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0z

Bu caligmanin amaci, paternalist liderligin orgiitler icin 6nemli bir davranis olan orgiitsel 6zdeslesme
iizerindeki etkisini incelemektir. Bu dogrultuda kamu 6zel giivenlik gorevlilerinin paternalist liderlik algilart
ile orgiitsel dzdeslesmeleri arasinda iliski olup olmadigmni ortaya koymak amaglanmistir. {liskisel tarama
modelinde yiiriitiilen aragtirmanin evrenini; Igdir ilinde 6zel giivenlik gorevlisi olarak goérev yapan 207
calisandan olusmaktadir. Bu ¢alismada paternalist liderlik Olgegi ve Orgiitsel 6zdeslesme oOlgekleri
kullanilmigtir. Anket ¢alismast sonucunda elde edilen verilerin analizinde SPSS ve YEM programi
kullanilmig ve betimsel istatistiksel yontemler kullanilmigtir. Calisma sonucunda paternalist liderligin ve alt
boyutlarmin g¢alisanlarin oOrgiitleriyle 6zdeslesmelerinde pozitif ve orta diizeyde bir etkiye sahip oldugu
bulunmustur. Ayrica farklilik analizleri sonucunda orgiitsel 6zdeslesme ile is memnuniyeti, isten maddi
olarak tatmin olma, meslegi isteyerek secme, yas ve gelir arasinda, paternalist liderlik ile i memnuniyeti ve
meslegi isteyerek se¢cme arasinda anlamli farkliklar oldugu tespit edilmistir. Sonu¢ olarak paternalist
liderligin bir giivenlik hizmeti olan 6zel giivenlik alaninda etkili bir liderlik modeli olabilecegi sdylenebilir.
Ozel giivenlik yéneticileri paternalist liderlik davranisi gosterebilir ve 6zel giivenlik calisanlarinin daha fazla
orgiitleriyle 6zdeslesmelerini saglayarak orgiitii isin ve orgiitlerini daha fazla sahiplenmelerini saglayabilir.
Anahtar Kelimeler: Liderlik, paternalist lider, 6zdeslesme, 6rgiitsel 6zdeslesme.

The Effect of Paternalistic Leadership on Organizational Identification: A Study on
Private Security Employees

ABSTRACT
The purpose of this study is to examine the effect of paternalistic leadership on organizational identification,
which is an important behavior for organizations. In this regard, it aims to reveal whether there is a
relationship between public private security officers' perceptions of paternalistic leadership and their
organizational identification. The population of the research carried out in the relational survey model
consists of 207 employees working as private security guards in Igdir province. In this study, paternalistic
leadership scale and organisational identification scale were used. In the analysis of the data obtained as a
result of the questionnaire application, SPSS and SEM programmes were used and descriptive statistical
methods were used. As a result of the study, it was found that paternalistic leadership has a positive and
moderate effect on employees' identification with their organisations. In addition, in this study, all sub-
dimensions of paternalistic leadership were found to have a positive effect on organisational identification. In
addition, as a result of the difference analyses, it was found that there were significant differences between
organisational identification and job satisfaction, financial satisfaction with the job, choosing the profession
willingly, age and income, and between paternalistic leadership and job satisfaction and choosing the
profession willingly. As a result, it can be said that paternalistic leadership can be an effective leadership
model in the field of private security, which is a security service. Private security managers can show
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paternalistic leadership behaviour and enable private security employees to identify more with their
organisations and to take more ownership of their work and organisations.
Keywords: Leadership, paternalistic leader, identification, organisational identification.

Giris

Cagdas yonetim anlayisi ¢ercevesinde orgiitler; faaliyetlerini siirdiiriilebilir kilma, iiretkenligi
artirma, karlilig1 en {ist diizeye ¢ikarma ve rakiplerinden farklilasma hedeflerine ulagma noktasinda
giderek artan giicliiklerle karsi karsiya kalmaktadirlar. Bu baglamda orgiitlerin yalnizca teknolojik ve
yapisal varlikalrina degil, aynt zamanda caligsanlarin orgiitleriyle kurduklar1 psikolojik baglara da
onem vermeleri gerekmektedir. Calisanlarin oOrgiitlerine yonelik bagliliklarinin artirilmasi, isten
ayrilma ve orgiitsel etkinligin arttirlmasi agisindan O6nemli bir ihtiya¢ olarak degerlendirilmektedir
(Kanten, 2012; Schaufeli vd., 2002). Calisanlarin ise daha ¢ok adanmalari ¢alisanlarin orgiitlerini
benimsemeleri baska bir ifade ile 6zdeslesemeleri ile miimkiin olabilecegini ifade edebiliriz. Orgiitsel
0zdeslesme, calisanlarin orgiitle kurdugu psikolojik bagin en 6nemli gdstergelerinden biridir. Mael ve
Ashforth’a gore (1992) orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitiin basar1 ya da basarisizliklarini kendi basart ve
basarisizlig1 seklinde degerlendirmesi ve oOrgiitlerine karsilik hissetikleri aitlik duygusudur. Yiiksek
diizeyde orgiitsel 6zdeslesme duygusuna sahip ¢aliganlarin 6rgiit amaglarina daha ¢ok bagli olduklari,
gorevlerini daha gayretle yaptiklari ve Orgiitlin verimliligine, performansina daha fazla katki
sagladiklarii gosteren birgok calisma bulunmaktadir (Bacaksiz vd., 2017; Millward ve Brewerton,
1999).

Calisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmelerindeki en 6nemli etkenlerin baginda gelen liderlerin
tutum ve davranislar1 6zdeslesmede belirleyici bir role sahiptir. Calisanlarla karsilikli etkilegsim ve
iletisim icerisinde bulunan yoneticilerin sergiledikleri liderlik tarzlari, c¢aliganlarin orgiite yonelik
tutumlarini, motivasyonlarint ve oOrgiitsel vatandaglik algilarimi = sekillendirebilmektedir (Van
Knippenberg vd., 2004). Literatiirde etik liderlik (Zhu vd., 2015), lider-iiye etkilesimi (Agarwal vd.,
2012) ve otoriter liderlik (Cenkgi ve Ozgelik, 2015) gibi farkli liderlik tiirlerinin &rgiitsel tutum ve
davraniglar iizerindeki etkileri incelenmis olsa da, kiiltiirel baglamdan gii¢lii bicimde etkilenen
paternalist liderligin oOrglitsel 6zdeslesme {izerindeki etkisi sinirli sayida calismada ele alinmistir
(Pellegrini ve Scandura, 2008; Lau, 2012).

Farh ve Cheng (2000) paternalist liderligi; hiyerarsik diizen ve siki denetimin, ¢alisanlarin
refahim gézetme ve etik degerlerle harmanlandig1 bir ydnetim modeli olarak tammlar. Ozellikle
toplumsal ve paternalist kiiltiirel 6zelliklerin daha ¢ok yaygin oldugu toplumlarda, bu liderlik tarzinin
calisan tutum ve davraniglari iizerinde daha giiglii etkiler olusturabilecegi ifade edilmektedir (Aycan,
2006; Hofstede, 2001). Tiirkiye baglaminda yapilan c¢alismalar da paternalist liderligin orgiitlerde
yaygin olarak goriildiglinii ve ¢aligan davraniglarini énemli 6lgiide etkiledigini ortaya koymaktadir
(Pellegrini ve Scandura, 2006; Pasa vd., 2001).

Sosyal kimlik teorisi cercevesinde ele alindiginda calisanlar, 6z saygi, aidiyet, kontrol ve
yasam amaci ihtiyaglarini karsilayan gruplarla 6zdeslesme egilimindedirler (Hogg, 2006). Orgiitlerde,
yoneticiler calisanlarin 6z saygi ve aidiyet ihtiyaclarini etkili bir sekilde ele alirlarsa, galiganlarinin
orgiitsel kimlik duygusunu giiclendirebilirler (Zhuang vd., 2021). Arastirmalar, arkadas canlis1 ve
dostane bir liderlik tarzi benimseyen yoneticilerin genellikle paternalist bir liderlik yaklagimi
uyguladigint ve bunun da ¢aliganlari olumlu yonde etkiledigini gdstermektedir (Redmond ve
Sharafizad, 2020).

Bununla birlikte alanyazinda, paternalist liderligin orgiitsel 6zdeslesme ilizerindeki etkisinin
ozellikle 6zel gilivenlik sektorii gibi yliksek disiplin, hiyerarsi ve sorumluluk gerektiren alanlarda
yeterince ele alinmadigi ve arastinlmadigi goriilmektedir. Ozel giivenlik sektdriinde calisanlarin
orgiitleriyle 6zdeslesme diizeylerinin yiiksek olmasi, hizmet kalitesi ve gorev bilinci lizerinde olumlu
sonuglar tam tersi durumda ise olumsuz sonuglara neden olabilir. Ancak Tiirkiye’de 6zel giivenlik
calisanlar1 6rnekleminde paternalist liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiyi ele alan ampirik
calismalarin sinirli olmasi, literatiirde 6nemli bir bosluga isaret etmektedir.
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Bu baglamda bu calismanin temel problemi; 6zel giivenlik sektoriinde yoneticilerin sergiledigi
paternalist liderlik davraniglarinin, c¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri {izerindeki etkisinin
yeterince ortaya konmamig olmasidir. Bu ¢alismada, s6z konusu problemden hareketle, paternalist
liderligin ve alt boyutlarinin 6zel gilivenlik calisanlarinin orgiitsel 6zdeslesmeleri {izerindeki etkisi
ampirik olarak incelenmektedir. Bu calisma, paternalist liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki
iliskiyi Tiirkiye’de Igdir Ili Kamu kurumlarindaki 6zel giivenlik sektorii baglaminda ele alarak
literatiirdeki 6nemli bir boslugu doldurmay1 amaglamaktadir. Elde edilecek bulgularin, 6zel giivenlik
yoneticilerine ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesmelerini artirmaya yonelik yonetsel uygulamalar gelistirme
konusunda yol gosterici olmasi ve ulusal, uluslararasi yazina katki saglanmasi1 amaglanmaistir.

Paternalist Liderlik (PL)

Calisanlarin verimliligini ve performansini artirmada hangi liderlik tarzinmn etkili oldugu
konusunda bir¢ok calisma yapilmistir (Al Malki ve Juan, 2018; Babalola, 2016; Garengo ve Betto,
2024; Loépez, C., vd., 2022). Paternalist liderlik yaklasimi da bu dogrultuda arastirilan konulardan
biridir (Aycan, 2006; Farh vd., 2006; Koksal, 2011; Pellegrini ve Scandura, 2008). Mussolino ve
Calabro (2014), bir yap1 olarak paternalizmin karmasik ve dikkat ¢ekici oldugunu ve liderler ile
calisanlar arasindaki iligkilerin nasil olustugunu ve personeli ve Orgiitii yonetmek icin farkli stilleri,
bicimleri ve teknikleri anlamak i¢in kullanilabilecegini destekleyen akademik ¢alismalardaki
sonuglara dikkat ¢ekmektedirler. Bing (2004) “paternalizm” kelimesinin koklerine dikkat
cekmektedir- Latince “pater” kelimesinin bir tiirevi olan bu kelime, insanlar1, kuruluslar1 veya uluslar
yardimsever, babacan bir sekilde yonetmeye yonelik bir ilke veya yonetim pratigi ya da bir babanin
¢ocuklarimi miidahaleci bir sekilde yetistirmesi anlamina gelmektedir. Boyle bir tanim, paternalizmin
bir “lider” ve “takipgi(ler)” arasindaki ikili bir iligki baglaminda var oldugunu ve hiyerarsiye ve farkli
rollere dayandigim ima etmektedir. Isle ilgili olan/olmayan alanlarda, “liderler” “takipgilere” bakmak,
onlar1 korumak ve yonlendirmekle gorevlendirilirken, “takipgilerden” liderlere sadakat ve itaat
beklenir.

Kavramsal acidan bakildiginda, paternalizm, liderin ¢alisanlarin genel refahini saglamak icin
isle ilgili olmayan faaliyetlerine katilimini kapsar. Pasa, Kabasakal ve Bodur'a (2001) gore, paternalist
kiiltiirlerdeki liderlik rolleri, yoneticilerin astlarinin korunmasi ve refahin1 kendi gdrevleri olarak
algiladiklar1 ebeveyn sorumluluklarina benzemektedir. James, Chen ve Cropanzano (1996) ayrica, bu
ebeveyn benzeri bakim ve koruma karsiliginda ¢alisanlardan sadakat, hiirmet ve itaat gostermelerinin
beklendigini ileri siirmektedirler. Paternalist liderlik, yonetim akademisyenlerinin artan ilgisini
cekmektedir, ancak tanimi ve algilanan etkinligi konusunda 6nemli farkliliklar bulunmaktadir. Farh ve
Cheng (2000), ¢ok sayida farkli tanimin varligina ragmen, paternalist liderligin geleneksel olarak kati
disiplin ve otoriteyi babacan bir yardimseverlikle biitiinlestiren bir liderlik tarzi olarak
kavramsallastirildigini ileri stirmektedir. Aycan (2006) bu liderlik bi¢iminin, liderin astin sadakati,
saygist ve itaati karsiliginda bakim ve koruma sagladigi karsilikli bir beklenti icerdigini ileri
stirmektedir.

Paternalist liderlik {izerine yapilan ¢aligmalar incelendiginde Cheng ve arkadaslarinin (2000)
paternal liderligi, kisisel otorite ve disiplinin hdkim oldugu bir ortamda ahlaki kurallar icerisinde
gerceklesen yardimsever bir liderlik tarzi olarak tamimladiklar goriilmektedir. Bing (2004) isverenin,
kisinin gercek ebeveyn otorite figiirliniin doniistliriilmiis bir sinirlamasi oldugunu savunmaktadir.
Maccoby (2004), glinlimiiziin az sayidaki Onciisiiniin, takipgcilerinin baba tutumlarini aktarmalarini
kontrol ve manipiile etme konusunda iyi oldugunu savunmaktadir. Padavic ve Earnest (1994),
paternalizmin giiniimiizde de devam ettigini belirtmekte ve bunu ¢alisanlarin dikkate deger maddi ve
psikolojik ihtiyaglarimi karsiladiklar1 asimetrik bir gii¢ iliskisi olarak agiklamaktadir. Ayrica,
yoneticilerin paternalizmi stratejilerini uygulamak i¢in uygun bir se¢enek olarak gérmeleri gerektigini
savunmaktadirlar.

Cheng ve arkadaslar1 (2000) paternalizmi otoriterlik, yardimseverlik ve ahlaklilik olmak {izere
i¢ temel boyuttan olustugunu ifade etmektedirler. Otoriter liderlikte liderin orgiit i¢cinde kesin bir
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otoriteye sahip oldugu ve astlarin liderin kararlarina ve taleplerine karsi ¢ikmadan ve sorgulamadan
itaat etmesinin beklendigi bir yonetim anlayisinina vurgu yapmaktadir. Yardimseverlik boyutu ise
liderin, calisanlarin sosyal ve ekonomik refahlarinida onem verdigi bireysellestirilmis, biitiinciil
destekleyici lider davramiglarini igerir. Ahlak boyutu ise {stiin bireysel ahlak sergileyen (6rnegin,
otoriteyi kendi ¢ikarlar1 i¢cin manipiile etmeyen, 6zel ve is hayatinda rol model olan) bir liderin,
astlarin iistleri takip etmesine ve onlarla 6zdeslesmesine yardimci olan davranislarini igermektedir
(Pellegrini ve Scandura, 2008). Cheng ve arkadagslar1 (2000) bu boyutlardan yola ¢ikarak paternalist
liderligi “yogun disiplin ve otoriteyi, babacan yardimseverlik ve etik diiriistliikle birlikte iceren bir
yonetim yaklasimi” olarak tanimlamaktadir. Paternalist liderlik konusunu arastiran diger bir
arastirmaci da Aycan (2006) olmustur. Aycan bu liderligi iki acidan ele almistir. Bunlar yardimsever
olma ve menfaatgi lider (Aycan, 2006). Yardimsever liderlikte lider ile ¢alisan arasindaki iligki sicak,
icten ve giivene dayalidir. Lider, ¢alisanlarina anlayisla yaklasir ve onlar1 destekler. Bu yaklasim
karsilikl1 davraniglara da yansir. Lider, ¢alisanlarinit koruyup kollayan, yol gosteren bir baba figiirii
gibi hareket eder. Menfaatgi liderlikte ise lider, giicli elinde tutarak orgiit ya da ekip {izerinde tam
kontrol saglamay1 hedefler. Kararlar tek tarafli alinir ve lider kendi ¢ikarlarini 6n planda tutar.
Calisanlarin goriiglerine yer verilmez; diizen ve disiplin otorite yoluyla saglanmaya calisilir.

Aycan ve arkadaslar1 (2006), paternalist bir iliskide, {ist kademedeki calisanin roliiniin alt
kademedeki ¢alisan1 yonlendirmek, korumak ve beslemek oldugunu ileri siirmektedir. Alt kademedeki
calisanin rolii ise iist kademedeki calisana sadik ve saygili olmaktir. Kiiltiirel baglamda, paternalist
liderlik tarzina sahip ydneticiler tarafindan yonetilen igletmeler, yiliksek hiyerarsik otoritenin oldugu
erkek egemen kiiltiirlerde aile reisi ile aile iiyeleri arasindaki iligkiye benzetilebilir. Aycan (2006) Tiirk
kiiltiirinde, paternalist liderligin yogun yasandigini ifade etmektedir. Pellegrini ve Scandura (2006)
paternalist liderligin etkinligini Tiirk is diinyas1 baglaminda incelemis ve bu olguyu Tiirkiye'de yaygin
olan ve baba otoritesinin sorgulanmadan kabul edildigi aile yapisina baglamistir. Ayrica, Pellegrini ve
Scandura (2006) Tiirkiye'de paternalist liderligin etkinliginin sadece is ortaminin hiyerarsik yapisiyla
degil, ayn1 zamanda orgiitler i¢indeki hiyerarsik iliskileri daha da saglamlastiran askeri geleneklerin
etkisiyle de pekistigini savunmaktadir. Ayrica, Tiirk ekonomisi gelismeye devam ettikge, paternalist
liderlige duyulan ihtiyacin da artmasi beklenmektedir.

Orgiitsel Ozdeslesme (00)

Ozdeslesme kavrami, orgiitsel davranis alaninda temel bir yapi olarak kabul edilmektedir
(Albert vd., 2000). Bu baglamda, orgiitsel 6zdeslesme bir bireyin bir gruba veya orgiite duygusal
bagliligi veya baglantis1 olarak kavramsallastirilabilir. Mael ve Ashforth’ a gore (1992) orgiitsel
0zdeslesme; kisinin ¢alistigi kurumla zihinsel bir biitiinliik kurmasi ve kurumun elde ettigi her tiirli
sonucu dogrudan kendi kisisel kazanimi veya kaybi gibi algilamasi durumudur. Orgiitsel 6zdeslesme,
calisanlar ve orgiitleri arasinda psikolojik ve duygusal bir bag islevi gorerek yabancilasmanin tam tersi
bir yerde durmaktadir (Kreiner ve Ashforth, 2004). Giiclii orgiitsel 6zdeslesme sergileyen calisanlar,
orgiitii benlik kavramlarinin ayrilmaz bir parcasi olarak algilarlar (Lehr ve Rice, 2002). Kendilerini
kurumla iligkili olarak tanimlarlar ve kurumu kimliklerinin bir uzantisi olarak algilarlar.

Giglii orgiitsel 6zdeslesmeye sahip calisanlar kurumun basarilarini ve basarisizliklarini kendi
basarilari olarak goriirler. Bazi ¢aligsanlar orgiitleri zorluklarla karsilastiginda kayitsiz kalabilir, hatta
tatmin olabilirken, Orgiitsel 6zdeslesmesi yiiksek olanlar bu tiir durumlarda sikinti yasarlar. Sonug
olarak, orgiitler orgiitsel 6zdeslesme diizeyi yliksek bireyleri istihdam etmeyi tercih ederler, ¢linkii bu
tir ¢alisanlar Orgiitsel hedeflere daha fazla baghilik ve uyum gosterirler (Millward ve Brewerton,
1999). Orgiitsel dzdeslesmenin gelistirilmesi hem iist yonetimin hem de astlarm 6nemli lgiide ¢aba
gostermesini gerektiren uzun vadeli bir siirectir (Mael, 1991). Orgiitsel 6zdeslesmeyi artirmaya
yonelik politikalarin uygulanmasi énemli maliyetler gerektirse de bu yatirimlar ¢alisan sadakatini ve
yonetsel bagliligi tesvik etmek agisindan faydalidir. Kuruluslar, orgiitsel 6zdeslesmeyi gliclendirerek,
calisanlar1 elde tutma c¢abalari, performans izleme ve liretkenlik karsiti igsyeri davraniglariyla iligkili
maliyetleri azaltabilirler.
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Sosyal Kimlik Teorisi de orgiitsel 6zdeslesmeyi anlamak igin teorik bir ¢ergeve sunmaktadir
(Ashforth ve Mael, 1989). Bireylerin kimlikleri, mesleki rolleri ve orgiitsel bagliliklar1 araciligiyla
sekillenir. Calisanlar orgiitlerde 6nemli 6lgiide zaman gecirdikge, Orgiitsel normlar1 ve davraniglar
igsellestirerek kendi inang sistemlerine entegre ederler. Bir oOrgiit icindeki paylasilan degerler
calisanlar1 farkli derecelerde etkiler, ancak orgiitsel 6zdeslesme bu etkinin derinligini sekillendirmede
cok Onemli bir rol oynar. Giligli orgiitsel 6zdeslesmeye sahip calisanlarin Orgiitiin degerlerini
igsellestirmesi, davraniglarini1 orgiitsel normlarla uyumlu hale getirmesi ve orgiitleriyle bir biitiinliik
duygusu gelistirmesi daha olasidir.

Bu baglamda orgiitsel 6zdeslesme, yalnizca ¢alisanlarin 6rgiite yonelik duygusal bir bagliligt
degil; aym zamanda Orgiitsel davraniglarin sekillenmesinde rol oynayan temel bir psikolojik
mekanizma olarak degerlendirilebiliriz. Ozellikle yéneticilerin liderlik davranislari, calisanlarm Srgiitii
nasil algiladiklarini, orgiitsel kimligi ne Sl¢iide benimsediklerini ve kendilerini orgiitiin bir parcasi
olarak goriip gormediklerini dogrudan etkileyebilmektedir (Van Knippenberg vd., 2004). Liderin
calisanlara yonelik tutum ve davranislari, orgiitiin ¢calisan goziindeki temsilcisi niteliginde oldugundan,
calisanlarin  oOrgiitle 6zdeslesme diizeyleri biiyiik Olclide lider-calisan etkilesimi iizerinden
sekillenmektedir.

Ozellikle calisanlarin ihtiyaclarini gdzeten, taleplerini kasilayan, koruyucu ve destekleyici
davranislar sergileyen liderlik yaklagimlarinin, ¢alisanlarin orgiitlerini daha olumlu bir sosyal kimlik
kaynagi olarak algilamalarini kolaylastirdigi ifade edilmektedir. Bu nedenle orgiitsel 6zdeslesme,
liderlik davranislarinin ¢aligan tutumlar lizerindeki etkisini agiklamada 6nemli bir degisken olarak ele
almmaktadir (Ashforth ve Mael, 1989; Van Dick ve Kerschreiter, 2016). Bu calisma kapsaminda da
orgiitsel Ozdeslesme, paternalist liderlik davramiglarinin ¢alisanlar {izerindeki etkisini anlamada
merkezi bir kavram olarak degerlendirilmistir.

Paternalist Liderlik ve Orgiitsel Ozdeslesme Iliskisi

Orgiitsel 6zdeslesme, temelde bir orgiitiin olumlu sosyal kimligi ile baglantilidir (Ashforth ve
Mael, 1989). Calisanlar, olumlu bir sosyal kimlige sahip olan kuruluslarla 6zdeslesme egilimindedir
(Giirlek ve Tuna, 2019). Ozellikle, bireyler kendilerini islerinde onur ve gurur duygusu asilayan
kuruluslarla aym hizaya getirirler. Orgiitsel 6zdeslesmeyi kolaylastirmak, kuskusuz liderlerin temel
sorumluluklarindan biridir. Liderler, olumlu bir orgiitsel kimligi tesvik ederek ve astlari i¢in olumlu
sonuglar yaratarak orgiitsel 6zdeslesmeyi gelistirebilirler (Wang vd., 2019). Sonug olarak, ¢alisanlarin
orgiitleriyle 6zdeslesmeleri liderlerinin davranislarindan 6nemli 6l¢iide etkilenmektedir (Van
Knippenberg vd., 2004).

Giray ve Sahin (2014) calismalarinda otoriter liderlik ile duygusal baglilik arasinda olumsuz
yonde bir iligki bulundugunu tespit etmislerdir. Zhu ve arkadagslar1 (2015) diiriistliik, giivenilirlik,
adalet ve 0zen ile karakterize edilen etik liderligin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi oldugunu ifade
etmektedir. Bu 6zellikler PL' gin ahlaki boyutu i¢cinde degerlendirildigi diisliniildiigiinde, PL"gin ahlaki
boyutunun orgiitsel 6zdeslesme (OO)'yi artirdig ileri siiriilmektedir. Géncii ve arkadaslar1 (2014)
tarafindan yapilan ve paternalist liderligi (PL) biitiinciil bir yaklasimla ele alan arastirmada, bu liderlik
tarz1 ile orgiitsel dzdeslesme (OO) arasinda pozitif ve anlamli bir bag oldugu saptanmistir. Benzer
sekilde literatiirdeki diger calismalar, PL’nin her ii¢ alt boyutunun da c¢alisanlarin kurumla
0zdeslesmesi iizerinde belirleyici bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir (Kim ve Jin, 2013; Liu vd.,
2010). Ancak Cheng ve Wang (2015), bu etkilesimin boyutlara gore farklilagtifina dikkat ¢ekerek;
yardimseverlik ve ahlaki degerlerin OO’yii olumlu etkiledigini, otoriter tutumun ise bu baghlig
zayiflattigini belirtmektedir.

Otoriter liderligin karakteristik 6zelligi olan kati1 kontrol, baskici egilimler ve cezalandirici
yaklasim, ¢alisanlar ile kurum arasindaki &zdeslesmeyi potansiyel olarak zayiflatabilir. Ornegin,
Cheng ve Wang (2015) otoriter liderligin ¢alisanlar lizerinde asir1 baski uygulayarak orgiitiin sosyal
kimligini zayiflattigin1 ve bdylece OO'yi azalttigim ileri siirmektedir. Otoriter liderlik hem orgiit hem
de orgiit iiyeleri hakkinda olumsuz algilar yaratarak OO'yi daha da engelleyebilir. Bu dogrultuda,

551



Paternalist liderligin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki ... Mog, T, Ozdemir, H. O. & Buzkan, G.

aragtirmalar PL’gin otoriter boyutunun calisan davranisi iizerindeki olumsuz etkilerini vurgulamigtir
(Chan wvd., 2013; Cheng ve Wang, 2015). Ayrica, OoOrgiitsel psikolojinin o6nde gelen
akademisyenlerinden Van Dick ve Kerschreiter (2016) paternalist liderligin her ii¢ boyutunun da OO
iizerindeki etkisinin incelenmesi gerektigini vurgulamaktadir.

Yukarida agiklamalara AAve ilgili alanda yapilmis ¢aligmalara dayanilarak asagidaki hipotez
olusturulmustur.

HI: PL ¢alisanlarin érgiitsel ozdeslesmeleri tizerinde olumlu etkisi vardir.

Hla: Is yasaminda aile ortami yaratmak alt boyutunun ¢alisanlarin érgiitsel ozdeslesmelerini
tizerinde olumlu etkisi vardir.

Hib: Calisanlarin is dist  yasamlarina katilmak alt boyutu ¢alisanlarin  orgiitsel
ozdeslesmelerini tizerinde olumlu etkisi vardir.

Hlic: Calisanlardan sadakat ve itaat bekleme alt boyutu ¢calisanlarin orgiitsel ozdeslesmelerini
tizerinde olumlu etkisi vardir.

H2: PL ile demografik degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farklilik vardir.

H3: OO0 ile demografik degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farklilik vardur.

Yontem
Arastirma Modeli

Aragtirmanin modeli asagidaki gibidir.

Paternalist

Liderlik \
IYAOY Orgiitsel

I

CIDYK

CSIB

gekil 1. Aragtirma Modeli (IYAOY: 1§ Yasaminda Aile Ortamu Yaratma; CIDYK: Calisanlarin
Is Dis1 Yasamlarma Katilim; CSIB: Calisanlardan Sadakat ve Itaat Bekleme)

Evren ve Orneklem

Arastirmada “kolayda 6rnekleme yontemi” kullanilmigtir. Arastirmanin evreninin Igdir ilinde
aktif olarak kamu birimlerinde gorev yapan oOzel giivenlik gorevlerinden olusmaktadir. Igdir il
merkezinde aktif olarak gorev yapan 6zel giivenlik sayisi, kurumlardan alinan bilgiye gore yaklasik
420 civarindadir. Evreni temsil edecek drneklemin biiyiikliigiinii belirlemede “n=N t*pq / d*> (N-1) +
t?pq” (Ural ve Kilig, 2021:43) formiilii kullanilmistir. Calismanin evrenini temsil etmek tizere %95
giiven diizeyi ve %5 hata pay1 kriterleri dogrultusunda gerekli 6rneklem hacmi 201 kisi olarak
saptanmistir. Veri toplama asamasinda "Google Drive" aracilifiyla iletilen ¢evrimig¢i anket formu,
toplamda 207 calisan tarafindan yanitlanarak hedeflenen 6rneklem sayisinin {izerine ¢ikilmistir. Bu
saymmin gerekli say1r olan 201'i saglamasi nedeniyle anket calismasi sonlandirilmigtir. Anket
calismasina katilanlarin demografik dagilimlar agagida Tablo 1'de goriildiigii gibidir.

Tablo 1

Demografik Ozellikleri Gosterir Tablo

Degisken F % Degisken F %
Cinsiyet? 1- Kadn 63  30.40 Egitim? 1- Lise ve alti 96 46.40

2- Erkek 144  69.60 2- Onlisans 84 40.60
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Medeni 1- Bekar 67 3240 3- Lisans 23 11.10
Durum? 2- Evli 140 67.60 4- Lisansiisti 4 1.90
Yas? 1- 18-30 37  17.90 Is Memnuniyeti? 1- Evet 127 61.40
2-31-40 106 51.20 2- Hayir 80 38.60
3-41-50 61 29.50 Is Tatmini? 1- Evet 45 21.70
4- 51 ve lizeri 3 1.40 2- Hayir 162 78.30
Kidem? 1- 1-5 y1l aras1 36 17.40 Meslek Tercihi? 1- Evet 107 51.70
2- 6-10 y1l aras1 85 41.10 2- Hayrr 100 48.30
3- 11-15 y1l aras1 67  32.40 Saglik Sorunu? 1- Evet 12 5.80
4- 16 y1l ve tlizeri 19  9.20 2- Hayir 195  94.20
Gelir? 1- Gelir giderden fazla 28 13.50 F: Frekans
2- Geliri gidere esit 43 20.80 %: Yiizde
3- Gelir giderden az 136 65.70

Veri Toplama Araclari

Aragtirmada veri toplama araci olarak nicel ydntemlerden anket teknigine bagvurulmustur. Ug
temel kisimdan olusan anket formunun ilk béliimiinde, katilimcilarin demografik 6zelliklerini ve isle
ilgili temel algilarini belirlemeye yonelik toplam 10 soru yer almaktadir. Bu sorularin 6 tanesi cinsiyet,
medeni durum, yas, mesleki kidem, gelir ve egitim durumu gibi kisisel bilgileri kapsarken; kalan 4
soru is memnuniyeti, maddi tatmin, mesleki tercih ve isle ilgili saglik durumu gibi tanimlayici
unsurlar1 dlgmektedir. Anketin devam eden kisimlarinda ise aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan
paternalist liderlik olgcegi ile bagimli degiskeni olan Orgiitsel 6zdeslesme Olgegi katilimcilara
sunulmustur.

Paternalist liderlik diizeyini Olgmek amaciyla, Aycan ve arkadaslar1 (2013) tarafindan
literatiire kazandirilan 6lgegin kisa formundan faydalanilmistir. Olgegin Tiirkgeye uyarlama siireci
bizzat Aycan tarafindan gergeklestirildigi ve orijinal yapisi korundugu icin maddeler iizerinde
herhangi bir modifikasyon yapilmamistir. Toplamda 10 ifadeden olusan bu o6lgme araci; “Is
Yasaminda Aile Ortami Olusturma”, “Calisanlarin Is Dis1 Yasamlarina Katilim” ve “Calisanlardan
Sadakat ve Itaat Beklentisi” olmak {izere ii¢ alt boyutu temsil etmektedir. Katilimcilarin bu ifadelere
katilma diizeyleri ise 1 (Kesinlikle Katilmryorum) ile 5 (Kesinlikle Katiliyorum) arasinda degisen besli

Likert tipi bir 6l¢ekle derecelendirilmistir.

Caliganlarin kurumlariyla olan baglarin1 ve 6zdeslesme seviyelerini saptamak icin ise Mael ve
Ashforth (1992) tarafindan temelleri atilan, Loga (2003) tarafindan ise Tiirk¢eye adapte edilen
Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi kullanilmistir. Tek boyutlu bir karakter sergileyen ve 11 maddeden
meydana gelen bu 6lgegin i¢ tutarlilik analizi sonucunda Cronbach alfa katsayis1 0,87 olarak tespit
edilmistir. Bu boliimde de degerlendirmeler, “kesinlikle katilmiyorum” segeneginden ‘“kesinlikle
katiliyorum” segenegine dogru hiyerarsik olarak siralanan besli Likert tipi bir sistemle
gergeklestirilmistir.

Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Aragtirma kapsaminda elde edilen verilerin analizedilmesi sonucunda asagida belirtilen bulgular elde
edilmis ve yorumlanmustir.

Arastirma Etigi
Arastirmanin  gerceklestirilebilmesi igin gerekli olan etik uygunluk, "Igdir Universitesi

Bilimsel Aragtirma ve Yayin Etigi Kurulu" tarafindan 25/04/2025 tarihinde alinan 2025/12 sayili karar
ile onaylanmustir.
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Bulgular
Gecerlilik ve Giivenirlilige Ait Bulgular
Asagida; PL ve OO olgeklerinin yap1 gegerliligini test etmek amaciyla yapilan dogrulayic

faktor analizi (DFA) ciktilar1 6zetlenmistir. Analiz sonucu baz: istatistiki veriler elde edilmistir. Elde
edilen istatistiki sonuglara yonelik yorumlar tablo altinda verilmistir.

Tablo 2

Olceklerin DFA Model Uyum Degerleri ve Yorumlar

indeksler Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum PL 00
v2/sd 0<y2/sd<2 2 < y2/sd<5 227 1.44
RMSEA 0 <RMSEA <0.05 0.05 <RMSEA <0.10 0.08 0.05
SRMR 0 <SRMR <£0.05 0.05 <SRMR <£0.10 0.05 0.02
GFI 0.95 <GFI<1.00 0.90 <GFI<£0.95 0.92 0.96
NFI 0.95 <NFI<1.00 0.90 <NFI<0.95 0.94 0.98
CFI 0.97 <CFI<1.00 0.95 <CFI1<0.97 0.96 0.99

Tablo 2’de sunulan DFA bulgulari incelendiginde, PL ve OO o6lgeklerinin literatiirde kabul
edilen uyum iyiligi ddegerlerini (Kline, 2005; Simsek, 2007) saglamadigi goriilmiistiir. Bu nedenle
model uyumunun artiritlmast ve saglanmasi amaciyla diizeltme indekslerinden yararlanma yollarina
gidilmistir. Yapilan diizenlemeler kapsaminda, OO dlceginden 2. ve 5. maddeler analiz dis1 birakilmus;
3-7, 6-8 ve 9-10. maddeler arasinda kovaryanslar olusturulmustur. PL 6lgeginde ise 1-2, 5—7 ve 8-
10. maddeler arasinda kovaryanslar olusturulmustur. Gergeklestirilen bu diizeltme indeksleri
sonucunda her iki 6lgegin de literatiirde Onerilen uyum iyiligi degerlerine uyum sagladig1 tespit
edilmistir.

Tablo 3

Olceklerin DFA Faktor Yiikleri

Faktorler  Faktor Ort. K.O. Cronbach's Yapisal Giivenlik AVE
Yiikleri Alpha (o) XG)

PL1 0.78 8.28 0.93 0.94 0.62

PL2 0.78 8.27

PL3 0.82 7.76

PL4 0.79 8.35

PL5 0.70 8.27

PL6 0.75 7.74

PL7 0.70 8.30

PL8 0.85 7.67

PL9 0.86 7.24

PL10 0.82 8.19

001 0.86 8.80 0.93 0.94 0.63

003 0.74 9.39

004 0.83 9.09

006 0.88 8.13

007 0.89 8.03

008 0.75 9.31

009 0.67 9.75

0010 0.79 9.37

0011 0.72 9.64

Olgeklerin giivenirligini degerlendirmek amaciyla “Cronbach's Alpha (o), “Yapisal
Giivenirlik (YG)” ve “Yakinsak Gegerlilik (AVE)” analizleri yontemlerinden yaralanilmistir. o ve YG
degeri 0.70'in, AVE degeri 0,50'nin lizerinde olmasi gerektigi belirtilmektedir (Fornell ve
Larcker,1981; George ve Mallery, 2003). Yukarida Tablo 3'te elde edilen sonuglar incelendiginde,
calismada kullanilan her iki 6l¢egin de s6z konusu esik degerlerin lizerinde oldugu goriilmektedir.
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Ulasilan bu sonuglar, bu calismada kullanilan hem PL hem de OO 6lgeklerinin yeterli diizeyde
giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir.

Farklhilik Analizleri

Arastirmada, bagimli/bagimsiz degiskenler ile demografik ve kontrol degiskenleri arasinda
istatistiksel olarak anlaml farkliliklarin olup olmadigmi tespit edebilmek amaciyla farklilik analizleri
uygulanmistir. Hangi analiz tekniginin kullanilacagina karar verebilmek i¢in Oncelikle normallik
varsayimi test edilmis; elde edilen sonuglar dogrultusunda parametrik/parametrik olmayan
yontemlerin kullanilmasina karar verilmistir. Normallik analizleri sonucunda hem PL hem de OO
Oleceklerini olusturan maddelerin carpiklik ve basiklik degerleri = 3 arasinda oldugu goriilmiistiir.
Biiyiikoztirk'e gore (2019), basiklik ve carpiklik degeri belirtilen bu degerler iginde ise verilerin
normal dagilim sagladigi kabul edilmekte ve parametrik testler yapilmaktadir. Parametrik testlerden
ikili guruplar icin “t-testi”, ikiden fazla guruplar i¢in yapilan “ANOVA” analiz sonuglar1 agidaki
gibidir;

Cinsiyet degiskeni agisindan yapilan analizler sonucunda, PL (p>0,05) ve OO (p>0,05) ile bu
Olceklerin alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Bu bulgu,
kadin ve erkek calisanlarin yoneticilerinin paternalist liderlik tutum ve davraniglarini algilama
diizeyleri ile orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin benzer oldugunu gostermektedir. Medeni durum
degiskeni ile PL (p>0,05) ve OO (p>0,05) ile alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.
Diger bir ifadeyle, calisanlarin medeni durumlarinin, yoneticilerinin paternalist liderlik davraniglarina
yonelik algilar1 ve orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri iizerinde belirleyici olmadigi goriilmiistiir.

Is memnuniyeti ile PL’nin genel boyutu (t=4,704; p=0,000) ve alt boyutlar1 arasinda anlaml
bir farklilik tespit edilmigtir. Bu farkliligin, isinden memnun olan g¢alisanlardan kaynaklandigi
belirlenmistir. Buna gore, yoneticilerin paternalist liderlik tutum ve davramig diizeyleri arttikca
calisanlarin is memnuniyet diizeylerinin de arttig1 sdylenebilir. Is memnuniyeti ile OO arasinda da
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (t=8,831; p=0,000). S6z konusu farkliligin,
isinden memnun olan ¢alisanlar lehine oldugu goriilmektedir. Bu bulgu, is memnuniyeti arttikca
calisanlarin orgiitle 6zdeslesme diizeylerinin yiikseldigini gostermektedir. Isin maddi acidan tatmin
ediciligi ile PL ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik saptanmazken (p>0,05), isten maddi
olarak tatmin olma durumu ile OO arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir (t=2,196; p=0,029).
Bu farklilik, maddi agidan iginden tatmin olan ¢alisanlardan kaynaklanmaktadir. Buna gore, maddi
tatmin diizeyi yiikseldikce orgiitsel 6zdeslesme diizeyi de artmaktadir.

Meslegin isteyerek secilmesi ile PL arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmustur (t=2,176; p=0,031). Bu farkliligin, meslegini isteyerek secen ¢aliganlardan kaynaklandigi
belirlenmistir. Baska bir ifadeyle, meslegini isteyerek secen calisanlar, ydneticilerinin paternalist
liderlik davranislarim1 daha yiiksek diizeyde algilamaktadir. Meslegi isteyerek segme durumu ile OO
arasinda da anlamli bir farklilik tespit edilmistir (t=5,388; p=0,000). Bu sonug, meslegini isteyerek
secen ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesme diizeylerinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Is yerinde
saglik problemi yasama durumu ile PL (p>0,05) ve OO (p>0,05) arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamigtir. Bu bulgu, saglik problemi yasama durumunun paternalist liderlik algis1 ve oOrgiitsel
0zdeslesme iizerinde etkili olmadigini géstermektedir.

Yas degiskeni ile PL arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (F=2,587;
p=0,054). Buna gore, calisanlarin yas gruplarina gore ydneticilerinin paternalist liderlik tutum ve
davranislarini algilama diizeyleri benzerlik gostermektedir. Yas ile OO arasinda ise anlamli bir
farklilik tespit edilmistir (F=3,441; p=0,019). Bu farkliligin, 18-30 yas grubundaki ¢alisanlar
(ort.=3,40) ile 31-40 (ort.=3,80), 41-50 (ort.=3,71) ve 51 yas ve lizeri (ort.=3,90) calisanlar arasindan
kaynaklandig1 belirlenmistir. Bulgular, yas arttikca orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin de arttigini ortaya
koymaktadir.
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Gelir diizeyi ile PL arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir (F=0,354; p=0,703). Bu
sonug, calisanlarin gelir diizeylerinin yoneticilerinin paternalist liderlik davranislarina yonelik
algilarim etkilemedigini gostermektedir. Gelir diizeyi ile OO arasinda ise istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik tespit edilmistir (F=5,260; p=0,000). Bu farklilik, geliri giderinden fazla olan g¢alisanlar
(ort.=4,02) ile geliri giderinden az olan c¢aligsanlar (ort.=3,39) arasindan kaynaklanmaktadir. Bulgular,
gelir diizeyi arttikga orgiitsel 6zdeslesmenin de arttigini1 gostermektedir.

Kidem degiskeni acisindan yapilan analizlerde, PL (p>0,05) ve OO (p>0,05) ile alt boyutlar:
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Bu durum, calisanlarin kidem siirelerine gore
paternalist liderlik algilar1 ve orglitsel 6zdeslesme diizeylerinin farklilagmadigini gdstermektedir.
Egitim durumu ile PL (p>0,05) ve OO (p>0,05) ile alt boyutlar: arasinda da istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik bulunmamistir. Bu bulgu, calisanlarin egitim diizeylerinin, y&neticilerinin paternalist
liderlik davraniglarina iliskin algilar1 ve orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri lizerinde belirleyici olmadigin
ortaya koymaktadir. Yapilan farklilik analizleri sonucunda da goriildiigii gibi isten memnun olma ile
PL ve OO arasinda, isin maddi olarak tatmin etme ile OO arasinda, meselgi istiyerek segme ile PL ve
OO arasinda, yas ile OO arasinda, gelir ile OO arasinda istatiksel olarak almali farkliklar
bulunmaktadir. Bu sonuglara daynarak H2 ve H3 hipotezleri kisman kabul edilmistir.

Korelasyon Analizleri

Paternalist liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligkinin olup
olmadigin1 tespit edebilmek icin korelasyon analizinden yararlanilmistir. Asagida Tablo 4'te
korelasyon analiz sonuglarini gdstermektedir. Analiz sonucu elde edilen istatistiki degerler tablo
altinda yorumlanmustir.

Tablo 4
Korelasyon Analizi Sonuglart
CSIiB CiDYK iYAOY PL 00
CSiB r 1
CiDYK r 0.74™ 1
iYAOY r 0.71" 0.74" 1
PL r 088" 0.91™ 0.91™ 1
00 r 0.50" 0.56" 0.50" 0.57" 1

** p<,01 level (2-tailed).---*. p<,05 level (2-tailed)
“00: Orgiitsel Ozdeslesme; PL: Paternalist Liderlik; IYAOY: Is Yasaminda Aile Ortamu Yaratma; CIDYK: Calisanlarin s
Dis1 Yasamlarina Katilim; CSIB: Calisanlardan Sadakat ve itaat Bekleme”

Korelasyon analizi sonuglarina gore:

e PL genel boyutu ile OO arasinda istatiksel olarak pozitif yonlii orta diizeyde ve anlaml1 bir
iligki bulunmaktadir (r=,573, p< 0,01). Baska bir ifade ile yoneticilerin paternalist davranig
ve tutumlar1 ¢aligsanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerini arttirmaktadir. Bu sonuca H1 hipotezini
desteklemektedir.

e PL'ligin alt boyutu olan iYAOY (Is Yasaminda Aile Ortami Yaratma) ile OO arasinda
istatiksel olarak pozitif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=,496, p<
0,01). Baska bir ifade ile yoneticilerin ig yasaminda aile ortami yaratacak sekilde tutum ve
davranislar1 ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerini arttirmaktadir. Bu sonu¢ Hla hipotezini
desteklemektedir.

e PL'ligin alt boyutu olan CIDYK (Calisanlarin s Dis1 Yasamlarma Katilim) ile OO arasinda
istatiksel olarak pozitif yonlii ve orta diizeyde anlaml bir iliski bulunmaktadir (r=,562, p<
0,01). Bagka bir ifade ile yoneticilerin ¢alisanlarinin ig yeri disindaki yagamlarina katihm ve
ilgileri ¢alisanlarin oOrgiitsel 6zdeslesmelerini arttirmaktadir. Bu sonu¢ H1b hipotezini
desteklemektedir.

e PL'ligin alt boyutu olan CSIB (Calisanlardan Sadakat ve itaat Bekleme) ile OO arasinda
istatiksel olarak pozitif yonlii ve orta diizeyde anlaml bir iliski bulunmaktadir (r=,497, p<
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0,01). Bagka bir ifade ile yoneticilerin ¢alisanlarindan bekledigi sadakat ve itaat davranislar
arttikca calisanlarin orglitsel 6zdeslesmelerini arttirmaktadir. Bu sonu¢ Hlc hipotezini
desteklemektedir.

Yapisal Esitlik Modellemesi ile Hipotezin Test Edilmesi

Sekil 1. Yol Analizi

Aragtirmanm H1 (Paternalist Liderlik — Orgiitsel Ozdeslesme) hipotezini test edilmesi igin
kurulan yapisal esitlik modelinde Sekil 1°de goriildiigii gibi yol analizi ile test edilmistir. Yapilan yol
analizi sonucunda yoneticilerin paternalist liderlik tutum ve davranislart c¢aliganlarin Orgiitsel
0zdeslesmelerini pozitif yonde ve anlamli sekilde yordadig: (= 0,630; p<0,01) tespit edilmistir. Bagka
bir ifade ile yoneticilerin paternalist liderlik tutum ve davranislari arttikga calisanlarin Orgiitsel
O0zdeslesmeleride artmaktadir. Ayrica yoneticilerin paternalit liderlik davranislart  oOrgiitsel
0zdeslesmenin %40 n1 agiklmaktadir.

Sonuc, Tartisma ve Oneriler

Nitelikli personel bulma ve elde tutma sorunu her sektérde oldugu gibi giivenlik hizmetleri
sektdriinde giiniimiizde giderek daha da 6nemli bir konu haline gelmektedir. Orgiitler, nitelikli
personeli elde tutmak i¢in personelin orgiitle 6zdeslesmesini ve daha verimli performans gostermesini
saglayacak yoOnetim tarzlarina daha fazla 6nem vermektedirler. Bu yaklasim ve aragtirmamizin amaci
dogrultusunda, Igdir ilindeki kamu kurumlarinda 6zel gilivenlik sektoriinde aktif olarak calisanlarda
paternalistik liderligin ¢alisanlarin 6rgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisi arastirilmastir.

Yapilan analizler sonucunda, PL'lik algisin OO iizerinde pozitif yonlii, orta diizeyde ve
istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Yapisal esitlik modeli sonuglarina
gore PL, OO'nin %40’1m agiklamakta ve calisanlarin orgiitleriyle kurduklar1 psikolojik bagmn
giiclenmesinde 6nemli bir yordayici olarak 6ne ¢ikmaktadir (B=0,630; p<0,01). Bu bulgu, PL'ligin
ozel giivenlik gibi disiplin, hiyerarsi ve gliven unsurunun 6n planda oldugu sektorlerde etkili ve
onemli bir liderlik yaklagimi oldugunu gostermektedir.

Korelasyon analizleri incelendiginde, PL'ligin tiim alt boyutlar1 ile OO arasinda pozitif ve
anlamlt iligkiler bulundugu goriilmiistiir. Ulasilan bu sonucun yol analizleri ile de benzerlik gostermesi
calismada kullamlan analizlerin tutarlih@i agisindanda &nemli bir bulgudur. Ozellikle y®neticilerin
calisanlar i¢in is yasaminda aile ortami yaratmaya yonelik davrams ve tutumlari ile ¢alisanlarin OO
diizeyleri arasinda anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde, yoneticilerin ¢alisanlarin ig
dis1 yasamlarina ilgi gdstermesi ve calisanlardan sadakat ve itaat beklentisi de OO'yi artiran unsurlar
olarak one ¢ikmaktadir. Farklilik analizleri sonucunda ise orgiitsel 6zdeslesmenin; is memnuniyeti,
isten maddi olarak tatmin olma, meslegi isteyerek se¢gme, yas ve gelir degiskenlerine gore anlamli
farklihiklar gdsterdigi belirlenmistir. Ozellikle isinden memnun olan, meslegini isteyerek segen, yasi ve
geliri daha ytiksek olan ¢alisanlarin orgiitleriyle daha giiglii bir 6zdeslesme yasadiklar goriilmiistir.
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Ulasilan sonuglar, PL'igin 6zel giivenlik c¢alisanlarinin orgiitlerini benimsemlerinde ve
kendilerini Orgiitiin bir pargasi olarak goérmelerinde 6nemli bir rol oynadigini ortaya koymaktadir.
Ulagilan bu sonug, paternalist liderligin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisini inceleyen Giray ve
Sahin (2014), Goncti ve arkadaglar1 (2014), Kim ve Jin (2013), Liu ve arkadaslar1 (2010) ve Cheng ve
Wang (2015) 1 énceki calismalar ile benzerlik gostermektedir. Ozellikle PL'igin “is yasaminda aile
ortami yaratma” boyutunun OO ile istatiksel olarak iliskili olmasi, liderin koruyucu, destekleyici ve
yakin iligki kuran bagka bir ifade ile babacan davranislarinin calisanlarin aidiyet duygusunu
giiclendirdigini gostermektedir. Bu durum, sosyal kimlik teorisi ¢ercevesinde degerlendirildiginde,
calisanlarin kendilerine deger veren ve giiven saglayan bir orgiitle daha gii¢lii bi¢imde 6zdeslesme
egiliminde olduklarin1 gdstermektedir. Calisanlarin is disi yasamlarina yonelik ilgi gosterilmesi ve
desteklenmesi de OO'yi artiran 6nemli bir faktor olarak ortaya ¢ikmistir. Bu bulgu, PL igin yalmzca is
ortamiyla siirli olmadigini ayn1 zamanda is ortami diginda da dikkate alindigimi gdstermektedir.
Bununla birlikte, calisanlardan sadakat ve itaat beklentisinin de OO ile pozitif iliskili bulunmas: dikkat
cekicidir. Literatiirde bazi ¢alismalarda bu boyutun olumsuz sonuglara yol acabilecegi belirtilse de, bu
calismanin 6rneklemini olusturan 6zel giivenlik sektoriinde, hiyerarsik yap1 ve gorev bilinci nedeniyle
bu beklentinin orgiitsel 6zdeslesmeyi zayiflatmak yerine gliclendirdigi sdylenebilir. Bu durum,
sektorlin kendine 6zgii yapisi ile aciklanabilir. Demografik degiskenlere iligkin bulgular da orgiitsel
ozdeslesmenin bireysel ve isle ilgili faktdrlerden etkilendigini gostermektedir. Is memnuniyeti ve
meslegi isteyerek se¢me degiskenlerinin OO ile giiclii bicimde iliskili olmasi, ¢alisanlarin orgiitle
kurduklar1 bagin yalnizca liderlik tarzina degil, ayn1 zamanda bireysel motivasyonlara da dayandigini
ortaya koymaktadir.

Arastirma bulgularina dayanarak, ¢aligmanin 6rneklemini olusturan 6zel giivenlik sektoriinde
gdrev yapan yodneticilere ve uygulayicilara yonelik bazi oneriler gelistirilebilir. Oncelikle, 6zel
giivenlik yoneticilerinin PL. davranislarini bilingli ve dengeli bir sekilde sergilemeleri, calisanlarin
orgiitleriyle daha giiclii bir bag kurmalarin1 saglayabilir. Ozellikle ¢alisanlarin ihtiyaglarim gdzeten,
destekleyici ve giiven temelli bir yonetim anlayis1 benimsenmelidir. Yoneticilerin, is yagaminda aile
ortami1 yaratmaya yonelik uygulamalari tesvik etmeleri ve ¢alisanlarin ig dis1 yasamlarini dikkate alan
ve is disinda da calisanlar ile iletisim halinde olmalar;, OQO'yi artirici bir unsur olarak
degerlendirilebilir. Bununla birlikte, sadakat ve itaat beklentisinin baskici bir yapiya doniismemesine
dikkat edilmesi ve karsilikli gliven temelinde yiiriitiilmesi dnemlidir.

Bu calismanin bazi kisitliliklar1 bulunmaktadir. Ilk kisithlik, ulasilan sonuglar calismanin,
sadece Igdir'da kmau kurumlarinda gorev yapan 6zel giivenlik gorevlilerini kapsamasindan dolayt,
calismanin yapildigi giivenlik hizmetleri alanina yonelik bir genellemenin yapilamamasidir.
Gelecekte, Tiirkiye’de bulunan farkli giivenlik hizmetleri (emniyet, jandarma vb.) ve farkli il ya da
bolgelerde yapilacak arastirmalar ve ¢alismalar ile bu sorunun ¢oziilmesine katki saglayabilir. Sonug
olarak bu ¢alisma, PL ile OO arasindaki iliskide algilanan yonetici desteginin ¢aliganlarin drgiitleriyle
6zdeslesmedeki etkisini gostererek alanyazina katki saglayabilecegini ifade edebiliriz.

Arastirmacilarin Katki Orani
Caligma, arastirmacilar arasinda esit bir is birligi ile ylriitiilmiis ve raporlanmaistir.
Cikar Catismasi

Yazar(lar), bu makalenin arastirma, yazarlik ve/veya yayin siireci ile ilgili herhangi bir
potansiyel ¢ikar ¢catigmasi olmadigini beyan eder.
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Extended Abstract
Introduction

Leadership is a subject that holds a significant place in the literature on organizations and
management. Numerous studies have shown that the phenomenon of paternalistic leadership is
considered a positive cultural value in Turkey. Investigating the effects of this phenomenon on various
emotional and cognitive mechanisms that lead to positive employee behaviors is of great importance.
In this context, the aim of this study is to examine the impact of paternalistic leadership on
organizational identification, which is a crucial behavior for organizations. Accordingly, the study
seeks to determine whether there is a relationship between private security personnel’s perceptions of
paternalistic leadership and their organizational identification.

The research was conducted using a relational screening model, and the study population
consists of 207 private security personnel working in the province of Igdir. In this study, the
Paternalistic Leadership Scale and the Organizational Identification Scale were employed. The data
collected through the questionnaire were analyzed using SPSS and SEM (Structural Equation
Modeling) software, utilizing descriptive statistical methods. Difference analyses were employed to
determine whether there were significant differences between dependent and independent variables, as
well as demographic and control variables.

The issue of attracting and retaining qualified personnel is becoming increasingly important in
the security services sector, as in all other sectors. Organizations are placing greater emphasis on
adopting management styles that foster employees’ identification with the organization and enhance
performance, as well as on improving salaries and working conditions. In line with this approach and
the objective of this study, the effect of paternalistic leadership on organizational identification was
investigated among private security personnel actively working in Igdir province.

According to the results of the research, there is a positive and significant relationship between
employees’ perceptions of their managers’ paternalistic leadership behaviors and organizational
identification. Paternalistic leadership behavior explains 40% of the variance in organizational
identification. Additionally, the study found significant differences in organizational identification and
job satisfaction based on job satisfaction, material satisfaction, voluntary career choice, age, and
income level of private security employees. A meaningful relationship was also found between job
satisfaction and voluntary career choice.

The findings of this study reveal that paternalistic leadership behaviors, such as creating a
family-like atmosphere at work and demonstrating loyalty and respect-based behaviors, increase
employees' organizational identification. Recognizing and applying this insight can reduce employee
turnover and enhance organizational identification among security sector employees. This study has
certain limitations. The first limitation is that the findings are based solely on private security
personnel working in Igdir, which restricts the generalizability of the results to the broader field of
security services. Future research conducted in different regions and among various security service
sectors in Turkey (e.g., police, gendarmerie, etc.) could help address this limitation. In conclusion, this
study contributes to the literature by demonstrating the effect of perceived managerial support on
employees’ organizational identification within the relationship between paternalistic leadership and
organizational identification.

Method

The study used a "convenience sampling method." The study population consisted of private
security personnel actively working in Igdir province. According to information obtained from
institutions, the number of active private security personnel in Igdir province is approximately 420.
Since the population size was known, the formula "n=N t*pq / d*> (N-1) + t*pq" (Ural and Kilig,
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2021:43) was used to determine the representative sample size. For this population, a 95% confidence
interval and a 5% margin of error were assumed, and the sample size was calculated as 201. The
number of employees who completed the survey, which was sent to employees via the online survey
method via Google Drive, was 207. The survey was terminated because this number did not meet the
required number of 201. The necessary permission for the study was obtained from the Igdir
University Scientific Research and Publication Ethics Committee, with decision number 2025/12
dated April 25, 2025.

The study used the survey technique, a quantitative data collection method. The survey
consisted of three sections. The first section of the survey consisted of 10 questions: 7 demographic
and 3 descriptive questions about the individuals participating in the survey. The second section
included the paternalistic leadership scale, the independent variable of the study, and the
organizational identification scale, the dependent variable.

The questionnaire consisted of three sections. The first section included demographic and
descriptive questions. The second section comprised the Paternalistic Leadership Scale, which
includes 10 items and three sub-dimensions and was developed by Aycan et al. (2013). The reliability
coefficient of the scale was reported as 0.93. The third section included the Organizational
Identification Scale, adapted into Turkish by Loga (2003), consisting of 11 items in a single
dimension, with a reported reliability coefficient of 0.87.

Findings

The challenge of finding and retaining qualified personnel is becoming increasingly important
in the security services sector, as in every sector. To retain qualified personnel, organizations are
placing greater emphasis on management styles that foster employee identification with the
organization and more effective performance, as well as improving salaries and working conditions. In
line with this approach and the purpose of our research, we investigated the impact of paternalistic
leadership on organizational identification among employees actively working in the private security
sector in Igdir province.

Conclusion, Discussion and Recommendations

According to the research results, there is a positive and significant relationship between
employees' managers' perceptions of PL and its sub-dimensions and Organizational Identification. PL
behavior predicts 40% of the variance in PL. Furthermore, the study found significant differences
between security guard employees' job satisfaction, financial satisfaction with their jobs, intentional
career choice, age, and income levels, and organizational identification, job satisfaction, and
intentional career choice. Our study found that employees' identification levels with their
organizations increased due to private security managers' fostering a family atmosphere in the
workplace and their expectations of loyalty and respectful behavior. Knowing and using this important
information by security sector managers can reduce turnover rates and increase employees'
organizational identification levels.

This study has several limitations. The first is that the results cannot be generalized to the
security services sector in which the study was conducted, as they only cover private security officers
working in Igdir. Future research and studies conducted on different security services in Turkey
(police, gendarmerie, etc.) and in different provinces or regions could contribute to resolving this
issue. In conclusion, this study can contribute to the literature by demonstrating the impact of
perceived managerial support on employees' organizational identification in the relationship between
PL and Organizational Identification.
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