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Oz
Amag: Saglhk cahsanlari iizerinde yapilan bu ¢alismanmn amaci,
pozitif ses gikartmanun isten ayrnlma niyeti {izerine etkisinde lider-
tiye etkilesiminin arac roliinii belirlemektir.
Yontem: Cahsmanin evrenini istanbul’da hizmet veren 6zel bir
hastanede calisan 450 saglik personeli olusturmaktadir. Arastirma
sonucunda elde edilen verilere yonelik aciklayia faktr analizi
(AFA) ve Slgeklerin yapr gegerliligi icin dogrulayial faktor analizi
(DFA) yapimus, uyum iyilikleri olumlu sonug vermistir. Olgiim
modeline gore, iliskilerin belirlenmesine yonelik yapisal esitlik
modeli (YEM) uygulanmis ve sonuglar degerlendirilmistir.
Aragtirmada ana boyut ve alt boyut iligkilerinin belirlenmesi amagh
korelasyon analizi uygulanmustir.
Bulgular: Cahsmada elde edilen sonuglara gore; pozitif ses cikartma
boyutu isten aynlma niyetini istatistiksel olarak negatif yonde
anlamli %42,1 etkilerken, pozitif ses gkartma boyutu lider-iiye
etkilesimini pozitif yonde anlamli %39, etkilemektedir. Ote yandan,
lider-iiye etkilesimi boyutu isten ayrilma niyetini negatif yonde
anlamli %33 etkilemektedir.
Sonug: Arastirmada, saghk sektoriin de pozitif ses ckartma
davrarus1 arttikca isten ayrlma niyetinin azalacagl sonucuna
ulasilmustir. Ayru zamanda alisanlarm fikirlerini paylagiminda
liderleri ile olan iliskinin samimiyetinin isten ayrilma niyeti {izerinde
Snemli bir katki sagladig goriilmektedir.
Anahtar Kelimeler: Pozitif ses gikartma, isten ayrilma niyeti, lider-
iiye etkilesimi, performans.

Abstract
Aim: The aim of this study on healthcare workers is to determine the
mediating role of leader — member interaction in the effect of a
positive voice on turnover intention.
Method: The population of the study consists of 450 healthcare
professionals working in a private hospital in Istanbul. In order to
construct the validity of the scales and the data obtained from the
research Explanatory factor analysis (EFA) and confirmatory factor
analysis (CFA) were conducted, and the goodness-of-fit gave
positive results. According to the measurement model, the
structural equation model (SEM) was applied to determine the main
dimension and sub -dimension relation correlation analysis
conducted.
Finding; According to the results obtained in the study; while the
positive vocalization dimension affects the intention to leave the job
in a statistically negative way by 42.1%, the positive vocalization
dimension significantly affects the leader-member interaction
positively by 39%. On the other hand, the leader-member interaction
dimension negatively affects the intention to leave the job by 33%.
Conclusion:. In the research, it was concluded that the intention to
leave the job would decrease as the positive voice behavior in the
health sector increases. At the same time, it is seen that the sincerity
of the relationship with the leaders of the employees in sharing their
ideas makes a significant contribution to the intention to leave.
Key Words: Positive Voice Behavior, Turnover Intention, Leader-
Member Interaction, Performance
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Extended Abstract

With the development of knowledge and experience in today's world, investments made by individuals
for themselves also create value for businesses. Therefore, it is recognized by organizations that keeping
employees in the organization, individual performance, and the productivity of efficient employees lead
to organizational productivity, and that employees whose expectations are met increase the efficiency
of the business.

Employees always want to bring and share their suggestions to the organization. Positive voice behavior
is the development of constructive suggestions for employees to perform their duties more effectively
and efficiently, and to share them with their managers and colleagues. In organizations where
employees feel a sense of loyalty to the organization and a trusting environment is provided, employees
can express their thoughts more easily. In organizations where employees are generally not given
priority and their problems are not resolved, the rate of leaving their jobs increases. In an organizational
context, the augmentation of job satisfaction has been found to have a positive impact on enhancing
organizational commitment while simultaneously reducing turnover intentions (William and Hazer,
1986). Therefore, the importance of the synergy effect created by the positive climate in the organization
and the leader-member interaction for the organization to have more efficient job performance is also
significant. The involvement of a leader in diverse dyadic relationships with individual subordinates,
and the subsequent impact of these relationships on both the leader and the subordinates, has given rise
to the development of the Leader-Member Exchange (LMX) Theory (Breukelen et al., 2006). LMX theory
is grounded on the fundamental premise that each leader-follower relationship within a particular work
group is distinctive and unique in nature (Anand, et al, 2011).

The purpose of this study is to determine the mediating role of leader-member interaction on the effect
of positive voice behavior on turnover intention among 450 personnel working in the healthcare sector
in Istanbul through structural equation modelling. The population of the study consist of 450 healthcare
professional working in a private hospital in Istanbul. A quantitative study was conducted on health
workers to investigate the relationship in question for the research. A random sampling method was
used in the study. Questionnaires were conducted by face-to-face method. In the first part of the
questionnaire, the percentage and frequency distributions of demographic and general information
such as age, gender, marital status, education level, monthly income, and professional experience of the
participants were determined. Through the survey, it was realized that 297 female participants with a
rate of 66.0% and 153 male participants with a rate of 34.0%, including 450 personnel of hospital
employees operating in the health sector. 127 of the participants were married with 28.2%, 280 were
single with 62.2% and 43 were divorced with 9.6%. Judging by the results, most of the participants in
the study were single. In the other sections, measurement tools of psychological noise, intention to leave,
and leader-member interaction were used. Explanatory factor analysis (EFA) of the scales used in the
study and confirmatory factor analysis (CFA) was also performed for the construct validity of the scale.
In the last stage, a structural equation model (SEM) was made to determine the relationships and test
the hypotheses, and the results were evaluated. The reliability of all scales was measured using
Cronbach's alpha internal consistency coefficient. Correlation analysis was performed to determine the
relationship between the variables. The analysis of the data obtained from the scale used in the study
was made using IBM SPSS 26.0 and AMOS 24.0 package program.

As a result of the analysis, it was determined that there was a negative and significant relationship
between positive voice behavior and turnover intention dimensions. The positive vocalization
dimension has a positive and significant effect on leader-member interaction. Leader-member
interaction has a significant negative effect on turnover intention. Consequently, the positive voice
behavior approach in the healthcare sector has a positive effect on turnover intention and leader-
member interaction plays an important mediating role. The ability of employees to freely articulate
constructive and supportive recommendations for their organization's success is of paramount
importance. Organizations require the input of their employees' perspectives and opinions to achieve
their objectives and goals. The decision to make a sound and remain silent can have beneficial
consequences for health institutions and health workers. If healthcare professionals do not develop
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suggestions and discuss the issues they are concerned about, it may result in decreased organizational
performance. The positive and responsible behaviors of the employees depend on the environment of
the organization and the behavior of the leader. The flexible and impartial management style allows
employees to express their ideas for constructive changes freely. As mentioned in the literature, a high-
quality interaction has a positive effect on job performance, organizational commitment, and
organizational justice in healthcare workers. In complex and specialized organizational structures such
as hospitals, which are characterized by intricacy, complexity, and expertise-based arrangements, the
traditional decision-making mechanism has transitioned from being exclusively confined to managerial
participation to a structure that involves the involvement of lower-level employees as well. In this
sector, where personnel empowerment initiatives are being implemented, it is advisable to integrate the
practice of positive voice behavior to complement and consolidate these endeavors. There may also be
conditions that prevent health workers from speaking and force them to be passive. In order to eliminate
this situation, it can be suggested that leaders remove the often-legitimate barriers such as the fear of
being fired or viewed negatively, while at the same time encouraging conditions that motivate and
enable voice. Health institutions should open their goals and policies to negotiation through various
channels with the participation of members of the organization. Organizations should create
environments where members can express their ideas. Thus, the members of the organization will
exhibit positive vocal behavior and it can be suggested that they contribute to the development of the
institution. Positive vocalization dimension has a positive and significant effect on leader-member
interaction. Leader-member interaction has a significant negative effect on turnover intention.

In today’s world, where technological changes accelerate, organizations give importance to human
resources, which have an important effect on reducing competitive conditions, while at the same time
trying to keep their intention to leave the job at a minimum level. It shows that employees in an
organization are more likely to stay in the organizations as they are given the opportunity to express
their dissatisfaction with some aspect of their job to change their unsatisfactory working situation.
Positive voice behavior also means that employees make constructive statements to improve the
business as a supportive behavior. Because of positive voice behavior in employees who receive support
from their leaders for their contributions to the business and base their relationships with their leaders
on mutual trust, respect and love a positive ground is created.
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L GIRIS

Teknolojinin gelismesiyle birlikte rekabetin zorlastig1 giintimiizde siirdiirebilirligini korumak isteyen
orgiitler icin insan en nemli varlik konumuna gelmistir. Orgiitsel amaglara ulasma yolunda igletmelerin
calisanlarimu orgiitte tutmak, baglilik yaratmak igin onlarin motivasyonunu yiikseltecek hem ise hem de
Orgiite yonelik olumlu tavirlar sergilemelerini saglayacak katkilarda bulunulmasi gerekmektedir.
Calisanlar1 olmadan, kuruluslar stratejilerini gercege doniistiiremezler. Hedeflerine ulasmak isteyen
kuruluslar, ¢alisanlar arasinda birlik ve gurur yaratacak kadar iyi bir i¢ kiiltiir insa etmeli ve rakiplerinin
onlar taklit edilmesi zor olan bir rekabet avantaji yakalamalar1 gerekmektedir.

Cagdas organizasyonlarda calisanlarin yoneticileriyle olan iletisimlerine iliskin goriislerini anlamak
onemlidir; ¢iinkii organizasyonlar siirekli gelisim ve rekabet avantaji i¢in ¢alisanlarin girdilerine ihtiyag
duymaktadirlar. Kuruluslarin rekabet avantaji gelistirmesinin bir yolu, ¢alisanlarin is siiregleri, tirtinleri ve
hizmetleri iyilestirmeye yonelik fikirleridir (Botero ve Dyne, 2009). Bu yiizden is yasaminda bilginin
paylasilmasi, konusma ve geri bildirim saglama konusundaki isteksizlik, calisanlarm, moralini,
motivasyonunu ve giivenini olumsuz olacak sekilde etkileme potansiyeline sahiptir. Ayrica bilgi ve fikirlerin
saklanmasi, orgiitsel karar verme, hata diizeltme, gelistirme ve yenilik siireclerini baltalayabilir. Bu nedenle,
pek cok isletme tarafindan ses ¢ikartma davranisi olumlu bir davranis olarak kabul edilmektedir (Nikolaou
et al,, 2008). Ses ¢ikartma, calisanlarin orgiitlerdeki degisimle ilgili yapica fikir, bilgi ve gortislerini ifade
etmesi olarak tanimlanmaktadir (Dyne Van et al., 2003). Calisanlarin gorevlerini daha verimli ve etkin olarak
yerine getirebilmek amaciyla yapici 6nerilerde bulunmalari, bunu da yoneticileri ve ¢alisma arkadaslartyla
goniillii bir bicimde paylasmas! durumu pozitif ses ¢ikartma olarak adlandirilmaktadr.

Giliven ortammin yaratildig1 ve calisanin orgiite baghlik hissettigi isletmelerde ¢alisanlar diisiincelerinde
daha 6zgtir olabilmektedirler. Fakat, kendilerini rahat hissetmedikleri ortamlarda onerileri ve diisiincelerini
gizleyerek susma davranisinda bulunabilirler. Bu da negatif bir orgiit iklimi yaratmakta, personelin is
tatminini ve motivasyonunu kétii yonde etkilemektedir. Orgiitlerden beklentileri karsilanmayan caliganlar
isten ayrilma yolunu segebilmektedir. Isten ayrilma, cahisanlarm isyerinden fiili olarak ayrilmasini ifade
ederken, isten ayrilma niyeti ise, ¢ahsanin Orgiitten c¢ekilme isteginin davranissal bir tutumu olarak
tanimlanmaktadir. Bireylerin isten ayrilmak istemesinin farkli birtakim nedenleri vardir. Bunlar, drgiitten
kaynakli bir memnuniyetsizlik olabildigi gibi, kendi kisisel nedenlere de bagl olabilir. Rekabetin
yogunlastigi bu devirde egitimli ve becerikli ¢alisanlar1 elde tutmak kolay bir sey degildir. Ayn1 zamanda
isten ayrilan bir bireyin yerini dolduracak olan kisi o eski ¢alisan kadar deneyimli olmayabilir.

Calisanlar, sirket politikasmni, onlara kimin giivendigini ve kime giivenebileceklerini 6grenirlerse verimli bir
ortam kurabilirler. Yonetime olan giiven, calisaninin faydali 6nerilerde bulunmasini artirmaktadir. Aym
zamanda ¢alisanlarin yoneticilerine duyduklar giiven de ses ¢ikartma davranis ile yakindan iligkilidir.
Ciinkii is gorenlerin ses ¢ikartma davranisini ortaya koyarken en dikkat etikleri konu, soyledigi fikrin lideri
tarafindan nasil tepki verilecegidir. Dolasiyla ¢alisanin lideriyle olan iligki bi¢imi, ses ¢ikartma davranisimin
ortaya konulmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Calisanlarmn orgiitle kurduklar: bagin giicii de genellikle
pozitif is davramslariyla iliskilidir. Giiglii bir bag, calisanin ise kars1 baglilik hissetmesini ve ise katkida
bulunmaya istekli olmasini saglar. Ancak calisanin oOrgiitle kurdugu bagmn zayif oldugu durumlarda
calisanin kazanimlarmi tartmasi isten ayrilma diisiincesine kapilmasina neden olabilir.

Calisanlar liderleriyle yiiksek kaliteli iligkiler icinde olduklarinda, islerinde etkili olma egilimindedirler ve
rol dist davranislarla karsiik vermek zorunda hissederler. Liderlerle yiiksek kaliteli iliskilere sahip
calisanlarin daha fazla ses firsatlarma sahip oldugu savunulmaktadir. Bunun nedeni, yiiksek kaliteli lider-
iiye iletisiminin (LMX) calisanlar ve liderler arasindaki iletisiminin samimi ve destekleyici oldugu agik bir
calisma ortami yaratmasidir. Boylece calisanlar diisiincelerini ve goriislerini dile getirme konusunda
kendilerini rahat hissetmektedirler.

Lider iiye etkilesimi teorisi, tiim astlarin benzer olmadigina dayanarak, liderin tiim astlarina ayni sekilde

(Breukelen et al., 2006). Calisanlarin is yerlerine ve is yerlerinin ¢evresine karsi sergilemis olduklar:
davranislan etkileyen bu teorinin odak noktasi, aralaridaki bireysel iliskilerden kaynaklanmaktadir. Lider-
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tiye etkilesim kalitesi arttikca, drgiit ve ¢alisanlar acisindan etkinlik ve verimliligin arttig: diisiiniilmektedir.
Calisanlar ve lider arasmdaki etkilesimin pozitif seyretmesi orgiitsel ve bireysel diizeyde ¢ok fazla neticeye
pozitif sekilde katkida bulunmaktadir. Ayni bicimde, ¢alisanlar ve lider arasindaki pozitif etkilesim isten
ayrilma niyetini olumlu etkilemektedir. Lider —iiye etkilesimi olumlu olan orgiitlerde pozitif ses ¢ikartma
davramisma katki saglayacak bir ortam olusmaktadir. Calisanlarin endiselerini dinlemek,
memnuniyetsizliklerini azaltmaktadir. Bir organizasyonun siirdiiriilebilir basariya ulagsmast i¢in ¢calisanlarin
yaratici seslerini yiikseltmeleri ve psikolojik olarak giivenli bir ortamda reddedilme korkusu olmadan karar
verme siireclerine katki saglamalar1 gerekir. Saglik ¢alisanlar: iizerinde yapilan bu ¢calismanin amaci, pozitif
ses ¢tkartmanin isten ayrilma niyeti {izerine etkisinde lider-iiye etkilesiminin araci roliiniin belirlenmesidir.

II. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Pozitif Ses Cikartma

Albert Harschman pozitif ses ¢ikartma kavramin 1970’li yillarda “Exit, Voice and Loyalty” adh kitabinda
ele almustir. Pozitif ses ¢ikartmayi, ¢alisanlarin tatmin edici olmayan is durumlarmi degistirmeye yonelik
cabalar1 olarak aciklamustir. Pozitif ses gikartma, memnuniyetsizligi dile getirmek, sorunlu bir durumu
degistirmeye ¢alismaktir. Harschman tarafindan énem kazanan ¢alisanin ses ¢itkartma kavramini Medoff ve
Freeman 1984 yilinda uygulama alanina aktararak arastirma konusu olmasini saglamislardir (Spencer, 1986).
Pozitif ses ¢ikartma kavrami, bireyin isten kaginma yerine mevcut olan sorunu ¢ézme ¢abasini gosteren bir
siirectir. Ses c¢ikartma davranisi, calisanlarm is siireglerini iyilestirmek amacma yodnelik
gerceklestirilmektedir. Bu baglamda iyilestirilmis is siiregleri, inovasyon, grup dgrenme ve olusabilecek
krizlere engel olma yoniinde pozitif orgiitsel sonuglar dogurmaktadir. Pozitif ses ¢ikartma, Orgiitler
tarafindan yalniz bir elestiri degil iyilestirme olarak da algilanmaktadir (Sener, et al., 2018). Pozitif ses
cikartma, bireysel ¢alisanlarin karar vermede ve isle ilgili diger faaliyetlerde s6z sahibi olma derecesi olarak
ifade edilmistir. Calisanlar genellikle farkl: fikir ve goriislere sahiptir; kosullara bagl olarak ya seslerini
duyurabilir ya da sessiz kalabilirler. Pozitif ses g¢ikartma, ¢alisanlarin sorunlar1 hakkinda isverenlerle
dogrudan iletisim kurma firsat1 olarak tanimlanabilir. Calisanlarmn fikirlerine kulak verildiginde ve goriiniir
bir fark yarattiginda ortaya ciktig1 6ne siiriilmektedir (Ghani ve Malik, 2022). Calisan sesi bir alg1 ya da
tutumdan ¢ok bir davranis olarak kavramsallastirilir. Buna bagl olarak ses durumu iyilestirmeye yonelik
yapici, degisime yonelik iletisim olarak tanimlanmaktadir. Pozitif ses ¢ikartma davranislarma 6rnek olarak
potansiyel sorunlar1 amirin dikkatine sunmak ve yoneticilere maliyet tasarrufu saglayan onerilerde
bulunmak yer almaktadir.

Pozitif ses ¢ikartmanin literatiir taramasi sonucun da farkli tanimlarmin yapildig: goriilmektedir. Bu konuda
yapilmis tanimlarmn bazilarini soyle siralayabiliriz;

e Pozitif ses ¢ikartma, ¢alisanlarn gorevlerini yerine getirirken kars: karsiya kaldiklar1 sorunlarmi
¢ozmek icin sunduklari oneriler ve tistlendikleri bazi sorumluluklardir (Elden, 2020).

e  Pozitif ses ¢ikartma, ¢alisanin sesini, fikirlerini, 6nerilerini, endiselerini ve sorunlarla ilgili bilgileri
veya igle ilgili konulardaki goriiglerini ilgili kisilere gayri resmi ve istege bagh iletisimi olarak
tanimlanmaktadir. Ayrica iyilestirme veya degisiklik getirme niyetine uygun eylemi olusturur
(Morrison, 2014).

e Calisanlarm; destekleyici, yapic1 6neri ve goriislerini rahathkla ve gekinmeden paylagsmasimna pozitif
ses ¢ikartma denilmektedir (Yesilkus et al., 2022).

Yukaridaki tanimlar1 dikkate alarak pozitif ses ¢ikartmayr soyle tanimlayabiliriz; pozitif ses ¢ikartma,
sorumluluk alma, isyerinde gondillii olarak yapic degisiklikler baglatma, olumlu degisimi tesvik etmeyi
amaglayan davranislar biitiiniidiir.

Calisanin ses cikartma terimi, son yillarda insan kaynaklari yonetimi alaninda giderek daha fazla
kullanilmaya bagslayan bir terimdir. Isletmeler, yoOneticilerin ¢alisanlarin endiselerini anlamalarmi ve
calisanlarin, yoneticilerin dile getirilen endiselerini duyacaklarmi bilmelerini saglamak i¢in resmi ve gayri
resmi programlar gelistirmistir. Biiyiik kuruluslar, ¢alisanlarma endiselerini ifade etmeleri ve galisanlarin
fikirleri sayesinde isletmeye yarar saglayacak ¢ok sayida program gelistirmis ve bu endiselere yanit verecek
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egitimli yoneticilere sahip olmustur. Calisanlara ses mekanizmalarimin saglanmasi, isverenlere somut
avantajlar saglamaktadir. Ses ¢ikartma firsatlarina sahip calisanlar daha verimli calismaya meyillidir. Tk
olarak, calisanlarin katkilarma deger vermek, ¢alisan tutum ve davraniglarmin, sadakatin, baghligin ve daha
igbirlikgi iliskilerin gelismesine yol agabilmektedir. Tkincisi, daha az devamsizlik ve daha fazla ekip calismast
nedeniyle genel iiretkenlik ve bireysel performanstaki artiglar dahil olmak iizere gelismis performansa yol
acabilmektedir. Ugiinciisii, caliganlarin fikirlerinden, bilgilerinden ve deneyimlerinden yararlanarak ve
bilginin daha fazla yayilmasin: tesvik ederek yonetim sistemlerini gelistirebilmektedir (Wilkinson ve Fay,
2011).

Isletmelerde ses cikartma davranisi, kontrollii bir sekilde uygulanmasi sonucunda olumlu sonuglar
dogurabilmektedir. Calisanlarin orgiitsel hedeflere yonelik is hakkindaki fikir ve onerilerde bulunmalar1
hem orgiit hem de ¢alisanlar agisindan faydalar saglamaktadir. Calisanlarda psikolojik giivenlik, yapict
degisim icin hissedilen zorunluluk, orgiit temelli benlik saygisi yaratmaktadir. Bu baglamda calisanlarda
orgiit icin degerli, yetenekli ve 6nemli bir birey oldugu inanc etkisi olusturmaktadir. Yapici ve olumlu
sonuglar meydana getirmesinin yan1 sira ses ¢ikartma davramsmin etkileri de goz Oniinde
bulundurulmalidir. Bu yiizden ses ¢ikartma davranis: 6rgiit ortaminda kontrollii bir sekilde yiiriitiilmelidir.
Boylelikle negatif etkilerinin azaltilarak, pozitif etkilerinin olusmasmi miimkiin kilacaktir. Ses ¢ikartma
davrarmusmmn orgiitler tarafindan desteklendiginde hizl bir sekilde sorun ¢6zme kabiliyeti, tahmin edilmeyen
basarisizliklarin azaltilmasi, karar alma siirecinde kalitenin artmasi gibi yararl sonuglar saglamaktadir. Ses
gikartma davranisinin yaygin olarak uygulandigi 6rgiitlerde sorunlar énceden 6ngoriilebilir ve hata yapma
riski azaltilmaktadir. Yoneticilerin karar alma siireclerinde ¢alisanlarin fikri sorulmalidir. Boylece tek kisilik
karar verme yerine orgiit {iyelerinin katilmiyla daha iyi sonuglar elde edilebilmektedir (Milliken et al., 2015).

Calisanlarin onerilerle, fikirlerle, sorunlarla ilgili bilgilerle veya ilgilendikleri konularla yukariya dogru
iletisim kurma derecesi bir kurulusun performansi ve hatta hayatta kalmas icin ¢ok biiyiik etkilere sahip
olabilmektedir. Dinamik is kosullarma uygun sekilde yanit vermek, iyi kararlar almak ve sorunlari
tirmanmadan 6nce diizeltmek icin iist diizey yoneticiler, organizasyonun alt kademelerindeki ¢alisanlardan
gelen bilgilere ihtiya¢ duyarlar. Bagka tiirlii farkina varamayacaklar: bilgiler ayn1 sekilde gruplarin etkili bir
sekilde performans gostermeleri ve iyi kararlar almalar i¢in iiyelerinden gelen diiriist bilgilere ihtiyaglar
vardir. Literatiirde pozitif ses gikartma davranisini arastirmacilar iki boyut olarak incelemislerdir. Bu
boyutlar; destekleyici ve yapici ses ¢ikartma davranigidir.

Destekleyici ses gikartma, calisanin isle ilgili dnemsedigi programlar, politikalar ve siireglerdir. Ayni
zamanda yersiz elestiriler karsisinda kurumun gelismesini savunmak ve goniillii olarak konusma olarak
aciklanabilir. Calisan bu durum ile ilgili orgiitsel siiregleri sozsel bir sekilde savunmaktadir (Durdu, 2021).
Calisanin degerli gordiigii isle ilgili politikalar, programlar, hedefler ve prosediirleri savunmak icin
konusmasidir. Kisacasi, haksiz elestirilere kars: ¢tkmasi olarak ifade edilebilir. Kurulusun uygulamalarmimn
ve prosediirlerinin genel gelisimine odaklanarak gelecege yoneliktir. Katki ve yeni fikirler sunarak daha
fazla destek saglar. Destekleyici ses ¢ikartma, daha ¢ok gelecekteki idealist duruma odaklanir ve iyilestirme
icin Oneriler ve ¢oziimlerle birlikte Orgiitsel hedeflere ulasmaya yardimci olan ve Oneri odakli olan i
slireclerinin iyilestirilmesine yonelik calisanlarin kaygilarini icermektedir (Naqvi et al., 2021).

Ikinci boyut olan yapici ses cikartma ise, drgiitteki degisiklikler, is kapsaminda verimliligi artirmak amactyla
fikirlerin, bilginin veya goriislerinin iletilmesidir. Calisanin standart galisma isleyisini iyilestirmek igin
onerilerde bulunmast olarak tanimlanabilir (Cankir ve Celik, 2018). Is baglaminda orgiitsel olarak islevsel
degisikligi etkilemeye odaklanan bilgi veya goriiglerdir. Ornegin, standart isletim prosediirlerinde
iyilestirmeler onermek yeni veya daha fazlasi icin fikir 6nermek gibi etkili ¢alisma yontemleridir. Bu ses
bi¢imi meydan okuma, yapici olmak, gelismeyi tesvik etmektir. Yapici sesi ¢ikartma, is baglaminda orgiitsel
olarak islevsel degisikligi etkilemeye odaklanan fikirlerin, bilgilerin goniillii ifadesi olarak
tanimlanmaktadir. Yapici ses ¢ikartma, orgiitsel vatandaslik davranis: ve galisma ortamindaki iyilestirmeleri
vurgulamaktadir. Ancak yapici ses de bu yapilardan farkhidir. Yapic ses, isle ilgili konulardan haberdar
olma ve katilima karar verme gibi ifade edici olmayan davranislar: igerdikleri i¢in daha genistir (Maynes ve
Podsakof, 2014).
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2.2. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, bir bireyin mevcut istthdam durumundan bir dereceye kadar memnuniyetsizlik
sebebiyle alternatifler arasnda istihdam seceneklerini diisiiniirken i¢inden gectigi psikolojik siirectir. Nihai
ayrilma karari, is doyumsuzlugu, calisan tarafindan hareketin arzu edilirligi ve algilanan hareket kolaylig1
konusunda bir karara varmasina yetecek diizeyde oldugunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu birakma niyeti, bir
kisinin birakma kararma gelmeden 6nce alacag1 birkag karardan 6nce gelmektedir (Peters et al., 1981).

Isten ayrilma niyeti, calisanlarm is kosullarindan memnun olmadiklarinda géstermis olduklar1 yikici bir
davranig olarak tanimlanabilir. Isten ayrilma, calisanin orgiitten fiili tepki gostererek ayrilmasi olarak
aciklanirken, isten ayrilma niyeti ise, kisinin o davransi tetikleyen orgiitten cekilme istegi olarak kabul edilir.
Isten ayrilma niyeti genel bir ifadeyle birinin herhangi bir kurumda kalma isteginin ortadan kalkmasi olarak
tanumlanabilir (Yildirim et al,, 2014). Isten ayrilma niyeti bilingli ve planlanmis bir sekilde kurumu birakma
egilimi olarak agiklanabilir. Isten ayrilma niyeti birgok faktorlerden kaynaklanmaktadir. Bu faktorlerin
bazilarini; yas, cinsiyet, tazminat, gorev siiresi, egitim, tecriibe olarak siralayabiliriz (Sokmen ve Simsek,
2016). Tecriibeli bir calisan yetistirmek kurumlar i¢in hem zor hem de maliyet agisindan zahmetli bir istir.
Bu ylizden ¢alisanin isten ayrilmasi kurum i¢in maliyet unsuru olusturmaktadir (Kitapg et al., 2013). Isten
ayrilma istemsiz, goniilli, islevsel, islevsiz, kontrol edilemez veya kontrol edilebilir olabilir. Diisiik
performans, isten ¢ikarmayla sonuglanir (istem dis1 devir), goniillii devir ise, se¢cime baghdir. Fonksiyonel
devir, yikic1 veya iiretken olmayan ¢alisanlarin kaybini temsil ederken, islevsiz devir, oldukga iiretken ve
kilit calisanlar isten ayrildiginda ortaya ¢ikar. Yonetimin kontrolii disindaki faktorler kontrol edilemezken,
kontrol edilebilir isten ayrilma niyeti etkilenebilir. Bu nedenle isten ayrilma niyeti faktorlerini anlamak,
isverenlere ve kuruluglara ¢alisanlarm isten ayrilmalarini 6nleme stratejileri saglayacaktir (Aladwan, 2012).

Calisanlarin Orgiitten ayrilma veya Orgiitte kalma niyetlerini degerlendirmek icin bir¢ok arastirma
yapimuistir. Ayrilma niyeti psikolojik bir siirectir. Ancak orgiitten ayrilmaya yonelik bilingli ve diistinceli bir
cesaret olarak tanimlanmaktadir. Bir¢ok faktor arastirlmis ve c¢alisanin isten ayrilma niyetiyle
iliskilendirilmistir. Is tatminini calisanlarm isten ayrilma oraniyla iligkilendiren birgok arastirmaci vardir
(Hom et al., 1992; Cekmecelioglu, 2005, Sabuncuoglu, 2007). Ornegin memnun olmayan caliganlar, iglerinden
memnun olanlara gore daha tutarh bir sekilde ayrilma isteginde bulunurlar. Calisanin 6rgiitten ayrilma veya
oOrgiitte kalma kararmi manipiile eden davranis ve tutumlarmi belirleyen bireysel ve orgiitsel diizeydeki
faktorlerin dahil edilmesi gerektigi one siiriilmiistiir (Hunjra et al., 2010). Bir orgiitte, is tatmininin, orgiite
olan baghlign artmasi isten ayrilma niyetlerinin azalmasina neden olmaktadir (William ve Hazer, 1986).
Calisan devri, kuruluslar i¢in artan bir endise kaynagidir. Pek ¢ok arastirmacinin dikkatini cekmesi sasirtict
degildir.

Calisanin isten ayrilma kavrami, bir ¢alisanin bir kurulusun iiyesi olmaktan ¢iktigi durumu ifade eder.
Cesitli bilim adamlar terimin benzer tarumlarmi yapmigtir. Isten ayrilma niyeti "organizasyona yeni
calisanlarm girisi ve mevcut calisanlarn organizasyondan ayrilmasi” olarak tanimlanmaktadir. Isten
ayrilma, belirli bir siire boyunca is giiciindeki degisiklik olarak tanimlanur. Isgrenin kurulusun sinrlarmim
otesindeki kalici hareketini" ifade eder (Ngo-Henha, 2018). Isgiicii ve isyeri, bir kurulusun hedeflerine
ulasma yeteneginin giderek daha kritik bir parcas: haline gelmektedir. Bununla birlikte, kurulus icindeki
belirli faktorler, calisanlarin kurulusun amaglarina ulasmasina yardimci olma becerilerine siklikla miidahale
etmektedir (Mxenge, 2013). Calisan devrinin etkin yonetimi organizasyonlar igin uzun stiredir ¢ok énemli
bir konu olmustur. Isten ayrilma, sadece ekonomik maliyet olarak isletmelere gok fazla yiik getirmekle
kalmayip, ayrica calisanlarin yonetilmeyen ayrilisi sosyal ve iletisim yapilarinda bozulmaya sebep
olmaktadir. Bu durum kalanlar arasindaki baghligi ve uyumu da azaltmaktadir (Bergiel et al., 2009). Bugiin
diinya ¢apindaki kuruluglar, diinya ekonomisinin tek, devasa bir pazarda artan entegrasyonu ve bunun
sonucunda yogun kiiresel rekabetle sonuglanan bir¢ok zorlukla kars: karsiyadirlar. Teknolojik gelismelere
ayak uydurma ihtiyacinin yani sira, bir kurulusun kiiresellesme ve is giicii gesitliligi karsisinda en iyi
calisanlarini elinde tutabilmesi de ¢ok onemlidir. Isgiicii piyasasi daha rekabetci hale geldikge, igverenlerin
calisanlarini elde tutmak igin daha ¢ok ¢alismalar1 gerekmektedir. Bir kurulusun ¢alisanlari, rakiplerin taklit
etmesi zor olan bir rekabet avantaj kaynag: saglayabilir. Bir firmanmn kaynagmun siirekli rekabet avantajt
yaratmas icin, kaynagn firmaya deger katmasi ve taklit edilemez olmasi gerekmektedir. Isten ayrilma niyeti
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en gliclii yordayiclarindan biridir. Ayrilma, ister isveren tarafindan baglatilan fesih gibi goniilsiiz, ister
istifalar gibi goniillii olsun, isten ayrilma potansiyel olarak maliyetlidir ve olumsuz oOrgiitsel sonuglar
olabilir. Isten ayrilmanin kuruluslar iizerindeki olasi olumsuz etkileri, ise alma, egitim ve yeni ¢alisanlar
hizlandirmanin yiiksek maliyetleri, degistirme arama ve yeniden egitim sirasinda tiretkenlik kaybs, yiiksek
performans gosterenlerin kaybi ve sosyal iletisim yapilarimin bozulmasidir (Kuean et al, 2010). Bu nedenle
calisanlarin isten ayrilma niyetinin etkisi yalnizca ¢alisanlarmn {iretkenligi icin degil ayni zamanda orgitsel
istikrar ve finansal sonuglarda kuruluslar i¢in 6nemli bir tehdittir.

2.3. Lider Uye Etkilegimi

Liderlik kavramy, 19. yiizyilin baslarinda arastirma konusu olmaya baslamistir. Calismalar liderle ilgili yeni
yaklagimlar1 giindeme getirmistir. Liderlik genel anlamda daha ¢ok inanmayi, cesareti, bilgiyi, zekays,
etkilemeyi, analitik ve yaratici diisiinmeyi, vizyon olusturma gibi ifadeler iceren bir kavramdir. Liderlik,
grubun amaglarmm gerceklestirmek igin belirli sartlar altinda bagkalarmin faaliyetlerini etkileme ve
yonlendirme siirecidir. Liderlik, baskalarmin davranislar tizerinde baski kurmadan olumlu bir etki yaratma
stirecidir (Gtliney, 2011). Liderlik, liderlerin insanlar1 etkilemeye calistig1 bir sosyal etkilesim siirecidir
(Dasborough ve Ashkanasy, 2003). Liderlik kavrami sonradan kurumsal bakimdan ele alinmis ve orgiitlerde
Onem kazanmaya baslamustir.

Lider tiye etkilesimi ise, liderler ve takipgiler arasndaki kisisel ozelliklerden etkilenebilecek iliskilere
odaklanir (Power, 2013). Lider {iye etkilesimi, liderlik yaklasimlar1 arasinda iligkili bir yaklasim olarak
goriilmektedir. Bu yaklagim, lider ve takipgileri birbirleri ile icten bir iliski gerceklestikleri zaman etkili bir
lider-liye etkilesimi ortaya citkacagmi varsaymaktadir. Ayrica lider-iiye etkilesimi tiim astlarmi aymi
muamele gostermedigi aksine her bir ast igin farklh iliski diizeyde iliski kurdugunu savunmaktadir.
Dolastyla LUE, lider ve takipgileri arasindaki ikili iliskileri 5Snem gdstermesi agisindan geleneksel liderlik
modellerinde g6z ardi edilen karsilikli etkilegim siirecini incelemektedir (Oztiirk ve Eryesil, 2016). Lider-iiye
etkilesimi kurumlarda lider ile ¢alisan arasindaki iliskileri agiklayan bir kavramdir. LUE kuramina gore, lider
iiye etkilesiminde ast ve {iist arasindaki iligki yiiksek kaliteden diisiik kaliteye dogru bir farklilik
gostermektedir. Yiiksek kaliteli grup {iyeleriyle {ist daha yakin ve 6zel bir iliski kurmaya ¢ahismaktadirlar.
Bu tir iligkilerde hem astlarin hem de ustlerin karsilikli bir sekilde cesitli kazanglar elde etme
cabasindadirlar. Ornegin, iistler orgiitlerine, gorevlerine ve islerine istekli cahisan ve fazla gaba gosteren
calisanlar kazanirken, is goren de bu iliskiden, karsilik olarak daha fazla destek, orgiit olanaklarindan ve
kaynaklardan yararlanmak, kariyerlerinde ilerleme elde etmek isterler (Bolat, 2011). Arastirmacilar, lider-
iiye iligkilerinin liderler ve takipgileri arasmda olusan bir dizi etkilesim veya degisim yoluyla zaman
igerisinde gelistirildigini veya miizakere edildigini teorilestirir.

Lider iiye etkilesimi (LUE) modeli, ilk olarak 1975 yilinda Graen ve meslektaslar1 tarafindan dikey ikili
baglanti modeli, Vertical Dyad Linkage Model (VDL) olarak isimlendirilmistir. Ingilizce literatiirde ise,
Leader Member Exchange Theory olarak (LMX) olarak isimlendirilen liderlik teorisi, amir-ast calisma
iliskilerini anlamak igin ikili bir yaklasima doniismiistiir. Lider ve astlar1 arasindaki iliski, modelin hareket
noktasini olusturmaktadir. Tkili bir liderden (genellikle bir siipervizor) veya bir asttan olusan bir
organizasyon iiyesinden olusur. LUEnin teorik temeli ikili iligkilerin calisma rollerinin, lider ve iiye
arasindaki bir dizi degis tokus veya "etkilesim" yoluyla zaman iginde gelistirildigi veya miizakere edildigidir
(Graen ve Uhl-Bien,1995). Liderin her ast1 ile olan iliskisi farklilik gostermektedir. Bu iligkilerin bir kismi
yiiksek diizeyde karsilikli giiven ve saygi ile karakterize edilen yiiksek kaliteli ahigveriglere doniisecek ve
digerleri ise, daha diisiik kalitede ve temele dayali olacaktir. Lider iiye etkilesimi oncelikle resmi is
sozlesmesine dayalidir. Bu nedenle LUE gelisiminin kilit bir yoniiniin lider-iiye iliskisi iginde giiven
olusturmaya teorik olarak bagh olacak faktorler olmas: gerektigi sonucunu ¢ikarmaktadir. Yiiksek kaliteli
lider-iiye-degisim iliskileri zaman icinde basarili bir giiven insasmin kanit1 olarak goriiliir (Bauer ve Green,
1996). LUE, is gorenlerin orgiitle ilgili veya orgiittiin cevresini iligkin sahip olduklari tutum, davranis ve
algilarini etkilemektedir. Lider-iiye etkilesimin iistiinde durdugu dnemli nokta, {ist ve ast arasindaki bireysel
iligki ve etkilesimi kapsamaktadr.
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Lider-tiye iligkisinin, iliskinin gelisimi igin kritik olan erken asamalarla {i¢ asamada gelistigi 6ne
striilmiistiir. Tipik iligki, liderin iiyenin ilgili yeteneklerini, motivasyonlarim1 ve smirlarini kegfetmeye
calistig1 rol alma asamastyla baglar. Lider rolii alan ve tepki veren iiyeye gonderilen bir rol baslatarak bunu
kesfeder. Lider, iiyenin geri bildirimi ve davranis: araciligiyla iiyeyi degerlendirir ve iiyeye gonderilen baska
bir rolii baglatip baglatmamaya karar verir (Nahrgang et al., 2009). Lider-iiye etkilesimi LUE yaklagimmin
liderlige yonelik temel onciiliinti destekleyen liderlerin astlar1 arasinda iyi veya kotii ayrim yaptig bir
teoridir. Lider-iiye degisimi LUE perspektifinin aragtirmacilarmn liderlik anlayismna getirdigi birincil katki
onun temel Onciiliinde yatmaktadir. Liderler, astlar1 ile farkl tiirde degisim iliskileri olustururlar. Duygusal
destegin derecesine ve degerli kaynaklarin miibadelesine dayanan iiyenin liderle olan miibadele iliskisinin
kalitesi {iyenin kurulus i¢cindeki kaderini belirlemede ¢ok 6nemlidir (Sparrowe ve Liden, 1997). Liderler ile
takipgiler olarak belirlenenler arasinda gelisen iligki kalitesi liderlik arastirmacilar1 ve uygulayicilar igin
onemli bir ilgi konusu olmaya devam etmektedir. Kisilik 6zellikleri, davranislar, stiller, kararlar vb.).
Liderligi olusturma ve siirdiirmede liderler ve takipgiler arasindaki etkilesimler Weber'in etkili erken dénem
calismalarma kadar giden siireclere dayanmaktadir. Lider-takipgi iliskilerine odaklanan en belirgin yaklasim
Lider yaklagimidir. LUE teorisi, liderligin her lider-iiye iligkisi igin potansiyel olarak farkli oldugu temel
varsayimina dayali olarak gelismistir. Bu nedenle herhangi bir liderin davranigini tanimlamak igin ortalama
lider stilini kullanmak teorik veya pratik anlam ifade etmemektedir. Ciinkii bir liderin davranis1 astlarma
bagh olarak farklilik gosterebilir. Liderler astlarma LUE teorini gére farkli davranirlar ve astlar liderlerini her
zaman ayni sekilde gérmezler (Schyns ve Day, 2011). Lider Uye Etkilesiminin boyutlari, katki, sadakat,
mesleki sayg1 ve duygusal etkilesimdir. Bunlar asagida agiklanmuistur.

Katki (destek) boyutu: Dienesch ve Liden 1986 yilinda katki boyutunu, ikilinin karsilikli ortak amaglarma (agik
veya Ortiilii) yonelik ortaya koydugu is odakli etkinligin miktari, yonii ve kalitesine iliskin algi olarak
tanimlamislardir. Kisaca, lider-iiye etkilesiminin gelisiminde bir astin isle ilgili davramslarmn roliinii
vurgulamiglardir. Lider-iiye iligkilerinde, liderin her asta tammlanan gorevlerdeki performansim
degerlendirdigi varsayilmaktadir. Performans olarak lideri etkileyen ve liderin verdigi gorevi yerine getiren
astlar, lidere gore iyi performans gostermeyen astlara gore liderle daha kaliteli bir aligveris
gelistirmektedirler. Burada yiiksek kaliteliden bahsedilen, lider ve iiye arasinda degerli kaynaklarin daha
fazla degisim ve paylasimi anlamma gelmektedir. Liderler tarafindan secilmis bazi tiyelere saglanan degerli
kaynaklar arasinda fiziksel kaynaklar (6rnegin materyaller, biitge destegi vb.) ile bilgi ve gekici gorev
atamalar1 yer almaktadir. Lideri etkileyen iiyeler is performansini daha da artiran kaynaklar ve destek alirlar
(Liden ve Maslyn, 1998). Gorev tamumlarmni en iyi sekilde yapan {iyelerin elde edecekleri kazanimlar
sonucundaki kaynaklarin varligidir. Elde edilen bu kaynaklar, astlarin performanslarmi olumlu yonde
etkileyerek, orgiitlerde verimliliginin artisina neden olmaktadirlar.

Sadakat boyutu: Dienesch ve Liden tarafindan 6ne siiriilen LUE “nin ikinci boyutu, lider ve {iyenin birbirine
ne kadar sadik oldugudur. Sadakat hem liderin hem de takipgisinin birbirlerine baghlik derecesini ve
iiyelerin her birinin eylemlerini ve karakterlerini destekleme derecesi olarak tanimlanmaktadir. Sadakat
boyutu ayrica, liderlerin hangi gorevleri kimlere verilecegine dair aldiklari kararlarmn bir neticesidir.
Liderlerin sadik iiyelerden bagimsiz muhakeme ve/veya sorumluluk gerektiren gorevleri iistlenmelerini
isteme olasihig1 daha yiiksektir (Liden ve Maslyn, 1998).

Duygusal Etkilesim boyutu: Lider ve iiyenin, is veya profesyonel degerlerden daha ¢ok bireyler arasi etkilesime
dayal ve birbirine kars1 besledikleri sevginin derecesidir (Aslan ve Ozata, 2009:101). Lider ve iiyenin bazen
birbirlerine eglik etmekten hoslandiklar1 i¢in daha sik fazla calistiklarini ifade ettikleri goriilmektedir. Liden ve
arkadaslar1 calismalarinda, hoglanma (sempati)nin lider tarafindan iiyenin c¢alisma performansini
degerlemesinde daha etkin bir LUE belirleyicisi oldugunu tespit etmislerdir (Liden ve Maslyn, 1998).

Mesleki Saygr boyutu: Kurumun her bir iiyesinin diger astlar1 tarafindan orgiit i¢i veya orgiit dismnda kendi 6z
calisma alanu ile ilgili olarak ileri diizeyde oldugunun taninma derecesi ile ilgili algidir. Bu algilama o kisi ile
ilgili kisisel deneyim, kurum iginde veya disinda olan kisiler tarafindan yapilan yorumlamalar ve kisi
tarafindan elde edilmis olan 6diil veya gec¢mise ait bilgileri kapsamaktadir (Cekmecelioglu et al., 2014).
Profesyonel saygmliga sahip liderler kendilerini izleyen ve 6rnek alan iiyelerin mesleki saygmliklarini
arttirarak performanslarma olumlu yonde katkida bulunurlar. Ayni sekilde iiyenin profesyonel olmasi ve
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olumlu anlamda iin sahibi olasi lider iiye etkilesiminde saygi seviyesini arttiracaktir. Lider, yetenek ve
kapasitesi yiiksek olan iiyeye yetki ve sorumluluklari kisa siirede devredecektir. Benzer sekilde, profesyonel
itibara sahibi olan lider ile calismaya baslayan tiye de liderin goziinde olumlu itibar yaratmak i¢in daha fazla
calisacak ve performansini arttiracaktir (Oguzhan, 2015).

III. YONTEM
3.1. Etik Beyan

Bu calismada kullamilan anketlerin uygulama asamasini gerceklestirmek icin Istanbul Aydin
Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii'niin Etik Komisyonu'nda 21.07.202 tarihli ve 2022/12 sayil
karar1 dogrultusunda gereken izinler alinmisgtir.

3.2. Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Gintimiizde stirdiirlebilir rekabet {istiinliigiinii elde tutma orgiitlerin en énemli amaci olmustur. Bu amag
dogrultusunda Orglitlerin kolayca taklit edilemeyen bir rekabet ortami yaratmalari zorunluluk hale
gelmistir. Calisanlarin is siireglerini iyilestirmek amaciyla ses ¢ikartma davranisi gergeklestirmesi,
inovasyon, grup ogrenme, iyilesmis is siirecleri ve krizlerin 6nlenmesi gibi olumlu orgiitsel sonuglar
beraberinde getirmektedir. Pozitif ses ¢ikartma davramisinda, ¢alisanlar kurulus icin yapic bir degisiklik
getirme arzusuyla motive olurlar. Bu nedenle, s6z sahibi olma olasiligy, bir calisanin kurulusun ¢alisanlari,
miisterileri veya dis topluluk karsisinda daha etkili veya daha uygun sekilde ¢alismasma yardimei oldugu
Olgiide anlam kazanacaktir. Calisanlar Onerilerini ve endiselerini paylasmazlarsa kuruluslarin
performanslarinda diisiis yasanarak, sorunlari diizeltme ve yeni fikirlerden yararlanma firsatlarini
kacirabilirler. Pozitif ses ¢ikartma, ¢alisanlarmn isten ayrilma niyetini de olumlu olarak etkilemektedir. Pozitif
ses ¢ikartmanm ayni zamanda Orgiitsel etkinlik iizerindeki kritik roltiniin anlasilmasi, aragtirmacilari ses
cikartma davranisini destekleyen veya engelleyen faktorleri ele almaya yoneltmistir. Bu davranis hem lider
hem de {iye agismmdan 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, hastane yo6neticilerinin saglik ¢alisanlarmna
kars1 yaklagimlarinin nasil oldugu 6nem kazanmaktadir.

Arastirmada yer alan bu degiskenler bir araya geldiginde saglik kurumlari agismdan ne kadar 6nemli oldugu
goriilmektedir. Saghk calisanlarmin daha kaliteli hizmette bulunmalari igin 6zgfirce fikirlerini paylasmalari,
aksakliklart bildirmesi, bilgi akismn sadece ¢alisma grubu arkadaslarma iletmek yerine ydnetici/lidere
aktarilmas1 orgiit performansi pozitif yonde etkileyecektir. Saghk calisanlarinda ses ¢ikartma davranisi
desteklendiginde saglik hizmetlerinin kalitesi artacak ve buna bagl olarak hasta memnuniyeti yiikselecektir.
Bununla birlikte pozitif ses ¢ikartma davranismin yurt ici alan yazim incelendiginde, saghk orgiitlerinde bu
denli 6nemli degiskenlerin bir arada ¢ok az ve yetersiz sayida calisilmis olmasi, bu ¢alismada degiskenleri
birbiri ile iliskilendirilmesini saglamistir. Ayni zamanda ii¢ degiskende orgiit agismdan kritik 6neme sahiptir.
Bu nedenle, bu ¢alisma da birbirinden 6nemli bu ii¢ degiskenin alan yazinda daha ¢ok kullanimmimn
saglanmasy, saglik orgiitlerinde 6n planda bulundurulmasi ve uygulamada onderlik edilmesi amaciyla ortaya
¢tkmustir. Bu ¢alismanimn amaci, saglik sektoriinde galisanlarin pozitif ses ¢ikartmanin isten ayrilma niyetine
etkisinde lider-tiye etkilesimin araci roliiniin belirlenmesidir.

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calismanin evrenini Istanbul’da hizmet veren Ozel Medicine Hospital hastanesi saglik calisanlart
olusturmaktadir. Insan kaynaklarmdan farkli pozisyonlarda calisan toplam personel sayismun 1300 kisi
oldugu belirtilmistir. Bu kisilerden calismaya goniillii olarak katilmay1 kabul eden 450 kisi ¢alismanin
orneklem hacmidir. Orneklem saysi belirli bir ana kiitleyi temsil etmesi durumunda, ek sayisi, 0.05
ornekleme hatasi i¢in p=0.50 ve q=0.50 i¢in 297 kisi olarak belirlenmistir. Aragtirmada drnekleme yontemi
olarak tesadiifi ornekleme yontemi kullanilmistir. Anketler yiiz yiize yontemiyle gerceklestirilmistir.
Belirlenmis olan evrenin 6érneklem hacmini bulmak i¢in kullanilan formdiil asagida yer almaktadir:
N*tz*p* q
T d?2(N —1) +t2pq

n

n= Orneklemin buyukligi
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N= Ana kiitle (evren) (1300 kisi)

p=Olayin hem gerceklesme hem de q= gerceklesmeme olasiliklari (0,5)
t=t test diizeyi (1,96)

d=Hata pay1 (%5)

Hata pay1 oran1 %5 ile ana kiitleyi belirleyecek 6rneklem biiyiikliigiiniin ise en az 297 ¢alisan olmas:
gerekliligi hesaplanarak bulunmustur. Calismada 450 kisi ile ¢alisilmis, istatistik olarak gecerli say1
saglanmistir.

3.4. Arastirmanin Modeli

Lider-Uye
Etkilesimi

[ Pozitif Ses / \ Isten Ayrilma ]

Cikartma Niyeti

sekll 1. Arastirmanin Modeh
3.5. Arastirmanin Hipotezleri
H1: Pozitif ses ¢ikarma ile isten ayrilma niyeti istatistik anlam iliskilidir.
H2: Pozitif ses ¢ikarma ile lider-iiye etkilesimi istatistik anlaml iligkilidir.
H3: Lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti istatistik anlaml iliskilidir.
H4: Pozitif ses gikarmanin isten ayrilma niyetine etkisinde lider-iiye etkilesiminin araci rolii vardir.
3.6. Veri Toplama Araci

Ug béliimde kullanilan dlgeklerin araciligiyla arastirmada demografik ve genel bilgiler topladiktan
sonra, katilimcilarin pozitif ses ¢ikartma davranisi, isten ayrilma niyeti ve lider- iiye etkilesimi diizeyleri
degerlendirilmistir. Arastirmada kullanilan 6lcekler hakkinda detayli aciklamalar asagida yapilmistir.

Pozitif Ses Cikartma Olgegi: Maynes ve Podsakoff (2014)un gelistirmis oldugu 20 maddelik dort
boyutlu bir 6lcektir. Calisanlarda Pozitif Ses Cikartma Davranist Nasil Olusur? Orgiitsel Giiven,
Psikolojik S6zlesme Thlali, Lider- Uye Etkilesimi ile Pozitif Ses Cikartma Davranisi Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi isimli makale calismasindan yararlanilmistir. Olgegin Tiirkge ’ye uyarlanmasi, Cankir
(2016), tarafindan pozitif ses gikartma degiskenlerinin gegerlilik ve giivenirliginin yapilmasi sonucunda
olusturulmustur. Pozitif ses ¢ikartma, destekleyici ve yapici ses ¢ikartma olmak tiizere iki boyuttan
meydana gelmektedir. Her boyut bes maddeden olusmaktadir. Besli Likert 6l¢ek kullanilmistir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Bu 6lgek Reychav ve Weisberg (2009) tarafindan olusturulmustur. Bu
arastirmada Aslantas’in doktora tezinde kullandig” Isten Ayrilma Niyeti Olgegl”, Biiyiikbese (2012)
tarafindan 5 madde bigiminde kullanilmistir. Aslantas’in arastirmasinda 5 maddeden meydana gelen
6lcek sorularinin, uzmanlarin goriisleri alinarak 8 maddelik bir 6l¢ek hazirlandig1 vurgulanmistir. Bu
calismada Varislh (2019)'nin doktora tezinde kullandig1 6l¢ek kullanilmistir. Arastirmada; 5= Kesinlikle
Katiliyorum, 4=Katiliyorum, 3=Kararsizim, 2=Katilmiyorum, 1=Kesinlikle Katilmiyorum bic¢iminde
hazirlanmig olan 5'1i Likert 6lgek kullanilmistir.

Lider-Uye Etkilesimi: Lider iiye etkilesimi 6lgegine ait sorular E.K. Pellegrini ve T.A. Scandura’dan
almmustir. C)lgegin Tiirkge” ye uyarlamas1 Goksel ve Aydintan (2012) tarafindan gerceklestirilmistir.
Olgek 12 sorudan olusmaktadir. Sorularin cevaplanmasinda kullanilan anket “1- Higbir Zaman, 2- Cok
Nadir, 3- Ara Sira 4- Cogunlukla, 5- Her Zaman” 5'li Likert bi¢cimindedir.

3.7. Verilerin istatistiksel Analizi
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Arastirma, deneysel olmayan bir nicel tarama yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Bu yontem,
tarama deseni olarak adlandirilan bir teknikle uygulanmigtir. Tarama deseni, belirli bir evren
(popiilasyon) icinden segilerek bir orneklemin {iizerinde yapilmis calismalarda, evren genelindeki
egilimleri, tutumlar1 ve goriisleri nicel olarak betimlemeyi saglamaktadir. Tarama desenindeki temel
amag, bir gruptaki bireylerin belirli bir konu veya bir soruna ait goriislerinin bir dizi soru sorarak
belirlenmesini saglamaktir. BOylece secilen gruptaki bireylerden, grubun mevcut durumunun
belirlenmesi, inang, goriis ve tutumlar1 hakkinda bilginin elde edilmesi ve sorularin yoneltilmesidir.

Calismada, IBM SPSS 26.0 ve AMOS 24.0 paket programi verilerin analizi i¢in kullanilmistir. Analizin
birinci asamasinda, anketin demografik ve genel bilgilerini iceren ilk boliimii ile ilgili yiizde ve siklik
dagilimlar1 belirlenmistir. Buda, katilimcilarin demografik ozelliklerine iliskin verilerin ne siklikla
gorildiigiinii ve yiizdelik dagilimin gosterir. Ayrica, Olgeklere verilen cevaplara ait siklik ve ytiizde
dagilimlar ile ortalama ve standart sapmaya ait degerlerinin hesaplamalar1 yapilmistir. Analizin ikinci
asamasinda, agiklayici faktor analizi (AFA) uygulanmustir. AFA, Olgeklerin yapilarmi ve ig
tutarliliklarini anlamak igin kullanilan bir analiz yontemidir. Bu analiz, dlgeklerin alt faktorlerini ve bu
faktorlerin birbiriyle iliskisini ortaya ¢ikarir. Ayrica, dogrulayici faktor analizi (DFA)yapilarak, 6lcegin
yap1 gecerliligi degerlendirilmistir.

Analizlerde kullanilacak yontemler, verilerin normal dagilima sahip olup olmadigina gore degisim
gostermektedir. Bu nedenle, 6lgek boyutlarina normallik sinamalari; Shapiro-Wilk ve Kolmogorov-
Simirnov yapilmistir. Veriler normal dagilmadigi ve normal dagilim varsayimi saglanmadigi icin
alternatif yontem olan Kendall’s tau_b korelasyon analizi kullanilmistir. Arastirmanin son asamasinda,
yapisal esitlik modeli (YEM) kullanilarak hipotezlerin test edildigi, iliskilerin belirlendigi ve araci etki
roliiniin arastirildig: bir analiz uygulanmustir.

IV. BULGULAR
4.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Anketin giivenilirlik sinamasini 6lgmek igin kullamlan; “Ikiye Bélme (split), Cronbach Alpha (CA),
Paralel ve Mutlak Kesin Paralel (strict)” testlerinden yararlanilmistir. Giivenilirlik sinamas: igin
kullarilan tiim kriterlerden elde edilen sonuglar %70’in iizerinde oldugunda, i¢ tutarlik ve giivenirlik
saglandig1 kabul edilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2012:45). Tablo 1’de goriildiigii gibi, 4 kriter sonuglar1 %70
degerini asarak, giivenilirlik degeri saglanmistir. Bu durumda anketin i¢ tutarlik ve giivenilirlik
agisindan analiz kabul edilebilir oldugu ve analiz ¢iktilarinin giivenilir oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 1. Anketin Giivenirlik Sonuglar:

Kriterler Anketin Giivenirlik Sonuglar1
Cronbach_Alpha 0.886
Split 0.884-0.889
Paralel 0.887
Strict 0.886

Tablo 1. anket arastirma sonucunun giivenilir, anket verilerinin kendi igerisinde tutarli ve analizlerden
elde edilen sonuglarin gergekgi degerleri yansittiklar: bulgusunu gostermektedir.

4.2. Demografik Bulgular

Tablo 2’de, katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait yiizde dagilim bilgileri yer almaktadir.
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Tablo 2. Demografik Ozellikler Siklik ve Yiizde Dagilimlart

Cinsiyet f % Toplam Mesleki Deneyim f %
Kadin 297 66,0 1 yi1ldan az 81 18,0
Erkek 153 34,0 1-5 yil 227 50,4
Toplam 450 100,0 6-10 y1l 95 21,1
11 y1l ve iizeri 47 10,4
Medeni Duram f % Toplam 450 100,0
Evli 127 28,2
Bekar 280 62,2 Calisma Sekli f %
Dul/Bosanmis 43 9,6 Vardiya Degisimi 88 19,6
Toplam 450 100,0 Tam Zamanl 348 77,3
Part-time 14 3,1
Yas f % Toplam 450 100,0
25’ten az 160 35,6
25-30 158 351 Aylik Gelir f %
31-35 42 9,3 4250 TL ve daha az 150 33,3
36-40 50 11,1 4500-5000 TL arast 155 344
41 ve uzeri 40 8,9 5000-6000 TL arast 65 14,4
Toplam 450 100,0 6000 TL ve tizeri 80 17,8
Toplam 450 100,0
Egitim Durumu f %
Mkogretim 29 6,4 Caligilan Boliim f %
Lise 125 27,8 Hemsirelik 145 32,2
On lisans 128 28,4 Hasta Damigmant 149 33,1
Lisans 91 20,2 Doktor 52 11,6
Yiiksek lisans 41 9,1 Asistan 48 10,7
Doktora 36 8,0 Temizlik Personeli 56 12,4
Toplam 450 100,0 Toplam 450 100,0
Kurumda Calisma Siiresi f % Algilanan Aylik Gelir f %
1 yildan az 150 33,3 Fazlasiyla Yeterli 9 2,0
1-5 y1l 227 50,4 Yeterli 34 7,6
6-10 y1l 56 12,4 Ne Yeterli Ne Degil 70 15,6
11 yil ve iizeri 17 3,8 Yetersiz 155 34,4
Toplam 450 100,0 Cok Yetersiz 182 40,4
Toplam 450 100,0

Tablo 2’de yer alan bilgilere gore, katilimcilarin yarisindan fazlasi bekar ve kadin calisanlardan
olusmaktadir. Orneklemi olusturan calisanlarin ¢ogunun yasinin 25’ten az veya 25-30 yas araliginda
oldugu, egitim durumlarinin 6n lisans ve lise agirlikli oldugu, ¢alisanlarin yaklasik yarisinin 1-5 yil
arasinda kurumda ¢alisma siiresine sahip oldugu, biiyiik ¢ogunlugunun ¢alisma seklinin tam zamanlh
oldugu, calisilan boliim agisindan katilimcilar arasinda hasta danismanlarinin fazla oldugu
goriilmektedir (Tablo 2). Ayrica calisanlarin ¢ogunlugu, aylik gelirlerinin ¢ok yetersiz oldugunu
belirtmisglerdir (Tablo 2).

4.3. Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA)

Yapilan faktor analizinde, Extraction (¢ikarim) siitununda degeri 0,20'nin altinda olan sorularin
bulunmadig goriilmiistiir. Bu durum, Costello ve Osborne’nun (2005) c¢alismalarinda ifade ettikleri
gibi, varyans degisimi etkilerinin az olmasi bu sorularin analiz disinda kalmasinmi gerektirmektedir.
Arasgtirmanin her ii¢ 0lgegi i¢in Anti-imaj matris diyagonal degerleri, 0.50 degerinin iizerindedir. Bu
durum, soru ¢ikarimi yapilmamasini ve 6lgeklerin asil haliyle kullanilmasini uygun gormektedir.
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Tablo 3. Agiklayict Faktor Analizi Sonuglar:

Pozitif Ses Cikartma Olcegi Varyansi1 A¢iklama Cronbach-Alpha Cevap Ortalamasi
Yiizdesi (CA)

Destekleyici Ses Cikartama %39,21 0.921 3,22

Yapia Ses Cikartma %30,14 0.919 3,53

KMO=0.916; Bartlett x2=7934.12 ve p=0.000; Varyans A¢iklama Y{izde: %69,35

Lider-Uye Etkilesimi Olgegi Varyansi1 A¢iklama Cronbach-Alpha Cevap Ortalamasi
Yiizdesi (CA)

Lider—Uye Etkilesimi %68,72 0.919 3,33

KMO=0.922; Bartlett x2=8544.37 ve p=0.000; Varyans A¢iklama Y{izde: %68,72

isten Ayrilma Niyeti Olgegi Varyansi1 A¢iklama Cronbach-Alpha Cevap Ortalamasi
Yiizdesi (CA)

1§ten Ayrilma Niyeti %67,93 0.916 2,97

KMO= 0.913; Bartlett x2=6959.37 ve p=0.000; Varyans A¢iklama Y{izde: %67,93

Faktor yapisinda, pozitif ses ¢ikartma icin 2 faktor, lider-iiye etkilesimi igin 1 faktor ve isten ayrilma
niyeti igin 1 faktor 6z degerleri 1’den yiiksek olarak saptanmistir. Pozitif ses ¢ikartma olgegi Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterligi, 0.70 degerinin {izerinde ve iyi diizeyi ifade eden 0.916, lider-
tiye etkilesimi 6lgegi 0.922 ve isten ayrilma niyeti i¢in 0.913 olarak elde edilmistir. Analize tabi tutulan
degiskenlerin tutarliigimin Ol¢iimiinde, gerceklestirilen pozitif ses c¢ikartma Olgegi igin Bartlett
kiiresellik testinin sonucu istatistik anlamli (x2=7934.12 ve p= 0.000), lider-iiye etkilesimi 6l¢egi icin
(x2=8544.37 ve p=0.001) ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi icin (x2=6959.37 ve p=0.001) olarak saptanmustir.
Anti-imaj korelasyon matrisinin neticelerinin gostergelerine gore, yargilarin capraz iliski katsayilari
kritik diizey olan 0.5'in {izerinde sonug¢ bulunmustur. Ote yandan her ii¢ 6lgek icin extraction (gikarim)
stitununda 0.20'nin altinda soruya rastlanmamuistir,, bu nedenle soru ¢ikarilmamistir. Faktor agirliklar:
pozitif ses ¢ikartma 6lgegi i¢in (0.62-0.79) degerleri arasinda, lider-iiye etkilesimi 6lgegi icin (0.60-0.80)
degerleri arasinda ve isten ayrilma niyeti igin (0.58-0.79) arasinda bir sonuca ulasilmistir.

4.4. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)
“Aciklayict Faktor Analizi”nin (AFA) uzantist olan ve verinin temel yapisini inceleyen “Dogrulayict

Faktor Analizi’nin (DFA) amaci, 6nceden belirlenmis olan faktorlerin, yeni yapilan c¢alismadaki

degiskenlere uyum saglama ve yap1 gecerliligini arastirmaktir. DFA, 6nceden belirlenmis faktor
yapisinin dogrulanmasi amacini tagimaktadir.
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Sekil 2. DFA Analiz Sonuglari

176



Tablo 4. DFA Uyum lyiligi Sonuglari

Ol¢iim fyi Uyum Kabul Edilebilir Arastirma Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) Uyum Modeli Degeri

Genel Model Uyumu

X2 /sd <3 <45 2.34 fyi uyum
Karsilastirmali Uyum istatistikleri

NFI =0.95 0.94-0.90 0.923 Kabul edilebilir
TLI (NNFI) =095 0.94-0.90 0.965 Iyi uyum

IFI =095 0.94-0.90 0.977 Iyi uyum

CFI =097 =095 0.959 Kabul edilebilir
RMSEA <005 0.06-0.08 0.026 Iyi uyum
Mutlak Uyum indeksleri

GFI =0.90 0.89-0.85 0.940 fyi uyum

AGFI =0.90 0.89-0.85 0.936 fyi uyum

Artik Temelli Uyum indeksi

RMR <005 0.06-0.08 0.017 fyi uyum

Kaynak: Kline,2011

Iyi uyum karari, Tablo 4’de goriildiigii {izere X2 /sd =2.34 ¢tkmasi ve < 3 kosulunu saglamasi sonucunda
verilmistir. NFI=0.923 ile 0.94-0.90 araliginda “kabul edilir uyum” TLI (NNFI)=0.965 ile >0.95 araliginda “iyi
uyum”, IFI =0.977 ile 20.95 araliginda “iyi uyum”, CFI=0.959 ile 20.95 araliginda “kabul edilebilir uyum”,
RMSEA=0.026 ile <0.05 araliginda “iyi uyum”, GFI=0.940 ile >0.90 araliginda “iyi uyum”, AGFI=0.936 ile
>0.90 araliginda “iyi uyum”, RMR=0.017 ile <0.05 araliginda “iyi uyum” sonuglarina ulagilmustir.

4.5. Korelasyon Analizi

Arastirmada; pozitif ses ¢ikartma, lider {iye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri tespit
etmek amacina yonelik korelasyon analizi yapilmistir.

Tablo 5. Pozitif Ses Cikartma, Lider Uye Etkilesimi ve Isten Ayrilma Niyeti liski Analizi
isten Ayrilma Niyeti Genel Lider-Uye Etkilegimi Genel

Boyutu Boyutu
Pozitif Ses Cikarma Genel r -0,213* 0,304*
Boyutu P 0,000 0,000
Lider-Uye Etkilesimi Genel r -0,352* 1
Boyutu P 0,000 -

*p<0.01 diizeyinde anlamli iliski

Pozitif ses ¢ikarma genel boyutu ile isten ayrilma genel boyutu %21,3 (r=-0,213, p=<0,01) oraninda
negatif yonde iligkisi vardir. Pozitif ses ¢ikartma ile lider-iiye etkilesimi genel boyutu %30,4 (r=0,304,
p<0,01) oraninda pozitif yonde iliskilidir. Lider-iiye etkilesimi genel boyutu ile isten ayrilma niyeti genel
boyutu %35,2 (r=-0,352, p<0,01) oraninda negatif yonde iliskisi vardir

4.6. Yapisal Esitlik Modeli (YEM)

“Yapisal Esitlik Modeli”, ortitk degiskenlerle (latent variable) gozlenen degiskenlerin (observed
variable) arasindaki nedensel baglantilarin ve belirlenmis modellerin testi igin faktor analizi, ¢coklu
regresyon, kovaryans analizleri, varyans, gibi analizlerin birlesiminden meydana gelen ¢ok degiskenli
bir analiz yontemidir. Dogrulayici Faktor Analizin de yol analizlerinden yararlanilmaktadir.
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Sekil 3. Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonuglar1
Tablo 6. Yem Tahminleri Iyi Uyum lyiligi Sonuglart
Olgiim .
. lyi Kabul Edilebili A li Degeri D
(Uyum istatistigi) yi Uyum abul Edilebilir Uyum rastirma Modeli Degeri Uyum Durumu
Genel Model Uyumu
X2 /sd <3 <is 2.09 Iyi uyum
Kargilastirmali Uyum Istatistikleri
NFI > 095 0.94-0.90 0.982 fyi uyum
TLI (NNFI) > 0.95 0.94-0.90 0.941 Kabul edilebilir
IFI > 0.95 0.94-0.90 0.929 Kabul edilebilir
CFI =097 =095 0.978 fyi uyum
RMSEA <005 0.06-0.08 0.031 fyi uyum
Mutlak Uyum indeksleri
GFI > 0.90 0.89-0.85 0.944 fyi uyum
AGFI > .90 0.89-0.85 0.937 fyi uyum
Artik Temelli Uyum indeksi
RMR <005 0.06-0.08 0.022 fyi uyum

Kaynak: Kline, 2011

Iyi uyum kararinin verilmesinin nedeni, Tablo 6’da goriildiigii iizere X2 /sd =2.09 gikmasi ve < 3
kosulunu saglamasidir. NFI=0.982 ile >0.95 araliginda “iyi uyum”, TLI (NNFI)=0.941 ile 0.94-0.90
araliginda “kabul edilebilir uyum”, IFI=0.929 ile 0.94-0.90 araliginda “kabul edilebilir”, CFI=0.978 ile
20.97 araliginda “iyi uyum”, RMSEA=0.031 ile <0.05 araliginda “iyi uyum”, GFI=0.944 ile 20.90
araliginda “iyi uyum”, AGFI=0.937 ile 20.90 araliginda “iyi uyum”, RMR=0.022 ile <0.05 araliginda “iyi
uyum” sonucuna ulagilmigtir. Dolayisiyla YEM tahmin degerlerinden sadece iki tanesinde “kabul
edilebilir” sonucuna ulagilmig ve diger kriterlerde ise “iyi uyum” sonucu elde edilmistir.

Tablo 7. YEM Model Tahmin Sonuglar1

Yapisal iligki Yon Tahmin edilen katsay1 St. Hata t istatistigi p Sonug

PSC—IAN - -0.421 0.057 7.385 0,000* Anlaml iligki
PSC—LUE + 0.392 0.095 4126 0,000* Anlaml iligki
LUE—~IAN - -0.330 0.059 5.593 0,000* Anlaml iliski

*p<0.01 diizeyinde anlamb iligki

YEM tahmin sonuglarina gore; pozitif ses ¢ikartma (PSC) boyutu isten ayrilma niyeti (IAN) iizerinde
negatif yonde anlamli etkilidir (3 =-0.421, p <0.01). Pozitif ses ¢cikartma (PSC) boyutu lider-iiye etkilesimi
(LUE) tizerinde pozitif yonde anlaml etkilidir ($ =0.392, p <0.01). Lider-iiye etkilesimi (LUE) boyutu
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isten ayrilma niyeti (IAN) iizerinde negatif yénde anlaml etkilidir (8 =-0.330, p <0.01). H1, H2 ve H3
hipotezleri kabul edilmistir.

V.SONUC VE ONERILER

Bu calismada, hizmet alaminda faaliyette bulunan, saglik sektoriinde gorevli olan 450 personele iliskin
calisanlarin pozitif ses ¢cikartmanin isten ayrilma niyetine etkisinde lider-iiye etkilesimin araci roliiniin ortaya
konulmast amaglanmustir.

Yapisal esitlik modellemesi (YEM), nedensel iligkilerinin test edilerek, tahminde bulunulmasi ve yapisal
teorilerin dogrulanmasi sonucunda uygulanmaktadir. YEM tahmin sonuglarina gore, pozitif ses ¢ikartma
(PSC) boyutu isten ayrilma niyeti (IAN) {izerinde-0.421 negatif yonde anlaml etkilidir. Pozitif ses ¢ikartma
(PSC) boyutu lider-iiye etkilesimi (LUE) tizerinde 0.392 pozitif yonde anlaml etkilidir. Lider iiye etkilesimi
boyutu, isten ayrilma niyeti tizerinde -0.330 birimlik azaltici anlaml etkisinin oldugu gézlenmistir. Bu sonug,
aracilik etkisinin incelenmesi asamasinda yer alan ilk asamamn saglanmas: anlamina gelmektedir. Bu
nedenle, H1, H2, H3 ve H4 hipotezleri kabul edilmistir.

Yapilan arastirma sonucunda pozitif ses ¢ikartma ile isten ayrilma niyetinin negatif yonde etkili oldugu
dogrulanmistir. Calisanlar kaybedecekleri ile kazanacaklarini hesaba katip o sekilde tavir sergiliyorsa ve
orgiitle yasadig1 sorunu bir sekilde ¢ozmeyi deniyorsa isten ayrilma niyeti azalacaktir. Ote yandan pozitif
ses ¢ikartma davramisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi fazla olmasi ¢alisanlarin orgiitiin hedeflerine
ulasmasinda onemsediginin gostergesidir. Pozitif ses cikartma artik¢a isten ayrilma niyeti azalacag:
sOylenebilir. Bir kurulusun ¢alisanlara tatmin edici olmayan ¢alisma durumlarim degistirmek icin islerinin
baz1 yonleriyle ilgili memnuniyetsizliklerini dile getirme firsat1 verildikge, calisanlarinin kurulusta kalma
olasihigimin arttigini gostermektedir. Pozitif ses ¢ikartma davramsi, kurulus igin tutarhi iyilestirmeler
Onermek, is ortamindaki sorunlari tartismak, disaridan yardim arama, bilgi paylasma vb. ¢alisanlarin
diisiincelerini dile getirme sekli olarak tanimlanir. Rekabetin yogunlastig1 bu pazarda stirekliligini devam
etmek isteyen Orgiitler ¢alisamin ses ¢ikarma davranisini onemsemek durumundadirlar. Pozitif ses ¢ikartma
kavrami son zamanlarda onemli bir konu haline gelmistir. Birincisi, ¢alisma baglaminda sikayetlerin
calisanlar tarafindan yonetime iletilmesidir. Ikincisi, calisanlarin érgiitiin karar alma siireclerine katilnudir.
Pozitif ses ¢ikartma davrarnusi, bireysel memnuniyetsizligin bir ifadesi olarak alinabilir. Bu durumda amac,
yOnetimle belirli bir sorunu ele almak, sikayet prosediiriin de veya konusma programinda ifade bulmaktr.
Calisanlar ne kadar degerli fikirlerini kurumla paylasirsa ve bu degerlendirilip doniis saglanirsa isten
ayrilma da azalabilir. Calisanlara daha fazla Ozerklik tamnan is ortamlarin da kurum tarafindan
onemsendigini hisseden calisanlarda daha fazla is tatmini olusacak ve kurumla 6zdeglesmesi saglanacaktir.

Tiirkoglu ve Ozyllmaz Misican (2019), ofis vergi ve denetim hizmetleri departmami calisanlarina
uyguladiklart arastirmalarinda, pozitif ses ¢ikartma ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlaml
iliskinin mevcut oldugunu bulmuslardir. Palabiyik (2021), tarafindan akademisyenlere yapilan bir
calismada, ¢alisanlarin isle biitiinlesmelerinin pozitif ses ¢ikartma davranislari tizerinde etkisinin oldugu ve
bu etkide orgiitsel baghligin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.

Pozitif ses ¢ikartma boyutunun lider iiye etkilesimi {izerinde pozitif yonde anlaml etkisi oldugu sonucuna
ulasilmistir. Bu nedenle, ¢alisanlarin pozitif ses ¢ikartma davramslarinin, liderin sergileyecegi tavra ve
calisanlarin fikirlerini paylasmada liderleri ile olan iliskinin samimiyetine bagh oldugu goriilmektedir. Bu
sekilde, calisanlar var olan duruma iliskin faydali ve degerli ¢6ziim 6nerileri ortaya koymaya calisirlar.

Genel olarak, her orgiitte, siiregleri ve prosediirleri planlayabilen, uygulayabilen, kontrol edebilen ve aym
zamanda kurulusun arzulanan sonuca veya sonuglara 6zel olarak ulasilmasindan sorumlu olan yiiksek
nitelikli, yetenekli ve profesyonel liderler veya yoneticilerden olusan bir {ist yonetim ekibi gerekmektedir.
Glntimiizde orgiitlerin kars: karsiya kaldigi uyarlanabilir zorluklar, yalnizca yonetimden degil, aym
zamanda isin giinliik operasyonlarini gézlemleyen ve bunlarla ilgilenen ¢alisanlardan da daha fazla caba
gerektirmektedir. Sonug¢ olarak, calisanlarin yeni fikirler gelistirip, bu fikirleri yonetime ileterek
kuruluglarimin basarisina aktif olarak katkida bulunmalar1 giderek artmaktadir. Yiiksek kaliteli lider-iiye
etkilesimi gibi iliski odakl liderlik tarzlarimn bu tiir davranislar kolaylastirabilecegini gostermektedir.
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Alan yazinda ses ¢ikartma davranisinin hem olumlu hem de olumsuz sekilde calisildig1 goriilmektedir. Ses
¢ikartma davramsinin, lider {iye etkilesimi ile anlamh ve pozitif yonde iliskili oldugu calismalara
rastlanmaktadir. Gao ve arkadaslarinin (2011), telekomiinikasyon endiistrisindeki calisanlar iizerinde
yaptig1 arastirmalarinda, ¢alisanlarin liderlerine olan giiveninin, ¢alisanin ses ¢ikartma davranisini pozitif
yonde etkiledigini bulmuslardir. Cheng ve arkadaslari (2013) ¢alismalarinda, pozitif ses gikartma davranist
ile lider tiye etkilesimi arasinda pozitif etki oldugunu ortaya koymuslardir. Hsiung (2012), ise otantik lider
ile pozitif ses ¢ikartma davranisi arasindaki pozitif yonlii iliskide lider tiye etkilesiminin araci role sahip
oldugunu belirtmistir. Chen ve Hou (2016), yaraticilik ve etik liderlik iligkisinde ses gikartma davramsinin
diizenleyicilik roliinii arastirmuslar ve ses ¢ikartma davrarust ile etik liderlik arasinda pozitif anlaml iligki
oldugu sonucuna ulasmuslardir. Cankir (2016) calismasinda, lider iiye etkilesimi, pozitif ses ¢ikartma
degiskenlerinin birbiriyle anlamh ve pozitif korelasyona sahip oldugunu, Durdu (2021), 6gretmenlerin
prososyal davraniglari ile pozitif ses ¢ikartma davramisi arasindaki iliskide lider iiye etkilesiminin
diizenleyicilik roliine sahip oldugunu, Giirel (2022) bankacilik sektorii ¢alisanlarna yonelik yaptig
calismada, lider iiye etkilesiminin pozitif ses ¢tkartma davramsina olumlu yonde etki ettigini tespit etmistir.

Lider-iiye etkilesimi (LUE) boyutunun isten ayrilma niyeti (IAN) iizerinde negatif yonde anlaml etkisi
bulunmaktadir. Bu ¢alismada oldugu gibi, literatiirde yer alan farkh ¢alismalarda da lider tiye etkilesimi ve
isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski oldugu sonucuna ulasilmigtir (Vecchio ve Gobdel, 1984; Ferris,
1985; Cevrioglu, 2007; Sahin, 2011; Oztiirk ve Eryesil, 2016). Yani liderle {iyesinin iligkisi ne kadar gii¢lii
olursa o kadar isten ayrilma niyeti azaldig1 sonucuna ulasilmaktadir. Bu durumda ¢alisanlarin sorunlarin
liderlerine rahatla iletebildikleri sdylenebilir. Eger ¢alisan liderine diisiincelerini iletirse ve olumlu doniis
almazsa muhtemelen kuruma kars: tavri degisecektir. Siirdiirtilebilir kurumsal basari, kuruluslar i¢in temel
zorluktur. Kuruluslarin etkili hizmet saglamak ve kurulus i¢inde zenginlik yaratmak i¢in kullandiklar: ana
kaynaklar olan iyi ¢alisanlarin uzun vadeli ve siirdiiriilebilir sekilde elde tutulmasidir. Uzun vadeli ve
stirdiiriilebilir calisan bagliligy, isgiicii arasinda is tatmini ve azalan ¢alisan devri (niyeti) ile ilgilidir. Ayrica,
uzun vadeli isveren-calisan iligkileri genellikle yonetimsel uygulama lider ile {iyenin iliskisine baghdr.
Yiiksek performansl bir kurulusta ¢alisan bireyin isten ayrilmasi diisiiktiir. Isten ayrilma niyeti, birey
tarafindan baslatilan bir sosyal veya orgiitsel sistemin {iyelik simri boyunca bireysel hareket olarak
tanimlanabilir. Bu nedenle, ¢alisan devrini tahmin etmede yardimar olabilecek olast tetikleyicileri belirlemek
ve anlamak ¢ok 6nemlidir.

Calisanlar, kurulusun en degerli varligr olarak kabul edilir. Hizla degisen pazarlarla birlikte ¢alisanlarin
karsilastig1 sorunlar da her gegen giin artmaktadir. Liderle {iye arasindaki iletisim kopuklugu orgiitsel
ortamda olumsuzluk yaratir. Ses ¢ikartma davranusi, bir durumu iyilestirmeyi amaglayan yapic iletisimdir.
Sonugta, ¢alisanlar arasinda memnuniyetsizlige ve isten ayrilma oraninin artmasina neden olan yanlis bir
kurulus imaj1 yaratmamakta ve ¢alisan devrini ve isten ayrilma niyetlerini azaltmakta dogrudan fayda
saglamaktadir. Anlagsmazliklarin ¢dziimiine yardimar olmaktadir. Pozitif ses ¢ikartma, isteki catismalar:
¢6zmeye yardimar olarak dolayli etkisinin tizerinde ve 6tesinde ek bir etkiye sahiptir.

Calisanlarin kurumlarinin basarist i¢in yapici ve destekleyici 6nerilerini rahat bir sekilde dile getirebilmeleri
¢ok Onemlidir. C)rgijtlerin amag ve hedeflerini yerine getirebilmek i¢in ¢alisanlarin goriislerine ihtiyaci
vardir. Bu ¢alismada elde edilen sonuclara gore; ¢alismada farkli sonuglara ulasilabilmesi igin pozitif ses
ckartma uygulamasi devlet hastanelerin de veya farkli sektorlerde yapilmasi Onerilebilir. Saglik
kurumlarinda lider-iiye arasindaki iletisim giiclendirilerek, calisanlarin lider ile iletisimini kolaylastirmalk,
samimi bir ortam saglamak adina rutin bir sekilde programlar diizenlenmesi 6nerilebilir. Verimli ve basarili
calisanlar1 elde tutabilmek icin diizenli olarak terfi edilmesi veya Odiillendirilmesi, calisanlarin
motivasyonunu artirmak igin maddi agidan desteklenmesi ve belirli sartlar karsihginda ek pirim
uygulamalar1 diizenlenmesi, ¢alisma saatlerinin esnek tutulmasi, ¢alisanlara her firsatta degerli olduklar1
hissettirilmesi ve 6zgiivenleri yiiksek tutulmasi onerilebilir. Calisanlara kurumun misyon ve vizyonunu
benimsemeleri adina egitim ve kisisel gelisim imkanlar1 saglanmasi Onerilebilir. Kurumun verimliligini
arthrmak i¢in ¢alisanlarin diisiince ve onerileri dikkate alinmali, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini onlemek
i¢in ¢alisma ortaminin iyilestirilmesi Onerilebilir. Sadece ¢alisanlara degil ayni zamanda {ist kademedeki
yOneticilere egitim seminerleri diizenlenmesi Onerilebilir. Kurumu ile ¢alisamun baghihigini arttirmak igin is
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disinda aktiviteler diizlenmesi onerilebilir. Kurumun gelismesini saglamak amactyla yapilan degisiklikler
calisanlara 6nceden bilgilendirilmesi onerilebilir. Kurumun yararina faydah bilgi ve fikirlerini beyan eden
calisanlarin ddiillendirilmesi onerilebilir. Karmasik ve uzmanhga dayal hastane gibi saghik kurumlarinda,
alt seviyedeki ¢alisanlarin karar siirecine katilimi, daha demokratik, verimli ve motive edici bir ¢alisma
ortamu yaratabilir. Ancak bu katihmin etkili olmasi i¢in yonetim tarafindan iyi planlanmasi, iyi iletisim
saglanmasi ve uzmanhk gerektiren kararlarda dikkatli bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Personel
giiclendirmenin uygulanmaya baslandig bu sektorde, pozitif ses ¢ikartma davramsinin da uygulanarak bu
uygulamalarin biitiinlestirilmesi 6nerilebilir.

MAKALE BILGI FORMU
Yazar Katkilar:
Fikir Kavram: Falis ABSHIR ALI, Sule DARICAN
Arastirma Tasarim: Falis ABSHIR ALI
Makale Yazimi: Falis ABSHIR ALI Sule DARICAN
Veri Toplama: Falis ABSHIR ALI
Analiz: Falis ABSHIR ALI
Elestirel Okuma: Sule DARICAN
Cikar Catisma Bildirimi: Bu arastirma i¢in herhangi bir kamu kurulusundan, 6zel veya kar amaci
giitmeyen sektorlerden hibe alinmamuistir.

Kaynakca

Aladwan, K. (2012). Why do employees jump ship? Examining intent to quit employment in a non-western cultural context.
Employee Relations, 35(4), 408-422.

Anand, S., Hu, J,, Liden, R. C. ve Vidyarthi, P. R. (2022). Leader-member exchange: Recent research findings and prospects for the
future. The Sage Handbook of Leadership, 2(4), 311-325.

Aslan, S. ve Ozata, M. (2009). Lider-iiye etkilegiminin (LMX) yoneticiye duyulan giiven diizeyine etkisi. Sosyal ve Ekonomik
Aragtirmalar Dergisi, 9(17), 94-116.

Bauer, T. N. ve Green, S. G. (1996). Development of leader-member exchange. The Academy of Management Journal, 39(6), 1538-
1567.

Bergiel, E. B., Nguyen, V. Q., Clenney, B. F. ve Taylor, G. S. (2009). Human resource practices, job embeddedness and intention to
quit. Management Research News, 32(3), 205-219.

Bolat, O. 1. (2011). Oz yeterlilik ve titkenmislik iligkisi: Lider-iiye etkilesiminin aracilik etkisi. Ege Akademik Bakis, 11(2).

Botero, I. C. ve Van Dyne, L. (2009). Employee voice behaviour: interactive effects of LMX and power distance in the United States
and Colombia, Management Communication Quarterly, 23(1): 84-104.

Breukelen, W., Schyns, B. ve Blanc, P. L. (2006). Leader-member exchange theory and research: accomplishments and future
challenges. Leadership, 2(3): 295-316.

Biiytikoztiirk, S. (2012). Sosyal bilimler icin veri analizi el kitab1. Pegem Akademi Yaymcilik.

Costello, A. B. ve Osborne, J. (2005). Best practices in exploratory factor analysis: Four recommendations for getting the most from
your analysis. Practical assesment, research, and evaluation, 10(1), 7.

Cankair, B. (2016), Calisanlarda pozitif ses ¢ikartma davranist nasil olusur? Orgiitsel giiven, psikolojik s6zlesme ihlali, lider-iiye
etkilesimi ile pozitif ses ¢ikartma davranigi arasindaki iliskinin incelenmesi. Kiriklareli Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 5(2), ss= 1-12.

Cankir, B. ve Celik, D. S. (2018). Calisan performans1 ve mali performans: Pozitif ses ¢ikarma, psikolojik iyi-olus ve ¢alismaya
tutkunluk ile iligkileri ve otel isletmeleri 6rnegi. Istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 5(2), 54-67.

Gekmecelioglu, H. G. (2005). Orgiit ikliminin ig tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi: bir aragtirma. CU Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi, 6(2), 23-39.

Gekmecelioglu, H. G. ve Ulker, F. (2014). Lider - {iye etkilesimi ve caligan tutumlari {izerindeki etkisi: Egitim sektoriinde bir
arastirma. Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, (28), 35-58.

Cevrioglu, E. (2007), Lider iiye etkilesimi ile bireysel ve orgiitsel sonuclar arasindaki iliski: Ampirik bir inceleme (Yayimlanmanus doktora
tezi). Kocatepe Universitesi.

Chen, A. S. Y. ve Hou, Y. H. (2016). The effects of leadership, voice behavior and climates for innovation on creativity: A
moderated mediation examination. The Leadership Quarterly, 27(1), 1-13.

Cheng, J. W,, Lu, K. M,, Chang, Y. Y. ve Jojnstone, S. (2013). Voice behavior and work engagement: the moderating role of
supervisor- attributed motives. Asia Pacific Journal of Human Resources, 51(1) 81-102.

Dasborough, M. T. ve Ashkanasy, N. M. (2003). Emotion and attribution of intentionality in leader-member relationships. Provided
by University of Queensland Espace, 13(5), 615-634.

181



Durdu, 1. (2021). Okullarda prososyal davranis ve pozitif ses ¢ikartma davramst olusumunda lider-iiye etkilesiminin rolii. (Yayimlanmamis
doktora tezi), Aydin Adnan Menderes Universitesi .

Dyne, L. V., Ang, S. ve Botero, 1.C. (2003) Conceptualizing employee silence and employee voice as multidimensional constructs.
Journal of Management Studies, 40(6), 1359-1392.

Elden, B. (2020). Demografik degiskenlerin pozitif ses ¢ikartma davranisina etkisi: Akademisyenler {izerinde bir arastirma.
13.Uluslararast Giincel Arastirmalarla Sosyal Bilimler Kongresi Tam Metinleri, 06-08 November Tiirkiye. 1846-1850.

Ferris, G. R. (1985). Role of leadership in the employee withdrawal process: A constructive replication. Journal of Applied
Psychology, 70(4), 777.

Gao, L., Janssen, O. ve Shi, K. (2011). Leader trust and employee voice: The moderating role of empowering leader behaviors. The
Leadership Quarterly, 22:787-798.

Ghani, B. ve Malik, M. A. (2022). Social media and employee voice: a comprehensive literature review. Behaviour & Information
Technology, 1(21).

Goksel, A. ve Aydintan, A. (2012). Lider-iiye etkilesimi diizeyinin orgiitsel baglilik {izerine etkisi: Gorgiil bir arastirma, Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. 17(2), 247-271.

Graen, G.B. ve Uhl-Bien M. (1995). Relationship-based approach to leadership: Development of leader-member exchange (LMX)
theory of leadership over 25 years: App-lying a multi-level multi-domain perspective, Leadership Quarterly, 6(2), 225-226.

Giiney, S. (2011). Orgiitsel davranis. Nobel Yaymevi.

Giirel, P.A. (2022). Lider - iiye etkilesiminin pozitif ses ¢ikartma davranisina etkisi: Bankacilik sektorii 6rnegi. International Journal
of Applied Economic and Finance Studies, 7(2), 141-152.

Hirschman, A. O. (1970). Exit, voice, and loyalty: Responses to decline in firms, organizations, and states (Vol. 25). Harvard

University Press.

Hom, P. W., Griffeth, R. W. ve Louise Sellaro, C. L. (1984). The validity of Mobley's (1977) model of employee turnover.
Organizational Behavior and Human Performance, 34(2), 141-174.

Hsiung, H. (2012). Authentic leadership and employee voice behavior: A multi-level psychological process. Journal of Business
Ethics, 107, 349-361.

Hunjra, A.L, Ali, M. A, Chani, D., Irfan, M.H., Khan, H. ve Rehman, K. U. (2010). Employee voice and intent to leave: An empirical
evidence of Pakistani banking sector. African Journal of Business Management, 4(14), 3056-3061.

Kitapgt, H., Kaynak, R. ve Okten, S. S. (2013). Giiclendirmenin is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisi: Kamu ve 6zel sektorde
mukayeseli bir arastirma. International Review of Economics and Management, 1(1), 49-53.

Kline, R.B. (2011) Principles and Practice of Structural Equation Modelling. Guilford Press.

Kuean, W.L. Kaur, S. ve Wong, E.S.K. (2010). The relationship between organizational commitment and intention to quit: The
Malaysian companies perspectives. Journal of Applied Sciences (Faisalabad), 10(19), 2251-2260.

Liden, R. C. ve Maslyn, J. M. (1998). Multidimensionality of leader-member exchange: An empirical assessment through scale
development. Journal of Management, 24(1), 43-72.

Maynes, T. D. ve Podsakof, P. M. (2014). Speaking more broadly: an examination of the nature, antecedents, and consequences of
an expanded set of employee voice behaviors. Journal of Applied Psychology, 99(1), 88-91.

Milliken, F.J., Schipani, C.A., Bishara, N.D. ve Prado, A. M. (2015). Linking workplace practices to community engagement: The
case for encouraging employee voice. Academy of Management Perspective, 29(4), 405-421.

Morrison, E. W. (2014). Employee voice and silence. Annu. Rev. Organ. Psychol. Organ. Behav, 1(1), 173-197.

Mxenge, S.V., Dywili, M. ve Bazana, S. (2014). Organisational stress and employees, intention to quit amongst administrative
personnel at the University of Fort Hare, Eastern Cape, South Africa. International Journal of Research in Social Sciences, 4(5),
13-29.

Nahrgang, J. D., Morgeson, F. P. ve Iiies, R. (2009). The development of leader—-member exchanges: Exploring how personality
and performance influence leader and member relationships over time. Organizational Behavior and Human Decision
Processes, 108(2), 256-266.

Naqvi, S. M.R,, Irshad, M. ve Rubbab, U.-E. (2022). Impact of team voice on employee voice behavior: Role of felt obligation for
constructive change and supervisor expectations for voice. (https://Www.Emerald.Com/Insight/2049-3983.Htm, 19.81).

Ngo-Henha, P.E. (2018). A review of existing turnover intention theories. International, Journal of Economics and Management
Engineering. 11(11), 2760-2767 .

Nikolaou, I., Vakola, M. ve Bourantas, D. (2008). Who speaks up at work?, Dispositional influences on employees voice behavior.
Personnel Review, 37(6), 666-679.

Oguzhan, T. (2015), Algilanan etik iklim boyutlar, lider-iiye etkilesimi ve 6z kendilik degerlendirmesinin izlenim yonetimi taktikleri
kullamim dizerindeki etkileri. (Yayimlanmamuis doktora tezi). Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitiisii.

Oztiirk, M. ve Eryesil, K. (2016). Lider-iiye etkilesimi ve drgiitsel destek algilarmin galisanlarin isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkisi, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi, 19(2), 125-129.

Palabiyik, N. (2021). Isle biitiinlesmenin pozitif ses cikartma davranis: iizerindeki etkisinde orgiitsel baglihgim aracilik rolii. (Yayrmlanmamis
doktora tezi). Hitit Universitesi.

Pellegrini, Ekin K. ve Tery, A. Scandura (2006). Leader- member exchange (LMX). Paternalism and delegation in the Turkish
business culture: An empirical investigation. Journal of International Business Studies, 264-279.

Peters, L. H., Bhagat, R. S. ve O’connor, E. J. (1981). An examination of the independent and joint contributions of organizational
commitment and job satisfaction on employee intentions to quit. Organization Studies, 6(1), 73-82.

Power, R. L. (2013). Leader-member exchange theory in higher and distance education. International Review of Research in Open and
Distributed Learning, 14(4), 277-284.

182



Reychav, I. ve Weisberg, J. (2007). Impact of knowledge sharing on performance and turnover. The International Journal of
Knowledge Culture and Change Management. 6(2), 167-176.

Sabuncuoglu, E. T. (2007). Egitim, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin incelenmesi. Ege Akademik Bakis,
7(2), 613-628.

Sahin, F. (2011). Lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki iizerinde cinsiyetin etkisi. Ege Akademik Bakis, 11(2),
277-288.

Schyns, B. ve Day, D. V. (2011). Critique and review of leader-member exchange theory: Issues of agreement, consensus, and
excellence. European Journal of Work and Organizational Psychology, 19(1), 1-29.

Sener, E., Cetinkaya, F. F. ve Yiiksel, A. N., Akkoca, Y. (2018). Pozitif ses ¢ikartma davramisinin 6nciilii olarak iletisim doyumu.
Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 20(2), 165-175.

Sokmen, A. ve Simsek, T. (2016). Orgﬁtsel baglilik, orgiitle 6zdeglesme, stres ve isten ayrilma niyeti iligkisi: bir kamu kurumunda
arastirma. Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 18(3), 606-620.

Sparrowe, R. T. ve Liden, R. C. (1997). Process and structure in leader-member exchange. Academy of Management Review, 22(2),
522-552.

Spencer, D. G. (1986). Employee voice and employee retention. Academy of Management Journal, 29(3), 488-502.

Tiirkoglu, N. ve Misican, O.D. (2019). Calisanlarin psikolojik rahatlik algisi, pozitif ses gikartma davranisi ve isten ayrilma niyeti
iligkisi {izerine ampirik bir calisma. Isletme Arastirmalart Dergisi, 11(2), 998-1010.

Varigly, N. (2019). Orgiltsel baghlik ve is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin incelenmesi: Ankara ilindeki bes yildizli
konaklama igletmelerinde bir uygulama (Yayimlanmanus yiiksek lisans tezi), Gelisim Universitesi.

Vecchio, R.P. ve Gobdel, B.C. (1984). The vertical dyad linkage model of leadership: Problems and prospects. Organizatiol Behavior
and Human Performance, 34, 5-20.

Wilkinson, A. ve Fay, C. (2011). Guest editors note: New times for employee voice?. Human Resource Management, 50(1), 65-74.

William, L.J. ve Hazer, J.T. (1986). Antecedents and consequences of satisfaction and commitment in turnover models: A
reanalysis using latent variable structural equation methods. Journal of Applied Psychology, 71(2), 219-231.

Yesilkus, F., Ozbozkurt, O. B. ve Korkmazyiirek, H. (2022). Psikolojik sermayenin ise angaje olma iizerindeki etkisinde pozitif ses
cikartma davrarmsinin aracilik rolii. Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (48), 185-200.

Yildirim, M. H.,, Erul, E. E. ve Kelebek, P. (2014). Tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski banka calisanlari tizerine
bir arastirma. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 6(1), 34-44.

183



