
İş ve İnsan Dergisi ǀ The Journal of Human and Work 
Yıl ǀ Year: Nisan ǀ April 2024 
Cilt-Sayı ǀ Volume-Issue: 11 (1)  
ss ǀ pp: 61-76 
doi: 10.18394/iid.1326486 
e-ISSN 2148-967X 
http://dergipark.org.tr/iid/ 

  

 

Araştırma Makalesi 

 

Hemşirelerin Algıladığı Örgütsel Desteğin ve Temel Benlik 
Değerlendirmesinin İşe Tutkunluk Üzerindeki Etkisinde İş 

Becerikliliğinin Aracılık Rolüa 

 The Mediating Role of Job Crafting in the Effect of Perceived Organizational Support 
and Core Self-Evaluation on the Work Engagement of Nurses 

Cahit Çağlınb, Şeyda Nur Seçkinc 

MAKALE BİLGİSİ 

Anahtar Kelimeler:   
Algılanan Örgütsel Destek, 
Temel Benlik 
Değerlendirmesi,  
İş Becerikliliği,  
İşe Tutkunluk,  
Hemşire. 
Tarihler : 
Geliş 12 Temmuz 2023  
Düzeltme Geliş  
15 Şubat 2024 
Kabul 20 Şubat 2024 
 

 

ÖZ  

Bu çalışmada hemşirelerin algıladığı örgütsel desteğin (AÖD) ve temel benlik 
değerlendirmesinin (TBD) işe tutkunluk üzerindeki etkisinde iş becerikliliğinin aracılık rolünün 
belirlenmesi amaçlanmıştır. Şırnak ilindeki devlet hastanelerinde görev yapan hemşireler, 
mevcut çalışmanın ana kütlesini oluşturmaktadır. Basit tesadüfi örnekleme yöntemiyle 249 
hemşireyle anket çalışması yürütülmüştür. Elde edilen veriler SPSS, AMOS ve PROCESS Macro 
programlarında kullanılmak üzere kodlanmıştır. Yapılan analizler neticesinde hemşirelerin 
AÖD’in ve TBD’sinin iş becerikliliklerini ve işe tutkunluklarını olumlu yönde etkilediği; AÖD’in 
ve TBD’sinin işe tutkunlukları üzerindeki etkisinde iş becerikliliklerinin kısmi aracılık rolünün 
olduğu belirlenmiştir. 
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A B S T R A C T 
 

In this study, it was aimed to determine the mediating role of job crafting in the effect of nurses' 
perceived organizational support (POS) and core self-evaluation (CSE) on work engagement. 
Nurses who are working in state hospitals in Şırnak province constitute the main body of the 
current study. A questionnaire study was conducted with 249 nurses using simple and random 
sampling methods. The obtained data were coded for use in SPSS, AMOS and PROCESS Macro 
programs. As a result of the analyzes made, it was found that nurses' POS and CSE positively 
affected their job crafting and work engagement; It has been determined that job crafting has a 
partial mediating role in the effect of POS and CSE on their work engagement. 
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1. GİRİŞ 
 
 
Günümüzde gelişmişlik düzeyi ne olursa olsun 
toplumlar ve ülkeler artan bir derecede sağlıkla 
ilgilenmektedirler. Toplumları ve ülkeleri oluşturan 
bireyler daha sağlıklı yaşamak istemektedirler 
(Tıraş, 2013). Bireylerin fiziksel ve zihinsel olarak 
sağlıklı olması sağlık hizmeti alabilmelerine 
bağlıdır (Sargutan, 2005). Sağlık sektörü hem insan 
hayatıyla ilgili olması hem de insan sağlığının 
korunmasında, sağlık hizmetlerinin gelişmesinde ve 
sürekliliğinin sağlanmasında önemli bir etken 
olması nedenleriyle önem arz etmektedir 
(Gezginerler & Lorcu, 2019). Sağlık hizmetleri 
ekonomik açıdan da ciddi bir pazarı oluşturmaktadır 
(Kılıçarslan ve Takkasız, 2019). Bu noktada sağlık 
hizmeti veren örgütlerin önemi söz konusu 
olmaktadır. Son zamanlarda sağlık hizmetlerinin 
geliştirilmesi gerektiğine yönelik hasta talepleri, 
hastalıkların artması ve Covid-19 virüsünün ortaya 
çıkması sonucunda araştırmacılar sağlık örgütleriyle 
daha faza ilgilenmeye başlamışlardır. Bununla 
birlikte sağlık sektörü hizmet sektörünün yapısı 
itibariyle emek yoğundur. Bu sebeple sağlık 
kurumlarının gelişebilmesinde ve rekabetçi 
olabilmesinde sağlık çalışanları kilit rollere sahip 
olabilmektedirler (Cerev ve Saylan, 2021). 
Dolayısıyla sağlık kurumlarının başarısı 
çalışanlarının performansına bağlı olabilmektedir. 
 
Sağlık hizmetlerinin verildiği tüm alanlarda etkin 
bir şekilde görev alabildiklerinden sağlık 
hizmetlerinde hemşireler önemli görevler 
üstlenmektedirler. Hemşireler; tedaviyi uygulama, 
tedavinin gidişatını izleme, aşıların uygulanması ve 
acil müdahaleleri sağlama gibi önemli görevler 
yerine getirmektedirler. İşlerinin yapısı gereği 
hastayla yüz yüze iletişim halinde olduklarından 
hemşirelerin ilgili olmaları tedavinin başarısını 
etkilemektedir. Sonuçta tedaviyi uygulama süreci, 
klinik hizmette başarıyı etkileyen önemli bir 
etkendir. Bu nedenle hemşirelerin görevlerini 
başarılı bir şekilde yerine getirmeleri önem arz 
etmektedir (https://bingolism.saglik.gov.tr/, Erişim 
Tarihi: 18.01.2022; https://www.mevzuat.gov.tr/, 
Erişim Tarihi: 25.06.2023). 
 
Hemşireler işlerinde enerjik olduklarında ve işlerine 
tamamen odaklandıklarında işlerini daha iyi bir 
şekilde yapabileceklerdir. Bu durum işe tutkunluk 
kavramı olarak karakterize edilmektedir (Schaufeli, 
Salanova, Gonzalez-Romaá & Bakker, 2002; Kahn, 
1990). İşlerine tutkun çalışanlar, enerjik bir şekilde 
işlerini yapmaları ve işlerine tamamen 
odaklanmaları nedeniyle yüksek düzeyde 
performans sergileyebilmektedirler (Asar ve Ocak, 
2021; Yavan, 2016). Böylece çalışanlar kendilerine 

verilen görevlere odaklanıp görevlerini daha kısa ve 
iyi bir şekilde yapabilmektedirler. Bu nedenle 
örgütler enerjik ve görevlerine adanmış çalışanlara 
sahip olmak istemektedirler. Bu bakımdan işe 
tutkunluk doğrudan bireysel ve dolaylı olarak 
örgütsel performansı etkileyebildiğinden örgütsel 
başarı için dikkate alınması ve nedenleri 
belirlenmesi gereken bir kavram olmaktadır 
(Bakker & Demerouti, 2008; Turgut, 2011). 
 
Hemşirelerin iyi bir performans gösterebilmelerinin 
yanında performanslarının sürdürülebilir olması 
diğer önemli bir konudur. Bu hususta sektörel, 
örgütsel ve bireysel ihtiyaçlar doğrultusunda oluşan 
örgütsel iş taleplerini karşılayabilmesi için 
hemşirelerin işlerini dizayn edebilmelerini ifade 
eden iş becerikliliği düzeyinin yüksek olması 
faydalı olabilecektir (Knight, Tims, Gawke & 
Parker, 2021; Oubibi, Fute, Xiao, Sun & Zhou, 
2022). Diğer taraftan günümüzde işlerin yapısı 
değişmektedir. Hemşirelerin yaptığı işlerin yapısı 
da değişmektedir. İşlerinin yapısındaki değişimlere 
uyum sağlamayan hemşirelerin performansları 
düşebilecektir (Çetin ve Eroğlu, 2020). 
Hemşirelerin performanslarının sürdürülebilirliği 
için iş becerikliliği düzeylerinin yüksek olması 
önemlidir. 
 
İş becerikliliği ve işe tutkunluğun çalışanların, 
işlerindeki dinamizmle birlikte işlerinde adanmışlık 
duygusuna sahip olmalarına, nitelikli çalışanların 
örgütte devamlılığına, birey ve örgütlerin 
performanslarının yükselmesine neden olabileceği 
söylenebilmektedir (Dalgıç ve Türkoğlu, 2018; İnce 
ve Bozkurt, 2019; Karataş, 2019). Örgütsel 
verimliliği olumlu yönde etkilemesi nedeniyle iş 
becerikliliği ve işe tutkunluk önem arz etmekte olup 
iş becerikliliğinin özellikle bireysel, işe tutkunluğun 
ise bireysel ve örgütsel öncüllerini ele alan 
araştırmaların yapılmasına halen ihtiyaç 
duyulmaktadır (Heyns, McCallaghan & Senne, 
2021; Kim & Beehr, 2020; Nagarajan, 
Alagiriswamy & Parayitam, 2023; Yoo & Lee, 
2019). 
 
Bu çalışmada ilgili literatürden ve ampirik araştırma 
sonuçlarından hareketle hemşireler örnekleminde 
algılanan örgütsel desteğin (AÖD) ve temel benlik 
değerlendirmesinin (TBD) işe tutkunluk üzerindeki 
etkisi belirlenmeye çalışılmıştır. Ayrıca bu ilişkinin 
daha net bir şekilde anlaşılabilmesi amacıyla iş 
becerikliliğinin aracılık rolünün belirlenmesi 
amaçlanmıştır. İşe tutkunluk, bireysel ve örgütsel 
performans için oldukça önemli bir kavram olmakla 
birlikte literatürde hemşireler örnekleminde 
AÖD’in ve TBD’nin işe tutkunluk üzerindeki 
etkisinde iş becerikliliğinin aracılık rolünü ele alan 
çalışmaya rastlanmamıştır. Dolayısıyla mevcut 
çalışmanın bulgularının ilgili alana katkı 
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sağlayacağı ve bu konuda yapılacak çalışmalara ışık 
tutabileceği düşünülmektedir. Araştırma sonuçları 
kapsamında araştırmacı ve uygulayıcılar için 
öneriler geliştirilmiştir. 
 
 
2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 
 
 
Bu başlık kapsamında algılanan örgütsel destek, 
temel benlik değerlendirmesi, iş becerikliliği ve işe 
tutkunluk kavramlarıyla ilgili bilgilere yer verilip 
bu kavramlar arasındaki ilişkilerin gerekçeleri ele 
alınmıştır. 
 
2.1. Algılanan Örgütsel Destek, İş Becerikliliği ve 
İşe Tutkunluk İlişkisi 
 
Algılanan örgütsel destek (perceived organizational 
support/AÖD); hem örgüte yaptıkları katkıları hem 
de refah ve mutluluklarını örgütün ne kadar 
önemsediğine yönelik çalışanlarda oluşan inançtır 
(Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 
1986). Ayrıca AÖD teorisine (perceived 
organizational support theory) göre örgütün 
kendilerini desteklediğine ilişkin algılarına karşılık 
olarak çalışanlar işlerinde daha aktif rol 
almaktadırlar (Guillaume, 2015; Kurtessis et al., 
2015; Rhoades & Eisenberger, 2002). Dolayısıyla 
AÖD, çalışanların işlerinde etkili ve görevlerine 
daha bağlı olabilmelerine kaynaklık edebilmektedir 
(Higazee, Rayan & Khalil, 2016). Bu sebeple AÖD 
sayesinde çalışanlar, işlerini daha iyi yapabilmek 
için aktif rol üstlenebilecek ve işlerine daha fazla 
adapte olabileceklerdir. Ayrıca yapılan ampirik 
araştırmalarda AÖD’nin; özyeterlilik (Buz Durak, 
2019); sürekli öğrenme (Kim, You & Hong, 2021); 
bilgi paylaşımı davranışı (İmamoğlu, 2019); görev 
performansı (Ding, Yu & Li, 2020); iş doyumu (Li, 
Zhang, Yan, Wen & Zhang, 2020); işin anlamlılığı 
(Bhaskar & Mishra, 2019) ve satış performansı 
(Akbaş Tuna, 2015) kavramlarını olumlu yönde 
yordadığı bulgusuna ulaşılmıştır. Bu kapsamda 
AÖD’in çalışanları işlerinde aktif olmaya, 
değişiklikler yapmaya ve işlerine adapte olmaya 
teşvik edeceği beklenebilmektedir. 
 
İş becerikliliği ise Wrzesniewski & Dutton (2001) 
tarafından yapılan çalışmada job crafting olarak 
ortaya atılmıştır (Bruning & Campion, 2019; 
Costantini, Demerouti, Ceschi & Sartori, 2021; 
Kerse, 2019; Knight, Tims, Gawke & Parker, 
2021). İş becerikliliği, çalışanların işlerini daha iyi 
bir şekilde yapabilmek için görevlerinde ya da 
işlerinin ilişkisel sınırlarında yaptıkları fiziksel ve 
bilişsel değişiklikler olarak tanımlanmaktadır 
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). İş talepleri ve 
kaynakları modeli dikkate alındığında iş 
becerikliliği düzeyi yüksek olan çalışanlar, 

görevlerini sürdürülebilir bir şekilde yerine 
getirebilmek amacıyla zamanla değişen iş 
taleplerine uygun kaynaklara sahip olabilmek için 
işlerini yaparlarken eksiklikleri olması durumunda 
eksikliklerini gidermek için yeni beceriler 
kazanabilmekte veya işlerinin yapısında bir eksiklik 
oluştuğunda işlerinde değişiklik yaparak işlerindeki 
eksiklikleri giderebilmektedirler (Berg, Dutton & 
Wrzesniewski, 2013; Mamak, 2018; Nazarı, 2020; 
Verelst, De Cooman, Verbruggen, van Laar & 
Meeussen, 2021). Böylece çalışanlar işlerinin 
anlamlarını zenginleştirebilmekte, işlerinden veya 
kendilerinden kaynaklanabilecek sorunları ortadan 
kaldırabilmektedirler. İş hayatında yaşanan hızlı 
gelişmeler neticesinde çalışanların yeni beceriler 
kazanması veya işlerinde değişiklik yapmaları 
zorunlu olabilmektedir. Çalışanlar, iş becerikliliği 
düzeyleri yüksek olmak suretiyle işlerinin yapısını 
veya becerilerini güncel tutabilmektedirler. 
Dolayısıyla iş becerikliliği günümüzün önem arz 
eden, araştırmacı ve uygulayıcılar tarafından ilgi 
gören bir kavramı haline gelmiştir. Nitekim yapılan 
ampirik araştırmalarda iş becerikliliğinin; gelişme 
(Kim & Beehr, 2020); iş aile zenginleşmesi 
(Akkermans & Tims, 2017); işten zevk alma (Tims, 
Bakker & Derks, 2014); sosyal sermaye (Zhang & 
Liu, 2020); yaşam doyumu (Kim & Beehr, 2020; 
Çatal, 2021); iş tatmini (Nagarajan, Alagiriswamy 
& Parayitam, 2023; Zito et al., 2019; Aydın, 2020; 
Mavi, 2020; Zhang & Liu, 2020) ve görev 
performansı (Nagarajan, Alagiriswamy & 
Parayitam, 2023) kavramlarını olumlu yönde 
etkilediği ortaya konulmuştur. Dolayısıyla iş 
becerikliliği günümüzün önem arz eden, araştırmacı 
ve uygulayıcılar tarafından ilgi gören bir kavram 
olmuştur (Karabey ve Kerse, 2017). 
 
Sosyal değişim teorisi (social exchange theory), 
ilişkileri yarar ile maliyet sarmalında açıklamaktadır 
(Blau, 1964). Sosyal değişim teorisi dikkate 
alındığında örgütle çalışanlar arasında karşılıklı 
ilişki olabilecek ve bu örgütün işleyişini 
etkileyebilecektir (Boyacı, 2017). Dolayısıyla 
örgütün çalışanlarla ilgilenmesiyle sosyal değişim 
ilişkileri oluşmakta ve böylece olumlu örgütsel 
sonuçlar ortaya çıkmaktadır (Cropanzano & 
Mitchell, 2005). Bunun yanı sıra karşılıklılık normu 
teorisi (the norm of reciprocity theory), birey 
diğerine iyi davrandığında olumlu muamelenin geri 
dönüşünün zorunlu olduğunu savunmaktadır 
(Çankır ve Yener, 2017). Karşılıklılık normu teorisi 
dikkate alındığında örgüt ve çalışan ilişkilerinde 
taraflardan birinin karşılaştığı olumlu muamelenin 
karşılığı olabilecek ve böylece her iki tarafa da 
faydalı sonuçlar ortaya çıkabilecektir (Gouldner, 
1960; Rhoades & Eisenberger, 2002). Temelini 
bahsi geçen teorilerden alan AÖD teorisine göre ise 
çalışanların örgütün kendilerini desteklediğine 
ilişkin algıları arttıkça çalışanlar işlerinde daha aktif 
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roller alabilecek, işlerine yönelik daha fazla olumlu 
tutum ve davranışlar sergileyebileceklerdir. Böylece 
çalışanlar enerjik bir şekilde örgüte katkı yapmaya 
daha fazla istekli olabileceklerdir (Guillaume, 2015; 
Kurtessis et al., 2015; Rhoades & Eisenberger, 
2002).  
 
İş talepleri ve kaynakları modeline (the job 
demands-resources model) göre de genelde her 
çalışma atmosferinin iki karakteristik niteliği vardır. 
Birincisi; fiziksel, zihinsel, duygusal çaba ve 
yetenekleri kapsayan bir takım örgütsel iş 
talepleridir. İkincisi, çalışanların işe ilişkin pozitif 
çıktılar üretmelerine olanak sağlayan fiziksel, 
örgütsel ve sosyal nitelikleri kapsayan iş 
kaynaklarıdır (Bakker & Demerouti, 2007). 
İşgörenlerin işlerinde değişikliğe gitmelerinin 
sebebi iş taleplerinde ve kaynaklarında dengeye 
ulaşmadır (Cheng, Yang, Ding & Wang, 2020; 
Tims & Bakker, 2010). Aynı doğrultuda, çalışanlar 
iş becerikliliği yoluyla kendi ihtiyaçlarına ve 
beklentilere uygun olarak işlerinde değişiklik 
yaparak daha iyi bir performans göstermeye 
çabalamaktadırlar. İhtiyaçları ve beklentileri 
karşılayabilen nitelikte olmayan bir iş yapısında 
çalışanlar yüksek düzeyde performans 
sergilemeyebilmektedirler (Berdicchia, 2015). İş 
talepleri ve kaynakları işe tutkunluk modeli (the job 
demands-resources model of work engagement), iş 
talepleri ve kaynakları modeline işe tutkunluk 
kavramının eklenerek modelin geliştirilmiş halidir. 
İş talepleri ve kaynakları işe tutkunluk modeli 
dikkate alındığında bilişsel, duygusal, fiziksel gibi 
iş taleplerinin çalışanları harekete geçirerek olumlu 
örgütsel sonuçlar oluşturabileceği; destek, özerklik, 
geribildirim vb. iş kaynaklarının çalışanların 
motivasyon düzeylerini artırarak pozitif örgütsel 
sonuçlara kaynaklık edebileceği 
beklenebilmektedir. İş talepleri ve kaynakları işe 
tutkunluk modeli, çalışanların iş ve kişisel 
kaynaklarının işe tutkunluklarını etkilediğini, iş 
talepleri yüksek olduğunda iş kaynaklarının işe 
tutkunluk üzerindeki pozitif etkisinin de daha 
yüksek olacağını ortaya koymaktadır. Ayrıca 
olumlu performans geribildirimi ile çalışanların işe 
tutkunluğa yöneleceklerini ve pozitif bir kazanç 
sarmalının oluşacağını varsaymaktadır (Bakker & 
Demerouti, 2008). Bu kapsamda, çalışanlar için 
önemli bir iş kaynağı olabilecek iş becerikliliğinin 
onları işe tutkunluğa sevk etmesi 
beklenebilmektedir. Hem iş talepleri ve kaynakları 
modeli hem de iş talepleri ve kaynakları işe 
tutkunluk modeli dikkate alındığında çalışanların iş 
becerikliliği davranışları sergiledikçe işe ilişkin 
stres faktörleriyle daha kolay baş edebilecekleri, iş 
taleplerini minimize edebilecekleri, iş kaynaklarını 
artırabilecekleri ve böylece çalışanların işe yönelik 
içsel motivasyon ve doyumları artabileceği 
beklenebilmektedir. Diğer taraftan çalışanlar, 

işlerinde değişiklikler yapma motivasyonuna sahip 
olabileceklerdir. 
 
Konuyla ilgili yapılan ampirik araştırmalar ele 
alındığında da Çin Hebei ve Guangxi eyaletlerinde 
hemşireler (Xu, Zhang, Bu & He, 2022); İspanya 
Katalonya’da hemşireler (Mehrad, Fernández-
Castro, González Gómez de Olmedo & García-
Sierra,, 2022); İngiltere’de bilişim teknolojileri ve 
banka hizmet sektörlerinde profesyonel çalışanlar 
(Aldabbas, Pinnington & Lahrech, 2023); 
Vietnam’da gurbetçi akademisyenler (Arokiasamy, 
2021) örneklemlerinde AÖD’nin işe tutkunluğu 
pozitif olarak yordadığını saptamışlardır. Güney 
Kore Seul’de beş yıldızlı otel çalışanlarının (Kim, 
Im, Qu & NamKoong, 2018); İtalya’nın 
güneyindeki devlet okullarındaki öğretmenlerin 
(Ingusci, Callea, Chirumbolo & Urbini, 2016) 
katılımıyla gerçekleştirilen araştırmalarda AÖD’nin 
iş becerikliliğini pozitif olarak etkilediği tespit 
edilmiştir. Güney Kore ülkesinde beş yıldızlı 
otellerin yöneticileriyle çalışanlar (Shin, Hur & 
Choi, 2020); Suudi Arabistan’da bir hastanede 
hemşireler (Baghdadi, Farghaly Abd‐EL Aliem & 
Alsayed, 2021) üzerine yapılan araştırmalarda ise iş 
becerikliliğinin işe tutkunluğu pozitif olarak 
etkilediği belirlenmiştir.  
 
Sonuç olarak bu çalışmada ele alınan literatür, teori, 
model ve ampirik araştırma sonuçları dikkate 
alındığında hemşirelerin hem AÖD düzeyleri 
arttıkça iş becerikliliği ve işe tutkunluk düzeylerinin 
artacağı hem de iş becerikliliği düzeyleri arttıkça işe 
tutkunluklarının artacağı öngörülmüştür. Mevcut 
çalışmada, Şırnak ilinde devlet hastanelerinde görev 
yapan hemşireler örnekleminde AÖD’nin işe 
tutkunluk ve iş becerikliliği; iş becerikliliğinin işe 
tutkunluk üzerindeki etkisinin belirlenmesiyle 
değişkenler arasındaki ilişkilerin geçerlilik ve 
güvenilirliğine katkı sağlanabilecektir.  
 
Yine yukarıdaki literatür, teori, model ve ampirik 
araştırma sonuçları ışığında çalışanların AÖD’si 
arttıkça işlerine yönelik daha fazla tutum ve 
davranışlar sergileyerek iş becerikliliği 
davranışlarına yönelecekleri ve böylece iş 
kaynaklarını daha kolay artırabilmeleri, iş 
taleplerine daha kolay cevap verebilmeleri ile 
işlerine daha fazla tutkun olabilecekleri 
söylenebilmektedir. Bu kapsamda, aşağıdaki 
hipotezler oluşturulmuştur: 
 
H1: AÖD işe tutkunluğu pozitif yönde 
etkilemektedir. 
H2: AÖD iş becerikliliğini pozitif yönde 
etkilemektedir. 
H3: İş becerikliliği işe tutkunluğu pozitif yönde 
etkilemektedir. 
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H4: AÖD’in işe tutkunluk üzerindeki etkisinde iş 
becerikliliğinin aracılık rolü vardır. 
 
2.2. Temel Benlik Değerlendirmesi, İş 
Becerikliliği ve İşe Tutkunluk İlişkisi 
 
Temel benlik değerlendirmesi (core self-
evaluation/TBD); bireylerin kendileri, diğer bireyler 
ve çevreleri kapsamındaki temel 
değerlendirmelerini ifade etmektedir (Judge, Locke 
& Durham, 1997). Temel benlik değerlendirmesi öz 
saygı (self-esteem), öz yeterlilik (self-efficacy), 
duygusal denge (neuroticism) ve kontrol odağı 
(locus of control) olmak üzere dört boyuta sahiptir 
(Judge, Locke & Durham, 1997). Öz saygı, 
bireylerin kendilerini yetenekli ve değerli görme 
düzeyidir (Gürbüz, Erkuş ve Sığrı, 2010). Öz 
yeterlilik, bireylerin farklı durumlarla başa 
çıkmalarında kendilerine olan inançlarını ifade 
etmektedir (Grøtan, Sund & Bjerkeset, 2019). 
Duygusal denge, stresle karşılaşıldığında beliren ve 
bireylerde anksiyete, depresyon gibi negatif 
duyguların varlığıyla da düzeyi düşen bir kişilik 
özelliğidir (Çıtak, 2020). Duygusal dengesi güçlü 
olmayan bireyler (nevrotiklik seviyesi 
yüksek/duygusal istikrarı düşük), stresli durumlar 
karşısında pasif ve uyumsuz başa çıkma 
stratejilerini uygulamaktadırlar. Ayrıca onlar 
olaylara daha olumsuz anlamlar yüklemektedirler. 
Buna karşılık, duygusal denge içinde olanlar 
(nevrotiklik seviyesi düşük/duygusal istikrarı 
yüksek) ise etkili başa çıkma stratejileri 
kullanmaktadırlar (Özer, 2016). Kontrol odağı ise 
bireylerin hayatlarını kontrol edip veya 
edemeyeceğine olan inancını ifade etmektedir 
(James, 2021). 
 
Kendileri hakkında pozitif TBD’ye sahip olanlar; 
kendilerini etkili bulmakta, becerikli görmekte ve 
çevreleri üzerinde daha fazla kontrole sahip 
olduklarını düşünebilmektedirler (Basım, 2016; 
Swab, Galvan & Sherlock, 2022; Wu, Khan, Chien 
& Wen, 2022). Pozitif TBD’ye sahip olan bireyler, 
hayatlarında ve işlerinde proaktif bir yaklaşım 
sergileyip pozitif bir bakış açısına sahiptirler 
(James, 2021; Judge & Larsen, 2001). İşler, bazen 
daha fazla sorumluluk almaya veya yeni bir şeyler 
öğrenmeye neden olan görev değişikliklerini 
gerektirebilmektedir. Pozitif TBD’ye sahip olan 
çalışanlar işlerinde oluşacak görev değişikliklerine 
işlerini daha ilginç hale getirebileceği ve işlerinde 
daha fazla yetki sahibi olabilecekleri gibi pozitif 
bakmaktadırlar (Mısırdalı, 2018; Smedema, Lee & 
Bhattarai, 2022). Kaynakların korunması teorisine 
(conservation of resources theory) göre de bireyler 
sahip oldukları (zaman, fiziksel ve ruhsal enerji 
gibi) sınırlı kaynaklarını korumak ve artırmak üzere 
güdülenmekte olup kaynak tükenmesine karşı 
duyarlıdırlar (Christensen, Dyrstad & Innstrand, 

2020; Hobfoll, 2011). Genelde insanların 
kaynaklarını artırma hususunda güdülendikleri 
düşünülecek olunursa TBD’si pozitif olan bireylerin 
kaynak tükenmesine karşı duyarlı olmaları yüksek 
derecede muhtemeldir. Onlar kendilerine 
güvenebilmekte, kendilerini liyakatli görebilmekte 
ve başarılı olabileceklerine ilişkin inançları vardır. 
Bu kapsamda pozitif TBD’ye sahip çalışanların 
işlerini başarılı bir şekilde yapabilmelerine yardımcı 
kaynaklardan biri olabilecek iş becerikliliğine 
yönelmeleri olasıdır. Açan (2021) tarafından 
Ankara, İzmir ve İstanbul illerinde mühendisler 
üzerine yapılan araştırmada TBD’nin iş 
becerikliliğini pozitif yönde etkilediği elde 
edilmiştir. Buradan hareketle aşağıdaki hipotez 
geliştirilmiştir: 
 
H5: TBD iş becerikliliğini pozitif yönde 
etkilemektedir. 
 
TBD düzeyi yüksek bireyler, herhangi bir olguya 
olumlu açıdan bakmaları nedeniyle iş talep ve 
kaynaklarını lehlerine kullanabilmekte ve aynı 
zamanda işlerinde yüksek düzeyde enerjik olup 
işlerine adanabilmektedirler (Bakker & Demerouti, 
2008; James, 2021). Bu kapsamda, TBD düzeyi 
yüksek bireylerin işe tutkunluk düzeylerinin de 
yüksek olabileceği beklenebilmektedir. Bununla 
birlikte, bu ilişkinin daha net bir şekilde 
anlaşılabilmesi için “nasıl” sorusunun cevabının 
bulunması gerekmektedir. Bu soruya cevap 
olabilecek değişkenlerden bir tanesi ise iş 
becerikliliğidir. Kaynakların korunması teorisine 
göre bireyler genelde kaynaklarını korumak ve 
geliştirmek istemektedirler. Bu durum dikkate 
alındığında pozitif TBD’ye sahip çalışanlar iş 
becerikliliği kaynağına sahip olmaya 
yönelebileceklerdir. İş talepleri ve kaynakları işe 
tutkunluk modeline göre ise iş becerikliliği 
kaynağına sahip olmaya yönelen çalışanların işe 
tutkunluk düzeyleri artacaktır (Bakker & 
Demerouti, 2008). Bu bilgiler ışığında oluşturulan 
hipotezler aşağıdaki gibidir: 
 
H6: TBD işe tutkunluğu pozitif yönde 
etkilemektedir. 
H7: TBD’nin işe tutkunluk üzerindeki etkisinde iş 
becerikliliğinin aracılık rolü vardır. 
 
 
3. ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ 
 
 
Mevcut çalışmada algılanan örgütsel destek ve 
temel benlik değerlendirmesinin işe tutkunluk 
üzerindeki etkisinde iş becerikliliğinin aracılık 
rolünün belirlenmesi amacıyla araştırma 
değişkenleri ile ilgili literatür araştırması yapılmış, 
nicel araştırma yöntemlerinden anket tekniğiyle 
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veriler elde edilmiş, elde edilen verilere SPSS, 
AMOS ve PROCESS Macro programları 
aracılığıyla tanımlayıcı analizler, DFA, güvenilirlik 
analizleri, etki ve aracılık analizleri yapılmıştır. 
 
3.1. Araştırmanın Evren ve Örneklemi 
 
Bu çalışmanın evrenini, Şırnak ilinin merkez ve 
ilçelerindeki devlet hastanelerinde görev yapan 
hemşireler oluşturmaktadır. İnönü Üniversitesi 
Sosyal ve Beşeri Bilimler Bilimsel Araştırma ve 
Yayın Etik Kurulu 12.06.2020 tarih ve 6 Karar 
Sayısı ile Etik Kurul Onayı alınmıştır. Covid-19 
nedeniyle bu çalışmanın hedef kitlesi olan 
hemşirelerin bazılarının Şırnak merkezde pandemi 
hastanesinde çalışmaları, aşılama işlemleri için 
hastane dışında olmaları gibi nedenlerle evrene 
ulaşmak mümkün olamamıştır. Bu nedenle basit 
tesadüfü örneklem yöntemine başvurulmuştur. 
Şifahen Şırnak ilinin merkez ve ilçelerindeki devlet 
hastanelerinde 590 tane hemşirenin görev yaptığı 
bilgisine ulaşılmış olup ana kütlesi belli olan 
örneklem için oluşturulan formüle göre (%5 hata 
payı, %95 güvenilirlik seviyesi), 234 kişiye 
ulaşılması gerekmektedir (Gürbüz ve Şahin, 2017). 
Bununla birlikte, 2021 yılının Temmuz ve Ağustos 
aylarında basit tesadüfi örnekleme yöntemiyle 
toplamda 269 hemşireye ulaşılmış ve analiz 
edilecek nitelikte olmaması nedeniyle 20 anket 
analize dahil edilmemiştir. Böylelikle, analize tabi 
tutulan 249 katılımcı verisinin örneklem 
bakımından yeterli sayıda olduğu görülmektedir. 
 
3.2. Araştırmada Kullanılan Ölçekler 
  
 
Ankete katılan hemşirelerin algılanan örgütsel 
destek (AÖD) düzeylerini tespit edebilmek 
amacıyla Eisenberger, Huntington, Hutchison & 
Sowa (1986) çalışmasıyla geliştirilen, Stassen & 
Ursel (2009) tarafından yeniden ele alınarak kısa 
formu oluşturulan, Türkçe uyarlaması Turunç ve 
Çelik (2010) tarafından yapılan AÖD Ölçeği toplam 

10 ifadeden ve bir boyuttan oluşmaktadır. Bu 
ölçekteki 6. ile 7. maddeler, olumsuz ifadelerdir ve 
ölçek puanları değerlendirilirken puanlar ters 
kodlanmıştır.  
 
Katılımcıların temel benlik değerlendirmesi (TBD) 
seviyelerinin ölçebilmesinde Judge, Erez, Bono & 
Thoresen (2003) tarafından oluşturulan, Costigan, 
Gürbüz ve Sığrı (2018) tarafından Türkçe’ye 
uyarlanan ve 12 ifadeden meydana gelen ölçek 
kullanılmıştır. Judge, Erez, Bono & Thoresen 
(2003) TBD ölçeğini dört boyutlu yapı şeklinde 
bularak üç boyutlu yapılarla karşılaştırmıştır. 
Türkiye’de ise Gürbüz, Erkuş ve Sığrı (2010) dört 
boyutlu modelin üç boyutlu modele göre daha iyi 
uyum iyiliği değerlerinin olduğu; Costigan, Gürbüz 
ve Sığrı (2018) ve Arlı (2019) ölçeğin tek boyuttan 
oluştuğu sonucuna ulaşılmıştır. Ölçek boyutları F1, 
F2 ve F3 olarak adlandırılmıştır. 
 
Ankete katılanların iş becerikliliği düzeylerinin 
ölçülmesinde Slemp & Vella-Brodrick (2013) 
çalışmasında geliştirilen, ölçeğin Türkçe’ye 
uyarlaması Kerse (2017) tarafından yapılarak 
Türkiye örnekleminde geçerli ve güvenilir olduğu 
belirlenip 19 ifadeden oluşan üç boyutlu (görev 
becerikliliği, bilişsel beceriklilik ve ilişkisel 
beceriklilik) ölçek kullanılmıştır.  
 
Katılımcıların işe tutkunluk düzeylerini ölçebilmek 
için Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Romaá & 
Bakker (2002) tarafından geliştirilen, ölçeğin 
Türkçe’ye uyarlaması Turgut (2011) tarafından 
yapılarak Türkiye örnekleminde geçerli ve güvenilir 
olduğu belirlenip 17 ifade ve üç boyuttan (dinçlik, 
adanmışlık ve yoğunlaşma) oluşan ölçek 
kullanılmıştır. 
 
3.3. Araştırmanın Modeli 
 
Bu çalışmanın amacı kapsamında geliştirilen model 
Şekil 1’deki gibidir. 
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Şekil 1, algılanan örgütsel desteğin ve temel benlik 
değerlendirmesinin işe tutkunluk üzerindeki 
etkisinde iş becerikliliğinin aracılık rolünün 
olduğunu göstermektedir. 
 
3.4. Araştırmanın Bulguları 
 
Bu başlık kapsamında araştırmaya katılan 
hemşirelerden elde edilen verilere yapılan 
istatistiksel analizler sonucunda ortaya çıkan 
bulgulara yer verilmektedir. 
 
3.4.1. Katılımcılara İlişkin Tanımlayıcı 
İstatistikler 
 
Tablo 1’de araştırmaya katılan hemşirelerin 
tanımlayıcı bilgileri yer almaktadır. 

Tablo 1 incelendiğinde, katılımcıların 244 kişisi 
cinsiyet sorusunu cevaplamış olup %52,5’inin erkek 
ve %47,5’inin kadın olduğu görülmektedir. Medeni 
durum ifadesini 248 kişi cevaplayarak katılımcıların 
%62,5’i bekar ve 37,5’i evlidir. Yaş olarak da 214 
kişi bu soruyu işaretlemiş olup %82,2’si 21-30; 
%16,8’i 31-40; %0,5’i 41-50 ve %0,5’i 51-60 yaş 
aralığındadır. Eğitim durumunu tamamı yanıtlamış 
ve bunların %85,5’i lisans; %5,6’sı önlisans; 
%4,4’ü lise; %3,6’sı yüksek lisans ve %0,8’i 

ortaöğretim derecesinde eğitime sahiptir. Mevcut 
işlerinde çalışma süresi bakımından %70,6’sı 1-5 
yıl; %25,8’i 6-10 yıl; %2,4’ü 11-15 ve %1,2’si 16-
20 yıl arasında çalışmaktadır. Son olarak da anketi 
cevaplayanların %92,3’ünin idari görevinin 
olmadığını ve %7,7’sinin idari görevi bulunduğunu 
belirtmişlerdir. 
 
3.4.2. Normal Dağılım Analizleri 
 
Çarpıklık ve basıklık değerleri (Hair, Black, Babin, 
Anderson & Tatham, 2013), +1.0 ile -1.0 arasında 
olduğunda verilerin normal dağıldığı kabul 
edilmektedir. Bu araştırmanın değişkenlerine ait 
normal dağılım analizleri, Tablo 2’de yer 
almaktadır. 
 

Tablo 2’ye göre, araştırmaya katılan hemşirelerin 
algılanan örgütsel destek ortalamasının düşük, 
temel benlik değerlendirmesinin orta, işe tutkunluk 
düzeylerinin biraz daha yüksek iş becerikliliğinin de 
yüksek olduğu görülmektedir. 
 
3.4.3. Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 
 
Tablo 3’te araştırma değişkenlerine ilişkin DFA 
değerleri gösterilmektedir. 
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Tablo 3 incelendiğinde araştırma değişkenlerinin 
DFA uyum indeksleri değerlerinin kabul edilebilir 
değerler aralığında olduğu gözlemlenmiştir 
(Özdamar, 2017). Bu çalışmada algılanan örgütsel 
destek ölçeğinin tek faktörlü yapısı doğrulanmıştır. 
Temel benlik değerlendirmesi ölçeğin üç faktörlü 
yapısının daha iyi uyum iyiliği değerlerine sahip 
olduğu tespit edilmiştir. İş becerikliliği ve işe 
tutkunluk ölçeklerinin ise üç faktörlü yapıları 
doğrulanmıştır. 
 
3.4.4. Korelasyon Analizi 
 
Tablo 4’te araştırma değişkenleri arasındaki ilişkiyi 
gösteren korelasyon analizi gösterilmektedir. 

Tablo 4’e göre algılanan örgütsel destek (AÖD) ve 
temel benlik değerlendirmesi (TBD) arasında 
herhangi bir ilişki olmayıp bu iki değişken ile hem 
iş becerikliliği hem de işe tutkunluk; işe tutkunluk 
ile iş becerikliliği arasında pozitif ilişki vardır. 
Mathumbu & Dodd (2013) Güney Afrika Alice’de 
hemşireler üzerindeki araştırmalarında AÖD ve işe 
tutkunluk arasında pozitif ilişki bulmuşlardır. 
Bunun yanı sıra iş becerikliliği ve işe tutkunluk 
arasında pozitif ilişki olduğu da ortaya koyulmuştur. 
 

3.4.5. Regresyon Analizi 
 
Tablo 5’ te araştırma hipotezlerinin aracılık testi 
sonuçları yer almaktadır. Aracılık testi için Hayes 
(2017)’in SPSS paket programı için geliştirmiş 
olduğu Process makro eklentisinden (Procedure for 
SPSS Version 3.4) yararlanılmıştır. Analizler 
Process makro eklentisinde aracılık ilişkisi için 
kullanılan Model 4’e, %95 güven aralığında, 5000 
önyükleme örnek sayısına ve sıfır (0) içermemesine, 
yani alt (LLCI) ve üst (ULCI) değerler arasında sıfır 
değeri olmadığı sürece varsayılan ilişkilerin anlamlı 
olmasına göre yapılmıştır (Hayes, 2017; Sürücü, 
Şeşen ve Maşlakçı, 2021). 
 

Tablo 5 incelendiğinde Model 1 bakımından 
algılanan örgütsel desteğin (AÖD) işe tutkunluğu 
pozitif yönde etkilediği (β = .20 p< .001) 
görüldüğünden H1 hipotezi “AÖD işe tutkunluğu 
pozitif yönde etkilemektedir” kabul edilmiştir. 
Mehrad, Fernández-Castro, González Gómez de 
Olmedo & García-Sierra (2022) tarafından İspanya 
Katalonya’da hemşireler üzerine yapılan 
araştırmada AÖD’nin işe tutkunluğu olumlu yönde 
etkilediği bulunmuştur. Bu bulgu daha önce yapılan 
araştırma bulgusuyla paralellik göstermektedir. 
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AÖD iş becerikliliğini pozitif yönde etkilediğinden 
(β = .18 p< .001) H2 hipotezi “AÖD iş 
becerikliliğini pozitif yönde etkilemektedir” kabul 
edilmiştir. İş becerikliliği işe tutkunluğu pozitif 
yönde etkilediğinden (β = .33 p< .001) H3 hipotezi 
“iş becerikliliği işe tutkunluğu pozitif yönde 
etkilemektedir” kabul edilmiştir. AÖD’in işe 
tutkunluk üzerindeki etkisinde iş becerikliliğinin 
kısmi aracılık rolüne sahip olduğu (β = .6 p< .001) 
anlaşıldığından H4 hipotezi “AÖD’in işe tutkunluk 

üzerindeki etkisinde iş becerikliliğinin aracılık rolü 
vardır” kabul edilmiş ve etki oranı olarak da orta 
düzey olduğu saptanmıştır. Model 2 bakımından 
temel benlik değerlendirmesinin (TBD) işe 
tutkunluğu pozitif yönde etkilediği (β = .45 p< .001) 
görüldüğünden H5 hipotezi “TBD iş becerikliliğini 
pozitif yönde etkilemektedir” kabul edilmiştir. 
TBD’nin iş becerikliliğini pozitif yönde etkilediği 
(β = .35 p< .001) görüldüğünden H6 hipotezi “TBD 

işe tutkunluğu pozitif yönde etkilemektedir” kabul 
edilmiştir. TBD’nin işe tutkunluk üzerindeki 
etkisinde iş becerikliliğinin kısmi aracılık rolüne 
sahip olduğu (β = .7 p< .001) anlaşıldığından H7 
hipotezi “TBD’nin işe tutkunluk üzerindeki 
etkisinde iş becerikliliğinin aracılık rolü vardır” 
kabul edilmiş ve etki oranı olarak orta düzey olduğu 
saptanmıştır. Tablo 6’da hipotez sonuçları 
gösterilmektedir. 
 

 
 
4. SONUÇ, TARTIŞMA VE ÖNERİLER 
 
 
Sağlık kurumları, bireylerin ve toplumların refahı 
için oldukça önem arz etmektedir. Emek yoğun 
olması nedeniyle sağlık hizmetlerinde sağlık 
çalışanlarının performansı önemli rol 
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oynayabilmektedir. Dolayısıyla çalışanlarının 
performansı sağlık kurumlarının başarılı olmasında 
önemli bir etken olabilmektedir. Sağlık çalışanları 
işlerine tutkun olduklarında (işlerini yaparlarken 
enerjik olduklarında ve işlerine odaklandıklarında) 
performans düzeyleri yükselebilmektedir. 
Performanslarının devamlı olabilmesi için ise iş 
becerikliliği düzeyleri (iş talepleri ve kaynakları 
doğrultusunda işlerini proaktif bir yaklaşımla 
dizayn etmeleri) yüksek olmalıdır.  
 
Bu araştırmaya katılan hemşirelerin araştırma 
değişkenlerine ilişkin görüşlerinin ortalaması analiz 
edildiğinde algılanan örgütsel desteğin (AÖD) 
düşük, temel benlik değerlendirmesinin (TBD) orta, 
işe tutkunluğun biraz daha yüksek iş becerikliliğinin 
de yüksek olduğu ortaya çıkmıştır. AÖD’nin işe 
tutkunluğu ve iş becerikliliğini pozitif yönde 
etkilediği; iş becerikliliğinin işe tutkunluğu olumlu 
yönde etkilediği; AÖD’nin işe tutkunluk üzerindeki 
etkisinde iş becerikliliğinin aracı olduğu; TBD’nin 
işe tutkunluğu ve iş becerikliliğini olumlu yönde 
etkilediği; TBD’nin işe tutkunluk üzerindeki 
etkisinde iş becerikliliğinin aracı olduğu 
belirlenmiştir. Bu sonuçlardan hareketle 
araştırmanın uygulandığı kurum için aşağıdaki 
öneriler geliştirilmiştir: 
 
• AÖD’nin iş becerikliliğini ve işe tutkunluğu 
olumlu yönde etkilediği tespit edilmiştir. Bu 
nedenle hemşirelerin AÖD’lerinin (kurumlarının 
katkılarını ödüllendirdiğine ve refah ile 
mutluluklarının önemsediğine ilişkin algı) 
güçlendirilmesi tavsiye edilmektedir. Ayrıca AÖD 
ve karşılıklılık normu teorilerine göre çalışanlar 
kurumlarına katkı yapmalarının karşılığında 
ödüllendirilmeyi beklemektedirler. Başarılı 
olduklarında hemşireler ödüllendirilebilir. 
Başhemşire veya diğer yöneticiler belirli aralıklarla 
hemşireleri ziyaret edip görüş ve önerilerini 
alabilirler. Çünkü çalışanlar yöneticilerini kurumla 
özdeşleştirilebilmekte ve yöneticilerinden destek 
gördüklerinde kurumun kendilerini desteklediğini 
düşünebilmektedirler. Hemşirelerin görüşlerini 
dikkate alabilmek ve değerlendirebilmek amacıyla 
katılımcı yönetim anlayışı da uygulanabilir. 
Nitekim yapılan araştırmalarda mentörlük (Yang, 
Liu & Xu, 2021) ve dağıtım adaleti (Kara ve Aslan, 
2020) gibi uygulamaların çalışanların AÖD 
düzeylerini yükselttiği tespit edilmiştir. Dolayısıyla 
mentörlük ve dağıtım adaleti gibi uygulamalar 
yoluyla hemşirelerin iş becerikliliği düzeyinin 
artırılması ve işlerine tutkun olması mümkün 
olabilecektir. 
 
• TBD’nin iş becerikliliğini ve işe tutkunluğu 
olumlu yönde etkilediğinin elde edilmesi, 
kaynakların korunması teorisi doğrultusunda 
beklenen bir sonuçtur. Kaynakların korunması 

teorisine göre bireyler kaynaklarını korumak ve 
artırmak istemektedirler (Christensen, Dyrstad & 
Innstrand, 2020; Hobfoll, 2011). TBD düzeyi 
yüksek olan bireyler donanımlı olmayı istemekte ve 
gelişime açık olmaktadırlar. TBD düzeyi yüksek 
bireylerin başarılı olmalarına yardımcı olacak 
kaynaklarını korumak ve geliştirmek isteyecekleri 
beklenebilmektedir (Basım, 2016; Swab, Galvan & 
Sherlock, 2022; Wu, Khan, Chien & Wen, 2022). İş 
becerikliliği ve işe tutkunluk birer bireysel 
kaynaktır (Kim & Beehr, 2020; Tims & Bakker, 
2010; Bakker & Demerouti, 2007). Bu kapsamda 
hemşirelerin TBD’leri iş becerikliliği ve işe 
tutkunluk düzeylerini olumlu etkileyebilecektir. 
Araştırmada TBD’nin iş becerikliliğini ve işe 
tutkunluğu olumlu yönde etkilemesinden hareketle 
hemşirelerin TBD düzeylerinin yükseltilmesi 
önerilmektedir. TBD düzeyi yüksek olanlar 
görevlerini daha iyi ifa edebilmekte, yeni ve zorlu 
görevler isteyebilmekte, daha iyisini 
yapabileceklerine inanabilmektedirler. TBD düzeyi 
yüksek olan çalışanların iş becerikliliği ve işe 
tutkunluk düzeylerinin daha yüksek olabilmesinin 
yanında çalışanlar birçok kurumsal başarıyı 
destekleyen özelliğe sahip olabilmektedir. 
Dolayısıyla hemşirelerin TBD düzeylerinin 
artırılabilmesi için öz-benlik ve öz-yeterlilik 
düzeylerini yükselten eğitimler verilebilir. Özel 
sağlık kurumları, hemşire işe alım sürecinde TBD 
düzeyi yüksek olanlara öncelik verebilir. 
 
• İş becerikliliği kavramının işe tutkunluğu olumlu 
yönde etkilediği tespit edilmiştir. Bu bulgu 
araştırmanın literatür kısmında ifade edilen “iş 
talepleri ve kaynakları işe tutkunluk modeline göre 
iş becerikliliği kaynağına sahip olmaya yönelen 
çalışanların işe tutkunluk düzeylerinin artacağı” 
ifadesiyle paralellik göstermiştir (Bakker & 
Demerouti, 2008). Buradan hareketle sağlık 
kurumları yöneticilerine örgütsel hiyerarşide üst 
kademeden alt kademeye doğru yapılan iş 
tasarımları yerine alt kademeden üst kademeye 
doğru işin tasarlanmasını ifade eden iş 
becerikliliğine önem vermeleri önerilmektedir. 
Hemşirelerin işlerini daha iyi yapabilmesi için 
işlerini tasarlayabilmelerine olanak sağlayabilirler. 
Hemşireler, işlerinde değişiklik yapma isteğinde 
bulunduklarında kurum tarafından desteklenebilir 
ve bu hususta açık, net, anlaşılır bir prosedür 
oluşturulabilir. Çok fazla bürokratik işlemlerin 
olması hemşirelerin heveslerine engel olabilecektir.  
 
• İşe tutkunluk, çalışanların işlerinde enerjik olup 
işlerine yoğunlaşmalarını ifade etmektedir. Böylece 
çalışanlar işlerine erken gitmeye istekli olabilmekte, 
işlerinde mola verme ihtiyacı hissetmeyebilmekte 
ve işte sıkılmayabilmektedirler. İşe tutkunluk 
düzeyleri yüksek çalışanları örgütler bünyelerinde 
barındırmak isteyebilmektedirler. İşe tutkunluk 
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düzeyleri yüksek çalışanlar işlerinde çok başarılı 
olabilmektedirler. Bu nedenle daha önce ifade 
edildiği gibi AÖD ve TBD dikkate alınmalıdır. 
Aynı zamanda, yönetici desteği (Heyns, 
McCallaghan & Senne, 2021); örgütsel demokrasi 
(Yıldırım, 2020), örgütsel adalet (Bizri & Hamieh, 
2020) ve performans geribildirimi (Lee, Idris & 
Tuckey, 2018) gibi örgütsel faktörler çalışanların 
işlerine daha tutkun olmalarına kaynaklık 
edebildiğinden sağlık kuruluşları bu uygulamalara 
önem verebilirler. 
 
Bu çalışmanın zaman ve maliyet kısıtları nedeniyle 
bazı sınırlılıkları vardır. Araştırma evrenini yalnızca 
Şırnak ilindeki devlet hastanelerinde görev yapan 
hemşireler oluşturduğundan sonuçlar diğer iller için 
genelleştirilemez. Bu araştırma modeli sağlık 
ocaklarında veya özel hastanelerde görev yapan 
hemşireler üzerine yapılarak birim veya sektör 
karşılaştırması yapılabilir. 
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