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ÖZET  

 Başlık: Hemşirelerde Algılanan Örgütsel Desteğin İş Doyumuna Etkisinde 

Örgütsel Bağlılığın Aracılık Rolü. 

 Amaç: Bu araştırma bir üniversite hastanesinde çalışan hemşirelerde algılanan 

örgütsel desteğin iş doyumuna etkisinde örgütsel bağlılığın aracılık rolünü belirlemek 

amacı ile gerçekleştirilmiştir. 

 Yöntem: Araştırma tanımlayıcı desende tasarlanmıştır. Araştırma örneklemini 

çalışan hemşireler arasından basit tesadüfî yöntem ile seçilen 383 hemşire 

oluşturmuştur. Veriler “Kişisel Bilgi Formu”, “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği”, 

“Hemşire İş Doyumu Ölçeği”, “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” ile toplanmış, SPSS ve 

AMOS programı kullanılarak analiz edilmiştir. 

 Bulgular: Araştırmada hemşirelerde “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği” 

genel puan ortalamasının (3,06± 0,79) ortalama değerin altında olduğu, “Hemşire İş 

Doyum Ölçeği” genel puan ortalamasının (3,36±0,57) ortalama değerin altında olduğu 

ve “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” genel puan ortalamasının (3,76±1,20) ortalamanın 

altında olduğu tespit edilmiştir.  

Yapılan analizler sonucunda, hemşirelerde algılanan örgütsel desteğin iş 

doyumunu ve örgütsel bağlılığı anlamlı derecede etkilediği, örgütsel bağlılığın iş 

doyumunu anlamlı derecede etkilediği ve algılanan örgütsel desteğin iş doyumuna 

etkisinde örgütsel bağlılığın aracılık rolünü kısmen üstlendiği tespit edilmiştir. 

 Sonuç: Hemşirelerde algılanan örgütsel desteğin iş doyumuna etkisinde 

örgütsel bağlılığın kısmen aracılık rolü üstlendiği tespit edilmiştir. 

Anahtar kelimeler: Algılanan örgütsel destek, iş doyumu, örgütsel bağlılık, 

hemşirelik 
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SUMMARY 

Title: The Mediating Role of Organizational Commitment in the Effect of 

Perceived Organizational Support on Job Satisfaction in Nurses. 

Aim: This research was carried out to determine the mediating role of 

organizational commitment in the effect of perceived organizational support on job 

satisfaction among nurses working in a university hospital. 

Method: The research was designed in descriptive design. The sample of the 

study consisted of 383 nurses selected by simple random method among working 

nurses. The data were collected with the “Personal Information Form”, “Perceived 

Organizational Support Scale”, “Nurse Job Satisfaction Scale”, “Organizational 

Commitment Scale” and analyzed using SPSS and AMOS program. 

Results:  In the study, it was determined that the general point average of the 

"Perceived Organizational Support Scale" (3.06±0.79) was below the average value, 

the general point average of the "Nurse Job Satisfaction Scale" (3.36±0.57) was below 

the average value, the general point average of the "Organizational Commitment 

Scale” (3.76±1.20) was below the average. 

As a result of the analyzes, it was determined that the perceived organizational 

support of nurses significantly affects job satisfaction and organizational commitment, 

organizational commitment significantly affects job satisfaction, and organizational 

commitment partially plays a mediating role in the effect of perceived organizational 

support on job satisfaction. 

Conclusion: It has been determined that organizational commitment partially 

plays a mediating role in the effect of perceived organizational support on job 

satisfaction in nurses.  

Key Words: Perceived organizational support, job satisfaction, organizational 

commitment, nursing 
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1.GİRİŞ 

Sağlık organizasyonları, niteliği gereği birçok sağlık profesyonelini bünyesinde 

barındıran, birçok meslekle uygulamaya dayalı hizmet sunan ve odak noktası insan 

sağlığı olan bir hizmet alanıdır. Bu karmaşık yapının bir bütün olarak hareket etmesi 

ve toplumun sağlık ihtiyacına cevap verebilmesi için sağlık organizasyonlarının bazı 

niteliklere sahip olması gerekmektedir. Ekip ruhuna önem veren, çalışanları için 

arkasında bir güç olarak nitelendirilen ve her çalışanının refahını önemseyen bir yapıda 

olan bir organizasyon, sunduğu hizmetin kalitesinde olumlu sonuçlara sahip olmakta 

ve bu sonuçlar organizasyonu rekabetçi ortamda bir adım öteye taşımaktadır.  

Algılanan örgütsel destek kavramı, kurumun çalışana yönelik işle ilgili (iş 

performansı, önerilerine, hatalarına vb.) veya işten bağımsız bazı özel sorunlarına 

yönelik yaklaşımında, çalışan üzerinde oluşan tüm duygu ve düşünceleri içermektedir 

(Vieira-dos Santos & Gonçalves 2018).  Çalışan üzerinde oluşan destek algısı ile 

çalışanın kuruma karşı birçok olumlu tutum ve davranışa (işe vaktinde gelme, işine 

sahip çıkma/sarılma, değişime ayak uydurma vb.) sahip olmasını sağlamaktadır. 

Kurumun çalışanı tarafından görülen bu olumlu tutum ve davranışlar, kurumsal başarı 

ve performansa yansıdığından, kurumsal amaç ve hedefler doğrultusunda önemli bir 

faktör olarak belirtilmektedir (Rhoades, Eisenberger & Armeli, 2001).  

Sağlık organizasyonlarında ekibin önemli bir üyesi olan hemşirelerin algılanan 

örgütsel destek düzeylerinin yüksek olması ile sunulan hizmetin niteliğinde artma, 

hemşirelerin kuruma karşı olan olumlu tutum ve davranışları geliştirmesi, kuruma 

karşı sadakat ve hemşirelerin hata yapma olasılıklarının düşmesine kadar birçok fayda 

sağladığı görülmektedir (Bobbio, Bellan & Manganelli, 2012; Bal &  Eren, 2015; 

Singh & Malhotra, 2015). Her çalışan, iş ve işle ilgili durumlar karşısında birtakım 

duygu ve düşüncelere sahip olmaktadır. Bu durumu etkileyen ve şekillendiren önemli 

bir kavram olan iş doyumu, çalışanın işle ilgili memnuniyetini yansıtan bir bütündür 

(Erdirençelebi & Ertürk, 2018). Çalışanın bu konuda sahip olduğu tutum ve 

davranışları etkileyen birçok faktör (başarı, takdir edilme, terfi, çalışma koşulları, 

ücret, çalışma ortamında kurulan ilişkiler vb.) bulunmaktadır (Kanbur, 2018). İş 

doyumunun yakalaması, kurumların çalışanlarından iş performansında beklentilerini 

karşılamada önemli rol oynamaktadır (Sökmen, 2013; Park & Cho, 2020). Bu kavram, 
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çalışanın duygu ve düşüncelerinin olumlu olmasına, bu duygu ve düşünceler de olumlu 

tutum ve davranışlar sergilemesine, bu tutum ve davranışların da kurumsal başarı ve 

sunulan hizmetin niteliğinin artmasında ve sonucunda zincirleme olarak pozitif çıktılar 

veren bir süreç olarak ifade edilmektedir (Roberts-Turner vd., 2014; Chatterjee, 2016; 

Park & Cho, 2020). 

İş doyumu kavramını, sağlık organizasyonları için hizmetin niteliğine doğrudan 

ya da dolaylı olarak yansımaktadır. Bir hemşirenin sunduğu hizmetin kalitesini 

doğrudan iş doyumu arttırabilirken (Plevová, Zeleníková, Jarošová & Janíková, 2021), 

bir yönetici hemşirenin birlikte çalıştığı hemşireler üzerindeki etkisi, iletişimi ve bilgi 

paylaşım düzeyi de iş doyumunu etkilemekte ve bu doğrultuda hizmet kalitesine 

yansımaktadır (López-Ibort, Cañete-Lairla, Gil-Lacruz, Gil-Lacruz & Antoñanzas-

Lombarte, 2021). Ülkemizde hemşirelerin iş doyumlarına yönelik yapılmış 

litaratürdeki çalışmalar, genellikle düzeyin orta ve düşük seviye olduğunu ortaya 

koymaktadır (Aksoy & Pola, 2013; Aytekin & Kurt, 2014; Tilev & Beydağ, 2014; 

Yüksel-kaçan vd., 2016). Ülkemiz sınırları dışında da sonucun benzer olduğu ve iş 

doyum düzeylerinin orta ve düşük düzeyde kaldığı görülmektedir (Mehrdad, Izadi & 

Pouryaghoub, 2013; Ayalew & Workineh, 2017; Meng vd., 2018; Sokhanvar, 

Kakemam, Chegini  & Sarbakhsh, 2018; Lin vd., 2019; Ouyang, Zhou, Xiong, Wang 

& Redding, 2019; Fronteira, Jesus & Dussault, 2020; Kalinowska & Marcinowicz, 

2020; Javanmardnejad vd., 2021).  

Kurumlar için bir diğer önemli kavram olan örgütsel bağlılık kavramı, 

çalışanların örgüte karşı duyduğu aidiyet duygusu olarak ifade edilmektedir. Örgütsel 

bağlılığa sahip bir çalışan, kurumun hedef ve değerleriyle sahip olduğu bireysel 

değerleri bütünleştirerek, örgütünü benimsemekte, örgütüne karşı yararlı ve verimli 

olmayı amaçlayan, işinden memnun olan ve işine sarılan, iş performansını arttıran 

tutum ve davranışlar sergilemektedir (Al-Haroon & Al-Qahtani, 2020; Hakami, 

Almutairi, AlOtaibi, AlOtaibi & Al Battal, 2020). Sağlık organizasyonları için bir 

hemşirenin örgütüne olan bağlılığı, organizasyon için önemlidir. Bu kavramla ilgili 

ülkemizde ve Dünya’da yapılan araştırmalar incelendiğinde, hemşirelerin örgütsel 

bağlılık düzeyleri orta ve düşük seviyede olduğu görülmektedir (Şahin & Sevinç, 

2012; Chang, 2014; Karami, 2017; Nunes & Gaspar, 2017; Al-Haroon & Al-Qahtani, 
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2020; López-Ibort, González-de la Cuesta, Antoñanzas-Lombarte, & Gascón-Catalán,  

2020; Ten Hoeve, Brouwer & Kunnen, 2020; Torkaman, Heydari & Torabizadeh, 

2020).   

Literatür incelendiğinde, hemşirelerin algılanan örgütsel destek ve iş doyumları 

arasındaki olumlu yönde ilişki (Shao, Zhang, & Chen, 2016; Chevalier vd., 2017; 

Şerif, Ahadzadeh, & Nia, 2018), algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılıkları 

arasındaki olumlu yönde ilişki (Gutierrez, Candela & Carver, 2012; Havaei,  Dahinten 

& MacPhee, 2015; Zhao, Feng & Zhao, 2015; Battistelli Galletta, Vandenberghe & 

Odoardi, 2016; Gupta, Agarwal &Khatri, 2016; Shao vd., 2016; Chevalier vd, 2017; 

Sharif, Ahadzadeh, & Nia, 2018; Liu vd., 2018; De Regge, Van Baelen, Aerens, 

Deweer & Trybou, 2020), iş doyumları ve örgütsel bağlılıkları ile olumlu yönde 

ilişkilerin bulunduğunu gösteren çalışmalara ulaşılmaktadır (Lu vd., 2012; Top, 2013; 

Tilev & Beydağ, 2014; Veličković vd., 2014; Hsu, Wang, Lin, Shih & Lin, 2015; 

Eskandari, Siahkali, Shoghli, Pazargadi & Tafreshi, 2017; Pereira, Veloso, Silva, & 

Costa, 2017; Kim, Geun , Choi & Lee, 2017; Gider, Aktepe & Top, 2019; Adeniji vd, 

2019; İntepeler vd., 2019; Lin vd., 2020).    

Bu araştırmada, sağlık alanında faaliyet gösteren hemşirelerde algılanan örgütsel 

desteğin iş doyumuna olan etkisinde örgütsel bağlılığın aracılık rolü detaylı bir şekilde 

araştırılmıştır. Sağlık organizasyonlarının kurumsal başarılarının sağlanmasında 

algılanan örgütsel destek, iş doyumu ve örgütsel bağlılık kavramlarının ayrı ayrı 

önemi, bu konunun da bütün olarak önemini arttırmaktadır. Her kavramın birbiriyle 

olan ikili ve pozitif yönlü ilişkisi, örgütsel bağlılığın aracılık rolünü üstlenebileceği 

konusunda güçlü işaretler vermektedir. Ayrıca üç kavram arasında yapılan 

çalışmaların sınırlı olması, araştırmanın başlangıcını oluşturmaktadır. Örgütsel 

bağlılığın, algılanan örgütsel desteğin iş doyumuna etkisine nasıl etkilediği ve aracılık 

rolünün olup olmadığı tam olarak açıklığa kavuşturulduğunda, yönetimsel hedeflere 

daha kolay ulaşılabileceği düşünülmüştür. 

Bu çalışmanın litaratüre ve kurumların başarısı için katkı sağlaması ve yapılacak 

benzer çalışmalar için rehber olması beklenmektedir. Bu çalışma, hemşirelik 

litaratüründe ilk defa algılanan örgütsel desteğin iş doyumuna etkisinde örgütsel 

bağlılığın aracılık rolünün hemşireler üzerinde incelenmesini hedeflenmiştir. 
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2. GENEL BİLGİLER 

2.1. Algılanan Örgütsel Destek  

2.1.1. Örgütsel destek 

Örgütsel destek kavramı, organizasyonların faaliyetlerini yürütmesine yönelik 

çalışanlara çeşitli fırsatlar (kaynak, takviye, teşvik vb.) sunarak örgüt başarısında kilit 

rol oynamaktadır (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1987, Eisenberger, 

Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, & Rhoades, 2002). Çalışanın örgütsel 

faaliyetlerinin örgüte katkısı ve bu katkın örgüt tarafından önemsenmesi, çalışanın 

mutluluğunun gözetilmesi, çalışanın da bu durumu algılama tarzı örgütsel desteği 

oluşturmaktadır (Ring, 2011; Kasalak ve Aksu, 2014). Çalışan bireyler örgütünden 

destek ve değer görmeyi, bu duyguyu hissetme ihtiyacı duymaktadır. İnsan kaynakları 

çerçevesinden bakıldığında, çalışan ihtiyacının karşılanması da bu konuda önemlidir 

(DeConinck, 2010). Örgütsel destek, çalışanın yalnızca örgütten kazandıklarıyla 

kalmayıp, çalışanı örgüte bağlayan ve bağlılığın örgüt tarafından da sağlandığını 

gösteren güvendir (Shaffer, Harrison, Gilley & Luk, 2001). Örgütten aldığı destekle 

çalışan bireylerin, işlerinde daha başarılı oldukları görülmektedir (Aykan, 2007). 

Her çalışanın örgütten çeşitli beklentileri bulunmaktadır. Beklentilerin niteliği 

ve örgüt tarafından karşılanıp karşılanmaması da örgütsel destek algısının düzeyinde 

belirleyici olmaktadır (Polat & Aktop, 2010). Çalışma ortamında örgütsel desteği 

sunabilmesi için bazı özelliklere ihtiyaç duyulmaktadır. Bunlar; çalışanların iş 

performansına yönelik ödüllendirmesi, onay ve takdir edilmesi, iş güvenliklerinin 

sağlanması, örgütün çalışanlarına adaletli davranması, örgüt içi kişiler arası ilişkilerin 

gelişmiş olması, çalışan memnuniyetinin önemsenmesi, örgütsel başarıların tüm 

çalışanlar ile paylaşılması, çalışanların yönetimsel kararlara katılımı ve çalışanların rol 

ve kimliklerinin örgütle birlikte tamamlanması olarak belirtilmektedir  (Eisenberger 

vd. 1986; Rhoades & Eisenberger 2002; Eisenberger, Jones, Aselage & Sucharski, 

2004; Al_Homayan, Mohd Shamsudin, Subramaniam & Islam, 2013). 

2.1.2. Algılanan örgütsel destek kavramı 

Algı, duyu organlarının ürettiği verileri işleme ve yorumlama sürecinden 

oluşmaktadır. Süreç, insanların çevresindeki çeşitli uyaranları anlamlandırmayı 

içermektedir (Arkonaç, 1998). Algı, bireyin çevresindeki olayları anlamlandırma ve 
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tanımlama çabasıdır (Gökdağ, 2004). Uyaranlardan alınan duyusal veriler (görme, 

duyma, koklama, tatma gibi), anlamlı bir bütüne dönüşmesi için bir araya getirilip 

anlama ya da yoruma kavuşturulmaktadır (Eren, 2017). Bu süreç de algılama olarak 

tanımlanmaktadır (Eren 2019). 

Algılanan örgütsel destek, örgütün çalışanın örgüt içi katılımına ve iyiliğini 

önemsediğini yansıtan algılardan oluşmakta ve çalışan da örgütün bu hamlelerinin 

gönülden geldiğini hissetmektedir (Eisenberger vd., 1986; Akt. Turunç & Çelik, 

2010). Algılanan örgütsel destek, çalışanların örgüte olan bağlılıkları ve örgütsel 

hedeflere ulaşma konularında çalışanların üzerine düşen sorumluluk duygusunun 

arttırılmasında önemli rol oynamaktadır (Eisenberger vd., 1986).  

Algılanan örgütsel destek, çalışan tarafından örgütün çalışanlar hakkındaki 

farkındalığına (iş performansı, öneri, şikâyet ve diğer özel sorunlar gibi) yönelik 

düşünceleridir (Shore & Wayne, 1993). Çalışanların çalıştıkları kuruma olan katkıları, 

bireysel refah durumlarını değerlendirmeleri ve iş arkadaşlarına zor ve stresli 

durumlarda destek vermeyi isteyip istememesi, bu isteklilik düzeyi algılanan örgütsel 

destekle ilgilidir (Rhoades & Eisenberger, 2002). Çalışanların ihtiyaçları, örgüte karşı 

sergiledikleri iş performansının farkındalığı, örgüte katkılarının göz ardı edilmeyip 

değer görmesi, çalışanların örgütle ilgili davranış ve tutumunu şekillendirmektedir. 

Çalışanlar için tutum ve davranışlar, bütünüyle algılanan örgütsel desteği 

oluşturmaktadır (Nayır, 2013).  

Algılanan örgütsel destek, çalışan faaliyetlerinin örgüte sunduğu faydanın örgüt 

tarafından önemsenmesine ve önemin çalışan tarafından ne kadar algılandığı ile 

ilgilidir (Kaplan & Öğüt, 2012; Demirel, 2013). Algılanan örgütsel destek, çalışanın 

algısını, örgütün refahı ve hedeflerine yönelik oluşan sorumluluk duygusu 

oluşturmasıdır (Vieira-dos Santos & Gonçalves 2018). Algılanan örgütsel desteğin 

yüksek olmasıyla çalışanların, işe devamlılık, iş performansının artması, değişime açık 

olma ve örgüt bilincinin daha yüksek olduğu görülmekte, organizasyonlar için de bu 

pozitif çıktılar,  algılanan örgütsel desteğin organizasyonlar için önemini 

yansıtmaktadır. 
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2.1.3. Algılanan örgütsel desteği açıklayan teoriler 

2.1.3.1. Sosyal değişim kuramı 

Sosyal değişim teorisi, temellerini 1960'lı yıllarda oluşturarak, Blau (1964) 

tarafından geliştirilerek sosyal değişimlerdeki ilişki normlarının incelenmesi ve 

açıklanması için öne sürülmüştür (Blau, 1964). Bu teori, örgüt içerisinde işveren-

çalışan arasındaki sosyal alışverişi açıklayan teori niteliğinde olmasıyla anahtar rolü 

üstlenmektedir (Anafarta, 2015). Sosyal değişim teorisi, örgüt ve çalışan arasındaki 

fayda değişimidir (Eisenberger vd, 2002). 

Sosyal değişim teorisi, bir insanın pozitif tutum ve davranış karşısında, buna 

yanıt olarak kendisinin de benzer tutum ve davranışı göstermesi zorunluluğu 

hissettiğini savunmaktadır (Çetin & Şentürk, 2016). Bir kişiyi, başkalarının olumlu 

olduğunu düşündüğü eylemlere olumlu yanıt vermeye zorlayan, sosyal değişim 

teorisine dayanan bir karşılıklılık normu vardır (Eisenberger, Cummings, Armeli & 

Lynch, 1997). Toplumsal değişimlerin gerçekleştiği bir ortamda, kültür önemli bir 

belirleyici olmaktadır. Kültürel farklılıklar, örgüt ile çalışanlar arasındaki sosyal 

iletişime ve birbirleriyle kurdukları iletişim ilişkilerine yansımaktadır. İnsanlar 

arasındaki sosyal iletişim bir kültürden diğerine değişebilmektedir. (Aydın, 2017). 

2.1.3.2. Karşılıklılık normu kuramı 

Karşılıklılık teorisine göre, örgüt ile çalışanları arasındaki ilişkide her iki taraf 

da birbirini etkileyecektir. Bireyler, kendilerine olumlu davrananlara karşı olumlu 

eylemlerde bulunmakla yükümlü hissetmektedir (Gouldner, 1960). Bu norma göre 

birey kimden yardım aldıysa ona karşı yardım etmeyi bir sorumluluk olarak 

görmektedir (Salahieh, 2015). Karşılıklılık normu iki zorunluluğu bünyesinde 

barındırmaktadır. Birey, yardım gördüğü kişiye yardım etmeli ve bu kişiye zarar verici 

davranışlardan uzak durmalıdır (Gouldner, 1960). 

İş atmosferinde olumlu davranışların ve tutumları olması, çalışana destek olarak 

yansımaktadır. Bu yansımanın ışığında çalışan kendini örgüte karşı sorumluluk ve öz 

gelişimini sürdürmek için gerekli motivasyonu bulacaktır. Böylece hem örgüt hem de 

çalışan için kazanç sağlanacaktır (Levinson, 1965). Kazanç aynı zamanda her iki taraf 

için de gelişim ve yaşamını devam ettirme konusunda ortak noktayı oluşturmaktadır 

(Levinson, 1965). Bu normu çalışanların bireysel özellikleri, örgüt özellikleri ve 
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dönemin koşulları etkilemekte ve farklılıklar gösterebilmektedir (Düşükcan, Demirel, 

& Sezgin, 2019). 

2.1.3.3. Örgütsel destek kuramı 

Örgütsel destek teorisi, kapsam olarak algılanan örgütsel desteğin ilerleyişini, 

yapısını ve neticelerini açıklamaktadır (Shanock & Eisenberger, 2006). Bu teoriye 

göre örgütün çalışana sağladığı kaynaklar (maaş, eğitim, terfi, ikramiye gibi) sayesinde 

çalışanlarda işi ve örgütüyle ilgili olumlu çıktılar oluşmaktadır (Michael, Evans, 

Jansen & Haight, 2005). 

Çalışan bireyler, çalıştıkları örgütü yaşayan bir varlık olarak kabul etmek isterler 

(Levinson, 1995). Örgütlerin çalışanlar ve işe devamlılık konusunda oluşturdukları 

politika ve normları düzenlemesinde etkili olan kişilerin faaliyetleri üzerinde güçleri 

bulunmaktadır (Shanock & Eisenberger, 2006). Çalışanlar, algıladıkları örgütsel 

desteği somutlaşmış gösterge olarak örgüte tutum ve davranış bütünü olarak 

sergilemektedir (Çakar & Yıldız, 2009). İş atmosferinin koşullarının elverişli olması, 

çalışanlar üzerinde örgütsel destek algısının da artmasına katkı sağlamaktadır 

(Eisenberger, Cummings, Armeli ve Lynch, 1997; Giray, 2013).  

2.1.3.4. Lider-üye etkileşimi kuramı 

Lider-üye etkileşim teorisinin temelleri, Dansereau, Graen ve Haga tarafından 

1975 yılında ileri sürülen dikey ikili bağlantı modeliyle ortaya atılmıştır (Dienesch & 

Liden, 1986). Dikey ikili bağlantı modeli, ast-üst arasında ki ilişkiyle temellenmekte 

ve lider, astına yönelik tek bir davranış tarzı sergilemek yerine, geliştirdiği ilişkiyi göz 

önünde bulundurarak hareket etmektedir. Çalışanlar ve üstleri arasında iletişim, ortaya 

bir etkileşimin çıkmasına aracı olmaktadır (Katrinli, Atabay, Gunay & Guneri, 2008). 

Bir lider bazı çalışanlar ile zayıf iletişime sahipken, diğer çalışanlarla açık ve güvenilir 

ilişkiler geliştirebilmektedir (Lunenburg, 2010). 

Lider-üye etkileşimi, liderlerin çalışanlarıyla (astlarıyla) aynı düzeyde 

etkileşime sahip olmadığını ileri sürmektedir (Karcıoğlu & Kahya, 2011). Lider-Üye 

Etkileşimi kuramı, geleneksel liderlik yaklaşımlarından bu açıdan ayrılmaktadır. Bu 

kuram lider ve çalışan (ast) arasında ikili ilişkinin ayrı ayrı incelenmesini esas 

almaktadır (Dansereau vd, 1975; Graen & Uhl-Bien, 1995; Gerstner & Day, 1997; 

Breukelen, Schyns & Le Blanc, 2006). 
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Lider-üye etkileşimi; yönetici ve çalışan arasındaki ilişki, çalışanın örgütsel 

tutum ve davranışı, iş performansı gibi dinamikler tarafından şekillendiğini ve lider-

üye arasındaki ilişkinin farklı olduğu konusuna odaklanmaktadır (Akkoç, Çalışkan & 

Turunç, 2012). Lider-üye etkileşim teorisi böylece ast-üst ilişkisini daha yoğun şekilde 

gözden geçirmekte ve bu özelliğiyle de diğer geleneksel liderlik modellerinden 

farklılaşmaktadır. Lider-üye etkileşimi, ast-üst arasında ki ilişkinin niteliğinin, 

seviyesinin ve kalitesinin incelemesini kapsamaktadır (Ergün & Arslantürk, 2010). Bu 

kurama göre lider, her çalışanla aynı düzeyde etkileşime geçmediğinden liderlik tarzını 

da her çalışana özel olarak farklı boyutta yansıtacaktır (Göksel & Aydıntan, 2012).  

Lider-üye etkileşimin düzeyinin yüksek olması, çalışanların öz gelişimleri, 

örgütsel güven ve algıladıkları örgütsel desteğin de atmasını sağlamaktadır (Şen & 

Yaşlıoğlu, 2010). Çalışanın yöneticisiyle yakaladığı bu tür güçlü ilişkiler, çalışanın 

yönetim desteğini daha fazla algılamasına katkı sağlayacaktır (Nayır, 2013). 

2.1.4. Algılanan örgütsel desteği etkileyen faktörler 

2.1.4.1. Örgütsel adalet     

Türk Dil Kurumu (TDK) adalet kelimesini; “Hak ve hukuka uygunluk, hakkı 

gözetme” olarak tanımlamaktadır (http://www.tdk.gov.tr). Örgütsel adalet, 

çalışanların örgüt içerisindeki açıklık ve hakkaniyet ile ilgili algıları olarak 

tanımlanmaktadır (Greenberg, 1990, akt. Ökten, 2015). Örgütsel adaleti, çalışanların 

örgütsel planlama ve süreçlerin ve politikaların (görev dağılımı, maaşlar, çalışma 

saatleri, ödüller, terfiler, fiziksel çevre şartlar) eşit ve adil bir şekilde uygulanması 

konusundaki görüşleri oluşturmaktadır (Öztuğ & Baştaş, 2012). 

Örgütsel adalet, örgütsel desteğin oluşması ve gelişmesinde önemli yere sahip 

olan bir faktör olarak görülmektedir (Moorman, Blakely & Niehoff, 1998; Rhoades & 

Eisenberger, 2002). Saunders ve Thornhill (2003), adalet kavramını, çalışanların 

örgütlerine olan güven ve güven konusunda nasıl hissettiklerini açıklayan bir 

çerçevede açıklamaktadır (Saunders & Thornhill, 2003). 

Çakar ve Yıldız (2009)’ın yaptığı bir çalışmada, örgüt çalışanlarına adil, eşit ve 

şeffaf davrandığında çalışanların örgüte olan güven duygusunun artacağına ve 

çalışanların örgütsel destek duygularının da olumlu etkileneceğine dikkat çekmişlerdir 

(Çakar & Yıldız, 2009). Tersine, örgütte çalışanlar arasında oluşmuş eşitsizlik, 
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yöneticilerin çalışanlara ücret ve ödüller adil bir şekilde dağıtmaması sonucunda 

çalışanlar bu durumun fark etmleri durumunda, örgütün adalet anlayışına karşı 

düşünceleri olumsuz yönde etkilenmekte ve tutumlarında negatif değişiklikler 

görülmektedir (Altaş & Çekmecelioğlu, 2015). 

2.1.4.2. Yönetici desteği 

Örgüt yöneticileri, çalışanlar hakkında düşüncelerini bireysel ve örgütsel 

hedeflerine yönelik uygulamaları, ödül ve cezaları belirleyici olarak kullanmaktadır 

(Güney, 2007). Yöneticilerin çalışanlardan beklentileri yalnızca iş boyutuyla 

kalmayıp, çalışanların sorunları da önemlidir (Taşçı & Eroğlu, 2008). Çünkü 

yöneticinin desteği, çalışana göre örgütten aldığı destek olarak ifade edilmektedir 

(Emhan, Kula & Töngür, 2013).  

Çalışanların örgüt yöneticilerinden aldığı övgü, mesaj ve onay almaları örgütsel 

desteği arttırıcı unsurlardandır. Ayrıca Rhoades vd. (2001) yaptığı araştırmalarında, 

çalışanların örgüt için sunduğu öneri ve yeni fikirlere karşı duyarlılığın, örgütsel 

desteği arttırıcı olduğu ve bu duyarlılığın çalışan için örgütsel hedeflere gayretini 

olumlu etkilediği görülmektedir (Rhodes vd., 2001). 

2.1.4.3. İnsan kaynakları uygulamaları 

İnsan, üretim sürecinin olmazsa olmaz bir parçasıdır. İnsan kaynakları kavramı, 

örgütün sahip olduğu işgücünü ve potansiyel sahip olabileceği işgücünü temsil 

etmektedir (Sadullah, 2018). Kurum için yeni bir çalışanın seçilmesi, eğitimi, kariyer 

planlaması, maaş planının oluşturulması, çalışanın performans değerlendirilmesi gibi 

birçok insan kaynakları uygulaması sayesinde örgütün etkin ve verimli ve rekabet 

edilebilir nitelik taşıması sağlanmaktadır (Aykan, 2007). Bu sürecin çalışana 

yansımasında insan kaynakları uygulamaları algılanan örgütsel desteği etkilemektedir 

(Ceylan & Şenyüz, 2003).  Çalışan, ödül ve iş koşullarının iyileştirilmesiyle örgütten 

daha çok destek algısına sahip olmaktadır (Giray, 2013). İnsan kaynakları yönetimi ve 

ilgili birimlerindeki hamlelerin, çalışanın örgütsel destek algısını arttırıcı bir strateji 

olarak görülmektedir. 

İnsan kaynakları uygulamalarının bazıları, algılanan örgütsel destek algısıyla 

doğrudan ilişkilidir. Bunlar; iş güvenliği, özerklik, eğitim, çalışanların karar alma 
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sürecine katılımı, stres kaynakları, ödüllendirme, örgüt tarafından fark edilme, maaş 

ve terfi olanakları olarak sıralanabilmektedir (Eren, 2019). 

2.1.4.4. Bireysel faktörler 

Çalışanların sahip olduğu bireysel özellikleri, algılamalarını ve örgütsel destek 

algılarını etkilemektedir (Rhoades & Eisenberger, 2002).  Kişilik, çalışanın davranış 

ve tutumlarını şekillendirdiği için algılanan örgütsel desteği belirleyici olarak 

tanımlanmaktadır (Üren & Çorbacıoğlu, 2012). Çalışanların bireysel faktörlerini yaş, 

cinsiyet, eğitim durumu ve çalışma yılı oluşturmaktadır (Karacaoğlu & Arslan, 2013).  

Çalışanların yaş-algılanan örgütsel destek ile ilgili çalışmalar incelendiğinde, 

yaş ile örgütsel destek algısının pozitif olduğu çalışmalar bulunduğu gibi (Tansky & 

Cohen, 2001) , yaş-algılanan örgütsel destek arasında negetif yönde ilişkinin olduğu 

çalışmalara da ulaşılmaktadır (Yoon & Lim, 1999; Yoshimura 2003; Currie & Dollery 

2005).  

Eğitim düzeyinin algılanan örgütsel destek ile pozitif ilişkili olduğu çalışma 

Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafından gerçekleştirilmiştir.  Ayrıca Eisenberger, 

Rhoades ve Cameron’un 1999 yılında yaptıkları araştırma, çalışanların hizmet 

süresiyle algılanan örgütsel destek arasında pozitif ilişkiyi oraya koyan çalışmaları da 

bulunmaktadır (Eisenberger, Rhoades, & Cameron, 1999). 

2.1.5. Algılanan örgütsel desteğin sonuçları 

Rhoades ve Eisenberger (2002), algılanan örgütsel desteğin sonuçlarını işe karşı 

olumsuz davranışlar (işe gelmeme, işe sık sık geç kalmak, işi aksatmak) sergilemekten 

kaçınma, çalışanın işe bağlanması, işe karşı memnuniyet duyması, iş performansında 

artış ve yüksek örgütsel bağlılık olarak tanımlamaktadır (Üren & Çorbacıoğlu, 2012). 

İş atmosferinin ve örgüt yapısının, çalışana güven ve destek vermesi, çalışanı 

örgüte karşı olumlu tutum ve davranışlar sergilemesine zemin hazırlamaktadır (Bayer 

& Özkan, 2019). Çalışanların kendini güvende hissetmesi için örgütün çalışan 

arkasında duran bir güç olarak görmesi gerekmektedir (Özdevecioğlu, 2003).Örgütsel 

desteği hisseden bir çalışan, örgütüne karşılık olarak yüksek iş performansı 

sunmaktadır (Wu & Liu, 2014; Sears, Zhang & Han, 2016). Algılanan örgütsel 

desteğin yüksek olması, çalışanın örgüt yararına olumlu davranışlar sergilemesini 

sağlamaktadır (Akkoç vd. 2012). İş performansı ve verimliliğin artmasında algılanan 
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örgütsel desteğin rolü olduğunu gösteren çalışmalar bulunmaktadır (Kesen & Akyüz, 

2016).  

Çalışanın işle ilgili ya da işten bağımsız problemleriyle ilgilenen bir örgüt yapısı, 

gösterdiği bu destekle çalışanın örgütte kalma ve devam etme fikrini olumlu 

etkilemektedir (Tabak & Hendy, 2016). Algılanan örgütsel desteğin örgütsel 

bağlılığının artması ve çalışanın örgütten ayrılmamayı düşünerek iş devamlılığı için 

anahtar rol oynamaktadır (Eisenberger, Fasolo & Davis-LaMastro, 1990).  

Kurumlar, çalışanlarını memnun ettikçe başarıya ulaşması mümkün olmaktadır 

(Küçükyılmaz, Gök Özer & Taşçı, 2006). Literatür incelendiğinde algılanan örgütsel 

desteğin,  iş doyumunu etkileyen faktör olduğu ve bunlar arasında anlamlı ve pozitif 

yönlü bir ilişkinin olduğu görülmektedir (Gillet, Gagné, Sauvagère & Fouquereau, 

2013; Tekingündüz & Tengilimoğlu, 2013; Anafarta, 2015).  

2.1.6. Hemşirelerde algılanan örgütsel destek 

Sağlık organizasyonları için verilen hizmet ve kalitesi, örgütsel başarısını 

yansımaktadır. Örgütsel başarının belirleyicisi, sağlık kurumları için çalışan ekiple 

ilgilidir (Pekdemir, Koçoğlu, & Gürkan, 2013). Bu ekibin önemli ve profesyonel bir 

üyesi olan hemşireler, sunulan hizmet için hem nitelik hem de nicelik olarak kurum 

başarısı için belirleyici konumdadır. Hemşirelerin sunduğu iş performansını arttırmak 

için işinden memnun olması gerekmektedir. Çünkü işinden memnun olan çalışan, işine 

karşı üretken ve yaratıcı olduğu ifade edilmektedir (Güleryüz, Güney, Aydın, Eren &  

Aşan, 2008).  

Kurumların çalışan gücü ve bu gücü elinde tutabilmesi, son yıllarda önemli bir 

soruna dönüşmüştür (Newman, Thanacoody & Hui, 2012; Biron & Boon, 2013). 

Hemşirelerin işe alınması kadar elde tutulması ve işte kalmaları da oldukça önemlidir 

(Köse & Gönüllüoğlu, 2010). Kurumların çalışan hemşire sayısındaki değişiklikleri, 

kurum başarısında olumsuz sonuçlar doğurabilmekte, yetersiz hemşire sayısı, 

hemşirelerin sunduğu hizmetin niteliği de olumsuz olarak etkilenebilmektedir. Ayrıca 

yeniden işe alım süreci ve eğitim faaliyetleri, diğer işletmelerde olduğu gibi sağlık 

işletmeleri için de maliyet arttırıcı unsur olarak karşımıza çıkmaktadır. Bu sebeple 

kurumlar işgücü devri ile ilgilenmektedir (Gamble & Huang, 2008). Yapılan 

çalışmalar, algılanan örgütsel destek ve işgücü devri arasındaki negatif ilişkiyi ortaya 
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çıkararak, hemşireler ve çalıştıkları kurumlar için algılanan örgütsel desteğin önemini 

vurgulamaktadır (Eisenberger, 2002; Stinglhamber & Vandenberghe, 2003; Perryer, 

Jordan, Firns, & Travaglione, 2010; Wang, Ma, Liu & Liu, 2014; Brimhall, Lizano & 

Barak, 2014; Anafarta, 2015).  

Algılanan örgütsel desteğin hem kurum hem de sağlık çalışanları için önemli 

yararlar sağladığı görülmektedir (Rahaman, 2012). Algılanan örgütsel destek, diğer 

çalışanlar gibi hemşireler için de bağlı oldukları kurumların çalışanlarına göstermiş 

olduğu desteğin algılama şekliyle ilgilidir (Bogler & Nir, 2012). Bu destek, hemşireler 

için bağlı oldukları kuruma karşı yüksek iş performansı ve bağlılık duygusu olarak 

gelişmektedir  (Üren & Çorbacıoğlu 2012). Ayrıca kurumun çalışanlarının görüş ve 

önerilerine açık olması da çalışanlar için önem ve değer algısı kazandırmanın yanında 

örgütsel destek algısını da geliştirmektedir (Rai & Prakash, 2016). 

Çalışanların sosyal ve duygusal ihtiyaçlarına yanıt veren örgüt yapısı da 

çalışanlar tarafından örgütle bütünleşme, örgüte bağlılık ve örgüt hedeflerine karşı 

çaba sarf etmeye katkı sağlamaktadır (Kurtessis, vd., 2017). Algılanan örgütsel desteği 

yüksek olan bir çalışanın kuruma karşı sorumluluk duygusunun gelişmiş olması, 

karşılık normuna dayanmaktadır ve sorumluluk duygusu gelişmiş bir çalışanın işe 

karşı tutum ve davranışlarını geliştirmektedir (Shen vd., 2014). Agarwal ve Gupta’nın 

(2015) hemşireler üzerinde yaptığı çalışma, algılanan örgütsel destek ve iş 

sorumlulukları arasındaki ilişkinin pozitif yönde olduğunu göstermektedir (Agarwal 

& Gupta, 2015). 

Algılanan örgütsel destek, hemşirelere birçok fayda sağlamaktadır. Burke 

(2003), algılanan örgütsel desteğin, çalışan için olumlu ruh haline sahip olmasında 

aracı olduğunu belirtmiştir. Koç ve Altuntaş ‘ın (2018) hemşirelerin liderlik tarzları ve 

problem çözme becerilerinin incelendiği bir çalışmada, algılanan örgütsel desteğin 

belirleyici rollerinin olduğu belirtilmektedir (Koç & Altuntaş, 2018). Ayıca örgütün 

desteğini hisseden bir çalışanın işine karşı hata yapma olasılığını azaltmasına katkı 

sağlayacaktır (Singh & Malhotra, 2015).  

Sağlık hizmetini sunan kurumlar için önem arz eden hemşirelerin iş 

doyumlarının kurum tarafından yüksek tutulması gerekmektedir. Hemşirelerin iş 

doyumlarının düşüklüğü, örgütsel hedef ve amaçlardan uzaklaşma ve toplumun 
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faydalandığı hizmetin verimsizleşmesine sebep olmaktadır (Durmuş & Şahin, 2015). 

İş atmosferinin destekleyici olmayan yapısı, hemşireler için rol çatışması, iş doyumu 

ve örgütsel güveninin azalmasına zemin hazırlamaktadır (Bobbio vd., 2012). 

Hemşirelerin örgütsel desteği hissetmesi bu bakımdan kurum açısından önem ifade 

etmektedir. Çünkü algılanan örgütsel desteğin, iş doyumunu olumlu olarak etkilediğini 

gösteren birçok çalışma bulunmaktadır (Çakar & Yıldız, 2009; Al-Zalabani & Modi, 

2014).  

Hemşirelik mesleği iş atmosferinin birçok faktörden etkilenmesi ve yoğun iş 

yükü nedeniyle stresli bir yapıya sahiptir (Duygulu & Kublay, 2008). Bu nedenle 

hemşireler ve çalıştıkları ortam arasında karmaşık etkileşim stresle sonuçlanmaktadır 

(Beehr & Newman, 1978). Karmaşık etkileşim, hemşirenin çok sayıda hemşire-

hasta/hasta yakını, hemşire ve diğer sağlık ekipleriyle kurduğu iletişim doğrultusunda 

kişisel iletişim çeşitliliğinden kaynaklanmaktadır. Yüksek iş stresinin hemşirelerde 

çalışma performanslarının ve işinden aldığı doyum düzeyinin azalmasına ve iş 

devamsızlığı yapmasına, ekibi oluşturan üyelerle çatışmasına ve iş gücü devrine sebep 

olduğunu gösteren çalışmalara ulaşılmaktadır (Akçakanat, 2019; Ergün & Yüksel, 

2019; Önbıçak, Kazançoğlu & Küçükaltan, 2019; Serinikli, 2019). Hemşireler, 

sundukları hizmet için örgütsel bağlılık davranışlarını sorunlarla ve stresli iş ortamıyla 

baş etmede kullanmaktadır. Duncan (2001), örgütsel bağlılığın artması için de örgütsel 

desteğin altını çizmektedir (Duncan, 2001).  Algılanan örgütsel desteğin ve örgütsel 

bağlılık ve örgütsel bağlılığın alt boyutları arasında anlamlı ilişki bulunmaktadır 

(Dinç, 2015; Chang, 2015;  Abou Hashish, 2017; Bayer & Özkan, 2019; Sevinç Altaş, 

2019). 

İnsan kaynakları yönetimi uygulamaları, çalışanlar için bireysel, sağlık 

organizasyonları için örgütsel boyutta fayda sağlamaktadır. Örgütsel desteğin 

çalışanlara katkıları yine örgütsel fayda sağlayacak tutum ve davranışların gelişmesini 

sağlamaktadır. Sağlık organizasyonlarının oluşturacağı örgütsel stratejiler, sosyal 

destekler, yönetim sürecine katılım ve kişisel gelişimlerine katkı sağlamak gibi 

uygulamalar, hemşirelere sağlanacak olumlu iş atmosferi için gereklidir (Bal &  Eren, 

2015).  
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2.2. İş Doyumu 

2.2.1. İş doyumu kavramı 

İş doyumu, iş atmosferi, işin niteliğini ve örgütsel avantajları (ödeme, 

promosyon vb.) kapsamaktadır (Papaconstantinou & Triantafyllou, 2015).  İş doyumu, 

çalışanın işe karşı tutumunu, duygu ve davranışlarına sahiptir (Zhang vd., 2014; 

Kantek & Kaya, 2017). İş doyumu, çalışanın işle ilgili duygusal bir tepkisi olarak 

tanımlanmaktadır (Saif, Nawaz & Jan, 2012). Yüksek iş doyumuna sahip çalışanların 

işi hakkında olumlu duygular geliştirdiği, düşük iş doyumuna sahip çalışanların ise 

tam tersi işle ilgili olumsuz duyguları bulunmaktadır (Chatterjee, 2016). 

Locke'a göre iş doyumu, çalışanın iş tecrübesi veya iş hayatını yorumlaması 

sonucunda elde ettiği hoş veya olumlu bir duygusal durumdur (Ng, Choong, Kuar, Tan 

& Teoh, 2021). İş doyumu, çalışanın mesleği ya da işi hakkındaki farklı yönlerine karşı 

hislerinin bütünü olarak tanımlanmaktadır (Spector, 1997). Örgütsel verimlilik ve 

etkinlik açısından iş tatmini en önemli faktörlerden biri olarak kabul edilmektedir 

(Aziri, 2011).  

Çalışanın işe karşı memnuniyeti, iş doyumu kavramını oluşturmaktadır (Ertürk 

& Keçecioğlu, 2012). İşle ilgili çalışanın tutumunun olumlu olması, çalışanın işe karşı 

doyum düzeyinin yüksek olduğunu, tam tersi durumda tutumun negatif olması, 

doyumun düşük olduğunu yansıtmaktadır (Özkalp, 2013). İş doyumun düzeyini 

etkileyen birçok durum ve faktör vardır (Kanbur 2018). Çalışanın işten doyum alması, 

içsel (başarı, takdir edilme, terfi vb.) ve dışsal (çalışma koşulları, ücret, çalışma 

ortamında kurulan ilişkiler vb.) boyutlara göre şekillenmektedir (Balzac, 2014; Koçel, 

2020). 

Çalışanın örgütüne karşı aldığı doyumun yüksek olması, iş performansı için de 

yüksek olması anlamına gelmektedir (Erdirençelebi & Ertürk 2018; Park & Cho, 

2020). Ayrıca iş doyumunun yüksek olması, çalışanı örgüte ve örgütsel hedeflere daha 

fazla bağlamaktadır (Balzac, 2014).  İş tatmin düzeyi üst seviyede olan çalışanlar, 

verilecek yeni görevleri daha hızlı kavramakta, ekip arkadaşlarıyla iletişimlerini 

geliştirmekte ve bunun sonucunda daha az çatışma yaşamakta ve daha az fiziksel 

şikayete bulunmaktadır (Roberts-Turner vd., 2014).  
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2.2.2. İş doyumuyla ilgili motivasyon kuramları 

İş doyumunun çalışanlar üzerine yansımalarını inceleyen ve açıklayan birçok 

teori bulunmaktadır. Çalışanların iş doyumlarını etkileyen faktörler ve iş doyumlarını 

arttıran stratejilerin geliştirilmesi bu teoriler kapsamında incelenmektedir (Öztürk & 

Şahbudak, 2015). Motive kelimesi, Türkçe karşılığı güdü, harekete geçiren veya saik 

olan, bireyi bir amaç doğrultusunda harekete geçirici güç olarak tanımlanmaktadır 

(Eren, 2017). Motivasyon ise, harekete geçirici gücün, bireyi yönlendirici yönetici ve 

sürdürücü bir sürecin bütününü oluşturmaktadır (Sökmen & Ekmekçioğlu, 2013; 

Koçel, 2020). Motivasyon teorileri içsel faktörlere bağlı olarak “Kapsam Teorileri” 

başlığı altında; dışsal faktörlere bağlı olarak da “Süreç Teorileri ” kapsamında 

incelenmektedir. 

2.2.2.1. Kapsam teorileri  

2.2.2.1.1. Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi yaklaşımı  

Abraham H. Maslow, bireyin ihtiyaçları üzerine çalışmalar yürüterek, 

güdüleme, insan davranışı ve temel ihtiyaçları arasındaki ilişkiyi 1943 yılında 

yayınladığı “A Theory of Human Motivation (İnsan Motivasyonu Teorisi)” ile 

açıklamıştır (Eren, 2017; Turunç & Turgut, 2017). Maslow’un teorisinde iki varsayım 

bulunmaktadır. Bunlar; ilk olarak bireyin sergilediği davranışlarının ihtiyaçlarına 

yönelik olması, ikinci varsayım olarak da bu ihtiyaçların önem sırasıyla ilgilidir 

(Maslow, 1970; Johns & Saks, 2001; Luthans, 2002).  Katman olarak oluşturulan 

ihtiyaçlar arasında ilişki bulunmaktadır. Alt katmandaki ihtiyaç, birey tarafından 

tamamlanmadığı sürece birey bir üst katmandaki ihtiyacına yönelim göstermez ve 

bireyin davranışına yansımaz. Katmanın diğer basamaklarına çıkmak için, birey 

bulunduğu katmandan doyum almalıdır. Bireyin davranışlarının değişimi de 

tamamlanan ihtiyaç sonrasındaki diğer katmana yönelik şekillenmektedir (Koçel, 

2020). 
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Şekil 2.1. Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisinin piramit modeli (Kaynak: Maslow, 

A.H. (1943). A Theory Of Human Motivation. Psychological Review, 

50(4):370-96.) 

 

Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşi piramit modelini oluşturan katmanlar/basamakla 

ise en temel ihtiyaçtan başlayarak sıralanmaktadır (Sökmen, 2013; Eren, 2017; Koçel, 

2020): 

Fizyolojik ihtiyaçlar; bireyin yaşamını sürdürmesi için gereken yeme-içme, 

barınma ve uyku gibi temel ihtiyaçlarını kapsamaktadır. 

 Güvenlik ihtiyaçları; bireyin güvende ve tehlikeden uzak olmasıyla ilgili 

ihtiyaçlarıdır. 

Sosyal ihtiyaçlar; bireyin bir gruba mensup olması, diğer bireyler tarafından 

sevilme, aidiyet duygusunun gelişmesi ile ilgilidir. 

Kendini gösterme (saygınlık) ihtiyacı; birey ilk üç ihtiyacının karşılanmasından 

sonra, diğer bireyler tarafından saygı görme ve takdir edilme gibi duygulara ihtiyaç 

duymaktadır. 

Kendini tamamlama (kişisel bütünlük) ihtiyacı; birey yetenek ve potansiyelleri 

aracılığıyla kariyer gelişimi ve yaratıcılık konulara yönelmektedir. 

2.2.2.1.2. Frederick herzberg’in çift faktör teorisi  

Frederick Herzberg, 200 mühendis ve muhasebeciden oluşan örneklem ile 

yaptığı bir çalışmada,  iş doyumlarının sağlanması ve iş doyumunun etkilendiği 

Kendini Tamamlama 
(Kişisel Bütünlük) 
İhtiyacı

Kendini Gösterme 
(Saygınlık) İhtiyacı

Sosyal İhtiyaçlar

Güvenlik İhtiyaçları

Fizyolojik İhtiyaçlar
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motivasyon faktörlerini incelemiştir. Çalışma sonucunda çalışanı etkileyen iyi ve kötü 

boyutların olduğu sonucuna varmış, iyi duyguların (işin kendisi, başarma, sorumluluk 

gibi) iş içeriği ile ilgili olduğunu, kötü duyguların (ücret, çalışma koşulları gibi) ise iş 

atmosferiyle ilgili olduğunu ortaya atmıştır (Moorhead & Griffin, 1989; Tosi, Rizzo 

& Carroll, 1990). Bu çalışma motive edici faktörler ve hijyen faktörleri olarak 

gruplanmıştır. 

Motive edici faktörler; işin niteliğiyle ilgili olan faktörlerdir. Bunlar; işin 

bütünü, kariyer fırsatları, görev ve sorumluluklar gibi sıralanabilmektedir. Bahsedilen 

faktörlerin varlığında çalışan başarı duygusuna sahip olarak motive olmakta, aksi 

durumda ise çalışanlar işle ilgili motivasyona ulaşmamaktadır.  

 Hijyen faktörleri; İş ile direkt bağlantısı bulunmayan ancak iş atmosferiyle ve 

iş çevresiyle ilgili faktörlerdir. Çalışanı doğrudan motive etme özelliği olmamasına 

rağmen hijyen faktörleri çalışanın motivasyonu için gereklidir. Hijyen faktörleri, 

örgütün çalışana sağladığı minimum şartları içermektedir. Yönetim bölümünün 

çalışana yalnızca motive edici faktörleri sunması çalışan motivasyonu için yetersiz 

kalmaktadır (Sökmen, 2013; Eren 2017; Koçel, 2020). 

Tablo 2.1. Hijyen ve Motive Edici Faktörler 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Herzberg F, Mausner B, Snyderman BB. The Motivation to Work. 

Routledge: New York; 2017, s: 113-119. 

 

Hijyen faktörler     Motive edici faktörler 

• İdare 

• Kişilerarası ilişkiler 

• Fiziksel çalışma koşulları 

• Maaş 

• Kurum politikaları 

• İdari uygulamalar 

• İş güvenliği 

• İşin kendisi  

• Sorumluluk  

• İlerleme imkânları  

• Statü  

• Başarma  

• Tanınma  
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2.2.2.1.3. Clayton alderfer’in erg (existence relatedness growth) teorisi  

Maslow'un 1943 yılında geliştirdiği ihtiyaçlar hiyerarşisinin basitleştirilmiş bir 

şekli olarak Alderfer 1972 yılında bu teoriyi ortaya atmıştır. Daft’a göre (2000) bireyin 

ihtiyaçları; varolma, ait olma-ilişki ve büyüme-gelişme olmak üzere 3 başlık altında 

incelenmektedir (Daft, 2000): varolma (existence) ihtiyacı; bireyin temel isteklerini 

(yeme-içme, uyku gibi), ilişki kurma (relatedness) ihtiyacı; bireyin iş ortamından 

kazandığı arkadaşlıklar ve bu arkadaşlıklar arasındaki yardımlaşmaya yönelik olup  

gelişme (growth) ihtiyacı ise bireyin kariyer hedefleri doğrultusunda öz gelişimi, 

üretkenliğini kapsamaktadır. 

 ERG teorisi, kapsam olarak Maslow modeline göre çalışan hayatı ve 

gereksinimi üzerine özelleştirilmiş bir model olarak görülmektedir. Maslow 

modelinden farklı olarak Maslow teorisinde katmanları arasında geçiş ihtiyaçlar 

tamamlanarak ilerlerken, Aldefter’in ERG teorisinde bireyler ihtiyaçlarını her 

basamakta tatmin etmek için çalışırlar (Koçel, 2020). Açıklanan üç teorinin tablo 

üzerinden gösterimi şöyledir (Sökmen, 2013): 

Tablo 2.2. Maslow, Alderfer ve Herzberg’in teorileri arasındaki ilişki 

 

 

2.2.2.1.4. David Mc. Clelland’ın başarma ihtiyacı teorisi  

McClelland’a göre bireyin ihtiyaçlarını kazanmak için öğrenme sürecinde 

olmalıdır. Başarma ihtiyacı teorisi, bireyin çevresiyle ilişki kurması, güç elde etme ve 

başarma ihtiyacı başlıkları altında incelenmektedir (Koçel, 2020). 

Bireyin bir gruba dâhil olması, grup üyeleriyle iletişim ve etkileşimde olması 

ilişki kurma ihtiyacıyla ilgilidir. Güç kazanma ihtiyacı, bireyin iş ortamında güç ve 

Maslow’un Teorisi 

•Kendini Gerçekleştirme 

•Kendini Gösterme 

•Sosyal İhtiyaçlar 

•Güvenlik İhtiyaçları 

•Fiziksel İhtiyaçlar

Alderfer’in Teorisi

•Gelişim

•İlişki 

•Varolma

Herzberg’in Teorisi 

•Motive Edici Faktörler

•Hijyen Faktörleri
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otorite kaynaklarını genişletme, gücünü korumasını kapsamaktadır (Izgar, 2012). 

Başarma ihtiyacı ise bireyin zor amaçlar oluşturması, oluşturduğu amaca ulaşmak için 

de gereken bilgi ve yeteneği elde ederek davranışa yansıtma sürecini kapsamaktadır 

(Çelik & Oral, 2016; Koçel, 2020).  

Yöneticiler çalışanlarının ihtiyaçlarını göz önünde bulundurarak iş 

motivasyonlarını arttırabilmektedir (Koçel, 2020).  Örneğin, ilişki kurma ihtiyacı 

yüksek olan bir çalışanın, kurum içerisinde yalnız çalışması yerine ilişki ve etkileşimin 

yüksek olduğu grupla çalışması örnek verilebilir.  Böylece çalışan, iş atmosferinde 

motivasyona ulaştığı için bilgi ve yeteneğini işine tam olarak aktarmaktadır (Koçel, 

2020). 

2.2.2.2. Süreç teorileri  

Süreç teorileri, kapsam teorilerinden farklı olarak bireyin davranışlarının 

gelişimine odaklanmaktadır. Bir çalışanın gösterdiği davranışı şekillendiren, o 

davranışa yönelten içsel ve dışşal faktörlerin kapsam teorisinde ele alınırken, süreç 

teorisinde oluşan davranışların devam etmesi ya da etmemesini etkileyen faktörler 

incelenmektedir. Süreç teorileri; Davranış Şartlandırma Teorisi, Bekleyiş Teorisi, 

Eşitlik Teorisi ve Amaç Teorisi olarak sıralanabilir. (Koçel, 2020). 

2.2.2.2.1. Davranış şartlandırma teorisi   

Bu teori, klasik şartlandırma ve sonuçsal (operant) şartlandırma olarak iki grupta 

incelenmektedir. Klasik şartlandırma Pavlov’un köpeklerle gerçekleştirdiği deneylere 

dayanmaktadır. Sonuçsal şartlandırma ise Torndike’ın kediler, Skinner’in farelerle 

gerçekleştirdiği deneylerine dayanmaktadır (Ünaldı Türkkan, Eşkin Bacaksız & Tuna, 

2014). 

Klasik şartlandırmada uyarıya göre harekete geçme görülürken,  sonuçsal 

şartlandırmada ana odak noktası davranış karşısındaki sonuçtur. Buna göre sonuç iyi 

ve mutlu edici ise davranış tekrar edilmekte, hoşnut olunmayan bir sonuçla 

karşılaşılırsa o davranış tekrar sergilenmemektedir. 

Örgütsel boyutta çalışanın davranışı, örgütsel fayda ve istenilen nitelikte 

olduğunda, bu davranışın tekrarı istenmektedir. Çalışanın bu davranışı tekrar 

sergilemesi için de örgüt tarafından ödüllendirilmesi gerekmektedir (Koçel, 2020). 
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2.2.2.2.2. Bekleyiş teorileri  

Bekleyiş teorileri Vroom ile Lawler yaklaşımları ve Porter yaklaşımları olmak 

üzere iki grupta incelenmektedir (Koçel, 2020). 

Vroom’un bekleyiş teorisi; Victor Vroom bireyin çabasını valens  ve bekleyiş 

olarak iki faktöre bağlamıştır. Motivasyon valens, bekleyiş ve araçsallık 

değişkenlerinin çarpımı olarak formülüze edilmektedir (Wroom, 1961; Çelik, 2016). 

Valens; bireyin ödülü arzulaması ile ilgili değişkendir. -1 ve +1 ile 

gösterilmektedir (Wroom, 1961; Çelik, 2016). 

Bekleyiş; bireyin davranışa karşılık bir ödül alma olasılığını algılamasıdır. 0 ve 

+1 ile gösterilmektedir (Wroom, 1961; Çelik, 2016). 

Araçsallık; bireyin elde ettiği ödülü, başka amaçlar için kullanmasıyla ilgili 

değişkendir. (Wroom, 1961; Çelik, 2016). 

Yöneticiler çalışanlarına bu modeli yansıtmak istediğinde; çalışanlarının 

eğitimine önem vermesi, güven duygusu aşılaması, örgütsel ödülleri cazip kılarak bu 

ödüllere ulaşmanın yolunu gösterdikleri gerekmektedir (Çelik, 2016). 

 Lawler - porter’in bekleyiş teorisi; bu teori temelini Vroom teorisinden alarak 

(Çelik, 2016), çalışandan beklenen performansı bilgi ve yeteneğine bağlamıştır 

(Koçel, 2020). Bu yaklaşıma göre üstün çaba aynı oranda iş performansı için yeterli 

olmayabilir. Çalışanın bilgi ve yeteneğinin varlığı ve kendisini nasıl algıladığı iş 

doyumunu etkilemektedir. Çalışanlar gösterdikleri performansa yönelik ödül 

beklentisi içine girmekte ve performans-ödül dengesinin olmaması iş motivasyonu 

için olumsuz algı oluşturmaktadır. Örgüt içerisinde ödüllerin adil ve dengeli olması, 

çalışanların iş tatminleri için önemlidir (Dokuzoğlu & Eren, 2020). 

2.2.2.2.3. Adams’ın eşitlik teorisi  

Eşitlik teorisine göre çalışanlar, iş motivasyonlarının düzeyini, örgüt içerisindeki 

eşitliğe göre belirlemektedir (Koçel, 2020).  Lawler - Porter’in bekleyiş teorisi ile 

benzerlik gösteren bu teoriye göre çalışanlar algıladıkları performans-ödül dengesini, 

çevresindeki diğer çalışanlar ile kıyaslayarak eşitliği sorgulamaktadır. Örgüt içerisinde 

algıladıkları eşitsizlikte ise iş doyumları örgüte verdikleri emek ve çabayı azalmaktadır 

(Dokuzoğlu & Eren, 2020).  
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2.2.2.2.4. Edwin Locke’un amaç teorisi 

Amaç teorisi, iş doyumunun çalışanın bireysel amaçlarına bağlı olarak 

değişeceğini savunmaktadır. Buna göre bir çalışanın hedefi daha zorlu ve kapsamlı 

olduğunda, iş performansı ve hedefi gerçekleştirdiğindeki iş motivasyonu da aynı 

oranda yüksek olacaktır (Koçel, 2020). Yalnızca örgütün belirlediği hedefler yerine 

çalışanların da görüşünü yansıttığı ve örgütle birlikte karar aldığı hedefler, çalışanlar 

için daha değerlidir.  

2.2.3. İş doyumunu etkileyen faktörler  

2.2.3.1. Bireysel faktörler  

Yaş; Herzberg, Mausner, Peterson ve Capwell, 1950’li yıllarda yaş faktörünün 

iş doyumu ile arasındaki ilişkinin önemini ortaya atmıştır. Yaş ve iş doyumu arasında 

“U” kavramı oluşturulmuştur. Bu kavram yaş ve iş doyumu arasındaki eğriyi temsil 

etmektedir. “U’’ kavramına göre mesleğe yeni başlamış bir çalışanın motivasyonu 

yüksek olup, daha sonra düşmektedir. “U’’ eğrisindeki yeniden yükselme ise iş 

devamlılığın sağlanması ve bunun yansıması olarak iş doyumunun artmasını temsil 

etmektedir (Demir, 2007). 

İş doyumuyla ilgili yapılan araştırmaların yaş faktörü incelendiğinde, yaş ve iş 

doyumu arasında pozitif ilişki görülmektedir (Çimen & Sahin 2000,  Söylemez, Sur & 

Cebeci 2005 ; Mousazadeh Yektatalab, Momennasab, & Parvizy, 2018). Yaşlı 

çalışanların genç çalışanlara göre iş doyumunun yüksek olmasının bazı nedenleri 

vardır. Bunlar; genç çalışanların örgütsel beklentilerinin yüksek olması, örgüte karşı 

uyum, işe düşük kıdem ve düşük maaşla başlamak, toplumsal statüde alt sıralarda 

olmak, tecrübesizlik olarak sıralanmaktadır (Akşit Aşık, 2010; Saygılı & Çelik, 2010).   

Cinsiyet; iş doyumu üzerine etkisi bazı araştırmalar için bir faktör olmazken 

(Dagget, Molla & Belachew 2016), bazı araştırmalarda ise erkek çalışanların iş 

doyumuna etkisinin kadınlara nazaran daha yüksek olduğu görülmüştür  (Mousazadeh 

vd., 2018; Akbari, Bagheri, Fathollahi & Darvish 2020).  

Araştırmalarda birçok farklı sonucun oluşmasında kadın ve erkeğin toplum 

içerisindeki sosyal rollerindeki farklılık göze çarpmaktadır. Kadınların annelik rolü 

sebebiyle çalışma koşulları ön planda iken erkeklerin ailede maddi sorumluluğa sahip 

olması, erkeklerin çalışma ortamından terfi, kariyer planlama ve ücret konularını daha 
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çok önemsemesine neden olmaktadır (Çetinkanat, 2000; Erşan, Yıldırım, Doğan & 

Doğan, 2013).  

Eğitim düzeyi; iş doyumu ve bireyin eğitim düzeyi arasındaki bağlantı iki yönlü 

olarak değerlendirilmektedir. Eğitim düzeyinin yüksek olmasının hem olumlu hem 

olumsuz sonuçları bulunmaktadır. Eğitim düzeyi yüksek olan bir çalışanın, örgütten 

beklentileri eğitim düzeyi düşük olan çalışanlara göre daha fazladır. Bazı çalışmalar, 

çalışanın mütevazi beklenti içerisinde olmanın iş doyumunu arttırdığı yönünde sonuca 

ulaşmıştır (Keser, 2006; Kılıç Bayageldi & Tel, 2017). Beklentisi yüksek bir çalışanın 

işle ilgili beklentileri karşılanmadığı durumda iş doyumsuzluğu görülebilmektedir. 

Medeni durum; yapılan araştırmalar, iş doyumu ve medeni durum arasında 

farklı sonuçları ortaya çıkarmıştır. Medeni durumu bir faktör olarak görmeyen 

araştırmalar bulunurken (Erbil & Bostan, 2004), bazı araştırmalar ise evli olan 

çalışanların doyum düzeylerinin yüksek olduğu sonucuna ulaşmaktadır (Çelen, Piyal, 

Karaodul & Demir, 2004; Sevimli & İşcan, 2005). 

Mesleki kıdem ve statü; çalışanların meslekte çalışma süresi ve kıdeminin 

artması iş doyumunu arttırmaktadır. Çalışanın gelecek kaygısı olmaması ve meslekle 

ilgili sorunlar karşısındaki tutumunun çözüme odaklanması bu faktörün iş doyumuyla 

pozitif ilişkinin olmasını sağlamaktadır (Yaktin, Azoury & Doumit 2003; Keser, 

2006).  

Statü ile çalışanın iş doyumunun yükseldiğini gösteren çalışmalar bulunmaktadır 

(Hickson & Oshagbemi, 1999; Oshagbemi, 1999; Yaktin vd., 2003, Keser, 2006; 

Söylemez vd., 2005). Statü ile çalışan, yaptığı işin saygınlığının yüksek olduğunu, bu 

algıyı da aldığı ücretteki fark ve işin çalışana sunduğu otonomu desteklemektedir.  

Kişilik özellikleri; kendine uygun nitelikte bir mesleği tercih eden bir birey, 

meslek seçimini kendine tam olarak uygun olarak seçmemiş bireylere göre daha 

motive olması ve yaptığı işten daha çok doyum alması beklenmektedir. Çünkü bireyin 

kendisine uygun ve istekli olduğu mesleği yapması oyumu da beraberinde 

getirmektedir (Keser, 2006).  

İş doyumu ve kişilik özellikleri arasındaki ilişkinin pozitif yönde olması, bireyin 

dışa dönük olma, iş arkadaşlarına hoşgörü ile yaklaşma ve özdisipline sahip olma ile 
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ilgilidir. İlişkinin negatif yönde olması ise bireyin çevresine olan algısının kötü ve 

güvensiz olması sonucunda ortaya çıkmaktadır. Ayrıca çalışanın duygusal olarak 

gelişimini tamamlamaması, her ne kadar örgüte diğer alanlarda katkı sağlasa da duygu 

durumu iş ortamı için zararlı olabilmektedir (Akşit Aşık, 2010). 

2.2.3.2. Örgütsel faktörler  

Ücret; bireyin yaşantısını sürdürmesi için ücret önemli bir faktördür. Birey 

yaptığı işe karşılık olarak çalıştığı kurumdan bir ücret beklemektedir. Bu beklentinin 

karşılanıp karşılanmaması da iş doyumunu etkileyen bir faktördür.  Çalışanlar, örgütte 

gösterdikleri iş performansına denk ücret almayı beklemektedirler. Örgütler 

çalışanlarına karşı ücretlendirmeyi adil biçimde yürüterek çalışanlarının iş tatminlerini 

olumlu yönde etkileyebilirler (Demirel & Yıldırım, 2015). Çalışanların aldıkları 

ücretin iş doyumuna yansıdığını hatta en önemli faktör olarak karşımıza çıktığı 

çalışmalar bu düşünceyi destekler niteliktedir (Willem, Buelens, & De Jonghe, 2007). 

Çalışma ortamı ve koşulları; bireyler gün içindeki vakitlerinin büyük 

çoğunluğunu işte geçirmektedir. Çalışanlar için bu bakımdan çalışma ortamı iş 

doyumunu azaltan/ arttıran faktör olarak nitelendirilmektedir. Bir çalışan stresten 

uzak, fiziksel koşullarının (ısınma, aydınlatma, havalandırma gibi) uygun olduğu, 

iletişim ve etkileşim düzeyinin yüksek bir çalışma ortamında bulunmak istemektedir. 

Çalışan için çok soğuk ya da çok sıcak, gürültülü bir çalışma ortamı, yaptığı işin 

fiziksel riskleri iş doyumuna etkileyen durumlardır (Parvin & Kabir, 2011; Söyük, 

2018).  

 İş ve özellikleri; bireyin işine karşı ilgi ve sevgi göstererek çalışması, işini 

yıllar boyunca yapmasını sağlamaktadır. İşin zor ve özel yetenek (bilgi, beceri gibi) 

gerektiren nitelikte olması da iş doyumunun artmasını sağlamaktadır (Keser, 2006). 

İşin yetenek gerektirmeyen, eğitim olarak sınırlı olan veya gerektirmeyen niteliğe 

sahip olması iş doyumsuzluğuna neden olmaktadır.  Çalışanın örgütün karar alma 

sürecine dâhil olması, eğitim düzeyini ve iş sorumluluklarını arttırması iş doyumunu 

arttırmasına katkı sağlayacaktır (Keser, 2006; Terzi, 2017; Eren, 2017; Başaran & 

Güçlü, 2018; Koçel, 2020).  

Yükselme ve kariyer olanakları; bireyler için örgüt yapısının kariyer olanağı 

niteliği taşıması önemlidir. Kariyer kavramı, bireyin meslekte ilerlemek, durmamak 
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olarak nitelendirilmektedir. Kariyer olanakları iş doyumu için anahtar rol oynayan bir 

unsurdur (Keser, 2006). Ayrıca çalışan, işini değiştirmek için ilk olarak bu olanakları 

göz önünde bulundurmaktadır. Çünkü bir çalışan, kurum içerisinde ilerleme olmazsa 

iş için gayret göstermenin önemsiz olduğu düşünebilmektedir (Eren, 2017). Bir 

çalışanın terfi alması, görevinde yükselmesi statü ve saygınlık olarak iş doyumunu 

arttırıcı unsurların ortaya çıkmasını sağlamaktadır (Baş, Aksu, Ünübol & Sayar, 2019). 

Çalışma arkadaşlarıyla ilişkiler ve örgüt kültürü; birçok insan için çalışma 

ortamı yalnızca ekonomik ihtiyaçlarını karşıladığı konumdan çok daha kapsamlı 

boyuttadır. İnsanın temel ihtiyaçlarından olan güven kavramı birey için önemlidir. 

Çalışma ortamı, birey için güven ihtiyacını karşıladığı bir alan olarak 

nitelendirmektedir. Çalışma arkadaşları, birey için sosyal açıdan önem arz etmekte ve 

birey çalışma arkadaşlarıyla güven ve yardımlaşmaya dayalı ilişkiler kurması için kilit 

rol oynamaktadır. Çalışanın kendisine yakın hissettiği ve destek gördüğü iş arkadaşlığı 

iş doyumunu arttırıcı faktör olarak ifade edilmektedir (Buerhaus, Donelan, Ulrich, 

Norman & Dittus, 2005). Bireyin çalışma arkadaşlarıyla olan olumsuz ilişkisi işine 

karşı isteksizlik ve iş tatminini azaltıcı durum olarak yansımaktadır (Keser, 2006). 

Güven ve yardımlaşmaya dayalı ilişkiler için örgütün kültürü de önemlidir. Örgüt 

kültürü temelinde yapıcı bir özelliğe sahip olduğunda çalışanlar arası ilişkilere olumlu 

olarak yansımakta ve çalışanların iş doyumunu arttırmasına katkı sağlamaktadır (Al-

Hamdan, Manojlovich & Tanima 2017; Park & Kim 2009). 

2.2.4. İş doyumunun sonuçları 

 İş doyumunun sağlanması çalışan ve örgüt için olumlu sonuçlar 

doğurmaktadır.  Çalışanın işinden doyum alması, fiziksel ve ruhsal olarak iyilik hali, 

işe karşı üretkenlik, işe isteklilik, özgüvenini ve iş performansını arttırma, iş için çaba 

gösterme ve örgütsel bağlılık olarak sonuçlanmaktadır (Rençber, 2012; Çetin, Aygen, 

Taş & Çaylak, 2013; Özpehlivan, 2018). Ayrıca çalışanın memnuniyeti aile ve yakın 

çevresiyle olan ilişkilerine de olumlu yansımaktadır (Şeker & Zırhlıoğlu, 2009; 

Şencan, Yeğenoğlu, & Aydıntan, 2013). Çalışanın iş doyumunun düşük olması, 

bireyin çalışma ortamındaki stresten daha fazla etkilenmesine, üretkenliğinin 

azalmasına, işle ilgili olumsuz düşüncelere kapılmasına (özsaygının azalması, işi 

önemseme, kendini yetersiz görme gibi) ve bu düşüncelerle başa çıkamamasına neden 
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olmaktadır (Bacak & Yiğit, 2010; Izgar 2012; Kırılmaz, Yorgun & Atasoy, 2016; 

Yücel & Koçak, 2018). 

Örgütün devamlılığını sağlaması ve rekabet edebilmesi için iş doyumu 

önemlidir. Çalışanların iş doyumlarının karşılanmasıyla, örgütsel verimlilik ve 

örgütsel bağlılık duygusunun artmasına, artan örgütsel bağlılık duygusuyla da mesleki 

tükenmişlik ve işten ayrılma niyetinin azalması sağlanmaktadır (Akşit Aşık, 2010; 

Çelik & Kılıç, 2019). İş doyumsuzluğu ise çalışan tarafından olumsuz tutumlara neden 

olmaktadır. Bunlar işe geç gelme ya da devamsızlık, işe karşı yabancılaşma, işle ilgili 

yakınmaların artmasına, disiplin sorunlarına ve işten ayrılma niyeti olarak 

belirtilmektedir (Markovits, Davis, Fay & Dick, 2010; Sezgin & Yıldızhan, 2013).  

2.2.5. Hemşirelikte iş doyumu 

İnsanın en temel ihtiyaçlarından birine odaklanan sağlık alanı, topluma sunduğu 

hizmet bakımından önem ve değer arz etmektedir. Toplumun sağlık ihtiyaçlarına 

yönelik taleplerine günün 24 saati kesintisiz olarak cevap veren bir yapıda olması, 

verilen hizmetin niteliği, insan faktörü, dikkat ve özen gerektirmesi açısından sağlık 

çalışanları için zorlayıcı bir iş atmosferine ve çalışma şartlarına sahiptir. İş 

atmosferinin zorlayıcı niteliği, stresi de beraberinde getirmektedir. İş stresinin, iş 

doyumu ile ilişkili olduğu görülmektedir (Khan, Aqeel & Riaz, 2014; McVicar, 2015). 

Hemşireler üzerinde yapılan bir araştırmada, stresin iş doyumunu azalttığını ortaya 

koymaktadır (Erşan vd., 2013; Kwiecień-Jaguś, Mędrzycka-Dąbrowska, Chamienia & 

Kielaite, 2018). 24 saat hizmet vermenin bir getirisi olarak vardiyalı çalışma sistemi, 

hemşirelerin uyku kalitesine de yansımaktadır. Uyku kalitesi ve iş doyumu arasında 

kadın hemşirelerle yapılan çalışmalar incelendiğinde ülkemizde uyku kalitesinin iş 

doyumunu olumlu etkilediği (Karagözoğlu & Bingöl, 2008), ülkemiz dışında da 

özellikle gece vardiyalarının, gündüz vardiyalarına göre hemşirelerin uyku kalitesini 

ve iş doyumunu olumsuz etkilediği görülmüştür (Kasraie, Rafeie & Mousavipour, 

2016; Park, Lee & Park, 2018; Chang & Chang, 2019; Tu, He & Zhou, 2020). 

Sağlık hizmeti sunan organizasyonlar, örgütsel yapıları gereği birçok meslek 

grubunu bünyesinde barındırmaktadır.  Sağlık çalışanlarının sundukları hizmetin 

verimli ve etkili olması için iş doyumu anahtar rol oynamaktadır (Tekir, Çevik & 

Çetin, 2016). Sağlık alanının nicelik ve nitelik bakımından önemli ve profesyonel bir 
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meslek kolu olan hemşirelik, kurumun başarısında aktif olarak rol oynamaktadır 

(Kuzulugil, 2012; Çevik & Korkmaz, 2014). Bu bakımdan sağlık organizasyonların 

hemşirelerin iş doyumunu sağlaması önem kazanmaktadır. (Laschinger & Fida, 2015). 

Kurumsal başarı için gerekli olan iş performansını arttıran faktörlerin 

belirlenmesi, temel örgütsel gereksinimler arasındadır (Akkoç vd., 2012). Lu vd. 

(2012) tarafından yapılan sistematik incelemede; hemşirelerin iş doyum düzeylerinin 

birçok faktörle ilgili olduğu saptanmıştır. Bunlar; çalışma koşulları, örgütsel çevre, iş 

stresi, rol çatışması ve belirsizliği, rol algısı ve rol içeriği, örgütsel ve mesleki bağlılık 

olarak sıralanmaktadır.  Hemşire yöneticilerin iş atmosferini iyileştirici adımları, 

hemşirelerin sundukları hizmetin kalitesine olumlu olarak yansımaktadır (Çam ve 

Yıldırım 2010).  

Hemşire yöneticilerin, çalışan diğer hemşirelerle kurduğu ilişkinin kalitesinin de 

iş doyumunu etkilediği görülmüştür (López-Ibort vd., 2021). Lee, Mileski, Fohn, Frye 

& Brooks (2020) tarafından yapılan sistematik incelemede, hemşirelerin iş doyumunu 

kolaylaştırıcı ilk dört faktörün destekleyici liderlik davranışları, yetenekli ve motive 

çalışanlara sahip olan iş ortamı, pozitif organizasyon değerleri ve sosyal destek 

mekanizmaları olarak saptanmıştır (Lee, Mileski, Fohn, Frye & Brooks, 2020). 

Hemşire yöneticiler için iş doyumu üç nedenle önem ifade etmektedir; yüksek iş 

doyumu olan bir çalışan, işine vaktinde gelmekte ve devamsızlık yapmamaktadır 

(Özkalp, 2013). İşinden doyum alan çalışan, iş doyum düzeyi düşük çalışana göre daha 

sağlıklıdır. Dolayısıyla bu durum, çalışanın hastalık mazeretiyle devamsızlık 

yapmasını önlemektedir. İşinden doyum alan bir çalışan mutludur. Mutluluğunu iş 

hayatı dışına, sosyal hayatına ve ailesine de taşımaktadır (Özkalp, 2013). 

Hemşirelerin iş doyum düzeyleri ve sundukları hizmet arasında dinamik bir 

süreç bulunmaktadır. Hemşirelerin iş tatmini, sağlanan hemşirelik bakımı düzeyi ile 

doğru oranda artmaktadır (Plevová, Zeleníková, Jarošová & Janíková, 2021).  Bunun 

sonucunda hemşirelerin iş doyumu hastalara ve iyilik hallerine olumlu olarak 

yansımaktadır (Kahraman, Engin, Dülgerler & Öztürk, 2011). İyilik halinin 

bozulması, hemşireler için iş doyumu azaltıcı bir durum olarak görülebilmektedir. 

Ancak iyilik hali bozulan bir hasta için hemşireler, sahip oldukları ve uyguladıkları 

mesleki adımlar ile iş doyumlarını koruyabilmektedir (Şencan vd., 2013; Savitsky, 
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Radomislensky & Hendel, 2021). Bu dinamik süreç, yakın zamanda iki araştırma ile 

de açıklanabilmektedir; Bunlardan Labrague ve de Los Santos (2021) tarafından 

yapılan araştırmada, Covid-19 pandemi sürecinin belirsizliği ve psikolojik desteğinin 

eksikliği, hemşireler üzerinde iş doyumunu azaltıcı bir durum olarak açıklanmaktadır 

(Labrague & de Los Santos, 2021). Diğer çalışmada ise Giménez ve arkadaşları (2020) 

yaptığı araştırmayla, hemşirelerin iş doyumunu yüksek tutmasında sahip oldukları 

mesleki birikim, kriz ve afet yönetim programlarının hazırlanması etkili olduğunu 

belirtmektedir (Giménez, Prado & Soto, 2020).  

İş doyumunun sağlık bakım hizmeti veren kurumlar için birçok avantajı 

bulunmaktadır. Kurum için ekibin profesyonel bir üyesi olan hemşirelerin iş doyumu, 

hasta bakım kalitesine ve taburculuk sürelerinin azalmasına, kuruma bağlanmalarında 

ve kurumdan ayrılmayı düşünmemeleri gibi olumlu iş performans çıktılarına imkân 

sağlamaktadır. Ülkemizde hemşirelerin iş doyum düzeylerini inceleyen çalışmalar 

incelendiğinde, iş doyum düzeylerinin orta (Kahraman, 2011; Aytekin & Kurt, 2014; 

Tilev & Beydağ, 2014) ve düşük (Aksoy & Pola, 2013; Yüksel-kaçan, Örsal, & 

Köşgeroğlu, 2016) düzeyde olduğu görülmektedir. Ülkemiz dışında da iş doyum 

düzeylerinin orta düzeyde (Mehrdad vd., 2013; Meng vd., 2018; Lin, Huang & Zhang, 

2019; Fronteira vd., 2020; Javanmardnejad vd., 2021; Kalinowska & Marcinowicz, 

2020) ve düşük düzeyde olduğu görülmektedir (Ayalew & Workineh, 2017; 

Sokhanvar vd., 2018;  Ouyang vd., 2019). Sağlık organizasyonlarının hemşirelere 

yönelik uygun yönetsel stratejiler belirlemesi, insan kaynakları uygulamaları 

planlamaları, eğitim, ödüllendirme, kariyer gelişimi ve karar alma sürecine katılımını 

sağlamak gibi adımlar hemşirelerin iş doyumuna yansıyacaktır (Klopper, Coetzee, 

Pretorius, & Bester 2012; Özcan, Aba & Ateş, 2016). İş doyumunu arttırıcı her 

uygulama, kurumlar ve çalışanlar için önem arz etmektedir.  

2.3. Örgütsel Bağlılık 

2.3.1. Örgütsel bağlılık kavramı  

Bağlılık kavramı TDK tarafından  "birine karşı sevgi, saygı ile yakınlık duyma 

ve gösterme, sadakat" olarak tanımlanmaktadır. Birey bağlılık duygusunu, 

çevresindeki kişilere yada çalıştığı kuruma yönelik yerine getirmesinin zorunlu 

olduğunu düşünerek sergilemektedir (Balay, 2000). Örgütsel bağlılık kavramı, 
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1950’den günümüze araştırmacıların ilgisini çeken bir çalışma konusu olmaktadır. Bu 

kavram, ilk olarak Whyte'ın (1956) "The Organizational Man" yayını ile alanda yer 

almıştır (Whyte, 1956). Örgütsel bağlılık kavramının birçok tanımı bulunmaktadır. 

Litartürde birçok farklı tanıma sahip olmasında birçok disiplin tarafından incelenmesi 

rol oynamaktadır (Çöl, 2004; İnce ve Gül, 2005).  

Becker (1960), çalışan ve örgüt arasındaki bağlılığın temelini, çalışanın 

belirlediği tutumların oluşturduğunu ve örgütsel bağlılığın çalışan-örgüt arasındaki 

anlaşmalar ile oluştuğunu belirtmiştir (Çarıkçı & Çelikkol, 2009).  Mowday, Porter ve 

Steers (1982) örgütsel bağlılık kavramını, örgüt ile çalışan arasındaki güçlü bir 

bağlantı olarak tanımlamaktadır (Mowday, Porter & Steers, 1982). Bağlantının 

çalışanın örgütsel davranışında ve örgüt içi iletişimde önemli bir odak noktası 

olduğunu ifade etmişlerdir. Meyer ve Allen (1997), örgütsel bağlılık kavramını, 

örgütsel hedef ve normların etrafında oluşturulan psikolojik bir bağ olarak 

tanımlamaktadır (Meyer & Allen, 1997). Ayrıca Meyer ve Allen (1997) bağlılık ile 

çalışan örgütten ayrılma niyetini de azalttığını savunmuşlardır (Meyer & Allen, 1997). 

Çalışanın örgütsel bağlılığı oluşturmasında örgütsel niteliklere (değerler, 

hedefler, inançlar) karşı olan bağlılığı ve kurumda kalmayı istemesi önemli rol 

oynamaktadır (Al-Haroon & Al-Qahtani, 2020). Çalışanın örgüte karşı duyduğu 

manevi sevincini açıklaması örgütsel bağlılığı oluşturan bir başka tanımdır (Chang, 

2015). Yönetimsel çerçevede insan faktörü, örgütün devamlılığı için anahtar rol 

oynamakta örgüt için temel  kaynaklardan biri olarak görülmektedir (Chamanifard vd., 

2015). Örgütlerin çalışanlarının daha verimli iş performansı sergilemesine yönelik 

seçme ve işe alma sürecinden sonra da çalışanların örgütsel bağlılıklarına yönelik 

stratejiler geliştirmelidir (Yücel & Koçak, 2015; Ulusoy & Kılınç, 2019). Birçok 

araştırma sonucu da örgütsel bağlılığın çalışanlar için önemini vurgulamaktadır 

(Mahdi, Mohd, and Almsafir 2014; Ueno, 2014). 

Örgütler için çalışanlar, yalnızca üretim ya da hizmet faaliyeti sunan bireylerden 

öte sahip oldukları yetenek, bilgi, beceri ve bireysel potansiyelleri ile örgütün sahip 

olduğu güç unsuru olarak nitelendirilmektedir. Örgütlerin bu güç unsurundan etkin 

olarak yararlanması çalışanlarının örgütsel bağlılıkları ile ilişkilendirilmektedir 

(Özdevecioğlu, 2003). Örgütsel bağlılığın sağlanması, kurumun gelişimi ve başarısı 
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için zorunlu olarak görülmektedir (Hanaysha, 2016). Örgütsel bağlılık, iş doyumunu 

arttıran, işten ayrılma niyetini azaltan, çalışanın yaratıcı ve verimli iş performansı 

sunması için önemli bir unsurdur  (Satoh vd. 2017; Dinc vd., 2018; Al-Haroon  & Al-

Qahtani, 2020; Hakami vd., 2020). 

2.3.2. Örgütsel bağlılığın sınıflandırılması 

Örgütsel bağlılık kavramı, Meyer ve Allen’in (1990) tutumsal ve davranışsal 

bağlılık olarak iki başlık altında incelemesi litaratürde belirleyici ve kabul gören 

sınıflandırma olarak yer almaktadır. Meyer ve Allen’in (1997) çoklu bağlılık 

yaklaşımıyla da çoklu bağlılık başlığının oluşmasına yön vermiştir. Litaratür 

incelendiğinde örgütsel bağlılık kavramı tutumsal, davranışsal ve çoklu bağlılık olmak 

üzere üç kategoride araştırılmaktadır (İnce & Gül, 2005). 

2.3.2.1. Tutumsal bağlılık yaklaşımı  

 Tutumsal bağlılık yaklaşımına göre, çalışan örgüte karşı bağlılığını ve bağlılık 

düzeyini belirlemekte, örgüte karşı tutum ve davranışlarını şekillendirmektedir 

(Mottaz, 1989; Yılmaz, 2009). Tutumsal bağlılık konusunda; Kanter (1968), 

Buchanan (1974), Etzioni (1975), Wiener (1982), Penley ve Gould (1988), O’Reilly 

ve Chatman (1986) ve Meyer ve Allen (1990) kabul görmüş yaklaşımlardır. 

2.3.2.1.1. Kanter’in sınıflandırması 

 Kanter (1968) örgütsel bağlılığın devamlılık, kenetlenme ve kontrol olmak 

üzere üç sınıflandırma altında açıklamıştır. 

Devamlılık bağlılığı, çalışanın örgütsel bağlılığını, mevcut iş pozisyonuna 

dayandırmaktadır. Bu sınıflandırmaya göre örgütsel bağlılık, çalışanın örgütteki 

pozisyonuna bağlanmakta ve çalışanın örgütten kazanımları bu pozisyonda kalması ve 

devamlılığıyla ilişkilendirilmektedir. Çalışanın örgüte katkısının fazla olması, çalışanı 

devamlılık konusunda motive etmektedir  (Güney, 2007). 

Kenetlenme bağlılığı, örgütün çalışanları arasındaki birlik duygusunun ortaya 

çıkardığı bağlılıktır. Bu yaklaşıma göre çalışanların, iş ortamının sağladığı etkili 

iletişim ve örgütün bir parçası olma hissi, iş doyumuna ve bağlılığı geliştirici 

duyguların oluşmasına katkı sağlamaktadır (Gül, 2002). 
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Kontrol bağlılığı, çalışanın bağlılığı geliştirmesinde örgütün hedefleri ve 

normları belirleyici olmaktadır. Çalışan bu hedef ve normların ışığında örgüte karşı 

tutum ve davranışlarına yön vermektedir. 

2.3.2.1.2. Buchanan’ın sınıflandırması 

 Buchanan (1974), örgütsel bağlılığın oluşmasında çalışanın örgütün sahip 

olduğu amaç ve hedeflere karşı geliştirdiği duygusal bağın önemini vurgulamaktadır 

(Üstüner, 2008). Buchanan (1974), bağlılığın özdeşleşme, sarılma, sadakat boyutuna 

göre sınıflandırmaktadır (Balay, 2000).  Bu yaklaşıma göre çalışan; örgütün amaçlarını 

kendi amacı olarak kabul eder ve örgütle özdeşleşir, örgütün çalışandan beklediği iş 

yükümlülüğüne karşı sempati ve duygusal bir bağ kurarak işine psikolojik olarak 

sarılır, örgüte karşı sahip olduğu olumlu duygular sayesinde de sadakat duyar.  

2.3.2.1.3. Etzioni’in sınıflandırması 

Etzioni (1975), bağlılığın oluşmasında örgütün etkili olduğunu savunmaktadır. 

Bu yaklaşıma göre bağlılığın oluşmasında örgütün sahip olduğu güç ve yetki önemli 

rol oynamaktadır. Yapılan sınıflandırmaya göre üç çeşit bağlılık türü bulunmaktadır 

(Balay, 2000). Çalışan örgüttün sağladığı ödüllerden bağımsız olarak iş performansı 

sunarak ahlaki bağlılığı, maaş-bağlılık düzeyi ile hesapçı bağlılığı ya da örgütte 

psikolojik bağ hissetmeden, zorunluluktan dolayı örgütte kalması ile de 

yabancılaştırıcı bağlılığı oluşturmaktadır  (Gül, 2002). 

2.3.2.1.4. Wiener’in sınıflandırması 

Weiner (1982) örgütsel bağlılık modelini ikiye ayırarak, bağlılığın araçsal ve 

normatif-moral olmasına bağlamıştır. Bu yaklaşıma göre hesap ilişkisine dayalı ve 

çalışanın bireysel olarak oluşturduğu bağlılık araçsal başlığı altında, normatif- moral 

başlığı ise çalışanın dışa dönük bir bakış açısıyla örgüte karşı geliştirdiği olumlu 

duyguları ve bağlılığı içermektedir (Güney, 2007; Balay, 2000). 

2.3.2.1.5. Penley ve Gould’ın sınıflandırması 

Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin oluşturduğu sınıflandırmanın geliştirerek 

örgütlerin tek bir bağlılık boyutu yerine tüm boyutlara (ahlaki, hesapçı ve 

yabancılaştırıcı bağlılık)  aynı anda sahip olabileceğini savunmaktadır (Gül, 2002). 

Etzioni’nin modelleme yönteminde bağlılığın kavramsal çerçevede tam olarak 

oluşturulamaması, bağlılığın açıklanmasındaki karmaşık yapısı ve ölçümünün 
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mümkün olmaması gibi eksiklikler, bu sınıflandırmanın temelini oluşturmaktadır 

(Sürücü & Maşlakçı, 2018). 

2.3.2.1.6. O’reılly ve Chatman’ın sınıflandırması 

O’Reilly ve Chatman (1986), örgütsel bağlılığı üç başlık altında incelemektedir. 

Özdeşleşme bağlılığı, çalışanın örgütten ve iş arkadaşlarından gördüğü olumlu 

duygular ve aidiyet hissi ile ilgilidir. Bu yaklaşım, çalışanı işe karşı bağlı tutmaktadır. 

Uyum bağlılığı, özdeşleşme bağlılığına göre düşük bir bağlılık türü olarak 

belirtilmektedir. Bu yaklaşıma göre çalışan, iş performansını belli sınırda tutarak 

örgütte katılımını sürdürmektedir. Çalışan, beklediği ödülleri, örgütün sahip olduğu 

değerlerden daha çok önemsemekte ve bu bakış açısına yönelik iş performansını 

yansıtmaktadır. İçselleşme bağlılığı, çalışanın değerlerinin örgütün değerleriyle 

uyuşması sonucunda oluşmaktadır. Böylece değerlerin bütünleşmesi, çalışanı örgütte 

tutmaktadır (Kalfaoğlu, İraz & Kurnaz, 2018). 

2.3.2.1.7. Allen-Meyer sınıflandırması 

Allen ve Meyer (1990), bağlılık kavramının duygusal (affective) ve devamlılık 

(continuance) bağlılığı çerçevesinde değerlendirmiş, daha sonra bu ikili model 

yapısına normatif boyut eklenerek üçlü bağlılık modeli tanımlamışlardır. Bu 

sınıflandırmaya konu olan başlıklar, aynı zamanda örgütsel bağlılığın boyutları olarak 

da litaratürde kabul görmektedir.  

Duygusal bağlılık, çalışanların örgütsel özdeşleşmesi sonucunda örgütle 

kurdukları duygusal bağı açıklamaktadır (Balay, 2000). Bu bağlılık türüne göre 

çalışan, örgütüyle bütünleştiğini düşünerek örgütte kalmayı düşünmektedir (Sığrı, 

2007). Çalışan örgütün parçası olmaktan hissettiği hazzı ifade eder ve örgütsel 

amaçların gerçekleşme sürecinde aktif rol oynamak istemektedir (Meyer & Allen 

1997). Bunun yansıması olarak çalışan, iş performansını beklenenin üzerinde 

göstermektedir. Duygusal bağlılık, belirtilen niteliklere sahip olması işten ayrılma 

niyetini azaltmaktadır. Bu bakımdan işten ayrılma niyetiyle en güçlü ilişkiye sahip 

bağlılık türü olarak görülmektedir (Orgambídez & Almeida, 2020). 

Devam bağlılığı, çalışanın mevcut koşul ve durumlarını değerlendirdiğinde, 

işten ayrılmasının çeşitli zorluklara sebep olmasıyla ilgilidir. Bu bağlılık türü duygusal 

faktörlerden uzak, çalışanın maliyetleri göz önünde bulundurduğu pratik nitelikte bir 
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bağlılıktır (Meyer & Allen, 1997). Mevcut işini bırakarak yeni bir işe girmenin, çalışan 

için zor veya daha maliyetli olacağı düşüncesi hâkim olmaktadır (Bolat & Bolat, 

2008).  

Normatif bağlılık, çalışanın örgütte kalmasının ve örgüte bağlı olmasını etik 

taahhütlere dayandırmaktadır (Meyer & Allen, 1997).  Bu bağlılık türüne göre 

çalışanın örgütte kalmasında rol oynayan ana düşünce, bireyin örgüte karşı hissettiği 

sorumluluk ve yükümlülüklerini içermektedir (Çekmecelioğlu, 2006; Boylu, 2007). 

Çalışanın örgüte karşı borçlu hissetme durumu olarak da açıklanabilmektedir (Erdil, 

Keskin, İmamoğlu & Erat, 2011). 

2.3.2.2. Davranışsal bağlılık yaklaşımı  

Davranışsal bağlılık kavramı, bireyin işe ve iş çevresine karşı oluşturduğu 

davranışları içermektedir. Birey davranışlarını oluşturduktan sonra bu davranışlarını 

devam ettirmesi bir süreçtir ve bu süreç bağlılığı oluşturmaktadır (Yılmaz, 2009). 

Çalışan, sergilediği davranışların haklılığı ve yerinde olduğunu yansıtan tavırlar ile 

davranışlarını sürdürmektedir (Bayram, 2005). Bu yaklaşım, bireyin bağlılığın dışa 

yansımasında davranışlarının aracılığı olarak tanımlanmaktadır (Mowday, Porter & 

Steers, 1979) Davranışsal bağlılık konusunda Salancik (1977) ve Becker (1960)’ın 

yaklaşımları öne çıkmaktadır. 

 Becker’in “Yan Bahis” Yaklaşımı (Side-Bet Theory); Yaklaşımın bahis 

kavramı, çalışanın birbiriyle uyumlu davranışların sergileyerek, dolaylı olarak 

etkilenebilecek çıkarlara sahip olmasını açıklamaktadır. Örneğin çalışan örgüt 

içerisinde söz sahibi ve güvenilir olarak biliniyorsa, yan bahise girerek yalan 

söylememe davranışını tasarlar ve uygular. Böylece çalışan mevcut sosyal kimliğini 

korumuş kabul eder. Bu açıdan bu bağlılık türü tasarlanmış bağlılık olarak da 

tanımlanabilmektedir. Yan bahisler, birey tarafından dört kaynak ile oluşturulmaktadır 

(Becker, 1960). Bu kaynaklar bireyin toplumsal beklentileri, bürokrasi, sosyal 

etkileşim ve bireyin sosyal roller olarak tanımlanmaktadır. 

Çalışan için bu bahisler bir tür yatırım aracı niteliğindedir (Gül, 2002). Becker 

(1960), bahislerin artmasını çalışanın uygun davranış zincirlerini oluşturmasına ve bu 

davranış zincirlerinin de örgütsel bağlılığı oluşturan bir yapı olduğunu savunmaktadır 

(Becker, 1960). Yan bahislerin önemi bağlılığın artmasında bir faktör olarak 
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görülmekte ve bahislerin önemi arttıkça bağlılık düzeyi de artmaktadır. Çalışanın 

yatırım niteliği taşıyan bu bahisleri aynı zamanda diğer iş olanaklarına karşı duyduğu 

ilgiyi azaltarak çalışanı işinde tutan bir etken olarak görülmektedir.  

Salancik Yaklaşımı; Salancik (1977), bağlılığın bir çalışanın deneyimiyle 

birleştirdiği tutarlı bir davranışlar dizisi olduğuna işaret etmiştir. (O’Reilly & 

Caldwell, 1981). Bu yaklaşıma göre tutum ve davranışlar arasında uyum yakalanması 

önemlidir. Yakalanan bu uyum ile birey örgüte bağlılığı yakalaması sağlanacaktır. 

Becker'e (1960) göre çalışanlar örgüte yönelik davranışlarını yatırım bilincinin 

oluşmasına bağlarken, Salancik (1997) davranışı şekillendiren faktörlerin çalışan ile 

örgüt arasındaki uyum ve psikolojik faktörlere bağlı olduğuna dikkat çekmektedir 

(Sürücü & Maşlakçı, 2018). 

2.3.2.3.Çoklu bağlılık yaklaşımı  

Tutumsal ve davranışsal bağlılık yaklaşımları, genel olarak bağlılığın örgüte 

karşı bütünlüğüne odaklanırken, çoklu bağlılık yaklaşımı, bireyin örgütü oluşturan 

birçok ögeye (iş arkadaşları, meslek, çalışma koşulları gibi) karşı farklı düzeyde 

bağlılık geliştirebileceğini açıklamaktadır (Reichers, 1985; Balay, 2000; Küçüközkan, 

2015).  

2.3.3. Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler 

2.3.3.1. Kişisel faktörler 

Yaş ve kıdem; yapılan araştırmalar, bireylerin yaşı ile örgütsel bağlılığı arasında 

pozitif yönde ilişki olduğunu ortaya koymaktadır (Al-Haroon & Al-Qahtani, 2020).  

Bu durum, bireyin örgütsel sorunlarının örgütsel bağlılığına yansıtmamasında yaşa 

bağlı olarak kariyerinde riskli kararlardan kaçınmasına bağlanmaktadır. Çalışanın 

yıllar boyunca örgüte verdiği emek ve çaba örgütsel bağlılığın oluşması ve artmasında 

zemin hazırlayıcı unsur olarak görülmektedir (Bakan, 2011).  

Cinsiyet; litetarürde yapılan çalışmalar erkekler ve kadınlar arasında örgütsel 

bağlılık düzeylerinin farklı olduğunu göstermektedir (Bahrami, Barati, Ghoroghchian, 

Montazer-alfaraj & Ranjbar Ezzatabadi, 2016; Labrague vd., 2018). Toplumun kadın 

ve erkeğe yüklediği roller, bireylerin işe karşı düşünce ve davranışlarına etki 

etmektedir. Bakan (2011), bu farkın ortaya çıkmasında erkeklerin iş pozisyonu ve 

maaş açısından daha üst seviyede olmasıyla ilişkilendirmektedir (Bakan, 2011). 
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Medeni durum; bireylerin aile yaşantısı işlerine karşı bakış açılarını 

etkileyebilmektedir. Örgütsel yapıda bekâr bir çalışanın, evli bir çalışana göre finansal 

yükü daha az olabilmekte bu sebeple bekâr çalışan risk alma konusunda evli 

çalışanlara göre daha kararlı olabilmektedir (Özdevecioglu, 2003; Saldamlı, 2009). 

Eğitim düzeyi; bireyin eğitim düzeyi, örgütsel çalışma ortamında bazen örgütsel 

bağlılığına olumsuz etki edebilmektedir. Eğitim düzeyi yüksek olan bir çalışanın, diğer 

iş olanaklarına karşı yeterliliği, çalıştığı kuruma olan mecburiyetini azaltıcı unsurdur 

(Saldamlı, 2009). Böylece çalışan, bağlı olduğu kuruma karşı zorunluluk 

hissetmemektedir. Bireyin eğitim düzeyi aynı zamanda örgütsel bağlılığını pozitif 

etkileyebilmektedir. Örgütler çalışanlarına yönelik eğitim imkânlarını sunduklarında, 

çalışanlar kendini geliştirme fırsatını örgüte karşı bağlılıkla sonuçlandırmaktadır 

(Bahrami vd., 2018). 

2.3.3.2. Örgütsel faktörler 

İşin niteliği; bireyin işi ve işiyle ilgili özellikler, örgütsel bağlılığını geliştiren 

unsurlardan biridir (Örücü & Özafşarlıoğlu 2013). Bireyin iş pozisyonu, öz becerileri 

ve işin zorluğu gibi faktörler örgütsel bağlılığı etkilemektedir (Taşlıyan & Pekkan 

2017). Bireyin işiyle ilgili rollerinde belirsizlik ve rol çatışması, örgütsel bağlılığı 

olumsuz etkilemektedir (Stewart vd., 2020). Bireyin sahip olduğu beceri ve 

potansiyele bağlı olarak aynı düzeyde sorumluluk verilmesi örgütsel bağlılığını 

arttırmaktadır (Çolakoğlu, Culha & Atay, 2010).  

Örgüt kültürü ve çalışma arkadaşları; bireyin çalıştığı örgütün kültür yapısı iş 

doyumunu etkileyen faktörler arasındadır. Örgüt kültürü, kapsam olarak örgütle ilgili 

birçok unsuru içinde barındırmaktadır. Bunlar örgütün sahip olduğu değer ve 

inançların, çalışanların davranışlarına, düşüncelerine yansıması ve bu yansımanın 

sonucunu oluşturan süreçtir. Örgütsel kültürün önemsendiği bir iş atmosferi verimlilik 

ve inovatif fikirlerin oluşmasına katkı sağlayacaktır (Demirgil, 2008). Çünkü örgüt 

kültürü, örgütün toplum tarafından tanınırlığını, örgütsel standartlarını, iş 

arkadaşlarıyla ve diğer örgütlerle ilişkisinin düzeyini yansıtmaktadır (Eren, 2017). 

Günün büyük bölümünü iş ortamında geçiren bir çalışan için çalışma arkadaşları 

iş ortamında huzur ve etkili bir iletişimin anahtarı olarak görülmektedir. Ayrıca 

çalışanların takım olarak üstlendikleri sorumluluklarda söz sahibi olma (Sepahvand, 
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Atashzadeh-Shoorideh, Parvizy, & Zagheri-Tafreshi, 2017), karar alma sürecinde 

özerklik ve birçok çalışan tarafından iş doyumunu ve örgütsel bağlılığı arttırırken, 

çalışanların örgütsel değişimlere de daha esnek yaklaşmalarında ve örgütsel başarının 

artmasında takım ruhu önemli katkılar sağlamaktadır (Keleş, 2007 ; Küçük, 2008). 

Ücret ve ödüllendirme; çalışanların verdikleri emek ve çabaya yönelik 

örgütlerinden beklentileri oluşmaktadır. Örgütlerin, bu konudaki ücret ve ödül 

politikaları örgütsel bağlılığı arttırıcı unsur olarak görülmektedir. (Acuner, 2010). 

Çalışan aldığı ücretteki düşüklük, onu finansal olarak daha iyi olanakları 

değerlendirmeye sebep olarak örgüte bağlılığı azaltarak işgücü devir hızının artmasına 

neden olmaktadır (Eren, 2017).  

Örgütsel güven ve adalet; Adams (1963) yılında ortaya koyduğu eşitlik 

teorisiyle açıklanmaktadır. Bu teoriye göre bir çalışanın iş motivasyonu ve örgütsel 

bağlılığını arttırması, yöneticisine karşı güven inşa etmesi için yöneticilerinden adil 

düzeyde takdir görmeye ve ödüllendirmeye ihtiyaç duymaktadır (Eren, 2017). 

Çalışanlar, sahip olduğu yetenekler ve gösterdiği çabalar doğrultusunda örgütten 

maaş, saygınlık, ödül gibi beklentileri oluşmaktadır. Çalışanın örgüte sundukları ve 

örgütten beklentileri arasındaki dengenin sağlanması, çalışanın örgütsel adalet algısını 

oluşturmaktadır (Guerro, Peter & Walid, 2014). Dengenin bozulduğu durumda ise 

çalışan birey iş ve işle ilgili unsurlara karşı olumsuz tutum ve davranışlar 

sergilemektedir. 

Yönetim tarzı ve yönetime katılma süreci; Yönetici (üst) ve çalışanı (ast) 

arasındaki ilişkiyi etkileyen üç unsur bulunmaktadır. Bunlar emirin veriliş biçimi 

(üslup, emrin çalışana uygunluğu), astın psiko-sosyal durumu (üstten terfi beklentileri, 

üstün adaletli olduğunu algılaması) ve üstün davranışlarıdır (Guerro vd., 2014). 

Çalışanlar, yaptıkları iş konusunda birçok pratik ve uygun yöntemlere sahiptirler. 

Sahip oldukları bu bilgiler sebebiyle yöneticisi tarafından emir-komuta zincirinde, bir 

robot gibi çalışmak yerine, fikirlerinin önemsendiği, iş planlama aşamasında rol 

aldığında,  çalışanın işini severek yapması beklenmektedir (İnce & Gül, 2005; Eren, 

2019). Bu durum çalışanın örgüt tarafından önemsendiğini hissetmesine ve örgütsel 

bağlılığını arttırmasına katkı sağlamaktadır.  
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Yönetime katılma süreci, örgüt ve çalışan arasında oluşturulan ve örgütsel 

verimliliğe fayda sağlayan bir süreçtir. Bu sürecin çalışana tatmin sağlamasındaki 

etken, yönetsel kararlara katılması ve üstü ile ilişkilerini geliştirmesine 

dayandırılmaktadır (Eren, 2019). 

2.3.3.3. Örgüt dışı faktörler 

Bireyler bağlı oldukları örgüt dışındaki iş olanaklarını değerlendirdiklerinde, 

örgütleri sosyal ve finansal imkân bakımından daha iyi konumda olduğunda bireyin 

örgüte olan bağlılığı gelişmektedir. Aksine bireyin daha iyi örgüt, daha iyi olanaklar 

düşüncesi, örgütsel bağlığını olumsuz etkileyici unsur olarak görülmektedir (İnce & 

Gül, 2005). Ayrıca bir çalışanın işini kaybetme kaygısı da, performans ve örgütsel 

bağlılığı arttırıcı olabilmektedir.  Örneğin kamu sektöründe özel sektöre kıyasla işini 

kaybetme kaygısının düşük olması, çalışanın kendini daha az geliştirme ve daha düşük 

düzeyde iş performansına ve örgütsel bağlılığa neden olmaktadır (Çolakoğlu, Ayyıldız 

& Cengiz, 2009). 

2.3.4. Örgütsel bağlılığın sonuçları 

Çalışanların örgütsel bağlılık düzeyleri, örgütlerin yeni yönetimsel stratejiler 

geliştirmesine rehber niteliği taşımaktadır (Serinikli, 2019). Bu açıdan çalışanların 

örgütsel bağlılık düzeyleri önemlidir. 

2.3.4.1. Düşük örgütsel bağlılık 

Çalışanın aidiyet duygusunun gelişmemesi ya da alternatif iş olanaklarına olan 

inancı düşük örgütsel bağlılığa sahip olmasına neden olmaktadır. Çalışan bu düzeyi 

olumlu ve olumsuz olarak sonuçlandırmaktadır (Serinikli, 2019).  Olumlu olarak 

kendini kariyer ve insan kaynakları açısından geliştirebilmektedir. Olumsuz sonuçlar 

ise çalışanın kariyerini ve terfi olanaklarına daha geç sahip olma, işten ayrılma niyeti, 

örgütsel amaçlara zarar verici davranışlar sergileme olarak gösterilmektedir (Balay, 

2000).  

2.3.4.2. Ilımlı örgütsel bağlılık 

Bu bağlılık düzeyinde çalışan tam bir bağlılığa sahip olmamaktadır. Bağlılığın 

boyutu tam olarak, örgütle özdeşleşim olarak gerçekleşmez. Dengeli bir bağlılıktan 

söz edilmektedir. Bu dengenin bir tarafında çalışanın deneyim ve tecrübeleri ön 

plandadır. Dengenin diğer unsuru ise çalışana verilen öncelik ve karar verme yetkisi, 
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örgütsel bağlılığın dengesini oluşturmaktadır. Çalışanın örgütsel değerleri tam olarak 

benimsememesi, örgütsel verimliliği düşürücü bir faktör olarak örgütün işlevsel 

niteliğine zarar verebilmektedir (Balay, 2000; Gül, 2002). 

2.3.4.3. Yüksek örgütsel bağlılık 

Çalışanlar, işiyle ilgili beklentilerinin (ücretlendirme, iş pozisyonu, mesleki 

başarı gibi) çoğuna sahip olduğunda yüksek örgütsel bağlılığa daha kolay 

ulaşmaktadır. Bu yüzden çalışan, örgütte devamlılığını dış baskılara aldırış etmeden 

sürdürmektedir (Saldamlı, 2009). Örgütler için de bu düzeyde olan çalışanlar değer arz 

ederler.  Çalışanın bağlılığı, sunduğu hizmeti/ürettiği ürünü etkileyerek daha verimli 

ve daha nitelikli olmasına katkı sağlamaktadır (Balay, 2000). Birçok olumlu çıktısı 

olmasına rağmen çalışanlar işini ön plana alarak, işine daha çok zaman ayırması 

sonucunda ailevi yükümlülüklerini yerine getirmede zorluk çekebilir ve bunun 

sonucunda iş-aile dengesini kaybedebilmektedir (Serinikli, 2019). 

2.3.5. Hemşirelikte örgütsel bağlılık 

Toplumun temel ve en önemli ihtiyaçlarından birine hizmet eden sağlık 

organizasyonları, gerek insan faktörü gerekse de sağlık hizmeti sunmanın birçok 

zorluğunu bünyesinde barındırmaktadır. Sağlık organizasyonlarının başarılı 

olabilmesi, toplumun sağlık refahını arttırması, kendini sürekli geliştirerek teknolojik 

ve yönetimsel iyileştirmeler ile ayakta durması ve rekabete devam etmesi 

gerekmektedir. Çünkü sağlık alanı, insanın yüzyıllar önce ihtiyacı olduğu gibi bundan 

sonra da insan var oldukça olmaya devam edecektir.  

Sağlık organizasyonları, sundukları sağlık hizmetlerinde kalite ve verimliliğin 

artması için birçok plan ve strateji oluşturmaktadır. Bunları oluştururken referans 

olarak çalışan ve örgüt arasındaki ilişkiye de odaklanmaktadır. Birçok araştırmada, 

çalışan-örgüt ilişkisinde örgütsel bağlılığın önemine işaret edilmiş, organizasyonların 

yönetim anlayışında ve literatürde önemli bir faktör olarak görülmüştür. 

Sağlık organizasyonları bünyesinde birçok meslek grubunu barındırmaktadır. 

Hemşireler, sağlık organizasyonlarında önemli ve profesyonel bir ekip üyesi olarak 

bulunmaktadır. Çalışanların iş performansı, hizmeti sundukları bireyler üzerinde 

tutum ve davranışı, bireylerin hizmet kalite algısını ve kuruma karşı sadakatlerini 

etkilemektedir (Ueno, 2014; Pradhan & Dash 2019).  Hemşirelik mesleğinin 
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organizasyonlar için önemi, sayıca fazla olmalarından öte hemşirelerin hastalara 

sunduğu bakımın köklü bir mesleki bilgi birikimine sahip olması ve bu bakımın 

aslında mesleki açıdan bir sanat olarak görülerek estetik bir kimliğe 

büründürülmesidir. Ayrıca hemşireler sağlık ekibinin diğer üyeleriyle mesleki birçok 

farklı fonksiyonlarını kullanarak toplumun sağlık ihtiyacına yönelik hizmet 

sunmaktadır. Kurumun etkili insan kaynakları uygulamalarıyla da hizmetin kalite 

algısını arttırarak rekabette avantaj sağlamaktadır (Browning, 2006; Kuvaas & 

Dysvik, 2010).  

Hemşirelerin örgütsel bağlılığını arttırıcı stratejilerin iş doyumu, maaş, terfi, 

yeterli ekip üyesini barındırma ve güvenli bir iş ortamına sahip olmak gibi konular 

üzerine olmalıdır (Karami, 2017).  Böylece hemşirelerin kuruma bağlılıkları artabilir. 

Ayrıca kurumun hemşirelere yönelik örgütsel desteği sunması da bağlılığı arttırıcı 

unsur olarak görülmektedir (Gupta vd., 2016). Örgütsel destek kavramı hemşirelerin 

örgütten ve çalışan diğer hemşirelerden hissedeceği destek ve değer algılarını 

içermektedir (Kasalak & Aksu, 2014). Ayrıca hemşireler, örgütsel desteği hissederek 

bağlılıklarını oluşturmakta ve bağlılık davranışlarını da örgütsel sorun ve kriz 

yönetiminde aracı olarak kullanmaktadır (Duncan, 2001). Yönetici hemşirelerin, yeni 

bir hemşireyi işe alması, örgütsel bağlılığı oluşturması ve arttırması konusunda 

sorumlulukları vardır (Al-Haroon & Al-Qahtani, 2020). Çünkü hemşire yöneticilerin 

liderlik yaklaşımları ve kişiler arası ilişkiler, örgütsel bağlılığı etkilemektedir (Hoeve 

vd., 2018; Sepahvand vd. 2020). Ayrıca hemşirelerin yönetimsel karar alma sürecine 

katılması da bağlılığı arttıran yönetimsel bir hamle olarak görülmektedir (Asiri vd., 

2016; Eren, 2017).  

Örgütsel bağlılık aynı zamanda çalışan bağlılığı ve sadakati olarak da 

tanımlanmaktadır (Hassan, 2012). Örgütsel bağlılık, çalışanın kurumda devam etme 

isteği, verimliliği ve üretkenliğine yansımaktadır (Dixit & Bhati, 2012; Singh & 

Banerji, 2021).  Sağlık organizasyonlarında hemşirelerin örgütsel bağlılığının olumlu 

yansımaları hastaların bakım kalitesinde artışa katkı sağlamaktadır (Mohammadipour, 

Atashzadeh-Shoorideh, Parvizy & Hosseini, 2017; de Oliveira vd., 2017; Sepahvand 

vd., 2020). Örgütsel bağlılık düzeyi düşük olduğunda ise hastalara yönelik bakım 

kalitesinin niteliğinde azalma görülmektedir (Gholami, Saki & Hossein Pour, 2019).  
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Kendisini örgütüne bağlı hissetmeyen çalışanlar işgücü devrine neden 

olmaktadır (Alilu, Zamanzadeh, Valizadeh, Habibzadeh, & Gillespie, 2020). Çalışanın 

kurumdan istifası, işten çıkarılma ve yeni bir işe girme süreci işgücü devri olarak 

tanımlanmaktadır (Erdoğan, 2002). Bu durum örgütler için olumsuz bir durum olarak 

algılanmaktadır. Yeni bir çalışanın işe alım ve eğitim sürecindeki maliyet göz önüne 

alındığında, kurumların öncelikli hedefi işe alım sürecinden çok çalışanı kurumda 

tutmak olmalıdır (Köse ve Gönüllüoğlu, 2010). Bir çalışanı, örgütte kalmasını 

sağlayan en önemli faktörlerden birisi de örgütsel bağlılıktır. Bu konuda yapılan 

araştırmalar incelendiğinde, örgütsel bağlılık ve işgücü devri konusunda güçlü negatif 

ilişki görülmektedir (Bagheri & Tavalaei, 2010). Hemşireler için örgütsel bağlılığın 

yüksek düzeyde olması, çalıştıkları kurumda iş yaşamlarına devam etmelerinde önemli 

bir etken olarak görülmektedir (Steward vd., 2020). Uluslararası Hemşirelik Konseyi 

(International Council of Nursing-ICN) tarafınfan 2008 yılı işgücü devri raporları, 

hemşirelerin işgücü devri oranı %11 olarak açıklanmıştır 

(http://www.icn.ch/sew_nwp08.htm). Gelişmiş ülke oranları bu seviyedeyken 

ülkemizde bu alanda yapılan çalışmalar incelendiğinde 2004 yılındaki (Baykal & Eren, 

2004) %16’lık oranın 2010 yılında %17.5 seviyesine yükseldiğine ulaşılmaktadır 

(Kocaman, Seren, Kurt, Danış & Erer, 2010). 

Hemşirelerin örgütsel bağlılığını arttırıcı stratejilerden birisi de iş doyumları 

üzerine yapılacak hamleleri içermektedir. Çünkü sağlık organizasyonlarının sunduğu 

hizmetin niteliği ve odak noktası hasta olan bir iş düzeninin oluşturulması için iş 

doyumu önemli bir etkendir (Kalisch, Tschannen & Lee,  2011; Laschinger, 2012). Bu 

durumunun bakım kalitesini olumlu etkileyeceği savunulmakta (Çam & Yıldırım, 

2010) ve hemşireleri kuruma bağlayıcı bir faktör olarak görülmektedir. Örgütsel 

bağlılık ve iş doyumu konusunda litaratür incelendiğinde aralarında güçlü ve pozitif 

ilişki görülmektedir (Lu, Barriball, Zhang, & While, 2012; Eskandari, vd.,  2017; 

Pereira vd.,  2017; Adeniji vd., 2019).   

Ülkemizde ve dünyada hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyleri orta ve düşük 

seviyede olduğunu gösteren birçok çalışma bulunmaktadır (Şahin & Sevinç, 2012; 

Chang, 2014; Karami, 2017; Nunes & Gaspar, 2017; Al-Haroon & Al-Qahtani, 2020; 

López-Ibort vd.,  2020; Ten Hoeve vd., 2020; Torkaman vd., 2020). Hemşirelerin 

http://www.icn.ch/sew_nwp08.htm
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hastalara sundukları bakım kalitesinin artmasında örgütsel bağlılık kavramı önemli bir 

faktör olarak görülmektedir. Hemşirelerin örgütsel bağlılıklarına yönelik örgütsel 

tutum ve davranışlar, yönetimsel hamleler ve insan kaynakları uygulamaları, 

hemşirelerin mesleğini severek icra etmesine, pozitif iş atmosferi oluşmasına katkı 

sağlayacaktır. Hasta odaklı bir organizasyonda çalışan bir hemşirenin, işini yalnızca 

ekonomik ihtiyaçlarına cevap veren bir faaliyet olarak görmesi yerine işine ve 

kurumuna bağlılığı konusundaki pozitif duygu ve düşüncelerini, tutum ve 

davranışlarına yansıtarak organizasyonun sahip olduğu hedeflere ulaşmasında ve bu 

sayede sağlık hizmetinden yararlanan toplumun sağlık refahına katkı sağlayacaktır.  

2.4. Algılanan Örgütsel Destek, İş Doyumu Ve Örgütsel Bağlılık 

Arasındaki İlişkiler 

2.4.1. Algılanan örgütsel destek ve iş doyumu ilişkisi 

Algılanan örgütsel destek, örgütün çalışana yönelik tutum ve davranışlarının, 

çalışan tarafından algılanması olarak ifade edilmektedir. Çalışanların örgüte 

kattıklarının değerli bulunması, çalışan refahının örgüt tarafından gözetilmesi ve 

çalışanın bu tutum ve davranışlara inancı algılanan örgütsel desteği oluşturmaktadır 

(Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; Rhoades & Eisenberger 2002). 

Algılanan örgütsel destek düzeyinin artması, çalışanın örgütlerine yarar sağlayan 

davranışlarda bulunmasına katkı sağlamaktadır (Akkoç vd., 2012). Sosyal değişim 

teorisinden hareketle, çalışanların örgütlerinden aldığı desteğin karşılığında 

örgütlerine yüksek iş performansı, olumlu tutum ve davranışlar sunmasıyla 

açıklanmaktadır (Sears vd., 2016). Ayrıca destek düzeyinin yüksek olması, 

çalışanların ilişki, saygınlık ve özerlik ihtiyacını karşılayarak iş faaliyetlerini 

yönetmede yüksek yetkinlik ve ustalık duygusunu teşvik etmektedir (Ryan & Deci 

2000). 

Algılanan örgütsel desteğin yüksek olması, çalışanların iş doyumunu ve örgütsel 

bağlılığını arttırdığı, pozitif ruh hali oluşturduğu, iş stresini azalttığı belirtilmektedir  

(Eder & Eisenberger, 2008). Algılanan örgütsel destek duygusu, çalışanların bağlı 

oldukları kuruma karşı saygınlık, güven ve aidiyet duygusu gibi olumlu tutumlar 

geliştirmesine katkı sağlamaktadır (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, & 

Rhoades, 2001). Çalışanların başarısı ve mutluluğunu etkileyen bir faktör olan iş 

doyumu kavramı, çalışanların örgütünden gördüğü faydaları algılaması ve bunun 



 

41 

 

sonucunda örgütünden memnuniyet duyması olarak ifade edilmektedir (Amarneh, 

2017). Çalışanların iş doyumunun yüksek olması, örgütsel performansın ve 

verimliliğin artmasına katkı sağlamaktadır (Erdirençelebi & Ertürk 2018). 

Toplumun sağlık ihtiyacına yönelik hizmet sunan kurumların, çalışanlarının iş 

doyumunu arttırmak için örgütsel destek algısını oluşturması savunulmaktadır. Çünkü 

iş doyumu çalışanı örgütsel amaç ve hedeflere bağlamakta, bağlılık duygusunu 

geliştirerek çalışanın örgütteki devamlılığını sürdürmesine ve tükenmişlik düzeyinin 

azalmasına katkı sağlamaktadır (Akşit Aşık, 2010; Çelik & Kılıç, 2019). Ayrıca 

algılanan örgütsel destek ve iş doyumunun, çalışanların işten ayrılma niyetini azaltıcı 

faktörler olduğunu göstermektedir (Oyeleye vd., 2013; Tnay vd., 2013; Li vd., 2014; 

Labrague vd., 2017). Sağlık kuruluşlarının örgütsel desteği sağlayamaması, sunulan 

hizmetin kalitesinde azalma, örgütsel amaç ve hedeflere ulaşamama ve toplumun 

hizmetten verimli olarak yararlanamaması gibi olumsuz sonuçlara neden olmaktadır 

(Durmuş & Şahin, 2015).  

Literatür incelendiğinde, algılanan örgütsel destek ve iş doyumu arasında 

anlamlı ve pozitif yönde ilişkinin varlığına ulaşılmaktadır (Akkoç vd., 2012; Başak 

vd., 2013; Tekingündüz & Tengilimoğlu, 2013; Anafarta, 2015;  Sears vd., 2016; 

Cheng & O-Yang, 2018; Liu vd., 2018; Polat & Terzi, 2021). Yapılan araştırmalar, 

algılanan örgütsel desteğin hemşirelerin iş doyumunu arttıran bir faktör olduğunu ifade 

etmektedir (Chevalier vd., 2017; Shao vd.,  2016; Şerif vd., 2018).   

2.4.2. Algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılık ilişkisi 

Algılanan örgütsel destek, çalışanların örgüte kattıklarının yöneticiler tarafından 

farkındalığı ve çalışanlarının huzur ve mutluluğa odaklanması olarak 

tanımlanmaktadır (Polat & Aktop, 2010). Örgüt tarafından sunulan destek sayesinde 

çalışan işine karşı olumlu düşüncelere sahip olmakta ve işinden ayrılmayı 

düşünmemektedir (Özdevecioğlu, 2003).   Çalışanların örgütsel desteği algılaması ve 

buna karşılık olarak işine karşı verimliliğini arttırması beklenmektedir (Fındıklı, 

2014). Algılanan örgütsel destek, iş performansını arttırıcı bir faktör olarak ifade 

edilmektedir (Chang, 2015). 

Örgütsel bağlılık kavramı, çalışanları örgütsel hedeflere yönelik davranışlar 

sergilemesine yönelten bir güç olarak açıklanmaktadır (Meyer & Hersovitch, 2001). 
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Bağlılık kavramı, çalışanın belirlenen hedef ve örgütün sahip olduğu değerleri kabul 

ederek örgüt yararına karşı gösterdiği gayret olarak ifade edilmektedir (Kimbel, 2002).  

Çalışan örgütle ilgili unsurlara karşı (yöneticiler, müşteriler, sunulan ürün ya da hizmet 

gibi) bütünleşerek bağlılığını oluşturmaktadır (Reichers, 1985). 

Örgütsel bağlılık, örgütler için çalışan gücünü elinde tutması bakımından 

önemlidir. Çünkü örgütsel bağlılık, çalışanları örgütte tutan önemli bir faktör olarak 

görülmekte, iş doyumu, iş verimliliği ve yaratıcılığı arttırıcı etkisi bulunmaktadır 

(Durna & Eren, 2005; Dixit & Bhati, 2012). Örgütsel bağlılığın düşük olması, işten 

ayrılma niyetini arttırıcı bir durum olarak açıklanmaktadır (Alilu vd., 2020). Ayrıca 

örgütsel bağlılık, örgüt hedeflerinin daha iyi algılanarak iş rutinindeki hataları azaltıcı 

bir unsur olarak ifade edilmektedir (Chang & Zhang, 2012). Yapılan araştırmalar, 

algılanan örgütsel destek kavramının çalışanların kuruma olan bağlılıklarında, iş 

doyum düzeylerinde ve işe katılımlarının artmasında güçlü bir etkisi olduğuna işaret 

etmektedir (Dawley, Houghton & Bucklew, 2010; Fu, Sun, Wang, Yang & Wang,  

2013; Gorji, Etemadi, & Hoseini, 2014). 

Blau (1964) tarafından açıklanan sosyal değişim teorisi, çalışanın örgüt 

tarafından algıladığı adaletli yaklaşım ve değerli hissetme duygusuna yanıt olarak 

örgüte karşı olumlu tutum ve davranışlar sergilemektedir (Blau, 1964). Sosyal değişim 

teorisine göre algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılık arasında güçlü bir ilişki 

bulunmaktadır (Shore ve Tetrick, 1991). Çalışanlar, algıladığı örgütsel desteğin 

karşılığında örgütüne karşı bağlılık geliştirmektedir (Wayne, Sandy, Shore, Lynn & 

Liden 1997; Turunç & Çelik, 2010).  

Literatür incelendiğinde, algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılık arasında 

olumlu yönde ilişkinin bulunduğu tespit edilmiştir (Dinç, 2015; Urbonas vd., 2015). 

Algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılık kavramı hakkında hemşireler üzerinde 

yapılan araştırmalar, iki kavram arasında olumlu ve pozitif ilişkinin varlığını işaret 

etmektedir. (Gutierrez vd., 2012 ; Havaei vd., 2015; Zhao vd., , 2015; Battistelli 

Galletta vd.,, 2016; Gupta vd., 2016; Shao vd.,  2016; Chevalier vd, 2017; Sharif vd.,  

2018; Liu et al., 2018; De Regge vd., 2020).  
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2.4.3. İş doyumu ve örgütsel bağlılık ilişkisi 

İş doyumu, çalışanın işiyle ilgili duygu ve düşüncesini içermektedir (Malik, 

2013). İş doyumu aracılığıyla çalışanlar örgütlerine karşı olumlu tutum ve davranışlar 

sergilemekte, iş performansını arttırarak örgütsel verimliliğe katkı sağlamaktadır 

(Erdirençelebi & Ertürk 2018). Hemşireler, genel olarak sağlık sisteminin sahip 

olduğu birçok sorun (yetersiz personel, aşırı iş yükü, olumsuz çalışma koşulları gibi) 

içerisinde sağlık bakım hizmetini sunmaktadır (Hart, Brannan, & De Chesnay, 2014). 

Sunulan bakım hizmetinin hasta temelli ve niteliğinin yüksek olması için sağlık 

organizasyonlarının hemşirelerin iş doyumunu sağlaması önemlidir (Kalisch vd. 2011; 

Laschinger, 2012). Çünkü hemşirelerin iş doyumunun sağlanması, sundukları bakım 

kalitesinde artışa yansımaktadır (Çam & Yıldırım 2010). Hemşirelerin iş doyumları 

üzerine yapılan araştırmalar, iş doyumunu hasta ve hemşireleri etkileyen, bakım 

kalitesini arttıran ve hemşirelerin örgütte devamlılığını teşvik eden bir faktör olarak 

tanımlamaktadır (Aiken vd., 2012; Al Maqbali, 2015; Li, Zhang, Xiao, Chen & Lu, 

2020; Lu vd., 2012). 

Örgütsel bağlılık kavramı, çalışanları örgütüne karşı duydukları aidiyet hissi 

olarak tanımlanmaktadır. Örgütler için örgütsel bağlılığın sağlanması önemlidir 

(Hanaysha, 2016). Bağlılığın sağlanması ile iş doyumu, işe devamlılık, iş performansı 

ve verimiliği artması gibi birçok fayda sağlanmaktadır (Al-Haroon & Al-Qahtani, 

2020; Dinc, Kuzey & Steta, 2018; Hakami vd., 2020; Satoh, Watanabe & Asakura, 

2017). 

Çalışanların iş doyumları ve örgütsel bağlılıklarını araştıran birçok çalışma, iki 

faktörün birbirini olumlu etkilediklerini ve arasındaki güçlü bir ilişki olduğunu 

açıklamaktadır (Benevene vd., 2018; Brown, Walters & Jones, 2019; Pereira vd., 

2017; Valaei & Rezaei, 2016). Örgütler için en önemli kaynaklardan biri olan insan 

kaynakları, örgütlerin sahip oldukları çalışan gücünün sağlanması ve elde tutulması 

için stratejiler geliştirmelidir. Yapılan araştırmalar, örgütsel bağlılık ve iş doyumunu 

arttıran bir faktör olarak liderlik uygulamalarının önemini açıklamaktadır (Baek, Han 

& Ryu, 2019). Ayrıca çalışanların adaletli bir iş ortamı algılamaları için de yöneticilere 

önemli sorumluluklar düşmektedir. Hemşirelerin örgütsel bağlılığı üzerine yapılan 

araştırmalar, çalışma ortamındaki güven duygusunun örgütsel bağlılığı arttırıcı bir 

faktör olarak açıklamaktadır (Loes & Tobin, 2020).Adaletli çalışma ortamı, çalışanın 
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hem iş doyumunu hem de örgütsel bağlılığını olumlu etkilemektedir (Lambert, 

Tewksbury, Otu & Elechi, 2021).  

Hemşirelerin iş doyumları ve örgütsel bağlılıkları ile ilgili yapılan çalışmalar 

incelendiğinde, bu faktörler arasında olumlu yönde ve güçlü  ilişki olduğu saptanmıştır 

(Lu vd., 2012; Top, 2013; Tilev ve Beydağ, 2014; Veličković vd., 2014; Hsu vd.,  

2015; Eskandari vd., 2017; Pereira vd, 2017; Kim vd., 2017; Adeniji vd, 2019; Gider, 

Aktepe & Top, 2019; İntepeler vd., 2019; Lin vd., 2020).  

2.4.4. Algılanan örgütsel desteğin iş doyumuna etkisinde örgütsel bağlılığın 

aracılık rolü 

Algılanan örgütsel destek ve iş doyumu arasında literatürde yapılan 

araştırmalarda (Akkoç vd., 2012; Başak vd., 2013; Tekingündüz & Tengilimoğlu, 

2013; Anafarta, 2015;  Sears vd., 2016; Shao vd.,  2016; Chevalier vd., 2017; Cheng 

& O-Yang, 2018; Liu vd., 2018; Şerif vd., 2018; Polat & Terzi, 2021) pozitif yönlü 

ilişki olduğu tespit edilmiştir.  

Literatürde yapılan çalışmalarda, algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılık 

arasında (Gutierrez vd., 2012; Dinç, 2015; Havaei vd., 2015; Urbonas vd., 2015; Zhao 

vd., 2015; Battistelli vd.,2016; Gupta vd., 2016; Shao vd.,  2016; Chevalier vd., 2017; 

Liu et al., 2018; Sharif vd.,  2018; De Regge vd., 2020) pozitif ilişki saptanmıştır. 

İş doyumu ve örgütsel bağlılık arasında literatürde yapılan çalışmalarda (Lu vd., 

2012; Top, 2012; Tilev & Beydağ, 2014; Veličković vd., 2014; Hsu vd.,  2015; Valaei 

& Rezaei, 2016; Eskandari vd., 2017; Pereira vd, 2017; Kim vd., 2017; Benevene vd., 

2018; Adeniji vd, 2019; Brown, Walters & Jones, 2019;  Gider, Aktepe & Top, 2019; 

Intepeler vd., 2019; Lin vd., 2020;) pozitif ve güçlü ilişkinin varlığı tespit edilmiştir.  

Tez araştırmasının kapsamını oluşturan üç değişken arasında var olan anlamlı 

ilişkiler, örgütsel bağlılık kavramının aracılık rolünü üstlenebileceğine dair güçlü 

göstergelere sahiptir.  
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3. Gereç ve Yöntemler 

3.1. Araştırmanın Amacı, Önemi ve Tipi 

3.1.1. Araştırmanın amacı  

Araştırmanın amacı, Eskişehir ilinde faaliyet gösteren bir üniversitenin eğitim, 

araştırma ve uygulama hastanesinde çalışan hemşirelerde algılanan örgütsel desteğin, 

hemşirelerin iş doyumu üzerine etkisi ve bu etkide örgütsel bağlılığın aracılık rolünü 

belirlemektir. 

3.1.2. Araştırmanın önemi 

Toplumun ihtiyaç duyduğu sağlık hizmetlerinin, hasta merkezli yapıda 

olmasıyla, kolay ulaşılabilir yapısı, hasta ihtiyaçlarına cevap verebilecek nitelikte 

bakım sunan ve hasta güvenliğini hep ön planda tutan yapıya dönüşmesinde hemşireler 

önemli konumdadır. Hemşireler bu hedef doğrultusunda sahip oldukları görevleri 

sürdürmede iş doyumları önemli bir unsurdur.  İş doyumuna sahip çalışanlar, örgütleri, 

yöneticileri ve çalışma arkadaşlarına karşı olumlu duygular geliştirmekte ve bunu tavır 

olarak sergilemektedir. Bunun sonucunda hemşireler daha üretken ve dinamik iş 

performansı sergilemektedir (Türe & Akkoç, 2020). Ayrıca hemşirelerin iş 

doyumlarını etkileyen dinamiklerin incelenmesi, farklı değişkenlerle olan ilişkilerinin 

incelenmesi, hangi değişkenlerin çalışanların iş doyumlarının artmasını sağladığının 

belirlenmesi ve yönetici hemşirelerin bu değişkenleri dikkate alarak yönetim 

fonksiyonlarını icra etmeleri hem hemşirelerin hem de sağlık örgütünün genel başarısı 

için önemli olduğu bilinmektedir. (Akkoç & Çiftçi, 2016). 

Bu çalışmanın, hemşire iş doyum düzeylerine algılanan örgütsel destek ve 

örgütsel bağlılık değişkenlerinin etkilerini göstermesi anlamında literatüre önemli 

ölçüde katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

3.1.3. Araştırmanın tipi  

Bu araştırma, tanımlayıcı desende tasarlanmıştır. 

3.1.4. Araştırmanın değişkenleri 

 Tez araştırmasının bağımlı değişkeni iş doyum düzeyi, araştırmanın bağımsız 

değişkeni algılanan örgütsel destek düzeyi, araştırmanın aracı değişkeni ise örgütsel 

bağlılık düzeyidir. 
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3.2. Araştırmanın Yeri ve Zamanı 

Tez çalışması; Eskişehir Osmangazi Üniversitesi Sağlık Uygulama ve 

Araştırma Hastanesi’nde Kasım 2021- Mart 2022 tarihleri arasında, çalışmaya 

katılmayı kabul eden hemşirelerle görüşülerek veriler toplanmıştır. Araştırma 

Eskişehir Osmangazi Üniversitesi Sağlık Uygulama ve Araştırma Hastanesinde 

yürütülmüştür. 

3.3.Araştırma Modeli ve Hipotezler 

Araştırmaya ait model Şekil 1,2 ve 3’de gösterilmiştir: 

 

Şekil 3.1. Araştırma Modeli 

 

Şekil 3.2. Araştırma Modeli (Alt boyutlara ait hipotezler) 
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Şekil 3.3. Araştırma Modeli (Alt boyutlar ait aracılık hipotezleri) 

 

Araştırmanın test edilmek üzere hazırlanan 31 hipotez aşağıdaki şekilde 

geliştirilmiştir: 

H1: Algılanan örgütsel destek, iş doyumunu pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

H1a: Algılanan örgütsel destek, iş ile ilgili olumlu duyguları pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 

H1b: Algılanan örgütsel destek, üstlerden uygun desteği pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 

H1c: Algılanan örgütsel destek, iş yerinde algılanan önemi pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 

H1d: Algılanan örgütsel destek, keyifli çalışma ortamını pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 

H2: Algılanan örgütsel destek, örgütsel bağlılığı pozitif ve anlamlı olarak etkiler 

H2a: Algılanan örgütsel destek, duygusal bağlılığı pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler 

H2b: Algılanan örgütsel destek, normatif bağlılığı pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler 
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H2c: Algılanan örgütsel destek, devam bağlılığını pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler. 

H3: Örgütsel bağlılık, iş doyumunu pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

H3a1 Duygusal bağlılık, iş ile ilgili olumlu duyguları pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler. 

H3a2 Duygusal bağlılık, üstlerden uygun desteği pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler. 

H3a3 Duygusal bağlılık, iş yerinde algılanan önemi pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler. 

H3a4 Duygusal bağlılık, keyifli çalışma ortamını pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler. 

H3b1 Normatif bağlılık, iş ile ilgili olumlu duyguları pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler. 

H3b2 Normatif bağlılık, üstlerden uygun desteği pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler. 

H3b3 Normatif bağlılık, iş yerinde algılanan önemi pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler. 

H3b4 Normatif bağlılık, keyifli çalışma ortamını pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler. 

H3c1 Devam bağlılığı, iş ile ilgili olumlu duyguları pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler. 

H3c2 Devam bağlılığı, üstlerden uygun desteği pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

H3c3 Devam bağlılığı, iş yerinde algılanan önemi pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler. 

H3c4 Devam bağlılığı, keyifli çalışma ortamını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

H4: Algılanan örgütsel desteğin, iş doyumuna üzerine etkisinde örgütsel 

bağlılığın aracılık rolü vardır. 
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H4a1: Algılanan örgütsel desteğin, iş ile ilgili olumlu duygular üzerine etkisinde 

duygusal bağlılığın aracılık rolü vardır. 

H4a2: Algılanan örgütsel desteğin, üstlerden uygun destek üzerine etkisinde 

duygusal bağlılığın aracılık rolü vardır. 

H4a3: Algılanan örgütsel desteğin, iş yerinde algılanan önem üzerine etkisinde 

duygusal bağlılığın aracılık rolü vardır. 

H4a4: Algılanan örgütsel desteğin, keyifli çalışma ortamını üzerine etkisinde 

duygusal bağlılığın aracılık rolü vardır. 

H4b1: Algılanan örgütsel desteğin, iş ile ilgili olumlu duygular üzerine etkisinde 

normatif bağlılığın aracılık rolü vardır. 

H4b2: Algılanan örgütsel desteğin, üstlerden uygun destek üzerine etkisinde 

normatif bağlılığın aracılık rolü vardır. 

H4b3: Algılanan örgütsel desteğin, iş yerinde algılanan önem üzerine etkisinde 

normatif bağlılığın aracılık rolü vardır. 

H4b4: Algılanan örgütsel desteğin, keyifli çalışma ortamını üzerine etkisinde 

normatif bağlılığın aracılık rolü vardır. 

H4c1: Algılanan örgütsel desteğin, iş ile ilgili olumlu duygular üzerine etkisinde 

devam bağlılığın aracılık rolü vardır. 

H4c2: Algılanan örgütsel desteğin, üstlerden uygun destek üzerine etkisinde 

devam bağlılığın aracılık rolü vardır. 

H4c3: Algılanan örgütsel desteğin, iş yerinde algılanan önem üzerine etkisinde 

devam bağlılığın aracılık rolü vardır. 

H4c4: Algılanan örgütsel desteğin, Keyifli Çalışma Ortamını üzerine etkisinde 

devam bağlılığın aracılık rolü vardır. 

3.4. Araştırmanın Evren ve Örneklemi 

Araştırmanın evrenini Eskişehir ilinde faaliyet gösteren Eskişehir Osmangazi 

Üniversitesi, Sağlık, Uygulama ve Araştırma Hastanesinde çalışan hemşireler 

oluşturmaktadır. Araştırmanın örneklemini bu hastanede çalışan hemşireler arasından 

basit tesadüfî yöntem ile seçilen katılımcılar oluşturmaktadır. Bu hastanede 923 
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hemşire çalışmaktadır. Araştırma ana kütlesinden %95 güvenilirlik sınırları içerisinde 

%5’lik bir hata payı göz önünde bulunurularak örneklem büyüklüğü 271 kişi olarak 

hesap edilmiştir. Bu araştımada 383 hemşire örneklemi oluşturmuştur.   

3.5. Veri Toplama Araçları 

Araştırmada veriler anket yöntemi kullanılarak toplanmıştır. Bu doğrultuda 

düzenlenmiş anket formu, hemşirelere yüz yüze uygulanmıştır. Anket formu dört 

bölümden ve toplam 61 ifadeden oluşmaktadır. Birinci bölümde demografik 

değişkenlerle ilgili 7 ifade yer almaktadır. İkinci bölümde 9 ifadeden oluşan algılanan 

örgütsel destek (1 boyut 9 ifade), üçüncü bölümde iş doyumu (4 boyut 27 ifade), 

dördüncü bölümde ise örgütsel bağlılık (3 boyut, 18 ifade), ölçekleri bulunmaktadır.  

Kişisel bilgi formu: Araştırmanın örneklemini oluşturan hemşirelerin yaş, 

cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, mesleki deneyim yılı, çalışıma şekli ve 

çalıştığı birim sorularını içeren 7 sorudan oluşmaktadır. 

Algılanan örgütsel destek ölçeği: Örgüt çalışanlarının algıladıkları örgütsel 

destek düzeyini belirlemek maksadıyla, Eisenberger ve arkadaşları (1986) tarafından 

geliştirilen, Stassen ve Ursel (2009) tarafından kısaltılarak 10 maddeli olan “Algılanan 

Örgütsel Destek Ölçeği” kullanılmıştır. “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği’nin” 

Türkçe geçerlilik güvenirliği Akkoç ve arkadaşları (2012) tarafından yapılmıştır. 

Toplamda 10 maddeden oluşmaktadır. Ölçek herhangi bir kesme noktasına sahip 

değildir. Ölçek maddeleri 5’li likert düzenine göre oluşturulmuştur (1=Kesinlikle 

katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum). Buna göre 5’e doğru yükseldikçe algılanan 

örgütsel destek yüksek, 1’e doğru indikçe algılanan örgütsel destek düzeyi düşük 

olarak değerlendirilmektedir. Akkoç ve arkadaşları (2012) ölçeğe yönelik 

uyguladıkları güvenilirlik analizleri sonucunda Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .93 

olarak saptanmıştır. Bu ölçeğin hemşirelik alanında geçerlilik ve güvenirliliği Türe-

Yılmaz ve Yıldırım (2018) tarafından yapılmıştır. Toplam 10 maddeye sahip olan 

ölçeğin ilk yapılan Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) sonucunda 4. maddenin (t) 

değeri anlamlı bulunmadığı için 4. madde analize dahil edilmeyerek tekrar DFA 

uygulandı. Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçeğin tek faktörlü yapısının kabul 

edilebilir bir yapıda olduğu belirlendi. 4. madde atıldığı için 9 maddelik ölçeğin 5. ve 

8. maddeleri ters yönde puanlanmaktadır. Türe-Yılmaz ve Yıldırım (2018) tarafından 
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yapılan güvenilirlik analizleri Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .88 olarak tespit 

edilmiştir. Bu çalışmada ise Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .90 olarak ölçülmüştür. 

Hemşire iş doyum ölçeği: Sağlık organizasyonlarının önemli bir üyesi 

konumundaki profesyonel hemşirelerin iş doyum düzeylerini saptamak amacıyla, 

Muya ve diğerleri (2014) tarafından geliştirilmiş olan “Hemşire İş Doyum Ölçeği” 

kullanıldı. Ölçek toplamda 28 madde ve dört alt boyuta sahiptir. Ölçeğin Türkçe 

geçerlilik güvenilirliği Türe Yılmaz ve Yıldırım (2016) tarafından yapılmıştır. Ölçeğe 

yönelik uygulanan analizler sonucunda 4.maddenin faktör yükünün düşük olduğu 

sonucuna varılarak ve ölçekten çıkarılmıştır. Sonuç olarak; 27 madde ve 4 alt boyuttan 

“İşle ilgili olumlu duygular”, “Üstlerden uygun destek”, “İşyerinde algılanan önem” 

ve “Keyifli çalışma ortamı” oluşmaktadır. Ölçek maddeleri 5’li likert düzenine sahiptir 

(1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum).  Buna göre 5’e doğru 

yükseldikçe hemşire iş doyum düzeyi yüksek, 1’e doğru indikçe hemşire iş doyum 

düzeyi düşük olarak değerlendirilmektedir. Ölçeğin 7. ve 21. Maddeleri, diğer 

maddelerden farklı olarak ters yönde puanlanmaktadır. Yapılan analizler sonucunda 

Hemşire İş Doyum Ölçeğinin Cronbach alfa değeri .90 olarak tespit edilmiştir. Bu 

çalışmada Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .91 olarak ölçülmüştür. 

Örgütsel bağlılık ölçeği: Çalışanların algıladıkları örgütsel bağlılık düzeylerini 

belirlemek amacıyla, Meyer ve Allen  (1997)  tarafından geliştirilen ve Wasti (2000) 

tarafından Türkçe’ye uyarlanarak, kamu ve özel kuruluşlardaki çalışanlar üzerinde 

geçerlik ve güvenirlik çalışması yapılmış olan Örgütsel Bağlılık Ölçeği kullanılmıştır. 

Ölçek toplamda 18 madde ve 3 alt boyuttan “Duygusal Bağlılık”, “Devam Bağlılığı” 

ve “Normatif Bağlılık” oluşmaktadır. Her bir alt boyut için 6 madde kullanılmıştır. Bu 

çalışmada kamu çalışanlarında Cronbach alfa iç tutarlılık  katsayısı duygusal bağlılık 

için .79, normatif bağlılık için .75, devam bağlılığı için ise .58 olarak bulunmuştur. 

Ölçek sorularına alınan cevaplar 7’li likert düzenine göre toplanmıştır (1=Kesinlikle 

katılmıyorum, 7=Kesinlikle katılıyorum). Buna göre puan 7’ye doğru yükseldikçe 

örgütsel bağlılık düzeyi yüksek, puan 1’e doğru indikçe örgütsel bağlılık düzeyi düşük 

olarak değerlendirilmektedir. Bu çalışmada Cronbach alfa güvenirlik katsayısı 

duygusal bağlılık için .85, normatif bağlılık için .87 devam bağlılığı için ise .55 olarak 

ölçülmüştür. 
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3.6. Verilerin Analizi 

Tez çalışmasına yönelik elde edilen veriler uygun istatistiksel programlarla 

analiz edilmiştir. Analizin ilk aşamasını ölçeklere yönelik Doğrulayıcı Faktör Analizi 

(DFA) oluşturmuştur. Daha sonra çalışmanın değişkenleri birbirlerine etkileri yapısal 

eşitlik modeli kurularak çözümlenmiştir. 

3.7. Araştırmanın Etik Yönü   

Araştırmada, ölçeklerin kullanılmasına yönelik izin ve kurum izni e-posta yolu 

ile alınmıştır. Araştırmanın etik kurul izni Eskişehir Osmangazi Üniversitesi 

Girişimsel Olmayan Klinik Araştırmalar Etik Kurulu’ndan 01.06.2021 tarihinde E-

25403353-050.99-192713 sayılı karar ile alınmıştır.(EK-8) Kurum araştırma izni 

araştırmanın gerçekleştirileceği Eskişehir Osmangazi Üniversitesi Sağlık, Uygulama 

ve Araştırma Hastanesi Başhekimliğinden 05.11.2021 tarihinde E-31568761-804.01-

245427 sayılı karar ile alınmıştır.(EK-7) 

3.8. Araştırmanın Sınırlılıkları 

Hemşirelerde algılanan örgütsel desteğin iş doyumuna etkisinde örgütsel 

bağlılığın aracılık etkisi, Eskişehir ili içerisindeki bir üniversite hastanesinde çalışan 

hemşirelerden toplanan veriler ile analiz edilmiştir. Araştırmanın sadece bir meslek 

grubunda yapılması ve Eskişehir ili ile sınırlandırılması bu araştırmanın önemli 

kısıtlarındandır. Diğer meslek gruplarında ve farklı illeri kapsayacak şekilde yapılacak 

araştırmalar ile bu çalışmanın bulgularından farklı bulgular elde edilebilir.  

Araştırmanın bir diğer önemli kısıtı ise kesitsel bir tasarım kullanılmasıdır. 

Kesitsel tasarım ile araştırma modelinde yer alan değişkenler arasındaki etkileri 

kontrol edebilmek ve nedenselliklerini belirlemeyebilmek zorlaşmaktadır. 

Nedensellik etkilerini değerlendirebilmek için farklı zaman dilimlerinde toplanacak 

veriler ile boylamsal araştırmaların yapılması gereklidir. Ayrıca Covid-19 pandemi 

koşulları nedeniyle yoğun çalışan hemşirelerin örnekleme dâhil olmak 

istemeyebileceği araştırmanın sınırlılığının bir diğer boyutunu oluşturmaktadır. 

 

 

 



 

53 

 

4. BULGULAR 

4.1. Araştırmaya Katılan Hemşirelerin Sosyo-Demografik 

Değişkenler Açısından Dağılımı 

Araştırmaya katılan hemşirelerin eğitim durumu, yaş, meslekte çalışma yılı, 

çalışma şekli, çalışılan klinik, cinsiyet ve medeni durumlarına göre dağılımları Tablo 

4.1.’de sunulmuştur: 

Tablo 4.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri  (n = 383) 

Özellikler Alt Özellikler N % 

Eğitim Durumu 

Sağlık Meslek Lisesi   93 24.28 

Ön lisans 56 14.62 

Lisans 211 55.09 

Lisansüstü    23 6.01 

Yaş 

18-23 yaş 52 13.58 

24-29 yaş 155 40.47 

30-35 yaş 90 23.50 

36-41 yaş 30 7.83 

42 yaş ve üzeri 56 14.62 

Meslekte Çalışma Yılı 

1-5 yıl 176 45.95 

6-10 yıl 94 24.54 

11-15 yıl 53 13.84 

16-20 yıl 12 3.13 

21-25 yıl 9 2.35 

26 yıl ve üzeri 39 10.18 

Çalışma Şekli 

Nöbet Usulü 74 19.32 

Sürekli Gündüz 224 58.49 

Gündüz ve Nöbet Usulü 85 22.19 

Çalışılan Klinik 

Dâhiliye Kliniği 117 30.55 

Cerrahi Kliniği 115 30.03 

Yoğun Bakım 88 22.98 

Acil 63 16.45 

Cinsiyet 
Kadın   296 77.28 

Erkek 87 22.72 

Medeni durum 
Evli 224 58.49 

Bekâr 159 41.51 
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Araştırmaya katılan hemşirelerin  % 55.09’u (n=211) lisans mezunu, % 40.47’si 

(n=155)  24-29 yaş aralığında, % 45.95’i (n=179) 1-5 yıl çalışma yılına sahip, % 

58.49’unun (n=224) çalışma şekli sürekli gündüz,  % 30.55’inin (n=117) dahiliye 

kliniğinde çalıştığı, % 77.28’i (n=296) kadın ve % 58.49’unun (n=224) evli olduğu 

tespit edilmiştir. 

4.2. Araştırmada Kullanılan Ölçeklerin Faktör ve Güvenilirlik 

Analizine İlişkin Sonuçları 

Çalışmada algılanan örgütsel destek ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek 

maksadıyla DFA yapılmış, verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve 

DFA sonucunda gözlemlenen faktör yükleri istatistiksel olarak anlamlı bulunmuş ve 

0.60-0.84 (Şekil 4.1.) arasında değişen değerler almıştır (6 ve 8 nolu a ifadelerin faktör 

yükleri düşük çıkması nedeniyle ölçekten çıkarılmıştır). Tablo 4.2.’de doğrulayıcı 

faktör analizinin model uyum iyiliği referans değerleri ve Algılanan Örgütsel Destek 

Ölçeğinin uyum iyiliği değerleri gösterilmektedir. Yapılan analizler RMSEA 

değerinin kabul edilebilir düzeyde CFI, TLI ve SRMR değerlerinin ise iyi uyum 

düzeyinde uyum sağladığını göstermektedir (χ²/sd = 2,98; p < ,001; CFI = ,98; TLI = 

,98; RMSEA = ,07; SRMR = ,03). 

 

 

Şekil 4.1. Doğrulayıcı Faktör Analizi Test Sonucu (Algılanan Örgütsel Destek 

Ölçeği) 
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Tablo 4.2. Algılanan Örgütsel Destek Doğrulayıcı Faktör Analizi Bulguları 

Gösterge İyi Uyum 

Değerleri 

Kabul Edilebilir Uyum 

Değerleri 

Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği 

Uyum Değerleri 

χ² - - 35,71 

Sd - - 12 

χ²/sd ≤ 3 ≤ 5 2,98 

p değeri - - ,000 

CFI ≥ 0,95 0,90 ≤ CFI < 0,95 ,98 

TLI ≥ 0,95 0,90 ≤ TLI < 0,95 ,98 

RMSEA ≤ 0,05 0,05 ≤ RMSEA ≤ 0,08 ,07 

SRMR ≤ 0,05 0,05 ≤ SRMR ≤ 0,08 ,03 

 

Ayrıca, yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa 

güvenirlik katsayısı .90 olarak bulunmuştur. Tüm ölçeklere ilişkin Cronbach alfa 

güvenirlik katsayıları Tablo 4.5.’de toplu olarak sunulmuştur.  

Hemşirelerde iş doyumu ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla 

doğrulayıcı faktör analizi yapılmış, verilerin ölçeğin dört faktörlü yapısına uyum 

sağladığı ve DFA sonucunda gözlemlenen faktör yükleri istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuş ve 0.45-0.91 (Şekil 4.2.) arasında değişen değerler almıştır (iş ortamı ile 

ilgili olumlu duygular at boyutunun 5 ve 6; iş yerinde algılanan önem alt boyutunun 

2, 3, 4, 5 ve 6; keyifli çalışma ortamının 2 ve 5 nolu ifadelerin faktör yükleri düşük 

çıkması nedeniyle ölçekten çıkarılmıştır). Tablo 4.3.’de doğrulayıcı faktör analizinin 

model uyum iyiliği referans değerleri ve Hemşire İş Doyumu Ölçeğinin uyum iyiliği 

değerleri gösterilmektedir. Yapılan analizler gösterge değerlerinin kabul edilebilir 

düzeyde uyum sağladığını göstermektedir (χ²/sd = 4,06; p < ,001; CFI = ,91; TLI = 

,91; RMSEA = ,08; SRMR = ,08). 

Tablo 4.3. Hemşire İş Doyum Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Bulguları 

Gösterge İyi Uyum 

Değerleri 

Kabul Edilebilir Uyum 

Değerleri 

Hemşire İş Doyum Ölçeği Uyum 

Değerleri 

χ² - - 511,236 

Sd - - 126 

χ²/sd ≤ 3 ≤ 5 4,06 

p değeri - - 000 

CFI ≥ 0,95 0,90 ≤ CFI < 0,95 ,91 

TLI ≥ 0,95 0,90 ≤ TLI < 0,95 ,91 

RMSEA ≤ 0,05 0,05 ≤ RMSEA ≤ 0,08 ,08 

SRMR ≤ 0,05 0,05 ≤ SRMR ≤ 0,08 ,08 
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Şekil 4.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi Test Sonucu (Hemşire İş Doyum Ölçeği) 

Ayrıca, yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa 

güvenirlik katsayısı .91 olarak, örgüt kültürünün dört boyutu olan iş ile ilgili olumlu 

duygular, üstlerden uygun destek, iş yerinde algılanan önem ve keyifli çalışma ortamı 

için yapılan güvenirlik analizi sonuçları da sırasıyla, .82, .93, .64 ve .81 bulunmuştur. 

Tüm ölçeklere ilişkin Cronbach alfa güvenirlik katsayıları Tablo 4.5.’te toplu olarak 

sunulmuştur. 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla DFA 

yapılmış, verilerin ölçeğin üç faktörlü yapısına uyum sağladığı ve DFA sonucunda 

gözlemlenen faktör yükleri istatistiksel olarak anlamlı bulunmuş ve 0.41-0.84 (Şekil 

4.3.) arasında değişen değerler almıştır (deb1, 2 ve 6 nolu ifadelerin faktör yükleri 

düşük çıkması nedeniyle ölçekten çıkarılmıştır). Tablo 4.4.’te doğrulayıcı faktör 

analizinin model uyum iyiliği referans değerleri ve Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin uyum 
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iyiliği değerleri gösterilmektedir. Yapılan analizler RMSEA, TLI,  CFI ve SRMR 

değerinin kabul edilebilir düzeyde uyum sağladığını göstermektedir. (χ²/sd = 43,53; p 

< ,001; CFI = ,93; TLI = ,92; RMSEA = ,08; SRMR = ,05).  

 

 

Şekil 4.3. Doğrulayıcı Faktör Analizi Test Sonucu (Örgütsel Bağlılık Ölçeği) 

Tablo 4.4. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Bulguları 

Gösterge İyi Uyum 

Değerleri 

Kabul Edilebilir Uyum 

Değerleri 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği Uyum 

Değerleri 

χ² - - 286,73 

Sd - - 84 

χ²/sd ≤ 3 ≤ 5 3,53 

p değeri - - 000 

CFI ≥ 0,95 0,90 ≤ CFI < 0,95 ,93 

TLI ≥ 0,95 0,90 ≤ TLI < 0,95 ,92 

RMSEA ≤ 0,05 0,05 ≤ RMSEA ≤ 0,08 ,08 

SRMR ≤ 0,05 0,05 ≤ SRMR ≤ 0,08 ,05 
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Ayrıca, yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa 

güvenirlik katsayısı .92 olarak, örgütsel bağlılığın üç boyutu olan duygusal bağlılık 

.85, normatif bağlılık .87 devam bağlılığı için ise .55 olarak ölçülmüştür. Tüm 

ölçeklere ilişkin Cronbach alfa güvenirlik katsayıları Tablo 4.5.’de toplu olarak 

sunulmuştur. 

4.3. Değişkenler Arası İlişkiler 

Araştırma modelinde yer alan değişkenler arasındaki ilişkileri belirlemek 

amacıyla Pearson korelasyonları hesaplanmıştır (Tablo 4.5.). Analiz sonucunda; 

hemşirelerin örgütsel destek algılarının, iş doyumu boyutları ve örgütsel bağlılık alt 

boyutları ile pozitif yönde anlamlı bir ilişkiye sahip olduğu görülmektedir. 

Tablo 4.5. Verilere ilişkin Güvenirlik, Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon 

Değerleri 

Değişkenler M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 

1 Algılanan Örgütsel Destek  3,06 ,79 (,90)        

2 Duygusal Bağlılık  3,78 1,36 ,67** (,87)       

3 Normatif Bağlılık 3,59 1,29 ,62** ,87** (,85)      

4 Devam Bağlılığı 4.07 1,24 ,38** ,54** ,64** (,55)     

5 İş İle İlgili Olumlu Duygular 3,58 ,64 ,60** ,65** ,61** ,44** (,82)    

6 Üstlerde Uygun Destek 3,39 ,79 ,57** ,54** ,55** ,41** ,65** (,93)   

7 İş Yerinde Algılanan Önem 3.70 ,61 ,46** ,48** ,47** ,38** ,69** ,57** (,64)  

8 Keyifli Çalışma Ortamı 2,53 ,83 ,40** ,52** ,49** ,25** ,35** ,32** 11* (,81) 

 

**p<.01, **p<.05;  M: Ortalama; SD: Standart Hata; Cronbach Alpha değerleri 

parantez içinde verilmiştir. 

 

 

 



 

59 

 

4.4. Hemşire İş Doyumunu Yordayan Bağımsız ve Aracı 

Değişkelere İlişkin Regresyon Analizi Bulguları 

Araştırmanın bu aşamasında araştırmanın hipotezleri Hayes’in (2013) önerdiği 

Bootstrap yöntemi kullanılarak analiz edilmiştir. Aracılık ilişkilerini içeren bu 

araştırma için 4 nolu model esas alınmıştır (Hayes, 2013). Bağımsız değişkenin (X) 

bağımlı değişkeni (Y) doğrudan veya X ile Y arasında yer alan bir aracı değişken (M) 

aracılığıyla dolaylı olarak etkileyip etkilemediğini belirlemek için aracılık analizi 

kullanılır (Hayes, 2012). Aracı değişken, bağımlı değişken ile bağımsız değişken 

arasındaki ilişkinin nasıl ve neden oluştuğunun anlaşılmasını sağlayan bir değişkendir.  

Bu çalışma modelinde yer alan değişkenler arasında toplam, direkt ve dolaylı 

etkiler bootstrap yöntemi (Hayes & Scharkow, 2013) 5000 yeniden örnekleme, %95 

simetrik güven aralığı ve sapma düzeltmesi yapılmış %95 güven aralığı ile 

kullanılmıştır (Preacher & Hayes, 2008). Bootstrap sonuçlarının %95 güven aralığında 

alt (BootLLCI) ve üst limitinin (BootULCI) birlikte sıfırın altında veya üstünde olması 

durumunda aracılık rolü istatistiksel olarak anlamlı kabul edilmektedir (Hayes, 2013). 

Araştırma modelinde yer alan bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerinde 

yapılan analizleri neticesinde algılanan örgütsel desteğinin örgütsel bağlılık ile ilişkisi 

ve bu iki değişkenin hemşire iş doyumuna ait ilişkileri içeren yol katsayıları Tablo  

4.6., 4.7., 4.8., 4.9.,  4.11., 4.12., 4.13., 4.14., 4.16., 4.17., 4.18., 4.19.’da toplam, 

doğrudan ve dolaylı etkileri ise Tablo 4.10., 4.15. ve 4.20.’de bulunmaktadır. 

Modelde yer alan değişkenler arasındaki ilişkilerin yol katsayılarını gösteren yol 

analizinde (Tablo 4.6.); algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık değişkeni 

arasında yol katsayısının ß = 1, 16 ve anlamlı bir ilişki olduğu (p< .001), duygusal 

bağlılık ile iş ile ilgili olumlu duygular arasındaki yol katsayısının ß = .21 ve anlamlı 

bir ilişki olduğu (p< .001),  algılanan örgütsel destek ile iş ile ilgili olumlu duygular 

arasında yol katsayısının ß = ,48  (p< .001) ve algılanan örgütsel desteğin duygusal 

bağlılık üzerinden iş ile ilgili olumlu duygular üzerinde oluşan yol katsayısının ß = .24 

ve (p< .001) anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Bu bulgulara göre Hipotez H2a, 

Hipotez H3a1ve Hipotez H1a desteklenmektedir. 
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Tablo 4.6. Yol Analizi Sonuçları (Algılanan Örgütsel Destek – Duygusal Bağlılık - 

İş İle İlgili Olumlu Duygular) 

 

Modelde yer alan değişkenler arasındaki ilişkilerin yol katsayılarını gösteren 

yol analizinde (Tablo 4.7.); algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık değişkeni 

arasında yol katsayısının ß = 1, 16 ve anlamlı bir ilişki olduğu (p< .001), duygusal 

bağlılık ile Üstlerden Uygun Destek arasındaki yol katsayısının ß = .16 ve anlamlı bir 

ilişki olduğu (p< .001),  algılanan örgütsel destek ile Üstlerden Uygun Destek arasında 

yol katsayısının ß = ,57  (p< .001) ve algılanan örgütsel desteğin duygusal bağlılık 

üzerinden Üstlerden Uygun Destek üzerinde oluşan yol katsayısının ß = ,38 ve (p< 

.001) anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Bu bulgulara göre Hipotez H2a, Hipotez 

H3a2 ve Hipotez H1b desteklenmektedir. 

 

 

 

 

 

 

Bağımlı Değişken: Duygusal Bağlılık 

 R R - sg MSE F p  

 ,6732       ,4532      1,0210    315,7311      ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek    1,16       ,0653     1,1598         ,0000      1,0315      1,2882 

Bağımlı Değişken:  İş İle İlgili Olumlu Duygular 

 R R - sg MSE F p  

 ,6842         ,4681 ,2161    167,1917 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek    ,24       ,0406      5,8689       ,0000       ,1585       ,3182 

Duygusal Bağlılık    ,21       ,0236      8,8562       ,0000       ,1624       ,2551 

Toplam Etki: (Bağımlı Değişken; İş İle İlgili Olumlu Duygular ) 

 R R - sg MSE F p  

 ,5986       ,3583       ,2600    212,7195 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek    ,48       ,0329     14,5849       ,0000       ,4157       ,5452 
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Tablo 4.7. Yol Analizi Sonuçları (Algılanan Örgütsel Destek – Duygusal Bağlılık – 

Üstlerden Uygun Destek) 

 

Modelde yer alan değişkenler arasındaki ilişkilerin yol katsayılarını gösteren yol 

analizinde (Tablo 4.8.); algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık değişkeni 

arasında yol katsayısının ß = 1, 16 ve anlamlı bir ilişki olduğu (p< .001), duygusal 

bağlılık ile İş Yerinde Algılanan Önem arasındaki yol katsayısının ß = .14 ve anlamlı 

bir ilişki olduğu (p< .001),  algılanan örgütsel destek ile İş Yerinde Algılanan Önem 

arasında yol katsayısının ß = ,35  (p< .001) ve algılanan örgütsel desteğin duygusal 

bağlılık üzerinden İş Yerinde Algılanan Önem üzerinde oluşan yol katsayısının ß = ,18 

ve (p< .001) anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Bu bulgulara göre Hipotez H2a, 

Hipotez  H3a3 ve Hipotez H1c desteklenmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

Bağımlı Değişken: Duygusal Bağlılık 

 R R - sg MSE F p  

 ,6732       ,4532      1,0210    315,7311      ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   1,16       ,0653     1,1598       ,0000      1,0315      1,2882 

Bağımlı Değişken:   Üstlerden Uygun Destek 

 R R - sg MSE F p  

 ,6066           ,3680 ,4012 110,6135 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek    ,38      ,0553      6,8971       ,0000       ,2728           ,4904 

Duygusal Bağlılık    ,16       ,0321      5,1019       ,0000       ,1007       ,2270 

Toplam Etki: (Bağımlı Değişken;  Üstlerden Uygun Destek) 

 R R - sg MSE F p  

 ,5698       ,3247      ,4275    183,1643 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek    ,57       ,0422     13,5338       ,0000       ,4886       ,6547 
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Tablo 4.8. Yol Analizi Sonuçları (Algılanan Örgütsel Destek – Duygusal Bağlılık –

İş Yerinde Algılanan Önem) 

 

Modelde yer alan değişkenler arasındaki ilişkilerin yol katsayılarını gösteren yol 

analizinde (Tablo 4.9.); algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık değişkeni 

arasında yol katsayısının ß = 1, 16 ve anlamlı bir ilişki olduğu (p< .001), duygusal 

bağlılık ile Keyifli çalışma ortamı arasındaki yol katsayısının ß = .28 ve anlamlı bir 

ilişki olduğu (p< .001),  algılanan örgütsel destek ile keyifli çalışma ortamı arasında 

yol katsayısının ß = ,43  (p< .001) ve algılanan örgütsel desteğin duygusal bağlılık 

üzerinden Keyifli çalışma ortamı üzerinde oluşan yol katsayısının ß = ,10 ve (p>.05) 

anlamsız bir ilişki olduğu görülmektedir. Bu bulgulara göre Hipotez H2a, Hipotez 

H3a4 ve Hipotez H1d desteklenmektedir. 

 

 

 

 

 

 

Bağımlı Değişken: Duygusal Bağlılık 

 R R - sg MSE F p  

 ,6732       ,4532      1,0210    315,7311      ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   1,16       ,0653     1,1598       ,0000      1,0315      1,2882 

Bağımlı Değişken:    İş Yerinde Algılanan Önem 

 R R - sg MSE F p  

 ,5130       ,2632       ,2723     67,8770 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek    ,18      ,0456      3,9960       ,0001       ,0925           ,2718 

Duygusal Bağlılık    ,14        ,0265      5,4034       ,0000       ,0909       ,1950 

Toplam Etki: (Bağımlı Değişken;   İş Yerinde Algılanan Önem) 

 R R - sg MSE F p  

 ,4545       ,2066       ,2925     99,2144 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek    ,35      ,0349      9,9606       ,0000       ,2793       ,4167 
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Tablo 4.9. Yol Analizi Sonuçları (Algılanan Örgütsel Destek – Duygusal Bağlılık – 

Keyifli Çalışma Ortamı) 

 

Tablo 4.10.’da görüldüğü gibi Model 1’de Algılanan Örgütsel Destek - 

Duygusal Bağlılık -  İş İle İlgili Olumlu Duygular ilişkisine ait Bootstrap sonuçların 

%95 güven aralığında alt limiti  (BootLLCI = ,1787) ve üst limiti (BootULCI =  ,3092), 

Model 2’de Algılanan Örgütsel Destek - Duygusal Bağlılık - Üstlerden Uygun Destek 

ilişkisine ait Bootstrap sonuçların %95 güven aralığında alt limiti  (BootLLCI = ,1088) 

ve üst limiti (BootULCI = ,2764),  Model 3’de Algılanan Örgütsel Destek - Duygusal 

Bağlılık – iş yerinde algılanan önem ilişkisine ait Bootstrap sonuçların %95 güven 

aralığında alt limiti  (BootLLCI = ,1018) ve üst limiti (BootULCI = ,2314) ve Model 

4’de Algılanan Örgütsel Destek - Duygusal Bağlılık – keyifli çalışma ortamı ilişkisine 

ait Bootstrap sonuçların %95 güven aralığında alt limiti  (BootLLCI = ,2212) ve üst 

limiti (BootULCI = ,4311)   sıfırın üstünde olduğu için aracılık rolü istatistiksel olarak 

anlamlı kabul edilmiştir (Hayes, 2013). Algılanan örgütsel desteğin hemşire iş 

doyumunun dört alt boyutunun duygusal bağlılık ile dolaylı bir ilişki içinde olduğu 

anlaşılmaktadır. Bu bulguya göre aracılık hipotezleri; H4a1, H4a2, H4a3 ve H4a4 

desteklenmektedir. 

 

 

Bağımlı Değişken: Duygusal Bağlılık 

 R R - sg MSE F p  

 ,6732       ,4532      1,0210    315,7311      ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   1,16       ,0653     1,1598       ,0000      1,0315      1,2882 

Bağımlı Değişken:     Keyifli Çalışma Ortamı 

 R R - sg MSE F p  

 ,5262       ,2769       ,5036     72,7582 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek    ,10       ,0620      1,6583       ,0981      -,0191       ,2247 

Duygusal Bağlılık    ,28       ,0360      7,7194       ,0000       ,2070       ,3485 

Toplam Etki: (Bağımlı Değişken;    Keyifli Çalışma Ortamı) 

 R R - sg MSE F p  

 ,4044       ,1635       ,5811     74,4749 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek    ,43       ,0492      8,6299       ,0000       ,3281       ,5218 
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Tablo 4.10. Toplam Doğrudan ve Dolaylı Etkiler (Duygusal Bağlılık (M)) 

Model 1 Algılanan Örgütsel Destek (X), Duygusal Bağlılık (M),  İş İle 

İlgili Olumlu Duygular (Y) 

 ß se t p LLCI ULCI 

Toplam Etki ,48       ,0329     14,5849       ,0000       ,4157       ,5452 

Doğrudan Etki ,24          ,0406 5,8689       ,0000       ,1585       ,3182 

 ß BootSE BootLLCI BootULCI   

Dolaylı Etki ,24      ,0329       ,1787       ,3092   

Model 2 Algılanan Örgütsel Destek (X), Duygusal Bağlılık (M),  Üstlerden 

Uygun Destek (Y) 

 ß se t p LLCI ULCI 

Toplam Etki ,57       ,0422     13,5338       ,0000       ,4886       ,6547 

Doğrudan Etki ,38       ,0553      6,8971       ,0000       ,2728       ,4904 

 ß BootSE BootLLCI BootULCI   

Dolaylı Etki ,19       ,0427       ,1088       ,2764   

Model 3 Algılanan Örgütsel Destek (X), Duygusal Bağlılık (M),  İş 

Yerinde Algılanan Önem (Y) 

 ß se t p LLCI ULCI 

Toplam Etki ,35      ,0349      9,9606       ,0000       ,2793       ,4167 

Doğrudan Etki ,18       ,0456      3,9960       ,0001       ,0925       ,2718 

 ß BootSE BootLLCI BootULCI   

Dolaylı Etki ,17       ,0336       ,1018       ,2314   

Model 4 Algılanan Örgütsel Destek (X), Duygusal Bağlılık (M),  Keyifli 

Çalışma Ortamı (Y) 

 ß se t p LLCI ULCI 

Toplam Etki ,43       ,0492      8,6299       ,0000       ,3281       ,5218 

Doğrudan Etki ,10     ,0620      1,6583      ,0981      -,0191       ,2247 

 ß BootSE BootLLCI BootULCI   

Dolaylı Etki ,33       ,0541       ,2212       ,4311   

 

X= Bağımsız değişken; Y= Bağımlı değişken; M= Aracı değişken 

 

Modelde yer alan değişkenler arasındaki ilişkilerin yol katsayılarını gösteren yol 

analizinde (Tablo 4.11.); algılanan örgütsel destek ile normatif bağlılık değişkeni 

arasında yol katsayısının ß = 1,02 ve anlamlı bir ilişki olduğu (p< .001), normatif 

bağlılık ile iş ile ilgili olumlu duygular arasındaki yol katsayısının ß = .19 ve anlamlı 

bir ilişki olduğu (p< .001),  algılanan örgütsel destek ile iş ile ilgili olumlu duygular 

arasında yol katsayısının ß = ,48  (p< .001) ve algılanan örgütsel desteğin normatif 

bağlılık üzerinden iş ile ilgili olumlu duygular üzerinde oluşan yol katsayısının ß = .29 

ve (p< .001) anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Bu bulgulara göre Hipotez H2b,  

Hipotez H3b1 ve Hipotez H1a desteklenmektedir. 

 

 



 

65 

 

Tablo 4.11. Yol Analizi Sonuçları (Algılanan Örgütsel Destek – Normatif bağlılık - İş 

İle İlgili Olumlu Duygular) 

 

Modelde yer alan değişkenler arasındaki ilişkilerin yol katsayılarını gösteren yol 

analizinde (Tablo 4.12.); algılanan örgütsel destek ile normatif bağlılık değişkeni 

arasında yol katsayısının ß = 1,02 ve anlamlı bir ilişki olduğu (p< .001), normatif 

bağlılık ile Üstlerden Uygun Destek arasındaki yol katsayısının ß = .19 ve anlamlı bir 

ilişki olduğu (p< .001),  algılanan örgütsel destek ile Üstlerden Uygun Destek arasında 

yol katsayısının ß = ,57  (p< .001) ve algılanan örgütsel desteğin normatif bağlılık 

üzerinden Üstlerden Uygun Destek üzerinde oluşan yol katsayısının ß = ,38 ve (p< 

.001) anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Bu bulgulara göre Hipotez H2b Hipotez 

H1b ve Hipotez H3b2 desteklenmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bağımlı Değişken: Normatif bağlılık 

 R R - sg MSE F p  

  ,6220       3869      1,0300    240,4733 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   1,02      ,0656     15,5072           ,0000       ,8878      1,1456 

Bağımlı Değişken:  İş İle İlgili Olumlu Duygular 

 R R - sg MSE F p  

 ,6713       ,4506       ,2232    155,8402  ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek    ,29       ,0390      7,3548            ,0000       ,2100       ,3633 

Normatif bağlılık    ,19       ,0238      , 7,9914            ,0000       ,1437       ,2375 

Toplam Etki: (Bağımlı Değişken; İş İle İlgili Olumlu Duygular ) 

 R R - sg MSE F p  

 ,5986       ,3583       ,2600    212,7195 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek    ,48       ,0329     14,5849       ,0000       ,4157       ,5452 
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Tablo 4.12. Yol Analizi Sonuçları (Algılanan Örgütsel Destek – Normatif bağlılık –               

Üstlerden Uygun Destek) 

 

 

Modelde yer alan değişkenler arasındaki ilişkilerin yol katsayılarını gösteren yol 

analizinde (Tablo 4.13.); algılanan örgütsel destek ile normatif bağlılık değişkeni 

arasında yol katsayısının ß = 1,02 ve anlamlı bir ilişki olduğu (p< .001), normatif 

bağlılık ile İş Yerinde Algılanan Önem arasındaki yol katsayısının ß = .14 ve anlamlı 

bir ilişki olduğu (p< .001),  algılanan örgütsel destek ile İş Yerinde Algılanan Önem 

arasında yol katsayısının ß = ,35  (p< .001) ve algılanan örgütsel desteğin normatif 

bağlılık üzerinden İş Yerinde Algılanan Önem üzerinde oluşan yol katsayısının ß = ,21 

ve (p< .001) anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Bu bulgulara göre Hipotez H2b, 

Hipotez H3b3 ve Hipotez H1c desteklenmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bağımlı Değişken: Normatif bağlılık 

 R R - sg MSE F p  

  ,6220       3869      1,0300    240,4733 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   1,02      ,0656     15,5072           ,0000       ,8878      1,1456 

Bağımlı Değişken:   Üstlerden Uygun Destek 

 R R - sg MSE F p  

 ,6208    ,3854       ,3901       119,1249 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   ,38       ,0515      7,2825       ,0000       ,2740       ,4766 

Normatif bağlılık   ,19       ,0315     6,1258       ,0000       ,1312       ,2551 

Toplam Etki: (Bağımlı Değişken;  Üstlerden Uygun Destek) 

 R R - sg MSE F p  

 ,5698       ,3247      ,4275    183,1643 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   ,57       ,0422     13,5338       ,0000       ,4886       ,6547 
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Tablo 4.13. Yol Analizi Sonuçları (Algılanan Örgütsel Destek – Normatif bağlılık–             

İş Yerinde Algılanan Önem) 

 

 

Modelde yer alan değişkenler arasındaki ilişkilerin yol katsayılarını gösteren yol 

analizinde (Tablo 4.14.); algılanan örgütsel destek ile normatif bağlılık değişkeni 

arasında yol katsayısının ß = 1,02 ve anlamlı bir ilişki olduğu (p< .001), normatif 

bağlılık ile Keyifli çalışma ortamı arasındaki yol katsayısının ß = .25 ve anlamlı bir 

ilişki olduğu (p< .001),  algılanan örgütsel destek ile Keyifli çalışma ortamı arasında 

yol katsayısının ß = ,43  (p< .001) ve algılanan örgütsel desteğin normatif bağlılık 

üzerinden Keyifli çalışma ortamı üzerinde oluşan yol katsayısının ß = ,17 ve (p< .05) 

anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Bu bulgulara göre Hipotez H2b, Hipotez H3b4 

ve Hipotez H1d desteklenmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bağımlı Değişken: Normatif bağlılık 

 R R - sg MSE F p  

  ,6220       3869      1,0300    240,4733 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   1,02      ,0656     15,5072           ,0000       ,8878      1,1456 

Bağımlı Değişken:    İş Yerinde Algılanan Önem 

 R R - sg MSE F p  

 ,5105       ,2606       ,2733     66,9515 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek    ,21       ,0431      4,7924       ,0000       ,1219        ,2915 

Normatif bağlılık   ,14       ,0264      5,2658       ,0000       ,0871       ,1909 

Toplam Etki: (Bağımlı Değişken;   İş Yerinde Algılanan Önem) 

 R R - sg MSE F p  

 ,4545       ,2066       ,2925     99,2144 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   ,35      ,0349      9,9606       ,0000       ,2793       ,4167 
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Tablo 4.14. Yol Analizi Sonuçları (Algılanan Örgütsel Destek – Normatif bağlılık – 

Keyifli Çalışma Ortamı) 

 

 

Tablo 4.15.’de görüldüğü gibi Model 5’de Algılanan Örgütsel Destek-Normatif 

bağlılık-İş İle İlgili Olumlu Duygular ilişkisine ait Bootstrap sonuçların %95 güven 

aralığında alt limiti  (BootLLCI =,1388) ve üst limiti (BootULCI =,3092), Model 6’da 

Algılanan Örgütsel Destek - Normatif bağlılık - Üstlerden Uygun Destek ilişkisine ait 

Bootstrap sonuçların %95 güven aralığında alt limiti  (BootLLCI =,1242) ve üst limiti 

(BootULCI =,2733),  Model 7’de Algılanan Örgütsel Destek - Normatif bağlılık – iş 

yerinde algılanan önem ilişkisine ait Bootstrap sonuçların %95 güven aralığında alt 

limiti  (BootLLCI =,0841) ve üst limiti (BootULCI =,1985) ve Model 8’de Algılanan 

Örgütsel Destek - Normatif bağlılık – keyifli çalışma ortamı ilişkisine ait Bootstrap 

sonuçların %95 güven aralığında alt limiti  (BootLLCI =,1660) ve üst limiti 

(BootULCI =,3558)   sıfırın üstünde olduğu için aracılık rolü istatistiksel olarak 

anlamlı kabul edilmiştir (Hayes, 2013). Algılanan örgütsel desteğin hemşire iş 

doyumunun dört alt boyutunun normatif bağlılık ile dolaylı bir ilişki içinde olduğu 

anlaşılmaktadır. Bu bulguya göre aracılık hipotezleri; H4b1, H4b2, H4b3 ve H4b4 

desteklenmektedir.  

 

 

Bağımlı Değişken: Normatif bağlılık 

 R R - sg MSE F p  

  ,6220       3869      1,0300    240,4733 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   1,02      ,0656     15,5072           ,0000       ,8878      1,1456 

Bağımlı Değişken:     Keyifli Çalışma Ortamı 

 R R - sg MSE F p  

 ,5079       ,2579       ,5169     66,0426 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek ,17       ,0593      2,8391       ,0048       ,0518        ,2850 

Normatif bağlılık ,25       ,0363      6,9537       ,0000       ,1810       ,3237 

Toplam Etki: (Bağımlı Değişken;    Keyifli Çalışma Ortamı) 

 R R - sg MSE F p  

 ,4044       ,1635       ,5811     74,4749 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   ,43       ,0492      8,6299       ,0000       ,3281       ,5218 
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Tablo 4.15. Toplam Doğrudan ve Dolaylı Etkiler (Normatif bağlılık (M)) 

Model 5 Algılanan Örgütsel Destek (X), Normatif bağlılık (M),  İş İle İlgili 

Olumlu Duygular (Y) 

 ß se t p LLCI ULCI 

Toplam Etki ,48       ,0329     14,5849       ,0000       ,4157       ,5452 

Doğrudan Etki ,29       ,0390      7,3548       ,0000       ,2100       ,3633 

 ß BootSE BootLLCI BootULCI   

Dolaylı Etki ,19       ,0293       ,1388       ,2521   

Model 6 Algılanan Örgütsel Destek (X), Normatif bağlılık (M),  Üstlerden 

Uygun Destek (Y) 

 ß se t p LLCI ULCI 

Toplam Etki ,57       ,0422     13,5338       ,0000       ,4886       ,6547 

Doğrudan Etki ,37       ,0515      7,2825       ,0000       ,2740       ,4766 

 ß BootSE BootLLCI BootULCI   

Dolaylı Etki ,20       ,0386       ,1242       ,2733   

Model 7 Algılanan Örgütsel Destek (X), Normatif bağlılık (M),  İş Yerinde 

Algılanan Önem (Y) 

 ß se t p LLCI ULCI 

Toplam Etki ,35      ,0349      9,9606       ,0000       ,2793       ,4167 

Doğrudan Etki ,21       ,0431      4,7924       ,0000       ,1219       ,2915 

 ß BootSE BootLLCI BootULCI   

Dolaylı Etki ,14       ,0291       ,0841       ,1985   

Model 8 Algılanan Örgütsel Destek (X), Normatif bağlılık (M),  Keyifli 

Çalışma Ortamı (Y) 

 ß se t p LLCI ULCI 

Toplam Etki ,43       ,0492      8,6299       ,0000       ,3281       ,5218 

Doğrudan Etki ,17       ,0593      2,8391       ,0048       ,0518       ,2850 

 ß BootSE BootLLCI BootULCI   

Dolaylı Etki ,26       ,0490       ,1660       ,3558   

 

 

Modelde yer alan değişkenler arasındaki ilişkilerin yol katsayılarını gösteren yol 

analizinde (Tablo 4.16.); algılanan örgütsel destek ile normatif bağlılık değişkeni 

arasında yol katsayısının ß = ,59 ve anlamlı bir ilişki olduğu (p< .001), devam bağlılıği 

ile iş ile ilgili olumlu duygular arasındaki yol katsayısının ß = .13 ve anlamlı bir ilişki 

olduğu (p< .001),  algılanan örgütsel destek ile iş ile ilgili olumlu duygular arasında 

yol katsayısının ß = ,48  (p< .001) ve algılanan örgütsel desteğin devam bağlılıği 

üzerinden iş ile ilgili olumlu duygular üzerinde oluşan yol katsayısının ß = .41 ve (p< 

.001) anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Bu bulgulara göre Hipotez H2c,  Hipotez 

H3c1 ve Hipotez H1a desteklenmektedir. 
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Tablo 4.16. Yol Analizi Sonuçları (Algılanan Örgütsel Destek – Devam Bağlılığı - İş 

İle İlgili Olumlu Duygular) 

 

 

Modelde yer alan değişkenler arasındaki ilişkilerin yol katsayılarını gösteren yol 

analizinde (Tablo 4.17.); algılanan örgütsel destek ile Devam Bağlılığı değişkeni 

arasında yol katsayısının ß = ,59 ve anlamlı bir ilişki olduğu (p< .001), Devam 

Bağlılığı ile Üstlerden Uygun Destek arasındaki yol katsayısının ß = .14 ve anlamlı bir 

ilişki olduğu (p< .001),  algılanan örgütsel destek ile Üstlerden Uygun Destek arasında 

yol katsayısının ß = ,57  (p< .001) ve algılanan örgütsel desteğin Devam Bağlılığı 

üzerinden Üstlerden Uygun Destek üzerinde oluşan yol katsayısının ß = ,49 ve (p< 

.001) anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Bu bulgulara göre Hipotez H2c Hipotez 

H1b ve Hipotez H3c2 desteklenmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

Bağımlı Değişken: Devam Bağlılığı 

 R R - sg MSE F p  

 ,3750       ,1407      1,3260     62,3616 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   ,59       ,0744      7,8969       ,0000       ,4412       ,7337 

Bağımlı Değişken:  İş İle İlgili Olumlu Duygular 

 R R - sg MSE F p  

 ,6405       ,4102       ,2396    132,1619 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek    ,41       ,0341     11,9149       ,0000       ,3394       ,4735 

Devam Bağlılığı   ,13       ,0218      5,7856       ,0000       ,0832       ,1688 

Toplam Etki: (Bağımlı Değişken; İş İle İlgili Olumlu Duygular ) 

 R R - sg MSE F p  

 ,5986       ,3583       ,2600    212,7195 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   ,48       ,0329     14,5849       ,0000       ,4157       ,5452 



 

71 

 

Tablo 4.17. Yol Analizi Sonuçları (Algılanan Örgütsel Destek – Devam Bağlılığı – 

Üstlerden Uygun Destek) 

 

 

Modelde yer alan değişkenler arasındaki ilişkilerin yol katsayılarını gösteren yol 

analizinde (Tablo 4.18.); algılanan örgütsel destek ile Devam Bağlılığı değişkeni 

arasında yol katsayısının ß = ,59 ve anlamlı bir ilişki olduğu (p< .001), Devam 

Bağlılığı ile İş Yerinde Algılanan Önem arasındaki yol katsayısının ß = .12 ve anlamlı 

bir ilişki olduğu (p< .001),  algılanan örgütsel destek ile İş Yerinde Algılanan Önem 

arasında yol katsayısının ß = ,35  (p< .001) ve algılanan örgütsel desteğin Devam 

Bağlılığı üzerinden İş Yerinde Algılanan Önem üzerinde oluşan yol katsayısının ß = 

,28 ve (p< .001) anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Bu bulgulara göre Hipotez 

H2c, Hipotez H3c3 ve Hipotez H1c desteklenmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bağımlı Değişken: Devam Bağlılığı 

 R R - sg MSE F p  

 ,3750       ,1407      1,3260     62,3616 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   ,59       ,0744      7,8969       ,0000       ,4412       ,7337 

Bağımlı Değişken:   Üstlerden Uygun Destek 

 R R - sg MSE F p  

 ,6063       ,3676       ,4014    110,4553 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   ,49       ,0441     11,0425       ,0000       ,4007       ,5743 

Devam Bağlılığı   ,14       ,0282      5,0810       ,0000       ,0878       ,1986 

Toplam Etki: (Bağımlı Değişken;  Üstlerden Uygun Destek) 

 R R - sg MSE F p  

 ,5698       ,3247      ,4275    183,1643 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek ,  57       ,0422     13,5338       ,0000       ,4886       ,6547 
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Tablo 4.18. Yol Analizi Sonuçları (Algılanan Örgütsel Destek – Devam Bağlılığı – 

İş Yerinde Algılanan Önem) 

 

 

Modelde yer alan değişkenler arasındaki ilişkilerin yol katsayılarını gösteren yol 

analizinde (Tablo 4.19.); algılanan örgütsel destek ile Devam Bağlılığı değişkeni 

arasında yol katsayısının ß = ,59 ve anlamlı bir ilişki olduğu (p< .001), Devam 

Bağlılığı ile Keyifli çalışma ortamı arasındaki yol katsayısının ß = .07 ve anlamlı bir 

ilişki olduğu (p< .001),  algılanan örgütsel destek ile Keyifli çalışma ortamı arasında 

yol katsayısının ß = ,43  (p< .001) ve algılanan örgütsel desteğin Devam Bağlılığı 

üzerinden Keyifli çalışma ortamı üzerinde oluşan yol katsayısının ß = ,38 ve (p< .001) 

anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Bu bulgulara göre Hipotez H2c, Hipotez H3c4 

ve Hipotez H1d desteklenmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bağımlı Değişken: Devam Bağlılığı 

 R R - sg MSE F p  

 ,3750       ,1407      1,3260     62,3616 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   ,59       ,0744      7,8969       ,0000       ,4412       ,7337 

Bağımlı Değişken:    İş Yerinde Algılanan Önem 

 R R - sg MSE F p  

 ,5076       ,2576       ,2744     65,9384 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   ,28       ,0365      7,6164       ,0000       ,2063       ,3498 

Devam Bağlılığı   ,12       ,0233      5,1109       ,0000       ,0733       ,1649 

Toplam Etki: (Bağımlı Değişken;   İş Yerinde Algılanan Önem) 

 R R - sg MSE F p  

 ,4545       ,2066       ,2925     99,2144 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   ,35      ,0349      9,9606       ,0000       ,2793       ,4167 
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Tablo 4.19. Yol Analizi Sonuçları (Algılanan Örgütsel Destek – Devam Bağlılığı – 

Keyifli Çalışma Ortamı) 

 

 

Tablo 4.20.’de görüldüğü gibi Model 9’da Algılanan Örgütsel Destek-Devam 

Bağlılığı-İş İle İlgili Olumlu Duygular ilişkisine ait Bootstrap sonuçların %95 güven 

aralığında alt limiti  (BootLLCI =,0450) ve üst limiti (BootULCI =,1074), Model 

10’da Algılanan Örgütsel Destek - Devam Bağlılığı - Üstlerden Uygun Destek 

ilişkisine ait Bootstrap sonuçların %95 güven aralığında alt limiti  (BootLLCI =,0460) 

ve üst limiti (BootULCI =,1264),  Model 11’de Algılanan Örgütsel Destek - Devam 

Bağlılığı – iş yerinde algılanan önem ilişkisine ait Bootstrap sonuçların %95 güven 

aralığında alt limiti  (BootLLCI =,0395 ve üst limiti (BootULCI =,1059) sıfırın 

üstünde olduğu için aracılık rolü istatistiksel olarak anlamlı kabul edilmiştir (Hayes, 

2013). Ancak Model 12’de Algılanan Örgütsel Destek - Devam Bağlılığı – keyifli 

çalışma ortamı ilişkisine ait Bootstrap sonuçların %95 güven aralığında alt limiti  

(BootLLCI =-,0024) ve üst limiti (BootULCI =,0928)  sıfır değerini içerdiği için 

aracılık rolü istatistiksel olarak anlamsız olarak kabul edilmiştir (Hayes, 2013).  

Algılanan örgütsel desteğin hemşire iş doyumunun üç alt boyutunun Devam Bağlılığı 

ile dolaylı bir ilişki içinde olduğu keyifli çalışma ortamı alt boyutunun ise dolaylı bir 

ilişki içerisinde olmadığı anlaşılmaktadır. Bu bulguya göre aracılık hipotezleri; H4c1, 

H4c2 ve H4c3 desteklenirken Hipotez H4c4 desteklenmemiştir. 

Bağımlı Değişken: Devam Bağlılığı 

 R R - sg MSE F p  

 ,3750       ,1407      1,3260     62,3616 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   ,59       ,0744      7,8969       ,0000       ,4412       ,7337 

Bağımlı Değişken:     Keyifli Çalışma Ortamı 

 R R - sg MSE F p  

 ,4169       ,1738       ,5754     39,9744 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   ,38       ,0529      7,2224       ,0000       ,2779       ,4857 

Devam Bağlılığı   ,07       ,0338      2,1777       ,0300       ,0071       ,1399 

Toplam Etki: (Bağımlı Değişken;    Keyifli Çalışma Ortamı) 

 R R - sg MSE F p  

 ,4044       ,1635       ,5811     74,4749 ,0000  

       

 ß se t p LLCI ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek   ,43       ,0492      8,6299       ,0000       ,3281       ,5218 
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Tablo 4.20. Toplam Doğrudan ve Dolaylı Etkiler (Devam Bağlılığı (M)) 

Model 9 Algılanan Örgütsel Destek (X), Devam Bağlılığı (M),  İş İle İlgili 

Olumlu Duygular (Y) 

 ß se t p LLCI ULCI 

Toplam Etki     ,48       ,0329     14,5849       ,0000       ,4157       ,5452 

Doğrudan Etki     ,41       ,0341     11,9149       ,0000       ,3394       ,4735 

 ß BootSE BootLLCI BootULCI   

Dolaylı Etki     ,07       ,0158       ,0450       ,1074   

Model 10 Algılanan Örgütsel Destek (X), Devam Bağlılığı (M),  Üstlerden 

Uygun Destek (Y) 

 ß se t p LLCI ULCI 

Toplam Etki     ,57       ,0422     13,5338       ,0000       ,4886       ,6547 

Doğrudan Etki     ,49       ,0441     11,0425       ,0000       ,4007       ,5743 

 ß BootSE BootLLCI BootULCI   

Dolaylı Etki     ,08       ,0205       ,0460       ,1264   

Model 11 Algılanan Örgütsel Destek (X), Devam Bağlılığı (M),  İş Yerinde 

Algılanan Önem (Y) 

 ß se t p LLCI ULCI 

Toplam Etki     ,35      ,0349      9,9606       ,0000       ,2793       ,4167 

Doğrudan Etki     ,28       ,0365      7,6164       ,0000       ,2063       ,3498 

 ß BootSE BootLLCI BootULCI   

Dolaylı Etki     ,07       ,0168       ,0395       ,1059   

Model 12 Algılanan Örgütsel Destek (X), Devam Bağlılığı (M),  Keyifli 

Çalışma Ortamı (Y) 

 ß se t p LLCI ULCI 

Toplam Etki     ,43       ,0492      8,6299       ,0000       ,3281       ,5218 

Doğrudan Etki     ,39       ,0529      7,2224       ,0000       ,2779       ,4857 

 ß BootSE BootLLCI BootULCI   

Dolaylı Etki     ,04       ,0241      -,0024       ,0928   
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4.5. Hipotez Test Sonuçları 
Araştırmanın yapılan analizler sonuçlarına göre araştırma hipotezlerine ait 

sonuçları Tablo 4.21.’de belirtilmiştir: 

Tablo 4.21. Hipotez Test Sonuçları 

Hipotezler Sonuç 

H1: Algılanan örgütsel destek, iş doyumunu pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 
Desteklendi 

H1a: Algılanan örgütsel destek, iş ile ilgili olumlu duyguları pozitif 

ve anlamlı olarak etkiler. 
Desteklendi 

H1b: Algılanan örgütsel destek, üstlerden uygun desteği pozitif ve 

anlamlı olarak etkiler. 
Desteklendi 

H1c: Algılanan örgütsel destek, iş yerinde algılanan önemi pozitif ve 

anlamlı olarak etkiler. 
Desteklendi 

H1d: Algılanan örgütsel destek, keyifli çalışma ortamını pozitif ve 

anlamlı olarak etkiler. 
Desteklendi 

H2: Algılanan örgütsel destek, örgütsel bağlılığı pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler 
Desteklendi 

H2a: Algılanan örgütsel destek, duygusal bağlılığı pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler 
Desteklendi 

H2b: Algılanan örgütsel destek, normatif bağlılığı pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler 
Desteklendi 

H2c: Algılanan örgütsel destek, devam bağlılığını pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler 
Desteklendi 

H3: Örgütsel bağlılık, iş doyumunu pozitif ve anlamlı olarak 

etkiler. 
Desteklendi 

H3a1 Duygusal bağlılık, iş ile ilgili olumlu duyguları pozitif ve 

anlamlı olarak etkiler. 
Desteklendi 

H3a2 Duygusal bağlılık, üstlerden uygun desteği pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 
Desteklendi 

H3a3 Duygusal bağlılık, iş yerinde algılanan önemi pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 
Desteklendi 

H3a4 Duygusal bağlılık, keyifli çalışma ortamını pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 
Desteklendi 

H3b1 Normatif bağlılık, iş ile ilgili olumlu duyguları pozitif ve 

anlamlı olarak etkiler. 
Desteklendi 

H3b2 Normatif bağlılık, üstlerden uygun desteği pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 
Desteklendi 
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Tablo 4.21. Hipotez Test Sonuçları (Devam Ediyor) 

Hipotezler Sonuç 

H3b3 Normatif bağlılık, iş yerinde algılanan önemi pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 
Desteklendi 

H3c1 Devam bağlılığı, iş ile ilgili olumlu duyguları pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 
Desteklendi 

H3c2 Devam bağlılığı, üstlerden uygun desteği pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 
Desteklendi 

H3c3 Devam bağlılığı, iş yerinde algılanan önemi pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 
Desteklendi 

H3c4 Devam bağlılığı, keyifli çalışma ortamını pozitif ve anlamlı 

olarak etkiler. 
Desteklendi 

H4: Algılanan örgütsel desteğin, iş doyumuna üzerine etkisinde 

örgütsel bağlılığın aracılık rolü vardır. 

Kısmen 

Desteklendi 

H4a1: Algılanan örgütsel desteğin, iş ile ilgili olumlu duygular 

üzerine etkisinde duygusal bağlılığın aracılık rolü vardır. 
Desteklendi 

H4a2: Algılanan örgütsel desteğin, üstlerden uygun destek üzerine 

etkisinde duygusal bağlılığın aracılık rolü vardır. 
Desteklendi 

H4a3: Algılanan örgütsel desteğin, iş yerinde algılanan önem üzerine 

etkisinde duygusal bağlılığın aracılık rolü vardır. 
Desteklendi 

H4a4: Algılanan örgütsel desteğin, keyifli çalışma ortamını üzerine 

etkisinde duygusal bağlılığın aracılık rolü vardır. 
Desteklendi 

H4b1: Algılanan örgütsel desteğin, iş ile ilgili olumlu duygular 

üzerine etkisinde normatif bağlılığın aracılık rolü vardır. 
Desteklendi 

H4b2: Algılanan örgütsel desteğin, üstlerden uygun destek üzerine 

etkisinde normatif bağlılığın aracılık rolü vardır. 
Desteklendi 

H4b3: Algılanan örgütsel desteğin, iş yerinde algılanan önem üzerine 

etkisinde normatif bağlılığın aracılık rolü vardır. 
Desteklendi 

H4b4: Algılanan örgütsel desteğin, keyifli çalışma ortamını üzerine 

etkisinde normatif bağlılığın aracılık rolü vardır. 
Desteklendi 

H4c1: Algılanan örgütsel desteğin, iş ile ilgili olumlu duygular 

üzerine etkisinde devam bağlılığın aracılık rolü vardır. 
Desteklendi 

H4c2: Algılanan örgütsel desteğin, üstlerden uygun destek üzerine 

etkisinde devam bağlılığın aracılık rolü vardır. 
Desteklendi 

H4c3: Algılanan örgütsel desteğin, iş yerinde algılanan önem üzerine 

etkisinde devam bağlılığın aracılık rolü vardır. 
Desteklendi 

H4c4: Algılanan örgütsel desteğin, Keyifli Çalışma Ortamını üzerine 

etkisinde devam bağlılığın aracılık rolü vardır. 
Desteklenmedi 
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5. TARTIŞMA 

Günümüzün modern yönetim anlayışına göre insan faktörü, örgütlerin sahip 

olduğu en önemli kaynaklarından biri olarak kabul edilmektedir. Örgütler için 

çalışanlar, tutum ve davranışları aracılığıyla örgütün işleyişine, üretilen veya sunulan 

hizmetin kalitesine, örgütün gelişimine ve bunun gibi birçok örgütsel mekanizmasını 

olumlu veya olumsuz olarak etkilemektedir. Çalışanların örgütlerine karşı 

oluşturdukları tutum ve davranışlarında algılanan örgütsel destek kavramı kilit rol 

oynamaktadır (Hussain & Asif, 2012). Bu kavram, çalışanlardan örgüt için faydalı 

davranış sergilemeye yönelik motivasyonu oluşturmada örgütler için önemli role 

sahiptir (Eisenberger vd., 2001). 

Algılanan örgütsel destek, çalışanları kendilerini geliştirebilecekleri bir örgüt 

ortamında hissettirerek iş performanslarına olumlu katkı sağlamaktadır (Chang, 2015). 

Üst düzey örgütsel destek atmosferinde, çalışanlar karar verme sürecine aktif dahil 

olmasıyla iş atmosferinde yaratıcı eylemlerde bulunmaya teşvik edilmektedir (Deci, 

Olafsen & Ryan, 2017; Tsachouridi & Nikandrou, 2019). Çalışanlar böylece bilgi ve 

becerilerini etkin kullanarak yenilikçi bakış açısı ile örgütün gelişmesine katkı 

sağlamaktadır (Wang vd. 2014). 

Hemşirelerin iş doyumu, hastane ortamı, iş stresi, ayrılma niyeti ve hasta 

memnuniyeti gibi faktörlerle ilgilidir (Lu, Zhao & While, 2019). İşlerinden son derece 

memnun olan hemşirelerin daha üretken ve yaratıcı oldukları ayrıca hastaların 

memnuniyeti üzerinde önemli bir etkisi olduğu görülmektedir (Li-Ping Tang, Kim & 

Shin-Hsiung Tang, 2000).  

Örgütsel bağlılık, çalışan ve organizasyon arasındaki ilişkide önemli bir 

faktördür (Hoeve, Brouwer, Roodbol, & Kunnen, 2018) ve organizasyona karşı tutum 

veya yönelimi göstermektedir (Sepahvand vd., 2017). Hemşirelerin sağlık 

organizasyonuna olan güçlü bağlılığı, personel devir hızını azaltmakta, işe alımı ve 

elde tutmayı artırmakta, iş verimliliğini, memnuniyetini ve hastalara yüksek kalitede 

bakım sağlanmasını artırmaktadır (Mohammadipour vd., 2017). Bağlılık düzeyi düşük 

olan hemşireler ise, motivasyonun azalması ve işe gelmeme gibi davranışları ortaya 

koymakta ve sonuçta hastaların memnuniyetinin azalmasına ve toplum sağlığı 
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düzeyinin azalmasına neden olmaktadır (Kim, Geun, Choi, & Lee, 2017; Gholami vd., 

2019).   

Bu araştırmanın hemşirelik alanında araştırmanın konusunu oluşturan üç 

değişkenin birlikte ele alındığı ilk çalışma olması ve aracılık rolünün araştırıldığı 

litetarürdeki model çalışmalarından birisidir. Hemşirelik alanında model 

çalışmalarının sayıca az olması sebebiyle alana katkısını olacağı düşünülmektedir. 

Faktör analizi, ölçek çalışmalarında çok sayıda değişkenin arka planındaki temel 

yapıyı açıklamak için kullanılmaktadır. DFA, aralarında ilişki olduğu düşünülen 

birden fazla değişken arasındaki ilişkilerin ortaya çıkarılmasını ve yorumlanmasını 

kolaylaştırmak için yapıyı daha az sayıda temel boyuta indirgemek için 

uygulanmaktadır (Tonta, 2014). Çalışmada algılanan örgütsel destek ölçeğinin yapı 

geçerliliğini test etmek maksadıyla DFA uygulanmış, verilerin ölçeğin tek faktörlü 

yapısına uyduğunu ve DFA sonucunda gözlemlenen faktör yükleri istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmuş ve 0.60-0.84 (Şekil 4.1.) arasında değişen değerler almıştır (6 ve 8 

nolu a ifadelerin faktör yükleri düşük çıkması nedeniyle ölçekten çıkarılmıştır). 

Yapılan analizler RMSEA değerinin kabul edilebilir düzeyde CFI, TLI ve SRMR 

değerlerinin ise iyi uyum düzeyinde uyum sağladığını göstermektedir (χ²/sd = 2,98; p 

< ,001; CFI = ,98; TLI = ,98; RMSEA = ,07; SRMR = ,03) (Tablo 4.2.). 

Hemşirelerde iş doyumu ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla DFA 

uygulanmış, verilerin ölçeğin dört faktörlü yapısına uyduğunu ve DFA sonucunda 

gözlemlenen faktör yükleri istatistiksel olarak anlamlı bulunmuş ve 0.45-0.91 (Şekil 

4.2.) arasında değişen değerler almıştır (iş ortamı ile ilgili olumlu duygular at 

boyutunun 5 ve 6; iş yerinde algılanan önem alt boyutunun 2, 3, 4, 5 ve 6; keyifli 

çalışma ortamının 2 ve 5 nolu ifadelerin faktör yükleri düşük çıkması nedeniyle 

ölçekten çıkarılmıştır. Yapılan analizler gösterge değerlerinin kabul edilebilir düzeyde 

uyum sağladığını göstermektedir (χ²/sd = 4,06; p < ,001; CFI = ,91; TLI = ,91; RMSEA 

= ,08; SRMR = ,08) (Tablo 4.3.). 

Örgütsel bağlılık ölçeğine yönelik yapı geçerlilik testi için DFA uygulanmış, 

verilerin ölçeğin üç faktörlü yapısına uyduğu ve DFA sonucunda gözlemlenen faktör 

yükleri istatistiksel olarak anlamlı bulunmuş ve 0.41-0.84 (Şekil 4.3.) arasında değişen 

değerler almıştır (deb1, 2 ve 6 nolu ifadelerin faktör yükleri düşük çıkması nedeniyle 
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ölçekten çıkarılmıştır). Yapılan analizler RMSEA, TLI,  CFI ve SRMR değerinin 

kabul edilebilir seviyede uyum yakaladığını göstermektedir. (χ²/sd = 43,53; p < ,001; 

CFI = ,93; TLI = ,92; RMSEA = ,08; SRMR = ,05) (Tablo 4.4.).  

Hemşirelerin sundukları hasta bakım kalitesine önemli katkısı bulunan iş 

doyumu faktörü, yalnızca hasta bakım kalitesiyle sınırlı kalmayarak hemşirelerin işi 

ile ilgili birçok pozitif çıktıların oluşmasına da katkı sağlamaktadır. İşinden memnun 

olan hemşireler, işine sahip çıkma, işe karşı devamsızlık yapmama, işindeki 

memnuniyetini sosyal çevresine taşıma ve kurumuna karşı bağlılık duygusu geliştirme 

gibi birçok olumlu iş davranışı sergilemektedir (Anafarta, 2015;  Özkalp, 2013;  

Sezgin & Yıldızhan, 2013). Hemşirelerin iş doyumlarını arttırıcı nitelikteki yönetsel 

stratejik hamleler, örgütsel başarının sağlamasında oldukça önemlidir. Algılanan 

örgütsel destek kavramı, hemşirelerin algıladıkları destek algısın ile ilgili olup, 

örgütün hemşirelere pozitif tutum ve davranışlarını aktarması ve hemşirelerin de 

örgütleri tarafından sağlanan pozitif örgütsel destek mekanizmalarını algılamalarıyla 

ilgilidir. (Eisenberger vd., 1997; Eisenberger vd., 2002). Bu doğrultuda örgütleri 

tarafından sağlanan desteği hisseden hemşirelerin iş doyum düzeylerinde artış 

beklenmektedir. Bu bilgilerden hareketle araştırmada hipotez 1 (Algılanan örgütsel 

destek, iş doyumunu pozitif ve anlamlı olarak etkiler.) geliştirilmiştir. Geliştirilen 

hipotez 1’i oluşturan hemşire iş doyumu ölçeğinin alt boyutları olması sebebiyle 

hipotez 1 ile bağlantılı olarak hipotez 1 in alt boyutlarını oluşturan diğer hipotezler 

(H1a, H1b, H1c ve H1d) geliştirilmiştir. Yapılan analizler sonucunda hipotez 1 ve 

hipotez 1 in alt boyutlarını oluşturan diğer hipotezlerin (H1a, H1b, H1c ve H1d) 

desteklendiği saptanmıştır. Hemşirelerin örgütsel destek algılarının iş doyumuyla 

pozitif yönde anlamlı bir ilişkiye sahip olduğu görülmektedir. Çalışma ortamında 

örgütsel desteği hisseden hemşirelerin, örgütlerine karşı hissettiği sorumluluk duygusu 

ve karşılıklılık ilkesine göre örgütlerinden gördükleri olumlu tutum ve davranışa cevap 

niteliğinde iş doyum düzeylerinde artış görülmektir. Bu sonuç, daha önce algılanan 

örgütsel destek ve iş doyumu arasındaki literatürde yapılan çalışmalar ile uyumluluk 

göstermektedir.(Akkoç vd., 2012; Başak vd., 2013; Tekingündüz & Tengilimoğlu, 

2013; Anafarta, 2015;  Sears vd., 2016; Shao vd.,  2016; Chevalier vd., 2017; Cheng 

& O-Yang, 2018; Liu vd., 2018; Şerif vd., 2018; Polat & Terzi, 2021).  Hemşirelerin 

işinden memnun olması ile sunduğu bakım kalitesine  olumlu yönde yansımakta, işine 
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karşı bağlılığını arttırmakta, işine devamlılığını sürdürmekte, iş performansını ve 

örgütsel verimliliği arttırmaktadır (Lu vd., 2012; Laschinger & Fida, 2015; Giménez-

Espert vd., 2020; Labrague & de Los Santos, 2021). 

Örgütsel bağlılığın sağlanması, kurumlar için önemlidir. Çünkü örgütsel 

bağlılığın örgütler ve çalışanları için birçok olumlu etkisi bulunmaktadır. Örgütsel 

bağlılığın sağlanması ve arttırılması ile çalışanların iş performansının arttığı (Gupta 

vd., 2016), işe devamlılığın sağlandığı (Sharif vd.,  2018) ve örgütsel verimliliğin 

arttığı  (Liu vd., 2018) görülmektedir. Hemşirelerin sağlık organizasyonları için ekibin 

profesyonel ve önemli bir üyesi olması nedeniyle, kurum içindeki rol ve 

sorumlulukları, örgütsel hedef ve başarı için önemlidir. Hemşirelerin örgütüne yönelik 

bağlılık oluşturması ve geliştirmesinde, örgütlerinden gördükleri destek algısı 

önemlidir. Çünkü hemşirelerin kurum ve yöneticilerine karşı geliştirdikleri bağlılık 

düzeyleri, sundukları hizmetin kalitesini ve işe karşı olan tutum ve davranışlarını 

şekillendirmektedir. Bu doğrultuda hipotez 2 (Algılanan örgütsel destek, örgütsel 

bağlılığı pozitif ve anlamlı olarak etkiler) geliştirilmiştir. Geliştirilen hipotez 2’yi 

oluşturan örgütsel bağlılık ölçeğinin alt boyutları olması sebebiyle hipotez 2 ile 

bağlantılı olarak hipotez 2 in alt boyutlarını oluşturan diğer hipotezler (H2a, H2b ve 

H2c)  geliştirilmiştir. Araştırma sonucuna göre hipotez 2 ve hipotez 2 nin alt 

boyutlarını oluşturan diğer hipotezler desteklenmiştir. Hemşirelerin örgütsel destek 

algılarının örgütsel bağlılıklarıyla olumlu ve anlamlı yönde ilişkili olduğu tespit 

edilmiştir. Bu bulgular, literatürde algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılık 

kavramlarıyla yapılan çalışmalarla da uyumluluk göstermektedir (Gutierrez vd., 2012; 

Dinç, 2015; Battistelli vd.,2016; Gupta vd., 2016; Chevalier vd., 2017; Havaei vd., 

2015; Urbonas vd., 2015; Zhao vd., 2015; Shao vd.,  2016; Liu et al., 2018; Sharif vd.,  

2018; De Regge vd., 2020).  Hemşirelerin örgütsel bağlılıklarının sağlanması 

sonucunda işgücü devrinin azalmasına, hemşirelerin motivasyon ve iş performansının 

artmasına ve hasta bakım kalitesine olumlu katkı sağlanmaktadır (Gholami vd., 2019; 

Mohammadipour vd., 2017; Sepahvand vd., 2020). 

Örgütsel bağlılık kavramı, kurumlar için incelenmesi ve geliştirilmesi gereken 

bir unsur olarak nitelendirilebilir. Bu doğrultuda kurumuna karşı güçlü bir bağlılık 

geliştiren bir çalışanın, diğer çalışanlara göre sunduğu hizmet veya ürettiği ürün 
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arasında kalite farkının oluşmasına, yaptığı işi geliştirmesine, işe karşı pozitif duygular 

oluşturmasına, iş performansının artmasına olumlu katkı sağlamaktadır (Tilev & 

Beydağ, 2014; de Oliveira ve ark., 2017;  Eskandari vd., 2017;). Çalışan için örgüt 

kavramı yalnızca yaptığı işin karşılığında ücret aldığı bir kurumdan çok daha fazlası 

olarak nitelendirilebilir. Çalışanların örgütlerinden sosyal ve duygusal olarak da 

beklentileri bulunmaktadır (Balay, 2014). Kurtessis ve arkadaşları, (2017) yaptıkları 

çalışmada, çalışanların bu beklentilerin örgüt tarafından sağlanması ile örgütsel 

bütünleşme, örgüte karşı bağlılık ve örgütsel hedefler doğtultusunda çaba sarf etmeye 

katkı sağladığı görülmektedir (Kurtessis vd., 2017).  

Sağlık organizasyonlarının hemşirelerin örgütsel bağlılıklarını sağlanması, iş 

doyum düzeylerinin arttırılmasına kilit rol oynamaktadır (Karami, 2017). Literatür 

incelendiğinde örgütsel bağlılık ve iş doyumu arasında olumlu ve güçlü ilişki 

bulunduğu görülmektedir  (Valaei & Rezaei, 2016; Pereira vd., 2017; Benevene vd., 

2018; Brown, Walters & Jones, 2019). Bu doğrultuda hipotez 3 (Örgütsel bağlılık, iş 

doyumunu pozitif ve anlamlı olarak etkiler) geliştirilmiştir. Geliştirilen hipotez 3’ü 

oluşturan örgütsel bağlılık ve hemşire iş doyumu ölçeğinin alt boyutları olması 

sebebiyle hipotez 3 ile bağlantılı olarak hipotez 3’ün alt boyutlarını oluşturan diğer 

hipotezler  (H3a1, H3a2, H3a3, H3a4,H3b1, H3b2, H3b3, H3b4, H3c1, H3c2, H3c3, 

H3c4) geliştirilmiştir. Araştırma sonucuna göre hipotez 3 ve hipotez 3 nin alt 

boyutlarını oluşturan diğer hipotezler desteklenmiştir. Hemşirelerin örgütsel 

bağlılıklarının iş doyumu ile olumlu yönde anlamlı ilişki tespit edilmiştir. Elde edilen 

bulgular, örgütsel bağlılık ve iş doyumu arasında literatürde yapılan çalışmalarla da 

uyumluluk göstermektedir. (Lu vd., 2012; Top, 2012; Tilev & Beydağ, 2014; 

Veličković vd., 2014; Hsu vd.,  2015; Valaei & Rezaei, 2016; Eskandari vd., 2017; 

Pereira vd, 2017; Kim vd., 2017; Benevene vd., 2018; Adeniji vd, 2019; Brown, 

Walters & Jones, 2019;  Gider, Aktepe & Top, 2019; Intepeler vd., 2019; Lin vd., 

2020). Sağlık organizasyonlarında sunulan hizmetin kaliteli ve yeterli nitelikte olması 

için hemşirelerin iş doyumlarının sağlanması gerekmektedir (Günday, Taş, Abacıgil 

& Arslantaş, 2022). Örgütsel bağlılık kavramı, hemşirelerin iş doyumlarının ve 

hastaların memnuniyet düzeylerinin artmasında önemli rol oynamaktadır (33, 2015).  
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Bu araştırmanın sonucunda, mesleki profesyonelliğini ve kapsamlı 

sorumluluklarını bünyesinde barındıran, niteliği ve niceliği ile sağlık 

organizasyonlarının önemli bir üyesi olan hemşirelerin, iş doyumunu ve örgütsel 

bağlılık düzeyini arttırmada algılanan örgütsel destek kavramının önemi, sağlık 

hizmeti sunan organizasyonlar için bu üç değişkene yer verilmesi halinde pozitif 

çıktıların oluşacağının saptanmasının uygulamaya katkısının olacağı düşünülmektedir 

Algılanan örgütsel desteğin yönetici hemşireler ve sağlık organizasyonları tarafından 

sağlanmasıyla hemşirelerin iş doyum ve örgüte olan bağlılık düzeylerinde artmanın 

profesyonel hemşirelik uygulamalarına olumlu kazanımlar sağlayacağı 

düşünülmektedir. Bu doğrultuda hipotez 4  (Algılanan örgütsel desteğin, iş doyumuna 

üzerine etkisinde örgütsel bağlılığın aracılık rolü vardır) geliştirilmiştir. Geliştirilen 

hipotez 4’ü oluşturan örgütsel bağlılık ve hemşire iş doyumu ölçeğinin alt boyutları 

olması sebebiyle hipotez 4 ile bağlantılı olarak hipotez 4’ün alt boyutlarını oluşturan 

diğer hipotezler H4a1, H4a2, H4a3, H4a4,H4b1, H4b2, H4b3, H4b4, H4c1, H4c2, 

H4c3, H4c4 hipotezleri geliştirilmiştir. Bu araştırmada hipotez 4  (Algılanan örgütsel 

desteğin, iş doyumuna üzerine etkisinde örgütsel bağlılığın aracılık rolü vardır) ve 

hipotez 4 ün alt boyutlarını oluşturan H4a1, H4a2, H4a3, H4a4,H4b1, H4b2, H4b3, 

H4b4, H4c1, H4c2, H4c3 hipotezler desteklenmiş, H4c4 hipotezi (Algılanan örgütsel 

desteğin, keyifli çalışma ortamını üzerine etkisinde devam bağlılığın aracılık rolü 

vardır) desteklenmemiştir.  

Yapılan analizler sonucunda hemşirelerde algılanan örgütsel desteğin iş 

doyumuna etkisinde örgütsel bağlılığın aracılık rolü kısmen desteklenmektedir. Sosyal 

değişim teorisinden hareketle, örgütlerinden gördükleri destek algısına çalışanlar, 

örgütüne karşı gönülden ve istekli çalışarak olumlu bir cevap oluşturmaktadır. Bu 

çalışma verilerine göre hemşireler örgütleri tarafından desteklendiklerinde iş 

doyumlarının ve örgütsel bağlılıklarının arttığı, algılanan örgütsel desteğin iş 

doyumuna etkisinde örgütsel bağlılığın aracılık rolünü kısmen üstlendiği sonucuna 

varılmıştır.  
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6. SONUÇ VE ÖNERİLER 

Hemşirelerde algılanan örgütsel desteğin iş doyumuna etkisinde örgütsel 

bağlılığın aracılık rolünü belirlemek hedefi doğrultusunda tamamlanmış çalışma 

sonucunda örgütsel bağlılığın aracılık rolünü kısmen üstlendiği sonucuna ulaşılmıştır. 

Hemşirelerde algılanan örgütsel desteğin iş doyumuna etkisinde örgütsel 

bağlılığın aracılık rolünü belirlemek amacıyla gerçekleştirilen araştırmanın sonucunda 

ise;  

• Hemşirelerin “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği’nden” aldıkları genel puan 

ortalamasının (3,06± 0,79) ortalama değerin altında olduğu, 

• Hemşirelerin “Hemşire İş Doyumu Ölçeği’nden” aldıkları genel puanın 

(3,36±0,57) ortalamanın altında olduğu ve alt boyutları olan “İşle ilgili olumlu 

duygular” (3,58± 0,64) ve  “İşyerinde algılanan önem” (3,70±0,61) ortalama değerin 

üstünde olduğu, “Üstlerden uygun destek” (3,39±0,6) ve “Keyifli çalışma ortamı” 

(2,53±0,83) ortalama değerin altında olduğu, 

• Hemşirelerin “Örgütsel Bağlılık Ölçeği’nden” aldıkları genel puan 

ortalamasının (3,76±1,20) ortalama değerin altında olduğu, alt boyutları olan 

“Duygusal bağlılık” (3,78±1,36) ve “Normatif Bağlılık” (3,59±1,29) ve “Devam 

bağlılığı”(4,07±1,24) ortalama değerin altında olduğu,   

• “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği” ile “Hemşire İş Doyumu Ölçeği” arasında 

pozitif yönlü anlamlı derecede bir ilişki olduğu, 

• “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği” ile “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” arasında 

pozitif yönlü anlamlı derecede bir ilişki olduğu, 

• “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” ile “Hemşire İş Doyumu Ölçeği” arasında pozitif 

yönlü anlamlı derecede bir ilişki olduğu, 

Algılanan örgütsel destek, iş doyumu ve örgütsel ilişkisinde örgütsel bağlılığın 

aracılık rolünün kısmen üstlendiği saptanmıştır. 

Sağlık organizasyonlarının önemli ve profesyonel bir üyesi olan, mesleki rol ve 

sorumlulukları bünyesinde barındıran hemşirelerde, algılanan örgütsel destek 

düzeyinin iş doyumuna etkisinde örgütsel bağlılığın aracılık rolünün incelendiği 

araştırma sonuçlarından hareketle; 
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• Algılanan örgütsel destek düzeylerinin belirlenmesiyle algılanan örgütsel 

destek mekanizmalarının sağlık organizasyonlarında etkin bir şekilde geliştirilerek 

sürdürülmesinin sağlanması, 

• Yönetici hemşirelerin iyi ve örnek davranışlar sergilemesi, hemşirelerin kişisel 

hedef ve değerlerini önemsemesi, kariyer gelişimlerine uygun eğitim programları ve 

çalışma koşullarını oluşturması, 

• Hemşirelerin işle ilgili olumlu duygular geliştirmelerini sağlayacak nitelikte 

çalışma koşullarının olması, 

• Hemşirelerde iş doyumu sağlanarak bakım kalitesinin arttırılması, hasta 

güvenliğinin sağlanması ve örgütsel verimliliğin arttırılması, 

• Ssğlık organizasyonlarında etkin yönetim stratejilerinin geliştirilerek çalışan 

hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyinin arttırılması, 

• Algılanan örgütsel destek, iş doyumu ve örgütsel bağlılık kavramları ve aracı 

değişkenlerle farklı model oluşturularak hemşire örnekleminde incelenmesi 

önerilebilir. 
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