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Ozet: Bu calismanin amaci, saglk calisanlarinda is yasam kalitesinin (IYK) yenilikgci is davramslarii (YD)
yordama diizeyini incelemektir. Evren Sivas ilindeki Cumhuriyet Universitesi Hastanesi ile merkez ve ilge devlet
hastanelerinde (toplam dokuz hastane) gorev yapan saglik ¢calisanlarindan olusmaktadir. Arastirmada nicel yontem
kullanilmis ve veriler ¢evrim i¢i ve yiiz yiize anket yontemiyle toplanmistir. Kolayda 6rnekleme yontemiyle 1074
kisiye ulagilmugtir. Veriler LISREL 8.7 ve SPSS 25.0 istatistik programlariyla analiz edilmistir. Analiz siirecinde
frekans dagilimlari, giivenirlik ve dogrulayici faktor analizi, bagimsiz 6rneklem t testi, tek yonlii varyans analizi,
korelasyon, ¢oklu, basit ve hiyerarsik regresyon analizleri uygulanmistir. Bulgular, is yasam kalitesinin yenilikgi
is davranislarinin anlamli bir yordayicist oldugunu ve yenilik¢i i davranisindaki varyansin %37,3"iiniin is yasam
kalitesi tarafindan aciklandigini gostermistir. Is yasam kalitesinin is ve kariyer memnuniyeti, isi kontrol edebilme
ve genel iyi olma boyutlarinin yenilik¢i is davranislarini anlamli bigimde yordadigi, buna karsilik is yasamindaki
stres, ig-aile yasam dengesi ve calisma kosullarinin yordayici katkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadig: tespit
edilmistir. Hiyerarsik regresyon analizi sonuclari, i yasam kalitesinin demografik 6zellikler kontrol edildiginde
dahi yenilik¢i is davraniglarini anlamli bigimde yordadigini ortaya koymustur. Sonuglar, saglik yoneticilerinin ve
insan kaynaklar1 yoneticilerinin saglik calisanlarinin yenilik¢i is davraniglarini tesvik ederken is ve kariyer
memnuniyeti, is kontrolii ve genel refah boyutlarimi 6ncelikli olarak ele almalarinin nemli olduguna isaret
etmektedir.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN QUALITY OF WORK LIFE AND INNOVATIVE
WORK BEHAVIORS AMONG HEALTHCARE WORKERS: THE CASE OF SIVAS
PROVINCE

Abstract: The aim of this study is to examine the predictive level of quality of work life (QWL) on innovative
work behaviors (IWB) among healthcare professionals. The population consists of healthcare professionals
working at Cumhuriyet University Hospital in Sivas province, as well as at central and district state hospitals (a
total of nine hospitals). A quantitative method was employed in the study, and the data were collected through
online and face-to-face survey methods. Using a convenience sampling method, 1,074 participants were reached.
The data were analyzed using LISREL 8.7 and SPSS 25.0 statistical software. During the analysis process,
frequency distributions, reliability and confirmatory factor analyses, independent samples t-test, one-way analysis
of variance, correlation, multiple regression, simple regression, and hierarchical regression analyses were
conducted. The findings indicate that quality of work life is a significant predictor of innovative work behaviors
and that 37.3% of the variance in innovative work behaviors is explained by quality of work life. It was determined
that the dimensions of job and career satisfaction, control over work, and general well-being significantly predict
innovative work behaviors, whereas the predictive contribution of stress at work, work-family balance, and
working conditions is not statistically significant. The hierarchical regression analysis further revealed that quality
of work life significantly predicts innovative work behaviors even after controlling for demographic
characteristics. The results indicate that healthcare managers and human resource managers should prioritize job
and career satisfaction, job control, and general well-being while encouraging innovative work behaviors among
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Giris

Glinlimiizde is hayati hizla degismekte ve rekabetci bir hal almaktadir. Bu nedenle
orgiitlerin siirdiirtilebilir bir rekabet avantaji elde edebilmeleri ve varliklarini koruyabilmeleri
yenilikgi is davraniglart gelistirme potansiyellerine baglidir (Cevik Tekin ve Akgemci, 2019:
1675). Kiiresellesme ve teknolojik yeniliklerin sanayi devriminden sonra hizla artmasi da
caligsanlarin is yagamini etkilemis ve ¢alisanlarin saglik durumlari, giivenlik ihtiyaglart ve
refahlar1 is yasam kalitesi kavrami ¢ergevesinde tartisilir hale gelmistir (Isigicok, 2018: 303).
Klasik yonetim yaklasimlarindan Taylorist bakis agisinin mekanik iiretim anlayisi, Elton
Mayo'nun Hawthorne deneyleri ile sorgulanmis ve bir ¢alisanin performansinin yalnizca maasla
degil, gordiigii ilgi, hissettigi deger ve calisma ortamindaki huzurla dogrudan iliskili oldugu
ortaya konmustur (Asunakutlu, 2001: 11-12). 1970'lerde yonetim stratejisi olarak goriilen is
yasam kalitesi kavrami gilinlimiizde insan1 merkeze alan ve onun bedensel, ruhsal ve sosyal
esenligini 6n planda tutan bir yapiya déniismiistiir (Akar ve Ustiiner, 2017). Bu doniisiimle
birlikte aidiyet duygusu, psikolojik iyi olus, is-sosyal hayat dengesi ve kariyer tatmini gibi
faktorlerin is yasam kalitesini saglamada 6nemli oldugu anlasilmistir (Easton ve Laar, 2013).

Xu ve vd. (2022) arastirmalarinda adil gelir, giivenlik, gelisim ve soz hakki gibi
unsurlar1 kapsayan insan onuruna yakisir is kavraminin daha yiiksek is baghiligi, icsel
motivasyon ve 0z yeterlilik yoluyla ise 6zgli refahi destekledigini bulmuslardir. Saglik
calisanlarinda ise destekleyici liderlik ve ekip calismasinin daha iyi is yasam kalitesi, is
memnuniyeti ve ¢alisan refahina katki sagladigir goriilmektedir (Lorber ve Dobnik, 2023;
Quinones-Rozo vd., 2024). Hemsireler ile daha genis hastane personeli iizerinde yliriitiilen
arastirmalar, is yerinde mutluluk diizeyi yliksek olan ¢aliganlarin yenilik¢i davranis sergileme
olasiliklarmin daha fazla oldugunu gostermektedir. isinden memnuniyet duyan, kendini degerli
hisseden ve olumlu duygular yasayan calisanlar sorunlara yaratict ¢oziimler liretme, yeni
fikirler gelistirme ve degisime daha a¢ik olma egilimindedir (Agaoglu vd., 2025). Ozellikle
saghik kurumlarinda g¢alisan mutlulugu, bakim kalitesinin artirilmasi, hasta giivenliginin
desteklenmesi ve ekip performansinin gelistirilmesi acisindan 6nemli bir unsur olarak
degerlendirilmektedir (Alper Ay, 2022). Duygusal zeka ve is 6zerkligi gibi faktorler de bu
iliskiyi kismen agiklamakta ve c¢alisanlarin olumlu duygularmi yenilik¢i diislince ile
uygulamalara yansitmalarina katki saglamaktadir (Hussain, 2025). Yogun stresin yasandigi
saglik sektoriinde hasta bakim siireclerinin iyilestirilmesi ve teknolojik yenilikler gibi alanlarda
saglik caligsanlar1 yenilik¢i is davranislar sergileyebilmektedir. Nitekim arastirmalar, ¢alisma
ve yasam kosullari, refahi, baglili§1 ve insana yakisir isi desteklediginde c¢alisanlarin yenilik¢i
is davraniglar1 gdsterme olasiliklarinin arttigini ortaya koymaktadir.

IYK ve YID arasindaki iliski, Is Talepleri—is Kaynaklar1 Teorisi {izerinden agiklanabilir
(Bakker ve Demerouti, 2007). Yogun nobet saatleri gibi faktorler galisan iizerinde baski
kurarken teknik donanim ve ekip destegi bu yiikii hafifleten birer kaynak gorevi goriir. Teoriye
gore kaynaklara erisimi olan calisanlarin motivasyonu artmakta ve bu motivasyon onlari
alisilmisin disina ¢ikmaya ve yeni seyler denemeye motive etmektedir (Adetona, 2025).

Ancak alan yazinda hem uluslararas: hem de ulusal diizeyde saglik calisanlarmin IYK
ile YID arasindaki iliskisini dogrudan inceleyen ampirik ¢aligmalarin sayis1 halen smirlidir.
Tiirkiye baglaminda saglik calisanlari Ornekleminde is yasam kalitesi ve yenilik¢i is
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davraniglar iliskisini dogrudan ve c¢ok boyutlu bicimde ele alan caligmalarin sinirli oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle, bu calisma saglik calisanlarmin YK ve YID diizeylerini
belirlemeyi, bu iki degisken arasindaki iliskiyi ampirik verilerle ortaya koymay1 ve demografik
ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini incelemeyi amaclamaktadir. Sivas ilindeki
farkli hastanelerde gorev yapan 1074 saglik ¢alisaninin goriislerinden yola ¢ikan bu ¢alismada
is yagsam kalitesinin is ve kariyer memnuniyeti, is yagsamindaki stres, isi kontrol edebilme, genel
iyi olma hali, is ile aile arasindaki denge ve calisma kosullar1 boyutlarinin her birinin yenilik¢i
is davranislaryla iligkisi ayr1 ayri sorgulanmaktadir. Demografik degiskenlerin bu iki kavram
tizerinde farklilik yaratip yaratmadigi da arastirmanin odaklandigi sorular arasindadir. Bu
yoniiyle ¢alismanin literatiirdeki bu boslugu kapatmas1 beklenmektedir.

Literatiir Taramasi

Is Yasam Kalitesi

Kiiresellesme ve teknolojik yeniliklerin hizla arttigi giiniimiiz modern c¢aginda,
isletmelerin karmi maksimize etme arzusu ve artan rekabetle birlikte varliklarini siirdiirme
cabas1 organizasyonlarm yapisini ve ortamini kokten degistirmektedir. Is hayatindaki mevcut
bu durum bireyin isini, glivenligi, saghgint ve refahini kisacasi is hayatinin kalitesini
etkilemektedir (Patra, 2022: 1984).

Calisma yasaminin bugiinkii nitelikli yapisina kavusmasi bir anda gerceklesmemistir.
Temelleri 1960’1larin sonuna kadar gitse de kavramin literatiirde netlesmesi ilk kez 1972 yilinda
Columbia Universitesi tarafindan diizenlenen uluslararas isci konferansina dayanmaktadir
(Othman ve Lieng, 2009). Sanayilesmenin artmasiyla beraber agirlasan ¢alisma kosullari,
cocuk isciligi ve diisiik iicretler gibi pek cok sorun insan odakli ¢éziimleri zorunlu kilmistir.
Ozellikle Taylorizmin o mekanik ve biraz da kat1 iiretim anlayisina kars: yeni arayislar
baslamistir. Elton Mayo tarafindan yapilan Hawthorne deneyleri bu noktada bir doniim noktasi
olmus, ¢cevresel ve psikososyal faktorlerin performanst artirdigi goriiliince, is hayatinin kalitesi
tizerine ciddi bir farkindalik olusmustur (Karasakaloglu, 2016).

Is yasam kalitesinin kapsam1 hem nesnel (iicret, caligma saatleri, fiziksel ortam vb.) hem
de 6znel (tatmin, aidiyet, psikolojik iyi olma vb.) yapilardan olustugundan literatiirde tanimi ile
ilgili bir goriis birligi olusmamustir (Easton ve Laar, 2013: 2). Akar ve Ustiiner (2017) IYK
kavramini, ¢alisan1 yalnizca bir iiretim araci olarak goren anlayistan insan1 merkeze alan bir
yonetim yaklasimina gecisi ifade eden bir doniisiim olarak ele almaktadir. Khajehnasiri vd.
(2021)’ye gore IYK calisanlarin orgiitteki is deneyimleri aracihifiyla kisisel ihtiyaglarmi
karsilayabilme diizeyini ifade eden yeni bir is doyumu bi¢imidir. Sirgy vd. (2001)’ne gore ise
calisanin igyerindeki katilim siirecinde sahip oldugu olanaklar, {iistlendigi gorev ve
sorumluluklar ile bu siirecin bireysel ve Orgiitsel sonuclarma iligkin gereksinimlerinin
karsilanmasindan duydugu memnuniyet diizeyi olarak tanimlanmaktadir. Boogar vd. (2018)’ne
gore ise IYK calisanlarin mesleki saglik durumunu gdsteren énemli bir dlgiittiir ve bu alanda
yapilacak 6zel ihtiyaca yonelik miidahalelerin planlanmasina temel olusturur. Ornegin bir
saglik kurumunda saglik personelinde IYK diisiikse ve bunun nedeni is yiikii fazlalig1 olarak
belirlenmisse, yonetim personel sayisini artirma gibi 6zel miidahaleler planlayabilir.

Temelde is yasam kalitesi, bir bireyin yaptig isten ne kadar keyif aldigiyla ve hayatinin
geri kalanini bu tempoya nasil uydurduguyla ilgilidir. Sartlar iyilestik¢e personelin kuruma olan
sadakati artmaktadir. Ancak tam tersi durumda stres ve tiikenmislik gibi agir sorunlar bas
gostermektedir (Razak vd. 2016: 521). IYK, hem bireysel hem orgiitsel boyutlar1 igeren gok
kapsamli bir kavramdir. Calisma kapsaminda, Laar vd. (2007)’nin 6 boyuttan olusan (Is-
kariyer memnuniyeti, is yasamindaki stres, isi kontrol etme, calisma kosullari, is-aile yasam
dengesi, genel iyi olma hali) is yasam kalitesi modeli asagida aciklanmistir.
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Is Kariyer Memnuniyeti: Is kariyer memnuniyeti, kisinin emeginin hem is yerinde hem
de sosyal ¢evresinde karsilik bulmasi ve verimli bir ekip yapisi i¢inde yer almasiyla ilgilidir.
Gayathiri ve Ramakrishnan (2013) is kariyer memnuniyetinin artirilmasinin mesleki aidiyet
hissini artirdigin1 ve isten ayrilma niyetini azalttigmi vurgulamislardir. isinden memnun olan
bir ¢calisanin sergiledigi olumlu tutumlar dogrudan isin niteligine yansimaktadir. Ertiirk (2022),
bu tiir pozitif yaklagimlarin devamsizlik veya ise ge¢ gelme gibi disiplin sorunlarini belirgin
sekilde azalttigin1 ifade etmektedir. Calisan sadece maddi kazan¢ degil, aym1 zamanda
kariyerinde uzmanlasmak ve kendi belirledigi hedeflere ulagsmak istemektedir. Kisisel
beklentilerle kurumun amaclar1 uyumlu oldugunda, ortaya konan ¢aba ¢ok daha anlamli ve
stirdiiriilebilir olmaktadir. Bu uyum c¢alisganin motivasyonunu artirirken, kurumun genel
performansina da katki saglamaktadir. Bu yéniiyle isletmelerin IYK siireglerini destekleyen
uygulamalara odaklanmasi artik bir tercihten ziyade stratejik bir ihtiya¢ haline gelmis
durumdadir (Giirer ve Solmaztiirk, 2022).

Is Yasamindaki Stres: Stres, yasamm her aninda karsimiza cikan, viicudun dis
diinyadaki degisimlere uyum saglamak icin verdigi fiziksel ve psikolojik bir tepki siirecidir. Is
yasaminda igin getirdigi talepler ile ¢alisanin bu talepleri karsilama giicli arasindaki denge
bozuldugunda, is stresi ortaya cikmaktadir. Is stresi, sadece kisiyi degil, kurumun genel
isleyisini de dogrudan etkilemektedir (Mensah ve Amponsah-Tawiah, 2014). Strese maruz
kalan ¢alisanlarda saglik sorunlari, diisitk motivasyon, tiretkenlik karsit1 is davranislarinda artis
ve i kazas1 gecirme olasiliginda yilikselme goriilebilmektedir (Toygar vd., 2018: 310). Agir is
yiikii, caliganin kendi isi lizerindeki kontroliiniin az olmasi1 ya da gosterilen ¢abanin karsiliginda
yeterli Odiiliin alinmamasi gibi pek cok faktor is stresini tetiklemektedir. Bununla birlikte
yonetimin olumsuz tavirlari, kaynaklarin yetersizligi ve is yerindeki adaletsizlik algis1 is
stresinin asil koriikleyicileri olarak goriilmekte (Akar ve Ustiiner, 2017) ve calisanlar igin
huzursuz ve verimsiz bir ¢aligma ortami kaginilmaz hale gelmektedir.

Isi Kontrol Edebilme: 1s hayatinda isi kontrol edebilme, bir ¢alisanin gérevlerini yerine
getirirken neyi, ne zaman ya da hangi yontemle halledecegine dair sahip oldugu 6zel serbestligi
ifade etmektedir (Akkas, 2025: 30). Calisanlarin 6nceden hazirlanmis sablonlar1 veya
tistlerinden gelen talimatlari takip etmek yerine kendi inisiyatiflerini kullanmalarina olanak
tanimak, elde edilen sonuglar i¢in listlendikleri sorumluluk diizeyini gosterir (Kutanis, 2018:
64). Ozellikle rekabetin yiiksek oldugu sektdrlerde, kisinin kendi isi {izerinde kontrol sahibi
olmasi, caliganlarin ruh sagligi i¢in bir tiir koruyucu kalkan gorevi goriir ve sirket basarisi i¢in
son derece degerlidir (Park ve Searcy, 2012: 308). Is siireclerinde s6z sahibi olan ¢alisanlar
genellikle daha yiiksek i1s tatmini yasarlar. Ayrica daha az duygusal veya fiziksel sorunla
karsilagirlar. Dahasi, bu tiir bir calisma ortaminda 6grenme ve kendini gelistirme orani
digerlerine kiyasla dnemli 6l¢iide daha yiiksektir (Akar ve Ustiiner, 2017: 165).

Genel lyi Olma: Sirgy vd. (2008)’ne gore genel iyi olus hali, bireyin isten aileye kadar
yasamin her alaninda buldugu tatminin bir birlesimidir. Hayatin tek bir alanindaki pozitif
deneyim, aslinda Kkisinin tiim yasamina yayillan genel bir memnuniyet duygusuna
dontismektedir. Bu baglamda is yasam kalitesinin genel iyi olusla ne kadar i¢ ice gectigi net bir
sekilde goriilmektedir. Is yerindeki fiziksel ve psikolojik sartlar, bireyin saglik durumu iizerinde
belirleyici bir role sahiptir. Ornegin, is stresi veya tilkenmislik gibi durumlar sadece ruhsal
dengeyi bozmakla kalmayip, toplum ve ekonomi {izerinde de ciddi maliyetler yaratmaktadir.
Buna karsin, 1yi bir is tasarimi ve yonetim destegi bu riskleri minimize ederek genel iyi olusu
giiclendirmektedir (Al-Qutop ve Harrim, 2011: 197-198).

Is-Aile Yasam Dengesi: Bireyin isteki yiikiimliiliikleri ile evdeki sorumluluklari
arasinda saglikli bir denge kurabilmesini ifade etmektedir (Grzywacz ve Carlson, 2007: 457).
Bu dengeyi bir sekilde kuran ¢alisanlar hem kendi hayatlarinda hem de is yerinde ¢ok daha
yiiksek performans sergilemektedir. Hayat kalitesi artan bu kisilerin aile i¢indeki huzuru da
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artmaktadir. Bu dengenin kurulmasi ¢alisanin verimliligini ve ise devam oranlarini
yiikselmektedir. Calisanin i¢ motivasyonunun bu sekilde beslenmesi i ortamini pozitif
etkilemekte ve kuruma olan bagliligini ciddi oranda artirmaktadir (Sisman ve Yildirim, 2023:
66). Bu dengeyi destekleyen kuruluslar, siirekli yeni personel ise alma maliyetinden tasarruf
eder, calisanlar arasinda c¢atigmalari, zihinsel yorgunlugu ve stresi azaltir, bu da is yasam
kalitesini iyilestirir (Bhende vd., 2020: 2-3).

Calisma Kosullari: Is yasam kalitesinin en énemli unsurlarindan birisi de calisma
kosullarinin iyi olmasidir. Calisma kosullar fiziksel imkanlar, ¢alisanlar arasindaki iletisim
bicimleri, is saglig1 ve gilivenligi, yonetim tarzi, iicret politikalari, gelisim imkanlari, sosyal
destek gibi bir¢ok faktoriin i ortaminda iyilestirilmesini kapsamaktadir (Prayoga vd., 2024:
165; Karaca, 2025: 18-19).

Yenilik¢i Is Davranislar

Giiniimiizde is hayat: hizla degismekte ve rekabet halindedir. Orgiit ¢alisanlarmin
yenilik¢i is davranislar1 potansiyelleri kritik oneme sahiptir. Orgiitlerin siirdiiriilebilir bir
rekabet avantaj1 elde edebilmeleri ve varliklarini koruyabilmeleri buna baghdir (Cevik Tekin
ve Akgemci, 2019: 1675). YID, calisaninin kendi istegiyle iiriinlere veya is siireclerine yonelik
yeni fikirleri benimsemesi ve bu fikirleri ¢alisma yasaminda hayata ge¢irmesi olarak ifade
edilmektedir. Bu eylem bigiminde personel, yaratici diislinceleri sadece kabul etmekle
yetinmez. Ayni zamanda bunlar1 ¢alistig1 birime veya tiim organizasyon yapisina entegre etme
cabasindadir (Caliskan ve Urtekin, 2019: 20). Bu, orgiitsel 6diil sistemlerinde siklikla goz ardi
edilen ve goniilliiliige dayali, rol dist davranisa bir 6rnektir. Sergilendiginde, bu davranis hem
bireysel hem de orgiitsel verimlilige katkida bulunabilir (Ramamoorthy vd., 2005: 143).

Carmeli vd. (2006: 78)’ne gére YID bireyin bir problemi teshis ederek ona yonelik
0zgiin veya uyarlanmis ¢oziimler gelistirdigi, bu fikirler icin destek topladigi ve nihayetinde
kurumsal bir katma deger olusturacak uygulanabilir bir model {irettigi kapsamli bir siire¢ olarak
ele almaktadir. YID tek boyutlu bir eylem degildir. Aksine birbirini takip eden ve etkileyen
asamalardan olusan ¢ok boyutlu ve karmasik bir siirectir (Kale, 2019: 145). Scott ve Bruce
(1994: 581-582) YID’yi “problemi fark etme ve fikir iiretme”, “destek arama ve koalisyon
kurma” ile “fikir tamamlama ve uygulama” gorevlerinden olusan bir yap1 olarak
tanimlamaktadir. Bu yaklasim, yenilik¢i siirecin sadece zihinsel bir yaraticilik sergilemekle
siurlt kalmadigini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla siireg, fikrin orglit icerisinde mesruiyet
kazanmas1 ve somut bir ¢iktiya doniigmesi icin gereken sosyal ve politik eylemleri de
kapsamaktadir (Parveenve Reddy, 2024: 110-111). YID siireci, dort sekilde boyutlandiriimistir:
Fikir kesfi, fikir iretme, fikir savunuculugu ve fikir uygulamadir (Jong ve Hartog, 2010: 24).

Fikir Kegfetme: YID siirecinde fikir kesfi safhasi, eldeki mevcut bilgi ve kavramlarin
kurumsal performansi artirmak ya da mevcut sorunlara ¢oziim bulmak amaciyla yeniden
harmanlanmasini ifade eder (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24). S6z konusu kesif siireci sadece
teknik bir arayistan ibaret degildir. Aym1 zamanda bireyin i¢sel motivasyonunu tetikleyen
zihinsel bir yapilanma asamasidir. Dolayisiyla calisanlar belirlenen ihtiyaca odaklanirken
basarma giidiileri sayesinde konuya daha fazla motive olmaktadir. Bu motivasyonel destek,
orgiit icerisinde alisilmisin disindaki yontemlerin denenmesine ve degisimin onclisii olacak
0zgiin ¢oziimlerin filizlenmesine zemin hazirlamaktadir (Bozkurt ve Ercan, 2018:143).

Fikir Uretme: Fikir iiretme safhasinda siire¢ soyut diisiincenin &tesine gecerek somut
bir arayisa doniismektedir. Bu saftha temelde isteki piiriizleri giderecek, 6zgiin ¢ikis yollarini
bulmay1 hedeflemektedir. Personel burada mevcut diizeni biraz daha yukari tasimak veya
alisilmisin disindaki yontemler denemek adina stratejik adimlar atmaktadir (Kmieciak, 2021:
1838). Buna, bir hemsirenin ilag takibinde hata payini sifira indirmek i¢in dijital bir sistem
Onermesi, veya ameliyathane sterilizasyonunda zaman kazandiran yeni bir metodun
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gelistirilmesi 6rnekleri verilebilir. Bu tiir yaratict hamleler hem operasyonel riskleri azaltmakta
hem de dogrudan hasta bakimina deger katmaktadir (Sayan ve Mutlu, 2023: 62).

Fikir Savunuculugu: Yeni fikirlerin olusumunu takiben, bu fikirlerin kurumsallagmasi
icin Orglitsel destek arayisi siireci baslamaktadir. Bu asama, meslektaglarla isbirligi yapmayi,
yenilige dair heyecan uyandirmay1 ve dogru kisileri siirece dahil ederek giliven tesis etmeyi
kapsamaktadir. Yenilik¢i davranislarin gelisiminde mihenk tasi rolii olan bu evrede, ikna edilen
is arkadaglar1 veya yonetim, fikrin hayat bulmasi i¢in harekete gecirilmektedir (Tokmak,
2020:55). Ornegin bir yogun bakim hemsiresinin hasta diismelerini azaltacak yeni bir takip
cizelgesi gelistirmesi durumunda, bunu yontemin uygulanabilmesi i¢in Oncelikle birim
sorumlusunun onayini almasi ve diger mesai arkadaslariyla fikir birligine varmasi gerekir.
Isbirligi i¢indeki bu destek siireci, bireysel bir dnerinin hastane genelinde standart bir prosediire
doniismesini saglamaktadir.

Fikir Uygulama: Y1D’in son safhasi fikir uygulamadir. Bu safha desteklenen 6nerilerin
somut bicimde hayata gegirilmesini icerir. Calisanlar, mevcut {iirlin veya prosediirlerin
iyilestirilmesi ya da tamamen yeni sistemlerin gelistirilmesi i¢in sonu¢ odakli bir tutum
sergilemektedir. Yenilik¢iligin is slireglerinin diizenli bir pargasi haline gelmesini saglayan bu
satha, yeni yoOntemlerin denenmesini ve kurumca icsellestirilmesini iceren uygulama
davraniglarin1 kapsamaktadir (Jong ve Hartog, 2008: 7). Hastane yonetimi yeni dijital kayit
sisteminin kullanimi i¢in olur verdiginde bunun personel tarafindan aktif kullanilmasi ve
giinlik rutinlerin bir parcast haline getirilmesi bu asamaya Ornek verilebilir. Bu siirecte
sergilenen ¢aba, yeniligin sadece bir oneri olarak kalmamasini ve kalic1 bir hizmet standardina
donilismesini saglar.

Is Yasam Kalitesi ve Yenilik¢i Is Davranslar Iliskisi

Saglik sektoriinde personelin maruz kaldigi agir stres yiikli ve ¢alisma ortamina dair
hissettikleri belirsizlikler, dogrudan dogruya sunulan tibbi bakimin niteligini belirlemektedir.
Nitelikli bir saglik hizmetinden s6z edebilmek, ancak dogrudan hizmet sunan calisanlarin is
ortamindaki huzuru ve genel esenligi ile miimkiin olabilir (Ergen vd., 2011: 15). Saghk
calisanlarinin ortaya koydugu yenilik¢i is davranislari, hasta bakimindaki gilindelik rutinlerin
daha verimli hale getirilmesini ve tibbi miidahalelerin ¢ok daha islevsel bir zemine
oturtulmasini da kapsayan genis bir ¢ergeveyi olusturmaktadir (Elibol vd., 2024: 355).

Saglik sektoriinde is yasam kalitesi, personelin sadece i yerindeki memnuniyetini degil,
ruhsal ve bedensel sagligi ile aile hayati arasindaki hassas dengeyi saglayabilme, yonetim tarzi,
licretlerdeki adalet ve calisma ortaminm fiziki sartlar1 gibi unsurlari icermektedir (Oztiirk vd.,
2018: 570). Bu alanlarda yapilan kiiciik 6l¢ekli iyilestirmeler bile ¢alisan1 zihinsel ve bedensel
acidan rahatlatarak onu alisilmisin disina ¢ikmaya itebilir. Is yasam kalitesinin iyilesmesi
personelin, sorunlara daha 6zgiin yollarla yaklagmasini ve ¢6ziim iiretmek i¢in kendine daha
fazla vakit ayirmasina yardimci olabilir (Stankovic ve Slavkovic, 2025: 3; Muhammad ve Al-
Fatlawi, 2022: 30). Bununla birlikte saglik calisanlarinin agir is yiikii ve uzun siireli nébetleri
bireylerin yeni bir seyler iiretme kapasitesine karsi olumsuz birer engel teskil etmektedir
(Anjum ve Zhao, 2022: 2). Sosyal ¢evreden veya kurum icinden gelen psikolojik destek,
yasanan sikintilar1 kismen hafifletebilir. Bu ise hata yapma korkusunun azaldig: bir 6rgiit iklimi
olusturabilir, kendini giivende hisseden bir calisan, fikirlerini ¢ok daha rahat ifade ederek
yenilik¢i adimlar atabilir (Ergun vd., 2025: 2; Demirarslan vd., 2025: 1-2).

Is Talepleri— Is Kaynaklar1 modeline gore, ¢alisanlarin is taleplerinin yarattig1 baskiya
karsi, is kaynaklarinmn artirilmasi dengenin korunmasima yardimer olacaktir. Ornegin saglik
personeli i¢in yogun gegen nobet saatleri ciddi birer is talebi iken, hastanenin sahip oldugu
teknik donanim veya giiglii ekip destegi bu yiikii hafifleten temel kaynaklardir (Alcan, 2020:
88-89). Teoriye gore is talepleri arttik¢a stres ve tiikenmislik kacinilmaz hale gelmektedir.
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Bununla birlikte, yeterli is kaynaklar1 c¢alisan performansini, bagliligin1 ve motivasyonunu
artirir ve ¢aliganlarin yenilik¢i davraniglar sergilemesini destekler (Adetona, 2025: 1166-1167).

Arastirmalar, IYK ile YID arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir
(Septiyaningtyas ve Irmawati, 2025; Taufik ve Supriadi, 2025; Sulistyo vd., 2025; Algabre vd.,
2023; Purwanto vd., 2023). Fransa’da 152 yd&netici pozisyonundaki hemsire iizerinde yapilan
bir ¢calismada IYK” nin alt boyutlarindan olan is stresi ile YID arasinda negatif ve anlaml1 bir
iliski; is tatmini ile YID arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur (Pierre ve Deprez,
2025). Pakistan’da 350 saglik ¢alisani {izerinde yapilan bir arastirmada stres ile YID arasinda
negatif ve anlamli bir iliski bulunmustur (Anjum ve Zhao, 2022).

Yontem

Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, saglik calisanlarinda is yasam kalitesinin (IYK) yenilik¢i is
davraniglarini (YID) yordama diizeyini incelemektir.

Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu calismada is yasam kalitesi ile yenilik¢i is davranislari arasindaki iliskiyi incelemek
amaciyla nicel ve kesitsel arastirma yontemi benimsenmistir. Calismada iligkisel tarama modeli
temel almmistir. Bu model, iki veya daha fazla degiskenin birbiriyle beraber degisip
degismedigini ve degisimin hangi diizeyde gergeklestigini anlamaya yardimci olmaktadir
(Karasar, 2012: 79). Caligmanin amacina gore asagida Sekil 1°de arasgtirmanin modeli
sunulmustur.

is Yasam Kalitesi
is ve Kariyer Memnuniyeti

Is Yagaminda Stres
isi Kontrol Edebilme
Genel Iyi Olma

/[ Yenilik¢i Is
Davranislari

Is Aile Yasam Dengesi
Calisma Kosullari

Sekil 1. Arastirma Modeli

H1: is ve kariyer memnuniyeti, YID’yi anlamli ve olumlu ydnde etkilemektedir.
H2: Is yasamindaki stres, YID’yi anlamli ve olumsuz ydnde etkilemektedir.
H3: isi kontrol edebilme, YID’yi anlaml1 ve olumlu ydnde etkilemektedir.

H4: Genel iyi olma, YID’yi anlamli ve olumlu yénde etkilemektedir.

HS: Is-aile yasam dengesi, YID’yi anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir.

H6: Calisma kosullar1, YID’yi anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir.

H7: is yasam kalitesi, YID’yi anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir.

Veri toplama Araglart

Veri toplama siirecinde hem ¢evrim i¢i hem de yiiz yilize anket teknigi kullaniimaistir.
Calismada veri toplama araci olarak yedi soruluk “kisisel bilgi formu” ile IYK ve YID 6lgekleri
kullanilmistir. IYK diizeyini 6l¢gmek amaciyla Van Laar vd. (2007) tarafindan gelistirilen ve
Akar ile Ustiiner (2017) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 23 maddelik 6lcek tercih edilmistir. Alt1
boyuttan meydana gelen bu 6l¢ek 5°1i Likert tipindedir. 7., 9. ve 19. maddeler ters kodlanmustir.
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Olgegin giivenilirlik degeri 0,93’tiir. YID diizeyini belirlemek icin ise Scott ve Bruce (1994)
tarafindan gelistirilen ve Caligkan vd. (2019) ile Tiirk¢eye kazandirilan alti maddelik tek
boyutlu 6l¢ek kullanilmistir. 5°1i Likert yapida olan 6lgegin giivenirlik katsayis1 0,91 dir.

Arastirmanin Etik Yonii

Arastirma i¢in Sivas Cumhuriyet Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Sosyal
ve Beseri Bilimler Kurulu’ndan 18.01.2024 tarihli ve E-99711239-050.01.04/38612 sayil1 etik
kurul onay1 alinmistir. Ayrica Sivas I Saglik Miidiirliigii ile arastirmanmn yiiriitiildiigi
kurumlarin yonetimlerinden gerekli kurumsal izinleri alinmistir. Veri toplama siirecinde
katilimcilara aragtirmanmn amaci, kapsami hakkinda bilgi verilmis, anket formunun ilk
bolimiinde aydinlatilmis onam metnine yer verilmistir. Arastirmaya katilim tamamen
goniilliiliik esasmna dayali olarak gergeklestirilmis, katilimcilara ankete katilmama veya
istedikleri asamada c¢alismadan ¢ekilme haklarinin bulundugu bildirilmistir. Katilimcilardan
kimlik bilgisi talep edilmemis, elde edilen verilerin yalnizca bilimsel amaglarla kullanilacagi
ve bireysel yanitlarin kurum yoneticileri veya tigiincii kisilerle paylasilmayacagi agiklanmustir.
Bu sekilde saglik calisanlarinin herhangi bir idari baski altinda kalmaksizin 6zgiir iradeleriyle
arastirmaya katilimlar1 giivence altina alinmastir.

Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Sivas il merkezinde bulunan {iniversite hastanesi ile Saglik
Bakanligi'nin uzman doktor sayisi, tibbi donanim ve hizmet kapasitesi gibi Olgiitlere dayali
hastane rol siniflandirmasina gore belirlenen kamu hastanelerinde gorev yapan saglik
calisanlar1 olusturmaktadir (Kamu Hastaneleri Genel Mudiirliigii, 2023; Saglik Bakanligi,
2024). Calisma grubuna hekim, ebe-hemsire, saglik teknikeri ve idari personel gibi dogrudan
hizmet sunan c¢alisanlar dahil edilirken, temizlik, giivenlik ve teknik personel kapsam dis1
birakilmigtir. Veri toplama stireci 31 Agustos ile 31 Aralik 2024 tarihleri arasinda ¢evrim ici ve
yiiz yiize yontemlerle yiiriitiilmiistiir. Orneklem biiyiikliigii belirlenirken katilimc1 sayisinin
Ol¢ekteki madde sayisinin en az bes ile on kati olmasi gerektigini savunan yaklagim esas
alimmistir (Biiytkoztiirk, 2002: 480). 23 maddelik 6lgek yapis1 geregi ulasilan 1074 gecerli
anket, bilimsel Ol¢iitlere gore hedeflenen asgari 6rneklem sayisinin (n=230) oldukg¢a iizerinde
olup analizler icin yeterli istatistiksel giicii saglamaktadir. Bununla birlikte kolayda 6rnekleme
yontemi kullanilmasi nedeniyle bulgularin tiim saglik calisanlarina genellenebilirligi sinirlidir.
Ayrica biiylik 6lcekli hastanelerde yogun is yiikii katilim oranmi etkilemistir. Buna karsin
kiigiik Olgekli, hastane sirkiilasyonunun daha az oldugu hastanelerde evreni temsil eden
orneklem sayis1 oransal olarak fazla olmustur. Tablo 1’de evren ve Ornekleme dair detaylar
verilmistir.

Tablo 1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Hastane Adi Hizmet Rolii Saghk Hizmet Evren Orneklem
(Sinifi) Basamag
Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi Universite 3. Basamak 2195 251
Sivas Numune Hastanesi A2 3. Basamak 2697 302
Sivas Devlet Hastanesi B 2. Basamak 645 170
Sivas Agiz ve Dis Sagligi Hastanesi B (Brans) Dal Hastanesi 231 79
Susehri Devlet Hastanesi B 2. Basamak 214 77
Yildizeli Devlet Hastanesi C 2. Basamak 133 38
Divrigi Sadik Ozgiir Devlet Hastanesi D 2. Basamak 100 58
Gemerek Devlet Hastanesi D 2. Basamak 99 39
Giiriin Devlet Hastanesi D 2. Basamak 109 60
Toplam 9 hastane - 6423 1074
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Veri Analizi

Verilerin analizi SPSS 25.0 ve LISREL 8.7 paket programlar1 aracilifiyla yapilmistir.
Olgeklerin giivenirligini degerlendirmek igin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilari
hesaplanmis, yapr gecerligini incelemek amaciyla dogrulayict faktdr analizi LISREL 8.7
programi kullanilmistir. Verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri incelenerek normal dagilima
sahip olup olmadigr degerlendirilmistir. Katilimcilarin 6dlgeklerden elde ettikleri puan
diizeylerini belirlemek amaciyla betimsel istatistikler kapsaminda ortalama ve standart sapma
degerlerinden yararlanilmigtir. Kisisel bilgi formunda bulunan degiskenlere gore gruplar
arasindaki farkliliklari incelemek i¢in iki grup arasindaki karsilastirmalarda bagimsiz 6rneklem
t testi, ikiden fazla grubun karsilagtirlmasinda ise tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
kullanilmistir. ANOVA analizi sonucunda anlamli farklilik tespit edilen durumlarda farkliligin
hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla Scheffe testi yapilmistir. Arastirma
degiskenleri arasindaki iligkileri incelemek icin Pearson korelasyon analizi yapilmistir.
Degiskenler arasindaki yordama diizeylerini ortaya koymak amaciyla basit dogrusal, ¢oklu ve
hiyerarsik regresyon analizlerinden yararlanilmistir. Ayrim gecerliligini sinamak amaciyla
Fornell-Larcker kriteri uygulanmis, ortak yontem varyansini degerlendirmek amaciyla ise
Harman tek faktor testi gerceklestirilmistir.

Bulgular
Tablo 2. Olgeklere iliskin DFA, Giivenilirlik ve Gegerlilik Bulgulari
M - ) = E = 4 E; - - I~ <
1 0,90 0,20 31,31
3 0,87 0,25 35,47
IKM 8 0,82 0,33 32,15 0,93 0,70
11 0,70 0,51 25,82
18 0,86 0,26 34,89
20 0,85 0,28 34,18
IYs 7 0,89 0,21 35,59 0,88 0,79
475 19 0,89 0,21 35,59
= 2 0,94 0,12 37,64
3 IKE 12 0,78 0,39 28,93 0,87 0,69
§ 23 0,77 0,41 28,46
= 15 0,93 0,13 40,35
% 10 0,88 0,22 36,76 4219 098 0,043 0,076
ﬁ Giyio 17 0,88 0,22 36,69 0,96 0,79
b 4 0,87 0,25 35,68
2y 21 0,89 021 37,29
9 0,89 0,21 37,29
5 0,90 0,19 37,07
ALYD 6 0,90 0,19 36,78 0,93 0,82

CK 16 0,88 0,23 35,15 0,90 0,74

1071



Karatepe & Alper Ay / Journal of Economics and Administrative Sciences, 27(3): 1063-1089, 2026
DOI: 10.37880/cumuiibf.1940714

— - 1 0,91 0,17 38,70
g 52 091 0,17 38,56

Ewé 3 0,90 0,20 37,55 0,96 0,80 2,704 0,99 0,006 0,040
Z— g 4 0,88 023 3632
E é 5 0,87 0,24 35,90
6 0,90 0,19 37,68

Kabul Edilebilir Uyum <5 >90 <0,08 <0,08

Iyi Uyum <3 >95 <0,05 <0,05

*Tiim faktor yiikleri p < 0,001 diizeyinde anlamlidir.

Kabul edilebilir esik degerleri: CR > 0,70; AVE > 0,50.

Is Yasam Kalitesi Genel AVE:0,743

IKM: Is ve Kariyer Memnuniyeti, IYS: Is Yasamindaki Stres, IKE: Isi Kontrol Edebilme, GIY1O:
Genel Iyi Olma, ATYD: Aile Is Yasam Dengesi, CK: Calisma Kosullart

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin yap1 gecerliligini test etmek amaciyla Dogrulayict
Faktor Analizi (DFA) uygulanmigstir. Elde edilen bulgular, her iki 6l¢egin de veri ile uyumlu ve
gecerli bir 6l¢lim yapisina sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica dlgeklerin giivenilirlik ve
yakinsak gecerlilik diizeyleri degerlendirilmistir. DFA sonuglarmin yorumlanmasinda,
maddeler ile ortiik degiskenler arasindaki iliskinin anlamli kabul edilebilmesi i¢in t degerlerinin
belirli sinirlarin iizerinde olmasi gerekmektedir. Buna gore t degerinin 1,96 nin tizerinde olmasi
iligkilerin %95 giiven diizeyinde anlamli oldugunu, 2,58’in iizerine ¢ikmasi ise %99 giiven
diizeyinde anlamlilik tagidigin1 gostermektedir (Schumacker ve Lomax, 2010: 173).

Is Yasam Kalitesi (IYK) 6lgeginin alti boyutlu yapist dogrulanmustir. Olgege ait
standartlastirilmis faktor ytklerinin 0,70 ile 0,94 arasinda degisti§i belirlenmistir. Tiim
maddelere iligkin t degerlerinin 25,82 ile 40,35 arasinda degistigi ve tiimiiniin kritik deger olan
2,58’in oldukgca iizerinde oldugu saptanmistir. Bu sonuglar, maddelerin kendi boyutlarini giiclii
bigimde temsil ettigini ve dlgegin yap1 gegerliliginin saglandigim gdstermektedir. IYK dlgegine
iliskin model uyum indeksleri incelendiginde y*/df oranmin 4,219 oldugu goriilmektedir.
Ayrica CFI = 0,98, SRMR = 0,043 ve RMSEA = 0,076 degerleri elde edilmistir. DFA
sonuglarinin degerlendirilmesinde Giirbliz ve Sahin (2014: 329) tarafindan Onerilen uyum
1yiligi olciitleri esas alindiginda, bu degerlerin modelin kabul edilebilir diizeyde ve genel olarak
1yl uyum gosterdigine isaret ettigi sOylenebilir. Bilesik giivenilirlik (CR) degerleri 0,87 ile 0,96
arasinda degismekte olup Hair vd. (2014, s. 619) tarafindan 6nerilen 0,70 esik degerinin
iizerindedir. Ortalama aciklanan varyans (AVE) degerlerinin ise 0,69 ile 0,82 arasinda degistigi
goriilmektedir. AVE degerinin 0,50 ve iizerinde olmasi, ilgili yapinin maddeleri tarafindan
yeterli diizeyde agiklandigini ve yakinsak gegerliligin saglandigimi gostermektedir (Hair vd.,
2014: 619). Bu sonuglar, dl¢egin yiiksek diizeyde i¢ tutarliliga ve yeterli yakinsak gegerlilige
sahip oldugunu gostermektedir.

Ikinci olarak Yenilik¢i is davranislar: 6lgeginin tek faktorlii yapist DFA ile test edilmis
ve standartlastirilmig faktor yiiklerinin 0,87 ile 0,91 arasinda degistigi belirlenmistir. Maddelere
ait t degerleri ise 35,90 ile 38,70 arasinda olup tiimii anlamhidir ve kritik sinirlarin oldukga
iizerindedir. Bu durum, 6l¢egi olusturan maddelerin ilgili yapiy: gii¢lii bicimde temsil ettigini
gostermektedir. Olgegin model uyum indeksleri y2/df = 2,704, CFI = 0,99, SRMR = 0,006 ve
RMSEA = 0,040 olarak bulunmustur. Giirbiiz ve Sahin’in (2014: 329) belirttigi uyum kriterleri
dikkate alindiginda, elde edilen bu degerler 6l¢egin miikemmele yakin uyum gosterdigini
ortaya koymaktadir. YID &lgeginin bilesik giivenilirlik degeri 0,96 ve AVE degeri 0,80 olarak
hesaplanmistir. Bu sonuglar, 6lgegin oldukga yiiksek giivenilirlik diizeyine ve giiclii yakinsak
gecerlilige sahip oldugunu gostermektedir (Tablo 2).

IYK 6lgeginde herhangi bir madde ¢ikarilmamis ve modifikasyon uygulanmamustir.
YID 6lgeginde de madde ¢ikarimina gidilmemis olmakla birlikte modifikasyon indekslerinin
onerisi dogrultusunda 1-2 ve 4-5 madde ciftleri arasinda modifikasyon uygulanmistir. Bu
madde ¢iftleri arasinda modifikasyona gidilmesinin temel nedeni, s6z konusu maddelerin
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Olctiigli davranislarin katilmeilar tarafindan birbirine yakin kavramsal cergeveler icinde
algilanmasidir. Birinci ¢iftteki maddeler fikir iretme siirecinin farkli goriinlimlerini yansitirken,
ikinci ¢iftteki maddeler fikrin eyleme doniistiiriilmesi siirecini birbirini tamamlayan iki
boyuttan ele almaktadir. Bu tiir kavramsal yakinliktan kaynaklanan hata kovaryanslarina izin
verilmesi, DFA uygulamalarinda metodolojik acidan kabul edilebilir bir uygulama olarak
degerlendirilmektedir (Schumacker ve Lomax, 2010: 166). Nitekim modifikasyon sonrasinda
elde edilen uyum indeksleri y*/df = 2,704, CFI = 0,99, SRMR = 0,006 ve RMSEA = 0,040
olarak gerceklesmis ve bu degerler iyi uyum Ol¢iitlerini eksiksiz bigimde karsilamistir.

Ayrim gecerliligini smnamak amaciyla Fornell-Larcker kriteri uygulanmistir. Bu
kapsamda arastirmada yer alan degiskenlere ait AVE degerlerinin karekokii hesaplanmis ve
degiskenler arasindaki korelasyon katsayilariyla karsilastirilmistir. Bulgular Tablo 5°te
sunulmaktadir. Tiim degiskenlere ait kosegen degerlerinin (AVE karekokii) korelasyon
katsayilarindan yiiksek oldugu goriilmiis ve ayrim gecerliligi kosulunun saglandigi sonucuna
ulasilmistir (Fornell ve Larcker, 1981).

Ayrica ayni anket formunun tek seferde uygulanmasindan kaynaklanan ortak yontem
varyansi, arastirmalarda sikg¢a karsilagilan bir 6l¢iim hatasidir. Mevcut ¢alismada bu sorunun
varligint stnamak amaciyla Harman'in tek faktor testi kullamilmistir. S6z konusu testte tek
faktore ait varyans oraninin %50'yi agmasi ortak yontem varyansinin etkisine isaret ederken
%350'nin altinda kalmasi yanlilik olmadig: seklinde yorumlanmaktadir (Podsakoff vd., 2003:
889). SPSS araciligiyla gergeklestirilen analiz sonucunda tek faktore ait varyans orani % 46,615
olarak hesaplanmis, bu degerin belirlenen esigin altinda kalmasi aragtirma verilerinin ortak
yontem varyansindan kaynaklanan bir yanlilik icermedigini ortaya koymaktadir.

Tablo 3. Ortalama, Medyan, Standart Sapma, Basiklik-Carpiklik ve Giivenilirlik Degerleri

Degiskenler Soru Merkezi Egilim Basiklik-Carpiklik  Cronbach
Sayis1  Ort. Medyan S.S Basiklik Carpiklik Alfa
Madde (o)
Is Yasam Kalitesi Genel 23 3,03 3,09 0,82 -0,142 -0,340 0,951
is ve Kariyer Memnuniyeti 6 3,37 3,67 0,95 0,033 -0,913 0,930
is Yasamindaki Stres 2 3,12 3,00 1,16 -0,998 0,087 0,880
Isi Kontrol Edebilme 3 2,99 3,33 1,22 -1,425 -0,161 0,865
Genel Iyi Olma 6 2,73 2,83 1,08 -1,087 0,091 0,958
Aile is Yasam Dengesi 3 3,28 3,67 1,04 -0,488 -0,665 0,901
Cahsma Kosullar 3 2,86 3,00 1,05 -0,947 -0,078 0,892
Yenilikci Is Davramsi 6 3,52 3,83 1,07 0,319 -0,960 0,962

Katilimeilarin 6lgeklere verdikleri cevaplarin puanlandirilmasinda, 5°1i Likert tipi
Olceklerde 0,80 puanlik bir aralik puanlama yonteminden yararlanilmistir. Bu sistem, 6lgegin
taban puant olan 1 rakamina her basamak i¢in 0,80 eklenmesiyle olusturulan bir sinir
hesaplamasina dayanmaktadir. Puan araliklari ise belirli kategorilere ayrilmistir. 1,00 ile 1,80
arasindaki degerler ¢ok diisiik diizeyi ifade ederken, 1,81 ile 2,60 arasindaki puanlar diigiik
diizeyi temsil etmektedir. Orta diizey i¢in 2,61 ile 3,40 aralifina bakilmaktadir. Daha yiiksek
puanlarda ise 3,41 ile 4,20 arasi yiiksek, 4,21 ile 5,00 arast1 ise ¢ok yiiksek diizey olarak kabul
edilmektedir. Bu tip bir puanlama yontemi 6l¢ekten elde edilen ortalamalarin kuramsal bir
zeminde daha net yorumlanmasini miimkiin kilmaktadir (Uzunboylu ve Sarigdz, 2015: 442).

Bulgular incelendiginde, IYK genel ortalamasinin X = orta (3,03) diizeydedir. Alt
boyutlarm orta diizeyi temsil eden 2,61-3,40 arahigindadir. Katilimeilarn YID diizeyleri
yiiksek X = yiiksek (3,52) oldugu belirlenmistir. Olgeklere iliskin basiklik ve carpiklik degerleri
incelenmis, basiklik degerlerinin 0,033 ile -1,425 arasinda degistigi, carpiklik degerlerinin ise
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0,091 ile -0,960 arasinda degistigi belirlenmistir. Ol¢iim araglarinin tamaminda bu katsayilarin
-2 ile +2 araliginda kaldigindan verilerin analizinde normal dagilim varsayimi cergevesinde
parametrik testler kullanilmistir (George ve Mallery, 2016: 114). Giivenilirlik analizleri
sonucunda IYK &lceginin alt boyutlarina iliskin Cronbach Alfa katsayilarinin 0,865 ile 0,958
arasinda degistigi, 6lgegin toplam Cronbach Alfa katsayisinin ise 0,951 oldugu saptanmustir.
YID é&lgeginin ise Cronbach Alfa katsayisi 0,962 bulunmustur. Karagdz’e (2019: 15) gore
Cronbach Alfa katsayisinin 0,80 ile 1,00 arasinda olmas1 6l¢egin yiiksek diizeyde gilivenilir
oldugunu gostermektedir. Bu baglamda elde edilen bulgular hem IYK hem de YID 6l¢eklerinin

yiiksek diizeyde i¢ tutarliliga sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 4. Demografik Degiskenlere Gére Is Yasam Kalitesi ve Yenilik¢i Is Davranigt

Puanlarinin Karsilastirilmasi

Degiskenler n % is Yasam Kalitesi Yenilikgi is Davramslar
(Ort+SS) (Ort£SS)
=  Kadm 620 57,73 3,07+0,78 3,58+1,02
2z Erkek 454 42,27 2,98+0,87 3,4441,12
= T 1,85 2,17
© p 0,065 0,030
.. _ Bekar 353 32,87 3,03+0,84 3,52+1,10
55 Ewi 721 67,13 3,0320,81 3,5241,05
S 3 T -0,05 -0,115
= A p 0,956 0,908
1.18-29 373 34,73 2,96+0,83 3,42+1,12
2.30-39 365 33,99 3,17+0,76 3,69+0,98
L 3.40-49 249 23,18 2,99+0,82 3,49+1,07
S 4. 50 yas ve lizeri 87 8,10 2,85+0,95 3,33+1,08
F 6,32 5,530
p 0,001 0,001
Post Hoc 1,4<2 1,4<2
1. Lise veya alt1 67 6,24 2,10+1,46 2,56+1,56
2. On lisans 208 19,37 2,37+0,69 3,02+1,21
£ £ 3.Lisans 484 45,07 3,1240,34 3,7140,78
S 2 4. Y.Lisans/Doktora 315 29,33 3,53+0,80 3,77+1,00
2 A F 165,694 49,996
p 0,001 0,001
Post Hoc 1<2<3<4 1<2<3,4
1. Tabip 214 19,93 3,90+0,40 4,050,722
2. Ebe-Hemgire 304 28.31 3,08+0,63 3,60+0,97
=~ 3.Dig. Saglik Pers. 450 41,90 2,72+0,72 3,30+1,13
% 4.1dari Personel 106 9,87 2,464+0,95 3,14+1,20
= F 177,66 31,845
p 0,001 0,001
Post Hoc 1>2>3>4 1>2,3,4; 2>3 4
1.1 Yildan Az 66 6,15 2,86+0,97 3,27+1,30
= 2.1-10y1l 516 48,04 3,03+0,81 3,49+1,07
> 3.11-20 Y1l 290 27,00 3,09+0,80 3,65+1,01
< 4.21 Yilveyaiizeri 202 18,81 3,00+0,83 3,501,04
[ F 1,52 2,819
= P 0,207 0,038
Post Hoc - -
s 1. Sivas C.U Hast. 251 2337 3,22+0,82 3,61+0,84
€ 2 2. Sivas Numune H. 302 28,12 2,994+0,72 3,50+1,04
= 3.BGrubuHastane 326 30,35 3,05+0,86 3,62+1,06
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4. C ve D Grubu H. 195 18,16 2,81+0,85 3,27+1,22
F 9,56 5,281
P 0,001 0,001
Post Hoc 1>2.4; 3>4 1,3>4

Tablo 4’te gosterildigi gibi, katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore ¢ogunlugunu
kadinlar (%57,73), evliler (%67,13) ve 18-39 yas araligindaki calisanlar (%68,72)
olusturmaktadir. Egitim diizeyi agisindan cogunluk lisans mezunudur (%45,07). Unvan
bakimindan en biiylik grubu diger saglik personeli (%41,90) olustururken, mesleki kidem
acisindan katilimeilarin biiyiik boliimii 1-10 yi1l deneyime sahiptir (%48,04). Hastane tiiriine
gore ise en fazla katilim B Grubu hastanelerden (%30,35) saglanmustir.

Tablo 4 sonuglarina gore is yasam kalitesi acisindan cinsiyet (p=0,065), medeni durum
(p=0,956) ve mesleki kidem (p=0,207) degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmamuistir. Buna karsilik yas (p=0,001), 6grenim durumu (p=0,001), meslek grubu
(p=0,001) ve hastane tiirii (p=0,001) degiskenlerine gore anlamli farklilik tespit edilmistir.
Coklu karsilagtirma sonuglarina gore is yasam kalitesi diizeyi 30-39 yas grubunda, 18-29 yas
ve 50 yas iizeri gruba gore daha yiiksektir. Ayrica egitim diizeyi yiikseldikge is yasam kalitesi
puanlarinin arttig1, en yiiksek puanin lisansiistii egitim grubunda oldugu belirlenmistir. Meslek
gruplarinda tabiplerin diger tiim gruplardan, ebe-hemsirelerin ise diger saglik personeli ve idari
personelden daha yiiksek puana sahip oldugu belirlenmistir. Hastane tiirii agisindan ise Sivas
Cumhuriyet Universitesi Hastanesi ¢alisanlarinin Sivas Numune ve C-D grubu hastanelere
gore; B grubu hastane ¢alisanlarin ise C-D grubu hastanelere gore daha yiiksek is yasam
kalitesi algisina sahip oldugu saptanmistir.

Tablo 4’te Yenilik¢i is davraniglar agisindan medeni durum degiskenine gore anlamli
farklilik bulunmamistir (p=0,908). Cinsiyet (p=0,030), yas (p=0,001), 6grenim durumu
(p=0,001), meslek grubu (p=0,001), mesleki kidem (p=0,038) ve hastane tiirii (p=0,001)
degiskenlerine gore genel olarak anlamli farklilik elde edilmistir. Ancak ¢oklu karsilastirma
sonuclarinda baz1 degiskenlerde anlamli farkin hangi gruplardan kaynaklandigi sinirh diizeyde
ortaya ¢ikmistir. Buna gore kadinlarin yenilik¢i is davranigi puani erkeklerden daha yiiksektir.
Yas degiskeninde 30-39 yas grubu, 18-29 yas ve 50 yas lizeri gruba gore daha yiiksek puana
sahiptir. Egitim diizeyinde tiim gruplar arasinda kademeli artis goriilmiig, en yiiksek puan
lisansiistii egitim grubunda belirlenmistir. Meslek gruplarinda tabiplerin diger tiim gruplardan,
ebe-hemsirelerin ise diger saglik personeli ve idari personelden daha yiliksek yenilikei is
davranig1 gosterdigi saptanmistir. Kidem degiskeninde genel ANOVA sonucu anlamli olsa da
coklu karsilastirmalarda gruplar arasinda anlamli ikili fark belirlenmemistir. Hastane tiirtinde
ise Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi ve B grubu hastanelerde ¢alisanlarin, C-D grubu
hastanelerde ¢alisanlara gore daha yiiksek yenilik¢i is davranist puanina sahip oldugu
goriilmiistiir.

Tablo 5. Degiskenlere Dair Korelasyon Analizi ile Fornell Laker Kriteri

Pearson 1 2 3 4 5 6 7 8
Korelasyon

1.iYK Top. (0,862)

2. IKM ,854%*  (0,837)

3.0Ys -, 795%% - 584*%*%  (0,889)

4. IKE ,530%%  450%*% - 263**  (0,831)

5. GIYio ,854%%  503%%  _740%*  250%*  (0,889)

6. AIYD JJ38%%  580%* - 580**%  272%%  554%%  (0,906)

7.CK JJ63%%  572k% 58Dk 086*k  6D2¥*  514%*  (0,860)

8. YiD 610%%  654%%  _410%%  382%%  45]%*  303%%  423%*  ((,894)
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Pearson Korelasyon **P<0,001, Koyu parantez kosegen=AVE karekok
IKM: s ve Kariyer Memnuniyeti, IYS: Is Yasamindaki Stres, IKE: Isi Kontrol Edebilme,
GiYIO: Genel Iyi Olma, AIYD: Aile Is Yasam Dengesi, CK: Calisma Kosullari

Tablo 5’te gosterilen Pearson korelasyon analizi sonuglari incelendiginde, IYK toplam
puani ile YID arasinda pozitif yonlii ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu saptanmistir
(r=0,610). IYK nin alt boyutlar1 ile YID arasinda en giiclii iliskinin Is ve Kariyer Memnuniyeti
boyutunda (r = 0,654) oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte diger alt boyutlar arasindaki
korelasyonlar sirastyla Genel Iyi Olma (r = 0,451), Calisma kosullar1 (r=0,423), Aile Is Yasam
Dengesi (r = 0,393) ve Isi Kontrol Edebilme (r = 0,382) boyutlarinin YID ile istatistiksel olarak
anlaml1 ve pozitif yonlii iliskili oldugu saptanmustir. Is Yasaminda Stres alt boyutu ise YiID ile
negatif yonlii bir iligki belirlenmistir (r = -0,410).

Tablo 6. Is Yasam Kalitesi Alt Boyutlar1 ve Yenilik¢i Is Davranislar1 Coklu Regresyon

Analizi
Degiskenler Standardize o & ig: iliski Istatistikleri
Edilmemis N2 o=
= A 5
Katsayilar 5 - 80 p
B | Stand.  E E =
Hata % g = Tolerans VIF
Degeri Degeri
Sabit 0,748 0,226 3,308 0,001
is ve Kariyer Memnun. 0,611 0,038 0,546 16,152 0,001 0.456 2,195
Is Yasamindaki Stres 0,027 0,033 0,029 0,801 0,424 0,392 2,554
isi Kontrol Edebilme 0,097 0,022 0,111 4324 0,001 0,795 1,259
Genel iyi Olma 0,104 0,037 0,105 2,838 0,005 0,378 2,649
Aile Is Yasam Dengesi -0,016 0,031 -0,015 -0,500 0,617 0,555 1,800
Calisma Kosullar: 0,039 0,032 0,038 1,212 0,226 0,526 1,901
R2 0.445%*
F 142,493 **
F Anlamlilik <0,001**
Diizeltilmis R? 0.442 **
Durbin-Watson 1,907

Bagimsiz Degisken: IYK alt boyutlari, Bagimli Degisken (Sabit):YiD

Tablo 6’da IYK’nin alt boyutlarmin YID’yi yordama giiciinii incelemek amaciyla ¢oklu
dogrusal regresyon analizi bulgular1 sunulmustur. Kurulan model istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (F = 142,493; p < 0,001) ve YID’ deki varyansin yaklasik %44,5’ini agiklamistir
(R? = 0,445; Diizeltilmis R* = 0,442). Regresyon katsayilar1 incelendiginde, is ve kariyer
memnuniyeti YID’nin en giiclii yordayicisidir (B = 0,611; B = 0,546; t = 16,152; p = 0,001).
Buna gore is ve kariyer memnuniyeti arttikga YID’nin de anlaml1 bigimde arttig1 goriilmektedir.
Ayrica isi kontrol edebilme degiskeni YID’yi pozitif yonde ve anlamli olarak yordamaktadir
(B=0,097; B=0,111; t=4,324; p=0,001). Benzer sekilde, genel iyi olma diizeyi de YID’ye
pozitif ve anlaml1 katki sunmaktadir (B =0,104; B =0,105; t=2,838; p=0,005). Buna karsilik
is yasamindaki stres (p = 0,424), aile—is yasam dengesi (p = 0,617) ve ¢alisma kosullar1 (p =
0,226) degiskenlerinin YID’yi yordama etkileri istatistiksel olarak anlamli saptanmamustir.
Coklu dogrusal baglant1 agisindan tolerans degerlerinin 0,378 ile 0,795 arasinda, VIF
degerlerinin ise 1,259 ile 2,649 arasinda oldugu belirlenmistir. Bu degerler, toleransin 0,10’ un
iizerinde ve VIF’in 10’un altinda olmasi1 gerektigine iliskin oOlgiitler dikkate alindiginda,
modelde yordayicit degiskenler arasinda coklu dogrusal baglanti sorunu bulunmadigini
gostermektedir (Er ve Aydemir, 2022: 415). Hata terimlerinin bagimsizlig1 varsayimi agisindan
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Durbin—Watson degerinin 1,5-2,5 civarinda olmasi gerektigi g6z dniinde bulundurulunca tespit
edilen Durbin Watson= 1,907 degeri, otokorelasyon agisindan belirgin bir sorun olmadigini
gostermektedir (Kalayci, 2010: 267). Buna gore, regresyon analizi bulgulari, is yasam
kalitesinin i§ ve kariyer memnuniyeti, isi kontrol edebilme ve genel iyi olma boyutlarinin
yenilik¢i ig davraniglarini anlamli bi¢imde yordadigini ortaya koymustur

Tablo 7. Is Yasam Kalitesi ve Yenilikci Is Davranislar1 Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Degiskenler Standardize o 8 I¢ iliski Istatistikleri
Edilmemis N3 |z
= /M 5
Katsayilar 5 20 p
B |Stand. |E E |~
Hata % 5 |F Tolerans |VIF Degeri
=~ o .
Degeri
Sabit 1,124 | 0,098 11,415 | <0,001
[s Yasam Kalitesi 0,791 0,031 0,610 | 25,233 | <0,001 1,000 1,000
R2 0.373%*
F 636,707**
F Anlamlilik <0,001**
Diizeltilmis R? 0.373%*
Durbin-Watson 1,804

Bagimli Degisken (Sabit) : Yenilik¢i Is Davranislari, Bagimsiz Degisken: Is Yasam Kalitesi

Tablo 7°de IYK nin YID iizerindeki etkisini incelemek iizere yapilan basit dogrusal regresyon
analizi sonucu gosterilmistir. IYK’nin YID’yi anlamli diizeyde yordadig1 belirlenmistir (t =
25,233; p < 0,001). Modelin agiklayicilik diizeyi R? = 0,373 olup, YiD’deki varyansin
%37,3’iiniin 1YK tarafindan agiklandig1 goriilmiistiir. Buna gére YID’deki degisimin kalan
%62,7°1ik kismimin modele dahil edilmeyen diger degiskenlerden kaynaklandigi sdylenebilir.

Tablo 8: Yenilikci Is Davranislarma Iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgulari

Model 1 Model 2

Bagimsiz Degiskenler B SH. B t p B SH. B t p
Cinsiyet 0,13 0,06 0,06* 2,03 0,04 |} 0,04 0,06 0,02 0,64 0,52
Medeni Durum 0,09 0,07 0,04 1,34 0,18 |} 0,07 0,06 0,03 1,07 0,29
30-39 yas 0,07 0,09 0,03 0,77 0,44 || 0,06 0,07 0,03 0,84 0,40
40-49 yas -0,17 0,13 -0,07 -1,35 0,18 |-0,10 0,11 -0,04 -0,87 0,39
50 yas ve lizeri -0,32 0,18 -0,08 -1,80 0,07 |} -0,15 0,16 -0,04 -0,99 0,32
On lisans 0,68 0,14 0,25*% 494 0,001 0,25 0,12 0,09* 2,01 0,045
Lisans 1,23 0,13 0,57* 9,62 0,001 0,32 0,12 0,15* 2,61 0,009
Y.Lisans/Doktora 0,73 0,13 0,31* 545 0,001 0,13 0,12 0,05 1,03 0,30
Ebe-Hemgire -0,76 0,11 -0,32*-7,21 0,001 |} 0,09 0,10 0,04 091 0,36
Dig. Saglik Pers. -0,92 0,09 -0,43*-9,83 0,001 |} 0,08 0,10 0,04 0,85 0,39
Idari Personel -0,99 0,13 -0,28*-7,83 0,001 0,17 0,13 0,05 1,31 0,19
1-10 y1l 0,22 0,13 0,10 1,73 0,08 || 0,07 0,11 0,03 0,65 0,52
11-20 Yil 0,51 0,15 0,21* 3,31 0,001 0,21 0,14 0,09 1,54 0,12
21 Y1l veya iizeri 0,57 0,19 0,21* 3,08 0,002 0,22 0,16 0,08 1,36 0,17
Sivas Numune H. -0,06 0,08 -0,02 -0,67 0,50 || 0,04 0,07 0,02 0,52 0,60
B Grubu Hastane 0,11 0,08 0,05 1,32 0,19 || 0,12 0,07 0,05 1,68 0,09
C ve D Grubu H. -0,19 0,09 -0,07*-2,00 0,05 |} -0,04 0,08 -0,02 -0,53 0,60
Is Yasam Kalitesi 0,79 0,04 0,61* 1792 0,001
R 0,459 0,628

R? 0,211 0,395

Diiz. R? 0,198 0,384

AR? 0,211 0,184
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Durbin Watson= 1,835, *p<0,05(anlaml1 tiim degerleri gostermektedir)

F Anlamlilhik =<0,001, Tolerans Degerleri >0,10 VIF degerleri <10

Referans Kategorileri= Cinsiyet=Kadin, Medeni Durum= Beliar, Yas=18-29, Egitim=Lise ve alti,
Meslek= Tabip, Kidem=1 yildan az, Hastane gruplari=Sivas C.U Hastanesi

Tablo 8’ de bagimh degisken olan YID’yi etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve bu faktérlerin
tizerindeki etki diizeylerinin ortaya konulmasi amaciyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Analizde, ikiden fazla kategoriye sahip degiskenlerde ilk grup referans kategori
olarak kabul edilmis ve diger gruplar yapay (dummy) degiskenler araciligiyla modele dahil
edilmistir. Birinci asamada regresyon modeline dahil edilen cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
diizeyi, mesleki unvan, kidem ve hastane grubu degiskenlerinin saglik personelinin yenilik¢i is
davraniglart puanlarindaki degisimin %21'ini agikladigr ve bu modelin istatistiksel agidan
anlamli oldugu tespit edilmistir (p < 0,001, AR? = 0,211). Ikinci asamada is yasam kalitesi
degiskeninin modele eklenmesiyle yenilik¢i is davraniglart diizeyindeki varyansin %18'lik ilave
bir katkiyla agiklandigi belirlenmistir (p < 0,001, AR? = 0,184). Olusturulan regresyon
modellerinden birincisinde cinsiyet, On lisans, lisans ve yiiksek lisans/doktora diizeyinde egitim
almis olmak ile 11-20 yil ve 21 yil ve lizeri mesleki kideme sahip olmak degiskenlerinin
yenilik¢i is davranislart tlizerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
Buna karsin ebe hemsire, diger saglik personeli ve idari personel olarak gorev yapmak ile C ve
D grubu hastanede ¢alistyor olmak degiskenlerinin ise yenilikgi is davranislari iizerinde negatif
yonde anlaml etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ikinci modelde ise 6n lisans ve lisans
diizeyinde egitim almis olmak ile is yasam kalitesinin yenilikg¢i i davranislari izerinde pozitif
yonde anlamli katkilar sagladigi saptanmistir (p < 0,05). Tiim bagimsiz degiskenlerin bir arada
ele alindiginda saglik personelinin yenilik¢i is davraniglarina iliskin varyansin %38'ini
acikladigi ortaya konulmustur (p < 0,001, Diiz. R* = 0,384). Analiz bulgular1 dogrultunda
hipotez sonuglarini gosterir Tablo 9 asagida sunulmustur.

Tablo 9: Hipotez Kabul/Ret Tablosu

Hipotez Adi Kabul/

No Ret

H1 s ve kariyer memnuniyeti, YID’yi anlamli ve olumlu ydnde etkilemektedir. Desteklendi
H2 s yasaminda stres, YID’yi anlaml1 ve olumsuz ydnde etkilemektedir. Desteklenmedi
H3 Isi kontrol edebilme, YID’yi anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir. Desteklendi
H4 Genel iyi olma, YID’yi anlaml1 ve olumlu yénde etkilemektedir. Desteklendi
H5 Is-aile yasam dengesi, YID’yi anlamli ve olumlu ydnde etkilemektedir. Desteklenmedi
H6 Calisma kosullari, YID’yi anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir Desteklenmedi
H7 IYK, YID’yi anlamli ve olumlu ydnde etkilemektedir. Desteklendi

Tartisma, Sonuc ve Oneriler

Bu c¢alisma, saghk calisanlarinda IYK ile YID arasindaki iliskiyi ve bu iliskinin
demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini incelemistir. Calismada, dokuz
farkli hastanede gorev yapan 1074 saglik ¢alisanindan veri toplanmugtir.

Arastirma bulgularinda ¢alisanlariin genel IYK ve tiim alt boyutlarinin orta diizeyde
oldugu belirlenmistir. Bu sonug¢ saglik sektoriindeki ¢aligma kosullar1 ve is-aile dengesi gibi
IYK kapsamindaki unsurlarin hala gelistirilmeye agik oldugunu gdstermektedir. Deniz vd.
(2018) tarafindan elde edilen benzer bulgular, saglik sektdriinde IYK’nin genel bir sorun
olduguna isaret etmektedir. Buna karsin bulgularda, calisanlarin YID diizeylerinin “yiiksek”
saptanmas1 dikkat cekicidir. Is yasam kalitesi algis1 "orta" seviyede kalsa bile, saglik
calisanlarinin ekip halinde calisirken is siire¢lerinde problem ¢dzme becerisini daha fazla
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kullanabildikleri ve yenilikgi fikirleri uygulamaya koyabildikleri soylenebilir.

Demografik degiskenlerden cinsiyet degiskeni ile IYK arasinda anlamli fark
bulunmamistir. Bu durum saglik sektoriinde yaygin olarak gozlenen yogun is yiikii, zaman
baskisi ve yliksek stres diizeyinin, cinsiyetten bagimsiz olarak tiim c¢aliganlar lizerinde benzer
etkiler yarattigi gostermektedir. Arastirmamizin aksine Cagatay (2023), saglik calisanlari
lizerinde yaptig1 calismada kadin calisanlarin erkeklere nazaran YK diizeyini yiiksek
bulmustur.

Medeni durum degiskeni ile IYK arasinda anlamli bir farklilik saptanmamistir. Buna
karsilik, Tang vd. (2022), doktorlar iizerinde yaptiklar1 arastirmada evli olmayan bireylerin IYK
diizeylerinin evli olanlara gore daha yiiksek oldugunu anlamli diizeyde raporlamiglardir. Bu
farkliligin is aile yasam dengesizliginden kaynaklanabilecegi diisiiniilebilir. Zira is ile aile
arasinda yasanan dengesizlik ¢alisanin IYK’sini olumsuz etkileyebilmektedir (Aribas, 2025:
2166).

[YK’nin yas gruplarina goére anlamli bigimde farklilastig1 belirlenmistir. 30-39 yas
grubundaki saglik ¢alisanlar1 18-29 ve 50 yas ve iizeri calisanlara nazaran daha yiiksek IYK’ye
sahiptir. Bu durum, s6z konusu grubun mesleki deneyim kazanmis olmalariyla birlikte yiiksek
motivasyon ve enerji diizeylerini korumalariyla iliskilendirilebilir. Nitekim Zencirci (2024) de
orta yas grubundaki ¢alisanlarin IYK diizeylerinin daha gen¢ calisanlara gore daha yiiksek
oldugunu belirtmektedir. Bu benzerlik, deneyim arttik¢a rol belirsizliginin azalmasi ve mesleki
yeterlilik algisinin giigclenmesiyle agiklanabilir. Ayrica mesleklerine yeni baglamis ¢alisanlarin
30-39 yas grubuna gére 1YK’sinin daha diisiik olmasi, meslege uyum siirecinde yasadig
deneyim eksikligiyle baglantili olabilir.

Ogrenim diizeyi arttik¢a calisanlarin is yasam kalitelerinin daha olumlu hale geldigi
belirlenmistir. Bu bulgu, egitim diizeyi ylikseldikce klinik siireclerde daha fazla s6z sahibi
olunmasi, mesleki otonomilerinin artmasi ve kurumsal sayginliklarinin giiglenmesiyle iligkili
olabilir. Tiirkiye’de Saglik calisanlar {izerinde yapilan bir arastirmada da lisansiistii ¢alisanlarin
IYK seviyesi diger gruplara kiyasla yiiksek bulunmustur (Saygili vd., 2016). Yine Toygar vd.
(2018) Ankara ilinde bir egitim-arastirma hastanesinde idari birimlerde gorev yapan ¢alisanlar
lizerinde yaptiklar1 ¢aligmada galisanlarin egitim durumundaki yiikselisin IYK puanlarinda
dogrusal bir artisa sebebiyet verdigini bulmuslardir. Buna karsin Seker vd. (2024) Sanlurfa’da
hemsireler iizerinde yaptiklar1 ¢alismada lisansalt1 egitime sahip ¢alisanlarin lisansiistii egitime
sahip calisanlara gore IYK yiiksek bulunmustur.

Unvana gore, saglik calisanlarinin is yasam kaliteleri arasinda farklilik belirlenmistir.
Tabiplerin IYK diizeyi ebe-hemsire, diger saglik personeli ve idari personele gore anlaml
sekilde farklilasmistir. Aymi sekilde ebe-hemsire grubunun YK diizeyi ise diger saglik
personeli ve idari personele gore yiiksek bulunmustur. Ayrica diger saglik personeli grubu ile
idari personel arasinda da anlamli farklilk gézlenmistir. Kirikkale Yiiksek Ihtisas
Hastanesi’nde yiiriitiilen bir ¢alismada elde edilen bulgular da arastirma sonucunu destekler
niteliktedir. S6z konusu calismada, hekimlerin IYK toplam puanlarmin hemsireler ve diger
saglik personeline kiyasla anlamli diizeyde farklilastig1 belirlenmistir (Saygili vd., 2016).

Mesleki kidem siiresi bakimindan IYK gruplari istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermemistir. Sadece ortalama degerlere bakildiginda ise orta diizey mesleki kideme sahip
calisanlarin IYK puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu gériilmiistiir. Ancak bu
bulgu istatistiksel olarak anlamli degildir. Bu durum, kidem arttik¢a veya azaldik¢a IYK ’sinde
belirgin ve tutarli bir degisim olmadigini, ancak orta kidem doneminde gorece daha olumlu bir
alg1 egilimi olabilecegini gosterebilir. Rostami vd. (2021), Iran’da ergoterapistler iizerinde
yaptiklari ¢aligmada orta diizey mesleki kideme sahip ¢alisanlarin, meslege yeni baslayanlar ve
daha ileri kidem grubundaki calisanlara kiyasla IYK’nin anlamli diizeyde daha yiiksek
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oldugunu rapor etmislerdir.

Hastane biiyiikliigii ve hastanenin akademik statiisi IYK {izerinde 6nemli bir
farklilagma gostermistir. Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi, hem egitim hem
uygulamanin yapildig1 biiyiik 6lgekli ve akademik altyapiya sahip bir kurumdur. Burada
calisanlarin, ilge diizeyindeki C ve D grubu hastanelerde calisanlara nazaran daha yiiksek
[YK ’ye sahip oldugu belirlenmistir. Bu bulgu s6z konusu hastanede kurumsal imkanlarin daha
fazla olmasindan kaynaklanabilir. Buna karsilik, C ve D grubu ilge hastanelerinde stres
diizeyinin daha yiiksek bulunmasi, yogun hasta sayisindan ziyade insan kaynaginin sinirl
olmas1 nedeniyle birden fazla goérevin ayni personel tarafindan ylriitilmek zorunda
kalinmasiyla iligkilendirilebilir. Ayrica kiigiik yerlerdeki c¢alisanlar biiyiik o6lg¢ekli yerlere
nazaran daha az karmasik islere maruz kalmaktadir. Bu da is tecriibesi olarak olumsuzluga
neden olabilmektedir. Sonug¢ olarak bu durum is yiikiiniin niteliksel olarak artmasina ve
calisanlar {lizerinde daha fazla sorumluluk baskisi olugsmasina zemin hazirlayabilmektedir.
Nitekim Parveen ve Alshehri (2023: 503) de orgiitsel kapasitenin ¢alisanlarin 1YK iizerinde
belirleyici oldugunu belirtmistir.

Arastirma bulgularina gore, kadin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranist diizeyleri erkeklere
nazaran daha yiliksek bulunmustur. Bu bulgu, kadin ¢alisanlarin is siireglerinde ¢ok yonli
diisiinme egilimleri ve ekip i¢i iletisimde daha aktif rol almalarindan kaynaklanabilir. Benzer
sekilde Urdiin’de ilag firmasi ¢alisanlari iizerinde yapilan bir arastirmada kadinlarin YID’sinin
erkeklere kiyasla anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Shwiemeh ve Yildiran,
2023).

Yas gruplarina gore, 30—39 yas aralifindaki ¢alisanlarin diger yas gruplarina gore daha
yiiksek YID sergiledigi saptanmistir. Bu bulgu, bu yas grubunda meslekte belli bir deneyim
kazanilmis olmasindan esnekligin ve tiretkenligin korunabildigini gosterebilir. Bulgular, orta
yas gruplarinda YID’nin daha yiiksek oldugunu gosteren arastirmalarla tutarlilik
gostermektedir (Ahmed vd., 2019; Shwiemeh ve Yildiran, 2023).

Calisma, egitim seviyesi yiikseldikce calisanlarin YiD’sinin de arttigim gostermistir. Bu
bulgu egitim seviyesinin yiikselmesi ile kazanilan elestirel diisiinme ve problem ¢6zme
becerilerinin is ortamina yansimasindan kaynaklanabilir. Benzer sekilde Abdellatif vd. (2024)
tarafindan {iniversite hastanesinde hemsireler {izerinde yaptiklar1 c¢alismada lisans
mezunlarinin, lise mezunlarina kiyasla daha yiiksek YID puanlarina sahip oldugu bulunmustur.

Unvan degiskenine gore tabiplerin tiim gruplara nazaran en yiiksek YID puanina sahip
oldugu goriilmiistiir. Bu sonu¢ mesleki otonomi ve klinik siireclerde karar verme yetkisini elde
bulundurmalarindan kaynaklanabilir. Benzer sekilde ebe ve hemsire grubunun diger saglik
personeli ve idari personele gore daha yiiksek puanlara sahip olmasi hasta ile dogrudan temas
ve klinik stire¢lere katilimin yenilik¢i davraniglari artirabilecegini diisiindiirmektedir. Kocakaya
(2025) tarafindan yapilan bir ¢alismada hemsirelerin idari ve destek personele gore daha yiiksek
YID sergiledigi, ayrica saglik teknikerlerinin hemsirelerden daha yiiksek puanlara sahip oldugu
belirlenmistir. Bu ¢alisma bulgularimzi desteklemektedir. Ote yandan Demir (2025)
caligmasinda hemsirelerin bireysel yenilikg¢ilik diizeylerinin doktorlara kiyasla daha yiiksek
oldugunu rapor etmistir. Bu farkliliklarin, 6rneklem, kurum yapisi, gorev dagilimi ve mesleki
otonomi diizeylerindeki degiskenliklerle iliskili olabilecegi degerlendirilmektedir.

Hastane siniflandirmalarma gore ise, iiniversite hastanesi ve B grubu hastanelerde
calisanlarin C ve D grubu hastanelere gore daha yiiksek YID sergiledigi gériilmiistiir. Bu sonug,
kurumsal altyapinin, akademik ortamin ve teknik imkanlarin yenilik¢i davraniglari
destekleniyor olmasindan kaynaklanabilir. Nitekim Uluocak Kose (2022) tarafindan yapilan
calismada da {iniversite hastanesi ¢alisanlarmin YID puanlarinin kamu hastanelerine gore daha
ylksek oldugu belirlenmistir. Ayrica, B grubu hastanelerin {iniversite hastanesinden daha
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diisiik, ancak C ve D grubu hastanelerden daha yiiksek ortalamalara sahip olmasi, kurumsal
gelismislik diizeyi arttikga YID’sinin de kademeli olarak arttigini gdstermektedir.

IYK ve YID arasindaki korelasyon analizi, iki degisken arasinda giiclii bir pozitif iligki
oldugunu gostermistir. Horoz (2026), Kayseri’de 3 kamu hastanesinde 383 ¢alisaninin katildig1
calismada IYK ile YID arasinda pozitif anlamli bir sonug bulmustur. Is ve kariyer memnuniyeti
boyutunun YID ile daha yiiksek diizeyde iliskili olmas1, mesleki tatminin artti31 ortamlarda
calisanlarin yeni fikirler gelistirme ve uygulama egilimlerinin de gili¢lendigini
diistindiirmektedir. Nitekim Shama ve Ahmad (2021) tarafindan hemsireler {izerinde yapilan
calismada is tatmini ile YID arasinda anlamli ve orta diizeyde bir iliski bulunmustur. Benzer
sekilde S6kmen vd. (2024) tarafindan banka ¢alisanlar1 tizerinde gerceklestirilen aragtirmada
da kariyer tatmini ile YID arasinda pozitif ve anlamli bir iliski rapor edilmistir. Bunun yaninda
genel iyi olma hali, is-aile dengesi ve isi kontrol edebilme gibi boyutlarin da yenilik¢i
davraniglart destekledigi goriilmektedir. Zhou vd. (2020) tarafindan Cin’de kiiciik ve orta
olgekli isletmelerdeki calisanlarin, calisan esenligi ile YID arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
bulunmustur. Pederson ve Slowiak (2026) tarafindan yapilan arastirmada is 6zerkligi ile YID
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir. Buna karsilik, is yasamindaki stres ile
YID arasinda negatif yonlii bir iliskinin saptanmast, stresin calisanlarin yaratic1 kapasitelerini
siirlayan bir unsur olabilecegine isarettir. Nitekim Anjum ve Zhao (2022) tarafindan saglik
caliganlari iizerinde yapilan ¢calismada da benzer yonde bulgular elde edilmistir.

Coklu regresyon analizi sonuglar1, IYK’yi olusturan alt boyutlarin YID’deki degisimin
yaklasik %45’ini agikladigini gdstermistir. s ve kariyer memnuniyetinin en gii¢lii yordayici
olarak one ¢ikmasi, mesleki tatmin ve gelecek giivencesi hisseden calisanlarin yeni fikirler
tiretmeye daha yatkin olduklarimi diisiindiirebilir (H1 kabul). Nitekim Ahmad vd. (2021)
tarafindan ila¢ sektorii calisanlar iizerinde yapilan ¢alismada da is tatmininin YID’yi giiclii
bicimde yordadigi bulunmustur. Bunun yaninda, isi kontrol edebilme ve genel iyi olma
diizeylerinin modele anlamli katki saglamasi, bireysel otonomi ve iyi olusun yenilik¢i
davranislar agisindan 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir (H3 ve H4 kabul). Shakil vd. (2023)
tarafindan saglik calisanlari iizerinde yapilan arastirmada is zerkliginin YID’yi giiclii bicimde
yordadigi bulunmus, Pederson ve Slowiak (2026) calismasinda da benzer sonuglara
ulagilmastir.

Coklu regresyon analizi sonuclarina gore stres, is-aile yasam dengesi ve calisma
kosullar1 degiskenlerinin modelde bagimsiz birer yordayici olarak belirlenmemistir (H2, HS ve
H6 ret). Bununla birlikte korelasyon sonuglari bu degiskenlerin YID ile anlaml iliski iginde
oldugunu gostermektedir. Regresyon modelinde is ve kariyer memnuniyetinin baskin yordayici
olarak 6ne ¢ikmasi, saglik ¢alisanlar agisindan fiziksel caligma imkanlar1 kadar mesleki kimlik
ve takdir gorme duygusunun da belirleyici bir rol oynadigina isaret etmektedir. Bu durum,
calisma kosullarindaki iyilestirmelerin kariyer memnuniyetini destekledigi dl¢iide yenilik¢i
davraniglara katki saglayabilecegini diisiindiirmektedir. Stres degiskeninin ikili korelasyon
diizeyinde YID ile negatif ve anlamli bir iliski sergilemesine karsin ¢oklu regresyon modelinde
istatistiksel anlamliligini yitirmesi, iki analizin farkl bilgiler sunmasindan kaynaklanmaktadir.
Korelasyon analizi degiskenler arasindaki ham iliskiyi ortaya koyarken ¢oklu regresyon her bir
yordayicinin diger degiskenler kontrol altina alindigindaki bagimsiz katkisini 6l¢mektedir.
Modelde yer alan is ve kariyer memnuniyeti ile genel iyi olma boyutlar stres degiskeniyle
yiiksek diizeyde iliskilidir. Bu yiiksek korelasyonlar stres degiskeninin YID iizerindeki
aciklayiciliginin s6z konusu boyutlarla biiyiik 6l¢iide Ortlismesine ve regresyon modelinde
bagimsiz yordama giiciinii yitirmesine yol agmaktadir. Baska bir ifadeyle stres YID'yi is kariyer
memnuniyeti ve genel iyi olma iizerinden dolayli bigimde etkilemekte, ancak bu degiskenler
modele dahil edildiginde stresin artik deger agiklama kapasitesi istatistiksel esigin altinda
kalmaktadir. Basit dogrusal regresyonda IYK’nin YiD’yi agiklamada %37,3 oraninda anlamli
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bir paya sahip oldugu belirlenmistir (H7 kabul). Demografik degiskenlerin kontrol edildigi
hiyerarsik regresyon analizi sonuglari da bu bulguyu destekler niteliktedir. Demografik
degiskenler tek basina YiD'deki varyansin %21'ini agiklarken IYK’nin modele eklenmesiyle
bu oran %38'e yiikselmistir. I[YK'nin demografik degiskenler kontrol edildiginde dahi YiD'e
anlamli ve bagimsiz bir katki saglamasi, IYK nin YID iizerindeki agiklayiciliginin ¢alisanlarin
bireysel 6zelliklerinden bagimsiz olduguna isaret etmektedir. Ayrica aragtirma bulgulari, is
talepleri ve kaynaklari teorisiyle teorik olarak ortiismektedir. Is yasam kalitesinin bir is kaynag1
olarak, karsilasilan is taleplerini dengeledigini ve ¢alisanin yenilik¢i is davranisi sergilemesi
i¢in gerekli psikolojik zemini hazirladig: diisiiniildiigiinde, iyi bir IYK yogun is taleplerinin
ortaya ¢ikardig1 yiikii hafifleterek, ¢alisani yaratici siireg¢lere yonlendiren bir motivasyon
aracina doniistiirebilir (Oz Aktepe, 2023: 144). Literatiirde benzer bulgulara rastlanmustir.
Taufik ve Supriadi (2025) tarafindan yapilan calismada IYK’nin YID’yi anlaml sekilde
yordadig1 belirlenmistir. Benzer sekilde Sulistyo vd. (2025), Algabre vd. (2023) ve Purwanto
vd. (2023) tarafindan yapilan arastirmalarda da IYK’nin YID iizerinde etkili oldugu ortaya
konmustur. Ote yandan Hasanati vd. (2025) IYK ile YID arasinda dogrudan bir etki
bulmamakla birlikte, bu iligkinin ¢alisgan mutlulugu araciligiyla dolayli olarak gergeklestigini
calismalarinda belirtmislerdir.

Bu c¢alisma, saghk calisanlarinin IYK ile YID arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
oldugunu géstermektedir. Is yasam kalitesinin tiim boyutlar esit sekilde etkili olmasa da, is ve
kariyer memnuniyeti, isi kontrol edebilme ve genel iyi olma diizeyleri YID’yi anlamli bicimde
yordamistir. Buna karsilik is yasamindaki stres, is-aile yasam dengesi ve calisma kosullari
istatistiksel olarak anlaml1 bir yordayici etkiye sahip olmamustir. Bu bulgu, YiD’nin ¢alisma
ortaminin fiziksel kosullarindan ¢ok, mesleki tatmin, 6zerklik ve psikolojik i1yilik gibi bireysel
faktorlerden etkilendigini gostermektedir. Saglik kurumlarinda yenilikg¢iligi gelistirmek igin
yoneticiler, fiziksel ¢alisma kosullarini iyilestirmenin yani sira ¢alisanlarin kariyer gelisimine
yatirim yapmali, karar alma siireclerine katilimlarini desteklemeli, yetki devri ve is 6zerkligini
artirmal1 ve psikolojik iyi olusu gili¢lendirecek siirecler olusturmalidir. Calisanlarin fikirlerini
Ozgiirce soOyleyebildikleri, Onerilerinin dikkate alindigi ve basarilarinin takdir edildigi bir
orgiitsel iklim, saglik hizmetlerinin kalitesini dogrudan etkileyecektir. Bununla birlikte,
[YK’nin bazi boyutlarnin YID’yi agiklayamamasi, orgiitsel kiiltiir, liderlik tarzi, psikolojik
giiclendirme ve bireysel Ozellikler gibi diger faktorlerin de dikkate alinmasi gerektigini
gostermektedir. Bunlar ileri arastirmalarin konusu olabilir. Ozellikle hastaneler arasindaki
imkan farkliliklarinin azaltilmasi1 ve daha sinirli kaynaga sahip kurumlarin desteklenmesi,
saglik sistemi genelinde IYK’nin dengelenmesine ve vyenilik¢iligin daha esit bicimde
yayginlagsmasina katki saglayabilir. Boylece hem ¢alisgan memnuniyeti artacak hem de saglik
hizmetlerinin etkinligi ve kalitesi giiclenecektir.

Bu arastirmanin bazi kisithliklar: bulunmaktadir. Calisma kesitsel tasarimda yiiriitiilmiis
olup nedensel ¢ikarim yapmaya olanak tanimamaktadir. Veriler 6z bildirim yontemiyle
toplanmistir. Bu durum katilimeilarin kendilerini gercekte olduklarindan daha yenilikgi
gosterme egilimi gibi sosyal begenirlik yanliligi riskini beraberinde getirmektedir. Ayrica
bagimsiz ve bagimli degiskenlerin ayni anda ayn1 veri toplama araciyla dl¢iilmesi ortak yontem
varyansi riskini artirmaktadir. Nitekim bu riski sinamak amaciyla Harman tek faktor testi
uygulanmis ve tek faktore ait varyans oraninin %50 esiginin altinda kaldigi belirlenmistir.
Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmis olmasi ve ¢alismanin yalnizca Sivas ilindeki kamu ve
{iniversite hastanesiyle simirli tutulmasi bulgularin genellenebilirligini kisitlamaktadir. Ozel
hastaneler ile farkli bolgeler kapsam disinda kalmis olup, meslek gruplar1 arasinda dengesiz
dagilim olusmus olabilir. Gelecekteki arastirmalarin boylamsal tasarimlar ve karma yontemler
benimsemesi, yonetici degerlendirmeleri gibi coklu veri kaynaklarina bagvurmasi ve farkli
bolge ile iilkeleri kapsayan karsilastirmali ¢alismalar yiiritmesi bulgularin giiclinii artiracaktir.
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Extended Abstract

Today's working life is undergoing a profound transformation driven by intensifying
competition, rapid technological developments, and the effects of globalization. In this process,
organizations' ability to sustain themselves depends largely on their employees' capacity to generate
innovation (Cevik Tekin and Akgemci, 2019: 1675). Innovative work behaviors (IWB) go beyond
merely fulfilling assigned tasks and encompass generating new ideas, advocating for them, and putting
them into practice (Carmeli et al., 2006: 78). In the literature, this process is examined in three stages.
The first stage, idea generation, involves employees developing original solutions to existing problems.
The second stage, idea championing, requires employees to actively promote their ideas within the
organization. The third stage, idea implementation, refers to translating approved proposals into concrete
action. For this process to function effectively, employees need adequate resources and support at both
the individual and organizational level. The concept of quality of work life (QWL) emerged from the
shift away from classical management thinking, which treated employees as little more than instruments
of production, toward approaches that recognized their psychological and social needs (Asunakutlu,
2001: 11-12). Over time, the concept moved beyond objective elements such as wages and physical
conditions to include subjective dimensions like job satisfaction, sense of belonging, and general well-
being (Easton and Laar, 2013: 2). When employees feel valued in the workplace, their organizational
commitment strengthens and they become more inclined to produce creative solutions (Agaoglu et al.,
2025). In the healthcare sector, QWL carries particular weight. Heavy workloads, long hours, and high
stress levels take a direct toll on employees' physical and psychological condition, shaping not only their
well-being but also the quality of care they deliver (Ergen et al., 2011: 15). Improving QWL is not just
an individual benefit, but a fundamental requirement for organizational efficiency and patient safety
(Alper Ay, 2022). This study examined the relationship between QWL and IWB among healthcare
professionals. Data were collected from 1074 healthcare workers employed across nine hospitals in the
province of Sivas and analyzed using quantitative methods. The data were gathered through online and
face-to-face surveys and processed with SPSS and LISREL software. QWL was examined through six
dimensions: job and career satisfaction, stress at work, control over work, general well-being, work-
family balance, and working conditions. IWB was treated as a unidimensional construct. Alongside
confirmatory factor analysis, correlation, and regression techniques, the Fornell-Larcker criterion was
applied to assess discriminant validity and Harman's single-factor test was conducted to evaluate
common method variance. Regarding demographic variables, QWL and IWB scores both increased as
education level rose. This finding can be attributed to the way higher education fosters critical thinking
and problem-solving skills that carry over into the work environment. Furthermore, this positive trend
aligns with previous literature indicating that an increase in educational attainment leads to a linear rise
in quality of work life perceptions among institutional employees (Toygar et al., 2018). Employees in
the middle stage of their careers scored higher on both variables compared to those who were newly
employed or approaching the end of their careers, which may reflect the combination of accumulated
professional experience and sustained motivation at that career stage. In terms of hospital size, large-
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scale hospitals with greater access to technology, equipment, and human resources showed higher levels
of both QWL and IWB than hospitals with more limited resources. The findings revealed a positive and
significant relationship between QWL and IWB. Simple linear regression results showed that QWL
accounted for 37.3% of the variance in IWB, pointing to the work environment as a strong determinant
of employees' innovative conduct. In the multiple regression analysis, job and career satisfaction
emerged as the strongest predictor. Employees who feel professionally satisfied and secure in their
career prospects appear more willing to develop and apply new ideas. Control over work and general
well-being also contributed significantly to the model. Having a say over one's work processes
strengthens employees' sense of responsibility and makes it easier for them to develop original solutions
(Kutanis, 2018: 64). Similarly, employees' overall well-being across physical, social, and psychological
dimensions positively shapes their readiness to engage in innovative behaviors at work. Stress at work,
work-family balance, and working conditions did not emerge as significant independent predictors in
the multiple regression model. Although stress exhibited a significant negative correlation with IWB at
the bivariate level, it lost its independent statistical significance when all variables were entered
simultaneously. This statistical outcome is due to the high shared variance and overlap between the
stress variable and the dominant predictors, namely job and career satisfaction and general well-being.
Therefore, stress is indirectly associated with IWB through these overlapping dimensions, and its
independent explanatory capacity remains below the statistical threshold once these variables are
controlled. The hierarchical regression analysis provided further support for these findings.
Demographic variables alone accounted for 21% of the variance in IWB, and this figure climbed to 38%
once QWL was added to the model. The fact that QWL made a significant and independent contribution
even after controlling for demographic characteristics confirms that this relationship holds regardless of
employees' personal backgrounds. The findings also align with the Job Demands-Resources Theory
(Bakker and Demerouti, 2007). When QWL is understood as a job resource, it can be seen as offsetting
the pressure created by job demands and providing the psychological foundation that directs employees
toward creative processes (Adetona, 2025: 1166-1167). From this perspective, a high QWL supports
both employees' psychological resilience and their innovative potential. The study draws attention to the
importance of healthcare institutions developing concrete strategies to improve their employees' QWL.
Expanding career development opportunities, involving employees in decision-making processes, and
implementing practices that support psychological well-being are meaningful steps in this direction.
Reducing the resource gap between hospitals and providing greater support to institutions with limited
capacity could also contribute to a more balanced QWL across the healthcare system. As one of the
limited number of studies that directly and comprehensively examines the relationship between QWL
and IWB in the Turkish context, this study offers a meaningful contribution to the field.
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