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OZET

Bu c¢aligmanin amaci, kisilerin birey orgiit uyumumun algilamis olduklar1 yonetici destegi
araciligr ile c¢alisanin agikca konusma davraniglart iizerindeki etkisi ve calisanlarin
demografik ozellikler agisindan birey orgiit uyumu, yonetici destegi algis1 ve calisanin
acikca konusma davramisindaki farklhiliklar1i ortaya koymaktadir. Calisma, bir vakif
iniversitesinde MBA yapan, ayni zamanda calisan 249 kisi ile gerceklestirilmistir. Verilerin
analizinde temel betimsel istatistik analizleri, t-testi, Anova analizi ve regresyon analizi
kullanilmigtir. Arastirma sonucunda, birey oOrgilit uyumunun caliganin agikca konusma
davranisi tizerindeki etkisinde algilanan yonetici desteginin kismi araci degisken rolii ortaya
konulmus ve katilimcilarin medeni durumuna gore birey-orgiit uyumunda, pozisyona gore
birey-orgiit uyumu ve agik¢a konusma davranisinda, ¢alisma hayatinda bulunma siiresine
gore ise birey-orgiit uyumunda farkliliklar saptanmaistir.

Anahtar Kelimeler: Birey-Orgiit Uyumu, Calisanin A¢ik¢a Konusma Davranisi, Algilanan
Yonetici Destegi.
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THE MEDIATING ROLE OF PERCEIVED SUPERVISOR
SUPPORT IN THE EFFECT OF PERSON-ORGANIZATION
FIT ON EMPLOYEE VOICE BEHAVIOR: A STUDY FOR MBA
STUDENTS

ABSTRACT

In this study, concept of person-organization fit, employee voice behavior, and the
mediating role of perceived supervisor support are discussed. This study includes a research
conducted by 249 MBA students who study in one of the private universities affiliated by
the foundations in Turkey. At the same time they are in working life. The data analysis
includes descriptive statistics, t-test, Anova and a regression analysis. The results show that
the effect of person-organization fit on employee voice behavior is partially mediated by
perceived supervisor support. According to results there are differences in person-
organization fit regarding marital status, in person-organization fit and employee voice
behavior regarding positions, and also in person- organization fit regarding the length of
work life.

Key Words: Person-Organization Fit, Employee Voice Behavior, Perceived Supervisor
Support.
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GIRIS

Calisanlarin yoOnetici ve 1is arkadaslar1 ile fikirlerini paylasmalari, oOrgiitlerin siirekli
gelismesi ve rekabet avantaji icin 6nemli bir husustur. Ozellikle orgiitlerin statiikodan
kurtulup degisime ayak uydurabilmesi, ¢alisanlarin orgiitlerin gelisimine katki saglayacak
fikirlerini agik¢a sOyleyebilmeleri ile miimkiin olabilecektir. Diger taraftan, oOrgiitlerin
basarist i¢in, ¢alisanlarin isleri ile uyumlar1 olduk¢a 6nemli bir unsur iken, son yillarda
caliganlarin orgiitleri ile uyumlu olmalarmin da olumlu sonuglar1 ortaya ¢ikmistir. Birey-
orgiit uyumu olarak ifade edilen bu durumun, is tatmini, baglilik gibi basariy1 destekleyen
kavramlarla olumlu, isgdren devri gibi kavramlarla ise olumsuz iligkisi yapilan
arastirmalarla ortaya konulmustur. Genel itibariyle, birey-6rgiit uyumu hem bireyler hem de
orgiitler icin 6nemli bir konudur. Birey-orgiit uyumunun yiliksek olmasi, bireylerin
orgiitlerde kendilerini daha rahat ve yeterli hissetmelerini saglayabilecegi ve agikca
konusma davranigim1 arttirabilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica, ¢alisanin ydneticisinin
kendisini destekledigi konusundaki algisi arttikca agikca konugsma davranisi sergileme
olasiligimin da artabilecegi incelenen konular arasinda yer almaktadir. Bir baska ifadeyle,
hem birey-orgiit uyumu hem de yonetici destegi algisi ¢alisanin kendisini isle ilgili
konularda rahatca ifade etmesini saglayabilecek faktorler arasinda goriilmektedir. Bu
goriisten hareketle, bu ¢alismanin amaci, birey-orgiit uyumunun agik¢a konusma davranist
iizerindeki etkisinde algilanan yonetici desteginin aracilik roliinii ortaya koymaktir. Ayrica
arastirma kapsaminda incelenen bireylerin baz1 demografik 6zeliklerinin birey-6rgiit uyumu,
algilanan yonetici destegi ve acik¢a konugma davranislarinda farklilik yaratip yaratmadigini
ortaya koymak aragtirmanin bir diger amacini olusturmaktadir.
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1. Literatiir Taramasi

1.1.Birey-Orgiit Uyumu

Genis anlami ile “birey ile ¢alistig1 orgiit arasinda mevcut olan uyum” (Kristof, 1996, s:3)
veya “Orgiitlin deger ve normlart ile bireyin degerleri arasindaki ahenk” (Chatman, 1989,
s:339) seklinde ifade edilebilen birey-6rgiit uyumu kavrami, farkli bakis agilariyla da
degerlendirilebilmektedir. Bir bakis agisina gore, birey-orgiit uyumu, orgiitiin bireyin ihtiyag
ve isteklerini tatmin ettiginde gergeklesirken, bir baska bakis agisina gore ise, bu uyum,
ancak bireyin Orgiitiin isteklerini yerine getirecek kabiliyetlere sahip oldugunda
gerceklesmektedir (Kristof, 1996, s:3).

Birey-orgiit uyumunun orgiitlerde oOlgiilebilmesi i¢in Kristof (1996) tarafindan {i¢ Slgiim
yontemi Onerilmistir. Bu yontemler; bireye kendisi ve Orgiitiiniin ne kadar uyumlu
oldugunun soruldugu subjektif uyum 6l¢limii, bireyin 6nce kendisini sonra da Orgiitiiniin
ozelliklerini tanimladigr ve uyumunu karsilastirildigi algilanan uyum o6lgiimii ve bireye
kendi Ozelliklerinin, diger Orgiit tiyelerine de oOrgiitiin O6zelliklerinin soruldugu ve
karsilagtirmanin yapildigi objektif uyum olgiimiidiir (Hoffman ve Woehr, 2006, s:391).
Yapilan ampirik aragtirmalarda her li¢ yontemin de kullanildig1 gériilmektedir.

Bu ¢alismalardan biri olan Cable ve Judge’in (1996) calismasinda, birey-orgiit uyumu ile
bireylerin ise bagvurma ve Orgitii tercih etme kararlar1 arasindaki pozitif iliskiyi
vurgulamakta ve birey-6rgiit uyumu, rekabetci is diinyasinda son derece gerekli olan esnek
ve baglilig1 yiiksek isgiiciinii saglama ve elde tutmanin bir anahtar1 olarak goriilmektedir
(Cable ve Parsons, 2001,s:1). Birey-0rgiit uyumunun Orgiitsel baglilik, kurumsal etik
degerler (Valentine vd., 2002, s:357), psikolojik giiclendirme, etik iklim ve dagitimsal
adalet (Akko¢ ve dig., 2013, s:610) gibi kavramlarla pozitif yonli iligkisi, bu uyumu
saglamanin Onemini ortaya koymaktadir. Diger taraftan, birey-orgiit uyumunun oOrgiitsel
vatandaslik davranisi iizerinde pozitif (Yaniv ve dig., 2010, Akbas, 2011) etkisi oldugu
arastirma sonuglarinda goriilmektedir. Ayrica Ng ve Sarris (2009) birey-orgiit uyumunu
inceledikleri ¢alismada, birey-orgiit uyumu diisiik olan katilimeilarin diisiik 6rgiitsel baglilik
gosterdikleri ve birey-orgiit uyumu yiiksek olan katilimcilarin ise is tatmin diizeylerinin
yliksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Gutierrez vd. (2012) orgiitler i¢in 6nemli birgok
unsurun yaninda birey-0rgiit uyumunu da incelemis ve is tatmininin birey-6rgiit uyumu
tizerindeki anlamli pozitif etkisini, ayrica birey-orgiit uyumunun normatif baghilik ve
gelisimsel deneyimler {izerindeki anlaml etkisini ortaya ¢ikarmistir. Moynihan ve Pandey
(2008)’in calisma sonuglart ise, birey-0rgiit uyumunun isgiicii devrini siirlayan bir arag
oldugunu gostermistir. Is tatminini de kapsayan Netemeyer vd.’nin (1997) calismasinda
birey-6rgiit uyumunun is tatminin bir 6nciilii oldugu vurgulanmistir. Ayni ¢alismada birey-
orgiit uyumu ile orgiitsel vatandaglik davranisi, 6dil dagitiminda adalet ve c¢alismamiz
acisindan Onem tagiyan lider destegi arasinda pozitif bir iligskiye isaret edilmektedir. Bu
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arastirmalar, birey-orgiit uyumunun orgiite fayda saglayacak davranig ve tutumlari etkileme
giiclinii ortaya koymaktadir.

1.2. Calisanin Acikca Konusma Davramsi

Son yillarda orgiitlerin  etkinligini  arttirabilecek ¢alisanlarin  fikirlerini  séyleme
davranislarini tespit edebilmek i¢in yapilan arastirmalarda, orgiitsel ses (organizational
voice) (Garner ve Garner, 2011; Ozdemir ve Sarioglu Ugur, 2013), orgiitsel sessizlik
(organizational silence) (Aktas ve Simsek, 2013; Kili¢ ve dig., a, 2013; Sehitoglu ve Zehir,
2010), calisanin sessizligi (employee silence) (Wang ve Hsieh,2013; Brinsfield, 2013),
calisanin sesi (employee voice) (Botero ve Van Dyne, 2009; Kim ve dig., 2010; Gao vd.,
2011), ses/konusma (voice) (LePine ve Van Dyne, 2001; Hoffmann, 2006), konusma
davranis1 (voice behaviour) (Crant ve dig., 2011; Raub ve Robert, 2012; Cheng ve dig.,
2013), calisanin konusma davranis1 (employee voice behaviour) (Ng and Feldman, 2012;
Hsiung, 2012) olarak ele alinan kavramlarin tamami ayni durumu, ¢alisanlarin fikirlerini
sOyleme davranisin1 ifade etmektedir. Farkli sekillerde ifade edilen bu davranis,
calismamizda “calisanin agik¢a konusma davranisi” seklinde kullanilmistir. Hirschman
(1970;1980)’1in  ayrilma-ses-sadakat adin1 verdigi teorisine gore, calisanin Orgiitteki
tatminsizligi, kisinin “isten ayrilma” veya “acik¢a konusma” olmak tizere iki sekilde
sonuclanabilmektedir. Bu iki sonuctan birisinin gerceklesmesi ise c¢alisanin Orgiitliine
duydugu sadakatin boyutuna bagl olarak degismektedir. Daha yiiksek sadakat duygusu
calisgam1 Orgiitten ayrilmak yerine agikca konusma davranisina yonlendirebilmektedir
(Garner ve Garner, 2011, s:816). Calisanlarin ayrilmak yerine orgiitte kalip acik¢a konusma
davranis1  goOstermeleri bu davranislarinin  etkili olacagina inandiklar1 takdirde
gerceklesmekte ve ayrilma kararlarini ertelemelerine sebep olmaktadir (Hoffmann, 2006,
s:2314).

Stirekli degisen g¢evreye uyum saglayabilmek ig¢in ihtiya¢ duyulan yeni fikirlere ulasma
konusunda da agik¢a konusma davranisi onemli bir kaynak olusturmakta ve orgiitiin rekabet
gliciinii arttirmak agisindan da oldukca onem tagimaktadir (Van Dyne ve LePine, 1998,
s:109). Calisanin agik¢a konusma davranisi, ¢calisanin bireysel olarak bir sorunla karsilastig
zaman ortaya ¢ikabilmekle birlikte, calisanin potansiyel sorunlar1 fark ederek yoneticisine
durumu bildirmesi veya maliyetleri azaltmaya yonelik 6neriler sunmasi seklinde de ortaya
cikabilmektedir (Ng ve Feldman,2012, s:217). Bu durumda asil 6nemli olan, ¢alisanin
orgiitteki sorunlarla ilgili konugsma motivasyonuna sahip olmasidir (Raub ve Robert, 2012,
s:138). Yukarida da deginildigi gibi, c¢alisanin acik¢a konusma davranisi gostermesi
orgiitlerin degisimi i¢in ¢ok giiclii bir kaynak olabilmektedir fakat bu davranis tamamen
istege bagl olarak gerceklesmektedir (Ozdemir ve Sarioglu Ugur, 2013, s:263) Ancak bu
davranisin ¢alisanin istegi dogrultusunda kendiliginden gerceklesmesi beklenmemeli,
calisanlarin fikir ve oneri gelistirmeleri ve bunu orgiitleriyle paylagmalar tesvik edilmelidir.
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Konu ile ilgi arastirmalarda goriildiigii gibi, calisanin agik¢a konusma davranisi ile ilgili
yapilan arastirmalar iki farkli bakis agisi ile yiriitilmistiir. Bir bakis agisina gore, acikga
konusma davraniginin isteki tatminsizlik ve orgiitsel problemlere bir yanit seklinde ortaya
ciktig1 diisiiniilmektedir (Withey ve Cooper, 1989, s:521). Ikinci bakis acgisina gore, agikca
konusma davranigi1 orgiitiin etkin isleyisini saglayan ve kendiliginden gelisen bir davranistir
ve her zaman tatminsizlik sonucu ortaya ¢ikmayabilir. Elestirmekten daha ¢ok gelistirme
niyetinde olan calisanlarin ortaya koydugu orgiitii destekleyici bir davranis tiiriidiir (Van
Dyne ve LePine, 1998, s:109). Orgiitteki diger davranis bigimleri ile karsilastirildiginda,
acikca konusma davranisi Orgiitii statilkodan kurtarmak i¢in yapilabilecek en yapict
davraniglardan biridir (Hsiung, 2012, s:350) ve acik¢a konusma davraniginin artmasi ile
orgiitte calisanlardan gelen degisim Onerileri statiikoyu ortadan kaldirabilmekte ve bunun
yaninda kisilerarasi iliskileri artirabilmektedir (LePine ve Van Dyne, 2001, s:328). Baska
bir ifadeyle, agik¢ca konusma davranisi, ¢alisanlarin isle ilgili konular, sorunlar hakkindaki
kaygilarini, goriislerini, bilgilerini yonetimle c¢ekinmeden paylastiklari, statiikoyu kabul
etmeyerek Orgiitiin gelisen c¢evreye ayak uydurabilmesini, daha iyiye gitmesini saglamak
icin gorliglerini goniillii olarak agikladiklar: bir durumdur ve 6rgiit i¢in son derece faydali
sonuclar ortaya cikmasini saglayabilmektedir. Calisanin agik¢a konusma davranisina
zorlanmast veya bu davranisin dogrudan o&diillendirilmesi s6z konusu degildir, fakat
calisanlarin bu davranigsa egiliminin olmasi durumunda orgiitiin basarisina olumlu etkide
bulunacag1 ongoriilmekte ve bu nedenle kisilerin fikirlerini ¢ekinmeden sdylemesinin tesvik
edilmesi gerektigi tizerinde durulmaktadir.

Agike¢a konusma davranisinin kisinin 6zelliklerinden kaynaklandigi tezi tizerinden yiirtitiilen
bazi calismalar mevcuttur. LePine ve Van Dyne (2001) in arastirmalari, diger calisanlara
nazaran daha sorumluluk sahibi, daha disa doniik, daha az norotik ve daha azgecimli
olanlarin daha agik¢a konustuklari sonucunu ortaya koymustur. Benzer bir arastirma yiiriiten
Crant ve dig., (2011) sorumluluk sahibi olma, disa doniikliikk ve proaktif kisiligin acikg¢a
konusma davranigin1 pozitif yonde, utangagligin ise negatif yonde etkiledigi sonucuna
varmiglardir. Nikolaou ve dig., (2008)’nin c¢alismalar1 ise, acik¢a konusma davranisi ile
sorumluluk sahibi olma arasinda pozitif, norotik olma arasinda negatif bir iliski tespit
etmistir. Ayrica LePine ve Van Dyne (1998) tatmin diizeyi ve 6zsaygis1 yliksek calisanlarin
daha fazla konusma davranisi gosterdiklerini ortaya koymuslardir. Agik¢a konusma
davranmiginin  Orgiitleri pozitif yonde etkiledigi diisliniildiigiinde, calisanlarin secilmesi
asamasinda bu kriterlerin goz Oniine alinmasi bu davranigin gosterilme olasiligim
arttirabilecektir.

Agikca konusma davranisini sadece kisinin Ozelliklerine baglanmamak, calisanlarin

fikirlerini soyleyebilecekleri, dnerilerini iletebilecekleri bir caligma ortami hazirlamak, bu
konuda calisanlar1 tesvik etmek olduk¢a Onemli bir konudur. Aksi durumda ortaya
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cikabilecek orgiitsel sessizlik durumunu arastiran Aktas ve Simsek (2012) sessiz kalan,
olaylar karsisinda fikirlerini sdyleyemeyen c¢alisanlarin diger calisanlara nazaran is
tatminlerinin anlaml 6l¢lide daha diisiik ve tiikkenmislik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu
tespit etmislerdir. Ng ve Feldman’in (2012) farkl iilkelerde yapilmis arastirmalara yonelik
yaptiklar1 bir ¢alismada, agikca konusma davranisi ile karar verme yetkisinin azligi, is
tatminsizligi, calisma kosullarindan memnuniyetsizlik ve licret tatminsizligi gibi ise yonelik
stres faktorleri arasinda negatif iliskiler saptanmis, yonetici ve calisma arkadaglariyla ile
iligskilerde gerginlik, yonetici ve c¢alisma arkadaslarindan memnuniyetsizlik ve yoneticinin
calisanlariyla etkilesimde adaletsizlik gibi sosyal stres faktorleri arasinda da yine negatif
iligkiler tespit edilmistir. Ayrica, bu ¢alismada beklentilerin ve verilen sdzlerin yerine
getirilmemesi, dagitimsal adaletsizlik, orgiit desteginin eksikligi, goriislerin ifade edilmesine
actk olmama gibi organizasyonel stres faktorleri ile agik¢a konusma davranisi arasinda
ortaya ¢ikan iligkiler de yine negatif iliskilerdir. Bu sonuglar, is, sosyal ve organizasyonel
stres faktOrlerinin seviyesi artikca calisanlarin daha az acgik¢a konusma davranisi
sergilediklerini ortaya koymaktadir.

Yapilan ampirik arastirmalardan bazilari, psikolojik gii¢lendirmenin (Raub ve Robert, 2012,
s:143), liderin ¢alisanlarina duydugu giivenin (Gao ve dig., 2011, s:794), kariyer tatmininin
(Liu ve dig., 2012, s:4121) calisanin agik¢a konusma davranigini pozitif yonde etkiledigini
gostermistir. Hsiung (2012) otantik liderlik, pozitif duygu durumu, lider-iiye etkilesimi ve
siirec adaleti ile agikca konusma davranisi arasinda pozitif ve anlamh iliskiler oldugunu
tespit etmistir. Ayrica ayni calismada pozitif duygu durumu ve lider-liye etkilesiminin
otantik liderlik ve calisanin agik¢a konusma davranisi arasinda diizenleyici etkisi oldugu da
goriilmiistiir. Lider-iiye etkilesimi ve acik¢a konugsma davranisi arasindaki pozitif iliskiyi
dogrulayan Cheng ve dig., (2013) tarafindan yiiriitiilen bir diger calismada, yoneticiler
acitkca konugsma davranisini orgiit ve diger calisanlar i¢in faydali gordiigiinde ve bunu
acikladiginda iki kavram arasindaki pozitif iliskinin giiclendigi ortaya ¢ikmustir. Lider-iiye
etkilesimi ile ¢alisanin agikca konusma davranisi arasindaki pozitif ve anlamli iliski, Botero
ve Van Dyne (2009) tarafindan da dogrulanmistir. Ayrica Farndale ve dig., (2011) calisanin
acikca konugsma davranis1 ve orgiite baghiligi arasindaki pozitif ve anlamli iligkiyi ortaya
koyarken, hat yoneticisi ve ¢alisan arasindaki giivenin bu iligkide aracilik rolii oldugunu da
belirtmistir. Kili¢ ve dig. (2013) tarafindan 434 ¢alisanla yapilan bir ¢calismada etkilesimci
ve tam serbesti taniyan liderlik tiplerinin Orgiitsel sessiz kalma davranigini artirdigi,
doniistimcti liderligin orgiitsel sessizlik lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu; degisimin
onctiisii olan, c¢alisanlarin degisimine ve gelisimine destek saglayan, onlar1 yonlendiren,
problemlerine kayitsiz kalmayan doniistimcii liderlik tarzinda g¢aliganlarin sessiz kalmak
yerine daha paylasimci, gorlis ve Onerileri tartigsabilen, yeni fikir ve goriislere agik ve bu
konuda iiretken bireyler haline doniistiikleri sonucuna varilmistir. Detert ve Burris’in (2007,
s:879) liderlik davranisi ve c¢alisanin agik¢a konusma davranigina yonelik 3149 calisan ve
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223 yonetici ile bir restoran zincirinde gerceklestirdikleri ¢aligmada, liderin davranisinin
calisanlarin agikca konugsma davranist iizerinde kuvvetli bir etkisi oldugu ve bu etkinin
astlarin performansini belirgin bir sekilde arttirdigi sonucuna varilmastir.

1.3. Yonetici Destegi

Yonetici destegi, yoneticinin ¢alisanlara dost¢a ve yardimsever davranmasi sosyo-duygusal
acidan onlarla ilgilenmesidir (Eisenberger, Rhoades, 2001, s:700; Pearce, ve dig., 1994,
$:263). Yonetici destegi ayn1 zamanda yoneticilerin ¢alisanlarini diisiinmesidir. Calisanlarin
istlerinden olumlu bir davranig gormeleri yonetici destegi algilarini yiikseltmektedir
(Rhoades, 2001, s:826). Yonetici destegi, c¢alisanlarin motivasyonu, is tatmini ve
performanslarini olumlu yonde arttirmaktadir (Aarons, ve dig., 2009, s:3; Dawley, ve dig.,
2008, s:238. Rhoades, Eisenberger, 2006, s:690; Ozbek, Kosa, 2009, s:193; Chen, ve dig.,
2009, s:119). Diger taraftan, yoOneticilerin calisanlariyla ilgilenmesi ve onlara o6zel ilgi
gostermesi lider tiye iligkisinin kalitesini de yiikseltmektedir (Rhoades, ve dig., 2001,
5:826).

Yénetici destegi kavrami, orgiit destegi kavramima dayanmaktadir. Orgiit destegi, drgiitiin
calisanlarinin gostermis olduklar1 ¢abaya defer vermesi ve ¢alisanlarin mutluluklarini
onemseme derecesine gore, calisanlarin calistiklart kuruma yonelik genel inanglaridir.
Bagka bir ifade ile, Orgiitiin ¢alisaninin iyiligini Oonemsemesine yonelik calisanlarin
algilaridir (Eisenberger, 1986, s:500).

Calisanlar, yoneticilerini orgiitin en Onemli temsilcisi olarak gdrmeleri nedeniyle
yoneticilerinden almis olduklar1 destegi orgiitlerinden almis olduklart destek ile es deger
tutmaktadir (DcConinck, Johnson, 2009:336; Eisenberger, ve dig., 2002, s:565). Calisanlar,
yoneticileriyle orgiitiin iliskili oldugu inancindadir (Johlke, ve dig., 2002, s:117) ve bu
nedenle, ¢alisanlarin yonetici destegi algilar1 orgiit destegi algilarindan etkilenmektedir
(Bello, 2009, s:21; Rhoades, Eisenberger, 2006, s:689; Eisenberger, Rhoades, 2001, s:698).
Bu durumda da, orgiit destegi algisinin artmasi yonetici destegi algisinin artmasiyla
sonug¢lanmaktadir (Dawley, ve dig., 2008, s:238).

Amerika, Kanada, Yeni Zellanda, Asya ve Avrupa iilkelerinde yapilan arastirmalari
inceleyen bir c¢alisma, Orgilit desteginin azalmasinin ¢alisanlarin acik¢a konusma
davraniglarini azalttigini ortaya koymaktadir. Yine bu ¢aligmaya gore, yonetici ile iliskilerde
gerginlik, yoneticinin ¢alisanlariyla etkilesimde adaletsizlik ve yoneticilerinden
memnuniyetsizlik artikca agikca konusma davranisi azalmaktadir. Bagka bir ifade ile,
orgiitliniin/yoneticilerinin kendilerini desteklemedigini, yoneticilerinin adil davranmadigini
disiinen ve yoneticileri ile iliskileri iyi olmayan c¢alisanlar, fikirlerini agik¢a ortaya
koymaktan kaginmaktadir (Ng ve Feldman, 2012, s:224-227).
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2.ARASTIRMA METODOLOJIiSI VE SONUCLARI

2.1.Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, birey-0rgiit uyumumun yoneticilerinden algiladiklar1 destek araciligi
ile ¢alisanin agik¢a konusma davranisi lizerindeki etkisini incelemek ve kisilerin demografik
ozellikleri agisindan birey-orgiit uyumu, yonetici destegi algisi ve ¢alisanin acik¢a konusma
davranigindaki farkliliklari ortaya koymaktir.

2.2.Arastirmanin Kapsam ve Yontemi

Arastirma, bir vakif iiniversitesinde MBA yapan ve ayni zamanda c¢aligan kisiler ile
yiriitiilmiistir. MBA 06grencilerinin kendilerini gelistirmeye egilimli kisiler olmasi ve
fikirlerini ¢cekinmeden ifade edebilecekleri, edinmis olduklar1 bilgileri calistiklar1 orgiite
aktarabilecekleri dikkate alinmis, diger taraftan, arastirmanin sirketlerde yapilmasi
durumunda, calisanlarin gerek birey-Orgiit uyumu gerekse yonetici destegine yonelik
ifadeleri cevaplandirirken objektif olamayacagi ihtimali disliniilmiis ve bu nedenle,
arastirma c¢alisirken bir taraftan da MBA egitimlerine devam eden kisiler ile
gerceklestirilmistir.

Ekim 2013 tarihi itibariyle {niversitenin ilgili birimleri ile goriisiilerek toplam 520
ogrencinin 2013 Giiz yariyilinda aktif olarak ders kayitlar1 yaptirdigr bilgisine erisilmistir.
Anakiitle tizerinden ornek kiitle hesabina gore 520 ornek biiyiikliigii % 95 giiven sinirlari
icerisinde ve %35 anlamlilik diizeyinde 222 oldugu hesaplanmistir. 249 MBA &grencisi,
kendilerine ders Oncesi sunulan anketi doldurmus ve bu sekilde ana kiitlenin yaklagik
%43 tine ulagilmistir.

2.3.Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmada, birey-orgiit uyumu, algilanan yonetici destegi ve ¢alisanin agik¢a konusma
davranis1 arasindaki iliskiler incelenmis ve birey-6rgiit uyumunun agik¢a konugma davranisi
iizerindeki etkisinde yonetici desteginin aracilik rolii olabilecegi goriisiine dayanarak
arastirma modeli Sekil-1 de goriildiigii tizere kurulmustur.

CALISANIN

Yonetici
/ Destegi

. ACIKCA
Birey-Orgiit KONUSMA
Uyumu DAVRANISI

Sekil 1: Arastirma Modeli
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2.4.Arastirmanin Yontemi ve Degiskenleri

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket yonteminden yararlanilmistir. Arastirmaya
yonelik yazin taramasindan sonra yazinda gegerliligi ve giivenilirligi farkli calismalarla test
edilmis oOlgekler kullanilmistir. Anket formunda, degiskenlere iliskin 6l¢eklerin yani sira
katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik (cinsiyet, medeni durum, yas,
lisans egitimi, pozisyon (c¢alisan-yonetici) ka¢ yildir ¢alisma hayatinda olduklar1 ve su an
calistiklar 6rgiitte calisma yillar1) ifadeler bulunmaktadir.

Bagimsiz Degisken

Bu c¢alismada birey-orgiit uyumu 06lgegi olarak, Netemeyer ve dig., (1997) tarafindan
gelistirilen 4 ifadeli 6lcek kullanilmistir. S6z konusu Olgekteki ifadeler olusturulurken
Kristof (1996) tarafindan ifade edilen uyum 6l¢ciim yontemlerinden subjektif uyum o6l¢tim
yontemi kullanilmis, bireyin kendisinden 6rgiitii ile uyumunun diizeyinin degerlendirilmesi
istenmistir.

Bagimh Degisken

Calisanin agik¢a konusma davranist Olgegi olarak Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan
gelistirilen 6lcek kullanilmustir. Olgek 6 ifade icermektedir. Ng ve Feldman (2012) ¢alisanin
actkca konugma davranisi ile ilgili yayinlar1 inceledikleri meta-analizde, bu davranisi
inceleyen arastirmalarin %34’tinde Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilen bu
6lcegin kullanildigini belirtmislerdir. S6z konusu c¢aligsmada incelenen yayinlarin %71’ inde
acikca konugma davranisi ¢alisanin kendisi tarafindan degerlendirilmistir. Bu ¢alismada da
sorular ¢alisanin kendisine yoneltilmistir.

Araci Degisken:

Algilanan yonetici destegi 6l¢eginin, Eisenberger, Huntington, Hutchison, Sowa tarafindan
gelistirilen algilanan Orgiit destegi Olcegin en fazla faktor yiikii olan 8 ifadeli kisaltilmig
versiyonu kullanilmistir (Eisenberger ve dig., 1986, s:502). Orjinal 6l¢ekte yer alan orgiitim
ifadeleri yerine yoneticim ifadeleri yer almistir. Olgegi gelistiren Eisenberger ve dig., kendi
yayinlarinda 6lgegi bu sekilde kullanmislardir (Rhoades ve Eisenberger, 2006, s:689;
Maertz, ve dig., 2007, s:1061; Dawley, ve dig., 2010, s:238 ). S6z konusu ol¢eklerde
ifadeler 5'li likert tipi ile 6l¢iimlenmistir.

2.5.Arastirmanin Bulgular
2.5.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimeilarin -~ demografik  6zelliklerine iligkin  yilizde dagilimlari su sekildedir;
Katilimeilarin %46°s1 kadin, %78’1 bekardir. %22’si 22-25, %44’ 26-29, %21°1 30-33 ve
%131 32 yas ve lizerindedir. %50’si fen bilimleri, %43’li sosyal bilimler alanlarindan
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mezun olup, %30’u yoneticidir. %40°1 1-3 yil, %27’si 4-6 yil, %14’ 7-9 yil ve %19u 10
yildan fazla siiredir ¢alisma hayatinin i¢indedir. Katilimcilarin %55°1 1-2 yil, %251 3-4 yil
ve %20’s1 ise 5 yildan fazla siiredir su an ¢alismakta olduklar1 sirketlerinde gorev
yapmaktadir.

2.5.2. Arastirmada Kullanilan Olceklere Yonelik Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Birey-0rgiit uyumu, yonetici destegi ve ¢alisanlarin agik¢a konusma davranisi dlgeklerinden
her birinde yer alan ifadelere uygulanan Pearson madde toplam korelasyon analizi
sonucunda, maddelerin madde toplam korelasyon katsayilarinin 0,20°nin altinda kalmamasi
nedeniyle 6lgeklerin madde toplam sayilar1 korunmus ve 6lgeklerden ifade ¢ikartilmamaistir.
Bir sonraki asamada, arastirmada kullanilan her bir 6l¢ege ayri ayr1 varimax rotasyon
yontemi kullanilarak faktor analizi uygulanmis ve bu analiz sonucunda her bir degisken
kendi adiyla tek faktorlii yapida yapisini korumus ve degiskenlerde yer alan ifadelerin faktor
yiikleri ifade atilmasina gerek duyulmamustir. Birey-Orgilit uyumu, yonetici destegi ve
calisanlarin agik¢a konusma davranist KMO degerleri sirasiyla 0,79, 0,94, 0,80’ dur. Yapilan
giivenilirlik analizleri sonucunda, birey-0rgiit uyumu, yonetici destegi ve ¢alisanlarin agikga
konusma davranisi 6lgeklerinin sirasiyla giivenilirlik katsayilari, 0,89, 0,95 ve 0,80°dir.

2.5.3. Arastirmada Yer Alan Degiskenlere Iliskin Ortalama Degerler

Katilimcilarin ~ birey-orgiit uyumu, yonetici deste§i ve acgik¢a konusma davranisi
degiskenlerine yoOnelik ortalama degerler sirasiyla 3,34, 3,46, 4,05’tir (Tablo 1). Bu
calismada 5’11 likert 6l¢iimiinde ortalama deger 2,5 olarak kabul edilmistir. Degiskenlerin
s6z konusu ortalama degerleri incelendiginde, ortalamalar katilimcilarin orgiitleri ile
uyumlu olduklarint ve yoneticilerinin kendilerini desteklediklerini diislindiiklerini, ayni
zamanda, acikca konusma davranisi ortalamasinin 4,05 olmasi nedeniyle ¢alismis olduklari
orgiitlerinde rahatlikla fikirlerini ortaya koyabildiklerini ve kendilerini ifade edebildiklerini
gostermektedir.

TABLO 1: Degiskenlere iliskin Ortalama Degerler

Degiskenler Ortalama Degerler Standart Sapma

Birey-Orgiit Uyumu 3,34 0,93
Yonetici Destegi 3,46 0,89
Agik¢a Konugma Davranisi 4,05 0,62

2.6. Birey-Orgiit Uyumu, Yonetici Destegi ve Calisamin A¢ikca Konusma Davramsi
Degiskenleri Arasindaki iliskiler

Bu aragtirmanin amaci dogrultusunda, katilimcilarin bireysel anlamda Orgiitleriyle
uyumlarinin agik¢a konusma davraniglari tizerindeki etkisinde algilanan yonetici desteginin
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aract degisken rolii olabilecegi goriisiinden hareketle aragtirmanin 1. hipotezi su sekilde
kurulmustur:

1H;: Birey-orgiit uyumunun acgikca konugma davranisi iizerindeki etkisinde algilanan
yonetici desteginin aracilik roli vardir.

Tablo-2’de goriildiigli iizere, arac1 degisken analizi (Baron ve Kenney 1986, s:1176) 1.H;
hipotez testinin birinci asamasinda, katilimcilarin birey-6rgiit uyumunun agik¢a konugma
davranig1 iizerindeki etkisi incelenmis ve katilimecilarin birey-orglit uyumunun agikca
konusma davranisi {izerinde bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Model 1, p=0.000<0,05).
Hipotez testinin ikinci asamasinda, katilimcilarin birey-6rgiit uyumunun algilanan yonetici
destegi algilar1 iizerindeki etkisi arastirllmis ve katilimcilarin birey-6rglit uyumunun
algilanan yoOnetici destegi ilizerinde anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir (Model 2,
p=0.000<0,05). Hipotez testinin ii¢lincii ve son asamasinda, katilimcilarin birey Orgiit
uyumlar1 ve yonetici destegi algilarinin birlikte acik¢a konusma davranisi tizerindeki etkisi
incelenmistir. Model 3’e gore, katilimcilarin birey-orgiit uyumunun acik¢a konusma
davranisi lizerindeki etkisinin hala anlamini korumast ve (p=0.026<0,05) Model 1’deki beta
katsayis1 0,301 iken Model 3’de 0.152’ye anlamli bir bicimde diismesi nedeniyle yonetici
desteginin kismi aracilik rolii s6z konusudur ve bu nedenle 1H; hipotezi kabul edilmistir. Bu
durumda, katilimcilarin birey-6rgiit uyumunun agik¢a konusma davramisi tizerindeki
etkisinde algilanan yonetici desteginin kismi aracilik rolii oldugu sonucu ¢ikartilabilir.

TABLO 2: Hipotez Testi Sonuglari

Hipotez 1-Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuc¢lar1 (Model 1)

Bagimh Degisken: A¢ik¢a Konusma Davranisi

Bagimsiz Degisken: Beta t degeri p degeri
Birey-Orgiit Uyumu 0.301 4.968 0.000
R=0.301; DiizeltilmisR>=0.091;  F degeri=24.683; p degeri=0.000

Hipotez 1- Ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 2)
Araci Degisken: Algilanan Yonetici Destegi
Bagimh Degisken: Beta t degeri p degeri
Birey-Orgiit Uyumu 0.506 9.219 0.000
R=0.506;  Diizeltilmis R*=-0.256; F degeri=84.991; p degeri=0.000

Hipotez 1- Uciincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 3)

Bagimh Degisken: A¢ik¢a Konusma Davranisi

Bagimsiz Degiskenler: Beta t degeri p degeri
Birey-Orgiit Uyumu 0.152 2.242 0.026
Yonetici Destegi 0.295 4.339 0.000

R=0.394; Diizeltilmis R’=0.149; F degeri=22.644; p degeri=0.000
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2.7. Demografik Degiskenler ile Birey-Orgiit Uyumu, Yonetici Destegi ve Calisan
Acik¢a Konusma Davramisi Farkhilik Analizleri

Katilimeilarin demografik ozellikleri agisindan birey-orgiit uyumlarinda, yonetici destegi
algilarinda ve acikca konusma davraniglarinda farkliliklart tespit etmeye yoOnelik
arastirmanin 2. hipotezi asagida yer almaktadir:

2H;: Katilimcilarin demografik o6zellikleri acisindan birey-6rgiit uyumlarinda, yonetici
destegi algilarinda ve acik¢a konugsma davranislarinda farkliliklar vardir.

Medeni duruma gore birey-Orgiit uyumundaki farklilig1 inceleyen t-testi analizden elde
edilen verilere gore (Tablo-3), evli ve bekarlar arasinda anlamli bir fark s6z konusudur
[F(0.003)=3.5694, p=0.036] ve ortalama degerler incelendiginde, evlilerin birey Orgiit
uyumlarinin bekarlara oranla biraz daha yiiksek oldugunu séylemek miimkiindiir.

TABLO 3: Medeni Durum ile Birey-Orgiit Uyumu T-test ve Grup Istatistigi

Levene's Test t-test for Equality
Birey Orgiit F Sig. t df Sig. (2-tailed)
Uyumu 0.003 0.955 2.112 247 0.036
2.116 84.876 0.037

Medeni N Ortalama Standart Sapma Standart Hata
Durum

Evli 54 3.5694 0.92580 0.12599

Bekar 195 3.2679 0.92902 0.06653

*Ortalama Farklilig1 Anlamlilik Diizeyi (p<0.005)
Yonetici ya da calisan acisindan birey-orgiit uyumundaki farklilig: tespit etmek i¢in yapilan

t-testi sonucu elde edilen verilere gore (Tablo-4), yoneticilerle c¢alisanlarin birey-orgiit
uyumlarinda farklilik vardir ve ortalama degerler, yoneticilerin birey-6rgiit uyumlarinin
calisanlara oranla biraz daha yiiksek oldugunu gostermektedir [F(0.984)=3.5329, p=0.025].

TABLO 4: Pozisyon ile Birey-Orgiit Uyumu T-test ve Grup Istatistigi

Levene's Test t-test for Equality
Birey-Orgiit F Sig. t df Sig. (2-tailed)
Uyumu 0.984 0.322 2.251 247 0.025
2.202 136.248 0.029
Pozisyon N Ortalama Standart Sapma Standart Hata
Yonetici 76 3.5329 0.96380 0.11056
Calisan 173 3.2457 0.91080 0.06925

*Ortalama Farklihgi Anlamlilik Diizeyi (p<0.005)

Anova analizi sonuglarina gore, katilimcilarin ¢alisma hayatinda bulunma siirelerine gore
birey-orgiit uyumlarinda farkliligin oldugu tespit edilmistir. Tablo-5’teki verilere gore, bu
farklilik 2 yi1l ile 4 yil ve iizeri ¢alisma hayatinda bulunanlarin birey-6rgiit uyumlarinda
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ortaya cikmistir [F(2,754)=0.49121(ort.deg.fark), p=0.043]. Ortalama deger fark:
incelendiginde, 4 yil ve iizeri ¢alisma hayatinda olan kisilerin birey-6rgiit uyumlarinin 2
yildir ¢alisanlara oranla biraz daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

TABLO 5: Birey-Orgiit Uyumunun Calisma Hayatindaki Kideme Gére Farkliligmin Anova
ve Scheffe Testi Sonucu

Ortalama Anlamhhik
Karelerin Toplam df Karesi f. Diizeyi
Gruplar Arasinda 7.070 3 2.357 2.754 0.043
Gruplar Iginde 209.638 245 0.856
Toplam 216.708 248
Calisma Hayatindaki Calisma Hayatinda Ortalama Standart Anlamhlik Diizeyi
Kidem Kidem Farki Hata
Scheffe 4-iistii 2 0.49124 0.17388 0.043

*OrtalamaFarkliligi Anlamhilik Diizeyi (p<0.005)

Yonetici ya da ¢alisan agisindan agikca konugma davranisindaki farkliligi tespit etmek igin
yapilan t-testi sonucunda elde edilen veriler, bu farkliligin anlamli oldugunu gostermektedir
(Tablo-6) [F(0.594)= 4.2500,p=0.001]. Ortalama degerler incelendiginde, yoOneticilerin
acikca konusma davraniginin ¢alisanlara oranla biraz daha fazla oldugu goriilmektedir.
TABLO 6: Pozisyon ile Ac¢ik¢a Konusma Davranisi T-test ve Grup Istatistigi

Levene's Test t-test for Equality
Agik¢a Konusma F Sig. t df Sig. (2-tailed)
Davranig1 0.594 0.442 3.252 247 0.001
3.362 155.159 0.001
Pozisyon N Ortalama Standart Sapma Standart Hata
Yonetici 76 4.2500 0.58023 0.06656
Caligan 173 3.9740 0.63194 0.04805

*Ortalama Farkliligi Anlamhilik Diizeyi (p<0.005)
Tablo-7’de de goriildiigii izere, yapilan t-test ve anova analizleri sonucunda, cinsiyet, yas,

lisans egitim durumu ve mevcut sirkette calisma siiresine gore birey Orgiit uyumu, yonetici
destegi algis1 ve agik¢a konusma davranisinda farkliliklar saptanmamis olmakla birlikte,
medeni duruma gore birey orgiit uyumunda, pozisyona (¢alisan-yOnetici) gore birey-orgiit
uyumu ve agik¢a konusma davranisinda, ¢alisma hayatinda bulunma siiresine gore birey-
orgiit uyumunda farkliliklar ortaya ¢ikmis ve bu nedenle 2H; hipotezi kismen kabul
edilmistir.
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TABLO 7: Demografik Degiskenler ile Birey-Orgiit Uyumu, Yonetici Destegi Algis1 ve
Acikca Konugma Davranist Farklilik Analizi Sonuglart

Degisken Cinsiyet Medeni Yas Lisans Pozisyon | C.H.B.S. M.S.C.S.
Durum Egitim
Durumu
Birey-Orgiit Uyumu Yok Var Yok Yok Var Var Yok
Yonetici Destegi Yok Yok Yok Yok Yok Yok Yok
Acik¢a Konusma Davranisi Yok Yok Yok Yok Var Yok Yok

C.H.B.S.:Calisma Hayatinda Bulunma Siiresi
M.S.B.S: Mevcut Sirkette Calisma Siiresi

SONUC VE ONERILER

Bu calisma, bir vakif {iniversitesinde MBA yapan ve ayni zamanda ¢alisan kisilerin, birey-
orgiit uyumlarinin algilanan yonetici destegi aracili@i ile acik¢a konusma davranisi
iizerindeki etkisini ve bu kisilerin demografik 6zellikleri agisindan birey-orgiit uyumlarinda,
yonetici destegi algilarinda ve agikca konusma davranislarinda farkliliklar1 ortaya koymak
amaciyla yapilmistir.

Arastirma sonucunda, birey-Orgiit uyumunun katilimcinin agik¢a konusma davranisi
tizerindeki etkisinde algilanan yonetici desteginin kismi aracilik rolii oldugu sonucuna
ulasilmistir. Bir baska ifade ile, orgiitleriyle uyumlu olan katilimcilar, yoneticilerinin
kendilerini desteklediklerini distliniiyorlarsa, fikirlerini ¢ekinmeden yoneticilerine ifade
edebileceklerdir.

Aragtirma sonuglarina gore, katilimcilar, 6rgiitleri ile uyumlu, yoneticilerinin destegini alan
ve Ozellikle fikirlerini yoneticilerine rahatlikla agiklayan kisilerdir. Bu durum, arastirma
kapsamina alinan kisilerin MBA 0Ogrencisi olmalari nedeniyle kendilerini gelistirme
egiliminde olduklari, kendilerine giivendikleri, islerini-¢calistiklart kurumu kendilerine
uygun olarak sectikleri ya da kurumlariyla zaman ig¢inde uyumu sagladiklart ve
yoneticilerinin kendilerini destekledikleri, bu nedenle de goriislerini yoneticilerine agikca
ifade edebildikleri seklinde agiklanabilir.

Aragtirma sonuglar1 degerlendirildiginde, katilimcilarin pozisyon (yonetici ya da calisan
olma) acisindan gerek birey-Orgiit uyumunda gerekse c¢alisanin agikca konusma
davranisinda; ayni zamanda medeni durum ve ¢aligma hayatinda bulunma siiresi agisindan
birey-orgiit uyumunda farklilik oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar, yoneticilerin ¢alisanlara
oranla orgiitleri ile daha fazla uyumlu olduklarini gostermektedir. Bu durum, yoneticilerin
mevcut pozisyonlarinin getirmis oldugu sorumluluk geregi ile aciklanabilir. Ydneticilerin
pozisyonlar1 ve sorumluluklari, diger taraftan karar verici olmalar1 sebebiyle calisanlara
oranla daha fazla fikirlerini sdyleyebilmeleri olagan goriilmektedir. Evlilerin bekarlara gore
orgiitleri ile daha uyumlu olmalar1 arastirmanin bir diger sonucudur. Evlilerin, evli olmanin
getirmis oldugu sorumluluk duygusu ve ailenin gecimini saglama durumunda olmalari,
bekarlara oranla orgiitleriyle daha uyumlu olmalar1 geregini duyurmaktadir. Arastirmanin
bir baska sonucuna goére, daha uzun siire c¢aligma hayatinda bulunanlarin birey-orgiit
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uyumunun daha yiiksek olmasidir. Kisilerin ¢calisma hayatina yonelik tecriibeleri sayesinde
is hayatinin zorluklariyla bas edebiliyor olmalari, birey-orgiit uyumunu da olumlu yénde
etkileyebilmektedir. Bagka bir deyisle, sirkette uzun siire ¢alisan kisilerin orgiitleri ile zaman
icinde uyumu yakaladig1 ya da tam tersi, kisisel degerlerinin orgiitiin degerleri ile ortiismesi
nedeniyle kisilerin o sirkette daha uzun siire ¢alisabildikleri seklinde diisiiniilebilir.

Bu calismanin bir vakif {niversitesinde MBA o6grencileriyle gerceklestirilmis olmasi
nedeniyle sinirli bir 6rneklem teskil etmesi, arastirmanin bir kisitin1 olusturmaktadir.
Gelecekte yapilacak olan ¢alismalarda, 6rneklem sayisinin artirilmast ve farkli sektorleri
kapsamasi durumunda farkli sonuglar elde edilebilecektir. Bu nedenle, bu arastirmadan elde
edilen sonuglar genellenememektedir. Diger taraftan, kisilerin birey-orgiit uyumu, algilamis
olduklar1 yonetici destegi ile agikca konusma davranisi arasindaki iliskide farkli faktorlerin
de iliskiyi etkileyebilecegini, bu nedenle bu faktorlerin hangileri oldugunun arastirilmasi
gerektigini sdylemek gerekir. Orgiite baghlik, orgiitsel vatandaslik, is tatmini, etik degerler,
adalet, odiillendirme, stres ve calisma kosullar1 gibi konular, ¢alismamizda yer alan
konularla iligkilendirilebilecek ve gelecekteki arastirmalara konu olabilecek diger hususlar
olabilir.

Aragtirma sonuglarinin genellenemeyecegini  belirtmis olmakla birlikte, bu c¢alisma
dogrultusunda bazi tespitler ve oneriler s6z konusudur. Orgiitlerin basaris1 énemli dlgiide
sahip olduklart is giiciiniin kalitesine baghdir ve orgiitler ¢alisanlarinin gayretleri ve fikirleri
dogrultusunda zayif yonlerini gelistirip, gii¢lii yonlerini daha da iyilestirebilirler. Bunu
gerceklestirebilmek i¢in, orgiitler, ihtiyaglart olan yenilikei fikirlerin ortaya g¢ikabilecegi ve
bu fikirlerin agik¢ca sOylenebilecegi ortamlar1 yaratabilmelidir. Calisanlarin basarisi,
dolayistyla orgiitlerin basarisi, calisanlarin orgiitleriyle uyumlu olmalarima da baghdir.
Orgiitler daha ise alim siirecinde kurum kiiltiiriine uyum saglayabilecek kisileri istthdam
etmeli ve birey-Orgiit uyumunun saglanmasi konusunda geregini yapmalidir. Calisanlar
orgiitleriyle uyum icinde olduklarini hissederlerse ve calistiklar1 orgiitii benimserlerse 6rgiit
yararina daha fazla diigiinecekler, bu dogrultuda fikir gelistirebilecekler ve fikirlerini daha
rahat dile getirebileceklerdir. Bu durum, bireysel performansi arttirabilecegi gibi zamanla
orgiit performansini da arttirabilecektir. Diger taraftan, calisanlar yoneticilerinin destegini
hissediyorlarsa, Orgiit icerisinde zaman zaman sorun yasasalar bile bunu tolere
edebilecekleri gibi isle ilgili goriislerini de yoneticilerine ¢ekinmeden ifade edebileceklerdir.

Kisaca, oOrgiitler/yoneticiler, faaliyetleri iyilestirmenin, rekabet ortami iginde farklilig
yaratabilmenin isgiiciine bagli olduguna inaniyorsa ve calisanlarinin Orgiit yararina fikir
gelistirmelerini ve bunlar1 agik¢a ifade etmelerini bekliyorsa, birey-Orgiit uyumunun
arttirilmasi i¢in gereken yapilmali ve ¢alisanlar desteklenmelidir.
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