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Öz

Giriş: Hızla gelişen bilgi ve teknoloji, sağlık bakım sistemlerinde yenilikçi iş davranışlarına sahip hemşirelerin istihdamını gerekli 
kılmaktadır. Hemşirelerin yenilikçilik davranışlarının görünür kılınması ise örgüte olan bağlılıklarının geliştirilmesi ile olanaklıdır. 
Amaç: Bu araştırmada, “Sosyal Mübadele Kuramı” doğrultusunda hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyleri ve yenilikçi iş davranışları 
arasındaki ilişkinin belirlenmesi amaçlanmıştır.
Yöntem: Tanımlayıcı-ilişki arayıcı tasarımlı araştırma, Haziran-Temmuz 2022 tarihleri arasında İstanbul Avrupa yakasındaki 
hastanelerde çalışan 235 hemşire ile gerçekleştirilmiştir. Bireysel ve mesleki özellikler formu, Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve Yenilikçi 
Davranış Ölçeği olmak üzere üç bölümden oluşan öz bildirime dayalı bir anket aracılığıyla veriler toplanmıştır. Verilerin analizinde 
tanımlayıcı testler, bağımsız gruplarda t-testi, tek yönlü varyans analizi, Pearson korelasyon analizi, basit ve çoklu doğrusal regresyon 
kullanılmıştır. 
Bulgular: Araştırmada, hemşirelerin örgütsel bağlılıklarının orta düzeyde (ortalama=2,97; SS=0,68) ve yenilikçi iş davranışlarının orta 
düzeyin üzerinde (ortalama=3,90; SS=0,72) olduğu saptanmıştır. Hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyleri ve yenilikçi iş davranışları 
arasında olumlu yönlü, anlamlı bir ilişki olduğu belirlenmiştir (r=0,20; p<0,05). Hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyi, yenilikçi 
iş davranışlarının %4’ünü açıklamıştır (F=9,758; p<0,01; R2=0,04). Örgütsel bağlılık düzeyinde meydana gelen bir puanlık artışın 
yenilikçi iş davranışlarını 0,215 puan artırdığı belirlenmiştir (B=0,215; p<0,01).
Sonuç: Bu araştırmada, hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyleri yükseldikçe yenilikçi iş davranışlarının arttığı sonucuna ulaşılmıştır. 
Yönetici hemşirelerin, örgütsel bağlılığı artırmaya yönelik öncülleri belirlemesi, değerlendirmesi ve yenilikçi örgüt kültürünü 
geliştirmeye yönelik stratejiler planlaması önerilmektedir.

Anahtar Sözcükler: Hemşire, örgütsel bağlılık, sosyal mübadele teorisi, yenilikçi iş davranışı.

Abstract

Background: Rapidly developing information and technology require the employment of nurses with innovative work behaviors in 
health care systems. Making nurses' innovative behaviors visible is possible by improving their commitment to the organization.
Aim: This study aimed to determine the relationship between organizational commitment and innovative work behaviors within the 
framework of social exchange theory.
Method: This study which was planned in a descriptive and cross-sectional design was conducted with 235 nurses working in 
hospitals on the European side of Istanbul between June and July 2022. Data were collected through a self-report-based survey 
consisting of three parts: individual and professional characteristics form, Organizational Commitment Scale, and Innovative 
Behavior Scale. Descriptive tests, independent groups t-test, one-way analysis of variance, Pearson correlation analysis, and simple 
and multiple linear regression were used to analyze the data.
Results: It was determined that nurses' organizational commitment was at a medium level (Mean=2.97; SD=0.68) and their 
innovative work behavior was above a moderate level (Mean=3.90; SD=0.72). It was determined that there was a positive, 
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Giriş

Yenilikçilik, günümüz dünyasında sağlık bakım sisteminin hayatta kalması ve sürdürülebilir bir rekabet üstünlüğü sağlaması 
bakımından geçerli bir etmendir (Baig ve ark., 2022). Türkiye, koruyucu sağlık hizmetlerini geliştirmek ve sağlık bakım 
hizmetleri sunumunu iyileştirmeye yönelik “İnovasyon Yüzyılı-Türkiye’de Sağlığın Geleceği” projesini yaşama geçirerek bir 
yenilikçilik girişimi gerçekleştirmeyi hedeflemektedir (Sağlık Endüstrisi İşverenleri Sendikası [SEIS], 2023). Bu nedenle sağlık 
bakım sisteminin en kalabalık grubu olan hemşirelerin, yenilikçi fikirlere, gelişmiş bilgi ve teknolojiye uyum sağlamaları 
önem taşımaktadır (Alrefaei ve ark., 2022). Bununla birlikte Uluslararası Hemşirelik Konseyi; sağlığın geliştirilmesi, sağlık 
koşulları için risk etmenlerini en aza indirilmesi, hastalıkların önlenmesi, sağlıklı yaşama yönelik tutumların geliştirilmesi, 
tedavi stratejileri ve prosedürlerinin geliştirilmesinde, hemşirelik uygulamalarında yenilikçi iş davranışlarına büyük 
gereksinim duyulduğunu vurgulamaktadır (Asurakkody ve Shin, 2018; International Council of Nurses [ICN], 2009).

Yenilikçi davranış, yeni fikirler üretme ve bu fikirleri yararlı bir çıktıya dönüştürme davranışları olarak tanımlanmaktadır. 
Bir diğer deyişle çalışanın iş yerindeki uygulamalarında yardımcı olacak yeni ve potansiyel fikirler üretme yeteneğini 
belirtmektedir (Arsawan, 2022). Alan yazında hemşirelerin yenilikçi davranışlarını inceleyen araştırmalar çeşitlilik 
göstermektedir. Shama ve Ahmad (2021), Mısır’da yaptıkları araştırmada, hemşirelerin % 81,4’ünün olumlu yenilikçi iş 
davranışlarına sahip olduklarını vurgulamıştır. Sudi Arabistan’da yapılan bir diğer araştırmada, hemşirelerin yenilikçi 
iş davranışlarının orta düzeyde olduğu saptanmıştır (Alrefaei ve ark., 2022). Pakistan ve Çin’deki hastanelerde çalışan 
hemşirelerin yenilikçi iş davranışı düzeylerinin ortalamanın üzerinde olduğu vurgulanmıştır (Lv ve ark., 2021; Masood ve 
Afsar, 2017). Türkiye’de devlet hastanelerinde ve üniversite hastanelerinde çalışan hemşireler ile yapılan araştırmalarda da 
benzer şekilde yenilikçi iş davranışı düzeylerinin ortalamanın üzerinde olduğu vurgulanmıştır (Özkan ve ark., 2021; Sönmez 
ve Yıldırım, 2019). Sağlık kurumlarında yenilikçi iş davranışlarının sergilenmesi, sağlık çalışanlarının görev tanımları 
arasında yer almayan ve gönüllülüğe dayanan bir durumdur. Bu noktada, çalışanların yenilikçi iş davranışı sergilemelerini 
etkileyen ve onları güdüleyen etmenlerin belirlenmesi, araştırma yapılması gereken önemli konular arasında yer almaktadır 
(Çalışkan ve ark., 2019).

Alan yazında yenilikçi iş davranışlarının örgütsel bağlılık ve iş doyumu gibi işe yönelik tutumlar ile ilişkili olduğu ve bireylerin 
yenilikçi fikirleri üretme ve uygulamaya koyma çabasını yönlendiren temel bir güç olarak kabul edildiği bilinmektedir 
(Taghipour ve Dezfuli, 2013). Bu araştırmalarda yüksek iş doyumu (Shama ve Ahmad (2021), olumlu çalışma ortamı 
(Alrefaei ve ark., 2022), dönüşümcü önderlik davranışları (Ahmed ve ark., 2019; Masood ve Afsar, 2017), otantik önderlik 
davranışları (Lv ve ark., 2021) ve iş gören performansının (Özkan ve ark., 2021) hemşirelerin yenilikçi iş davranışları ile 
ilişkili olduğu bulunmuştur. Bununla birlikte örgütsel bağlılığın yararlı iş yeri davranışlarını sağlamada bir anahtar olduğu 
(Curado ve Vieira, 2019) düşünüldüğünde, sağlık çalışanlarının yenilikçi iş davranışları göstermesi noktasında örgütsel 
bağlılık düzeyinin önemi ortaya çıkmaktadır. 

Örgütsel bağlılık ile yenilikçi iş davranışları arasındaki ilişki Blau’nun Sosyal Mübadele Kuramına dayanarak açıklanabilir. Bu 
kurama göre bireyler arasındaki sosyal ilişkiler, karşılıklılık ilkesine dayanan farklı mübadele ilişkileri olarak görülmektedir 
(Blau, 1964). Çalıştığı kuruma yönelik olumlu tutum sergileyen ve örgütsel bağlılığı yüksek olan çalışanlar, karşılıklılık ilkesi 
gereğince olumlu tutumlarını davranışlarına yansıtma eğilimindedir. Karşılıklı ilişkilerde sosyal mübadelenin bozulması, 
bireylerin örgütsel bağlılığını etkileyen önemli etmenlerden birisidir (Şeşen ve Kahraman, 2014). Bu durumda örgüte 
bağlılığı azalan bireyin de yine sosyal mübadelenin bozulması nedeniyle, yenilikçi iş davranışı sergileme düzeyinde azalma 
olacağı ön görülmektedir. Alan yazında hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile yenilikçi iş davranışları arasındaki ilişkiyi 
inceleyen çalışmalar sınırlılık göstermektedir (Abd El Muksoud ve ark., 2021; Saryadi ve ark,, 2023; Xerri ve Brunetto, 2013), 
Bununla birlikte uluslararası bilimsel yazında da hemşirelerde yenilikçi iş davranışlarına yönelik çalışmaların yapılması 
gerektiği vurgulanmıştır (Asurakkody ve Shin, 2018).

significant relationship between nurses' organizational commitment levels and innovative work behaviors (r=0.20; p<0.05). Nurses' 
organizational commitment level explained 4% of their innovative work behaviors (F=9.758; p<0.01; R2=0.04). It was determined 
that a one-point increase in the organizational commitment level increased innovative work behaviors by 0.215 points (B=0.215; 
p<0.01).
Conclusion: It was concluded that nurses' organizational commitment levels affected their innovative work behaviors. It is 
recommended that nurse managers identify and evaluate the antecedents to increasing organizational commitment and plan 
strategies to develop innovative organizational culture.

Keywords: Innovative work behaviors, nurses, organizational commitment, social exchange theory.
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Yöntem

Araştırmanın Amacı ve Tipi: Bu araştırma, hemşirelerde örgütsel bağlılık düzeyi ve yenilikçi iş davranışları arasındaki 
ilişkinin belirlenmesi amacıyla, tanımlayıcı ve ilişki arayıcı tasarımda gerçekleştirilmiştir.

Araştırma Soruları: Araştırmada aşağıdaki sorulara yanıt aranmıştır.
• Hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyleri ve yenilikçi iş davranışları nasıldır?
• Hemşirelerin örgütsel bağlılıklarının yenilikçi iş davranışlarına etkisi var mıdır?

Araştırmanın Yapıldığı Yer ve Zaman: Bu araştırma, İstanbul’daki hastanelerde hemşire olarak çalışan ve çevrimiçi ortamda 
ulaşılan hemşirelerle Haziran-Temmuz 2022 tarihleri arasında gerçekleştirilmiştir.

Araştırmanın Evren ve Örneklemi: Araştırmanın evrenini, İstanbul Avrupa yakasındaki hastanelerde çalışan hemşireler 
oluşturmuştur. Araştırmaya kabul edilme ölçütleri, en az altı ay süreli kurumsal deneyime sahip olmak, ağırlıklı olarak bakım 
verici rolde çalışmak ve araştırmaya katılmaya gönüllü olmak şeklinde belirlenmiştir. Araştırmanın dışlanma ölçütü, yönetici 
hemşire pozisyonunda çalışmak olarak belirlenmiştir. 

Bu bağlamda gelişigüzel örnekleme yöntemi ile araştırmaya kabul edilme ölçütlerini karşılayan hemşireler araştırmanın 
örneklemini oluşturmuştur. Örneklem büyüklüğü, https://clincalc.com/stats/samplesize.aspx adresindeki çevrimiçi 
örneklem büyüklüğü hesaplayıcı aracılığıyla belirlenmiştir. Daha önce yapılan bir çalışma referans alınarak (Sönmez ve 
Yıldırım, 2019) ve bu çalışmadaki ölçek puan ortalaması ile standart sapma değeri kullanılarak, %95 güven aralığı ve %5 
hata payına göre evreni temsil edebilecek örneklem büyüklüğü 190 olarak belirlenmiştir. Ancak veri toplama aracının eksik 
doldurulması, uç değer analizinde örneklem dışı bırakılması gereken anketlerin olabileceği öngörüsüyle % 30 daha fazla 
örneklem büyüklüğüne ulaşacak şekilde 247 hemşireye veri toplama aracı dağıtılmıştır. Toplamda 235 hemşire araştırma 
örneklemine alınmıştır (Anketi yanıtlama oranı: % 95,1).

Veri Toplama Araçları: Veri toplama aracı; bireysel ve mesleki özellikler formu, Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve Yenilikçi Davranış 
Ölçeği olmak üzere üç bölümden oluşan öz bildirime dayalı bir anket formu aracılığıyla toplanmıştır. 
Bireysel ve Mesleki Özellikler Formu: Araştırmacılar tarafından alan yazın doğrultusunda hazırlanan formda, hemşirelerin 
yaş, cinsiyet, medeni durum, eğitim düzeyi, çalışma şekli, birimdeki ve kurumdaki çalışma süresi olmak üzere toplam sekiz 
soru yer almıştır. 
Örgütsel Bağlılık Ölçeği: Hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemek için Allen ve Meyer (1990) tarafından 
geliştirilen ölçeğin, Türkçe geçerlik ve güvenirlik araştırması Dağlı ve arkadaşları (2018) tarafından gerçekleştirilmiştir. 
Ölçek 18 madde ve duygusal (6 madde), normatif (6 madde) ve devam bağlılığı (6 madde) olmak üzere üç alt boyuttan 
oluşmaktadır. Her madde, “Kesinlikle katılmıyorum - 1 ile Kesinlikle katılıyorum – 5” arasında değerlendirilmektedir. Ölçek 
puanı, tüm madde puanlarının toplanmasıyla elde edilmekte ve 18 ile 90 puan arasında değişmektedir. Yüksek puanlar, 
yüksek örgütsel bağlılık düzeyi şeklinde yorumlanmaktadır. Cronbach alfa güvenirlik katsayısı, Türkçe geçerlik ve güvenlik 
araştırmasında ,88 iken bu araştırmada ,89 olarak bulunmuştur.
Yenilikçi Davranış Ölçeği: Hemşirelerin yenilikçi iş davranışlarını belirlemek amacıyla Scott ve Bruce (1994) tarafından 
geliştirilen ölçeğin, Türkçe geçerlik ve güvenirlik araştırması Çalışkan ve arkadaşları (2019) tarafından gerçekleştirilmiştir. 
Ölçek altı madde ve tek boyuttan oluşmaktadır. Her madde, “Kesinlikle katılmıyorum - 1 ile Kesinlikle katılıyorum - 5” 
arasında değerlendirilmektedir. Ölçek puanı, tüm madde puanlarının toplanmasıyla elde edilmekte ve 6 ile 30 puan arasında 
değişmektedir. Yüksek puanlar, yüksek yenilikçilik davranışları şeklinde yorumlanmaktadır. Cronbach alfa güvenirlik 
katsayısı, Türkçe geçerlik ve güvenlik araştırmasında ,91 iken, bu araştırmada ,89 olarak bulunmuştur.

Verilerin Toplanması: Veriler, bireysel bağlantılar aracılığıyla İstanbul Avrupa yakasındaki kamu ve üniversite hastanelerinde 
çalışan hemşirelerin çevrimiçi iletişim gruplarına, özel hastanelerde çalışan hemşirelerin ise kurumsal e-posta adreslerine 
bağlantı linkinin iletilmesi yoluyla çevrimiçi olarak toplanmıştır. Anketin ortalama doldurulma süresi 8-10 dakika sürmektedir. 

Verilerin Değerlendirilmesi: Verilerin analizinde, Statistical Package for Social Sciences (SPSS) 28.0 paket programı 
kullanılmıştır. Kategorik ve sürekli değişkenler, sayı ve yüzde ile ortalama ve standart sapma şeklinde sunulmuştur. Çarpıklık 
ve basıklık katsayıları incelenerek ölçeklerin, normal dağılıma sahip olduğu belirlenmiştir. Bağımsız iki grubun ve bağımsız 
ikiden fazla grubun karşılaştırılmasında sırasıyla bağımsız gruplarda t-testi ve tek yönlü varyans analizi kullanılmıştır. 
Bağımsız ikiden fazla grup arasında anlamlı farklılıkları belirlemek için Posthoc Tukey testinden yararlanılmıştır. Ölçeklerin 
puan ortalamaları arasındaki ilişki Pearson korelasyon analizi, basit ve çoklu doğrusal regresyon analizi kullanılarak 
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belirlenmiştir. Bu araştırmada r değeri, Davis'in (1971) önerdiği aralıklara göre sınıflandırılmıştır: 0.01-0.09 arası çok zayıf, 
0.10-0.29 arası zayıf, 0.30-0.49 arası orta, 0.50-0.69 arası güçlü ve 0.70-1.00 arası çok güçlü olarak değerlendirilmiştir.

Ölçeklerin, Cronbach alfa iç tutarlılık katsayıları hesaplanmıştır. Anlamlılık düzeyi p<0,05 olarak kabul edilmiştir. 

Araştırmanın Etik Yönü: Bir vakıf üniversitesinin İnsan Araştırmaları Etik Kurulu’ndan 26.05.2022 tarihli 2022-50034-72 
sayı ile etik onay alınmıştır. Veri toplama formunun ilk sayfasında bilgilendirilmiş onam metni yer almaktadır, katılımcılar 
formu okuyup onay verdikten sonra veri toplama formuna erişerek, araştırmaya katılmıştır. Ölçeklerin geçerlik ve güvenirlik 
araştırmasını gerçekleştiren yazarlardan elektronik posta aracılığıyla izin alınmıştır. Araştırma ve yayın sürecinde, araştırma 
ve yayın etiği kurallarına uyulmuştur. 

Araştırmanın Sınırlılıkları: Araştırma sonuçları İstanbul Avrupa yakasında yer alan hastanelerde çalışmakta olan hemşireler 
ile sınırlıdır. Ayrıca zaman içerisinde algı ve tutumların değişebilecek olması nedeniyle, araştırma sonuçları araştırmanın 
yapıldığı zaman aralığı ile sınırlıdır. 

Bulgular

Hemşirelerin yaklaşık yarısının 18-25 yaş aralığında olup (%44,7), çoğunluğunun kadın (%71,1) ve evli (%73,2) olduğu 
belirlenmiştir. Yarısından çoğu lisans mezunu (%52,3) ve %38,7’sinin gelir düzeyi giderine denk olduğu saptanmıştır. 
Hemşirelerin yaklaşık yarısının yataklı servislerde (%45,5) ve dörtte üçünün dönüşümlü vardiyada (%73,9) çalıştığı 
belirlemiştir. Çoğunluğunun kurumsal deneyim süresinin (%67,7) ve birimdeki deneyim süresinin (%72,9) 1-5 yıl arasında 
olduğu saptanmıştır.

Tablo 1’de hemşirelerin ölçeklerden elde ettikleri puan ortalamaları sunulmuştur. 

Tablo 1. Hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyi ve yenilikçi iş davranışlarına ilişkin puan ortalamaları (N:235)

Ölçek ve Alt Boyutlar
Toplam puan Madde puanları Cronbach 

AlfaOrt (SS) Min-Max Ort (SS) Min-Max
Duygusal bağlılık 18,42 (4,92) 6-30 3,07 (0,82) 1-5 0,79
Normatif bağlılık 16,92 (4,86) 6-30 2,82 (0,81) 1-5 0,79
Devam bağlılığı 18,06 (4,44) 6-30 3,01 (0,74) 1-5 0,76
Örgütsel bağlılık 53,46 (12,24) 18-90 2,97 (0,68) 1-5 0,89
Yenilikçi iş davranışı 23,40 (4,34) 6-30 3,90 (0,72) 1-5 0,89

SS: Standart sapma

Hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyi puan ortalamasının 53,46±12,24 olarak saptanmıştır (18-90 puan arasında). Alt 
boyutlar ise en yüksekten en düşüğe doğru duygusal bağlılık (Ort.=18,42; SS=4,92), devam bağlılığı (Ort.=18,06; SS=4,44) 
ve normatif bağlılık (Ort.=16,92; SS=4,86) şeklinde sıralanmıştır. Hemşirelerin yenilikçi iş davranışları puan ortalaması ise 
23,4 (SS=4,34 ) olarak belirlenmiştir.

Tablo 2. Hemşirelerin örgütsel bağlılıkları ile yenilikçi iş davranışları arasındaki ilişki (N:235)
Değişkenler Duygusal bağlılık Devam bağlılığı Normatif bağlılık Örgütsel bağlılık Yenilikçi iş Davranışı
Duygusal bağlılık 1 0,50** 0,62** 0,83** 0,16*
Devam bağlılığı 0,69** 0,84* 0,21**
Normatif bağlılık 1 0,90** 0,15*
Örgütsel bağlılık 1 0,20**
Yenilikçi iş davranışı 1

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

Hemşirelerin yenilikçi iş davranışları ile duygusal bağlılık (r=0,16; p<0,05), normatif bağlılık (r=0,15; p<0,05), devam bağlılığı 
(r=0,21; p<,01) alt boyutları ve örgütsel bağlılık düzeyleri (r=0,20; p<0,01) arasında olumlu yönlü anlamlı ve zayıf bir ilişki 
olduğu saptanmıştır (Tablo 2).
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Tablo 3. Örgütsel bağlılık düzeyinin yenilikçi iş davranışı üzerinde etkisi (N:235)

Bağımsız Değişkenler B SH Beta t p
%95 GA

Alt Sınır Üst Sınır
Sabit 3,263 0,209 15,612 <0,001 2,851 3,675
Örgütsel Bağlılık Düzeyi 0,215 0,069 0,200 3,214 0,002* 0,079 0,350

B: Standardize olmayan katsayılar, SH: Standart hata, Beta: Standardize katsayı, GA: Güven aralığı. *p<0,01

Hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyi, yenilikçi iş davranışlarının %4’ünü açıklamıştır (F=9,758; p=0,002; R2=0,04) Örgütsel 
bağlılık düzeyinde meydana gelen bir puanlık artışın yenilikçi iş davranışlarını 0,215 puan artırdığı belirlenmiştir (B=0,215; 
p<0,01) (Tablo 3).

Tablo 4. Örgütsel bağlılık düzeyi alt boyutlarının yenilikçi iş davranışı üzerinde etkisi (N:235)

Bağımsız Değişkenler B SH Beta t p
%95 GA

Alt Sınır Üst Sınır
Sabit 3,193 0,215 14,827 0,000 2,769 3,618
Duygusal Bağlılık 0,082 0,073 0,093 1,129 0,260 -0,061 0,226
Devam Bağlılığı 0,182 0,087 0,186 2,082 0,038* 0,010 0,354
Normatif Bağlılık -0,034 0,088 -0,038 -0,382 0,703 -0,208 0,140

B: Standardize olmayan katsayılar, SH: Standart hata, Beta: Standardize katsayı, GA: Güven aralığı. *p<0,01

Hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyi alt boyutlarından devam bağlılığı yenilikçi iş davranışlarının %4,8’ini açıklamıştır 
(F=3,899; p=0,01; R2= 0,048). Devam bağlılığında meydana gelen 1 puanlık artışın yenilikçi iş davranışlarını 0,182 puan 
artırdığı belirlenmiştir (B=0,182; p<0,05). Duygusal bağlılık ve normatif bağlılık düzeylerinin yenilikçi iş davranışları üzerinde 
anlamlı bir etkisi olmadığı saptanmıştır (p>0,05).

Tartışma

Ulusal bilimsel yayınlar incelendiğinde, hemşirelerde örgütsel bağlılık ile yenilikçi iş davranışları arasındaki ilişkiyi inceleyen 
bir çalışmaya rastlanmadığı ve uluslararası yayınlarda da sınırlı sayıda çalışma yer aldığı görülmektedir (Abd El Muksoud 
ve ark,, 2021, Saryadi ve ark., 2023; Xerri ve Brunetto, 2013). Bu nedenle bu araştırmada hemşirelerde örgütsel bağlılığın 
yenilikçi iş davranışları üzerindeki etkisi sosyal mübadele kuramı doğrultusunda incelenmiştir.

Bu araştırmada hemşirelerin örgütsel bağlılıklarının orta düzeyde olduğu belirlenmiştir (Tablo 1). Ulusal düzeyde yapılan 
bir derleme çalışmasında, daha önceki yıllarda hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeylerinin orta düzeyde olduğu bildirilmiştir 
(Eren ve Demirgöz Bal, 2015). Güncel ulusal araştırmalar ise benzer şekilde hemşirelerin örgütsel bağlılıklarının orta 
düzeyde olduğunu (Özgörü, 2019; Şeker ve Torun, 2021), bir derleme çalışması ise düşük düzeyde olduğunu ve yıllar 
içinde bir değişime uğramadığı vurgulamıştır (Kantek ve Yeşilbaş; 2020). Bu bulgular doğrultusunda, hemşirelerin örgütsel 
bağlılık düzeylerinin değişmediği ve yıllar içerisinde bir iyileşme göstermediği sonucuna varılabilmektedir. İran, Myanmar, 
Sudi Arabistan, Ürdün, Filipinler ve Bangladeş’te yapılan araştırmalarda da örgütsel bağlılığın benzer şekilde orta düzeyde 
olduğu görülmüştür (Al Haroon ve Al Qahtani, 2020; Das ve ark., 2020; Gholami ve ark., 2019; Labrague ve ark., 2018; Mon 
ve ark., 2022; Rawashdeh ve Tamimi, 2020). 

Bu araştırmada hemşirelerin normatif bağlılıklarının diğer bağlılık türlerinden daha düşük düzeyde olduğu bulunmuş 
(Tablo 1) olup ulusal ve uluslararası araştırmalarda da hemşirelerin normatif bağlılıklarının diğer alt boyutlardan daha 
düşük düzeyde olduğu görülmüştür (Al Haroon ve Al Qahtani, 2020; Mon ve ark., 2021; Nunes ve Gaspar, 2017; Özgörü, 
2019; Şeker ve Torun, 2021). Normatif bağlılık; bireyin örgüte karşı sadakat, borç ve ahlaki yükümlülük duygularını içeren 
içselleştirilmiş baskıyı göstermektedir. Bir diğer deyişle, işe devam etmek doğru bir tutum olduğundan, örgütte kalma 
zorunluluğu hissedilen psikolojik bir durumdur (Meyer ve Allen, 1991; Nunes ve Gaspar, 2017). Algılanan örgütsel desteğin ve 
destekleyici yönetimin hemşirelerin normatif bağlılık düzeylerini etkileyebilecek bileşenlerden olabileceği düşünülmektedir. 
Alan yazında bu görüşü destekler nitelikte çalışmalar olduğu bilinmektedir (Al Haroon ve Al Qahtani, 2020; Chang, 2015; 
Mon ve ark., 2022). Allen ve Meyer (1990), çalışanların bir örgütten yarar veya destek aldıklarında, bağlılıklarını göstermek 
için kuruluşta kalmaları gerektiğini hissettiklerini, bunun da karşılıklı bir yükümlülük diğer bir deyişle normatif bağlılık ile 
olanaklı olduğunu belirtmişlerdir. 

http://www.shydergisi.org
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Bu araştırmada, hemşirelerin yenilikçi iş davranışlarının orta düzeyin üzerinde olduğu belirlenmiştir (Tablo 1). Uluslararası 
araştırmalarda hemşirelerin orta düzeyde yenilikçi iş davranışı sergilediği (Dy Bunpin ve ark., 2016) belirtilmekle 
birlikte, %37’sinin yüksek ve %35’inin orta düzeyde yenilikçi iş davranışına sahip olduğu (Abd El Muskoud ve ark, 2021) 
bulunmuştur. Çin ve Pakistan’da yapılan araştırmalarda ise hemşirelerin yenilikçi iş davranışlarının yüksek düzeyde olduğu 
saptanmıştır (Baig ve ark., 2022; Lv ve ark., 2021; Masood ve Afsar, 2017; Nazir ve ark., 2018). Suudi Arabistan’da yapılan 
bir diğer araştırmada, hemşirelerin yenilikçi iş davranışlarının orta düzeyde olduğu saptanmıştır (Alrefaei ve ark., 2022). 
Mısır’da yapılan araştırmalarda, hemşirelerin büyük çoğunluğunun orta ve yüksek düzeyde yenilikçi iş davranışlarına sahip 
olduklarını vurgulamıştır (El-Sayed ve ark. 2024; Shama ve Ahmad, 2021). Ulusal araştırmalarda hemşirelerin yenilikçi 
iş davranışlarının yüksek düzeyde olduğunu vurgulanmıştır (Özkan ve ark., 2021; Sönmez ve Yıldırım, 2019). Bilgi ve 
teknolojideki gelişmelerin, ülkelerin sağlık bakım sistemine farklı düzeyde yansıması nedeniyle hemşirelerin yenilikçi iş 
davranışlarının farklılık göstermesi yanı sıra çoğunlukla orta ve yüksek düzeyde olması, istenen ve beklenen bir bulgu dur.

Bu araştırmada hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeylerinin yenilikçi iş davranışlarının %4’ünü açıkladığı belirlenmiştir (Tablo 
3). Alan yazında konuyla ilgili sınırlı araştırma bulunmaktadır. Endonezya’da yapılan bir araştırmada, örgütsel bağlılığın 
hemşirelerin yenilikçi iş davranış becerilerini güçlendirmede etkili olduğu saptanmıştır (Saryadi ve ark., 2023). Bir diğer 
araştırmada, örgütsel bağlılığın ve transformasyonel önderliğin, hemşirelerin yenilikçi iş davranışlarının %53’ünü açıkladığı 
belirlenmiştir (Abd El Muskoud ve ark, 2021). Bu bulgu örgüte bağlılığı olan hemşirelerin sağlık bakımına ilişkin sorunların 
çözümünde daha etkili ve yenilikçi çözüm arayışı içinde olabileceklerini düşündürmektedir. (Lv ve ark., 2021; Nazir ve ark., 
2018). Bu ilişki, sosyal mübadele kuramıyla da uyum göstermektedir. Karşılıklılık ilkesi gereğince çalışanlar, yönetsel destek 
veya diğer etmenler yoluyla örgüte bağlı hissettiklerinde yenilikçi iş davranışı gösterme eğiliminde olurlar.

Avusturalya, Çin ve Pakistan’da yapılan araştırmalarda hemşirelerin duygusal bağlılıklarının yenilikçi iş davranışı üzerinde 
anlamlı etkisi olduğu belirlenmiştir (Akhtar ve ark., 2019; Nazir ve ark., 2018; Xerri ve Brunetto, 2013). Bu araştırmada ise 
hemşirelerin devam bağlılık düzeylerinin yenilikçi iş davranışlarının %4,8’ini açıkladığı belirlenmiştir (Tablo 4). Meyer ve 
Allen (1991) devam bağlılığı ile iş başındaki davranış arasında bir bağlantı olduğunu belirtmiştir. Bu araştırma bulgusu bu 
görüşü destekler niteliktedir. Devam bağlılığı, kişinin o andaki işinden ayrılmasının maliyeti ya da az sayıda seçeneğinin 
olduğunu algılaması nedeniyle kuruma duyduğu sadakati belirtmektedir (Allen ve Meyer, 1990). Bu araştırmada elde edilen 
bulgularda, hemşirelerin devam bağlılığının yenilikçi iş davranışlarını etkilemesi, hemşirelerin aslında duygusal bağlılık 
hissettikleri kurumlarında iş kaybetme korkusu ya da daha iyi bir seçenek bulamama algısı nedeniyle yenilikçi davranış 
sergilemeye yatkın oldukları şeklinde açıklanabilir.

Sonuç ve Öneriler

Bu araştırmada, hemşirelerin örgütsel bağlılıklarının orta düzeyde olduğu, yenilikçi iş davranışlarının ise orta düzeyin üzerinde 
olduğu belirlenmiştir. Hemşirelerin örgütsel bağlılık ve devam bağlılığı düzeylerinin yenilikçi iş davranışlarını olumlu yönde 
etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Bu sonuç, sosyal mübadele kuramına göre tutarlı olup kurumların dönüşümü ve gelişimi 
için gerekli olan verimliliği artırarak rekabet üstünlüğü sağlamak amacıyla, yenilikçi iş davranışlarını arttırma noktasında 
örgütsel bağlılık öncülünün önemini ortaya koymaktadır. Örgütsel bağlılığı artırmak için yönetici hemşirelerin ve hastane 
yöneticilerinin belirli aralıklarla çalışanlarda örgütsel bağlılık düzeylerini ölçmeleri ve değerlendirmelerinin, örgütsel bağlılığı 
etkileyen etmenleri belirlemelerinin yararlı olacağı düşünülmektedir. Örgütsel desteğin örgütsel bağlılığı etkilediği bilgisinden 
yola çıkarak, araştırmacıların örgütsel destek ve örgüt kültürü ile ilgili araştırmalar yapması ve geliştirmeye yönelik stratejiler 
belirlemesi ve bu araştırmaların farklı hastanelerde yapılarak karşılaştırmalı çalışmalar planlanması önerilmektedir. Bunun 
yanı sıra hemşirelere yönelik hizmet içi eğitim programları, mesleki gelişim seminerleri, takım çalışması ve yenilikçi fikirler 
ile ilgili eğitim programları oluşturulması, atölyeler düzenlenmesinin yararlı olacağı düşünülmektedir.
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