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ORGUTSEL DEGISIiM SIRASINDA ORTAYA CIKAN PSIKOLOJIiK
SOZLESME iHLALININ iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK
UZERINDEKI ETKiSi VE OTANTIK LIDERLiGIN ROLU UZERINE

KURAMSAL BiR CALISMA
Nigar Cagla MUTLUCAN!
Oz
Giintimiizde, orgiitlerin g¢evresinde gergeklesen degisimler orgiitleri de degismeye zorlamakta,
degisime ayak uyduramayanlar rekabette geride kalmaktadir. Orgiitsel degisim uygulamalarina
basvuran orgiitlerin calisanlar1 ise bu degisiklikleri her zaman olumlu algilamamakta ve Orgiitle
aralarindaki psikolojik s6zlesmenin ihlal edildigini diisiinmektedirler. Dolayisiyla, is gorenler
olumsuz duygulara kapilmakta, tutum ve davraniglarinda da olumsuz yonde degisimler olmaktadir.
Bunun sonucunda ise gerek orgiit gerekse calisan agisindan olumsuz sonuglar elde edilmektedir. Bu
nedenle, oOrgiitsel degisim siire¢lerinin ¢alisanlarla uyum iginde yonetilmesi amaciyla olasi
sorunlarin tanimlanmasinda ve miimkiin olan en alt seviyeye indirilebilmesinde rol oynayabilecek
degiskenler aragtirtlmigtir. Yapilan literatiir taramasinda psikolojik sozlesme ihlali konusunda
otantik liderligin roliinii iceren az sayida akademik c¢alisma bulunmasi nedeniyle bir bosluk tespit
edilmis ve bu yonde bir kuramsal bir model olusturulmustur. Ongériilen modelde orgiitsel degisimin
psikolojik sbzlesme ihlali lizerinde pozitif bir etkisi olacagi, psikolojik sézlesme ihlalinin ise is
tatmini ve orgiitsel baglilik tizerinde negatif bir etkisi olacag ileri siiriilmiistiir. Otantik liderligin ise
psikolojik sozlesme ihlali ile is tatmini ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskilerde diizenleyici

degisken rolii iistlenerek bu iliskilerin giiciinii azaltmas1 beklenmektedir. Son olarak, ¢aligmanin
sonuglari, kisitlar1 ve bundan sonraki ¢aligmalarda arastirilabilecek konular sunulmustur.
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AUTHENTIC LEADERSHIP

Abstract

Nowadays, the changes that take place around the organizations force them to change, and those
who cannot keep up with the change are outperformed. Employees of organizations applying
organizational change practices do not always perceive these changes positively and experience a
breach of their psychological contract. Therefore, employees feel negative emotions and negative
changes are observed in their attitudes and behaviors. Consequently, both the organization and the
employee have negative outcomes. Hence, in order to manage organizational change processes in
harmony with employees, variables that can play a role in identifying possible problems and
minimizing them are investigated.
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In the literature review, a gap has been identified due to the scarcity of academic studies involving
the role of authentic leadership in the context of psychological contract breach and a theoretical
model has been developed accordingly.

The conceptual model posits that organizational change will have a positive effect on psychological
contract breach, which subsequently will have a negative effect on job satisfaction and
organizational commitment. Authentic leadership is expected to reduce the power of these
relationships by playing a moderator role in the relationships among psychological contract breach,
job satisfaction and organizational commitment. Finally, conclusions, limitations, and suggestions
for future research are presented.

Keywords: Organizational change, psychological contract breach, job satisfaction, organizational
commitment, authentic leadership.

JEL Classification: M10, M12, M19

1. Giris

Milattan Once altinct yiizyihn ikinci yarisinda yasamis Efesli Heraklitos’un da belirttigi gibi
degismeyen tek sey degisimin kendisidir. Degisim, bireylerin hayatinda oldugu kadar 6rgiitlerin
hayatinda da kagimilmazdir. Degisime ayak uyduramayan orgiitlerin ayakta kalmasi oldukg¢a zordur.
Orgiitleri degismeye iten giicler arasinda degisen is giicii yapisini, teknolojik gelismeleri, ekonomik
soklar1, degisen rekabet kosullarini, sosyal trendleri ve diinya siyasetindeki gelismeleri sayabiliriz.
Genellikle, yapilan degisimlerle verimlilik artig1 veya etkinlik artig1 saglanmaya calisiimaktadir. Bu
degisimler planl ya da plansiz olabilir, drgiitiin tamamin1 kapsayacak sekilde makro diizeyde veya
sadece belirli birimleri kapsayacak sekilde mikro diizeyde gerceklestirilebilir. Orgiitsel degisim
zamana yayilarak veyahut ani sekilde de uygulanabilir. Orgiitler, olas1 gelismeleri 6ngériip bu
sartlara uygun bir yapilanma ile proaktif degisimlere veya degisen kosullara ayak uyduracak sekilde
reaktif degisimlere gidebilirler. Orgiitsel degisim sonucunda meydana gelen degisiklikler esnasinda
caligan-igveren iligkilerinde de degisiklikler olmakta ve bu durum c¢alisanlarin psikolojik
sozlesmeleri lizerinde etkili olmaktadir (Van der Smissen, Schalk ve Freese, 2013: 1071). Psikolojik
sozlesmelerinin ihlal edildigini algilayan ¢alisanlarin duygularinda, tutumlarinda ve davraniglarinda
olumsuz yonde degismeler olmaktadir. Calisanlarin performanslarinda, ig tatmininde ve Orgiite
bagliliklarinda azalma (Robinson ve Rousseau, 1994; Robinson, 1996), giiven erozyonu (Robinson,
1996), iretim karsitt davraniglar ve artan isten ayrilma niyeti bunlardan yalnizca birkacidir (Zhao
vd., 2007). Calisanlarin yasadigi bu durum orgiite de olumsuz olarak yansimaktadir. Dolayisiyla, bu
stirecin diizgiin bir sekilde yonetilmesi ve olumsuz ¢iktilarin en aza indirilebilmesinde liderin
roliiniin &nemi artmaktadir. Orgiitsel degisim siirecinde calisanlara giiven veren, onlar1 dinleyen,
kendi duygu ve diisiincelerini ifade eden, ¢alisanlarin duygu ve diigiincelerini dikkate alan, ahlaki
standartlarina bagli ve tutarlt davranan otantik bir liderin olmasinin sozii edilen olumsuz sonuglarin
ortadan kaldirilmasinda veya en azindan azaltilmasinda etkin rol oynayacagi diisiiniilmektedir.
Onerilen kuramsal modelde otantik liderlik, calisanlarin algiladigi psikolojik sdzlesme ihlali ile
calisanlarin is tatmini ve orgiitsel bagliliklart arasindaki iliskide diizenleyici degisken olarak islev
gormektir.

Otantik liderlik kavraminin gdrece yeni olmasi ve yapilan galismalarla nomolojik aginm genisliyor
olmasi sebebiyle psikolojik sozlesme ihlali durumunda otantik liderligin etkileri ile ilgili yazinda

¢ok fazla ¢aligmaya rastlanmamustir.
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Bu alanda gerek uluslararasi gerekse ulusal yazinda bir bosluk bulunmaktadir. Bu ¢alisma ile
orgiitsel degisim, psikolojik sozlesme ihlali, is tatmini, orgiitsel baglilik ve otantik liderlik arasindaki

iliskiler kuramsal bir model araciligiyla ortaya konulmaktadir.

Yine, bu galisma ile orgiitsel degisim, psikolojik sozlesme ihlali ve otantik liderlik kavramlarinin
birlikte ele alinmasi gerekliligi ileri siiriilmiis ve bu alandaki boslugun doldurulmasina katki
saglanmaya caligilmistir. Ayrica, sunulan teorik model ile Yammarino, Dionne, Schriesheim ve
Dansereau (2008:13) ve Gardner vd.’nin (2011) otantik liderlik ile ilgili siire¢lerin ve degiskenlerin
teorik olarak ifade edilmesi ¢agrisina da uyularak otantik liderlik yazinina da katki saglanmasi

amaclanmigtir. Son olarak, daha sonra yapilacak ¢alismalar i¢in 6neriler sunulmustur.

2. Yazin incelemesi ve Onermeler

2.1. Orgiitsel Degisim ve Psikolojik Sozlesme Thlali

Psikolojik sozlesme, orgiitsel davranig alaninda uzun siireden beri ele alinan bir konudur. Psikolojik
sOzlesme kavramini tam olarak adlandirmasa da isgilerin performanslarinin artmasi i¢in formel
sozlesmelerin digindaki iliskilerin 6neminden bahseden ilk akademisyen Argyris (1960) olmustur.
Onu takiben Levinson, Price, Munden, Mandl ve Solley (1962) yaptiklari ¢aligmalartyla psikolojik
sozlesme kavramini literatiire kazandirmiglardir, Levinson vd. psikolojik sozlesmeyi “orgiit ve
calisanlar arasinda karsilikli beklentilerin toplamindan olusan yazili olmayan s6zlesmeler” seklinde
tanimlamiglardir. Psikolojik s6zlesme kavrami, Argyris (1960) ve Levinson ve digerlerinin (1962)
calismalarinin yaninda, Gouldner’in (1960) “karsiliklilik normu” ve Blau’nun (1964) “sosyal
miibadele teorisine” de dayanmaktadir. Ornegin, isveren calisaniyla ilgili baghlik, diiriistliik, is
kurallarmma uyma, nitelikli is yapma gibi beklentilere sahipken ¢alisan da performansmin
degerlendirilmesi ve kendisine bilgisini, yeteneklerini ve sorumluluklarini gelistirme olanaklari
verilmesi ile ilgili psikolojik beklentilere sahiptir (Ozgen ve Ozgen, 2010).

Daha sonraki yillarda Rousseau (1989), bu kavrami tekrar ele almig ve ¢alisan-igveren iliskilerini
kavrayabilmek i¢in 6nemli bir ¢cergeve kavram haline getirmistir. Burada su noktaya dikkat ¢ekmek
gerekir; yazinda psikolojik sézlesme kavrammin 1990°’lara kadar hem igveren hem de c¢aligan
acisindan ele alindig1 (Kotter, 1973; Radford ve Larwood, 1982; Boss, 1985), daha sonraki yillarda
ise kavramin gercevesinin daraltilarak calisanin algis1 ve inanglar1 iizerinde yogunlasildigt
goriilmektedir (Rousseau, 1990; Schalk ve Freese, 1993; Herriot, Manning ve Kidd, 1997; Coyle-
Shapiro ve Kessler, 2000). Rousseau ve diger arastirmacilar psikolojik s6zlesmeleri tanimlarken
iliskinin kendisinden ¢ok miibadele iliskileri igerisinde kisisel diizeydeki inanglara vurgu
yapmaktadirlar. O halde, psikolojik sozlesmeler, “bireyler ve orgiitleri arasindaki degis tokus
anlasmasimim maddelerine iligkin 6rgiit tarafindan sekillendirilen, kisisel inanglardir” (Rousseau,
1995: 9). Yani, psikolojik sozlesmeler taraflar arasindaki karsilikli yiikiimliliiklere iliskin
inanglardir ve bu nedenle de nesnel degil 6zneldirler. Ornegin bir calisan, performansi ve

davranislari karsiliginda orgiitsel ddiiller alacagi inancina sahiptir (Rousseau, 2011).
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Psikolojik sézlesmelerin iki bileseni bulunmaktadir: islemsel ve iliskisel sozlesmeler. Islemsel
sozlesmeler, gorece olarak daha kisa siireli iliskilerde ortaya ¢ikar ve ¢ok iyi tanimlanmis, herkes
tarafindan gozlemlenebilen ve paraya cevrilebilir performansa bagl ddiillendirme durumlariyla
ilgilidir (DiFonzo, Alongi ve Wiele, 2018: 2). Diger bir deyisle, islemsel sozlesmelerin dziinde
ekonomik miibadele bulunmaktadir ve “adil bir ¢aligma giiniiniin sonunda adil bir ticret alinmasi1”
prensibine dayanmaktadir (Rousseau ve Wade-Benzoni, 1994: 466). iliskisel sozlesmeler ise, uzun
stireli iligkilerde ortaya g¢ikar ve duygulanim yiiklii, daha az elle tutulabilir ve daha agik uglu

miibadeleleri igerir.

Ornegin, ¢alisan ¢ok calisirsa orgiitiin kendisinin is akdini devam ettirmekle yiikiimlii olduguna
inanir (Rousseau, 1995). Yani, iliskisel sozlesmeler sosyal miibadele temellidir ve destek, baglilik
gibi sosyo-duygusal faktorleri kapsar. Bu sozlesmeler, ig giivencesine karsilik ¢alisan baglilig
olarak ifade edilmektedir. Mesleki gelisiminin saglandigini hisseden ¢alisan, kendisini igvereninin
yaninda ve drgiite bagl hisseder (Ozgen ve Ozgen, 2010: 3).

Psikolojik sdzlesme kavrami 1990’lardan sonra sik¢a iglenen bir arastirma konusu haline gelmistir.
Bu durumun sebebi o yillarda artan kiiresel rekabet ve beraberindeki maliyet azaltic1 girisimler,
yeniden yapilandirmalar gibi orgiitsel degisimler sonucunda ortaya ¢ikan caligan-is veren
iligkilerindeki 6nemli degigsimlere ¢alisanlarin verdikleri tepkileri anlamlandirmada psikolojik
sozlesme kavraminin 6nemli bir role sahip olmasidir (Conway, Kiefer, Hartley ve Briner, 2014:
737). Orgiitlerde meydana gelen degisiklikler, ¢alisanlar tarafindan &rgiitin verdigi sdzleri
tutmamasi seklinde algilanmig, bunun sonucunda da c¢aligsanlar kendilerini aldatilmig hissetmis,
orgiitlerine bagliliklarini sorgulamis ve moral ve motivasyonlarinda diigiisler yasamiglardir (Herriot,
Manning ve Kidd, 1997). Giinimiizde de degisimlerin giderek artan hizda gergeklesmesi ve
orgiitlerin rekabette geri kalmamak i¢in kendi biinyelerinde degisime gitme zorunlulugu nedeniyle
psikolojik sdzlesme ihlalleri ¢aliganlar tarafindan sik¢a yasanir hale gelmistir. Dolayisiyla, orgiitsel
degisimlerin ¢alisanlari nasil etkilediginin anlasilmasinda psikolojik s6zlesme oldukga 6nemli bir
role sahiptir.

Orgiitsel degisim 6rgiit yapism, teknolojisini veya calisanlarim kapsayabilir. Orgiitiin yapisinda
meydana gelen degisimler, otorite iliskilerinde, koordinasyon mekanizmalarinda, merkezilesme
derecesinde, islerin tasarlanmasinda vb. durumlarda yapilan degisimleri igerir. Ornegin, is
birimlerinin yeniden yapilandirilmasi, ¢aliganlarin giiglendirilmesi, ademi merkezilestirme, bir
yoneticiye bagli ¢alisan kisi sayisinin degistirilmesi, uzmanlagsmanin azaltilmasi ve is takimlarinin
olusturulmas1 &rgiit yapisinda yapilan degisikliklerdendir. Orgiitiin teknolojisinde yapilan
degisimler, islerin yapilis tarzindaki veya metot ve ekipmanlardaki degisimleri igerir. Is siireclerinin
ve prosediirlerinin bilgisayarlar tarafindan yonetilmeye baglanmasi, robotlarin ig yapilan alanlarda
yer almast, enerji kullaniminin izleyen cihazlarin yerlestirilmesi, ¢alisanlarin mobil iletisim araglart
ile donatilmasi ve yeni bilgisayar isletim sistemlerinin yiiklenmesi Orgiit teknolojisini igeren
degisimlere ornektir. Orgiit calisanlarinda yapilacak degisimler ise ¢alisan tutumlarinin,

beklentilerinin, algilarinin ve davranislarinin degistirilmesi anlamina gelir.
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Ornegin, daha iyi bir miisteri hizmeti sunmak icin galisanlarm tutum ve davranislarinin
degistirilmesi, takimlarin daha inovatif olmasi i¢in takim olusturma ¢abalar1 veya ilk 6nce giivenlik
anlayisinin yerlestirilmesi igin c¢aliganlarin egitilmesi de is gorenler lizerinde yapilacaklar
degisikliklerden birkagidir (Robbins, Coulter ve Decenzo, 2017: 261).

Arastirmacilar, kiiclilme (Feldheim, 2007), dis kaynak kullanimi (Agerfalk ve Fitzgerald, 2008;
Koh, Ang ve Straub, 2004) ve biiyiik oranda yeniden yapilanma (Chaudry, Coyle-Shapiro ve Wayne,
2011) gibi orgiitsel degisim durumlarinda c¢alisanlarin nasil etkilendigini 6grenebilmek i¢in
psikolojik sdzlesmeden faydalanmaktadirlar; bulgular, 6rgiitsel degisimin orgiitce daha dnce verilen
sozlerin ihlali olarak goriildiigiine isaret etmektedir (Conway vd., 2014: 739). Psikolojik sdzlesme
ihlali olarak adlandirilan bu durum galisanin, 6rgiitii tarafindan bir veya birden fazla yiikiimliiliigiin
yerine getirilmediginin farkina varmasi ile ortaya ¢ikmaktadir (Morrison ve Robinson, 1997).

Onemli dlciideki orgiitsel degisimlerin ¢alisan-isveren iliskileri iizerindeki bozucu etkileri hem
kamu hem de 6zel sektor diizeyinde arastirilmis ve ortaya konulmustur (Coyle-Shapiro ve Kessler,
2003; Guest ve Conway, 2001; Kessler ve Coyle-Shapiro, 1998). Orgiitsel degisimin Ingiltere’de
kamu sektoriindeki ¢aligsanlar lizerindeki etkisini boylamasina bir arastirma ile inceleyen Conway
vd. (2014), biitge kesintileri ve kemer sikma politikalarinin neden oldugu orgiitsel degisimlerin
psikolojik sozlesme ihlali olarak algilandigini ve bu degisimler arttik¢a psikolojik s6zlesme ihlali
algisinin da arttigini ortaya koymustur. Goriildiigii gibi, 6rgiitsel degisim uygulamalari, ¢alisanlarda
psikolojik sozlesme ihlali algisina yol agmaktadir. O halde, yazindaki bulgular1 da dikkate alarak

asagidaki dnerme olusturulmustur:

Onerme 1: Orgiitsel degisimin psikolojik sézlesme ihlali {izerinde pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

2.2. Psikolojik sozlesme ihlalinin ¢calisanlar iizerindeki etkileri

Aragtirma bulgulari, psikolojik sozlesme ihlali algilandig1 zaman bir¢ok olumsuz ¢alisan tutum ve
davraniglarinin giiglii duygusal tepkilerle birlikte ortaya ¢iktigin1 gostermektedir (Zhao, Wayne,
Glibkowski ve Bravo, 2007). Psikolojik s6zlesme ihlali, calisanda riayet edilmeme hissine (yani
6fke ve ihanet duygularia, Morrison ve Robinson, 1997), depresyona, endiseye (Conway ve Briner
2002), duygusal tikenmeye (Chih vd., 2016), giiven erozyonuna (Robinson, 1996), adaletsizlik
algilaring, iliskisel travmaya ve giigsiizliik duygusuna yol agmaktadir (Rousseau 1989, 1995).
Ayrica psikolojik s6zlesme ihlali, bir dizi olumsuz igyeri tutumuyla da iligkilidir; bunlar, daha diisiik
calisan ig tatmini ve Orgiitsel baglilik ve daha yiiksek isten ayrilma niyetleridir. Psikolojik s6zlesme
ihlali ile olumsuz igyeri davraniglar1 arasinda da iliski bulunmaktadir; bunlar, artan iiretim karsiti
davranislar, isten ayrilma, sikdyet etme, isyerinde sapma davranisi, bagkasina yonlendirilmis
saldirganlik, dedikodu yayma, azalan orgiitsel vatandaslik davranislar: ve azalan is performansidir
(Conway ve Briner 2005; Zhao vd. 2007; Bordia vd., 2014; Jensen, Opand ve Ryan, 2010; Restubog,
Bordia ve Tang, 2007; Wei ve Si 2013; Chiu ve Peng, 2008; Wang, 2011). Bu ¢aligmada, psikolojik
sozlesme ihlalinin is tatmini ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkileri ele alinacaktir.
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2.2.1. Psikolojik sozlesme ihlali ve is tatmini

Calisanlar, islerinin 6zelliklerini degerlendirirler ve bunun sonucunda isle ilgili hisleri ve tutumlari
olugur. Eger bu tutumlar olumlu ise ¢alisanlarin tatmin diizeyleri yiiksek, eger olumsuz ise tatmin
diizeyleri diisiik olarak adlandirilir. Calisanin beklentileri ve elde ettikleri arasinda herhangi bir fark
yoksa c¢alisan iginden tatmin duyar. Dolayisiyla, psikolojik s6zlesme ihlali durumunda ¢alisan
beklentilerini elde edemedigi i¢in diisiik is tatmini ortaya ¢ikmaktadir. Psikolojik s6zlesme ihlali ve
is tatmini arasindaki iligskiyi aragtiran yazarlar da psikolojik sozlesme ihlalinin is tatmininin
azalmasina neden oldugunu ileri siirmiislerdir (Robinson, Kratz ve Rousseau, 1994; Robinson ve
Rousseau, 1994; Robinson ve Morrison, 1995). Zhao ve digerlerinin (2007) yaptigi meta-analiz
calismasi da psikolojik s6zlesme ihlalinin is tatmini ile negatif ve anlamli bir iligki i¢inde oldugunu
gostermigtir. Turkiye’de yapilmis ¢alismalar da is gorenlerin psikolojik sozlesmelerinin ihlal
edilmesinin is tatminleri iizerinde negatif yonde etkisi oldugunu tespit etmistir (Ozgen ve Ozgen,
2010; Dikili ve Bayraktaroglu, 2013; Aslan ve Uyar, 2018). Bu sebeple ikinci dnerme asagida

sunulmustur:

Onerme 2: Psikolojik sdzlesme ihlalinin is tatmini iizerinde negatif bir etkisi bulunmaktadir.

2.2.2. Psikolojik sozlesme ihlali ve orgiitsel baghhk

Orgiitsel baglilik, bireyin 6rgiitii ile kendini dzdeslestirmesini ve drgiitle bag kurmasini ifade eder
(Meyer ve Allen, 1984). Orgiitsel baglilik gdsteren ¢alisan, yabancilara kars1 orgiitii dvme, dis
tehlikelere kars1 savunma, koruma ve olumsuz kosullar altinda bile 6rgiite bagl kalma davraniglarii
gosterir. Dolayisiyla, psikolojik sdzlesme ihlali yasamayan ¢alisan beklentilerini elde ettigi igin,
Orgiitiine bagl olur ve orgiite fayda saglayacak davraniglarda bulunur. S6zlesme ihlali durumunda
ise psikolojik sozlesmesinin ihlal edildigini algilayan calisan, beklentileri kargilanmadigi ve
verilerin sozlerin tutulmadigint diisiindigli i¢in Orgiite olan bagliligin1 sorgulamaya baglar ve
orgiitsel bagliliginda azalma yasar. Psikolojik sozlesme ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri
inceleyen bir¢ok arastirmaci da psikolojik sézlesme ihlalinin 6rgiitsel bagliligin azalmasima neden
oldugunu ileri siirmiiglerdir (Robinson vd., 1994; Robinson ve Rousseau, 1994; Robinson ve
Morrison, 1995; Robinson, 1996; Turnley ve Feldman, 1999). Zhao ve digerlerinin (2007) yaptigi
meta-analiz ¢aligmasi da psikolojik sdzlesme ihlalinin drgiitsel baglilik ile negatif ve anlamli bir
iliski icinde oldugunu gostermistir. Tiirkiye’de yapilmis caligmalar da is gdrenlerin psikolojik
sozlesmelerinin ihlal edilmesinin orgiitsel bagliliklarinda azalmaya neden oldugunu gostermistir
(Ozgen ve Ozgen, 2010; Aslan ve Uyar, 2018; Kocak ve Kog, 2018). Sonug olarak, {i¢iincii 5Snerme

asagidaki sekilde olusturulmustur:

Onerme 3: Psikolojik sdzlesme ihlalinin 6rgiitsel baglilik iizerinde negatif bir etkisi bulunmaktadir.

2.3. Otantik Liderlik

Liderin otantikligi konusunda ¢esitli tanimlar literatiirde sunulmustur. Liderlik hakkindaki yazinda
otantiklik ile ilgili ilk kavramlar 196011 yillarda ortaya ¢ikmig ve bir 6rgiitiin otantikliginin liderligi

vasitastyla gosterildigi varsayilmistir.
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Liderin otantikligi ve otantik olmamasi ile ilgili ilk tanimlama ve Ol¢iilebilirlik ¢aligmalart
Henderson ve Hoy (1983) tarafindan gergeklestirilmistir. Yazarlar, liderin otantikligi konusunda ti¢
bilesen bulundugunu belirtmislerdir: 1) eylemler, sonuglar ve hatalar igin kisisel ve oOrgiitsel
sorumluluk kabulii, 2) astlarin manipiile edilmemesi ve 3) rol gerekliliklerinin &tesinde kisinin
kendisinin 6ne ¢ikmasi. Liderin otantik olmamast da bu ii¢ bilesenin diisiik seviyede olmasi ile
aciklanmustir; hesap verilebilirlik eksikligi, astlarin manipiile edilmesi ve roliin kisinin kendisinin
oniline ge¢mesi. Bu ¢alismadan on dort yil sonra Bhindi ve Duignan (1997) otantik liderligi dort
bilesen etrafinda tanimlamislardir: otantiklik, yonelmislik, ruhanilik ve duyarlilik. Begley (2001),
alternatif bir bakis a¢is1 getirmis ve otantik liderligi etkili liderlik ve etik liderlik ile bir tutmus ve
egitim yonetimi alani ile kisitlamistir. Yazara gore otantik liderlik gercek bir ¢esit liderlik gerektirir,
yani liderlik gerceklesebilecek durumlara umutlu, ucu agik, vizyoner ve yaratici cevaplar vererek
viicut bulur. Begley (2004), daha sonra yaptig1 tanimlamada bir¢ok otantiklik ve otantik liderlik

taniminda 6nemli bir yer tutan kendini tanimanin 6nemine de vurgu yapmuistir.

Otantik liderligin kavramsallastirilmasinda ve gelistirilmesinde en 6nemli katkry1 ise Luthans ve
Avolio (2003) yapmistir. Yazarlarin olusturdugu otantik liderlik modeli pozitif 6rgiitsel davranis,
dondstiiriicii liderlik ve etik bakis acisindan faydalanmaktadir. Dolayisiyla onlarn tanimi giiven,
umut, iyimserlik ve direnglilik gibi pozitif 6rgiitsel davranis halleri igerir. Bu tanim ayrica Luthans,
Avolio, Avey ve Norman (2007)’in psikolojik kapital (PsyCap) kavraminin temellerini

olusturmustur.

Bu tamimlamayla ilgili otantik liderlik, psikolojik kapital ve donistiiriicii liderlik arasindaki
smirlarin ¢ok iyi ¢izilmemesi sebebiyle ayristirici (diskriminant) gegerlilik endiseleri baslarda ortaya
cikmustir. Ancak, bu tanim 6z-farkindalik, pozitif 6z-diizenleme, pozitif kendini gelistirme ve pozitif
ahlaki perspektif gibi daha sonraki otantik liderlik tanimlarinda da yer alan temel bilesenleri
icermektedir. Yani otantik liderler, kendilerini taniyan ve neye inandiklarmi bilen, deger yargilari,
etik degerlendirmeleri ve tutumlar1 arasinda seffaflik ve tutarlilik gosteren, kendi iglerinde ve
meslektaslari ile aralarinda giiven, iyimserlik ve direnglilik gibi olumlu bir ruh hali gelistirmeye
odaklanan, dirustlikleri ile bilinen ve saygi duyulan kisilerdir (Tabak, Polat, Cosar ve Tiirkoz,
2012: 93). Zaman icerisinde diger yazarlar da farkli otantik liderlik tanimlari1 gelistirmislerdir,
ornegin Shamir ve Eilam (2005) otantik liderligin yaninda otantik izleyicilikten de bahsetmislerdir.
Otantik liderlikle ilgili tanimlamalarda genellikle otantik olmaktan hareket edildigi goriilmektedir,
yani kendini bilmek, kendini kabullenmek, kendi olmak ve kendine karsi diiriist olmak gibi
kavramlara vurgu yapilmaktadir (yazinda gelistirilmis otantik liderlik tanimlari i¢in bknz. Gardner,
Cogliser, Davis ve Dickens, 2011).

Daha sonraki yillarda, Luthans ve Avolio (2003)’nun otantik liderlik tanimimi Walumbwa, Avolio,
Gardner, Wernsing ve Peterson (2008) gelistirmis ve otantik liderligin belli bagh dort bileseni
oldugunu ifade etmislerdir: 6z farkindalik, dengeli bilgi isleme, iligkisel seffaflik ve i¢sellestirilmis
ahlaki perspektif. Bu dort bilesenli otantik liderlik modeli daha sonra Walumbwa vd. (2008)
tarafindan gegerliligi test edilerek Otantik Liderlik Olgegi (Authentic Leadership Questionnaire-
ALQ) haline getirilmistir. Oz farkindalik, kisinin diinyayr nasil anlamlandirdigini ve bu
anlamlandirma siirecinin kisinin kendisini zaman i¢inde degerlendirmesini nasil etkiledigini

anlamasidir.
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Ayni zamanda, kisinin gii¢lii ve zayif yonlerini anlamasi ve baskalarina maruz kalarak ve onlar
iizerindeki etkilerini farkina vararak benliginin ¢okyiizlii dogasini tanimasidir. iliskisel seffaflik,
kisinin otantik benligini (sahte veya ¢arpitilmis benligin karsit1 olarak) baskalarina sunmasidir. Bu
tarz bir davranisg, kiginin uygunsuz duygularin gosterilmesini en aza indirmeye calisirken gergek
diisiince ve duygularina iligkin bilgi ve ifadeleri agikga paylagsmasi sayesinde giiven olusumunu
tegvik eder. Otantik lider, kendi duygularini ve hislerini takipgilerine yansitirken bu duygulari uygun
olmayan ve zararli bir tutumdan arindirarak ifade ederler (Gardner vd., 2005). Dengeli bilgi isleme,
liderlerin bir karar varmadan Once biitiin verileri objektif bir sekilde analiz etmesi anlamina
gelmektedir. Ustelik bu liderler, kendi yerlesmis diisiincelerine meydan okuyan gbriislerin
belirtilmesini de 1srarla isterler. Icsellestirilmis ahlaki perspektif ise i¢sellestirilmis ve entegre
edilmis bir 6z-dlizenlemedir. Bu tarz bir 6z-diizenlemeye grup, orgiit ve toplum baskilarina kargin
icsel ahlaki standartlar rehberlik eder ve bu igsellestirilmis degerlerle oOrtiisen karar alma ve
davranigin ifade edilmesi ile sonuglanir. Sunulan otantik liderlik tanimimi 6zetlemek gerekirse,
otantik liderler bagkalarina daha etkili hizmet edebilmek i¢in kendi liderliklerini gergekten anlamak
istediklerini gosterirler. Kendi goriisleri ve derin kisisel degerlerine uygun sekilde davranarak itibar
insa ederler ve izleyicilerinin saygisini ve giivenini kazanirlar. Degisik goriislerin ifade edilmesini
tesvik ederek ve izleyicileriyle igbirlik¢i iligki aglari kurarak izleyicilerinin otantik olarak
algiladiklar1 ve tanimladiklar1 bir sekilde liderlik yaparlar (Walumbwa vd., 2008: 95-96). Goriildiigii
tizere, otantik liderlik kavrami heniiz gelismekte olan ve farkli tanimlamalarin bulundugu bir
kavramdir. Ancak, bu ¢aligmada Walumbwa ve digerlerinin (2008) gelistirdigi otantik liderlik

tanim1 benimsenmistir.

Otantik liderlik, cesitli degiskenlerle iligkilendirilmistir; Walumbwa vd. (2008), otantik liderligin
orgiitsel vatandaglik davranisi, 6rgiitsel baglilik gibi degiskenleri etik veya doniistiiriicii liderlikten
daha iyi agikladigin1 gostermistir. Ayrica, Walumbwa vd. (2008) otantik liderlik ile izleyici is
tatmini ve bireysel is performans arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulmustur. Peus, Wesche,
Streicher, Braun ve Frey (2012) otantik liderlik ile orgiitsel baglhilik, amirden memnuniyet ve
izleyicinin ekstra-caba gdstermesi arasinda pozitif ve anlamli bir iligkiye isaret etmiglerdir. Otantik
liderligin 6nerilen pozitif sonuglari arasinda izleyicilerin i¢sel motivasyonu, 6z saygisi ve yaraticiligt
(llies, Morgeson ve Nahrgang, 2005), giiven, baglanma ve esenlik (Gardner, Avolio, Luthans, May
ve Walumbwa, 2005), orgiitsel vatandaslik davranigi (Walumbwa vd., 2008), ses ¢ikarma davranig
(Wong ve Cummings, 2009) ve daha iyi saglik durumu (Macik-Frey, Quick, ve Cooper, 2009)
bulunmaktadir. Otantik liderlik ve izleyici tutum ve davranislari ile ilgili gorgiil bulgular kavramin
yeni olmasi sebebiyle heniiz az sayidadir. Ancak, elde edilen ilk bulgular Avolio vd. (2004)
tarafindan onerilen iliskileri desteklemektedir. Clapp-Smith, Vogelgesang ve Avey (2009) otantik
liderligin calisan performansi iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu ortaya koymustur, bu iliski
tizerinde lidere giivenin kismi araci degisken rolii bulunmaktadir. Walumbwa, Wang, Wang,
Schaubroeck, ve Avolio (2010) otantik liderligin amir tarafindan degerlendirilen Orgiitsel
vatandaglik davranist ve ige baglilik iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu bulmuslardir.
Giallonardo, Wong ve Iwasiw (2010) otantik liderlik ve izleyici is tatmini arasinda pozitif bir iligki
tespit etmislerdir (Gardner vd., 2011).
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Otantik liderlik ile ilgili ¢alismalarda psikolojik sézlesme ihlalinin ¢ok fazla incelenmedigi tespit
edilmistir. Yazinda bu konudaki az sayida ¢aligmalardan bir tanesi Erkutlu ve Chafra’nin (2013)
calismasidir. Yazarlar, otantik liderligin Orgiitsel sapma iizerinde negatif ve anlamli bir etkisi
oldugunu ve bu iligki iizerinde giiven ve psikolojik s6zlesme ihlalinin diizenleyici degisken rolii
oynadigini tespit etmislerdir. Calisanlarin orgiite giiveni yiiksek oldugunda otantik liderlik ve
orgiitsel sapma arasindaki iliski zayiflamaktadir; 6te yandan psikolojik sozlesme ihlali otantik
liderlik ve orgiitsel sapma arasindaki negatif iliskiyi daha giiglii kilmaktadir. Bir diger ¢alisma ise
Arasl, Arict ve Aric’nin (2019) is yeri kayirmaciligi, psikolojik sozlesme ihlali ve isten ayrilma
niyetine iizerine yaptiklar1 ¢alismadir. Burada otantik liderlik ve is giivencesinin belirsizligi
diizenleyici degiskenler, psikolojik s6zlesme ihlali ise araci degisken olarak modele dahil edilmistir.
Bulgulara gore otantik liderlik, adam kayirmaciligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti tizerindeki
pozitif etkisinin giliciinii azaltmaktadir; yiiksek otantik liderlik durumunda bu pozitif iligki istatistiki

olarak anlamli olmaktan ¢ikmaktadir.

Ozetle, giiniimiizde is giiciindeki degisimler, teknolojideki gelismeler, ekonomik soklar, rekabette
geri kalmama vb. bir¢cok sebepten otiirii orglitsel degisim de kaginilmaz olmaktadir. Boyle bir
ortamda, calisanlarin psikolojik s6zlesme ihlali hissetmesi siklikla yasanan bir durumdur ve bu
durumun yol agabilecegi olumsuz sonuglar {izerinde otantik liderligin Onemli bir etkisi
bulunmaktadir. Otantik lider, kendisini iyi tanimasi, baskalar1 tizerindeki etkisinin farkinda olmasi
ve kendi benligini oldugu gibi sunmasi sebebiyle orgiitsel degisimin oldugu bir siiregte tutarli ve
giivenilir bir tutum sergileyecektir. Ayrica, otantik liderin gercek duygu ve diisiincelerini uygun bir
dille anlatmast ve agikca paylasmasi psikolojik sozlesmelerinin ihlal edildigini diigiinen

izleyicilerdeki aldatilmislik ve 6fke duygularinin azaltilmasina yardimci olacaktir.

Bununla birlikte, otantik liderin kararlarinda biitiin verileri objektif bir sekilde dikkate almasi, kendi
goriiglerine karsi goriiglerin de belirtilmesini istemesi ve bundan rahatsizlik duymamasi da
izleyicilerdeki sozlesme ihlali algisinin azaltilmasinda etkili olacaktir. Ciinkii, orglitsel degisimin
benimsenebilmesi i¢cin en ¢ok ihtiyac duyulan seylerden biri de siirecin agik bir sekilde
gergeklesmesi, yanlis anlagilmalarin 6niine gegilmesi ve ¢alisanlarin fikirlerinin de dinlenmesidir.
Otantik lider sahip oldugu ozellikleriyle bu islevi yerine getirecek kapasiteye sahiptir. Ustelik,
otantik liderin igsellestirilmis bir ahlaki bakis agisina sahip olmasi, ¢alisanlarin onun Orgiitiin
baskilarina gore degil kendi i¢sel standartlarina gore karar alacagini bilmesi ona inanmalaria ve
kendilerini onunla 6zdeslestirerek daha pozitif tutum ve davraniglar sergilemelerine sebep olacaktir.
Bu durumda izleyicilerin azalan is tatmininde ve orgiitsel bagliliklarinda yeniden bir artis goriilmesi
beklenir. O halde:

Onerme 4: Otantik liderlik, psikolojik sozlesme ihlali ile is tatmini arasindaki negatif iliskide
diizenleyici degisken rolii gorerek bu iliskinin giiciiniin zayiflamasina yol acar.

Onerme 5. Otantik liderlik, psikolojik s6zlesme ihlali ile 6rgiitsel baglilik arasindaki negatif iliskide
diizenleyici degisken rolii gorerek bu iligkinin giiciiniin zayiflamasina yol agar.

Sekil 1’de kavramlar arasindaki iliskileri gosteren teorik model sunulmustur.
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Sekil 1. Orgiitsel degisim, psikolojik s6zlesme ihlali, ihlalin sonuglar1 ve otantik liderligin rolii
icin 6nerilen model

3. Sonuc ve Oneriler

Bu ¢aligmada orgiitsel degisim, psikolojik sdzlesme ihlali, is tatmini, orgiitsel baglilik ve otantik
liderlik kavramlar1 arasindaki iliskiler ele alinmistir. Sunulan teorik modelde orgiitsel degisimin, is
gorenlerde psikolojik s6zlesme ihlali algisina yol agacagi, bunun sonucunda ise is tatminlerinde ve
orgiitsel bagliliklarinda azalma olacagi ongoriilmiistiir; otantik liderligin ise psikolojik s6zlesme
ihlalinin so6zi edilen degiskenler iizerindeki olumsuz etkisini azaltacak sekilde bir diizenleyici

degisken rolii listlenmesi beklenmektedir.

Giiniimiizde siklikla meydana gelen degisimlere uyum saglamak isteyen orgiitler bu degisimlere
cevaben orgiitlerinin yapilarini, teknolojilerini ve ¢alisanlarm tutum ve davraniglarini degistirme
yollarindan birini veya birkagin segebilirler. Orgiitlerin kiigiilmeyi, dis kaynak kullanimini segmesi
veya Orgiitiin hiyerarsik yapisini yeniden diizenlemesi, yeni birimler olusturup bazilarini kapatmast,
yeni teknolojilerin uygulanmasi ile ¢alisanlarin bazilarinin yaptiklari isin ortadan kalkmasi gibi
degisikliklerin ¢aliganlar tarafinda psikolojik s6zlesme ihlali algilarina yol agmast muhtemeldir. Bu
durumda galisanlar, 6rgiitiin kendilerine verdigi sozii tutmadigini diisiinecekler ve aldatilmiglik, 6fke
gibi olumsuz duygular hissedeceklerdir. Dolayisiyla, psikolojik soézlesme ihlali ¢alisanlarin ig
tatminlerinde ve orgiitsel bagliliklarinda azalmaya yol agacaktir. Iste boyle bir ortamda otantik
liderlerin rolii daha da énem kazanmaktadir. Oz farkindalik, dengeli bilgi isleme, iliskisel seffaflik
ve igsellestirilmis ahlaki perspektif 6zellikleriyle otantik liderlerin bu degisim siirecindeki olumsuz
sonuglarin azaltilmasinda 6nemli rolii bulunmaktadir. Calisanlarin olumsuz duygu ve tutumlarinin
degistirilmesinde otantik liderlerin onlarmn dinlemesi, duygu ve diisiincelerinin farkinda olmasi,

ahlaki standartlar esliginde ve objektif sekilde kararlar almas: etkili olmaktadir.

Yapilan literatiir incelemesinde, otantik liderlik kavraminin psikolojik s6zlesme ihlalinin sonuglar
iizerine etkisinin yeterince arastirilmadigi ve bu konuda gerek uluslararasi gerekse ulusal yazinda

bir bosluk oldugu tespit edilmistir.

10
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Otantik liderlik alanindaki aragtirmalarin gérece yeni olmasi sebebiyle otantik liderlik kavraminin
nomolojik aginin genisletilmesi ¢agrilarina (Gardner vd., 2011) uyularak yazina katki saglanmasi
amaclanmistir. Ayrica, bu alandaki Tiirk¢e yayin azlig1 da dikkate alinarak bu kuramsal galigma

akademik yazina sunulmustur.

Bu caligmanin bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. Onerilen modelde psikolojik sézlesme ihlalinin is
tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda dogrudan iliskileri dikkate alinmistir. Ancak, bu iligkiler i¢inde
ise yabancilagma bir araci degigsken olarak islev gorebilir. Bundan sonraki arastirmalarda, ise
yabancilagsma kavrami da dahil edilerek model gelistirilebilir. Genellikle is yabancilagmasi,
ihtiyaglarin, degerlerin, ideallerin, arzularm veya beklentilerin tatmin edilememesinden
kaynaklanir. Yapilan gorgiil calismalar da psikolojik s6zlesme ihlali arttikg¢a kisisel ihtiyaclar1 veya
amaglar1 karsilanmayan c¢alisanlar i¢in islerinin gittikge daha az anlam ifade ettigi ve ise
yabancilagmanin meydana geldigini géstermistir (Nair, Lamond ve Vohra, 2010; Li ve Chen, 2018).
Bu sebeple, psikolojik sozlesme ihlali, ise yabancilagma, is tatmini ve Orgiitsel baglilik
kavramlarinin dahil edildigi ve birbirleriyle iliskilerinin incelendigi bir model olusturulabilir.
Otantik liderligin bu siiregler tizerindeki etkisi irdelenebilir.

Bunun diginda, duygusal bulasma kavramiin degisim siirecindeki psikolojik sdzlesme ihlali algis1
ve sonuglar1 tizerindeki etkileri grup diizeyinde dikkate alinabilir. Belirli bir durumda diger
insanlarla benzer duygulari hissetme ve benzer tepkileri gosterme ya da belirli bir duygusal diizeyde
bir araya gelme (Secer, 2005: 820) olarak tamimlanan duygusal bulagsma olumsuz duygularin
yayilmasina, bu sebeple de tutum ve davraniglarda degisiklige yol acabilir. Otantik liderin bu
stireclere nasil bir etki yapacagi modelde ele alinabilir. Son olarak, bu ¢aligmanin sundugu kuramsal

modelin dnermelerinin dogrulugu gorgiil ¢caligmalarla test edilmeye muhtactir.
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