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Bu ¢alisma ile saglik calisanlarimin karar alma ve gorevlere dahil etmekten baslayarak uygun bir ¢alisma
ortamlarimin saglanmas: amaciyla ulusal diizeyde daha once ele alimmayan ve saglik yonetimi literatiiriinde ele
alinmasi gereken saglik ¢alisanlarinin is bicimlendirme diizeylerinin, is 0zerkligi ve ise tutulma degiskenleri
iizerinde etkili olup olmadiginin arastirilmas: amaglanmaktadir. Arastirma verileri Ankara’da faaliyet gosteren
ozel bir hastanede gorev yapan hekim, hemsire, idari personel ve diger saglik personelinden anket yontemiyle
toplanmustir. Bu ¢alismada saglik ¢calisanlar: kolayda ornekleme yoluyla secilmis olup, 306 saglik ¢alisanina
ulasilmistir. Bu arastirmanin sonucunda saglik ¢alisanlarmin is bicimlendirme, ise tutulma ve is ozerkligi
diizeylerinin orta seviyenin iizerinde oldugu anlasilmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda is bicimlendirme
alt boyutlarindan yapisal is kaynaklarini ve zorlayici is taleplerini artirmanin ise tutulma diizeyini olumlu yonde
etkiledigi bulunmugstur. Bunun yanminda is bigimlendirme alt boyutlarindan zorlayici is taleplerinin artmasinin
is 0zerkligi iizerinde de olumlu yonde etkili oldugu sonucuna ulasilmstir.
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Abstract

In this study, it is aimed to investigate whether the levels of job crafting, work autonomy, and work engagement
of healthcare workers are influenced by their job design levels, starting from involving them in decision-making
and tasks to providing suitable working environments. Research data were collected through surveys from
physicians, nurses, administrative staff, and other healthcare personnel working in a private hospital in Ankara.
Healthcare workers were selected through convenience sampling, reaching 306 participants. After conducting the
regression analysis reveal that healthcare workers' levels of job crafting, work engagement, and work autonomy
are above moderate levels. Analyzing the data indicates that increasing structural job resources and challenging
job demands, as sub-dimensions of job crafting, positively influence work engagement levels. Additionally, it is

found that an increase in challenging job demands, as a sub-dimension of job crafting, positively affects work
autonomy.
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Giris

Giinimiiz diinyasinin ekonomik, sosyal ve rekabetci gergekleriyle karsi karsiya kalan isletmelerin siirekli
yenilik yapmasi zorunluluk haline gelmistir. Cevresel kosullara hizli tepki vermek, isletmelerin rekabette
avantajli bir konuma gelmesini saglar. Bu asamada isletme ¢aliganlarinin yaptiklari ise ve ¢aligtiklari isletmeye
kars1 davranislar1 olduk¢a 6nem kazanmaktadir (Demirel ve Giiner, 2015, s. 1). Bu kapsamda ¢alisanlarin
gorevlerini sekillendirmeleri, islerinde anlam ve deger bulmalar: yani is bi¢imlendirme davranislar isletmeler
i¢in ozellikle hizmet sektoriinde yer alan organizasyonlar igin olduk¢a 6nemlidir.

Amy Wrzesniewski ve Jane E. Dutton tarafindan literatiire kazandirilan is bigimlendirme (job crafting),
“bireylerin gorev veya calismalarinin iligkisel sinirlarinda yaptiklar: fiziksel ve biligsel degisiklikler” olarak
tanimlanmaktadir ve is bicimlendirme, bir ¢alisanin is gorevlerinin, iligkilerinin ve anlamlarinin sinirlarini
degistirmek icin yaptig1 eylemleri ifade etmektedir. Is bicimlendirme, personelin ihtiyaglarini kargilamak ve
basarili olmak igin kaynaklar: bir araya getirdikleri is davranigidir. Is bicimlendirme, bireylerin kendi tercih ve
ihtiyaglarina uygun olarak islerinde yaptiklar1 degisiklikleri ifade eder. Is bicimlendirme ile ¢aliganlar iglerini
ihtiyag ve yeteneklerine gore ayarlayarak proaktif bir davranis gelistirirler (Berg ve digerleri, 2010, s. 159; Grant
ve Ashford, 2008, s. 4; Kulik ve digerleri, 1987, s. 292). Tanimlardan da anlagildig1 iizere is bicimlendirme,
bireylerin islerinde birtakim degisimleri baslatmada aktif rol almasidir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013, 5.126).
[s bigimlendirmenin amaci ¢alisanin yaptig1 islerde kontroliin kendisinde oldugunu bilmesi, pasif roller yerine
aktif rolleri benimsemesidir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s. 197).

Tims, Bakker ve Derks (2012) “Is Talepleri-Kaynaklar1 (JD-R) Modeli” cercevesinde is bigimlendirmeyi
“yapisal is kaynaklarini artirma, sosyal is kaynaklarini artirma, zorlayicr is taleplerini artirma ve engelleyici is
taleplerini azaltma” olarak dort boyutta incelemistir. Bu boyutlardan yapisal is kaynaklarini artirma boyutu,
calisganlarin is konusunda yoneticilerin talep ettiklerini yapabilmek amaciyla 6grenme, 6z gelisim, beceri
gesitliligi gibi yollarla is kaynaklarini koruyarak artirmasidir. Sosyal is kaynaklarini artirma boyutu, orgiit
calisanlarinin ¢aliyma arkadaslariyla ve iletisimde oldugu ¢evre ile iliskisini siirdiirmesi ve gelistirmesi
dolayisiyla geri bildirim yoluyla ve destek alarak is kaynaklarini artirmasidir. Zorlayicr is taleplerini artirma
boyutu ise, bireylerin is tanimlar1 disinda goniilli gorevler almasi ve yeni bilgiler ile becerilere merak duymas:
ve yeteneklerini gelistirerek sahip oldugu sorumluluklar: artirmak istemesidir. Engelleyici is taleplerini azaltma
boyutu ise, olumsuz is ¢iktilarindan olan ¢atigma, titkenmislik gibi durumlardan korunmak amaciyla ¢aliganin
kendisini korumaya ¢alismasidir (Tims ve digerleri, 2012, s. 175; Bakker ve digerleri, 2012, s. 1363).

Is bigimlendirme literatiirde algilanan sosyal etki (Dongwon, 2017), stres ve hayal kirikligi (Wang ve digerleri,
2016), is performansi (Tims ve digerleri, 2012; Tims ve Baker, 2010; Demerouti, 2014; Tims ve digerleri, 2015;
Bruning ve Campion, 2018), orgiitsel baghilik (Ghitulescu, 2006; Tims ve Baker, 2010), isten ayrilma niyeti
(Dalgig ve Tirkoglu, 2018; Leana ve digerleri, 2009; Karatepe ve Eslamlou, 2017;) gibi birgok degisken ile
birlikte ele alinmaktadr.

[s bicimlendirmenin uluslararasi literatiirde iligkilendirildigi konulardan birisi de ige tutulmadir. “Ise tutulma”
calisanlarin iglerini 6ziimsemesi, yaptiklari ise kendini adayarak isini yapmasi neticesinde olumlu ve tatmin
edici bir zihinsel durum yagamasidir (Schaufeli ve digerleri, 2006, s. 702). Ise tutulma; kisinin bireysel kaynaklar
ile birlikte 6rgiitsel, sosyal ve psikolojik gereksinimlerinin karsilanmasiyla, kendini hem zihinsel hem duygusal
hem de fiziksel yonden gorevin yapilmasina adamas:i ile ortaya ¢ikmaktadir (Basoda, 2017, s. 77).
Aragtirmacilar ise tutulmay1 arttiracag: belirtilen is bicimlendirme davranislarini tegvik etmek i¢in orgiitlere
yonelik miidahaleler 6nermislerdir. Konu ile ilgili yiiriitiilen bir galismada (Oprea ve digerleri, 2019, s. 735) is
bicimlendirmenin yapisal ve sosyal is kaynaklarini artirma boyutu ile ve engelleyici is taleplerini azaltma
boyutunun ise tutulma {izerinde pozitif etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmstir.

Calisanlarin islerini kendi tercihlerine ve yeteneklerine gore sekillendirmesi yani is bicimlendrme davranist,

islerin anlamli hale getirilmesine ve tatmin edici sonuglara donistiiriilmesine olanak saglamaktadir. Bu
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durumun ¢alisanlarin isleriyle daha pozitif bir iliski kurmalarina ve dolayisiyla ise tutulma diizeylerinde bir
artisa sebep olabilecegi diigiiniilmektedir. Ayni zamanda is bicimlendirme, bireylere islerini daha fazla kontrol
etme ve yonetme yetenegi saglamaktadir. Bu, ¢alisanlarin karar alma siirelerine daha fazla katilimini ve islerini
kisisellestirmelerini kolaylagtirarak ige tutulma diizeylerini de arttirabilecektir. Is bicimlendirme diizeyi yiiksek
olan caliganlar islerini daha fazla kisisellestirdiklerinden, islerine ve c¢alistiklar1 kurumlara daha giiglii bir
baglilik hissi gelistirebilirler ve boylece ¢alisanlarin ise tutulma diizeylerinde bir artis meydana gelebilir.

Is bicimlendirme ¢aliganlarin proaktif davraniglar sergilemesidir. Bu, calisanlarin isleriyle ilgili hislerini olumlu
yonde etkileyebilir, is kaynaklarini gelistirebilir ve onlarin ise tutulma duygusunu etkileyebilir (Bakker ve
digerleri, 2011, s. 268; Uysal ve digerleri, 2018, s. 663; Petrou ve digerleri, 2012, s. 1124; Tims ve digerleri, 2012,
s. 175). Is bicimlendirme davraniglari araciligiyla caliganlar, islerinde is taleplerine ve kaynaklara iligkin
degisiklik yapabilirler (Tims ve Bakker, 2010, s. 3). Bu degisiklikler ayn1 zamanda ¢alisanlarin ihtiyaglari,
becerileri ve tutkusu arasindaki uyumu ortaya ¢ikararak c¢alisanlarin ise tutulmasini da yiikseltebilmektedir
(Bakker ve digerleri, 2012, s. 1364; Van Wingerden, Derks ve Bakker, 2015, s. 54). Bagka deyisle, is
bicimlendirme davranisi bireylerin islerine daha dinamik bir sekilde dahil olmalarini saglar. Bu dinamizm ve
¢aba, calisanlarin ise tutulma duygusuyla hareket etmelerini saglayabilir (Van Wingerden ve Poell, 2017, s. 3).

Literatiirde is bicimlendirmenin ise tutulma tizerindeki etkisi incelendiginde, ¢alisanlarin is bicimlendirme
diizeylerinin artmasinin ise tutulma diizeylerini artirdigini ileri siiren farkli sektorlerde yiiriitiilen ¢aligmalar
mevcuttur (Zhang ve Li, 2020; Vermooten ve digerleri, 2019; Thomassen, 2016; Bakker ve digerleri, 2012, Tims
ve digerleri, 2013; Krishnana ve digerleri, 2018; Tims ve Bakker, 2010; De Beer ve digerleri, 2016; Robledo ve
digerleri, 2019; Chen ve digerleri, 2014; Ozdemir ve Turan, 2019; Brenninkmeijer ve Hekkert-Koning, 2015;
Harju ve digerleri, 2016; Demerouti ve digerleri, 2015; Kooij ve digerleri, 2017; Tims ve digerleri, 2015;
Travaglianti ve digerleri, 2016; Vogt ve digerleri, 2016; Petrou ve digerleri, 2012; Vogel ve digerleri, 2016; Van
Wingerden, Bakker ve Derks, 2017; Saragih ve digerleri 2021).

Is bigcimlendirmenin uluslararast literatiirde birlikte ele alindig1 konulardan bir digeri ise i 6zerkligidir. “Is
Ozerkligi” c¢alisanin kendini kontrol ederek, uzmanhk alami i¢inde hareket etme vyetkisi olarak
tanimlanmaktadir (Wilensky, 1964, s. 139). Bagka bir ifadeyle, is 6zerkligi, bir is siirecinde yapilacaklara yonelik
karar alinarak, ¢calisma programinin belirlenmesi agamasinda ¢alisanlarin 6zgiirliik, bagimsizlik ve serbestlik
dereceleridir (Hackman ve Oldham, 1975, s. 161). Is 6zerkligi, caliganlarin ig programini, yontemini ve
gorevlerini yerine getirmek i¢in gerekli eylemleri belirleme 6zgiirligdir (Barrick ve Mount, 1993, s. 114;
Hackman ve Oldham, 1976, s. 250). Is 6zerklik diizeyi diisiik ¢alisanlar, igverenin talimatlarina uymak icin
onemli baskilar veya taleplerle karsilastiklarindan, gorevlerini ne zaman ve nasil yerine getirecekleri
konusunda daha az takdir hakkina sahiptirler. Aksine, yiiksek is 6zerkligine sahip ¢alisanlar, daha az baski veya
taleple karsilagtiklarindan, kararlar alirken, is programini diizenlerken ve gorevlerini yerine getirmenin
yontemlerini segcerken daha fazla takdir hakkina sahiptirler (Barrick ve Mount, 1993, s. 117; Judge ve Zapata,
2015, s. 26; Meyer ve digerleri, 2010, s. 126).

Is 6zerkligi, caliganlar1 tatmin etmek igin etkili bir yonetim araci olarak uzun siiredir 6nerilmektedir (Drucker,
1999, s. 84; Steiber ve Alange, 2013, s. 258). Is 6zerkligi calisanlara is programlarini ve prosediirlerini belirleme
ozglrligint tanimlar (Hackman and Oldham, 1976, s. 261), ayn1 zamanda bireylere isyeri kogullar1 iizerinde
daha fazla kontrol saglar, bu da olumlu is deneyimleriyle uzun vadeli iligkiler kurmalarina yardimei olabilir
(Dubbelt ve digerleri, 2019, s. 312; Goulet ve Singh, 2002, s. 88). Arastirmalar, is yerinde artan 6zerkligin
proaktif davranis ve kisisel inisiyatif ile olumlu yonde iligkili oldugunu gostermektedir (Frese ve digerleri, 1996;
Ghitulescu, 2013; Hornung ve Rousseau, 2007). Artan 6zerklik, bireylere ¢aligma prosediirlerini belirleme ve
gorevlerini planlama konusunda daha fazla 6zgiirliik vermek anlamina gelir (Hackman ve Oldham, 1976, s.
261), bu da calisanlarin islerini yeniden diisiinmelerini tesvik eder. Calisanlar islerinde 6zerklikten keyif
aldiklarinda, isleri ve is ortamu tizerindeki kontrol duygular: da artar (Parker, 1998, s. 837), islerinin kapsamini
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degistirme veya daha degerli yonlere gitme firsatlarina proaktif bir sekilde yaklagmaya tesvik eder. Ayrica
ozgiirliik, bagimsizlik ve takdir yetkisi ile tasarlanmus isler, ¢aliganlara profesyonel gelisim firsatlar1 sunar ve
kontrol ihtiyaglarini karsilar (Morgeson ve Humphrey, 2006, s.1323).

Is bicimlendirme, ¢aliganlarin gorevleri ve iligkileri tizerinde kendi girisimleriyle gerceklestirdikleri fiziksel ve
biligsel degisiklikleri ifade eden bir kavramdir. I bicimlendirme diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar, is siireclerini
gelistirmek ve is motivasyonunu artirmak amaciyla is 6zerkliginden yararlanabilir (Goulet ve Singh, 2002, s.
88; Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s. 184). Is bicimlendirme faaliyetlerine katilan caliganlar, caligma
ortamlarini kendi ihtiyaglarina, tercihlerine ve yeteneklerine uygun hale getirebilirler. Bu proaktif davranislar,
caliganlar1 kariyer yoluna daha bagli kilarak is 6zerkliginin saglanmasina katkida bulunabilir (Bakker ve
Demerouti, 2014, s.11; Dubbelt ve digerleri, 2019, s. 312; Zito ve digerleri, 2019, s. 2). Calisanlar is 6zerkligini
algiladiklarinda, is programlarini diizenleme ve kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in ¢alisma yontemlerini
diizenleme konusunda daha fazla kontrol sahibi olabilecekleri igin kariyerlerine baglhlik gosterebilirler (Berg
ve digerleri, 2010, s. 178; Demerouti, 2014, 5.240; Hirschi et al., 2018, 5.5). I3 bicimlendirme diizeyi yiiksek olan
bir galisan, isyerinde is 6zerkligi duygusu nedeniyle gérevlerinde daha fazla gaba sarfetmeye motive olabilir ve
bu da ¢aliganlarin kendi performanslarindan kendilerini sorumlu hissetmelerini saglamis olabilir (Parker ve
Ohly, 2008, s. 266).

Is bicimlendirme, ise tutulma ve is 6zerkligi kavramlari arasindaki iliskilerin incelenmesi gereken énemli bir
hizmet alan1 da saghik sektoriidiir. Saglik sektoriinde, saglik bakim profesyonellerinin saglik hizmetlerini
iyilestirmek i¢in islerini sekillendirmelerinde proaktif bir rol iistlenmesi gerektigine yonelik artan bir
farkindalik mevcuttur (Gordon ve digerleri, 2015, s.192). Ciinkii saglik sektorii insan yasaminin
stirdiiriilebilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Basaran ve Can, 2015, 5.28). Yumru (2020)’ya gore, saglik
calisanlari 6zellikle tiim tilkeler i¢in kiiresel kriz donemi olan Covid-19 pandemisinde en fazla etkilenen meslek
gruplar1 arasindadir. Ayrica bu salgin doneminde saglik sisteminin gii¢lendirilmesi ve saglik ¢aliganlarinin
desteklenmesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir (Morgan ve James, 2022, s.4). Bu kapsamda saglik sisteminin etkili
ve verimli isleyisi onemli ol¢iide saglik profesyonellerinin performansina baghdir. Saglik sisteminde yer alan
hekim, hemsire ve diger saglik calisanlarinin etkili performansi hastanelerin sundugu hizmet kalitesini
belirleyen kritik bir faktordiir (Korkmazer ve digerleri, 2016, s.273). Calisanlarin islerini daha anlamli, tatmin
edici ve etkili hale getirmelerini saglayan miidahaleler, 6zellikle saglik sektoriinde stresli ve talepkar kosullar
altinda ¢alisan profesyoneller icin 6nemlidir. Bu tiir miidahalelerin, saglik sektoriindeki ¢alisanlarin is
deneyimlerini iyilestirebilecegi ve dolayisiyla hizmet kalitesini artirabilecegi sonucuna varilmaktadir.

Alan yazin incelendiginde saglik ¢alisanlarinin is bi¢cimlendirme diizeylerinin ise tutulma tizerindeki etkileri
ile ilgili yapilan sinirli sayida ¢alismaya rastlanmigtir. Saglik ¢aliganlarinin is bicimlendirme diizeyini inceleyen
bir ¢aligmada (Van Wingerden, Bakker ve Derks, 2016, 5.693), is bicimlendirme diizeyinin ige tutulma tizerinde
etkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Bir saglik kurumunda yiiriitiilen bir bagka ¢alisma (Brenninkmeijer ve
Hekkert Koning, 2015, s. 147) sonucunda genel olarak is bicimlendirme ile ise tutulma arasinda pozitif iliskiler
bulunurken, is bi¢cimlendirme alt boyutlarindan olan engelleyici is taleplerini azaltma ile ige tutulma arasinda
negatif bir iligki bulunmustur. Hekimler ve hemsirelerde is bicimlendirme diizeyinin ise tutulmaya etkisini
aragtiran bir ¢aligmada (Gordon ve digerleri, 2018, 5.98) is bicimlendirme diizeyinin ige tutulmayi arttirdig ve
is bicimlendirme ile ¢aliganlarin performanslarini arttiracak ve ise tutulmalarini saglayacak sekilde islerini
yeniden tasarlama stratejisinde bulunduklar1 sonucuna ulagilmistir. 35 farkli saglik kurumunda ¢aligan 5272
saglik profesyoneli tizerinde yiiriitiilen bir ¢aligmada (Bakker, 2018, s.321) da is bicimlendirmenin ise tutulma
tizerinde pozitif ve anlaml bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Ulusal literatiirde farkli sektorlerde is bicimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisine veya ¢esitli
degiskenlerle iliskisindeki araci roliine iliskin ¢aligmalar (Basim ve digerleri, 2021; Uysal ve digerleri, 2018;
Akgakanat ve digerleri, 2019; Koksal ve Senel, 2022) yer alsa da saglik sektorii 6zelinde saglik calisanlarinin is
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bicimlendirme diizeyinin ise tutulmaya etkisini arastiran bir ¢aligmaya rastlanilmamistir. Saglik sektoriiniin
hem hizmet sektorii olmast hem de diger hizmet sektorlerinden farkli olmasi sebebiyle saglik sektorii 6zelinde
saglik caliganlarinin is bicimlendirme diizeylerinin ise tutulma iizerindeki etkisinin arastirilmasinin ulusal
yazin bakimindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Uluslararast literatiir incelendiginde saglik ¢alisanlarinin is bicimlendirme diizeylerinin is 6zerkligi tizerindeki
etkileri ile ilgili yapilan sinirhi sayida ¢aligmaya rastlanmigtir. Lilbbnan’da hemsireler iizerinde yiiriitiillen bir
calismada (Ghazzawi ve digerleri, 2021, 5.2163) hemsirelerin is bigimlendirmelerinin islerini kisisellestirerek
yaraticiliklarini ortaya ¢ikarmalarina ve is 6zerkliklerini artirmalarina neden oldugu sonucuna ulagilmigtir.
Giiney Kore’de yapilan bir calismada (Jang ve Kim, 2023, 5.497) saglik ¢alisanlarinin is bigimlendirme diizeyleri
ile is 6zerkligi diizeyleri arasinda bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Ulusal yazinda saglik ¢aliganlarinin is
bicimlendirme diizeyinin is 6zerkligine etkisine iliskin ve bu degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya koyan bir
aragtirmaya rastlanilmamistir. Tim bu sebeplerle bu ¢aliymada saghk calisanlarinin is bi¢cimlendirme
diizeylerinin ise tutulma ve is 6zerkligi tizerindeki etkilerini incelenmesi amaglanmustir.

Yontem
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Aragtirmanin yuriitiilebilmesi icin 08.02.2023 tarih E-35853172-050.06-00002680979 say1 ile Hacettepe
Universitesi Senatosu Etik Komisyonu’'nun 10 Ocak 2023 tarihli toplantisinda gerekli etik kurul izni alinmustir.

Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Orgiitsel davranig yazininda ele alinan “Is bigimlendirme” caliganlarin kendi is rollerini aktif olarak
sekillendirip yeniden tasarlamalarini ifade eden bir kavramdir. Aragtirmalar is bicimlendirmenin ise tutulma
(Hakanen, Peeters ve Schaufeli, 2018; Tims ve Baker, 2010; Tims ve digerleri, 2012; Demerouti, 2014; Bakker
ve digerleri, 2012; Petrou ve digerleri, 2012; Tims ve digerleri, 2013; Tims ve digerleri, 2015; Wang ve digerleri,
2016; Petrou ve digerleri, 2018; Petrou ve digerleri, 2017; Van Wingerden, Bakker ve Derks, 2017; Bruning ve
digerleri, 2018) ve is 6zerkligi (Niessen ve digerleri, 2016; Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Albert, 2020; Petrou
ve digerleri 2012; Wang ve digerleri, 2016) tizerinde olumlu etkileri olabilecegini gostermektedir. Ancak
konuyu ulusal yazinda ve saglik sektorii 6zelinde ele alan herhangi bir ¢alismanin olmadig1 gortlmistiir.
Aragtirmanin literatiirdeki bosluk ile birlikte ele alinmasi 6nemlidir. Saglik c¢aliganlarinin karar alma ve
gorevlere dahil etmekten baglayarak uygun bir ¢aligma ortamlarinin saglanmasi, is bigimlendirme diizeyini
artirmak icin destek programlari ve etkinliklerin olusturulmas: saglik hizmetlerinin etkililigi acisindan
elzemdir. Bu kapsamda saglik ¢alisanlarinin yeteneklerini 6grenmeye ve kullanmaya yonelik ¢abalarini artiran
is bicimlendirme faaliyetlerinin desteklenmesinin ve siirekliliginin saglanmasinin ise tutulmalarinin ve is
Ozerkliginin saglanabilmesi agisindan Onemi asikardir. Saglhik kurumlar1 yoneticileri agisindan is
bicimlendirme, ise tutulma ve is 6zerkligi diizeyini arttiracak faktorlerin belirlenmesi ve stratejiler gelistirilmesi
onemlidir. Bu ¢aliymada saglik ¢alisanlarinin is bicimlendirme diizeyinin ise tutulma ve is 6zerkligi tizerindeki
etkilerini incelemek amaglanmaktadir.

Bu aragtirma amaci dogrultusunda olusturulan arastirma hipotezleri ise asagidaki gibidir:
H1: Saglik ¢alisanlarinin is bigimlendirme algilarinin ise tutulma tizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi
vardir.;
« Hla: Yapisal is kaynaklarini artirmanin ige tutulma tizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi vardr.
« Hib: Engelleyici is taleplerini azaltmanin ise tutulma tizerinde anlaml ve pozitif yonde etkisi vardir.
« Hlc: Sosyal is kaynaklarini artirmanin ise tutulma tizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi vardir
« HI1d: Zorlayici is taleplerini artirmanin ise tutulma iizerinde anlaml ve pozitif yonde etkisi vardir.
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H2: Saglik ¢alisanlarinin is bigimlendirme algilarinin ise tutulma tizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi
vardir.;

« H2a: Yapusal is kaynaklarini artirmanin is 6zerkligi izerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi vardur.

« H2b: Engelleyici is taleplerini azaltmanin is 6zerkligi tizerinde anlaml ve pozitif yonde etkisi vardur.

« H2c: Sosyal is kaynaklarini artirmanin is 6zerkligi tizerinde anlaml ve pozitif yonde etkisi vardir.

« H2d: Zorlayici is taleplerini artirmanin is 6zerkligi tizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi vardir.

Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni, Ankara’da faaliyet gosteren 6zel bir hastanede Nisan 2023- Temmuz 2023 tarihleri
arasinda gorev alan 187 hekim ve hemsire, 79 idari personel ve 285 diger saglik personelinden olugmaktadir.
Aragtirmanin ilgili hastanede yapilmasi Ankara’da herkesin rahatlikla ulagabilecegi bir konumda hizmet veren
bir 6zel hastane olmasidir. Bu ¢aligmanin temel degiskenlerinden olan is bi¢imlendirme, ise tutulma ve is
ozerkliginin 6zel hastane kosullarinda ve 6zel saglik kuruluslarinda daha fazla karsilagiliyor olmasi sebebiyle
bu kavramlar 6zel saglik kurulusunda incelenmektedir. Veri toplama yontemi olarak anket kullanilmigtir. Bu
calismada saglik caliganlari kolayda 6rnekleme yoluyla secilmis olup, arastirmaya katilmay: kabul eden tiim
katilimcilara anketler yiiz ylize uygulanmigtir. Arastirmada evreni olusturan toplam 551 ¢alisandan, 306’sina
(%56) ulagilarak veri toplama siireci sonlandirilmigtir.

Veri Toplama Araglari

Veri toplama siireci anket aracilifiyla arastirmacilar tarafindan gergeklestirilmistir. Dort kisimdan olusan
anket formunun birinci béliimiinde cinsiyet, meslek, egitim seviyesi ve toplam ¢aligma siiresi gibi toplam 9
sorudan olusan saglik caliganlarinin sosyo-demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik “Bireysel ve
Demografik Bilgiler” yer almaktadir. Ikinci bélimde “Is Bicimlendirme Olgegi”, iigiincii bolimde “Ise
Tutulma Olgegi” ve dordiincii béliimde “Is Ozerkligi Olgegi” yer almaktadir. “Bireysel ve Demografik Bilgiler”
haric, Is Bicimlendirme Olgegi (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Tamamen Katiliyorum), Ise Tutulma Ol¢egi
(1= Asla, 5=Her zaman) ve Is Ozerkligi Olgegi (1= Hi¢ katilmiyorum, 5=Cok katiliyorum) 5’li Likert tipi
ozellikte olan 6l¢eklerdir.

Is Bigimlendirme Olgegi: Katilimcilarin is bigimlendirme diizeylerini belirleyebilmek igin literature
kazandirilan “Is Bicimlendirme Olgegi (Job Crafting Scale)” &lgegi Tims ve digerleri (2012) tarafindan
geligtirilmigtir. Olgegin Tiirk¢e’ye ceviri ve uyarlamasi Cetin ve digerleri (2021) tarafindan yapilmugtir. 21
sorudan olugan Is Bicimlendirme Olgeginin 4 alt boyutu “yapisal is kaynaklarini artirma, engelleyici is
taleplerini azaltma, sosyal is kaynaklarini artirma ve zorlayici is taleplerini artirma” dur.

Ise Tutulma Olgegi: Bu ¢aligmada katilimcilarin ise tutulma diizeylerini degerlendirebilmek i¢in Schaufeli ve
digerleri (2006) tarafindan gelistirilen 9 maddelik “Utrecht Ise Tutulma Olgegi (Work Engagement
Scale/UWES-9)” kisa versiyonunun yapisal olarak sorunlu maddelerin ¢ikarilmasina dayali olarak Giiler ve
digerleri (2019) tarafindan onerilen 6 maddelik alternatif bir versiyonu (UWES-6) kullanilmigtir. Toplamda 6
ifadeden olugan Ige Tutulma Olgegi tek boyutta ele alinmustir.

Is Ozerkligi Olgegi: Bu galigmada kullanilan “Is Ozerkligi Olgegi (Work Autonomy Scale)”, Illardi ve digerleri
(1993) tarafindan yedi madde ve tek boyutlu olarak gelistirilmistir. S6z konusu olgek, Tiirk¢e’ye Serinikli
(2020) tarafindan 4 madde ve tek boyutlu olarak uyarlanmstir.
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Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS 27.0 paket programindan faydalanilmistir. Frekans ve yiizdelik degerler, agiklayici
faktor analizi ve Cronbach Alpha katsayisindan faydalanilmigtir. Hipotezlerin test edilmesinde ise regresyon
analizinden yararlanilmustir.

Arastirmanin Sinirhiliklar:

Aragtirmada tek bir zaman noktasinda veri toplanmasi, aragtirmanin Ankara’da faaliyet gosteren bir 6zel
hastanede gergeklestirilmesi ile arastirmanin kesitsel yapida yiiriitilmesi arastirmanin genellenebilirligini
sinirlandirdig disiiniilmektedir.

Bulgular
Faktor Analizine fligkin Bulgular

Bu boliimden Is Bicimlendirme, Ise Tutulma ve Is Ozerkligi Olgeklerinin gecerliligini ve giivenirligini test
etmek i¢in yapilan agiklayici faktor analizi ile Cronbach alfa katsayilarinin sonuglari sunulmaktadir.

Is Bigimlendirme Olgegi

Is Bicimlendirme Olgeginin yap1 gegerliliginin sinanabilmesi amaciyla agiklayic1 faktor analizi yapilmigtir.
Verilerin faktor analizine uygunlugu, Kaiser- Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett Kiiresellik testiyle
incelenmistir. Is Bicimlendirme Olgegine ait KMO degerinin 0,918 ve Barlett Kiiresellik testi sonuglarinin
anlamli oldugu (Ki kare: 4812,400, p<0,001) dolayisiyla I3 Bicimlendirme Ol¢egine faktdr analizi yapilmasinin
uygun olacagina karar verilmistir. Olcekte yer alan 21 madde ve 4 boyut faktor analizine dahil edilmistir. Is
Bigimlendirme Ol¢eginin maddelerinin toplam varyansin %69,67’sini agiklayan 4 faktorde toplandigi, yapisal
is kaynaklarin1 artirma boyutuna iligskin faktor yiiklerinin 0,540 ve 0,889, engelleyici is taleplerini azaltma
boyutuna iliskin faktor yiiklerinin 0,621 ve en 0,795, sosyal is kaynaklarini artirma boyutuna iliskin faktor
yiklerinin 0,726 ve 0,797, zorlayici is taleplerini artirma boyutuna iliskin faktor yiiklerinin 0,655 ve 0,770
arasinda degerler aldig1 goriilmiistiir. Ozdegerin alt boyutlar icin sirastyla 9,53; 2,15; 1,75; 1,18 oldugu, alt
boyutlar i¢in Cronbach Alpha kaysayilari sirasiyla 0,923; 0,842; 0,908; 0,878 olarak hesaplanmustir.

Ise Tutulma Olgegi

Ise Tutulma Olgeginin yap1 gegerliliginin sinanabilmesi amaciyla agiklayici faktér analizi yapilmigtir. Ige
Tutulma Olgegine ait KMO degerinin 0,854 ve Barlett Kiiresellik testi sonuglarinin anlamli oldugu (Ki kare:
1584,695, p<0,001) sonucuna ulagilmugtir. Ise Tutulma Olgegine faktdr analizi yapilmasinin uygun olacagt
anlagildigindan ve ilgili dlgege ait 6 madde faktor analizine dahil edilmigtir. Faktor analizi sonucunda Ige
Tutulma Olgeginin maddelerinin toplam varyansin %72,7’sini agiklayan tek faktdrde toplandigi, 6zdegerinin
4,46 oldugu, olcege iliskin faktor yiiklerinin 0,790 ve 0,897 degerler arasinda oldugu goriiliirken, dl¢egin
Cronbach Alpha katsayis1 0,925 olarak hesaplanmustir.

Is Ozerkligi Olgegi

Is Ozerkligi Olgeginin yap1 gegerliliginin sinanabilmesi kapsaminda yiiriitillen aciklayici faktor analizi
sonucunda Is Ozerkligi Olgegine ait KMO degerinin 0,805 ve Barlett Kiiresellik testi sonuglarinin anlaml
oldugu (Ki kare: 647,031, p<0,001) sonucuna ulagilmigtir. I3 Ozerkligi Olgegine faktor analizi yapilmasinin
uygun olacagina karar verilmistir ve 6lcekte yer alan 4 madde faktor analizine dahil edilmistir. Faktor analizi
sonucunda I Ozerkligi Olgeginin maddelerinin toplam varyansin %72,8’sin1 agiklayan tek faktorde toplandigy,
ozdegerinin 2,91 oldugu, 6l¢ege iliskin faktor yiiklerinin 0,806 ve 0,910 degerler arasinda oldugu goriiliirken,
o6lgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,874 olarak hesaplanmustir.
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Tanimlayic1 Bulgular

Aragtirrma kapsaminda saglk calisanlarina iligkin tanimlayici Ozellikler Tablo 1’de yer almaktadir.
Aragtirmaya katilan saglik caliganlarinin %72,2’si kadin, %27,8’i erkektir. Aragtirmaya katilan saglik
calisanlarinin %59,8’1 30 yas ve alt1 iken, %40,2’si 31 yas ve Ustiindedir. Katilimcilarin %46,4’t evli iken,
%53,6’s1 bekardir. Katilimcilarin %4,6’sinin ilkogretim, %34,3’tniin lise, %32,4’tinlin 6nlisans, %23,5’inin
lisans ve %5,2’sinin lisansiistii ve tipta uzmanlik egitimi derecesine sahip oldugu goriilmektedir. Arastirmaya
katilan saglik ¢alisanlarinin %39,5’1 hekim ve hemsire iken, %12,1’i idari personel ve %48,4’ii diger saglik
personelidir (diyetisyen, psikolog, saglik teknisyeni, acil tip teknisyeni, hasta bakim elemant).

Tablo 1
Aragtirma Katilimcilarina ligkin Tanimlayici Ozellikler
DEGISKEN n %
Cinsiyet
Kadin 221 72,2
Erkek 85 27,8
Yas
30 yas ve alt1 183 59,8
31 yag ve st 123 40,2
Medeni Durum
Evli 142 46,4
Bekar 164 53,6
Egitim Durumu
[lkogretim 14 4,6
Lise 105 34,3
Onlisans 99 32,4
Lisans 72 23,5
Lisansiistii & Tipta Uzmanlik 16 52
Meslek
Hekim ve Hemygire 121 39,5
Idari Personel 37 12,1
Diger Saglik Personeli 148 48,4
TOPLAM 306 100,0

Tablo 2’de saglik ¢aliganlarinin is bicimlendirme alt boyutlari ile ise tutulma ve is 6zerkligine iligkin ortalama,
standart sapma ve korelasyon degerleri yer almaktadir. Bu kapsamda saglik ¢alisanlarinin i bicimlendirme alt
boyutlar1 igerisinde en yiiksek ortalamayi sosyal is kaynaklarini artirma (3,90) alt boyutuna verdikleri
goriilmektedir. Bu boyutu sirasiyla yapisal is kaynaklarini artirma (3,88) ve zorlayici is taleplerini artirma (3,66)
boyutlar: izlemektedir. Aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlar1 en diisiik ortalamayi ise engelleyici is taleplerini
azaltma (3,63) alt boyutuna vermislerdir. Saglik ¢alisanlarinin ige tutulma diizeyine iliskin ortalamasi 3,76 iken,
is ozerkligi diizeyine iliskin ortalamasi 3,50’dir. Boylece arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin is
bicimlendirme, ise tutulma ve is 6zerkligi diizeylerinin orta diizeyin iizerinde oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 2
Arastirma Degiskenlerine Ait Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Korelasyon Degerleri
Standart ) 3 4 5 6
Degiskenler Ortalama Sapma
Yapusal Is Kaynakl
apisatly Baynaicari 3,88 87 1 485 584 480¢ 434 205
Artirma (1)
Engelleyici Is Taleplerini
ngelleyici Is Taleplerini 363 75 485 1 511% 569 312 283
Azaltma (2)
Sosyal I3 Kaynaklarini
3,90 ,81 ,584* ,511%* 1 ,634* ,401* ,307*
Artirma (3)
Zorlayici Is Taleplerini
3,66 ,79 ,480%* ,569* ,634* 1 ,376* ,368*
Artirma (4)
Ise Tutulma (5) 3,76 ,82 434 ,312% ,401% ,376% 1 ,494*
Is Ozerkligi (6) 3,50 1,02 295 283%  307* 368%  ,494% 1
*p<0,001

Arastirma verilerinin normal dagilim gosterip gostermediklerini incelemek amaciyla arastirmada kullanilan
degiskenlere iliskin carpiklik ve basiklik degerleri hesaplanmigtir. Is Bicimlendirme Olgeginin yapisal is
kaynaklarini artirma boyutuna ait ¢arpiklik degeri -0,902 iken basiklik degeri 0,613; engelleyici is taleplerini
azaltma boyutuna ait ¢arpiklik degeri -0,475 iken basiklik degeri 0,395, sosyal is kaynaklarini artirma boyutuna
ait garpiklik degeri -0,832 iken basiklik degeri 0,816, zorlayic is taleplerini artirma boyutuna ait carpiklik degeri
-0,627 iken basiklik degeri 0,554’tiir. Ise Tutulma Olgeginin carpiklik degeri -0,428 iken basiklik degeri -0,176,
Is Ozerkligi Olgeginin carpiklik degeri -0,043 iken basiklik degeri -0,903’tiir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin
+1,5 ile -1,5 arasinda bir degerde oldugu anlasildigindan ¢alisma verisinin normal dagildig1 ve degiskenler
arasinda parametrik testlerden olan korelasyon ve regresyon testlerinin uygulanabilecegi sonucuna
ulagilmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Korelasyon analizi sonuglarina gore, ise tutulma ile is bigimlendirmenin yapisal is kaynaklarini artirma
(r=0,434 p<0,001), engelleyici is taleplerini azaltma (r=0,312, p<0,001), sosyal is kaynaklarini artirma (r=0,401,
p<0,001) ve zorlayici is taleplerini artirma (r=0,376, p<0,001) boyutlar: arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde
istatistiksel agidan anlaml iligkiler bulunmustur.

Is 6zerkligi ile i bicimlendirmenin yapisal i kaynaklarini artirma (r=0,295 p<0,001), sosyal is kaynaklarini
artirma (r=0,307, p<0,001), zorlayici is taleplerini artirma (r=0,368, p<0,001) boyutlar1 arasinda pozitif yonde
ve orta diizeyde, engelleyici is taleplerini azaltma (r=0,283, p<0,001) boyutu arasinda ise pozitif yonde diisiik
diizeyde istatistiksel acidan anlamli iligkiler bulunmustur.

Hipotez Testlerine iliskin Bulgular

Bu arastirmanin temel amaci dogrultusunda bu béliimde saglik ¢alisanlarinin is bigimlendirme diizeylerinin
ise tutulma ve is 6zerkligi tizerindeki etkilerini belirlemek i¢in yiiriitiilen ¢ok degiskenli regresyon analizi
sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 3’te saglik ¢alisanlarinin is bigimlendirme alt boyutlarina yonelik degerlendirmelerinin ise tutulma
tizerindeki etkisine iliskin gok degiskenli regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Regresyon modeli
istatistiksel tahminleri modelin anlamli ve kullanilabilir oldugu sonucunu vermistir (F=23,196, p<0,001). Is
bicimlendirmenin alt boyutlar1 saglik ¢alisanlarinin ise tutulmalarindaki toplam varyansin %23,6’sin1
aciklamaktadir.

Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin anlamlhiligina iligkin t-testi sonuglarina bakildiginda, yapisal is
kaynaklarini artirma ve zorlayici is taleplerini artirma boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler oldugu

goriilmektedir. Saglik ¢alisanlarinin is bicimlendirme boyutlarindan yapisal is kaynaklarinin artmas: (t=4,201,
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p<0,001) ve zorlayici is taleplerinin artmasi (t=2,027, p<0,05) ise tutulmalarimi da istatistiksel olarak
artirmaktadir. Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore ise, ise tutulma tizerindeki goreli 6nem sirasi
yapisal is kaynaklarini artirma (=0,253) ve zorlayici is taleplerinin artirma ($=0,148) seklindedir.

Aragtirma kapsaminda gelistirilmis H1 hipotezi saglik ¢calisanlarinda is bi¢cimlendirmenin ise tutulmaya etkisi
oldugu yoniindedir. Yapilan analizler sonucunda yapisal is kaynaklarini artirmanin ve zorlayici is taleplerini
artirmanin ise tutulmayi artirdig bulunmustur. Bu kapsamda olusturulan H1b, H1c hipotezleri red edilmistir.
H1a ve H1d hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 3

Saglik Calisanlarinin Is Bicimlendirme Alt Boyutlarina Yonelik Degerlendirmelerinin Ise Tutulma
Uzerine Etkisine Iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Standart
Degisken B Hata B t p VIF
Sabit 1,581 ,242 6,547 <0,001
Yapisal Is Kaynaklarini Artirma ,253 ,060 ,272 4,201 <0,001 1,647
Engelleyici Is Taleplerini Azaltma ,032 ,070 ,029 ,453 ,651 1,647
Sosyal Is Kaynaklarini Artirma ,138 ,073 ,137 1,898 ,059 2,049
Zorlayici Is Taleplerini Artirma ,148 ,073 ,143 2,027 ,044 1,947

R=0,485; R?=0,236; F=23,196; p<0,001; Durbin Watson=1,916

Tablo 4’te arastirmaya katilan saglk c¢alisanlarinin is bigimlendirme alt boyutlarina yonelik
degerlendirmelerinin is 6zerkligi tizerindeki etkisine iliskin ¢ok degiskenli regresyon analizi sonuglarina yer
verilmistir. Regresyon modelinin istatistiksel degerlendirmeleri modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu
gostermektedir (F=14,078, p<0,001). Is bicimlendirmenin alt boyutlar1 saglik caliganlarinin is 6zerkligindeki
toplam varyansin %15,8’ini agiklamaktadir.

Regresyon modelinde t-testi sonuglarina gore, istatistiksel olarak tek anlamli iliskinin zorlayicr is taleplerini
artirma boyutunda oldugu goriilmektedir. I bicimlendirme alt boyutlarindan zorlayict is taleplerinin artmast
(t=3,293, p<0,05) ile is 6zerkligi de istatistiksel olarak artmaktadir.

Aragtirma kapsaminda gelistirilmis H2 hipotezi saglik ¢alisanlarinda is bigimlendirmenin is 6zerkligine etkisi
oldugu yoniindedir. Yapilan analizler sonucunda zorlayici is taleplerini artirmanin is 6zerkligini artirdig:

bulunmugtur. Bu kapsamda olusturulan H2a, H2b, H2c hipotezleri red edilmistir. H2d hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 4

Saglik Caliganlarinin Is Bigimlendirme Alt Boyutlarina Yonelik Degerlendirmelerinin I3 Ozerkligi
Uzerine Etkisine Iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Standart
Degisken B Hata B t p VIF
Sabit 1,263 ,316 3,994 <0,001
Yapusal Is Kaynaklarini Artirma ,138 ,079 ,119 1,751 ,081 1,647
Engelleyici Is Taleplerini Azaltma ,080 ,092 ,059 ,875 ,382 1,647
Sosyal I3 Kaynaklarini Artirma ,067 ,095 ,053 ,701 ,484 2,049
Zorlayici Is Taleplerini Artirma 314 ,095 ,243 3,293 ,001 1,947

R=0,397; R*= 0,158; F= 14,078; p<0,001; Durbin Watson= 1,749
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Tartisma

Is bicimlendirme kavramy, calisanlarin performansini arttirmaya ve is ile ilgili daha verimli kararlar alinmasina
katk: saglayan uluslararasi literatiirde sik¢a deginilen fakat ulusal literatiirde yeterli seviyede aragtirilmamis bir
kavram olarak ortaya ¢itkmaktadir. Bu arastirma ile saglik ¢aliganlarinda is bigimlendirmenin ige tutulma ve is
ozerkligi tizerindeki etkilerini incelemek amaglanmistir. Bu kapsamda Ankara’da faaliyet gosteren 6zel bir
hastanede ¢aligan hekim, hemsire, idari personel ve diger saglik personelinden olusan 306 saglik ¢caliganindan
edinilen veriler ¢esitli yontemlerle analiz edilmistir.

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin is bigimlendirme alt boyutlarindan en yiiksek ortalamay1 sosyal is
kaynaklarini artirma (3,90+0,81) alt boyutuna ve en diisiik ortalamay: engelleyici is taleplerini azaltma
(3,63+0,75) alt boyutuna verdikleri goriilmiistiir. Literatiirde benzer sekilde Rudolphi ve digerleri (2017) is
bicimlendirmeye dair yiiriittiikleri meta analiz ¢aligmasinda is bicimlendirme alt boyutlar1 icerisinde
engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun diger boyutlardan 6nemli 6l¢iide diigiik ortalamaya sahip oldugu
sonucuna ulagmistir. Ak¢akanat ve digerlerinin (2019) is bi¢cimlendirme diizeylerinin ise tutulmaya etkisini
inceledigi c¢alismasinda insan kaynaklari yoneticilerinin is bigimlendirme alt boyutlarindan en yiiksek
ortalamay1 yapisal is kaynaklarini artirma boyutuna verildigini tespit etmistir. Ilgili calismada diger boyutlarin
da ortalamalar1 birbirine ¢ok yakin seviyede (3,73-3,79) olup, elde edilen sonuglarin aragtirma bulgulariyla
benzer seviyede oldugu tespit edilmistir.

Bu c¢aliymada elde edilen korelasyon analizi sonuglarina gore, aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin ige
tutulma ile is bi¢cimlendirmenin tiim boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde istatistiksel agidan
anlamli iligkiler bulunmustur. Literatiirde benzer sekilde Bulug ve digerleri (2020) tarafindan yapilan
calismada, arastirma gorevlileri tizerinde is bi¢imlendirme ile ise tutulma arasindaki iliski incelenmis ve is
bicimlendirmenin yapisal is kaynaklarini artirma, zorlayici is taleplerini artirma ile ise tutulma arasinda pozitif
yonlii, orta diizeyde ve anlaml iligkilerin var oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayni ¢alismada engelleyici is
kaynaklarini azaltma ve sosyal is kaynaklarini artirma ile ise tutulma arasinda diisiik diizeyde, pozitif yonlii ve
anlamli iligki tespit edilmistir. Ak¢akanat ve digerleri (2019) ¢alismasinda is bicimlendirmenin yapisal ve sosyal
is kaynaklarini artirma ve zorlayici is taleplerini artirma boyutlar: arasinda anlaml iligkiler tespit etmistir. Bu
aragtirma sonuglarinin, Bakker ve digerleri (2012)’nin hizmet sektoriinde yer alan 195 ¢aliganin is
bicimlendirme diizeyini belirlemeye yonelik ¢aligmas ile Tims ve digerleri (2013)’nin is saglig1 alaninda faaliyet
gosteren 525 sirket ¢aligani tizerinde yaptiklari ¢alismanin sonuglariyla uyumlu oldugu tespit edilmistir. Bu
¢alismalarda, is bicimlendirmenin tiim boyutlarinin ise tutulmanin tiim boyutlar: ile anlaml ve pozitif yonlii
iliski olusturdugu, diger bir arastirmada (Petrou ve digerleri, 2012, s. 1133), is bi¢cimlendirme {i¢ boyutlu bir
yapida ele alinmis olsa da, engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun ise tutulma ile iliskisinin olmadig1
belirlenmistir.

Bu arastirmada ulagilan korelasyon analizi sonuglarina gore, arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarimin is
ozerkligi ile is bicimlendirmenin yapisal ve sosyal is kaynaklarini artirma ve zorlayicr is taleplerini artirma
boyutlar: arasinda pozitif yonde orta diizeyde; engelleyici is taleplerini azaltma boyutu arasinda ise pozitif
yonde disiik diizeyde istatistiksel agidan anlaml iligkiler bulunmustur. Bu ¢alismada ulagilan bulgunun
literatiirde yer alan is 6zerkligi ile is bi¢cimlendirme arasinda pozitif yonde iligkilerin oldugu sonucuna ulagan
caligmalar ile paralellik gosterdigi goriilmektedir (Doblinger, 2023; Petrou ve digerleri 2017; Zhang ve Parker,
2022, Sekiguchi ve Hosomi, 2017, Akgakanat ve digerleri, 2019; Bulug ve Kart, 2020; Bakker ve digerleri, 2012;
Rodolph ve digerleri, 2017). Rudolphi ve digerleri (2017) is bicimlendirmeye dair meta analizi ¢alismasinda
tiim is bi¢cimlendirme boyutlarinin is 6zerkligi ile anlaml ve pozitif yonde iliskili oldugu sonucuna ulagmistir.
Cin’de yapilan bir ¢alisma (Zhao ve digerleri, 2022, 5.608) sonucunda da is bicimlendirme ve is 6zerkligi
faaliyetleri arasindaki olumlu iligkilerin varlig1 vurgulanmaktadr.
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Saglik calisanlarinda is bi¢cimlendirmenin ise tutulma izerindeki etkisine iliskin ¢ok degiskenli regresyon
analizi sonuglar1 incelendiginde is bigimlendirmenin alt boyutlarindan olan yapisal is kaynaklarini artirmanin
ige tutulmay1 artirdigi bulunmugtur. Benzer sekilde Bakker ve Demerouti'nin (2007) “Is Talepleri ve Kaynaklar1
Modeli” esas alinarak yaptigi ¢alismasinda yapisal is kaynaklarini artirmanin motivasyon ile birlikte ise
tutulmay etkiledigi sonucuna ulagmiglardir. Ak¢akanat ve digerleri, (2019) ¢aligmasinda is bicimlendirmenin
etki diizeyini ve yoniinii belirlemek i¢in amaciyla yaptig1 analizlerin sonucunda ise is bicimlendirme
boyutlarindan yapisal is kaynaklarini artirmanin ise tutulmay: pozitif yonlii ve anlamh olarak etkiledigi
sonucuna ulagsmustir. Saglik ¢calisanlarinin i bicimlendirme diizeyini inceleyen bir ¢alismada (Van Wingerden,
Bakker ve Derks, 2016, 5.693), is bi¢cimlendirmeye ait tiim boyutlarin ise tutulma {izerinde de etkili oldugu
sonucuna ulagilmistir. Bu arastirma, is bigimlendirmenin yapisal is kaynaklarini artirma boyutunun bireylerin
isleriyle uyum saglamalarina yol a¢tigini ve bu uyumun sonucunda ige tutulma diizeylerinin arttigini gosteren
bazi aragtirma bulgularina paralel olarak benzer sonuglar ortaya koymaktadir (Chen, Yen ve Tsai, 2014, s. 25;
Guo ve Hou, 2022, s. 1649).

Yapisal is kaynaklarinin artirilmasi ile isyerinde bireylerin yetkinliklerinin gelistirilmesi, mesleki gelisim igin
enerjinin dogru diizeyde harcanmasi ve is stiregleriyle ilgili kararlarin artirilmasiyla ilgili olarak bir dizi 6nemli
gelisme gerceklesmektedir. (Tims ve digerleri, 2012, s. 175). Bu kapsamda isin bigimlendirilmesinde temel yap1
tas1 olarak goriilebilecek yapisal is kaynaklarini artirmanin 6nemi ortadadir (Campion ve McClelland, 1993, s.
339; Grant ve digerleri, 2010, s.148; Oldham ve Fried, 2016, 5.20). Is bicimlendirmenin ¢aligan diizeyinde ele
alarak yapisal is kaynaklarinin artmasi ¢alisanin ise tutulmasini etkilemektedir. Yapisal is kaynaklarinin
artmast sonucunda is ile ilgili profesyonel degisiklik ve diizenlemelerde bulunan ¢alisanlarin, bireysel
ihtiyaglarini belirleme noktasinda, yeteneklerini kesfetme ve ise kars: tutku duymas: anlaminda is ile arasinda
uyum meydana gelecegi ve boylece is bigimlendirmenin alt boyutlarindan olan yapisal is kaynaklarim
artirmanin ¢alisanlarin ise tutulmasini artirmis olabilecegi diisiiniilmektedir.

Saglik calisanlarinda is bi¢cimlendirmenin ise tutulma tizerindeki etkisine iliskin ¢ok degiskenli regresyon
analizi sonuglari incelendiginde ayrica zorlayici is taleplerini artirmanin da ise tutulmayi artirdigi gortlmistiir.
Benzer sekilde Lichtenthaler ve Fischbach (2019)'mn is bi¢imlendirme literatiiriine iligkin meta analizi
calismasinda zorlayict is taleplerinin artmasinin ise tutulmayi arttirdig: tespit edilmistir. Bakker ve digerleri
(2016) tarafindan yiiriitiilen bir aragtirmada, Polonya, Romanya, Litvanya ve Hollanda'da faaliyet gosteren 7
farkli isletmedeki 215 ¢aliganin katilimiyla gerceklestirilen ¢alismada, yapisal is taleplerini artirma, sosyal is
kaynaklarini artirma ve zorlayici is taleplerini artirma boyutlarinin ise tutulma iizerinde belirgin etkilere sahip
oldugu, ancak engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun herhangi bir etkisinin tespit edilemedigi
bulunmugtur. Bu sonuglar, diger bir¢ok aragtirmada elde edilen benzer bulgular1 desteklemektedir (Siddiki,
2015; Harju ve digerleri, 2016; Chen ve digerleri, 2014). Moreira ve digerleri (2022)’nin ¢aligmasina gore,
zorlayici is taleplerini artirmanin ise tutulmayu etkiledigi sonucuna ulagmistir. Yazar ayn1 zamanda sosyal is
kaynaklarini artirma boyutunun da ise tutulmay: etkiledigini tespit etmisken, bu etkinin yapisal is taleplerini
artirma boyutunda bulunmadigl sonucuna ulagmustir. Uysal ve digerleri (2018) c¢aligmasinda beyaz yakali
personelin yapisal is kaynaklarini artirma, engelleyici is taleplerini azaltma ve zorlayici is taleplerini artirmanin
ise tutulmayr arttirdigi sonucuna ulasilmistir. Zorlayici is taleplerini artirmanin ¢alisanlarin olumlu
duygularini, enerjisini ve motivasyonunu arttirmasi, Ogrenmelerine, gelismelerine ve becerilerini
uygulamalarina olanak saglamasi, islerini ve bireysel kaynaklarini gelistirmeleri ve ¢alisanlar1 potansiyel zor
¢alisma kogullarina hazirlamasi nedeniyle ise tutulma {izerinde etkili oldugu digiiniilmektedir.

Saglik calisanlarinin is bigimlendirme diizeylerinin is 6zerkligine etkisine iliskin ¢ok degiskenli regresyon
analizi sonuglar1 incelendiginde zorlayici is taleplerini artirmanin is 6zerkligini artirdig1 tespit edilmistir. Is

bicimlendirme alt boyutlarindan zorlayici is taleplerinin artmasi, ¢aliganlarin islerini kendileri ve bagkalar1 icin
daha anlamli hale getirmenin yeni yollarini bulmaya istekli olmasidir (Esteves ve Lopes, 2017, 5.36). Bir galisan
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ek gorevleri iistlenebilir ve gorevlerin nasil yerine getirildigine dair gesitli yollar gelistirebilir (Tim, Derks ve
Bakker, 2016, 5.45; Chen, Lee ve Ahlstrom, 2020, s. 92). Bu nedenle, ¢alisanlar proaktif davranislar sergileyerek
is bicimlendirme stratejilerini uygularken is 6zerkligi de saglamaktadir. Bu sonug, zorlayici is taleplerinin
yiiksek oldugu durumlarda, ¢aliganlarin gorevlerinin bazi yonlerini kendi becerilerine ve tercihlerine gore
degistirme egiliminde olacaklarin1 ve is 6zerkligi saglayacaklarini ortaya koyan literatiirdeki diger arastirma
bulgulari ile desteklenmektedir (Debus ve digerleri, 2020; Vanbelle ve digerleri 2017; Guan ve Frenkel, 2018).

Zorlayici is taleplerini artirma iste gonillii olarak yeni sorumluluklar: iistlenme gibi yeni ve zorlu gérevleri
arama amacini tagiyan aktiviteleri igerir. Zorluklar ayni zamanda, ¢alisanlara is i¢in ihtiya¢ duyduklar:
kaynaklar olarak da goriilmektedir (Harju ve digerleri, 2016, s.13). Finlandiyal: dis hekimleri iizerinde
yuriitillen bir ¢alismada (Hakanen, Seppéld ve Peeters, 2017, s. 619) dis hekimleri arasinda is stresi ve
titkenmigsliklerin diger beyaz yakali ¢alisanlara gore iki kat fazla olmasina ragmen dis hekimlerinin islerine
yiiksek motivasyonla bagli ve ise tutulma diizeylerinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durumu saglayan
onemli bir faktoriin de zorlayici is taleplerini artirma oldugu sonucuna ulasilmistir. Zorlayici is taleplerini
artirmanin tiikenmislik gibi olumsuz durumlar: azaltici, mutluluk arttirici etkisi (Chang ve digerleri, 2020;
Roczniewska ve Bakker, 2021, Alharthi ve digerleri, 2023; Peral ve Geldenhuys, 2016; Petrou ve digerleri, 2015;
Tim ve digerleri 2013) haricinde ise tutulmayi ve is 6zerkligini artiric1 etkisinin de oldugu asikardir. Yani is
bicimlendirmenin zorlayici is taleplerini artirma boyutu ¢alisanin iyilik halini koruma ve tesvik olmasini
saglayan bir faktordiir. Zorlayici is taleplerini artiran bir ¢aligan goniillii olarak yeni gorevler tistlendiginde,
kendisine stres yaratacak olumsuz etkileri hafifletebilir, isinin stresli ve motivasyon diisiiriicii yonlerini daha
anlamli gorevlerle dengeleyebilir. Bu durumda ¢aliganin Ogrenerek, basarma hissini yasayarak stres
faktorlerine karsi daha dayanikli ve enerjik hale geldigi, bu sayede is bicimlendirmenin ige tutulma ve is
ozerkligini etkiledigi diigiiniilmektedir.

Sonug ve Oneriler

Aragtirma bulgularindan hareketle bu ¢alismanin saglik hizmetleri yoneticilerine ve uzmanlarina, ¢alisanlarin
is bigimlendirme diizeylerinin artirilmasinin gerekliligi konusunda o6nemli sonuglar sagladig
diigiiniilmektedir. Saglik calisanlarinin karar alma ve gorevlere dahil etmekten baglayarak uygun bir ¢aligma
ortamlarnin saglanmasi, is bicimlendirme diizeyini artirmak icin destek programlar1 ve etkinliklerin
olusturulmasi 6nemlidir. Bu kapsamda saglik ¢alisanlarinin yeteneklerini 6grenmeye ve kullanmaya yonelik
gabalarini artiran i bigimlendirme faaliyetlerinin desteklenmesi ve siirekliliginin saglanmasi ise tutulmayi ve
is ozerkligini saglayabilecektir (Harju ve digerleri 2016, s.13). Bu ¢aligmanin saglik kurumlar1 yoneticileri
agisindan is bicimlendirme, ise tutulma ve is 6zerkligi diizeyini arttiracak faktorlerin belirlenmesi ve stratejiler
gelistirilmesi baglaminda alana katki saglamasi beklenmektedir.

Bu ¢aligma saglik ¢alisanlarinin is bicimlendirme diizeylerinin is 6zerkligi ve ise tutulma tizerinde etkili olup
olmadiginin aragtirmasi amaciyla 6zel bir hastanede uygulanmistir. Korkmaz (2018) tarafindan yapilan
calismada, ¢aliganlarin ise tutulma diizeylerinin kamu ve 6zel sektore gore farkliik gosterip gostermedigi
aragtirilmis; aragtirma sonucunda kamu ¢alisanlarin 6zel sektor ¢alisanlarina kiyasla ise tutulma diizeylerinin
daha yiiksek oldugu gozlenmistir. Bu kapsamda is bigimlendirme diizeylerinin is 6zerkligi ve ise tutulma
tizerinde etkisine iliskin daha sonra yapilacak ¢aligmalarin kamu ve {iniversite hastanelerin saglik caliganlari
ozelinde uygulanmasi ve ¢aliyma sonuglari ile kiyaslanmasi 6nerilmektedir. Bu ¢aliymanin 6rneklemi farkl
meslek gruplarinin yer aldig saglik ¢alisanlaridir. Her meslek grubunun mesleki bilgi, tecriibe, gereklilikleri
farklilik arz etmektedir.
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Aragtirma kesitsel nitelikte olup bulgular hedef 6rneklemle sinirlidir. Gelecekte yapilacak aragtirmalarin farkli
¢alisan gruplariyla daha genis 6lcekte gerceklestirilmesi onerilebilir. Is bicimlendirme ile iligkilendirilebilecek
farkli durumlarin ve degiskenlerin incelendigi arastirma sayisinin artmast daha detayl karsilastirma yapma
imkani doguracagindan literatiire katki saglayacaktir.

Gelecekteki arastirmalarda meslek standartlarinin is bigcimlendirmeye, ise tutulmaya ve is 6zerkligine etkisi ele
alinarak, is bicimlendirme diizeylerinin is 6zerkligi ve ise tutulma tizerinde etkisinde kisilik 6zelliklerinin, 6rgiit

kiiltiiriiniin diizenleyici rolleri incelenebilir.
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Extended Abstract
Purpose

In organizational behavior literature, job crafting is a concept that refers to employees actively shaping and
redesigning their own job roles. Research suggests that job crafting may have positive effects on work
engagement (Hakanen et al., 2018; Tims et al., 2012; Demerouti, 2014; Bakker et al., 2012; Petrou et al., 2012;
Tims et al., 2013; Tims et al., 2015; Petrou et al., 2017; Wingerden, Bakker ve Derks, 2017; Hakanen et al., 2017;
Bruning et al., 2018; Petrou et al., 2018) and work autonomy (Niessen et al., 2016; Wrzesniewski ve Dutton,
2001; Albert, 2020; Petrou et al., 2012; Wang et al., 2016). However, it has been observed that there is no study
addressing this issue in the national literature and specifically within the healthcare sector. Therefore, in light
of these explanations, this study aims to examine the impact of healthcare professionals' job crafting levels on
work engagement and work autonomy.
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Design and Methodology

The research data were collected through a questionnaire from physicians, nurses, administrative staff, and
other healthcare personnel working in a private hospital in Ankara. The sample selection was not applied in
this study, and 306 out of 551 healthcare professionals constituting the population were reached. The data were
analyzed using the SPSS 27.0 package program. Ethical approval from the relevant institutional review board
has been obtained to conduct the research. In the research, the survey method was preferred for the data
collection process. The survey form, consisting of four sections, includes the first section "Individual and
Demographic Information," which aims to determine the socio-demographic characteristics of healthcare
professionals through 9 questions related to gender, occupation, education level, and total working duration.
The second section contains the "Job Crafting Scale," the third section includes the "Work Engagement Scale,"
and the fourth section includes the "Work Autonomy Scale." Except for "Individual and Demographic
Information,” the Job Crafting Scale (1=Strongly Disagree, 5=Strongly Agree), the Work Engagement Scale
(I1=Never, 5=Always), and the Work Autonomy Scale (1=Strongly Disagree, 5=Strongly Agree) are 5-point
Likert-type scales. Frequency and percentage values were utilized for calculating the validity and reliability of
the scales through exploratory factor analysis and Cronbach's Alpha coefficient. This study aims to examine
the effects of healthcare workers' job crafting levels on work engagement and work autonomy. In line with this
research objective, 8 hypotheses have been formulated regarding the impact of job crafting sub-dimensions on
work engagement and work autonomy. Regression analysis was employed for testing the hypotheses.

Findings

The healthcare workers participating in the study exhibited the highest average in the sub-dimension of
increasing social job resources (3.90+0.81) and the lowest average in the sub-dimension of reducing hindering
job demands (3.63+0.75) within the framework of job crafting. According to the correlation analysis results
obtained in this study, there were statistically significant positive and moderate-level relationships between
work engagement and the dimensions of structural and social job resource enhancement, reducing hindering
job demands, and increasing challenging job demands among the healthcare workers involved in the research.
Furthermore, based on the correlation analysis results obtained in this study, there were statistically significant
positive and moderate-level relationships between work autonomy and the dimensions of enhancing structural
job resources, increasing social job resources, and increasing challenging job demands. However, there was a
statistically significant positive but low-level relationship between work autonomy and reducing hindering job
demands.

According to the obtained results, it was concluded that the levels of job crafting, work engagement, and work
autonomy among the participating healthcare professionals were above the moderate level. The results of the
multivariate regression analysis conducted to determine the impact of healthcare professionals' job crafting
levels on work engagement and work autonomy, in line with the main purpose of this research, are presented.
The developed H1 hypothesis within the scope of the research suggests an influence of job crafting on work
engagement in healthcare professionals. The analyses revealed that increasing structural job resources and
challenging job demands positively impact work engagement. In this context, while the Hlb and Hlc
hypotheses were rejected, the Hla and H1d hypotheses were accepted.

The developed H2 hypothesis within the scope of the research suggests an influence of job crafting on work
autonomy in healthcare professionals. The analyses indicated that increasing challenging job demands
positively affect job autonomy. In this context, while the H2a, H2b, and H2c hypotheses were rejected, the H2d
hypothesis was accepted.
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Research Limitations

This study was conducted in a private hospital to investigate whether the levels of job crafting among healthcare
professionals have an impact on work autonomy and work engagement. In this context, it is recommended
that future studies focusing on the impact of job crafting levels among healthcare professionals on work
autonomy and work engagement be applied in public and university hospitals, and the results be compared.

The sample of this study consists of healthcare professionals from different occupational groups. Each
occupational group has varying professional knowledge, experience, and requirements. In future research, the
impact of professional standards on job crafting, work engagement, and work autonomy can be examined.
Additionally, the regulatory roles of personality traits and organizational culture in the relationship between
job crafting levels and work autonomy and work engagement can be explored.

Implications (Theoretical, Practical and Social)

Based on the findings of the research, it is believed that this study provides important results for healthcare
service managers and experts regarding the necessity of increasing employees' job crafting levels. Ensuring an
appropriate work environment, starting from involving employees in decision-making and tasks, and creating
support programs and activities are crucial to enhance the level of job crafting among healthcare professionals.
In this context, supporting and sustaining job crafting activities that encourage healthcare professionals to
learn and utilize their skills can contribute to increasing work engagement and work autonomy (Harju et al.,
2016).

For healthcare institution managers, it is expected that this study will contribute to identifying factors that
enhance job crafting, work engagement, and work autonomy levels, as well as developing strategies in this
context. This research aims to provide insights into factors that contribute to job crafting, work engagement,
and work autonomy, offering valuable implications for managerial practices in healthcare organizations.

Originality/Value

Upon examining the literature, it has been observed that there is a limited number of studies related to the
impact of healthcare professionals' job crafting levels on work engagement and work autonomy. While there
are studies in the national literature on the influence of job crafting on work engagement in different sectors
or its mediating role with various variables (Basim et al., 2021; Uysal et al., 2018; Ak¢akanat et al., 2019; Koksal
and Senel, 2022), no study has been found specifically investigating the influence of job crafting levels of
healthcare professionals on work engagement within the healthcare sector. Given the unique nature of the
healthcare sector as both a service industry and distinct from other service sectors, it is considered important
to explore the impact of job crafting levels among healthcare professionals on work engagement in the context
of the national literature. Moreover, no research has been identified in the national literature that examines the
impact of healthcare professionals' job crafting levels on work autonomy and the relationship between these
variables. For all these reasons, this study aims to investigate the effects of job crafting levels among healthcare
professionals on work engagement and work autonomy.

Arastirmaci Katkisi: Feyza SENAY ULAS (%50), Ozgiir UGURLUOGLU (%50).
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