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ÖZET 
 
Bu çal man n amac , ki ilerin birey örgüt uyumumun alg lam  olduklar  yönetici deste i 
arac l  ile çal an n aç kça konu ma davran lar  üzerindeki etkisi ve çal anlar n 
demografik özellikler aç s ndan birey örgüt uyumu, yönetici deste i alg s  ve çal an n 
aç kça konu ma davran ndaki farkl l klar  ortaya koymaktad r. Çal ma, bir vak f 
üniversitesinde MBA yapan, ayn  zamanda çal an 249 ki i ile gerçekle tirilmi tir. Verilerin 
analizinde temel betimsel istatistik analizleri,  t-testi, Anova analizi ve regresyon analizi 
kullan lm t r. Ara t rma sonucunda, birey örgüt uyumunun çal an n aç kça konu ma 
davran  üzerindeki etkisinde alg lanan yönetici deste inin k smi arac  de i ken rolü ortaya 
konulmu  ve kat l mc lar n medeni durumuna göre birey-örgüt uyumunda, pozisyona göre 
birey-örgüt uyumu ve aç kça konu ma davran nda, çal ma hayat nda bulunma süresine 
göre ise birey-örgüt uyumunda farkl l klar saptanm t r.  
 
Anahtar Kelimeler: Birey-Örgüt Uyumu, Çal an n Aç kça Konu ma Davran , Alg lanan 
Yönetici Deste i. 
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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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G R  
 
Çal anlar n yönetici ve i  arkada lar  ile fikirlerini payla malar , örgütlerin sürekli 
geli mesi ve rekabet avantaj  için önemli bir husustur. Özellikle örgütlerin statükodan 
kurtulup de i ime ayak uydurabilmesi, çal anlar n örgütlerin geli imine katk  sa layacak 
fikirlerini aç kça söyleyebilmeleri ile mümkün olabilecektir. Di er taraftan, örgütlerin 
ba ar s  için, çal anlar n i leri ile uyumlar  oldukça önemli bir unsur iken, son y llarda 
çal anlar n örgütleri ile uyumlu olmalar n n da olumlu sonuçlar  ortaya ç km t r. Birey-
örgüt uyumu olarak ifade edilen bu durumun, i  tatmini, ba l l k gibi ba ar y  destekleyen 
kavramlarla olumlu, i gören devri gibi kavramlarla ise olumsuz ili kisi yap lan 
ara t rmalarla ortaya konulmu tur. Genel itibariyle, birey-örgüt uyumu hem bireyler hem de 
örgütler için önemli bir konudur. Birey-örgüt uyumunun yüksek olmas , bireylerin 
örgütlerde kendilerini daha rahat ve yeterli hissetmelerini sa layabilece i ve aç kça 
konu ma davran n  artt rabilece i dü ünülmektedir. Ayr ca, çal an n yöneticisinin 
kendisini destekledi i konusundaki alg s  artt kça aç kça konu ma davran  sergileme 
olas l n n da artabilece i incelenen konular aras nda yer almaktad r. Bir ba ka ifadeyle, 
hem birey-örgüt uyumu hem de yönetici deste i alg s  çal an n kendisini i le ilgili 
konularda rahatça ifade etmesini sa layabilecek faktörler aras nda görülmektedir. Bu 
görü ten hareketle, bu çal man n amac , birey-örgüt uyumunun aç kça konu ma davran  
üzerindeki etkisinde alg lanan yönetici deste inin arac l k rolünü ortaya koymakt r. Ayr ca 
ara t rma kapsam nda incelenen bireylerin baz  demografik özeliklerinin birey-örgüt uyumu, 
alg lanan yönetici deste i ve aç kça konu ma davran lar nda farkl l k yarat p yaratmad n  
ortaya koymak ara t rman n bir di er amac n  olu turmaktad r. 
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1. Literatür Taramas  
1.1.Birey-Örgüt Uyumu  
Geni  anlam  ile “birey ile çal t  örgüt aras nda mevcut olan uyum” (Kristof, 1996, s:3) 
veya “örgütün de er ve normlar  ile bireyin de erleri aras ndaki ahenk” (Chatman, 1989, 
s:339) eklinde ifade edilebilen birey-örgüt uyumu kavram , farkl  bak  aç lar yla da 
de erlendirilebilmektedir. Bir bak  aç s na göre, birey-örgüt uyumu, örgütün bireyin ihtiyaç 
ve isteklerini tatmin etti inde gerçekle irken, bir ba ka bak  aç s na göre ise, bu uyum, 
ancak bireyin örgütün isteklerini yerine getirecek kabiliyetlere sahip oldu unda 
gerçekle mektedir (Kristof, 1996, s:3).  
 
Birey-örgüt uyumunun örgütlerde ölçülebilmesi için Kristof (1996) taraf ndan üç ölçüm 
yöntemi önerilmi tir. Bu yöntemler; bireye kendisi ve örgütünün ne kadar uyumlu 
oldu unun soruldu u subjektif uyum ölçümü, bireyin önce kendisini sonra da örgütünün 
özelliklerini tan mlad  ve uyumunu kar la t r ld  alg lanan uyum ölçümü ve bireye 
kendi özelliklerinin, di er örgüt üyelerine de örgütün özelliklerinin soruldu u ve 
kar la t rman n yap ld  objektif uyum ölçümüdür (Hoffman ve Woehr, 2006, s:391). 
Yap lan ampirik ara t rmalarda her üç yöntemin de kullan ld  görülmektedir. 
 
Bu çal malardan biri olan Cable ve Judge’ n (1996) çal mas nda, birey-örgüt uyumu ile 
bireylerin i e ba vurma ve örgütü tercih etme kararlar  aras ndaki pozitif ili kiyi 
vurgulamakta ve birey-örgüt uyumu, rekabetçi i  dünyas nda son derece gerekli olan esnek 
ve ba l l  yüksek i gücünü sa lama ve elde tutman n bir anahtar  olarak görülmektedir 
(Cable ve Parsons, 2001,s:1). Birey-örgüt uyumunun örgütsel ba l l k, kurumsal etik 
de erler (Valentine vd., 2002, s:357), psikolojik güçlendirme, etik iklim ve da t msal 
adalet (Akkoç ve di ., 2013, s:610) gibi kavramlarla pozitif yönlü ili kisi, bu uyumu 
sa laman n önemini ortaya koymaktad r. Di er taraftan, birey-örgüt uyumunun örgütsel 
vatanda l k davran  üzerinde pozitif (Yaniv ve di ., 2010,  Akba , 2011) etkisi oldu u 
ara t rma sonuçlar nda görülmektedir. Ayr ca Ng ve Sarris (2009) birey-örgüt uyumunu 
inceledikleri çal mada, birey-örgüt uyumu dü ük olan kat l mc lar n dü ük örgütsel ba l l k 
gösterdikleri ve birey-örgüt uyumu yüksek olan kat l mc lar n ise i  tatmin düzeylerinin 
yüksek oldu u sonucuna ula lm t r. Gutierrez vd. (2012) örgütler için önemli birçok 
unsurun yan nda birey-örgüt uyumunu da incelemi  ve i  tatmininin birey-örgüt uyumu 
üzerindeki anlaml  pozitif etkisini, ayr ca birey-örgüt uyumunun normatif ba l l k ve 
geli imsel deneyimler üzerindeki anlaml  etkisini ortaya ç karm t r. Moynihan ve Pandey 
(2008)’in çal ma sonuçlar  ise, birey-örgüt uyumunun i gücü devrini s n rlayan bir araç 
oldu unu göstermi tir.  tatminini de kapsayan Netemeyer vd.’nin (1997) çal mas nda 
birey-örgüt uyumunun i  tatminin bir öncülü oldu u vurgulanm t r. Ayn  çal mada birey-
örgüt uyumu ile örgütsel vatanda l k davran , ödül da t m nda adalet ve çal mam z 
aç s ndan önem ta yan lider deste i aras nda pozitif bir ili kiye i aret edilmektedir. Bu 
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ara t rmalar, birey-örgüt uyumunun örgüte fayda sa layacak davran  ve tutumlar  etkileme 
gücünü ortaya koymaktad r. 
 
1.2. Çal an n Aç kça Konu ma Davran   
Son y llarda örgütlerin etkinli ini artt rabilecek çal anlar n fikirlerini söyleme 
davran lar n  tespit edebilmek için yap lan ara t rmalarda, örgütsel ses (organizational 
voice) (Garner ve Garner, 2011; Özdemir ve Sar o lu U ur, 2013), örgütsel sessizlik 
(organizational silence) (Akta  ve im ek, 2013; K l ç ve di ., a, 2013; ehito lu ve Zehir, 
2010), çal an n sessizli i (employee silence) (Wang ve Hsieh,2013; Brinsfield, 2013), 
çal an n sesi (employee voice) (Botero ve Van Dyne, 2009; Kim ve di ., 2010; Gao vd., 
2011), ses/konu ma (voice) (LePine ve Van Dyne, 2001; Hoffmann, 2006), konu ma 
davran  (voice behaviour) (Crant ve di ., 2011; Raub ve Robert, 2012; Cheng ve di ., 
2013), çal an n konu ma davran  (employee voice behaviour) (Ng and Feldman, 2012; 
Hsiung, 2012) olarak ele al nan kavramlar n tamam  ayn  durumu, çal anlar n fikirlerini 
söyleme davran n  ifade etmektedir. Farkl  ekillerde ifade edilen bu davran , 
çal mam zda “çal an n aç kça konu ma davran ” eklinde kullan lm t r. Hirschman 
(1970;1980)’ n ayr lma-ses-sadakat ad n  verdi i teorisine göre, çal an n örgütteki 
tatminsizli i, ki inin “i ten ayr lma” veya “aç kça konu ma” olmak üzere iki ekilde 
sonuçlanabilmektedir. Bu iki sonuçtan birisinin gerçekle mesi ise çal an n örgütüne 
duydu u sadakatin boyutuna ba l  olarak de i mektedir. Daha yüksek sadakat duygusu 
çal an  örgütten ayr lmak yerine aç kça konu ma davran na yönlendirebilmektedir 
(Garner ve Garner, 2011, s:816). Çal anlar n ayr lmak yerine örgütte kal p aç kça konu ma 
davran  göstermeleri bu davran lar n n etkili olaca na inand klar  takdirde 
gerçekle mekte ve ayr lma kararlar n  ertelemelerine sebep olmaktad r (Hoffmann, 2006, 
s:2314).  
 
Sürekli de i en çevreye uyum sa layabilmek için ihtiyaç duyulan yeni fikirlere ula ma 
konusunda da aç kça konu ma davran  önemli bir kaynak olu turmakta ve örgütün rekabet 
gücünü artt rmak aç s ndan da oldukça önem ta maktad r (Van Dyne ve LePine, 1998, 
s:109). Çal an n aç kça konu ma davran , çal an n bireysel olarak bir sorunla kar la t  
zaman ortaya ç kabilmekle birlikte, çal an n potansiyel sorunlar  fark ederek yöneticisine 
durumu bildirmesi veya maliyetleri azaltmaya yönelik öneriler sunmas  eklinde de ortaya 
ç kabilmektedir (Ng ve Feldman,2012, s:217). Bu durumda as l önemli olan, çal an n 
örgütteki sorunlarla ilgili konu ma motivasyonuna sahip olmas d r (Raub ve Robert, 2012, 
s:138). Yukar da da de inildi i gibi, çal an n aç kça konu ma davran  göstermesi 
örgütlerin de i imi için çok güçlü bir kaynak olabilmektedir fakat bu davran  tamamen 
iste e ba l  olarak gerçekle mektedir (Özdemir ve Sar o lu U ur, 2013, s:263) Ancak bu 
davran n çal an n iste i do rultusunda kendili inden gerçekle mesi beklenmemeli, 
çal anlar n fikir ve öneri geli tirmeleri ve bunu örgütleriyle payla malar  te vik edilmelidir.  
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Konu ile ilgi ara t rmalarda görüldü ü gibi, çal an n aç kça konu ma davran  ile ilgili 
yap lan ara t rmalar iki farkl  bak  aç s  ile yürütülmü tür. Bir bak  aç s na göre, aç kça 
konu ma davran n n i teki tatminsizlik ve örgütsel problemlere bir yan t eklinde ortaya 
ç kt  dü ünülmektedir (Withey ve Cooper, 1989, s:521). kinci bak  aç s na göre, aç kça 
konu ma davran  örgütün etkin i leyi ini sa layan ve kendili inden geli en bir davran t r 
ve her zaman tatminsizlik sonucu ortaya ç kmayabilir. Ele tirmekten daha çok geli tirme 
niyetinde olan çal anlar n ortaya koydu u örgütü destekleyici bir davran  türüdür (Van 
Dyne ve LePine, 1998, s:109). Örgütteki di er davran  biçimleri ile kar la t r ld nda, 
aç kça konu ma davran  örgütü statükodan kurtarmak için yap labilecek en yap c  
davran lardan biridir (Hsiung, 2012, s:350) ve aç kça konu ma davran n n artmas  ile 
örgütte çal anlardan gelen de i im önerileri statükoyu ortadan kald rabilmekte ve bunun 
yan nda ki ileraras  ili kileri art rabilmektedir (LePine ve Van Dyne, 2001, s:328). Ba ka 
bir ifadeyle, aç kça konu ma davran , çal anlar n i le ilgili konular, sorunlar hakk ndaki 
kayg lar n , görü lerini, bilgilerini yönetimle çekinmeden payla t klar , statükoyu kabul 
etmeyerek örgütün geli en çevreye ayak uydurabilmesini, daha iyiye gitmesini sa lamak 
için görü lerini gönüllü olarak aç klad klar  bir durumdur ve örgüt için son derece faydal  
sonuçlar ortaya ç kmas n  sa layabilmektedir. Çal an n aç kça konu ma davran na 
zorlanmas  veya bu davran n do rudan ödüllendirilmesi söz konusu de ildir, fakat 
çal anlar n bu davran a e iliminin olmas  durumunda örgütün ba ar s na olumlu etkide 
bulunaca  öngörülmekte ve bu nedenle ki ilerin fikirlerini çekinmeden söylemesinin te vik 
edilmesi gerekti i üzerinde durulmaktad r. 
 
Aç kça konu ma davran n n ki inin özelliklerinden kaynakland  tezi üzerinden yürütülen 
baz  çal malar mevcuttur. LePine ve Van Dyne (2001) in ara t rmalar , di er çal anlara 
nazaran daha sorumluluk sahibi, daha d a dönük, daha az nörotik ve daha azgeçimli 
olanlar n daha aç kça konu tuklar  sonucunu ortaya koymu tur. Benzer bir ara t rma yürüten 
Crant ve di ., (2011) sorumluluk sahibi olma, d a dönüklük ve proaktif ki ili in aç kça 
konu ma davran n  pozitif yönde, utangaçl n ise negatif yönde etkiledi i sonucuna 
varm lard r. Nikolaou ve di ., (2008)’nin çal malar  ise, aç kça konu ma davran  ile 
sorumluluk sahibi olma aras nda pozitif, nörotik olma aras nda negatif bir ili ki tespit 
etmi tir. Ayr ca LePine ve Van Dyne (1998) tatmin düzeyi ve özsayg s  yüksek çal anlar n 
daha fazla konu ma davran  gösterdiklerini ortaya koymu lard r. Aç kça konu ma 
davran n n örgütleri pozitif yönde etkiledi i dü ünüldü ünde, çal anlar n seçilmesi 
a amas nda bu kriterlerin göz önüne al nmas  bu davran n gösterilme olas l n  
artt rabilecektir.  

 
Aç kça konu ma davran n  sadece ki inin özelliklerine ba lanmamak, çal anlar n 
fikirlerini söyleyebilecekleri, önerilerini iletebilecekleri bir çal ma ortam  haz rlamak, bu 
konuda çal anlar  te vik etmek oldukça önemli bir konudur. Aksi durumda ortaya 
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ç kabilecek örgütsel sessizlik durumunu ara t ran Akta  ve im ek (2012) sessiz kalan, 
olaylar kar s nda fikirlerini söyleyemeyen çal anlar n di er çal anlara nazaran i  
tatminlerinin anlaml  ölçüde daha dü ük ve tükenmi lik düzeylerinin daha yüksek oldu unu 
tespit etmi lerdir. Ng ve Feldman’ n (2012) farkl  ülkelerde yap lm  ara t rmalara yönelik 
yapt klar  bir çal mada, aç kça konu ma davran  ile karar verme yetkisinin azl , i  
tatminsizli i, çal ma ko ullar ndan memnuniyetsizlik ve ücret tatminsizli i gibi i e yönelik 
stres faktörleri aras nda negatif ili kiler saptanm , yönetici ve çal ma arkada lar yla ile 
ili kilerde gerginlik, yönetici ve çal ma arkada lar ndan memnuniyetsizlik ve yöneticinin 
çal anlar yla etkile imde adaletsizlik gibi sosyal stres faktörleri aras nda da yine negatif 
ili kiler tespit edilmi tir. Ayr ca, bu çal mada beklentilerin ve verilen sözlerin yerine 
getirilmemesi, da t msal adaletsizlik, örgüt deste inin eksikli i, görü lerin ifade edilmesine 
aç k olmama gibi organizasyonel stres faktörleri ile aç kça konu ma davran  aras nda 
ortaya ç kan ili kiler de yine negatif ili kilerdir. Bu sonuçlar, i , sosyal ve organizasyonel 
stres faktörlerinin seviyesi art kça çal anlar n daha az aç kça konu ma davran  
sergilediklerini ortaya koymaktad r. 

 
Yap lan ampirik ara t rmalardan baz lar , psikolojik güçlendirmenin (Raub ve Robert, 2012, 
s:143), liderin çal anlar na duydu u güvenin (Gao ve di ., 2011, s:794), kariyer tatmininin 
(Liu ve di ., 2012, s:4121) çal an n aç kça konu ma davran n  pozitif yönde etkiledi ini 
göstermi tir. Hsiung (2012) otantik liderlik, pozitif duygu durumu, lider-üye etkile imi ve 
süreç adaleti ile aç kça konu ma davran  aras nda pozitif ve anlaml  ili kiler oldu unu 
tespit etmi tir. Ayr ca ayn  çal mada pozitif duygu durumu ve lider-üye etkile iminin 
otantik liderlik ve çal an n aç kça konu ma davran  aras nda düzenleyici etkisi oldu u da 
görülmü tür. Lider-üye etkile imi ve aç kça konu ma davran  aras ndaki pozitif ili kiyi 
do rulayan Cheng ve di ., (2013) taraf ndan yürütülen bir di er çal mada, yöneticiler 
aç kça konu ma davran n  örgüt ve di er çal anlar için faydal  gördü ünde ve bunu 
aç klad nda iki kavram aras ndaki pozitif ili kinin güçlendi i ortaya ç km t r. Lider-üye 
etkile imi ile çal an n aç kça konu ma davran  aras ndaki pozitif ve anlaml  ili ki, Botero 
ve Van Dyne (2009) taraf ndan da do rulanm t r. Ayr ca Farndale ve di ., (2011) çal an n 
aç kça konu ma davran  ve örgüte ba l l  aras ndaki pozitif ve anlaml  ili kiyi ortaya 
koyarken, hat yöneticisi ve çal an aras ndaki güvenin bu ili kide arac l k rolü oldu unu da 
belirtmi tir.  K l ç ve di . (2013) taraf ndan 434 çal anla yap lan bir çal mada etkile imci 
ve tam serbesti tan yan liderlik tiplerinin örgütsel sessiz kalma davran n  art rd , 
dönü ümcü liderli in örgütsel sessizlik üzerinde negatif bir etkiye sahip oldu u; de i imin 
öncüsü olan, çal anlar n de i imine ve geli imine destek sa layan, onlar  yönlendiren, 
problemlerine kay ts z kalmayan dönü ümcü liderlik tarz nda çal anlar n sessiz kalmak 
yerine daha payla mc , görü  ve önerileri tart abilen, yeni fikir ve görü lere aç k ve bu 
konuda üretken bireyler haline dönü tükleri sonucuna var lm t r.  Detert ve Burris’in (2007, 
s:879) liderlik davran  ve çal an n aç kça konu ma davran na yönelik 3149 çal an ve 
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223 yönetici ile bir restoran zincirinde gerçekle tirdikleri çal mada, liderin davran n n 
çal anlar n aç kça konu ma davran  üzerinde kuvvetli bir etkisi oldu u ve bu etkinin 
astlar n performans n  belirgin bir ekilde artt rd  sonucuna var lm t r. 

1.3. Yönetici Deste i 

Yönetici deste i, yöneticinin çal anlara dostça ve yard msever davranmas  sosyo-duygusal 
aç dan onlarla ilgilenmesidir (Eisenberger, Rhoades, 2001, s:700; Pearce, ve di ., 1994, 
s:263). Yönetici deste i ayn  zamanda yöneticilerin çal anlar n  dü ünmesidir. Çal anlar n 
üstlerinden olumlu bir davran  görmeleri yönetici deste i alg lar n  yükseltmektedir 
(Rhoades, 2001, s:826). Yönetici deste i, çal anlar n motivasyonu, i  tatmini ve 
performanslar n  olumlu yönde artt rmaktad r (Aarons, ve di ., 2009, s:3; Dawley, ve di ., 
2008, s:238. Rhoades, Eisenberger, 2006, s:690; Özbek, Kosa, 2009, s:193; Chen, ve di ., 
2009, s:119). Di er taraftan, yöneticilerin çal anlar yla ilgilenmesi ve onlara özel ilgi 
göstermesi lider üye ili kisinin kalitesini de yükseltmektedir (Rhoades, ve di ., 2001, 
s:826). 
 
Yönetici deste i kavram , örgüt deste i kavram na dayanmaktad r. Örgüt deste i, örgütün 
çal anlar n n göstermi  olduklar  çabaya de er vermesi ve çal anlar n mutluluklar n  
önemseme derecesine göre, çal anlar n çal t klar  kuruma yönelik genel inançlar d r. 
Ba ka bir ifade ile, örgütün çal an n n iyili ini önemsemesine yönelik çal anlar n 
alg lar d r (Eisenberger, 1986, s:500). 
 
Çal anlar, yöneticilerini örgütün en önemli temsilcisi olarak görmeleri nedeniyle 
yöneticilerinden alm  olduklar  deste i örgütlerinden alm  olduklar  destek ile e  de er 
tutmaktad r (DcConinck, Johnson, 2009:336; Eisenberger, ve di ., 2002, s:565). Çal anlar, 
yöneticileriyle örgütün ili kili oldu u inanc ndad r (Johlke, ve di ., 2002, s:117) ve bu 
nedenle, çal anlar n yönetici deste i alg lar  örgüt deste i alg lar ndan etkilenmektedir 
(Bello, 2009, s:21; Rhoades, Eisenberger, 2006, s:689; Eisenberger, Rhoades, 2001, s:698). 
Bu durumda da, örgüt deste i alg s n n  artmas  yönetici deste i alg s n n artmas yla 
sonuçlanmaktad r (Dawley, ve di ., 2008, s:238).  
 
Amerika, Kanada, Yeni Zellanda, Asya ve Avrupa ülkelerinde yap lan ara t rmalar  
inceleyen bir çal ma, örgüt deste inin azalmas n n çal anlar n aç kça konu ma 
davran lar n  azaltt n  ortaya koymaktad r. Yine bu çal maya göre, yönetici ile ili kilerde 
gerginlik, yöneticinin çal anlar yla etkile imde adaletsizlik ve yöneticilerinden 
memnuniyetsizlik art kça aç kça konu ma davran  azalmaktad r. Ba ka bir ifade ile, 
örgütünün/yöneticilerinin kendilerini desteklemedi ini, yöneticilerinin adil davranmad n  
dü ünen ve yöneticileri ile ili kileri iyi olmayan çal anlar, fikirlerini aç kça ortaya 
koymaktan kaç nmaktad r (Ng ve Feldman, 2012, s:224-227).  
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2.ARA TIRMA METODOLOJ S  VE SONUÇLARI 
 
2.1.Ara t rman n Amac  
Bu ara t rman n amac , birey-örgüt uyumumun yöneticilerinden alg lad klar  destek arac l  
ile çal an n aç kça konu ma davran  üzerindeki etkisini incelemek ve ki ilerin demografik 
özellikleri aç s ndan birey-örgüt uyumu, yönetici deste i alg s  ve çal an n aç kça konu ma 
davran ndaki farkl l klar  ortaya koymakt r. 
 
2.2.Ara t rman n Kapsam  ve Yöntemi 
Ara t rma,  bir vak f üniversitesinde MBA yapan ve ayn  zamanda çal an ki iler ile 
yürütülmü tür. MBA ö rencilerinin kendilerini geli tirmeye e ilimli ki iler olmas  ve 
fikirlerini çekinmeden ifade edebilecekleri, edinmi  olduklar  bilgileri çal t klar  örgüte 
aktarabilecekleri dikkate al nm , di er taraftan, ara t rman n irketlerde yap lmas  
durumunda, çal anlar n gerek birey-örgüt uyumu gerekse yönetici deste ine yönelik 
ifadeleri cevapland r rken objektif olamayaca  ihtimali dü ünülmü  ve bu nedenle, 
ara t rma çal rken bir taraftan da MBA e itimlerine devam eden ki iler ile 
gerçekle tirilmi tir. 

Ekim 2013 tarihi itibariyle üniversitenin ilgili birimleri ile görü ülerek toplam 520 
ö rencinin 2013 Güz yar y l nda aktif olarak ders kay tlar  yapt rd  bilgisine eri ilmi tir. 
Anakütle üzerinden örnek kütle hesab na göre 520 örnek büyüklü ü % 95 güven s n rlar  
içerisinde ve %5 anlaml l k düzeyinde 222 oldu u hesaplanm t r. 249 MBA ö rencisi, 
kendilerine ders öncesi sunulan anketi doldurmu  ve bu ekilde ana kütlenin yakla k 
%43’üne ula lm t r. 

2.3.Ara t rman n Modeli 
Bu ara t rmada, birey-örgüt uyumu, alg lanan yönetici deste i ve çal an n aç kça konu ma 
davran  aras ndaki ili kiler incelenmi  ve birey-örgüt uyumunun aç kça konu ma davran  
üzerindeki etkisinde yönetici deste inin arac l k rolü olabilece i görü üne dayanarak 
ara t rma modeli ekil-1 de görüldü ü üzere kurulmu tur. 
 
 
 

 
 

 
                                                                                            

 
ekil 1: Ara t rma Modeli 

 

Birey-Örgüt 
Uyumu  

Yönetici 
Deste i 

ÇALI ANIN 
AÇIKÇA 

KONU MA 
DAVRANI I 
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2.4.Ara t rman n Yöntemi ve De i kenleri 
Ara t rmada veri toplama arac  olarak anket yönteminden yararlan lm t r. Ara t rmaya 
yönelik yaz n taramas ndan sonra yaz nda geçerlili i ve güvenilirli i farkl  çal malarla test 
edilmi  ölçekler kullan lm t r. Anket formunda, de i kenlere ili kin ölçeklerin yan  s ra 
kat l mc lar n demografik özelliklerini belirlemeye yönelik (cinsiyet, medeni durum, ya , 
lisans e itimi, pozisyon (çal an-yönetici) kaç y ld r çal ma hayat nda olduklar  ve u an 
çal t klar  örgütte çal ma y llar ) ifadeler bulunmaktad r. 
 
Ba ms z De i ken 
Bu çal mada birey-örgüt uyumu ölçe i olarak, Netemeyer ve di ., (1997) taraf ndan 
geli tirilen 4 ifadeli ölçek kullan lm t r. Söz konusu ölçekteki ifadeler olu turulurken 
Kristof (1996) taraf ndan ifade edilen uyum ölçüm yöntemlerinden subjektif uyum ölçüm 
yöntemi kullan lm , bireyin kendisinden örgütü ile uyumunun düzeyinin de erlendirilmesi 
istenmi tir.  
 
Ba ml  De i ken 
Çal an n aç kça konu ma davran  ölçe i olarak Van Dyne ve LePine (1998) taraf ndan 
geli tirilen ölçek kullan lm t r. Ölçek 6 ifade içermektedir. Ng ve Feldman (2012) çal an n 
aç kça konu ma davran  ile ilgili yay nlar  inceledikleri meta-analizde, bu davran  
inceleyen ara t rmalar n %34’ünde Van Dyne ve LePine (1998) taraf ndan geli tirilen bu 
ölçe in kullan ld n  belirtmi lerdir. Söz konusu çal mada incelenen yay nlar n %71’inde 
aç kça konu ma davran  çal an n kendisi taraf ndan de erlendirilmi tir. Bu çal mada da 
sorular çal an n kendisine yöneltilmi tir.  
 
Arac  De i ken:  
Alg lanan yönetici deste i ölçe inin, Eisenberger, Huntington, Hutchison, Sowa taraf ndan 
geli tirilen alg lanan örgüt deste i ölçe in en fazla faktör yükü olan 8 ifadeli k salt lm  
versiyonu kullan lm t r (Eisenberger ve di ., 1986, s:502). Orjinal ölçekte yer alan örgütüm 
ifadeleri yerine yöneticim ifadeleri yer alm t r. Ölçe i geli tiren Eisenberger ve di ., kendi 
yay nlar nda ölçe i bu ekilde kullanm lard r (Rhoades ve Eisenberger, 2006, s:689; 
Maertz, ve di ., 2007, s:1061; Dawley, ve di ., 2010, s:238 ). Söz konusu ölçeklerde 
ifadeler 5'li likert tipi ile ölçümlenmi tir. 
 
2.5.Ara t rman n Bulgular  
2.5.1. Kat l mc lar n Demografik Özellikleri 

Kat l mc lar n demografik özelliklerine ili kin yüzde da l mlar  u ekildedir; 
Kat l mc lar n %46’s  kad n,  %78’i bekârd r. %22’si 22-25, %44’ü 26-29, %21’i 30-33 ve 
%13’ü 32 ya  ve üzerindedir. %50’si fen bilimleri, %43’ü sosyal bilimler alanlar ndan 
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mezun olup, %30’u yöneticidir. %40’  1-3 y l, %27’si 4-6 y l, %14’ü 7-9 y l ve %19’u 10 
y ldan fazla süredir çal ma hayat n n içindedir. Kat l mc lar n %55’i 1-2 y l, %25’i 3-4 y l 
ve %20’si ise 5 y ldan fazla süredir u an çal makta olduklar  irketlerinde görev 
yapmaktad r. 

2.5.2. Ara t rmada Kullan lan Ölçeklere Yönelik Güvenilirlik ve Geçerlilik Analizleri 

Birey-örgüt uyumu, yönetici deste i ve çal anlar n aç kça konu ma davran  ölçeklerinden 
her birinde yer alan ifadelere uygulanan Pearson madde toplam korelasyon analizi 
sonucunda, maddelerin madde toplam korelasyon katsay lar n n 0,20’nin alt nda kalmamas  
nedeniyle ölçeklerin madde toplam say lar  korunmu  ve ölçeklerden ifade ç kart lmam t r. 
Bir sonraki a amada, ara t rmada kullan lan her bir ölçe e ayr  ayr  varimax rotasyon 
yöntemi kullan larak faktör analizi uygulanm  ve bu analiz sonucunda her bir de i ken 
kendi ad yla tek faktörlü yap da yap s n  korumu  ve de i kenlerde yer alan ifadelerin faktör 
yükleri ifade at lmas na gerek duyulmam t r. Birey-örgüt uyumu, yönetici deste i ve 
çal anlar n aç kça konu ma davran  KMO de erleri s ras yla 0,79, 0,94, 0,80’dur. Yap lan 
güvenilirlik analizleri sonucunda, birey-örgüt uyumu, yönetici deste i ve çal anlar n aç kça 
konu ma davran  ölçeklerinin s ras yla güvenilirlik katsay lar , 0,89, 0,95 ve 0,80’dir.  

2.5.3. Ara t rmada Yer Alan De i kenlere li kin Ortalama De erler 

Kat l mc lar n birey-örgüt uyumu, yönetici deste i ve aç kça konu ma davran  
de i kenlerine yönelik ortalama de erler s ras yla 3,34, 3,46, 4,05’tür (Tablo 1). Bu 
çal mada 5’li likert ölçümünde ortalama de er 2,5 olarak kabul edilmi tir. De i kenlerin 
söz konusu ortalama de erleri incelendi inde, ortalamalar kat l mc lar n örgütleri ile 
uyumlu olduklar n  ve yöneticilerinin kendilerini desteklediklerini dü ündüklerini, ayn  
zamanda, aç kça konu ma davran  ortalamas n n 4,05 olmas  nedeniyle çal m  olduklar  
örgütlerinde rahatl kla fikirlerini ortaya koyabildiklerini ve kendilerini ifade edebildiklerini 
göstermektedir.   

TABLO 1: De i kenlere li kin Ortalama De erler 

De i kenler Ortalama De erler Standart Sapma 
Birey-Örgüt Uyumu 3,34 0,93 
Yönetici Deste i  3,46 0,89 
Aç kça Konu ma Davran  4,05 0,62 

 

2.6. Birey-Örgüt Uyumu, Yönetici Deste i ve Çal an n Aç kça Konu ma Davran  
De i kenleri Aras ndaki li kiler 

Bu ara t rman n amac  do rultusunda, kat l mc lar n bireysel anlamda örgütleriyle 
uyumlar n n aç kça konu ma davran lar  üzerindeki etkisinde alg lanan yönetici deste inin 
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arac  de i ken rolü olabilece i görü ünden hareketle ara t rman n 1. hipotezi u ekilde 
kurulmu tur: 

1H1: Birey-örgüt uyumunun aç kça konu ma davran  üzerindeki etkisinde alg lanan 
yönetici deste inin arac l k rolü vard r. 

Tablo-2’de görüldü ü üzere, arac  de i ken analizi (Baron ve Kenney 1986, s:1176) 1.H1 
hipotez testinin birinci a amas nda, kat l mc lar n birey-örgüt uyumunun aç kça konu ma 
davran  üzerindeki etkisi incelenmi  ve kat l mc lar n birey-örgüt uyumunun aç kça 
konu ma davran  üzerinde bir etkisi oldu u tespit edilmi tir (Model 1, p=0.000<0,05). 
Hipotez testinin ikinci a amas nda, kat l mc lar n birey-örgüt uyumunun alg lanan yönetici 
deste i alg lar  üzerindeki etkisi ara t r lm  ve kat l mc lar n birey-örgüt uyumunun 
alg lanan yönetici deste i üzerinde anlaml  bir etkisi oldu u saptanm t r (Model 2, 
p=0.000<0,05). Hipotez testinin üçüncü ve son a amas nda, kat l mc lar n birey örgüt 
uyumlar  ve yönetici deste i alg lar n n birlikte aç kça konu ma davran  üzerindeki etkisi 
incelenmi tir. Model 3’e göre, kat l mc lar n birey-örgüt uyumunun aç kça konu ma 
davran  üzerindeki etkisinin hala anlam n  korumas  ve (p=0.026<0,05) Model 1’deki beta 
katsay s  0,301 iken Model 3’de 0.152’ye anlaml  bir biçimde dü mesi nedeniyle yönetici 
deste inin k smi arac l k rolü söz konusudur ve bu nedenle 1H1 hipotezi kabul edilmi tir. Bu 
durumda, kat l mc lar n birey-örgüt uyumunun aç kça konu ma davran  üzerindeki 
etkisinde alg lanan yönetici deste inin k smi arac l k rolü oldu u sonucu ç kart labilir. 

TABLO 2: Hipotez Testi Sonuçlar  

Hipotez 1-Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçlar  (Model 1) 

Ba ml  De i ken: Aç kça Konu ma Davran  
Ba ms z De i ken:  Beta t de eri p de eri 
Birey-Örgüt Uyumu 0.301 4.968 0.000 
R=0.301;     Düzeltilmi R2=0.091;      F de eri=24.683;       p de eri=0.000 

 
Hipotez 1- kinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçlar  (Model 2) 

Arac  De i ken: Alg lanan Yönetici Deste i 
Ba ml  De i ken:  Beta t de eri p de eri 
Birey-Örgüt Uyumu  0.506 9.219    0.000 
R=0.506;      Düzeltilmi  R2=-0.256;        F de eri=84.991;        p de eri=0.000 

 

Hipotez 1- Üçüncü Basamak Regresyon Analizi Sonuçlar  (Model 3) 
Ba ml  De i ken: Aç kça Konu ma Davran  
Ba ms z De i kenler:  Beta t de eri p de eri 
Birey-Örgüt Uyumu 0.152 2.242 0.026 
Yönetici Deste i 0.295 4.339 0.000 
R=0.394;        Düzeltilmi  R2=0.149;       F de eri=22.644;        p de eri=0.000 
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2.7. Demografik De i kenler ile Birey-Örgüt Uyumu, Yönetici Deste i ve Çal an 
Aç kça Konu ma Davran  Farkl l k Analizleri 

Kat l mc lar n demografik özellikleri aç s ndan birey-örgüt uyumlar nda,  yönetici deste i 
alg lar nda ve aç kça konu ma davran lar nda farkl l klar  tespit etmeye yönelik 
ara t rman n 2. hipotezi a a da yer almaktad r: 

2H1: Kat l mc lar n demografik özellikleri aç s ndan birey-örgüt uyumlar nda, yönetici 
deste i alg lar nda ve aç kça konu ma davran lar nda farkl l klar vard r. 

Medeni duruma göre birey-örgüt uyumundaki farkl l  inceleyen t-testi analizden elde 
edilen verilere göre (Tablo-3), evli ve bekârlar aras nda anlaml  bir fark söz konusudur 
[F(0.003)=3.5694, p=0.036] ve ortalama de erler incelendi inde, evlilerin birey örgüt 
uyumlar n n bekârlara oranla biraz daha yüksek oldu unu söylemek mümkündür. 

TABLO 3: Medeni Durum ile Birey-Örgüt Uyumu T-test ve Grup statisti i 

 Levene's Test t-test for Equality 
Birey Örgüt 

Uyumu 
F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

0.003 0.955 2.112 247 0.036 
  2.116 84.876 0.037 

 
Medeni 
Durum 

N Ortalama Standart Sapma Standart Hata 

Evli 54 3.5694 0.92580 0.12599 
Bekar 195 3.2679 0.92902 0.06653 

     *Ortalama Farkl l  Anlaml l k Düzeyi (p<0.005) 

Yönetici ya da çal an aç s ndan birey-örgüt uyumundaki farkl l  tespit etmek için yap lan 
t-testi sonucu elde edilen verilere göre (Tablo-4), yöneticilerle çal anlar n birey-örgüt 
uyumlar nda farkl l k vard r ve ortalama de erler, yöneticilerin birey-örgüt uyumlar n n 
çal anlara oranla biraz daha yüksek oldu unu göstermektedir [F(0.984)=3.5329, p=0.025].     

TABLO 4: Pozisyon ile Birey-Örgüt Uyumu T-test ve Grup statisti i 

 Levene's Test t-test for Equality 
Birey-Örgüt 

Uyumu 
F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

0.984 0.322 2.251 247 0.025 
  2.202 136.248 0.029 

 
Pozisyon N Ortalama Standart Sapma Standart Hata 

Yönetici 76 3.5329 0.96380 0.11056 
Çal an 173 3.2457 0.91080 0.06925 

               *Ortalama Farkl l  Anlaml l k Düzeyi (p<0.005) 

 

Anova analizi sonuçlar na göre, kat l mc lar n çal ma hayat nda bulunma sürelerine göre 
birey-örgüt uyumlar nda farkl l n oldu u tespit edilmi tir. Tablo-5’teki verilere göre,  bu 
farkl l k 2 y l ile 4 y l ve üzeri çal ma hayat nda bulunanlar n birey-örgüt uyumlar nda 
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ortaya ç km t r [F(2,754)=0.49121(ort.de .fark), p=0.043]. Ortalama de er fark  
incelendi inde, 4 y l ve üzeri çal ma hayat nda olan ki ilerin birey-örgüt uyumlar n n 2 
y ld r çal anlara oranla biraz daha yüksek oldu u görülmektedir.  

TABLO 5: Birey-Örgüt Uyumunun Çal ma Hayat ndaki K deme Göre Farkl l n n Anova 
ve Scheffe Testi Sonucu 

 
Karelerin Toplam  df 

Ortalama 
Karesi f. 

Anlaml l k 
Düzeyi 

Gruplar Aras nda 7.070 3 2.357 2.754 0.043 
Gruplar çinde 209.638 245 0.856   
Toplam 216.708 248    

 
          
   
 
 
Yönetici ya da çal an aç s ndan aç kça konu ma davran ndaki farkl l  tespit etmek için 
yap lan t-testi sonucunda elde edilen veriler, bu farkl l n anlaml  oldu unu göstermektedir 
(Tablo-6) [F(0.594)= 4.2500,p=0.001]. Ortalama de erler incelendi inde, yöneticilerin 
aç kça konu ma davran n n çal anlara oranla biraz daha fazla oldu u görülmektedir.   
TABLO 6: Pozisyon ile Aç kça Konu ma Davran  T-test ve Grup statisti i 

 Levene's Test t-test for Equality 
Aç kça Konu ma 

Davran  
F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

0.594 0.442 3.252 247 0.001 
  3.362 155.159 0.001 

 
Pozisyon N Ortalama Standart Sapma Standart Hata 

Yönetici 76 4.2500 0.58023 0.06656 
Çal an 173 3.9740 0.63194 0.04805 

          *Ortalama Farkl l  Anlaml l k Düzeyi (p<0.005) 

Tablo-7’de de görüldü ü üzere,  yap lan t-test ve anova analizleri sonucunda, cinsiyet, ya , 
lisans e itim durumu ve mevcut irkette çal ma süresine göre birey örgüt uyumu, yönetici 
deste i alg s  ve aç kça konu ma davran nda farkl l klar saptanmam  olmakla birlikte, 
medeni duruma göre birey örgüt uyumunda, pozisyona (çal an-yönetici) göre birey-örgüt 
uyumu ve aç kça konu ma davran nda, çal ma hayat nda bulunma süresine göre birey-
örgüt uyumunda farkl l klar ortaya ç km  ve bu nedenle 2H1 hipotezi k smen kabul 
edilmi tir. 

 

 

 

Çal ma Hayat ndaki 
K dem 

Çal ma Hayat nda 
K dem 

Ortalama 
Fark  

Standart 
Hata 

Anlaml l k Düzeyi 

 
Scheffe  4-üstü 

 
2 

 
0.49124* 

 
0.17388 

 
0.043 

*OrtalamaFarkl l  Anlaml l k Düzeyi (p<0.005) 
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TABLO 7: Demografik De i kenler ile Birey-Örgüt Uyumu, Yönetici Deste i Alg s  ve 
Aç kça Konu ma Davran  Farkl l k Analizi Sonuçlar  

De i ken Cinsiyet Medeni 
Durum 

Ya  Lisans 
E itim 
Durumu 

Pozisyon Ç.H.B.S. M. .Ç.S. 

Birey-Örgüt Uyumu Yok Var Yok Yok Var Var Yok 
Yönetici Deste i Yok Yok Yok Yok Yok Yok Yok 
Aç kça Konu ma Davran  Yok Yok Yok Yok Var Yok Yok 
Ç.H.B.S.:Çal ma Hayat nda Bulunma Süresi 
M. .B.S: Mevcut irkette Çal ma Süresi 

 
SONUÇ VE ÖNER LER 
Bu çal ma, bir vak f üniversitesinde MBA yapan ve ayn  zamanda çal an ki ilerin, birey-
örgüt uyumlar n n alg lanan yönetici deste i arac l  ile aç kça konu ma davran  
üzerindeki etkisini ve bu ki ilerin demografik özellikleri aç s ndan birey-örgüt uyumlar nda, 
yönetici deste i alg lar nda ve aç kça konu ma davran lar nda farkl l klar  ortaya koymak 
amac yla yap lm t r. 
Ara t rma sonucunda, birey-örgüt uyumunun kat l mc n n aç kça konu ma davran  
üzerindeki etkisinde alg lanan yönetici deste inin k smi arac l k rolü oldu u sonucuna 
ula lm t r. Bir ba ka ifade ile, örgütleriyle uyumlu olan kat l mc lar,  yöneticilerinin 
kendilerini desteklediklerini dü ünüyorlarsa, fikirlerini çekinmeden yöneticilerine ifade 
edebileceklerdir. 
Ara t rma sonuçlar na göre, kat l mc lar, örgütleri ile uyumlu, yöneticilerinin deste ini alan 
ve özellikle fikirlerini yöneticilerine rahatl kla aç klayan ki ilerdir. Bu durum, ara t rma 
kapsam na al nan ki ilerin MBA ö rencisi olmalar  nedeniyle kendilerini geli tirme 
e iliminde olduklar , kendilerine güvendikleri, i lerini-çal t klar  kurumu kendilerine 
uygun olarak seçtikleri ya da kurumlar yla zaman içinde uyumu sa lad klar  ve 
yöneticilerinin kendilerini destekledikleri, bu nedenle de görü lerini yöneticilerine aç kça 
ifade edebildikleri eklinde aç klanabilir.  
Ara t rma sonuçlar  de erlendirildi inde, kat l mc lar n pozisyon (yönetici ya da çal an 
olma) aç s ndan gerek birey-örgüt uyumunda gerekse çal an n aç kça konu ma 
davran nda; ayn  zamanda medeni durum ve çal ma hayat nda bulunma süresi aç s ndan 
birey-örgüt uyumunda farkl l k oldu u görülmektedir. Bu sonuçlar, yöneticilerin çal anlara 
oranla örgütleri ile daha fazla uyumlu olduklar n  göstermektedir.  Bu durum, yöneticilerin 
mevcut pozisyonlar n n getirmi  oldu u sorumluluk gere i ile aç klanabilir. Yöneticilerin 
pozisyonlar  ve sorumluluklar , di er taraftan karar verici olmalar  sebebiyle çal anlara 
oranla daha fazla fikirlerini söyleyebilmeleri ola an görülmektedir. Evlilerin bekârlara göre 
örgütleri ile daha uyumlu olmalar  ara t rman n bir di er sonucudur. Evlilerin, evli olman n 
getirmi  oldu u sorumluluk duygusu ve ailenin geçimini sa lama durumunda olmalar , 
bekârlara oranla örgütleriyle daha uyumlu olmalar  gere ini duyurmaktad r. Ara t rman n 
bir ba ka sonucuna göre, daha uzun süre çal ma hayat nda bulunanlar n birey-örgüt 
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uyumunun daha yüksek olmas d r.  Ki ilerin çal ma hayat na yönelik tecrübeleri sayesinde 
i  hayat n n zorluklar yla ba  edebiliyor olmalar , birey-örgüt uyumunu da olumlu yönde 
etkileyebilmektedir. Ba ka bir deyi le, irkette uzun süre çal an ki ilerin örgütleri ile zaman 
içinde uyumu yakalad  ya da tam tersi, ki isel de erlerinin örgütün de erleri ile örtü mesi 
nedeniyle ki ilerin o irkette daha uzun süre çal abildikleri eklinde dü ünülebilir. 
 
Bu çal man n bir vak f üniversitesinde MBA ö rencileriyle gerçekle tirilmi  olmas  
nedeniyle s n rl  bir örneklem te kil etmesi, ara t rman n bir k s t n  olu turmaktad r.  
Gelecekte yap lacak olan çal malarda, örneklem say s n n art r lmas  ve farkl  sektörleri 
kapsamas  durumunda farkl  sonuçlar elde edilebilecektir. Bu nedenle, bu ara t rmadan elde 
edilen sonuçlar genellenememektedir. Di er taraftan, ki ilerin birey-örgüt uyumu, alg lam  
olduklar  yönetici deste i ile aç kça konu ma davran  aras ndaki ili kide farkl  faktörlerin 
de ili kiyi etkileyebilece ini, bu nedenle bu faktörlerin hangileri oldu unun ara t r lmas  
gerekti ini söylemek gerekir. Örgüte ba l l k, örgütsel vatanda l k, i  tatmini, etik de erler, 
adalet, ödüllendirme, stres ve çal ma ko ullar  gibi konular, çal mam zda yer alan 
konularla ili kilendirilebilecek ve gelecekteki ara t rmalara konu olabilecek di er hususlar 
olabilir.  

Ara t rma sonuçlar n n genellenemeyece ini belirtmi  olmakla birlikte, bu çal ma 
do rultusunda baz  tespitler ve öneriler söz konusudur. Örgütlerin ba ar s  önemli ölçüde 
sahip olduklar  i  gücünün kalitesine ba l d r ve örgütler çal anlar n n gayretleri ve fikirleri 
do rultusunda zay f yönlerini geli tirip, güçlü yönlerini daha da iyile tirebilirler. Bunu 
gerçekle tirebilmek için, örgütler, ihtiyaçlar  olan yenilikçi fikirlerin ortaya ç kabilece i ve 
bu fikirlerin aç kça söylenebilece i ortamlar  yaratabilmelidir. Çal anlar n ba ar s , 
dolay s yla örgütlerin ba ar s , çal anlar n örgütleriyle uyumlu olmalar na da ba l d r. 
Örgütler daha i e al m sürecinde kurum kültürüne uyum sa layabilecek ki ileri istihdam 
etmeli ve birey-örgüt uyumunun sa lanmas  konusunda gere ini yapmal d r. Çal anlar 
örgütleriyle uyum içinde olduklar n  hissederlerse ve çal t klar  örgütü benimserlerse örgüt 
yarar na daha fazla dü ünecekler, bu do rultuda fikir geli tirebilecekler ve fikirlerini daha 
rahat dile getirebileceklerdir. Bu durum, bireysel performans  artt rabilece i gibi zamanla 
örgüt performans n  da artt rabilecektir. Di er taraftan, çal anlar yöneticilerinin deste ini 
hissediyorlarsa, örgüt içerisinde zaman zaman sorun ya asalar bile bunu tolere 
edebilecekleri gibi i le ilgili görü lerini de yöneticilerine çekinmeden ifade edebileceklerdir.  

K saca, örgütler/yöneticiler, faaliyetleri iyile tirmenin, rekabet ortam  içinde farkl l  
yaratabilmenin i gücüne ba l  oldu una inan yorsa ve çal anlar n n örgüt yarar na fikir 
geli tirmelerini ve bunlar  aç kça ifade etmelerini bekliyorsa, birey-örgüt uyumunun 
artt r lmas  için gereken yap lmal  ve çal anlar desteklenmelidir. 

 



I l Pekdemir / Merve Koço lu / Güney Çetin Gürkan   . Ü. letme Fakültesi letme ktisad  Enstitüsü Yönetim Dergisi                      
Y l : 24 Say  : 75 Aral k 2013            

99 

KAYNAKÇA 

AKBA , Türkmen T., 2011, “Alg lanan Ki i-Örgüt Uyumunun Örgütsel Vatanda l k 
Davran lar  Üzerindeki Etkisi: Görgül Bir Ara t rma”, Yönetim Bilimleri Dergisi, Vol.9, 
No.1, s:55-8. 
 
AKTA , H., M EK, E. 2013, “Örgütsel Sessizlik ve Bireysel Performans li kisinde 
Örgüt Kültürünün Rolü:Sussan Olmuyor, Susmasan Olmaz!”, Kütahya, 21. Ulusal Yönetim 
ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitab , s:630-635. 
 
AKTA , H., M EK, E. 2012, “Sükut krardan Gelir mi? görenlerin Örgütsel Sessizlik 
Davran lar na li kin Tutumlar  le  Tatmin Düzeyleri ve Duygusal Tükenmi lik 
Düzeyleri Aras ndaki Etkile im”, zmir, 20. Ulusal Yönetim ve Organizasyon Kongresi 
Bildiriler Kitab , s.330-335 
 
AKKOÇ, ., ÇALI KAN, A., ÖZALP, D., UÇAK, P., 2013, “Psikolojik Güçlendirme, Etik 
klim ve Da t msal Adaletin Ki i Örgüt Uyumuna Etkisinde Öz Yeterlili in Rolü”, Kütahya, 

21. Ulusal Yönetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitab , s:608-611. 
 
AARONS, G.A.,  SOMMERFELD, D.H., WALRATH-GREENE, C.M., 2009, “Evidence-
Based Practice Implementation: The Impact of Public Versus Private Sector Organization 
Type on Organizational Support, Provider Attitudes and Adoption of Evidence-Based 
Practice”, Implementation Science, Vol.4, No.83, s:1-13.  
 
BARON, R.M., KENNEY, D.A., 1986, “The Moderator-Mediator Variable Distinction in 
Social Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations”, 
Journal of Personality and Social Psychology, Vol.51, No.6, s:1173-1182.  
 
BELLO, A., 2009, “Assessing The Relationship Between Perception of Organizational 
Support and Anxiety in Collegiate Athletes”, Doctorial Dissertation, USA:United States 
Sport Academy. 
 
BOTERO, I.C., VAN DYNE, L., 2009, “Employee Voice Behavior: Interactive Effects of 
LMX and Power Distance in the United States and Colombia”, Management 
Communication Quarterly, Vol.23, No.1, s:84-104. 
 
BRINSFIELD, Chad T., 2013, “Employee Silence Motives: Investigation of Dimensionality 
and Development Of Measures”, Journal of Organizational Behavior, Vol.34, No.5, 
s:671–697. 
 



I l Pekdemir / Merve Koço lu / Güney Çetin Gürkan   . Ü. letme Fakültesi letme ktisad  Enstitüsü Yönetim Dergisi                      
Y l : 24 Say  : 75 Aral k 2013            

100 

CABLE, D.M., JUDGE, T.A., 1996, “Person-Organization Fit, Job Choice Decisions, and 
Organizational Entry”, Organizational Behavior and Human Decision Processes, Vol.67, 
No.3, s:294-311. 
 
CABLE, D.M., PARSONS, C.K., 2001, “Socialization Tactics and Person-Organization 
Fit”, Personnel Psychology, Vol.54, s:1-23. 
 
CHATMAN, Jennifer A., 1989, “Improving Interactional Organizational Research: A 
Model of Person-Organization Fit”, Academy of Management Review, Vol.14, No.3, 
s:333-349. 
 
CHEN, Z., EISENBERGER, R., JOHNSON, K.M., SUCHARSKI, I.L., ASELAGE, J., 
2009, “Perceived Organizational Support and Extra-Role Performance Which Leads to 
Which?”, Journal of Social Psychology, Vol.149, s:119-124.  
 
CHENG, J., LU, K., CHANG Y., JOHNSTONE S., 2013, “Voice Behavior And Work 
Engagement: The Moderating Role of Supervisor-Attributed Motives”, Asia Pasific Journal 
of Human Resources, Vol.51, s:81-102. 
 
CRANT, J.M., KIM T., WANG, J., 2011, “Dispositional Antecedents of Demonstration and 
Usefulness of Voice Behavior”, Journal of Business Psycology, Vol.26, s:285-297. 
 
DAWLEY, D., HOUGHTON, J.D., BUCKLEW, N.S., 2010, “Perceived Organizational 
Support and Turnover Intention: The Mediating Effects of Personal Sacrifice and Job Fit”, 
The Journal of Social Psychology, Vol.150, No.3, s:238–257. 
 
DAWLEY, D.D., ANDREWS, M.C., BUCKLEW, N.S., 2008, “Mentoring, Supervisor 
Support and Perceived Organizational Support: What Matters Most?”, Leadership & 
Organization Development Journal, Vol.29, No.3, s:235-247. 
 
DCCONINCK J.B., JOHNSON, J.T., 2009, “The Effects of Perceived Supervisor Support, 
Perceived Organizational support, and Organizational Justice on Turnover Among 
Salespeople”, Journal of Personel Selling Management, Vol.29, No.4, s:333–350. 
 
DETERT, J.R., BURRIS, E.R., 2007,  “Leadership Behaviour and Employee Voice: Is The 
Door Rearly Open”, Academy of Management Journal, Vol.50, No.4, s:869-884. 

EISENBERGER, R., HUNTINGTON, R., HUTCHISON, S., SOWA, D., 1986, “Perceived 
Organizational Support”, Journal of Applied Psychology, Vol.71, No.3, s:500- 507.  
 



I l Pekdemir / Merve Koço lu / Güney Çetin Gürkan   . Ü. letme Fakültesi letme ktisad  Enstitüsü Yönetim Dergisi                      
Y l : 24 Say  : 75 Aral k 2013            

101 

EISENBERGER, R., RHOADES, L., 2001, “Perceived Organizational Support: A Review 
of the Literature”, Journal of Applied Psychology, Vol.87, No.4, s.698- 714. 
 
EISENBERGER, R., STINGLHAMBER, F., CHRISTIAN, V., SUCHARSKI, I.L.,  
RHOADES, L., 2002, “Perceived Supervisor Support: Contributions to Perceived 
Organizational Support and Employee Retention”, Journal of Applied Psychology, Vol.87, 
No.3, s:565- 573. 
 
FARNDALE, E., VAN RUITEN J., KELLIHER C., HOPE-HAILEY V., 2011, “The 
Influence of Perceived Employee Voice on Organizational Commitment: Exchange 
Perspective”, Human Resource Management, Vol.50, No.1, s:113-129. 
 
GAO, L., JANSSEN, O., SHI, K., 2011, “Leader Trust and Employee Voice: The 
Moderating Role of Empowering Leader Behaviors”, The Leadership Quarterly, Vol.22, 
s:787-798. 
 
GARNER, J.T., GARNER, L.T., 2011, “Volunteering an Opinion: Organizational Voice 
and Volunteer Retention in Nonprofit Organizations, Nonprofit and Voluntary Sector”, 
Quarterly, Vol.40, No.5, s:813-828. 
 
GUTIERREZ, A.P, CANDELA, L.L., CARVER, L., 2012, “The Structural Relationships 
Between Organizational Commitment, Global Job Satisfaction, Developmental Experiences, 
Work Values, Organizational Support, and Person-Organizational Fit Among Nursing 
Faculty”, Journal of Advanced Nursing, Vol.68, No.7, s:1601-1614. 
 
HIRSCHMAN, Albert O. 1970, Exit, Voice and Loyalty: Response to Decline in Firms, 
Organizations and States, Cambridge, Harvard University Press. 
 
HIRSCHMAN, Albert O., 1980, “Exit, Voice and Loyalty: Further Reflections and Survey 
of Recent Contributions, The Milbank Memorial Fund”, Quarterly Health and Society, 
Vol.58, No3, s:430-453. 
 
HOFFMAN, B.J., WOEHR, D.J., 2006, “A Quantitative review of the Relationship Between 
Person-Organization Fit and Behavioral Outcomes”, Journal of Vocational Behavior, 
Vol.68, s:389-399. 
 
HOFFMANN, Elizabeth A., 2006, “Exit and Voice: Organizational Loyalty and Dispute 
Resolution Strategies”, Social Forces, Vol.84, No.4, s:2313-2330. 
 



I l Pekdemir / Merve Koço lu / Güney Çetin Gürkan   . Ü. letme Fakültesi letme ktisad  Enstitüsü Yönetim Dergisi                      
Y l : 24 Say  : 75 Aral k 2013            

102 

HSIUNG, Hsin-Hua, 2012, “Authentic Leadership and Employee Voice Behavior: A Multi-
Level Psychological Process”, Journal of Business Ethics, Vol.107, s.349-361. 
 
JOHLKE, M.C., STAMPER, C.L., SHOEMAKER, M.E., 2002, “Antecedents to Boundary- 
Spanne Perceived Organizational Support”, Journal of Managerial Psychology, Vol.17, 
No. ½, , s:116–128. 
 
KILIÇ, G., TUNÇ, T., SARAÇLI, S., KILIÇ, ., (a), 2013, “Örgütsel Stresin Örgütsel 
Sessizlik Üzerine Etkisi: Be  Y ld zl  Termal Otel letmelerinde Bir Uygulama”, letme 
Ara t rmalar  Dergisi, Cilt.5, No.1, s:17-32. 
 
KILIÇ, R., KEKL K, B., YILDIZ, H., (b), 2013, “Örgütsel Sessizlik Üzerinde Etkili Liderlik 
Tarzlar n n Belirlenmesine Yönelik Bir Ara t rma”, Kütahya, 21. Ulusal Yönetim ve 
Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitab , s:636-641. 
 
KIM, J., MACDUFFIE, J.P., PIL F.K., 2010, “Employee Voice and Organizational 
Performance: Team Versus Representative Influence”, Human Relations, Vol.63, No.3, 
s:371-394. 
 
KRISTOF, Amy L., 1996, “Person-organization Fit: an Integrat ve Rev ew of Its 
Conceptualizations, Measurement, and Implications”, Personnel Psychology, Vol.49, s:1-
49. 
 
LEPINE, J., VAN DYNE, L., 1998, “Predicting Voice Behavior in Work Groups”, Journal 
of Applied Psychology, Vol.83, No.6, s:853-868. 
 
LEPINE, J., VAN DYNE, L., 2001, “Voice and Cooperative Behavior as Contrasting 
Forms of Contextual Performance: Evidence of Differential Relationship with Big Five 
Personality Characteristics and Cognitive Ability”, Journal of Applied Psychology, Vol.86, 
No.2, s:326-336. 
 
LIU, J., KWAN, H.K., MAO, Y., 2012, “Mentorship Quality and Protégés’ Work-To-
Family Positive Spillover, Career Satisfaction and Behavior in China”, The International 
Journal of Human Resource Management, Vol.23, No.19, s:4110-4128. 
 
MAERTZ Jr., C.P.,  GRIFFETH, R.W., CAMPBELL, N.S., ALLEN, D.G., 2007,  “The 
Effects of Perceived Organizational Support and Perceived Supervisor Support on 
Employee Turnover”, Journal of Organizational Behavior, Vol.28, s.1059- 1066. 
 



I l Pekdemir / Merve Koço lu / Güney Çetin Gürkan   . Ü. letme Fakültesi letme ktisad  Enstitüsü Yönetim Dergisi                      
Y l : 24 Say  : 75 Aral k 2013            

103 

MOYNIHAN, D.P., PANDEY, S.K., 2008,  “The Ties that Bind: Social Networks, Person-
Organization Value Fit, and Turnover Intention”, Journal of Public Administration 
Research & Theory,  Vol.18, No.2, s:205-227. 
 
NETEMEYER, R.G.,  BOLES, J.S.,  McKEE, D.O., McMURRIAN, R., 1997, “An 
Investigation into the Antecedents of Organizational Citizenship Behaviors in a Personal 
Selling Context”, Journal of Marketing, Vol.61, s:85-98. 
 
NG, C., SARRIS, A., 2009, “Distinguishing Between the Effect of Perceived 
Organizational Support and Person-Organization Fit on Work Outcomes, The Australian 
and New Zealand” Journal of Organizational Psychology, Vol.2, s:1-9. 
 
NG, T.W.H., FELDMAN D.C., 2012, “Employee Voice Behavior: A Meta Analytic Test of 
The Conservation of Resources Framework”, Journal of Organizational Behavior, Vol.33, 
s:216–234. 
 
NIKOLAOU, I., VAKOLA, M., BOURANTAS, D., 2008, “Who speaks up at work? 
Dispositional Influences on Employees’ Voice Behavior”, Personnel Review, Vol.37, No6,  
s:666-679. 
 
ÖZBEK, M.F., KOSA, G., 2009,  “Duygusal Ba l l k, Örgütsel Destek, Üst Yönetim 
Deste i ve Personel Güçlendirmenin Hizmet Kalitesi Üzerindeki Etkisi: K rg zistan’da 
Banka görenleri Üzerinde Bir uygulama”, Erciyes Üniversitesi ktisadi ve dari Bilimler 
Fakültesi Dergisi, Cilt.34, s:189–212. 
 
ÖZDEM R, L., SARIO LU U UR, S., 2013, “Çal anlar n ‘Örgütsel Ses ve Sessizlik’ 
Alg lamalar n n Demografik Nitelikler Aç s ndan De erlendirilmesi: Kamu ve Özel 
Sektörde Bir Ara t rma”, Atatürk Üniversitesi ktisadi ve dari Bilimler Dergisi, Cilt.27, 
No.1, s:257-281. 
 
PEARCE, J.L., BRANYICZKI, I., BAKACSI, G., 1994, “Person-Based Reward Systems: A 
Theory of Organizational Reward Practices in Reform-Communist Organizations”, Journal 
of Organizational Behavior, Vol.15, No.3, s:261–282. 
 
RAUB, S., ROBERT, C., 2012, “Empowerment, Organizational Commitment, and Voice 
Behavior in the Hospitality Industry: Evidence from a Multinational Sample”, Cornell 
Hospitality Quarterly, Vol.54, No.2, s:136-148. 
 



I l Pekdemir / Merve Koço lu / Güney Çetin Gürkan   . Ü. letme Fakültesi letme ktisad  Enstitüsü Yönetim Dergisi                      
Y l : 24 Say  : 75 Aral k 2013            

104 

RHOADES S.L., EISENBERGER, R., 2006, “When Supervisors Feel Supported 
Relationship With Subordinates’ Perceived Supervisor Support, Perceived Organizational 
Support, and Performance”, Journal of Applied Psychology, Vol.91, No.3, s:689–695. 
 
RHOADES, L., ARMELI, S., EISENBERGER, R., 2001, “Affective Commitment to the 
Organization: The Contribution of Perceived Organizational Support”, Journal of Applied 
Psychology, Vol.86, No.5, s:825- 836. 
 

EH TOGLU, Y., ZEH R, C., 2010, “The Analysis of Employee Performance in the Context 
of Employee Silence and Organizational Citizenship Behavior in Turkish Public 
Institutions”, Amme daresi Dergisi, Vol.43, No.4, s:87-110. 
 
VALENTINE, S., GODKIN, L.,  LUCERO, M., 2002, “Ethical Context, Organizational 
Commitment, and Person-Organization Fit”, Journal of Business Ethics,Vol. 41, s:349-
360. 
 
VAN DYNE, L., LEPINE J.A., 1998, “Helping and Voice Extra-Role Behaviors: Evidence 
of Construct and Predictive Validity”, Academy of Management Journal, Vol.41, No.1, 
s:108-119. 
 
WANG Y., HSIEH H., 2013, “Organizational Ethical Climate, Perceived Organizational 
Support, and Employee Silence: A Cross-Level Investigation”, Human Relations, Vol.66, 
No6, s:783–802. 
 
WITHEY, M.J., COOPER, W.H., 1989, “Predicting Exit, Voice, Loyalty, and Neglect”, 
Administrative Science Quarterly, vol.34, s:521-539. 
 
YANIV, E., LAVI, O.S., SITI, G., 2010, “Person-Organisation Fit and Its Impact on 
Organisational Citizenship Behaviour as Related to Social Performance”,  Journal of 
General Management, Winter 2010-2011, Vol.36, No.2, s:81-89. 
 
 


