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ÖZET 

 

OKUL YÖNETĠCĠLERĠNĠN PATERNALĠST LĠDERLĠK DÜZEYLERĠ ĠLE 

ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜTSEL DESTEK ALGILARI ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠ 

 

Eyyüp KILIÇ 

Eğitim Bilimleri Ana Bilim Dalı 

UĢak Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Temmuz 2019 

DanıĢman: Dr. Öğr. Üyesi Gökhan DEMĠRHAN 

 

AraĢtırmada okul yöneticilerinin paternalist liderlik özelliklerinin sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel destek algıları ile olan iliĢkisini belirlemek amaçlanmıĢtır. 

AraĢtırmanın evrenini, Malatya Ġli merkezinde bulunan ilkokullarda görev yapan 

sınıf öğretmenleri oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini belirlemek için 

Malatya Ġl merkezinde bulunan ilkokullar bir küme olarak kabul edilmiĢ ve bu 

kümeden yansızlık kuralına göre 20 ilkokul belirlenmiĢtir. Yansız olarak belirlenen 

ilkokullardaki tüm öğretmenler üzerinde ölçümler yapmak için araĢtırmada 

kullanılan ölçekler dağıtılmıĢ ve bu öğretmenler arasında 405 sınıf öğretmeni 

araĢtırmanın örneklemini oluĢturmuĢtur. 405 sınıf öğretmeninden elde edilen 

sonuçlar Malatya Ġl merkezindeki tüm sınıf öğretmenlerine genellenmiĢtir. Bu 

Ģekilde belirlenen örneklem türüne “Oransız Küme Örnekleme” denir.  

AraĢtırma verilerini toplamak için “KiĢisel Bilgi Formu” , “Paternalist liderlik 

Ölçeği” ve  “Örgütsel Destek Ölçeği” kullanılmıĢtır. Ġfade edilen veri toplama 

araçları ile 405 sınıf öğretmeninden toplanan veriler SPPS 25 paket programına 

iĢlenmiĢ ve bu program aracılığıyla veriler analiz edilmiĢtir. Verilerin analizi 

aĢamasında çalıĢmanın alt problemleri dikkate alınarak cinsiyet değiĢkeni için 

“Bağımsız Örneklem t-Testi”, eğitim durumu, mesleki kıdem, bulunduğu okuldaki 

öğretmen sayısı ve çalıĢma süresi değiĢkenleri için “Tek Yönlü Varyans Analizi” 

kullanılmıĢtır. Ayrıca değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi belirlemek için korelasyon 

analizi yapılmıĢtır. AraĢtırmada okuldaki çalıĢma süresi açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların genel ortalamasına bakıldığında, okuldaki 

çalıĢma süresi 4-6 yıl arasında olan sınıf öğretmenlerinin okul yöneticilerini daha 

paternalist olarak gördükleri, fakat 4-6 yıl arası aynı okulda çalıĢanların paternalist 
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liderlik algıları daha sonraki yıllarda anlamlı düzeyde olmasa bile düĢtüğü 

araĢtırmada belirlenmiĢtir. AraĢtırmada mesleki kıdem değiĢkeni açısından elde 

edilen bulgular doğrultusunda mesleki kıdemin artmasıyla birlikte paternalist liderlik 

algısının yükseldiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre mesleki kıdem ile 

paternalist liderlik arasında pozitif bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca 

araĢtırmada paternalist liderlik ile eğitim durumu arasında negatif bir korelasyonun 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

Anahtar Kelimler: Liderlik, Paternalist Liderlik, Örgütsel Destek 
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ABSTRACT 

 

OKUL YÖNETĠCĠLERĠNĠN PATERNALĠST LĠDERLĠK DÜZEYLERĠ ĠLE  

ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜTSEL DESTEK ALGILARI ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠ 

 

Eyyüp KILIÇ 

Department of Educational Sciences 

UĢak University, Institute of Social Sciences, July 2019 

Adviser: Dr. Öğr. Üyesi Gökhan DEMĠRHAN 

 

In this study, it was aimed to determine the relationship between the 

paternalist leadership characteristics of school administrators and the organizational 

support perceptions of classroom teachers. The universe of the study is composed of 

classroom teachers working in primary schools located in the center of Malatya. In 

order to determine the sample of the study, primary schools in Malatya city center 

were accepted as a cluster and 20 primary schools were determined according to this 

group. The scales used in the research to distribute measurements on all teachers in 

primary schools were distributed and among these teachers 405 class teachers formed 

the sample of the study. The results obtained from 405 classroom teachers are 

generalized to all the class teachers in the city center of Malatya. The type of sample 

determined in this way is called the Uniform Cluster Sampling. 

Personal Information Form, Paternalist Leadership Scale and Organizational 

Support Scale were used to collect the research data. Data collected from the 405 

class teachers with the data collection tools were analyzed and the data were 

analyzed by using SPPS 25 package program. In the analysis of the data, One-Way 

Variance Analysis was used for the variables of independent sample t-Test, 

educational status, professional seniority, number of teachers in the school where the 

students were working and working time variables for gender variable taking into 

account the sub-problems of the study. In addition, correlation analysis was 

performed to determine the relationship between variables. When we look at the 

general average of class teachers' answers in terms of working time in the school, it 
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is observed that classroom teachers with school working time between 4-6 years see 

school administrators as more paternalistic, but the paternalist leadership perceptions 

of those working in the same school for 4-6 years are not significant in later years. It 

was determined in the research. In the study, it was concluded that the perception of 

paternalist leadership increased with the increase in the seniority in line with the 

findings obtained in terms of the seniority of the seniority. According to this result, 

there is a positive relationship between professional seniority and paternalist 

leadership. In addition, it was concluded that there was a negative correlation 

between paternalist leadership and education. 

 

Keywords: Leadership, Paternalist Leadership, Organizational Support  
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1. BÖLÜM: GĠRĠġ 

 

Eğitim sistemleri ve okullar küresel, ulusal ve yerel eğilimlere bağlı olarak 

önemli değiĢimlere maruz kalmakta, bütün öğrenciler için, her durumda öğrenimi 

geliĢtirmeye çalıĢmaktadır. DeğiĢen devlet politikaları ve rekabetçi piyasa 

taleplerinin doğurduğu baskılar okulları karmaĢık zorluklarla karĢı karĢıya 

getirmektedir. Bu sosyal, ekonomik ve küresel değiĢim kuvvetleri karĢısında okul ve 

eğitim sistemlerinde değiĢim ve geliĢim için “liderlik” bir baĢa çıkma stratejisi olarak 

önem kazanmaktadır (Harris, 2008; Leithwood, Day, Sammons, Harris ve Hopkins, 

2006; Leithwood, Mascall, Strauss, Sacks, Menon ve Yashkina, 2007).  

Eğitimde politika yapıcıları ve eğitim araĢtırmacıları, liderliğin eğitimsel 

değiĢimde baĢarıyı sağlamasıyla birlikte; okul etkililiği ve okul geliĢtirme üzerindeki 

giderek artan önemini kabul etmektedir (Oduro, 2004; West ve Jackson, 2001). Etkili 

okulun liderlik yapısından etkilendiği savunulmakla birlikte, nitelikli bir okulun 

üstün vasıflara sahip bir liderliğe bağlı olduğu ifade edilmektedir (MacNeill, 

Cavanagh ve Silcox, 2003). Çünkü liderlik okul geliĢtirme için güçlü bir mekanizma 

olup; örgütsel dönüĢümde temel bir rol üstlendiği kabul görmektedir (Fullan, 2006; 

Fullan, Hill ve Crevola, 2007).  

Eğitim örgütleri olarak okullarda liderlik ile ilgili yapılan araĢtırmalar 

incelendiğinde okul müdürlerinin genellikle araĢtırmaların odak noktasında olduğu 

görülmektedir. Okulla ilgili yenilikçi uygulamaların öncüsü olarak görülen okul 

müdürlerinin liderlik rollerinin her geçen gün farklılaĢtığı ve karmaĢıklaĢtığı yapılan 

birçok araĢtırmada görülmektedir (Brown ve Rutherford, 1998; Dimmock, 1999; 

Fullan, 2002).  

Okul müdürlerinin rollerinin karmaĢıklığı, gerek duydukları liderlik 

tarzlarının farklılaĢmasına sebep olmaktadır (Young, 1994: 44). Bu tarzlardan; 

dağıtımcı liderlik, karizmatik liderlik, dönüĢümcü liderlik vs. gibi liderlik tarzları 

eğitim örgütlerinde sıkça tartıĢılmaktayken; bu araĢtırma kapsamında ele alınan 

paternalist liderlik tarzı ise son yıllarda eğitim dıĢı örgütlerde ele alınmaya 

baĢlanmıĢ, eğitim örgütlerinde ise Türkiye’de az sayıda araĢtırmaya (Arslan, 2016; 

Asyalı ve Cerit, 2014; Aydıntan, 2016; Cerit, 2012; 2013; Cerit, Özdemir ve Akgün, 

2011; Mete ve Serin, 2015; Tuncer, 2005) konu olmuĢtur. Bu bağlamda 

değerlendirildiğinde, toplumlar arasındaki kültürel farklılıkların kaynağı olarak 

gösterilen paternalist liderlik tarzının (Liang, Ling ve Hsieh, 2007:127) okul 
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müdürlerince gösterilem Ģeklinin, eğitim örgütlerinin odak noktasında bulunan 

öğretmenlerin algılarına bağlı olarak ortaya çıkartılması, eğitim örgütleri tarafından 

büyük önem taĢımaktadır. 

Paternalist liderlik kavramı, temel olarak babacan tavrı kastetmek maksadıyla 

kullanılmaktadır. Paternalist liderlik, güç aralığı geniĢ ve toplulukçu ülke 

kültürlerinde daha baĢarılı olmakta ve kabul görmektedir (Pellegrini ve Scandura, 

2006: 265). Türkiye, Asya ve Ortadoğu ülkeleri gibi kolektivist, güç mesafesinin 

yüksek ve paternalizm niteliklerine sahip olan bir ülke olmasından dolayı, 

paternalistik liderlik Türkiye’deki yöneticilerden beklenilen bir liderlik tarzı olduğu 

söylenebilir (Cerit, 2012: 38).  

Paternalist bir liderle çalıĢanlar, liderlerine gönüllülük üzerine dayalı bir 

bağlılık sergilerler ve bu bağlılık ve gönüllü itaat iliĢkisi kapsamında çalıĢanlar 

liderlerinden koruma, rehberlik ve ailelerini de çevreleyen farklı ve çeĢitli yararlar 

kazanırlar. Bu durum da bağımlı bir iliĢki örüntüsü oluĢturmaktadır. Bir paternalist 

liderlik özelliği sergileyen yöneticiye veya üsse, iĢ ortamında oluĢturmaya çalıĢtığı 

aile atmosferinden dolayı genelde olumlu yaklaĢılmaktadır. Ama bu durum bu 

yöneticilerin bazı çalıĢanları kayıracağı ve kendisine daha sadık olarak 

değerlendirdikleri çalıĢanlara daha farklı ve daha olumlu bir davranıĢ ile 

yaklaĢacağını düĢündürtmektedir. Bunun sonucunda de bireyler arası çeĢitli 

davranıĢlar ve kayırmaların da olması beklenebilmektedir (Aycan, 2001a: 5).   

Aycan (2006), paternalist liderliği 5 boyut altında değerlendirilmiĢtir. Bu 

boyutlar “ĠĢ yerinde aile atmosferi yaratma”, “BireyselleĢtirilmiĢ iliĢkiler”, 

“ÇalıĢanların iĢ dıĢındaki hayatlarına katılım”, “Sadakat beklentisi” ve “HiyerarĢi ve 

otorite durumu” Ģeklindedir. 

Paternalist liderler, iĢ yerinde bir aile atmosferi oluĢturmaya çaba 

göstermektedirler. Astlarla yakın ve bireysel, yüz yüze iliĢkiler kurmakta, iĢle alakalı 

olmayan alanlarda da kendini göstermekte, sadakat beklentisi içerisine 

girmektedirler. ÇalıĢan da liderlerine itaat etmekte, iĢle alakalı olmayan alanlarda da 

liderlerine katkı sunmakta ve liderin otoritesini sorgulamadan kabul ederek liderin 

kendileri için iyi olanı bildiğine inanmaktadırlar. Paternalist örgütlerde yöneticinin 

çalıĢanlara yönelik ilgi ve kontrolü, yapılan iĢ ile alakalı konularla sınırlı 

olmadığından resmi olmayan bir iletiĢim alanı tüm çalıĢanlar tarafından 

benimsenmektedir (Erben, 2004: 351).   
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Paternalist liderler çalıĢanlarının iĢ dıĢı hayatlarında da onlara kiĢisel ilgi 

göstererek onların refahını artırmaya yönelik davranıĢlarda bulunabilmektedirler (Öz 

ve Kılıç, 2010: 682). Profesyonel hayatları dıĢında, özel, sosyal yaĢantılarıyla ilgili 

konularda da yardım edip problemleri çözmeye ve yol gösteren bir rehber olmak için 

çaba gösterirler.  

Günümüzde herhangi bir birey çalıĢmak için bir örgüte baĢvuru yaptığında 

birisi açık diğeri ise kapalı yani açık olmayan iki sözleĢmeyi kabul eder. Açık olan 

sözleĢme hukuk ve ekonomik kurallara göre biçimlenen, karĢılıklı olarak 

imzalanarak tarafları yükümlülük altına alan resmi bir belgedir. Açık olmayan kapalı 

sözleĢmede ise konuĢulmayan ama zorunlu olarak kabul edilen bir takım gerçekler 

vardır. Psikolojik sözleĢme denilen bu anlaĢmada örgüt, çalıĢanlardan yüksek 

performans ve bağlılık beklerken, iĢgören de örgütten güven ve destek beklentisi 

içerisine girer (Turunç ve Çelik, 2010). 

Örgütsel performans açısından yönetilmesi gereken bir unsur olarak stresin 

önlenmesi, azaltılması ve yönetilmesinde birçok faktörün etkisi bulunmaktadır. Bu 

faktörlerden birisi olan algılanan örgütsel destek (AÖD), örgütsel performansla yakın 

iliĢkisi bulunmakla birlikte çalıĢanların yaĢamıĢ oldukları stresin azaltılması ve 

yönetilmesinde de önemli bir unsur olarak görülmektedir. Örgütün iĢgörenlere değer 

vermesi, onların huzur ve refahı ile ilgilenmesi ve bunu onlara hissettirmesi olarak 

tanımlanabilen örgütsel destek, çalıĢanların örgüte karĢı olumlu düĢüncelere sahip 

olmasına neden olmaktadır (Eisenberger vd., 1986). Güvene dayalı olarak geliĢtirilen 

iliĢkiler ve arkadaĢlıklar, sevgi, takdir edilme gibi sosyal ihtiyaçlar bireyin iĢyerinde 

veya çevresinde kendisini daha güvende hissetmesini sağlayan desteği 

oluĢturmaktadır. Yapılan birçok araĢtırma, algılanan çevresel ve örgütsel desteğin 

çalıĢanların yaĢamıĢ olduğu stresin azaltılmasında tampon etkisi yaptığını ortaya 

çıkarmıĢtır (Tutar, 2011: 285).   

ÇalıĢanların iĢlerine karĢı olan duyguları kadar iĢlerine karĢı geliĢtirdikleri 

tutum ve davranıĢlar da önemlidir. Yapılan araĢtırmalar incelendiğinde, çalıĢanların 

algıladıkları örgütsel desteğin sonuçlarının yaptıkları faaliyetlerin sonucuyla önemli 

oranda iliĢkisi olduğu söylenebilir (Önderoğlu, 2010: 15). Örneğin Eisenberger vd. 

(1986: 504) araĢtırmalarının sonunda yüksek düzeyde örgütsel destek algılayan 

çalıĢanların iĢlerine devamsızlıklarının daha az olduğunu belirtmekte ve görevlerini 

yerine getirirken duydukları sorumlulukların daha düĢük düzeyde örgütsel destek 

algılayan meslektaĢlarına göre daha bilinçli olduğunu ifade etmektedirler. Rhoades 
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ve Eisenberger (2002: 699-701) algılanan örgütsel desteğin sonuçları üzerinde 

dururlarken algılanan örgütsel desteği etkileyen faktörleri; adalet, yönetici desteği, 

tanıma-ödeme-terfi gibi örgütsel ödüller, iĢ güvenliği, özerklik, stres yaratan 

faktörler, eğitim, örgütün büyüklüğü gibi iĢ koĢulları ve çalıĢanların kiĢilik-

demografik nitelikler gibi özellikler, sonuçlarını ise; örgütsel bağlılık, iĢ doyumu ve 

olumlu ruh hali gibi iĢe iliĢkin etki, iĢe ilgi, iĢi baĢarma, gerilim, örgütte kalma 

arzusu ve örgütten ayrılma davranıĢı olarak ifade etmektedirler. 

Yapılan çalıĢmada; okul yöneticilerinin paternalist liderlik özelliklerinin sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel destek algıları ile ne kadar iliĢkili olduğunu belirlemek 

amaçlanmıĢtır. Alan yazının incelenmesi sonucunda; ifade edilen değiĢkenlerden 

paternalist liderlik ve örgütsel destek hakkında çalıĢmaların olduğu görülmüĢtür. 

Fakat her iki değiĢken arasında iliĢkiyi inceleyen çalıĢmaların sınırlı olduğu 

belirlenmiĢtir. Bu kapsamda araĢtırmanın literatürdeki önemli bir eksikliği gidermeye 

katkı yapması beklenmektedir. 

AraĢtırma giriĢ kısmı dâhil olmak üzere altı bölümden oluĢturulmuĢtur. 

Birinci bölümde araĢtırmanın amaçları, problemleri, önemi, sınırlılıkları ve 

varsayımlarından bahsedilmiĢtir. Ġkinci bölümde araĢtırmanın birinci değiĢkeni olan 

paternalist liderlik hakkında, üüncü bölümde araĢtırmanın ikinci değiĢkeni olan 

örgütsel destek hakkında, dördüncü bölümde araĢtırmanın yöntemi hakkında, beĢinci 

bölümde araĢtırma bulgularına ve son bölümde araĢtırmanın sonuçları ve önerileri 

ilgili literatür çerçevesinde detaylı olarak açıklanmıĢtır. 

 

1.1. ARAġTIRMANIN AMACI 

AraĢtırmada okul yöneticilerinin paternalist liderlik özellikleri ile 

öğretmenlerin örgütsel destek algıları ile olan iliĢkisini belirlemek amaçlanmıĢtır. Bu 

amaç kapsamında araĢtırmanın belirlenen evren ve örneklemi kapsamında 

ilkokullarda görev yapan sınıf öğretmenlerinin algılarına göre yöneticilerin 

paternalist liderlik düzeylerini belirlemek ve belirlenen yönetici davranıĢlarının sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel destek düzeyi ile ne kadar iliĢkili olduğunu belirlemek 

amaçlanmıĢtır. 
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1.2. ARAġTIRMANIN PROBLEMLERĠ 

AraĢtırmada “Okul yöneticilerinin göstermiĢ olduğu paternalist liderlik 

davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel destek algıları arasında iliĢki var mıdır?” 

problemine yanıt aranmıĢtır. Bu problem kapsamında aĢağıdaki alt problemler 

araĢtırmada yanıt aranmıĢtır: 

1) “Öğretmenlerin paternalist liderlik algıları ne düzeydedir?” 

2) “Öğretmenlerin paternalist liderlik algıları cinsiyet, eğitim durumu, 

mesleki kıdem, bulunduğu okuldaki öğretmen sayısı ve çalıĢma süresi değiĢkenlerine 

göre anlamlı farklılık göstermekte midir?”  

3) “Öğretmenlerin örgütsel destek algıları ne düzeydedir?” 

4)  “Öğretmenlerin örgütsel destek algıları cinsiyet, eğitim durumu, mesleki 

kıdem, bulunduğu okuldaki öğretmen sayısı ve çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre 

anlamlı farklılık göstermekte midir?”  

5) “Öğretmenlerin paternalist liderlik ve örgütsel destek algıları arasında 

iliĢki var mıdır?” 

6) “Öğretmenlerin paternalist liderlik algıları, örgütsel destek algılarını 

yordamakta mıdır?” 

 

1.3. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

Yapılan araĢtırma, okul müdürlerinin paternalist liderlik özelliklerinin 

öğretmenlerin örgütsel destek algıları ile ne kadar iliĢkili olduğunu belirlemeyi 

amaçladığından elde edilen verilerin sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algılarını 

arttırıcı faaliyetlerin yapılması adına eğitim yöneticilerine öneriler getirmesi 

açısından önem taĢımaktadır. Ayrıca araĢtırmadan elde edilen veriler;  

 Sınıf öğretmenlerine yönelik yapılacak hizmet içi eğitim çalıĢmalarına, 

 Literatüre yeni ve önemli bilgiler sağlaması,  

 Konu ile ilgili yapılacak yeni araĢtırmalara ıĢık tutmaya katkı yapması 

beklenmektedir. 

 

1.4. ARAġTIRMANIN VARSAYIMLARI 

AraĢtırmada okul yöneticilerinin paternalist liderlik özelliklerinin 

öğretmenlerin örgütsel destek algıları ile olan iliĢkisini belirlemek amaçlanmıĢtır. Bu 

amaç çerçevesinde yapılan araĢtırmada aĢağıdaki varsayımlar göz önünde 

bulundurulmuĢtur: 
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1) AraĢtırmaya katılım gösteren sınıf öğretmenleri veri toplama araçlarındaki 

sorulara içten ve samimi bir biçimde yanıt verdikleri, 

2) AraĢtırmada yer alan veri toplama araçları araĢtırma amacına uygun bilgileri 

toplayabilecek içerikte olduğu, 

3) AraĢtırmada örneklem alma yöntemine uygun olarak belirlenen örneklemin 

araĢtırmanın evrenini temsil ettiği varsayılmıĢtır. 

 

1.5. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

Yapılan araĢtırma Malatya Ġl Merkezi, 2018-2019 eğitim-öğretim yılı, kamu 

ilkokulları ve sınıf öğretmenleri ile sınırlandırılmıĢtır. AraĢtırma bulguları Paternalist 

Liderlik ve Örgütsel Destek ölçeklerinden toplanan veriler ile sınırlıdır.  
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2. BÖLÜM: PATERNALĠST LĠDERLĠK 

ÇalıĢmanın bu bölümünde paternalist liderlikten önce paternalizmin ne 

olduğu, tarihsel geliĢiminin nasıl geliĢtiği açıklanmıĢtır. Devamında paternalist 

liderlik kavramı boyutları ile birlikte açıklandıktan sonra paternalist liderlik ile ilgili 

araĢtırmalara yer verilmiĢtir. 

   

2.1. PATERNALĠZM KAVRAMI VE TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

Latince “pater” (baba) kelimesinden türetilen paternalizm anlam olarak 

devletin kiĢileri koruması ve onlara yardım etmesi Ģeklinde ifade edilebilir (Aycan, 

2006). Literatürde paternalizm kavramı tanımlanırken bir aile benzetmesi yapılır. Bu 

benzetmeye göre iĢveren çalıĢanlarına tıpkı bir baba gibi yaklaĢır, çalıĢanları ve 

ailelerini koruyup onlara yardımcı olur. Ancak baba ile lider arasında bir fark vardır; 

baba çocuklarına eĢit davranırken lider çalıĢanları arasında seçim yapar ve bu eĢitliği 

genelde bozar. Yine de paternalist lider çalıĢanlara hem cömert davranıĢlar hem de 

çeĢitli fırsatlar sunmaktadır (Aycan, 2001b; Börekçi, 2009a). 

Paternalizm kavramı, ikili iliĢkilerin niteliği ile bu iliĢkilerde astın ve üstün 

görevleri ile sorumluluklarını açıklamaktadır. Bu iliĢkide, üstün görevi astı korumak, 

yönlendirmek, yol göstermek ve onun yararına olacağına inandığı kararları onun 

yerine vermektir. Paternalizmin içeriğinde cömertlik, iyi niyet, koruma-kollama ile 

birlikte disiplin ve kontrol unsurları da yer almaktadır. Asttan beklenen ise üstüne 

kayıtsız Ģartsız itaat etmesi ve bağlılık göstermesidir (Aycan, 2001b). 

Paternalizm uygulamalarının tarihine bakıldığında iĢletmeler tarafından 

oldukça yaygın bir Ģekilde tercih edilmiĢ olduğu görülmektedir (Wren, 2005: 40-55). 

Silin (1976: 22, 36) Tayvan’da iĢletme sahipleri ve yöneticileri ile gerçekleĢtirdiği 

bir çalıĢmada Batılı iĢletmelerden farklı olarak burada Çin kültürünün esintilerinin 

olduğunu görmüĢtür. ĠĢletmede yöneticilerin merkezi otoriteye sahip oldukları, 

isteklerini üstü kapalı bir Ģekilde dile getirdikleri, örgütte kontrol taktikleri 

uyguladıkları ve çalıĢanlar ile sosyal mesafeyi korudukları gözlemlenmiĢtir. Bu 

çalıĢmanın bulguları nedeniyle Paternalist liderliğin kökeni Çin kültürüne 

dayandırılmaktadır. Konu ile ilgili bir diğer çalıĢma da Amerika’da faaliyet gösteren 

Çinli aile iĢletmelerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Redding (1990: 125-140) çalıĢmasında 

Silin’ın sonuçlarına ek olarak Çinli yöneticilerin karar verirken kiĢisel faktörleri ön 

planda tuttuklarını ve çalıĢanlardan sadakat beklediklerini vurgulamıĢtır. ÇalıĢmada 

yöneticilerin otoriter oldukları kadar yardımsever oldukları da ortaya konulmuĢtur. 
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Kültürün, çalıĢanların lider özelliklerini tercihte önemli bir belirleyici olması 

nedeniyle, paternalist liderliğin kültürel kökenlerini ortaya koymayı amaçlayan 

çalıĢmalar gerçekleĢtirilmiĢtir (Erez, 1994). Hofstede’ye göre kültür zihinsel bir 

süreçtir (Hofstede, 1984: 11). Kültürel sistem her aĢamada insanları yönlendirir ve 

her kültürün kendine özgü farklılaĢan değerleri, davranıĢ biçimleri, simgeleri 

bulunmaktadır, bu da çalıĢanların özelliklerinin farklılaĢmasına neden olmaktadır 

(Sargut, 2001: 95,96). Paternalizm algısının ülkeden ülkeye farklılaĢmasının altında 

kültürel farklılıklar yer almaktadır. Bu yüzden doğu ve batı kültürlerinde geçerli tek 

bir liderlik tipinin olmadığı görüĢü hâkimdir (Tetik ve Köse, 2015). Yüksek 

bireysellik düzeyine sahip batı toplumunun paternalistik yaklaĢımı kabullenmesi zor 

iken, kollektivist ve yüksek güç mesafesine sahip ülkelerin paternalizmi 

benimsemesi daha kolaydır. Türkiye de bu ülkelerden birisidir. Böyle toplumlarda 

lider çalıĢanın hem iĢ hem de özel yaĢamıyla ilgilenir (Köksal, 2011). Toplulukçu 

kültürlerde, baĢkalarına bağımlılık, baĢkaları için sorumluluk alma gibi özelliklerin 

var olmasından dolayı Paternalist yaklaĢım olumlu görülerken, bireyci kültürlerde 

liderlerin çalıĢanların özel hayatlarıyla ilgilenmeleri bireysel alanın ihlali olarak 

algılanmaktadır. Buna ek olarak, paternalis tarz daha çok hiyerarĢik ve güç 

dağılımında eĢitsizliğin olduğu toplumlarda daha çok kabul görmektedir. Liderlerle 

takipçileri arasında kabul edilmiĢ eĢitsiz iliĢkinin ardında yatan temel varsayım, 

liderin astları için en iyi olanı bildiği düĢüncesidir (Erben ve ÇalıĢkan, 2015). 

Çin, uyum birliğinin önemli olduğu bir doğu toplumudur ve bu ülkede 

paternalist liderlik uygulamalarının baĢarılı örnekleri görülmektedir (Westwood, 

1997). Aynı Ģekilde Türk kültürünün kolektivist, güç mesafesi yüksek ve paternalizm 

özellikleri göz önünde bulundurulduğunda bu kültürde de paternalistik liderlik 

uygulamalarının çalıĢanlar için kabullenilebilir olduğu düĢünülebilir (Cerit, 2012). 

Aycan ve Kanungo’nun (2000) 10 farklı ülkede yaptıkları çalıĢmada Pakistan, Çin ve 

Türkiye’de yüksek paternalist özellikler görüldüğü saptanmıĢtır. Benzer Ģekilde aynı 

çalıĢmada bu ülkelerde yüksek güç mesafesi ve toplulukçu olma özelliklerine de 

rastlanmıĢtır. 

KiĢinin iĢ yaĢamındaki tercihleri ile özel hayatındaki tercihleri benzerlik 

gösterir. Örneğin, kiĢinin özel yaĢamında veya arkadaĢ çevresinde de iĢ hayatında 

olduğu gibi kendisine değer verilmesini beklemesi doğaldır. KiĢi, emrinde çalıĢtığı 

kiĢiden etkilenebilmekte, kendisini sadece bir araç olarak gören liderden ziyade 

kendisine değer veren, destek olan ve yaptığı iĢi isteyerek yapmasını sağlayacak 
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lideri rol model olarak tanımlayabilmektedir. Özellikle Türkiye ve benzer 

sosyokültürel yapıdaki toplumlarda, lidere karĢı genel yaklaĢım yüksek etkileyicilik 

düzeyine sahip olması ve paternalist özellikler göstermesi Ģeklindedir (Yardımcı, 

2010: 27). 

Pellegrini, Scandura ve Jayaraman’ın (2010) gerçekleĢtirdikleri bir çalıĢmada, 

Hindistan ve Amerika’daki çalıĢanların paternalizme karĢı tutumları incelenmiĢtir. 

Hindistan’ın toplulukçu ve güç mesafesi yüksek bir toplum olduğu aynı zamanda 

paternalist liderlik algısının da yüksek olduğu sonucuna varılmıĢtır. Tam tersi olarak 

aynı çalıĢmada Amerika’nın kültürel olarak bireyci ve düĢük güç mesafesine sahip 

bir ülke olduğu ve Hindistan’a göre paternalist liderlik özelliklerinin daha düĢük 

seviyelerde kabul gördüğü tespit edilmiĢtir. 

Paternalizm, Batı toplumlarındaki örgütsel yapılarda, özellikle kalkınma 

programlarının ortaya çıkmasıyla geliĢmiĢtir. Devletin ekonomik ve politik 

baskılarıyla kalkınma politikaları daha paternalistik bir yapıya dönüĢmüĢ, özellikle 

Amerikan toplumunun önemli bir kesimi tarafından refah ve yoksulluk ikileminde 

tercih edilen bir sosyal politika halini gelmiĢtir. Yeni paternalizm adı altında, devlet 

özellikle yoksul ve kendi çıkarları için hareket edemeyecek durumdaki bireyleri 

koruma ve kollama, onların yerine kararlar alma ve müdahalelerde bulunma gibi 

çalıĢmalara öncelik vermiĢtir. Dolayısıyla yeni paternalizm, örgütsel yapılarda katı, 

kesin ve sözleĢmeye dayalı lider çalıĢan iliĢkileri yerine, daha insancıl ve ahlaki 

değerleri ön plana alan bir yapıda geliĢmiĢtir (Yardımcı, 2010: 20). 

 

2.2. PATERNALĠST LĠDERLĠK  

Silin (1976) batı medeniyetlerinde ortaya çıkan liderlik modellerinin doğu 

medeniyetlerinde benzer sonuçlar vermediğini, batı medeniyetlerindenki liderlik 

modellerinin farklı sonuçlar elde etmiĢtir. Benzer sonuçlara Redding (1990) ve 

Westwood (1997) yaptıkları çalıĢmalar ile ulaĢmıĢlardır. Toplumlar arasındaki 

kültürel farklılıkların sebep olarak gösterildiği bu liderlik türü, yüklendiği kültürel 

özellikler sebebiyle paternalist liderlik olarak isimlendirilmiĢtir (akt. Liang vd., 2007: 

127). Bu kapsamda Westwood ve Chan (1992) paternalist liderliği, bir baba gibi 

çalıĢanlarına yönelik ilgi gösteren, saygılı davranan ve güçlü bir otoriteye sahip olan 

bir liderlik tarzı olarak ifade etmektedir (akt. Pellegrini & Scandura, 2008).  

Aile içerisindeki “baba” kavramı ile Ģekillenen paternalist liderliğin özünde, 

kendi isteklerini ve çıkarlarını saf dıĢında bırakacak Ģekilde örgütün diğer üyelerinin 
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faydası için kararlar almayı gerektiren fedakârlık, sevgi ve korumacı anlayıĢ 

bulunmaktadır. Bu çerçevede paternalist liderlik, liderlik sürecini geleneksel liderlik 

tarzlarında görülen lider-izleyici arasındaki görev ve sorumluluk paylaĢımından 

ziyade, örgütte oluĢturulacak aile ortamından kaynaklanan manevi bağa 

yaslamaktadır (ErkuĢ, Tabak ve Yaman, 2010). Böylece paternalizm olgusunun 

örgütteki yansıması, lider ile çalıĢanlar arasındaki iliĢkilerin, aile- çocuk iliĢkisine 

benzer biçimde oluĢturulması olarak açıklanmaktadır. 

Paternalist liderliğin özünde bulunan özelliklerden biri de liderin veya 

yöneticinin çalıĢanı için neyin iyi neyin doğru olduğunu biliyor olmasıdır. Paternalist 

liderin altında çalıĢan kiĢi liderden daha üstün niteliklere sahip olsa da liderin örgüt 

ve bireyler için verdiği kararları sorgulayamaz. Çünkü paternalist liderin örgüt 

içineki itibarı, görev aldığı pozisyon, yaĢı ve tecrübelerinden kaynaklanmaktadır 

(Van de Veer, 1986). Liderde bulunan bu özellikler onun gücünü ve otoritesini 

geçerli kılmaktadır. Bu bağlamda paternalist liderlik batı medeniyetlerinden açık bir 

biçimde ayrılan, hem iliĢkisel hem de görev odaklı liderlik tarzlarını birleĢtiren bir 

liderlik türüdür (ÇalıĢkan, 2010: 69). 

Jackman (1994)’a göre paternalizm yaygın kullanımı içinde belirli ve kesin 

bir tanımı olmayan eski bir kavramı ifade eder (akt. Aycan, 2006:446). Aynı Ģekilde 

son yirmi yıl içinde Batılı olmayan yönetim anlayıĢları dahilinde literatürde dikkat 

çekmeye baĢlayan paternalist liderlik anlayıĢının tanımı ve paternalist liderlik 

pratiklerinin etkisi konusunda da araĢtırmacılar arasında farklı görüĢler hakimdir. 

Ancak literatürde en fazla kabul gören paternalist liderlik tanımlardan biri Fahr ve 

Cheng (2000) tarafından yapılmıĢtır. Onların tanımına göre paternalist liderlik sıkı 

bir disiplin ve otoriteyi baba Ģefkati ve ilgi ile birleĢtiren liderlik türünü ifade eder 

(akt. Pellegrini ve Scandura, 2008:567). Öyle ki, paternalist liderlik tarzında lider ile 

astı arasındaki iliĢki ebeveyn ve çocuk arasındaki eĢitsiz iliĢkiyi andırır. Zira 

paternalist liderlik anlayıĢında lider astından bağlılık ve sadakat beklerken 

karĢılığında onu korur kollar. Ancak söz konusu iliĢki sadece iĢ çevresinde hüküm 

süren bir çeĢit iĢ anlaĢması olarak görülmemelidir. Özünde lider ve ast arasındaki bu 

iliĢki iĢ çevresinin de dıĢına çıkarak aile bağlarını andırmaktadır. 

Aycan (2006: 445)’a göre yönetim literatüründe çok az kavram paternalizm 

kadar ilgi çekici, karmaĢık ve tartıĢmalıdır. Yönetim açısından paternalist anlayıĢın 

etkili olup olmadığı, çalıĢanları motive edip etmediği veya etik açısından nasıl 

değerlendirilmesi gerektiği tartıĢmaları ve bu tartıĢmalara bağlı olarak yönetimde 
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uygulanmalı mı uygulanmamalı mı tartıĢması paternalizm konusunu literatürde daha 

ilgi çekici bir hale getirir. 

Aycan (2006)’ın Türkiye’deki çeĢitli özel sektör ve kamu kurumunu 

kapsayan araĢtırmasına göre paternalist liderliğin yardımseverlik boyutu ile örgütsel 

bağlılık arasında pozitif bir iliĢki tespit edilir. Aynı Ģekilde Aycan ve arkadaĢları 

2000 yılında gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarında paternalist anlayıĢın çalıĢanların 

motivasyonu üzerinde olumlu etkilere sahip olduğunu keĢfeder (Aycan, 2006; 463). 

Chen ve arkadaĢlarının (2014: 18) Çin’de gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarında 

ise paternalist liderliğin Ģefkat ve etik boyutları ile çalıĢanın hem biçimsel rol 

performansı hem de rol ötesi performansı arasında pozitif bir iliĢki saptanır. 

Martinez’in ise 2003 ve 2005 yıllarında gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında Meksika’daki 

çalıĢanların yüksek oranda paternalist değerlere sahip olduğu tespit edilir (akt. 

Pellegrini ve Scandura, 2008: 570). 

Literatürde paternalist liderliği ele alan çalıĢmalara bakıldığında alanda en 

fazla referans alan isimlerin Batı kökenli olmadığı göze çarpacaktır. Örneğin, Aycan 

ve arkadaĢları (2013) paternalist liderliğin farklı liderlik prototipleriyle olan iliĢkisini 

kültürün güç aralığı ve bireycilik-kollektivizm boyutu çerçevesinde Çin, Türkiye ve 

Pakistan ile A.B.D., Almanya ve Hollanda bağlamında ele alır. Pellegrini, Scandura 

ve Jayaraman (2010) ise paternalist liderliği Hindistan ve Amerika BirleĢik 

Devletleri örneklemlerinde ele alarak söz konusu liderlik türünün kültürlerarası 

bağlamda genellenebilirliğini tartıĢır. Dolayısyla örneklerden de anlaĢılacağı üzere, 

genellikle Batıda doğup dünyaya yayılan kavramların aksine paternalist liderliğin 

Batı dıĢında geliĢerek literatüre dahil olduğu söylenebilir. Bu açıdan Pellegrini, 

Scandura ve Jayaraman (2010:391)’a göre uluslararası liderlik çalıĢmaları 

çerçevcesinde yeni yeni ele alınmaya baĢlanan paternalizm kavramı söz konusu 

alandaki araĢtırmacılar için belirgin bir potansiyele sahiptir. 

Ġlgili literatür incelendiğinde paternalist liderlik tarzını, diğer liderlik 

tarzlarından ayıran bazı ayırt edici davranıĢ Ģekillerinin olduğu görülmektedir. Bu 

davranıĢ Ģekilleri “ÇalıĢma yerinde aile atmosferi oluĢturmak”, “Ġzleyicileri ile yakın 

ve bireysel iliĢkiler kurmak”, “Ġzleyicilerin çalıĢma hayatı dıĢındaki aktivitelerine 

katılmak”, “Sadakat beklemek”, “Otoritesini/Statüsünü devam ettirmek” (Aycan, 

2006). 

Paternalist liderin yukarıda sayılan bu davranıĢ Ģekillerine karĢılık, 

çalıĢanlarında bazı uygun davranıĢları sergilemesi istenmektedir. ÇalıĢanların iĢ 
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yerini ailesi gibi görmesi, lidere saygı duyması, lidere sadakat ve bağlılık göstermesi, 

liderin otoritesini kabul etmesi ve lidere gerek duyulduğunda istekli olarak özel 

yaĢamında yardımcı olması davranıĢlarını sergilemeleri beklenmektedir (Aycan, 

2006).  

 

2.3. PATERNALĠSTĠK LĠDERLĠK DAVRANIġLARI 

Ekonomik olarak durağanlık içermeyen toplumlarda çalıĢanlar güvenli bir iĢ 

ortamı aramakta ve üstleri tarafından korunup kollanarak, ilgi ve alaka görmek 

isterler. Paternalistik yapıdaki liderlik davranıĢları da bununla örtüĢmektedir. 

Paternalistik lider, astlarının özel yaĢamlarının dahi içerisinde yer alır, onlara bir 

“baba” gibi yaklaĢır ve onlara kol kanaat gerer (Pellegrini ve Scandura, 2008). Ancak 

bunun yanında kendi kurallarına ve emirlerine itaat bekler ve kesinlikle otoritesinden 

ödün vermez. Türkiye benzeri geliĢmekte olan ülkelerde bireyler, paternalist 

düĢünceyle örtüĢen ġekilde, üstlerinin kendileri adına karar almalarından rahatsızlık 

duymaz ve bu ġekilde üste itaat ederek aynı zamanda güvenli bir iĢ ortamına sahip 

olmuĢ olurlar. 

Paternalistik liderlik tarzı genel olarak güçlü bir disiplinin ve otoritenin 

babacan bir iyilikseverlikle ahlaki bütünlük içerisinde kiĢisel bir ortamda birleĢtiği 

liderlik tipi olarak tanımlanabilir (Aycan ve Fikret-Pasa, 2003). Bu tanımdan 

hareketle, paternalistik liderlik üç temel bileĢene ayrılabilir: Otoritarizm, 

iyilikseverlik ve ahlaki liderlik. 

Otoritarizm ile ifade edilen liderin astlarına karĢı kesin otoritesi, onların 

üzerindeki daimi kontrolü ve hatta baskıcılığıdır. Lider, astlarından her türlü koĢulda 

kesin olarak itaat bekler. Ġyilikseverlik, liderin astlarına karĢı bireyselleĢtirilmiĢ, 

onların özel ve ailevi yaĢamlarına karĢın gösterdiği bütünsel davranıĢ ve ilgisini 

içeren liderlik davranıĢlarıdır. Son olarak ahlaki liderlik olarak ifade edilen 

paternalistik liderlik özelliği ise, liderin kiĢisel erdem, ġahsi disiplin ve cömertlik 

gibi özelliklerinden oluĢmaktadır (Aycan ve Fikret-Pasa, 2003). 

Paternalistik liderliğin ahlaki boyutu kısmen daha karıĢık olan kısmı olup, 

kiĢisel bütünlük, kendini geliĢtirme ve bencillikten uzak olma gibi unsurları içinde 

barındırır. Zira ahlaki lider sosyal norm ve erdeme uygun diğerlerine yol gösterici 

tarzda davranmalıdır. Bu ġekilde paternalistik lider, amacın sadece bireysel fayda 

değil toplumsal getiri olduğunu ortaya koymalıdır (Westwood, 1997). 
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Paternalistik liderliğin “otoriterlik” kısmı genel olarak çalıĢanların örgütsel 

uyumunu ve bağlılığını arttırmakta, yine paternalistik liderin “iyilikseverlik” ölçütü 

çalıĢan memnuniyetini ve lidere olumlu karĢılık verme (üretim) isteğini pozitif yönde 

etkilerken, paternalizmin “ahlaki” boyutu da astların saygısını ve aidiyet duygusunu 

arttırmaktadır (Farh ve Cheng, 2000). 

Otoriterlik, iyilikseverlik ve ahlaki boyutlar arasındaki yüksek iç korelasyon 

paternalistik liderlik davranıĢlarının örgütsel sonuçlar üzerindeki bağımsız olarak 

etkilerini çözmeye yönelik bir takım çalıĢmaların net sonuçlara ulaĢamamasında rol 

oynamaktadır. Bu alt boyutların ayrı ayrı etkilerinin incelendiği, Tayvan’da yapılan 

bir çalıĢmada (Niu ve diğerleri, 2009), elde edilen bulgu sonuçları Ģunlardır: 

 Ġyilikseverlik ve ahlak boyutları, astların lidere olan bağlılıklarını ve iĢ 

motivasyonunu arttırmakta iken, otoritarizmin bu unsurlar üzerinde bir 

etkisine rastlanmamıĢtır. 

 Genel olarak iyiliksever ve ahlaki liderin örgütsel sonuçlar üzerindeki etkileri 

aynı özelliktedir. Dolayısıyla, paternalistik liderlik boyutlarından bu ikisinin, 

diğer liderlik davranıĢlarından daha çok tercih edilen tarzlar olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. 

Paternalistik liderliğin üç temel bileĢeni olarak ifade edilen bu kavramlara 

iliĢkin analizde ele alınacak çalıĢmaların baĢında Geert Hofstede’nin “kültürel 

sonuçlar” olarak ifade edilebilecek ulusal kültürel çıkarsamaları ele alınmalıdır. 

Söz konusu varsayımlara göre kültürel farklılıklar beĢ boyut altında 

incelenmelidir (Hofstede, 2001): 

 Güç aralığı; toplumlardaki güce dayalı eĢitsizliğin ne ölçüde kabul edilebilir 

olduğu, 

 Belirsizlikten kaçınma eşiği; toplumların belirsiz bir gelecekle yüzleĢme 

durumundaki stres düzeyleri, 

 Bireycilik / toplulukçuluk özelliği; toplumdaki kiĢilerin bireysel ya da 

topluluk halinde hareket etme tercihi, entegrasyonu, 

 Erillik / dişillik özelliği; toplumda baskın olan değerlerin ve duygusal rollerin 

kadın ve erkek cinsiyet rollerine, özelliklerine yönelik dağılımı, 

 Uzun dönem / kısa dönem yönelimi; toplumda bireylerin yaĢantılarındaki 

odak noktaları; geçmiĢ, gelecek veya bugün. 
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Paternalistik liderlik davranıĢlarının temel taĢları olan otoritarizm, 

iyilikseverlik ve ahlaki liderlik olgularının incelenmesinde Hofstede’nin ortaya 

koyduğu kültürel boyutlardan özellikle “güç aralığı” ile “erillik/diĢillik” özelliği 

boyutlarının irdelenmesinin yarar taĢıyacağı düĢünülmektedir. Buna göre, güç aralığı 

ve erillik/diĢillik özelliği yönünden farklılık gösteren toplumların karĢılaĢtırmalı 

olarak incelenmesi faydalı olacaktır. 

Güç aralığı, toplumların veya örgütlerin en düĢük güç seviyesindeki 

bireylerin, güç olgusunun adaletsiz olarak dağılımını ne düzeyde kabullendiği ve 

beklediği gösteren bir ölçüt olarak ifade edilebilir. Burada üzerinde durulması gerek 

nokta, güç dağılımındaki eĢitsizliğin üst kademelerden değil alt kademelerden 

gelmesidir. Bir baĢka ifadeyle, toplumdaki güç aralığı düzeyini liderler kadar onların 

astları tarafından da kabul edilebilen güç eĢitsizliğinin seviyesi belirler. Güç 

aralığının yüksek olduğu özellikle Uzak Doğu, Orta Doğu ve Latin Amerika 

ülkelerinde genel olarak liderler mevcut hiyerarĢik yapı içerisinde kendi 

otoritelerinin önünde bir tehdit unsuru olarak ortaya çıkabilecek davranıĢlardan uzak 

dururlarken, aynı zamanda astlar da yöneticileriyle eĢit olarak algılanmaktan ve 

onların onayı olmaksızın karar almaktan sakındıkları ortaya konulmuĢtur (Hofstede, 

1986). 

Güç ve eĢitsizlik her toplumun sahip olduğu unsurlardandır. Her toplumda 

eĢitsizlikler mevcuttur ama bazılarında bu eĢitsizliğin düzeyi daha yüksektir. 

AĢağıdaki tabloda farklı uçlarda güç aralığı seviyesine sahip toplumlar arasındaki 

farklılıklar gösterilmektedir (Hofstede, 2006). 

 

Tablo 2.1: DüĢük ve Yüksek Güç Aralığına Sahip Toplumların Farklılıkları 

DüĢük Güç Aralığı Yüksek Güç Aralığı 

Güç kullanımı adil ve akla uygun 

olmalıdır, düzeyi sorgulanmalıdır. 

Güç kullanımı toplumsal bir gerçektir 

ve sorgulanması anlam ifade etmez. 

Ebeveynler çocuklarına eĢit davranırlar. Ebeveynler çocuklarına itaati aĢılarlar. 

YaĢça büyük kiĢilere karĢı özel bir saygı 

beklenmez ve onlardan korkma söz 

konusu değildir. 

YaĢça büyük bireylere karĢı mutlak 

saygı ve korku söz konusudur. 

Öğrenci merkezli eğitim Öğretmen merkezli eğitim 

Astlardan kimi zamanlarda danıĢmanlık 

beklenir. 

Astlardan istenileni yapması beklenir. 

Toplumsal yozlaĢma azdır, skandallar 

politik kariyerleri sona erdirir. 

Toplumsal yozlaĢma daha yoğundur ve 

skandalların üzeri örtülür. 

Gelir dağılımı göreceli olarak adildir. Gelir dağılımında eĢitsizlik söz 

konusudur. 
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Hofstede’nin ortaya koyduğu kültürel boyutlardan bir diğeri olan 

“erillik/diĢillik” boyutu ise, bir toplumda baskın olan değerler düzeninin erkek veya 

kadın cinsiyet rollerinin karakteristik özelliklerinden hangisine daha yatkın 

olduğunun göstergesidir. Genel bir ifadeyle, eril özellikleri ağır basan toplumlarda, 

güç ve baĢarı gibi unsurlar ön planda yer almakta, dolayısıyla liderlik özellikleri 

bakımından daha otoriter ve gücü kendisinde toplayan, karar mekanizmasını elinde 

bulunduran liderlik davranıĢlarının öne çıktığı ifade edilebilir. Bunun yanında, daha 

diĢil değerlere sahip toplumlarda ise, insan iliĢkileri ve yaĢam kalitesi gibi değerler 

ön plana çıkmaktadır (Hofstede, 1986). Bu da daha diĢil özelliklere sahip 

toplumlarda paternalistik liderlik davranıĢlarının alt boyutlarından olan 

yardımseverlik ve ahlaki liderlik kavramlarına yönelik tarzların benimsenmesi ve bu 

değerlerin öne çıkmasıyla açıklanabilir. 

Eril ve diĢil özelliklere sahip toplumları genel yapı ve özellikleri itibariyle 

karĢılaĢtırılmalı olarak inceleyebilmek açısından aĢağıdaki tablo yararlı olacaktır 

(Hofstede, 2006): 

 

Tablo 2.2: Eril ve DiĢil Özelliklere Sahip Toplumların Farklılıkları 

Erillik DiĢillik 

Cinsiyetler arasında maksimum duygusal 

ve sosyal rol farklılaĢması 

Cinsiyetler arasında minimum duygusal 

ve sosyal rol farklılaĢması 

Kendisine güvenen ve hırslı bir toplum 

yapısı 

Ġyiliksever ve mütevazı bir toplum yapısı 

Aileden ön planda iĢ yaĢamı Aile ve iĢ yaĢamının dengesi 

Güçlüye karĢı hayranlık besleme Güçsüze karĢı acıma ve merhamet 

Babalar realiteye, anneler duygulara 

odaklanır. 

Anne ve baba hem duygulara hem 

realiteye önem verir. 

Çocuk sayısının kararı babadadır. Çocuk sayısını anne belirler. 

Politik yaĢamda az sayıda kadın çalıĢan Politik yaĢamda çok sayıda kadın çalıĢan 

Tanrıya odaklanmıĢ bir dini yapı Dostane insan iliĢkilerine odaklanmıĢ bir 

din yapısı 

Ahlakla ilgili ve performans göstergesi 

olarak ele alınan bir cinsel yaĢam 

Gerçekçi ve iliĢki kurmanın doğal bir 

sonucu olan cinsel yaĢam  

 

Paternalistik liderliğin özellikle Orta Asya kültürlerine uygun nitelikte olduğu 

ele alındığında, Çin ve benzeri kültürlerde ortaya çıkan bu paternalistik liderlik 

yapısının bazı yönlerden bir benzeri de A.B.D. tarzı kültürlerdeki dönüĢümsel 

liderlik tarzıdır. DönüĢümsel lider genel olarak, astları onların kendi çıkarlarını ön 

planda tutması yönünde motive ederek örgütün genelinde bir verimlilik artıĢı 

amaçlar. Aynı zamanda bu amaca her bir çalıĢanı derinlemesine anlayıp, analiz 
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etmesi sayesinde ulaĢır. Paternalistik liderlik tarzını benimseyen liderler, bunu 

paternalizmin çeĢitli bileĢenlerine ağırlık vererek uygularlar. Bu da birbiriyle tam 

olarak örtüĢmeyen davranıĢ modellerinin ortaya çıkmasını sağlar. DönüĢümsel 

liderlik tarzıyla benzeĢtirilebilecek paternalistik liderlik davranıĢ tarzlarına 

bakıldığında, her iki liderlik tipinde de yer alabilen ortak noktaların bulunduğu 

ortaya konulabilir. Bunlar; çalıĢanlar üzerinde bireysel farkındalık yaratma, onlara 

birey olarak değer vererek onları motive etme ve karizmatik yapıdaki lider davranıĢı 

olarak özetlenebilir (Walumbwa ve diğerleri, 2004). 

Yeni Paternalizm adı altında karĢımıza çıkan bir diğer husus, yine diğer 

kültürlerin paternalistik yapının alıĢageldiği Ģekilde üstlerin astların iĢ hayatı 

dıĢındaki yaĢamlarına da dâhil olması, onların sosyal ve ailevi problemlerinde yer 

almaya baĢlamasıdır. Batılı kültürlerde bu yöndeki değiĢim, “örgütlerdeki liderlerin 

çalıĢanların iyiliğine ve huzuruna önem verip yardım etmesi her zaman kendi 

iyiliklerine olacaktır” varsayımına dayandırılmaktadır (Gordon, 1998). Bu 

toplumlarda paternalistik liderliğin gündeme gelmesinin altında, bu tarzın getireceği 

sonuçların uzun vadede örgütsel yapının lehine olacağı, paternalizmin örgüte olan 

bağlılığa, dolayısıyla performansa ivme kazandıracağına olan inancın yattığı 

düĢünülebilir. 

Paternalizmin genel yapısından ileri gelen liderin kesin ve net hâkimiyeti, 

kırsal toplulukların kültür ve ideolojik özellikleriyle bağdaĢtığı kabul görmektedir. 

Aynı zamanda bu tür toplumlardaki var olan iliĢkilerdeki eĢitsizliğin bir modeli 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu tarz toplumlarda güç eĢitsizlikleri veya 

dengesizlikleri pek çok yolla ortaya çıkabilmekte olup, temelde iki ana baĢlık altında 

toplanabilir: Liderlerin, astlarının istek ve ihtiyaçlarını belirleyen rolünde olması ile 

karĢılıklılık ilkesinin yani iliĢkilerdeki olması gereken denkliklere izin verilmemesi. 

Görüldüğü üzere, bu iki özellik de paternalistik davranıĢ tarzlarıyla büyük ölçüde 

örtüĢmektedir (Van den Berghe, 1985). Bunun yanında, paternalistik liderliği genel 

olarak diğer pek çok liderlik tarzından ayıran ana hususlardan biri, liderin sahip 

olduğu gücün yalnızca bulunduğu mevkiden kaynaklı olmayıp, ailesel bağlarla 

ġekillenmiĢ kültürel özellikleri, paternalistik kontrol yapısını ve bunlardan kaynaklı 

otoriteye itaatten kaynaklanmasıdır (Westwood, 1997). 

Paternalizmi kendi baĢına bir politika olarak açıklamaktan çok, ona belli bir 

politikanın altında yatan gerekçe veya neden olarak yaklaĢmak gerekir. Zira, hemen 

her konuda güdülen politikanın arkasındaki mantık ve amaç önemlidir (Miller ve 
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Wertheimer, 2007). Ġzlenen politikayı da haklı ve adil çıkartabilecek arkasında yatan 

bu amaçtır. Dolayısıyla paternalistik liderlik de bu bakımdan kendi içerisinde 

ayrıĢtırılabilmekte olup, liderin izlediği paternalistik politikanın kimin çıkarına 

olduğu, ne amaçla yapıldığı ve hangi mantığa dayandırıldığı soruları ortaya 

çıkmaktadır. 

Paternalizm, sendikalaĢma çalıĢmaları ile bu yöndeki giriĢimlerden ve 

doğuracağı sonuçlardan kaçınmanın bir yolu olabilecektir. Ancak, paternalizmi 

kölelik ve benzeri ideolojilerin çözümü olarak ortaya atanların aksine, bu düĢüncenin 

bir çözüm yolu olamayacağını ileri sürenler de mevcuttur (Padavic ve Earnest, 1994). 

Buna bir örnek vermek gerekirse, bir iĢveren kendisine bağlı çalıĢanlardan çok yoğun 

bir çalıĢma beklentisinde iken, aynı anda çalıĢanlarına yardım da eder, onların 

yanında da olur. Ancak bununla birlikte, ilerleyen dönemde bir anda firmayı satma 

kararı da verebilir. Çünkü lider için, çeĢitli istisnalar dıĢında, nihai amaç kendi 

çıkarlarının gözetilmesi ve diğer unsurlardan bağımsız düĢünürsek, kendi hedeflerine 

ulaĢmasıdır. 

Buradan hareketle özet olarak, paternalistik liderlik, iyi niyetli paternalizm 

veya çıkarcı paternalizm adlarıyla iki ayrı tarzda açıklanabilir. Çıkarcı tip 

paternalistik lider yapılan iĢ üzerinde yoğunlaĢır ve çalıĢana gösterilen ilgi ve özenin 

arkasında yatan iĢin tamamlanıp tamamlanamayacağına yönelik duyulan kaygıdır 

(Kim, 1994). Ġyi niyetli paternalizmde ise çalıĢanın çıkarları ön planda yer alır ve 

liderin çalıĢana gösterdiği ilginin arkasında gerçekten onun iyiliğine yönelik duyulan 

endiĢe yatmaktadır. 

Paternalizme göre lider, yerine karar verdiği kiĢilerden daha uzman ve 

yetkindir. Bu görüĢ de kimi çevrelerce paternalistik liderin kurnazlığından veya 

astlarının akılsızlığından kaynaklandığı ve bunun da küstahça bir yaklaĢım olduğu 

değerlendirilmektedir (Gray, 1999). Ama aslında bu kimi zaman da yanlıĢ bir 

düĢünce olabilir. Paternalistik liderin bu davranıĢ tarzı, ebeveyn-çocuk iliĢkisinde 

olduğu gibi, gerçekten de bilgi birikiminden ve tecrübesinden kaynaklanabilir. 

Paternalist liderlik tarzı kimi zaman kendi isteği dıĢında, olması gerektiği yerde 

örneğin astların yetersiz olduğu ve onlara bu tarz yaklaĢımın gerektiği ortamlarda 

ortaya çıkabilmektedir. Paternalistik liderler hayatın her kesiminde, aile ortamında, 

eğitim alanında vs. olduğu gibi iĢ yaĢamında da karĢımıza çıkabilmektedir. 
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2.4. PATERNALĠST LĠDERLĠK BOYUTLARI  

Paternalist liderliği Farh ve Cheng (2000) otoriter, yardımsever ve ahlaki 

olmak üzere üç boyutta incelemektedir. AĢağıda bu Fark ve Cheng’e göre paternalist 

liderlik boyutları detaylı bir Ģekilde açıklanmaktadır. Fahr ve Cheng’in ortaya 

koyduğu modele göre paternalist liderliğin üç boyutu vardır. Bunlar otorite, Ģevkat ve 

etik boyutlarıdır (Cheng vd. 2004: 91). 

Otorite, Paternalist liderlik anlayıĢının otorite boyutu liderin izleyicisi 

üzerindeki kontrolünü ve liderlin izleyicisinden kayıtsız Ģartsız beklediği uyma 

davranıĢını ifade eder (Pellegrini ve Scandura, 2008: 573). Bu anlamda Batılı bazı 

araĢtırmacıların paternalist liderliğe olumsuz yaklaĢmalarının asıl sebebini paternalist 

liderliğin otorite boyutunda aramak yanlıĢ olmaz. Her liderlik türünde bir Ģekilde var 

olan otorite iliĢkisini paternalist liderlikte tartıĢmalı yapan durum ise baba figürüne 

benzeyen liderin izleyicisinin özel hayatına dâhil olması ve otoritenin iĢ sınırları 

çerçevesinden taĢmasıdır. Bu durum lider ile izleyicisi arasındaki iliĢkiyi daha çok 

bir iĢ anlaĢması olarak ele alma eğilimi gösteren Batılı bazı araĢtırmacıların 

paternalist liderliği kiĢisel hayatın gizliliğini hiçe sayan bir tür saldırı olarak 

değerlendirmelerine sebep olur. Oysa lider ile izleyicisi arasındaki eĢitsizliği doğal 

kabul eden kültürlerde otoritenin iĢ çevresini aĢması ve liderin izleyicisi üzerinde 

baba figürine benzer bir Ģekilde otoriteye sahip olması o kadar yadırganmaz 

(Pellegrini ve Scandura, 2008: 570). 

Her ne kadar Batı bağlamında paternalist liderlik genellikle otoriteryanizm ile 

aynı kefeye konulsa da paternalist liderlikte farklı bir otorite anlayıĢı hakimdir. Hatta 

Aycan ve Kanungo’nun 1998’de yaptıkları araĢtırmalarında paternalizm ile 

otoriteryanizm arasında negatif bir korelasyon tespit edilir (Pellegrini ve Scandura, 

2008: 570). Bu durumun sebepleri ise paternalist liderlikte hakim olan otorite 

anlayıĢının saf ve buyurgan bir otorite anlayıĢından ziyade izleyiciyi gözeten, Ģefkat 

ile harmanlayan bir otorite anlayıĢına yakınsaması ve bu yönüyle aslında kazan-

kazandır mantığıyla iĢleyen bir iliĢki türünü ifade etmesinde aranabilir (Cheng vd., 

2004: 94). 

Paternalist liderliğin Ģefkat boyutu dâhilinde ise liderin, izleyicisinin kiĢisel 

ve ailesel çerçevede iyiliğini düĢünmesi ve onu gözetmesi ifade edilir. Diğer bir ifade 

ile tıpkı bir babanın evlatlarını gözetip koruması gibi liderden de çalıĢanları benzer 

bir Ģefkat ile gözetip koruması beklenir. Bu sebeple paternalist liderlik anlayıĢında 

Ģefkat boyutunun bir anlamda liderin izleyicisinden beklediği uyma davranıĢı 
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sonucunda ona sunacaklarını ifade eden boyut olduğunu söylemek yanlıĢ 

olmayacaktır. Otoriter anlayıĢtan farklı olarak izleyici liderden gördüğü söz konusu 

ilgi sonucunda ona uyma ve isteklerine karĢı gelmeme davranıĢlarını adeta onun 

kiĢisel ilgisine bir karĢılık olarak değerlendirmektedir (Cheng vd., 2004: 94). 

Paternalist liderlik anlayıĢında izleyicilerin lidere gösterdikleri itaati, otorite 

boyutundan daha fazla etkileyen etik boyutu liderin kendi menfaatini gözeterek 

astlarından yararlanmayacağına, gücünü kötüye kullanmayacağına veya bencilce  

davranmayacağına iliĢkin bir boyutu ifade eder (Cheng vd., 2004: 94 -108). 

Dolayısıyla daha önce de ifade edildiği üzere paternalist liderlik anlayıĢı bazı Batılı 

araĢtırmacıların ortaya koyduğu gibi doğrudan “gönüllülük esaslı istismar”ı ifade 

etmez. Zira liderin izleyicisini veya makam gücünü istismar etmesi etik boyutun 

dıĢında kalmaktadır. Bu çerçevede aldığı kararlarda genel çıkarı gözettiği, bencilce 

kendi menfaatlerinin peĢine düĢmediği bilinen lidere de çalıĢanının daha fazla uyma 

davranıĢı göstermesi ĢaĢırtıcı değildir. 

 

2.5. PATERNALĠST LĠDERLĠK ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILMIġ ARAġTIRMALAR  

2.5.1. Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

Aycan ve Kanungo (2000), 10 ülkeden toplam 2003 yönetici ve çalıĢan 

üzerinde yapmıĢ oldukları kapsamlı araĢtırma da ulusal kültürün örgüt kültürü ve 

insan kaynakları uygulamaları üzerindeki etkilerini incelemiĢlerdir. ÇalıĢmada 

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

derecede gözlendiği ülkelerin Almanya, Rusya, ABD ve Kanada; en az gözlendiği 

ülkelerin ise Ġsrail ve Romanya olduğunu saptamıĢlardır. AraĢtırmada paternalizm ile 

katılımcılık arasında olumlu bir iliĢki olduğu ancak bu iliĢkinin sadece Ġsrail, Çin, 

Türkiye, Pakistan ve Hindistan için geçerli olduğu belirlenmiĢtir. Bu bulgular, aynı 

zamanda Türkiye açısından da önemli bir sonuca iĢaret etmektedir. Buna göre 

Türkiye’de çalıĢanların yöneticilerinden paternalist davranıĢlar beklediği 

söylenebilir. 

Paternalist liderlikle ilgili olarak uluslararası literatürde yer alan en önemli 

çalıĢmalardan bir diğeri Farh ve Cheng’in (2000) araĢtırmasıdır. Farh ve Cheng’e 

(2000: 122) göre geleneksel Çin kültürel değerlerini benimseyen (otoriteye teslim 

olma gibi) bireylerin, paternalist liderliğe olumlu tepkiler verme olasılığı, bu 

değerleri benimsemeyen bireylere kıyasla daha yüksek olacaktır. Farh ve Cheng’in 

(2000) çalıĢmasından sonra Chirico ve arkadaĢları (2012: 330-335) paternalist 
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liderliğin aile iĢletmelerindeki varlığını incelemiĢtir. AraĢtırmacılar aile 

iĢletmelerinde sosyal sermayenin değer yaratmaya dönüĢtürülme hızının, aile 

iĢletmesinin kültürünün paternalistik olup olmadığı ile doğrudan iliĢkili olduğunu 

belirlemiĢlerdir. 

Cheng ve arkadaĢları (2004: 108) Çin’de paternalist liderlikle örgütsel 

özdeĢleĢme iliĢkisini inceledikleri çalıĢmada, üç paternalist liderlik boyutunun da 

(otokratik, ahlaki, yardımsever) örgütsel özdeĢleĢmeyi olumlu yönde etkilediği 

gözlemlenmiĢtir. Bunlardan özellikle yardımsever liderliğin etkisinin diğerlerinden 

daha yüksek olduğu ifade edilmiĢtir. 

Anwar’ın (2013: 114) Pakistan’da yaptığı çalıĢmada paternalist liderliğin 

yardımseverlik boyutunun iĢ tatmini, çalıĢma motivasyonu, yenilikçi davranıĢ ve 

çalıĢanların örgüte bağlılığı üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğu gözlenmiĢtir. 

Konu üzerine yaptığı tez çalıĢmasında Mansur (2016: 114-121) paternalist liderlik ile 

performans, yenilikçi çalıĢma davranıĢları ve tatmin arasında anlamlı bir etkileĢim 

olduğu sonucuna ulaĢırken, Okon ve Isong (2016: 58) Nijerya’da yaptıkları 

araĢtırmada katılımcı, paternalist, ikna edici ve demokratik yönetim tarzlarının küçük 

ölçekli iĢletmelerdeki çalıĢan performansıyla pozitif bir iliĢkisi olduğunu 

bulmuĢlardır. 

AraĢtırmalarda dikkat çekilen önemli bir konu da paternalist liderlikle 

örgütsel bağlılık iliĢkisidir. Pellegrini ve arkadaĢları (2010: 414) araĢtırmalarında 

paternalist liderliğin çeĢitli kültürel bağlamlardaki örgütsel bağlılığı önemli ölçüde 

etkilediğini; Hakimian ve arkadaĢları (2014: 376) paternalist liderliğin sırasıyla 

duygusal, normatif ve devamlılık bağlılığı ile iliĢkisini göstermiĢtir. Tsai ve 

arkadaĢları (2013: 86) ise ahlaki ve yardımsever liderliğin örgütsel bağlılık ve 

liderlik etkinliğini artırdığını; otoriter liderliğin ise örgütsel bağlılık ve liderlik 

etkinliğini azalttığını ortaya çıkarmıĢtır. Bu sonuçlara göre yöneticilerin astlarla 

olumlu etkileĢim ve güvenilir iletiĢim kurarak örgütsel bağlılığı teĢvik edebilecekleri, 

liderlik etkinliğini, iĢ performansını ve hizmet kalitesini artırabilecekleri söylenebilir. 

Diğer taraftan Chen ve arkadaĢları (2014: 812) güvenin paternalist liderlik ve 

çalıĢan performansı arasındaki iliĢkide önemli bir açıklayıcı rolü olduğunu ileri 

sürmüĢlerdir. ÇalıĢmada, güvenin sadece paternalist liderliğin yardımseverlik ve 

ahlak boyutları için etkili olduğu ve olumlu sonuçlar verdiği bulgulanmıĢtır. 

Sonuçlara göre, Çinli liderlerin astların performanslarını artırmak için, “yardımsever” 
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ve “ahlaki” davranıĢları otoriter tavırlardan daha ön planda tutmaları gerektiği 

belirtilmiĢtir.  

Paternalist liderliğin bağlılığa yol açıp açmayacağını araĢtıran Saher ve 

arkadaĢları da (2013: 451) paternalist liderlik ve bağlılık iliĢkisinde güvenin aracılık 

rolü olduğunu bulgulamıĢlardır. Sonuçlar, paternalist liderin çalıĢanları ile ilgilenme 

ve onlara destek olma yoluyla kendisine güven yarattığı ve bu yolla da bağlılığı 

artırdığını kanıtlamıĢtır. 

Paternalist liderlik ile lidere güven ve uyum davranıĢlarını kuĢakların aracı 

rolüyle inceleyen Lau (2012: 151), paternalist liderlik ile astların lidere olan güveni 

iliĢkisinde kuĢağın etkili olduğunu belirtmiĢtir. ÇalıĢmada X kuĢağı çalıĢanların 

paternalist bir lidere daha çok güvendiği ve onunla daha uyumlu çalıĢtığı 

gözlenirken, Y kuĢağı çalıĢanların dönüĢümcü liderle güven iliĢkisinin ve uyumunun 

daha güçlü olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 

Mussolino ve Calabrò (2014) aile iĢletmelerinde gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada 

paternalist liderlik algılamaları ile astların tutumları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ 

paternalist liderin yardımsever ve ahlaki davranıĢlar göstermesinin astların 

davranıĢlarını olumlu etkilerken, otoriterlik davranıĢlar sergilemesinin ise astların 

davranıĢlarını olumsuz etkilediği sonucuna varılmıĢtır. 

Zhang, Huai ve Xie (2015) yaptıkları çalıĢmada paternalist liderlik ile lider-

üye etkileĢimi arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda paternalist 

liderliğin yardımsever ve ahlaki boyutunun lider-üye etkileĢimini pozitif olarak 

etkilediğini belirlemiĢlerdir. Ayrıca çalıĢmada otoriterlik boyutunun lider-üye 

etkileĢimini negatif olarak etkilediğini de bulmuĢlardır. 

Zhi-Hua (2016) çalıĢmasında paternalist liderliğin ahlaki boyutuyla astların 

iĢten ayrılma niyetleri arasında negatif iliĢki olduğunu buna karĢın paternalist 

liderliğin otoriterlik boyutu ile astların iĢten ayrılma niyetleri arasında pozitif iliĢki 

olduğunu ortaya koymuĢtur. Hao ve Lirong (2007) ise paternalist liderlik ile örgütsel 

adalet arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ, paternalist liderliğin yardımsever ve ahlaki 

boyutu ile örgütsel adalet arasında pozitif iliĢki bulurken, paternalist liderin 

otoriterlik boyutu ve örgütsel adalet arasında negatif iliĢki bulmuĢlardır. 

 

2.5.2. Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

Çıraklar ve arkadaĢları (2016: 84) tarafından yapılan araĢtırmanın sonuçlarına 

göre paternalist liderlik ile örgütsel özdeĢleĢme iliĢkisinde lidere güvenin aracılık 
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rolü olduğu bulgulanmıĢtır. Özellikle yardımsever liderlik anlayıĢının, doğrudan 

astların özdeĢleĢmelerine yol açabildiği gibi, astların liderlerine karĢı güven yarattığı, 

dolayısıyla güven üzerinden örgütleri ile özdeĢleĢmelerini daha da güçlendirdiğine 

değinilmiĢtir.  

YeĢiltaĢ’ın (2013: 63-64) yaptığı araĢtırmanın bulgularına göre paternalist 

liderliğin bir bileĢeni olan otoriter liderlik tarzının dağıtım adaletine pozitif yönlü ve 

anlamlı bir etki yaptığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Paternalist liderlik çalıĢmalarında boyutlar bazında farklı sonuçlara da 

rastlanmıĢtır. Bu anlamda Kurt (2013: 327-328) paternalist liderliğin yardımsever ve 

ahlaki boyutu ile çalıĢanların iĢlerine yaratıcı katılımları arasında pozitif ve anlamlı 

bir iliĢki olduğunu bulurken, özellikle paternalist liderliğin yardımsever boyutunun 

iĢgörenlerin içsel motivasyonlarını etkileyerek yaratıcı katılımlarını teĢvik etmek için 

uygun bir strateji olabileceğini belirtmiĢtir. 

Erben ve GüneĢer (2008: 965) yardımsever paternalist liderliğin duygusal 

bağlılık üzerinde orta derecede ve devam bağlılığı üzerinde güçlü bir etkisi olduğu 

sonucuna ulaĢırken; Türesin Tetik ve Köse’ye (2015: 51) göre paternalist liderliğin 

sadakat bekleme boyutunun çalıĢanların öğrenilmiĢ güçlülüğü5 üzerinde anlamlı bir 

etkisi olduğu görülmüĢtür. 

Cerit’in (2012: 41-42) paternalist liderlik ile yöneticiden ve iĢin doğasından 

doyum arasındaki iliĢkiyi incelediği çalıĢmanın sonuçlarına göre, paternalist liderlik 

ile yöneticiden doyum ve iĢin doğasından doyum arasında pozitif yönde ve anlamlı 

bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Buna göre paternalist liderliğin yöneticiden ve iĢin 

doğasından doyumun önemli bir açıklayıcısı olduğu ifade edilmiĢtir. Bu anlamda 

çalıĢmanın örneklemi olan sınıf öğretmenleri, yöneticiden ve öğretim 

etkinliklerinden doyumlarını artırabilmek için okul müdürlerinin paternalist liderlik 

davranıĢlarını önemli görmektedirler. 

Erben ve Ötken (2014: 116) tarafından paternalist liderlikle iĢe dair iyilik 

iliĢkisinde iĢ-yaĢam dengesinin rolünün araĢtırıldığı çalıĢmada, paternalist liderliğin 

otorite boyutu ile iĢin kiĢisel yaĢama etkisi boyutu arasında pozitif ve düĢük düzeyli 

bir iliĢki; otorite ile iĢ-yaĢam geliĢimi boyutu arasında negatif ve düĢük düzeyli bir 

iliĢki saptanmıĢtır. Öte yandan sonuçlara göre, paternalist liderlik ve iĢe dair iyilik 

iliĢkisinde iĢ-yaĢam dengesinin aracı rolünün bulunmadığı görülmüĢtür. ĠĢ 

üretkenliği üzerine etkisi açısından paternalist liderliği ele alan Uysal ve arkadaĢları 
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(2012: 46) ise çalıĢanların paternalist liderlik algılaması ile iĢ üretkenliği arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu bulgulamıĢlardır. 

Cerit’in (2013: 839) paternalist liderlik ile öğretmenlere yönelik mobbing 

arasındaki iliĢkiyi araĢtırdığı çalıĢmasında ise paternalist liderlik ile iĢle ilgili eleĢtiri, 

sosyal izolasyon, iĢ dıĢı eleĢtiri ve ırka ve tutumlara saldırı arasında olumsuz iliĢki 

bulunmuĢtur. Soylu (2010) ise yardımsever paternalizm ile iĢ yerinde mobbing 

arasında negatif bir iliĢki olduğu varsayımını doğrulamıĢtır. Sonuçlara göre çıkarcı 

paternalizm ile iĢ yerinde mobbing arasında negatif bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır 

(Aktaran: Köksal, 2011: 115). Bu anlamda, hem Cerit’in (2013) hem de Soylu’nun 

(2010) bulgularından hareketle, yöneticilerin paternalist liderlik düzeyleri arttıkça iĢ 

yerinde mobbing davranıĢlarının azaldığı sonucuna ulaĢılabilir. 

Uysal, Keklik, Erdem ve Çelik (2012) yöneticilerini otokratik, demokratik, 

katılımcı, liberal, karizmatik, paternalist, etkileĢimci ve dönüĢümcü liderlik algıları 

ile iĢ üretkenliği düzeyleri arasındaki iliĢkileri incelemiĢ, paternalist liderlik 

algılamasının iĢ üretkenliğini artırdığı sonucuna varmıĢlardır. 
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3. BÖLÜM: ÖRGÜTSEL DESTEK 

ÇalıĢmanın bu bölümünde örgütsel destek kavramı, özellikleri, önemi,  

sonuçları ve örgütsel destek ile ilgili araĢtırmalara yer verilmiĢtir. 

 

3.1. ÖRGÜTSEL DESTEK  

ÇalıĢma ortamlarında öğretmenler çeĢitli mesleki zorluklarla 

karĢılaĢmaktadır. Ağır çalıĢma koĢuları, değiĢen liderlik anlayıĢları, bürokratik 

zorluklar, sınırlı kaynaklar ve geliĢim fırsatları, düĢük maaĢ, düĢük statü ve düĢük 

düzeyde kamusal tanınırlık gibi durumlarla mücadele etmek zorundadırlar (Ashton 

ve Webb, 1986). Böyle zor çalıĢma Ģartları altında örgüt tarafından değer gördüğünü 

hissetmek son derece önemlidir. Literatürde kiĢisel olarak değer görüldüğünü 

hissetme duygusu, örgütsel destek kavramı altında kavramsallaĢtırılmaktadır. 

Örgütsel destek, bir örgütte çalıĢanların saygı duyulma, kabul ve onay görme, 

değer verme gibi duygusal ihtiyaçlarının karĢılanmasında önemli bir konu 

olmaktadır. Bu bağlamda AÖD, bireylerin örgütlerine olan katkılarına değer 

vermeyi, kiĢisel refah durumlarını önemsemeyi, stresli veya zor durumlarda örgüt 

bireylerine yardım sunmayı ne derecede arzuladığıyla ilgilidir (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002). Diğer bir değiĢle örgütsel destek, örgüt çalıĢanlarının örgüte 

katkılarının ve ihtiyaçlarının bilincinde olunmasıdır (Naumann, Bies ve Martin, 

1995; Randall, Cropanzano, Bormann ve Birjulin, 1999). 

Örgütsel destek kavramı sosyal değiĢ-tokuĢ teorisine dayanmaktadır. Blau 

(1964) tarafından ortaya atılan bu teoriye göre kiĢiler arasında karĢılıklı Ģarta bağlı 

iyiliklerin değiĢimi söz konusudur. Yani iyilik gören bir birey fırsatını bulduğunda 

bu iyiliğe karĢılık vermekle yükümlü olmaktadır. Sosyal değiĢ tokuĢ teorisine göre, 

çalıĢanlar ile örgüt arasında var olan ancak açıkça ifade edilmeyen ve ihlal 

edildiğinde ise örgüt için olumsuz sonuçlara neden olan karĢılıklı zorunluluklar söz 

konusudur (Coyle-Shapiro ve Conway, 2005). Eisenberger ve arkadaĢları (1986) 

örgütlerde kiĢilerarası iliĢkileri aydınlatabilmek için sosyal değiĢ tokuĢ teorisinden 

faydalanmıĢlar ve çalıĢanların çaba ve sadakatlerinin itibar ve onaylanma gibi bazı 

sosyoduygusal faydalar ve ücret gibi maddi kaynaklar karĢılığında sağlandığını 

belirtmiĢlerdir (Lynch, Eisenberger ve Armeli, 1999). Bu anlamda örgüt tarafından 

çalıĢanların beklentileri karĢılandığında, çalıĢanlar da örgütün kendilerinden 

beklediklerini yerine getirmek için çaba göstermektedir (Rhoades ve Eisenberger, 

2002). Örgüt çalıĢanlarının örgüt tarafından değerli görülmesi, mutluluklarının 



25 
 

 
 

önemsenmesi ve bunların hissettirilmesi, çalıĢanların örgüt ile olan duygusal 

iliĢkilerini olumlu yönde etkilemektedir (Eisenberger ve ark., 1986). 

Örgütsel destek literatürde farklı Ģekillerde tanımlanmaktadır. Bunlar: 

 “Örgütsel destek, çalıĢanın, örgütün kendi katkısına değer vermesini ve 

mutluluğunu önemsemesini algılama tarzı olup çalıĢanları etkileyen politika, 

kural ve faaliyetlerin örgütün isteğiyle mi yoksa dıĢsal etkilerle mi olduğuna 

dayanan tecrübe kaynaklı bir algıdır (Eisenberger vd., 2001: 42).”  

 “Örgütsel destek, algılanan iĢveren bağlılığının bir ölçüsüdür ve örgüte karĢı 

oluĢturulan tutumsal bir cevabı simgelemektedir (Shore ve Terrick, 1991: 

637-638).” 

 “Shaffer vd. (2001) örgütsel desteği, çalıĢanların örgütten elde ettikleri maddi 

yararların ötesinde, örgütte devam etmelerini sağlayan ve örgütün 

çalıĢanlarına bağlı olduğuna duyulan güvendir Ģeklinde tanımlamıĢlardır.”  

Turunç ve Çelik (2010: 184) de çalıĢanların aldıkları örgütsel desteğin 

karĢılığını sosyal değiĢim teorisinde belirtildiği Ģekilde daha fazla ve içten çalıĢarak 

vereceklerini ifade etmektedir. Ayrıca algılanan örgütsel desteğin çalıĢanlarda 

örgütün, örgütsel hedeflere ulaĢılması yönünde gösterilen daha fazla çabayı 

ödüllendireceği beklentisi uyandıracağı da belirtilmektedir. Algılanan desteğin övgü 

ve onaylanma ihtiyaçlarını karĢılaması oranında da çalıĢanlar, örgütsel aidiyeti daha 

fazla hissedecek ve bunun sonucunda da örgütlerine karĢı duygusal bir bağ 

geliĢtireceklerdir. 

Örgütlerde desteğin değiĢik boyutları da bulunmaktadır. Örneğin personelin 

çalıĢtığı örgütten algıladığı destek örgütsel destek, yöneticisinden algıladığı destek 

ise yönetici desteği olarak adlandırılmaktadır (Akın, 2008: 143). Yapılan tanımlardan 

örgütsel destek kavramını oluĢturan ana hususları, Köse ve Gönüllüoğlu (2010: 

87)’nun araĢtırmalarında da özetlendiği gibi; “Örgütün çalıĢanlarının katkısına değer 

vermesi”, “Örgütün çalıĢanlarının mutluluğunu önemsemesi”, “Örgütün ve 

çalıĢanlarının birbirlerine güvenmesi”, “ÇalıĢanları etkileyen politika, kural ve 

faaliyetlerin gönüllü olması” ve “Örgütsel desteğin anlık olaylara göre değiĢmemesi” 

Ģeklinde özetlemek mümkündür. 

Bu nedenle çalıĢanların mutluluğunu ve esenliğini dikkate alarak çalıĢanlarını 

destekleyen bir örgütte bulunması gereken özellikler; “ÇalıĢanların yaratıcı 

fikirlerini, önerilerini ve eleĢtirilerini dikkate almak ve bu önerileri uygulamaya 

aktarmak”, “ÇalıĢanlara nispeten bir iĢ güvenliği sağlamak ve baĢarılı oldukları 
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takdirde bu örgütte devamlı çalıĢacaklarına dair güvence vermek”, “Örgüt içindeki 

insan iliĢkilerinin pozitif olmasını sağlamak, örgüt içi iletiĢimi ve halkla iliĢkiler 

çalıĢmalarını yüksek seviyelerde tutmak”, “Örgüt içinde adam kayırmacılık 

yapmamak, herkese adaletli davranmak ve hak yememek” ve “ÇalıĢanları 

önemsemek ve onlara rağmen bazı kararları almamak” Ģeklinde özetlenebilir 

(Özdevecioğlu, 2003:117). 

 

3.2. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞĠN ÖZELLĠKLERĠ 

Algılanan örgütsel desteğin özellikleri Ģu Ģekilde açıklanmıĢtır (Eisenbereger 

vd, 2004: 211; Laschinger vd., 2006: 21).  

 “Örgüt, iĢgörenlerinin mutluluğunu önemsemektedir. iĢgörenlerin 

mutluluğunun önemsemesi örgütsel amaç ve hedeflere ulaĢılmada yardımcı 

olmaktadır. Örgüt, iĢgörenlerin sosyo-duygusal ihtiyaçlarını karĢılamaktadır. 

iĢgörenlerin örgütsel desteği algılayabilmeleri için, saygı, onaylanma ve 

insancıl davranıĢ gibi sosyo-duygusal ihtiyaçlarının karĢılanması 

gerekmektedir.” 

 “Algılanan örgütsel destek iĢgörenlerin inançlarını güçlendirmektedir.” 

 “Örgüt, iĢgörenlerin katkılarına değer vermektedir. iĢgörenlerin katkılarına 

değer verilmesiyle birlikte iĢgörenlerin örgütsel bağlılıkları artmakta, 

performans ve örgüte sadakat düzeyleri yükselmektedir.” 

 “Yöneticiden gelen destek, iĢgören ve örgüt arasında uyumlu bir iliĢki 

oluĢmasını sağlamaktadır.” 

 “ĠĢgörenlere fırsat ve bilgi verildiği takdirde, iĢgörenlerin algıladıkları 

örgütsel destek artmaktadır.” 

Örgüt içerisinde çalıĢanlarının mutluluğuna ve esenliğine önem veren, 

çalıĢanlarını destekleyici bir örgütte veya yönetimde olması gereken özellikler Ģu 

Ģekilde özetlenebilir (Özdevecioğlu, 2003: 117-118).  

 “ÇalıĢanların yaratıcı fikirlerini, önerilerini ve eleĢtirilerini dikkate almak ve 

bu önerileri uygulamaya aktarmak: ÇalıĢanlar kendi fikirlerinin 

önemsendiğini, eleĢtirilerinin dikkate alındığını ve bu eleĢtiriler çerçevesinde 

iĢletmede değiĢiklikler yapıldığını bilirlerse, bu onlar açısından destek olarak 

algılanacaktır.”  
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 “ÇalıĢanlara nispeten bir iĢ güvenliği sağlamak ve baĢarılı oldukları takdirde 

iĢyerinde devamlı çalıĢacaklarına iliĢkin güvence vermek: ÇalıĢanların 

beklentilerinden biri de iĢ güvenliğidir. Hataların hoĢgörü ile karĢılanacağı, 

baĢarılı olunduğu takdirde iĢyerinde çalıĢmaya devam edileceği, her an 

iĢletme dıĢı kalmayacağı duygusu çalıĢanlarda destek olarak algılanacaktır.” 

 “Örgüt içindeki insan iliĢkilerinin pozitif olmasını sağlamak, örgüt içi halkla 

iliĢkiler çalıĢmalarını yüksek seviyelerde tutmak: Örgüt ikliminin yani örgüt 

içi ast-üst iliĢkilerinin, ast-ast iliĢkilerinin ve üst-üst iliĢkilerinin yüksek 

düzeyde ve pozitif olması hem çalıĢanları motive edecektir hem de destek 

olarak algılanacaktır.” 

 “Örgüt içinde, adam kayırmacılık yapmamak, herkese adaletli davranmak, 

hak yememek: ÇalıĢanlar açısından hak ettiği zaman bunun karĢılığını almak 

önemlidir. ĠĢletme içinde yönetime yakın kiĢilerin kayırılması, yöneticilerin 

haksız taraf tutmaları, destek açısından olumsuz algılanacaktır.”  

 “ÇalıĢanları önemsemek ve onlara rağmen bazı kararları almamak: ÇalıĢanlar 

iĢletme içinde birer sosyal varlıktır. Kendilerinin önemsenmesini, baĢarıları 

ile övülmesini ve takdir edilmesini beklerler. Böyle davranan yöneticiler, 

çalıĢanların gözünde destekleyici yönetici olarak algılanacaklardır.”  

 

3.3. ÖRGÜTSEL DESTEĞĠN ÖNEMĠ  

Güçlü örgütsel destek algısına sahip çalıĢanlar teorik olarak örgüte fayda 

sağlayan davranıĢlar gösterme eğilimindedirler. Bu bakıĢ açısı ile AÖD, sosyal 

etkileĢim teorisine dayalı olarak değerlendirilmektedir. Sosyal etkileĢim teorisine 

göre çalıĢanlar iĢleriyle ilgili çabalarını ve performanslarını, örgütün gelecekte 

sağlamasını bekledikleri maddi ve manevi ödüllere bağlı olarak biçimlendirirler 

(Stamper ve Johlke, 2003, akt. Kaplan, 2010: 39). Çakar ve Yıldız (2009: 76) da 

algılanan örgütsel desteğin çalıĢanların zaman içerisinde yöneticileri ve örgütleri ile 

etkileĢimi sonucunda geliĢtiğini ve örgütün çalıĢanlara olan bağlılığının algılanma 

düzeyini yansıttığını belirtmektedirler. 

Demir (2012: 51) de yaptığı araĢtırmanın sonucunda çalıĢanların iĢ 

süreçlerinde en uygun kararları vermeleri ve muhtemel hatalarının önlenmesi için 

örgütsel düzeyde devamlı ve sistematik olarak destek almalarının görev, yetki ve 

sorumlulukları ile ilgili alacakları yeni rolleri sürdürebilmelerinde bilgi ve 



28 
 

 
 

becerilerinin yükselmesini ve örgüte olan bağlılıklarını sağlayabildiğini ifade 

etmektedir. Demir (2012: 51) ayrıca, çalıĢanlara gerekli örgütsel desteğin sağlanması 

sonucu rahat bir çalıĢma ortamı yaratılarak huzur ve mutluluklarının, iĢ güveninin 

sağlanması sonucunda da örgütsel bağlılıklarının artırılması ve iĢten ayrılma 

eğilimlerinin azaltılmasının mümkün olacağını belirtmektedir. 

Alan yazın genel olarak incelendiğinde AÖD düzeyinin yüksek seviyede 

olmasının pozitif iĢ ürünlerinin kazanılmasında önemli bir rolü olduğuna iĢaret eden 

birçok araĢtırma görülmektedir. Eisenberger vd. (1990) tarafından artan örgütsel 

bağlılık, Allen ve Meyer (1990) tarafından azalan iĢten ayrılma niyeti ve daha düĢük 

çalıĢan devri, Eisenberger vd. (1986) tarafından azalan devamsızlık ve Stamper ve 

Johlke (2003) tarafından azalan gerginlik pozitif iĢ ürünleri arasında ifade edilmiĢtir 

(akt. Tokgöz, 2011: 369).  

Örgütsel destek ile ilgili alan yazın taramasından, örgüt çalıĢanları tarafından 

AÖD kavramının ortaya çıkıĢında etkili olan bazı değiĢkenlerin mevcut olduğu da 

anlaĢılmaktadır. Örneğin; Rhodes ve Eisenberger (2002: 700) örgütsel adalet, 

yönetici desteği, örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları ile bireysel faktörleri örgütsel desteği 

etkileyen faktörler olarak değerlendirilirken, Kaplan (2010: 45) da örgütsel adalet, 

yönetici desteği, lider-üye etkileĢimi, insan kaynakları uygulamaları ve çalıĢanların 

özellikleri üzerinde durmaktadır. 

ÇalıĢanlar tarafından örgütsel destek algılanırken, örgütün desteğinin yanında 

yöneticinin desteğinin de önemli bir yer tuttuğu anlaĢılmaktadır. Çünkü çalıĢanlar 

örgütsel desteği bir bütün olarak algılamaktadırlar. ÇalıĢanlar, örgüt tarafından 

katkılarına değer verildiğine dair genel kanılar oluĢturmanın yanı sıra yöneticilerinin 

onların mutluluğuyla ilgilenmesi ve onların katkılarına değer vermesiyle de ilgili 

olarak genel görüĢler oluĢtururlar. Yöneticilerin gerek örgütü yönetmek gerekse 

çalıĢanlarının performansını değerlendirmek için sorumluluğa sahip olmaları 

nedeniyle yöneticinin olumlu ya da olumsuz yöneliĢi çalıĢanlar tarafından örgütsel 

desteğin göstergesi olarak değerlendirilmektedir (Rhodes ve Eisenberger, 2002: 700). 

Yapılan araĢtırmalarda örgütsel destek algılarını etkileyen bireysel faktörler 

içerisinde kiĢisel özelliklerin, çalıĢanların örgütsel destek algılarını belirlediği 

sonucuna ulaĢıldığı da görülmektedir. Örgütsel faktörler içerisinde yer alan ödüller, 

yönetici desteği ve kiĢiler arası güven de önemli faktörler olarak 

değerlendirilmektedir. Çünkü örgütsel desteğin belirleyicileri olan bu kavramlar 

davranıĢ bilimlerinde olduğu kadar yönetim ve eğitim alanında da önemli 
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kavramlardır ve günümüzde yapılan araĢtırmalarda üzerinde en çok durulan 

araĢtırma konularından bazılarıdır. Bu nedenle bu kavramlardan yönetici desteği ve 

bireysel faktörler bu araĢtırmada da üzerinde önemle durulması gereken konular 

olarak kabul edilmektedir (Köse ve Gönüllüoğlu, 2010: 89). 

 

3.4. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞĠN SONUÇLARI  

ĠĢ ortamlarında örgütün ve yöneticilerin çalıĢanların refahıyla ilgilenmesi 

birçok olumlu örgütsel davranıĢ sonuçlarının oluĢmasına yol açmaktadır. Algılanan 

örgütsel desteğin iĢgörenlerin davranıĢları üzerindeki etkisi üzerinde yapılan birçok 

araĢtırmada örgütsel bağlılığı artırdığı ve çalıĢanların örgütten ayrılma niyetlerini 

azalttığı belirlenmiĢtir (Eisenberger vd, 1990). Rhoades ve Eisenberger’in (2002) 

yaptığı meta analizlerde AÖD, örgütlerde iĢ tatminini ve iĢ performansını artırmakta, 

eğlenceli bir iĢ ortamı oluĢmasına fırsat yaratmakta ve çalıĢanların iĢte kalma 

eğilimlerini artırmaktadır. Algılanan örgütsel desteğin sonuçları açısından Rhoades 

ve Eisenberger’in (2002) çalıĢması temel alınarak ve literatür incelemesi sonucunda 

algılanan örgütsel desteğin sonuçları baĢlıklar halinde verilmiĢtir. 

 

3.4.1. Zorunluluk Hissetme  

ĠĢgörenler örgüt içerisinde sunulan imkânlardan faydalandıkça ve kendilerinin 

bilgisine baĢvurulduğu, eğitimlerine ve kariyer olanaklarına değer verildiğini 

algıladığında; kendisinde bir zorunluluk hisseder (Eisenberger vd, 2001). Bu 

zorunluluk duygusu iĢgörende örgüte ve amaçlarına karĢı daha fazla gayret gösterme 

davranıĢlarına neden olur ve nihayet örgüte olan bağlılığı artar ve örgütsel 

performansı artıracak davranıĢlarda bulunur (Aselage ve Eisenberger, 2003). 

ĠĢgörenlere kiĢisel ve maddi birçok olumlu kaynaklar verdiği için örgütsel 

destek,  iĢgörende örgütsel hedeflerin yerine getirilmesine iliĢkin zorunluluk hissine 

sebebiyet vermektedir (Kaplan, 2010). Eisenberger ve arkadaĢlarının ABD’de posta 

çalıĢanları üzerinde yaptıkları çalıĢmada örgütsel destek ile çalıĢanların posta 

örgütünün hedeflerine ulaĢmasında gayret göstermek için zorunluluk hissi oluĢması 

arasında pozitif bir iliĢkinin olduğunu belirlemiĢlerdir (Eisenberger vd, 2001). 
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3.4.2. Örgütsel Bağlılık  

Örgütte çalıĢanlarla örgütün uyumunun önemli göstergelerinden biri olan 

örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin örgütte kalmak için güçlü duygular beslemesi, örgütün 

hedeflerine içten inanması ve örgüt hedefleri için bütün güçleiriyle gayret göstermesi 

anlamına gelmektedir (Akar ve Yıldırım, 2008). 

ÇalıĢanların görev yaptığı örgüte gönülden bağlı olmaları, çalıĢanların iĢle 

alakalı birçok davranıĢını pozitif yönde etkileyebilmektedir. Eisenberger ve 

arkadaĢları (1990) yaptıkları çalıĢmada AÖD algısının çalıĢanların örgütsel bağlılık 

algılarını yükselttiğini ifade etmiĢlerdir. Bu konuda literatürde AÖD ile örgütsel 

bağlılık arasında çok güçlü bulgular ortaya çıkaran araĢtırmalar vardır. Bunlar 

arasında Nayir (2012)’in çalıĢması örnek verilebilir.  

Nayir’in (2012) yaptığı çalıĢmada öğretmenlerin AÖD ve örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢkiyi belirlemeyi amaçlamıĢlamıĢlardır. ÇalıĢmada her iki ddeğiĢken 

arasında güçlü ve pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Yani bir öğretmenin örgütsel 

destek algısı yükseldikçe ve örgütsel bağlılığı da artmaktadır. Ayrıca Nayir (2012) 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının en önemli belirleyicisi olarak algılanan 

örgütsel desteğin olduğunu ileri sürmüĢtür. Günümüzün örgüt yöneticileri 

iĢgörenlerin refahı ve iyiliğiyle ilgilenecek politikalar üreterek onlarda örgütsel 

destek algısı oluĢturdukları zaman çalıĢanları örgüte çok güçlü bir Ģekilde 

bağlanabileceklerdir. 

 

3.4.3. Örgütsel VatandaĢlık  

Organ (1988) tarafından ilk defa ifade edilen örgütsel vatandaĢlık “biçimsel 

ödül sistemini dikkate almaksızın, bir bütün olarak organizasyonun fonksiyonlarını 

verimli ve etkili bir biçimde yerine getirmesine yardımcı olan, gönüllülük esasına 

dayalı birey davranıĢı” olarak açıklanmaktadır (Organ 1988; akt. Tokmak vd, 2013).  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin tanımlarda ortak nokta, bu 

davranıĢların örgütte isteğe bağlı ve gönüllülük esasına dayalı bir anlayıĢ içinde 

gösterilen rol fazlası davranıĢlar olarak açıklanması ve bunların örgütsel etkililiğe 

yarar sağlmasıdır. Birey, samimi duygularla ve isteyerek yaptığı örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢına karĢılık herhangi bir dıĢsal ödül beklentisi içerisinde olmamaktadır 

(Sezgin, 2005). 
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ĠĢgörenler kendilerine destek verildiğini hissettikleri zaman örgüte bağlılık 

göstermekle beraber örgütün amaçlarına ulaĢmasına daha fazla katkıda bulunacak 

davranıĢlar sergilemeye baĢlarlar (Zagenczyk, 2006). AraĢtırmalar AÖD ile örgütsel 

vatandaĢlık kavramı arasında olumlu bir iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır 

(Masterson ve diğerleri, 2000; Eisenberger ve diğerleri, 1990; Miao, 2011). 

Kaplan’ın (2010: 61) aktardığına göre; ABD’de Fortune 500 listesinde yer alan iki 

iĢletme çalıĢanları üzerinde yapılan araĢtırmada AÖD ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasında pozitif ve anlamlı iliĢki bulunmuĢtur.  

 

3.4.4. Performans-Ödül Beklentisi ve ĠĢ Performansı  

Örgütsel destek algısı yüksek olan çalıĢanlar, gösterdikleri performans 

karĢılığında örgütte yetkili olanlar tarafından ödüllendirileceğine iliĢkin bir beklenti 

içerisine girerler. Örgütsel destek algısı yüksek olan çalıĢanların bekledikleri ödüller 

maddi olabileceği gibi manevi de olabilir. Örneğin çalıĢmalarından dolayı ek bir 

ücret veya terfi gibi maddi, saygı görme, onaylanma gibi sosyal ödül beklentileri 

olabilmektedir (Kaplan, 2010: 56). 

ÇalıĢanların gösterdikleri performans karĢısında bekledikleri ödül beklentisi 

arasındaki iliĢki, çalıĢanların çalıĢma performanslarına doğrudan etki etmektedir. 

Shanock ve Eisenberger (2006) yaptıkları çalıĢmada, çalıĢanlarda ortaya çıkan 

örgütsel destek algısının çalıĢma performansında ilave artıĢlara neden olduğunu 

belirlemiĢlerdir. Neves ve Eisenberger’in (2012) yaptığı baĢka bir çalıĢmada ise 

algılanan örgütsel desteğin örgüt içerisindeki iletiĢim ile iĢgören performansının 

artması arasında aracılık rolü üstlendiği tespit edilmiĢtir. Bu konuda yazında yapılan 

birçok araĢtırma Eisenberger’in görüĢlerini destekler niteliktedir. Örgüt yöneticileri 

açısından iĢgören performansının artırılması hayati öneme haiz bir konudur. Örneğin, 

Ġngiltere’de bankacılar üzerinde bir yıllık periyotta yapılan inceleme ve araĢtırmalar 

sonucunda psikolojik kontratın iĢ performansını artırdığını ve bu süreçte algılanan 

örgütsel desteğin çok kuvvetli bir Ģekilde aracılık rolü üstlendiği tespit edilmiĢtir 

(Conway vd, 2012). 

Pakistan’da yapılan baĢka bir araĢtırmada, kariyer geliĢimini destekleyici 

Ģekilde algılanan örgütsel desteğin iĢgörenlerin performanslarını artırdığı 

görülmüĢtür (Saleem ve Amin, 2013).  
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Türkiye’de Karadeniz Bölgesinde küçük ve orta boy iĢletmelerde çalıĢan 186 

yönetici üzerinde yapılan bir araĢtırmada ise insan kaynakaları yönetimi 

uygulamalarının iĢ performansını artırdığı ve bu süreçte örgütsel desteğin aracılık 

rolü üstlendiği tespit edilmiĢtir (Tokmak vd, 2012). 

 

3.4.5. ĠĢ Gücü Devri  

ABD’de üretim sektöründeki firmaların çalıĢanları üzerinde yapılan 

araĢtırmada, algılanan örgütsel desteğin iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetleri üzerinde 

negatif etkisi olduğu belirlenmiĢtir (Randall vd, 1999). Benzer Ģekilde yine ABD’de 

sosyal hizmet çalıĢanları üzerinde yapılan araĢtırmada öncekine benzer Ģekilde AÖD 

ile iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimi arasındaki iliĢki negatif bir iliĢki olmuĢtur 

(Maertz vd, 2007).  

Taylanda yapılan bir araĢtırmanın sonucu da yukarıda belirtilen araĢtırma 

bulgularını destekler niteliktedir. Üniversite bünyesinde çalıĢanların örgütsel destek 

algıları arttıkça örgütsel bağlılığın arttığı ve buna bağlı olarak da iĢten ayrılma 

niyetlerinin azaldığı görülmüĢtür (Chuebang ve Baotham, 2011). 

Bu konuda ülkemizde yapılan bir çalıĢmanın sonuçları gerçekten dikkat 

çekicidir. Tüzün ve Kalemci’nin (2012) tam zamanlı iĢçiler üzerine yaptığı 

araĢtırmada; iĢçilerden yüksek derecede yönetici desteği olan ancak düĢük seviyede 

örgütsel destek algısı olanların iĢten ayrılma niyetlerinin fazla olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢma algılanan örgütsel desteğin yönetici desteğinden daha 

kapsamlı bir olgu olduğunu göstermesi açısından önem arz etmektedir. 

 

3.4.6. Geri Çekilme DavranıĢı 

Geri çekilme davranıĢı iĢgörenin örgüte aktif katılımındaki azalmayı ifade 

eder. Geri çekilme davranıĢı özellikle iĢ devamsızlığı, geç kalma veya iĢi yavaĢlatma 

gibi davranıĢlarla ilgilidir.  Algılanan örgütsel desteğe sahip iĢgörenlerde geri 

çekilme davranıĢlarında azalma (Shore ve Shore, 1995), dolayısıyla örgütsel 

bağlılıkta artma (Rhoades ve Eisenberger, 2002) görülmektedir.  

Örgütsel destek algısının artmasının iĢgörenin iĢten ayrılma niyetinin 

azalmasına veya yok olmasına neden olduğu söylenebilir. Masterson ve 

arkadaĢlarının (2000) yaptığı araĢtırmada yüksek düzeyde algılanan örgütsel desteğe 

sahip iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetinin daha az olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yıldız’ın 
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(2008) bir tekstil firması iĢgörenleri üzerinde yaptığı araĢtırmada örgütsel destek 

algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasında olumsuz yönlü iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

Geri çekilme davranıĢının bir baĢka boyutu iĢ devamsızlığıdır. Devamsızlık 

iĢgörenin planlanan zamanda iĢyerinde bulunmamasıdır (Price, 1997). 

AraĢtırmalarda iĢ devamsızlığının dağıtıcı, iĢlemsel (Lam, Schaubroeck ve Aryee, 

2002) ve etkileĢimsel adalet (Gellatly, 1995) ile olumlu yönde iliĢkili olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Adalet duygusu iĢgörende örgütsel destek algısının oluĢmasına neden 

olmakta ve iĢgörenin tutum ve davranıĢlarını etkilemektedir (Shore ve Shore, 1995). 

Orthner ve Pittman’ın (1986) araĢtırmasında ise örgütsel destek algısının iĢten 

ayrılma niyetini ve iĢe devamsızlığı azalttığı ortaya çıkmıĢtır. Bu durumda iĢ 

devamsızlığı ile algılanan örgütsel desteğin iliĢkili olduğunu söylemek mümkündür. 

Buna göre iĢgörende örgütsel adalet sonucu artan örgütsel destek algısının iĢ 

devamsızlığında azalmaya neden olacağı söylenebilir. Eisenberger ve arkadaĢlarının 

(1986) yaptığı araĢtırma da algılanan örgütsel desteğin iĢ devamsızlığında azalmaya 

neden olduğunu ortaya koymaktadır. 

Geri çekilme davranıĢının son Ģekli olan iĢgören sessizliği, iĢgörenin iĢten 

ayrılma niyeti taĢıdığının ve iĢ devamsızlığının bir belirtisi olarak düĢünülmektedir. 

Literatürde iĢgören sessizliğinin örgütsel adalet ile ilgili olduğu görülmektedir 

(Colquitt, Greenberg ve Zapata-Phealan, 2005). Bunun sonucunda iĢgören 

sessizliğinin de dolaylı olarak iĢgörenin örgütsel destek algısı ile ilgili olduğunu 

söylemek mümkündür. 

AÖD iĢgörenin çekilme davranıĢını azaltmaktadır. Çekilme davranıĢı iĢe 

devamsızlık ve iĢten ayrılma niyetini ifade etmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 

2002; Eder ve Eisenberger, 2008). Örgütleri tarafından desteklendiğini hisseden 

iĢgörenler iĢten ayrılmayı veya baĢka bir iĢte çalıĢmayı daha az düĢünürler; çünkü 

iĢverenleri güçlü değiĢim iliĢkilerine sahiptirler. Ayrıca yüksek düzeyde algılanan 

örgütsel desteğe sahip iĢgörenler iĢe düzenli giderek örgütlerinin baĢarılarına katkıda 

bulunacaklarına inanmaktadırlar (Zagenczyk, 2006). 

 

3.5. ÖRGÜTSEL DESTEK ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILMIġ ARAġTIRMALAR  

LaMastro (1999) New Jersey eyaletinde ilk ve orta dereceli okullarda görev 

yapan öğretmenlerin AÖD ve örgütsel bağlılıkları üzerine bir araĢtırma yapmıĢtır. 

Buna göre AÖD düzeyi yüksek olan öğretmenler AÖD düzeyi düĢük olan 

öğretmenlere göre daha yüksek motivasyonla, daha Ģevkli, azimli çalıĢmakta ve 
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okulda daha fazla olumlu tutum ve davranıĢlar sergilemektedirler. Ayrıca AÖD 

düzeyi yüksek öğretmenler okulda daha az stres yaĢamaktadırlar. LaMastro AÖD 

oluĢturulmasında okul müdürlerinin gerekli zamanı ayırarak öğretmenlerle etkili bir 

iletiĢim kurmasının, ödül dağıtımında öğretmenlerin de görüĢlerine baĢvurulmasının 

önemine dikkat çekmektedir. Bu sayede öğretmenlerin öğrenci ve okul baĢarısı için 

elinden gelenin biraz daha fazlasını yapmasının yolu açılabilecektir. 

Lui (2004) algılanan örgütsel desteğin insan kaynakları yönetimi 

uygulamalarına yansıması ve bunun çalıĢanlar üzerindeki etkilerini araĢtıran bir 

çalıĢma hazırlamıĢtır. ÇalıĢanların örgüte katkısını tanıyan, onlara değer veren, 

çalıĢanların iyiliğini düĢünen örgütlerde çalıĢanların AÖD düzeyinin arttığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢanların insan kaynaklarının uygulamaları arasında yer alan ücret 

düzeyi, mesleki geliĢim imkânları ve üst-ast iliĢkileriyle ilgili beklentileri AÖD 

doğrudan etkilemektedir. Ġnsan kaynakları uygulamalarının örgütsel destek 

oluĢturmadaki olumlu çabası çalıĢanların tutum ve davranıĢlarında olumlu sonuçlar 

oluĢturması Ģeklinde karĢılık bulmaktadır. 

Silbert (2005) örgüt tarafından verilen ödüllerin çalıĢanlarda AÖD 

oluĢturmadaki etkilerini araĢtırmıĢtır. Buna göre çalıĢanların AÖD düzeyini 

artırmada ödüller etkili bir yoldur. Çünkü çalıĢanların gözünde ödüller örgütün 

gösterilen çaba ve gayreti takdir ettiğinin somut göstergesidir. Örgütün çalıĢanlarına 

vereceği ödüller çalıĢanların performansının artmasına yardımcı olabilir. 

Pack (2006) atletizm yöneticilerine yönelik yapmıĢ olduğu araĢtırmada 

örgütsel adalet duygusu ve üst yönetici desteği çalıĢanların kendilerine değer 

verildiğini düĢünmelerini sağlamada önemli bir yere sahiptir. Örgütsel destek 

algısının cinsiyet faktörüne göre anlamlı bir farklılık göstermediğini saptayan 

araĢtırmada, AÖD yüksek olan çalıĢanların iĢ doyumlarının ve örgütsel 

bağlılıklarının yüksek olduğu ve iĢi bırakma eğilimlerinin düĢük olduğu sonucuna 

varmıĢtır. 

Zagenczyk (2006) algılanan örgütsel desteğin oluĢmasında sosyal etkilerin 

analizini yapan bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢtir. Zagenczyk AÖD ile ilgili 

araĢtırmaların konuyu sadece örgüt-birey ya da ast-üst arasındaki bireysel iliĢkiler 

çerçevesinde incelemiĢ olmasını eleĢtirmektedir. Çünkü AÖD oluĢmasında o 

kurumda çalıĢan ve diğer çalıĢanlar tarafından rol model olarak alınan meslektaĢların 

da etkisinin önemli olabileceği düĢünülmektedir. Örgütteki arkadaĢlık bağları AÖD 

etkilemektedir. Çünkü çalıĢanlar meslektaĢlarının tutum ve davranıĢlarına bakarak 
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karĢılaĢtırma yapmakta ve kendi tutum ve algılarını oluĢturmaktadırlar. Özellikle 

çalıĢanlar hayranı oldukları, saygı duydukları kiĢilerin görüĢlerine daha çok değer 

vermektedirler. Örgütte bir kiĢinin karĢılaĢtığı olumsuz bir durum örgütün 

kendilerine değer vermediği Ģeklinde algılanabilir ve bu durum çalıĢanlar arsında 

hızlı bir Ģekilde yayılarak diğer çalıĢanların da olumsuz algılar geliĢtirmesine sebep 

olabilir. Bu nedenle yöneticiler çalıĢanlar ile ilgili meselelerde karar alırken daha 

dikkatli olmalıdır.  

Lew (2009) Malezya’da özel üniversitelerde çalıĢan akademisyenlerin AÖD 

düzeyi, yükümlülük hissi, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma eğilimleri arasındaki 

iliĢkiyi sorgulayan bir çalıĢma yapmıĢtır. ÇalıĢmanın bulguları Blau’nun (1964) öne 

sürdüğü sosyal takas teorisini doğrulamaktadır. Örgütlerinden ilgi ve destek gören 

çalıĢanlar karĢılılık ilkesi doğrultusunda örgütlerine karĢı yükümlülük duygusu 

hissetmektedir. Aynı Ģekilde AÖD düzeyi yüksek akademisyenler üniversitelerinin 

iyiliği ve amacına ulaĢması için daha fazla çalıĢma isteği duymaktadırlar. Bu 

akademisyenlerin iĢten ayrılma eğilimleri düĢük bulunmuĢtur. ÇalıĢma üniversitenin 

akademisyenlere karĢı sergilediği olumlu tutumların akademisyenler tarafından 

karĢılıksız bırakılmadığını göstermektedir. Küresel rekabet ortamında baĢarıyı 

yakalamak isteyen üniversitelerin nitelikli akademisyenleri kurumlarında tutmayı 

baĢararak kaliteli bir eğitim ortamı oluĢturması ve akademisyenlerin uluslararası 

düzeyde ses getirecek çalıĢmalar yapabilmelerine olanak sağlaması gerekmektedir. 

Bu durum üniversitenin akademisyenlerine sağlayacağı örgütsel destekle mümkün 

olacaktır. 

Çolakoğlu, Culha ve Atay’ın (2010) araĢtırma bulguları ise algılanan örgütsel 

desteğin iĢ doyumu üzerinde önemli derecede olumlu etkileri olduğunu bulmuĢlardır. 

ÇalıĢanların çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi, onların ihtiyaçlarının dikkate 

alınması ve üst yöneticilerin desteği AÖD artırılmasında önemlidir. ÇalıĢanlar maaĢ 

ve ücretlerinde yapılacak iyileĢtirmelerle oluĢacak finansal desteğin yanında saygı 

görme, takdir edilme, düĢüncelerine değer verilme gibi sosyal ihtiyaçlara da 

gereksinim duymaktadırlar. Benzer bulguları Kaplan ve Öğüt’ün (2012) araĢtırma 

bulgularında da görmek mümkündür. 

Özdemir (2010) ilköğretim okullarında algılanan örgütsel desteğin 

öğretmenlerin kiĢiler arası öz yeterlik inançlarıyla iliĢkisini inceleyen bir araĢtırma 

yapmıĢtır. Ankara’daki devlet okullarında görevli 247 öğretmenin katıldığı 

araĢtırmada AÖD ile öğretmenlerin kiĢiler arası öz yeterlik inancı arasında pozitif bir 
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iliĢki bulunmuĢtur. Öğretmenlerin kiĢiler arası öz yeterlik inançlarını artırmanın 

yollarından birinin de okulda onların desteklenmesi olduğu ortaya çıkmıĢtır. Özdemir 

(2010) öğretmenlerin algıladıkları örgütsel destek düzeyinin artırılabilmesi için 

öğretmenlerin çalıĢma koĢulları iyileĢtirilmesi, sorunlarıyla ilgilenilmesi, çabalarının 

takdir edilmesi ve düĢüncelerine değer verilmesi gerektiği Ģeklinde öneriler 

getirmiĢtir. 

Polat ve Aktop (2010) ortaöğretim öğretmenlerinin duygusal zekâ ve örgütsel 

destek algılarının giriĢimci davranıĢlar göstermelerindeki etkisini araĢtırmak 

amacıyla bir çalıĢma yapmıĢlardır. Elde edilen sonuçlar örgütsel destek algısı ile 

giriĢimcilik arasında anlamlı olumlu ve orta düzey bir iliĢki bulunduğunu 

göstermiĢtir. Öğretmenlerin çalıĢtıkları okulda yöneticileri ve öğretmen arkadaĢları 

tarafından desteklenmeleri sonucunda AÖD düzeyi artmakta bu da onları daha 

giriĢimci davranmaya yöneltmektedir. 

Gürbüz (2012) tarafından yapılan araĢtırmada algılanan “örgütsel destek”, 

“örgütsel güven” ve “örgütsel bağlılık” kavramları incelenmiĢtir. AraĢtırmada 

algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılık üzerinde pozitif etkisinin olduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca araĢtırmada örgütsel destek ve örgütsel güven düzeyinin 

örgütsel bağlılığı etkilediği tespit edilmiĢtir. AraĢtırmanın sonuçları cinsiyet 

değiĢkeninin AÖD, bağlılık, örgütsel güven üzerinde anlamlı bir farklılık 

oluĢturmadığını da göstermiĢtir. 
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4. BÖLÜM: YÖNTEM 

 
Bu bölümde araĢtırmanın modeli, evreni, örneklemi, araĢtırma verilerinin 

nasıl toplandığı, veri toplama araçları ve toplanan verilerin anlizine iliĢkin bilgilere 

yer verilmiĢtir. 

 

4.1. ARAġTIRMANIN MODELĠ 

AraĢtırmada “iliĢkisel tarama” yöntemi kullanılmıĢtır. ĠliĢkisel tarama, iki 

yada daha fazla değiĢken arasındaki iliĢkileri belirlemek ve neden-sonuç ile ilgili 

ipuçları elde etmek maksadıyla yapılan araĢtırmalardır (Büyüköztürk vd., 2012). 

AraĢtırmada okul yöneticilerinin paternalist liderlik davranıĢları bağımsız değiĢkeni 

oluĢtururken, öğretmenlerin örgütsel destek algıları bağımlı değiĢkeni 

oluĢturmaktadır. 

 

4.2. ARAġTIRMANIN EVRENĠ 

Bilimsel bir çalıĢmanın sonuçları ne kadar fazla genellenebiliyorsa değeri de 

o miktarda artar. Bilim, genellenebilirliği olan bilgiler bütünü olduğu için 

araĢtırmalarda kapsamlı bir alanda genellenebilirliği olan bilgiler elde etmeye 

çabalamak değerlidir (Karasar, 2016). 

Evren, araĢtırmada toplanacak verilerin çözümlenmesiyle elde edilecek 

sonuçların geçerli olacağı, yorumlanacağı grup olarak ifade edilebilir (Büyüköztürk 

ve diğerleri, 2012). Bu çerçevede yapılan araĢtırmanın evrenini, Malatya Ġl 

merkezinde yer alan ilkokullarda çalıĢan 5420 sınıf öğretmeni oluĢturmaktadır.   

 

4.3. ARAġTIRMANIN ÖRNEKLEMĠ  

Örneklem, kendisi hakkında veri toplanan evrenin sınırlı bir parçası; 

örnekleme ise evrenin özelliklerini tespit etmek, tahmin etmek amacıyla onu temsil 

edecek uygun örnekleri belirlemeye yönelik süreci ve bu süreçte yapılan tüm 

iĢlemleri ifade eder (Büyüköztürk ve diğerleri, 2012).  

AraĢtırmanın örneklemini belirlemek Ģu aĢamalar takip edilmiĢtir: Malatya Ġl 

merkezinde bulunan ilkokullar bir küme olarak kabul edilmiĢtir. Bu kümeden 

yansızlık kuralına göre yeterli sayıda ilkokulun örnekleme alınması için, 20 ilkokul 

yansız olarak belirlenmiĢtir. Yansız olarak belirlenen ilkokullardaki tüm öğretmenler 

üzerinde ölçümler yapmak için araĢtırmada kullanılan ölçekler dağıtılmıĢ ve bu 
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öğretmenler arasında 405 sınıf öğretmeni araĢtırmanın örneklemini oluĢturmuĢtur. 

405 sınıf öğretmeninden elde edilen sonuçlar Malatya Ġl merkezindeki tüm sınıf 

öğretmenlerine genellenmiĢtir. Bu Ģekilde belirlenen örneklem türüne “Oransız 

Küme Örnekleme” denir (Karasar, 2016: 153).  

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenleri demografik (cinsiyet, mesleki kıdem, 

eğitim durumu, okuldaki öğretmen sayısı, bulunduğu okulda çalıĢma süresi) 

özelliklerine iliĢkin açıklayıcı bilgiler Tablo 4.1’de gösterilmiĢtir. 

 

  Tablo 4.1: Öğretmenlerin Demografik DeğiĢkenlere Göre Dağılımı 

Cinsiyet N % 

Kadın 213 52,6 

Erkek 192 47,4 

Mesleki Kıdem N % 

1-10 yıl 141 34,8 

11-20 yıl 141 34,8 

21-30 yıl  100 24,7 

31 yıl ve üzeri 23 5,7 

Eğitim Durumu N % 

Ön Lisans 36 8,9 

Lisans 333 82,2 

Lisansüstü 36 8,9 

Okuldaki Öğretmen Sayısı N % 

1-10 22 5,4 

11-20  54 13,3 

21-30 78 19,3 

31 ve üzeri 251 62,0 

Bulunduğu Okulda ÇalıĢma Süresi N % 

1-3 yıl 221 54,6 

4-6 yıl 80 19,8 

7-9 yıl  46 11,4 

10 yıl ve üzeri 58 14,3 

Toplam 405 100 

 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin demografik özelliklerinin yer aldığı 

Tablo 4.1’deki veriler incelendiğinde araĢtırmaya katılım gösteren sınıf 

öğretmenlerinin %52,6’sının kadın (213), %47,4’ünün ise erkeklerin (192) 

oluĢturduğu görülmektedir.  

AraĢtırmaya katılım gösterenlerin sınıf öğretmenlerinin mesleki kıdemlerine 

iliĢkin veriler incelendiğinde katılımcıların %34,8’inin 1-10 yıl (141), %34,8’inin 11-
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20 yıl (141), %24,7’sinin 21-30 yıl (100), %5,7’sinin 31 yıl ve üstü (23) mesleki 

kıdeme sahip olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmaya katılım gösterenlerin sınıf öğretmenlerinin eğitim durumuna 

iliĢkin veriler incelendiğinde katılımcıların %8,9’u ön lisans (36), %82,2’si lisans 

(333) ve %8,9’u lisansüstü (36) eğitim mezunu olduğu anlaĢılmaktadır.  

AraĢtırmaya katılım gösterenlerin sınıf öğretmenlerinin görev yaptıkları 

okuldaki öğretmen sayısına iliĢkin veriler incelendiğinde katılımcıların %5,4’ünün 

okulunda 1-10 (22), %13,3’ünün 11-20 (54), %19,3’ünün 21-30 (78), %62’sinin 

okulunda ise 31 ve üzeri (251) sayıda öğretmen olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmaya katılım gösteren sınıf öğretmenlerinin bulundukları okuldaki 

çalıĢma süresine iliĢkin veriler incelendiğinde katılımcıların %54,6’sının 1-3 yıl 

(221), %19,8’inin 4-6 yıl (80), %11,4’ü 7-9 yıl (46), %14,3’ü ise 10 yıl ve üzeri (58) 

süre bulundukları okulda çalıĢtıkları görülmektedir. 

   

4.4. ARAġTIRMA VERĠLERĠNĠN TOPLANMASI 

AraĢtırma verilerini toplamak için kullanılan veri toplama araçları; Ek-1’de 

yer alan “KiĢisel Bilgi Formu” , Ek-2’de yer alan “Paternalist Liderlik Ölçeği” ve 

Ek-3’te yer alan “Örgütsel Destek Ölçeği” dir.  

AraĢtırma verilerinin toplanması için araĢtırmacı tarafından Malatya Ġli 

merkezinde bulunan ilkokullara 445 ölçek dağıtılmıĢtır. Dağıtılan ölçeklerden 410’u 

geri dönmüĢtür. Geri dönen ölçeklerden 5 tanesi araĢtırma için kullanılmaya değer 

bulunmamıĢtır. Geriye kalan 405 ölçekle çalıĢmanın verileri toplanmıĢ ve analiz 

edilmiĢtir. 

 

4.4.1. Paternalist Liderlik Ölçeği 

Okul yöneticilerinin göstermiĢ olduğu paternalist liderlik özelliklerinin sınıf 

öğretmenlerinin tarafından hangi düzeyde algılandığını belirlemek için Aycan (2006) 

tarafından geliĢtirilen “Paternalist Liderlik Ölçeği” kullanılmıĢtır. Aycan (2006)’nın 

geliĢtirdiği ölçek, 21 maddeden ve “ĠĢ Yerinde Aile Ortamı”, “Birey Düzeyinde 

ĠliĢkiler”, “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme”, “Sadakat Beklentisi” 

ve “HiyerarĢik Durum ve Otorite” olmak üzere 5 boyuttan oluĢmaktadır. Yapılan 

araĢtırmada da Aycan (2006)’nın yaptığı gibi ölçek 5 boyutta ve 21 madde olarak 
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değerlendirilmiĢtir. Ölçeğe ait boyutlar ve boyutlara iliĢkin maddeler Cronbach α 

değerleri Tablo 4.2’de yer almaktadır.  

 

 Tablo 4.2: Paternalist Liderlik Ölçeği Güvenirlik Katsayıları  

Boyutlar Cronbach α 

ĠĢyerinde aile ortamı ,889 

Birey düzeyinde iliĢkiler ,774 

ÇalıĢanların iĢ dıĢındaki yaĢamlarıyla ilgilenme ,635 

Sadakat beklentisi ,618 

HiyerarĢik durum ve otorite ,763 

GENEL ,912 

 

Yapılan araĢtırmada, paternalist liderlik ölçeğinin güvenirliğinin 

belirlenmesinde Cronbach α değeri kullanılmıĢtır. Yapılan çalıĢmada iç tutarlık 

katsayısı “α=0,912” olarak bulunmuĢtur. Cronbach alfa güvenirlik katsayıları 0,60 ≤ 

α < 0,80 ve 0,80 ≤ α < 1,00 aralıklarında olduğundan kullanılan paternalist liderlik 

ölçeğinin güvenilir olduğunu göstermektedir (Kalaycı, 2010).   

Yapılan çalıĢmada kullanılan verilerin faktör analizi için uygunluğunu 

belirlemek maksadıyla yapılan analizler sonucunda ölçek maddelerinin faktör yükleri 

,30’un üzerinde çıkmıĢ olup, KMO değeri 0,922 ve Bartlett testine iliĢkin χ2 değeri 

4080,475 (p = 0,00) olarak hesaplanmıĢtır. Bu değerler, değiĢkenler arasında iyi 

düzeyde korelasyon (KMO ≥ 0,7) olduğunu göstermektedir (Can, 2016). Ölçekte yer 

alan 5 faktörün açıkladığı toplam varyans % 64,723’tür.  

Ölçeğin normallik testi için yapılan analizler sonucunda Skewness değeri -

,553  Kurtosis değeri  ,036 olduğu tespit edilmiĢtir. Skewness ve Kurtosis değerleri 

±1,5 aralığında olduğundan paternalist liderlik ölçeği maddelerinin normal 

dağıldığının kanıtıdır (Tabachnick ve Fidell, 2013).  

Ölçek, “(1) Kesinlikle Katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Biraz 

Katılmıyorum, (4) Biraz Katılıyorum, (5) Katılıyorum ve (6) Kesinlikle Katılıyorum” 

Ģeklinde altılı likert tipi ölçek formatına uygun olarak hazırlanmıĢtır.  

 

4.4.2. Örgütsel Destek Ölçeği  

AraĢtırmada sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısını ölçmek için 

“Örgütsel Destek Ölçeği” kullanılmıĢtır. Pazy (2011) tarafından geliĢtirilmiĢ olan 

ölçek, Bostanci (2013) tarafından da Türkçeye uyarlanmıĢtır. Ölçeğin orijinal formu 

toplam 21 maddeden ve 4 boyuttan oluĢurken Bostanci (2013)’nın Türkçe’ye 



41 
 

 
 

uyarladığı formu, 21 madde ve “Örgütsel Destek” ve “Yönetsel Destek” olmak üzere 

2 boyuttan oluĢmaktadır. Yapılan araĢtırmada da Bostanci (2013)’nın uyarladığı 

formatta olduğu gibi ölçek 2 boyutta ve 21 madde olarak değerlendirilmiĢtir. Ölçeğe 

ait boyutlar ve boyutlara iliĢkin Cronbach α değerleri Tablo 4.3’te yer almaktadır.  

 

Tablo 4.3: Örgütsel Destek Ölçeği Güvenirlik Katsayıları 

Boyutlar Cronbach α 

ĠĢyerinde aile ortamı ,971 

Birey düzeyinde iliĢkiler ,947 

GENEL ,977 

 

Yapılan araĢtırmada, örgütsel destek ölçeğinin güvenirliğinin belirlenmesinde 

Cronbach α değeri kullanılmıĢtır. Yapılan çalıĢmada iç tutarlık katsayısı “α=0,977” 

olarak bulunmuĢtur. Cronbach alfa güvenirlik katsayıları 0,80 ≤ α < 1,00 

aralıklarında olduğundan kullanılan örgütsel destek ölçeğinin yüksek derecede 

güvenilir olduğunu göstermektedir (Kalaycı, 2010).   

Yapılan çalıĢmada kullanılan verilerin faktör analizi için uygunluğunu 

belirlemek maksadıyla yapılan analizler sonucunda ölçek maddelerinin faktör yükleri 

,30’un üzerinde çıkmıĢ olup, KMO değeri 0,969 ve Bartlett testine iliĢkin χ2 değeri 

9939,339 (p = 0,00) olarak hesaplanmıĢtır. Bu değerler, değiĢkenler arasında iyi 

düzeyde korelasyon (KMO ≥ 0,7) olduğunu göstermektedir (Can, 2016). Ölçekte yer 

alan 2 faktörün açıkladığı toplam varyans % 75,427’dir.  

Ölçeğin normallik testi için yapılan analizler sonucunda Skewness değeri -

,691  Kurtosis değeri  ,129 olduğu tespit edilmiĢtir. Skewness ve Kurtosis değerleri 

±1,5 aralığında olduğundan örgütsel destek ölçeği maddelerinin normal dağıldığının 

kanıtıdır (Tabachnick ve Fidell, 2013).  

Ölçek, “(1) Hiç Katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Çok Az Katılıyorum, 

(4) Biraz Katılıyorum, (5) Orta Düzeyde Katılıyorum, (6) Çok Katılıyorum ve (7) 

Tamamen Katılıyorum” Ģeklinde yedili likert tipi ölçek formatına uygun olarak 

hazırlanmıĢtır.  

 

4.5. VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

AraĢtırmada verilerin toplanması amacıyla kullanılan “KiĢisel Bilgi Formu, 

Paternalist Liderlik Ölçeği, Örgütsel Destek Ölçeği” ölçme araçlarının Malatya Ġli 

merkezinde bulunan ilkokullarda görev yapan 405 sınıf öğretmeninin verdiği 

cevapların SPSS 25. Paket programına iĢlenmesi sonucunda elde edilen verilerin 
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analizinde aĢağıda belirtilen araĢtırmanın alt problemleri göz önünde bulundurularak 

Ģu veri analiz yöntemleri tercih edilmiĢtir: 

1. AraĢtırmanın “Öğretmenlerin paternalist liderlik algıları ne düzeydedir?” 

Ģeklindeki birinci alt problemi ve “Öğretmenlerin örgütsel destek algıları ne 

düzeydedir?” üçüncü alt problemi için ölçek maddelerine verilen cevapların aritmetik 

ortalama ve standart sapmaları hesaplanmıĢtır. 

2. AraĢtırmanın “Öğretmenlerin paternalist liderlik algıları cinsiyet, eğitim durumu, 

mesleki kıdem, bulunduğu okuldaki öğretmen sayısı ve çalıĢma süresi değiĢkenlerine 

göre anlamlı farklılık göstermekte midir?” ikinci alt problemi ve “Öğretmenlerin 

örgütsel destek algıları cinsiyet, eğitim durumu, mesleki kıdem, bulunduğu okuldaki 

öğretmen sayısı ve çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık göstermekte 

midir?” dördüncü alt problemi için “Bağımsız Örneklemler t-Testi” ve “Tek Yönlü 

Varyans Analizi (ANOVA)” kullanılmıĢtır. 

3. AraĢtırmanın “Öğretmenlerin paternalist liderlik ve örgütsel destek algıları 

arasında iliĢki var mıdır?” beĢinci alt problemi için toplanan verilerin analizini 

yapmak için korelasyon analizi yapılmıĢtır. Korelasyon için paternalist liderlik ve 

örgütsel destek ölçeklerinin korelasyon katsayıları hesaplanmıĢtır. 

4. AraĢtırmanın “Öğretmenlerin paternalist liderlik algıları, örgütsel destek algılarını 

yordamakta mıdır?” Ģeklindeki altıncı alt problemi için toplanan veriler, regresyon 

analizi yoluyla çözümlenmiĢtir. 

Paternalist Liderlik Ölçeği’nin maddelerine verilen cevapların 

değerlendirilmesinde Tablo 4.4’te yer alan aralıklar kullanılmıĢtır. Aralıkların eĢit 

olduğu varsayılmıĢ, ölçek maddelerine verilen cevapların aritmetik ortalamaları için 

puan aralığı 0,83 olarak belirlenmiĢtir (Puan Aralığı = (En Yüksek Değer-En düĢük 

Değer)/6 = (6-1)/6 = 5/6 = 0,83).  

 

Tablo 4.4: Paternalist Liderlik Ölçeği Aritmetik Ortalama Değerlendirme 

Aralığı 

Düzey Aralık Seçenek 

1 1,00 - 1,83 Kesinlikle Katılmıyorum 

2 1,84 - 2,66 Katılmıyorum 

3 2,67 - 3,49 Biraz Katılmıyorum 

4 3,50 - 4,32 Biraz Katılıyorum 

5 4,33 - 5,15 Katılıyorum 

6 5,16 ve üstü Kesinlikle Katılıyorum 
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Örgütsel Destek Ölçeği’nin maddelerine verilen cevapların 

değerlendirilmesinde Tablo 4.5’te yer alan aralıklar kullanılmıĢtır. Aralıkların eĢit 

olduğu varsayılmıĢ, ölçek maddelerine verilen cevapların aritmetik ortalamaları için 

puan aralığı 0,85 olarak belirlenmiĢtir (Puan Aralığı = (En Yüksek Değer-En DüĢük 

Değer)/7 = (7-1)/7 = 6/7 = 0,85).  

 

Tablo 4.5: Örgütsel Destek Ölçeği Aritmetik Ortalama Değerlendirme Aralığı 

Düzey Aralık Seçenek 

1 1,00 - 1,85 Hiç Katılmıyorum 

2 1,86 - 2,70 Katılmıyorum 

3 2,71 - 3,55 Çok Az Katılmıyorum 

4 3,56 - 4,40 Biraz Katılıyorum 

5 4,41 - 5,25 Orta Düzeyde Katılıyorum 

6 5,26 – 6,10 Çok Katılıyorum 

7 6,11 ve üstü Tamamen Katılıyorum 

 

4.5.1. Bağımsız Örneklemler t-Testi 

Yapılan çalıĢmada cinsiyet değiĢkenine göre katılımcıların görüĢleri arasında 

anlamlı farklılık olup olmadığını tespit için “Bağımsız Örneklemler t-Testi”  

kullanılmıĢtır.   

Yapılan çalıĢmada bağımsız örneklem t-testi yolu ile elde edilen bulguların 

güvenilir olması için bazı ön koĢullara gereksinim duyulmaktadır. Bu koĢullar: 

“Ortalamalar karĢılaĢtırılarak verilerin normal dağılım gösterip göstermediğine”, “t-

Testi’ ne dâhil edilecek grupların varyanslarının eĢit olmasına” ve “Her bir verinin 

diğer veriden bağımsız olduğu” koĢuluna uyup uymadıklarına bakılmıĢtır (Can, 

2016). Sayılan koĢulları yerine getirdiği tespit edilen cinsiyet değiĢkeni için 

“Bağımsız Örneklemler t- Testi” kullanılmıĢtır. 

 

4.5.2. Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) 

Yapılan çalıĢmada “mesleki kıdem, eğitim durumu, okuldaki öğretmen sayısı, 

bulunduğu okulda çalıĢma süresi” değiĢkenlerine iliĢkin olarak sınıf öğretmenlerinin 

görüĢleri arasında anlamlı farklılık olup olmadığını belirlemek için “Tek Yönlü 

Varyans Analizi (ANOVA)” kullanılmıĢtır. Yapılan analizde sınıf öğretmenlerinin 

paternalist liderlik ve örgütsel desteğe ait görüĢlerinin “ANOVA (F) değeri, 

ortalamaları, standart sapmaları ve anlamlılık değerleri (p)” hesaplanmıĢtır. ANOVA 

testi ikiden fazla bağımsız gruba iliĢkin ortalamaların en az iki kiĢi arasında anlamlı 
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bir farklılık olup olmadığını belirlediği için kullanılmıĢtır (Can, 2016). ANOVA 

sonucunda anlamlı farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için “post-

hoc (çoklu) karĢılaĢtırmalar” testlerine bakılmıĢtır. Bu testler arasında “LSD” testi 

kullanılmıĢtır. 

  

4.5.3. Korelâsyon 

Yapılan çalıĢmada araĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin paternalist 

liderlik ve örgütsel destek algıları arasındaki iliĢkiyi belirlemek maksadıyla 

korelasyon analizi yapılmıĢtır. Korelasyon analizi için sınıf öğretmenlerinin 

paternalist liderlik ve örgütsel destek algılarına iliĢkin korelasyon katsayıları 

hesaplanmıĢtır.  

Korelasyon katsayısı 1r1   eĢitsizliğiyle ifade edilmektedir. 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢki düzeyi; r > 0,70 ise “yüksek düzeyde iliĢki”, r = 0,30 - 

0,70 ise “Orta düzeyde iliĢki”, r < 0,30 ise “DüĢük düzeyde iliĢki” olduğunu ifade 

etmektedir (Roscoe, 1975’den aktaran Büyüköztürk, Çokluk ve Köklü, 2010). 

 

4.5.4. Regresyon 

Yapılan çalıĢmada sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik algılarının 

örgütsel destek algılarını etkileme düzeyini belirlemek için regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Regresyon analizi aralarında iliĢki olan iki ya da daha fazla değiĢkenden 

birinin bağımlı değiĢken, diğerinin bağımsız değiĢkenler olarak ayrımı ile 

aralarındaki iliĢkinin açıklanması sürecini ifade eder. Regresyon analizlerinin 

amaçlarından bazıları Ģu Ģekildedir (Howell, 1987’den aktaran Büyüköztürk, Çokluk 

ve Köklü, 2010): 

1. Paternalist liderlik ve örgütsel destek arasındaki iliĢkiyi regresyon eĢitliği ile 

açıklamak.  

2. Paternalist liderliğin örgütsel destek üzerinde gözlenen değiĢmelerin ne kadarını 

açıkladığını determinasyon katsayısı ile saptamak. 

3. Paternalist liderlik, örgütsel desteği anlamlı bir Ģekilde kestirip kestirmediklerini 

saptamak. 

AraĢtırmada ilk olarak paternalist liderliğin boyutlarının örgütsel desteği 

etkileme durumu, daha sonra ise paternalist liderliğin genel ortalamasının örgütsel 

desteğin genel ortalamasını etkileme durumu hesaplanmıĢtır. 
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5. BÖLÜM: BULGULAR ve YORUM 

AraĢtırmada veri toplama araçları ile elde edilen verilerin SPSS.25 paket 

programına yüklenmesi sonucunda yapılan analizlere iliĢkin bulgular bu bölümde 

detaylı bir Ģekilde verilmiĢtir. Bulgular araĢtırmanın alt problemlerinin veriliĢ 

sırasına göre analiz edilmiĢ ve bu bölümde anlatılmıĢtır.  

 

5.1. ÖĞRETMENLERĠN PATERNALĠST LĠDERLĠK ALGILARI 

AraĢtırmanın “Öğretmenlerin paternalist liderlik algıları ne düzeydedir?” 

birinci alt problemi için yapılan istatistiki analizlere ait bulgular Tablo 5.1’de yer 

almaktadır.  

 

Tablo 5.1: Paternalist Liderliğin “ĠĢyerinde Aile Ortamı” Boyutuna ĠliĢkin 

Bulgular 

o Maddeler   n 
 

Ss 

1 ÇalıĢanlarına karĢı bir aile büyüğü (baba/anne veya  

ağabey/abla) gibi davranır. 

405 

4,23 1,287 

2 ÇalıĢanlarına bir aile büyüğü gibi öğüt verir. 4,04 1,256 

3 ĠĢyerinde aile ortamı yaratmaya önem verir. 4,29 1,200 

4 Bir ebeveynin çocuğundan sorumlu olması gibi, her 

çalıĢanından kendini sorumlu hisseder. 

4,20 1,244 

5 ÇalıĢanlarını dıĢarıdan gelen eleĢtirilere karĢı korur. 4,39 1,177 

 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik ölçeğinin “ĠĢ 

Yerinde Aile Ortamı” boyutuna iliĢkin verdikleri cevapların ortalama ve standart 

sapmaları incelendiğinde katılımcıların “ĠĢ Yerinde Aile Ortamı” boyutunun 

“ÇalıĢanlarına karĢı bir aile büyüğü (baba/anne veya ağabey/abla) gibi davranır.” 

maddesine “Biraz Katılıyorum ( = 4,23)”, “ÇalıĢanlarına bir aile büyüğü gibi öğüt 

verir.” maddesine “Biraz Katılıyorum ( = 4,04)”, “ĠĢyerinde aile ortamı yaratmaya 

önem verir.” maddesine “Biraz Katılıyorum ( = 4,29)”, “Bir ebeveynin çocuğundan 

sorumlu olması gibi, her çalıĢanından kendini sorumlu hisseder.” maddesine “Biraz 

Katılıyorum ( = 4,20)” ve “ÇalıĢanlarını dıĢarıdan gelen eleĢtirilere karĢı korur.” 

maddesine “Katılıyorum ( = 4,39)” düzeyinde cevap verdikleri belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik ölçeğinin “ĠĢ 

Yerinde Aile Ortamı” boyutuna iliĢkin verdikleri cevapların ortalamaları 

incelendiğinde bu boyutta sınıf öğretmenlerinin görüĢlerinin “ÇalıĢanlarını dıĢarıdan 

gelen eleĢtirilere karĢı korur.” maddesi hariç tamamının “Biraz Katılıyorum” 

X

X

X

X

X

X
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düzeyinde olduğu görülmektedir. “ĠĢ Yerinde Aile Ortamı” boyutunda “ÇalıĢanlarını 

dıĢarıdan gelen eleĢtirilere karĢı korur.” davranıĢının okul müdürleri tarafından en 

yüksek seviyede gösterilen paternalist liderlik davranıĢı olduğu anlaĢılmaktadır. 

Paternalist liderliğin “ĠĢyerinde Aile Ortamı” boyutuna iliĢkin Tablo 5.1’de 

yer alan aritmetik ortalama ve standart sapma verileri açıklandıktan sonra aĢağıda 

Tablo 5.2’de paternalist liderliğin “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” boyutuna iliĢkin 

aritmetik ortalama ve standart sapma verileri gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 5.2: Paternalist Liderliğin “Birey Düzeyine ĠliĢkiler” Boyutuna ĠliĢkin 

Bulgular 

No Maddeler   n 
 

Ss 

1 ÇalıĢanlarıyla bire bir iliĢki kurmak onun için çok 

önemlidir. 

405 

4,35 1,211 

2 ÇalıĢanlarını yakından (örn., kiĢisel sorunlar, aile yaĢantısı 

vs.) tanımaya önem verir. 

4,09 1,275 

3 ÇalıĢanlarıyla iliĢkilerinde duygusal tepkiler gösterir; 

sevinç, üzüntü, kızgınlık gibi duygularını dıĢa vurur. 

4,02 1,310 

4 ÇalıĢanlarının geliĢimini yakından takip eder. 4,16 1,129 

 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik ölçeğinin “Birey 

Düzeyinde ĠliĢkiler” boyutuna iliĢkin verdikleri cevapların ortalama ve standart 

sapmaları incelendiğinde katılımcıların “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” boyutunun 

“ÇalıĢanlarıyla bire bir iliĢki kurmak onun için çok önemlidir.” maddesine 

“Katılıyorum ( = 4,35)”, “ÇalıĢanlarını yakından (örn., kiĢisel sorunlar, aile 

yaĢantısı vs.) tanımaya önem verir.” maddesine “Biraz Katılıyorum ( = 4,09)”, 

“ÇalıĢanlarıyla iliĢkilerinde duygusal tepkiler gösterir; sevinç, üzüntü, kızgınlık gibi 

duygularını dıĢa vurur.” maddesine “Biraz Katılıyorum ( = 4,02)” ve 

“ÇalıĢanlarının geliĢimini yakından takip eder.” maddesine “Biraz Katılıyorum ( = 

4,16)” düzeyinde cevap verdikleri belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik ölçeğinin “Birey 

Düzeyinde ĠliĢkiler” boyutuna iliĢkin verdikleri cevapların ortalamaları 

incelendiğinde bu boyutta sınıf öğretmenlerinin görüĢlerinin “ÇalıĢanlarıyla bire bir 

iliĢki kurmak onun için çok önemlidir.” maddesi hariç tamamının “Biraz 

Katılıyorum” düzeyinde olduğu görülmektedir. 

X

X

X

X

X
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“Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” boyutunda “ÇalıĢanlarıyla bire bir iliĢki kurmak 

onun için çok önemlidir.” davranıĢının okul müdürleri tarafından en yüksek seviyede 

gösterilen paternalist liderlik davranıĢı olduğu görülmektedir. 

Paternalist liderliğin “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” boyutuna iliĢkin Tablo 

5.2’de yer alan aritmetik ortalama ve standart sapma verileri açıklandıktan sonra 

aĢağıda Tablo 5.3’te paternalist liderliğin “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla 

Ġlgilenme” boyutuna iliĢkin aritmetik ortalama ve standart sapma verileri 

gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 5.3: Paternalist Liderliğin “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla 

Ġlgilenme” Boyutuna ĠliĢkin Bulgular 

No Maddeler   n 
 

Ss 

1 Gerektiğinde, çalıĢanları adına, onaylarını almaksızın 

bir Ģeyler yapmaktan çekinmez. 

405 

3,42 1,411 

2 Ġhtiyaçları olduğu zaman, çalıĢanlarına iĢ dıĢı konularda 

(örn., ev kurma, çocuk okutma sağlık vs.) yardım 

etmeye hazırdır. 

4,01 1,286 

3 ÇalıĢanlarının özel günlerine (örn., nikah, cenaze, 

mezuniyet vs.) katılır. 

4,62 1,210 

4 ÇalıĢanlardan birinin özel hayatında yaĢadığı 

problemlerde (örn; eĢlerarası problemlerde) 

arabuluculuk yapmaya hazırdır. 

3,86 1,338 

 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik ölçeğinin 

“ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” boyutuna iliĢkin verdikleri 

cevapların ortalama ve standart sapmaları incelendiğinde katılımcıların “ÇalıĢanların 

ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” boyutunun “Gerektiğinde, çalıĢanları adına, 

onaylarını almaksızın bir Ģeyler yapmaktan çekinmez.” maddesine “Biraz 

Katılmıyorum ( = 3,42)”, “Ġhtiyaçları olduğu zaman, çalıĢanlarına iĢ dıĢı konularda 

(örn., ev kurma, çocuk okutma sağlık vs.) yardım etmeye hazırdır.” maddesine 

“Biraz Katılıyorum ( = 4,01)”, “ÇalıĢanlarının özel günlerine (örn., nikah, cenaze, 

mezuniyet vs.) katılır.” maddesine “Katılıyorum ( = 4,62)” ve “ÇalıĢanlardan 

birinin özel hayatında yaĢadığı problemlerde (örn; eĢlerarası problemlerde) 

arabuluculuk yapmaya hazırdır.” maddesine “Biraz Katılıyorum ( = 3,86)” 

düzeyinde cevap verdikleri belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik ölçeğinin 

“ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” boyutuna iliĢkin verdikleri 

X

X

X

X

X
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cevapların ortalamaları incelendiğinde bu boyutta sınıf öğretmenlerinin görüĢlerinin 

en yüksek “ÇalıĢanlarının özel günlerine (örn., nikah, cenaze, mezuniyet vs.) katılır.” 

maddesi “Katılıyorum” düzeyinde olduğu, en düĢük ortalamanın ise “Gerektiğinde, 

çalıĢanları adına, onaylarını almaksızın bir Ģeyler yapmaktan çekinmez.” maddesine 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Paternalist liderliğin “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” 

boyutuna iliĢkin Tablo 5.3’te yer alan aritmetik ortalama ve standart sapma verileri 

açıklandıktan sonra aĢağıda Tablo 5.4’te paternalist liderliğin “Sadakat Beklentisi” 

boyutuna iliĢkin aritmetik ortalama ve standart sapma verileri gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 5.4: Paternalist Liderliğin “Sadakat Beklentisi” Boyutuna ĠliĢkin 

Bulgular 

No Maddeler   n 
 

Ss 

1 ÇalıĢanlarına gösterdiği ilgi ve alakaya karĢılık, 

onlardan bağlılık ve sadakat bekler. 

405 

4,13 1,222 

2 ÇalıĢanlarıyla ilgili kararlar alırken (örn., terfi, iĢten 

çıkartma), performans en önemli kriter değildir. 

3,79 1,393 

3 ÇalıĢanlarında sadakate, performansa verdiğinden daha 

fazla önem verir. 

3,72 1,340 

 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik ölçeğinin 

“Sadakat Beklentisi” boyutuna iliĢkin verdikleri cevapların ortalama ve standart 

sapmaları incelendiğinde katılımcıların “Sadakat Beklentisi” boyutunun 

“ÇalıĢanlarına gösterdiği ilgi ve alakaya karĢılık, onlardan bağlılık ve sadakat 

bekler.” maddesine “Biraz Katılıyorum ( = 4,13)”, “ÇalıĢanlarıyla ilgili kararlar 

alırken (örn., terfi, iĢten çıkartma), performans en önemli kriter değildir.”maddesine 

“Biraz Katılıyorum ( = 3,79)” ve “ÇalıĢanlarında sadakate, performansa 

verdiğinden daha fazla önem verir.” maddesine “Biraz Katılıyorum ( = 3,72)” 

düzeyinde cevap verdikleri belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik ölçeğinin 

“Sadakat Beklentisi” boyutuna iliĢkin verdikleri cevapların ortalamaları 

incelendiğinde bu boyutta sınıf öğretmenlerinin görüĢlerinin tamamının “Biraz 

Katılıyorum” düzeyinde olduğu görülmektedir. 

Tablo 5.4’te “Sadakat Beklentisi” boyutunda “ÇalıĢanlarına gösterdiği ilgi ve 

alakaya karĢılık, onlardan bağlılık ve sadakat bekler.” davranıĢının okul müdürleri 

X

X

X

X
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tarafından en yüksek seviyede gösterilen paternalist liderlik davranıĢı olduğu 

görülmektedir. 

Paternalist liderliğin “Sadakat Beklentisi” boyutuna iliĢkin Tablo 5.4’te yer 

alan aritmetik ortalama ve standart sapma verileri açıklandıktan sonra aĢağıda Tablo 

5.5’te paternalist liderliğin “HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutuna iliĢkin aritmetik 

ortalama ve standart sapma verileri gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 5.5: Paternalist Liderliğin “HiyerarĢik Durum ve Otorite” Boyutuna 

ĠliĢkin Bulgular 

No Maddeler   n 
 

Ss 

1 ÇalıĢanlarına karĢı tatlı-serttir. 

405 

4,16 1,177 

2 ÇalıĢanları için neyin en iyi olduğunu bilir. 4,01 1,250 

3 ĠĢle ilgili konularda çalıĢanlarının fikrini sorar, ama son 

kararı kendisi verir. 

4,33 1,187 

4 ĠĢle ilgili her konunun kontrolü altında ve bilgisi 

dâhilinde olmasını ister. 

4,56 1,139 

5 ÇalıĢanlarıyla yakın iliĢki kurmasına rağmen aradaki 

mesafeyi de korur. 

4,54 1,116 

 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik ölçeğinin 

“HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutuna iliĢkin verdikleri cevapların ortalama ve 

standart sapmaları incelendiğinde katılımcıların “HiyerarĢik Durum ve Otorite” 

boyutunun “ÇalıĢanlarına karĢı tatlı-serttir.” maddesine “Biraz Katılıyorum ( = 

4,16)”, “ÇalıĢanları için neyin en iyi olduğunu bilir.” maddesine “Biraz Katılıyorum 

( = 4,01)”, “ĠĢle ilgili konularda çalıĢanlarının fikrini sorar, ama son kararı kendisi 

verir.” maddesine “Biraz Katılıyorum ( = 4,33)”, “ĠĢle ilgili her konunun kontrolü 

altında ve bilgisi dâhilinde olmasını ister.” maddesine “Katılıyorum ( = 4,56)” ve 

“ÇalıĢanlarıyla yakın iliĢki kurmasına rağmen aradaki mesafeyi de korur.” maddesine 

“Katılıyorum ( = 4,54)”, düzeyinde cevap verdikleri belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmada “HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutunda “ĠĢle ilgili her 

konunun kontrolü altında ve bilgisi dâhilinde olmasını ister.” davranıĢının okul 

müdürleri tarafından en yüksek seviyede gösterilen paternalist liderlik davranıĢı 

olduğu, “ÇalıĢanları için neyin en iyi olduğunu bilir.” davranıĢının ise okul müdürleri 

tarafından en düĢük seviyede gösterilen paternalist liderlik davranıĢı olduğu 

görülmüĢtür.  

Paternalist liderliğin “HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutuna iliĢkin Tablo 

5.5’te yer alan aritmetik ortalama ve standart sapma verileri açıklandıktan sonra 
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aĢağıda Tablo 5.6’da paternalist liderliğin boyutlarının genel ortalaması ve ölçeğin 

geneline iliĢkin ortalamalar ve standart sapma değerleri verilmiĢtir. 

 

Tablo 5.6: Öğretmenlerin Paternalist Liderlik Algıları  

Boyutlar   n 
 

Ss 

ĠĢyerinde Aile Ortamı 

405 

4,22 1,026 

Birey Düzeyinde ĠliĢkiler 4,15 ,952 

ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme 3,97 ,907 

Sadakat Beklentisi 3,87 ,994 

HiyerarĢik Durum ve Otorite 4,31 ,841 

GENEL  4,13 ,750 

 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik ölçeğine 

verdikleri cevapların ortalama ve standart sapmaları incelendiğinde katılımcıların 

ölçeğin “ĠĢ Yerinde Aile Ortamı” boyutunda “Biraz Katılıyorum ( = 4,22)”; “Birey 

Düzeyinde ĠliĢkiler” boyutunda “Biraz Katılıyorum ( = 4,15)”; “ÇalıĢanların ĠĢ 

DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” boyutunda “Biraz Katılıyorum ( = 3,97)”; 

“Sadakat Beklentisi” boyutunda “Biraz Katılıyorum ( = 3,87)” ve “HiyerarĢik 

Durum ve Otorite” boyutunda “Biraz Katılıyorum ( = 4,31)” düzeyinde cevap 

verdikleri belirlenmiĢtir. Ayrıca araĢtırmada sınıf öğretmenlerinin paternalist 

liderliğe iliĢkin algılarının genel ortalamasının “Biraz Katılıyorum ( = 4,13)” 

düzeyinde olduğu belirlenmiĢtir. Paternalist liderlik ölçeğinin boyutlarından alınan 

puanların ortalaması genel ortalama olan 4,13’ün üzerindedir. 

 

5.2. DEĞĠġKENLERE ĠLĠġKĠN PATERNALĠST LĠDERLĠK BULGULARI 

 AraĢtırmanın “Öğretmenlerin paternalist liderlik algıları cinsiyet, eğitim 

durumu, mesleki kıdem, bulunduğu okuldaki öğretmen sayısı ve çalıĢma süresi 

değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık göstermekte midir?” ikinci alt problemi için 

yapılan istatistiki analizlere iliĢkin bulgular Tablo 5.7, 5.8, 5.9, 5.10. ve 5.11’de yer 

almaktadır.   

 

 

 

 

 

 

X

X

X

X

X

X

X
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Tablo 5.7: Algılanan Paternalist Liderlik Düzeylerinin Cinsiyet DeğiĢkenine 

Göre t-Testi Analizi 

Boyutlar Cinsiyet n 
 

S t P 

ĠĢyerinde Aile Ortamı 

Kadın 213 4,14 ,996 -

1,781 

,07 

Erkek 192 4,32 1,055 

Birey Düzeyinde ĠliĢkiler 

Kadın 213 4,03 ,995 -

2,641 
,00 

Erkek 192 4,28 ,888 

ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki 

YaĢamlarıyla Ġlgilenme 

Kadın 213 3,84 ,927 -

3,005 
,00 

Erkek 192 4,11 ,867 

Sadakat Beklentisi Kadın 213 3,88 ,996 ,134 ,89 

Erkek 192 3,87 ,995 

HiyerarĢik Durum ve 

Otorite 

Kadın 213 4,32 ,824 ,371 ,71 

Erkek 192 4,29 ,860 

GENEL Kadın 213 4,07 ,757 -

1,777 

,07 

Erkek 192 4,20 ,740 

 

Tablo 5.7’deki bağımsız örneklemler t-Testi verileri incelendiğinde, sınıf 

öğretmenlerinin paternalist liderliğe iliĢkin algıları arasında “cinsiyet” değiĢkenine 

göre “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” ve “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla 

Ġlgilenme” boyutlarında istatistikî açıdan anlamlı farklılık tespit edilirken (p<,05); 

“ĠĢyerinde Aile Ortamı”, “Sadakat Beklentisi”, “HiyerarĢik Durum ve Otorite” 

boyutlarında istatistikî açıdan anlamlı farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir (p>,05). 

Cinsiyet değiĢkenine göre sınıf öğretmenlerinin algıları arasında anlamlı farklılığın 

tespit edildiği “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” ( erkek  = 4,28 > kadın = 4,03) ve 

“ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” ( erkek  = 4,11 > kadın = 3,84) 

boyutlarda, anlamlı farklılık erkeklerin lehine olduğu belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.7’de anlamlı farklılığın çıkmadığı “ĠĢyerinde Aile Ortamı”, “Sadakat 

Beklentisi” ve  “HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutlarına iliĢkin ortalamalar 

cinsiyet değiĢkeni açısından incelendiğinde; “HiyerarĢik Durum ve Otorite”  ve 

“Sadakat Beklentisi” boyutlarında kadınların okul yöneticilerinin sergilemiĢ olduğu 

paternalist liderlik davranıĢlarını erkeklere göre daha yüksek seviyede algıladıkları 

belirlenmiĢtir. “ĠĢ Yerinde Aile Ortamı” boyutunda ise erkeklerin okul 

yöneticilerinin paternalist liderlik davranıĢlarını kadınlara göre daha yüksek seviyede 

algıladıkları belirlenmiĢtir.  

X

X X

X X
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AraĢtırmaya katılım gösteren sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik 

ölçeğine iliĢkin verdikleri cevapların cinsiyet değiĢkeni açısından genel ortalaması 

incelendiğinde (Tablo 5.6), anlamlı farklılığın çıktığı “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” ve 

“ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” boyutlarında olduğu gibi erkek 

sınıf öğetmenleri okul yöneticilerini kadın sınıf öğretmenlerine göre daha paternalist 

bulmaktadırlar. BaĢka bir ifade ile ilkokullardaki okul yöneticilerinin göstermiĢ 

olduğu paternalist liderlik davranıĢlarını erkekler kadınlara göre daha yüksek 

seviyede algılamaktadırlar. 

 

Tablo 5.8: Algılanan Paternalist Liderlik Düzeyinin Eğitim Durumu 

DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü Varyans Analizi 

Boyutlar Eğitim 

Durumu  
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Top. 

Kareler 

Ort. 

F p 

ĠĢyerinde 

Aile Ortamı 

 

Ön Lisans 4,47 Gruplar 

Arası 

2,434 1,217 1,156 

 

,31 

Lisans 4,20 Gruplar Ġçi 423,370 1,053 

Lisansüstü 4,21 Toplam 425,804  

Birey 

Düzeyinde 

ĠliĢkiler 

 

Ön Lisans 4,43 Gruplar 

Arası 

3,268 1,634 1,809 

 

,16 

Lisans 4,12 Gruplar Ġçi 363,073 ,903 

Lisansüstü 4,18 Toplam 366,340  

ÇalıĢanların 

ĠĢ DıĢındaki 

YaĢamları 

Ġle 

Ġlgilenme 

Ön Lisans 4,09 Gruplar 

Arası 

,572 ,286 ,346 

 

,70 

Lisans 3,96 Gruplar Ġçi 332,030 ,826 

Lisansüstü 

 

 

3,95 Toplam 332,601  

Sadakat 

Beklentisi 

 

Ön Lisans 4,20 Gruplar 

Arası 

5,214 2,607 2,660 

 

,07 

Lisans 3,86 Gruplar Ġçi 394,079 ,980 

Lisansüstü 3,68 Toplam 399,294  

HiyerarĢik 

Durum ve 

Otorite 

Ön Lisans 4,64 Gruplar 

Arası 

4,555 2,277 3,250 

 
,04 

 

1-2 

1-3 

Lisans 4,29 Gruplar Ġçi 281,691 ,701 

Lisansüstü 4,19 Toplam 286,246  

GENEL Ön Lisans 4,39 Gruplar 

Arası 

2,719 1,360 2,428 ,09 

Lisans 4,11 Gruplar Ġçi 225,100 ,560 

Lisansüstü 4,07 Toplam 227,819  

1) Ön lisans, 2) Lisans, 3) Lisansüstü, 

X
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Tablo 5.8’deki Tek Yönlü Varyans Analizi verileri incelendiğinde, sınıf 

öğretmenlerinin paternalist liderliğe iliĢkin algıları arasında “eğitim durumu” 

değiĢkenine göre “HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutunda istatistikî açıdan anlamlı 

farklılık tespit edilirken (p<,05); “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler”, “ÇalıĢanların ĠĢ 

DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme”, “ĠĢyerinde Aile Ortamı” ve “Sadakat Beklentisi” 

boyutlarında istatistikî açıdan anlamlı farklılığın olamdığı tespit edilmiĢtir (p>,05). 

Eğitim durumu değiĢkenine göre sınıf öğretmenlerinin algıları arasında anlamlı 

farklılığın tespit edildiği “HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutunda anlamlı farklılık 

LSD testi sonucunda ön lisans mezunu öğretmenler ile lisans mezunu, ön lisans 

mezunu öğretmenler ile lisansüstü mezunu öğretmenler arasında olduğu 

belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.8’de anlamlı farklılığın çıktığı “HiyerarĢik Durum ve Otorite” 

boyutunda anlamlı farklılığın tespit edildiği ön lisans mezunu öğretmenler ile lisans 

mezunu öğretmenler arasındaki veriler incelendiğinde ön lisans mezunu sınıf 

öğretmenlerinin okul yöneticilerini lisans mezunu sınıf öğretmenlerine göre daha 

fazla paternalist liderlik davranıĢları gösterdiği saptanmıĢtır. Bu duruma benzer 

sonuçlar ön lisans ve lisansüstü mezunu sınıf öğretmenleri arasında ve anlamlı 

farklılığın çıkmadığı diğer boyutlarda da elde edilmiĢtir.  

AraĢtırmada eğitim durumu değiĢkeni açısından anlamlı farklılığın çıktığı 

“HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutunda eğitim durumu yükseldikçe paternalist 

liderlik algısının düĢtüğü görülmüĢtür. Yani paternalist liderlik ile eğitim durumu 

arasında ters bir korelasyonun olduğu bu veriler doğrultusunda ifade edilebilir. 

Tablo 5.8’de yer alan eğitim durumu açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevaplar “ĠĢyerinde Aile Ortamı” boyutunda ortalamalarına bakıldığında, 

eğitim durumu ön lisans olan sınıf öğretmenlerinin okul yöneticilerini daha 

paternalist lider olarak gördükleri anlaĢılırken, lisans mezunu sınıf öğretmenlerinin 

yöneticilerini daha düĢük seviyede paternalist lider olarak algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.8’de yer alan eğitim durumu açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevaplar “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” boyutunda ortalamalarına 

bakıldığında, eğitim durumu ön lisans olan sınıf öğretmenlerinin okul yöneticilerini 

daha paternalist lider olarak gördükleri anlaĢılırken, lisans mezunu sınıf 

öğretmenlerinin yöneticilerini daha düĢük seviyede paternalist lider olarak 

algıladıkları belirlenmiĢtir.  
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Tablo 5.8’de yer alan eğitim durumu açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevaplar “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” boyutunda 

ortalamalarına bakıldığında, eğitim durumu ön lisans olan sınıf öğretmenlerinin okul 

yöneticilerini daha paternalist lider olarak gördükleri anlaĢılırken, lisansüstü mezunu 

sınıf öğretmenlerinin yöneticilerini daha düĢük seviyede paternalist lider olarak 

algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.8’de yer alan eğitim durumu açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevaplar “Sadakat Beklentisi” boyutunda ortalamalarına bakıldığında, 

eğitim durumu ön lisans olan sınıf öğretmenlerinin okul yöneticilerini daha 

paternalist lider olarak gördükleri anlaĢılırken, lisansüstü mezunu sınıf 

öğretmenlerinin yöneticilerini daha düĢük seviyede paternalist lider olarak 

algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.8’de yer alan eğitim durumu açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevapların genel ortalamasına bakıldığında, eğitim durumu ön lisans olan 

sınıf öğretmenlerinin okul yöneticilerini daha paternalist lider olarak gördükleri 

anlaĢılırken, lisansüstü mezunu sınıf öğretmenlerinin yöneticilerini daha düĢük 

seviyede paternalist lider olarak algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.8’de yer alan eğitim durumu açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevapların gerek boyutlar gerekse de genel ortalaması açısından elde 

edilen veriler incelendiğinde eğitim durumu ön lisans mezunu olan sınıf 

öğretmenlerinin yöneticilerini daha yüksek seviyede paternalist lider olarak 

algıladıkları belirlenmiĢtir.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



55 
 

 
 

Tablo 5.9: Algılanan Paternalist Liderlik Düzeyinin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine 

Göre Tek Yönlü Varyans Analizi 

Boyutlar Mesleki 

Kıdem  
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Top. 

Kareler 

Ort. 

F p 

ĠĢyerinde 

Aile Ortamı 

 

1-10 yıl 4,08 Gruplar 

Arası 

6,342 2,114 2,021 ,11 

11-20 yıl 4,30 Gruplar Ġçi 419,463 1,046 

21-30 yıl 4,25 Toplam 425,804  

31 yıl ve 

üzeri 

4,55  

Birey 

Düzeyinde 

ĠliĢkiler 

 

1-10 yıl 4,08 Gruplar 

Arası 

2,125 ,708 ,780 ,50 

11-20 yıl 4,17 Gruplar Ġçi 364,215 ,908 

21-30 yıl 4,16 Toplam 366,340  

31 yıl ve 

üzeri 

4,40  

ÇalıĢanların 

ĠĢ DıĢındaki 

YaĢamları 

Ġle 

Ġlgilenme 

1-10 yıl 3,76 Gruplar 

Arası 

10,352 3,451 4,294 ,00 

 

1-2 

 

1-3 

11-20 yıl 4,04 Gruplar Ġçi 322,250 ,804 

21-30 yıl 4,16 Toplam 332,601  

31 yıl ve 

üzeri 

4,02  

Sadakat 

Beklentisi 

 

1-10 yıl 3,82 Gruplar 

Arası 

7,943 2,648 2,713 ,04 

 

1-4 

 

2-4 

11-20 yıl 3,77 Gruplar Ġçi 391,351 ,976 

21-30 yıl 3,99 Toplam 399,294  

31 yıl ve 

üzeri 

4,33  

HiyerarĢik 

Durum ve 

Otorite 

1-10 yıl 4,25 Gruplar 

Arası 

5,503 1,834 2,620 ,05 

11-20 yıl 4,27 Gruplar Ġçi 280,742 ,700 

21-30 yıl  4,37 Toplam 286,246  

31 yıl ve 

üzeri 

4,74  

GENEL 1-10 yıl 4,02 Gruplar 

Arası 

4,352 1,451 2,603 ,05 

11-20 yıl 4,14 Gruplar Ġçi 223,467 ,557 

21-30 yıl  4,21 Toplam 227,819  

31 yıl ve 

üzeri 

4,43  

1) 1-10 yıl, 2) 11-20 yıl, 3) 21-30 yıl, 4) 31 yıl ve üzeri 

 

X
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Tablo 5.9’daki Tek Yönlü Varyans Analizi verileri incelendiğinde, sınıf 

öğretmenlerinin paternalist liderliğe iliĢkin algıları arasında “mesleki kıdem” 

değiĢkenine göre “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” ve “Sadakat 

Beklentisi” boyutlarında istatistikî açıdan anlamlı farklılık tespit edilirken (p<,05); 

“Birey Düzeyinde ĠliĢkiler”, “ĠĢyerinde Aile Ortamı” ve “HiyerarĢik Durum ve 

Otorite” boyutlarında istatistikî açıdan anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir (p>,05).  

Mesleki kıdem değiĢkenine göre sınıf öğretmenlerinin algıları arasında 

anlamlı farklılığın tespit edildiği “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” 

boyutunda anlamlı farklılık LSD testi sonucunda; 1-10 yıl arası mesleki kıdeme sahip 

olan sınıf öğretmenleri ile 11-20 yıl arası mesleki kıdeme sahip, 1-10 yıl arası 

mesleki kıdeme sahip olan sınıf öğretmenleri ile 21-30 yıl arası mesleki kıdeme sahip 

sınıf öğretmenleri arasında olduğu belirlenmiĢtir.  

Mesleki kıdem değiĢkenine göre sınıf öğretmenlerinin algıları arasında 

anlamlı farklılığın tespit edildiği “Sadakat Beklentisi” boyutunda anlamlı farklılık 

LSD testi sonucunda;  1-10 yıl arası mesleki kıdeme sahip olan sınıf öğretmenleri ile 

31 ve üzeri yıl mesleki kıdeme sahip, 11-20 yıl arası mesleki kıdeme sahip olan sınıf 

öğretmenleri ile 31 ve üzeri yıl mesleki kıdeme sahip sınıf öğretmenleri arasında 

olduğu belirlenmiĢtir.    

Tablo 5.9’da anlamlı farklılığın çıktığı “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki 

YaĢamlarıyla Ġlgilenme” ve “Sadakat Beklentisi” boyutlarında anlamlı farklılığın 

tespit edildiği gruplar incelendiğinde mesleki kıdemin artmasıyla birlikte paternalist 

liderlik algısının yükseldiği görülmektedir. Benzer durum anlamlı farklılığın 

çıkmadığı “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler”, “ĠĢyerinde Aile Ortamı” ve “HiyerarĢik 

Durum ve Otorite” boyutlarında da yaĢanmıĢtır. Bu üç boyutta da mesleki kıdemi en 

fazla olan sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik algıları diğerlerine göre (mesleki 

kıdemi kendinden düĢük olanlara göre) daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. BaĢka bir 

ifade ile mesleki kıdem ile paternalist liderlik arasında pozitif bir iliĢkinin olduğu 

elde edilen bu bulgular doğrultusunda ifade edilebilir.  
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Tablo 5.10: Algılanan Paternalist Liderlik Düzeyinin Okuldaki Öğretmen Sayısı 

DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü Varyans Analizi 

Boyutlar Öğretmen 

Sayısı  
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Top. 

Kareler 

Ort. 

F p 

ĠĢyerinde 

Aile Ortamı 

 

1-10 4,24 Gruplar 

Arası 

4,378 1,459 1,389 ,24 

11-20 4,35 Gruplar Ġçi 421,427 1,051 

21-30 4,02 Toplam 425,804  

31 ve üzeri 4,26  

Birey 

Düzeyinde 

ĠliĢkiler 

 

1-10 4,28 Gruplar 

Arası 

4,902 1,634 1,813 ,14 

11-20 4,39 Gruplar Ġçi 361,438 ,901 

21-30 4,03 Toplam 366,340  

31 ve üzeri 4,12  

ÇalıĢanların 

ĠĢ DıĢındaki 

YaĢamları 

Ġle  

Ġlgilenme 

1-10 4,13 Gruplar 

Arası 

5,441 1,814 2,223 ,08 

11-20 4,24 Gruplar Ġçi 327,161 ,816 

21-30 3,91 Toplam 332,601  

31 ve üzeri 3,92  

Sadakat 

Beklentisi 

 

1-10 4,19 Gruplar 

Arası 

5,500 1,833 1,867 ,13 

11-20 4,08 Gruplar Ġçi 393,794 ,982 

21-30 3,79 Toplam 399,294  

31 ve üzeri 3,83  

HiyerarĢik 

Durum ve 

Otorite 

1-10 4,49 Gruplar 

Arası 

2,191 ,730 1,031 ,37 

11-20 4,35 Gruplar Ġçi 284,055 ,708 

21-30 4,18 Toplam 286,246  

31 ve üzeri 4,33  

GENEL 1-10 4,28 Gruplar 

Arası 

3,221 1,074 1,917 ,12 

11-20 4,30 Gruplar Ġçi 224,598 ,560 

21-30 4,00 Toplam 227,819  

31 ve üzeri 4,13  

 

Tablo 5.10’daki Tek Yönlü Varyans Analizi verileri incelendiğinde, sınıf 

öğretmenlerinin paternalist liderliğe iliĢkin algıları arasında “okuldaki öğretmen 

sayısı” değiĢkenine göre tüm boyutlarda istatistikî açıdan anlamlı farklılık tespit 

X
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edilmemiĢtir (p>,05). Yani araĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin verdikleri 

cevaplar okuldaki öğretmen sayısı açısından birbirine benzer olduğu söylenebilir.  

Tablo 5.10’da yer alan okuldaki öğretmen sayısı açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevaplar “ĠĢyerinde Aile Ortamı” boyutunda 

ortalamalarına bakıldığında, okulda öğretmen sayısı 11-20 arasında olan sınıf 

öğretmenlerinin okul yöneticilerini daha paternalist lider olarak gördükleri 

anlaĢılırken, 21-30 arasında öğretmeni bulunan okullardaki sınıf öğretmenlerinin 

yöneticilerini daha düĢük seviyede paternalist lider olarak algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.10’da yer alan okuldaki öğretmen sayısı açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevaplar “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” boyutunda 

ortalamalarına bakıldığında, okulda öğretmen sayısı 11-20 arasında olan sınıf 

öğretmenlerinin okul yöneticilerini daha paternalist lider olarak gördükleri 

anlaĢılırken, 21-30 arasında öğretmeni bulunan okullardaki sınıf öğretmenlerinin 

yöneticilerini daha düĢük seviyede paternalist lider olarak algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.10’da yer alan okuldaki öğretmen sayısı açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevaplar “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla 

Ġlgilenme” boyutunda ortalamalarına bakıldığında, okulda öğretmen sayısı 11-20 

arasında olan sınıf öğretmenlerinin okul yöneticilerini daha paternalist lider olarak 

gördükleri anlaĢılırken, 21-30 arasında öğretmeni bulunan okullardaki sınıf 

öğretmenlerinin yöneticilerini daha düĢük seviyede paternalist lider olarak 

algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.10’da yer alan okuldaki öğretmen sayısı açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevaplar “Sadakat Beklentisi” boyutunda ortalamalarına 

bakıldığında, okulda öğretmen sayısı 1-10 arasında olan sınıf öğretmenlerinin okul 

yöneticilerini daha paternalist lider olarak gördükleri anlaĢılırken, 21-30 arasında 

öğretmeni bulunan okullardaki sınıf öğretmenlerinin yöneticilerini daha düĢük 

seviyede paternalist lider olarak algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.10’da yer alan okuldaki öğretmen sayısı açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevaplar “HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutunda 

ortalamalarına bakıldığında, okulda öğretmen sayısı 1-10 arasında olan sınıf 

öğretmenlerinin okul yöneticilerini daha paternalist lider olarak gördükleri 

anlaĢılırken, 21-30 arasında öğretmeni bulunan okullardaki sınıf öğretmenlerinin 

yöneticilerini daha düĢük seviyede paternalist lider olarak algıladıkları belirlenmiĢtir.  
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Tablo 5.10’da yer alan okuldaki öğretmen sayısı açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların genel ortalamasına bakıldığında, okulda 

öğretmen sayısı 11-20 arasında olan sınıf öğretmenlerinin okul yöneticilerini daha 

paternalist lider olarak gördükleri anlaĢılırken, 21-30 arasında öğretmeni bulunan 

okullardaki sınıf öğretmenlerinin yöneticilerini daha düĢük seviyede paternalist lider 

olarak algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.10’da yer alan okuldaki öğretmen sayısı açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların gerek boyutlar gerekse de genel ortalaması 

açısından elde edilen veriler incelendiğinde okuldaki öğretmen sayısı 21-30 arasında 

olan okullarda çalıĢan sınıf öğretmenlerinin yöneticilerini daha düĢük seviyede 

paternalist lider olarak algıladıkları saptanmıĢtır. Ayrıca 5.10’daki bulgulara göre 

“Sadakat Beklentisi” ve “HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutlarında 1-10 arası 

öğretmene sahip okullardaki sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik algılarının 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir.   
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Tablo 5.11: Algılanan Paternalist Liderlik Düzeyinin Okulda ÇalıĢma Süresi 

DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü Varyans Analizi 

Boyutlar Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

 
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Top. 

Kareler 

Ort. 

F p 

ĠĢyerinde 

Aile Ortamı 

 

1-3 4,16 Gruplar 

Arası 
3,090 1,030 ,977 ,40 

4-6 4,39 Gruplar Ġçi 422,714 1,054 

7-9 4,24 Toplam 425,804  

10 ve üzeri 4,21  

Birey 

Düzeyinde 

ĠliĢkiler 

 

1-3 4,11 Gruplar 

Arası 
2,015 ,672 ,739 ,52 

4-6 4,26 Gruplar Ġçi 364,326 ,909 

7-9 4,25 Toplam 366,340  

10 ve üzeri 4,07  

ÇalıĢanların 

ĠĢ DıĢındaki 

YaĢamları 

Ġle 

Ġlgilenme 

1-3 3,87 Gruplar 

Arası 
5,850 1,950 2,393 ,06 

4-6 4,18 Gruplar Ġçi 326,751 ,815 

7-9 4,06 Toplam 332,601  

10 ve üzeri 4,00  

Sadakat 

Beklentisi 

 

1-3 3,85 Gruplar 

Arası 
,906 ,302 ,304 ,82 

4-6 3,96 Gruplar Ġçi 398,388 ,993 

7-9 3,92 Toplam 399,294  

10 ve üzeri 3,83  

HiyerarĢik 

Durum ve 

Otorite 

1-3 4,32 Gruplar 

Arası 
2,874 ,958 1,356 ,25 

4-6 4,38 Gruplar Ġçi 283,371 ,707 

7-9 4,09 Toplam 286,246  

10 ve üzeri 4,36  

GENEL 1-3 4,09 Gruplar 

Arası 
1,695 ,565 1,002 ,39 

4-6 4,26 Gruplar Ġçi 226,123 ,564 

7-9 4,12 Toplam 227,819  

10 ve üzeri 4,12  

 

 

X
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Tablo 5.11’deki Tek Yönlü Varyans Analizi verileri incelendiğinde, sınıf 

öğretmenlerinin paternalist liderliğe iliĢkin algıları arasında “okulda çalıĢma süresi” 

değiĢkenine göre tüm boyutlarda istatistikî açıdan anlamlı farklılığın olmadığı tespit 

edilmiĢtir (p>,05). Yani araĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin verdikleri cevaplar 

okuldaki çalıĢma süresi açısından birbirine benzer olduğu söylenebilir.   

Tablo 5.11’de yer alan okulda çalıĢma süresi açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevaplar “ĠĢyerinde Aile Ortamı” boyutunda ortalamalarına bakıldığında, 

aynı okulda çalıĢma süresi 4-6 yıl arasında olan sınıf öğretmenlerinin okul 

yöneticilerini daha paternalist lider olarak gördükleri anlaĢılırken, 1-3 yıl arasında 

aynı okulda çalıĢan sınıf öğretmenlerinin yöneticilerini daha düĢük seviyede 

paternalist lider olarak algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.11’de yer alan okulda çalıĢma süresi açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevaplar “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” boyutunda ortalamalarına 

bakıldığında, aynı okulda çalıĢma süresi 4-6 yıl arasında olan sınıf öğretmenlerinin 

okul yöneticilerini daha paternalist lider olarak gördükleri anlaĢılırken, 10 ve üzeri 

yıl aynı okulda çalıĢan sınıf öğretmenlerinin yöneticilerini daha düĢük seviyede 

paternalist lider olarak algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.11’de yer alan okulda çalıĢma süresi açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevaplar “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” boyutunda 

ortalamalarına bakıldığında, aynı okulda çalıĢma süresi 4-6 yıl arasında olan sınıf 

öğretmenlerinin okul yöneticilerini daha paternalist lider olarak gördükleri 

anlaĢılırken, 1-3 yıl arasında aynı okulda çalıĢan sınıf öğretmenlerinin yöneticilerini 

daha düĢük seviyede paternalist lider olarak algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.11’de yer alan okulda çalıĢma süresi açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevaplar “Sadakat Beklentisi” boyutunda ortalamalarına bakıldığında, aynı 

okulda çalıĢma süresi 4-6 yıl arasında olan sınıf öğretmenlerinin okul yöneticilerini 

daha paternalist lider olarak gördükleri anlaĢılırken, 10 ve üzeri yıl aynı okulda 

çalıĢan sınıf öğretmenlerinin yöneticilerini daha düĢük seviyede paternalist lider 

olarak algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.11’de yer alan okulda çalıĢma süresi açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevaplar “HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutunda ortalamalarına 

bakıldığında, aynı okulda çalıĢma süresi 4-6 yıl arasında olan sınıf öğretmenlerinin 

okul yöneticilerini daha paternalist lider olarak gördükleri anlaĢılırken, 7-9 yıl 
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arasında aynı okulda çalıĢan sınıf öğretmenlerinin yöneticilerini daha düĢük seviyede 

paternalist lider olarak algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.11’de yer alan okulda çalıĢma süresi açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevapların genel ortalamasına bakıldığında, aynı okulda çalıĢma süresi 4-6 

yıl arasında olan sınıf öğretmenlerinin okul yöneticilerini daha paternalist lider olarak 

gördükleri anlaĢılırken, 1-3 yıl arasında aynı okulda çalıĢan sınıf öğretmenlerinin 

yöneticilerini daha düĢük seviyede paternalist lider olarak algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.11’de yer alan okuldaki çalıĢma süresi açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların genel ortalamasına bakıldığında, okuldaki 

çalıĢma süresi 4-6 yıl arasında olan sınıf öğretmenlerinin okul yöneticilerini daha 

fazla paternalist lider olarak gördükleri anlaĢılmaktadır. Fakat gerek paternalist 

liderliğin boyutlarında gerekse de paternalist liderliğin genel ortalamasına 

bakıldığında 4-6 yıl arası aynı okulda çalıĢanların paternalist liderlik algıları daha 

sonraki yıllarda anlamlı düzeyde olmasa bile düĢtüğü görülmektedir.  

 

5.3. ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜTSEL DESTEK ALGILARI 

AraĢtırmanın “Öğretmenlerin örgütsel destek algıları ne düzeydedir?” üçüncü 

alt problemi için yapılan istatistiki analizlere iliĢkin bulgular Tablo 5.12’de yer 

almaktadır. 

 

Tablo 5.12: Algılanan Örgütsel Desteğin “Örgütsel Destek” Boyutuna ĠliĢkin 

Bulgular 

No Maddeler   n 
 

Ss 

1 KiĢisel bir problemim olduğunda kurumumdan yardım alabilirim. 

 

 

 

 

405 

4,48 1,651 

2 Kurumum bana bir birey olarak değer verir ve kiĢisel olarak beni 

destekler. 

4,92 1,518 

3 Kurumum bir birey olarak benimle ilgilenir. 4,95 1,432 

4 Kurumum kiĢisel meselelerde, fikirlerimi önemser. 4,88 1,467 

5 Kurumum kiĢisel hedeflerimi ve değerlerimi her zaman dikkate alır. 4,83 1,503 

6 Özel bir iyiliğe ihtiyaç duyduğumda, kurumum bana yardım etmede 

isteklidir. 

4,70 1,500 

7 ĠĢimi yaparken problemlerle karĢılaĢtığımda, kurumum bana 

yardımcı olur. 

5,01 1,395 

8 Kurumum, iĢ ile ilgili meselelerde beni destekler.  5,05 1,358 

9 ÇalıĢtığım kurum iĢle ilgili baĢarılarıma önem verir.  5,13 1,427 

10 Kurumum, iĢ ile ilgili meselelerde fikirlerine önem verir.  5,00 1,439 

11 Kurumum, iĢ ile ilgili durumlarda her zaman kiĢisel hedeflerimi ve 

değerlerimi dikkate alır. 
 

4,81 1,465 

12 Kurumum, iĢimi yaparken bir iyiliğe ihtiyaç duyduğumda bana 

yardım etmede isteklidir. 
 

5,05 1,380 

X



63 
 

 
 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin AÖD ölçeğinin “Örgütsel Destek” 

boyutuna iliĢkin verdikleri cevapların ortalama ve standart sapmaları incelendiğinde 

katılımcıların “Örgütsel Destek” boyutunun “KiĢisel bir problemim olduğunda 

kurumumdan yardım alabilirim.” maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 4,48)”, 

“Kurumum bana bir birey olarak değer verir ve kiĢisel olarak beni destekler.” 

maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 4,92)”, “Kurumum bir birey olarak 

benimle ilgilenir.” maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 4,95)”, “Kurumum 

kiĢisel meselelerde, fikirlerimi önemser.” maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum (

= 4,88)”, “Kurumum kiĢisel hedeflerimi ve değerlerimi her zaman dikkate alır.” 

maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 4,83)”, “Özel bir iyiliğe ihtiyaç 

duyduğumda, kurumum bana yardım etmede isteklidir.” maddesine “Orta Düzeyde 

Katılıyorum ( = 4,70)”, “ĠĢimi yaparken problemlerle karĢılaĢtığımda, kurumum 

bana yardımcı olur.” maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 5,01)”, 

“Kurumum, iĢ ile ilgili meselelerde beni destekler.” maddesine “Orta Düzeyde 

Katılıyorum ( = 5,05)”, “ÇalıĢtığım kurum iĢle ilgili baĢarılarıma önem verir.” 

maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 5,13)”, “Kurumum, iĢ ile ilgili 

meselelerde fikirlerine önem verir.” maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 

5,00)”, “Kurumum, iĢ ile ilgili durumlarda her zaman kiĢisel hedeflerimi ve 

değerlerimi dikkate alır.” maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 4,81)” ve 

“Kurumum, iĢimi yaparken bir iyiliğe ihtiyaç duyduğumda bana yardım etmede 

isteklidir.” maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 5,05)” düzeyinde cevap 

verdikleri belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin AÖD ölçeğinin “Örgütsel Destek” 

boyutuna iliĢkin verdikleri cevapların ortalamaları incelendiğinde bu boyutta sınıf 

öğretmenlerinin görüĢlerinin tamamının “Orta Düzeyde Katılıyorum” seviyesinde 

olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmada, “Örgütsel Destek” boyutunda “ÇalıĢtığım kurum iĢle ilgili 

baĢarılarıma önem verir.” davranıĢının sınıf öğretmenleri tarafından en yüksek 

düzeyde AÖD davranıĢı olduğu, “KiĢisel bir problemim olduğunda kurumumdan 

yardım alabilirim.” davranıĢının ise en düĢük düzeyde AÖD davranıĢı olduğu 

görülmüĢtür. 

AÖD’in “Örgütsel Destek” boyutuna iliĢkin Tablo 5.12’de yer alan aritmetik 

ortalama ve standart sapma verileri açıklandıktan sonra aĢağıda Tablo 5.13’te 

X

X

X

X

X

X

X

X

X

X

X

X
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AÖD’in “Yönetsel Destek” boyutuna iliĢkin aritmetik ortalama ve standart sapma 

verileri gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 5.13: Algılanan Örgütsel Desteğin “Yönetsel Destek” Boyutuna ĠliĢkin 

Bulgular 

No Maddeler   n 
 

Ss 

1 Yöneticim bana ilgi gösterir. 

 

 

405 

4,95 1,455 

2 Yöneticim, arkadaĢça ve ulaĢılabilirdir. 5,05 1,532 

3 Yöneticim gruba danıĢmaya eğilimlidir. 4,99 1,488 

4 Yöneticim benim huzurlu olmamı gerçekten önemser. 5,01 1,513 

5 Yöneticim, hedeflerimi ve değerlerimi her zaman dikkate 

alır. 

4,91 1,515 

6 Yöneticim bir iĢin ne olacağına ve onun nasıl yapılacağına 

karar verir. 

4,97 1,410 

7 Yöneticim iĢte yapılacakları programlar.  5,28 1,299 

8 Yöneticim, performansın belirli standartlarını korur.  5,15 1,283 

9 Yöneticim benden bekleneni bana bildirir.  5,30 1,337 

 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin AÖD ölçeğinin “Yönetsel Destek” 

boyutuna iliĢkin verdikleri cevapların ortalama ve standart sapmaları incelendiğinde 

katılımcıların “Yönetsel Destek” boyutunun  “Yöneticim bana ilgi gösterir.” 

maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 4,95)”, “Yöneticim, arkadaĢça ve 

ulaĢılabilirdir.” maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 5,05)”, “Yöneticim 

gruba danıĢmaya eğilimlidir.” maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 4,99)”, 

“Yöneticim iĢte yapılacakları programlar.” maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum (

= 5,01)”, “Yöneticim, hedeflerimi ve değerlerimi her zaman dikkate alır.” 

maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 4,91)”, “Yöneticim bir iĢin ne olacağına 

ve onun nasıl yapılacağına karar verir.” maddesine “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 

4,97)”, “Yöneticim iĢte yapılacakları programlar.”, maddesine “Çok Katılıyorum (

= 5,28)”, “Yöneticim, performansın belirli standartlarını korur.” maddesine “Orta 

Düzeyde Katılıyorum ( = 5,15)”, ve “Yöneticim benden bekleneni bana bildirir.” 

maddesine “Çok Katılıyorum ( = 5,30)” düzeyinde cevap verdikleri belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin AÖD ölçeğinin “Yönetsel Destek” 

boyutuna iliĢkin verdikleri cevapların ortalamaları incelendiğinde bu boyutta sınıf 

öğretmenlerinin görüĢlerinin iki madde haricinde tamamının “Orta Düzeyde 

Katılıyorum” seviyesinde olduğu görülmektedir. 

X

X

X

X

X

X

X

X

X

X
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“Yönetsel Destek” boyutunda “Yöneticim benden bekleneni bana bildirir.” 

davranıĢının sınıf öğretmenleri tarafından en yüksek düzeyde AÖD davranıĢı olduğu 

görülmektedir. 

AraĢtırmada, “Yönetsel Destek” boyutunda “Yöneticim benden bekleneni 

bana bildirir.” davranıĢının sınıf öğretmenleri tarafından en yüksek düzeyde AÖD 

davranıĢı olduğu, “Yöneticim, hedeflerimi ve değerlerimi her zaman dikkate alır.” 

davranıĢının ise en düĢük düzeyde AÖD davranıĢı olduğu görülmüĢtür. 

AÖD’in “Yönetsel Destek” boyutuna iliĢkin Tablo 5.13’te yer alan aritmetik 

ortalama ve standart sapma verileri açıklandıktan sonra aĢağıda Tablo 5.14’te AÖD 

ölçeği boyutlarının genel ortalaması ve ölçeğin geneline iliĢkin ortalamalar ve 

standart sapma değerleri verilmiĢtir. 

 

Tablo 5.14: Öğretmenlerin Örgütsel Destek Algıları 

Boyutlar   n 
 

Ss 

Örgütsel Destek 

405 

4,90 1,270 

Yönetsel Destek 5,06 1,196 

GENEL 4,97 1,197 

 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek ölçeğine verdikleri 

cevapların ortalama ve standart sapmaları incelendiğinde katılımcıların ölçeğin 

“Örgütsel Destek” boyutunda “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 4,90)” ve “Yönetsel 

Destek” boyutunda “Orta Düzeyde Katılıyorum ( = 5,06)” düzeyinde cevap 

verdikleri belirlenmiĢtir. AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin örgütsel desteğe 

iliĢkin görüĢlerinin genel ortalamasının “Orta Düzeyde Katılıyorum  ( = 4,97)” 

düzeyinde olduğu belirlenmiĢtir. AÖD ölçeğinin yönetsel destek boyutundan alınan 

puanların ortalaması genel ortalama olan 4,97’nin üzerinde iken, örgütsel destek 

boyutundan alınan puanların ortalaması genel ortalama olan 4,97’nin altındadır. 

 

5.4. DEĞĠġKENLERE ĠLĠġKĠN ÖRGÜTSEL DESTEK BULGULARI 

AraĢtırmanın “Öğretmenlerin örgütsel destek algıları cinsiyet, eğitim durumu, 

mesleki kıdem, bulunduğu okuldaki öğretmen sayısı ve çalıĢma süresi değiĢkenlerine 

göre anlamlı farklılık göstermekte midir?” dördüncü alt problemi için yapılan 

istatistiki analizlere iliĢkin bulgular Tablo 5.15 ve 5.16’da yer almaktadır.   

 

X

X

X

X
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Tablo 5.15: Algılanan Örgütsel Destek Düzeylerinin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

t-Testi Analizi 

Boyutlar Cinsiyet N 
 

S t P 

Örgütsel Destek 

Kadın 213 4,83 1,254 -1,121 ,26 

Erkek 192 4,97 1,287 

 

Yönetsel Destek 

 

Kadın 213 4,95 1,180 -1,908 ,05 

Erkek 192 5,18 1,207 

GENEL Kadın 213 4,88 1,183 -1,495 ,13 

Erkek 192 5,06 1,209 

 

Tablo 5.15’teki bağımsız örneklemler t-Testi verileri incelendiğinde, sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algıları arasında “cinsiyet” değiĢkenine göre 

istatistikî açıdan anlamlı farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir (p>,05).  

Tablo 5.15’te anlamlı farklılığın çıkmadığı örgütsel destek ölçeğine iliĢkin 

ortalamalar cinsiyet değiĢkeni açısından incelendiğinde; bütün boyutlarda erkeklerin 

kadınlara göre örgütsel destek algılarının daha yüksek seviyede olduğu 

görülmektedir. Erkekler ve kadınlar arasındaki ortalama farklılığı anlamlı olmadığı 

için (p>0,05) erkek ve kadın sınıf öğretmenlerinin görüĢlerinin birbirine benzer 

olduğu Ģeklinde yorumlanabilir. 

 

Tablo 5.16: Algılanan Örgütsel Destek Düzeyinin Eğitim Durumu DeğiĢkenine 

Göre Tek Yönlü Varyans Analizi 

Boyutlar Eğitim 

Durumu  
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Top. 

Kareler 

Ort. 

F p 

Örgütsel 

Destek 

 

 

Ön Lisans 4,77 Gruplar 

Arası 
1,233 ,617 ,381 

 

,68 

Lisans 4,90 Gruplar Ġçi 651,076 1,620 

Lisansüstü 5,03 Toplam 652,309  

Yönetsel 

Destek 

 

Ön Lisans 5,09 Gruplar 

Arası 
,045 ,023 ,016 

 

,98 

Lisans 5,06 Gruplar Ġçi 578,755 1,440 

Lisansüstü 5,04 Toplam 578,800  

GENEL Ön Lisans 4,91 Gruplar 

Arası 
,298 ,149 ,103 

 

,90 

Lisans 4,97 Gruplar Ġçi 579,172 1,441 

Lisansüstü 5,04 Toplam 579,470  

 

X

X
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Tablo 5.16’daki Tek Yönlü Varyans Analizi verileri incelendiğinde, sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algıları arasında “eğitim durumu” 

değiĢkenine göre tüm boyutlarda istatistikî açıdan anlamlı farklılığın olmadığı tespit 

edilmiĢtir (p>,05). Yani araĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin verdikleri cevaplar 

eğitim durumu açısından birbirine benzer olduğu söylenebilir.   

Tablo 5.16’da yer alan eğitim durumu açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevapların örgütsel destek açısından ortalamalarına bakıldığında, eğitim 

durumu yüksek olan sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısı diğer sınıf 

öğretmenlerine göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.16’da yer alan eğitim durumu açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevapların yönetsel destek açısından ortalamalarına bakıldığında, eğitim 

durumu önlisans mezunu olan sınıf öğretmenlerinin yönetsel destek algısı diğer 

öğretmenlere yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.16’da yer alan eğitim durumu açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevapların genel ortalamalarına bakıldığında, eğitim durumu yüksek olan 

sınıf öğretmenlerinin genel olarak örgütsel destek algısının diğer sınıf öğretmenlerine 

göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

 

Tablo 5.17: Algılanan Örgütsel Destek Düzeyinin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine 

Göre Tek Yönlü Varyans Analizi 

Boyutlar Mesleki 

Kıdem  
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Top. 

Kareler 

Ort. 

F p 

Örgütsel 

Destek 

1-10 yıl 4,83 Gruplar Arası 1,059 ,353 ,217 ,88 

11-20 yıl 4,96 Gruplar Ġçi 651,251 1,624 

21-30 yıl 4,90 Toplam 652,309  

31 yıl ve + 4,89  

Yönetsel 

Destek 

1-10 yıl 4,92 Gruplar Arası 5,363 1,788 1,250 ,29 

11-20 yıl 5,19 Gruplar Ġçi 573,437 1,430 

21-30 yıl 5,07 Toplam 578,800  

31 yıl ve + 5,09  

GENEL 1-10 yıl 4,87 Gruplar Arası 2,498 ,833 ,579 ,62 

11-20 yıl 5,06 Gruplar Ġçi 576,972 1,439 

21-30 yıl 4,97 Toplam 579,470  

31 yıl ve +  4,97  

31 yıl ve + : 31 yıl ve üzeri 

X
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Tablo 5.17’deki Tek Yönlü Varyans Analizi verileri incelendiğinde, sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algıları arasında “mesleki kıdem” 

değiĢkenine göre tüm boyutlarda istatistikî açıdan anlamlı farklılığın olmadığı tespit 

edilmiĢtir (p>,05). Yani araĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin verdikleri cevaplar 

mesleki kıdem değiĢkeni açısından birbirine benzer olduğu söylenebilir.   

Tablo 5.17’de yer alan mesleki kıdem değiĢkeni açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların örgütsel destek açısından ortalamalarına 

bakıldığında, mesleki kıdemi 11-20 yıl arasında olan sınıf öğretmenlerinin örgütsel 

destek algısı diğer sınıf öğretmenlerine göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.17’de yer alan mesleki kıdem değiĢkeni açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların yönetsel destek açısından ortalamalarına 

bakıldığında, mesleki kıdemi 11-20 yıl arasında olan sınıf öğretmenlerinin yönetsel 

destek algısı diğer öğretmenlere yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.17’de yer alan mesleki kıdem değiĢkeni açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların genel ortalamalarına bakıldığında, mesleki 

kıdemi 11-20 yıl arasında olan sınıf öğretmenlerinin genel olarak örgütsel destek 

algısının diğer sınıf öğretmenlerine göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.17’deki verilerin ortalamalar açısından ortak özellik gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Bu ortak özellik gerek örgütsel destek gerekse de yönetsel destek ve 

gerekse de ölçeğin genel ortalamasına bakıldığında 11-20 yıl arası mesleki kıdeme 

sahip olan sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısının diğer mesleki kıdeme sahip 

olan sınıf öğretmenlerine göre yüksek olduğu söylenebilir. Ayrıca ortalamalar 

açısından dikkat çeken diğer bir durum ise mesleki kıdemi düĢük olan sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel destek algısının diğer mesleki kıdeme sahip olan sınıf 

öğretmenlerine göre daha düĢük olmasıdır.  
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Tablo 5.18: Algılanan Örgütsel Destek Düzeyinin Okuldaki Öğretmen Sayısı 

DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü Varyans Analizi 

Boyutlar Öğretmen 

Sayısı  
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Top. 

Kareler 

Ort. 

F p 

Örgütsel 

Destek 

1-10 4,86 Gruplar 

Arası 

5,397 1,799 1,115 ,34 

11-20 5,11 Gruplar Ġçi 646,912 1,613 

21-30 4,71 Toplam 652,309  

31 ve üzeri 4,91  

Yönetsel 

Destek 

1-10 5,17 Gruplar 

Arası 

5,087 1,696 1,185 ,31 

11-20 5,06 Gruplar Ġçi 573,713 1,431 

21-30 4,84 Toplam 578,800  

31 ve üzeri 5,12  

GENEL 1-10 4,99 Gruplar 

Arası 

4,384 1,461 1,019 ,38 

11-20 5,09 Gruplar Ġçi 575,086 1,434 

21-30 4,76 Toplam 579,470  

31 ve üzeri 5,00  

 

Tablo 5.18’deki Tek Yönlü Varyans Analizi verileri incelendiğinde, sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algıları arasında “okuldaki öğretmen sayısı” 

değiĢkenine göre tüm boyutlarda istatistikî açıdan anlamlı farklılığın olmadığı tespit 

edilmiĢtir (p>,05). Yani araĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin verdikleri cevaplar 

okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeni açısından birbirine benzer olduğu söylenebilir.   

Tablo 5.18’de yer alan okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeni açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların örgütsel destek açısından ortalamalarına 

bakıldığında, okuldaki öğretmen sayısı 11-20 arasında olan okullardaki sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel destek algısının diğer sınıf öğretmenlerine göre daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.18’de yer alan okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeni açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların yönetsel destek açısından ortalamalarına 

bakıldığında, okuldaki öğretmen sayısı 1-10 arasında olan okullardaki sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel destek algısının diğer sınıf öğretmenlerine göre daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir.  

X
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Tablo 5.18’de yer alan okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeni açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların genel ortalamalarına bakıldığında, okuldaki 

öğretmen sayısı 11-20 arasında olan okullardaki sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek 

algısının diğer sınıf öğretmenlerine göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.18’deki verilerin ortalamalar açısından ortak özellik gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Bu ortak özellik gerek örgütsel destek gerekse de yönetsel destek ve 

gerekse de ölçeğin genel ortalamasına bakıldığında okuldaki öğretmen sayısı 21-30 

yıl arasında olan sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısının diğer gruplardaki 

öğretmen sayılarına düĢük olduğu görülmektedir.  

 

Tablo 5.19: Algılanan Örgütsel Destek Düzeyinin Okuldaki ÇalıĢma Süresi 

DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü Varyans Analizi 

Boyutlar Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

 
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Top. 

Kareler 

Ort. 
F p 

Örgütsel 

Destek 

1-3 4,90 Gruplar Arası ,178 ,059 ,036 ,99 

4-6 4,93 Gruplar Ġçi 652,132 1,626 

7-9 4,85 Toplam 652,309  

10 yıl ve üzeri 4,88  

Yönetsel 

Destek 

1-3 5,05 Gruplar Arası ,429 ,143 ,099 ,96 

4-6 5,12 Gruplar Ġçi 578,371 1,442 

7-9 5,01 Toplam 578,800  

10 yıl ve üzeri 5,04  

GENEL 1-3 4,97 Gruplar Arası ,262 ,087 ,060 ,98 

4-6 5,01 Gruplar Ġçi 579,208 1,444 

7-9 4,92 Toplam 579,470  

10 yıl ve üzeri 4,95  

 

Tablo 5.19’daki Tek Yönlü Varyans Analizi verileri incelendiğinde, sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algıları arasında “okuldaki çalıĢma süresi” 

değiĢkenine göre tüm boyutlarda istatistikî açıdan anlamlı farklılığın olmadığı tespit 

edilmiĢtir (p>,05). Yani araĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin verdikleri cevaplar 

okuldaki çalıĢma süresi değiĢkeni açısından birbirine benzer olduğu söylenebilir.   

Tablo 5.19’da yer alan okuldaki çalıĢma süresi değiĢkeni açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların örgütsel destek açısından ortalamalarına 

X
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bakıldığında, okuldaki çalıĢma süresi 4-6 yıl arasında olan sınıf öğretmenlerinin 

örgütsel destek algısı diğer sınıf öğretmenlerine göre daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.19’da yer alan okuldaki çalıĢma süresi değiĢkeni açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların yönetsel destek açısından ortalamalarına 

bakıldığında, okuldaki çalıĢma süresi 4-6 yıl arasında olan sınıf öğretmenlerinin 

yönetsel destek algısı diğer öğretmenlere yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.19’da yer alan okuldaki çalıĢma süresi değiĢkeni açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların genel ortalamalarına bakıldığında, okuldaki 

çalıĢma süresi 4-6 yıl arasında olan sınıf öğretmenlerinin genel olarak örgütsel destek 

algısının diğer sınıf öğretmenlerine göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

Tablo 5.19’daki verilerin ortalamalar açısından ortak özellik gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Bu ortak özellik gerek örgütsel destek gerekse de yönetsel destek ve 

gerekse de ölçeğin genel ortalamasına bakıldığında 4-6 yıl arası aynı okulda çalıĢan 

sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısının diğer sürelerde aynı okulda çalıĢan 

sınıf öğretmenlerine göre daha yüksek olduğu söylenebilir. Ayrıca ortalamalar 

açısından dikkat çeken diğer bir durum ise okuldaki çalıĢma süresi 7-9 yıl arasında 

olan sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısının diğer çalıĢma sürelerine sahip 

olan sınıf öğretmenlerine göre daha düĢük olmasıdır.  

 

5.5. PATERNALĠST LĠDERLĠK VE ÖRGÜTSEL DESTEK ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠLERE AĠT BULGULAR 

AraĢtırmanın “Öğretmenlerin paternalist liderlik ve örgütsel destek algıları 

arasında iliĢki var mıdır?” beĢinci alt problemi için yapılan korelasyon analizine 

iliĢkin bulgular Tablo 5.20’de yer almaktadır.  
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Tablo 5.20. Paternalist Liderlik ve Örgütsel Desteğe ĠliĢkin Korelasyon Analizi 

 
  

Örgütsel 

Destek 

Yönetsel 

Destek 

Örgütsel Destek 

Genel 

ĠĢyerinde Aile Ortamı 

 

r ,646
**

 ,665
**

 ,676
**

 

p 0,00 0,00 0,00 

Birey Düzeyinde ĠliĢkiler 

 

r ,624
**

 ,615
**

 ,642
**

 

p 0,00 0,00 0,00 

ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki 

YaĢamlarıyla Ġlgilenme 

r ,544
**

 ,506
**

 ,547
**

 

p 0,00 0,00 0,00 

Sadakat Beklentisi 
r ,390

**
 ,383

**
 ,401

**
 

p 0,00 0,00 0,00 

HiyerarĢik Durum ve 

Otorite 

r ,487
**

 ,530
**

 ,522
**

 

p 0,00 0,00 0,00 

Paternalist Liderlik Genel 
r ,690

**
 ,695

**
 ,716

**
 

p 0,00 0,00 0,00 
*<0,05; **<0,01 

 

5.20’de paternalist liderlik ve örgütsel destek arasındaki korelasyona iliĢkin 

veriler incelendiğinde Örgütsel Destek boyutunda Ģu bulgulara ulaĢılmıĢtır: 

 “Örgütsel Destek” ve “ĠĢ Yerinde Aile Ortamı” boyutları arasında “orta 

düzeyde, pozitif yönde anlamlı iliĢki” (r = ,646; p = ,00), 

 “Örgütsel Destek” ve “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” boyutları arasında “orta 

düzeyde, pozitif yönde anlamlı iliĢki”  (r = ,624; p = ,00), 

 “Örgütsel Destek” ve “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” 

boyutları arasında “orta düzeyde, pozitif yönde anlamlı iliĢki” (r = ,544; p = 

,00),  

 “Örgütsel Destek” ve “Sadakat Beklentisi” boyutları arasında “orta düzeyde, 

pozitif yönde anlamlı iliĢki”  (r = ,390; p = ,00), 

 “Örgütsel Destek” ve “HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutları arasında “orta 

düzeyde, pozitif yönde anlamlı iliĢki”  (r = ,487; p = ,00) bulunmaktadır. 

 Sınıf öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algılarının genel ortalaması ile 

paternalist liderliğe iliĢkin algılarının genel ortalaması arasında “orta 

düzeyde, pozitif yönde anlamlı iliĢki”  (r = ,690; p = ,00) bulunmaktadır. 

5.20’de paternalist liderlik ve örgütsel destek arasındaki korelasyona iliĢkin 

veriler incelendiğinde Yönetsel Destek boyutunda Ģu bulgulara ulaĢılmıĢtır: 
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 “Yönetsel Destek” ve “ĠĢ Yerinde Aile Ortamı” boyutları arasında “orta 

düzeyde, pozitif yönde anlamlı iliĢki”  (r = ,665; p = ,00), 

 “Yönetsel Destek” ve “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” boyutları arasında “orta 

düzeyde, pozitif yönde anlamlı iliĢki” (r = ,615; p = ,00), 

 “Yönetsel Destek” ve “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” 

boyutları arasında “orta düzeyde, pozitif yönde anlamlı iliĢki”  (r = ,506; p = 

,00),  

 “Yönetsel Destek” ve “Sadakat Beklentisi” boyutları arasında “orta düzeyde, 

pozitif yönde anlamlı iliĢki”  (r = ,383; p = ,00), 

 “Yönetsel Destek” ve “HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutları arasında “orta 

düzeyde, pozitif yönde anlamlı iliĢki”  (r = ,530; p = ,00) bulunmaktadır. 

 “Yönetsel Destek” ile sınıf öğretmenlerinin paternalist liderliğe iliĢkin 

algılarının genel ortalaması arasında “orta düzeyde, pozitif yönde anlamlı 

iliĢki”  (r = ,695; p = ,00) bulunmaktadır. 

5.20’de paternalist liderlik ve örgütsel destek arasındaki korelasyona iliĢkin 

veriler incelendiğinde sınıf öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algılarının genel 

ortalamasına iliĢkin Ģu bulgulara ulaĢılmıĢtır: 

 Sınıf öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algılarının genel ortalaması ile 

paternalist liderliğin “ĠĢ Yerinde Aile Ortamı” boyutu arasında “orta düzeyde, 

pozitif yönde anlamlı iliĢki”  (r = ,676; p = ,00), 

 Sınıf öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algılarının genel ortalaması ile 

paternalist liderliğin “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” boyutu arasında “orta 

düzeyde, pozitif yönde anlamlı iliĢki”  (r = ,642; p = ,00), 

 Sınıf öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algılarının genel ortalaması ile 

paternalist liderliğin “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” 

boyutu arasında “orta düzeyde, pozitif yönde anlamlı iliĢki”  (r = ,547; p = 

,00),  

 Sınıf öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algılarının genel ortalaması ile 

paternalist liderliğin “Sadakat Beklentisi” boyutu arasında “orta düzeyde, 

pozitif yönde anlamlı iliĢki” (r = ,401; p = ,00), 

 Sınıf öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algılarının genel ortalaması ile 

paternalist liderliğin “HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutu arasında “orta 

düzeyde, pozitif yönde anlamlı iliĢki”  (r = ,522; p = ,00) bulunmaktadır. 
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 Sınıf öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algılarının genel ortalaması ile 

paternalist liderliğe iliĢkin algılarının genel ortalaması arasında “yüksek 

düzeyde, pozitif yönde anlamlı iliĢki”  (r = ,716; p = ,00) bulunmaktadır. 

 

5.6. PATERNALĠST LĠDERLĠĞĠN ÖRGÜTSEL DESTEK ALGISINI 

YORDAMASINA ĠLĠġKĠN BULGULAR 

AraĢtırmanın “Öğretmenlerin paternalist liderlik algıları, örgütsel destek 

algılarını yordamakta mıdır?” altıncı alt problemi için yapılan regresyon analizine 

iliĢkin bulgular tablo ve Ģekillerle gösterilmiĢtir. Tablolar 5.21, 5.22, 5.23, 5.24, 5.25, 

5.26 Ģeklinde iken Ģekiller 5.1, 5.2, 5.3, 5.4, 5.5, 5.6 olarak sıralanmaktadır.  

 

Tablo 5.21: ĠĢ Yerinde Aile Ortamının Örgütsel Destek Üzerine Etkisi 

Bağımlı 

DeğiĢken 
Bağımsız DeğiĢken ß t p F 

Model 

(p) 
R

2
 

Örgütsel Destek 

Genel 

Sabit 1,635 8,779 ,00 

340,004 ,00 0,456 ĠĢ Yerinde Aile 

Ortamı 
,795 18,439 ,00 

 

Paternalist liderliğin “ĠĢ Yerinde Aile Ortamı” boyutu ile örgütsel desteğin 

genel ortalaması arasındaki neden sonuç iliĢkisi anlamlı bulunmuĢtur (F = 340,004; p 

= ,00). örgütsel desteğin genel ortalamasının belirleyicisi olarak “ĠĢ Yerinde Aile 

Ortamı” iliĢkisinin orta düzeyde olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır (R
2 

= 0,456). Sınıf 

öğretmenlerinin algıladıkları “ĠĢ Yerinde Aile Ortamı” düzeyi örgütsel desteğin genel 

ortalamasını arttırmaktadır (ß = ,795). 

 

ġekil 5.1: ĠĢ Yerinde Aile Ortamının Örgütsel Destek Üzerine Etkisine Yönelik 

Sonuç Modeli 

 

 

 

 

Tablo 5.22: Birey Düzeyinde ĠliĢkilerin Örgütsel Destek Üzerine Etkisi 

Bağımlı 

DeğiĢken 
Bağımsız DeğiĢken ß t p F 

Model 

(p) 
R

2
 

Örgütsel Destek 

Genel 

Sabit 1,619 7,906 ,00 

282,296 ,00 0,410 Birey Düzeyinde 

ĠliĢkiler 
,807 16,802 ,00 

 

Paternalist Liderlik  

(ĠĢ Yerinde Aile Ortamı) 

ß=,795 

R
2
=0,456 

Örgütsel Destek 
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Paternalist liderliğin “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” boyutu ile örgütsel desteğin 

genel ortalaması arasındaki neden sonuç iliĢkisi anlamlı bulunmuĢtur (F = 282,296; p 

= ,00). Örgütsel desteğin genel ortalamasının belirleyicisi olarak “Birey Düzeyinde 

ĠliĢkiler” iliĢkisinin orta düzeyde olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır (R
2 

= 0,410). Sınıf 

öğretmenlerinin algıladıkları “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” düzeyi örgütsel desteğin 

genel ortalamasını arttırmaktadır (ß = ,807). 

 

ġekil 5.2: Birey Düzeyinde ĠliĢkilerin Örgütsel Destek Üzerine Etkisine Yönelik 

Sonuç Modeli 

 

 

 

 

 

Tablo 5.23: ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenmenin Örgütsel 

Destek Üzerine Etkisi 

Bağımlı 

DeğiĢken 
Bağımsız DeğiĢken ß t p F 

Model 

(p) 
R

2
 

Örgütsel 

Destek Genel 

Sabit 2,103 9,363 ,00 

171,861 ,00 0,297 
ÇalıĢanların ĠĢ 

DıĢındaki 

YaĢamlarıyla 

Ġlgilenme 

,722 13,110 ,00 

 

Paternalist liderliğin “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” 

boyutu ile örgütsel desteğin genel ortalaması arasındaki neden sonuç iliĢkisi anlamlı 

bulunmuĢtur (F = 171,861; p= ,00). Örgütsel desteğin genel ortalamasının 

belirleyicisi olarak “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” iliĢkisinin 

zayıf düzeyde olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır (R
2 

= 0,297). Sınıf öğretmenlerinin 

algıladıkları “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” düzeyi örgütsel 

desteğin genel ortalamasını arttırmaktadır (ß = ,722). 

 

ġekil 5.3: ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenmenin Ö.Destek Üzerine 

Etkisine Yönelik Sonuç Modeli  

 

 

 

 

Paternalist Liderlik 

(Birey Düzeyinde ĠliĢkiler) 

ß=,807 

R
2
=0,410 

Paternalist Liderlik 

(ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki 

YaĢamlarıyla Ġlgilenme) 

ß=,722 

R
2
=0,297 

Örgütsel Destek 

 

Örgütsel Destek 
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Tablo 5.24: Sadakat Beklentisinin Örgütsel Destek Üzerine Etkisi 

Bağımlı DeğiĢken 
Bağımsız 

DeğiĢken 
ß t p F 

Model 

(p) 
R

2
 

Örgütsel Destek 

Genel 

Sabit 3,100 14,081 ,00 

77,172 ,00 0,159 Sadakat 

Beklentisi 
,483 8,785 ,00 

 

Paternalist liderliğin “Sadakat Beklentisi” boyutu ile örgütsel desteğin genel 

ortalaması arasındaki neden sonuç iliĢkisi anlamlı bulunmuĢtur (F = 77,172; p = ,00). 

örgütsel desteğin genel ortalamasının belirleyicisi olarak “Sadakat Beklentisi” 

iliĢkisinin zayıf düzeyde olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır (R
2 

= 0,159). Sınıf 

öğretmenlerinin algıladıkları “Sadakat Beklentisi” düzeyi örgütsel desteğin genel 

ortalamasını arttırmaktadır (ß = ,483). 

 

ġekil 5.4: Sadakat Beklentisinin Örgütsel Destek Üzerine Etkisine Yönelik 

Sonuç Modeli 

 

 

 

 

Tablo 5.25: HiyerarĢik Durum ve Otoritenin Örgütsel Destek Üzerine Etkisi 

Bağımlı 

DeğiĢken 
Bağımsız DeğiĢken ß t p F 

Model 

(p) 
R

2
 

Örgütsel Destek 

Genel 

Sabit 1,764 6,636 ,00 

151,202 ,00 0,271 HiyerarĢik Durum 

ve Otorite 
,743 12,296 ,00 

 

Paternalist liderliğin “HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutu ile örgütsel 

desteğin genel ortalaması arasındaki neden sonuç iliĢkisi anlamlı bulunmuĢtur (F = 

151,202; p = ,00). Örgütsel desteğin genel ortalamasının belirleyicisi olarak 

“HiyerarĢik Durum ve Otorite” iliĢkisinin zayıf düzeyde olduğu bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır (R
2 

= 0,271). Sınıf öğretmenlerinin algıladıkları “HiyerarĢik Durum ve 

Otorite” düzeyi örgütsel desteğin genel ortalamasını arttırmaktadır (ß = ,743). 

 

ġekil 5.5: HiyerarĢik Durum ve Otoritenin Örgütsel Destek Üzerine Etkisine 

Yönelik Sonuç Modeli  

 

 

Paternalist Liderlik 

(Sadakat Beklentisi) 

Örgütsel Destek ß=,483 

R
2
=0,159 

Paternalist Liderlik 

(HiyerarĢik Durum ve 

Otorite) 

Örgütsel Destek 
ß=,743 

R
2
=0,271 
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Tablo 5.26: Paternalist Liderliğin Örgütsel Destek Üzerine Etkisi 

Bağımlı 

DeğiĢken 
Bağımsız DeğiĢken ß t p F 

Model 

(p) 
R

2
 

Örgütsel Destek 

Genel 

Sabit ,246 1,054 ,29 

424,615 ,00 0,512 Paternalist 

Liderlik Genel 
1,142 20,606 ,00 

 

Sınıf öğretmenlerinin paternalist liderliğe iliĢkin algılarının genel ortalaması 

ile örgütsel desteğin genel ortalaması arasındaki neden sonuç iliĢkisi anlamlı 

bulunmuĢtur (F = 424,615; p = ,00). Örgütsel desteğin genel ortalamasının 

belirleyicisi olarak “Paternalist Liderlik” ile iliĢkisinin orta düzeyde olduğu 

bulgusuna ulaĢılmıĢtır (R
2 

= 0,512). Sınıf öğretmenlerinin paternalist liderliğe iliĢkin 

algılarının genel ortalaması, örgütsel desteğin genel ortalamasını arttırmaktadır (ß = 

1,142). 

 

ġekil 5.6: Paternalist Liderliğin Ö.Destek Üzerine Etkisine Yönelik Sonuç 

Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Paternalist Liderlik Örgütsel Destek ß=1,142 

R
2
=0,512 
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6. BÖLÜM: SONUÇ ve ÖNERĠLER 

ÇalıĢmanın bu bölümünde veri toplama araçları ile toplanan verilerin analizi 

doğrultusunda elde edilen sonuçlara ve sonuçlar doğrultusunda çnerilere yer 

verilmiĢtir.  

 

6.1. SONUÇLAR 

Araştırmanın “Öğretmenlerin paternalist liderlik algıları ne düzeydedir?” 

birinci alt problemi için yapılan analizler sonucunda şu sonuçlar elde edilmiştir: 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik ölçeğine 

verdikleri cevapların ortalamalarına iliĢkin bulgular doğrultusunda sınıf 

öğretmenlerinin algılarının tüm boyutlarda ve ölçeğin genelinde ortanın üzerinde 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Bireyciliğin ağır bastığı Batı toplumlarında paternalist (babacan) liderliğin 

otoriter boyutunun, çalıĢanların kendisini geliĢtirmesinin önünde bir engel 

konumunda olduğuna yönelik görüĢler bulunmaktadır (Aycan, 2001b: 5). Bireyci 

değerlerin ağır bastığı kültürlerde bu durum, çalıĢanların özel hayatına karıĢıldığı 

algısını yaratmaktadır (Pellegrini ve Scandura, 2006: 270). Türkiye gibi kolektivist 

toplumlarda ise liderin çalıĢanın iĢ dıĢındaki yaĢamlarına karıĢması istenen bir 

durumdur. Bu bağlamda kültürü oluĢturan bireyler, yetiĢtikleri toplumsal 

paradigmaya dayanarak çalıĢtıkları kurumda da kendi ebeveynleri gibi liderlerin 

bulunması beklentisi içine girebilmektedirler. Paternalist (babacan) liderler, 

çalıĢanlara beklenen liderlik stilini sunarak onların iĢ ve iĢ dıĢı yaĢamlarına iliĢkin 

olarak her türlü gereksinimleri ile yakından ilgilenirler; bireysel, kiĢisel ve iĢe iliĢkin 

eğitimler ile onların geliĢimlerine katkıda bulunurlar ve bu çabalarının karĢılığında 

onların da bu eğitim ve geliĢim çalıĢmalarına istekli olmalarını beklerler (Gerçek, 

2018). 

Suber (1999), bireylerin güvenliği ve korumasının paternalizmin amacı 

olduğunu belirtmiĢtir. Bu kapsamda değerlendirildiğinde araĢtırmada “ĠĢ Yerinde 

Aile Ortamı” boyutunda “ÇalıĢanlarını dıĢarıdan gelen eleĢtirilere karĢı korur.” 

davranıĢının okul müdürlerince en yüksek düzeyde sergilenen paternalist liderlik 

davranıĢı olduğu saptanmıĢtır. Suber (1999)’in görüĢü araĢtırma kapsamında 

desteklenmiĢ olduğu söylenebilir. 

 



79 
 

 
 

Benzer durum Dağlı ve Ağalday (2018)’ın çalıĢmasında da elde edilmiĢtir. 

Paternalist bir iliĢkide, iĢgörenlere hem iĢ hem de özel yaĢamlarında rehberlik etme, 

ilgi göstermeye yönelik bir atmosfer oluĢturma ve iĢgörenleri koruma önemlidir 

(Soylu, 2011). ÇalıĢan, yöneticiyi babası yerine koyarak ona bağlılık ve sadakat 

gösterirken, yöneticisinden de onu korumasını ummaktadır. Bu bağlamda 

değerlendirildiğinde yapılan araĢtırma sonucunda elde edilen paternalist okul 

müdürlerinin öğretmenlerini dıĢarıdan gelen eleĢtirilere karĢı koruma davranıĢını 

yüksek düzeyde göstermelerinin istenilen ve beklenen bir sonuç olduğu ifade 

edilebilir. 

AraĢtırmada “ĠĢle ilgili konularda çalıĢanlarının fikrini sorar, ama son kararı 

kendisi verir.” maddesine iliĢkin olarak öğretmenler ortalamanın üzerinde okul 

müdürlerince bu paternalist liderlik davranıĢının sergilendiği belirlenmiĢtir. 

Paternalist liderler, çalıĢanlarına fikirlerini sorarlar (Kabasakal ve Bodur, 1998) 

ancak, lider son kararı verme hakkını saklı tutar (Aycan vd., 2000). Burada, her ne 

kadar fikir alma ve amaç oluĢturma aĢamasında çalıĢanların katılımı gerçekleĢmiĢ 

olsa da paternalist yönetim tarzında çalıĢanların fikirlerinin uygulamaya geçmesi 

gerekli değildir (Aycan ve Kanungo, 2000: 33; Erben, 2004: 353). 

Araştırmanın “Öğretmenlerin paternalist liderlik algıları cinsiyet, eğitim 

durumu, mesleki kıdem, bulunduğu okuldaki öğretmen sayısı ve çalışma süresi 

değişkenlerine göre anlamlı farklılık göstermekte midir?” üçüncü alt problemi için 

yapılan analizler sonucunda şu sonuçlar elde edilmiştir: 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin paternalist liderliğe iliĢkin algıları 

arasında “cinsiyet” değiĢkenine göre “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” ve “ÇalıĢanların ĠĢ 

DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” boyutlarında anlamlı farklılık olduğu 

belirlenirken; “ĠĢyerinde Aile Ortamı”, “Sadakat Beklentisi”, “HiyerarĢik Durum ve 

Otorite” boyutlarında anlamlı farklılık olmadığı belirlenmiĢtir. Cinsiyet değiĢkenine 

göre sınıf öğretmenlerinin algıları arasında anlamlı farklılığın tespit edildiği “Birey 

Düzeyinde ĠliĢkiler” ve “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” 

boyutlarında anlamlı farklılığın erkek sınıf öğretmenleri lehine olduğu saptanmıĢtır.  

AraĢtırmada “ĠĢyerinde Aile Ortamı”, “Sadakat Beklentisi” ve  “HiyerarĢik 

Durum ve Otorite” boyutlarına iliĢkin ortalamalar cinsiyet değiĢkeni açısından 

değerlendirildiğinde; “HiyerarĢik Durum ve Otorite”  ve “Sadakat Beklentisi” 

boyutlarında kadınların okul yöneticilerinin sergilemiĢ olduğu paternalist liderlik 

davranıĢlarını erkeklere göre daha yüksek seviyede algıladıkları belirlenmiĢtir. “ĠĢ 
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Yerinde Aile Ortamı” boyutunda ise erkek sınıf öğretmenlerinin okul yöneticilerinin 

paternalist liderlik davranıĢlarını, kadınlara göre daha yüksek seviyede algıladıkları 

belirlenmiĢtir.  

AraĢtırmaya katılım gösteren sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik 

ölçeğine iliĢkin verdikleri cevapların cinsiyet değiĢkeni açısından genel ortalaması 

değerlendirildiğinde, anlamlı farklılığın çıktığı “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” ve 

“ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” boyutlarında olduğu gibi erkek 

sınıf öğetmenlerinin okul yöneticilerini kadın sınıf öğretmenlerine göre daha 

paternalist buldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. BaĢka bir ifade ile ilkokullardaki okul 

yöneticilerinin göstermiĢ olduğu paternalist liderlik davranıĢlarını erkekler kadınlara 

göre daha yüksek seviyede algıladıkları söylenebilir. Cerit, Özdemir ve Akgün 

(2011), ÇalıĢkan (2008) ve Tuncer (2005) çalıĢmalarında, kadın öğretmenlerin 

paternalist liderliğe iliĢkin algı düzeylerinin erkek öğretmenlerin algı düzeylerinden 

daha yüksek olduğunu belirlemiĢlerdir. Bu bağlamda yapılan çalıĢma ile ifade edilen 

çalıĢma sonuçları birbiri ile örtüĢmemektedir.  

Sınıf öğretmenlerinin paternalist liderliğe iliĢkin algıları arasında “eğitim 

durumu” değiĢkenine göre “HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutunda anlamlı 

farklılık tespit edilirken; “Birey Düzeyinde ĠliĢkiler”, “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki 

YaĢamlarıyla Ġlgilenme”, “ĠĢyerinde Aile Ortamı” ve “Sadakat Beklentisi” 

boyutlarında anlamlı farklılık olmadığı saptanmıĢtır. Eğitim durumu değiĢkenine 

göre sınıf öğretmenlerinin algıları arasında anlamlı farklılığın tespit edildiği 

“HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutunda anlamlı farklılığın lisans ve lisansüstü 

eğitim mezunu sınıf öğretmenleri ile ön lisans mezunu sınıf öğretmenleri arasında 

olduğu belirlenmiĢtir.  

Eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı farklılığın çıktığı “HiyerarĢik 

Durum ve Otorite” boyutunda anlamlı farklılığın tespit edildiği ön lisans mezunu 

öğretmenler ile lisans mezunu öğretmenler arasındaki bulgular değerlendirildiğinde 

ön lisans mezunu sınıf öğretmenlerinin okul yöneticilerini lisans mezunu sınıf 

öğretmenlerine göre daha fazla paternalist liderlik davranıĢları gösterdiği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu duruma benzer sonuçlar ön lisans ve lisansüstü mezunu sınıf 

öğretmenleri arasında ve anlamlı farklılığın çıkmadığı diğer boyutlarda da 

ulaĢılmıĢtır.  
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 AraĢtırmada eğitim durumu değiĢkeni açısından anlamlı farklılığın çıktığı 

“HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutunda eğitim durumu yükseldikçe paternalist 

liderlik algısının düĢtüğü sonucuna ulaĢılmıĢtır. Benzer durum eğitim durumu 

açısından paternalist liderlik ölçeğine verilen cevapların genel ortalamasında da 

ulaĢılmıĢtır. Bu bulgular değerlendirildiğinde paternalist liderlik ile eğitim durumu 

arasında negatif bir korelasyonun olduğu sonucuna ulaĢılabilir. Benzer durum Cerit 

vd. (2011)’nin çalıĢmasında da öğretmenlerin eğitim düzeyleri yükseldikçe 

müdürlerin paternalist lider olmalarını isteme düzeylerinin azaldığı ortaya 

çıkarmıĢlardır.  

Cheng vd. (2004) ve Pellegrini vd. (2010) tarafından yapılan çalıĢmalarda 

eğitim düzeyi ile paternalist liderlik arasında iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir. Aksoy 

(2008) yaptığı çalıĢmada beyaz yakalı ve mavi yakalı çalıĢanların yöneticilerin 

paternalist liderlik davranıĢlarına iliĢkin algıları belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Eğitim 

düzeyi yüksek olan beyaz yakalı çalıĢanların yöneticilerini daha az paternalist lider 

olarak gördükleri belirlenmiĢtir. Bu kapsamda eğitim düzeyi yüksek olan 

öğretmenlerin okul müdürlerinin paternalist liderlik davranıĢlarını yapmalarını 

beklememeleri doğal bir sonuç olarak görüldüğü söylenebilir. Eğitim düzeyi 

yükseldikçe çalıĢanların iĢlerinin gerektirdiği faaliyetleri yapabilmeleri daha olası 

olabilecek ve baĢkalarının yardımına gereksinim duymayabileceklerdir. 

Aycan ve Kanungo (2000) Türkiye’de çalıĢanların iĢlerini bağımsız ve 

inisiyatif alarak yapamadıklarını belirlemiĢtir. Bunun nedeni paternalizmin yaygın 

olduğu toplumlarda çalıĢanların üstlerinin yönlendirmelerini beklemeleri olabilir. 

Ancak öğretmenlerin eğitim düzeyleri yükseldikçe okul müdürlerinin paternalist 

lider olmalarını isteme düzeylerinin düĢtüğü de dikkat çekici bir sonuçtur. 

Öğretmenler öğretim etkinliklerini planlayıp ve gerçekleĢtirebileceklerine olan 

inançlarının eğitim düzeylerine göre artması, öğretmenlerin okul müdürlerinden 

yardım istemeye gereksinim duymamalarına sebep olabilir.  

Sınıf öğretmenlerinin paternalist liderliğe iliĢkin algıları arasında “mesleki 

kıdem” değiĢkenine göre “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” ve 

“Sadakat Beklentisi” boyutlarında istatistikî açıdan anlamlı farklılık tespit edilirken; 

“Birey Düzeyinde ĠliĢkiler”, “ĠĢyerinde Aile Ortamı” ve “HiyerarĢik Durum ve 

Otorite” boyutlarında istatistikî açıdan anlamlı farklılığın olmadığı tespit edilmiĢtir.  
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Mesleki kıdem değiĢkenine göre sınıf öğretmenlerinin algıları arasında 

anlamlı farklılığın tespit edildiği “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme” 

boyutunda anlamlı farklılığın 1-10 yıl arası mesleki kıdeme sahip olan sınıf 

öğretmenleri ile 11-20 yıl arası mesleki kıdeme sahip, 1-10 yıl arası mesleki kıdeme 

sahip olan sınıf öğretmenleri ile 21-30 yıl arası mesleki kıdeme sahip sınıf 

öğretmenleri arasında olduğu belirlenmiĢtir.  

Mesleki kıdem değiĢkenine göre sınıf öğretmenlerinin algıları arasında 

anlamlı farklılığın tespit edildiği “Sadakat Beklentisi” boyutunda anlamlı farklılığın 

1-10 yıl arası mesleki kıdeme sahip olan sınıf öğretmenleri ile 31 ve üzeri yıl mesleki 

kıdeme sahip, 11-20 yıl arası mesleki kıdeme sahip olan sınıf öğretmenleri ile 31 ve 

üzeri yıl mesleki kıdeme sahip sınıf öğretmenleri arasında olduğu belirlenmiĢtir.    

AraĢtırmada mesleki kıdem değiĢkeni açısından elde edilen bulgular 

doğrultusunda mesleki kıdemin artmasıyla birlikte paternalist liderlik algısının 

yükseldiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre mesleki kıdem ile paternalist 

liderlik arasında pozitif bir iliĢkinin olduğu söylenebilir. 

Benzer bir sonuç Cerit vd. (2011)’nin çalıĢmasında da elde edilmiĢtir. Cerit 

vd. (2011), mesleki kıdemi fazla olan öğretmenler kıdemi az olan öğretmenlere göre 

okul müdürlerinin paternalist lider olmalarını daha çok istemektedirler. Bu bulgunun 

aksine bazı çalıĢmalarda paternalist liderlik ile çalıĢanların kıdemleri arasında 

anlamlı iliĢkinin olmadığı bulunurken (Cheng v.d., 2004; Pellegrini et al. 2010; 

Tuncer, 2005), ÇalıĢkan (2008) tarafından yapılan çalıĢmada bu araĢtırmanın 

bulgusunu destekler Ģekilde kıdeme göre çalıĢanların yöneticilerinin paternalist lider 

olma düzeylerine iliĢkin görüĢlerinin farklılık gösterdiği ortaya çıkmıĢtır.  

Mesleki kıdemi düĢük olan öğretmenlerin öğretim etkinliklerini planlama ve 

gerçekleĢtirme ile diğer öğretimsel iĢlerini kendi bilgi ve becerilerine dayalı olarak 

yapabileceklerine inanmaları, öğretmenlerin iĢlerinde yardım ve destek almaya çok 

istekli olmamalarına neden olabilir. Yani okul müdürlerinin paternalist lider 

olmalarını isteme düzeylerinin düĢük olması olası görülebilir. 

Sınıf öğretmenlerinin paternalist liderliğe iliĢkin algıları arasında “okuldaki 

öğretmen sayısı” değiĢkenine göre anlamlı farklılığın olmadığı saptanmıĢtır. Yani 

araĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik ölçeğine verdikleri 

cevaplar, okuldaki öğretmen sayısı açısından birbirine yakın olduğu söylenebilir. 

Benzer durum Dağlı ve Ağalday (2018)’ın çalıĢmasında da elde edilmiĢtir. Dağlı ve 

Ağalday (2018) öğretmen sayısına göre okulları küçük, orta ve büyük okul diye 
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ayırdığı çalıĢmasında öğretmenler okul yöneticilerinin paternalist liderlik 

davranıĢlarını benzer Ģekilde algılamıĢlardır.       

Okuldaki öğretmen sayısı açısından sınıf öğretmenlerinin verdikleri 

cevapların genel ortalaması değerlendirildiğinde, okulda öğretmen sayısı 11-20 

arasında olan sınıf öğretmenlerinin okul yöneticilerini daha paternalist olarak 

gördükleri sonucuna ulaĢılmaktadır.  

Sınıf öğretmenlerinin paternalist liderliğe iliĢkin algıları arasında “okulda 

çalıĢma süresi” değiĢkenine göre anlamlı farklılığın olmadığı belirlenmiĢtir. Yani 

araĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin verdikleri cevaplar okuldaki çalıĢma süresi 

açısından birbirine benzer olduğu söylenebilir.   

Okuldaki çalıĢma süresi açısından sınıf öğretmenlerinin verdikleri cevapların 

genel ortalamasına bakıldığında, okuldaki çalıĢma süresi 4-6 yıl arasında olan sınıf 

öğretmenlerinin okul yöneticilerini daha paternalist olarak gördükleri, fakat 4-6 yıl 

arası aynı okulda çalıĢanların paternalist liderlik algıları daha sonraki yıllarda anlamlı 

düzeyde olmasa bile düĢtüğü araĢtırma bulguları ıĢığında söylenebilir.  

Araştırmanın “Öğretmenlerin örgütsel destek algıları ne düzeydedir?” ikinci 

alt problemi için yapılan analizler sonucunda şu sonuçlar elde edilmiştir: 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek ölçeğine verdikleri 

cevapların ortalamalarına iliĢkin bulgular doğrultusunda sınıf öğretmenlerinin 

algılarının tüm boyutlarda ve ölçeğin genelinde “Orta Düzeyde Katılıyorum” 

düzeyinde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Araştırmanın “Öğretmenlerin örgütsel destek algıları cinsiyet, eğitim 

durumu, mesleki kıdem, bulunduğu okuldaki öğretmen sayısı ve çalışma süresi 

değişkenlerine göre anlamlı farklılık göstermekte midir?” dördüncü alt problemi için 

yapılan analizler sonucunda şu sonuçlar elde edilmiştir: 

AraĢtırmada sınıf öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algıları arasında 

“cinsiyet” değiĢkenine göre istatistikî açıdan anlamlı farklılık olmadığı belirlenmiĢtir. 

Anlamlı farklılığın çıkmadığı örgütsel destek ölçeğine iliĢkin ortalamalara ait 

bulgular doğrultusunda erkek sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algılarının kadın 

sınıf öğretmenlerine göre daha yüksek seviyede olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Erkek 

ve kadın sınıf öğretmenlerinin ortalamaları arasında farklılığın olduğu, fakat bu fark 

anlamlı olmadığı için erkek ve kadın sınıf öğretmenlerinin görüĢlerinin birbirine 

yakın olduğu Ģeklinde ifade edilebilir. 
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Rhoades ve Eisenberger (2002) AÖD ile cinsiyet arasında negatif yönde 

anlamlı bir iliĢki bulunduğunu tespit etmiĢlerdir. Gadot ve Talmut (2010) ise 

yaptıkları araĢtırmalarında örgütsel destek ile cinsiyet arasında pozitif yönde anlamlı 

bir iliĢki bulunduğunu ifade etmiĢlerdir. Yapılan araĢtırmada ise öğretmenlerin 

cinsiyetleri ile örgütsel destek algıları arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

AraĢtırma sonucu Eğriboyun (2013), Turunç ve Çelik (2010) ile Annamalai, 

Abdullah ve Alazidiyeen (2010)’in araĢtırma sonuçları ile örtüĢmektedir. 

AraĢtırmada sınıf öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algıları arasında 

“eğitim durumu” değiĢkenine göre anlamlı farklılığın olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bu sonuç doğrultusunda araĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin verdikleri 

cevapların eğitim durumu açısından birbirine benzerlik gösterdiği söylenebilir.   

AraĢtırmada eğitim durumu açısından sınıf öğretmenlerinin verdikleri 

cevapların örgütsel destek boyutu açısından ortalamalarına iliĢkin bulgular 

incelendiğinde, eğitim durumu yüksek olan sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek 

algısı diğer sınıf öğretmenlerine göre daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır.  

AraĢtırmada eğitim durumu açısından sınıf öğretmenlerinin verdikleri 

cevapların yönetsel destek boyutu açısından ortalamalarına iliĢkin bulgular 

incelendiğinde, eğitim durumu önlisans mezunu olan sınıf öğretmenlerinin yönetsel 

destek algısının diğer öğretmenlere göre yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır. 

BaĢka bir ifade ile eğitim durumu düĢük olan sınıf öğretmenlerinin yönetsel destek 

algısının daha yüksek olduğu söylenebilir.  

AraĢtırmada eğitim durumu açısından sınıf öğretmenlerinin verdikleri 

cevapların genel ortalamasına iliĢkin bulgular incelendiğinde, eğitim durumu yüksek 

olan sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısı diğer sınıf öğretmenlerine göre daha 

yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır. Bu kapsamda örgütsel destek ölçeğinin 

genel ortalaması ile ölçeğin örgütsel destek boyutunda elde edilen sonuçlar arasında 

bir paralellik söz konusu olduğu ifade edilebilir.  

Alan yazın incelendiğinde Rhoades ve Eisenberger (2002), AÖD ile öğrenim 

durumu arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulunduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Yapılan araĢtırmada öğretmenlerin öğrenim durumları ile örgütsel destek algıları 

arasında arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. AraĢtırmada eğitim durumu 

yüksek olan öğretmenlerin örgütsel destek algısı daha yüksek çıkmıĢtır. Benzer 

durum Eğriboyun (2013)’un çalıĢmasında da elde edilmiĢtir.  
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AraĢtırmada sınıf öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algıları arasında 

“mesleki kıdem” değiĢkenine göre istatistikî açıdan anlamlı farklılığın olmadığı 

belirlenmiĢtir. Yani araĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin verdikleri cevaplar 

mesleki kıdem değiĢkeni açısından birbirine yakın olduğu olduğu söylenebilir.   

AraĢtırmada mesleki kıdem değiĢkeni açısından sınıf öğretmenlerinin 

verdikleri cevapların boyutlar ve örgütsel destek geneli açısından ortalamalarına 

iliĢkin bulgular incelendiğinde,  mesleki kıdemi 11-20 yıl arasında olan sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel destek algısının diğer sınıf öğretmenlerine göre daha yüksek 

olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır.  BaĢka bir ifade ile mesleki kıdemi çok düĢük veya 

çok yüksek olması sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısını yükseltmemekte 

olduğu, fakat mesleki kıdemi orta bir seviyede olduğunda örgütsel destek algısının 

kısmen yükseldiği söylenebilir. 

AraĢtırmada mesleki kıdeme iliĢkin ortalamalara ait bulgular incelendiğinde 

mesleki kıdemi düĢük olan sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısının diğer 

mesleki kıdeme sahip olan sınıf öğretmenlerine göre daha düĢük olduğu sonucuna 

ulaĢılmaktadır.  

Yapılan araĢtırmada öğretmenlerin mesleki kıdemleri ile örgütsel destek 

algıları arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. AraĢtırma sonucu Eğriboyun 

(2013) ile Annamalai, Abdullah ve Alazidiyeen (2010)’in araĢtırma sonuçları ile 

örtüĢmektedir. 

AraĢtırmada sınıf öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algıları arasında 

“okuldaki öğretmen sayısı” değiĢkenine göre anlamlı farklılığın olmadığı 

belirlenmiĢtir. Yani araĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin verdikleri cevaplar 

okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeni açısından birbirine yakın olduğu söylenebilir.   

AraĢtırmada okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeni açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların örgütsel destek açısından ortalamalarına ait 

bulgular incelendiğinde, okuldaki öğretmen sayısı 11-20 arasında olan okullardaki 

sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısının diğer sınıf öğretmenlerine göre daha 

yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır.  

AraĢtırmada okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeni açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların yönetsel destek açısından ortalamalarına ait 

bulgular incelendiğinde, okuldaki öğretmen sayısı 1-10 arasında olan okullardaki 

sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısının diğer sınıf öğretmenlerine göre daha 

yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır. 
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AraĢtırmada okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeni açısından sınıf 

öğretmenlerinin verdikleri cevapların genel ortalamalarına ait bulgular 

incelendiğinde, okuldaki öğretmen sayısı 11-20 arasında olan okullardaki sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel destek algısının diğer sınıf öğretmenlerine göre daha yüksek 

olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır.  

AraĢtırmada elde edilen veriler ortalamalar açısından ortak özellik gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Bu ortak özellik gerek örgütsel destek gerekse de yönetsel destek ve 

gerekse de ölçeğin genel ortalamasına bakıldığında okuldaki öğretmen sayısı 21-30 

arasında olan sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısının diğer gruplardaki 

öğretmen sayılarına göre düĢük olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır. Bu sonuçlar 

doğrultusunda örgütsel destek açısından okullardaki öğretmen sayısının çok fazla 

olmaması gerektiği söylenebilir. 

AraĢtırmada sınıf öğretmenlerinin örgütsel desteğe iliĢkin algıları arasında 

“okuldaki çalıĢma süresi” değiĢkenine göre anlamlı farklılığın olmadığı 

belirlenmiĢtir. Yani araĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin verdikleri cevaplar 

okuldaki çalıĢma süresi değiĢkeni açısından birbirine yakın olduğu söylenebilir.   

AraĢtırmada elde edilen veriler ortalamalar açısından ortak özellik gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Bu ortak özellik gerek örgütsel destek gerekse de yönetsel destek ve 

gerekse de ölçeğin genel ortalamasına ait bulgular incelendiğinde 4-6 yıl arası aynı 

okulda çalıĢan sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısının diğer sürelerde aynı 

okulda çalıĢan sınıf öğretmenlerine göre daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢılmaktadır. Ayrıca araĢtırmada okulda çalıĢma süresi değiĢkenine ait 

ortalamalarda dikkat çeken sonuç, okuldaki çalıĢma süresi 7-9 yıl arasında olan sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel destek algısının diğer çalıĢma sürelerine sahip olan sınıf 

öğretmenlerine göre daha düĢük olmasıdır.  

Araştırmanın “Öğretmenlerin paternalist liderlik ve örgütsel destek algıları 

arasında ilişki var mıdır?”beşinci alt problemi için yapılan analizler sonucunda şu 

sonuçlar elde edilmiştir: 

AraĢtırmada paternalist liderlik ve örgütsel destek arasındaki iliĢkiye ait 

bulgular ele alındığında örgütsel destek ile paternalist liderlik arasında pozitif yönlü 

orta düzeyde bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır. Elde edilen bu sonuç 

doğrultusunda ilkokul yöneticilerinin göstermiĢ olduğu paternalist liderlik 

davranıĢları yükseldikçe, sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısının da 

yükseleceği söylenebilir. Tam tersi bir durum yaĢandığında ise ilkokul 
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yöneticilerinin göstermiĢ olduğu paternalist liderlik davranıĢları azaldıkça, sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel destek algısının da azalacağı söylenebilir. 

Örgütsel hiyerarĢinin baskın olduğu durumlarda, iç içe geçmiĢ iliĢkiler ağı 

gözlenebilmekte ve paternalizm kavramı ortaya çıkmaktadır. Bu iliĢkilerdeki taraflar, 

çalıĢanlarını koruyup kollayarak yön gösteren bir yönetici ile yöneticisine bağlılık ve 

aidiyet duygusuyla sadakat gösteren çalıĢandan oluĢmaktadır (Börekçi, 2009b). Bu 

noktada taraflar arasındaki iliĢkilerin, maddi ve/veya sosyal mübadelelerin söz 

konusu olduğu bir karĢılıklılık ilkesine dayandığı söylenebilir. Yöneticilerin, 

koruyucu ve ilgi gösteren tutumuna karĢılık çalıĢanlarından sadakat beklentisi içinde 

olması bu duruma örnek olarak gösterilebilir (Gerçek, 2018). Bu bilgiler 

doğrultusunda yapılan çalıĢmada; paternalist liderlik ile örgütsel destek arasında 

pozitif yönde iliĢkinin belirlenmiĢ olması söz konusu beklentiyi doğrulamıĢtır. 

Araştırmanın “Öğretmenlerin paternalist liderlik algıları, örgütsel destek 

algılarını yordamakta mıdır?” altıncı alt problemi için yapılan analizler sonucunda 

şu sonuçlar elde edilmiştir: 

AraĢtırmada Paternalist liderliğin “ĠĢ Yerinde Aile Ortamı”, “Birey 

Düzeyinde ĠliĢkiler” boyutları ile “Örgütsel Destek” arasında neden sonuç iliĢkisi 

anlamlı bulunmuĢ ve sınıf öğretmenlerinin “Örgütsel Destek” düzeyinin belirleyicisi 

olarak sayılan iki boyutla iliĢkisinin orta düzeyde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ayrıca araĢtırmada sınıf öğretmenlerinin algıladıkları “ĠĢ Yerinde Aile Ortamı” ve 

“Birey Düzeyinde ĠliĢkiler” düzeyi, örgütsel destek düzeylerini arttırmaktadır. 

AraĢtırmada Paternalist liderliğin “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla 

Ġlgilenme”, “Sadakat Beklentisi” ve “HiyerarĢik Durum ve Otorite” boyutları ile 

“Örgütsel Destek” arasında neden sonuç iliĢkisi anlamlı bulunmuĢ ve sınıf 

öğretmenlerinin “Örgütsel Destek” düzeyinin belirleyicisi olarak sayılan üç boyutla 

iliĢkisinin zayıf düzeyde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca araĢtırmada sınıf 

öğretmenlerinin algıladıkları “ÇalıĢanların ĠĢ DıĢındaki YaĢamlarıyla Ġlgilenme”, 

“Sadakat Beklentisi” ve “HiyerarĢik Durum ve Otorite”  düzeyi, örgütsel destek 

düzeylerini artırmaktadır. 

 AraĢtırmada paternalist liderliğe iliĢkin sınıf öğretmenlerinin görüĢlerinin 

genel ortalaması ile örgütsel desteğe iliĢkin genel ortalamasına iliĢkin görüĢleri 

arasındaki neden sonuç iliĢkisi anlamlı bulunmuĢtur. “Örgütsel Destek” düzeyinin 

belirleyicisi olarak “Paternalist Liderlik” ile iliĢkisinin orta düzeyde olduğu 
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bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Sınıf öğretmenlerinin paternalist liderlik algı düzeylerinin 

genel ortalaması, örgütsel destek algılarının genel ortalamasını arttırmaktadır. 

AraĢtırmada “Paternalist Liderlik” ile “Örgütsel Destek” arasında neden 

sonuç iliĢkisi anlamlı bulunmuĢ ve sınıf öğretmenlerinin “Örgütsel Destek” 

düzeyinin belirleyicisi olarak “Paternalist Liderlik” iliĢkisinin orta düzeyde olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca araĢtırmada sınıf öğretmenlerinin algıladıkları 

“Paternalist Liderlik” düzeyinin örgütsel destek düzeylerini artırdığı tespit edilmiĢtir. 

 

6.2. ÖNERĠLER 

Yapılan çalıĢmanın sonuçları doğrultusunda Ģu öneriler sunulmuĢtur: 

1) Ġlkokul yöneticilerinin orta düzeyde tespit edilen paternalist liderlik 

davranıĢları arttırılarak, sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısı 

yükseltilebilir.  

2) Ġlkokullarda sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısının azalmasına 

etki eden durumların çıkıĢ noktalarını ve bu olumsuz durumun muhtemel 

etkilerini minimize etmek veya yok etmek üzere çeĢitli araĢtırmalar 

yapılabilir. 

3) AraĢtırma sonucunda paternalist liderlik davranıĢlarının sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel destek algısını pozitif manada arttırdığı 

belirlenmiĢtir. Bundan dolayı sınıf öğretmenleri tarafından algılanan 

paternalist liderliğin belli aralıklarla ölçülmesi, ilkokul yöneticilerinin sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel destek algılarını artırmaya yönelik daha olumlu 

adımlar atmasına katkı sağlanabilir. Ġfade edilen yarardan dolayı paternalist 

liderliğin betimlenmesi adına araĢtırmalar yaygınlaĢtırılabilir. 

4) Öğretmenler öğretim etkinliklerini planlama ve uygulamasına iliĢkin 

yapabileceklerine olan inançlarının eğitim düzeylerine göre yükselmesi, 

öğretmenlerin okul müdürlerinden yardım istemeye gereksinim 

duymamalarına sebep olabilir. Bu sonuç kapsamında okul müdürlerinin, 

öğretmenlere öğretim etkinliklerinde yardımcı olmada, öğretmenlerin eğitim 

düzeylerini dikkate almalarının gerekli olduğu önerilebilir.  

5) AraĢtırmada mesleki kıdemin artmasıyla birlikte paternalist liderlik 

algısının yükseldiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre okul 

müdürlerinin öğretmenlere yönelik rehberlik ve yönlendirme davranıĢlarını 
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yaparken, öğretmenlerin mesleki kıdemlerini göz önünde bulundurmaları 

gerektiği önerilebilir.  

6) ÇalıĢmanın ilkokullarda yapılmasından dolayı ilkokul yöneticilerine belli 

aralıklarla paternalist liderlik ile ilgili hizmet içi eğitim verilmelidir. 

Yapılacak olan hizmet içi eğitim faaliyetinin rutin eğitimlerden ziyade 

ihtiyaç duyulduğu zaman yapılması önerilebilir. 

7) “Paternalist Liderlik” ve  “Örgütsel Destek” kavramlarının daha 

derinlemesine incelenebilmesi için araĢtırma yöntemlerinde çeĢitliliğe 

gidilerek farklı örneklem grupları üzerinde nitel ve nicel çalıĢmalar birlikte 

yürütülerek karma desen araĢtırmaları yapılabilir. 

8) AraĢtırmanın sonuçları kamu ilkokullarında çalıĢan sınıf öğretmenleri ve 

yöneticiler ile sınırlıdır. Bundan dolayı araĢtırma sonuçlarındaki sınırlılığı 

aĢmak için; özel okullarda çalıĢan sınıf öğretmenleri ile de araĢtırma 

yapılarak çalıĢmanın kapsamı geniĢletilebilir. Böylece gerek özel ve devlet 

ilkokulları çalıĢan sınıf öğretmenleri arasında gerekse de özel okullardaki 

yöneticilerin paternalist liderlik seviyelerinin kamu okullarıyla karĢılaĢtırma 

olanağı ortaya çıkabilir. 

9) AraĢtırma ilkokul yöneticilerinin sergilemiĢ oldukları paternalist liderlik 

özelliklerinin sınıf öğretmenlerinin örgütsel destek algısı ile iliĢkisi 

incelenmiĢtir. Benzer bir çalıĢmada sınıf öğretmenlerini görüĢlerinden 

yararlanılarak, örgütsel destek algısına pozitif manada etki edebilecek diğer 

liderlik tipleri belirlenebilir. 
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EKLER 

EK-1: KiĢisel Bilgiler Formu 
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EK-2: Paternalist Liderlik Ölçeği 
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1 ÇalıĢanlarına karĢı bir aile büyüğü (baba/anne veya 

ağabey/abla) gibi davranır. 
      

2 ÇalıĢanlarına bir aile büyüğü gibi öğüt verir.       

3 ĠĢyerinde aile ortamı yaratmaya önem verir.       

4 Bir ebeveynin çocuğundan sorumlu olması gibi, her 

çalıĢanından kendini sorumlu hisseder. 
      

5 ÇalıĢanlarını dıĢarıdan gelen eleĢtirilere karĢı korur.       

6 ÇalıĢanlarıyla bire bir iliĢki kurmak onun için çok önemlidir.       

7 ÇalıĢanlarını yakından (örn., kiĢisel sorunlar, aile yaĢantısı vs.) 

tanımaya önem verir. 
      

8 ÇalıĢanlarıyla iliĢkilerinde duygusal tepkiler gösterir; sevinç, 

üzüntü, kızgınlık gibi duygularını dıĢa vurur. 
      

9 ÇalıĢanlarının geliĢimini yakından takip eder.       

10 Gerektiğinde, çalıĢanları adına, onaylarını almaksızın bir Ģeyler 

yapmaktan çekinmez. 
      

11 Ġhtiyaçları olduğu zaman, çalıĢanlarına iĢ dıĢı konularda (örn., 

ev kurma, çocuk okutma sağlık vs.) yardım etmeye hazırdır. 
      

12 ÇalıĢanlarının özel günlerine (örn., nikah, cenaze, mezuniyet 

vs.) katılır. 
      

13 ÇalıĢanlardan birinin özel hayatında yaĢadığı problemlerde 

(örn; eĢlerarası problemlerde) arabuluculuk yapmaya hazırdır. 
      

14 ÇalıĢanlarına gösterdiği ilgi ve alakaya karĢılık, onlardan 

bağlılık ve sadakat bekler. 
      

15 ÇalıĢanlarıyla ilgili kararlar alırken (örn., terfi, iĢten çıkartma), 

performans en önemli kriter değildir. 
      

16 ÇalıĢanlarında sadakate, performansa verdiğinden daha fazla 

önem verir. 
      

17 ÇalıĢanlarına karĢı tatlı-serttir.       

18 ÇalıĢanları için neyin en iyi olduğunu bilir.       

19 ĠĢle ilgili konularda çalıĢanlarının fikrini sorar, ama son kararı 

kendisi verir. 
      

20 ĠĢle ilgili her konunun kontrolü altında ve bilgisi dâhilinde 

olmasını ister. 
      

21 ÇalıĢanlarıyla yakın iliĢki kurmasına rağmen aradaki mesafeyi 

de korur. 
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EK-3: Örgütsel Destek Ölçeği 

 

 

ÖRGÜTSEL DESTEK 

 

 

 

 

 

 

 

 

H
iç

 k
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

  

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

  

Ç
o

k
 a

z 
k

a
tı

lı
y

o
ru

m
  

B
ir

a
z 

k
a
tı

lı
y

o
ru

m
  

O
rt

a
 d

ü
ze

y
 k

a
tı

lı
y

o
ru

m
 

Ç
o

k
 k

a
tı

lı
y
o

ru
m

  

T
a

m
a

m
en

 k
a
tı

lı
y

o
ru

m
  

1 KiĢisel bir problemim olduğunda kurumumdan 

yardım alabilirim. 
       

2 Kurumum bana bir birey olarak değer verir ve kiĢisel 

olarak beni destekler. 

 

 

       

3 Kurumum bir birey olarak benimle ilgilenir.        

4 Kurumum kiĢisel meselelerde, fikirlerimi önemser.        

5 Kurumum kiĢisel hedeflerimi ve değerlerimi her 

zaman dikkate alır.  

 

 

       

6 Özel bir iyiliğe ihtiyaç duyduğumda, kurumum bana 

yardım etmede isteklidir. 

 

       

7 ĠĢimi yaparken problemlerle karĢılaĢtığımda, 

kurumum bana yardımcı olur. 

 

       

8 Kurumum, iĢ ile ilgili meselelerde beni destekler. 

 

       

9 ÇalıĢtığım kurum iĢle ilgili baĢarılarıma önem verir.        

10 Kurumum, iĢ ile ilgili meselelerde fikirlerine önem 

verir. 
       

11 Kurumum, iĢ ile ilgili durumlarda her zaman kiĢisel 

hedeflerimi ve değerlerimi dikkate alır. 
       

12 Kurumum, iĢimi yaparken bir iyiliğe ihtiyaç 

duyduğumda bana yardım etmede isteklidir. 
       

13 Yöneticim bana ilgi gösterir.        

14 Yöneticim, arkadaĢça ve ulaĢılabilirdir.        

15 Yöneticim gruba danıĢmaya eğilimlidir.        

16 Yöneticim benim huzurlu olmamı gerçekten önemser.        

17 Yöneticim, hedeflerimi ve değerlerimi her zaman 

dikkate alır. 
       

18 Yöneticim bir iĢin ne olacağına ve onun nasıl 

yapılacağına karar verir.  

 

       

19 Yöneticim iĢte yapılacakları programlar.        

20 Yöneticim, performansın belirli standartlarını korur.        

21 Yöneticim benden bekleneni bana bildirir.        

 


