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Öz

Örgütlerde paternalist (babacan) liderlik örgütsel özdeşleşme ve yönetici desteği kavramları, gerek 
ayrı ayrı gerekse aralarındaki ilişkiler açısından giderek daha fazla inceleme konusu olmaktadır. Alan 
yazında, sözü edilen üç kavram da çeşitli değişkenlerle veya birbirleriyle araştırma konusu yapılmış 
olmasına rağmen, bu değişkenler arasındaki ilişkiyi konu alan çalışmaların sayısı yetersizdir. Ayrıca 
alan yazında bu üç değişkeni bir arada inceleyen bir çalışmaya rastlanılmamıştır. Bu nedenle, yapılan 
araştırmanın sonuçlarının alan yazına bir katkı sağlayacağı düşünülmektedir. Çalışmanın örneklemi, 
Ankara, Balıkesir ve Uşak’ta üretim sektöründe faaliyette bulunan fabrikalardan oluşmaktadır. 
Çalışmanın verileri, anketler aracılığıyla toplanmış olup; bu kapsamda 453 anket analiz edilmiştir. 
Çalışmanın amacı, paternalist liderlik tarzı ve örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkide, algılanan 
yönetici desteğinin aracılık etkisinin tespit edilmesidir. Yapılan analizlerin sonucuna göre; paternalist 
liderlik ile örgütsel özdeleşme arasında anlamlı bir ilişki olduğu ve bu ilişkide algılanan yönetici 
desteğinin kısmi aracılık etkisine sahip olduğu tespit edilmiştir. 

Anahtar Kelimeler: Paternalist liderlik, örgütsel özdeşleşme, algılanan yönetici desteği

Mediative Effect of the Perceived Executive Support in the 
Relationship Between The Paternalistic Leadership Style And 

Organizational Identification

Abstract

The concepts of paternalistic leadership, organizational identification and executive support in 
organizations are increasingly being examined both separately and in terms of their relations. Although 
all three concepts mentioned in the body literature have been researched with various variables or 
with each other, the number of studies on the relationship between these variables is insufficient. 
Furthermore, there was no study that examined these three variables together in the body literature. 
Therefore, it is thought that the results of the research will make an important contribution to the 
body literature. The sample of the study consists of factories operating in the manufacturing sector 
in Ankara, Balıkesir and Uşak. The study’s data were collected through surveys, 453 surveys were 
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analyzed. The aim of the study is to determine the mediative effect of the perceived executive support in 
the relationship between the paternalistic leadership style and organizational identification. According 
to the results of the analysis; it has been found that there is a meaningful relationship between the 
paternalistic leadership and organizational identification and that the perceived executive support in 
this relationship has a partial mediative effect. 

Keywords: Paternalistic leadership, organizational identification, perceived executive support

GİRİŞ

Çalışanların örgütlerine karşı tutum ve davranışlarında, liderin büyük ölçüde etkili olduğu 
gerçeği, liderlik konusundaki araştırmalara hız kazandırmıştır. Diğer yandan liderin, 
örgüt üyelerine örgütün amaç ve hedefleri konusunda temel bilgi kaynağı olması ve 
örgüt kültürünü ve çalışma grubunun yapısal özelliklerini en iyi yansıtan kişi olmasından 
dolayı, özdeşleşme üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu söylenebilir (Polat, 2009:56). 
Çalışmaya konu olan paternalist liderlik tarzında da kültürel yansıtma açısından benzer 
öngörülerde bulunulabilir. Kaldı ki yapılan birçok araştırmada paternalist liderliğin, 
çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeylerini etkilediği görülmektedir (Korkmaz vd., 
2018:963; Cüce, 2013:22; Cheng vd., 2004:89-117; Uğurluoğlu, 2017:2; Cheng ve Wang, 
2015: 639-655; Göncü vd., 2014:36-58). 

Diğer yandan örgütsel özdeşleşmenin sağlanmasında, algılanan yönetici desteği 
önemli bir rol oynamaktadır. Nitekim, yönetici desteğinin çalışanlar tarafından olumlu 
yönde algılandığı düşünüldüğünde; destek gördüğüne inanan çalışanların örgüte olan 
bağlılıklarının güçlendiği ve kendilerini örgütün bir parçası olarak görüp özdeşleşme 
düzeylerinin de arttığı görülmektedir (Fındıklı, 2014: 137-140). Yazında bu sonucu 
destekleyen araştırmalar da bulunmaktadır (Shamir vd. 1998;2000 ; Khumar ve Sing, 
2012, 5-15). Çalışanlarına ebeveynleri gibi davranan ve onların sosyo-duygusal ihtiyaçları 
üzerine yoğunlaşan paternalist liderin bu yöndeki davranışları çalışanları tarafından bir 
destek olarak algılanmaktadır (Cheung ve Chan, 2005:49; Rowe ve Gurrero, 2011:135’den 
aktaran Dinçer, 2014:45) ve bunun da onların örgütsel özdeşleşme düzeyini artıracağı 
öngörülebilir.

Yukarıdaki açıklamalardan hareketle paternalist liderlik tarzı ve örgütsel özdeşleşme 
arasındaki ilişkide, algılanan yönetici desteğinin aracılık etkisi araştırmanın temel 
sorunsalını oluşturmaktadır. Çalışmanın kuramsal bölümünde, söz konusu kavramlar 
ve aralarındaki ilişkiler hakkında ana hatları ile bilgi verilmekte ve uygulama kısmında 
araştırmanın temel hipotezleri sınanmaya çalışılmaktadır.

1. KURAMSAL ÇERÇEVE

Bu bölümde çalışmanın değişkenler ile ilgili olarak kısaca bilgi verildikten sonra, 
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aralarındaki ilişkiler incelenecektir.

1.1. Paternalist Liderlik

Paternalist liderlik üzerine yapılan araştırmalar, son yirmi yıl içinde giderek artmıştır 
(Pellegrini ve Scandura, 2008: 567). Alan yazındaki tanımlarına bakıldığında paternalizm; 
“babacanlık”, “hayırsever diktatörlük”,  “meşru otorite”, “baskıcı olmayan sömürü”,  “en 
tatlı ikna”,  “stratejik esneklik”, “kadife eldiven”, “işverenin rolünü aşan ilgi” vb. gibi 
nitelendirilmektedir (Aycan, 2006: 445; Erben ve Çalışkan, 2015: 667). Paternalizme, 
bireyci ve eşitlikçi kültürlerin aksine, daha çok toplulukçu ve güç mesafesinin yüksek 
olduğu kültürlerde rastlanılmaktadır. Paternalizm, Çin, Japonya, Kore ve Hindistan’da 
ve özellikle Asya, Orta Doğu ve Latin Amerika kültürlerinde belirginlik taşır (Erben ve 
Güneşer, 2008: 955; Yetim ve Yetim, 2006: 261). Paternalist özellikler taşıyan toplumlarda, 
üst ile ast arasındaki ilişki, ebeveyn ile evlat arasındaki ilişkiye benzemektedir. Bu ilişkide 
üstün görevi, astı korumak, yönlendirmek, yol göstermek ve onun iyiliğine olacağını 
düşündüğü kararları onun adına almaktır. Buna karşılık ise asttan istenen, üstüne bağlılık 
göstermesi ve itaat etmesidir. Paternalizmin temeli, aile ve devlet birimindeki feodal ve 
patriarkal düzene dayanmaktadır. Devlet, halkını korumak ve ona bakmakla yükümlüdür. 
Zamanla aile ve devlet içinde yer alan bu ilişkilerin iş ortamına da yansıdığı görülmüştür 
(Aycan ve Kanungo, 2000: 31).

Paternalist liderlik, yazında farklı şekillerde tanımlanmıştır. Gelfand, Erez ve Aycan (2007: 
493) paternalist liderliği, “hiyerarşik ilişkiler içinde liderin bir bakıma aileye benzeyerek 
astların özel ve mesleki yaşamlarına rehberlik ettiği ve karşılığında da astlarından 
sadakat beklediği bir yaklaşım”, şeklinde ifade etmişlerdir. Westwood ve Chan (1992) 
ise paternalist liderliği, “astlarına ilgi gösteren, onlara saygılı davranan ve güçlü bir 
otoriteye sahip, ebeveyn benzeri bir liderlik tarzı”, şeklinde ifade etmektedir (Pellegrini 
ve Scandura, 2008: 567). Paternalist lider, astlarını kendi iyilikleri için onları bir baba/
anne gibi koruyan ve kollayan, gerekli gördüğünde mesleki ve özel yaşamlarına karışan bir 
liderlik tarzı, şeklinde düşünülebilir. Bu tür lider, astlarına gerekli kaynakları sağlar, grup 
dışından gelebilecek eleştirilere karşı onları korur ve astlar da bunların karşılığında çok 
çalışarak, lidere karşı saygılı, hürmetkâr ve sadık olurlar (Schroeder, 2011:3).

Farh ve Cheng (2000) paternalist liderliği “otoriter, yardımsever ve ahlaki” olmak üzere 
üç boyutta incelemiştir. Bu çalışmada da bu üç boyut ele alınmıştır. Otoriterlik boyutu; 
paternalist liderliğin, astlar üzerinde kesin otorite ve kontrol sağlanmasını ve onlardan 
kayıtsız-şartsız itaat beklenmesini ifade eden boyutudur. Bu boyuta göre lider, örgüt içinde 
bir ebeveyn otoritesiyle davranmaktadır. Astdan da liderin bu davranışlarına karşı uyum 
ve bağlılık göstermesi beklenir. Astların lidere karşı gelme ve onunla pazarlık yapma hakkı 
yoktur (Cheng vd., 2004: 91; Türesin, 2012: 20). Yardımseverlik boyutu; özel ilgi, anlayış 
ve affetme gibi davranışları içermektedir. Özel ilgi, liderin astlarına karşı bir ailenin 
üyesi gibi davranması, yardıma ihtiyaçları olduğunda onları cesaretlendirmesi ve onlara 
yardım etmesi, olarak da ifade edilebilir. Anlayış ve affetme ise, astların hata yapmaları 
durumunda liderin onları utandırmadan affetmesi ve onlara hatalarını düzeltmeleri 
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için fırsat vermesidir (Burak, 2016: 54; Zhao ve Bo, 2007: 987). Ahlakilik boyutu; liderin 
dürüst, özverili, özdisiplinli, adil ve basiret sahibi olmasını ifade eder (Cerit, 2013: 841). 
Bu boyutta liderden beklenen, kendi çıkarlarını düşünmeden, astlarının ve örgütün 
çıkarlarını düşünmesidir (Yaldız, 2017: 35).  

Alan yazında paternalist liderliğin örgütsel sonuçlarına ilişkin birçok çalışmaya 
rastlanmaktadır. İş tatmini ile paternalist liderlik arasında kültürel özellikler kapsamında 
farklı yönde sonuçlar elde edilmiş; bazı çalışmalarda lider ile çalışanların kültürel 
geçmişlerinin uyumlu olduğu (paternalist kültür özellikleri açısından) durumlarda iş 
tatmininin olumlu etkilendiği (Pellegrini, Scandura ve Jayaraman, 2010: 39; Yetim ve 
Yetim, 2006: 255), paternalist liderlik tarzı ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasında 
da özellikle ataerkil yapıya sahip toplumlarda anlamlı ve pozitif yönlü bir ilişki olduğu 
görülmektedir (Rehman ve Afsar, 2012: 148; Mete ve Serin, 2015: 155; Şendoğdu ve 
Erdirençelebi, 2014: 265). Son olarak paternalist liderliğin örgütsel bağlılığı da olumlu 
etkilediği, yapılan araştırmalarla ortaya konulmuştur (Erben ve Güneşer, 2008: 964; 
Pellegrini vd., 2010: 407).

1.2. Örgütsel Özdeşleşme

Alan yazında örgütsel özdeşleşme kavramı, Edward Tolman (1943)’ın, “bir bireyin, 
parçası olarak hissettiği herhangi bir gruba bağlı olması”, şeklinde ifade ettiği çalışmasıyla 
başlamıştır (Tokgöz ve Seymen, 2013: 63). Foote (1951) örgütsel özdeşleşmeyi, 
güdülenmenin kaynağı şeklinde ifade etmiş ve çalışanların kendilerini diğer grup 
üyeleriyle tanımlama eğilimi içinde olduklarını belirtmiştir (Tokgöz, 2012: 35). Bir başka 
tanıma göre, örgütsel özdeşleşme, örgütün amaçlarının, bireyin hedefleriyle giderek daha 
fazla bütünleşmesi veya uyumlu hale gelmesidir (Hall vd., 1970: 176).  Patchen (1970) 
ise örgütsel özdeşleşmeyi, “ortak özellikler, sadakat ve dayanışma”, olarak tanımlamıştır 
(Ashforth ve Mael, 1989: 23). 

Örgütsel özdeşleşmenin kuramsal temellerini oluşturan Sosyal Kimlik Kuramına göre; 
bireyler kendilerini ve diğerlerini çeşitli sosyal gruplar içinde sınıflandırma eğilimi 
gösterirler. Bu şekilde, kendilerine ait sosyal çevreyi düzenler ve hem kendilerini hem de 
diğerlerini bu çerçeve içine yerleştirirler. Ayrıca bireyler oluşturdukları bu sınıflandırmaya 
bağlı olarak, kendilerini bir grubun gerçek ya da sembolik üyesi şeklinde algılar ve aitlik 
duygusu geliştirerek sosyal anlamda grupla özdeşleşirler. Örgütsel özdeşleşme, sosyal 
özdeşleşmenin özel bir türü olarak görülmektedir. Bu açıdan örgütsel özdeşleşme, “kişinin 
kendini belirli bir örgüte ait hissetmesi ve kendini o örgütün üyesi olarak tanımlanması”, 
olarak ifade edilmektedir (Tak ve Çiftçioğlu, 2009: 102).

Alan yazın incelendiğinde; bireylerin örgütle özdeşleşmelerinin birçok örgütsel sonucu 
olduğu görülmektedir. Yapılan araştırmalara göre, örgütsel özdeşleşme düzeyi yüksek olan 
çalışanların işten ayrılma niyetinin düşük olduğu saptanmştır (Lee, 1971: 213-226; Scott 
vd.,1999: 400-435; Harris ve Cameron, 2005: 159-169; Wan‐Huggins vd. 1998: 724-749, 
Bamber ve Iyer, 2002: 21-38; Cole ve Bruch, 2006: 585-605; Wegge vd., 2006: 60-83; Van 
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Knippenberg vd., 2007: 457-477). Ayrıca çalışanın bireysel değerleri ile içinde bulunduğu 
örgütün değerleri birbirleri ile uyumlu olduğunda, örgüte karşı bağlılık oluşur ve aitlik 
duygusu korunur. Çalışanların davranışları ve performansları, bağlılık ve özdeşleşme 
ile ilişkilidir (Fındık, 2011: 70). Yapılan araştırmalara bakıldığında, özdeşleşme düzeyi 
yüksek olan çalışanların, örgütsel bağlılık düzeylerinin (Bedeian, 2007: 9-32; Loi vd., 
2004: 109-128)  ve perfomanslarının (Dutton vd., 1994: 254; Walumbwa vd., 2009: 1103 
–1126) arttığı görülmektedir. 

1.3. Algılanan Yönetici Desteği

Yönetici desteği, yöneticilerin çalışanlara karşı sosyal ve duygusal bakımdan ilgili ve iyi 
niyetli davranmalarıdır (İnce, 2016: 651). Bhanthumnavin (2003: 79), yönetici desteğini; 
“yönetici ile ast arasındaki olumlu iş ilişkisi”, şeklinde tanımlamaktadır. Yönetici 
desteği algısı ise, çalışanların örgüte olan katkılarının karşılığında, kendi refahları için 
yöneticilerinden gördükleri destek algısıdır (Subaşı, 2018: 45). Burke vd. (1992)’ne göre 
algılanan yönetici desteği, yönetici tarafından çalışana verilen destek, teşvik ve değerin ne 
derece hissedildiğidir (Babin ve Boles, 1996: 60). 

Eisenberger vd. (2002), destekleyici yöneticilerin; çalışanlarına karşı adil davrandıklarını, 
onlarla övündüklerini ve iyi bir performans sergileyebilmeleri için onların ihtiyaçlarını 
dikkate aldıklarını belirtir. Yöneticisinden destek görmek, çalışanlar için onun kendilerini 
düşündüğü anlamına gelmektedir. Bundan hareketle çalışanın yönetici tarafından olumlu 
davranış görmesi, “yönetici desteği algısını” arttırmaktadır (Tuna, 2016: 40).

Yönetici desteği, örgütsel destek kavramına dayanmaktadır. Yöneticilerini örgütün en 
önemli temsilcisi olarak gören çalışanlar, yöneticilerinden aldıkları desteği örgütten 
aldıkları destekle eşdeğer görmektedirler. Ayrıca bireyler, örgütün ve yöneticinin ilişkili 
olduğunu düşünürler (Pekdemir, 2013: 90). Özdaşlı vd. (2013) tarafından yapılan 
çalışmada, yöneticileri ile yakın ilişkiler içinde olan ve daha fazla destek alan çalışanların 
en başta örgüte karşı sonrasında da çalışma arkadaşlarına ve kendilerine karşı proaktif 
(önleyici) davranışlar geliştirdikleri tespit edilmiştir (Alparslan, 2014: 117). 

Alan yazın incelendiğinde; algılanan yönetici desteği ile ilgili birçok araştırmacı tarafından 
farklı boyutlandırmalar yapılmıştır. Bu çalışmada Bhanthumnavin (2000)’in üçlü 
boyutlandırılmasından yararlanılmıştır: Bilgisel destek, maddi destek ve duygusal destek.

Bilgisel destek, işle ilgili konulara odaklanan destek türüdür. Ayrıca çalışanlara iş 
etkinliklerini artırabilmeleri için gerekli olan ödül, ceza, geribildirim, danışmanlık, bilgi 
ve beceri verilmesi, olarak tanımlanabilir (Bhanthumnavin, 2000: 157).

Duygusal destek, astlara değer verme, sevgi ve saygı gösterme, beğenme ve hayranlık 
ifade etme, onların stres, çatışma veya çalışma zorluklarıyla başa çıkmalarına yardımcı 
olma, olarak tanımlanabilir. Bu destek, sözel ve sözel olmayan formlarda da (örneğin, 
sarılmak ve el sıkışmak) olabilir (Bhanthumnavin, 2000: 160); aynı zamanda çalışanların 
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iş ortamında veya ailesel sıkıntılarda hissedeceği bir destek türüdür (Göktepe, 2016: 24). 

Maddi destek ise, astların hedeflerine ulaşması için gerekli olan zaman, malzeme, 
ihtiyaç duyulan hizmetler ve finans kaynağının sağlanması, olarak tanımlanmaktadır 
(Bhanthumnavin, 2000: 157). Maddi destek, çalışanları güdülemekte ve buradan hareketle 
onların performansını ve etkinliğini artırmaktadır (Bhanthumnavin, 2003: 81; Choi vd., 
2012: 507). 

Alan yazında, algılanan yönetici desteğinin örgütün, olumlu veya olumsuz iş çıktıları 
üzerinde etkisi olan birçok değişkenle ilişkisi bulunmaktadır. Yapılan araştırmalara göre; 
yönetici desteği, iş aile çatışması üzerinde önemli etkiye sahiptir ve yönetici desteği ile iş 
aile çatışması arasında anlamlı ve negatif yönlü bir ilişki (Anderson vd., 2002: 787–810; 
Frye ve Breaugh, 2004: 197-220; Çelik ve Turunç, 2010: 19-41) olduğu görülmektedir. 
Çalışanların örgüte olan katkılarının görülüp ödüllendirilmesi, kendilerine değer verilip 
refahlarını sağlanması gibi örgütsel uygulama ve davranışlar, bireylerin örgüte karşı 
olumlu düşünmelerini sağlayarak, onların iş performanslarını (Göktepe, 2016: 47; Çelik 
ve Turunç, 2010: 19-41; Emhan vd., 2013: 53-69) ve örgüte olan bağlılıklarını (Çakmak-
Otluoğu, 2012: 638-646) artırmaktadır. Ayrıca yöneticileri tarafından destek gören 
çalışanların tükenmişlik düzeylerinin azaldığı (Russel vd., 1987: 269-274; Metin ve Özer, 
2007: 63; Greco vd., 2006: 41-56) görülmektedir.

1.4. Paternalist Liderlik, Örgütsel Özdeşleşme ve Algılanan Yönetici Desteği 
Arasındaki İlişki

1.4.1. Paternalist Lidelik ile Örgütsel Özdeşleşme İlişkisi

Paternalist liderlik tarzı ile örgütsel özdeşleşme ilişkisini açıklamada, “Sosyal Mübadele 
Kuramı”ndan yararlanılabilir. Sosyal Mübadele Kuramının temel varsayımı; tarafların, 
ödüllendirilme beklentisi (dikkate alınma, saygı görme, onur, arkadaşlık, vb.) içinde 
sosyal ilişkilere girdiği ve bu ilişkileri devam ettirdiğidir (Bolat vd., 2009: 219). Kurama 
göre, iki taraf arasındaki karşılıklı ilişki herhangi bir zorunluluğa dayandırılmamaktadır. 
Taraflardan biri diğerine kaynak sağlıyorsa, diğer taraf da aynı şekilde karşılık göstermesi 
beklenmektedir. Bu karşılık gönüllük esasına dayanmaktadır (Gürbüz, 2006: 52). 
Paternalist özelliklere sahip bir lider ile çalışan bireyler, liderlerine karşı gönüllülüğe dayalı 
bağlılık gösterirler. Bu gönüllü itaat ilişkisinde bireyler liderden koruma, yol gösterme 
ve aile yaşamlarını da içine alan faydalar sağlarlar (Erben ve Ötken, 2014: 106). Lideri 
tarafından bir ebeveyn gibi destek gören çalışanlar, bu değer karşılığında kendilerini 
örgüte ait hissedecek ve örgütle özdeşleşeceklerdir (Cüce, 2013: 22). 

Paternalist liderlik tarzı ile örgütsel özdeşleşme üzerine yapılan çalışmalar incelendiğinde; 
Cheng vd. (2004: 89-117)’nin, paternalist liderliğin yardımseverlik ve ahlaki boyutunun, 
çalışanların örgütle ya da yöneticiyle özdeşleşmelerinde pozitif bir etkiye sahip olduğunu; 
Cheng ve Wang (2015: 639-654)’nın örgütsel özdeşleşme ile paternalist liderliğin 
yardımsever ve ahlaki boyutu arasında pozitif, otoriter boyutuyla ise negatif ve anlamlı 
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bir ilişkiye sahip olduğunu ve Göncü vd. (2014: 36-58)’nin ise örgütsel özdeşleşme ile 
paternalist liderlik arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki olduğunu ortaya koydukları 
görülmüştür. Bu kuramsal gerekçeler ve araştırmalar doğrultusunda aşağıdaki hipotezler 
geliştirilmiştir.

H 1: Paternalist liderlik ile örgütsel özdeşleşme arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır.

H 1a: Paternalist liderliğin yardımsever boyutu ile örgütsel özdeşleşme arasında anlamlı ve 
pozitif bir ilişki vardır.

H 1b: Paternalist liderliğin ahlaki boyutu ile örgütsel özdeşleşme arasında anlamlı ve pozitif 
bir ilişki vardır.

H 1c: Paternalist liderliğin otoriter boyutu ile örgütsel özdeşleşme arasında anlamlı ve 
negatif bir ilişki vardır.

1.4.2.	 Paternalist Liderlik ile Algılanan Yönetici Desteği İlişkisi

Paternalist liderlik ile algılanan yönetici desteği arasındaki ilişki, “Karşılıklılık Norm 
Kuramı”ndan yararlanarak açıklanabilir. Bu kuram, çalışanların, elde ettiği yararlar 
karşılığında olumlu davranışlar sergileyeceği varsayımına dayanmaktadır. Karşılıklılık 
Normunun söz konusu olabilmesi için öncelikle kişilerin kendilerine yardım edenlere 
yardım etmeleri ve onlara zararı dokunacak herhangi bir davranış göstermemeleri 
gerekmektedir (Cihangiroğlu ve Şahin, 2010: 4). Aycan (2006)’a göre paternalist liderlik, 
karşılıklı bir ilişki içermektedir. Ayrıca liderin görevleri, çalışanlarına ilgili ve korumacı 
davranış sergileme, iş ve aile yaşamında rehberlik etme, şeklinde belirtilirken, bunun 
karşılığında çalışanların görevleri de lidere itaat etme, ona sadakat ve bağlılık gösterme, 
olarak ifade edilmiştir (Giray ve Şahin 2014: 9-10). Paternalist lider, çalışanlarına ebeveyn 
gibi davranarak onları destekler (Cheung ve Chan, 2005: 49) Bu tarz liderle çalışanların, 
yalnızlık hissetmeyeceği ve yönetici desteği algılarının da yüksek olacağı düşünülmektedir 
(Tetik ve Köse, 2015: 30). Bu bilgilerden hareketle aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir.

H 2: Paternalist liderlik ile algılanan yönetici desteği arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki 
vardır.

H 2a: Paternalist liderliğin yardımsever boyutu ile algılanan yönetici desteği arasında 
anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır.

H 2b: Paternalist liderliğin ahlaki boyutu ile algılanan yönetici desteği arasında anlamlı ve 
pozitif bir ilişki vardır.

H 2c: Paternalist liderliğin otoriter boyutu ile algılanan yönetici desteği arasında anlamlı ve 
negatif bir ilişki vardır.
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1.4.3.	 Örgütsel Özdeşleşme ile Algılanan Yönetici Desteği İlişkisi

Örgütsel özdeşleşme ile algılanan yönetici desteği arasındaki ilişkiyi açıklamada “Lider-Üye 
Etkileşimi ve Sosyal Kimlik Kuramı”ndan yararlanılabilir. Lider-Üye Etkileşimi Kuramına 
göre, liderin her bir çalışanı ile ilişkisi farklı düzeydedir (Kaşlı, 2009: 35). Lider ile çalışanlar 
arasındaki ilişki, yüksek kaliteden düşük kaliteye doğru farklılık göstermektedir. Yüksek 
kaliteli etkileşim ilişkisi, iç gruptaki çalışanları, düşük kaliteli etkileşim ise dış gruptaki 
çalışanları ifade etmektedir. Lider, iç grupta bulunan çalışanlarına iş sözleşmesinin dışında 
daha fazla kaynak ve sosyal destek sağlamaktadır. Bu tarz ilişkilerin çalışanlar açısından 
daha fazla saygı görme, sorumluluk, karşılıklı güven ve destek gibi olumlu yanları 
bulunmaktadır (Bolat, 2011: 67). Lider ile üyelerin karşılıklı destekleyici davranışlarda 
bulunması, onların örgütle özdeşleşmelerini artırmakta; üyelerin bağlılık, özdeşleşme ve 
lider-üye etkileşim düzeyleri güdülenme düzeylerinin ve performanslarının da artmasını 
sağlayarak, örgütün hedeflerine ulaşabilmesinde önemli bir role sahiptir (Göksel ve 
Ekmekçioğlu, 2016: 723).

Sosyal Kimlik Kuramına göre; özdeşleşme, bireyin bir grup veya örgütle birlik olma ve 
ait olma algısıdır. Örgütüyle özdeşleşen birey, örgütün başarı ve başarısızlıklarını kişisel 
başarı ve başarısızlıklar, olarak değerlendirmektedir (Shamir vd., 2000: 613). Shamir vd. 
(1998:387-409; 2000: 612-640), yaptıkları çalışmalarda destekleyici lider davranışlarının 
ortak kimlik yaratmayı pozitif yönde etkilediğini ifade etmişlerdir. Kumar ve Singh (2012: 
5-15) de benzer sonuçlara ulaşarak, çalışanların, yöneticilerinin davranışlarını destekleyici 
olarak değerlendirdiklerinde örgütleriyle özdeşleşeceklerini belirtmişlerdir.

H 3: Örgütsel özdeşleşme ile algılanan yönetici desteği arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki 
vardır.

1.4.4.	 Paternalist Liderlik ile Örgütsel Özdeşleşme İlişkisinde Algılanan Yönetici 
Desteğinin Aracılık Etkisi

Paternalist ilişkilerde yöneticiler, çalışanlarının iş hayatı dışında özel hayatlarıyla da 
ilgilenmekte ve onların refahını artırmaya gayret göstererek, desteklemektedirler (Köksal, 
2011: 106). Yöneticilerin, çalışanları örgütün amaç ve değerlerine yönlendirebilmesi, 
onları etkileyebilme gücü ve onlara karşı destekleyici davranışlarda bulunması, örgütsel 
özdeşleşmenin öncüllerindendir (Yeşiltaş, 2012: 6). Yöneticiler “ben” ve “sen” yerine “bize” 
atıfta bulunarak ve onları destekleyici davranışlar sergileyerek, çalışanların özdeşleşme 
düzeylerinin artmasını sağlayabilirler (Shamir vd., 2000: 615). Karşılıklılık Norm Kuramı 
gereği, paternalizmi benimseyen örgütlerde yöneticilerin ilgi ve desteğine karşılık 
olarak çalışanlar da saygı, itaat ve sadakat gösterirler (Köksal, 2011: 112). Paternalist 
kültürel özelliğe sahip çalışanların, paternalist liderin gösterdiği ilgi ve destek karşısında 
özdeşleşme düzeylerinin artacağı beklenmektedir. Bu bilgilerden hareket ederek aşağıdaki 
hipotezler geliştirilmiştir:

H 4: Paternalist liderlik ile örgütsel özdeşleşme ilişkisinde algılanan yönetici desteğinin 
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aracılık etkisi bulunmaktadır. 

H 4a: Paternalist liderliğin yardımsever boyutu ile örgütsel özdeşleşme ilişkisinde algılanan 
yönetici desteğinin aracılık etkisi bulunmaktadır.

H 4b: Paternalist liderliğin ahlaki boyutu ile örgütsel özdeşleşme ilişkisinde algılanan 
yönetici desteğinin aracılık etkisi bulunmaktadır.

H 4c: Paternalist liderliğin otoriter boyutu ile örgütsel özdeşleşme ilişkisinde algılanan 
yönetici desteğinin aracılık etkisi bulunmaktadır.

2. YÖNTEM

Şekil 1: Araştırma Modeli

Algılanan Yönetici Desteği

          

Paternalist Liderlik   Örgütsel Özdeşleşme

2.1. Evren ve Örneklemi

Araştırmanın evreni, Ankara, Balıkesir ve Uşak’ta üretim sektöründe faaliyet gösteren 
altı fabrikada çalışan beyaz yakalı ve mavi yakalı 550 kişiden oluşmaktadır. 550 adet 
anket bırak-topla yöntemiyle fabrika çalışanlarına araştırmacı tarafından dağıtılarak, 
katılımcılardan bir günlük süre içinde doldurmaları istenmiştir. Gönüllülüğe dayalı olarak 
yapılan çalışmada, 480 adet anket geri dönmüş olup; incelenen anketlerden 27 tanesinde 
eksik bilgiler tespit edilerek, geçersiz kabul edilmiştir. Sonuç olarak, 453 anket formu 
analize dâhil edilmiştir.

2.2. Veri Toplama Araçları ve Teknikleri

Araştırmada veri toplama araçları olarak, dört bölümden oluşan bir soru formu 
kullanılmıştır. Birinci bölümde, katılımcıların demografik değişkenleri araştırılmıştır. 
İkinci bölümde paternalist liderlik; üçüncü bölümde örgütsel özdeşleşme ve dördüncü 
bölümde ise algılanan yönetici desteği ölçeği kullanılmıştır.
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Araştırmada, çalışanların ifadelere ne derecede katıldıklarını saptamak amacı ile 5’li 
likert ölçeğinden yararlanılmıştır. Söz konusu ölçek; (1) Kesinlikle Katılmıyorum, (2) 
Katılmıyorum, (3) Kararsızım, (4) Katılıyorum, (5) Kesinlikle Katılıyorum ifadelerinden 
oluşmaktadır.

Paternalist Liderlik Ölçeği:  Araştırmada Cheng, Chou, Wu, Huang ve Farh (2004) 
tarafından geliştirilen “Paternalistik Liderlik Ölçeği”nden yararlanılmış ve ölçek Türkçe’ye 
uyarlanmıştır. Ölçek, paternalist liderliğin yardımsever (1-11.madde), ahlaki (12-18.
madde) ve otorite (19-26.madde) olmak üzere üç boyutunu ölçen toplam 26 ifadeden 
oluşmaktadır.

Örgütsel Özdeşleşme Ölçeği: Araştırmada Mael ve Ashforth’ün (1992) geliştirdikleri 
altı maddelik “Örgütsel Özdeşleşme Ölçeği”nden yararlanılmış ve ölçek Türkçe’ye 
uyarlanmıştır. Ölçek tek boyuttan oluşmaktadır.

Algılanan Yönetici Desteği Ölçeği: Araştırmada Kottke ve Sharafinski (1988) tarafından 
geliştirilen 14 maddelik “Algılanan Yönetici Desteği Ölçeği”nden yararlanılmış ve ölçek 
Türkçe’ye uyarlanmıştır. Ölçek tek boyuttan oluşmaktadır.  

2.3. Analiz Yöntemi 

Bağımlı ve bağımsız değişkenler arasındaki ilişkiyi ölçebilmek için “korelasyon analizi”, 
değişkenlerin birbirleri üzerindeki etkilerini belirleyebilmek için ise “hiyerarşik regresyon 
analizi” yapılmıştır.

3. BULGULAR

3.1. Tanımlayıcı İstatistikler ve Korelasyon Analizi Sonuçları

Tablo 4’te görüldüğü gibi, örgütsel özdeşleşme ile paternalist liderlik (r=0,361, p<0,01) 
ve alt boyutlarından yardımsever boyutu (r=0,410, p<0,01) ve ahlaki boyutu (r=0,329, 
p<0,01) arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki görülürken; otorite boyutu ile arasında 
anlamlı bir ilişki bulunamamıştır. Algılanan yönetici desteği ile paternalist liderlik 
(r=0,642, p<0,01) ve alt boyutlarından yardımsever boyutu (r=0,790, p<0,01) ve ahlaki 
boyutu (r=0,435, p<0,01)  arasında anlamlı ve pozitif ilişki tespit edilirken; otoriter boyutu 
ile arasında anlamlı bir ilişki bulunamamıştır. Ayrıca algılanan yönetici desteği ile örgütsel 
özdeşleşme arasında (r=0,410, p<0,01) anlamlı ve pozitif ilişki saptanmıştır.
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Tablo 4. Değişkenlere İlişkin Ortalamalar, Standart Sapma Değerleri, Güvenilirlik 
Katsayıları ve Korelasyon Katsayıları

Değişkenler Ort. SS. 1  2  3 4 5 6

1. PL

2. Yardımsever

3. Otoriter

4. Ahlaki

5.ÖÖ

6.AYD

3,537

3,822

2,875

4,132

4,210

3,952

0,494

0,727

0,818

0,727

0,637

0,682

(0,85)

0,812**

0,493**

0,529**

0,361**

0,642**

 (0,90)

- 0,073

 0,537**

 0,410**

 0,790**

 (0,81)

-0,150**

-0,024

-0,061

(0,75)

0,329**

0,435**

(0,84)

0,410** (0,95)
Not: **p < 0,01. Cronbach Alpha değerleri parantez içinde verilmiştir, n=453.

PL: Paternalist Liderlik, ÖÖ: Örgütsel Özdeşleşme, AYD: Algılanan Yönetici Desteği.

3.2. Hiyerarşik Regresyon Analizi Sonuçları

Tablo 5’te verilen hiyerarşik regresyon analizinde, paternalist liderliğin bağımsız değişken, 
algılanan yönetici desteğinin bağımlı değişken olduğu Model 1’e göre, paternalist 
liderliğin, algılanan yönetici desteği üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisinin olduğu 
tespit edilmiştir (β=0,642, p<0,01). Paternalist liderliğin bağımsız değişken, örgütsel 
özdeşleşmenin bağımlı değişken olduğu Model 2’ye göre, paternalist liderliğin örgütsel 
özdeşleşme üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisinin olduğu saptanmıştır (β=0,361, p<0,01). 
Algılanan yönetici desteği ve paternalist liderliğin bağımsız değişken olduğu ve paternalist 
liderliğin kontrol edildiği, örgütsel özdeşleşmenin ise bağımlı değişken olduğu Model 3’e 
bakıldığında, algılanan yönetici desteği ile örgütsel özdeşleşme arasında anlamlı ve pozitif 
bir ilişki olduğu (β=0,303, p<0,01) ve paternalist liderliğin örgütsel özdeşleşme üzerindeki 
etkisinin düşmesine rağmen devam ettiği (β=0,166, p<0,01) görülmektedir. Dolayısıyla 
algılanan yönetici desteğinin paternalist liderlik ve örgütsel özdeşleşme ilişkisinde kısmi 
aracılık etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuçlardan hareketle, Hipotez 1, 2, 3 ve 4 
kabul edilmiştir.
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Tablo 1. Paternalist Liderlik ile Örgütsel Özdeşleşme Arasındaki İlişkide Algılanan Yö-
netici Desteğinin Aracılık Etkisini Belirlemeye Yönelik Hiyerarşik Regresyon Analizi 
Sonuçları

Değişkenler Algılanan Yönetici Desteği Örgütsel Özdeşleşme

β β
Model 1
1.Paternalist Liderlik
F
R2

Düzeltilmiş R2

Model 2
1.Paternalist Liderlik
F
R2

Düzeltilmiş R2

Model 3
1.Paternalist Liderlik
2.Algılanan Yönetici 
Desteği
F
R2

Düzeltilmiş R2

       0,642**
316,491
   0,412
    0,411

     0,361**
67,388
  0,130
  0,128

    0,166**
     0,303**

50,773
 0,184
 0,180

Not: ** p < .01

Tablo 6’da verilen hiyerarşik regresyon analizinde, paternalist-yardımsever liderliğin 
bağımsız değişken, algılanan yönetici desteğinin bağımlı değişken olduğu Model 1’e 
göre, paternalist-yardımsever liderliğin algılanan yönetici desteği üzerinde anlamlı ve 
pozitif bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir (β=0,790, p<0,01). Paternalist-yardımsever 
liderliğin bağımsız değişken ve örgütsel özdeşleşmenin bağımlı değişken olduğu Model 
2’ye göre, paternalist-yardımsever liderliğin örgütsel özdeşleşme üzerinde anlamlı ve 
pozitif bir etkisinin olduğu saptanmıştır (β=0,410, p<0,01). Algılanan yönetici desteği ve 
paternalist-yardımsever liderliğin bağımsız değişken olduğu ve paternalist-yardımsever 
liderliğin kontrol edildiği, örgütsel özdeşleşmenin ise bağımlı değişken olduğu Model 
3’e bakıldığında, algılanan yönetici desteği ile örgütsel özdeşleşme arasında anlamlı ve 
pozitif bir ilişki olduğu (β=0,228, p<0,01) ve paternalist-yardımsever liderliğin, örgütsel 
özdeşleşme üzerindeki etkisinin düşmesine rağmen devam ettiği (β=0,230, p<0,01) 
görülmektedir. Dolayısıyla algılanan yönetici desteğinin pateralist-yardımsever liderlik 
ve örgütsel özdeşleşme ilişkisinde kısmi aracılık etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Bu 
sonuçlardan hareketle, Hipotez 1a, 2a ve 4a kabul edilmiştir.
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Tablo 2.Paternalist- Yardımsever Liderlik ile Örgütsel Özdeşleşme Arasındaki İlişkide 
Algılanan Yönetici Desteğinin Aracılık Etkisini Belirlemeye Yönelik Hiyerarşik 
Regresyon Analizi Sonuçları

Değişkenler
Algılanan Yönetici

Desteği
Örgütsel Özdeşleşme

β β
Model 1
1.Yardımsever
F
R2

Düzeltilmiş R2

Model 2
1.Yardımsever
F
R2

Düzeltilmiş R2

Model 3
1.Yardımsever
2.Algılanan Yönetici Desteği
F
R2

Düzeltilmiş R2

        0,790**
748,646
    0,624
    0,623

     0,410**
91,276
  0,168
  0,166

     0,230**
     0,228**

 52,053
   0,188
   0,184

Not: ** p < .01

Tablo 7’de verilen hiyerarşik regresyon analizinde, paternalist-ahlaki liderliğin bağımsız 
değişken, algılanan yönetici desteğinin bağımlı değişken olduğu Model 1’e göre, paternalist-
ahlaki liderliğin algılanan yönetici desteği üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisinin olduğu 
tespit edilmiştir (β=0,435, p<0,01). Paternalist-ahlaki liderliğin bağımsız değişken ve 
örgütsel özdeşleşmenin bağımlı değişken olduğu Model 2’ye göre, paternalist-ahlaki 
liderliğin örgütsel özdeşleşme üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisinin olduğu saptanmıştır 
(β=0,329, p<0,01). Algılanan yönetici desteği ve paternalist-ahlaki liderliğin bağımsız 
değişken olduğu ve paternalist-ahlaki liderliğin kontrol edildiği, örgütsel özdeşleşmenin 
ise bağımlı değişken olduğu Model 3’e bakıldığında, algılanan yönetici desteği ile örgütsel 
özdeşleşme arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki olduğu (β=0,329, p<0,01) ve paternalist-
ahlaki liderliğin, örgütsel özdeşleşme üzerindeki etkisinin düşmesine rağmen devam ettiği 
(β=0,186, p<0,01) görülmektedir. Dolayısıyla algılanan yönetici desteğinin paternalist-
ahlaki liderlik ve örgütsel özdeşleşme ilişkisinde kısmi aracılık etkisinin olduğu tespit 
edilmiştir. Bu sonuçlardan hareketle, Hipotez 1b, 2b ve 4b kabul edilmiştir.
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Tablo 3.Paternalist-Ahlaki Liderlik ile Örgütsel Özdeşleşme Arasındaki İlişkide 
Algılanan Yönetici Desteğinin Aracılık Etkisini Belirlemeye Yönelik Hiyerarşik 
Regresyon Analizi Sonuçları

Değişkenler
Algılanan Yönetici

Desteği
Örgütsel Özdeşleşme

β β
Model 1
1.Ahlaki
F
R2

Düzeltilmiş R2

Model 2
1. Ahlaki
F
R2

Düzeltilmiş R2

Model 3
1. Ahlaki
2.Algılanan Yönetici Desteği
F
R2

Düzeltilmiş R2

       0,435**
104,982
   0,189
   0,187

     0,329**
54,781
0,108
0,106

     0,186**
     0,329**

54,883
0,196
0,193

Not: ** p < .01

Tablo 8’de verilen hiyerarşik regresyon analizinde, paternalist-otoriter liderliğin bağımsız 
değişken, algılanan yönetici desteğinin bağımlı değişken olduğu Model 1’e göre, paternalist-
otoriter liderlik ile algılanan yönetici desteği arasında anlamlı bir ilişki saptanamamıştır. 
Paternalist-otoriter liderliğin bağımsız değişken ve örgütsel özdeşleşmenin bağımlı 
değişken olduğu Model 2’de ise, paternalist-otoriter liderlik ile örgütsel özdeşleşme 
arasında anlamlı bir ilişki bulunamamıştır. Bu sonuçlardan hareketle, Hipotez 1c, 2c ve 
4c reddedilmiştir. 
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Tablo 4.Paternalist-Otoriter Liderlik ile Örgütsel Özdeşleşme Arasındaki İlişkide 
Algılanan Yönetici Desteğinin Aracılık Etkisini Belirlemeye Yönelik Hiyerarşik 
Regresyon Analizi Sonuçları

Değişkenler
Algılanan Yönetici

Desteği
Örgütsel Özdeşleşme

β β
Model 1
1.Otoriter
F
R2

Düzeltilmiş R2

Model 2
1. Otoriter
F
R2

Düzeltilmiş R2

-0,061
 1,661
 0,004
 0,001

-0,024
 0,263
 0,001
-0,002

Not: ** p < .01

SONUÇ 

Paternalist liderlik ile örgütsel özdeşleşme arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki 
bulunmuştur. Buna göre, işgörenlerin paternalist lider davranışlarını olumlu yönde 
değerlendirmesi, onların örgütle olan özdeşleşme düzeylerini artırmaktadır.  Cheng vd. 
(2004), Erkuş (2010), Yaman (2011) ve Göncü (2014)’nün yaptıkları çalışmalar, bu sonucu 
destekler niteliktedir. Ayrıca örgütsel özdeşleşme ile paternalist liderliğin yardımsever 
ve ahlaki boyutu arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki bulunurken; otoriter boyutu ile 
anlamlı bir ilişki tespit edilememiştir. Buna göre; liderin yardımsever, dürüst ve ahlaklı 
davranışlar sergilemesi, işgörenlerin örgütle özdeşleşme düzeylerini artırmaktadır. 
Algılanan yönetici desteği ile paternalist liderlik ve alt boyutlarından yardımsever ve 
ahlaki boyutu arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki bulunurken; otorite boyutu ile anlamlı 
bir ilişki tespit edilememiştir. Algılanan yönetici desteği ile örgütsel özdeşleşme arasında 
ise anlamlı ve pozitif bir ilişki bulunmuştur. Buna göre; işgörenlerin, yönetici destek algısı 
arttıkça, örgütsel özdeşleşme düzeylerinin de artış göstereceği saptanmıştır. Bu bulgular, 
Shamir vd.(1998), Shamir vd.(1998) ve Kumar ve Singh(2012)’in yaptıkları araştırmalarla 
benzerlik göstermektedir.

ÖNERİLER

Paternalist liderlik, örgütteki ast üst ilişkisinin ailedeki baba/anne evlat ilişkisine benzetilen 
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bir liderlik tarzıdır. Bu liderlik modeli, daha çok güç mesafesinin ve belirsizlikten 
kaçınmanın yüksek olduğu, toplulukçu kültürlerde görülmekte olup; Çin, Japonya, 
Hindistan ve Türkiye gibi ülkelerin en belirgin özelliğidir. İşgörenlerin kültürel değerleri 
ile liderlik tarzı arasındaki uyumun, destek algılarını ve özdeşleşme düzeylerini etkilediği 
söylenebilir. Bu çalışmada da görüldüğü gibi, güç mesafesinin yüksek olduğu örgütlerde 
paternalist liderlik çalışanlar tarafından benimsenen bir liderlik modelidir. Bu nedenle 
paternalist özelliklerin baskın olduğu örgütlerde, liderler işgörenlerine bir aile üyesi gibi 
yaklaşmalıdırlar. Öte yandan paternalist liderlik tarzı, aynı ülkede olmalarına rağmen her 
örgütte aynı etkiyi yaratmayabilir. Dolayısıyla, bu liderlik modelinin uygulanmasında 
yöneticiler örgütün bulunduğu çevreyi ve işgörenlerin kişisel özelliklerini dikkate 
almalıdırlar. Ayrıca bu tarz liderlerin, kendisine daha sadık olan astlarına ayrıcalıklı 
davranacağı düşünülmektedir. Ancak paternalist liderliğin ahlaki boyutunun çalışanların 
olumsuz düşüncelerini azalttığı bilinmektedir. Bu nedenle, bu konuyu ele alan çalışmalar 
yapılarak paternalist liderliğin olumsuz yönde algılanmasının önüne geçilebilir.

Her çalışmanın olduğu gibi bu çalışmanın da bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. İlk 
sınırlılık, elde edilen sonuçlar çalışmanın, sadece Ankara, Balıkesir ve Uşak’ta bulunan 
fabrikalarda yapılmasından dolayı, çalışmanın yapıldığı üretim sektörüne yönelik bir 
genelleme yapılmasının söz konusu olamayacağıdır. Gelecekte, Türkiye’de bulunan farklı 
sektör ve bölgelerde yapılacak çalışmalarla bu sorunun çözülmesine katkıda bulunulabilir. 

Sonuç olarak bu çalışma, paternalist liderlik ile örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkide 
algılanan yönetici desteğinin kısmi aracılık etkisini göstererek, alanyazına bir katkı 
sağlamıştır. 
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