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Oz

Son zamanlarda orgiitler ¢alisanlarindan sadece baglhlik gelistirmelerini degil aymi zamanda aidiyet
duygulart beslemelerini beklemektedir. Calisanin kendisini ne dlgiide orgiitiin bir parcast olarak
tammladig1 seklinde tarif edilen orgiitsel dzdeslesme hakkinda ¢okca arastirma yiiriitiilmektedir. Orgiitsel
ozdeslesmenin olumlu sonuglart kapsamh olarak ele alinmasina ragmen, bu kavrami etkileyen faktérler
tizerinde aym olgiide durulmamistiv. Bu nedenle, arastirmada paternalist liderlik ve orgiitsel giiven gibi
orgiitsel ozdeslesmeyi arttirabilecek iki degiskenin ayri ayri etkilerinin incelenmesi amac¢lanmaktadr.
Bununla beraber, c¢alisanlarin  orgiitteki  ¢alisma  siirelerinin  ¢alisanlarin  tutumlarina  etkileri
diistiniildiigiinde bahsi gecen degiskenler arasi iliskilerde diizenleyici bir rol oynayip oynamadigi ayrica
arastirllmaktadwr. Ankara’daki kamu kurumlarindan nicel yéontemlerle veri toplanmistir. 232 ¢alisana
uygulanan anketlerin analizleri sonucu ¢alisanlarin paternalist liderlik ve orgiitsel giiven algilarinin
orgiitsel 6zdeglegme tizerinde ayri ayri olumlu yonde etkilerinin oldugu ortaya konulmustur. Ayni zamanda
calisma stirelerinin de bu iliskilerde diizenleyici bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Ozdeslesme, Paternalist Liderlik, Orgiitsel Giiven, Calisma Siiresi,
Diizenleyici Etki

Abstract

Although the positive results of organizational identification have been comprehensively discussed in the
literature, the factors that can affect this concept have not been emphasized to the same extent. Therefore,
in our research, it is aimed to examine the effects of two variables, such as paternalistic leadership and
organizational trust, that can increase organizational identification. In addition, it is also investigated
whether the tenure of the employees which affects behaviors of employees plays a moderator role in the
relations between the mentioned variables. To achieve the purpose of the study, data were collected with
quantitative methods from public organizations in Ankara. As a result of the analysis of the questionnaires
applied to 232 employees, it has been revealed that the paternalistic leadership and organizational trust
perceptions of the employees have positive effects on organizational identification. At the same time, it has
been concluded that tenure has a moderating effect on these relations.

Onerilen Atif /Suggested Citation
Tiirkmenoglu, M.A., Cicek, B., Uludag, G. 2021 Orgiitsel Giiven ve Paternalist Liderlik Orgiitsel
Ozdeslesmeye Onciiliik Eder Mi?, Ugiincii Sektor Sosyal Ekonomi Dergisi, 56(3), 1915-1935.



http://dx.doi.org/10.15659/3.sektor-sosyal-ekonomi.21.09.1626
mailto:m.turkmenoglu@alparslan.edu.tr
https://orcid.org/0000-0001-5668-2184
https://orcid.org/0000-0001-5668-2184
mailto:berat.cicek@ozal.edu.tr
https://orcid.org/0000-0002-4584-5862
https://orcid.org/0000-0002-4584-5862
mailto:guludagg@hotmail.com
https://orcid.org/0000-0003-4763-7511
https://orcid.org/0000-0003-4763-7511

Tirkmenoglu, M.A. — Cigek, B. — Uludag, G. 1915-1935

Keywords: Organizational Identification, Paternalist Leadership, Organizational Trust, Working Time,
Moderating Effect

Giris

Son 30 yilda calisanlar ile ilgili motivasyon, orgiitsel baglilik, performans ve is tatmini gibi
kavramlar1 inceleyen yayinlar, drgiitsel davranig yazininin 6nemli bir boliimiinii olusturmustur
(Duygulu ve Sahin, 2015). Bu kavramlar ile ilgili siklikla aragtirma yapilmasina ragmen ayni1 savi
orgiitsel 6zdeslesme icin ileri stirmek giictiir (Bellek, Aykan ve Koparan, 2020). Giincel orgiit
arastirmalan orgiitsel 6zdeslesmeyi ¢alisanlarin orgiitlerine olan psikolojik bagliligini incelemek
amaciyla ele aldig1r kavramlardan biri olmasina karsin bahsi gegcen degiskenlere gore daha az
calistimistir (Dil Sahin ve Misirdali Yangil, 2018). Orgiitsel 6zdeslesmeyi tanimlayan
arastirmacilar, calisanin kendisini orgiitiiyle ne diizeyde tanimladigini ortaya koyan bir kavram
oldugunu ifade etmislerdir (Ashforth, Harrison ve Corley, 2008; Polat ve Meyda; 2011). Orgiit
bilimcileri ise oOrgilitlerin c¢alisanlar icin bireysel bir kimlik haline doniistiiglinde orgiitsel
0zdeslesmeden soz edilebilecegini belirtmislerdir (Ashforth ve Mael, 1989).

Yapilan ¢aligmalara gore orgiitler artik ¢alisanlarinin sadece orgiitlerine baglilik duymalariyla
yetinmeyip ayni zamanda galiganlarin oOrgiitlerini ictenlikle benimsemelerini beklemektedir
(Rockmann ve Ballinger, 2017). Calisanlarin orgiitleri ile 6zdeslesme algilar1 arttikca hem
orgiitler icin hem de calisanlar icin olumlu sonuglardan bahsedilmektedir. Orgiitleriyle
0zdeslesmis ¢aliganlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu ve is performanslarinin yiiksek
(Turung ve Celik, 2010a) oldugu disiiniildiigiinde orgiitsel 6zdeslesmenin ne denli 6nemli bir
tutum oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Ancak ampirik arastirmalar siklikla orgiitsel 6zdeslesmenin
orgiitler ve calisanlar iizerindeki etkileri ile ilgilendiginden, 6zdeslesmenin belirleyicileri
tizerinde ayni Olgiide durulmamistir. Bu nedenle arastirma, orgiitsel 6zdeslesmenin
belirleyicilerinden olabilecek paternalist liderlik davranigi ve oOrgiitsel glivenin Orgiitsel
0zdeslesme tlizerinde bir etkisi olup olmadigini aragtirmayr amaglamaktadir. Bununla birlikte,
calisanlarin ¢aligma siirelerinin  bu etkide diizenleyici roliiniin de ortaya konmast
hedeflenmektedir.

Calismada paternalist liderligin oOrgiitsel Ozdeslesmeye bir oOnciil olarak kurgulanma
sebeplerinden biri lider davraniglarinin érgiitleri ve ¢alisanlar1 yonlendirmede biiyiik dneme sahip
olmasidir. Ayrica paternalist tipi liderlik Dogu toplumlarinda goriilen en yaygin liderlik
yaklasimlarindan biri olmasi da bir baska sebep olmustur (Yesiltas ve Dig., 2020). Tiirkiye’deki
toplulukguluk ve gelenekselcilik kokenleri diigiiniildiigiinde (Koksal, 2011) bu liderlik tarzinin
orgiitsel 0Ozdeslesmeye olan etkisini ortaya koymak yazina oOnemli bir katki olarak
degerlendirilmektedir. Paternalist liderligi tanimlamak gerekirse, calisanlara kati bir disiplinin
yaninda babacan sefkatiyle muamele eden liderlik tarzina paternalist liderlik denir (Pellegrini ve
Scandura, 2008). Bu liderlik tarzinda liderler calisanlarina bir ebeveyn gibi yaklasirlar,
calisanlarin bireysel ve aile hayatlari ile ilgili sorunlarina egilip ¢alisanlartyla ilgilenirler (Aycan,
2001). Arastirmayi kurgularken bu liderlik yaklagiminin orgiitlerde sergilenmesi durumunda, bir
baska deyisle, calisanlarin orgiitte koruyucu bir yardimseverlikle muamele gordiigiinde
calisanlarin orgiitleriyle ne dl¢iide 6zdeslesebilecegi ortaya koyulmak istenmistir.

Keza, calisanlarin baba sefkatiyle ilgilenildigi bir orgiit ikliminin yani sira lidere, orgiite ve
calisma arkadaslarina giivenin oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin 6zdeslesme diizeyleri de ayri bir
merak konusudur. Giiven, bireyler arasinda olustugu gibi ¢aligsan ve orgiit arasinda da geligebilir.
Orgiit ile galisan arasinda var olan giivene, orgiitsel giiven denilmektedir (Cohen ve Pursak,
2001). Ikili iliskilerin saglikli yiiriiyebilmesi icin giivene ihtiyac oldugu kabul edilirse,
calisanlarin da verimli olabilmeleri i¢in kendilerini giivende hissetmeleri gerekmektedir. Yapilan
aragtirmalara gore orgiitsel gliven algis1 yiiksek olan calisanlarn; orgiitsel baglilik diizeyleri de
yiiksek olup (Tiirkoz, Polat ve Cosar, 2013), orgiitsel sinizm diizeyleri diisiik olmaktadir (Uyar
ve Zafer Gilines, 2019). Aym1 zamanda calisanlarin Orgiitsel giiven algilar ile bireysel
performanslari arasinda olumlu bir iliski oldugu yapilan ¢alismalarda ortaya konmustur (Biite,
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2011). Orgiitsel giivenin galisanlar ve orgiit hakkinda pozitif etkileri dikkate alindiginda, bu
degiskenin Orgiitsel 6zdeslesmeye etkisinin olup olmadigini belirlemek ilgili yazina katkida
bulunabilecektir. Ote yandan calisma siiresinin etkisini arastiran alismalar, calisanlarin drgiitteki
calisma siireleri arttirkga agresif davraniglar gosterdikleri sonucuna ulasirken, bazi galisanlarin
ise zamanla is performanslarinin arttifi ortaya konulmaktadir (Ng ve Feldman, 2010).
Calisanlarin orgiitlerdeki caligma siirelerinin artmasi sonucunda ¢alisanlar olumlu veya olumsuz
tutumlar sergileyebildikleri diisiiniildiigiinde, arastirmada ¢alisma siiresinin paternalistik liderlik
ve orglitsel giivenin, orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkiyi diizenleyip diizenlemeyecegi merak
edilmektedir. Arastirmadaki degiskenler her ne kadar farkli kavramlarla calisilmis olsa da
calisanlarin ¢aligma siirelerinin diizenleyici etkisini dikkate alan bir aragtirma olmamasi,
aragtirmanin 6zgiin oldugunu ortaya koymaktadir.

Paternalist Liderlik

Liderlik giiniimiiz yonetim anlayis1 icerisinde ¢ok Onemli bir kavramdir. Bir¢ok oOrgiit st
yonetiminde kendisini basartya ulastiracak liderler aramaktadir. Liderlik ve yoneticilik farkini
yonelik ¢cok sayida yaklagim ve ¢alisma bulunmaktadir. Liderligin yoneticiligin ¢ok daha 6tesinde
insanlar1 pesinden siiriikleyen kisiler oldugu bilinmektedir. Liderligin ¢ok farkli tiirleri
bulunmaktadir. Bu tiirlerden birisi de Paternalist liderliktir.

Paternalizm kavrami ataerkil anlayistan ortaya ¢ikmig ve kisinin karsisindakini baba olarak
hissetmesi ve bunun sonucu olarak da kisiden sadakat ve itaat gdstermesi beklenilen bir siire¢
seklinde belirtilmistir. Yonetsel agidan degerlendirildiginde ise, yonetici ile calisan iligkisinin
ebeveyn-cocuk, dgretmen- dgrenci, usta-¢irak iliskisi gibi kurgulanmasi olarak belirtilebilir (Oz
ve Kilig, 2010). Paternalizm kavraminin kokiine inildiginde latince pater (baba) kelimesine gittigi
ve diger insanlar1 koruma, baba gibi hareket etme anlamina gelmektedir (Suber, 1999). Aile
igerisinde s6zli gecen, ¢ocuklarini egiten onemli konularda onlari uyaran, sefkat gdsteren ve
gereken hallerde de kizarak olumsuz davranislarda bulunmalarini engelleyen kisi babadir.
Yonetim icerisinde de paternalist liderlerin benzer tavirlar sergiledigi anlasilmaktadir.

Paternalist liderlik ile ilgili ¢ok sayida tanim yapilmistir. Bu tanimlardan bazilari asagidaki
gibidir. Farh ve Cheng (2000); paternalist liderligi; bireysel bir atmosfer ortaminin disiplin ve
otorite ile birlestigi, yardimseverlik ve ahlaki dogrulugu i¢inde barindiran bir liderlik bi¢imi
oldugunu belirtmistir. Bu tanim dogrultusunda paternalist liderligin; yardimseverlik, ahlakilik ve
otoriterlik olmak iizere ii¢ 6nemli boyuttan olustugu goriilmektedir. Yardimseverlik boyutunda
lider astlarinin hem kisisel hem ailevi sorunlarinda yardime1 olmaktadir. Liderin yaklagimi nedeni
ile calisan pozitif bir doniis sergileyecektir. Ahlakilik boyutunda lider bencil davranislar
sergilemez 0z disiplinli ve erdem sahibidir. Otoriterlik boyutu liderin ¢aligani iizerinde ki
denetimi ve c¢alisandan bekledigi itaati yansitmaktadir (Farh ve Cheng, 2000). Gelfand, Erez ve
Aycan (2007) paternalizmi, hiyerarsik diizen igerisinde liderin aile iginde oldugu gibi astlarina
profesyonel olarak rehberlik ettigi ve karsiliginda kendilerine baglilik bekledikleri yaklagim
olarak belirtmistir

Aycan (2006), paternalist liderligi bes boyutta degerlendirmistir. Bu boyutlar su sekildedir;

1. Is yerinde aile atmosferi olusturma,

2. Bireysellestirilen iligkiler,

3. Calisanlarin is disinda yasamlarina katilim saglama,
4. Sadakat gosterilmesini beklemek,

5. Hiyerarsi ve otorite durumu

Bu boyutlar ele alinirsa; paternalist lider kendi orgiitiinde aile atmosferi gergeklestirmektedir.
Astlar ile yliz yiize ve yakin iliskiler gelistirilerek is dis1 zamanlarda da temaslar kurularak
sadakat beklenilmektedir. Calisanlar da liderlerine baglliklarini bildirmekte ve is diginda bir konu
olursa da gereken yardimu sergileyerek, biitiin durumlar karsisinda liderin her konuda en iyisini
bildigi diisiiniilmektedir. Paternalist liderler ¢alisanlar1 ile sadece is de degil hayatin her alaninda
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ilgilenmeleri nedeniyle benimsenmekte ve destek gormektedirler (Erben, 2004). Liderlerinin
gosterdigi ilgi ve alaka astlarinin liderlerinin basarili olmasit ve olumsuz durumlarla
karsilasmamas1 agisindan ayni diizeyde karsilik vermeleri ile sonuglanmalidir. Zira paternalist
liderlikte sadece iistiin astlarinin sirtin1 ovusturdugu ve astlarin umursamaz davranislar sergiledigi
bir durum anlasilmamalidir.

Paternalizm hakkinda ¢ok sayida olumlu yaklasim olmasina karsin bu tarz liderlik anlayiginin
olumsuz etkilerinin de olacagina iligkin sOylemler de yer almaktadir. Northouse (1997)
paternalizmin goriiniiste iyi niyetli olarak degerlendirilmesine karsin gercekte bir nevi diktatorliik
olarak ifade etmistir. Pellegrini, Scandura ve Jayaraman (2010) paternalizmin otokratik bir hal
almasiin liderin sik sik elestirilmesine ve lidere olan sadakatin azalmasina neden olacagim
belirtmistir. Goodell (1985) ise paternalizmin hékim oldugu alanlarda; profesyonellikten uzak bir
sekilde stirekli ayn1 kisilere 6diil verildigini ve bu durumun diger calisanlar iizerinde gilivensizlik
ve bireysel gelisimden uzaklasmaya yol agacagini ifade etmistir. Bu elestiriler gz Oniine
alindiginda; Paternalist liderlik uygulamalarinda durum analizinin iyi yapilmasi gerektigi
degerlendirilmektedir.

Orgiitsel Giiven

Glivenmek insanlarin hayat icerisinde kullandigi ve genelde kendisine zarar vermeyecegi ve
faydas1 dokunacagi kisiler i¢in kullandigi soyut kavramlardan birisidir. Samimi iliskiler ve
karsilikli referans olma durumundan bahsedilebilir. Giiven duygusunun gelisiminde insanlarin
birbirleri ile olan tecriibeleri 6n plandadir. Giiven duygusu olusurken; davranis, tutumlar ve
beklentiler iizerine ger¢eklesmektedir (Asunakutlu, 2002). insanlar sevdigi arkadaslar1 ve sdziinii,
malin1 ve 6nemli konular1 emanet ettigi kisiler i¢i giivenilir kisidir ifadesini kullanir.

1950’1 yillardan itibaren arastirmacilar giiven olgusunun yonetim ve organizasyonlardaki
Onemini belirtmiglerdir. Ayrica orgiitsel giivenin; kisi, grup ve orgiitsel ¢iktilar tizerindeki olumlu
etkilerini ifade etmislerdir. Giiniimiizde ise ¢alisanlarin sorumluluk duygusunu, bilgi paylagimini
ve sosyal sermayeyi gerceklestirmeyi hedefleyen unsur olarak tekrar kendisini gOstermistir
(Thomas, Zolin ve Hartman, 2009). Insanlarm iliskileri sonrasi olusan giiven, calisanlar ile
kurumlar arasinda da gelisebilmektedir. Calisanlarin kurumlari ile gergeklestirdikleri giiven
orgiitsel giiven olarak belirtilmektedir. Cohen (2001) orgiitsel giiveni; insanlar arasinda itibar ve
Guven orgiitlerde seffaflik anlayisi lizerine kurulur ve bu dogrultuda katki saglamaktadir, bu
sebeple orgiit icinde bireysel becerisi yiiksek olan kisiler ne kadar fazla ve ortak hareket anlayisi
ne derece yliksek ise orgiit iginde ki gliven o derece 6nem arz etmektedir (Cohen ve Pursak, 2001).
Caliganlarin gorev yaptiklar orgiitlerde huzurlu galisabilmeleri i¢in orgiitlerine giiven duymalari
biiyiik onem tasimaktadir. Orgiitleri tarafindan, bilgileri disinda &rgiitsel hafizanin degistirilmesi,
maas kesintisi ve hatta isten ilisiklerinin kesilmesi durumlart ile karsilasma ihtimalleri;
calisanlarin ise konsantre olmalari {izerinde olumsuz etki gosterecektir. Orgiitsel giiven bu
olumsuzluklarin olusmamasi agisindan 6nemli bir olgudur.

Giiven kirilgan bir duygudur, kazanilmasi1 yavas gergeklesirken kaybedilmesi hizli bir sekilde
gerceklesmektedir (Mishra ve Morrisey, 1990). Insanlarin ya da orgiitlerin bir kisiye
giivenebilmesi igin kiginin tavirlari, davranisglari ve yaptigi ise gosterdigi ciddiyete gore uzun bir
stire sonra glivenebilmektedirler fakat kiginin verdigi sdzii tutmamasi ya da aldigi isi bitirememesi
sonucu Orgiitiinli  zor durumda birakmas1 giiven duygusu zedelenmekte ve hatta
kaybolabilmektedir.

Orgiitsel giivenin amac1 orgiit icinde gorev alan kisilerin yaptiklari isten haz almalarini,
memnuniyet derecelerini ve orgiite olan baghliklarin1 artirmak iken, isten ayrilma niyetini
olusturabilecek durumlarin en aza indirilmesidir (Dirks ve Ferrin, 2002, Chen, Hwang ve Liu,
2012). Bu beklentileri karsilayabilmek i¢in calisanlarin orgiite giiven duymasina yol acacak
unsurlarin analiz edilerek, orgiit iginde uygulanabilecek orgiitsel giiven anlayisini oturtmak
gerekmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003).
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Orgiitsel anlamda giivenin yiiksek oldugu kurumlarda bazi nitelikler bulunmaktadir (Yilmaz,
2006). Bunlar;

Giiven ile biitlinlesmis is ortamu,

Orgiitiin gelisim ve farklilasma imkaninin olmasi

Orgiit igi etkin bir isbirligi saglanmasi

Iyi bir iletisimle birlikte ortak goriislerin olugmasi

Orgiitiin 6grenme anlayisinin ilerletilerek basarili isler saglanmasi

Orgiite aidiyet anlayisinin olusmasi ve sayede orgiitiin kabiliyet ve enerjisini 6rgiit adina
harcamasi

Orgiit ici yetki dagitiminin kolaylasmasi ve isgiicii giiveni olusmasi sonucu maliyet
tasarrufu saglanmasidir.

N SLKKKKLL

Orgiitsel giivenin bazi fonksiyonlar: bulunmaktadir. Bunlar (Halis ve Dig., 2007);

Isbirligi ve dayamisma saglama fonksiyonu; Toplum iginde giiven duygusu nasil ki insanlarin
isbirligi ve dayanigma iizerinde olumlu etki gdsteriyorsa, orgiit i¢i glivende; ¢alisanlarin ortak
hedefler dogrultusunda etkili bir iletisimle isbirligi ve dayanisma i¢inde oOrgiitiin basarisina
olumlu etki saglamaktadir.

Kaos azaltma fonksiyonu; Giiven iliskilerdeki belirsizlikleri ve risk durumunu ortadan
kaldirmaktadir. Karmasik durumlari azaltmak igin bilginin seffaf olmasi ve tiim iiyelerle
paylasilmas1 gerekmektedir. Bilginin degeri ile gilivenin olusumu dogru orantili olarak
artmaktadir.

Iletisimi etkinlestirme fonksiyonu; Giiven ve iletisim karsilikl1 olarak birbirini tamamlayan iki
faktordiir. Giiven duygusu iletisimin kalitesi artiran bir durumdur. Ozellikle hiyerarsik yapilarda
astlarin tstleri tarafindan olumsuz davraniglarla karsilagsma korkusu, iistlerin ise altlarindakilerin
verilen emirleri yerine getirmemesi ya da yeterince tatmin edici olmamasi1 sonucu o6rgiitii zor
duruma diisiirme endisesi giivenin iletisimle olan iligkisini daha iyi yansitmaktadir.

(")rgiitsel Ozdeslesme

Ozdeslesme giinliik hayat icerisinde kullandiginiz ve genelde kisiler, nesneler ve gruplar arasinda
yakinlik benzerlik ve baglilik durumlarinda kullandigimiz kavramlardan birisidir. Laswell,
baskasinin sahip oldugu sembol {izerimizde olumlu bir etki biraktiginda, duygusal bir
baglanmanin olustugunu belirtmistir. Cevremizdeki kisilerle ortak noktalarimiz oldugunda,
Ornegin; ayni okulda okudugumuzda, ayni mahallede oturdugumuzda, ayni kisi ya da kisileri
begendigimizde, ortak yetenek ve tecriibeye sahip oldugumuzda 6zdeslestigimizi belirtmistir
(Laswell, 1935). insanlar ev ve araba satin alirken ya da ortak is kurarken genel olarak
Ozdeslestikleri kisilerle birlikte hareket etmektedir.

Insanlarin gérev yaptiklar1 orgiit ile gerceklestirdikleri 6zdeslesmeye de orgiitsel 6zdeslesme
denmektedir. Orgiitsel dzdeslesme kisinin benligini drgiitiin kimligi ile beraber tanimlamasi
durumudur (Haslam, Eggins ve Reynolds, 2003). Orgiitsel 6zdeslesme kisinin amag ve hedefleri
ile orgiitiin amag ve hedeflerinin uyum ve bagdasmasi, bunun sonucunda kisinin kendisini gérev
aldig1 orgiitlin bir parcasi, bir unsuru gibi hissetmesi ya da algilamasi olarak ifade edilmektedir
(S6kmen, Ekmekgioglu ve Celik, 2015). Ozdeslesen kisiler gorev aldiklari orgiit iginde daha fazla
enerji harcamayi istemekte ve sistemli bir sekilde faaliyetler iginde yer alarak orgiitiin basarisini
yukar1 ¢ikarmakta katki saglamaktadirlar (Rousseau, 1998). Ozdeslesme gerektiren nedenler
aidiyet hissinin karsilanmast ve belirsizliklerin minimuma indirilmesidir. Orgiitler 6zdeslesmenin
calisanlarin performansi iizerindeki pozitif etkiden yararlanmak i¢in 6zdeslesmeyi artirmak
istemektedirler (Tiitin ve Caglar, 2008) Orgiitlerin ¢alisanlarini kendileri ile dzdeslesmeye
yonelik caligmalar yiirlitmesi basarist ve bulunduklar1 sektdrde rekabet listlinliigli agisindan
oldukc¢a dnemlidir.
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Orgiitsel 6zdeslesmenin etkileri genel itibari ile olumlu olmaktadir. Kisinin orgiitiine aidiyet
hissetmesi ve kontrol edilmesi bunlarin basinda gelmektedir fakat bazi olumsuz etkilerinin de
oldugu bilinmektedir, 6zdeslesmenin asir1 seviyelere ulagsmasi sonucu kisi tiikenebilir ve bagliligi
kaybolabilir (Kreiner ve Ashforth, 2004). Orgiitlerin 6zdeslesmenin olumsuz etkisinin
olugmamasi i¢in yoneticiler 6zdeslesmenin ne seviyede gerceklesmesi gerektigini iyi analiz
etmeli ve calisanlarla zaman zaman toplantilar yaparak olumsuz durumlarin Oniine ge¢mesi
gerekmektedir.

Paternalist Liderlik, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Ozdeslesme iliskisi

Liderlik tarzlar1 isletmeler basta olmak iizere devlet yonetimleri de dahil birgok organizasyonda
o6nemli bir yer tutmaktadir. Bazen yoneticilerin dogal durumlar1 bazen de organizasyon agisindan
en yararli olacagi diisiiniildiigii icin stratejik olarak liderlik tarzlarn gelistirilebilir. Caliganlar1 ile
yakin iliskilerin gergeklestirildigi paternalist liderlik anlayisi da orgiitlerin pozitif geri bildirim
bekledigi liderlik tarzlarindan birisidir. Mardanow, Heischmidt ve Henson, (2008) liderlerin
birlikte ¢aligtiklar kisilere kars1 sergiledikleri davraniglarin, ¢alisanlarin orgiitlerine ve liderlerine
kars1 sergiledikleri davranislar iizerinde etki olusturdugunu belirtmistir. Tekin (2019) ise
yiirlittligii aragtirmasinda paternalist liderligin ¢alisan performansina ve is tatminine pozitif yonde
etki ettigi sonucuna ulagmistir. Calisanlarin orgiitlerine yarar saglayabilmesi agisindan énemli
olan diger bir kavram da orgiitsel 6zdeslesmedir (He ve Brown, 2013). Orgiitsel 6zdeslesme ile
kendilerini Orgiitiin bir pargasi olarak goren 6zdeslesmis calisanlar, orgiit disinda gecirdikleri
zamanda kendilerini 6rgiitii temsil eden kisi olarak gérmeleri ve orgiitiin yakalayacagi is firsatlar
ve stratejik avantajlar1 yakalama noktasinda orgiitiin ¢ikarlarini 6n planda tuttuklari bilinmektedir
(Turung ve Celik, 2010b). Paternalist liderligin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde olumlu etki
gosterecegi Ongoriilmektedir. Cuce (2013) liderlerinin kendisine ebeveyn gibi yaklagtig
calisanlarin, bu degerli durum karsisinda kendilerini Orgiitiin bir parcasi olarak hissedecegi ve
orgiitiiyle 6zdeslesecegini belirtmistir. Cheng ve Dig. (2004) ve Gdncii, Aycan ve Johnson, (2014)
yaptiklari caligmalarda paternalist liderligin orgiitsel 6zdeslesme iizerine olan etkilerini ve pozitif
iligkisine dikkat ¢ekmisglerdir. Bu dogrultuda birinci hipotezi asagidaki gibi kurmak uygun
olacaktir:

H1: Paternalist liderlik orgiitsel ozdeslesmeyi pozitif yonde etkiler.

Orgiitleri ile dzdeslesen calisanlarin kendilerini drgiitiin bir pargasi olarak gdrmesi; orgiitiin
menfaatini kendi menfaati ve orgiitiin zararin kendi zarari olarak gormesi agisindan son derece
onemlidir. Orgiitsel 6zdeslesmeyi artiran unsurlar rgiitlerin {izerinde durmasi ve 6nem vermesi
gereken konulardan birisidir. Orgiitlerin basarisi i¢in dnem arz eden diger bir kavramda 6rgiitsel
giiven kavramudir. Insan iliskilerinde oldugu gibi ydnetim acisindan da 6nemli bir unsurdur.
Caliganin orgiitiine katma deger katacak goriislerini aktarmasi i¢in kendisini giivende hissetmesi,
sozlerinin dinlenilmesi ve fikirleri yiiziinden kendisine olumsuz bir geri bildirimin yapilmayacagi
giiveni hissetmesi gerekmektedir Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd, 2000). Orgiitlerin kisa,
orta ve uzun vadeli hedeflerini ger¢eklestirebilmesi igin ¢alisanlarinin bu hedefleri benimsemesi
ve bu hedefler dogrultusunda caba harcamasi gerekmektedir. Bigkes ve Yilmaz (2017), orgiitsel
giivenin orgiitiin hedeflerinin kabul gérmesi ve buna yonelik emek harcanmasinda 6nemli bir
faktdr oldugunu belirtmistir. Orgiitsel giivenin ¢ok sayida yarar1 bulunmaktadir bunlardan birisi
de orgiitsel Ozdeslesmeye olan pozitif etkisidir. ~ Giliven duygusunun yiiksek diizeyde
gerceklesmesi, bir sahsin digerlerinin 6nem verdikleri konulara deger verdigini ongérmektedir ve
bu sayede oOzdeslesme olugmaktadir (Shapiro ve Sheppard, 1992). Bir orgiit igerisinde
yoneticilerin davraniglari ¢alisanlara karsi ne kadar acik ve diriist olur ise ¢alisanlar agisindan o
kadar cazip bir ig ortami olugsmasina yol agmis olacaktir. Bu sayede calisanlarin orgiitleri ile
0zdeslesmelerine olanak saglanmis olacaktir (Chughtai ve Buckley, 2009). Bu dogrultuda
¢alismanin ikinci hipotezini su sekilde kurmak uygun olacaktir:

H2: Orgiitsel giiven orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde etkiler.
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Orgiitler biiyiikliik 6lgeklerine gore galisan ve is alanlarina gore yonetici sayisma sahiptirler.
Calisan sayisinin az oldugu isletmelerde yoneticilerin ¢alisanlar1 tanimalar1 daha kolay iken
calisan sayisinin ¢ok oldugu orgiitlerde yoneticilerin galisanlari tanimasi ¢cok daha fazla zaman
alabilmektedir. Zaman insanlarin birbirlerini tanimas1 noktasinda oldukc¢a dnemlidir. Insanlarin
birbirlerini tanimast i¢in birlikte uzun zaman gecirmesi ve birbirleri ile uzun siire etkilesim
halinde bulunmalar1 gerekir. Liderlikle ilgili yapilan tanimlarda liderligin bir siire¢ oldugu ifade
edilmistir. Bu siirecin i¢inde insanlarin etkilenmesi ve ortak amaglarin paylagilmasi durumlarini
kapsadigi goériilmektedir. (Rowe ve Guerrero, 2012). Liderligin belirli bir zamanda kendisini
gostermesi oOrgiitlerde calisma stirelerinin etkisine dikkat cekmektedir. Calisanlarin orgiitleri ile
O0zdeslesmesi de zamanla iligkili bir durumdur. Calisanlarin orgiitlerini tanimalari deger
yargilarimi benimsemeleri ve Orgiitlerine katki saglayacak calismalarda bulunmalar c¢alisma
stireleri noktasinda 6nem arz etmektedir. Cok kisa bir siire bir orgiitte gorev alan kisilerin orgiitiin
degerlerini tam olarak kabullenmesi beklenilen bir durum degildir. Bununla birlikte ¢alisanlarin
uzun yillar bir orgiitte gorev yapmasi ¢alisanlarin zararli davranms sergilemelerine yol agabilir.
Ornegin Ng ve Feldman (2010) calisma siiresi arttikca ¢alisanlarin saldirgan davranislari
sergilediklerini ve ¢alisanlarin hasta olmadiklar1 halde ise devamsizlik yaptiklarini saptamustir.
Buradan hareketle caliganlarin uzun yillar Orgiitte caligsmalarina ragmen beklentilerinin
karsilanmamasi ¢aliganlarin 6zdeslesmeleri iizerinde negatif bir etkiye yol acabilir. Yarmaci’nin
(2012) calismasinda ¢alisma siirelerinin artmasi orgiitsel 6zdeslesme lizerinde negatif bir etkiye
neden oldugu gorilmiistiir. Bu dogrultuda arastirmanin ti¢lincii hipotezini asagidaki gibi kurmak
uygun olacaktir:

H3: Calisma siiresi paternalist liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligkiyi diizenler.

Orgiitsel giiven calisanlarin hem yoneticileri ile hem de orgiitlerindeki yonetim anlayisina olan
giiven duygusunu yansitmaktadir. Caliganlarin yoneticileri ile iyi iligkiler kurmasi ve orgiitlerine
katki saglayacak oOneriler getirmeleri belirli bir zaman dilimini Orgiitlerinde gegirmeleri ile
iligkilidir. Calisanlarin yoneticilerini tanimasi ve drgiitlerinin yonetim anlayisini 6ziimsemeleri
calisma siirelerine gore degisebilir. Orgiitlerde giiven ortaminin saglanmasi sahislarin ayni
ortamda bulunmalari, karsilikli giiven duymalar1 ve sergiledikleri davranislarn seffafligiyla
gerceklesmektedir. Giiven atmosferinin gerceklestirilmesi belirli bir siire gerektirirken giiven
kayb1 olusmasi ise cok kisa siirede gerceklesebilmektedir Ozler, Atalay ve Sahin, 2010). Bir
orgiitte uzun siire ¢alisanlar ¢ok sayida hadise ile karsilasabilirler. Bu hadiselerde calisanlar
yonetim tarafindan istedikleri cevaplar1 alamayabilirler. ilk yillarda ¢alisanlar tarafindan kabul
edilebilecek bu durumlar ilerleyen yillarda olumsuz sonuglar dogurabilir. Coskun’un (2021)
calismasinda da galisma siiresinin 6zdeslesme {izerinde negatif etkisi oldugu tespit edilmistir
Calisanlarin orgiitsel giiveni yakalayabilmeleri ve orgiitleri ile 6zdeslesmeleri ¢aligma siirelerine
gore degisebilir. Bu dogrultuda dordiincii hipotezi su sekilde kurmak uygun olacaktir:

H4: Calisma siiresi orgiitsel giiven ile orgiitsel dzdeslesme arasindaki iliskiyi diizenler.
Yontem

Bu calismanin temel amaci paternalist liderlik ile oOrgiitsel giivenin oOrglitsel 6zdeslesme
iizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Ayrica bu degiskenler arasindaki iliskide ¢aligma siiresinin
diizenleyici roliiniin tespit edilmesi hedeflenmektedir. Bu iligkileri ortaya koymak igin nicel
arastirma yontemlerinden yararlanilmigtir. Veri toplamak icinse anket teknigi kullanilmustir.
Verileri analiz ederken oncelikle gecerlilik ve giivenirlik analizleri yapilmistir. Literatiirde
orgiitsel 6zdeslesmeyi etkileyebilecek bir¢ok dnciiliin oldugu bilinmektedir (6rgiitsel vatandaglik,
orgiitsel destek, orgit kiltiirti, liderlik vb.) Bu ¢alismada da onciil olarak orgiitsel giivenin etkili
olabilecegi On goriilmiistiir. Bununla birlikte lider tipinin de 6zdeslesmeyle yakindan ilgili
olabilecegi varsayilmistir. Nitekim yapilan analizlerde de paternalistik liderligin 6zdeslesme
tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Calisma siiresi arttik¢a bazen olumlu
bazen de olumlu tutumlar sergilenebildigi goz oniine alindiginda ¢aligma siiresinin diizenleyici
bir etkide bulunacagi varsayilmistir. Bu ¢alisma 6rgiitsel 6zdeslesmenin Onciillerin belirlenmesi
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adina 6nemli bir aragtirma olarak goriilebilir. Hipotezleri test etmek iginse hiyerarsik regresyon
analizi yapilmistir. Verileri analiz etmek icin IBM SPSS v26 programindan yararlanilmustir.
Arastirmada test edilmek iizere kurulan model Sekil 1’de verilmistir.

Calisma Slresi

Paternalistik Liderlik

Orgitsel Ozdeglesme

Orgiitsel Giiven

Sekil 1. Arastirma Modeli
Katihmeailar ve Ol¢iim Araglan

Aragtirmanin ana kiitlesini Ankara’daki kamu kuruluslar1 g¢alisanlar1 olusturmaktadir. Ana
kiitlenin tamanina ulagmak miimkiin olmadigindan érnekleme yapilmistir. Ornekleme yontemi
olarak kolayda Ornekleme yoOntemi benimsenmistir. Anketler birak/topla yontemiyle
uygulanmistir. Kamu kuruluslarindan izin alinarak Nisan-Haziran 2021 tarihleri arasinda
belirlenen saat igerisinde calisanlara birakilan anketler belirlenen siire doldugunda toplanmustir.
400 anket dagitilmig olmasina karsin 248 katilimcidan geri doniis olmustur. Buna gore geri doniis
oran1 %62°dir. Toplanan anketler incelendiginde 16 katilimcimin anketi biiyiik oranda
cevaplamadigr veya hep ayni cevabi isaretledigi tespit edilmistir. Bu nedenle 16 anket
degerlendirmeye alinmamistir. Bdylece nihai olarak 232 anket istatistiki analizlere tabi
tutulmustur. Orneklem biiyiikliigii hesaplamast icin ise Gii¢ Analizi yontemi kullanilmistir (Faul
ve Dig., 2007). Istatistiksel giice dayali 6rneklem biiyiikliigiinii hesaplamak igin ise G*Power
v3.1.9.6 programindan yararlanilmigtir. 0.95 istatistiki gii¢ ile yapilan analiz sonucunda, kurulan
modelde tutarli sonu¢ elde etmek igin Orneklem biylikligiiniin 184 olmas1 gerektigi
belirlenmistir. Arastirma kapsaminda 232 gecerli anket yapildigindan 6rneklemin anakiitleyi
temsil ettigi varsayilmistir (Beck, 2013).

Aragtirmaya veri toplamak i¢in olusturulan anketin ilk kisminda katilimcilara, demografik
bilgilerini Glgmeye yonelik sorular iletilmistir. Katilimeilarin  demografik  6zellikleri
incelendiginde; katilimcilarin %28,4’iiniin kadin (n = 66), %71,6’sinin erkek (n = 166) oldugu
goriilmiistiir. Ogrenim durumunun %67,2 ile en yiiksek lisans mezuniyeti (n = 156), en diisiik ise
%0,9 ile ilkdgretim mezunu (n = 2) oldugu tespit edilmistir. Yas dagilimlart incelendiginde
%42,7’sinin 21-30 yas araliginda (n = 99); %18,1°nin 31-40 yas araliginda (n = 42); %30,2’sinin
41-50 yas araliginda (n = 70); %9,1’inin ise 51 yasin iizerinde (n = 21) oldugu belirlenmistir.
Caligma siiresi agisindan en az olan grubun %6,9 ile 1 yildan az siiredir ¢aliganlar (n = 16) oldugu
goriilmiigtiir. En yiiksek grup ise %48,3 olarak 1-5 yil arasi ¢alisanlardir (n = 48,3).

Anketin ikinci kisminda ¢alismanin bagimsiz degiskeni olan paternalist liderlik 6l¢eginin ifadeleri
yer almigtir. Pellegrini ve Scandura (2006) tarafindan gelistirilen 6l¢ek tek boyut ve 13 maddeden
olusmaktadir. Ornek dl¢ek maddeleri: “Y dneticim, isyerinde aile ortami yaratir” ve “Calisanlarina
gosterdigi ilgi karsiliginda, onlardan 6zverili ve sadik olmalarini bekler” seklindedir.

Anket formunun ig¢ilincii kisminda diger bagimsiz degisken olan orgiitsel giiven Olgegi yer
almistir. Tokgdz ve Seymen (2013) tarafindan gelistirilen orgiitsel giiven 6lgegi tek boyutludur.
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Sekiz maddeden olusan dl¢egin 6rnek maddeleri “Isyerimde biitiin ¢alisanlara adil davranilir” ve
“Isyerime her zaman giivenirim” tarzindadir.

Anketin son kisminda Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen 6rgiitsel 6zdeslesme 6lcegi
maddelerine yer verilmistir. Olcek tek boyuttan ve alt1 maddeden olusmaktadir. Olgegin 6rnek
maddeleri: “Birileri isyerimi elestirdiginde bunu kisisel bir hakaret gibi algilarim” ve “Isyerimden
bahsederken genellikle “onlar” yerine “biz” ifadesini kullanirim”.

Tiim anket maddeleri 5°’li Likert tipindedir ve Brislin (1980) tarafindan oOnerilen “back-
translation” yontemi izlenerek Tiirkgeye ¢evrilmistir. Bu yontem Olgek gevirileri i¢in en yaygin
yontemler arasindadir (Chapman ve Carter, 1979) ve kaynak dil ile hedef dil arasindaki
uyumlulugu esas alan bir yontemdir (Brislin, 1980). Olgek maddeleri “1- Hig Katilmiyorum” ve
“5- Tamamen Katiliyorum” seklinde kodlanmistir. Ayrica aragtirmada cinsiyet, 6grenim durumu,
yas ve caligma siiresi kontrol degisken olarak degerlendirilmistir.

Gecgerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Gegerlik ve giivenirlik analizlerinden 6nce degiskenlerin normallik dagilimlari incelenmistir.
Normalligi test etmek icin ortalamasi alinan degiskenlerin carpiklik ve basikliklar1 kontrol
edilmistir. Degerler +1,5 ve -1,5 sinirmi agmadigl i¢in dagilim normal kabul edilmistir
Tabachnick, Fidell ve Ullman, 2019). Daha sonra ¢oklu baglanti sorunu olup olmadigina
bakilmistir. Degiskenler arasindaki dogrusal regresyon analizi ile elde edilen VIF degerleri
literatiirde sik¢a kabul gdren 5 degerinin oldukca altinda oldugu i¢in ¢oklu baglanti sorunu
olmadig goriilmiistiir (Craney ve Surles, 2002).

Olgeklerin yap1 gegerliligini ve giivenirligini test etmek icin faktdr analizi yapilmstir. Bu
baglamda oncelikle 6lgeklerin faktor analizine uygunlugunu test etmek icin KMO ve Bartlett
testleri yapilmustir. Olceklerin KMO degerinin ,938 oldugu, Bartlett degerinin ise y2 =
5693,249(351); p =,000<0,05 bulunmustur. Bu sonuglara gore dlgeklerin faktor analizine uygun
oldugu tespit edilmistir (Tavsancil, 2002). Yapilan faktdr analizi sonucunda Olceklerin
orijinallerine uygun dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Faktor analizi ve giivenilirlik analizi
sonuclart Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Faktor Analizi

Maddeler 1 2 3 Yaryans, Cronbach’s
o
Paternalist Liderlik
PL1 945 9,95 914
PL2 882
PL3 519
PL4 830
PL5S 843
PL7 646
PLS 601
PL9 562
PL10 645
PL12 582
PL13 ,590
Orgiitsel Giiven
OG1 L840 50,43 562
6G2 867
OGa .83z
OG4 828
OGs 822
OG6 857
OG7 947
OGs 894
Orgiitsel Ozdeslesme
601 711 5,65 B89
662 678
[e]ok] 615
6064 533
6065 846
006 850

Toplam Narvans: %67,04; Tekrarlama Sayisi: 5; Dindiirme Yéntemi: Promax; KNMNO
Uygunluk: 0,938; Bartlett Kiiresellik Testi: 5693.249(351); Anlamhhik: p =,000; Goodness
of Fit: y2= 987.445(273); p=0,001.
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Tablodan da anlasilacag: iizere 6l¢ek maddeleri 0,50 esiginin lizerinde faktor yiikiine sahiptir. Bu
durumun istisnasi olan paternalist liderlik 6l¢ceginin 6. ve 11. maddeleri analizlerden ¢ikarilmistir.
Tim oOlgeklerin toplam varyansi agiklama yiizdesi %67,04’tiir. Cronbach’s o degerleri ise
sirastyla 0,914; 0,962 ve 0,889’dur. Buna gore Olgeklerin gegerlilik ve giivenirlik agisindan
herhangi bir sorun teskil etmedigi kanaatine ulasilmistir.

Hipotez Testleri

Arastirma kapsaminda kurulan modeli test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Regresyon analizi adimindan once degiskenlerin faktdr analizleri sonucuna gore
ortalamas1 alinmistir ve degiskenlere merkezlenmis ortalama (zcore) yapilmistir. Boylece coklu
dogrusallik sorunlarinin en aza indirilmesi hedeflenmistir (Aiken ve West, 1991). Daha sonra
zscore alimmis degerler tizerinden etkilesim terimleri olusturulmustur. Bu adimlarin ardindan
yapilan hiyerarsik regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Hiyerarsik regresyon analizinin sonuclari

Degigkenler? 1. Adim 2. Adim 3. Adim
P S.h. pP S.h. P S.h.
Sabit 1,616*** ,223 2,351*** | 297 2,437 ,880
Paternalist Liderlik | ,342*** ,087 272%* ,087 ,360** 275
(Bagimsiz)
Orgﬁtsel Giiven (Bagimsiz) 274%* ,080 ,263** ,078 ,B11*** 278
Caligma Siiresi (Diizenleyici) -, 176%** ,048 -,198** ,048
PL X Caligsma Siiresi -,682*** ,071
O0G X Caligma Siiresi -,686*** ,076
R? ,338 374 ,392
Diizenlenmis R? ,332 ,366 379
F 58,352 45,427 29,151
aBagiml1 Degisken = Orgiitsel Ozdeslesme; °Standardize edilmis beta katsayisi; **p<0,01; ***p<0,001

Hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore her ii¢ adim i¢in kurulan model de anlamlidir. Tiim
degiskenlerin bir arada incelendigi son adim modeli R? = 37,9 ile anlamhidir (F(5, 226) = 29,151;
p<0,001). Analiz sonucuna gore paternalist liderlik ( = ,360; p<0,001) ve oOrgiitsel giiven (B =
,011; p<0,01) orgiitsel 6zdeslesme tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir. Bu
sonuclara gore “H1: Paternalist liderlik orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde etkiler” ve “H2:
Orgiitsel giiven orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde etkiler” hipotezleri desteklenmistir.

Diizenleyici degisken olan ¢alisma siiresinin (f = -,198; p<0,01) orgiitsel 6zdeslesme tlizerinde
negatif ve anlamh bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Buna gore ¢alisma siiresinin arttik¢a
orgiitsel 6zdeslesmenin azaldig1 sdylenebilir. Ayrica diizenleyici etki analizini gerceklestirmek
icin olusturulan etkilesim terimlerinden PL X Calisma Siiresi (B = -,682; p<0,001) ve OG X
Calisma Siiresinin ( = -,686; p<0,001) bagimli degisken iizerinde negatif yonlii ve anlaml1 bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore “H3: Calisma siiresi paternalist liderlik
ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiyi diizenler” ve “H4: Calisma siiresi orgiitsel giiven ile
orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligkiyi diizenler” hipotezleri desteklenmistir.

Diizenleyici degiskenler arasindaki iligkinin anlamliligin1 ayrintili bir sekilde gorebilmek igin
Aiken ve West (2011) tarafindan 6nerilen Slope test analizi yapilmigtir. Degiskenler i¢in Slope
test yontemiyle ¢izilen matrisler Sekil 2 ve 3’te verilmistir.
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Orgiitsel Ozdeslesme
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Duslik Paternalistik Liderlik  Yiiksek Paternalistik Liderlik

Sekil 2. Paternalist Liderlik ile Orgiitsel Ozdeslesme liskisinde Calisma Siiresinin Rolii

Sekilde goriildiigii iizere, dogrularmn paralel olmamasi diizenleyici etkinin varligina isaret
etmektedir. Sekle gore ¢aligma siiresi paternalist liderlik ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasindaki pozitif
iliskiyi zayiflatmaktadir. Baska bir deyisle paternalist liderligin orgiitsel 6zdeslesmeyi artirma
etkisi ¢aligma siiresi arttik¢a yok olmaktadir.
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Sekil 3. Orgiitsel Giiven ile Orgiitsel Ozdeslesme iliskisinde Cahsma Siiresinin Rolii
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Sekil 3°te goriilecegi lizere benzer sekilde galisma siiresi orgiitsel giiven ile orgiitsel 6zdeslesme
arasindaki iliskiyi ters yonlii diizenlemektedir. Yani Orgilitsel glivenin, orgiitsel 6zdeslesmeye
doniismesi calisma siiresi arttikca yok olmaktadir.

Tartisma ve Sonu¢

Bu calismada paternalist liderlik ve orgiitsel giivenin orgiitsel 6zdeslesmeye olan etkilerini
inceleyen ve calisma siiresinin bu iligkilerde diizenleyici bir roli olup olmadigini belirlemeye
yonelik bir modelin kurulmasi amaglamust. ilgili yazindan faydalanarak kurulan model ile ilgili
dort adet hipotez olusturulmus ve elde edilen verilerin hiyerarsik regresyon analizi ile hipotezlerin
tamaminin desteklendigi goriilmiistiir. Modelde paternalist liderlik ve drgiitsel giiven bagimsiz
degiskenler olarak yer alirken, orgiitsel 6zdeslesme ise bagimli degisken olarak ele alinmustir.
Bununla beraber degiskenler arasindaki iliskiyi diizenleyen ise ¢alisma siiresidir. Yazinda bahsi
gecen degiskenlerin iligkilerini bir arada inceleyen baska bir modeli olmamasi yoniiyle ¢alisma
Ozgilindiir. Calisma ilgili yazina yeni bir model sunarak yazina katki saglar niteliktedir.

Yiiriitiilen analizler sonucu elde edilen bulgular incelendiginde ¢aliganlarin paternalist liderlik
algilarinin orgiitsel 6zdeslesmelerine pozitif yonlii bir etkisi oldugu bulunmustur. Bagka bir
ifadeyle, paternalist liderlik orgiitsel 6zdeslesmenin bir belirleyici oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bu baglamda birinci hipotez desteklenmistir. Benzer degiskenlerin arasindaki iligkileri inceleyen
arastirmalara bakildiginda arastirmanin bu bulgusu bazi ¢aligsmalarla paralellik gostermektedir
(Korkmaz, Gokdeniz ve Zorlu, 2018; Karabulut ve Aytemiz Seymen, 2020). (")rnegin, Yesiltas ve
Dig. (2020) otel calisanlar1 ile yiriittiikkleri nicel c¢alismada paternalist liderlik, orgiitsel
O0zdeslesme ve oOrgiitsel affedicilik degiskenler arasindaki iligkiyi incelemis ve paternalist
liderligin orgiitsel O6zdeslesmeyi etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Arastirmanin birinci
hipotezinin dogrulanmasi, calismanin paternalist liderligin orgiitsel 6zdeslesmeye etkisini
inceleyen caligmalarla benzestigini gostermektedir.

Ote yandan, orgiitsel giiveni konu alan ampirik arastirmalar, calisanlarm orgiitsel giiven
algilarinin yiiksek oldugu durumlarda orgiite bagliliklarinin ve orgiitsel vatandaslik duygularinin
arttigin1 aktarmaktadirlar (Tiirkoz, Polat ve Cosar, 2013; Tokgdz ve Seymen, 2013; Chen ve Dig.,
2015). Buradan hareketle olusturulan ikinci hipotezin desteklenmesi, yani Orgiitsel giivenin
orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etki etmesi beklenmekteydi. Yapilan analizler ikinci
hipotezin dogrulayarak gosterdi ki ¢alisanlarin 6rgiitsel gliven algilari artinca orgiitsel 6zdeslesme
diizeyleri de artmaktadir. Bir baska ifade ile ¢alisanlar, yoneticilerine, is arkadaslarina ve
orgiitlerine kars1 giiven duygular besledikce, calistiklar orgiitleri onlarin birer kimlikleri haline
gelmektedir. Bu bulgu yazindaki diger arastirmalarla benzerlikler barindirmaktadir (Ornegin:
Oktem, Kiziltan ve Oztoprak, 2016; Bickes ve Yilmaz, 2019).

Sonug olarak, arastirma modelinde bulunan paternalist liderlik ve orgiitsel giivenin orgiitsel
0zdeslesme lizerinde ayr1 ayr1 pozitif yonlii bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Ancak
modelde diger caligmalardan farkli olarak c¢alisma siiresinin bu degiskenler arasinda
diizenleyicilik rolii olup olmayacagi merak konusuydu, ¢iinkil is yerinde ¢alisilan siirenin bazi
davraniglart ilimlagtirmasi olast bir durumdur (Denton ve Kleiman, 2001). Bu baglamda, ¢alisma
stiresi paternalist liderlik ve orgiitsel giiven degiskenleri ile Orglitsel 6zdeslesme degiskeni
arasindaki iligkiyi diizenleyecegini Tlgiincii ve dordiincii hipotezlerde ileri siirtildi.
Gergeklestirilen nicel analizler Orgiitlerde calisilan siirenin  bahsi gecen iliskileri
diizenleyebildigini gostererek liciincii ve dordiincii hipotezleri dogrulamustir.

Paternalist liderlik ile ilgili yapilan degerlendirmeler paternalizm olgusunun Bati toplumlarinda
otoriter egilimleri nedeniyle yadirganan bir yaklasim oldugunu ortaya koymustur (Pellegrini ve
Scandura, 2008). Ayrica Avrupa ve Kuzey Amerika’da gelisen yonetim literatiirii, paternalizmi
0zel hayata miidahale olarak gordiigii i¢in bu liderlik tarzim1 olumsuz bir yaklasim olarak
gormektedir (Koksal, 2011). Fakat Cin ve Tirkiye gibi kolektivist iilkelerde liderin ¢alisanini
yonlendirmesi onun 6zel hayatina karisma olarak algilanmadigi bilakis beklenen bir davranis
oldugu icin bu yaklasim onaylanabilmektedir (Aycan, 2001). Her ne kadar yerel literatiir
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cogunlukla bu yaklagimi Tiirk kiiltiiri ile uyumlu gosterse dahi yakin zamanda bu liderlik tarzinin
bazi olumsuz sonuglarindan bahseden ¢aligmalar yiiriitiilmiistiir (Cinnioglu ve Salha, 2017; Giirer
ve Ciftci, 2019). Bu farkliliklardan 6tiirti paternalist liderligi kiiltiirlerarasi calismalarda ele almak
uygun olacaktir.

Calismanin bulgulart dogrultusunda bazi 6nerilerde bulunmak faydali olacaktir. Katilimcilarin
verdikleri cevaplara gore liderler ¢alisanlarindan orgiitlerine kendilerininmis gibi sahip ¢ikmalari
icin onlara birer ebeveyn gibi sefkatli ayn1 zamanda otoriter olarak yaklagmalari uygun olacaktir.
Calisanlarin iyiligi i¢in onlara koruma, yol gosterme ve kisisel ilgi gosterildiginde, liderler bunun
karsiliginda sadakat, itaat ve orgiitle 6zdeslesmeyi gorecektir. Yine arastirma bulgulari 1s181nda,
liderler orgiit calisanlarina giiven iklimi sunabilmeliler ki ¢alisanlar kendilerini oOrgiitiin bir
parcasi gibi hissetsinler. Orgiitsel giiveni insa etmek en cok liderlerden beklenmektedir. Liderler
asagidaki Onerileri hayata gecirirse calisanlarin orgiitsel giiven algilar1 yiikselebilir ve bunun
sonucunda orgiitsel 6zdeslesme artabilir:

e Tiim calisanlar ile iyi iligkiler gelistirilmesi.

e Orgiit ici isleyen iletisim sisteminin kurulmasi.

e Gorev, sorumluluk ve kurallar ¢izgilerinin net ¢izilmesi.
e Kararlara katilim mekanizmalarinin uygulanmasi.

Orgiitsel 6zdeslesmeye etki edebilecek iki degiskenin (paternalist liderlik ve drgiitsel giiven) ve
calisma siiresinin bu iliskilerdeki etkisinin incelenmeye calisildig1 bu arastirma, yeni bir model
kurarak &zgiinliigiinii ortaya kadar bazi sinirliliklarindan séz etmek gerekir. Oncelikle veriler
Ankara’daki tek bir kamu kurumundan elde edilmesi genellemeler yapmay giiclestirmektedir.
Gelecekteki aragtirmalar verileri farkli sehirlerden birden ¢ok kurumdan toplayip daha genelleyici
yargilarda bulunabilir. Bir bagka smirhilik ise c¢alismanin  kamu ¢alisanlan ile
gerceklestirilmesidir. Tiirkiye’deki kamu ve 6zel sektdriin yapisal farkliliklart géz Oniine
alindiginda gelecekteki arastirmalar 6zel sektor ¢alisanlart ile ylriitiiliip yapip farkli sonuglar elde
edebilir. Arastirmada g¢aligma siiresinin diizenleyicilik roliine bakildi, gelecekteki caligmalar
egitim, yas, medeni durum veya cinsiyet gibi baska degiskenlerin etkisini inceleyebilir. Son
olarak, modelde Tiirkiye’de yaygin liderlik tiirlerinden paternalist liderligin etkisi ele alindi,
ancak gelecekteki aragtirmalar despotik veya narsistik gibi karanlik liderlik yaklagimlarin etkisini
inceleyip bu iligskide orgiitsel destek gibi araci degiskenlerin rollerine bakilabilir.
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Extensive Summary

Introduction

In the last 30 years, studies examining concepts such as employee motivation, organizational
commitment, performance, and job satisfaction have formed an important part of organizational
behavior literature. Although organizational identification is one of the concepts that current
organizational research deals with in order to examine the psychological commitment of
employees to their organizations, it has been studied less than the mentioned variables. In recent
years, organizations expect their employees not only to develop commitment but also to foster a
sense of belonging. The effects of organizational identification, which is defined as the extent to
which the employee sees her/himself as a part of the organization, on employees and organizations
are often examined. Although the positive results of organizational identification have been
comprehensively discussed in the literature, the factors that can strengthen this concept have not
been emphasized to the same extent. Therefore, our research, it is aimed to examine the effects of
two variables, such as paternalistic leadership and organizational trust, that can increase
organizational identification. In addition, it is also investigated whether the tenure of the
employees plays a moderator role in the relations between the mentioned variables.

One of the reasons why paternalistic leadership was constructed as a precursor to organizational
identification in our study is that although the direct effect of this type of leadership on
organizational identification is not studied in the related literature, leader behaviors have great
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importance in guiding organizations and employees. In addition, paternalistic leadership is one of
the most common leadership approaches seen in Eastern societies (Yesiltas et al., 2020). Hence,
revealing the effect of this leadership style on organizational identification is considered an
important contribution to the literature.

Likewise, the level of identification of the employees in the organization, where the employees
trust the leader, the organization, and their colleagues, is also a matter of curiosity. Trust can
develop between individuals as well as between the employee and the organization. The trust that
exists between the organization and the employee is defined as organizational trust (Cohen and
Pursak, 2001). Considering the positive effects of organizational trust on employees and the
organization, determining whether this variable has an effect on organizational identification will
contribute to the relevant literature. Although the variables mentioned above have been studied
with different concepts, there are limited studies that investigate the moderating effect of the
tenure of the employees, which as in our model, reveals that our research is original.

Methods

The main purpose of this study is to reveal the effect of paternalistic leadership and organizational
trust on organizational identification. In addition, it is aimed to determine the moderating role of
tenure in the relationship between these variables. Quantitative research methods were used to
reveal these relationships. The questionnaire technique was used to collect data. The validity and
reliability analyzes were conducted. Hierarchical regression analysis was performed to test the
hypotheses. IBM SPSS v26 program was used to analyze the data. The participants of this
research comprise the employees of public organizations in Ankara. The convenience sampling
method was adopted as the sampling method. Questionnaires were administered by the
drop/collect method.

In the second part of the questionnaire, the expressions of the paternalistic leadership scale, which
is the independent variable of the study, were included. The scale developed by Pellegrini and
Scandura (2006) consists of one dimension and 13 items. Sample scale items are as follows: "My
manager creates a family atmosphere in the workplace" and "He expects his employees to be
selfless and loyal in return for the attention he shows." The third part of the questionnaire included
the other independent variable, the organizational trust scale. The organizational trust scale
developed by Tokgéz and Seymen (2013) is one-dimensional. The sample items of the scale,
which consists of eight items, are "All employees are treated fairly in my workplace" and "I
always trust my workplace." In the last part of the questionnaire, the items of the organizational
identification scale developed by Mael and Ashforth (1992) were included. The scale consists of
one dimension and six items. Sample items of the scale: "When someone criticizes my workplace,
| perceive it as a personal insult™ and "When | talk about my workplace, | usually use "we" instead
of "they." All survey items are in 5-point Likert type. Scale items were coded as "1- | strongly
disagree" and "5- | completely agree". In addition, gender, education level, age, and tenure were
evaluated as control variables in the study.

Results

Before the validity and reliability analyses, the normality distributions of the variables were
examined. The skewness and kurtosis of the averaged variables were checked to test for
normality. Since the values did not exceed the limits of +1.5 and -1.5, the distribution was
accepted as normal (Tabachnick et al., 2019). Then it was checked whether there was a multi-
connection problem. As the VIF values obtained by linear regression analysis between the
variables were well below the value of 5, which is widely accepted in the literature, it was
observed that there was no multicollinearity problem (Craney and Surles, 2002).

Factor analysis was performed to test the construct validity and reliability of the scales. In this
context, first of all, KMO and Bartlett tests were conducted to test the suitability of the scales for
factor analysis. The KMO value of the scales is .938, and the Bartlett value is y2 = 5693.249(351);
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p = .000<0.05 was found. According to these results, it was determined that the scales were
suitable for factor analysis (Tavsancil, 2002). As a result of the factor analysis, it was determined
that the scales were distributed in accordance with the originals.

Before the regression analysis step, the average of the variables according to the results of the
factor analysis was taken, and a centered mean (zcore) was made for the variables. Thus, it was
aimed to minimize the multicollinearity problems (Aiken and West, 1991). Then, interaction
terms were created over the zscore values.

According to the hierarchical regression analysis results, the model established for all three steps
is also significant. The last step model, in which all variables are examined together, is significant
with R2 = 37.9 (F(5, 226) = 29,151; p<0.001). According to the results of the analysis,
paternalistic leadership (p = ,360; p<0.001) and organizational trust (B = ,611; p<0.01) have a
positive and significant effect on organizational identification. According to these results, the
hypotheses "H1: Paternalistic leadership positively affects organizational identification" and "H2:
Organizational trust positively affects organizational identification™ were supported.

Tenure (B = .198; p<0.01), which is a moderating variable, was found to have a positive and
significant effect on organizational identification. Accordingly, it can be said that as tenure
increases, organizational identification also increases. In addition, the interaction terms PL X
Tenure (B = -.682; p<0.001) and OD X Tenure (B = -.686; p<0.001), which are the interaction
terms created to perform the moderating effect analysis, have a negative and significant effect on
the dependent variable. According to these results, the hypotheses "H3: Tenure moderates the
relationship between paternalistic leadership and organizational identification" and "H4: Tenure
moderates the relationship between organizational trust and organizational identification" were
supported.

Discussion and Conclusion

In this article, we aimed to build a research model that examines the effects of paternalistic
leadership and organizational trust on organizational identification and determines whether tenure
has a moderator role in these relationships. Based on the extant literature, four hypotheses were
formed from the model, and it was seen that all the hypotheses were supported by the hierarchical
regression analysis of the collected data. While paternalistic leadership and organizational trust
are included as independent variables in our model, organizational identification is considered as
the dependent variable. Also, tenure moderates the relationship between the variables. Our study
is unique in that there is no other model that examines the relationships of the variables mentioned
in the literature together. Our study expands the literature by presenting a new model to the related
literature.

Based on the analysis, it was found that the paternalistic leadership perceptions of the employees
had a positive effect on their organizational identification. Considering the studies examining the
relationships between similar variables, this finding of our research shows parallelism with some
studies (Korkmaz, Gokdeniz, and Zorlu, 2018; Karabulut and Aytemiz Seymen, 2020). The
analyzes confirmed our second hypothesis and showed that when employees' perceptions of
organizational trust increase, their organizational identification levels also increase. This finding
has similarities with other studies in the literature (For example, Oktem, Kiziltan and Oztoprak,
2016; Bickes and Yilmaz, 2019). As a result, it has been concluded that paternalistic leadership
and organizational trust in our research model have a positive effect on organizational
identification. In this context, we suggested in our third and fourth hypotheses that tenure would
moderate the relationship between paternalistic leadership and organizational trust variables and
organizational identification variable. The quantitative analyses confirmed our third and fourth
hypotheses, showing that the time worked in organizations can moderate the aforementioned
relationships.

1935





