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Oz

Bu ¢alismada, hemgirelerde algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baghlik arasinda bir iliskinin var olup
olmadigini ortaya koymak amaclanmaktadur. 25.12.2023-28.01.2024 tarihleri arasinda Istanbul’'da bulunan dort
farkly vakaf iiniversite hastanesinde ¢alisan 335 goniillii hemsgireler iizerinde yapilmistir. Calisma verileri yiiz yiize
goriisme yapilarak toplanmistir. Verilerin toplanmast icin olusturulmus ii¢ boliimden meydana gelen anket
formunun birinci boliimiinde kisisel ve mesleki ozelliklere yonelik sorular, ikinci boliimiinde Tiire ve Yildirim'in
2018 yilinda hemsireler iizerinde gecerlilik ve giivenilirligini gerceklestirdigi “‘Algilanan érgiitsel destek dlgegi’’
kullanilmistir. Uciincii boliimde ise Han, Dagl ve Elcicek’in (2018) Tiirkce'yve uyarladigi “Orgiitsel baghilik
Olcegi” kullanimistir. Bulgulara gore, 16+ yil mesleki kidem sahibi katilimcilarin érgiitsel destek algilari ve
normatif baghliklart 11-15 yil mesleki kidem sahibi katilimcilarinkinden anlamli bir sekilde daha yiiksektir.
Calistig1 birime gore ise, acil serviste gérev yapan katilimcilarin devam bagliligi puan ortalamasi, ameliyathanede
gorev yapan katilimcilardan anlamh bir sekilde daha yiiksektir. Algilanan orgiitsel destek puanlart ile duygusal
baghlik, devam baghhigi, normatif baghlik, drgiitsel baghlk 6l¢egi toplam puanlart arasinda orta ve diisiik
diizeyde pozitif yonlii anlamly iligkiler bulunmaktadir. Orgiitsel baghihga ait alt boyutlar olan duygusal baghlik,
devam baghiligi ve normatif baghlik, algilanan orgiitsel destekteki degisimin %47'sini agiklamaktadir. Devam
baghligi ve normatif baghhk, algilanan érgiitsel destegi porzitif olarak yordamaktadir. Calismada algilanan
orgiitsel destek ile orgiitsel baghlk arasinda ki iliskide, algilanan orgiitsel destek arttikca, drgiitsel baghlgin da
arttigr goriilmektedir. Emek yogun o6zelligi olan saghk sektoriinde iyi bir hizmetin verilmesinde énemli bir rol
oynayan hemsgireler icin is tatmini, mutluluk diizeyi ve performanst artirict bir ¢calisma ortaminin olusturulmasi
biiyiik onem arz etmektedir.

Anabhtar sézciikler: Algilanan Orgiitsel Destek, Calisma Psikolojisi, Orgiitsel Baghlik, Hemsire
Abstract

This study aims to examine the relationship between perceived organizational support and organizational
commitment among nurses. The study was conducted on 335 volunteer nurses working at four different foundation
university hospitals in Istanbul between 25.12.2023 and 28.01.2024. Data for the study were collected through
face-to-face interviews. A survey form consisting of three sections was created to collect the data. The first section
included questions related to personal and professional characteristics, the second section utilized the "Perceived
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Organizational Support Scale” validated by Tiire and Yildirim in 2018 for nurses, and the third section used the
"Organizational Commitment Scale" adapted into Turkish by Han, Dagl, and El¢gicek in 2018. According to the
findings, participants with 16+ years of professional experience had significantly higher perceptions of
organizational support and normative commitments compared to participants with 11-15 years of experience.
Regarding their work units, participants working in the emergency department had significantly higher
continuance commitment scores than those working in the operating room. There were moderate to low-level
positive significant relationships found between perceived organizational support scores and emotional
commitment, continuance commitment, normative commitment, and total scores of the organizational commitment
scale. The sub-dimensions of organizational commitment, namely emotional commitment, continuance
commitment, and normative commitment, accounted for 47% of the variance in perceived organizational support.
Continuance commitment and normative commitment positively predicted perceived organizational support. The
study shows that as perceived organizational support increases, organizational commitment also increases. In the
labor-intensive healthcare sector, creating a work environment that enhances job satisfaction, happiness, and
performance is crucial for nurses who play a significant role in delivering quality services.

Keywords: Perceived Organizational Support, Work Psychology, Organizational Commitment, Nurse
1. Giris

Gilinlimiizde gittikce zorlasan rekabet kosullar1 orgiitlerde insan faktoriinii daha da 6nemli bir hale
getirmistir. Orgiitlerin varliklarim siirdiirebilmeleri ve rekabet saglamalari i¢in insan temel unsurdur.
Ozellikle entelektiiel sermayenin ¢ok 6nemli oldugu saglik sektoriinde, saglik personelinin saglik
kurumlarinda istihdaminin siirekliligi ve kurumlarma olan bagliliklar1 6n planda tutulmaktadir.
Personelin kuruma bagliligini saglamak i¢in saglik kurumlarinin orgiitsel destek vermeleri bir
gerekliliktir.

Orgiitsel destek, kuruluslarin calisanlariyla olumlu iliskiler icinde bulunmasina ve calisanlarin
motivasyonunu artirmaya yardimeci énemli bir aractir. Algilanan orgiitsel destek (AOD), ¢alisanlarin
devamsizliginin azalmasi, is tatmininin artmasi, mutlulugu, performansi ve orgiitsel vatandaglik
davranis1 ile iliskili olup, aym1 zamanda oOrgiitsel adalet, calisma kosullari, insan kaynaklar
uygulamalari, ¢aligsan 6zellikleri, liderlik ve yonetim iletisiminden de etkilenmektedir (Li Sun, 2019).

Orgiitsel destek, bir ¢aliganin rgiit icindeki deneyimlerinden dogan giiven ve inanglariyla ilgili, drgiitiin
degerlerine ve ¢aligsanin esenligine verdigi dnem ve katkiy1 ifade eder. Bu, ¢alisanlarin orgiitleriyle olan
etkilesimlerinin niteligini belirleyen unsurlardan biridir (Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa,
1986).

Caligsanlarina deger veren, onlarin mutlulugunu 6nemseyen ve bu durumu agikca ifade eden bir orgiit,
calisanlarin orgiitle duygusal baglarini olumlu yonde etkiler (Eisenberger ve ark., 1986). Calisanlarin
orgiitlerinden beklentileri karsilandiginda, karsiliginda orgiitiin beklentilerini yerine getirmek i¢in daha
istekli olmaktadirlar. AOD, standart is faaliyetlerinde performansi artirirken, belirlenen standartlarin
tizerine ¢gikilmasina da katki saglamaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Organ 1977).

Baglilik, “bireyi bir veya daha fazla hedefle ilgili bir eylem planina baglayan giictiir” (Meyer ve
Herscovitch, 2001). Orgiitsel baghlik (OB) ise, ¢alisanlarin érgiitlerindeki amag ve degerleri benimseme
diizeyi, orgiite duygusal olarak baglilik ve islerine devam konusunda istekli olmalar seklinde ifade
edilebilir (Allen ve Meyer, 1996). Meyer, Allen ve Smith (1993) ise OB kavramini duygusal, devam ve
normatif baglilik olmak tizere {i¢ boyutla agiklamaktadir. Duygusal baglilik, isyerinde calisanlarin
kisisel tercihleri dogrultusunda igyerinde kalmaya olan duygusal istegi olarak tanimlanmaktadir.
Devamlilik bagliligi ise, calisanlarin isletmeden ayrilmanin beraberinde getirecegi maliyetleri ve
olumsuz sonuglart goz 6nilinde bulundurarak, isletmeye devam etmeyi bir zorunluluk olarak gérmesi
seklinde agiklanir. Son olarak, normatif baglilik ahlak yoniinden etik bir sorumluluk duygusuyla ve
caligtiklar1 yerden ayrilmalarimin dogru bir davranis olmayacagina inandiklarimdan dolay1 ¢alisanlarin
kendilerini isletmeye bagli olarak hissetmeleri seklinde ifade edilir (Meyer ve Allen, 1997).

Literatiirde orgiitsel bagliligin, azalan devamsizlik ve isten ayrilma ve artan refah ile iligkili oldugu
goriilmektedir (Riketta, 2002; Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, 2002; Silbert, 2005; Meyer
ve Maltin, 2010). Caliganlarin, orgiitiin katkilarina deger verdigi ve onlarin refahini 6nemsedigi algisini
iceren AOD’nin, orgiite olan duygusal baglariyla en giiclii sekilde baglantili is deneyimi oldugu
bulunmustur (Kim, Eisenberger ve Baik, 2016). Algiladiklar1 orgiitsel destek diizeyi yiiksek olan
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kisilerin calistiklar1 isletme ile aralarindaki duygusal bagin fazla oldugu goriilmektedir (Van
Knippenberg ve Sleebos, 2006; Tyler ve Blader, 2000).

Yoneticiler, ¢alisanlarina deger vermeli ve onlarin ¢alisma ortaminda konforlu ve huzurlu olmalarinm
saglamalidir. Ayrica, ¢alisma kosullarii gelistirmeli, ¢alisanlarin fikirlerini 6nemseyip sikayetlerini
dikkate almali, onlar1 desteklemeli, sorunlarini ¢6zmek i¢in yardimci olmali, basarilarini takdir etmeli
ve oOdillendirmelidir. Caliganlar, kendilerinin énemsendigini hissettiklerinde duygusal, normatif ve
devam bagliliklar1 artar. Bu da genel olarak &rgiite duyulan baglilig artirir (Ozdevecioglu, 2016).

Rhoades ve Eisenberger (2002) ile George ve Brief (1992) tarafindan gerceklestirilen calismalar,
AOD’nin is memnuniyetini, bagliligi ve performansi artirdigim gostermistir.

Bu dogrultuda, saglik sektoriinde ¢ok onemli bir role sahip olan hemsireler i¢in AOD ve orgiitsel
bagliligin bazi1 sosyo-demografik degiskenler agisindan incelenmesi ve AOD ile orgiitsel bagliligin
aralarindaki iliskinin belirlenmesinin alan yazina katki saglayacagi diisliniilmektedir.

2. Amac ve Yontem
2.1. Arastirmanin Amaci

Tanimlayici ve iliski arayici tiirde yapilmig O!Qn bu arastirma, Istanbul ilinde bulunan vakif {iniversite
hastanelerinde ¢alisan hemsirelerde AOD ve OB arasindaki iliskinin varligin1 ortaya koymak amaciyla
yapilmustir.

2.2. Arastirmanin Sorulari ve Hipotezleri

Bu aragtirmada asagida verilen sorulara yanit aranmugtir.

*Hemsirelerin mesleki ve kisisel 6zellikleri ile AOD ve OB arasinda farklilik var midir?
*Hemsirelerde AOD ve OB arasinda iliski var midir?

*Hemsirelerde OB’nin AOD iizerinde yordayic etkisi var midir?

Bu aragtirmanin amacina uygun sorulardan olusturulan hipotezler sunlardir;

H1: Hemsirelerin mesleki ve kisisel 6zellikleri ile AOD arasinda anlamli iliskiler vardir.
H2: Hemsirelerin mesleki ve kisisel dzellikleri ile OB arasinda anlaml iliskiler vardir.
H3: Hemsirelerde AOD ve OB arasinda anlaml1 bir iliski vardur.

H4: Hemsirelerde OB’nin AOD iizerinde yordayici etkisi vardir.

2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmada evrgni Istanbul’da bulunan vakif iiniversite hastanesinde gorev yapan hemsireler
olusturmaktadir. Orneklem sayist 335’tir.

2.4. Veri Toplama Araclar

Istanbul ilinde konumlanan dort vakif {iniversite hastanesinde 25 Aralik 2023-28 Ocak 2024 tarihlerinde
gerceklestirilmis olan ¢alismanin verileri kisisel bilgi formu, algilanan orgiitsel destek dlgegi (AODO)
ve orgiitsel baglilik 6lcegi (OBO) kullanilarak toplanmistir.

Kisisel Bilgi Formu: Katilimcilarin kisisel ve mesleki 6zelliklerini (cinsiyet, medeni durum, yas,
kurumdaki ¢alisma y1li, meslekteki galisma yil1, ¢alistigi birim) igeren 6 soru yer almaktadir.

Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi: Eisenberger ve ark. (1986) tarafindan gelistirilmis olan ¢’ Algilanan
Orgiitsel Destek Olgegi’’, ¢alisanlarin algilamis olduklar orgiitsel destek diizeyini belirlemek igin
kullanilmaktadir. Daha sonra, Stassen ve Ursel (2009) tarafindan kisaltilan bu 6l¢egin Tiirkge’ye Akkog,
Caligkan ve Turung (2012) tarafindan uyarlanmistir Hemsireler icin gegerlilik ve glivenilirlik ¢aligmasi
ise Tiire ve Yildirim (2018) tarafindan gerceklestirilmistir. Olgek, 9 madde ve tek bir boyuttan olusur
ve 5'li Likert tipinde degerlendirme yapilmaktadir. Olgek puani, alinan toplam puanin madde sayisina
béliinmesiyle hesaplanmaktadir. Puanin yiikselmesi, AOD nin arttigin1 gostermektedir.
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Orgiitsel Baglilik Olgegi: Olgek, Meyer ve ark. (1993) tarafindan gelistirilmistir. Han ve ark. (2018)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. 18 maddeden olusan 6lcegin ii¢ boyutu bulunmaktadir. Bunlar:
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliliktir.

2.5. Verilerin Analizi

SPSS 25 paket programi kullanilarak yapilan calismada oncelikle verilerin frekans dagilimlarina
bakilmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri temel alinarak verilerin dagilimi incelenmistir. +1
araligindaki ¢arpiklik ve basiklik degerleri normal dagilim varsayiminin karsilanmasi igin yeterlidir
(Biiyiikoztiirk, 2019). Olgek puanlari icin hesaplanan degerler belirtilen aralikta yer almis ve normal
dagilim varsayimmi karsilanmistir. Cinsiyet ve medeni durum degiskenine gore ortalamalar, standart
sapma ve bagimsiz gruplar t testi; yas, kurumda ¢alisma yili, meslekte ¢alisma yili ve ¢aligtigi birim
degiskenlerine gore ise 6l¢ek puan ortalamalari, standart sapma ve ANOVA testinden yararlanilmistir.
Degiskenler arasindaki iliski icin pearson korelasyon analizi yapilmustir. Orgiitsel baglilik bilesenlerinin
AOD degiskeni iizerindeki yordayici etkisi regresyon analizi ile belirlenmistir.

3. Bulgular
3.1. Katihmeilara Ait Bilgiler

Tablo 1. Demografik Ozellikler

f %
Cinsiyet Erkek 141 421
Kadin 194 57,9
Medeni Durum Bekar 142 42,4
Evli 193 57,6
Yas 18-25 116 34,6
26-30 92 27,5
31-40 54 16,1
41-50 44 13,1

51 ve lizeri 29 8,7
Kurumdaki 0-1 y1l 153 45,7
yoplam Cabisma 4 5 ) 88 26,3
6-10 y1l 42 12,5
11 yil ve lizeri 52 15,5
Meslekteki Toplam 0-1 yil 99 29,6
Calisma Yih 1-5 il 71 21,2
6-10 y1l 49 14,6

11-15 y1l 27 8,1
16 y1l ve tizeri 89 26,6

Calistig1 birim Acil servis 32 9,6
Yatakli servis 155 46,3
Yogun bakim 86 25,7

Ameliyathane 20 6,0
Ayakta birimler 42 12,5
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Tablo 1’e gore, katilimcilarin %42,1’inin erkek, %57,9’unun ise kadinlardan olustugu gézlenmistir. Evli
katilimcilarin oran1 %57,6’dir. Katilimeilarin biiyiik bir kismi 18-25 (%34,6) ve 26-30 (%27,5) yas
gruplarinda bulunmaktadir. 0-1 yil siire ile bulundugu kurumda ¢alisan katilimcilarin oram %45,7’dir.
Katilimcilarin %29,6’s1 0-1 yil, %21,2’si 1-5 yil, %14,6’s1 6-10 yil, %8,1°1 11-15 yil, %26,6’s1 ise 16
yil ve iizeri mesleki kideme sahiptir. Katilimcilarin biiyiik bir orani (%46,3) yatakli servis biriminde
calistigini ifade etmistir.

3.2. Verilerin istatistiksel Analizi

Asagida yer alan tablolarda katilimcilarin cinsiyet ve medeni durumlarina gore dlgek puan ortalamalari,
standart sapma degerleri ve bagimsiz gruplar t testi sonuglari bulunmaktadir. Ayrica katilimcilarin yas,
kurumdaki ¢aligma siiresi, mesleki kidem siiresi ve ¢aligtig1 birime gore dl¢ek puan ortalamalar, standart
sapma degerleri ve ANOVA testi sonuglari yer almaktadir.

Tablo 2. Cinsiyete gore
Degiskenler Cinsiyet N X Ss t(335) p

i Kadin 194 28,40 4,87
AOD -0,72 0,47
Erkek 141 28,80 517

Kadin 194 18,27 2,23
Duygusal baglilik -0,70 0,49
Erkek 141 18,48 3,20

Kadn 194 18,87 4,20
Devam bagliligi 1,37 0,17
Erkek 141 18,26 3,89

Kadin 194 18,30 3,84
Normatif baglilik 0,83 0,41
Erkek 141 17,94 4,24

i i . Kadin 194 55,44 7,69
Orgiitsel Baglilik Olgegi (OBO) Toplam 0,85 0,39
Erkek 141 54,67 8,89

Tablo 2 incelendiginde, cinsiyet degiskenine gére AOD (t(335)=-0,72), duygusal baglhlik (t(335)=-
0,70), devam bagliligi (t(335)=1,37), normatif baglilik (t(335)=0,83), OBO Toplam (t(335)=0,85) puan
ortalamalarinda anlamh bir farklilik yoktur.

Tablo 3. Medeni durum degiskenine gore

Degiskenler Medeni durum N X Ss t(335) p
. Evli 193 28,60 5,31
AOD 0,11 0,91
Bekar 142 28,54 4,55
Evli 193 18,40 2,95
Duygusal baglilik 0,39 0,70
Bekar 142 18,29 2,26
Evli 193 18,35 4,01
Devam baglilig -1,39 0,17
Bekar 142 18,97 4,15
Evli 193 18,20 4,24
Normatif baglilik 0,25 0,80
Bekar 142 18,08 3,70
. Evli 193 54,95 8,88
OBO Toplam -0,44 0,66
Bekar 142 55,35 7,23
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Tablo 3 incelendiginde, medeni durum degiskenine gore AOD (t(335)=0,11), duygusal baghlik
(t(335)=0,39), devam baglilig1 (t(335)=-1,39), normatif baglilik (t(335)=0,25), OBO toplam (t(335)=-
0,44) puan ortalamalarinda anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 4. Yas grubuna gore

Degiskenler Yas grubu N X Ss F(4;330) P Post-Hoc
1. 1825 116 28 4,93
2. 26-30 92 284 507
glggililt"s‘gf‘gestek 3. 31-40 54 2856 522 1,73 014 -
4. 41-50 44 2911 465
5. 51+ 29 3059 4,87
1. 1825 116 18 251
2. 26-30 92 1866 281
Ea‘gﬂﬂfa' 3. 31-40 54 18,76 195 1,16 033 -
4. 41-5* 44 182 2,87
5. 51+ 29 18728 3,61
1. 1825 116 18,79 4,19
2. 26-30 92 1841 457
Devam baghlizi 3. 31-40 54 1831 366 0,46 076 -
4. 41-50 44 1841 3,60
5. 51+ 29 19,38 3,45
1. 1825 116 17,82 3,78
2. 26-30 92 1759 445
Normatif baghilik 3. 31-40 54 18,56 4,19 1,79 0,13
4. 41-50 44 19,07 3,64
5. 51+ 29 191 3,40
1. 1825 116 54,61 817
2. 26-30 92 5466 881
OBO Toplam 3. 31-40 54 5563 7,75 0,57 068 -
4. 41-50 44 5568 7,71
5. 51+ 29 56,76 8,27

Tablo 4 incelendiginde, yas degiskenine gére AOD (F(4;330)=1,73), duygusal baghlik (F(4;330)=1,16),
devam baglihigi (F(4;330)=0,46), normatif baglilik (F(4;330)=1,79) ve OBO toplam (F(4;330)=0,57)
puan ortalamalarinda anlamli bir farklilik yoktur.
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Tablo 5. Kurumdaki calisma siiresine gore

Degiskenler Kurumdaki ¢alisma siiresi N X Ss  F(3331) p Post-Hoc
1. 0-1yil 153 29,14 4,67
Algilanan 2. 1-5yil 88 28,20 528 ” 027
orgiitsel destek 3. 6-10 yil 42 29,74 578 ’
4. 11+yil 52 29,00 4,48
1. 0-1yil 153 18,47 2,25
Duygusal 2. 1-5yil 88 18,06 2,63 L3 025
baglilik 3. 6-10 yil 42 17,95 3,68 ’
4. 11+yil 52 18,85 2,96
1. 0-1yil 153 18,54 3,91
2. 1-5y1l 88 18,64 4,27
E;gvl?lgl 3. 6-10yil 2 1805 481 0 0:°6 -
4. 11+yil 52 19,23 3,61
1. 0-1yil 153 18,29 4,04
i 2. 1-5y1l 88 17,98 3,97
,l:la(glrqul?f 3. 6—10y yil 2 1719 437 0 025 -
4. 11+yil 52 18,81 3,64
1. 0-1yil 153 55,30 7,63
L 2. 1-5y1l 88 54,67 857
OBO Toplam 1,70 017 -
3. 6-10y1l 42 53,19 9,86
4. 11+yil 52 56,88 7,64

Tablo 5 incelendiginde, kurumda ¢ahsilan siire degiskenine gore AOD (F(4;331)=1,42), duygusal
baghlik (F(4; 331)=1,36), devam baglihig: (F(4; 331)=0,68), normatif baglilik (F(4; 331)=1,38) ve OBO
toplam (F(4; 331)=1,70) puan ortalamalarinda anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 6. Mesleki kideme gore

Degiskenler ONEWAY N X Ss F(4;330) p Post-Hoc
1. 01yl 99 2851 5,07
2. 15yl 71 2752 461
f(;“rlggélt:gf‘gestek 3. 610yl 49 2922 543 3,00 002 5>4
4. 11-15yil 27 2678 471
5. 16+l 89 2966 4,83
1. 0-1yil 99 1834 2,05
2. 15yl 71 1817 3,26
Eagﬁlljlial 3. 6-1(? yil 29 1885 205 % 09 -
4. 11-15yil 27 17,96 3,16
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Devam baglilig:

Normatif baglilik

OBO Toplam

o WD PO~ oO0DdDEORODdDEO

16+ yil
0-1 y1l
1-5yil
6-10 y1l
11-15 y1l
16+ yil
0-1 yil
1-5y1l
6-10 y1l
11-15y1l
16+ y1l
0-1 y1l
1-5yil
6-19 yil
11-15y1l
16+ y1l
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89
99
71
49
27
89
99
71
49
27
89
99
71
49
27
89

18,47
18,97
18,89
18,69
16,63
18,55
18,28
17,9

17,94
16,07
18,94
55,6

54,96
55,29
50,67
55,97

2,96
4,17
4,10
4,74
4,23
3,37
3,74
3,94
4,64
4,22
3,76
7,38
8,93
9,15
7,98
7,78

1,90

2,87

2,35

0,11

0,02

0,05

5>4

Tablo 6 incelendiginde, mesleki kidem degiskenine gore duygusal baglilik (F(4;330)=1,16), devam
baghlig1 (F(4;330)=0,46) ve OBO toplam (F(4;330)=0,57) puan ortalamalar1 anlamli bir farklilik
gdstermemistir. Bununla birlikte, AOD (F(4;330)=3,00) ve normatif baglilik (F(4;330)=2,87) puan
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Post-Hoc testi sonuglaria gore, 16+ yil
mesleki kideme sahip katilimcilarin 6rgiitsel destek algilar1 ve normatif baghliklar: 11-15 yil mesleki
kidem sahibi katilimcilarinkinden anlamli olarak daha yiiksektir.

Tablo 7. Calistig1 birime gore

Degiskenler Calistigi birim N X Ss F(4;330) p Post-Hoc
1.  Acil servis 32 26,88 5,15
2. Yatakli servis 155 28,66 4,84
Algilanan 3. Yogunbakim 86 2851 499 188 011 -
orgiitsel destek
4.  Ameliyathane 20 27,9 6,03
5. Ayakta birimler 42 2998 4,72
1. Acil servis 32 18,78 1,90
2. Yatakli servis 155 18,3 2,76
Duygusal 3. Yogunbakim 86 1813 255 0,50 0,74 -
baglilik
4.  Ameliyathane 20 18,6 2,58
5. Ayakta birimler 42 18,6 3,22
1. Acil servis 32 19,88 3,29
Devam baglhiligi 2.  Yatakli servis 155 19,03 4,21 2,56 0,04 1>4
3. Yogun bakim 86 17,98 411
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4. Ameliyathane 20 17,10 410
5. Ayakta birimler 42 18,14 3,71
1.  Acil servis 32 17,75 3,35
_ 2. Yatakli servis 155 18,47 4,16
'l:'aogrl’ﬂf‘li'f 3. Yogunbakim 86 17,86 407 0,73 0,57 -
4.  Ameliyathane 20 17,2 4,32
5. Ayakta birimler 42 18,31 3,71
1.  Acil servis 32 56,41 571
2. Yatakli servis 155 55,79 8,80
OBO Toplam 3.  Yogun bakim 86 5397 810 1,25 0,29 -
4.  Ameliyathane 20 52,9 7,84

5.  Ayakta birimler 42 55,056 7,83

Tablo 7 incelendiginde, calistigi birim gére AOD (F(4;330)=1,88), duygusal baglilik (F(4;330)=0,50),
normatif baglihik (F(4;330)=0,73) ve OBO toplam (F(4;330)=1,25) puan ortalamalar1 arasinda anlaml
bir fark yoktur. Bununla birlikte, devam baglilig1 (F(4;330)=2,56) puan ortalamalari arasinda anlaml
bir farklilik vardir. Post-Hoc testi sonuglarina gore acil serviste gorev yapan katilimcilarin devam
baglilig1 puan ortalamasi, ameliyathanede gorev yapanlardan anlamli bir sekilde daha fazladir.

Arastirmada elde edilen bulgulara gore H1 ve H2 hipotezleri kismi olarak kabul edilmektedir.

Tablo 8. AOD ve OB puanlar arasindaki iliskilere ait pearson korelasyon katsayilari

Degiskenler 1. 2. 3. 4. 5.
1 Algilanan  Orgiitsel 1
destek
2. Duygusal baglilik ,133* 1
3. Devam baglilig ,501** ,150** 1
4. Normatif baglilik ,683** ,168** ,632** 1
5. OBO Toplam ,626** ,483** ,854** ,857** 1
X 28,57 18,36 18,61 18,15 28,57
Ss 5,00 2,68 4,08 4,01 5,00

**p<0,01; *p<0,05

Tablo 8 incelendiginde, AQD puanlar ile duygusal baglilik (r=0,133), devam bagliligi (r=0,501)
normatif baghlik (r=0,683), OBO toplam (r=0,626), puanlar1 arasinda orta ve diisiik diizeyde pozitif
yoOnlii anlamli iligkiler bulunmaktadir.

Duygusal baglilik puanlari ile devam bagliligi (r=0,15), normatif baglilik (r=0,168), OBO toplam
(r=0,483), puanlar1 arasinda orta ve diisiik diizeyde pozitif yonli anlamli iliskiler bulunmaktadir. Devam
baglhilig1 puanlari ile normatif baglilik (r=0,632), OBO Toplam (1=0,854), puanlar1 arasinda yiiksek ve
orta diizeyde pozitif yonlii anlamli iligskiler bulunmaktadir. Son olarak, normatif baglilik puanlari ile
OBO Toplam (r=0,857), puanlar1 arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii anlamli iliskiler bulunmaktadir.

Degiskenler arasindaki ikili iliskilere gére OB arttikca AOD de artmaktadir. Arastirmadan elde edilen
bulgulara goére H3 hipotezi kabul edilmektedir.
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Tablo 9. OB bilesenlerinin AOD degiskeni iizerindeki yordayici etkisi

Degiskenler B Sh B t p
(Sabit) 11,74 1,58 7,42 0,00
Duygusal baglilik 0,03 0,08 0,01 0,34 0,73
Devam bagliligi 0,14 0,06 0,12 2,24 0,03*
Normatif baglilik 0,76 0,06 0,61 11,76 0,00*
R=0,689 R?>=0,474 F(3;334)=99,59 p<0,001

Bagiml Degisken= Algilanan orgiitsel destek; *p<0,05

Tablo 9’a gore, duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif baglilik birlikte AOD ile anlaml bir
iliskiye sahiptir (=0,689; 1(3;334)=99,59; p=000). Duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglilik, AOD"de ki degisimin %47'sini agiklamaktadir. Standardize beta katsayilarina ait anlamlilik
degerlerine bakildiginda, yalmizca devam baghligi (p=0,12) ve normatif baghilik (p=0,61)
degiskenlerinin AOD’nin anlamli yordayicisi oldugu anlasilmaktadir. Devam baghligi ve normatif
baghlik AOD’yi pozitif yonde yordamaktadir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gére H4 hipotezi
kabul edilmektedir.

4. Sonuc ve Oneriler

Istanbul ilinde bulunan vakif {iniversite hastanelerinde ¢alisan hemsirelerde AOD ve OB arasindaki
iligkinin varligini ortaya koymak amaciyla yapilmis olan bu ¢alismanin bulgularina gore;

Yas degiskeniyle, AOD ve OB arasinda anlaml1 bir farklilik bulunmamustir. Ugur (2017) ve Egriboyun
(2013) tarafindan yapilan arastirmalarda da yas degiskeni ile AOD arasinda anlamh bir farkliliga
rastlanmanmustir. Oriicii ve Kislalioglu’nun (2014) calismalarinda yas ile OB arasinda anlamli bir iliski
olmadig1 sonucu ¢alismamizi destekler niteliktedir.

Cinsiyet degiskenine gore ise ayni sekilde, 6lgcekler arasinda anlamli farkliliklar olmadigi goriilmektedir.
Literatiire bakildiginda Erkol (2015) ve Egriboyun’un (2013) calismalarinda AOD ile cinsiyet arasinda
anlamli bir fark olmamas1 ¢alismay1 desteklemektedir. Durna ve Eren (2005) &gretmenlerle yaptigi
¢alismalarinda OB ile cinsiyet degiskeni arasinda bir iliskinin olmadigi yéniindeki bulgulart bu
caligmayla paralellik gostermektedir.

Bu ¢alismada medeni durum ve AOD arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemesine paralel olarak Erkol
(2015) ¢alismasinda medeni durum ve AOD arasinda anlamli bir iliski bulmamistir. Yalgin ve Iplik
(2007) ile Hartman ve Bambacas’in (2000) calismalar1 medeni durum ve OB arasinda anlamli bir fark
bulunmayan ¢alismamizla rtiigmektedir.

Kurumdaki gorev siireleri degiskeni ile AOD diizeyleri ve OB arasinda anlamli bir fark bulunmadig1
goriilmektedir. Arastirmamizin sonucu Co6l ve Giil (2010) ve Ugur’un (2017) yaptigi caligmalarla
benzerlik gostermektedir.

16+ y1l mesleki kideme sahip katilimcilarin AOD ve normatif bagliliklar1 11-15 yil mesleki kidem sahibi
katilmeilarinkinden anlamli olarak daha yiiksektir. Rhoades ve Eisenberger’in (2002) calismasinda
kidem derecesi yiiksek olan ¢alisanlarda AOD’nin daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Ertiirk ve
Aydin (2016) ¢alismasinda 16 yil ve iizeri kidem sahi kisilerin OB’si diger kidemlere gore yiiksek
cikmustir.

Calistig1 birime gore ise, acil serviste gérev yapan katilimcilarin devam bagliligi puan ortalamas,
ameliyathanede gorev yapan katilimcilarin puan ortalamasindan anlamli olarak daha ytiksektir.

Degiskenler arasindaki ikili iliskilere gére AOD arttikca, OB de artmaktadir. Mahmoud (2008), Chang
(2015) ve Abou Hashish’in (2017) ¢alismalarindaki bulgularla paralellik géstermektedir. Calismamizla
paralellik gosteren Casper ve ark.’in (2002) arastirmasina gore, orgiitlerde AOD seviyesi yiiksek olan
bireylerin stres seviyeleri daha diisiik olur ve bu durum ¢alisanlarin drgiite duygusal olarak bagliligini
artirabilir. Arastirmanin sonuglarina gore, devam bagliligi ve normatif baglilik da AOD”yi olumlu
yonde yordamaktadir.
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Calisan memnuniyetinin saglanmasinin gerek hizmet kalitesi, gerekse miisteri memnuniyetiyle dogru
orantili oldugu giiniimiizde firmalarin sektordeki kaliteyi arttirabilmesi ve basarili olabilmesi icin
calisanlarda orgiitsel bagliligi en yliksek seviyeye tasiyacak is programlar1 olugturmasi gerekmektedir.
Caliganlarin kendilerine deger verildigi, diislincelerine ve refahina 6nem verildigini hissettikleri
durumlarda algilar1 degisebilmekte ve bu olumlu yonde degisen algilarin calistiklart kuruma yo6nelik
olumlu tutum ve davraniglarla sonug¢lanmasi beklenmektedir. Calisanlarin beklentilerini karsilama
olarak tanimlanan AOD nin, giiniimiiz kosullarinda hem drgiitler hem de ¢alisanlar icin artan bir 5neme
sahip oldugu diisiiniilmektedir (Ozlii ve Tiire, 2020).

Emek yogun 6zelligi olan saglik sektoriinde iyi bir hizmetin verilmesinde 6nemli bir rol oynayan
hemsireler i¢in AOD ve OB olduk¢a énem arz etmektedir. Bu sebepten hemsirelerin is tatminini,
mutluluk diizeyini ve performansini artirici bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi bir zorunluluktur.
Memnun calisanlar daha iiretken, yaratici ve igverenlerine bagli olma egilimindedirler ve arastirmalar,
saglik kurumlarinda bulunan hastalarin memnuniyeti ile ¢caliganlarin memnuniyetleri arasinda dogrudan
bir iliski oldugunu gostermistir (Al-Aameri, 2000).

Hemsirelerin kendilerine orantili miktarda is 6zerkligi ve esit is yiikii saglandiginda, organizasyona daha
bagli olma olasiliklar1 daha yiiksektir. Organizasyonun rekabetci maaslara odaklandigi algisi da ¢alisan
bagliligina katkida bulunabilir. Bu sebepten, adil olmayan ¢alisma kosullari, maas esitsizlikleri,
calisanlara verilen desteginin eksikligi gibi OB ve AOD ile ilgili konular adil bir sekilde ele alinmalidir
(Mahmoud, 2008).

Hemgirelerin orgiitsel destek algilarimi ve orgiitsel bagliliklarini artirmak adina yoneticileriyle ve diger
saglik calisanlariyla acik ve etkili bir iletisim kurmalarini saglamak igin iletisim kanallarinin
giiclendirilmesi ve diizenli geri bildirim mekanizmalar1 olusturulmasi énem arz etmektedir. Ozellikle
hemsirelerin rahatsizlik duyduklar ¢aligma sartlart dikkate alinip, gerekli diizenlemeler yapilirsa,
orgiitsel destek alg1 diizeyleri artirilabilir.

Hemsirelere diizenli olarak egitim ve gelisim firsatlar1 sunulmasi, hemsirelerin mesleki becerilerini
artirarak profesyonel tatminlerini ve bagliliklarini giiclendirebilir. Egitim programlarinin, hemsirelerin
ihtiyaclarina ve kariyer hedeflerine uygun olarak tasarlanmasi 6nemlidir.

Emek yogun bir sektorde gorev aldiklarindan, hemsirelerin is yiiklerini dengeli bir sekilde dagitmak ve
caligma ortamin1 destekleyici hale getirmek, hemsirelerin orgiitsel bagliliklarini artirabilir. Ayrica,
hemgirelerin basarilar1 ve katkilar i¢in diizenli olarak takdir ve ddiillendirme sistemleri uygulanmalidir.

Hemgirelerin karar alma siireglerine dahil edilmeleri, onlarin 6rgiitsel bagliliklarini artirabilir. Bu durum,
hemsirelerin is yerinde daha fazla sahiplenme ve baglilik hissetmelerini saglayabilir.

Caligma sartlarmin zorlugu ve ¢ok fazla psikososyal risk faktorleriyle karsi karsiya kaldiklarindan,
stresle basa ¢ikmalarini desteklemek igin psikolojik destek hizmetleri ve refah programlari sunulmalidir.
Is yiikiiniin azaltilmas1, is ve yasam dengesinin desteklenmesi, hemsirelerin Srgiitsel destek algilari ve
orgiite olan bagliliklarina katki saglayacaktir.

Hemsgirelerin orgiitsel destek algilarini ve bagliliklarini diizenli olarak degerlendirmek igin anketler
yapilmali ve sonuglara gore stratejiler gelistirilmelidir. Bu, hemsirelerin ihtiyaglarina yonelik daha etkili
ve kigisellestirilmis ¢éziimler sunulmasina yardimci olacaktir.

Calisma, zaman ve biitce kisitlar1 nedeniyle Istanbul'daki vakif iiniversitesi hastanelerinde ¢alisan
hemsirelerle (n=335) sinirlidir. Bu durum, ¢alismanin sonuglarinin diger meslek gruplari veya kamu
kurumlarina genellestirilebilirligini simirlamaktadir. Bundan dolayi, gelecekte ayni modelin farkli
meslek gruplar1 ve kamu kurumlar lizerinde arastirilmas1 onerilmektedir. Ayrica, gelecekte yapilacak
caligmalarda olceklerin gesitlendirilerek daha kapsamli sonuglar elde edilmesi onerilmektedir.
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Extensive Summary

In today's increasingly challenging competitive conditions, the human factor in organizations has
become even more crucial. For organizations to sustain their existence and compete effectively, humans
are the fundamental element. Particularly in sectors like healthcare where intellectual capital is highly
valued, the continuity of healthcare personnel's employment in healthcare institutions and their loyalty
to these institutions are emphasized. Organizational support refers to the trust and beliefs a worker has
developed from their experiences within the organization, as well as the importance and contribution of
the organization's values and the well-being of the employees. When employees' expectations from the
organization are met, they become more willing to fulfill the organization's expectations in return.
Perceived Organizational Support not only enhances performance in standard job activities but also
contributes to exceeding established standards.

Organizational commitment can be defined as the level at which employees embrace the organization's
goals and values, their emotional attachment to the organization, and their desire to continue working
there. The concept of OC is expressed through three dimensions: emotional, continuance, and normative
commitment. Emotional commitment is defined as the emotional desire of individuals working in the
enterprise to stay based on their personal preferences. Continuance commitment, on the other hand, is
explained as viewing continuing employment as a necessity, considering the costs and negative
consequences of leaving the organization. Finally, normative commitment is expressed as employees
feeling attached to the organization due to an ethical sense of responsibility and believing that leaving
their workplace would not be a correct behavior ethically.

In this study, conducted to examine perceived organizational support and organizational commitment
among nurses, who play a crucial role in the healthcare sector, in terms of certain socio-demographic
variables, and to determine the relationship between perceived organizational support and organizational
commitment, several questions are addressed. These questions include:

The research attempts to answer the following questions:

o Are there differences between nurses' personal and professional characteristics and perceived
organizational support and organizational commitment?

e Is there a relationship between perceived organizational support and organizational
commitment among nurses?

o Does organizational commitment have a predictive effect on perceived organizational support
among nurses?
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This study, conducted on 335 voluntary nurses working at four different foundation university hospitals
in Istanbul. The questionnaire, comprising three sections, includes participants' personal characteristics
in the first section. The second and third sections consist of the ’Perceived Organizational Support’’
and “’Organizational Commitment Scales’’.

The Personal Information Form in the survey includes six questions about participants' personal and
professional characteristics (gender, marital status, age, years of service in the institution, years of
experience in the profession, department worked in).

To determine the level of perceived organizational support, the Turkish adaptation of the Perceived
Organizational Support Scale developed by Eisenberger et al. (1986) and shortened by Stassen and Ursel
(2009) was used, adapted by Akkog, Caliskan, and Turung (2012). The validity and reliability study
used scale items conducted on nurses by Tiire and Yildirim (2018). The scale consists of 9 items and a
single dimension, assessed on a 5-point Likert scale. The scale score is calculated by dividing the total
score by the number of items, with a higher score indicating increased perceived organizational support.

In the third section, the "Organizational Commitment Scale" developed by Meyer et al. (1993) and
adapted into Turkish by Han et al. (2018) was used. The scale comprises 18 items divided into three
dimensions: emotional commitment, continuance commitment, and normative commitment.

SPSS 25 package program was used for data analysis. Initially, frequency distributions of the data were
examined. Means, standard deviations, and independent samples t-tests were used for gender and marital
status variables; scale score means, standard deviations, and ANOVA test were used for age, years of
service in the institution, years of experience in the profession, and department variables. The
relationship between variables was determined using Pearson correlation analysis. Regression analysis
was conducted to determine the predictive effect of organizational commitment components on the
perceived organizational support variable.

No significant differences were found between age variables and perceived organizational support and
organizational commitment. Similarly, no significant differences were observed among the scales based
on gender variables. The study concluded that there was no significant difference between nurses' years
of service in the institution variable and their levels of perceived organizational support and
organizational commitment. However, there was a significant difference in perceived organizational
support and normative commitment score means based on years of professional experience. There was
also a significant difference in continuance commitment score means based on the department where
nurses worked. According to the Post-Hoc test results, the continuance commitment score mean of
participants working in the emergency department was significantly higher than the mean score of
participants working in the operating room.

Pearson correlation analysis results indicated moderate to low positive significant relationships between
perceived organizational support scores and emotional commitment, continuance commitment,
normative commitment, and total organizational commitment scores. Regression analysis results
showed that emotional commitment, continuance commitment, and normative commitment collectively
have a significant relationship with perceived organizational support. Emotional commitment,
continuance commitment, and normative commitment explained 47% of the variation in perceived
organizational support. Upon examining the significance values of standardized beta coefficients, it was
understood that only continuance commitment and normative commitment variables were significant
predictors of perceived organizational support. Continuance commitment and normative commitment
positively predict perceived organizational support.

Perceived organizational support and organizational commitment are crucial for nurses, who play a
significant role in providing quality services in the labor-intensive healthcare sector. Therefore, creating
a work environment that enhances nurses' job satisfaction, happiness, and performance is imperative.

When nurses are provided with a proportional amount of job autonomy and equal workload, their
likelihood of being more committed to the organization is higher. The perception that the organization
focuses on competitive salaries can also contribute to employee commitment. Therefore, issues related
to organizational commitment and perceived organizational support, such as unfair working conditions,
salary inequalities, and lack of support given to employees, should be addressed fairly.
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