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Özet 

Paternalizm olgusu ataerkillikten türemiĢ ve kiĢinin karĢısındakini baba gibi koruma 

ve bunun karĢılığında sadakat ve itaat beklediği bir süreç olarak ifade edilmiĢtir. 

Paternalizm ile algılanan örgütsel adalet arasında olası bir iliĢkiden söz etmek mümkündür. 

Paternalizm olgusunun varolduğu bir organizasyonda çalıĢanların sahip olduğu adalet 

algısının yüksek olabileceği varsayılmaktadır. Diğer taraftan algılanan örgütsel adaletin 

yüksek olduğu bir organizasyonda paternalizm eğilimlerinin gözlemlenmesi mümkün 

olabilmektedir. Bu noktadan hareketle, araĢtırma yapılan örneklem üzerinde iki boyutta 

incelenen paternalizm (çalıĢanların üstlerine ve iĢyerine bağlılığı, liderin çalıĢanların özel 

hayatına etkisi) ile yine iki boyutta incelenen algılanan örgütsel adalet (iĢlem ve etkileĢim 

adaleti) arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmada paternalizm boyutları ile algılanan 

örgütsel adalet boyutları arasında anlamlı iliĢkiler olduğu belirlenmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: Paternalizm, Algılanan Örgütsel Adalet. 

 

An Empirical Study Towards Determination Of The Relationship Between 

Paternalism and Perceived Organizational Justice 

 

Abstract 

 The concept of paternalism was derived from patriarchy and connoted as a process 

that an individual protect the other party like a father and expect loyalty and obedience in 

return. It is possible to address a potential relationship between paternalism and perceived 

organizational justice. It is assumed that employee’s perceived justice may be high in an 

organization in which paternalism exists. On the other hand it is possible to observe some 

paternalism tendencies in an organization in which perceived organizational justice is high. 

At this point, it was researched the relationship between paternalism analysing at two 

dimensions (employee’s commitment to superordinate and working place, the leader’s 

effect on employee’s private life) and perceived organizational justice analysing again at 

two dimensions (procedural and interactional justice) on researched sample. It was 

determinated in the research that there are meaningful relationships between dimensions of 

paternalism and perceived organizational justice. 

Key Words: Paternalism, Perceived Organizational Justice. 

 

GİRİŞ  

Paternalist toplumlarda ast ile üst arasındaki iliĢki ebeveyn ve evlat 

arasındaki iliĢkiye benzemektedir. Bu iliĢkide üstün görevi astı korumak, 

yönlendirmek, yol göstermek ve onun iyiliğine olacağına inandığı kararları onun 
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adına vermektir. Bunun karĢılığında da asttan beklenen, üstüne kayıtsız Ģartsız itaat 

etmesi ve bağlılık göstermesidir. Paternalist özellikler daha çok feodal ve patriarkal 

düzene sahip aile ve devlet yapılarında görülmektedir. Babacan ve pederĢahi gibi 

nitelikleri kendinde toplayan devlet, halkını himayesi altına alıp, ona bakmakla 

yükümlüdür. Zamanla aile ve devlet içinde yer alan bu iliĢkilerin, iĢyerlerine de 

yansıdığı gözlenmiĢtir (Aycan, 2001: 2). Yönetsel anlamda paternalizm, yönetici-

çalıĢan iliĢkisinin ebeveyn-çocuk, usta-çırak ve öğretmen-öğrenci iliĢkisindeki gibi 

organize edilmesi olarak nitelendirilmiĢtir (Öz ve Kılıç, 2010: 682). Paternalist bir 

iliĢkide, çalıĢanların gerek profesyonel gerekse kiĢisel yaĢamlarında rehberlik etme, 

çalıĢanların özel/iĢ yaĢamlarında koruma ve ilgi göstermeye yönelik bir atmosfer 

oluĢturma önemlidir (Soylu, 2010). 

Adalet, organizasyonel bir değer olması açısından kritik öneme sahiptir 

(Konovsky, 2000: 490). Örgütsel adalet algısı, Adam’ın EĢitlik Teorisi temeline 

dayanmaktadır (Greenberg, 1987: 11). EĢitlik teorisine göre, organizasyon üyeleri, 

katkıları doğrultusunda elde ettikleri ücretlerini, diğer organizasyon üyelerinin 

katkılarına karĢılık elde ettikleri ücretleri ile kıyaslamaktadırlar. Bu kıyaslama 

sonucunda bireyler, bireysel katkı/elde edilen çıktı oranında bir eĢitsizlik 

algılarlarsa, bireylerin motivasyonu düĢebilmektedir. Diğer taraftan, organizasyon 

üyeleri bireysel katkı/elde edilen çıktı oranında eĢitlik veya fazlalık algılarlarsa, 

bireylerin motivasyonları artıĢ gösterebilmektedir. Örgütsel adalet, birey ya da 

grubun organizasyon içerisindeki adil davranıĢ algısını ve söz konusu birey ya da 

grubun bu tarz algılara karĢı davranıĢsal tepkilerini ifade etmektedir (Aryee et al, 

2002: 269). Literatürde örgütsel adaletin üç temel boyutta incelendiği 

görülmektedir (Özdevecioğlu, 2003: 78):  

 Dağıtım adaleti, yönetimin kaynakları nasıl dağıttığının ve bu dağıtımın 

sonuçlarına karĢı bireylerin tepkisinin bir ifadesidir (Eskew, 1993: 186). 

Folger ve Konovsky’e (1989: 115) göre dağıtım adaleti, çalıĢanların 

aldıkları ücret miktarına dair adalet algılarını ifade etmektedir. 

 ĠĢlem adaleti, kararlar alırken kullanılan prosedürlere dair adalet 

algılamasıdır (Eskew, 1993: 187). Diğer bir tanıma göre iĢlem adaleti, 

ücret miktarına karar vermek için kullanılan prosedüre ait adalet algısını 

tanımlamaktadır (Folger and Konovsky, 1989: 115). 

 EtkileĢim adaleti ise çalıĢanlarla yöneticiler arasında oluĢan iletiĢimdeki 

adalet algılaması ile ilgilidir (Özdevecioğlu, 2003: 79). 

Bu çalıĢmada, paternalizm ile algılanan örgütsel adalet arasındaki iliĢkinin 

tespit edilmesi amaçlanmıĢtır. Literatürde bu konu üzerine yapılan çalıĢmaların 

kısıtlı olmasından dolayı, bu çalıĢmanın özgün bir çalıĢma olduğunu ifade etmek 

mümkündür.    

 

I.  LİTERATÜR İNCELEMESİ 

Yapılan literatür taraması sonucunda paternalizm ile örgütsel adalet arasında 

doğrudan iliĢkinin incelendiği çalıĢmaların kısıtlı olduğu görülmüĢtür. Ancak, 
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literatürde paternalizm ve örgütsel adalet konularının benzer konularla iliĢkisinin 

incelendiği çok sayıda çalıĢma yer almaktadır.  Barling ve Phillips (1992), Cheng 

vd. (2004), Erben ve GüneĢer (2008), Konovsky (2000), Konovsky ve Pugh 

(1994), Lind ve Early (1992), Masterson vd. (2000), McFarlin ve Sweeney (1992), 

Niu vd. (2009), PaĢa vd. (2001), Pellegrini ve Scandura (2006), Pellegrini vd. 

(2010), Pillai vd. (2001) çalıĢmalarında paternalizm ve örgütsel adalet arasındaki 

iliĢkiyi dolaylı olarak farklı örneklem ve farklı metodolojilerle incelenmiĢlerdir. Bu 

noktadan hareketle paternalizm ve örgütsel adalet arasında dolaylı bir iliĢki olduğu 

varsayılabilir. Bu dolaylı iliĢkinin iki ana perspektifte incelendiği gözlenmiĢtir. 

Bunlardan birincisi, kültürel özellikler açısından paternalizm ve örgütsel adalet 

arasındaki iliĢkinin incelenmesidir. Bu konuya Konovsky (2000), Lind ve Early 

(1992), PaĢa vd. (2001), Pellegrini vd. (2010) gibi çalıĢmalar örnek verilebilir. 

Burada kültürel özellik olarak, bireycilik ve kolektivizm açısından iki konu 

arasındaki iliĢkinin analiz edilmesi söz konusudur. Ġkinci perspektif ise paternalizm 

ve örgütsel adaletin örgütsel davranıĢ konuları ile olan iliĢkisinin araĢtırıldığı 

çalıĢmalar olarak ifade edilebilir. Bu tip çalıĢmalara; Barling ve Phillips (1992), 

Cheng vd. (2004), Erben ve GüneĢer (2008), Konovsky ve Pugh (1994), MacFarlin 

ve Sweeney (1992), Masterson vd. (2000), Niu vd. (2009), Pellegrini ve Scandura 

(2006), Pillai vd. (2001) örnek verilebilir. Burada iĢ tatmini, güven, örgütsel 

bağlılık, motivasyon vb. konular çerçevesinde iki konu arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir.  

Algılanan örgütsel adalet, kültürel özelliklere göre farklılık 

gösterebilmektedir. Bireycilik ve kolektivizm gibi kültürel özellikler, algılanan 

iĢlem adaletini etkilemektedir (Lind and Early, 1992: 239). Amerika gibi bireyci 

kültürlerde insanlar, yüksek düzey iĢlem kontrolünü
1
 tercih etmektedirler. Diğer 

taraftan Çin gibi kolektivist kültürlerde insanlar, böyle bir kontrolü tercih 

etmemektedirler. Bunun yanında güç mesafesinin de algılanan iĢlem adaletini 

etkilediği ifade edilebilmektedir. Örneğin, geniĢ güç mesafesinin varolduğu 

kültürlerde insanlar, daha fazla otokratik iĢlemler tercih etmektedirler (Konovsky, 

2000: 504-505). Paternalist eğilimler, tıpkı örgütsel adalet gibi kültürden kültüre 

farklılık göstermektedir. Paternalizm olgusu, Asya, Orta Doğu ve Latin Amerika 

örgütsel çevrelerinde iĢ ortamını uygarlaĢtırmak ve maneviyatını geliĢtirmek 

amacıyla geliĢtirilmiĢtir (Erben ve GüneĢer, 2008: 955). Söz konusu çevrelerde 

paternalist liderlik her ne kadar etkin olsa da, Batı yönetim literatüründe 

paternalizm ile ilgili negatif bir algı vardır. Öyle ki, Batı yönetim literatürü 

paternalizmi, yardımsever diktatörlük veya ayrımcılığın gizli ve sinsi bir formu 

olarak tanımlamaktadır (Pellegrini and Scandura, 2008: 567). Organizasyonlarda 

paternalizm, Batı literatüründe ve kültürlerarası çalıĢmalarda fazla ele alınmamıĢ 

olmakla birlikte, kolektivist ve hiyerarĢik kültürlerde sıklıkla rastlanan bir olgudur. 

Paternalizm kavramı, ikili iliĢkilerin niteliğini (özellikle yaĢanan güç mesafesini) 

                                                 
1
 ĠĢlem kontrolü, çalıĢanların alınan kararlarla ilgili fikirlerini dile getirebilme imkanını 

ifade etmektedir (McFarlin and Sweeney, 1996: 289). 
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ve bu iliĢkilerde astın ve üstün görev ve sorumluluklarını ortaya koymaktadır 

(Aycan, 2001: 2). Pellegrini vd, kollektivist ve yüksek güç mesafesine sahip 

toplumlarda, paternalizmin, çalıĢanın iĢle ilgili tutumlarını pozitif yönde 

etkileyeceğinden (Gelfand et al, 2007: 494) hareketle yaptıkları çalıĢmada 

paternalizmi, iki farklı kültüre sahip olan Hindistan ve Amerika kültürleri açısından 

ele almıĢtır. Söz konusu araĢtırmada, Hindistan’ın kolektivist ve güç mesafesi 

yüksek bir toplum olduğu, tersine Amerika’nın ise kültürel karakteristik açısından 

bireyci ve dar güç mesafesi gibi özellikler gösterdiği varsayılmaktadır. AraĢtırma 

sonucuna göre, paternalizm Hindistan’da daha yüksek çıkmıĢtır (Pellegrini et al, 

2010: 404). Aycan ve Kanungo (2000: 41) on ülke kapsamında bir çalıĢma yapmıĢ 

ve paternalizmin en çok gözlendiği ülkelerin, Hindistan, Pakistan, Çin ve Türkiye 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Paternalizmin orta derecede gözlendiği ülkeler, 

Romanya, Rusya, ABD ve Kadana; en az gözlendiği ülkeler ise Ġsrail ve 

Almanya’dır. Aynı çalıĢmada, güç mesafesi algısı ve topluluğa bağlılık algısı en 

yüksek olan ülkeler, yine paternalizm algısı en yüksek olan Çin, Pakistan, 

Hindistan, Rusya ve Türkiye’dir. Türk toplumsal kültür örüntüsünün temel 

varsayımlarının, paternalizm özellikleriyle uyumlu olduğunu söylemek 

mümkündür (Erben, 2004: 348). Türk liderler, astlarına karĢı paternalist tutumlara 

sahiptirler. Öyle ki, Türk yönetici ve liderleri, astlarına karĢı ebeveyn ilgisi 

göstermektedirler. PaĢa vd. (2001: 569-574), Türkiye’de paternalist düĢünce 

üzerine yaptıkları çalıĢmalarında, paternalist düĢünce davranıĢı ile kollektivizm 

arasında önemli pozitif bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Dolayısıyla Türk 

Kültürü, toplulukçu, güç mesafesi fazla ve paternalizm eğilimleri yüksek bir kültür 

olarak nitelendirilebilmektedir (Aycan and Kanungo, 2000: 41; PaĢa, 2000: 227). 

Pillai vd. (2001: 325) örgütsel adalet ile güven, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi dört farklı ülkede araĢtırmıĢtır. Bu araĢtırmanın sonuçlarına göre 

Amerika’da, dağıtım adaleti güvenle iliĢkili çıkmıĢtır. Ancak, dağıtım adaletinin iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılık ile iliĢkisine rastlanmamıĢtır. Diğer taraftan iĢlem 

adaleti, güven, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık ile iliĢki içerisindedir. Aynı 

araĢtırmanın Hindistan’dan elde edilen sonuçlarına göre dağıtım adaleti, güven, iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılık değiĢkenleri ile iliĢkilidir. ĠĢlem adaleti ise sadece 

güven ile iliĢki içerisindedir. Almanya’dan elde edilen sonuçlara göre dağıtım 

adaleti, güven ve iĢ tatmini ile iliĢki içerisindedir. ĠĢlem adaleti ise güven ve 

örgütsel bağlılık ile iliĢki içerisindedir. Son olarak Çin’den elde edilen sonuçlara 

göre dağıtım adaleti, güven ve iĢ tatmini ile iliĢkilidir. ĠĢlem adaleti ise yalnızca 

örgütsel bağlılık ile iliĢki içerisindedir. Konovsky, Elliot ve Pugh’un Meksika’da 

yaptığı bir araĢtırmanın sonuçlarına göre (Konovsky, 2000: 504-505), güven ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının öncülü olarak dağıtım adaleti, iĢlem adaletine 

göre daha önemlidir. Konovsky ve Pugh (1994: 666-667) tarafından Amerika’da 

yapılan araĢtırma sonuçlarına göre ise iĢlem adaleti, güven ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerinde etkili iken, dağıtım adaletinin güven ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerinde bir etkisi bulunmamaktadır. Pellegrini vd. (2010: 404) 

tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarına göre paternalizm, Hindistan’da iĢ tatmini 
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üzerinde önemli pozitif bir etkiye sahipken, Amerika’da paternalizmin iĢ tatmini ile 

iliĢkisi önemli değildir. Bunun yanında, Erben ve GüneĢer (2008: 955), Ġstanbul’da 

farklı sektörlerde çalıĢan 142 kiĢi üzerinde yaptıkları çalıĢmada, paternalizmin 

duygusal bağlılık üzerinde orta derecede bir etkisi olduğu ve devam bağlılığı 

üzerinde ise güçlü bir etkisi olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Ayrıca, Pellegrini ve 

Scandura (2006: 274), Ġstanbul ve Gebze’de bulunan, beĢ farklı örgütte çalıĢanlar 

üzerinde yaptıkları bir araĢtırmada, paternalizmin çalıĢanların iĢ tatminini etkilediği 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

McFarlin ve Sweeney (1992: 634) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarına 

göre algılanan iĢlem adaleti, örgütsel bağlılığın sağlanmasında algılanan dağıtım 

adaletine göre daha etkilidir. Bunun yanında, hem dağıtım adaleti hem de iĢlem 

adaleti, ücret düzeyi tatmini, iĢ tatmini, astların üstlerini değerlendirmesi gibi 

örgütsel çıktılar üzerinde önemli etkiye sahiptir. Masterson vd. (2000: 743) 

tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarına göre çalıĢanların algıladıkları etkileĢim 

adaleti, çalıĢanların performansı, yönetici temelli örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

iĢ tatminleri ile pozitif iliĢkilidir. Bunun yanında, çalıĢanlar tarafından algılanan 

iĢlem adaleti, çalıĢanların organizasyon temelli örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, 

örgütsel bağlılıkları ve iĢ tatminleri ile pozitif iliĢkilidir. Diğer taraftan algılanan 

iĢlem adaleti iĢten ayrılma niyeti ile negatif iliĢkilidir. Barling ve Phillips’in (1992: 

653-654) yaptıkları araĢtırma sonuçlarına göre etkileĢim adaleti, yönetime güven, 

duygusal bağlılık ve geri çekilme davranıĢları üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. 

ĠĢlem adaleti yalnızca yönetime duyulan güven üzerinde etkilidir. Dağıtım adaleti 

ise söz konusu üç değiĢken üzerinde herhangi bir etkiye sahip değildir. Öz ve Kılıç 

(2010: 686) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarına göre paternalizm, örgüte 

duygusal bağlılık ile olumlu bir iliĢki içerisindedir. Cheng vd. (2004: 104) 

tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarına göre paternalist liderlik, çalıĢan 

davranıĢları üzerinde pozitif etkiye sahiptir. Niu vd. (2009: 32) tarafından yapılan 

araĢtırma sonuçlarına göre paternalizm, çalıĢanların üstlerine karĢı duydukları itaati 

ve iĢ motivasyonunu artırmaktadır.  

Paternalizm, insan kaynakları yönetimi için de geçerli olan bir kavramdır. 

Paternalist insan kaynakları yönetimi, yöneticinin çalıĢanın haklarını ve hislerini 

gözettiği ve ilgilendiği karĢılıklı ve iĢbirlikçi bir yönetim tarzıdır (Lee, 2001: 841). 

Temel olarak paternalist insan kaynakları yönetimi, karĢılıklılık, ilgi ve karĢılıklı 

saygı değerlerine dayanmaktadır. Paternalist insan kaynakları yönetimi, 

karĢılıklılık ve kollektivizm prensiplerinin temeli olan güven, sadakat, uyum ve 

iĢbirliği konularına odaklanmaktadır. Ayrıca, paternalist insan kaynakları yönetimi, 

iĢ transferi, çalıĢma saatleri ve ücret düzenleme konularında esnektir. Diğer 

taraftan, paternalist insan kaynakları yönetimini benimseyen bir örgütün krize 

girmesi durumunda, çalıĢanlar iĢbirliği içerisinde örgütün içinde bulunduğu kötü 

durumdan bir an önce çıkması için çaba sarfedebilmektedirler. ÇalıĢanlar böyle bir 

durumda, ücret almama, ikramiyelerini iade etme ve tatil haklarından feragat etme 

konularında hemfikirdirler. Böylece çalıĢanlar, örgüt riskini de 

paylaĢabilmektedirler (Lee, 2001: 860-861). ÇalıĢanlar ücret eĢitsizliği 
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hissettiklerinde, bu eĢitsizliği dengelemek adına organizasyon içerisinde negatif 

davranıĢlar sergileyebilmektedirler. Ġnsan kaynakları yönetiminin en önemli 

problemlerinden biri olan hırsızlık, söz konusu negatif tepkiye örnek verilebilir. 

Hırsızlık yapmak yoluyla çalıĢanlar, girdi miktarlarını artırmayı amaçlamaktadırlar. 

Bu davranıĢ, örgütsel adalet algısı düĢük çalıĢanların gösterdikleri bir tepki olarak 

ortaya çıkabilmektedir (Greenberg, 1990: 561). Diğer taraftan, organizasyon 

üyeleri kendilerine adil davranıldığını hissettiklerinde, organizasyonla olan 

iliĢkilerini ekonomik değiĢim iliĢkisinin ötesinde sosyal bir değiĢim iliĢkisine 

dönüĢtürme eğilimindedirler (Eskew, 1993: 190). Görüldüğü gibi, paternalizm ve 

adalet kavramlarının çeĢitli kültür ve örgütsel davranıĢ konuları ile iliĢkilerinin 

incelendiği araĢtırmalarda benzer sonuçlar ortaya çıkmaktadır.  

 

II. METODOLOJİ 

AraĢtırma Kayseri’de faaliyet gösteren bir tekstil fabrikasında çalıĢan 154 

kiĢi üzerinde yürütülmüĢtür. ÇalıĢanların önemli bir bölümü soruları büyük bir 

titizlikle cevaplamıĢlardır. Ġstenilen nitelikte ve ciddiyette doldurulmadığı anlaĢılan 

ve iptal edilen form sayısı 21’dir. Böylece 133 adet soru formu değerlendirmeye 

esas olarak kabul edilmiĢtir. Soru formları çalıĢanlara dağıtılmıĢ ve aynı gün 

içerisinde geri alınmıĢtır. ÇalıĢanlar anket formlarını müsait zamanlarında 

doldurmuĢlar ve Ġnsan Kaynakları sorumlusuna bırakmıĢlardır. Bu araĢtırmada 

örneklem büyüklüğü belirlenirken, analizlerde kullanılacak faktör analizi yöntemi 

göz önünde bulundurulmuĢ ve cevaplayıcı sayısının 100 ve üzerinde olması yeterli 

görülmüĢtür (Hair et al, 1998: 98-99).  

AraĢtırmaya iliĢkin veriler, 43 sorudan oluĢan iki bölümlü bir anket formu 

aracılığıyla toplanmıĢtır. Birinci bölümde, araĢtırma yapılan kiĢilerin demografik 

özelliklerini belirlemeye yönelik sorular, ikinci bölümde ise organizasyondaki 

paternalizm olgusunu ve cevaplayıcıların örgütsel adalete iliĢkin algılamalarını 

tespit etmeye yönelik ifadeler bulunmaktadır. Paternalizm eğilimi, Aycan (2001) 

tarafından, 5’li Likert ölçeğine göre geliĢtirilmiĢ 17 ifade ile ölçülmüĢtür. Ölçekte 

1: Kesinlikle katılmıyorum, 5: Kesinlikle katılıyorum’u ifade etmektedir. Ölçeğin 

güvenilirliği, Cronbach Alfa değeri, 0.812 olarak hesaplanmıĢtır. ÇalıĢanların 

örgütsel adalet algısı, Alper (2007) tarafından yüksek lisans tezinde kullanılan ve 

22 sorudan oluĢan ölçek model alınarak test edilmiĢtir.  Ölçekte 1: Kesinlikle 

katılmıyorum, 5: Kesinlikle katılıyorum’u ifade etmektedir. Ölçeğin güvenilirliği, 

Cronbach Alfa değeri, 0.913 olarak hesaplanmıĢtır. 

 

III. ANALİZ VE BULGULAR 

Verilerin analizinde SPSS 19.0 paket programı kullanılmıĢtır. Analizlerde, 

ölçeklerin içsel tutarlılığının değerlendirilmesinde Cronbach Alfa katsayısından, 

boyutların tespitinde keĢifsel faktör analizinden ve paternalizm ile algılanan 

örgütsel adalet arasındaki iliĢkinin tespitinde korelasyon analizinden 

yararlanılmıĢtır. 
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A. DEMOGRAFİK ÖZELLİKLER 

AraĢtırmaya katılanların % 2.3’ü bayan, % 97.7’si erkektir. % 23.3’ü 21-30 

yaĢ grubunda, % 66.9’u 31-40 yaĢ grubunda ve % 9.8’i 41 ve üzeri yaĢ 

grubundadır. Ġlköğretim mezunlarının oranı % 48.1, lise mezunlarının oranı % 46.6 

ve üniversite mezunlarının oranı % 5.3’dür. ÇalıĢma süresi 1 yıldan az olanların 

oranı % 0.8, 1-5 yıl arası olanların oranı % 36.1, 6-10 yıl arası olanların oranı % 

41.4 ve 10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip olanların oranı % 21.8’dir. 

AraĢtırmaya katılanların % 97’si iĢçi, % 3’ü ustabaĢıdır. 

 

B. KEŞİFSEL FAKTÖR ANALİZİ 

KeĢifsel faktör analizi için örneklem büyüklüğünün faktör analizine 

uygunluğunu belirleyen Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değerleri hesaplanmıĢ ve 

paternalizm için 0.825, örgütsel adalet için 0.914 olduğu tespit edilmiĢtir. Faktör 

analizi için KMO>0.60 olması ve X
2 

değerinin anlamlı çıkması öngörülmektedir 

(Nakip, 2003: 409). Buna göre, örneklem büyüklüğünün faktör analizi için yeterli 

olduğu anlaĢılmaktadır. KeĢifsel faktör analizinde faktör yüklerinin 

hesaplanmasında maksimum olabilirlik (maximum likelihood) tahmin yöntemi ve 

oblik rotasyon (oblimin with kaiser normalization) döndürme tekniği 

uygulanmıĢtır. Boyutların tespitinde özdeğerlerin>1 ve faktör yüklerinin>0.50 

olması koĢulu aranmıĢtır (Sakakibara et al, 1993).  

KeĢifsel faktör analizi sonuçlarına göre bu araĢtırmada kullanılan 

paternalizm ölçeği 2 boyut, örgütsel adalet ölçeği ise yine 2 boyuttan oluĢmaktadır 

(Tablo 1). Orijinal paternalizm ölçeği 5 boyut, orijinal örgütsel adalet ölçeği ise 3 

boyuttan oluĢmaktadır. Paternalizm ölçeğinde araĢtırmaya dahil edilen boyutlar, 

“çalıĢanların üstlerine ve iĢyerine bağlılığı” ve “liderin çalıĢanların özel hayatına 

etkisi” boyutlarıdır. “Liderin baba rolü”, “liderin güçlendirmeye yönelik 

davranıĢları” ve “liderin çalıĢanlararası uyumu sağlamaya yönelik davranıĢları” 

boyutlarını oluĢturan ifadelerin faktör yükleri 0.50’nin altında kalmıĢtır. Bu 

nedenle bu üç boyut araĢtırmaya dahil edilememiĢtir. AraĢtırmaya dahil edilen her 

bir boyutun tek baĢına paternalizmi açıklama güçlerini gösteren varyans (V.E) 

değerleri incelendiğinde, “çalıĢanların üstlerine ve iĢyerine bağlılığı” boyutu 0.44 

düzeyinde, “liderin çalıĢanların özel hayatına etkisi” boyutu 0.17 düzeyinde 

paternalizmi açıklamaktadır. Ġki boyutun birlikte paternalizmi açıklama güçleri ise 

0.61’dir. Örgütsel adalet ölçeğinde ise araĢtırmaya dahil edilen boyutlar, “iĢlem” ve 

“etkileĢim” adaletidir. “Dağıtım” adaleti boyutunu oluĢturan ifadelerin faktör 

yükleri 0.50’nin altında kalmıĢtır. Dolayısıyla “dağıtım” adaleti boyutu 

araĢtırmadan çıkarılmıĢtır. AraĢtırmaya dahil edilen her bir boyutun tek baĢına 

algılanan örgütsel adaleti açıklama güçlerini gösteren varyans (V.E) değerleri 

incelendiğinde, “iĢlem adaleti” boyutu 0.51 düzeyinde, “etkileĢim adaleti” boyutu 

0.12 düzeyinde örgütsel adaleti açıklamaktadır. Ġki boyutun birlikte örgütsel adaleti 

açıklama güçleri ise 0.63’dür.   
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Tablo 1: KeĢifsel Faktör Analizi Sonuçları 

PATERNALİZM 

 

ALGILANAN ÖRGÜTSEL ADALET 

Faktörler 

Madde 

No 

Faktör 

Yükleri Faktörler 

Madde 

No 

Faktör 

Yükleri 

 

Çalışanların 

üstlerine ve işyerine 

bağlılığı (α=0,750, 

V.E= 0.44) 

 
  

 

İşlem adaleti 

(α=0,906, V.E= 0.51) 

    

 

PB1 0.616 

 

AI1 0.541 

 

PB2 0.535 

 

AI2 0.655 

 

PB3 0.859 

 

AI3 0.774 

 

PB4 0.662 

 

AI4 0.703 

    

AI5 0.625 

    

AI6 0.836 

    

AI7 0.676 

    

AI8 0.682 

Liderin çalışanların 

özel hayatına etkisi 

(α=0,805, V.E= 0.17) 

  

Etkileşim adaleti 

(α=0,832, V.E=0.12) 

  

 

PO1 0.661 

 

AE1 0.741 

 

PO2 0.733 

 

AE2 0.821 

 

PO3 0.776 

 

AE3 0.613 

 

PO4 0.612 

 

AE4 0.587 

  

 

    

 

  

N=133; KMO=0.825      N=133; KMO=0.914     

Toplam Açıklanan Varyans= 0.61 Toplam Açıklanan Varyans= 0.63 

X
2
=334.903, p=0.000 

  

X
2
=870.982, p=0.000 

  Faktör Yükleri ≥ 0,50     Faktör Yükleri ≥ 0,50     

 

Tablo 1’de ayrıca, ortaya çıkan herbir boyuta iliĢkin α değerleri 

verilmektedir. Ġçsel tutarlılık analizi sonucunda “çalıĢanların üstlerine ve iĢyerine 

bağlılığı” için α=0.750, “liderin çalıĢanların özel hayatına etkisi” için α=0.805’dir. 

“ĠĢlem adaleti” için α=0.906 ve “etkileĢim adaleti” için α=0.832’dir. Tüm 

değerlerin α≥0.70 olması araĢtırmada kullanılan boyutların içsel tutarlılığa sahip 

olduğunu göstermektedir (Hair et al, 1998).   

  

C. KORELASYON ANALİZİ 

Paternalizm ile algılanan örgütsel adalet arasındaki iliĢkiyi belirlemek için 

yapılan korelasyon analizinde aĢağıdaki sonuçlar elde edilmiĢtir. 
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Tablo 2: Paternalizm ile Algılanan Örgütsel Adalet Arasındaki ĠliĢkinin              

Tespitine Yönelik Korelasyon Analizi 

  

ÇalıĢanların üstlerine ve 

iĢyerine bağlılığı 

Liderin çalıĢanların özel 

hayatına etkisi 

ĠĢlem adaleti 0.193* 0.271* 

EtkileĢim adaleti 0.202* 0.107 

* p<0.05 (Pearson, iki uçlu test) 

 

Tablo 2’de görüldüğü üzere, paternalizmin iki boyutu ile algılanan örgütsel 

adaletin iki boyutu arasında iliĢki tespit edilmiĢtir. Paternalizm boyutlarından 

çalıĢanların üstlerine ve iĢyerine bağlılığı ile örgütsel adalet boyutlarından iĢlem 

adaleti arasında düĢük Ģiddette ve pozitif bir iliĢki belirlenmiĢtir (r=0.193, p<0.05). 

Bunun yanında liderin çalıĢanların özel hayatına etkisi ile iĢlem adaleti arasında 

düĢük Ģiddette ve pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir (r=0.271, p<0.05). Ayrıca 

çalıĢanların üstlerine iĢyerine bağlılığı ile etkileĢim adaleti arasında yine düĢük 

Ģiddette ve pozitif bir iliĢki belirlenmiĢtir (r=0.202, p<0.05). Diğer taraftan 

etkileĢim adaleti ile liderin çalıĢanların özel hayatına etkisi arasında anlamlı bir 

iliĢki bulunmamaktadır.  

 

SONUÇ 

Bu çalıĢmada yapılan analizler sonucunda, paternalizm ile algılanan örgütsel 

adalet arasındaki iliĢki ortaya çıkarılmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre, iĢlem adaleti 

(kural ve prosedürlerle ilgili) ile çalıĢanların üstlerine ve iĢyerine bağlılığı boyutları 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. ĠĢlem adaleti arttıkça çalıĢanların 

üstlerine ve iĢyerine bağlılığı artmaktadır. Bunun yanında iĢlem adaleti ile liderin 

çalıĢanların özel hayatına etkisi arasında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Ancak bu 

iliĢkilerin çok kuvvetli olmadığı ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca etkileĢim adaleti (dağıtım 

kaynağı ile birey arasındaki etkileĢim ile ilgili) ile çalıĢanların üstlerine ve iĢyerine 

bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır.  

KeĢifsel faktör analizi sonuçlarına göre, paternalizm ölçeğini oluĢturan beĢ 

boyutun üçü araĢtırma dıĢı bırakılmıĢtır. Bunun nedeni, söz konusu üç boyutu 

oluĢturan ifadelerin faktör yüklerinin 0.50’nin altında kalmasıdır. Bunun yanında, 

algılanan örgütsel adalet ölçeğini oluĢturan üç boyutun biri araĢtırmaya dahil 

edilememiĢtir. Dağıtım adaleti boyutunu oluĢturan ifadelerin faktör yükleri 

0.50’nin altında kalmıĢtır.     

AraĢtırmanın sahip olduğu birtakım sınırlılıklar bulunmaktadır. ÇalıĢmanın 

tek bir sektörde yapılmıĢ olması ve örneklem sayısının küçük olması sınırlardan 

biridir. Bir diğeri, zaman sınırıdır. Bunlar dikkate alındığında, paternalizm ile 

algılanan örgütsel adalet arasındaki iliĢkinin değerlendirilmesi ve sonuçların 

genelleĢtirilebilirliği sınırlanmaktadır. Konuyla ilgili daha sonra yapılacak 

çalıĢmalarda, konunun farklı sektörlerde ve daha büyük bir örneklem üzerinde 
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yürütülmesi iki kavram arasındaki iliĢkinin değerlendirilmesine ve 

genelleĢtirilebilir sonuçlar elde edilmesine olanak tanıyacaktır. Ancak araĢtırma, bu 

konuda ilk defa yapılmıĢ olması ve bundan sonra yapılacak araĢtırmalara öncülük 

edecek bir nitelik taĢıması bakımından önem arz etmektedir.  
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