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Ama¢ - Bu calismanin amaciy, saghik hizmeti sektdriinde cahganlarin yenilikci is
davraniglarinin bireysel is performanslarina olan etkisinde isten ayrilma niyetinin aracilik
roliinii incelemektir.

Yontem - Bu aragtirma, Istanbul’da saglik sektoriinde calisan 252 katilimciyr kapsayan
kesitsel bir ¢alisma olarak tasarlanmigtir. Veri toplama siirecinde "Yenilikci Is Davranist”,
"Bireysel Is Performansi" ve "Isten Ayrilma Niyeti" 6lgekleri kullanilmistir. Elde edilen veriler,
SPSS 25 ve AMOS programlar: araciligiyla analiz edilerek 6lgeklerin giivenilirligi, gecerliligi
ve degiskenler arasi iligki ve etkiler degerlendirilmistir.

Bulgular - Bulgular, yenilikgi is davraniglarmin bireysel is performansini artirdigini ve isten
ayrilma niyetini azalttigini ortaya koymaktadir. Ayrica, isten ayrilma niyetinin, yenilikgi is
davranig1 ile is performansi arasindaki iliskide pozitif yonlii bir aracilik rolii oynadig:
saptanmugtir.

Tartisma — Bu sonugclar, saglik sektoriinde calisan yoneticiler igin yenilik¢i davranislarin
tesvik edilmesinin, personelin is performansimi artirmada ve isten ayrilma niyetlerini
azaltmada kritik 6neme sahip oldugunu gostermektedir.
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Purpose — The aim of this study is to examine the mediating role of turnover intention in the
effect of innovative work behavior on individual job performance among individuals working
in the healthcare sector.

Design/methodology/approach - This research was designed as a cross-sectional study
involving 252 participants working in the healthcare sector in Istanbul. During the data
collection process, 'Innovative Work Behavior,' 'Individual Job Performance,' and "Turnover
Intention' scales were used. The collected data were analyzed using SPSS 25 and AMOS
software to evaluate the reliability and validity of the scales, as well as the relationships and
effects among the variables.

Findings — The findings reveal that innovative work behaviors enhance individual job
performance and reduce turnover intention. Additionally, it was found that turnover
intention plays a mediating role in the relationship between innovative work behavior and
job performance.

Discussion — These results indicate that promoting innovative behaviors is critical for
managers in the healthcare sector to improve employee performance and reduce turnover
intentions.
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1. GIRIS

Saglik alani, yenilik ve stirekli degisikliklerin kag¢milmaz oldugu, dinamik bir sektordiir. Yenilikgi is
davranislarinin saglik hizmeti ¢alisanlarinin bireysel is performansi tizerindeki etkileri (Stouten vd., 2018; Lu
vd., 2022; Sozbilir ve Kaya, 2023; Ozkan vd.,2021; Tarhan ve Sar 2021; Yiicel, 2021; Gun vd., 2021) giiniimiiz
saglik sistemlerinde giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir. Saglk ¢alisanlarinin is performansi, yalnizca
bireysel yetenekleriyle degil, ayni zamanda ¢alisma ortamlari, motivasyon diizeyleri ve isten ayrilma niyetleri
gibi bir¢ok faktorden etkilenmektedir (Liu vd., 2010; Deci ve Ryan, 2008; Alshahrani vd., 2024; Agarwal vd.,
2012). Bu baglamda, yenilik¢i is davranislarmin saglik calisanlarinin bireysel is performansimi artirma
potansiyeli ve isten ayrilma niyetinin bu siirecteki aracilik rolii, onemli bir arastirma alani olarak one
cikmaktadir. Yenilik¢i Is Davranisi (YID), bireylerin yaraticilik ve problem ¢dzme yeteneklerini kullanarak
yeni fikirler olusturma, bunlar1 uygulama ve yayma siirecini ifade eder. Scott ve Bruce (1994) bu siireci,
orgiitsel performansin iyilestirilmesinde hayati bir faktor olarak tanimlamaktadir. Chen vd. (2024) de yenilikg¢i
is davranisinin orgiitsel performansi olumlu yonde etkiledigine vurgu yapmustir.

Yenilik¢i is davranisy, calisanlarmn yeni ve etkili ¢oziimler {iretme yetenegi olarak da tanimlanabilir. Bu
yetenek, is siireclerinde yenilikler yapilmasi ve yeni fikirlerin olusturulmasiyla saglik hizmetlerinin kalitesini
ve verimliligini dogrudan iyilestirir (Anderson vd., 2014; Hughes vd. 2018). Arastirmalar, yiiksek
performansa sahip isletmelerin temel dayanagmin, calisma ortaminda gosterilen yenilik¢i davranislar
oldugunu ortaya koymaktadir (Tarhan ve $Sar, 2021).

Yenilik¢i davranislar, saglik hizmetlerinde ¢alisanlarin sorunlara yaratici ¢oziimler bulmalarmi saglarken,
ayni zamanda is tatminini ve baglilig1 da artirmaktadir (S6zbilir, 2023). Mevcut literatiir, YID'nin, ¢alisanlarin
hem gorev odakli hem de baglamsal performanslarini artirarak kurumlarin miisteri memnuniyetini saglama,
amagclaria ulasma ve rekabet¢i avantaj saglama yeteneklerini giiclendirdigini belirtmektedir (Anderson vd.,
2014; Janssen, 2000; Kotler ve Keller, 2016; West, 2002). Yenilikgilik, saglik hizmetlerinin artan karmasiklig1 ve
degisen ihtiyaclarma karsi, hasta bakim kalitesini artirma ve saglik hizmetlerinin verimliligini iyilestirme
potansiyeline sahiptir (Buljac-Samardzic ve van Woerkom, 2018). Ayrica, bu davranislar saglik sektoriinde
hasta memnuniyeti, tedavi sonuglar: ve genel saglik sisteminin verimliligi tizerinde dogrudan etkiler yaratir
(Sozbilir ve Kaya, 2023). Yenilik¢i is davranislary, saglik ¢alisanlarinin performansini direkt olarak artirarak,
kaliteli hizmet sunumu ve toplum sagliginin gelistirilmesine 6nemli katkilar saglar (Janssen, 2000; Sonnentag
ve Frese, 2012; West ve Farr, 1990). Ayrica, bu davraniglar hasta memnuniyeti, tedavi sonuglar1 ve saglik
sistemlerinin genel verimliligi tizerinde pozitif etkiler yaratir (Sozbilir ve Kaya, 2023). Bu siirecte, yeni ve
yaratici fikirlerin kesfedilmesi, uygulanmas: ve kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasi temel 6neme
sahiptir (Scott ve Bruce, 1994). Genel olarak, YID is performansini artiran, problem ¢6zme ve adaptasyon gibi
temel performans gostergeleri ile dogrudan iligkili bir faktor olarak degerlendirilir (Janssen, 2001).

Bireysel is performansi, bir ¢alisanin is gorevlerini yerine getirme kabiliyeti ve bu gorevlerin organizasyonel
hedeflere ulasmada ne derece etkili oldugunu belirleyen bir dl¢iittiir. Bireysel performans hem niceliksel hem
de niteliksel sonuglar {izerinden degerlendirilebilir ve genellikle calisanin bilgi, beceri, yetenek ve
davraniglarina bagli olarak sekillenir (Campbell, 1990). Bu tanim, performansmn sadece sonuglara dayali
olmadigmni, ayn1 zamanda is siirecindeki etkinligi ve verimliligi de kapsadigmi gosterir. Bireysel is
performansini 6lgmek igin gesitli yontemler kullanilmaktadir. Bu yontemler arasinda objektif performans
Olctitleri (Ornegin, satis rakamlari, iiretim miktarlari), gozlem ve degerlendirme tabanli dlgtitler (6rnegin, 360
derece degerlendirme, performans degerlendirme goriismeleri) ve kendini degerlendirme veya meslektas
degerlendirmeleri yer alir. Performansin dogru bir sekilde olgiilmesi, orgiitsel kaynaklarm etkin kullanimi,
adil 6diillendirme sistemlerinin gelistirilmesi ve ¢alisanlarm gelisim alanlarinin belirlenmesi agisindan kritik
oneme sahiptir (Aguinis, 2009). Saglik sektoriinde yiiksek is performansinin 6nemi, hasta bakimimnin kalitesi
ve saglik hizmetlerinin etkinligi acismmdan hayati éneme sahiptir. Saglik ¢alisanlarmnin yiiksek performansi,
hasta memnuniyetini artirirken, tedavi siireclerindeki hatalar1 azaltir ve genel saghk sonuglarm iyilestirir.
Dolayistyla, saglik sektoriinde ¢alisanlarin performansinin siirekli olarak degerlendirilmesi ve tegvik edilmesi
gerekmektedir (Sorbero vd., 2008). iyﬂe@tirﬂmi§ bireysel is performansi, ¢alisanlarin baghlik ve memnuniyet
seviyelerini yiikselterek isten ayrilma niyetlerini azaltabilir. Bu siirecte, duygusal zeka, isyeri atmosferi ve is-
yasam dengesi gibi faktorler 6nemli bir rol oynamaktadir (Goleman, 1995; Hayes vd., 2012, Janssen, 2000, 2004;
Mayer ve Salovey, 1997).
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Isten ayrilma niyeti, bir galisanin mevcut is pozisyonundan ayrilma kararliligini ifade eder ve genellikle is
tatminsizligi, orgiitsel baghlik eksikligi ve alternatif is firsatlarmin algilanmasi gibi faktorlerle iliskilendirilir
(Hom wvd., 2017). Diger bir ifade ile kigilerin bir kurulustan goniilli olarak ayrilmalar1 yoniinde
tanumlanmaktadir (Temiz ve Sivuk, 2022). Teorik modeller, isten ayrilma niyetini ¢ok boyutlu bir fenomen
olarak ele alir ve is tatminsizligi, orgiitsel adaletsizlik algis1 ve ise yabancilasma gibi karmasik etmenlerle
iliskilendirir (Lee ve Mitchell, 2017). Son yillarda yapilan arastirmalar, isten ayrilma niyetine etki eden
faktorlerin genis bir yelpazeye yayildigini gostermektedir. Bunlar arasinda yonetici destegi, is arkadaslar1 ile
iliskiler, kariyer gelisim firsatlar1 ve is gilivencesi gibi Orgiitsel faktorler yer alir (Wang vd., 2018). Ayrica,
calisma yasami dengesi ve is yiikii gibi bireysel yasam kosullari da 6nemli etkenlerdir (Zhao vd., 2019). Saglik
sektoriinde isten ayrilma niyeti {izerine yapilan arastirmalar, bu alandaki benzersiz stres faktorlerinin ve
duygusal tiikenmisligin 6nemini vurgulamaktadir (Flinkman ve Salanterd, 2015; Labrague ve De Los Santos,
2021). Saglik calisanlari, yiiksek stres diizeyleri, uzun ¢alisma saatleri ve duygusal olarak zorlayic1 durumlarla
kars1 karsiya kaldiklarinda isten ayrilma niyeti artmaktadir. Ayrica, yonetimden yeterli destek almamanin ve
profesyonel gelisim firsatlarinin eksikliginin de isten ayrilma niyetini artirdigr bulunmustur (Al Magpbali,
2021). Bununla birlikte, saghk ¢alisanlarinin isten ayrilma niyeti, calisanlarin is tatmini, motivasyonunu ve
genel is performansini olumsuz yonde etkileyen bir faktor olarak tanimlanmaktadir (Cagatay, 2023).
Calisanlarin isten ayrilma niyetleri, genellikle is ortamindaki stres, tiitkenmislik ve siddet gibi olumsuz
durumlarla iligkilidir (Ttirkmenoglu ve Siimer, 2017; Zorlu ve Kurger, 2020). Saglik ¢calisanlari, yogun is yiikii
ve karsilastiklar1 siddet olaylar1 nedeniyle tiikenmislik yasayabilmekte ve bu durum, isten ayrilma niyetlerini
artirmaktadir (Gokge, 2022; Glivener, 2023).

Saglik calisanlarmin yenilik¢i davranislarini tesvik eden bir calisma ortami saglamak, onlarin is performansimni
artirmak igin kritik bir dneme sahiptir. Ornegin, performansa dayali ek 6deme sistemleri, saglik calisanlarmin
motivasyonunu artirarak is performanslarmi olumlu yonde etkileyebilir (Arik ve Aydogdu, 2021). Bu tiir
uygulamalar, galisanlarin yenilik¢i davranislar sergilemelerini tesvik ederken, ayni zamanda isten ayrilma
niyetlerini azaltabilir. Ote yandan, bireysel is performansi, galisanlarm rollerini ne derece etkin yerine
getirdiklerini gosterir ve yenilik¢i is davranislariyla yakindan baglantilidir (Bakker ve Demerouti, 2017;
Sonnentag ve Frese, 2012). Saglik hizmetlerinde ytiksek isten ayrilma oranlari, hasta bakiminin devamhiligin
olumsuz etkileyebilir ve yeni personelin ise alimi, egitimi ve oryantasyon siirecleri kurumlara onemli
maliyetler olusturabilir. Isten ayrilma niyetinin ana sebeplerini belirlemek, calisma ortam1 ve bireysel calisan
ihtiyaglarma yonelik kapsamli bir yaklasimi gerektirir (Mobley vd., 1979).

Bu baglamda, yenilik¢i is davranislari ve bireysel is performansinin, calisanlarin isten ayrilma niyeti iizerinde
belirgin bir etkisi oldugu diistiniilmektedir. Bu ¢alisma, saglik hizmeti sektdriinde ¢alisan bireylerin yenilikgi
is davranislarinin bireysel is performanslarina etkisini ve isten ayrilma niyetinin bu iliskideki aracilik roliinii
incelemeyi amaglamaktadir. Mevcut literatiirde, saglik sektorii ¢alisanlarinin yenilik¢i is davranislar: ve
bireysel is performanslarinin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkilesimine dair yapilmis arastirmalar
siirhdir. Mevcut literatiir, saglik ¢alisanlarmin is performansmim yalnizca bireysel yetkinliklere degil, ayn1
zamanda ¢alisma ortami, motivasyon ve isten ayrilma niyeti gibi ¢cok boyutlu faktorlere bagh oldugunu
gostermektedir (Liu vd., 2010; Deci ve Ryan, 2008; Alshahrani vd., 2024; Agarwal vd., 2012). Ancak, saglik
sektorii 6zelinde yenilikgi is davranislari ile bireysel performansin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkilesimini
dogrudan inceleyen calismalar smirlidir. Ornegin, Stouten vd. (2018) ve Lu vd. (2022) yenilik¢i yonetim
uygulamalarmnin ¢alisanlar tizerindeki etkilerine odaklanmaktadir. Benzer sekilde, Sozbilir ve Kaya (2023) ile
Ozkan vd. (2021) yenilikgi is davraniglarinin is tatmini ve baglilik iizerindeki etkisini aragtirmis; fakat bu
davranislarin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisine iliskin dogrudan bir analiz sunmamuistir.

Ote yandan, Tarhan ve Sar (2021) ile Yiicel (2021) ve Gun vd. (2021) tarafindan yapilan galismalar, saglik
sektorii calisanlarmin is performansi ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi incelemekte; ancak yenilikci
is davranis1 boyutunu biitiinciil bir model i¢inde degerlendirmemektedir. Dolayisiyla, mevcut literatiirde
saglik calisanlarmin yenilikgi is davraniglar1 ve bireysel performanslarinin isten ayrilma niyetleri {izerindeki
etkilesimini biittinlesmis bicimde ele alan ¢alismalarin yetersizligi onemli bir arastirma boslugu olarak ortaya
cikmaktadir. Bu ¢alisma, bu literatiirdeki eksikligi gidermeyi ve saglik hizmetlerinin kalitesi ve etkinligi
acisindan kritik olan yenilik¢i is davranislar: ve bireysel is performansmin desteklenmesine yonelik stratejiler
gelistirilmesinde 6onemli katkilar saglamay1 hedeflemektedir.
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2. YONTEM
2.1. Hipotezlerin Gelistirilmesi ve Arastirma Modeli

Bu boliimde, arastirmanin kuramsal temelini olusturan hipotezler gelistirilmis ve arastirma modelinin temel
degiskenleri aciklanmistir. Ik olarak, yenilik¢i is davranisinin bireysel is performansi tizerindeki etkisi ele
alimmagtir.

2.1.1. Yenilik¢i Is Davranisi ve Bireysel Is Performansina Etkisi

Yenilik¢i Is Davranisi (YID), bireylerin yeni fikirler iiretme, bu fikirleri degerlendirme ve uygulama
kapasitelerini ifade eder ve genis kabul goren goriis, YID'nin i performansini olumlu yonde etkiledigidir
(Anderson vd., 2014). Yaratici ¢oziimler ve yenilik¢i yaklasimlar, problem ¢ozme siireglerini iyilestirir ve bu
da bireysel ve takim bazinda performans artigma yol agar (Janssen, 2000). Ozellikle, zorlu is ortamlarinda,
YID'nin adaptasyonu ve esnekligi tesvik ettigi, bu da bireylerin performansini yiikselttigi goriilmektedir
(Shalley vd., 2004).

Yenilikgi is davranislari (YID), is performansini artirma potansiyeline sahip temel faktorler olarak kabul edilir.
Aragtirmalar, YID ve is performansi arasindaki pozitif iliskiyi gostermektedir; bu iliski, organizasyonlarmn
adaptasyon ve gelisim siireclerinde &nemli bir role sahiptir. Ozellikle, saglik sektoriinde YID, artan
karmasiklik ve ihtiyaglarmn karsilanmasinda kritik oneme sahiptir, hasta bakim kalitesini ve hizmet
verimliligini iyilestirme potansiyeline sahiptir (Nguyen vd., 2021).

Yiiksek is performansi gosteren bireyler, genellikle mevcut is siireglerini yeniden degerlendirme ve iyilestirme
konusunda daha proaktiftir. Bu durum, organizasyonlarin yenilikg¢ilik kapasitesini artirarak rekabet avantaji
elde etmesini saglar (Choi, 2016). Saglik hizmetlerinde, yenilik¢i davranislarin tesviki, yeni tedavi
yontemlerinin gelistirilmesi ve hasta bakim kalitesinin artirilmasi agisindan 6nem tasir (Khalili, 2016).
Ozellikle, saghk sektoriinde YID, siirekli degisim ve gelisim ihtiyacini kargilamada ve orgiitsel bagar icin
kritik bir faktor olarak belirtilmektedir (Janssen, 2000; Scott ve Bruce, 1994). Saglik hizmetlerinin artan
karmasikligi ve degisen ihtiyaglar1 karsisinda, yenilikgilik, hasta bakim kalitesini artirma ve saglik
hizmetlerinin verimliligini iyilestirme potansiyeline sahiptir (Buljac-Samardzic ve Van Woerkom, 2018).

YID, is tatmini ve orgiitsel baglhlik gibi psikolojik sonuglar iizerinde de olumlu etkiler yaratir. Calisanlarin
yaratici ve yenilik¢i davraniglar: sergileyebilmesi igin gerekli 6zgiirliik ve destegin saglanmasi, is tatminini ve
orgiitsel baghlig1 artirir (Lee ve Kim, 2018). Yenilik¢i is ortamlari, ¢alisanlarin kendi potansiyellerini
kullanmalarma olanak tanir, bu da genel is tatminini ve baglhligini artirir (Patel ve Patel, 2019). Yenilikgi is
davranisi, problem ¢ozme siireglerini gelistirebilir, is siire¢lerinde ve tiriinlerde iyilestirmeler saglayabilir ve
calisanlarin motivasyonunu ve i tatminini artirabilir. Bu faktorlerin tiimii, bireysel is performansini dogrudan
etkileyebilir. Arastirmalar, yenilik¢i davranislarin, ¢alisanlarin gérev performansini, baglamsal performansini
ve hatta kariyer gelisimini olumlu yonde etkiledigini gostermistir (Anderson vd., 2014; Janssen, 2000).

Literatiirdeki bu bilgiler 1s13imnda "Hipotez 1" in test edilmesi, yenilik¢i is davranislarinin tegvik edilmesinin
bireysel is performansini nasil etkileyebilecegine ve drgiitlerin bu tiir davranislari nasil daha etkin bir sekilde
yonetebilecekleri konusunda rehberlik edecegi 6ngoriilmiistiir:

H1: Yenilikgi is davranisinin is performansini pozitif yonde etkiler.
2.1.2. Yenilik¢i is Davranislarinin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

YID, galisanlarm is yerindeki durumlari sorgulamalarimi ve siirekli iyilestirme icin yeni yollar aramalarin
tesvik eder. Bu, bireylerin islerine olan baghligini artirabilir ve isten ayrilma niyetlerini azaltabilir.
Arastirmalar, yenilik¢i davranislarin is tatmini ve orgiitsel baglilik gibi ara degiskenler araciligiyla isten
ayrilma niyetleri tizerinde dolayl bir etkiye sahip olabilecegini gostermistir (Nguyen vd., 2021). Yenilikgi is
ortamlari, ¢alisanlarin kendi yeteneklerini ve yaraticiliklarim1 kullanmalarina olanak tarnir, bu da ise olan
baghliklarini ve genel is tatminlerini artirir (Kim vd., 2013). Bu iliski, saglik sektoriinde de gegerlidir; yenilikgi
davranislar sergileyen saglik profesyonelleri genellikle islerinde daha yiiksek tatmin ve daha giiclii orgiitsel
baghlik diizeyleri gosterir (Gumusluoglu ve Ilsev, 2009).
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Saglik sektorii, hizla degisen teknolojiler ve siirekli gelisen tedavi yontemleri nedeniyle yenilik¢i davranislar:
ozellikle énemli kilar. YID, saglik calisanlarinin yeni tibbi prosediirleri, tedavi yontemlerini kesfetme ve
uygulama yeteneklerini gelistirir, bu da hasta bakim kalitesini ve tedavi sonuglarimi dogrudan iyilestirir (West
ve Farr, 1990). Yenilik¢i davranislar, saglik sektoriinde verimliligi ve hizmet kalitesini artirarak bireysel is
performansimnin yani sira genel kurumsal basariy1 da destekler (Aarons vd., 2011). Saglik sektdriinde YID,
hasta bakimi kalitesini artirma, saglik hizmetlerinin verimliligini iyilestirme ve tedavi yontemlerini gelistirme
acisindan biiyiik onem tasir. Yenilik¢i davranislar sergileyen saghk calisanlari, genellikle daha yiiksek is
tatmini ve Orgiitsel baglhlik rapor eder, bu da dolayl olarak isten ayrilma niyetlerini azaltabilir (Lee ve Kim,
2018).

Koksal ve Giirsoy (2019), yaptiklar1 calismada, yenilik¢i is davranislarinin ¢alisanlarin yaratici fikir {iretimi,
problem ¢6zme yaklasimlar: ve yenilik¢i girisimleri tizerinden hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde is
tatmini ve baglilig1 artirarak isten ayrilma niyetini azaltabilecegini ortaya koymustur. Ayni zamanda, drgtitsel
etik ilkelerinin ve olumlu liderlik davranislarinin ¢alisanlarin yenilik¢i yaklasimlarimi destekleyerek, olumsuz
yonetim uygulamalarnin (6rnegin, istismarci yonetim) neden oldugu isten ayrilma riskini minimize
edebilecegi sonucuna ulagilmistir (Koksal ve Giirsoy, 2019; Ece ve Ozdemir, 2020).

Toksoz (2021) ise yaptigr arastirmada, yiiksek diizeyde calisan motivasyonunun isten ayrilma niyetini
azalttigini tespit etmis, bu bulgu dogrultusunda yenilik¢i is davranislarinin da ¢alisanlarin motivasyon ve
baghlik diizeylerini artirarak dolayli yoldan isten ayrilma niyeti {izerinde azaltic1 bir etkiye sahip olabilecegini
one siirmiistiir. Benzer sekilde, Ece ve Ozdemir (2020) ile Ali ve Darican (2023), liderlik davranislarinin ve
lider-iiye etkilesiminin orglitsel baghilig: giiclendirerek is tatmini diizeyini ytiikselttigini ve boylelikle isten
ayrilma niyetini diistirdigiinii gostermistir.

Tufan (2021) ise, yenilik¢i is davramislarmin, orgiitsel destek sistemleri ve etkili liderlik uygulamalariyla
etkileserek, calisanlarin oOrgiite olan baglhliklarmni gii¢lendirdigini ve bu sayede isten ayrilma niyetinin
azaldigini ifade etmistir.

Bu bulgular dogrultusunda, mevcut literatiirde dogrudan yenilik¢i is davranislarinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini ele alan ¢alismalarin sayisinin smirli oldugu goriilmektedir. Ancak, istismarci yonetim,
motivasyon ve liderlik gibi kavramsal cerceveler iizerinden yapilan arastirmalar (Koksal ve Giirsoy, 2019;
Toksoz, 2021; Ece ve Ozdemir, 2020) yenilik¢i yaklagimlarin galigan baghligini artirarak isten ayrilma niyetini
azaltabilecegini gostermektedir. Bu durum, yenilik¢i is davranislarinin tegvik edilmesinin ve destekleyici
orgiitsel ortamlarin olusturulmasinin, 6zellikle rekabetin yogun oldugu sektorlerde ¢alisan devir hizini
diisiirmede stratejik bir arag olabilecegini ortaya koymaktadir.

Yenilikgi Is Davranislarmin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisinin incelenmesine yonelik H2 hipotezi, mevcut
literatiire dayanarak asagidaki gibi ongoriilmiistiir:

H2: Yenilikgi is davraniglari, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.
2.1.3. isten Ayrilma Niyetinin Bireysel is Performansina Etkisi

Isten ayrilma niyeti, bir calisanin mevcut isinden ayrilmay1 diisiinme diizeyini ifade eder ve bu niyetin bireysel
is performansi iizerinde belirgin bir etkisi vardir. Isten ayrilma niyetinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin iglerine
olan bagliliklarmi olumsuz etkileyebilmektedir (Nguyen vd., 2021). Saglik sektoriinde bireysel is performansi,
gorevlerin yerine getirilmesinin Gtesine gecerek, hastalara saglanan bakimin kalitesi, giivenlik protokollerine
bagllik ve ekip ortamlarinda etkili bir sekilde ¢alisma becerisini kapsar. Koys (2001) tarafindan yapilan
aragtirma, yiiksek performans gosteren bireylerin daha fazla is tatmini ve orgiitsel baghlik sergileme
egiliminde oldugunu ve bu faktdrlerin isten ayrilma niyetiyle ters orantili oldugunu gostermektedir. Oztiirk
ve Mete (2023), saghk calisanlar1 iizerinde bir arastirma yapmis ve ise verilen emegin arttik¢a is
performanslarmin diistiigii sonucuna ulasmistir. Literatiirde is performansmin isten ayrilma niyetine olan
etkisi ¢okga arastirilmis fakat isten ayrilma niyeti olan ¢alisanlarin performanslar: {izerindeki etkilerinin
incelendigi ¢alismanm sayili oldugu goriilmektedir. Dada ¢ok korelasyonel olarak negatif yonlii iliskinin
varlig1 ifade edilmektedir.Kansoy (2023), yaptig: ¢alismada, yenilik¢i is davranisinin ¢alisanlarin yeni fikir
iiretimi ve uygulamas: yoluyla is tatmini ve is performansmi artirarak isten ayrilma niyetini azalttigini
belirtmistir. Benzer sekilde, Wahidin (2024) ile Khan ve Dukhaykh (2022), destekleyici liderlik ve yiiksek
calisan baghligmnin, is performansmi arttirdigini ve yenilikgi is davranisinin isten ayrilma niyeti {izerindeki
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azaltici etkisini giiglendirdigini bulgulamiglardir. Ote yandan, Choi (2025) ile Shih ve Susanto (2011), katt
orgiitsel kiiltiirlerde yenilik¢i is davranisinin gatisma ve stres yaratarak, is performansmi diistirdiigiinii ve
isten ayrilma niyetini artirabilecegini belirtmislerdir. Hadiyanti ve Ramli (2024) ise, algilanan asir1 niteliklilik
ve is stresinin, yenilik¢i is davranisi ve is performansi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi olumsuz
etkiledigini gostermistir.

Sonug olarak, isten ayrilma niyetinin yiiksek olmasi, bireysel is performansinda bir diisiise yol agarak hem
calisanin hem de organizasyonun verimliligini olumsuz etkileyebilmektedir.

Bu baglamda, H3 hipotezi su sekilde ongoriilm{istiir:
H3: Isten ayrilma niyeti bireysel is performansini negatif yonde etkiler.
2.1.4. Isten Ayrilma Niyetinin Aracilik Rolii

Literatiirde, isten ayrilma niyeti yalnizca gerceklesen isten ayrilmanmn bir 6nciilii olarak degil, ayn1 zamanda
cesitli orgiitsel iliskilerde kritik bir aracilik degiskeni olarak degerlendirilmektedir. Egitim memnuniyeti,
ticretlendirme, liderlik davranisi ve is stresi gibi onctil faktorler ile calisan performansi, is tatmini ve Orgiitsel
baghlik gibi sonug¢ degiskenleri arasindaki iliskilerde isten ayrilma niyetinin ara mekanizma olarak rol
oynadig1 gosterilmistir (Memon vd., 2016; Zahari vd., 2020; Astuti & Harnuansa, 2022).

Cesitli arastirmalar, orgiitsel uygulamalarin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin dogrudan degil; iste
baglilik, is tatmini ve titkenmislik gibi psikolojik siiregler araciligiyla gerceklestigini ortaya koymustur (Han
& Jekel, 2010; Choi & Kim, 2020; Huning vd., 2020; Adiguna & Suwandana, 2023; Suwaidan vd., 2022). Bu
bulgular, isten ayrilma niyetinin yalnizca bir sonug degiskeni degil, ayn1 zamanda orgiitsel politika ve
uygulamalarm galisan davranislarina etkisini sekillendiren temel bir ara degisken oldugunu gostermektedir.

Son olarak, Rohman ve Parimita (2024) ile Wen vd. (2021), is tatmini ve ¢alisan baghliginn, {icretlendirme ve
liderlik tarz: gibi faktorlerle isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerde merkezi birer aract degisken oldugunu
vurgulamistir. Bu dogrultuda, yapisal esitlik modellemesi (SEM) gibi yontemler kullanilarak, ara degiskenlere
odaklanan biitiinciil miidahale stratejilerinin gelistirilmesi, ¢alisan bagliligini artirmada ve ¢alisan devir hizini
azaltmada etkili bir yaklasim sunmaktadir.

Yenilikgi is davraniglarinin bireysel is performansa etkisinde isten ayrilma niyetinin bu iliskideki rolii ilk kez
bu ¢alismada incelenecektir. Ayrica isten ayrilma niyetinin araci rolde oldugu galisma sayisinin kisitl oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda, asagida ongoriilen hipotezin testi merak edilmektedir:

H4: Yenilik¢i is davraniglarmin bireysel is performanslarina olan etkisinde isten ayrilma niyetinin aracilik rolii
vardir.

Onggoriilen hipotezlere istinaden arastirma modeli Sekil 1’deki gibi tasarlanmisgtir.

Ha
| Isten Ayrilma i
i Niyeti !
L H M
| v
Yenilikdi Is Bireysel Is
Davramsi > Performansi
Hi

Sekil 1: Aragtirma Modeli
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2.2. Arastirma Evren ve Orneklemi

Veri toplama siireci, 2024 yilinin Haziran ayinda, cevrimici anketlerin paylasimi yoluyla yiiriitilmiistiir.
Aragtirma evrenini Istanbul’daki bir kamu hastanesinde gérev yapan farkli meslek gruplarindan 400 saglik
¢alisanindan olusturmaktadir. Evrenin biiyiikligii goz 6niinde bulundurularak, arastirmanin amacma uygun,
pratik erigsim saglanabilecek bir 6rneklem belirlenmistir. Bu dogrultuda, 260 saglik ¢alisanina anket formlar1
¢evrimigi olarak, iletilmistir. Bu kapsamda hemsire, doktor, tekniker ve idari personel gibi cesitli meslek
gruplarinin arastirmaya dahil edilmesi, 6rneklemin mesleki ¢esitliligini artirarak elde edilen bulgularin daha
genis bir saglk calisani kitlesine genellenebilirligini desteklemektedir. Arastirmaya katilmalar1 i¢in toplam
260 saglik calisanina anketler goniilliilitk esasina dayal olarak dagitilmis ve 252’si eksiksiz olarak doldurulup
analizlerde degerlendirmeye alinmistir. Saghk calisanlarma daha hizli ve kolay ulasilabilmesi agisindan
orneklem seciminde kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir, bu da arastirmanin pratik uygulanabilirligini
artirmistir. Kolayda 6rnekleme, arastirmacinin en kolay erisebildigi ve ulasilmasi en az zaman ve maliyet
gerektiren bireylerden olusan bir 6rneklem grubunu sectigi bir 6rnekleme yontemidir (Kadioglu, H., 2021)
Toplanan anketlerin sayisinin yeterliligi konusunda genel bir kural olarak ¢alismalarda érneklem biiytikliigii,
degisken sayisinin (soru sayisi, madde sayisi) 5 kat1 olarak onerilmektedir (Akbulut ve Carpik, 2022, s.117).
Bu olgiit ile toplanmasi gereken minimum anket sayis1 90'dir. Ayrica giivenilirlik ve gegerlilik degerlerinin
uygun araliklarda bulunmasi ile 252 anketin aragtirma igin sayica yeterliligine karar verilmistir. Arastirma
protokolii icin etik onay, Istanbul Kent Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Kurulu'ndan alinmaistir (Tarih: 09/01/2024 ve Say1 No: 2).

2.3. Veri Toplama Araclar1

Arastirmada veri toplama araci olarak dort boliimden olusan anket formu kullanilmistir. Veri toplama
aracinin birinci boliimiinde katilimcilarin cinsiyet, yas gruplari, 6grenim durumu, gorevi ve mesleki deneyimi
bilgilerinden olusan demografik bilgi formu yer almaktadir.

isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Veri toplama aracmin ikinci boliimiinde Mobley vd. (1979) tarafindan
geligtirilen, Bluedorn (1982) tarafindan tasarlanan Isten Ayrilma Niyeti Olgegi yer almaktadir. Olgekte besli
likert tipinde (1: Hig katilmiyorum, 5: Cok katiliyorum) 3 madde yer almaktadir. Olgekte yiiksek puan isten
ayrilma egiliminin yiiksek diizeyde oldugunu ifade etmektedir. Olgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,68 olarak
tespit edilmistir. Bu makalede Ol¢egin Cronbach Alpha katsayisi 0,865 olarak hesaplanmaistir.

Yenilik¢i Davramis Olgegi: Veri toplama aracinin {iiinciisii Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen
Yenilik¢i Davranis Olcegi yer almaktadir. YID'nin degerlendirilmesi icin Scott ve Bruce (1994) tarafindan
gelistirilen dlgek, bireylerin yenilik¢i diislince iiretme, gelistirme ve uygulama kapasitelerini derinlemesine
6lcen bir arag olarak yaygim kullanimdadir. Olgiimler orijinal olarak Ingilizce oldugundan, katilimcilarm ana
dili Ingilizce olmadig icin geri ceviri yontemi uygulanmistir (Brislin, 1986). Maddeler Ingilizceden Tiirkceye
ve ardindan tekrar Ingilizceye cevrilmistir. Verileri analiz etmeden &nce, bu calismada kullanilan tiim
oOlgeklerin gegerliligini saglamak amaciyla hem kesfedici faktor analizi (EFA) hem de dogrulayic: faktor analizi
(CFA) gerceklestirilmistir (Dogru, 2018). Olgekte besli likert tipinde (1: Kesinlikle katilmiyorum, 5: Kesinlikle
katihyorum) 6 madde yer almaktadir. Olgekte yiiksek puan bireyin yenilikgi is davranslarmmn yiiksek
diizeyde oldugunu ifade etmektedir. Olgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,63 olarak tespit edilmistir. Bu
makalede 6lgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,805 olarak hesaplanmustir.

Bireysel is Performansi Olgegi: Veri toplama aracmin dordiinciisii, Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan
gelistirilen ve Sigler ile Pearson (2000) tarafindan da kullanilan bireysel is performansi dlgegi temel alinarak
Ol¢lilmiistiir. Calismada Col (2011) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan bireysel is performans: oOlgegi
kullanilmistir. Olgek dért maddeden olusmakta olup, besli Likert tipi (1: Kesinlikle katilmiyorum - 5:
Kesinlikle katiliyorum) bir derecelendirme sistemine sahiptir. Olgekten elde edilen yiiksek puanlar, bireyin is
performansi algisiin yiiksek oldugunu gostermektedir. Col (2011) ¢alismasinda dlgegin Cronbach Alpha
katsayisin1 0,83 olarak raporlamis; bu arastirmada yapilan giivenilirlik analizinde ise Cronbach Alpha
katsayis1 0,802 olarak bulunmustur. Elde edilen sonuglar, dlgegin bu ¢alisma 6rnekleminde de giivenilir bir
6l¢tim arac1 oldugunu gostermektedir.
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2.4. Arastirmada Kullanilan Analizler

Toplanan veriler, SPSS for Windows 25.00 ve AMOS 25.0 programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Oncelikle,
katihmc1 demografik ozellikleri ve calisma hayatlarma dair tanimlayici istatistikler frekans analizi ile
sunulmustur. Dogrulayic1 faktor analizleri kullanilarak olgeklerin 6rnekleme uygunlugu test edilmistir.
Gegerlilik ve giivenilirlik degerlendirmeleri i¢in Cronbach’s Alpha, Birlesik Giivenilirlik ve Aciklanan
Ortalama Varyans (AVE) degerlerinden faydalanilmistir. Yenilik¢i is davranisinin bireysel is performansina
etkisi ve bu iliskide Isten Ayrilma Niyetinin aracilik etkisi, yapisal esitlik modeli kullanilarak test edilmistir.

3. VERILERIN ANALIZI

Kesfedici ve tanimlayici arastirma niteligi tastyan bu nicel galisma, Istanbul'da bulunan bir kamu hastanesinde
gorev yapan 252 saglik caligsani tizerinde yiuiriitiilm{istiir.

Tablo 1. Demografik Ozelliklerin Frekans ve Yiizdesel Dagilim1

Degiskenler Say1 (n) Yiizde(%)
Cinsiyet Erkek 185 73,4%
Kadin 67 26,6%
Yas grubu 25 yas alt1 18 7,1%
25-29 108 42,9%
30-34 65 25,8%
35 ve tlizeri 61 24,2%
Egitim Lise 22 8,70%
Universite 190 75,4%
Master/doktora 40 15,9%
Gorev Doktor 9 3,6%
YoOnetici 78 31,0%
Diger 165 65,5%
Deneyim 1 yildan az 5 2,0%
1-5 y1l 58 23,0%
6-10 y1l 97 38,5%
11 y1l ve izeri 92 36,5%

Arastirmanin 6rnekleminde, 252 katilimcmin %73,4'ti erkek, %26,6's1 kadindir. Katilimcilarin yas dagilimi
agirlikli olarak 25-34 yas araliginda yogunlasmistir (%68,7). Egitim diizeyleri incelendiginde, biiyiik
¢ogunlugun iiniversite mezunu oldugu (%75,4) ve lisansiistii mezunlarn da énemli bir orani olusturdugu
(%15,9) goriilmektedir. Meslek dagiliminda, katilimcilarin %311 yonetici, %65,5"i ise diger meslek gruplarmnda
yer almaktadir. Is tecriibesi agisndan bakildiginda, katilimeilarm biiyiik bir kismi (%75) 6 yil ve {izeri is
deneyimine sahiptir. Genel olarak 6rneklem, yiiksek egitim diizeyi, orta-iist yas grubu ve yogun is deneyimine
sahip bireylerden olugsmaktadir.

4.1. Olgeklerin Dogrulayici Faktor Analizleri
Bu boliimde arastirmada kullanilan dlgeklerin dogrulayici faktor analizlerine iligkin bulgulara yer verilmistir.
Yenilikgi is Davranisi Olgegi (IB) i¢in Dogrulayic1 Faktor Analizi

Literatiirde 6 maddeli ve tek boyutlu olarak yer alan Yenilikci Is Davranisi Olgegi igin yapilan dogrulayict
faktor analizinde, tiim faktor yiiklenimleri 0,50'den biiyiik oldugundan hicbir madde elenmemistir. Analiz
sonuglarina gore, faktor yiiklenimleri 0,53 ile 0,81 arasinda degismektedir. flgili model indeksleri Tablo 2'de
sunulmus olup, Yenilikgi Is Davranisi Olgegi "kabul edilebilir uyum" smirlar1 iginde degerlendirilmistir.

Bireysel Is Performans1 Olgegi (IP) igin Dogrulayici Faktor Analizi

Literatiirde 4 maddeli ve tek boyutlu olarak tanimlanan Ts Performansi Olgegi icin uygulanan dogrulayict
faktor analizinde, faktor yiiklenimleri 0,50'ten biiyiik oldugu icin analizden hi¢bir madde ¢ikarilmamustir.
Faktor yiikleri 0,57 ile 0,78 araliginda yer almaktadir. Model indekslerine gore, Is Performansi Olgegi Tablo
2'de belirtilen "kabul edilebilir uyum" sinirlar1 icindedir.
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Isten Ayrilma Niyeti Olgegi (TO) I¢in Dogrulayici Faktor Analizi

Literatiirde 3 maddeli ve tek boyutlu olarak belirtilen Isten Ayrilma Niyeti Olgegi icin yapilan dogrulayict
faktor analizinde, faktor yiiklenimleri 0,50'ten biiyiik bulundugundan madde elenmemistir. Faktor yiikleri
0,59 ile 0,81 arasinda degismektedir. Tablo 2'de yer alan model indekslerine gore, isten Ayrilma Niyeti Olgegi
"kabul edilebilir uyum" smnirlari igerisinde yer almaktadir.

Tablo 2. Dogrulayici Faktor Analizinde Kullanilan Uyum iyiligi indeksleri ve Elde Edilen Uyum Degerleri

Indeksler Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum IB TO 1P
x2 /[ df 0<x2/df<2 2 <x2/df<3 2,979 2,285 2,987

CFI >0,97 , 20,95 ,945 ,956 ,951
SRMR <0,05 ,06 < SRMR <,08 ,0718 ,0672 ,0781
RMSEA <0,05 ,06 < RMSEA <,08 ,0754 ,0611 ,0755

IB (Yenilik¢i Is Davrams: Olgegi); TO (Isten Ayrilma Niyeti Olgei); IP (Bireysel Is Performanst Olcegi)

SRMR (Standardized Root Mean Square Residual), bir modelin gozlemlenen verilere uyumunu
degerlendirmek icin kullanilan bir uyum indeksidir. SRMR, modelin tahmin ettigi degerler ile gdzlemlenen
degerler arasindaki farklarin standartlagtirilmis bir 6l¢tlistinii sunar. Degerler genellikle O ile 1 arasinda degisir;
0'a yakin degerler, modelin verilerle iyi bir uyum sagladigini gostermektedir. Hu ve Bentler (1999), x2/df
degerinin (Ki-Kare degerleri ve serbestlik dereceleri), gozlenen veriler ile model arasindaki fark: dlctiigiinii
belirtmektedir. Diisiik x2/df degerleri daha iyi bir uyum anlamina gelir; ancak bu indeks tek basma yeterli
goriilmez, ¢linkii degerler drneklem biiyiikliigiine ve modelin karmasikligina gore degiskenlik gosterebilir.
Bryne (2011) ise modelin verilere ne kadar iyi uydugunu degerlendirmek igcin RMSEA (Root Mean Square
Error of Approximation) indeksinin kullanilmasini énermektedir ve daha diisiik RMSEA degerlerinin daha
iyi uyumu gosterdigini eklemektedir. Bu deger genellikle 0 ile 1 arasinda degisir (Yaslioglu, 2017). Bentler ve
Bonnet (1980), CFI'nin (Comparative Fit Index) modelin verilere ne kadar iyi uydugunu ol¢tiiglinii
vurgulamakta olup, 1'e yakin CFI degerlerinin iyi uyum gosterdigini ifade etmektedir (Yaslioglu, 2017).

4.2. Modelde Yer Alan Degiskenlere Uygulanan Yakinsama ve Ayrisma Gecgerliligi

Birlesik giivenilirlik (CR) degerleri dogrulayici faktor analizinden hesaplanan faktor yiiklerinden hesaplanir.
Birlesik giivenilirlik degeri (CR>0.70) oldugunda birlesik giivenilirlik sartmin saglandig: sylenebilir (Raykov,
1997). Yakinsama gegerliliginin gostergesi agiklanan ortalama varyans (AVE) degeridir. Yakinsama
gecerliliginin teyit edilebilmesi i¢in aciklanan ortalama varyansmn (AVE20.50) olmasi yeterlidir. Eger tiim
Birlesik giivenilirlik degeri (CR20.70) bulunursa (AVE20.40) olmasi da yeterli sayilir. Ayrisma gegerliliginin
saglanmasi i¢in agiklanan ortalama varyans (AVE) degerinin karekdk sonucunun (AVE) ayni satir ve
stitundaki korelasyon degerlerinden yiiksek olmasi gereklidir (Raykov, 1997).

Tablo 3. Standart Faktor Yiikleri Kullanilarak Hesaplanan Yakinsama ve Ayrisma Gegerlilik Degerleri

Boyut AO SS IB TO IP
Yenilik¢i Is Davranislar: (IB) 3,89 ,71 (,744)

Isten Ayrilma Niyeti (TO) 2,55 1,15 -, 167* (,773)

Is Performans: (IP) 4,30 ,60 ,304™ -,323" (,714)
Cronbach’s Alpha (CA) ,805 ,865 ,802
Composite reliability (CR) ,811 ,855 ,821
Aciklanan Ortalama Varyans (AVE) ,554 ,H98 ,b11

**p<0.01 *p<0.05 IB (Yenilik¢i Is Davramst Olgeg'i); TO (Isten Ayrilma Niyeti (jlgegi);IP (Is Performans: Olgegi)

Arastirmada incelenen Ol¢eklerin giivenilirlik analizleri sonucunda elde edilen bulgular asagidaki gibidir:
Yenilik¢i Is Davranislar: Olgegi icin Cronbach's Alpha degeri 0.805, Isten Ayrilma Niyeti lgegi igin 0.865 ve Is
Performansi 6lgegi i¢in 0.802 olarak belirlenmistir. Bu sonuglar, incelenen tiim 6lgekler icin yiiksek giivenilirlik
diizeyi (20.800>0.80) oldugunu gostermektedir. Birlesik giivenilirlik (CR) degerlerine gore; Yenilikgi Is
Davranislar 6lgegi icin 0.811, Isten Ayrilma Niyeti 6lcegi icin 0.855 ve Is Performansi Olgegi icin 0.821 olarak
hesaplanmistir. Bu degerler, tiim Olgeklerin birlesik giivenilirlik sartin (CR = 0,70) karsiladigim
gostermektedir.

Ayrica, degiskenlere iliskin a¢iklanan ortalama varyans (AVE) degerleri de Yenilikgi Is Davranuslar: icin 0,554,
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Isten Ayrilma Niyeti igin 0,598 ve Is Performanst igin 0,511 olarak bulunmus olup, bu degerler yakinsama
gecerliligi kriterini (AVE 2 0,50) saglamaktadur.

Ayrisma gegerliligi icin hesaplanan ortalama acgiklanan varyans (AVE) degerlerinin karekok sonuglari
parantez i¢lerinde yer almaktadir. Bu degerlerde ayni satir ve siitunda yer alan korelasyon degerinden yiiksek
oldugundan ayrisma gecerliliginin saglandig: ifade edilebilir.

4.3. Arastirma Modelinin Yapisal Esitlik Modellemesi ile Yol Analizi

Arastirmamizda temel alman yapisal esitlik modellemesi, mediator veya moderator degiskenlerin varligim
smayan modeller tizerine kuruludur. Bu aracilik analizinde Yapisal Esitlik Modelleme (YEM) yontemi
kullanilmistir ve analiz, gozlenen Arastirmamizda temel alinan yapisal esitlik modellemesi, mediator veya
moderator degiskenlerin varligini smayan modeller tizerine kuruludur. Bu aracilik analizinde Yapisal Esitlik
Modelleme (YEM) yontemi kullanilmistir ve analiz, gozlenen degiskenler iizerinden gerceklestirilmistir.
Modelin test edilmesinde dogrudan ve dolayli etkiler yol analizi (path analysis) ile hesaplanmis, model
uyumunun degerlendirilmesi icin x?/df, CFI, SRMR ve RMSEA gibi uyum indeksleri kullanilmistir. Bu
yontem, degiskenler arasindaki iligkileri ayni anda test etmeye imkan tamidig: gibi, aracilik etkisinin de
biitiinciil bir yapi igerisinde incelenmesine olanak saglamaktadir. Bootstrap analizinde elde edilen LLCI
(Lower Level Confidence Interval) ve ULCI (Upper Level Confidence Interval) degerleri de yorumlanmustir.
Sonug olarak, Yenilikci Is Davranisi’nin Bireysel Is Performanst iizerindeki etkisinde Isten Ayrilma Niyet'inin
aracilik rolii bu dogrultuda test edilmis ve modelin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu
belirtilmistir. Sekil 2 de AMOS programinin 25.0 siiriimii kullanilarak hesaplanan degiskenlerle yol analizi
uygulanarak test edilen arastirma modelimizi gostermektedir (Kline, 2005).

Arastirma modelimizde, Yenilikgi Is Davranist (IB)'nin Bireysel Is Performansi (IP) iizerindeki etkisinde, Isten
Ayrilma Niyeti (TO) degiskeninin aracilik rolii, yol analizi ile gozlenen degerlerle test edilmistir.

@ 185 : o IP1 @
@ m 2 29 2 m @
,80 . 69
@l : ®
@ d gy P4 @

74 /e 72

Sekil 2. YEM

Gozlenen degiskenlerle yapilan yol analizi modelinde elde edilen model test degerleri, (p<0.05) olmak {izere
x2 (151,96), x2/df (2,451) oldugundan, modelin istatistiksel olarak anlaml oldugu sonucuna varilmaktadir.
Modelin uyum indeks degerleri; CFI= 0,955, SRMR = 0,0721 ve RMSEA = 0,0675 ile kabul edilebilir araliklarda
bulunmaktadir. Model igin regresyon katsayilar1 ve aracilik hipotezi igin hesaplanan degerler ilgili tabloda
sunulmustur

Tablo 4. Modelde Yer Alan Regresyon Katsayilarinin Anlamlilig

Bagimsiz Bagimli Katsay1 katss.ayl 4 P LLCT ULCT Hipotez Sonug
1B > TO -214 -,160 -2,319 P<0,001 ,801 ,139 H2 Kabul
1B > r ,197 ,291 3,998 P<0,001 ,320 ,6251 H1 Kabul
TO > r -,209 -412 -5,757 P<0,001 ,249 ,0724 H3 Kabul

B> TO > IP 197 153 2,897 P<0,05 169 1062 H4 Kabul
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Gozlenen degiskenlerle yapilan yol analizi modelinde, yenilik¢i is davranisi (IB)'nin bireysel is performansi
(IP) iizerine etkisi ve bu etkide isten ayrilma niyeti (TO) degiskeninin aracilik roliiniin arastirildig etkiler,
Tablo 4’te detayh olarak derlenmistir. Modelle bireysel is performansi degiskeninin %5.6'smm agiklandig1
belirlenmistir. LLCI ve ULCI degerleri giiven araligmin alt ve {ist sinirlarmi gosterir ve bu aralikta sifir yer
almiyorsa ilgili iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugu kabul edilir. Tablo 4'te bu degerler arasinda sifir
yer almamakta olup anlamlilik saglanmaistir. Yenilik¢i is davranisinin isten ayrilma niyeti {izerine olan negatif
etkisi (=-,160;p<0,05) yenilik¢i is davramslar1 isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Bu bulgu, yenilikgi
davranislarin ¢alisanlarm islerine olan baghligini artirabilecegi ve ayrilma niyetini diisiirebilecegi yonii ile
literattirle uyumludur. H2 hipotezi desteklenmistir.

Yenilik¢i is davranisinin bireysel is performans: {izerine pozitif etkisi (3=,291;p<0,05) istatisitksel olarak
anlamh ve pozitif yonlii hesaplanmistir. Bu sonug, yenilik¢i davranislarin is performansin iyilestirme
potansiyeline sahip oldugunu destekler niteliktedir. H1 hipotezi desteklenmistir.

Isten ayrilma niyetinin bireysel is performans: iizerine olan negatif etkisi (3=-,412;p<0,05) isten ayrilma niyeti
arttikga bireysel is performansmnin azaldigmi gosterir. Bu bulgu, isten ayrilma niyetinin calisanlarm
performansini olumsuz etkileyebilecegine dair mevcut literatiirle uyumlu bir sekilde yorumlanabilir. H3
hipotezi desteklenmistir.

Yenilik¢i is davranismin bireysel is performansi tizerindeki etkisinde isten ayrilma niyetinin pozitif yonlii
(B=153;p<0,05) bir aracilik rol oynadigi hesaplanmistir. Bu bulgu, yenilik¢i is davranisi ve bireysel is
performansi arasindaki iliskide isten ayrilma niyetinin arttiric1 bir aracilik rolii oynadigini gostermektedir.

5. BULGULAR VE TARTISMA

Bu arastirma, Istanbul'daki {i¢ 6zel hastane biinyesinde 252 saglik profesyoneli iizerinde gergeklestirilen bir
anket calismasmi temel almakta ve saglik sektoriinde bireylerin yenilik¢i is davranislarmin kendi is
performanslarina olan etkisini, isten ayrilma niyetinin bu siiregteki araci roliinii incelemektedir. Bu ¢alisma,
arastirma ve yayin etigine uygun hazirlanmistir.

Elde edilen sonuglar, yenilik¢i is davramiglarmin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini ve is
performansimni pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Ayrica, Yenilik¢i Is Davranisi ve Is Performansi
arasindaki iliskide Isten ayrilma niyetinin énemli bir aracilik rolii oynadigmi gostermektedir.

Liu vd. (2012) tarafindan yapilan ¢alisma, yenilik¢i is davraniglarinin is tatminini ve orgitsel baglilig: artirarak
isten ayrilma niyetini azaltma potansiyeline sahip oldugunu belirterek bu bulgular1 desteklerken; Zhang ve
Bartol (2010) ise yenilik¢i davraniglarin, problem ¢6zme yeteneklerini gelistirerek ve yeni fikir iiretimini tesvik
ederek is performansini iyilestirebilecegini one stirmiistiir. Bu da, yenilik¢i davranislari sergileyen ¢alisanlarin
islerine daha fazla baglanabilecegi ve sonug olarak ayrilma niyetlerini azaltabilecegi anlamma gelmektedir.

Hamid ve digerlerinin (2017) arastirmasi, yenilik¢i davranislarmn bireysel is performansi tizerinde olumlu bir
etkiye sahip oldugunu ve ayrilma niyetini azaltti§in1 gostermis; bu sonuglar, mevcut ¢alismanin bulgulariyla
uyum iginde olup, yenilik¢i davranmislarin is ortaminda pozitif bir hava yaratip bireysel performansi
yiikselterek ¢alisanlarm kurumlarma olan baghliklarini gii¢lendirebilecegini diisiindiirmektedir. Alshahrani
ve digerlerinin (2024) ¢alismasi, doniisiimcii liderligin yenilik¢i davranislar: destekleyerek hem bireysel hem
de kurumsal bagar1y: artirabilecegini vurgulayarak, saghk sektoriindeki kurumlarin performansina dogrudan
katkida bulunabilecegini gostermektedir.

Yenilik¢i is davranislar: ve bireysel is performansi arasindaki olumlu iliski, Smith vd. (2019), Demirci vd.
(2020), Yimaz vd. (2019) ve Yildiz (2018) tarafindan yiiriitillen ¢alismalarla da desteklenmistir. Bu
aragtirmalar, saglik sektoriinde yenilik¢i davranislar ile is performansi arasinda olumlu bir baglant: oldugunu
ve bu durumun hasta memnuniyetine de fayda sagladigini ortaya koymustur.

Ote yandan, Kumral (2022) ile Zimmerman ve Darnold (2009) tarafindan gerceklestirilen calismalar, yenilikgi
davranislarin is performansi {izerindeki olasi olumsuz etkilerini isaret ederek, farkli metodolojilerin, kiiltiirel
baglamlarin ve orneklem gruplarmin bu sonuglar lizerindeki 6nemli etkisini vurgulamistir. Bu durum,
bireysel katkilar1 taniyan, yeniligi destekleyen ve isten ayrilma niyetini azaltacak is pratiklerini benimseyen
bir kurum kiltiriiniin degerini gozler 6niine sermektedir.

isletme Arastirmalan Dergisi 1298 Journal of Business Research-Turk



I. Sayan 17/2 (2025) 1288-1304

Sonug olarak, bu calisma saglik sektoriinde yenilik¢i is davramislarinin is performansi ve ayrilma niyeti
tizerindeki etkileri hakkinda kiymetli bilgiler sunmaktadir. Elde edilen bulgular, saghk kuruluslarmmn
yenilik¢i davraruglari tesvik ederek hem is performansini iyilestirebilecegini hem de ayrilma niyetini
diisiirebilecegini gostermektedir. Yenilik¢i is davranislarinin desteklenmesi, 6zellikle siirekli evrim gegiren ve
dinamik bir alan olan saghk sektoriinde, sadece hasta bakimini iyilestirmekle kalmaz, ayn1 zamanda degerli
calisanlari elde tutarak kurumlarin rekabet tistiinliigii kazanmasina ve performansini artirmasina olanak tanir.

Bu arastirmanin cografi ve kurumsal smirlamalarini asarak, farkli saghk kuruluslar1 ve cografi konumlar
tizerinde benzer konseptleri inceleyen gelecek calismalarin énemi biiyiiktiir. Is performansi ile ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi daha ayrintili bir sekilde incelemek, saglik hizmetlerindeki teknolojik ilerlemeler, kiiresel
saglik ortamlar1 ve degisen is giicii dinamikleri gibi konularda karsilasilan zorluklar: ve firsatlar1 kesfetmek,
saglk kuruluslarinin planlamasi ve insan kaynaklar: yonetimi agismdan stratejik i¢cgoriiler sunacaktir.

Saglik sektoriine yonelik bazi oneriler gelistirilmistir. Bu arastirma, yenilik¢i is davranislarinin bireysel is
performansina etkisini ve isten ayrilma niyetinin bu iliskideki araci roliinii saghik hizmetleri sektoriinde
incelemektedir. Saglik sektoriiniin dinamik ve yiiksek stresli yapist goz oniine alindiginda, ¢alisanlarin
yenilik¢i is davraniglarini tesvik eden ve isten ayrilma niyetini azaltan stratejiler kritik onem tasmmaktadir.
Calismadan elde edilen bulgular dogrultusunda asagidaki oneriler sunulmaktadir:

Yenilikgi is kiiltiiriintin desteklenmesi konusunda saghk kuruluslari, ¢alisanlarin yeni fikirler iiretmesini ve
uygulamasini tesvik eden acik bir inovasyon kiiltiirii olusturmalidir. Yenilik¢i davranislar: odiillendiren
tesvik sistemleri ve performans degerlendirme kriterleri gelistirilebilir. Isten ayrilma niyetini azaltmak igin
esnek calisma kosullari, rekabetci ticret politikalar1 ve kariyer gelisim firsatlar1 sunulmalidir. Saghk
calisanlarmin orgiitsel baghiligini artirmak amaciyla etkili geri bildirim mekanizmalari ve ig iletisim siiregleri
iyilestirilmelidir.

Yonetim konusunda gelistirilebilecek bazi noktalar kesfedilmistir. Destekleyici liderlik anlayisi, ¢alisanlarin
yenilik¢i davraniglarmi tesvik eder ve is tatminini artirir. Yonetici egitim programlari ile liderlerin, ¢alisan
motivasyonunu ve yenilikg¢i fikirleri destekleme konusundaki yetkinlikleri gelistirilebilir. Psikolojik agidan
desteklenmesi gereken onemli hususlar vardir. Calisanlarin hata yapmaktan korkmadan fikirlerini ifade
edebilecegi bir is ortami yaratilmalidir. Psikolojik giivenligi destekleyen organizasyonel politikalar,
calisanlarin yenilikci girisimlerde bulunma cesaretini artiracaktir. Is yiikii yonetimi ve ¢alisma saatlerinin
diizenlenmesi, saglik calisanlarmin tiikenmislik seviyelerini azaltabilir. Psikososyal destek mekanizmalari, is
stresiyle basa ¢ikmada 6nemli bir rol oynayacaktir.

Bu oneriler, saglik sektoriindeki ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarimi artirirken, isten ayrilma niyetlerini
azaltarak bireysel ve kurumsal performansin siirdiiriilebilirligine katki saglayacag: diisiilmektedir.
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