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PATERNALIST LIDERLIGIN PSIKOLOJIiK SOZLESME iHLALI
UZERINE ETKIiSi: ALGILANAN ORGUTSEL ADALETIN ARACI ROLU

Kiibra TEKTAS
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
isletme Ana Bilim Dali, Yiiksek Lisans, Agustos 2022
Damisman: Dog¢. Dr. Metin KAPLAN

OZET

Orgiitlerde etkililigi iizerinde anlasmanimn heniiz saglanamadig1 paternalist liderlik,
etkili oldugu orgiitlerde bir o kadar olumlu sonuglara yol a¢maktadir. Orgiitsel
davranig literatiirinde paternalist liderligin tiim boyutlar1 ile g¢alisanlar agisindan
psikolojik sdzlesme ihlali arasindaki iligkiyi ve bu iligskide algilanan Grgiitsel adaletin
aract roliinii inceleyen c¢alismalara heniiz rastlanilamamistir. Bu dogrultuda bu
arastirmanin amaci paternalist liderligin psikolojik sdzlesme ihlali {izerindeki etkisini
ve bu etkide algilanan Orgiitsel adaletin araci rolii oynayip oynamadigini ortaya
koymaktir. Arastirmanin 6rneklemini Kayseri Organize Sanayi Bolgesi’ndeki (KOSB)
imalat igletmelerinde calisan 486 is goren olusturmaktadir (n=486). Aycan (2006)
tarafindan gelistirilen paternalist liderlik 6l¢egi, Robinson ve Morrison (2000)
tarafindan gelistirilen psikolojik s6zlesme ihlali 6lgegi ve Niehoff ve Moorman (1993)
tarafindan gelistirilen Orgiitsel adalet 6l¢egini igeren anket formu yardimiyla veriler
toplanmustir. Veriler Dogrulayici Faktor Analizi ve Kismi En Kiigiik Kareler-Yapisal
Esitlik Modellemesi (KEKK-YEM) yardimiyla analiz edilmistir. Arastirmanin
bulgularina gore paternalist liderligin ‘isyerinde aile ortami yaratma’, ‘calisanlarin is
dis1 yasamlarina katitlim’ ve ‘statli hiyerarsisi ve otoriteyi stirdiirme’ boyutlarinin
algilanan orgiitsel adaleti pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Algilanan 6rgiitsel
adaletin, psikolojik sdzlesme ihlali {izerinde negatif etkiye sahip oldugu saptanmistir.
Paternalist liderligin ‘astlardan sadakat ve saygi bekleme’ boyutu, psikolojik s6zlesme
ihlali iizerinde pozitif yonde etkiye sahipken; paternalist liderligin statii hiyerarsisi ve
otoriteyi siirdiirme’ boyutunun, psikolojik sozlesme ihlali {izerinde negatif yonlii
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bunun yaninda algilanan orgiitsel adaletin ve
dagitim, islem ve etkilesim adaleti boyutlarinin tamaminin paternalist liderlik ile
psikolojik s6zlesme ihlali arasindaki iliskide araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Son olarak arastirmanin kisitlarindan bahsederek; yoneticilere, insan kaynaklari
uzmanlarina ve isverenlere arastirma bulgularina gore tavsiyede bulunulmus ve
gelecekte konuyla ilgili calisma yapacak arastirmacilar igin Onerilere yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Paternalist Liderlik, Psikolojik Sozlesme Ihlali, Algilanan
Orgiitsel Adalet, Kayseri Organize Sanayi Bolgesi
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THE EFFECT OF PATERNALISTIC LEADERSHIP ON PSYCHOLOGICAL
CONTRACT BREACH: THE MEDIATING EFFECT OF PERCEIVED
ORGANIZATIONAL JUSTICE

Kiibra TEKTAS
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ABSTRACT

Paternalistic leadership, whose effectiveness has not yet been agreed upon in
organizations, leads to positive results in organizations where it is effective. In the
organizational behavior literature, studies examining the relationship between all
dimensions of paternalistic leadership and psychological contract breach in terms of
employees and the mediating role of perceived organizational justice in this
relationship have not yet been found. In this direction, the aim of this research is to
examine the effect of paternalistic leadership on psychological contract breach and
whether perceived organizational justice plays a mediating role in this effect. The
sample of this research consists of 486 workers working in manufacturing enterprises
in Kayseri Organized Industrial zone (n=486). Data were collected with the help of a
questionnaire including the paternalistic leadership scale developed by Aycan (2006),
the psychological contract breach scale developed by Robinson and Morrison (2000),
and the organizational justice scale developed by Niehoff and Moorman (1993). The
data were analyzed with the help of Confirmatory Factor Analysis and Partial Least
Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM). According to the findings of this
research, it was determined that the dimensions of paternalistic leadership 'creating a
family atmosphere in the workplace', 'participating in the non-working lives of
employees' and 'maintaining status hierarchy and authority' positively affect perceived
organizational justice. Perceived organizational justice has been found to have a
negative effect on psychological contract breach. While the 'expecting loyalty and
respect from subordinates' dimension of paternalistic leadership has a positive effect
on psychological contract breach; It has been determined that the 'status hierarchy and
maintaining authority' dimension of paternalistic leadership has a negative effect on
psychological contract breach. In addition, it has been determined that perceived
organizational justice and all the distributive, procedural and interactional justice
dimensions of its have a mediating effect on the relationship between paternalistic
leadership and psychological contract breach. Finally, by mentioning the limitations
of the research, recommendations were made to managers, human resources specialists
and employers according to the research findings and suggestions were given for
researchers who will work on the subject in the future.

Keywords: Paternalistic Leadership, Psychological Contract Breach, Perceived
Organizational Justice, Kayseri Organized Industrial Zone
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GIRIS
Organizasyonlar gittikce derinlesen ekonomik krizler, is giicli kayiplari, esit olmayan
bilgi ve giic dagilimi ile kars1 karsiyadir. Boyle bir ortam giiclii bir rekabet ile
kaynaklar1 kendi merkezine dogru c¢ekme cabasina girisen ve siirekli degismek
durumunda kalan organizasyonlar yaratmaktadir. Insan kaynaklarmi ve diger
kaynaklar elinde tutabilmek, degisimleri ve rekabeti proaktif ve etkili bir bicimde
karsilayabilmek icin teknoloji, liderlik, gii¢, bilgi gibi faktorleri cesitli
kombinasyonlarla bir araya getirip biitiinlestirmek ve uygun stratejiler ortaya ¢ikarmak
gerekmektedir. Liderlik, bu faaliyetleri basarili bir sekilde gerceklestirebilmek i¢in en
onemli degisken olarak goriilmektedir (Kogel, 2020: 585). Liderlik, ortak amaclara
ulagsmak icin bireysel ve toplu cabalar1 kolaylastirma ve neyin nasil yapilacagini
anlamalar1 ve kabul etmeleri i¢in baskalarini etkileme siirecidir (Yukl, 2010: 8). Bunun
yaninda bir liderlik tarzinin diinyanin her yerinde ayni sekilde etkili olmasi
beklenemez (Bennis, 2007: 5). “Etkili bir lider genis bir davranis repertuvarina sahiptir
ve farkli durumlara uygun tepkileri etkili bir sekilde uygulayabilir” (Zaccaro, 2007:
9). Paternalist liderlik de toplumsal kiiltiir (Aycan, 2006: 450-462) basta olmak iizere,
orgiitsel kiiltiir (Koksal, 2011b: 117-120) vb. pek ¢ok unsura gore etkililigi degisen bir
liderlik tarzidir. Paternalist liderlik, disiplin ve otoriteyi baba diisiinceliligi ve
yardimseverligi ile birlestiren bir rol (Westwood, 1997: 454) olarak tanimlanmustir.
Paternalist liderlik bazi kiiltiirlerde istenen ve beklenen bir liderlik tarzi iken bazi
kiiltiirlerde arzu edilmeyebilir (Aycan, 2006: 450; Uhl-Bien vd., 1990: 419-422). Bu
durum, paternalist liderligin arzu edilmedigi durumlarda caligsanlarin taahhiit edilmis
beklentilerini ifade eden psikolojik sozlesmelerini nasil etkileyecegi sorusuna
yonlendirmektedir. Bu acidan bakildiginda orgiitlerin sahip oldugu yazili ya da yazili
olmayan kural ve anlagsmalarin olusturulmast ve uygulanabilmesi 6nemli hale
gelmektedir. Ancak insan ve onun karmagik dogast s6z konusu oldugunda kurallarin

psikolojik yorumlari ortaya ¢ikar ve 6zellikle yazili olmayan kurallar farkli yorumlara



aciktir. Yoneticilerin davraniglar1 ve calisanlarin  Orgiitte adaletin = saglanip
saglanmadigina dair algilar1 da bu yorumlar etkileyebilecek kavramlardir ve bunun
sonucunda c¢alisanlar beklentilerinin karsilanip karsilanmadiginin degerlendirmesini
yaparlar. Orgiitsel adalet bu beklentileri ve drgiitsel pek cok sonucu etkileyebilecek
onemli bir degiskendir. Orgiitsel adalet, is yerlerinde adaletin roliinii tanimlama ve
aciklamaya yonelik girisimleri; kazanimlar, siire¢ ve kisilerarasi iletisim zemininde ele
alan bir arastirma alanidir (Greenberg, 1990: 400-411). Orgiitsel davranis literatiiriinde
paternalist liderlik ile 6rgiitsel adalet (Nal ve Tarim, 2019), is memnuniyeti (Pellegrini
ve Scandura, 2006) ve orgiitsel baglilik (Erben ve Gilineser, 2008) arasindaki iliskileri
ele alan c¢aligmalara rastlanmaktadir. Organizasyonlarda insan kaynaginin
verimliligini ve siirekliligini saglayabilmenin 6nemli yollarindan biri de olumlu
psikolojik sozlesmelerdir. Psikolojik sdzlesmeler, “Bir bireyin kendisi ile kars: taraf
arasindaki degisim anlagmasinin hilkim ve kosullarma iligkin inanglar’” olarak
tanimlanmaktadir (Rousseau, 1989: 123). Psikolojik sozlesmelerin yerine getirilmesi
calisanlarin rol performansini ve orgiitsel vatandaslik davraniglarini (Henderson vd.,
2008: 1214); algilanan orgiitsel destegi ve orgiitsel bagliligi (Coyle-Shapiro ve
Kessler, 2000: 919) olumlu yonde etkilemektedir. Psikolojik sdzlesmeler ¢alisanlar ile
igsveren veya yoneticileri arasindaki iliskinin net bir sekilde ifade edilemedigi bir
alandir ve yorumlamaya ¢ok agiktir. Psikolojik s6zlesmelerin yerine getirilmesinin,
calisanlarmn orgiitlerine bagh kalmast i¢in 6nemli oldugunu ortaya koyan ¢aligmalar
bulunmaktadir (Sturges vd., 2005). Ayni zamanda insan kaynagini elinde tutabilmek
ve nitelikli insan kaynagini kendisine c¢ekebilmek icin psikolojik sozlesme
taahhiitlerinin gerceke¢i olmasi ve yerine getirilmesi gerekmektedir (Sagir, 2019: 231).
Psikolojik s6zlesme ihlali ise bir ¢alisanin katkilarina yonetici veya isveren tarafindan
calisanin  gergeklestirilmesi gerektigine inandigi sekilde yanit verilmemesidir
(Rousseau, 1989: 128). Psikolojik sozlesme ihlalleri, bir istihdam iliskisindeki
taraflardan birinin, diger tarafin yikiimliligiini yerine getirmedigini algilamasi
durumunda ortaya g¢ikmaktadir (Robinson ve Rousseau, 1994: 247). Psikolojik
sozlesme ihlali, orgiitsel adalet (Bae ve Shin, 2017) ve yardimsever paternalist liderlik
(Erkutlu ve Chafra, 2016) ile olumsuz olarak iligkiliyken; orgiitsel sinizmi (Johnson
ve O’Leary-Kelly, 2003), orgiitsel sessizligi (Hatipoglu ve Akduman, 2019) ve sosyal
ve duygusal yalnizlig1 (Akin, Ulukok ve Saylikay, 2018) artirmaktadir.



Paternalist liderligin calisanlar ve yoneticiler agisindan psikolojik sozlesmeler ile
iliskisini inceleyen ¢aligmalar bulunmaktadir (Ekradi ve Sadafi Musavi, 2018; Gergek,
2018; Liao vd., 2017). Paternalist liderligin tiretkenlik karsit1 is davranisi (Pelenk ve
Acaray, 2019), isten ayrilma niyeti (Ozer ve Yurdun, 2012) ve orgiitsel sessizlik
(Oriicii, Hasirc1 ve Seker, 2021) gibi olumsuz orgiitsel ve bireysel ¢iktilar iizerindeki
etkilerini inceleyen g¢aligsmalar da mevcuttur. Ancak paternalist liderligin psikolojik
sozlesme ihlali iizerindeki etkisini ve bu etkide algilanan 6rgiitsel adaletin araci roliinii
inceleyen bir ¢alismaya rastlanilamamustir. Dolayisiyla ¢alisanlar tarafindan algilanan
orgiitsel adaletin boyle bir etki s6z konusu oldugunda araci rolii oynayip

oynamayacagi ile ilgili de alan yazinda bosluk bulunmaktadir.

Literatiirde psikolojik s6zlesme ihlalinin dnciillerini inceleyen ampirik arastirmalar,
sonuclarini inceleyen c¢alismalara gore daha az sayidadir. Bu arastirmada once
psikolojik sozlesme ihlalinin Onciilii olarak paternalist liderlik davraniglar1 ve
adaletsizlik algilarinin yeri olup olmadigi incelenecektir. Dolayisiyla arastirmanin
literatiirdeki bu boslugu doldurmas: beklenmektedir. ikinci olarak bu arastirma
paternalist liderligin boyutlarinin ayri ayr1 psikolojik sozlesme ihlali iizerindeki
etkisini KEKK-YEM uygulayarak incelemektedir. Bu agidan bakildiginda ¢alismamiz
paternalist liderligin boyutlarinin psikolojik s6zlesme ihlali tizerindeki etkisini, farkli
bir yontemle ve biitiinsel bir sekilde ele alacaktir. Son olarak KOSB’nin bazi ¢alisan
deneyimlerinden yola ¢ikarak yogun paternalist kiiltlire sahip oldugu
diisiiniildiginden, bu arastirmanin bu bdlgedeki insan kaynaklart uzmanlarini,
yoneticileri ve igverenleri yoOnlendirmede Onemli katkilar1  olabilecegi

diistiniilmektedir.

Orgiitsel davranis ve yonetim literatiiriindeki bu bosluklar dogrultusunda arastirmanin
amaci, paternalist liderligin psikolojik s6zlesme ihlali iizerindeki etkisini ve bu etkide
algilanan orgiitsel adaletin araci rolii oynayip oynamadigini ortaya koymaktir. Mevcut
biitiin imalat igletmelerinde bu iliskiyi incelemek zaman ve biitce ile kisitlandigindan
orneklem se¢imine gidilmistir. Dolayisiyla arastirmanin Orneklemini Kayseri
Organize Sanayi Bolgesi’ndeki imalat isletmelerinde calisanlar olusturmaktadir.
Arastirma verileri gegerliligi ve giivenirligi test edilmis dlgeklerden olusan bir anket

formu yardimiyla elde edilmistir.



Arastirmanin temel problemi “Paternalist liderligin, psikolojik sozlesme ihlali
tizerindeki etkisi nasil ve ne yondedir? Bu etkide algilanan o6rgiitsel adalet aracilik rolii
tistlenir mi?” seklinde belirlenmistir. Bu sorulara cevap aramak lizere tasarlanan tez
calismasi iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde; paternalist liderlik, algilanan
orgiitsel adalet ve psikolojik sézlesme ihlali ile ilgili kavramsal ¢ergeve ve her bir
degisken ile ilgili literatiir taramasina yer verilmistir. Ikinci boliimde ise, arastirmanin
metodolojisi ve KOSB’de bulunan imalat igletmelerinde yapilan ampirik ¢alismamizin

analizi, bulgular1 ve yorumu yer almaktadir.



BIiRINCIi BOLUM
TEORIK ARKA PLAN VE LITERATUR TARAMASI

Arastirmanin birinci bolimii olan bu kisimda paternalist liderlik, algilanan orgiitsel
adalet ve psikolojik sozlesme ihlali ile ilgili kavramsal gergeve ile literatiir taramasi

yer almaktadir.

1.1. PATERNALIST LIiDERLIK

Paternalist liderlik baslig1 altinda liderlik kavrami, liderlik teorileri ve paternalist

liderlik kavrami ele alinacaktir.

1.1.1. Liderlik Kavram

Son yillarda artarak daha rekabet¢i ve daha degisken hale gelen is diinyasinda liderlik,
avantaj elde etmenin temel kaynagi olarak goriilmekte ve liderligin 6nemi artmaktadir
(Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009: 4; Kotter, 1998: 40). Ayn1 zamanda sosyal bilimlerde
birgok bilim dalinin ilgilendigi bir konu olmasi; liderligi, lizerinde en fazla arastirma

yapilan alanlardan biri haline getirmistir (Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009: 2).

Liderlik diinyanin en eski mesguliyetlerinden birisidir (Bass, 2007: 3), ancak
alanyazinda bir disiplin ve ¢aligma alani olarak yirminci ylizyilin baslarindan itibaren

kendini gostermeye baslamistir (Turan, 2020: 1).

Liderlik konusunda c¢alisma yapan arastirmacilarin liderligi tanimlamada kendi bakis
acilart ile ilgi duyduklari farkli degiskenleri 6n plana ¢ikarmis olmalari ve toplumlarin
hemen her kesiminden insanlarin liderligin ne oldugu konusunda bir fikir sahibi olmas1
alanyazinda ¢ok farkli sekillerde ve ¢ok sayida liderlik taniminin yer almasina sebep
olmustur (Avci ve Topaloglu, 2009: 3; Luthans, 2011: 413). Liderlik; bazen bir kisilik



meselesi olarak, bazen de etkileme, davramig, ikna becerisi, gi¢ iligkisi,
farklilastirilmis rol, iligki yapilarini ve etkilesimi baslatici olarak ¢ok farkli sekillerde
tanimlanmistir (Bass, 2007: 16).

Liderlik, ortak hedeflere ulasmak i¢in bireysel ve toplu ¢abalar1 kolaylagtirma ve neyin
nasil yapilacagini anlamalar1 ve kabul etmeleri i¢in bagkalarini etkileme siirecidir

(Yukl, 2010: 8).

Stogdill (1959, 1974)’e gore liderlik, karsilikli davranig ve fikir birligi ile beklenti ve
etkilesimdeki yapiy1 harekete gegirmek ve bu hareketi stirdiirmektir (Bass, 1981: 14;
Erkutlu, 2018: 179; Zel, 2001: 90).

Jacobs ve Jaques (1987)’e gore liderlik, harekete gecilmedigi taktirde aktor diizeyinde
kritik gorevlerin sonuglarini etkileyebilecek beklenmedik olaylarla basa ¢ikmaya

yonelik istege bagli eylemdir (Bass, 1990: 14).

Liderlik; insanlarin kendilerini degerli hissetmelerini ve kendilerini grubun bir pargasi
olarak gérmelerini saglayan kritik bir siireg (Tabak ve Sigri, 2019: 378), izleyenlerin
zorunlu olduklar i¢in degil istedikleri i¢in uyduklart kisilerarasi bir iliski (Merton,
1969: 2615), belirli sartlarda ve ortamlarda var olan ihtiyaglarin bir fonksiyonudur
(Knickerbocker, 1948: 33). Bunun yami sira liderlik; orgiitlerin vizyonlarimi
gerceklestirebilmeleri icin Orglit calisanlarinit motive etme (Avcel ve Topaloglu, 2009:
3), degisim yaratacak stratejiler gelistirebilme ve calisanlar ile Orgiitiin temel
yeteneklerini ortaya ¢ikararak bunlar rekabet istiinliigii elde etmek i¢in kullanabilme

yetenegidir (Tunger, 2011: 61).

Cogu liderlik tanimu liderligin bir etki siireci oldugundan bahsetmektedir. Liderligin
olusabilmesi i¢in bir ya da daha fazla takip¢inin olmasi ve bir kisinin, baskalarinin
davraniglarin1 kendi istedigi yonde etkileyebilmesi gerekir. Kisinin, digerlerinin
davraniglarint istedigi yonde etkileyemedigi veya degistirmeyi amaclamadig

durumlar liderlik olarak diistiniillmemektedir (Vroom ve Jago, 2007: 17).



Liderlik bir kisinin miilkiyeti (Vroom ve Jago, 2007: 18) veya iist diizey bir yoneticinin
0zel alan1 degil (Bass ve Bass, 2008: 15); lider, izleyiciler ve kosullarin etkilesiminden
olusan bir siiregtir (Hitt, Black ve Porter, 2012: 216). Liderlik; orgiitsel gii¢, otorite
veya pozisyon ile ilgili degil; iliskilerle, giivenilirlikle ve ne yapildigiyla ilgilidir
(Kouzes ve Posner, 2007: 338).

Liderlik, bilgi ve ilham verme gibi iki 6nemli boyuta sahiptir: Bilgi, 6grenilebilirdir
ancak ilham verme yetenek ile ilgilidir. Bu yilizden liderligin hem dogustan gelen hem
de gelistirilebilir yanlart vardir (Kogel, 2020: 593). Daha fazla lider
yetistirilebilmesinin oniindeki en biiylik engel ise kisilerin dogasindan ya da liderlik
siirecinin temellerinden kaynaklanan sorunlardan da 6te, liderligin 6grenilemeyecegi

mitindeki 1srardir (Kouzes ve Posner, 2007: 340).

“Bir grup insanin, kendi kisisel ve grup amaglarimi gerceklestirmek iizere takip
ettikleri; onun istegi, emir ve talimati dogrultusunda davrandiklar1 kisi, liderdir”
(Kogel, 2020: 585). Anderson (1940: 32)’a gore ise lider, bireysel farkliliklardan en
iyi sekilde yararlanarak bir gruptaki en fazla farklilig1 ortaya c¢ikarabilen ve bu nedenle
grubun ortak amaglarini tanimlamak i¢in daha saglam bir temel ortaya koyabilen
kisidir.

“Lider, bir grubun veya Orgiitiin amaglarina ulasabilmesi i¢in grup veya orgiit tiyelerini
etkileyebilen kisidir” (Ozkara ve Saglam Ari, 2019: 46). Ozellikle karar alma
tizerindeki etkisi grubun ortalama bir iiyesininkinden biiyiik 6l¢iide fazladir (House,
Wright ve Aditya, 1997: 548-549). Buna karsin liderler, etkilerinin unvanlarindan
degil; siki ¢aligmalarindan ve bagkalarimin saygisindan kaynaklandiginin bilinci
icerisindedirler (Ince, Bediik ve Aydogan, 2004: 437). Bu yiizden liderler, insanlarla
temas halinde olabilmeli ve empati kurabilmeli: Olaylarin bir parcasi olabilmelidirler
(Luthans, 2011: 413).

Liderler, kosullar ve eylemler i¢in anlam yaratarak takip¢ilerinin orgiitsel amaclari
gerceklestirebilme yolunda seferber olmalarini saglarlar (Gronn, 1996: 9) ve
takipgilerinin vizyonlarina hayat verirler (Yukl, 1989: 273). Liderin hangi 6zelliklere

sahip olmasi gerektigi hakkindaki diisiinceler zaman igerisinde degismekle beraber



insanlar liderlerinin en ¢ok diiriist, ileriye doniik, ilham verici ve yetkin olmalarini
istemektedir ancak en 6nemlisi; giivenilirligi, liderligin temeli olarak gormektedirler

(Kouzes ve Posner, 2007: 36-37).

1.1.2. Liderlik Teorileri

Paternalist liderligin liderlik yazinindaki konumunu daha net gérebilmek igin kisaca
liderlik teorilerinden bahsedilecektir. Bu teoriler; genellikle o6zellikler teorisi,

davranissal teoriler ve durumsal teoriler olmak tizere ii¢ baslik altinda incelenmektedir.

1.1.2.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler Teorisi’nin temelinde, bazi insanlarin, bagkalarinin sahip olmadig: belirli
ozelliklere; bitmek bilmeyen enerji, yiiksek sezgi, temeli olmayan 6ngérii ve karsi
konulamaz ikna edici giigler gibi olaganiistii yeteneklere sahip dogal liderler oldugu
varsayimi yatmaktadir (Yukl, 2010: 13). Bu varsayim literatiirde Thomas Carlyle’nin
19. yiizyilda yaptigi calismalara dayanmakta ve Biiyilk Adam Teorisi olarak
adlandirilmaktadir. Bu teori, diinya tarihindeki 6nemli olaylarin, dehalar1 ve vizyonlari
ile "biiyiik adamlar” tarafindan sekillendirildigi fikrine dayanmaktadir (Kelloway ve
Gilbert, 2017: 195; Vroom ve Jago, 2007: 18 ). Biiyilk Adam Teorisi, belirli insanlarin
kendilerini “Biiytik Lider” yapan oOzelliklerle dogdugunu (Northouse, 2016: 40),
sonradan lider olunamayacagini ve lider 6zelliklerinin kalitsal olarak sonraki nesillere
aktarilabilecegini varsaymaktadir (Bulug, 2021: 42-43; Zaccaro, 2007: 6).

20. yiizyilin baglarinda Biiyiik Adam Teorisi, Ozellikler Teorisi’ne evrilmistir.
Ozellikler Teorisi, Biiyiik Adam Teorisi’nin yaptig1 gibi, liderlik 6zelliklerinin kalitsal
olarak aktarildig1 ya da edinildigi hakkinda varsayimlarda bulunmamistir. Ancak yine;
liderlerin  6zelliklerinin lider olmayanlardan farkli oldugunu O6ne siirmistiir
(Kirkpatrick ve Lock, 1991: 48). Buradan yola ¢ikarak Ozellikler Teorisi’nin
yogunlastig1 noktanin, grup iiyeleri arasinda lider 6zelliklerine sahip olan kisileri tespit
ederek bu ozelliklere sahip olmayanlardan ayirmak oldugu sdylenebilir (Kogel, 2020:
594).



Ozellikler Teorisi, liderlerin hangi 6zellikleri sergiledigi ve bu 6zelliklere kimin sahip
olduguyla ilgilenmektedir. Liderlik siirecinin merkezinde yalnizca lider ve onun
Ozellikleri bulunmaktadir (Northouse, 2016: 29). Kisacasi bir kisinin bir grup
igerisinde lider olarak kabul gormesinin ve grubu etkileyebilmesinin temel sebebi,
sahip oldugu 6zelliklerdir (Kogel, 2020: 593).

Lider o6zellikleri ise, cesitli grup ve organizasyonel durumlarda tutarli ve etkili bir
liderlik gelistirmeyi tesvik eden kisisel karakteristik kaliplarinin gorece daha istikrarl
ve uyumlu entegrasyonlart olarak tanimlanmaktadir (Zaccaro, 2007: 7). Bu
karakteristikler uzmanlik da dahil olmak ftizere kisilik, mizag, giidiiler, bilissel
yetenekler, beceriler gibi bir dizi sabit bireysel farkliligi yansitmaktadir (Zaccaro,
Kemp ve Bader, 2004: 104). Burada ozellikleri tanimlayabilmenin esas unsuru,
liderleri lider olmayanlardan tutarli ve giivenilir bir sekilde ayirt edebilecek ve lider
degerlendirmesi, se¢imi, egitimi ve gelisimi i¢in temel olusturabilecek nitelikler tespit
edebilmektir (Zaccaro, 2007: 8). Bu nitelikleri tespit etme c¢abasi, 20. yilizyilin
baglarinda bir¢ok arastirmanin yapilmasina sebep olmustur (Hughes, Ginnett ve
Curphy, 2015: 185-186). Ancak Stogdill (1948)’in literatiir incelemesinden sonra
yaptig1 calismadan elde ettigi sonuclarla birlikte, Ozellikler Teorisi sorgulanmaya
baglanmistir (Kirkpatrick ve Lock, 1991: 48-49). Stogdill (1948: 64-65); liderligin
devredilebilirligi hakkinda kuvvetli ve net bilgiler olmadigi; bir kisinin sirf bazi
ozelliklerin kombinasyonuna sahip oldugu i¢in lider olamayacag; liderlik statiisiine
sahip olmanin, grup faaliyetlerine katilmak ve grubun caligmalarini hizlandirma
kapasitesini gostermek sayesinde olabilecegi; liderin kisisel karakteristik Oriintiisiiniin
izleyicilerin 6zellikleri, faaliyetleri ve hedefleriyle ilintili olmas1 gerektigi; ozetle
“liderligin sosyal bir durumdaki kisiler arasinda var olan bir iliski oldugu ve bir
durumda lider olan kisilerin diger durumlarda mutlaka lider olamayabilecegi”
sonucunu elde etmistir. Sonug olarak bu c¢alisma, liderlerin niteliksel olarak
takipgilerden pek farkli olmadigin1 (Hughes, Ginnett ve Curphy, 2015: 185-186);
modern yasamda bazi durumlarda lider olanlarin, baska durumlarda takipgi
olabildiklerini (Tabak ve Sigri, 2019: 387); etkili liderlik ile evrensel olarak
iliskilendirilebilecek bir Ozelligin bulunmadigin1 ve liderlik siirecinde durumsal
faktorlerin de etkili oldugunu gostermistir (Kirkpatrick ve Lock, 1991: 48-49).

Ozellikler Teorisi bu durumsal farkliliklar1 hesaba katmadigi ve liderler ile lider



olmayanlar arasinda net ayrimlar ortaya koyamadiklari i¢in elestirilmistir (Zaccaro,
2007: 6). Ayn1 zamanda yapilan c¢alismalarda her etkin liderin ayn1 6zelliklere sahip
olmadig1 ve takipgiler arasinda liderlerde bulunmasi gerektigi diisiiniilen 6zelliklerden
daha fazlasina sahip olmalarina ragmen bazen bu kisilerin lider olarak ortaya

cikmadiklart goriilmiistiir (Kogel, 2020: 595).

Bunun yaninda, son yillarda kullanilan arastirma yontemlerinin gelismesi ve
arastirmalardan elde edilen bulgularin zaman i¢inde hatir1 sayilir bir bilgi birikimi
olusturmasiyla birlikte, ozellikler teorisi degismis bir bicimde tekrar giindeme
gelmistir. Yapilan calismalarda liderlerin basarisina énemli dlglide katkisi olan bazi
temel ozelliklerin bulundugu gorilmektedir (Kirkpatrick ve Lock, 1991: 49; Yukl,
2010: 13). Etkili liderlikle iligkili oldugu ifade edilen bazi ozellikler sunlardir
(Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013: 301):

e Gidiiler: Liderler, yiiksek caba gosterirler ve yiiksek basarma arzusuna
sahiptirler. Islerinde 1srarcidirlar ve kolay yorulmazlar.

e Liderlik Etme Arzusu: Baskalarini etkilemek, onlara liderlik etmek ve
sorumluluk almak i¢in gii¢lii bir istekleri vardir.

e Diirtiistliik ve Dogruluk: S6z ve eylemleri arasinda yiiksek tutarlilik gostererek
takipcileriyle glivene dayali iligkiler kurarlar.

e Ozgiiven: Takipgiler; kendinden siiphe duymayan, hedeflerinin ve kararlarinin
dogrulugu konusunda ikna edici olan liderleri ararlar.

e Zeka: Liderlerin biiyiik miktarda bilgiyi toplayacak, sentezleyecek ve
yorumlayacak kadar zeki olmalari, vizyon yaratabilmeleri, sorunlari
cozebilmeleri ve dogru kararlar verebilmeleri gerekir.

e Isle Ilgili Bilgi: Etkili liderler; sirket, endiistri ve teknik konular hakkinda
yiiksek derecede bilgi sahibidir. Ayrintili bilgiler, liderlerin saglam kararlar
almasina olanak tanir.

e Disa Doniikliik: Liderler; genelde enerjik, canli ve girisken insanlardir.

Nadiren ice doniik olabilirler.

Bununla birlikte uygun 6zelliklere sahip olmak, liderlik i¢in yeterli olmamakta; ayni

zamanda belirli eylemlerde bulunulmasi gerekmektedir (Kirkpatrick ve Lock, 1991:
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49). Uygun 6zelliklere sahip olmak, bir grubu hedeflerine ulastirma yolunda basarili
bir sekilde etkileme olasiligini artirmaktadir (Hughes, Ginnett ve Curphy, 2015: 185-
186).

1.1.2.2 Davramssal Liderlik Teorisi

Liderlik teorileri kapsamindaki arastirmalarda vurgu, davranigsal liderlik teorileriyle
birlikte, liderlerde kisilik 6zellikleri arayisindan izleyicilerin performansinda veya
memnuniyetinde fark yaratan davraniglar arayisina evrilmistir (Bowers ve Seashore,
1966: 239). Davranigsal liderlik teorilerinin temel dayanagi; liderleri etkin ve basarili
kilan faktorlerin, liderin Ozelliklerinden ziyade liderlik siireci boyunca gosterdigi

davranislar oldugudur (Akbaba ve Erenler, 2008: 24).

Davranigsal liderlik teorileri, lider ile izleyiciler arasindaki etkilesime odaklanmistir
(Naktiyok, 2006: 23). Liderin izleyicileri ile iletisim kurma bi¢imi, yetki devredip
etmemesi, planlama ve kontrol bi¢imi, amagclar1 belirleme bi¢cimi ve benzeri
davraniglar liderin etkinligini belirleyen Onemli faktorler olarak gosterilmistir

(Tengilimoglu, 2005: 4).

Davranigsal liderlik teorisi kapsaminda lider davranislarini ve bu davramislarin
etkinligini ortaya koymaya yonelik pek cok calisma yapilmistir. Bu ¢aligmalardan

literatiirde en ¢ok yer alanlar: sunlardir:

Iowa State Universitesi Liderlik Calismalari: Liderlik davramsiyla ilgili ilk
calismalardan biri Jowa State Universitesi’'nde Kurt Lewin ve arkadaslar1 tarafindan
gerceklestirilmis ve bu ¢alismalarda ti¢ liderlik tarz1 kesfedilmistir (Robbins, Decenzo
ve Coulter, 2013: 301-302). Otoriter liderlik tarzinda tiim politikalar lider tarafindan
belirlenirken, Demokratik liderlik tarzinda lider tarafindan desteklenen ve tesvik
edilen bir grubun tartismasi sonucunda karar alinir. Laissez-faire (Birakiniz-yapsinlar)
liderlik tarz1 ise liderin hi¢bir katilimi olmaksizin grup ve bireylere karar alirken tam

Ozgiirliik saglar (Lewin, Lippitt ve White, 1939: 273).

Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari: Bu calismalarin amaci, liderlerin

gostermis oldugu belirli davranislar tespit etmek ve bu davraniglardan hangilerinin en
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etkili oldugunu belirlemektir (Chemers, 2004: 276). Bu davranislar; liderin hedefe
ulasmak i¢in kendisinin ve izleyicilerinin roliinii tanimlama ve yapilandirma
derecesini ifade eden “Yapiy1r harekete gecirme” ve izleyicilerinin fikirlerine ve
duygularia saygi ile karsilikli giiveni igeren is iligkilerine sahip olma derecesini ifade
eden “Anlayis” olmak lizere iki baslik altinda toplanmistir (Robbins ve Judge, 2013:
405).

Michigan Universitesi Liderlik Calismalari: Bu galismalarm temel amaci, verimliligi
yilksek ve diisiik olan gruplarin yoneticilerinde goriilen liderlik davraniglarini
belirleyebilmektir. Yapilan ¢aligmalar sonucunda bu davraniglar “Kisiye yonelik” ve

“Ise yonelik” olarak iki faktor altinda toplanmistir (Ozutku, 2005: 69).

Likert 'in Sistem 4 Modeli: Michigan Universitesi liderlik ¢calismalarmin devami olarak
Rensis Likert tarafindan gelistirilen bu modelde lider davranislar1 dort grup altinda
toplanmustir Bunlar Sistem 1 (Istismarci otokratik), Sistem 2 (Yardimsever otokratik),
Sistem 3 (Katilimci) ve Sistem 4 (Demokratik) olarak adlandirilmistir (Kiiciikdzkan,
2015: 94-95).

Blake ve Mouton 'un Yonetim Tarzi Matrisi: Blake ve Mouton, Ohio ve Michigan State
Universitesi ¢aligmalar1 sonucunda ortaya cikan liderlik tarzlarimi dikey eksende
Kisilerarasi Iligkilere Yénelik Olma ve yatay eksende Uretime Yonelik Olma seklinde
1’den 9’a kadar derecelendirerek bir Yonetim (Izgarasi) Matrisi olusturmuslardir. Bu
matriste Kisileraras1 Iliskilere Yonelik Olma ve Uretime Yonelik Olma boyutlarinin
birbirleriyle eslestigi bes farkli koordinatta bes farkli liderlik tarzi belirlenmistir.
Bunlar yoneticilerin; hem insan iligkileri hem de iiretim icin diisiik ilgiye sahip oldugu,
genel olarak sorunlardan kaginmak icin ¢alistigt Ciliz Liderlik (1,1); calisanlar i¢in
yiiksek dostane ve destekleyici davranislar gosterdigi ancak tretkenlik i¢in diisiik
endise duydugu Sehir Kuliibii Liderligi (1,9); verimlilik i¢in iiretime yiiksek derecede
onem verdikleri ancak calisanlarla iligkilerde kurallarin ve kontroliin vurgulandig,
calisanlara yonelik anlayisin “iiret ya da yok ol” tarzinda gosterildigi Gorev Liderligi
(9,1); hem iligki hem iiretim odakli olmay1 dengede tutmaya g¢alistiklar1 Orta Yolcu
Liderlik (5,5) ve yliksek verimliligin ve iiretimin, insana yonelik yiiksek derecede ilgi

ile saglanabilecegini diisiindiikleri; bu yilizden c¢alisanlar ekip olarak calismaya tegvik
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ettikleri Takim Liderligi (9,9)’dir (Aydintan, 2021: 78-80; Cali, Fink ve Walker, 2021
52).

McGregor'un X ve Y Teorileri: Lider davranmiglari, genelde liderlerin izleyicileri
hakkindaki varsayimlarindan ve onlar1 neyin motive edebilecegine olan inanglarindan
etkilenmektedir. Bu baglamda Douglas McGregor, lider davraniglarini etkileyen lider
varsayimlari ve inanglarin1 X ve Y teorisi olmak iizere iki grupta toplamistir. X
teorisine gore; insanlar dogas1 geregi tembel, 6z denetim ve 6z disiplinden yoksundur.
Sorumluluk almaktan kag¢inir, yonlendirilmeyi ve giivenli hissetmeyi tercih eder. Bu
nedenle ¢alisanlar ikna edilmeli, 6dillendirilmeli, cezalandirilmali ve faaliyetleri siki
bir sekilde kontrol edilmelidir. Y teorisine gore ise; ortalama bir insan uygun kosullar
oldugunda calismayr sevmezlik etmez, isi bir tatmin araci olarak gorebilir ve
sorumluluk arar. Bunun yaninda hedeflere ulagmak i¢in kendi kendilerini
yonlendirebilir ve kontrol edebilirler. Tembellik insan dogasinin degil, deneyimlerin
bir sonucudur. Dolayisiyla Y teorisi varsayimlarina sahip bir lider ¢alisanlarinin
kendilerini tanimasini ve gelistirmesini miimkiin kilmak i¢in onlarin kendi kendilerini
yonetmesine daha ¢ok izin verir (Hellriegel ve Slocum, 2011: 298-300; McGregor,
1960: 33-48).

1.1.2.3. Durumsal Liderlik Teorileri

1960 sonundan 1980’lere uzanan durumsal liderlik teorileri; 6zellikler teorisi ve
davranigsal liderlik teorilerinin, liderligi agiklamada yeterli olmadig1 goriildiikten
sonra ortaya ¢ikmistir (Tabak ve Sigr1, 2019: 395). Durumsal liderlik teorilerinin genel
varsayimi, degisik kosullarin (durum) degisik liderlik tarzlari gerektirdigidir. Bu
teoriler, liderligin olustugu kosullara agirlik vermektedir. En uygun liderlik
davraniginin, kosullara ve durumlara gore degisecegini savunmaktadir (Kogel, 2020:
600-601). Durumsal liderlik yaklasimina dair ilk kapsamli ¢alisma, Fred Fiedler
tarafindan yapilmistir (Ozalp, Eren ve Ocal, 1992:176).

Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli: Fiedler, etkin liderligi belirleyen durumlari 3 boyutta
siniflandirmigtir: Lider-liye etkilesimi, gérevin yapist ve pozisyon giicii. Lider-iiye
etkilesiminin 1yi-zayif, gorev yapisinin planlanmig-planlanmamis ve pozisyon

giiciiniin fazla-az olma derecelerine gore olusan durumlarda, farkli liderlik
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davraniglarinin etkili olacagini belirtmektedir. Buna gore lider-iiye etkilesiminin iyi,
gorev yapisinin planlanmis, pozisyon gliciiniin fazla oldugu durum en olumlu durum
olarak degerlendirilirken; etkilesimin zayif, gorevin planlanmamis ve pozisyon
giiciiniin az oldugu durum en olumsuz durum olarak belirlenmistir. Liderin en olumlu
ve en olumsuz durumlarda gorev-odakli davranisinin etkin olacagi; bunun disindaki
durumlarda iligki-odakli davranisinin etkin olacagi belirtilmistir (Fiedler, 1972: 455;
Kogel, 2020: 603).

Evans ve House 'nin Yol-Amag Teorisi: 1k olarak 1970 yilinda Martin Evans tarafindan
ortaya atildiktan sonra Robert House tarafindan gelistirilmistir (Bulug, 2021: 53). Yol-
Amac¢ Teorisi motivasyon konusundaki bekleyis teorisine dayanmaktadir. Burada
“yol” kavrami; liderin, kisinin belirli davraniglarinin belirli sonuglara gétiirecegi
konusundaki inancinmi (bekleyis) etkileme derecesi; “amag” kavrami ise bahsedilen
sonuclara izleyicilerin verdigi degeri (valens) etkileme derecesini ifade etmektedir
(Tabak ve Sigr1, 2019: 401). Yol-Amag Teorisi’ne gore lider davranislari, izleyiciler
tarafindan bir tatmin kaynagi olarak goriildiigli ya da gelecekteki bir tatmin i¢in arag
olarak goriildiigii zaman kabul edilebilirdir (House, 1996: 325). Bu baglamda lider
davraniglarinin temel amaci, izleyicilerin hedeflerine ulagabilecegi yollar1 gostermek
ve davraniglara ve eylemlere aciklik getirerek onlari motive etmeye g¢aligmaktir
(Oztiirk, 2020: 30). Bu teoriye gére lider; otoriter, destekleyici, katilime1 ve basartya
yonelik liderlik davraniglarindan birini izleyicilerin kisisel 6zellikleri, izleyiciler
tizerindeki zaman ve g¢evre baskisi ve isin niteligi gibi durumsal faktorlerin

uygunluguna bagli olarak sergileyebilir (Kogel, 2020: 605).

Hersey ve Blanchardin Durumsallik Teorisi: Durumsal yaklasim Hersey ve
Blanchard tarafindan gelistirilmistir. Bu teoriye gore etkili liderler, izleyicilerin neye
thtiya¢c duyduklarini anlayabilen ve bu ihtiyaglar1 karsilayacak liderlik tarzlarim
uygulayabilendir. Bu dogrultuda lider, izleyicilerini degerlendirmeli ve onlarin
hedefleri gerceklestirmede ne kadar yetkin ve kararli olduklarimi gérmelidir
(Northouse, 2016: 93-94). Durumsal yaklasima gore lider, izleyicilerin degisen
olgunluk diizeylerine gore farkli dlgiilerde gorev davranisi (yonlendirici) ve iligki
davranig1t (destekleyici) iceren liderlik stilleri uygular (Hersey, Blanchard ve

Natemeyer, 1979: 421-422). Izleyicilerin artan gelismislik ya da olgunluk diizeylerine
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gore sirastyla yonlendirici (yiiksek yonlendirme-diisiik destekleme), calistirict (yiiksek
yonlendirme-yiiksek  destekleme), destekleyici (diisiik  yOnlendirme-yiliksek
destekleme) ve yetkilendirici (disiik yonlendirme-diisiik destekleme) liderlik
tarzlariin uygulanmasinin lider davranislarini etkin kilacagini 6ne siirer (Blanchard,

Zigarmi ve Zigarmi, 2013: 31).

Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Kurami: Reddin daha onceki liderlik kuramlarinda
ortaya konan gorev odaklilik ve iliski odaklilik boyutlarina etkililik boyutunu da
eklemistir. Bu teoriye gore bir liderlik tipi; uygun durumlarda etkili liderlik tiplerini,
uygun olmayan durumlarda ise az etkili liderlik tiplerini ortaya ¢ikarmaktadir. Reddin;
kopuk, ilgili, birlestirici ve adanmis olmak tizere dort liderlik tipi belirledikten sonra
bu liderlik tiplerinin az etkili ve ¢ok etkili oldugu durumlarda ortaya cikan sekiz
liderlik tipi daha belirlemistir (Reddin, 1967: 13). Reddin’in, yoneticilerin en 6nemli
gorevlerinin yaptiklart islerde basarili olmak ve etkililigin de bunun bir gostergesi
oldugunu savundugu g6z Oniine alindiginda, kuramin etkin liderlik {izerinde

temellendigi goriilmektedir (Aydintan, 2021: 90; Tabak ve Sigr1, 2019: 407).

Vroom ve Yetton'un Normatif Kurami: Normatif Kuram, liderin izleyicilerini karar
verme siirecine dahil etme bigimi ve derecesi ile ilgilenmektedir (Vroom ve Jago,
2007: 20). Teori, durumlarin 6zelliklerine gore degisen karar verme bigimlerini
belirleyen kuralci bir modelle baslamistir (Vroom ve Jago, 2007: 21). Bu model,
liderin taktirinde olan ve astlar1 {izerinde belirli sonuglar dogurabilecek kararlari alma
ve problemleri ¢6zmeye yonlendiren dallart bulunan bir karar agaci seklindedir (Jago
ve Vroom, 1980: 347; Vroom ve Jago, 2007: 21) ve liderlerin etkili olmak i¢in farkl
durumlarda farkli karar verme yontemlerini nasil kullanmalar1 gerektigini gosterir
(Field, 1982: 523). Liderin problemi ¢6zmek igin yeterli bilgi ve uzmanliga sahip
olmasi, astlarin problemleri hedeflere uygun olarak ¢6zecegine giiven duyulmasi,
problemlerin yapilandirilmis olmasi, astlar tarafindan kararin kabul edilebilirligi,
astlarin uygun ¢ozlimler hakkinda anlasmazlik yasama ihtimalleri, kararin niteligi ve
kabuliiniin 6nemi gibi durumsal faktorlere (Vroom ve Yetton, 1973: 32-34) gére karar
alma ¢esitleri belirlenmistir (Jago ve Vroom, 1980: 347). Karar verme bigimleri kisaca

su sekildedir (Aydintan, 2021: 89):
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e Otoriter 1 (Al): Lider elindeki bilgilere dayanarak problemleri ¢bzer ve tiim
kararlar1 kendisi verir.

e Otoriter 2 (All): Lider astlarindan gereken bilgileri alir ancak karar1 kendisi verir.
Burada astlar sadece bilgi saglar.

e Damismali 1 (CI): Lider problemleri astlarla bireysel olarak tek tek paylasir.
Bireysel olarak goriislerini alir. Daha sonra astlarin bilgisi dogrultusunda karar
alabilir ya da almayabilir.

e Danismali 2 (CII): Lider, sorunlar astlarla grup olarak paylasir. Grup olarak
goriiglerini alir ancak karari onlarin Onerileri dogrultusunda alabilir ya da
almayabilir.

e Katilmali (GII): Lider, problemi astlarina grup olarak anlatir ve sorunu ¢6zmek
icin hep birlikte calisirlar. Lider kendi fikrinde 1srar etmez ve grupga uzlasilan

¢Oziimii kabul eder.

Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Dogrusu Teorisi: Bu teori, liderin astlarini karar
verme agsamalarina dahil etmesi yoluyla yetkisini astlari ile paylasirken yetki paylasma
diizeyinin farkli liderlik davranislari olusturdugunu ifade etmektedir. Teori, liderin
karar siireclerinde gosterebilecegi farkli davranis tarzlarini; bir ucunda liderin yalnizca
kendisinin karar verdigi yani yetkisini astlari ile paylasmadigi tarz bulunurken, diger
ucunda astlarin sorunlar1 tanimlayabildigi ve ¢dzliim iireterek karar siireglerine dahil
edildigi tarz bulunan bir dogru ile agiklamaktadir. Bunlarin arasinda dogru boyunca
farkli tarzlar bulunmaktadir. Dolayisiyla teori; liderin, yetkisini astlari ile paylasma
diizeyini ifade eden farkli davranig tarzlarini bir dogru iizerinde agiklamaktadir (Kocgel,

2020: 606).

Liderligin sosyal bir etki siireci oldugu (Erkutlu ve Chafra, 2006: 285; Northouse,
2016: 6) evrensel olarak kabul edilmektedir ancak bu etki siirecinde yer alan liderlik
tarzlari birgok kosula bagli olarak farklilik gosterebilir (Farh ve Cheng, 2000: 84). Bass
ve Bass (2008: 25) ve Larsson (2010: 329) da liderligin hem evrensel hem de durumsal
unsurlart icerdigini belirtmektedirler. Tam bu noktada liderligin durumsallik teorisi
one c¢ikmaktadir. Durumsallik (Kosul Bagimlilik) teorisi, degisik kosullarin degisik
liderlik tarzlar gerektirdigini varsaymaktadir (Kogel, 2020: 600) ve farkli kosullarda

hangi liderlik tarzinin uygun olabilecegini arastirmaya agirlik vermektedir (Kogel,
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2020: 601). Etkinliginin, ozellikle kiiltlirle biiyiikk oranda iligkili oldugunu belirten
calismalar (Aycan, 2001: 2; Caliskan, 2009: 224; Ciraklar, Ucar ve Sezgin, 2016: 74;
Pellegrini ve Scandura: 2008: 570) géz oOniine alindiginda paternalist liderligin de
kosullara bagli liderlik tarzlarindan biri oldugu diistiniilebilir.

1.1.3. Paternalist Liderlik

Bu boliimde kisaca paternalizm kavrami ve ardindan paternalist liderlik, paternalist
liderin ozellikleri, paternalist liderligin boyutlari, orgiitler agisindan O6nemi ve

paternalist liderlik ile ilgili ¢aligmalardan bahsedilecektir.

1.1.3.1. Paternalizm Kavrami

Paternalizm, etimolojik olarak Latince’de baba anlamina gelen “Pater” kelimesinden
tiiretilmistir (Thomas, 2016: 88). Tiirk Dil Kurumu (1998: 188) tarafindan “Devletin
tirlii siniflar tizerinde babalik ederek bu smiflar arasinda denge kurmaya ¢alismasi

islemi, babacilik” olarak tanimlanmaktadir.

Paternalizm, Aristoteles ve Konfligylis zamanlarindan bu yana tartisiimakta olan ve
tizerinde uzlasmanin gii¢ oldugu yonetim bigimlerinden biridir (Aycan vd., 2013: 962).
Terim olarak 1797°de Immanuel Kant (1991)’in “kisilerin 6zerklikten goniillii ve
bilingli olarak dahi vazge¢mesini yasakladigi” (Komrad, 1983: 40)”; 1859°da ise John
Stuart Mill (2003)’in “kisilerin hem kendi ozerkligini gerceklestirmek hem de
bagkalarinin 6zerkligini korumakla yiikiimlii oldugunu” 6ne siirdiigii (Komrad, 1983:
39) gorlslere dayanan oOrtiilk bir elestiri olarak ilk kez 19. Yiizyil sonlarinda
kullanilmistir (Thompson, 2008: 1574). Ancak paternalizmin kavramsallastirilmasi
Max Weber’in ilk ¢alismalarina kadar uzanmaktadir (Pellegrini ve Scandura, 2008:
568). Ekonomi ve Toplum adli eserinde Weber (1978); geleneksel, karizmatik ve
biirokratik olmak iizere {i¢ tiir mesru otorite oldugundan s6z etmektedir ve geleneksel
otorite, gelenekler 1s181indaki otoritenin mesru olduguna dair yerlesik bir inanca
dayanmaktadir (Weber, 1978: 215). Temelde paternalizm de ataerkil egemenlik,
saygideger kimselerin egemenligi gibi geleneklere dayaniyor olmasi bakimindan

geleneksel otorite bicimine dayandirilmaktadir (Pellegrini ve Scandura, 2008: 568).
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Paternalizm; Cin’in ataerkil aile sistemi, Konfii¢yiiscli dikey diizene saygi etigi ile
emperyal yonetimin uzun ge¢cmisine kadar izlenebilmektedir (Pellegrini ve Scandura,
2008: 581) ve geleneksel Dogu toplumlarinin en belirgin kiiltiirel 6zelliklerinden birisi
haline gelmistir (Aycan, 2006: 446). Ote yandan Amerikan ve Avrupa sanayi tarihinde
de uzun bir siire, sosyal diizenin paternalist aile ve hanedanlarin giiciiyle siirdiiriildigi
ve daha az giice sahip olanlarin korundugu feodal sistemde 6nemli bir fonksiyona
sahip olmustur (Aycan, 2006: 447). Ancak toplumda ve orgiitlerde bi¢cimsel denetim
ve yapimin kurulmasi, paternalizmin is¢i sOmiirlisii, kolelik gibi kavramlarla
iliskilendirilmesi ve artan kamu bilinci ile birlikte paternalist normlardan uzaklasma
egilimi ortaya ¢ikmis ve paternalizm sert bir sekilde elestirilmeye baslanmistir (Aycan,
2006: 447).

Ozetle paternalizm Dogu toplumlarinda énemli ve istenen bir kiiltiirel ve yonetimsel
ozellik (Aycan, 2001: 2) haline gelirken, Bati toplumlarinda kisilerin hak ve
ozgiirliiklerini sinirlayan bir olgu (Kdksal, 2011b: 111) olarak kabul edilmektedir. Bu

yiizden paternalizm literatiirde farklilasan tanimlara sahiptir:

“Paternalizm; yalnizca refahi, iyiligi, mutlulugu, gereksinimleri, ¢ikarlar1 veya
degerlerine iliskin gerekgelerle hakli gosterilerek bir kisinin hareket 6zgiirliigiine
miidahale etmektir” (Dworkin, 1972: 65). Buckley (2009) ise paternalizmi “Biri
digerini kendi islerini yonetmede yetersiz olarak gdren iki kisi arasindaki 6zel iliski”

olarak tanimlamistir (Thomas, 2016: 90).

Paternalizm; babalarin ve erkek aile reislerinin, astlarinin ve bagli kisilerin refahindan
sorumlu otorite figilirleri olarak goriildiigii ataerkil kiiltlirlerin  ortiik sosyal
hiyerarsilerini yansitmaktadir (Thompson, 2008: 1574). Genellikle, bir kisi ya da kisi
siifinin bireysel 6zgiirliik ve 6zerkliginin yarar saglamak ve korumak niyetiyle ihlali
olarak anlasilan asir1 koruma tutumlartyla iliskilendirilmektedir (Fernandez-
Ballesteros vd., 2019: 1-2). Bir eylemin paternalist olabilmesi igin alictya fayda
saglamay1 amaglamasi ve alicinin rizasinin ya da karsi ¢ikmasinin paternalist fail i¢in

Oonem arzetmemesi yeterli kosullar olarak diistiniilmektedir (Hershey, 1985: 171).
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Paternalizm; sosyo-kiiltiirel (6rnegin kiiltiirel bir boyut olarak paternalizm), orgiitsel
(0rnegin paternalist Orgiitsel kiiltlir ve uygulamalar) ve bireysel (6rnegin paternalist
liderlik) diizeyde incelenebilir (Aycan, 2006: 446). Goriildiigli gibi paternalizm, ¢ok
yonlii giiclii bir yapidir (Aycan, 2006: 462) ve bu yonlerden birisi de paternalizmin

birey bazinda ele alinmasiyla ortaya ¢ikan paternalist liderliktir.

1.1.3.2. Paternalist Liderlik Kavram

Silin (1976), Redding (1990), Westwood ve Chan (1992), Westwood (1997) ve
Cheng’in (1995) arastirmalar1 paternalist liderlik yazininin olusturulmasima zemin
hazirlayan 6nemli ¢alismalardir (Farh ve Cheng, 2000: 85). Farh ve Cheng (2000) ve
Aycan (2006) ise paternalist liderligin kavramsallastirilmasini biiyiik 6l¢iide saglayan

calismalardir.

Paternalist liderligin temelini olusturan ilk ¢aligmalar, Robert Silin (1976)’in “Liderlik
ve Degerler” isimli ¢alismasina dayanmaktadir. Silin (1976: 1), kiiltiirel faktorlerin
orgiitlerin yapis1 ve isleyisi tizerindeki etkisine dair ¢ok az sistematik ilgi oldugunu ve
bu nedenle biiyiik 6l¢ekli ve modern organizasyonlarin yapi ve isleyisinin Avrupa-
Amerika kiltiiriiyle sinirlandirilmig oldugunu belirtmistir. Bu kiiltiir dogrultusunda
gelistirilen liderlik modellerinin, Dogu iilkelerindeki gecerliligini tespit edebilmek
amaciyla Silin, 1960’larin sonlarinda endiistriyel orgilitlenme modelleri bakimindan
oldukca farkli kiiltiire sahip lilkelerden biri olan Tayvan’da biiylik Slgekli ozel
isletmeleri incelemistir (Caliskan ve Ozkog, 2016: 241; Farh ve Cheng, 2000: 86).
Burada yaptig1 calismalar sonucunda isletme sahibi ve yoneticilerin liderlik felsefesi
ve davranis kaliplarinin, Bat1 kiiltiirleri 1s181indaki liderlik bakis acisindan oldukca
farkli oldugu sonucuna ulasmis (Gergek, 2018: 102) ve “paternalist” olarak
isimlendirmese de paternalist liderligin temel 6zelliklerini tanimlamistir (Farh ve
Cheng, 2000: 86). Silin’in (1976) c¢alismalarina dayanarak siirdiiriillen bir dizi
arastirma (Redding, 1990; Westwood ve Chan, 1992; Cheng, 1995) sonunda
“paternalist liderlik” adinda yeni bir liderlik modeli tanimlanmistir (Farh ve Cheng,
2000: 85). Redding (1990) ve Westwood (1997) da yaptiklar1 ¢alismalarda Dogu
toplumlarinin liderlik anlayisinin Batidakinden farklilik gosterdigini ortaya koyarak
Silin (1976) ile benzer sonuglara ulasmislardir (Caliskan ve Ozkog, 2016: 241). Cheng

(1995) ise paternalist liderlik davraniglar1 ve buna karsilik verilen takipgi tepkilerini
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inceleyerek; Silin, Redding ve Westwood tarafindan yapilan arastirmalari
genisletmistir (Farh ve Cheng, 2000: 93).

Bunlarin yaninda paternalist liderligin kavramsallastirilmasi ve 6l¢iilmesi bakimindan
Farh ve Cheng (2000) ve Aycan’in (2006) calismalari, paternalist liderlik yazininin
teorik ve ampirik olarak gelistirilmesindeki 6nemli ve Oncii ¢aligmalardan ikisidir.
Farh ve Cheng (2000) paternalist liderligi, Bat1 kiiltiir baglamindaki (ulusal kiiltiirel
degerleri oldukca sanayilesmis, esitlik¢i ve bireyci) liderlik tiplerinin Dogu kiiltiir
baglaminda (ulusal kiiltiirel degerleri olduk¢a geleneksel, hiyerarsik ve kolektivist)
uygulanabilirliginin test edilmesiyle smirli kalmayan, Dogu kiiltiirlerine 6zgii bir
liderlik olarak ele alirlarken; Aycan (2006), Dogu kiiltiirlerini temel alarak ortaya
¢ikmis olmasina ragmen her iki kiiltiir baglaminda da gecerli olabilecegi iizerine

temellendirmistir (Zhou, 2006: 81-82).

Westwood ve Chan (1992)’e gore paternalist liderlik; giiglii bir otoritenin, ilgili olma

ve diislincelilikle birlestirildigi baba benzeri davranislar1 iceren bir liderlik stilidir

(Pellegrini ve Scandura, 2008: 567).

Westwood (1997: 454) tarafindan paternalist baskanlik (reislik) olarak
kavramsallastirilan paternalist liderlik; disiplin ve otoriteyi babacan bir kaygi ve

yardimseverlik ile kaynastiran bir roldiir.

Paternalist liderlik; giiglii disiplin ve otoriteyi, kisisel bir atmosferde ortaya konan baba
yardimseverligi ve ahlaki biitlinliik ile birlestiren bir liderlik stilidir (Farh ve Cheng,
2000: 94).

Gelfand, Erez ve Aycan (2007: 493); paternalist liderligi, bir liderin astlarinin
profesyonel ve kisisel yasamlarii bir ebeveyni andiracak bi¢gimde yonlendirdigi ve

karsiliginda sadakat ve saygi bekledigi hiyerarsik iligki olarak tanimlamislardir.

Paternalist liderler; izleyicilerine karsi bir baba gibi davranislar sergileyen, onlar
kendi ¢ocuklari gibi gbzeten ve yonlendiren, onlarin iyiligi i¢in neyin dogru olduguna

karar veren liderlerdir (Akdol, 2015: 41). Paternalist liderler; astlar1 igin yiiksek
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biitiinliige, vizyon, 6zveri ve igtenlige sahiptir (Sinha, 2008: 389). Hem profesyonel
hem de 6zel yasamlarina dair hedeflerini gergeklestirmelerinde astlarina destek olur
ve onlar1 6nemserler (Pasa, Kabasakal ve Bodur, 2001: 571). Biitlin bunlar1 yaparken
paternalist liderlere 6zgili bigimde otoriteyi, yardimseverligi ve ahlaki olmay1 birarada

bulundurabilirler (Farh ve Cheng, 2000: 112).

Paternalist bir lider ile izleyicileri arasindaki iligki, bir ailedeki baba ile cocuk
arasindaki iliskiden yola cikilarak tasvir edilmektedir (Ozer ve Yurdun, 2012: 74).
Paternalist bir iligkinin temelinde, ¢alisanlarin bildikleri ilk (orijinal) otorite figiirleri
ile iligkilendirdikleri duygularimi aktarim yoluyla yonetici gibi bir otorite figiiriine
kaydirmalar1 yer almaktadir (Pellegrini ve Scandura, 2008: 568). Bu tiir bir yonelim
sonucunda; ¢alisanlar isyerlerinde giiclendirme, korunma, bakim ve gelisim igin bir
baba figiirii arayisina girmektedirler (Singh ve Bhandarker, 1990: 314). Lider
acisindan paternalist bir iligkiyi motive eden durum ise ¢alisanlarini birer aile bireyi
olarak gormesidir. Bu bakis agisiyla kendi menfaatlerini goz ardi ederek, astlarinin
yararina olacak kararlar1 verme endisesi tasimakta ve onlara kars1 fedakar, sevgi duyan

ve korumaci bir yaklagim benimsemektedir (Erkus, Tabak ve Yaman, 2010: 594).

Paternalist bir iliskide liderlerlerden takipgilerinin genel refahi (Pellegrini, Scandura
ve Jayaraman, 2010: 413) i¢in profesyonel ve 6zel yasamlarinda biitiinsel bir ilgi ve
yol gostermeleri beklenirken (Aycan, 2001: 2; Aycan, 2006: 446; Kabasakal ve Bodur,
2007: 854); astlardan beklenen saygi, itaat, baglilik ve uyumdur (Aycan, 2006: 455;
Farh ve Cheng, 2000: 97; Pellegrini, Scandura ve Jayaraman, 2010: 394-395).
Paternalist bir iliskide her iki taraf da igyerlerini ailesi gibi goriir ve is dis1 alanlara
dahil olurlar (Aycan, 2006: 449).

1.1.3.3. Paternalist Liderin Ozellikleri

Paternalist liderlerin baz1 6zellikleri su sekilde ifade edilebilir:

e Organizasyonlarinda aile ambiyans1 yaratir; ¢alisanlartyla baba-gocuk iligkisi
kurarlar (Aycan, 2006: 449; Erben ve Otken, 2014: 106; Kabasakal ve Bodur,
2007: 853).
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Calisanlarina profesyonel ve 6zel yasamlarinda bir baba gibi rehberlik eder, ilgili
ve korumaci davranirlar (Aycan, 2001: 4; Aycan vd., 2013: 962).

Astlarinin genel refahi ile ilgilendiklerinden (Pellegrini, Scandura ve Jayaraman,
2010: 411), onlarla olan baglarmi is disindaki alanlarda da siirdiiriirler (Aycan,
2006: 449; Caliskan ve Ozkog, 2016: 243).

Calisanlariin kariyerleri hakkinda neyin dogru oldugunu bildiklerine inanirlar
(Aycan, 2006: 449) ve onlar adina karar vermede inisiyatif alirlar (Kabasakal ve
Bodur, 2007: 853).

Statii farkliliklarina 6nem verir ve ¢alisanlarin buna uygun davranmalarini
beklerler (Aycan, 2006: 449; Erben ve Otken, 2014: 107). Ote yandan,
calisanlariyla yakin ve kisisellestirilmis iligkiler kurarlar (Aycan, 2006: 449). Bu
bakimdan etkili bir sinir yoneticisidirler (Sinha, 2008: 276).

Otoriteyi korumak isterler ancak kotiiye kullanmazlar (Aycan, 2006: 449; Farh ve
Cheng, 2000: 98). Kolektif ¢ikarlari, kisisel ¢ikarlarinin 6niinde tutarlar (Farh ve
Cheng, 2000: 98).

Otoriteyi ve yardimsever davranislar bir arada bulundurma 6zelligine sahiptirler
(Pellegrini, Scandura ve Jayaraman, 2010: 391).

Yiiksek diizeyde kisiye yonelik ve goreve yonelik liderlik davraniglari sergilerler
(Palalar Alkan, 2020: 27).

Yiiksek performans standartlarina 6nem verirler ve iyilestirmeler i¢in rehberlik ve
talimat saglarlar (Farh ve Cheng, 2000: 98).

Onemli kararlar1 kendi baslarina vermeyi tercih ederler (Palalar Alkan, 2020: 27)
ve yetki vermek konusunda sikidirlar (Farh ve Cheng, 2000: 98) .

Bir sistem kurucusu ve basarili bir kaynak harekete gegiricidirler (Sinha, 2008:
276).

1.1.3.4. Paternalist Liderligin Boyutlar

Paternalist liderligin boyutlari, literatiirde c¢ogunlukla iki farkli sekilde kabul

gormektedir. Bunlardan ilkinde paternalist liderlik; Farh ve Cheng (2000) tarafindan

iic boyutta incelenirken; digerinde Aycan (2006) tarafindan bes boyutta

incelenmektedir.
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A. Farh ve Cheng’e gore Paternalist Liderligin Boyutlar

Paternalist liderlik; otoriterlik, yardimseverlik ve ahlakilik (ahlaki biitiinliik) olmak
tizere ii¢ boyuttan olusmaktadir (Cheng vd., 2004: 115; Farh ve Cheng, 2000: 84).

Otoriterlik: Otoriterlik, “Bir liderin astlar1 iizerinde mutlak otorite ve kontrole sahip
oldugunu iddia ettigi ve astlarindan sorgulanamaz itaat talep ettigi davranigini” ifade
etmektedir (Cheng vd., 2004: 91). Otoriter paternalist bir lider, gii¢ statiisiinii korumak
i¢cin kontrol taktikleri uygular (Niu, Wang ve Cheng, 2009: 32). Yetki devretmede ve
bilgisini paylasmada isteksizdir ve biitiin insiyatifi kendisi almaktadir. iletisim,
yukaridan asagiya dogrudur ¢iinkii astlarin Onerilerini gormezden gelmekte veya
kiigiimsemektedir. Ozgiivenli, egilmez ve agirbash bir imaj ¢izer. Yiiksek performans
standartlarinda 1srarci davranmakta ve diisiik performans gosteren astlarina sert
davranis ve soylemlerde bulunmaktadir (Farh ve Cheng, 2000: 98). Otoriter paternalist
bir lider, astlarindan muhalefet etmeksizin kendi taleplerine tam olarak uymalarini ve
bagimlilik gostermelerini beklemektedir (Farh ve Cheng, 2000: 120; Hayek vd., 2010:
371).

Yardimseverlik: Liderin, astlarinin kisisel ya da ailevi olarak iyi olusunu saglamaya
yonelik biitiinsel ve bireysellestirilmis ilgisini gosteren davraniglarini ifade etmektedir
(Farh ve Cheng, 2000: 94). Yardimsever lider davranislarinin sinirlari, ¢alisanlarin is
disindaki yasamlarim1 da kapsamaktadir ve uzun vadelidir. Bu liderlik tiiriiniin en
belirgin 6zelligi, lider ile astlar arasinda yiiksek derecede yetki ve gii¢ mesafesi farki
oldugu durumlarda kendini gostermesidir. Hatalar1 hosgoren, anlayish ve koruyucu
lider davranislarini icerir (Cheng vd., 2004: 93). Bu tiir davranislara; astlarin hatalarini
hosgormek, toplum i¢inde utandirilmalarindan kaginmak, onlara aile liyeleri gibi
davranmak, kisisel ihtiyaglar ve acil sorunlar oldugunda astlarinin yaninda bulunmak,
iyl performans goOsteremediklerinde bunun nedenini anlamaya calismak Ornek
gosterilebilir (Cheng vd., 2004: 115; Farh ve Cheng, 2000: 98). Bu tiir lider
davraniglarina karsilik, astlarin minnettarlik ve karsilik verme duygusuna sahip olmasi
beklenmektedir. Bu baglamda astlar da liderlerin yardimseverligine karsilik
verebilmek icin 6zenle caligmakta ve is ile ilgili konularda yapici 6neriler gelistirmeye

calismaktadirlar (Farh ve Cheng, 2000: 98; Dedahanov vd., 2016: 5).
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Ahlakilik: Ahlaki liderlik -lider ahlak1 ve biitiinliigii- genel olarak liderin, mesruiyet
saglayan dstiin kisisel erdemler veya nitelikler iceren davranislart olarak
tanimlanmaktadir. Bir liderin; ahlaki olarak kabul gorebilmesi igin, igerisinde
bulundugu toplumun uygun ve erdemli goriilen davranis kurallarina bagh kalarak bir
ornek olmast ve sahip oldugu yetkilerin ilgili herkesin refahin1 dikkate alarak, yalnizca
kendisi i¢in degil kolektif adina da kullanildigini isaret etmesi gerekmektedir (Farh ve
Cheng, 2000: 94). Ahlaki liderler, daha yiiksek bir ahlaki ideal i¢in benmerkezci
diirtiilerini geri ¢gevirmeyi basarabilen kisilerdir (Farh ve Cheng, 2000: 86; Silin, 1976:
128). Bunun yaninda finansal ve ticari basar1 saglayan soyut fikirleri, somut
gercekliklere doniistiirme yetenegi de ahlaki liderligin bir gostergesi olarak
goriilmektedir (Silin, 1976: 62). Ahlaki lider davranislari, astlarda lider ile
0zdeslesmeyi ve saygi uyandirmayi saglamaktadir (Farh ve Cheng, 2000: 120).

B. Aycan’a gore Paternalist Liderligin Boyutlar:
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Paternalist liderlik; “Isyerinde aile ortami yaratma”, “Calisanlarla bireysellestirilmis

iliskiler kurma”, “Calisanlarin is dis1 yasamlarina katilim”, “Astlardan sadakat ve

sayg1 bekleme” ve “Statii hiyerarsisi ve otoriteyi siirdiirme” olmak {izere bes boyuttan

olugsmaktadir (Aycan, 2006: 449-461; Aycan vd., 2013: 963):

Isyerinde Aile Ortami Yaratma: Lider; ¢alisanlarina baba, anne, abla ya da agabey gibi
kidemli bir aile liyesi gibi davranmaktadir ve onlarin hem profesyonel hem de kisisel
yasamlarma yonelik babacan tavsiyelerde bulunur. Calisanlarindan kendi
cocuklartymis gibi sorumlu hisseder ve onlari disaridan gelen elestirilere karsi

korumaktadir.

Calisanlarla Bireysellestirilmis Iligkiler Kurma: Lider, her bir ast1 ile bireysel olarak
yakin iligkiler kurar ve onlar1 kisisel problemleri veya aile hayati ile de sahsen
tanimaya calismaktadir. Astlarinin hem mesleki hem kisisel yasamlarinda refah ve

gelisimlerini saglamak adina onlar i¢in gergek bir endise duyar.

Calisanlarin Is Disi Yasamlarina Katilim: Lider, calisanlarinin is dis1 alanlarma dahil
olmaktadir. Ornegin calisanlarinin ve yakin aile iiyelerinin; diigiin, mezuniyet toreni

ve cenaze gibi etkinliklerine katilir. Calisanlara; ev bulmak, ¢ocuklarin egitimi, saglik

24



gibi konularda ihtiyaglar1 oldugunda yardim ve finansal acidan destek de
saglamaktadir. Calisanlarmin esleri ile yasadigi evlilik problemlerinde dahi

arabuluculuk yapabilmektedir.

Astlardan Sadakat ve Saygi Bekleme: Lider; ¢alisanlarindan sadakat, baglilik ve saygi
beklemektedir. Is ile ilgili acil bir durum oldugunda calisanlarmin 6zel hayatlar:
pahasina miidahale etmelerini ister. Sadakati, performanstan daha ¢ok

Onemseyebilmektedir.

Statii Hiyerarsisi ve Otoriteyi Siirdiirme: Lider statii farkliliklarint (pozisyon
derecelerini) Onemsemektedir ve c¢alisanlarindan buna uygun davranmalarin
beklemektedir. Lider, ¢alisanlarindan kendi otoritesine saygi duymalarini ve kimsenin
otoritesinden siiphe duymamasini istemektedir. Calisanlar1 ve onlarin kariyerleri i¢in

neyin en iyi oldugunu bildigini diisiinmektedir.

1.1.3.5. Paternalist Liderligin Orgiitler A¢isindan Onemi

Paternalist liderlik genellikle kolektivist ve yiiksek glic mesafesine sahip kiiltiirlerde
yaygindir (Aycan vd., 2013: 964) ve bu ozelliklere sahip kiiltiirlerde ¢alisan tutumlari
tizerinde olumlu bir etkisi bulunmaktadir (Gelfand, Erez ve Aycan, 2007: 494).
Paternalist liderler, yoneticinin statiisliniin is yeriyle siirlandiriimadigi, is disindaki
alanlarda da devam ettirildigi toplumlarda ortaya ¢ikma egilimindedir (Kabasakal ve
Bodur, 2007: 851). Farh ve Cheng (2000: 122), paternalist liderligin sinirlt tiriin
hattina, basit bir gorev ortamma ve istikrarli bir teknolojiye sahip kiiciik
organizasyonlara uygulanmasinin; ¢esitli {irin hatlarina, karmasik bir ¢evreye ve
istikrarsiz teknolojiye sahip biiyiik bir organizasyona gore daha olumlu sonuglara yol
acacagii dne siirmektedir. Ote yandan Pellegrini ve Scandura (2008: 583), ekonomik
acidan istikrarsiz bir ortamda, ¢alisanlarin giivende ve korunmus hissetmelerinin

paternalist liderlik tarzin1 6nemli ve etkili hale getirdigini ileri stirmektedir.

Paternalist liderlik yapisi geregi ¢ok tartisilan bir liderlik tarzidir. Bu tartismanin en
cok yogunlastig1 konu ise organizasyonlara sagladigi olumlu ya da olumsuz katkilar
tizerinedir. Paternalist liderligin orgiitlere sagladigi avantajlarin en ¢ok iliskisel agidan

gerceklestigi soylenebilir. Oyle ki paternalizm inancina sahip calisanlarin oldugu bir
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isyerinde paternalist liderligin 6miir boyu isttihdam ve bagllik, sadakat, karsilikli
giiven, isbirligi ve uyum, ailesel yonetim ve grup ahengi gibi yonetimsel 6zellikleri

besleyecegi varsayillmaktadir (Uhl-Bien vd., 1990: 419).

Aycan (2006: 455)’a gore sadakat ve baglilik, paternalist liderligin en Onemli
faydalaridir (Chen, Zhou ve Klyver, 2019; Erben ve Giineser, 2008; Pellegrini,
Scandura ve Jayaraman, 2010). Paternalist liderlik, gii¢lii organizasyon performansi
ile beraber iiretken ve sadik ¢alisanlar ortaya ¢ikarmaktadir (Pellegrini ve Scandura,
2008: 584). Is hedeflerine boyle uzun vadeli baglanmis calisanlar ise giiniimiizde;
isletmelerin kurumsal kiiciilmeye gittigi ve asir1 rekabetci ortamlarda sézlesmelerin
uzun vadeli istihdam odakliliktan yogun olarak ekonomik boyutlara kaydigi
diistintildiiginde rekabet avantajini artirabilir (Pellegrini ve Scandura, 2008: 584;
Pellegrini, Scandura ve Jayaraman, 2010: 410). Aycan (2006: 455)’a gore paternalist
orgiitlerde ¢esitli fayda ve kaynaklarin tahsisi, en kiigiik seylerin bile net sekilde
belirlendigi kurumsal 6rgiitlerde oldugu gibi tiim isgiiciine genel sekilde degil, bireysel

olarak yapildigindan esneklik ve maliyet tasarrufu saglamaktadir.

1.1.4. Paternalist Liderlik ile Tlgili Arastirma Bulgular

Erben ve Giineser (2008)’in Istanbul’da farkli sektorlerden 142 calisan ile yaptiklar:
aragtirmada paternalist liderligin; yardimseverlik ve ahlakilik boyutlarinin, etik iklim
tizerinde olumlu; otoriterlik boyutunun olumsuz etkisi oldugu sonucuna varmiglardir.
Ayrica etik iklimin, hayirsever paternalist liderlik ile duygusal baglilik arasindaki

iliskiye aracilik ettigi bulunmustur.

Niu, Wang ve Cheng (2009), 265 Tayvanh c¢alisan ile yaptiklari arastirmada,
paternalist liderlik boyutlarinin kendi aralarindaki etkilesimlerinin, lider etkililigini
nasil etkiledigini incelemislerdir. Arastirmanin bulgularina gore yardimseverlik ve
ahlakilik boyutlar1 etkilesimi, calisanlarin yoneticilerine olan saygisini ve is
motivasyonunu tek baslarina mevcut olduklarindan daha fazla artirmaktadir. Ote
yandan otoriterlik boyutu ile yoneticiye saygi ve is motivasyonu arasinda anlamli bir

iligki tespit edilememistir.
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Pellegrini, Scandura ve Jayaraman (2010), Hindistan’dan 207 ve ABD’den 215
profesyonel yonetici iizerinde yaptiklari ¢alismada her iki 6rneklemde de paternalist
liderligin orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkiledigini aym1 zamanda lider-iiye

etkilesiminin paternalist liderlik ile pozitif iliskili oldugunu tespit etmislerdir.

Géncii, Aycan ve Johnson (2014); Istanbul, Ankara, Izmir, Antalya, Kocaeli ve Agr
illerindeki 49 farkli organizasyonda paternalist ve donilisimcii liderligin Orgiitsel
vatandaslik davranisi tizerindeki etkisine aracilik eden igsel ve digsal motivasyonlari
incelemiglerdir. Aragtirma bulgularina gore paternalist liderlik; 6rgiitsel 6zdeslesme ve
izlenim yoOnetimi araciligryla orgiitsel vatandaslik davranislarini pozitif yonde

etkilemektedir.

Chen vd. (2014), Tayvan’daki bir holdinge bagl farkl sektorlerden 27 sirkette ¢alisan
stipervizorler ve astlardan olusan 601 kisi ile yaptiklar1 arastirmada paternalist liderlik
ile calisan performansi arasindaki iliskide duygusal giivenin aracilik roliinii
incelemislerdir. Arastirma bulgularina gore paternalist liderligin yardimseverlik ve
ahlakilik boyutlart; rol i¢i ve rol dis1 performansla pozitif iliskiliyken, bu iliskiye lidere
olan duygusal giiven aracilik etmektedir. Ancak paternalist liderligin otoriterlik boyutu
ile rol dis1 performans arasinda negatif bir iliski oldugu ortaya konarken, rol i¢i

performansla arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

Dedahanov vd. (2016), Kore Cumhuriyeti’nden 387 girisimci lider-ast ile yapilan
arastirmada, paternalist liderlik tarzi ile yaraticilik arasindaki iliskide ¢alisan sesinin
araci etkisini incelemislerdir. Arastirma bulgularina gore ahlaki paternalist liderlik,
calisan sesini olumlu yonde etkilerken; otoriter paternalist liderlik, olumsuz yonde
etkilemektedir. Ayrica ¢alisan sesinin, otoriter ve ahlaki paternalist liderlik ile

yaraticilik arasindaki iligskide araci rolii oynadigi sonucuna ulagilmistir.

Goncii Kose ve Metin (2019), farkli sektorlerden 388 beyaz yakali ¢alisan ile yaptiklar
arastirmada babacan liderligin “igyerinde aile ortam1 yaratma”, “caligsanlarla kisisel
iliskiler kurmak” ve “galisanlarin is disindaki hayatlarina dahil olmak™ boyutlari ile
calisanlarin 6zerk motivasyonlar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu tespit

etmiglerdir. Babacan liderligin “statii hiyerarsisi ve otoriteyi siirdiirme” boyutu,
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calisanlarin distan gelen diizenlemeleri ile pozitif iliskiliyken; “sadakat beklentisi”
boyutu ile distan gelen diizenlemeleri arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.
Aragtirmanin diger bir sonucu da babacan liderlik ile ¢alisanlarin motivasyonsuzlugu

arasinda negatif bir iliski oldugudur.

Pelenk ve Acaray (2019), Rize ve ¢evresinde imalet sektoriinde faaliyette bulunan
isletmelerde calisan 120 isgoren ile yaptiklar1 aragtirmada paternalist liderligin,
iiretkenlik karsit1 is davranisi ve orgiitsel vatandaslik davraniglar tizerindeki etkisini
incelemislerdir. Arastirmanin bulgularina goére paternalist liderlik; oOrgiitsel
vatandaslik davranislarini pozitif yonde etkilerken, iiretkenlik karsit1 is davranislarini

olumsuz etkilemektedir.

Karabulut ve Aytemiz Seymen (2020)’in; Ankara, Balikesir ve Usak illerinde tiretim
sektoriinde faaliyette bulunan firmalarda g¢alisanlar tizerinde yaptiklar1 arastirmada
paternalist liderlik tarzi ve oOrgiitsel Ozdeslesme iliskisinde algilanan yoOnetici
desteginin aracilik etkisini incelemislerdir. Arastirma bulgularina gore; paternalist
liderligin, algilanan yonetici destegi ve oOrgiitsel 6zdeslesme iizerinde pozitif yonlii

anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Yildiz ve Ekingen (2020), Batman ilinde faaliyet gosteren bir kamu hastanesindeki
348 saglik ¢alisani ile yaptiklari aragtirmada paternalist liderligin, hizmet inovasyon
davranig1 {izerindeki etkisini ve 1§ tatmininin araci roliinii incelemislerdir.
Aragtirmanin bulgularina gore paternalist liderlik ile hizmet inovasyon davranisi
arasinda orta diizeyde ve pozitif bir iligki oldugu ve is tatmininin bu iligskiye aracilik

ettigi tespit edilmistir.

Durmaz, Ergeneli ve Metin Camgoz (2020), Ankara Polatli Organize Sanayi
Bolgesinde farkli sektorlerden 333 calisan ile yaptiklar1 arastirmada babacan
liderligin, yildirma ve orgiitsel sinizm tizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye
sahip oldugunu tespit etmislerdir. Bunun yaninda; yildirma algisinin, babacan liderlik
ile orgiitsel sinizm arasindaki iligskide aracilik roliine sahip oldugu; toplulukgu kiiltiirel
degerlerin ise babacan liderlik ile yildirma algis1 arasindaki iliskide diizenleyici role

sahip oldugu sonucuna ulagsmislardir.
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Ozdemir ve Demirci (2021), Adana ilinde faaliyette bulunan yiyecek-igecek
isletmelerinde ¢alisan 120 kisi ile yaptiklar1 arastirmada paternalist liderligin, 6rgiitsel
sinizm Uzerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirmanin bulgularina gore paternalist
liderligin; otoriterlik boyutunun orgiitsel sinizm {izerinde pozitif yonli ve anlaml
etkisinin oldugu; buna karsin yardimseverlik ve ahlakilik boyutunun orgiitsel sinizm

tizerinde negatif yonlii ve anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir.

1.2. ALGILANAN ORGUTSEL ADALET

Bu baglik altinda adalet ve orgiitsel adalet kavram, orgiitsel adalet kuramlari, orgiitsel

adaletin 6nemi ve orgiitsel adalet ile ilgili arastirma bulgular1 yer almaktadir.

1.2.1. Adalet ve Orgiitsel Adalet Kavram

Yonetim literatiiri incelendiginde Aristo, Plato, Socrates, Nozick ve Rawls gibi
diisiiniirlerin, “adalet” kavrami iizerinde c¢alismalar1t oldugu goézlenmektedir
(Cetinkaya ve Cimenci, 2014: 238). Bu durum, adalet kavraminin ¢ok eski tarihlerden
beri incelendigini gostermektedir. Adalet ¢alismasi yapan filozoflar konuyu iki
kisimda ele almiglardir. Bunlardan birisi adalet kavraminin ne oldugunu ve neleri
kapsadigin1 incelemektedir. ikincisi ise adaletin maddi ilkelerini ve adaletin tahsis
edilebilmesi i¢in yerine getirilmesi gereken kosullarin 6zelliklerini belirlemeye

yonelik girisimleri incelemektedir (Cohen ve Greenberg, 1982: 2).

Adil davranis, etkili liderligin ¢ekirdeginde yer almaktadir ve orgiitlerde ¢alisanlarin
tiretkenligi acisindan olumlu etkileri bulunmaktadir (Cooper vd., 2018: 260). Adalet
kelimesi, Tiirk¢e sozliikte “herkese kendine uygun diiseni, kendi hakki olan1 verme,
dogruluk™ seklinde yer almaktadir (Tiirk Dil Kurumu, 1998: 21). Calisan bireylerin
adaletin varligini en ¢ok sorguladigi yerlerden biri, isyerleridir (Uysal Irak, 2004: 26).
Isyerlerinde adaletin roliinii tammlama ve agiklamaya ydnelik girisimler, drgiitsel
adalet yazinim olusturmaktadir (Greenberg, 1990: 400). Orgiitsel adalet; sonuglarin
nasil dagitilmasi gerektigini, dagitim kararlarini1 almak i¢in kullanilan prosediirleri ve
insanlara nasil davranilacagini yoneten kurallar ve sosyal normlardir (Folger ve

Cropanzano, 1998: xiii). Organizasyonlarda neyin adil olduguna yonelik genel algilar
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olarak tanimlanmaktadir (Robbins ve Judge, 2013: 256-257). Sosyal adalet kavrami
orgiitler icinde 6nemli bir yonetim unsuru olarak 6ne ¢iktik¢a, orgiitsel adalet kavrami

ve islevleri de siirekli gelistirilmistir (Cihangiroglu, 2011: 9).

1.2.2. Orgiitsel Adaletin Temel Aldig1 Kuramlar

Orgiitsel adalete iliskin kuramlarm ilki, kazanimlarin adilligi problemini ele alma
noktasindan hareketle gelistirilmistir. Orgiitsel adalet kuramlarinin Homans’in (1961)
Dagitim Adaleti Kurami ile baslayip Adams’in (1965) esitlik kuramu ile sekillendigi
gozlenmektedir (Ozen, 2001: 108). Bu kuramlar; devaminda Goreli Yoksunluk
Kurami ile birlikte genellikle sosyal etkilesimler {izerinden gelistirildiklerinden,
organizasyonlardaki adalete iliskin davranislar1 agiklamada yetersiz kalmislardir.
Zaman icerisinde Orgiitsel isleyisi dikkate alan kuramlar gelistirilmeye baslanmstir.
Onceleri kararlarm sonuglar1 veya kazanimlar iizerine yogunlasan arastirmalar,
zamanla siireglerin ve kararlar alinirken kullanilan prosediirlerin adilligini
sorgulamaya baslamislardir. Bu dogrultuda oOrgiitsel adalet arastirmalarina iliskin
kuramlarin sayis1 arttikga, bu kuramlarin siniflandirilmasina ihtiya¢ duyulmustur

(Ozen, 2001: 108-115).

Bu smiflandirma Reaktif-Proaktif ve Siireg-igerik olmak {izere iki boyuttan
tiretilmistir. Reaktif Adalet Teorisi, adaletsizligi giderme cabalarina ve adaletsiz
olarak algilanan durumlardan kaginma girisimlerine odaklanirken; Proaktif Adalet
Teorisi, adalete ulagsma cabalarina -yani adaleti tesvik etmek i¢in tasarlanmis, adil
durumlar yaratmaya c¢alisan davraniglara- odaklanmaktadir. Stire¢ Adalet Yaklasima,
cesitli sonuglarin (6deme vb.) nasil belirlendigine odaklanir. Organizasyonel karar
alma ve bu kararlar1 uygulamak i¢in kullanilan prosediirlerin adaletine odaklanir.
Icerik Adalet Yaklasimlari ise, sonuglarin dagitimmin adilligi ile ilgilenir. Bu
yaklasim, cesitli organizasyon birimleri (bireyler veya gruplar) tarafindan elde edilen

sonuglarin algisal adaletini ele almaktadir (Greenberg, 1987: 9-10).
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1.2.2.1.Reaktif-icerik Kuramlar

Orgiit i¢indeki kaynaklarin ve ddiillerin dagitimina iliskin adil olmayan uygulamalara
calisanlarin gosterdigi tepkilerin kavramsallastirmasini icermektedir (Ozen, 2001:

108).

Dagitim Adaleti Kurami (Homans, 1961): Homans, sosyal davranisla ilgili degisim
teorisinde dagitimec1 adalet kavramimi tanitmistir. Bu kurama gore bir miibadele
iliskisinde bireyin iki beklentisi bulunur: Her bir 6diiliin maliyetiyle orantili olmasi ve

net 6diil veya karin yatirimlarla orantili olmasi (Cohen ve Greenberg, 1982: 11).

Esitlik Kurami (Adams, 1965): Adams, esitlik teorisini her iki tarafin digerine bir sey
sagladigi ve dolayisiyla karsiliginda bir sey aldigi iki yonlii islemleri ifade eden sosyal
miibadele kavrami igerisinde dile getirmektedir (Folger ve Cropanzano, 1998: 2).
Kisiler kazanimlarinin katkilarina olan oraninin, kendisini kiyasladig: bir baskasinin
kazanim/katki oranina esit olmadigimi algiladiginda esitsizlik yasamaktadir. Bu
durum, kendisi ve diger kisi dogrudan bir degisim iliskisi igindeyken veya her ikisi de
ticiincii bir tarafla degisim iligkisi icindeyken karsilastirma yaptiginda ortaya ¢ikabilir
(Adams, 1965: 280). Esitlik ya da esitsizlik durumu basitce su sekilde
formiillestirilmektedir (Adams, 1965: 280-281):

Tablo 1: Esitlik Teorisine Gore Esitlik Degerlendirmenin Formiilasyonu

0, 0, 0, 0, 0, 0,
- p_"a -
I, I I, I, I, I
Esitsizlik Esitlik Esitsizlik
Dp =Bireyin kazamm, I, =Bireyin katkisi, O =Baskasinin kazanim, I, = Baskasinin katkist

Esitsizligin varlig1 kiside gerilim yaratir ve biiylikliigii oraninda kisiyi esitlik elde
etmeye veya esitsizligi azaltmak i¢in harekete gegcmeye yonlendirebilir (Adams, 1963:

427).

Goreli Yoksunluk Kurami (Crosby, 1976): Bu kuram, belirli 6diil dagitim kaliplarinin
insanlar1 belirli sosyal karsilastirmalar yapmaya tesvik edecegini, bu durumun da
yoksunluk ve kirginlik duygularina yol agacagini 6ne siirmektedir (Greenberg, 1987:

12). Goreli yoksunluk, kisinin arzu ettigi bir seyden haksiz yere yoksun birakildig:
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hissidir. Bu duyguya "sikayet duygusu" ya da kiiskiinliik de denilebilir (Crosby, 1976:
88).

1.2.2.2.Proaktif-icerik Kuramlar

Reaktif icerik kuramlar, calisanlarin igyerlerinde adil olan ya da olmayan
uygulamalara gosterdikleri tepkileri incelerken; proaktif igerik kuramlar, ¢alisanlarin
orgiitlerinde adil uygulamalar yaratmalarina iliskin ¢abalarma odaklanir (Ozen, 2001:
109). Leventhal’in Adalet Yargi Kurami ve Lerner’in Adalet Giidiisii Kurami1 bu
grupta incelenmektedir.

Adalet Yargt Kurami (Leventhal, 1976): Organizasyonlarda bazen uzun dénemde
verimliligi artirmak, orgiitsel etkililigi saglamak ve calisan davranislari iizerinde
olumlu etkiler yaratmak adina odiiller, kisilerin katkilarindan bagimsiz olarak herkese
esit bicimde dagitilabilmektedir (igerli, 2010: 74). Leventhal, ddiillerin esit sekilde
veya kisilerin ihtiyaglarina gore dagitilmasi gibi esitlik kuramini ihlal eden durumlarin,
bazi kosullarda adil olabilecegini kabul ederek adalet yargi kuramini gelistirmistir. Bu
kurama gore, 6rnegin; grup iiyeleri arasinda sosyal uyumu saglamanin 6énemli oldugu

durumlarda, esit boliisiim adil kabul edilecektir (Greenberg, 1987: 13).

Adalet Giidiisii Kurami (Lerner, 1977): Leventhal’in kurami adalete, aragsal bir bakis
acistyla yaklasirken; Lerner, adaletin saglanmasinin 6nemli bir amag oldugunu ve kari
maksimize etmek ugruna arag olarak kullanilamayacagini savunmaktadir (Greenberg,
1987: 13). Lerner, dagitim uygulamalarinda yaygin olarak izlenen dort ilke
belirlemistir. Bu ilkeler; tahsisin performanslara dayali olarak yapilmasini agiklayan
rekabet, dagitimin her sartta esit bir bicimde yapilmasini ifade eden esitlik (parite),
dagitimin katkilar1 temel alarak yapilmasini anlatan esit temelli yaklasim (hakcalik) ve
dagitim uygulamalarinda bireylerin ihtiyaclarinin temel alindigi Marksist adalettir

(Ozen, 2001: 110).

1.2.2.3.Reaktif-Siire¢ Kuramlar

Karar vermek i¢in kullanilan stireglerin adilligine odaklanan siireg teorileri, 6zellikle

hukuk gibi bir entelektiiel gelenekten temel almaktadir (Greenberg, 1987: 13). Nitekim
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hukuk kararlar iizerine ¢alisan arastirmacilar; yargi kararlarinin toplum tarafindan
kabul gormesinde, kararlarin alinmasinda kullanilan prosediirlerin 6nemli bir etkisi
oldugunu vurgulamaktadirlar (Ozen, 2001: 110). Teoriye iliskin ¢alismalar, farkli
anlagsmazliklarin ¢6ziim prosediirlerine verilen tepkileri inceleyen Thibaut ve Walker
(1975) tarafindan baslatilmistir ve bu teori; insanlarin, karar verme prosediirlerinin her
birine nasil tepki verecekleri ile ilgilendiginden reaktif siire¢ teorisi olarak

adlandirilmistir (Greenberg, 1987: 14).

1.2.2.4. Proaktif-Siire¢ Kuramlar

Proaktif siire¢ kuramda baskin olan teori, adalet yargi modelinin bir uzantist olan
Leventhal, Karuza ve Fry’in (1980) Tahsis Tercihi Teorisidir ve bu teori dagitim
kararlarinin sonuglarina yonelik tepkileri veya uyusmazliklarin ¢dziim prosediirlerine
degil, adaletin saglanabilmesi i¢cin hangi prosediirlerin kullanilacagini belirleme
cabalarima odaklanmaktadir (Greenberg, 1987: 14). Bu teori kapsaminda adaletin
saglanmasina yardimci olabilecek bazi prosediirler belirlenmistir: “a) karar verecek
temsilciyi se¢gme firsatlarina izin veren, (b) tutarl kurallar1 izleyen, (c¢) dogru bilgiye
dayanan, (d) karar verme giiciiniin yapisin1 belirleyen, (e) Onyargiya kars1 6nlemler
alan, (f) itirazlarin dinlenmesine izin veren, (g) prosediirlerde yapilacak degisiklikler
i¢in firsatlar saglayan ve (h) gegerli ahlaki ve etik standartlara dayanan” (Greenberg,
1987: 15).

1.2.3. Orgiitsel Adaletin Boyutlari

Yazinda orgiitsel adaletin boyutlar1 dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaleti
olmak iizere ii¢ boyutlu olarak (Ambrose ve Schminke, 2009; Niehoff ve Moorman,
1993) ya da dagitim adaleti, islem adaleti, kisileraras1 adalet ve bilgisel adalet olmak
tizere dort boyutta incelenmektedir (Colquitt, 2001). Bu ¢alismada; dagitim, islem ve

etkilesim adaleti siniflandirmasi esas alinmis olup bu boyutlar asagida agiklanmistir.

1.2.3.1.Dagitim Adaleti

Dagitim adaleti kavraminin temelinin, biiyiik 6l¢iide Homans (1961) ve Adams’in
(1965) galismalarina dayandigi goriilmektedir (Colquitt, Greenberg ve Zapata-Phelan,
2005: 13). Homans (1961) sosyal miibadele iliskilerinde dagitim adaletini incelemistir
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(Colquitt, Greenberg ve Zapata-Phelan, 2005: 13). Buna gore dagitim adaleti; bir
degisim iligkisindeki bireyin, yatirimlari ile orantili olarak bekledigi kar1 elde
etmesiyle gergeklesir. Buna karsin dagitim adaletsizligi; beklenen getiri, verilenlerin
altinda kaldiginda gergeklesir ve bu durum 6fkeye yol acar. Ancak elde edilen kar,
yatirimlart asarsa bu durum suglulukla sonuglanabilir. Yine Adams (1965: 280-281)
da dagitim adaletini, miibadele iliskilerinde incelemistir ancak ek olarak adaletsizligin,
tatmin duygularimi zayiflatmaktan bagka olumsuz durumlara yol agip agmayacagini
da incelemistir. Bunun yaninda Homans’in kar ve yatirimlar1 kiyaslamasindan
yararlanarak; bireyin girdi ve ¢ikti oranini, bir baskasininki ile kiyaslamasi sonucu
dagitim adaleti algilarmin nasil olustugunu ag¢iklamigtir (Colquitt, Greenberg ve
Zapata-Phelan, 2005: 13-16).

Ucret, 6diil, kaynak veya cezalarm dagitimi, kiiciik gruplardan topluma her
biiyiikliikteki sosyal sistemin bir problemidir (Leventhal, 1980: 27). Dagitim adaleti,
bireyin; 6diiller, cezalar veya kaynaklar belirli kriterlere gore dagitildiginda elde ettigi
sonucun, adil ve uygun olduguna dair inanci olarak tanimlanmaktadir. Bu kriterler,
odiillerin katkilara gore, ihtiyaglara gore veya esit olarak boliisiimiinii gerektirebilir
(Leventhal, 1980: 30). Katkilara gore paylasim kuralinda, herkese katkis1 oraninda
veya hak ettigi derecede dagitim yapilir. Ekonomik iiretkenligin birincil hedef oldugu
is birligine dayal iliskilerde bu ilke esas alir. Ihtiyaca gére boliisiim kuralinda
calisanlarin ihtiyaglar1 6n planda tutulmaktadir. Kisisel gelisimin ve kisisel refahin
tesvik edilmesinin ortak hedef oldugu isbirlikgi iligkilerde bu kural daha baskindir. Esit
boliisiim kuralinda ise, her ¢esit kazanim hak edis 6nemli olmaksizin herkese esit
bicimde dagitilir. Sosyal iliskilerin gelistirilmesinin veya stirdiiriilmesinin ortak hedef
oldugu is birligine dayali iliskilerde bu kural esastir (Beugré ve Baron, 2001: 327,
Deutsch, 1975: 143; Igerli, 2010: 81). Dagitim adaletinde, ¢alisanlar ister somut (iicret,
odiil vb.) ister soyut (6rn., anlasmazliklarin ¢oziimiiyle elde edilen sonuglar) olsun elde
ettikleri sonuglarin adil olup olmadig: ile ilgilenirler (Colquitt, Greenberg ve Zapata-
Phelan, 2005: 5). Bu sonuglar; mallar, {icretler, gorevler, hizmetler, firsatlar, cezalar,
odiiller, statiiler, roller, terfiler vb. olabilir (Cihangiroglu, Sahin ve Naktiyok, 2010:
69).
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Dagitim adaleti; mesleki doyum (Ay, 2020), orgiitsel vatandaslik (Giines ve
Kiiciiksiileymanoglu, 2020), is performansi (Altas ve Cekmecelioglu, 2015), orgiitsel
adanmisglik (Babaoglan ve Ertiirk, 2013), meslege yonelik tutum (Gengay, 2020), i¢sel
ve dissal is tatmini (Ozen Kutanis ve Mesci, 2010) ve orgiitsel baglilik (Selvitopu ve
Sahin, 2013) gibi bireysel ve orgiitsel ciktilar1 olumlu yonde etkilemektedir. Bunun
yaninda dagitim adaleti algilari, drgiitsel sinizmi (Kdybasi, Ugurlu ve Oncel, 2017;
Ozgen ve Turung, 2017) ve tiikenmisligin boyutlarindan duygusal tiikenme ve
duyarsizlasmayi azaltmaktadir (Meydan, Basim ve Cetin, 2011). Etik liderlik, dagitim
adaleti algilarini olumlu yonde etkilerken (Ayik, Yiicel ve Savasg, 2014); kayirmacilik,
dagitim adaletsizligi algilarina sebep olmaktadir (Polat ve Kazak, 2014).

1.2.3.2. islem Adaleti (Prosediir Adaleti)

Islem adaleti, sonuglarin dagitiminda kullamlan prosediirlerin adilligi olarak
tanimlanmaktadir (Meydan ve Basim, 2015: 102). Islem Adaleti iizerine en dnemli
gorgiil aragtirmalar, Thibaut ve Walker (1975) tarafindan yiiriitiilmiistiir (Alexander
ve Ruderman, 1987: 179). Dagitim adaleti, tahsis siirecinin son adimini olusturan
boliisiimiin sonucuyla ilgilenir. Ancak prosediirel adalet kavrami, bireyin dagitimdan
once gelen olaylart degerlendirmesine odaklanir. Dagitim adaleti, elde edilen
sonuglarin adilligine odaklanir; ancak islem adaleti, bu sonuglarin dagitildig: kural ve
prosediirlerin adilligine odaklanir (Alexander ve Ruderman, 1987: 177). Prosediirel ya
da islem adaleti tahsis siirecini belirleyen islemlerin, adaletin algilanmasinda 6nemli
berlirleyiciler oldugunu savunmaktadir (Leventhal, 1980: 35). Leventhal (1980: 36),
prosediirlerin adil olarak goriildiigii durumlarda dagitimmn da adil olarak kabul
edilebilecegini ifade etmektedir. Oyle ki prosediirel adalet ile ilgili arastirmalarin en
O6nemli sonuglarindan biri; sonuglarin tahsisi i¢in kullanilan prosediir seklinin, sonucun
olumlu ya da olumsuz olmasindan bagimsiz olarak kararlarin adilligine dair yargilari
etkiledigidir (Bies ve Shapiro, 1987: 200). Prosediirel adalet; sonuglar1 belirlemek i¢in
kullanilan yontem, mekanizma ve siireclerle ilgili adaleti konu almaktadir. Bir tahsis
stireci, anlagmazliklarin ¢oziim siireci veya karar verme gibi siireglerin nasil dogru bir
sekilde yiiriitiilebilecegini incelemektedir (Folger ve Cropanzano, 1998: 26). Yani
prosediir adaleti, karar verme siirecinde uygulanan kriterlerin adilliginin bir

degerlendirmesidir (Le Roy, Bastounis ve Minibas-Poussard, 2012: 1343).
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Thibaut ve Walker (1978: 541); prosediir teorisini, hukuki siire¢lerde ele alinan
uyusmazliklarin ¢6ziimii konusunu dikkate alarak gelistirmislerdir. Yasal siireglerin
temel gorevinin sonuglarin paylastirilmasi oldugunu ve adaleti saglamanin en yiiksek
olasiliginin dagitimdan o©nce katkilarin en eksiksiz bigimde belirlenmesini
kolaylastiran prosediirlerden gegtigini belirterek (Thibaut ve Walker, 1978: 542);
prosediir kurallarinin amacinin, bir ¢atismaya dahil olan taraflarin rollerini tanimlamak
ve siirdiirmek oldugunu ifade etmislerdir. Taraflar, en az iki ihtilafli taraftan veya bir
de t¢iinci taraf olarak bir danisman veya karar vericiden olusmaktadir. Bir prosediir
sisteminin  Ozelligini, kontroliin bahsedilen katilimcilar arasindaki dagilimi
belirlemektedir. Kontrol, karar ve siire¢ kontrolii olmak iizere en az iki temel unsurdan
olugmaktadir. Karar kontrolii, katilimcilardan herhangi birinin ¢atismanin sonucunu
tek tarath belirleyebilme derecesini; siire¢ kontrolii ise, catismanin ¢éziimiine zemin
olusturacak bilgilerin gelistirilmesi iizerindeki kontrolii ifade etmektedir. Eger
katilimcr bu iki kontrol {izerinde tam yetkiye sahipse, prosediir iizerinde de tam
kontrole sahip olmaktadir. Prosediirlerdeki degisiklikler taraflarin bu kontrol
tizerindeki etkilerine gore Olgiilebilmektedir (Thibaut ve Walker, 1978: 545-546).
Aralarinda c¢atisma olan taraflara siire¢ kontroliiniin atanmasi ve karar kontroliiniin
ticiincli bir tarafa atanmasinin dagitim adaletini saglamak i¢in en uygun prosediir

oldugu one siiriilmektedir (Thibaut ve Walker, 1978: 549-556).

Tahsis siirecinin bilesenleri sunlardir: Temsilcilerin segilmesi, temel kurallarin
belirlenmesi, bilgi toplama, karar yapisi, itiraz, koruma, mekanizmalar1 degistirme
(Leventhal, 1980: 38). Tahsis prosediirlerinin adilliginin degerlendirilebilmesi i¢in
bazi kriterler belirlenmistir (Leventhal, 1980: 40-43): Tutarlilik, 6n yargili olmama,

dogruluk, diizeltilebilirlik, temsiliyet ve etik kural1.

Islem adaletinin yonetime giiven (Barling ve Phillips, 1993), is tatmini ve orgiitsel
baglilik (Lambert vd., 2020; McFarlin ve Sweeney, 1992), sorumluluk alma (Moon
vd., 2008) ve algilanan orgiitsel destegi (Moorman ve Niehoff, 1998) artirdig1 yapilan

gorgiil ¢alismalarla desteklenmektedir.
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1.2.3.3. Etkilesim Adaleti

Etkilesim adaleti, bireylerin oOrgiit yetkililerinden alinan kisilerarasi muamelenin
dogasina iliskin adalet algilarin1 ifade etmektedir (Colquitt, Greenberg ve Zapata-
Phelan, 2005: 5). Bies ve Moag'in (1986) Kkisilerarasi iletisimin adilligine iliskin
analizi, etkilesimsel adaletin incelenmesi {izerine dikkatleri ¢ekmistir (Colquitt,
Greenberg ve Zapata-Phelan, 2005: 29). Etkilesim adaleti, bireyin kendisine ne derece
itibar, ilgi ve saygiyla davranildigina iliskin algisini tanimlamaktadir (Robbins ve
Judge, 2013: 257) ve prosediirlerin uygulanmasi sirasinda karar vericilerin
davraniglarinin uygunlugu ile ilgili bireylerin adalet kaygilarin1 temsil etmektedir
(Bies ve Shapiro, 1987: 199). Etkilesim adaleti ile ilgili ¢caligmalar, prosediirlerin
yalnizca bicimsel Ozellikte olmadigina kisilerarasi yonleri de olduguna dikkat
cekilmesiyle ortaya ¢ikmistir. Bies ve Moag (1986), haksiz davranis ve yanlis
aciklamalarin siiregle ilgili olmasina karsin bigimsel bir prosediir olmadigini ifade
ederek prosediirlerin uygulanmasi siirecinde kisilerarasi iletisimin adaletine dikkat
cekmislerdir (Colquitt, Greenberg ve Zapata-Phelan, 2005: 29). Bu bakis agisiyla
birlikte prosediir adaletinin yapisal (bigimsel) bileseni ve sosyal bileseni oldugu
belirtilmistir. Bu sosyal bilesen etkilesim adaletini temsil etmektedir (Folger ve
Cropanzano, 1998: xxiv). Bu bakimdan etkilesim adaleti, prosediir adaletininin bir
bileseni olarak ortaya ¢ikmustir; ancak etkilesim adaletinin, orgiitsel adaletin farkli bir

boyutu oldugunu tespit eden ¢alismalar bulunmaktadir (Folger ve Cropanzano, 1998).

Kisilerarast muamelenin adil olarak degerlendirilebilmesi i¢in, en 6nemlisi dogruluk
olmak tizere dort kriter bulunmaktadir (Colquitt, Greenberg ve Zapata-Phelan, 2005:
30):

o Dogruluk: Yetkili kisiler, prosediirleri uygularken acik, diiriist ve samimi
iletisim kurmal1 ve aldatmalardan kaginmalidir.

o Mesruluk: Yetkili kisiler karar verme siirecinin sonuglariyla ilgili agiklamalar
yapmalidir.

o Saygiuli Olma: Yetkili kisiler, bireye karsi samimi ve onurunu koruyacak sekilde
davranmali; kasitl olarak kaba davranmaktan ve saldirilardan kaginmalidir.

o Gorgii kurallarina uygunluk: Yetkili kisiler 6nyargili agiklama ve etnik koken,
cinsiyet, yas ve din vb. konularla ilgili uygunsuz sorular sormaktan ka¢inmalidir.
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Prosediirlerin uygulanmasi esnasinda insanlar, kisiler arasindaki iletisimin 6zellikle
dogruluk ve saygi icermesine 6nem vermektedirler (Bies ve Shapiro, 1987: 201).
Etkilesim adaleti; c¢alisanlara de§er vermeyi, saygili davranmayi ve kararlarin
calisanlara agiklanmasini icermektedir (igerli, 2010: 86). Bireylere onurlu ve saygili
bir sekilde davranilmasi, adil davraniglarin degerlendirilmesi i¢in 6nemli kriterlerdir
(Brockner, Tyler ve Cooper-Schneider, 1992: 242). Beugré ve Baron (2001: 324) da
etkilesim adaletinin, ¢alisanlarin isyerleriyle ilgili genel adalet algilarini olumlu yonde

etkiledigini tespit etmislerdir.

1.2.4. Orgiitsel Adaletin Onemi

Orgiitlerin etkin isleyisi ve ¢alisanlarin kisisel tatminleri i¢in drgiitsel adalet temel bir
gerekliliktir (Greenberg, 1990: 399; Maxham ve Netemeyer, 2002). Orgiitsel adalet,
calisanlarin igsel ve dissal is tatminini (Novitasari vd., 2020) ve Orgiitleriyle
ozdeslesmelerini (Demir, 2015) saglamaktadir. Orgiitsel adaletin énemli bir bileseni
olan adil muamele, orgiitsel otoritelerin mesruiyetini destekler ve bu sekilde yikici
davranig bi¢imlerinin sergilenmesini onler (Ambrose, Seabright ve Schminke, 2002;
Flaherty ve Moss, 2007). Kisilerin somiiriilme korkularini azaltmakta; sayginlik ve ait
olma, deger gérme gibi birgok bireysel ihtiyaci karsilamaktadir (Colquitt, Greenberg
ve Zapata-Phelan, 2005: 5-6). Organizasyonda dagitim adaletinin saglandigina yonelik
algilar, calisanlarin siipervizorleri tarafindan desteklendigi duygusunu yaratir
(Deconinck, 2010) ve ayrilma ile negatif iliskilidir (Moon, 2017). Islemsel adalet,
calisanlarin orgilitsel destek algilarin1 artirirken; etkilesimsel adalet, siipervizore
giiveni olumlu yonde etkilemektedir (Deconinck, 2010). Etkilesim adaleti algilamalari
ile orgiitsel vatandagligin 6zgecilik, nezaket ve sivil erdem davranislari arasinda pozitif

yonlii iliskiler oldugu ortaya konmustur (Ogiit, Kaplan ve Bickes, 2009).

1.2.5. Orgiitsel Adalet ile ilgili Aragtirma Bulgulari

Dusterhoff, Cunningham ve MacGregor (2014), bir organizasyon biriminde bulunan
71 ¢alisan ile yaptiklar1 arastirmada performans derecelendirme, lider-iiye etkilesimi,
algilanan fayda ve oOrgiitsel adaletin performans degerleme memnuniyeti {izerindeki

etkilerini incelemislerdir. Aragtirmanin bulgularina goére algilanan fayda, lider-liye

38



etkilesimi ve performans derecelendirmenin etkilerinden bagimsiz olarak, algilanan
adalet ile degerleme memnuniyeti arasinda dogrudan bir iliski oldugu sonucuna

ulagmuslardir.

Polatci ve Ozcalik (2015), Corum’da cesitli sektdrlerde faaliyet gdsteren
isletmelerdeki 191 ¢alisanin orgiitsel adalet algilari ile iiretkenlik karsiti is davranislart
arasindaki iliskide pozitif ve negatif duygusalligin aract roliinii incelemislerdir.
Aragtirma bulgularina gore, Orgiitsel adaletin islemsel ve etkilesim adaleti
boyutlarinin; tiretkenlik karsit1 is davranislarini negatif, pozitif duygusalligi ise pozitif
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Orgiitsel adaletin diger bir boyutu olan dagitim

adaletinin ise negatif duygusallig1 negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Allahyari Sani ve Yavuz (2018), Ankara’da 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerindeki
511 calisanin Orgiitsel adalet algisinin isten ayrilma niyetine etkisini belirlemeye
yonelik arastirma yapmislardir. Aragtirmanin bulgularina gore; calisanlarin orgiitsel
adalet algilarinin olumlu olarak degismesi, isten ayrilma niyetlerinin azalmasina neden
olmaktadir. Bunun yaninda calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin; yasa, medeni
duruma, 6grenim durumuna, aylik gelire, sektordeki deneyime, isletmedeki kideme,
calisilan birime gore farklilik gosterdigi; ancak cinsiyete ve cocuk sayisina gore

farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Dogan (2018), Afyonkarahisar’da bes yildizli termal otellerdeki 254 ¢alisanin orgiitsel
adalet algilar1 ile is performanslar1 arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirmanin
bulgularina gore, orgiitsel adalet ile is performansi arasinda anlaml ve pozitif yonlii

bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Kogak (2019), Izmir ilinde faaliyet gosteren bir iiretim firmasindaki 192 c¢alisan
lizerinde Orgiitsel adalet ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiyi incelemistir.
Arastirma bulgularina gore Orgiitsel adalet ile Orgilitsel 6zdeslesme arasinda pozitif
yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel adalet boyutlarindan dagitim adaleti
ile orglitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu, prosediirel ve
etkilesimsel adalet boyutlar1 ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda ise istatistiksel olarak

anlaml bir iligki olmadigi tespit edilmistir.
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Atikbay ve Oner (2020), KKTC’deki belediyelerde calisan 366 kisiden toplanan
verilerle yaptiklar1 aragtirmada, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve orgiitsel
adalet algilariin orgiitsel sinizm {izerindeki etkilerini incelemislerdir. Arastirma
bulgularina gore insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, orgiitsel adaleti olumlu
yonde etkilemektedir. Ayrica algilanan Orgiitsel adalet, Orglitsel sinizm iizerinde
negatif etkiye sahiptir ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile orgiitsel sinizm

arasinda araci rolii oynamaktadir.

Erol ve Savas (2020), Amasya ili ve ilgelerinde kamu sektdriinde ve 6zel sektorde
faaliyet gosteren 50 ve daha fazla is goreni olan isletmelerde ¢alisan 418 kisiden elde
edilen verilerle yaptiklari arastirmada kronizmin is tatminine etkisinde Orgiitsel
adaletin aracilik roliinii incelemislerdir. Arastirma bulgularima gore calisanlarin
kronizm algis1 orgiitsel adalet algisini negatif yonde etkilerken, orgiitsel adalet algilar
is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Orgiitsel adalet algis1, kronizm algist ile is

tatmini arasindaki iliskide “kismi arac1” rolii oynamaktadir.

Koksal (2020), Tiirkiye’de biiytlik 6l¢ekli bir kamu kurumunda calisan 231 is gérenin
calisma arkadaglarinin yaptiklart kaytarmaya yonelik algilarinin, orgiitsel adalet
algilar1 {izerindeki etkisini ve bu etkide politik davranigin diizenleyici roliinii
incelemistir. Aragtirmanin bulgularina gore sosyal kaytarma algisi, orgiitsel adalet
algisin1 negatif bir sekilde etkilemektedir ve politik davranig, sosyal kaytarma ile

orgiitsel adalet algis1 arasindaki iliskide diizenleyici role sahiptir.

Oriicii, Korkmaz ve Kirboga (2020), Balikesir’in Erdek ve Marmara ilgelerinde saglik
miidiirliigiine bagh birimlerdeki 208 ¢alisan iizerinde orgiitsel adalet algisi ile 6rgiitsel
vatandaslik davranisi iliskisinde orgiit kiiltiiriiniin diizenleyici etkisini incelemislerdir.
Arastirmanin bulgularina gore oOrgiitsel adalet; dagitim adaleti, prosediir adaleti ve
etkilesim adaleti olmak lizere tiim boyutlariyla orgiitsel vatandaslik davraniglarim
anlamli ve olumlu bir bigimde etkilemektedir ve bu etkide orgiit kiiltiirii diizenleyici

role sahiptir.
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Kir ve Karabulut (2021), hizmet sektoriinde ¢alisan 389 is gorenden elde ettikleri
verilerle yaptiklari arastirmada hizmetkar liderlik tarzinin ise adanmislik tizerindeki
etkisinde algilanan oOrgiitsel adaletin araci roliinlii incelemislerdir. Arastirmanin
bulgularina gore hizmetkar liderligin, orgiitsel adaleti pozitif yonde ve anlaml bir
bicimde etkiledigi; orgiitsel adaletin, ise adanmishigi pozitif yonde ve anlamli bir
bicimde etkiledigi sonuglarna ulagilmigtir. Hizmetkar liderlik ile ise adanmislik

iliskisinde algilanan orgiitsel adaletin tam araci etkisinin bulundugu tespit edilmistir.

Uslu ve Baydas (2021), TRB1 bolgesinde faaliyette bulunan ulusal zincir marketlerde
calisan 502 kisiden elde ettikleri verilerle yaptiklar1 arastirmada algilanan orgiitsel
adaletin; orgiitsel baglilik, Orgiitsel sinizm ve is tatmini {izerine etkisini
incelemislerdir. Arastirmanin bulgularina gore dagitim adaleti boyutunun; duygusal
baglilik, devam baglilig1, normatif baglilik, i¢sel tatmin ve digsal tatmin boyutlarini
pozitif yonli ve anlamli olarak etkiledigi; biligsel sinizm, duyugsal sinizm ve
davranigsal sinizm boyutlarini ise negatif yonlii ve anlamli bir bigimde etkiledigi
belirlenmistir. Islemsel adalet boyutunun; duygusal baglilik, normatif bagllik, i¢sel
tatmin ve digsal tatmin boyutlarini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi; biligsel
sinizm, duyussal sinizm ve davranigsal sinizm boyutlarini ise negatif yonli ve anlamli
bir bi¢imde etkiledigi ortaya konmustur. Etkilesimsel adalet boyutunun; duygusal
baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik, i¢sel tatmin ve digsal tatmin boyutlarim
pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigini; duyussal sinizm boyutunu ise negatif

yonlii ve anlaml bir bigimde etkiledigini tespit etmislerdir.

Altan, Erkus ve Turung (2022), 396 banka calisanindan elde ettikleri verilerle
yaptiklar1 aragtirmada Orgiitsel adalet ile yaraticilik iligskisinde rol catigmasi ve rol
belirsizliginin diizenleyici roliinii incelemislerdir. Arastirmanin bulgularima gore
dagitim, siire¢ ve etkilesim adaletinin yaraticilik izerinde pozitif yonli anlamli etkileri
oldugu ve bu etkide rol belirsizliginin diizenleyici etkisi bulunurken rol ¢atigmasinin

diizenleyici etkisinin bulunmadigi tespit edilmistir.

Ayar (2022), Tiirkiye’de gorev yapan 416 akademisyenden elde ettigi verilerle yaptigi
arastirmada etik liderlik davranisinin, ¢alisanlarin is tatmini iizerindeki etkisinde

orgiitsel adalet algisinin aracilik roliinii incelemistir. Arastirma bulgularina gore etik
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liderligin, orgiitsel adalet iizerinde ve orgiitsel adaletin ig tatmini tizerinde pozitif yonlii
ve anlamli bir etkisinin oldugunu; algilanan orgiitsel adaletin, etik liderligin is tatmini

tizerindeki etkisinde kismi araci rolii oynadigini tespit etmislerdir.

1.3. PSIKOLOJIiK SOZLESME THLALI

Bu baglik altinda psikolojik sdzlesme ile psikolojik sdzlesme ihlali kavramlari ve

psikolojik sozlesme ihlali ile ilgili arastirma bulgular yer almaktadir.

1.3.1. Psikolojik Sozlesme Kavrami

Argyris; ustabasilarin, ¢alisanlarinin nasil bir liderlik altinda daha verimli olacaklarini
anlamasi ve bu anlayisla ¢alisan fikirleri ortiistiiglinde “psikolojik is sozlesmesi”
olarak adlandirilan bir iligki gelistireceklerinden bahsederken psikolojik s6zlesme
kavramini ortaya ¢ikarmistir (Argyris, 1960: 96). Ancak bu terim, Levinson vd. (1962)
ve Schein (1980) tarafindan incelenerek yaygin hale getirilmistir (Herriot, Manning ve
Kidd, 1997: 151). Schein (1980: 24), psikolojik sdzlesmede bireyin Orgiitten
beklentileri oldugu gibi, orgiitiin de bireylerden beklentileri oldugundan ve bunun,
yapilan ig-licret karsilagtirmasiyla sinirli olmayip; bir takim hak, ayricalik ve
sorumlululugu da kapsadigindan bahseder. Levinson vd. (1962: 21) ise psikolojik
s6zlesmeyi, “Iliskinin taraflarinin belli belirsiz farkinda bile olmayabilecekleri ama
yine de birbirleriyle iliskilerini yoneten bir dizi karsilikli beklenti” olarak
tanimlamaktadir. Levinson vd. (1962: 22)’e gore yazili olmayan soézlesme olarak da
bahsettikleri psikolojik sozlesmeler, biiyiik 6l¢iide ortiiktiir ve hem ¢alisanlarin hem
de kuruluslarinin karsilikli beklentilerinden olusur; konusulmazlar ve bir psikolojik
s0zlesme olusumundan 6nce yer alirlar. Bu ¢aligmalarla devam eden siiregte Rousseau
(1989), psikolojik sozlesmeleri kavramsallastirirken karsilikli beklentileri, taahhiit
edilmis beklentiler seklinde sinirlandirarak psikolojik s6zlesme arastirmalarinda ikinci

bir dalgaya onciiliik etmistir.

Rousseau (1989: 123); psikolojik sozlesmeyi, “Bir bireyin kendisi ile karsi taraf
arasindaki degisim anlagmasimin hiikiim ve kosullarina iligkin inancglar1” olarak
tanimlamaktadir. Rousseau’nun kavramsallastirmasina gore, psikolojik s6zlesmelerin

baz1 belirgin 6zellikleri vardir. Ik olarak psikolojik sdzlesme, algilara (Rousseau,
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1998: 667) ve bireysel inanglara dayanmaktadir (Rousseau, 1990: 389). Bireysel
inanclar beklentileri ve karsilikli ylikiimliiliikler dizisini igermektedir (Rousseau,
1998: 668). Ancak bu beklentilerin ya da yiikiimliiliiklerin karsi tarafin taahhiit etmis
oldugu seyler olmasi ve karsiliklilik kuralini igermesi gerekmektedir (Rousseau, 1998:
668). Bu yiizden biitiin beklentiler degil; taahhiit edilen beklentiler psikolojik s6zlesme
kavrami igerisinde degerlendirilmektedir (Rousseau, 1990: 390; Rousseau, 1998: 668).
Taahhiit kavrami, acik ve Ortiilii vaatlerden meydana gelmektedir. “Acik vaatler,
calisanlarin sozlii ve yazili sézlesmeleri yorumlamasindan kaynaklanirken; ortiilii
vaatler, isverenle tutarli ve tekrarlanan degisim kaliplarimin yorumlarina atifta

bulunur” (Coyle-Shapiro vd., 2019: 146).

Psikolojik s6zlesme tanimlanirken, bazi belirsiz durumlarin oldugu goriilmektedir.
Psikolojik sozlesmenin taraflar1 bazen ¢alisan ve isveren (Grimmer ve Oddy, 2007:
154-155; Rousseau, 1990: 389) bazen de galisan ve orgiit (Kotter, 1973: 92; Rouillard,
2003: 24-25) olarak ifade edilmistir. Rousseau (1989: 126), orgiitlerin algist
olmadigindan, psikolojik bir sézlesme yapamayacaklarm ifade etmektedir. Orgiitler,
ancak bireyler tarafindan kurulabilen psikolojik s6zlesme iliskisinde karsi taraf olarak
baglam saglayabilmektedirler. Dolayisiyla psikolojik sozlesmeler; ¢alisan, yonetici,
igsveren Ve insan kaynaklar1 uzmani gibi algis1 olan bireyler tarafindan
kurulabilmektedir (Robinson ve Rousseau, 1994: 247; Rousseau, 1990: 389;
Rousseau, 1995: 9).

Tablo 2: Psikolojik S6zlesme ile Zimni S6zlesmeler Arasindaki Farklar

Psikolojik Sozlesme Zimni Sozlesme

Bireysel taraflardan olusur (Birey-Birey) Iliskinin icinde yer aldig1 sosyal yapinin (yasal, kiiltiirel
yap1) pargast haline gelen taraflardan olusur
(Birey/Halk-Kuruluglar)

Bireysel inanglara (6znel algilar) dayanir. | Gdzlemlenebilir.

Taraflarin anlagmaya ihtiyaci yoktur Toplumsal mutabakatin bir sonucudur

Bagkalar1 tarafindan paylasilabilen ya da | Yaygin  olarak  anlasilan ve  paylasilabilen
paylasilamayan yiikiimliiliiklerden olusur. | yiikiimliiliiklerden olusur.

Psikolojik sozlesmeler ile zimni soézlesmelerin  baz1 farklari Tablo 2’de
gosterilmektedir (Morrison ve Robinson, 1997: 228; Rousseau, 1989: 124; Rousseau,
1990: 391-392). Psikolojik sozlesmeler, is sdzlesmelerinde oldugu gibi yazili degildir
ve sartlar a¢ik¢a tanimlanmamustir (Cooper, Hellriegel ve Slocum, 2018: 476). Baska
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tiyelerin yer aldig1 normatif sd6zlesmelerden ve {igiincii bir tarafin iki taraf arasindaki
degisim anlagsmasina iligkin yorumuna atifta bulunan zimni sézlesmelerden de farklidir

(Rousseau, 1998: 668).

1.3.1.1. Psikolojik Sozlesmelerin Olusturulma Siireci

Calisanlar, ortaya koydugu katkilara orgiitiin karsilik vermek zorunda oldugunu
algiladiginda veya kisi, belirli tesvikler (6rn. yiiksek iicret, is giivenligi) karsiliginda
igverene belirli katkilar (6rn. siki ¢alisma, sadakat, fedakarliklar) bor¢lu olduguna
inandiginda psikolojik bir sozlesme ortaya c¢ikmaktadir (Rousseau, 1989: 124;
Rousseau, 1990: 390). Yani bir taraf gelecekte bir getiri elde edecegine dair kendisine
bir vaat verildigi zaman, bu getirileri elde edebilmenin bir yilikiimliiliik yaratacagina
inandiginda psikolojik sozlesmeler olusur (Robinson ve Rousseau, 1994: 246).

Psikolojik s6zlesmeleri sekillendiren ¢esitli kaynak ve faktorler su sekildedir:

e Orgiitsel temsilciler (Yoneticiler, isverenler, siipervizdrler, insan kaynaklari
uzmanlari) tarafindan ¢alisanlarin kurulustan neler bekleyebilecekleri konusunda
verilen vaatlerin; ise alim gorevlileri ve mentor ile gdriismelerin yorumlanmasi
(Coyle-Shapiro vd., 2019: 146-154; Turnley ve Feldman, 1999: 370),

e Dolayl 6grenme (6rnegin, diger calisanlarin deneyimlerine tanik olmak) (Montes,
Rousseau ve Tomprou, 2015: 2; Robinson ve Rousseau, 1994: 246),

e Personel politikalari, personel el kitaplar1 ve kilavuzlarinda yer alan yazili ifadeler
(Turnley ve Feldman, 1999: 370),

e (alisanlarin organizasyonun kiiltiirline veya standart isletme uygulamalarina
iliskin algilar1 (Turnley ve Feldman, 1999: 370),

e Bireyin ge¢misteki degisim kaliplarinin yorumlari (Robinson ve Rousseau, 1994:
246),

e Dis mesajlar ve sosyal ipuglari (firmanin gelecekteki niyetine iliskin ifadeleri ve
yorumlar1) ve bireysel bilisler ve yatkinliklar (bireyin hangi mesajlar1 aldigi,
yorumlar1 ve bu bilgiyi isleme konusundaki kendi kisisel tarzi) (Rousseau, 1995:
35-36),

e Diger faktorler (Karsi tarafin iyi niyetli davranacagi, adil olacag diisiincesi vb.)

(Robinson ve Rousseau, 1994: 246).
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Psikolojik sozlesmelerin olusturulmasina yardimer olan bilgi kaynaklar1 genelde su

sekilde 3 baslik altinda incelenmektedir (George ve Jones, 2008: 248-249):

Dogrudan Iletisim: Calisanlarm, drgiit {iyeleriyle ise baslamadan 6nce ve basladiktan
sonra da devam eden dogrudan iletisimini ifade eder. Calisanlarla daha saglam
psikolojik sozlesmeler olusturabilmek i¢in, ige alimdan 6nce ilgili 6rgiit temsilcilerinin

gercekei 1s On izlemeleri sunmasi gerekmektedir.

Gozlem: Calisanlarin kendilerine ve is arkadaslarina nasil davranildigini, ne tiir
kararlarin ne sekilde alindigini, yoneticilerinin davraniglarini ve bir orgiitte ¢iktilarin
nasil dagitildigin1 gbzlemleyerek psikolojik s6zlesmelerini olusturmalarini ifade

etmektedir.

Yazili Belgeler: Ucret ve fayda politikalarini, performans degerlendirme siirecini ve
kariyer gelisimini agiklayan belgeler de psikolojik sézlesmelerin olusturulmasinda

kullanilabilmektedir.

1.3.1.2. Psikolojik Sozlesme Tiirleri

Psikolojik s6zlesmenin, islemsel ve iligkisel olmak iizere iki ana tiirii bulunmaktadir
(Grimmer ve Oddy, 2007; Millward ve Hopkins, 1998; Morrison ve Robinson, 1997;
Rousseau, 1990). Ancak daha sonra psikolojik s6zlesme tiirlerine, dengeli ve gegissel
olmak iizere iki tiir daha eklenmistir (Rousseau, 1995). Psikolojik sézlesme tiirleri ve
ozellikleri su sekildedir (Rousseau, 2000: 4-5):

Islemsel Sozlesme: Islemsel sozlesmeler, ekonomik temelli degisim iliskisini ve kisa
vadeli ya da siirli siireye sahip istihdami i¢eren s6zlesmelerdir. Bu tiir s6zlesmelerde
igveren, calisanlarina daha kisith egitim veya gelisim imkani saglamay1 ve gelecek
adina degil, belirli bir siire icin is yapmay1 taahhiit eder. Islemsel psikolojik
sozlesmeye sahip bir ¢alisan da kendisini, organizasyonda belirli bir siire kalmakla ve
yalnizca sinirlt ya da kendisine karsiliginin verildigi kadar is yapmakla yiikiimli

gormektedir.
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Iliskisel Sozlesme: 1liskisel sozlesmeler, karsilikli giiven ve sadakat temelli, uzun
vadeli veya acik uglu istihdami igermektedir. Bu tiir sézlesmelerde isveren; istikrarl
licret saglamak, calisanlarin ve ailelerinin refahim1 ve c¢ikarin1 desteklemek gibi
yiikiimliiliklere sahiptir. Bunun karsihiginda ise ¢alisanlar organizasyonun

ihtiyaglarina ve ¢ikarlarina baglilik ve destek gostermekle yiikiimliidiir.

Dengeli Sozlesme: Dengeli sdzlesmeler, acik uglu ve dinamik s6zlesmelerdir. Isveren;
calisanlarin hem organizasyon i¢inde hem de disinda uzun vadeli istihdam
edilebilirligini artirmayi ve kariyer gelistirme firsatlar1 saglamayi taahhiit eder, stirekli
O0grenmeyi tesvik eder. Dengeli sozlesmeye sahip ¢aligsanlar, organizasyon iginde ve
disinda pazarlanabilir beceriler gelistirmek ve siirekli degisen zorlu hedefleri

basarmakla yiikiimlidiir.

Gecissel Sozlesme: Gegigsel sozlesmeler, psikolojik sdzlesme bigcimine sahip olmaktan
ziyade, organizasyonlarda 6nceden kurulu bir isttihdam diizeni ile celisen Orgiitsel
degisim ve gegislerin sonunda olusan biligsel durumlar1 yansitmaktadir. Yani gegissel
sOzlesmeler, taraflara yiikiimlilik veren ya da iki taraf arasinda normal sartlarda
kurulmasi istenen bir sézlesme bigimi degildir. Gegissel sozlesmenin hakim oldugu
ortamda isveren, c¢alisanlarindan Onemli bilgileri saklamaktadir ve ¢alisanlarinin
gelecekteki taahhiitlerini yerine getireceklerinden emin degildir. Calisan haklarinda
gittikge kotiilesen degisiklikler yapmaktadir. Calisanlar ise isyerinden gittikce daha az
getiri saglamay1 beklemekte ve kendi ytkiimliiliikleri konusunda da belirsizlik

yasamaktadir. Her iki tarafinda birbirine giiveni ¢ok azdir.

1.3.2. Psikolojik Sozlesme Thlali

Psikolojik sozlesme ihlali; calisanin katkilarina, orgiitiin ya da diger taraflarin
gerceklestirmesi gerektigine inandigi sekilde yanit verilmemesidir (Rousseau, 1989:
128). Psikolojik s6zlesme ihlali genel anlamiyla, bir tarafin yiikiimliiliiklerini yerine
getirmedigi yargisini ifade etmektedir (Montes, Rousseau ve Tomprou, 2015: 3).
Psikolojik sdzlesme teorisi, psikolojik s6zlesmenin diisiik diizeyde yerine getirilmesi
yargisini ifade eden ihlal (breach) kavrami (Lee vd., 2011: 204) ile kisinin taahhiitlerini
yerine getirmede kasitli olarak basarisiz olmasi eylemini ifade eden ihlal ‘violation’

kavrami arasinda ayrim yapmaktadir (Montes, Rousseau ve Tomprou, 2015: 3). Kasith
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olarak taahhiitleri ve yiikiimliilikleri yerine getirmeme; 6fke, hayal kirikligi, ihanet
gibi duygusal tepkilerle iliskilendirilmistir (Robinson ve Morrison, 2000: 539). Bu
arastirmada ihlal taahhiit edilmis beklentilerin diisiik diizeyde yerine getirilmesini

ifade etmektedir.

Robinson ve Morrison (2000: 526-531), calisanlarin psikolojik s6zlesmelerinin ihlal
edildigini algilama olasiligini artirabilecek ii¢ faktor belirlemislerdir. Séziinden
donme, organizasyonun temsilci ya da temsilcilerinin bir yiikiimliiliiglin var oldugunu
kabul etmesi ancak; bu yiikiimliiliigii bilerek yerine getirmemesidir. Uyumsuzluk,
calisan ve organizasyon temsilcilerinin belirli bir yiikiimliiliiglin var olup olmadig:
veya belirli bir yiikiimliligiin ne anlama geldigi hakkinda farkli anlayislara sahip
olmalarim1 ifade etmektedir. Uyanmiklik veya teyakkuzda olma; c¢alisanin,
organizasyonun psikolojik sézlesmesinin sartlarin1 ne kadar iyi karsiladigini aktif
olarak izleme derecesi olarak tanimlanmaktadir. Bu faktorler asagida agiklanmaktadir

(Robinson ve Morrison, 2000: 526-531):

Soziinden Donme: Kurulus temsilcilerinin, bir yiikiimliliige sahip olduklarinin
farkinda olmalari; buna ragmen bu yiikiimliiliigii yerine getirmemeleridir. Bu durumun
nedenlerinden biri, s6zlesme iyi niyetlerle kurulmus olsa bile zamana ve kosullara
bagli olarak bu sozlesmeleri yerine getiremeyecek noktaya gelinmis olmasidir.
Organizasyon aleyhine ortaya c¢ikan kosullar altinda yiikiimliiliikleri yerine
getirmekten vazgecmek, daha olasi bir hale gelmektedir. ikinci bir neden, kurulusun
temsilcilerinin yiikiimliiliikleri yerine getirmede isteksiz oluglart ve baslangicta
tutmaya niyetli olmadiklar1 sdzler vermelerinden kaynaklanabilir. Ucgiinciisii ise
sO6zlesmenin kars1 tarafi olan ¢alisanlar, s6zlesmenin kendilerine diisen kismini yerine

getirmediklerinde organizasyon temsilcisi sozlinden donebilir.

Uyumsuzluk: Calisan, belirli bir vaat veya yikimliliigiin yerine getirilip
getirilmedigine iliskin organizasyonun temsilcileri ile farkli inanglara sahip oldugunda
ortaya c¢ikmaktadir. Uyumsuzluk durumunda temsilci, bir c¢alisana karsi
yikiimliliigini  yerine getirdigini  diisiiniirken; ¢alisan, bdyle olmadigim
diistinmektedir. Uyumsuzluk durumu, soézlesmeler ilk kuruldugunda ya da zaman

icinde algilarin yanlis sekillenmesi yoluyla gelisebilir. Psikolojik sézlesme taraflarinin
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istihdam yiikiimliiliiklerine iligkin farkli bilissel semalara sahip olma derecesi, karsi
tarafin ve kendisinin algiladig: yiikiimliiliiklerin belirsizligi ve karmasikligi ile iletisim

eksikligi, yiikiimliiliiklere dair uyumsuzlugun nedenlerindendir.

Uyamiklik: Thtiyathilik, calisanin sozlesmeye dayanan beklentileri ile gergeklesenler
arasinda tutarsizliklar oldugunda, bu durumu tespit etme olasiligini artirabilmektedir.
Calisanlar kuruluslarinin psikolojik sozlesmelerini yerine getirip getirmeyecegi
konusunda belirsizlik (organizasyonel degisiklikler, isgiiciiniin yeniden diizenlenmesi,
birlesmeler, licret veya faydalarda azalmalar vb.) oldugunu fark ettiklerinde ve
calisanin kurulusa olan giiven diizeyi azaldikg¢a; calisanin, sdzlesmenin yerine

getirilme durumunu dikkatli bir sekilde izlemesi daha olasi olabilir.

Psikolojik sOzlesme ihlalinin Onciillerini inceleyen arastirmalar, sonuglarini
inceleyenlere nispeten daha az sayidadir. Psikolojik s6zlesme ihlalinin onciillerini

inceleyen arastirmalardan bazilar1 su sekildedir:

Isyerinde destekleyici olmayan iliskiler (Lider-iiye etkilesimi ve algilanan 6rgiitsel

destek psikolojik s6zlesme ihlalleri ile olumsuz iliskiye sahiptir) (Dulac vd., 2008:

1090),

e Insan Kaynaklar1 Yénetimi uygulamalarmin daha az kullanilmas: (Sonnenberg,
Koene ve Paauwe, 2011: 664),

e Kendine giiven ideolojisinin yetersizligi (Edwards vd., 2003: 1),

e Nevrotizm ve dis kontrol odaklilik (Raja, Johns ve Ntalianis, 2004: 358),

e Otoriter liderlik (Jiang vd., 2017: 7).

e Isyeri zorbaligi (Rai ve Agarwal, 2017: 14),

e Yiiksek is talepleri algis1 (Vantilborgh vd., 2016: 9).

1.3.3. Psikolojik Sozlesme Thlali ile Tlgili Arastirma Bulgular

Robinson (1996), ABD’de 125 yeni ise alinan yoneticiden 3 farkli zamanda elde
ettikleri verilerle yoneticiye olan giiven ve psikolojik s6zlesme ihlali arasindaki
iligkileri incelemistir. Aragtirma bulgularina gore bir calisanin, ise alim sirasinda

isverenine kars1 sahip oldugu ilk giiven, belirli bir zaman sonra olgiilen igveren
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tarafindan psikolojik sdzlesmesinin ihlal edildigi algisini negatif olarak etkilemektedir.
Arastirmanin bir bagka bulgusu da calisanlarin bir psikolojik sozlesme ihlali
yasadiklarinda baglangigta yiiksek giivene sahip olanlarin, giiven diizeylerinde daha az

diislis yasamis olmalaridir.

Agarwal ve Bhargava (2013), Hindistan’da 8 farkli sektorde calisan 1302 kisi ile
yaptiklar1 aragtirmada psikolojik s6zlesme ihlalinin, orgiitsel sonuglar iizerindeki
etkisinde gorev sliresinin ve egitim diizeylerinin diizenleyici roliinii incelemislerdir.
Arastirma bulgularina gore psikolojik sozlesme ihlali, duygusal baglilik ve ise
adanmislik ile negatif iligkilidir. Ayrica gorev siiresinin, psikolojik s6zlesme ihlali ile
duygusal baglilik iliskisinde diizenleyici rol oynadigini ve egitim diizeyinin de
psikolojik sozlesme ihlali ile duygusal baglilik ve ise adanmislik iliskisinde

diizenleyici rol oynadigini tespit etmislerdir.

Cetinkaya ve Ozkara (2015), Kapadokya bolgesinde faaliyet gostermekte olan dort ve
bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan 720 kisi ile yaptiklari arastirmada, psikolojik
sOzlesme ihlalleri ile orgiitsel sinizm arasindaki iliskileri incelemislerdir. Arastirma
bulgularina gore, ¢alisanlarin psikolojik sozlesme ihlali alg1 diizeyleri ile orgiitsel
sinizm diizeyleri arasinda pozitif yonde ve diisiik diizeyde iliskiler oldugunu tespit

etmislerdir.

Hatipoglu ve Akduman (2019), 225 beyaz yakali calisandan elde edilen verilerle,
psikolojik s6zlesme ihlalinin Orgiitsel sessizlik iizerindeki etkisinde kisilik
ozelliklerinin aract roliinii incelemislerdir. Arastirma bulgularma gore psikolojik
sozlesme ihlali algist ile kisilik 6zellikleri arasinda negatif yonlii ve anlamli; psikolojik
sozlesme ihlali algisi ile orglitsel sessizlik arasinda pozitif yonlii ve anlamh iliskiler

oldugunu ortaya koymuslardir.

Griep, Vantilborgh ve Jones (2020), 7 sosyal girisimden 110 {icretli ve 584 goniilli
calisan ile yaptiklar1 arastirmada psikolojik sézlesme ihlali ile iiretkenlik karsiti is
davranis1 arasindaki iligskiyi incelemislerdir. Arastirmanin bulgularina gore psikolojik

sozlesme ihlali ile ihlal duygusu pozitif iliskilidir ve ihlal duygusu, psikolojik
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sOzlesme ihlali ile orgiite yonelik iiretkenlik karsit1 is davranislart arasindaki iliskiye

aracilik etmistir.

Acaray (2020), Erzurum ve Ordu illerinden 342 banka ¢alisani ile yaptig1 arastirmada
duygu diizenleme stratejilerinin; psikolojik sézlesme ihlali ile ihlal duygusu, bilgi
paylasimi ve yasam doyumu arasindaki iliskide diizenleyici roliinli incelemistir.
Aragtirma bulgularina gore psikolojik s6zlesme ihlalinin; ihlal duygusunu artirdigi,
bilgi paylasimi ve yasam doyumunu ise azalttigi ve ayrica duygu diizenleme
stratejilerinin; psikolojik sozlesme ihlali ile bilgi paylasimi ve yasam doyumu

arasindaki iliskide diizenleyici rolii listlendigi sonucuna varmaistir.

Elden (2020); istanbul, Ankara, Antalya ve Kayseri Illerindeki hava alanlarinda
calisan 247 havaalani yer hizmet c¢alisan1 ile yaptig1 aragtirmada psikolojik s6zlesme
ihlalinin is performansina etkisini incelemistir. Aragtirma bulgularina gore psikolojik
sOzlesme ihlali ile is performansi ve alt boyutlar1 olan gorev performansi ve baglamsal

performans arasinda negatif yonlii ve anlaml iliskiler oldugu tespit edilmistir.

Koyuncu ve Biiyiikyllmaz (2020), Karabiik Universitesi’nden 350 idari personel ile
yaptiklar arastirmada psikolojik sozlesme ihlal algisinin, orgiitsel giiven ve orgiitsel
0zdeslesme iizerindeki etkilerini incelemislerdir. Arastirmanin bulgularina gore
algilanan psikolojik sozlesme ihlalinin, Orgiite karst duyulan giiveni ve oOrgiitle

0zdeslesmeyi olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Dirican ve Erdil (2021), Tiirkiye’de farkli alanlarda faaliyet gosteren 6zel sektor
kuruluslarindan 642 calisan ile yaptiklar1 aragtirmada psikolojik sézlesme ihlalinin, ise
gomilmiisliik tizerine etkisinde algilanan oOrglitsel destegin aract roliinii
incelemislerdir. Aragtirmanin bulgularina gore psikolojik s6zlesme ihlalinin, algilanan
orgiitsel destek iizerinde negatif yonlii anlamli bir etkisi oldugu; psikolojik s6zlesme
ihlali ile ise gomiilmiislik arasinda ise orta diizeyde, anlamli ve negatif yonlii bir
iliskinin oldugu ve bu iligkiye algilanan orgiitsel destegin aracilik ettigi sonucuna

ulagmiglardir.
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Gliney ve Turan (2021), Adana ve Osmaniye’de faaliyet gosteren saglik kurumlarinda
calisan 261 kisi ile yaptiklar1 arastirmada psikolojik sézlesme ihlali ile orgiitsel
baglilik ve orgiitsel giiven arasindaki iliskileri incelemislerdir. Arastirma bulgularina
gore psikolojik sézlesme ihlali algisi, orgiitsel giiveni olumsuz etkilemektedir. Ayrica
psikolojik sozlesme ihlali algisi, orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 olan normatif

baglilik, duygusal baglilik ve devam baglilig1 lizerinde de negatif etkiye sahiptir.

1.4. PATERNALIST LIDERLIK, ALGILANAN ORGUTSEL ADALET VE
PSIKOLOJIK SOZLESME THLALI iLISKiSi

Arastirmamiz paternalist liderlik ile psikolojik s6zlesme ihlali arasindaki iliski ve bu
iliskide algilanan orgiitsel adaletin araci rolii ile ilgili birka¢ boslugu doldurmaya
odaklanmaktadir. ilk olarak paternalist liderligin, baz1 olumsuz &rgiitsel ciktilar ile
iligkisini arastiran ¢alismalar vardir. Ancak paternalist liderligin, psikolojik s6zlesme
ihlali iizerindeki etkisini inceleyen bir calismaya rastlanilamanustir. ikinci olarak
paternalist liderlik, algilanan orgiitsel adalet ve psikolojik sdzlesme ihlali arasindaki

iligkileri bir arada inceleyen bir ¢alismaya da rastlanilamamastir.

Paternalist liderligin, algilanan orgiitsel adalet tizerindeki etkisini inceleyen smirli
sayida ¢alisma bulunmaktadir (Akdeniz, 2016; Boydak Ozan, Ozdemir ve Yaras,
2017; Nal, 2018; Nal ve Tarim, 2019; Tezcan, 2019). Bu ¢alismalarda paternalist
liderligin, Orgiitsel adalet algilarin1 olumlu yonde ve anlamli bir bi¢gimde etkiledigi
tespit edilmistir. Bunun disinda paternalist liderligin ve orgiitsel adaletin boyutlari
arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismalar bulunmaktadir (Koksal, 2011a; Ren vd., 2021,
Wu vd. 2012; Yesiltas, 2013).

Literatiirde paternalist liderlik ile psikolojik s6zlesme ihlali arasindaki iligkiyi biitiinsel
olarak inceleyen bir ¢alismaya rastlanilamamistir. Bunun disinda paternalist liderligin
yardimseverlik ve otoriterlik gibi bazi boyutlar1 ile psikolojik sézlesme ihlali
arasindaki iliskiyi inceleyen az sayida ¢alisma mevcuttur (Erkutlu ve Chafra, 2016;
Jiang vd., 2017; Chen, Tsui ve Zhong, 2008; Mousavi vd., 2021).

Literatiirde, algilanan orgiitsel adaletin psikolojik sozlesme ihlali iizerinde negatif

etkiye sahip olduguna iliskin bazi ¢alismalar bulunmaktadir (Bae ve Shin, 2017,
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Karcioglu, Aykanat ve Cnar, 2014; Ulbegi ve Iplik, 2018). Ayrica &rgiitsel adaletin
boyutlart ile psikolojik sozlesme ihlali arasindaki iligkileri inceleyen caligsmalar
mevcuttur (Cassar ve Buttigieg, 2015; Kickul vd., 2001; Restubog, Bordia ve Bordia,
2009; Rosen vd., 2009).
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IKINCi BOLUM
METODOLOJi VE BULGULAR

Bu boliimde; arastirmanin amaci ve onemi, KOSB imalat isletmeleri calisanlari

tizerinde yapilan gorgiil arastirmanin yontemi ve bulgulari yer almaktadir.

2.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Uretimin el emegiyle yapilirken makinelerin giiciiyle yapilmaya baslandigi Sanayi
Devrimi; ekonomide, tarihsel siirecte ve toplum hayatinda bugiinii sekillendiren
onemli bir baslangic donemi olarak kabul edilmektedir. Sanayilesme yayginlastikca
iiretimin seriye bagladig: fabrikalar, kaynaklari paylasamaz olmus ve rekabet artmistir.
Diinyanin kaynaklar1 gilinlimiize kadar idare edilebilse de bugiin fiziki kaynaklar
azalmaya, enerji krizleri yasanmaya baslanmistir. Ustelik bu yogun rekabet, uzun
zamandir bilgi ve teknoloji alaninda da siirmektedir. Degisimlerin hizi olaganiistii
seviyelere ulagsmis ve degisime uyum saglamak, yenisini yapmak, bir istiinii
yakalamak zorunlu hale gelmistir. Bu olduk¢a karmasik ve rekabet iceren siirec,
mutlaka bilgi ve uzmanlik istemektedir. Ancak bunlarin yani sira iiretimin en 6nemli
destegi olan insan kaynaklarinin yonlendirilebilmesi olduk¢a 6nemli hale gelmektedir.
Bu gorev, insan kaynaklari uzmanlar1 veya yoneticilerin olabilir. Ancak karmasik
dogasiyla insanin yonlendirilebilmesi i¢in bir pozisyondan Ote bir etkileme
gerekmektedir. Liderlik, ortak amacglara ulagmak icin bireysel ve toplu c¢abalar
kolaylastirma ve neyin nasil yapilacagin1 anlamalar1 ve kabul etmeleri i¢in baskalarini
etkileme siirecidir (Yukl, 2010: 8). Liderligin etkililigi ise durumsal faktorlere bagh
olarak degismektedir. Etkililigi; diinyanin farkli cografyalarina, kiiltiirlerine veya
toplumsal kaliplara gore degisebilen bir liderlik tiirii de paternalist liderliktir.
Izleyicilerin otorite (geleneksellik) yonelimi, lidere olan kaynak bagimliligi ve

orgiitsel baglam da bu liderlik tarzinin kabuliinii etkileyebilir (Farh vd., 2008: 192).



Giliniimiizde teknoloji yarisinda onde gelenlerden Cin ve Japonya gibi iilkelerde, bu
liderlik tarzi olduk¢a yaygmndir ve toplum tarafindan arzulanmaktadir. Oyle ki
paternalist liderlik tarzin1 kendi geleneklerinden dogan bir liderlik olarak
gormektedirler. Ancak ayni kabuliin ve etkililigin; bireysel, 6zgiirliik¢ii, kendini
yonetme sorumlulugunu almak isteyen anlayisin yaygin oldugu Bat1 toplumlarinda da
gerceklesecegi tartisilmaktadir. Paternalist liderlik ¢aligmalari, bu liderligin
boyutlarmi iki farkli yaklasimla incelemektedir. Farh ve Cheng (2000) gibi
arastirmacilar; paternalist liderlerin yardimsever, ahlaki ve otoriter olduklarini kabul
etmektedir. Buradaki otoriterlik boyutu, baskin sekilde sert davranislar1 igermektedir.
Bu yiizden otoriterlik boyutunun kabulii biiyilkk 06lgiide durumsal faktorlere
baglanmistir (Farh vd., 2008: 192). Bu konuda 6nemli ¢calismalar yapan Aycan (2006)
ise paternalist liderligin otoriterligini yumusatarak is lizerinde yetkinlik ve kontrol,
disiplin ve karar almada bir miktar baskinliga indirgemistir. Cheng ve Wang’in (2015)
caligmasina bakildiginda, Cin baglaminda paternalist liderligin otoriterlik boyutunun;
takim 6zdeslesmesi ve yardimsever etik iklim ile negatif, egoistik etik iklim ile pozitif
iliskili oldugu tespit edilmistir. Ote yandan yardimsever ve ahlaki paternalist liderlik
boyutlarinin, takim o6zdeslesmesi ile olumlu yonde iliskisi oldugu saptanmuistir.
Yardimsever paternalist liderligin etik iklim ile pozitif; ahlaki paternalist liderligin
egoistik etik iklim ile negatif iligkili oldugu ortaya konmustur. Bu bulgular, otoriter
paternalist liderligin Cin baglaminda bile sorgulanmasina neden olmaktadir. Bunun
yaninda Liao vd. (2017), otoriter paternalist liderligin isten ayrilma niyeti ve psikolojik
sozlesme lizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Lin, Lin ve Li
(2015), otoriter liderligin psikolojik giliclendirme iizerinde negatif; yasaklayici ses
davranisi lizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu, ancak her {i¢ liderlik tipinin birlikte
bulundugunda tesvik edici ses davranisi iizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu ortaya
koymuslardir. Yardimsever ve ahlaki paternalist liderlik ile lider-iiye etkilesimi
(Kaygisizel, 2015) ve orgiitsel 6zdeslesme (Korkmaz, 2018) arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski oldugu saptanmustir. Ote yandan otoriter paternalist liderlik ile lider-
tiye etkilesimi arasinda negatif yonlii ve anlamli; otoriter paternalist liderlik ile is
stresinin rol ¢atismasi faktorii arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski oldugu ortaya

konmustur (Kaygisizel, 2015).
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Literatiir tarandiginda bir biitiin olarak paternalist liderlik davraniglarinin; ¢aligmaya
tutkunluk (Bekmezci, 2018; Oge, Cetin ve Top, 2018), yoneticiye giiven (Kavak,
2019; Uslu, 2017), is tatmini (Aydinoglu, 2020), orgiitsel 6zdeslesme (Karabulut,
2019), lider-iiye etkilesimi (Toptas, 2019), psikolojik sahiplik ve kolektif siikran
(Bekmezci, 2018) gibi bireysel ve orgiitsel c¢iktilart olumlu ydnde etkiledigi
goriilmektedir. Bunun yaninda paternalist liderlik davraniglarinin; orgiitsel sinizm
(Durmaz, 2019; Ozkacar, 2020), yildirma (Durmaz, 2019) ve tiikenmislik (Balc1
Seving, 2019) ile negatif iligkili oldugu yapilan ¢aligmalarla ortaya konmustur.

Orgiitlerde adaletin var olduguna dair algilar, Orgiitlerin ve insanlarn ayakta
kalabilmesi i¢in temel taslardan biridir. Orgiitsel adalet, ¢alisanlarmn icsel ve dissal
olarak islerinden tatmin olmalarimi (Novitasari vd., 2020) ve orgiitleriyle
ozdeslesmelerini (Demir, 2015) saglamaktadir. Orgiitlerde bilgi paylasimini ve
orgiitsel baglilig1 artirmaktadir (imamoglu vd., 2019). Orgiitsel adaletin dagitim, islem
ve etkilesim boyutlari, Orgiitsel vatandaslik davranislarini tesvik eder (Jafari ve
Bidarian, 2012; Erkutlu, 2011) ve ise tutkunlugu (Ozer, Ugurluoglu ve Saygili, 2017)
saglar. Organizasyonda dagitim adaletinin saglandigina yonelik algilar, ¢alisanlarin
stipervizorleri tarafindan desteklendigi duygusunu yaratir (Deconinck, 2010) ve
ayrilma ile negatif iliskilidir (Moon, 2017). Islemsel adalet, calisanlarin orgiitsel
destek algilarii artirirken; etkilesimsel adalet, siipervizore giliveni olumlu yonde

etkilemektedir (Deconinck, 2010).

Arastirmanin bir diger degiskeni psikolojik sozlesme ihlalidir. Arastirmamizda
psikolojik sozlesmenin diisiik diizeyde yerine getirilmesini ifade eden ihlal kavrami
kullanilmistir. Calisanlarin ve igverenlerin, yoneticilerin psikolojik sézlesmelerinin
neyi icerdigini ve psikolojik s6zlesme baglaminda taahhiit edilmis beklentileri yerine
getirildiginde ya da ihlal edildiginde ne ile karsilasacaginin farkinda olmasi psikolojik
sOzlesme taraflarinin amaglarina ulasmasinda kolaylik saglayabilir (Sagir, 2019: 246-
247). llgili literatiir tarandiginda psikolojik sozlesmelerin yerine getirilmesinin; is
tatmini ve duygusal baglilik (Bravo, Won ve Chiu, 2019), orgiitsel vatandaglik
davranis1 ve rol-i¢i performans (Henderson vd., 2008; Turnley vd., 2003), bilgi
aligverisi ve hizmet performans: (Wu ve Chen, 2015) ile pozitif; ayrilma niyeti ile

negatif (Bravo, Won ve Chiu, 2019) iliskili oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda
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iligkisel ve dengeli psikolojik sdzlesmelerin yerine getirilmesinin, duygusal orgiitsel

baglilik ile pozitif iligkili oldugu bulunmustur (Fontinha, Chambel ve Cuyper, 2014).

Psikolojik sozlesmelerin diisiik diizeyde yerine getirilmesi ya da hi¢ yerine
getirilmemesi psikolojik sozlesme ihlali olarak adlandirilmaktadir. Psikolojik
sOzlesme ihlalinin, orgiitler ve ¢alisanlar agisindan olumsuz etkileri bulunmaktadir.
Psikolojik s6zlesme ihlalleri; orgiitsel bagliligi ve rol-i¢i performansi (Johnson ve
O’Leary-Kelly, 2003), duygusal baglig1 (Bal vd., 2008; Cassar ve Briner, 2011),
inovasyonla ilgili davranislar1 (Ng, Feldman ve Lam, 2010), giiveni (Bal vd., 2008), is
tatminini (Bal vd., 2008; Johnson ve O’Leary-Kelly, 2003; Rayton ve Yalabik, 2014;
Turnley ve Feldman, 2000), ise tutkunlugu (Rayton ve Yalabik, 2014) ve orgiitsel
vatandaglik davraniglarini (Turnley ve Feldman, 2000) azaltmaktadir. Buna karsin;
ayrilma niyetini (Paillé ve Dufour, 2013), psikolojik geri ¢ekilme davranisini (Lo ve

Aryee, 2003) ve ihmali (Turnley ve Feldman, 2000) artirmaktadir.

Bu bulgular dogrultusunda aragtirmanin amaci, paternalist liderligin psikolojik
sOzlesme ihlali izerindeki etkisini ve bu etkide algilanan 6rgiitsel adaletin araci roliinii
ortaya koymaktir. Bu ¢ergevede aragtirmanin problemi “Paternalist liderlik, psikolojik
sOzlesme ihlalini nasil ve ne yonde etkiliyor? Algilanan orgiitsel adalet arac1 degisken
oldugunda paternalist liderligin, psikolojik sozlesme ihlali {izerindeki etkisinin
yoniinde bir degisim ortaya ¢ikmakta midir?” seklindedir. Bu sorular1 cevaplamak
amaciyla KOSB’deki imalat isletmeleri ¢alisanlar1 6rnekleminde gorgiil arastirma

yapilmistir.

Orgiitsel davranis yaziminda paternalist liderlik, psikolojik sdzlesme ihlali ve algilanan
orgilitsel adalet degiskenlerinin her tglinii bir arada inceleyen bir ¢alismaya
rastlanilamamistir. Bu agidan arastirmanin literatiirdeki bu eksikligi gidermesi
beklenmektedir. Ayrica bu iliskilerin bir organize sanayi bolgesinde inceleniyor
olmasi, imalat igletmeleri agisindan farkli bir bakis acist saglayabilir. Dolayisiyla bu
iliskilerle ilgili elde edilen sonuglar, imalat isletmelerindeki insan kaynaklari

uzmanlari, yoneticiler ve bolgedeki isverenlerin davranislarina katkida bulunabilir.
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2.2. ARASTIRMANIN METODOLOJIiSI

Arastirmanin orneklemi, veri toplama araglari, model ve hipotezleri ve veri analiz

prosediirii bu baslik altinda sunulmaktadir.

2.2.1. Orneklem

Arastirmanin ana kiitlesini, Kayseri ilindeki imalat sanayi isletmelerinde calisanlar
olusturmaktadir. Ancak hem ana kiitleyi olusturan isletmelerdeki ¢alisan sayisinin tam
olarak tespit edilememesinden hem de zaman ve maliyet kisitindan dolay1 6rneklem
secimine gidilmistir. Chi ve Qu (2008), evren biiyiikliigiiniin bilinmedigi durumlarda
orneklem biiyiikliigiinii %95 giiven diizeyinde 385 olarak hesaplamislardir. Orneklem
biiyiikliigii 385 olarak belirlendikten sonra KOSB’deki isletme calisanlarina bizzat
arastirmaci tarafindan kolayda 6rnekleme yontemi ile bir kismi yiiz yiize ve bir kismi
internet iizerinden anket linki gondermek suretiyle 800 anket dagitilmistir. Bu
anketlerden 514 tanesi geri donmiis ancak eksik ve hatali anketler ¢ikarildiktan sonra
bilimsel ac¢idan analize tabi tutulabilir toplam 486 adet anket formu elde edilmistir.
Sonug olarak bu anketlerin doniis oran1 %61 olarak gerceklesmistir ve bu oranin,
orneklemin evreni temsil etmesi acisindan yeterli olacagi sdylenebilir (Ozoglu, 1992).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zellikleri Tablo 3’te goriilmektedir.

Tablo 3: Arastirmaya Katilan Calisanlari Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler Sayt Yiizde | Demografik Ozellikler Sayt Yiizde
Cinsiyet Isletmelere ait Bilgiler
Kadin 144 29,63 | Bulunduklan sektorler
Erkek 342 70,37 | Mobilya 229 47,12
Medeni Durum Makina 86 17,69
Evli 274 56,38 | Tekstil 47 9,67
Bekar 212 43,62 | Elektrik-Elektronik 41 8,44
Egitim Durumu Metal Sanayi 38 7,82
[kogretim 71 14,61 | Diger 45 9,26
Lise 204 41,98
Meslek Yiiksekokulu 13 2716 Aile Isletmesi Olma

Durumu
Fakiilte 70 14,40 | Evet 156 32,10
Yiiksek Hayir
Lisans/Doktora 9 1.85 330 67,90
Yas Profesyonel Yoneticiye

Sahip Olma Durumu
20 yag ve alt1 8 1,65 | Evet 322 66,25
21-30 yas arasi 184 37,86 | Hayir 164 33,75
31-40 yas arasi 168 34,57 Calisilan isletmenin

toplam cahisan sayisi
41-50 yas arasi 106 21,81 | 50 ve daha az 32 6,58
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51 yas ve lizeri 20 4,11 | 51-100 arast 98 20,17
Calisanlara ait 101-150 aras1 54 11,11
bilgiler

Pozisyon 151 ve daha fazla 302 62,14
Mavi Yakali 352 72,43

Beyaz Yakali 134 27,57

Deneyim

1 yildan daha az 13 2,67

1-5 y1l aras1 185 38,07

6-10 yil arasi 136 27,98

11-15 yil arast 64 13,17

16 y1l ve {izeri 88 18,11

Arastirmaya katilan calisanlarin  %70,37’si erkek ve %29,63’1 kadindir. Bu
calisanlarin %56,38’1 evlidir. Calisanlarin %41,98°1 lise, %27,16’s1 meslek yiiksek
okulu, %14,61°1 ilkogretim, %14,40°1 fakiilte ve %1,85’1 lisansiistii egitim diizeyine
sahiptir. Calisanlarin %72,43°1 21-40 yas araligindadir. Calisanlarin %38,07°si 1-5 yil
arasinda ve %27,98’1 6-10 yil arasinda is deneyimine sahiptir. Aragtirmaya katilan
calisanlarin isyerlerindeki pozisyonlarina bakildiginda %72,43’linlin mavi yakali

calisan ve %27,57 sinin beyaz yakali ¢alisan oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin yapildigi imalat isletmelerinin  %32,10’u aile isletmesidir. Bu
isletmelerin %62,14’i 151 ve iizerinde, %20,17’°si 51-100 arasi, %11,11°1 101-150
aras1 ve %6,58’1 50 ve daha az calisana sahiptir. Bu isletmelerin %47,12’si mobilya,
%17,69’u makina, %9,67’si tekstil, %8,44’1 elektrik-elektronik ve %7,82’si metal

sanayi sektoriinde faaliyet gostermektedir.

2.2.2. Veri Toplama Araclar

Bu arastirmada paternalist liderlik bagimsiz degisken, psikolojik sézlesme ihlali
bagimli degisken ve algilanan orgiitsel adalet arac1 de8isken olarak ele alinmaktadir.
Arastirmada ¢alisanlarin degiskenlere iligkin algilarini 6lgmek icin anket tekniginden
yararlanilmistir. Bu dogrultuda veri toplama araci olarak bu ii¢ degiskene iliskin
Olceklerden olusan bir anket formu kullanilmistir. Formda bulunan degiskenlere ait
tiim ifadeler 5°1i likert tipi Olcek ile degerlendirilmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle

Katiliyorum). Anket formunda kullanilan 6l¢ekler su sekildedir:

58



-Paternalist Liderlik Olgegi: KOSB imalat isletmelerinde calisanlarin paternalist
liderlik algilarin1 6lgmek i¢in Aycan (2006) tarafindan gelistirilen 21 ifade ve 5
boyuttan olusan paternalist liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Bu boyutlar; ‘isyerinde aile
ortami yaratma’ (5 ifade), ‘calisanlarla bireysellestirilmis iliskiler kurma’ (4 ifade),
‘calisanlarin is dis1 yasamlarina katilim’ (4 ifade), ‘astlardan sadakat ve saygi bekleme’
(3 ifade) ve ‘statii hiyerarsisi ve otoriteyi siirdiirme’ (5 ifade)’den olusmaktadir. Bu
Olcegin giivenilirlik katsayis1 0,96 olarak hesaplanmistir. Bu deger 0.70’in {izerinde

oldugundan Nunnally’e (1978) gore giivenilir oldugu séylenebilir.

-Algilanan Orgiitsel Adalet Olgegi: KOSB imalat isletmeleri ¢alisanlarinin drgiitsel
adalet algilarii 6l¢mek i¢cin Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen 20
ifade ve 3 boyuttan olusan orgiitsel adalet 6l¢egi kullanilmigtir. Bu boyutlar; “dagitim
adaleti’ (5 ifade), ‘islem adaleti’ (6 ifade) ve ‘etkilesim adaleti’ (9 ifade) seklindedir.

Bu 6l¢egin giivenilirlik katsayis1 0,95 olarak hesaplanmustir.

-Psikolojik Sozlesme Ihlali Olgegi: KOSB imalat isletmeleri galisanlarinin psikolojik
sozlesmelerinin ihlal edilip edilmedigi algisin1 6lgmek icin Robinson ve Morrison
(2000) tarafindan gelistirilen 5 ifadeli psikolojik s6zlesme ihlali 6lgegi kullanilmistir.
Esasinda bu 6l¢ek 9 ifadeden olugmaktadir. Bu ifadelerin 5’1 psikolojik s6zlesmelerin
diisiik diizeyde yerine getirilmesi anlammna gelen (Lee vd., 2011: 204) ve
arastirmamizda benimsenen ihlal (breach) ifadelerinden olugsmaktadir. Geriye kalan
dort tanesi ise psikolojik sozlesmenin yerine getirilmesinde bilerek basarisiz olmak
anlamina gelen ve sonucunda siddetli 6fke, hayal kiriklig1 ve thanet gibi duygulara
sebep olan ihlal (violation) (Montes, Rousseau ve Tomprou, 2015: 3) ile ilgilidir. Bu
yiizden bu 6lcek 5 ifadeli olarak kullanilmigtir. Bu 6lgegin giivenilirlik katsayis1 0,89
olarak hesaplanmigtir. Tablo 5°te 6lgeklerin giivenirlik ve gecerliligine dair degerler

sunulmaktadir.

2.2.3. Model ve Hipotezler

Aragtirmanin amaci dogrultusunda her li¢c degisken ile ilgili literatiir incelendiginde ti¢

degiskenin bir arada incelendigi bir calismaya rastlanilamamustir.
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Paternalist liderligin algilanan Orgiitsel adalet tiizerindeki etkilerini inceleyen
calismalar bulunmaktadir. Bu calismalarda paternalist liderligin algilanan orgiitsel
adaleti pozitif etkiledigi tespit edilmistir (Akdeniz, 2016; Boydak Ozan, Ozdemir ve
Yaras, 2017; Nal, 2018; Nal ve Tarim, 2019; Tezcan, 2019). Bu c¢alismalar dikkate

alindiginda ilgili hipotez su sekilde tasarlanmistir:

Hipotez 1: Paternalist liderlik, algilanan orgiitsel adalet ilizerinde pozitif etkiye

sahiptir.

Paternalist liderlik ile psikolojik sozlesme ihlali arasindaki iligkiyi inceleyen bir
calismaya rastlanilamamistir. Ancak dontstiiriicii liderlik (Celik, 2022), etik liderlik
(Jasni, 2018) ve lider-iiye etkilesimi (Chen ve Wu, 2017; Cankir, 2016; Doden, Grote
ve Rigotti, 2018; Giirsoy ve Koksal, 2018; Restubog vd., 2010), psikolojik s6zlesme
ihlalini azaltmaktadir. Bu calismalar dikkate alindiginda ilgili hipotez su sekilde

tasarlanmistir:

Hipotez 2: Paternalist liderlik, psikolojik sozlesme ihlali {izerinde negatif etkiye
sahiptir.

Yapilan ¢alismalarda algilanan orgiitsel adaletin psikolojik s6zlesme ihlalini negatif
etkiledigi tespit edilmistir (Bae ve Shin, 2017; Karcioglu, Aykanat ve Cinar, 2014;
Ulbegi ve Iplik, 2018). Bu calismalar dikkate alindiginda ilgili hipotez su sekilde

tasarlanmigtir:

Hipotez 3: Algilanan orgiitsel adalet, psikolojik sdzlesme ihlali izerinde negatif etkiye
sahiptir.

Paternalist liderin ¢alisanlarinin 6zel hayatina etkisi ile islem adaleti arasinda pozitif
(Koksal, 2011a), paternalist liderligin yardimseverlik ve ahlakilik boyutu ile genel
adalet algilar1 ve etkilesim adaleti algilar1 arasinda pozitif (Ren vd., 2021; Wu vd.
2012) ve paternalist liderligin boyutlarindan otoriterlik ile dagitim adaleti arasinda
pozitif yonlii iliski bulunmustur (Yesiltas, 2013). Bunun yaninda paternalist liderin

sadakat beklemesi davraniginin isyeri zorbaligi iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu
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(Soylu, 2011) ortaya konmustur. Bu ¢alismalar dikkate alindiginda ilgili hipotezler su

sekilde tasarlanmistir:

Hipotez 4a: Paternalist liderligin “isyerinde aile ortami yaratma” boyutu, algilanan
orgiitsel adalet iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 4b: Paternalist liderligin “galisanlarla bireysellestirilmis iligkiler kurma”
boyutu, algilanan 6rgiitsel adalet {izerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 4c: Paternalist liderligin “galisanlarin is dis1 yasamlarina katilim” boyutu,
algilanan Orgiitsel adalet tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 4d: Paternalist liderligin “astlardan sadakat ve saygi bekleme” boyutu,
algilanan Orgiitsel adalet iizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 4e: Paternalist liderligin “statii hiyerarsisi ve otoriteyi siirdiirme” boyutu,

algilanan Orgiitsel adalet iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Paternalist liderligin boyutlar1 ile psikolojik sézlesme ihlali iligkisini inceleyen
calismalar incelendiginde az sayida calisma oldugu goriilmektedir. Paternalist
liderligin boyutlarini i¢eren orgiit ve siipervizor bazinda isyeri aileciligi ile psikolojik
sOzlesme ihlalinin iglemsel ve iliskisel boyutlarinin anlamli ve negatif iliskili oldugu
(Restubog ve Bordia, 2006), isyerinde kidemli bir aile {iyesi gibi davranmanin isyeri
zorbalig1 iizerinde negatif etkiye sahip oldugu (Soylu, 2011) ortaya konmustur.
Paternalist liderligin yardimseverlik boyutu ile psikolojik sozlesme ihlali arasinda
negatif iligskiler oldugu tespit edilmistir (Erkutlu ve Chafra, 2016; Chen, Tsui ve
Zhong, 2008). Liderin calisanlarina gosterdigi ilgi veya bakim karsiliginda sadakat
beklemesi davranisi ile isyeri zorbaligi arasinda pozitif bir iliski oldugu (Soylu, 2011)
ortaya konmustur. Goncii Kose ve Metin (2019), paternalist liderligin “isyerinde aile

o5

ortami yaratma”, “calisanlarla kisisel iliskiler kurmak” ve “calisanlarin is dist
yasamlarma katilim” boyutlar1 ile ¢alisanlarin 6zerk motivasyonlar1 arasinda pozitif
yonlii bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Babacan liderligin “statii hiyerarsisi ve
otoriteyi slirdiirme” boyutunun, calisanlarin distan gelen diizenlemeleri ile pozitif
iliskili  oldugu tespit edilmistir. Yine, paternalist liderligin c¢alisanlarla
bireysellestirilmis iliskiler kurma boyutunun ve doniisiimcii liderligin bireysel ilgi
boyutunun bu iki liderlik tarzinin ortak yanlar1 oldugu (Aycan vd., 2013: 963-964;
Erben ve Giineser, 2008: 958) kabul edilmektedir. Doniistimcii liderligin psikolojik
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sOzlesme ihlali izerinde negatif ve anlaml1 bir etkiye sahip oldugu (Bae ve Shin, 2017;
Samuel ve Engelbrecht, 2021) g6z 6niine alindiginda paternalist liderligin ¢aliganlarla
bireysellestirilmis iliskiler kurma boyutunun da psikolojik s6zlesme ihlali tizerinde
negatif etkiye sahip olmasi beklenmektedir. Bu calismalar dikkate alindiginda ilgili

hipotezler su sekilde tasarlanmistir:

Hipotez 5a: Paternalist liderligin “isyerinde aile ortami yaratma” boyutu, psikolojik
sozlesme ihlali iizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 5b: Paternalist liderligin “galisanlarla bireysellestirilmis iligkiler kurma”
boyutu, psikolojik sdzlesme ihlali izerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 5c: Paternalist liderligin “¢alisanlarin is dig1 yasamlarina katilim” boyutu,
psikolojik sozlesme ihlali iizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 5d: Paternalist liderligin “astlardan sadakat ve saygi bekleme” boyutu,
psikolojik so6zlesme ihlali lizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 5e: Paternalist liderligin “statii hiyerarsisi ve otoriteyi siirdiirme” boyutu,
psikolojik sdzlesme ihlali iizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 6: Algilanan orgiitsel adalet, paternalist liderlik ile psikolojik s6zlesme ihlali
arasindaki iligkide araci etkiye sahiptir.

Hipotez 7a: Algilanan orgiitsel adaletin “dagitim adaleti” boyutu, paternalist liderlik
ile psikolojik s6zlesme ihlali arasindaki iliskide araci etkiye sahiptir.

Hipotez 7b: Algilanan orgiitsel adaletin “islem adaleti” boyutu, paternalist liderlik ile
psikolojik s6zlesme ihlali arasindaki iliskide araci etkiye sahiptir.

Hipotez 7c: Algilanan orgiitsel adaletin “etkilesim adaleti” boyutu, paternalist liderlik

ile psikolojik s6zlesme ihlali arasindaki iliskide araci etkiye sahiptir.
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ALGILANAN ORGUTSEL
ADALET
e Dagitim Adaleti
o Islem Adaleti
e Etkilesim Adaleti

PATERNALIST LIDERLIK
e Isyerinde Aile Ortam1 Yaratma
e (aliganlarla Bireysellestirilmis

Tliskiler Kurma PSIKOLOJIK
e Calisanlarin Is Dis1 Yasamlarina SOZLESME

Katilim IHLALI

e Astlardan Sadakat ve Sayg1 >

Bekleme
e  Statii Hiyerarsisi ve Otoriteyi

Siirdiirme

Sekil 1: Arastirma Modeli

2.2.4. VVeri Analiz Prosediirii

Bu arastirmanin verileri, KOSB’de faaliyet gosteren imalat igletmelerindeki
calisanlardan elde edilmistir. Bu arastirmada veri analiz prosediirii su sekilde

yuritilmistir:

1. Arastirmada Oncelikle veri setindeki kayip verilerin atamasi yapildiktan sonra
“Mahalanobis Uzaklig1” degerlerine bakilarak aykir1 degerler ¢ikarilmigtir (Hair vd.,
2013). Yani sira verilerin normal dagilip dagilmadigini kontrol etmek i¢in Tek Yonli
Kolmogorov-Smirnov testi yapilmis ve bu testin bulgularina gore ti¢ degiskenin test
istatistigi degerlerinin 0.05’ten biiylik oldugu gorildiiglinden verilerin normal

dagildig teyit edilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).

2. Olgiim modelindeki ii¢ 6lgegin giivenilirlik ve gegerliligini ortaya koymak amaciyla
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. Ilk dl¢iim modelinde elde edilen uyum
1yiligi degerleri kabul edilebilir diizeyde olmadigindan paternalist liderlik 6lgeginde
calisanlarin is dis1 yasamlarma katilim (IDY) boyutundaki IDY 1, astlardan sadakat ve
sayg1 bekleme (SB) boyutundaki SB2 ve psikolojik sézlesme ihlali (PSI) 6lgegindeki
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PSi4 ifadeleri c¢ikarilmistir. Sonucta Tablo 5’te yer alan, DFA’ya iliskin kabul
edilebilir uyum iyiligi degerlerine sahip 6l¢iim modeli elde edilmistir. Gelistirilen
6l¢tim modeli temel alinarak Bilesik Yap1 Giivenirligi (BYG) degerleri ve modeldeki
degiskenlere ait ifadelerin karsisindaki faktor yiikleri yardimiyla ii¢ degiskenin
Ortalama Agiklanan Varyans (OAV) degerleri hesaplanarak olgeklerin yakinsak
gecerlilikleri ortaya konmustur. Degiskenlerin ayirt edici gecerliligini ortaya
ile OAV degerlerinin karekokleri

koyabilmek i¢in, korelasyon Kkatsayilar

hesaplanarak kiyaslanmustir.

3. Aragtirmanin hipotezlerini test etmek i¢in araci degiskenli Yapisal Esitlik
Modellemesi uygulanmistir. Araci degisken etkilerini test etmek igin ise PROCESS
makro yardimiyla %95 giiven diizeyinde 1000 6rneklem biiyiikliigii esas alinmak
suretiyle Bias-Corrected (BC) Onyiikleme yonteminden yararlanmilmistir (Preacher ve
Hayes, 2008).

Tablo 4: DFA ve KEKK-YEM icin Uyum lyiligi Indeksleri

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
12 0<y2<2df 2df <y2 <3df
p degeri 05<p<1.00 01<p=<.05
x2/df 0<y2/df<2 2 <y2/df<3
RMSEA 0 <RMSEA <.05 .05 <RMSEA <.08
p value for test of close fit J0<p<1.00 05<p<.10
(RMSEA <.05) 0 <SRMR < .05 .05 <SRMR < .10
SRMR
NFI .95 <NFI < 1.00. 90 < NFI <.95.
NNFI (TLI) 95 <NNFI <1.00 .90 < NNFI<.95
CFlI 95 <CFI<1.00 90 <CFI<.95
GFI 95 <GFI<1.00 .85 <GFI<.95
AGFI .90 < AGFI < 1.00, .85 < AGFI <.90,
close to GFI close to GFI
IFI 95<TFI< 1.00 90< IF1<95

(Kaynak: Ulu, 2019: 88; Giirbiiz,2021: 38)

Hem DFA hem de KEKK-YEM i¢in modelin uygunluguna iligkin uyum iyiligi

degerleri Tablo 4’te verilmektedir.
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2.3. ARASTIRMA BULGULARI

KEKK-YEM, 6l¢iim modeli (digsal model) ve yapisal model (igsel model) olmak

tizere iki 6geden olusmaktadir (Hair vd., 2014a: 12).

2.3.1. Ol¢iim Modeli ile Tlgili Bulgular

Aragtirmanin degiskenlerine ait Olgeklerin giivenilirlik ve gecerliliklerini test etmek

amaciyla 6l¢tim modeli tasarlanmistir. Veri seti baz alinarak yapilan ilk analizde ortaya

¢ikan 6l¢iim modelinde kabul edilebilir uyum iyiligi degerleri saglanamadigindan

paternalist liderlik 6lgegindeki IDY 1 ile SB2 ve psikolojik sdzlesme ihlali dlgegindeki

PSi4 ifadeleri 6lceklerden cikarilmistir. Kabul edilebilir uyum iyiligi degerlerine sahip

Ol¢lim modelinin bulgulari Tablo 5’te gosterilmektedir. Tablo 5’in son kisminda
goriilen Ki-Kare/Serbestlik Derecesi (x?/df), IFI, TLI, CFI, RMR ve RMSEA gibi

uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu ifade edilebilir.

Tablo 5: Kabul Edilebilir Uyum lyiligi Degerlerine Sahip Ol¢iim Modelinin Analiz Sonuglar

2.DUZEY

IFADELER Faktor | t

Yiikii | Degeri*

- ] ®
PATERNALIST LIDERLIK (Cronbach's a = .95, BYG =.96, OAV = .85)
Isyerinde Aile Ortanu Yaratma ,894 | 17,908
Calisanlarla Bireysellestirilmis Iliskiler Kurma ,963 18,934
Calisanlarin Is Dis1 Yasamlarina Katilim ,883 16,254
Astlardan Sadakat ve Sayg1 bekleme ,781 15,163
Statii Hiyerarsisi ve Otoriteyi Siirdiirme ,948 *
ALGILANAN ORGUTSEL ADALET (Cronbach's a = .95, BYG = .95, OAV
=.88)
Dagitim Adaleti 862 *
Islem Adaleti 1,002 | 12,053
Etkilesim Adaleti 932 | 13,458
1.DUZEY
PATERNALIST LIDERLIK
Isyerinde Aile Ortamm Yaratma (Cronbach's o= .90, BYG = .90, OAV = .70)
IAO1: Yéneticim, calisanlarina karsi bir aile biiyiigii (baba/anne veya *
- . ,833

agabey/abla) gibi davranir.
[AO2: Yéneticim, alisanlara bir aile biiyiigii gibi tavsiyelerde bulunur. ,861 | 28,326
IAO3: Yoneticim, igyerinde bir aile ortamu yaratir. ,897 24,217
IAO4: Yoneticim, calisanlarindan kendi ¢ocuklartymis gibi sorumlu hisseder 711 17,426
IAOS5: Yoneticim, calisanlarini disaridan gelen elestirilere karst korur. ,682 16,503
Cahsanlarla Bireysellestirilmis iliskiler Kurma (Cronbach's o.= .88, BYG =
.88, OAV = .67)
Bil: Yoneticim, her bir ¢alisan ile bire bir iliski kurmaya 6nem verir. 821 *
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Bi2: Yéneticim, her calisani sahsen tanimaya dnem verir (6., kisisel sorunlar,

aile hayati vb.) 826 | 25,111
Bi3: Yoneticim, ¢alisanlari ile iliskilerinde seving, iiziintii, 6tke gibi duygusal 796 | 17.634
tepkiler gdsterir. ' ’
Bi4: Yoneticim, calisanlarinin gelisimini ve ilerlemesini yakindan izler. ,786 19,626
Calisanlarin is Disi Yasamlarina Katilim (Cronbach's a = .81, BYG = .80,
OAV = .65)
IDY2: Yéneticim, ihtiyaglar1 oldugu zaman calisanlarina is dis1 sorunlarinda 882 19.891
(6rn., ev bulma, ¢cocuklarin egitimi, saglik vb.) yardim etmeye hazirdir. ' '
IDY3: Yéneticim, calisanlarinin 6zel giinlerine katilir (6rn., diigiin, cenaze, 789 "
mezuniyet vb.) '
IDY4: Yéneticim, bir calisanin 6zel hayatinda bir sorunu oldugunda (6rn., 581 | 14179
evlilik sorunlar) arabuluculuk yapmaya hazirdir. ' '
Astlardan Sadakat ve Saygi Bekleme (Cronbach's o = .60, BYG = .64, OAV
=.57)
SB1: Yoneticim, gosterdigi ilgi ve destek karsiliginda sadakat ve saygi bekler ,842 *
SB3: Yoneticim, ¢alisanlarini degerlendirmede sadakate, performanstan daha 516 9323
¢ok Onem verir. ' '
Statii Hiyerarsisi ve Otoriteyi Siirdiirme (Cronbach's a = .87, BYG = .86,
OAV = .64)
HO1: Yoneticim, hem disiplinli hem de sefkatlidir (Tatl ve serttir). ,823 *
HO2: Yoneticim, ¢alisanlari i¢in neyin en iyi oldugunu bildigine inanir. 771 19,162
HO3: Yoneticim, is ile ilgili konularda ¢alisanlarinin fikrini sorar, ancak son 756 18.634
karar1 kendisi verir. ' '
HO4: Yoneticim, is ile ilgili her konunun kontrolii altinda ve bilgisi dahilinde 652 | 15263
olmasini ister. ' '
HOS5: Yoneticim, ¢alisanlartyla yakin iligki kurmasina ragmen aradaki mesafeyi 724 | 17581
de korur. ' '
PSIKOLOJIK SOZLESME THLALI
(Cronbach's a = .87, BYG = .89, OAV =.72)
PSI1: Ise girecegim sirada isverenim tarafindan bana verilen sdzlerin hemen 898 *
hemen hepsi su ana kadar tutuldu (Ters Kodlanmis) '
PSi2: Ise alindigim zaman bana verilen sdzlerin yerine getirilmesi igin 898 | 27.920
igverenimin gayret gosterdigini diisiiniiyorum. (Ters Kodlanmis) ' '
PSI3: Isverenim, bugiine kadar bana vermis oldugu sdzleri yerine getirmek 848 | 25341
konusunda mitkemmel bir ig ¢ikardi. (Ters Kodlanmis) ! !
PSI5: Anlasmamiz geregi iizerime diisen gérevleri yapmis olmama ragmen 579 | 14008
igverenim verdigi s6zlerin ¢cogunu yerine getirmedi. ' '
ALGILANAN ORGUTSEL ADALET

Dagitim Adaleti (Cronbach's a = .83, BYG = .83, OAV = .59)
DA1: Calisma programim adildir. ,670 *
DA2: Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 716 13,697
DA3: I yiikiimiin adil oldugunu diisiiniiyorum. 674 | 12,976
DA4: Bir biitiin olarak degerlendirildiginde, isyerimden elde -ettigim

o qei1y . y e ,823 | 15,280
kazanimlarin (6diillerin) adil oldugunu diisiiniiyorum.
DAS: s sorumluluklarimin adil oldugu kamsidayim. 610 | 11,863
Islem Adaleti (Cronbach's o= .85, BYG = .84, OAV = .58)
IA1: Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadar. ,665 *
IA2 Yfiqetwﬂer, isle ilgili kararlar alinmadan Once biitiin ¢aligsanlarin 579 12,661
gorislerini alirlar.
IA3: Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru ve eksiksiz bilgi 699 13,815
toplarlar.
1A4: Yoneticiler, alinan kararlar1 ¢alisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler 780 15,201

de verirler.
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IAS: Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim ¢alisanlara ayrim 759 14.864
gdzetmeksizin uygulanir. ' '
1A6: Calisanlar, yéneticilerin isle ilgili kararlarina kars1 ¢ikabilirler ya da bu 638 12774
kararlarin {ist makamlarca yeniden goriisiilmesini isteyebilirler. ' '
Etkilesim Adaleti (Cronbach's o.=.93, BYG = .93, OAV = .68)

EAl: Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana nazik ve ilgili 816 *
davranirlar. '

EA2: Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana saygili davranir ve dnem 826 | 29420
verirler. ' '
EA3: Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim kisisel ihtiyaglarima karsi 830 | 21,460
duyarlidir.

EA4. : .Is}mle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim, bana karsi diirlist ve 831 | 21416
samimidirler.

E:AS: .Islmle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim, bir ¢alisan olarak haklarimi 835 | 21,599
gozetirler.

EAG6: Yoneticilerim, isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari benimle 697 | 16,879
tartisirlar.

EA7: Yoneticilerim, isimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekceler gosterirler. 747 | 18,484
EAS8: Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana akla uygun agiklamalar 723 | 17713
yaparlar.

EA9: Yoneticilerim, igimle ilgili alinan her karari bana net olarak agiklarlar. ,672 16,102

Ol¢iim Modelinin Uyum iyiligi Degerleri: x%/df=2,619; IFI:, 91; TLI=,91; CFI=,91; RMR=0,084;
RMSEA= 0,058

*1’¢ sabitlenmis oldugunu ifade etmektedir. *** p<.001

I¢ tutarlilik giivenilirligini degerlendirmek icin KEKK-YEM analizinde BYG nin
uygun bir ara¢ oldugu ifade edilmektedir (Hair vd., 2014a: 101). Tablo 5’te goriildigi
tizere BYG degerleri (astlardan sadakat ve saygi bekleme boyutu harig), 0.80 ile 0.96
arasinda degismektedir. Bunun yaninda Cronbach’s alpha degerleri de (astlardan
sadakat ve saygi bekleme boyutu harig) 0.81 ile 0.95 arasinda degismektedir. Hem
BYG hem de Cronbach’s alpha degerlerinin 0.70’in lizerinde olmasi arzu edilir (Hair
vd., 2014a: 107) ancak, 0.60-0.70 arasindaki degerler kabul edilebilir olarak ifade
edilmektedir (Gok Metin ve Helvaci, 2018; Hair vd., 2014a: 102). Dolayisiyla
astlardan sadakat ve saygi bekleme boyutu icin glivenirlik degerleri kabul edilebilir
diizeyde gerceklesirken diger biitiin degerler yliksek giivenirlige sahiptir.

Yapt gecerliliginin saglanabilmesi i¢in yakinsak ve ayirt edici gegerliligin
saglanmasi gerekmektedir. Tablo 5’teki tiim oOlg¢eklerin DFA sonuglarina gore
modeldeki Ortalama Agiklanan Varyans (OAV) degerlerinin tamami gereken 0,50
degerinin iizerindedir. Bu nedenle yakinsak gecerliligin saglandig: ifade edilebilir
(Hair vd., 2014a: 107-110).
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Tablo 6: Arastirma Degiskenlerine iliskin Ayirt Edici Gegerlilik Sonuglari

Degiskenler 1 2 3
1.PL ,92

2.0A 0,6115 ,93

3.PSi 0,2070 0,2314 ,84

PL: Paternalist Liderlik, OA: Algilanan Orgiitsel Adalet, PSI: Psikolojik Sozlesme Ihlali. Tabloda

capraz olarak verilen koyu katsayilar OAV degerlerinin karekokiidiir.

Tablo 6°da yer alan ayirt edici gegerlilik sonuglarina gore; 6l¢iim modelimizdeki tig
degiskenin OAV degerlerinin karekokii, degiskenler arasindaki korelasyonlardan
yiiksek oldugundan (Fornell-Larcker Kkriteri), her ii¢ 6lgek igin ayirt edici gegerliligin
saglandig1 ifade edilebilir (Hair vd., 2014a: 107). OAV degerlerinin, degiskenler
arasindaki korelasyonlarin karelerinden daha yiiksek olmasi da bu kriterle ayni
anlama gelmektedir (Hair vd., 2014a: 111; Hair vd., 2014b: 112). Bir baska kritere
gore degiskenler arasindaki korelasyonlar 0.90 degerinin altinda oldugundan ayirt

edici gegerliligin saglandigi ifade edilebilir (Kline, 2011: 116).

Tablo 7: Olgiim Modelindeki Degiskenler Arasi Korelasyonlar

Degiskenler | Aritmetik Ort. St. Sapma 1 2 3
1.PL 3,47 877 1

2.0A 3,16 ,820 ,182%** 1

3.PSi 3,09 1,123 -,455** -, 481*** 1

*p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001; PL: Paternalist Liderlik, OA: Algilanan Orgiitsel Adalet, PSI:
Psikolojik S6zlesme Thlali

Tablo 7°de yer alan korelasyon analizi sonuglarina gore; paternalist liderlik ile 6rgiitsel
adalet arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugu gozlenmistir (r = ,782;
p<0.001). Buna karsin hem paternalist liderlik (r = -,455; p<0.01) hem de orgiitsel
adalet (r = -,481; p<0.001) ile psikolojik s6zlesme ihlali arasinda negatif yonlii ve

anlamli bir iliski oldugu saptanmistir.

2.3.2. Yapisal Model (i¢sel Model) ile Tlgili Bulgular

Olusturulan 6l¢iim modeli baz alinarak arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla
KEKK-YEM uygulanmigtir. Tablo 9un son kismina bakildiginda, olusturulan

modelin uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 8’de degiskenler arasindaki iligkileri gosteren KEKK-YEM bulgulart yer

almaktadir. Tablo 9°da ise paternalist liderligin boyutlarinin, diger degiskenler

tizerindeki etkisini gosteren bulgular goriilmektedir.

Tablo 8: Degiskenlere liskin KEKK-YEM Bulgular

Hipotezler iskiler St. B SE. t degeri p Sonug
H1 PL > OA ,551 ,046 11,994 *** | KABUL
H2 PL > PSI -,252 ,097 -2,602 ,009 | KABUL
H3 OA-> PSI -,560 ,142 -3,940 *** | KABUL

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001; PL: Paternalist Liderlik, OA: Algilanan Orgiitsel Adalet, PSI:
Psikolojik Sézlesme Thlali

Tablo 8’deki analiz sonuglarina gore paternalist liderligin algilanan orgiitsel adalet

lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir (B= ,551; p<0,001). Ote

yandan paternalist liderligin psikolojik sozlesme ihlali lizerinde negatif yonli ve

anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir (B= -,252; p<0,01). Bunun yaninda algilanan

orgiitsel adaletin de psikolojik sdzlesme ihlali tizerinde negatif yonlii ve anlamli etkisi

bulundugu goriilmektedir (= -,560; p<0,001). Bu nedenle H1, H2 ve H3 hipotezleri

kabul edilmistir.

Tablo 9: Paternalist Liderligin Boyutlarina Ait Hipotezlere Iliskin KEKK-YEM Bulgulari

Hipotezler Tliskiler St. B SE. t degeri P Sonug
H4a iAO > OA ,238 ,058 2,514 ,012 | KABUL
H4b Bi > OA -,005 ,131 -,026 ,980 RED
H4c iDY > OA ,344 ,077 3,052 ,002 | KABUL
H4d SB 2> OA -,130 ,075 -1,202 ,230 RED
H4e SHO-> OA ,366 121 2,025 ,043 | KABUL
Hb5a iAO > PSi -,156 ,138 -1,209 227 RED
H5b Bi > PSi ,353 321 1,271 ,204 RED
H5c iDY > PSi -,219 ,195 -1,346 ,178 RED
H5d SB > PSi ,531 221 2,890 ,004 | KABUL
Hb5e SHO-> PSi - 721 317 -2,658 ,008 | KABUL
Yapisal Modelin | y%/df=2,608; IFI1=,91; TLI=,91; CFl=,91; RMR= 0,080; RMSEA= 0,058
Uyum iyiligi
degerleri

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001; TAO: Isyerinde Aile Ortamu Yaratma, BI: Calisanlarla

bireysellestirilmis iliskiler kurma, IDY: Calisanlarin is dis1 yasamlarina katilim, SB: Astlardan sadakat
ve saygl bekleme, SHO: Statii hiyerarsisi ve otoriteyi siirdiirme, OA: Algilanan Orgiitsel Adalet, PSI:
Psikolojik Sozlesme Thlali
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Tablo 9’daki analiz sonuglarina gore paternalist liderligin boyutlarindan “igyerinde
aile ortami1 yaratma” (= ,238; p<0,05), “calisanlarin is dis1 yasamlarina katihm” (B=
,344; p<0,01) ve “statii hiyerarsisi ve otoriteyi slirdiirme” (= ,366; p<0,05) algilanan
oOrgiitsel adalet {izerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle
sirastyla H4a, H4c ve H4e hipotezleri kabul edilmistir. Buna karsin paternalist
liderligin “calisanlarla bireysellestirilmis iligskiler kurma” (B= -,005; p>0,05) ve
“astlardan sadakat ve saygi bekleme” (B= -,130; p>0,05) boyutlarinin, algilanan
orgilitsel adalet iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir. Bu nedenle
H4b ve H4d hipotezleri desteklenmemektedir. Yine paternalist liderligin “astlardan
sadakat ve saygi bekleme” boyutu, psikolojik s6zlesme ihlali izerinde pozitif yonlii ve
anlamli bir etkiye sahipken (=,531; p<0,01); “statii hiyerarsisi ve otoriteyi slirdiirme”
boyutunun psikolojik s6zlesme ihlali iizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip
oldugu (B=-,721; p<0,01) tespit edilmistir. Bu yiizden H5d veH5e hipotezleri kabul
edilmistir. Buna karsin paternalist liderligin “isyerinde aile ortam1 yaratma” (= -,156;
p>0,05), “calisanlarla bireysellestirilmis iliskiler kurma” (= ,353; p>0,05) ve
“calisanlarin is dis1 yasamlarina katilim” (B= -,219; p>0,05) boyutlarinin psikolojik
sOzlesme ihlali tizerinde anlaml1 bir etkisi bulunamamistir. Bu nedenle H5a, H5b ve

H5c hipotezleri reddedilmistir.

Modelde bagimsiz degisken olan paternalist liderligin, bagimli degisken olan
psikolojik s6zlesme ihlalindeki varyansi agiklama oran1 %24,7°dir (R?=,247). Bu oran
paternalist liderligin psikolojik s6zlesme ihlali lizerinde orta diizeyde bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Bagimsiz degisken olan paternalist liderligin, aract degisken
olan algilanan orgiitsel adaletteki varyansi agiklama oram %61,1 (R?= ,611)
diizeyindedir. Bu ise paternalist liderligin, algilanan Orgiitsel adaleti biiylik dlciide
etkiledigini gostermektedir. Bunun yaninda paternalist liderligin boyutlarinin;
psikolojik s6zlesme ihlalindeki varyansi agiklama oran1 %34,9 (R?=,349) ve algilanan
orgiitsel adaletteki varyansi agiklama oram1 %60,9 (R?= ,609) diizeyindedir.
Dolayistyla bu oranlar; paternalist liderlik boyutlarinin, psikolojik s6zlesme ihlali ve

algilanan orgiitsel adalet iizerinde biiylik etkiye sahip oldugunu ifade etmektedir.
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Orgiitsel adaletin arac etkisini dogrulamak igin Preacher ve Hayes’in (2008) 6nerdigi
%95 giiven diizeyinde 1000 Orneklem biiyiikliigli esas alinmak suretiyle BC
Onyiikleme ydnteminden yararlanilmistir. Bootstrap tahminleri gdz 6niine alindiginda,
orgilitsel adalet modele dahil oldugunda paternalist liderligin psikolojik sd6zlesme ihlali
tizerindeki etkisinde bir azalig olmustur. 0.05 anlam diizeyinde modelimizdeki dolayli
etkilerin alt ve iist limitleri sifirdan farklilastigindan orgiitsel adaletin, PL ile PSI
arasindaki iliskide araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (f = -,2530; %95 CI [-
,3691 ile -,1493]). Bu nedenle orgiitsel adaletin araci degisken oldugu hipotez H6
desteklenmistir. Yine orgiitsel adaletin alt boyutlariin araci etkisini tespit etmek i¢in
yapilan analiz sonuglarina gore; oOrgiitsel adaletin boyutlarindan dagitim adaleti
modele girdiginde paternalist liderligin psikolojik s6zlesme ihlali tizerindeki etkisinde
bir azalis olmustur. 0.05 anlam diizeyinde modelimizdeki dolayli etkilerin alt ve iist
limitleri sifirdan farklilastigi i¢in dagitim adaleti araci etkiye sahiptir (f =-,1719; %95
Cl [-,2611 ile -,0938]). Dolayisiyla dagitim adaletinin aract degisken oldugu hipotez
H7a desteklenmistir. Orgiitsel adaletin boyutlarindan islem adaleti modele girdiginde,
paternalist liderligin psikolojik sozlesme ihlali iizerindeki etkisinde bir azalma
olmustur. 0.05 anlam diizeyinde modelimizdeki dolayl etkilerin alt ve iist limitleri
stfirdan farklilastigindan dolay1 islem adaletinin araci etkiye sahip oldugu
anlasilmaktadir (f = -,1463; %95 CI [-,2378 ile -,0529]). Bu nedenle islem adaletinin
araci degisken oldugu hipotez H7b kabul edilmistir. Son olarak orgiitsel adaletin
boyutlarindan etkilesim adaleti modele dahil edildiginde, paternalist liderligin
psikolojik s6zlesme ihlali tizerindeki etkisinde bir azalma goriilmektedir. 0.05 anlam
diizeyinde modeldeki dolayli etkilerin alt ve iist limitleri sifirdan farklilastigindan
dolay1 etkilesim adaletinin araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (§ = -,2163; %95
Cl [-,3153 ile -,1043]). Dolayisiyla etkilesim adaletinin arac1 degisken oldugu hipotez
H7c kabul edilmistir.

Orgiitsel adalet modele araci degisken olarak dahil edildiginde bagimli degisken olan
psikolojik sozlesme ihlalindeki varyansi ilave olarak %31,47 agiklamistir. Dagitim
adaleti, modele araci1 degisken olarak dahil edildiginde psikolojik sdzlesme ihlalindeki
varyansi ilave olarak %13,76; islem adaleti, modele araci degisken olarak dahil

edildiginde psikolojik s6zlesme ihlalindeki varyansi ilave olarak 9%29,51; etkilesim
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adaleti, modele arac1 degisken olarak dahil edildiginde psikolojik sdzlesme ihlalindeki

varyansi ilave olarak %28,37 agiklamistir.
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SONUC
Bu c¢alismada paternalist liderlik, algilanan Orgiitsel adalet ve psikolojik sozlesme
ihlali arasindaki iligkiler ele alinmistir. Bu dogrultuda KOSB imalat isletmelerindeki
calisanlarin paternalist liderlik algilarinin, psikolojik s6zlesme ihlali algilar
tizerindeki etkilerini ve bu etkide algilanan orgiitsel adaletin araci roliinii belirlemek
lizere gorgiil arastirma yapilmistir. Calisanlardan elde edilen veriler Yapisal Esitlik

Modellemesi yardimiyla analiz edilmistir.

Yapisal Esitlik Modellemesi analiz sonuglarina gore; paternalist liderlik, algilanan
orgiitsel adaleti olumlu yonde ve anlamli bir bicimde etkilemektedir. Ayn1 zamanda
paternalist liderligin isyerinde aile ortami yaratma, ¢alisanlarin is dis1 yasamlarina
katilim ve statii hiyerarsisi ve otoriteyi siirdiirme boyutlarinin, algilanan orgiitsel
adaleti pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmektedir. Bunlar igerisinde
orgiitsel adalet algisini en fazla etkileyen boyut, statii hiyerarsisi ve otoriteyi silirdiirme
iken; bunu sirasiyla ¢alisanlarin is dis1 yasamlarina katilim ve igyerinde aile ortami
yaratma boyutlar1 takip etmektedir. Bu bulgular Akdeniz (2016), Boydak Ozan,
Ozdemir ve Yaras (2017), Nal (2018), Nal ve Tarim (2019) ve Tezcan’in (2019)
paternalist liderlik ile orgiitsel adalet iliskisini inceledigi ve aralarinda pozitif iliski
bulduklari galigmalar tarafindan desteklenmektedir. Arastirmamizin temel problemi ve
literatiire en fazla katki saglamasi beklenen bulgu, paternalist liderligin psikolojik
sozlesme ihlali tizerindeki etkisiyle ilgilidir. Elde edilen bulgulara gére paternalist
liderlik, psikolojik sozlesme ihlali izerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir.
Literatiirde bu iliskiyi inceleyen bir ¢alismaya rastlanilamamistir. Bir baska bulguya
gore algilanan Orgiitsel adalet, psikolojik s6zlesme ihlali lizerinde negatif yonlii etkiye
sahiptir. Bu bulgu Bae ve Shin (2017), Karcioglu, Aykanat ve Cinar (2014) ve Ulbegi
ve Iplik’in (2018), orgiitsel adaletin psikolojik sézlesme ihlali ile negatif iliskili
oldugunu ortaya koyan ¢aligmalar: tarafindan desteklenmektedir. KOSB’de faaliyette



bulunan igletmelerde paternalist liderligin igyerinde aile ortami yaratma, ¢alisanlarin
is dis1 yasamlarina katilim ve statii hiyerarsisi ve otoriteyi silirdiirme boyutlarinin
algilanan orgiitsel adaleti pozitif ve anlamli bir bigimde etkiledigi goriilmektedir. Bu
bulgular, paternalist liderligin ¢alisanlarin 6zel hayatina etkisi boyutu (Koksal, 2011a),
yardimseverlik boyutu ve ahlakilik boyutu (Ren vd., 2021; Wu vd. 2012), son olarak
da otoriterlik boyutu (Yesiltas, 2013) ile orgiitsel adaletin boyutlari arasinda pozitif
iliski bulunan c¢alismalar tarafindan dolayli olarak desteklemektedir. Ancak
calisanlarla bireysellestirilmis iliskiler kurma ve astlardan sadakat ve saygi bekleme
boyutlarinin algilanan orgiitsel adalet lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi
goriilmektedir.  Literatiirde bu  bulgularn1  destekleyecek  bir  calismaya
rastlanilamamistir. Paternalist liderligin boyutlar1 ile psikolojik sézlesme ihlali
arasindaki iliskiye bakildiginda; paternalist liderligin astlardan sadakat ve saygi
bekleme boyutunun psikolojik sdzlesme ihlali {izerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkisi bulundugu goriilmektedir. Bu bulgu, Soylu (2011)’nun isyeri zorbalig lizerinde
paternalist liderligin astlardan sadakat ve saygi bekleme boyutunun pozitif yonli ve
anlamli etkiye sahip oldugunu tespit ettigi c¢alismasi tarafindan dolayli olarak
desteklenmektedir. Ayn1 zamanda bu bulgu paternalist liderligin astlardan sadakat ve
saygl bekleme boyutunun, psikolojik sozlesme ihlalinin 6nemli bir 6nciilii oldugunu
ortaya koymustur. Paternalist liderligin statii hiyerarsisi ve otoriteyi silirdiirme
boyutunun ise psikolojik s6zlesme ihlalini negatif yonde, anlamli ve giiglii bir sekilde
etkiledigi tespit edilmistir. Literatiirde bu bulguyu destekleyecek bir calismaya
rastlanilamamistir. Bu bulgu liderin disiplinli, is1 hakkinda bilgili ve kontrol sahibi
olmasinin ve calisanlarla kurdugu dengeli iliskilerin psikolojik sézlesme ihlallerini
azaltacagin1 gostermektedir. Paternalist liderligin boyutlariin, psikolojik s6zlesme
ihlali tizerindeki etkilerine iliskin analiz sonuglar1 incelendiginde; paternalist liderligin
isyerinde aile ortam1 yaratma boyutunun, psikolojik s6zlesme ihlali lizerinde anlamh
bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Restubog ve Bordia’nin (2006), isyeri aileciligi
ile psikolojik s6zlesme ihlalinin negatif yonlii ve anlamli bir iliskiye sahip oldugunu
ortaya koyduklari c¢alisma bu bulguyu desteklememektedir. Bu durum, bu iki
caligmanin 6rneklemlerinin farkl kiiltiirlerden olusmasindan kaynaklanabilir. Yine bu
arastirmada paternalist liderligin c¢alisanlarla bireysellestirilmis iliskiler kurma ve
calisanlarin i dis1 yasamlarina katilm boyutlarinin, psikolojik sézlesme ihlali

tizerinde anlaml bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Literatiirde bu boyutlar ile
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psikolojik sozlesme ihlali iliskisini inceleyen bir ¢aligmaya rastlanilamamistir. Son
olarak orgiitsel adaletin dagitim, islem ve etkilesim adaleti boyutlarinin; paternalist
liderlik ile psikolojik s6zlesme ihlali arasindaki iliskide araci rolii oynadigi tespit

edilmistir. Literatiirde bu bulguyu destekleyecek bir ¢alismaya rastlanilamamustir.

Arastirma bulgular1 degerlendirildiginde, KOSB’deki imalat isletmelerinde paternalist
liderligin igyerinde aile ortami yaratma ve c¢alisanlarin is disi yasamlarina katilma
davraniglarinin adalet algilarmi olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Literatiir
incelendiginde adalet algilarinin, yalnizca sonuglarin dagitimiyla ilgili olmadigy;
yetkililerin calisanlarla olan iliskilerinde saygili, onlar1 ve ihtiyaglarini dikkate alan
davraniglarda bulunmalari adalet algilarinin bir pargasi olarak kabul edilmektedir.
Paternalist liderligin iliski odakli yoniiniin de oldukca baskin bir liderlik tarzi oldugu
g0z Oniine alindiginda, bu sonug¢ beklendigi gibidir. Bunun yaninda statii hiyerarsisi
ve otoriteyi siirdiirme boyutu da algilanan orgiitsel adaleti olumlu yonde ve giiclii bir
sekilde etkilemektedir. Bu bulgu galisanlarin yoneticilerinin paternalist liderler gibi is
tizerinde yeterli bilgi ve kontrole sahip ve disiplin sahibi kimseler olduklarinda,
calisanlar hakkinda ¢ifte standart uygulamalarin ve tarafli karar almanin daha az
olacagimi diisiindiiklerini gosteriyor olabilir. Oyle ki liderin bu konumda olmasinin,
KOSB’deki galisanlarin psikolojik sozlesme ihlali algilarini azalttigi bu ¢alismada
ortaya konmustur. Ote yandan, liderlerin astlarindan sadakat ve sayg1 beklentisi ve bu
beklentinin ¢alisan performanslarindan daha Onemli hale gelmesi, KOSB’de
calisanlarin en ¢ok tepki gosterdigi nokta olabilir. Boyle bir tutum, bu c¢alisanlarin

psikolojik s6zlesmelerini ihlal etmektedir.

Arastirma bulgularindan yola ¢ikarak KOSB’deki insan kaynaklart uzmanlari,
yoneticiler ve isverenlere bazi Onerilerde bulunulabilir. Isyerinde aile ortami
olusturmaya, calisanlarin destek duyduklar1 konularda yol gosterici olmaya,
caliganlarini yalnizca is ortamlarinda degil is disindaki yagsamlarinda da desteklemeye
gayret etmelidirler. Yoneticilerin yerine gore sevecen yerine gore disiplinli ve otoriter
davranmalari, ¢aliganlarla dengeli iligkilere sahip olmalari, isleri hakkinda bilgi ve
kontrol sahibi olmalar1 KOSB ¢alisanlar1 iizerinde olumlu sonuglar yaratabilir. Yine
orgiitlerde kaynak, 6diil ya da diger orglitsel sonuglarin adil bir bigimde dagitilmast;

kararlar alinirken ¢alisanlarin siireclere miimkiin oldugunca dahil edilmesi, fikirlerinin

75



alinmas1 veya verilen kararlarin tartisilabilir olmasina yol agilmasi; c¢alisanlarin
onuruna, sayginligmma zarar vermeyecek sekilde net, akla ve c¢alisan ihtiyaglarina
uygun davranislarda bulunulmasi da orgiitlerde adalet algilarimi artirarak psikolojik
sozlesme ihlalini azaltabilecek davraniglar olacaktir. Bunun yaninda ¢alisanlarin
performansina, ¢alisan sadakatinden daha ¢ok 6nem ve Oncelik verilmesi gerektigi

tavsiye edilmektedir.

Aragtirma, paternalist liderligin tiim boyutlarinin psikolojik s6zlesme ihlali izerindeki
etkisini ve bu etkide algilanan orgiitsel adaletin araci roliinii incelemektedir. Daha 6nce
bu iligkileri dogrudan ve bir arada inceleyen bir calismaya rastlanilamadigindan
arastirma bulgularinin, ozellikle paternalist liderligin sonuglarinin ve psikolojik
sOzlesme ihlalinin Onciillerinin incelendigi alan yazina onemli katkilar1 olacagi

distiniilmektedir.

Aragtirmanin sinirliliklarindan biri 6rneklemin KOSB ile kisitlanmis olmasidir.
Dolayisiyla bulgular Kayseri ili calisanlar1 i¢in genellenebilir. Bolgede bilimsel
aragtirma kapsaminda uygulanacagi belirtilmesine ragmen anket teknigine sicak
bakilmamasi, geri doniis oranlarini diisiiren ve zaman ve maliyet agisindan arastirmay1
kisitlayan bir baska durumdur. Bunun yaninda arastirmacilarin anket yapabilmesi i¢in
genel olarak kiiglik Olgekli isletmelerin destek olmasi; daha kurumsal firmalara

erisimin zor olmasi ¢alismanin bir baska kisitidir.

Gelecekte paternalist liderlik ile ilgili yapilacak calismalarda paternalist liderligin
boyutlarinin; farkli kiiltlirlere sahip boélgelerde, sehirlerde ve farkli sektorlerde
psikolojik s6zlesme ihlalleri iizerinde nasil bir etkisi olacagi incelenebilir. Yine
orgiitlerde psikolojik s6zlesme ihlalinin 6nciilii olabilecek orgiitsel davranis konular
ile ampirik olarak iligkisini inceleyen aragtirmalar yapmak bu alandaki 6nemli bir
boslugu doldurabilir. Psikolojik s6zlesme ihlalini 6l¢mek i¢in yerel bazda ve konu

acisindan daha ozellestirilmis ihlal 6l¢ekleri gelistirilebilir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Sayin Katilimet,

Bu anket, “Paternalist Liderligin Psikolojik Sozlesme Ihlali Uzerine Etkisi: Algilanan
Orgiitsel Adaletin Aract Rolii” bashkli yiiksek lisans tez calismasma veri toplamayi
amaglamaktadir. Bilimsel nitelikteki aragtirmanin amacina ulagmasi 6zenle vereceginiz
cevaplarla saglanacaktir. Arastirmaya yapacaginiz katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir eder,

calismalarinizda basarilar dileriz.

Dog¢. Dr. Metin KAPLAN Kiibra TEKTAS
Tez Danigsmani

Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi

Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

A. Calisanlarin yoneticilerine iliskin paternalist (babacan) liderlik tarz algilan ile ilgili
asagida baz ifadelere yer verilmistir. Liitfen bu ifadeleri, size uygun diisecek tarzda

karsisina “X”’ isareti koyarak cevaplandiriniz.

PATERNALIST LIDERLIK: (Aycan, Z. (2006). Paternalism: Towards

sorunlarinda (6rn., ev bulma, ¢ocuklarin egitimi, saglik vb.)

yardim etmeye hazirdir.

conceptual refinement and operationalization. In U. Kim, K.-S. | 2 § § 3 g o §
Yang, & K.-K. Hwang (Eds.), Indigenous and cultural psychology: E E E g _g g _‘_;
Understanding people in context (pp. 445-466). New York: | & Z E 5 E ] 5
Springer Science + Business Media, Inc.) || =

Isyerinde Aile Ortami

1. Yoneticim, calisanlarina karsi bir aile blyugu (baba/anneveya| 1 (2| 3 (4] 5
agabey/abla) gibi davranir.

2. Yoneticim, galisanlara bir aile blyigi gibi tavsiyelerde bulunur. 2| 3|4, 5
3. Yoneticim, isyerinde bir aile ortami yaratir. 2| 3|4, 5
4. Yoneticim, calisanlarindan kendi ¢ocuklariymis gibi sorumlu 2|3 |4
hisseder.

5. Yoneticim, calisanlarini disaridan gelen elestirilere karsi korur. 1 /23 (4| 5
Bireysellestirilmis iliskiler

6. Yoneticim, her bir ¢alisani ile bire bir iliski kurmaya 6nem 1 |23 (4| 5
verir.

7. Yoneticim, her ¢alisani sahsen tanimaya énem verir (6rn., 1 (2|3 4| 5
kisisel sorunlar, aile hayati vb.)

8. Yoneticim, ¢alisanlari ile iligskilerinde seving, Uzlinti, 6fke gibi 1 |23 (4| 5
duygusal tepkiler gosterir.

9. Yoneticim, ¢alisanlarinin gelisimini ve ilerlemesini yakindan 1 /23 (4| 5
izler.

Calisanlarin is Disi Yasamlarina Dahil Olma

10. Yoneticim, gerektiginde, calisanlari adina, onlarin onayini 1 (2|3 4| 5
almadan bir seyler yapmaktan ¢ekinmez.

11. Yoneticim, ihtiyaclari oldugu zaman calisanlarina is disi 1 (2|3 4| 5




12. Yoéneticim, ¢alisanlarinin 6zel giinlerine katilir (6rn., dGgin, 2| 3|4, 5
cenaze, mezuniyet vb.)

13. Yoneticim, bir calisanin 6zel hayatinda bir sorunu oldugunda 2| 3|4, 5
(6rn., evlilik sorunlari) arabuluculuk yapmaya hazirdir.

Sadakat Beklentisi

14. Yoneticim, gosterdigi ilgi ve destek karsiliginda sadakat ve 2|3 (4| 5
saygl bekler.

15. Yoneticim, ¢alisanlariyla ilgili kararlar verirken (6rn. terfi, 2|3 (4| 5
isten ¢ikarma) performansi en 6nemli kriter olarak gérmez.

16. Yoneticim, calisanlarini degerlendirmede sadakate, 2|3 (4| 5
performanstan daha cok 6nem verir.

Statii Hiyerarsisi ve Otorite

17. Y6neticim, hem disiplinli hem de sefkatlidir (Tath ve serttir). 4

18. Yoneticim, galisanlari i¢in neyin en iyi oldugunu bildigine 4
inanir.

19. Yoneticim, is ile ilgili konularda galisanlarinin fikrini sorar, 2|3 (4| 5
ancak son karari kendisi verir.

20. Yoneticim, is ile ilgili her konunun kontrolii altinda ve bilgisi 2|3 (4| 5
dahilinde olmasini ister.

21. Yoneticim, ¢alisanlariyla yakin iliski kurmasina ragmen 2|3 (4| 5
aradaki mesafeyi de korur.

B. Galisanlarin isveren tarafindan psikolojik s6zlesmelerinin ihlali ile ilgili asagida baz
ifadelere yer verilmistir. Liitfen bu ifadeleri size uygun diisecek tarzda karsisina “X” isareti

koyarak cevaplandiriniz.

PSIKOLOJiK SOZLESME iHLALI (Robinson, S. L., & Morrison, E. | £ £

W. (2000). The development of psychological contract breach § £ g

and violation: A longitudinal study. Journal of Organizational | E s £ § :?

Behavior, 21(5), 525-546.) K AR
2 | 8|5 |2
: |2 Bk
8 g

1. ise girecegim sirada isverenim tarafindan bana verilen 1 2| 3|4 5

sozlerin hemen hemen hepsi su ana kadar tutuldu (Ters)

2. ise alindigim zaman bana verilen sdzlerin yerine getirilmesi 1 2 | 3|4 5

icin isverenimin gayret gosterdigini distinlyorum. (Ters)

3. isverenim, bugiine kadar bana vermis oldugu sézleri yerine 1 2|34 5

getirmek konusunda mikemmel bir is ¢ikardi. (Ters)

4. Katkilarima karsilik olarak verilen sozlerin hepsi yerine 1 2 | 3|4 5

getirilmedi.

5. Anlasmamiz geregi lizerime disen gorevleri yapmis 1 2 3|4 5

olmama ragmen isverenim verdigi s6zlerin cogunu yerine
getirmedi.
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C. Asagida algilanan orgiitsel adalet ile ilgili baz1 ifadelere yer verilmistir. Liitfen bu

ifadeleri size uygun diisecek tarzda karsisina “X”’ isareti koyarak cevaplandiriniz.

ORGUTSEL ADALET (Niehoff, B. P., & Moorman, R. H. (1993). g £

Justice as a mediator of the relationship between methods of | £ £ ]

monitoring and organizational citizenship behavior. Academy E g E g %

of Management Journal, 36(3), 527-556.) g é g _%‘ %
g &

Dagitim Adaleti

1. Galisma programim adildir. 1 2 3 |4| 5

2. Ucret diizeyimin adil oldugunu disiiniiyorum. 1 2|3 |4| 5

3. Is yuikiimiin adil oldugunu distintiyorum. 1 /2|3 1|4| 5

4. Bir bitlin olarak degerlendirildiginde, isyerimden elde 1 2|3 |4| 5

ettigim kazanimlarin (6ddllerin) adil oldugunu diisinidyorum.

5. is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim. 1 2|3 |4| 5

islem Adaleti

6. ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde 1 23 |4| 5

alinmaktadir.

7. Yoneticiler, isle ilgili kararlar alinmadan 6nce bitin 1 23 |4| 5

¢ahisanlarin gorislerini alirlar.

8. Yoneticiler, isle ilgili kararlari vermeden 6nce dogru ve | 1 2 31|14 5

eksiksiz bilgi toplarlar.

9. Yoneticiler, alinan kararlari galisanlara agiklar ve istendiginde | 1 23 |4| 5

ek bilgiler de verirler.

10. isle ilgili butiin kararlar, bunlardan etkilenen tim 1 2|3 |4 5

¢alisanlara ayrim gézetmeksizin uygulanir.

11. Galisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karsi 1 2|3 |45

¢ikabilirler ya da bu kararlarin tGst makamlarca yeniden

gorisilmesini isteyebilirler.

Etkilesim Adaleti

12. isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana nazik ve 1 2|3 |4| 5

ilgili davranirlar.

13. isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana saygili 1 2|3 |4 5

davranir ve 6nem verirler.

14. isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim kisisel 1 2|3 |4 5

ihtiyaglarima karsi duyarhdir.

15. isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim, bana karsi 1 2|3 |4 5

dirist ve samimidirler.

16. isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim, bir ¢alisan 1 2|3 |4| 5

olarak haklarimi gozetirler.

17. Yoneticilerim, isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari 1 2|3 |4| 5

benimle tartisirlar.

18. Yoneticilerim, isimle ilgili kararlar icin uygun gerekgeler 1 2|3 |4| 5

gosterirler.

19. isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana akla uygun 1 2|3 |4| 5

actklamalar yaparlar.
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20. Yoneticilerim, isimle ilgili alinan her karari bana net olarak 1 2|3 |4| 5
aciklarlar.

W N =

. DEMOGRAFiK OZELLIKLERE iLiSKiN SORULAR

. Cinsiyetiniz . (...) Erkek  (..) Kadin
. Medeni Durumunuz : (...) Evli (...) Bekar

. Egitim Durumunuz  : (..)ilkégretim (..)Lise (..)Meslek Yiiksekokulu (...)Fakilte

(...)YUksek Lisans/Doktora

4. Yasiniz D e e e e e e s r e e e sre e reenas

5. Galistiginiz sektor T

6. is Deneyimi (Yil Olarak) D ettt e a e s a e srasessrasessrasensrenns

7. isletmedeki POZISYONUNUZ  : ....eeeeeececeereeinnnenneensnecsesessssssesesesssenes

8. Firmaniz Aile isletmesi midir? (..) Evet (..) Hayir

9. isletmedeki ¢alisan kisi sayisi: (...) 50 ve dahaaz (..) 51-100 arasi (...) 101-150 arasi

(.

1

..) 151 ve daha fazla

0. isletmenizin Yoneticisi Profesyonel Yonetici mi?  (...) Evet (..) Hayir

Kiymetli Zamaninizi Ayirdiginiz igin,
Tesekkiir Ederiz.
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