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Orgiitlerde liderligin ¢alisanlarin orgiitsel tutumlart iizerindeki etkisinin giderek artan bir énem kazanmasina
ragmen, ozellikle Tiirkiye gibi ataerkil kiiltiivel yapinin hakim oldugu toplumlarda, babacan liderlik tarzinin
yeterince arastirdmamis oldugu diisiincesi bu arastirmanin problemini olusturmaktadur. Déniistimcii, etkilegimci
ya da otoriter liderlik gibi yaygin liderlik tiirlerinin tesinde, babacan liderlik; giiven, sadakat ve empati temelinde
calisan-lider iliskilerini sekillendirmesi agisindan drgiitle 6zdeslesmeyi agiklamada énemli bir kuramsal zemin
sunmaktadw. Arastirma, sosyal degisim kuramini temel kuramsal gergeve olarak benimsemekte; bu ¢ercevede
lider-iiye etkilesimi, babacan liderligin tetikledigi karsiliklilik temelli aligverigin drgiitle zdeslesmeye déniistiigii
“sosyal képrii” mekanizmasi olarak ele alinmaktadir. Arastirmada yiiksek stres, yogun rekabet ve siki denetim
kosullarina sahip olmasindan dolayr bankacilik sektorii tercih edilmis;, bu yapi, iliskilerin daha belirgin
gozlemlenmesine olanak tanimaktadwr. Bu arastirmanin amaci, babacan liderligin érgiitle 6zdeslesme iizerindeki
dogrudan ve dolayl etkilerini test ederek bu liderlik tarzimin orgiitsel sonuglar tizerindeki roliinii biitiinciil bir
model ¢ergevesinde ortaya koymaktir. Nicel arastirma yontemi kullaniimistir. Veriler anket yontemiyle toplanmuis
ve yapisal esitlik modellemesi ile analiz edilmistir. Elde edilen bulgular, babacan liderligin orgiitle 6zdeslesme
tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin bulundugunu ve bu iliskide lider-iiye etkilesiminin anlaml bir araci
rol iistlendigini géstermektedir. Orgiitlerde ¢calisan baghhgim artrmak ve aidiyet duygusunu giiclendirmek igin
insan merkezli liderlik yaklagimlarimin kritik bir rol oynadigi; ézellikle bankacilik gibi rekabetin yogun oldugu
sektorlerde babacan liderligin stratejik bir liderlik modeli olarak degerlendirilebilecegi sonucuna ulagilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Babacan Liderlik, Orgiitle Ozdeslesme, Lider-Uye Etkilesimi, Bankacilik Sektorii
Abstract

Despite the growing importance of leadership in organizations for influencing employees’organizational attitudes,
paternalistic leadership has not been sufficiently examined, particularly in societies such as Turkey where a
patriarchal cultural structure prevails. Beyond widely recognized leadership styles such as transformational,
transactional, or authoritarian leadership, paternalistic leadership offers a significant theoretical basis for
explaining organizational identification, as it shapes leader-employee relationships based on trust, loyalty, and
empathy. Grounded in social exchange theory this study positions leader—member exchange as a reciprocity-based
“social bridge” through which paternalistic leadership is translated into organizational identification. The
banking sector was chosen for the study because its high-stress environment, intense competition, and strict
supervision conditions allow these relationships to be observed more distinctly than in other sectors. This study
aims to test the direct and indirect effects of paternalistic leadership on organizational identification and to reveal
the role of this leadership style in organizational outcomes within a holistic model framework. A quantitative
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research method was used. Data were collected through a survey and analyzed using structural equation modeling
(SEM). The findings indicate that paternalistic leadership has a significant positive effect on organizational
identification, and leader-member exchange plays a meaningful mediating role in this relationship. It is concluded
that human-centered leadership approaches play a critical role in enhancing employee commitment and
strengthening the sense of belonging in organizations and that paternalistic leadership can be considered a
strategic leadership model, especially in highly competitive sectors such as banking.

Keywords: Paternalistic Leadership, Organizational Identification, Leader-Member Exchange, Banking Sector
1. GIRIS

Geligsen teknoloji ve kiiresellesmenin etkisiyle birlikte bankalarin miisterilerine sundugu hizmetler
cesitlenerek karmagik bir hale gelmeye baslamaktadir. Mesleki egitimlerini tamamlayan finans
caliganlarinin sektore kazandirilmasi ve bu ¢alisanlarin sektérdeki devamliliginin saglanmasi, sunulan
hizmetlerin kalitesi agisindan onemli ve gereklidir. Bu gerekliligin temelinde, ¢alisanlar ile orgiit
arasinda kurulan psikolojik bagin is performansi, ise bagllik, yaraticilik ve isten ayrilma niyeti gibi
kritik orgiitsel ¢iktilar {izerindeki belirleyici etkisi yatmaktadir. S6z konusu psikolojik bagin giiclii ve
stirdiriilebilir bicimde kurulmasinda liderlik tarzlari ve liderlerin davraniglari merkezi bir rol
oynamaktadir.

Bankacilik sektorii, calisanlar agisindan yiiksek stres, yogun rekabet ve siki denetim kosullarin
bilinyesinde barindiran yapisiyla orgiitsel davranis arastirmalart i¢in 6zglin ve zorlu bir alan
olusturmaktadir. Sektorde calisanlarin karsilastigi baski unsurlari yalnizca is hacmi ve miisteri
beklentileriyle sinirlt kalmamakta; yasal diizenlemeler, dijital doniisiim siirecleri ve teknolojik altyapiya
siirekli uyum zorunlulugu da calisanlarin psikolojik yikiinii artirmaktadir. Bu yogun baski ortaminda
caliganlarin kurumlarma olan aidiyetlerini ve psikolojik bagliliklarii = siirdiirmeleri, Orgiitsel
siirdiiriilebilirlik agisindan belirleyici bir faktor haline gelmektedir. Bankacilik sektoriinde ¢alisan devir
hizinin yiiksek olmasi, kurumsal bilginin korunmasini ve miisteri iligkilerinin devamliligini olumsuz
etkilemektedir. Dolayisiyla liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin orgiitle kurduklan psikolojik bag iizerindeki
etkisini anlamak, sektorel rekabet avantajinin insan kaynagi boyutunu dogrudan ilgilendirmektedir.

Bireylerin orgiitle bir biitiinliik hissetmeleri, orgiitsel degerleri benimsemeleri ve orgiit kimligini kendi
kimlikleriyle biitiinlestirmeleri "orgiitle 6zdeslesme" kavramiyla agiklanmaktadir (Ashforth ve Mael,
1989). Bu kavram, kokenini sosyal kimlik kuramindan almaktadir. Tajfel ve Turner (1986), bireylerin
benlik algilarinin 6nemli bir boliimiini ait olduklar1 sosyal gruplardan tiirettiklerini ve grup kimligini
zaman zaman kendi bireysel kimliklerinin Oniine gegcirebileceklerini 6ne slirmiistiir. Sosyal kimlik
kuraminin bir uzantisi olan kendini siniflandirma teorisi ise bireylerin kendilerini nasil tanimladiklarini
ve bu tammlamaya goére davranislarini nasil sekillendirdiklerini ortaya koymaktadir (Turner ve Onorato,
1999). Bu iki teorik ¢erceve birlikte ele alindiginda orgiitle 6zdeslesme; bireyin kendisini orgiitiin bir
pargasi olarak tanimlamasi, Orgiitiin deger ve amaglarini igsellestirmesi ve bu igsellestirmenin tutarl
orgiitsel davraniglara doniismesi siireci olarak anlasilmaktadir.

Ozdeslesme ayni zamanda gii¢lii bir motivasyon kaynag islevi gérmektedir. Bireyler orgiitle
0zdeslesme igerisinde bulunduklarinda performanslarinda olumlu etkiler gézlemlenirken, bu bagn
zayifladigi durumlarda isten ayrilma yonelimleri artmakta ve orgiitsel sinizm gibi olumsuz tutumlar 6n
plana ¢ikmaktadir (DeConinck, 2011; Mael ve Ashforth, 1995). Bireylerin orgiitiin hedeflerini kendi
kisisel hedefleriyle 6zdeslestirmesi, orgiitsel amaglara ulagsmay1 kolaylastiran temel bir etken olarak
degerlendirilmekte (Miller vd., 2000); 6zellikle hizmet sektoriiniin en dinamik alanlarindan biri olan
bankacilikta calisanlarin 6zdeslesme diizeylerinin kurum performansi iizerinde dogrudan belirleyici
oldugu bilinmektedir.

Ozellikle ataerkil yapinin yaygin oldugu kiiltiirlerde sikga karsilasilan babacan liderlik yaklasimu,
modern liderlik anlayislari arasinda énemli bir konuma sahiptir. Caligsanlarin ihtiyaglarini 6n planda
tutan paternalist otorite kavrami, ilk olarak Max Weber (1947) tarafindan tanimlanmig; Tiirkiye gibi
kolektivist yapiya sahip toplumlarda kendine 6zgii bir liderlik tarzi olarak 6ne ¢ikmistir (Dorfman ve
Howell, 1988; Aycan, 2006). Babacanlik; korumaci, duygulara nem veren ve grup igindeki bireylerin
cikarlarini gézeten bir anlayisi ifade etmekte; is hayatinda liderlerin otoriter kimliklerinden uzaklagarak
orgiit liyeleriyle duygusal diizeyde etkilesim igine girdigi ve sefkat ile empati gibi 6zelliklerin liderligin
ayrilmaz bir pargasi haline geldigi toplumlarda kabul gérmektedir (Gelfand, 2007). Farh ve Cheng
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(2000) tarafindan modellenen babacan liderlik; hiyerarsik otoriteyi temsil eden otoriterlik, tiyelerin
kisisel ve ailevi yasamlarina duyulan ilgiyi i¢eren iyilikseverlik ve etik degerlere dayali lider sayginligin
ongoren ahlaki liderlik boyutlariyla sekillenmektedir. Kolektivist degerlerin 6n planda oldugu
toplumlarda bu liderlik tarzi, kiiltiirel normlarla ortiismesi ve bireyler arasindaki baglan giiclendirme
kapasitesi tasimas1 nedeniyle orgiitsel ortamlarda islevsel bir liderlik bigimi olarak degerlendirilmektedir
(Kim vd., 1994; Hofstede, 2001).

Tiirkiye'de orgiitsel yapilar incelendiginde, gii¢ mesafesinin yiliksek, kolektivizmin belirleyici ve
belirsizlikten kaginma egiliminin gii¢lii oldugu bir kiiltiirel zemin gdze carpmaktadir (Hofstede, 1980).
Bu kiiltiirel 6zellikler, calisanlarin liderden yalnizca gorev yoneticisi olarak degil; ayn1 zamanda yol
gosteren, koruyan ve adil davranan bir figiir olarak beklenti igine girmesine yol agmaktadir. Nitekim
Aycan (2006), Tirk orgiitlerinde lider-galisan iligkisinin aile baglarin1 andiran bir dinamik tasidigini;
calisanlarin sadakatlerini biiyiik 6lciide liderin onlara gosterdigi kisisel ilgi ve koruyuculuk karsiliginda
sekillendirdigini ortaya koymustur. Bu iliski bi¢imi, babacan liderlik yaklagiminin Tiirk ¢aligma
kiiltiiriinde igsellestirilmesini kolaylastirmakta; s6z konusu liderlik tarzinin hem ¢alisanlar hem de
yoneticiler tarafindan mesru ve kabul edilebilir bir liderlik modeli olarak algilanmasina zemin
hazirlamaktadir. Ozellikle kamu bankalar1 basta olmak iizere hiyerarsik yapmin belirgin oldugu
kurumsal ortamlarda babacan liderlik davranmiglarmin sektoriin kiiltiirel dokusuyla daha uyumlu bir
bicimde tezahiir ettigi diisiiniilmektedir.

Babacan liderligin giiven, sadakat ve karsilikli baglilik gibi duygusal siiregleri tetiklemesi, orgiitle
0zdeslesmeyi olumlu yonde etkilemektedir (Ashforth ve Mael, 1989; Dutton vd., 1994). Lider
caliganlarin kigisel sorunlariyla ilgilenen, onlar1 koruyup kollayan ve yon gosteren bir figiir olarak 6ne
ciktiginda, birey kendisini degerli hissettigi bu ortamda orgiitle daha kolay 6zdeslesme egilimi
gostermektedir (Cheng vd., 2004; Hofstede, 2001). Farh ve Cheng (2000) ve Kark vd. (2003), babacan
liderlik tarzinin galigan baglilig1 ve orgiitsel tutumlar {izerinde giilii etkiler gosterdigini ortaya koymus;
Pellegrini ve Scandura (2008) ise bu liderlik yaklagiminin ¢aliganlarin yoneticilerine duyduklari giiveni
artirarak hem gorev performansini hem de goniillii 6rgiitsel davranislar giiclendirdigini vurgulamistir.

Babacan liderlik lizerine son yillarda yapilan ¢aligmalar, bu liderlik tarzinin ¢aliganlarin orgiitleriyle
kurduklar1 psikolojik bag iizerinde olumlu ve giiglii bir etki tasidigini ortaya koymaktadir. Chen vd.
(2014), babacan liderligin ¢alisanlarin yoneticilerine duyduklari giiveni derinlestirerek is performansin
artirdigin1 gostermis; Nazir vd. (2020) ise bu liderlik tarzinin ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini lider-
iiye etkilesimi aracihigiyla olumlu ydnde bicimlendirdigini ortaya koymustur. Ozellikle bu ¢alismanin
odagina yakin bicimde Wang vd. (2019), bir banka 6rnekleminde babacan liderligin ¢alisanlarin 6rgiitle
0zdeslesme diizeyini artirdigin1 ve bu 6zdeslesmenin olumlu ¢iktilara giden yolda aracilik ettigini
bulgulamistir. Tiirkiye baglaminda yiiriitilen ¢alismalar da babacan liderligin ¢alisanlarin kuruma
yonelik aidiyet ve sadakat duygularini giiclendiren islevsel bir liderlik bi¢imi oldugunu desteklemektedir
(Kocak ve Kiigiik, 2021). Bu bulgular bir biitiin olarak, babacan liderligin ¢alisanlarin 6rgiitsel kimlikle
biitiinlesmesini  besleyebilecegini  gdstermektedir. Bu gerekgeler dogrultusunda su hipotez
olusturulmustur:

H1: Babacan liderlik, ¢alisanlarin 6rgiitle 6zdeslesme diizeyini pozitif yonde etkiler.

Babacan liderligin ¢alisanlar {izerindeki etkisini derinlemesine anlamak igin ise lider-iiye etkilesimi
kavrami belirleyici bir teorik mercek sunmaktadir. Dansereau, Graen ve Haga (1975) tarafindan Dikey
Ikili Baglant1 Modeli olarak literatiire kazandirilan ve Graen ile Uhl-Bien (1995) tarafindan gelistirilen
Lider-Uye Etkilesimi Kuramu, liderlerin tiim ¢alisanlariyla aym diizeyde iliski kurmadigimi; her calisanla
farkli kalitede ikili iliskiler gelistirdigini savunmaktadir. Kuramin temel onciilii sudur: lider-iiye
iligkisinin niteligi, calisanlarin orgiite yonelik tutumlarini, bagliliklarint ve davranmigsal c¢iktilarinm
dogrudan belirler. Bu kuramin iki temel teorik dayanagi, sosyal degisim teorisi ve rol teorisidir. Sosyal
degisim teorisi, taraflarin goniilliiliikk esasina dayali karsilikli deger aligverisi yaptigini ve bu dinamigin
motivasyon artisini sagladigini ileri siirmektedir (Blau, 1964). Rol teorisi ise ¢alisanlarin érgiit igindeki
rollerini belirlenmis ¢ergevede yerine getirdigini ve bu roller ile lider arasindaki iliskinin tutum ve
davranislar sekillendirdigini ifade etmektedir (Katz ve Kahn, 1978).

Bu calisma, s6z konusu kuramsal dayanaklar arasindan sosyal degisim kuramini (Blau, 1964) temel
cerceve olarak benimsemektedir. Rol teorisi etkilesimin yapisal zeminini agiklamakla birlikte, babacan
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liderlik ile 6rgiitle 6zdeslesme arasindaki iliskinin 6ziinii olusturan dinamik, karsiliklilik normuna dayali
degis tokustur: lider ¢alisana koruma, ilgi ve destek sundugunda calisan bunu baglilik, sadakat ve
orgiitsel kimligi i¢sellestirme yoluyla karsilamaktadir. Lider-liye etkilesimi de bu calismada, sosyal
degisim kuraminin 0Ongordiigii karsiliklilik siirecinin  somutlastigi iliskisel mekanizma olarak
konumlandirilmigtir. Nitekim babacan liderligi orgiitsel ¢iktilara baglayan giincel calismalar da bu
iligskiyi agikca sosyal degisim kurami {izerinden temellendirmektedir (Nazir vd., 2020).

Babacan liderler, calisanlariyla samimi, giivene dayali ve saygi temelli iliskiler kurarak orgiit iginde
giiven ikliminin olusmasina katki saglarlar. Bu liderlik tarzi, yalnizca gérev dagilimina odaklanmak
yerine ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarini da gozeten, empati ve bireysel ilgiye dayali bir iliski dinamigi
sunar (Aycan, 2006; Cheng vd., 2004). Wayne vd. (2002), babacan liderlik yaklagiminin lider ile ¢alisan
arasindaki etkilesim kalitesini giiclendiren temel faktorlerden biri oldugunu gdstermistir. Empatik
iletisim, karsilikli sadakat ve bireysel destek, yiiksek kaliteli lider-iiye iliskilerini beslemekte; bu da
orgiitsel baglilik ve 6zdeslesmeyi artirmaktadir (Farh ve Cheng, 2000). Bu gerekceyle su hipotez
olusturulmustur:

H2: Babacan liderlik, lider-iiye etkilesim diizeyini pozitif yonde etkiler.

Ote yandan iiyeler ve liderler arasindaki iliskinin niteligine bagli olarak, iiyelerin kendi degerleriyle
oOrgiitiin degerlerini 6zdeslestirmesi ve kendilerini orgiite ait hissetmeleri miimkiin hale gelmektedir.
Orgiit tarafindan deger goren, diisiinceleri anlasilan ve davramslari desteklenen iiyeler, lider-iiye
etkilesimi siirecinde oOrgiitle giiglii bir psikolojik bag kurma egilimindedir. Yiiksek kaliteli lider-iiye
etkilesiminin ¢aligsanlarin i performansin artirdigi, orgiitsel baghiligi giiclendirdigi ve isten ayrilma
niyetini azalttig1 Gerstner ve Day (1997) tarafindan ortaya konulmustur. Bu iliski giincel arastirmalarca
da dogrulanmakta; Martin vd. (2015) calismalarinda yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesiminin gorev
performansi ve orgilitsel vatandaslik davranislartyla pozitif yonde iliskili oldugunu ortaya koymustur.
Benzer bicimde Zhao vd. (2019), yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesiminin galisanlarda deger gérme ve
sayg1 algisi olusturarak orgiitle 6zdeslesmeyi giiglendirdigini gostermistir. Bu bulgulardan hareketle su
hipotez gelistirilmistir:

H3: Lider-iiye etkilesimi, ¢alisanlarin 6rgiitle 6zdeslesme diizeyini pozitif yonde etkiler.

Lider-iiye etkilesimi kuramu, lider ile ¢calisanlar arasindaki farklilagmus iligkilerin 6rgiit icinde i¢ grup ve
dis grup seklinde iki ayr1 dinamik yarattigin1 6ne siirmektedir. I¢ grup iiyeleri, liderle yiiksek kaliteli bir
iliski kurarak daha fazla kaynak, bilgi ve firsat elde ederken; dis grup tiyeleri liderin genel desteginden
yeterince yararlanamaz ve orgiitle daha zayif bir psikolojik bag kurar (Dansereau vd., 1975; Liden vd.,
1997). Bu farklilasmanin bankacilik sektorii gibi rekabetin ve performans baskisinin yogun oldugu
ortamlarda daha belirgin bi¢cimde gozlemlenmesi beklenmektedir. Nitekim liderin bireysel ilgi ve
destegini hisseden ¢alisanlar, orgiitsel degerleri benimseme ve kurumsal kimlikle 6zdeslesme konusunda
digerlerine kiyasla belirgin bir avantaj elde etmektedir. Bu baglamda, lider-iiye etkilesiminin kalitesini
artiran her tiirlii liderlik davranisinin orgiitle 6zdeslesme {izerinde de olumlu bir yansima yaratacagi
degerlendirilmektedir.

Tiim bu iliskiler bir arada degerlendirildiginde, lider-iiye etkilesiminin babacan liderlik ile orgiitle
0zdeslesme arasinda bir “sosyal koprii” islevi gordiigii anlagilmaktadir. Babacan liderlik, ¢aligan ile lider
arasinda yalnizca gorev temelli degil duygusal, koruyucu ve giivene dayali bir bag kurulmasini
saglayarak calisanlarin yoneticilerine yonelik giiven ve sadakat duygularini pekistirir; bu giiven iklimi
lider-iiye etkilesiminin kalitesini yiikseltir ve s6z konusu kaliteli iliski de calisanlarin oOrgiitle
0zdeslesmesini besler (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Erdogan ve Liden, 2006). Zhang vd. (2015) ve Chan
ve Mak (2014), lider-iiye etkilesiminin babacan liderlik ile orgiitsel tutumlar arasindaki iliskide anlamli
bir koprii islevi gordiigiinii tespit etmislerdir Benzer bigimde Tang ve Naumann (2015), babacan
liderligin iyilikseverlik boyutunun orgiitsel vatandaglik davramslarini lider-liye etkilesimi araciliiyla
olumlu etkiledigini bir hizmet 6rnekleminde géstermis; Nazir vd. (2020) ise babacan liderligin lider-iiye
etkilesimi tizerinden ¢alisan ¢iktilarina uzanan dolayl etkisini dogrulamistir. Bu ¢er¢evede son hipotez
su sekilde olusturulmustur:

H4: Babacan liderligin orgiitle 6zdeslesme iizerindeki etkisinde lider-liye etkilesimi araci rol oynar.
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Bu ¢aligmanin amaci, babacan liderligin ¢alisanlarin érgiitle 6zdeslesme diizeyi tlizerindeki etkisini ve
bu etkide lider-iiye etkilesiminin araci roliinii Tiirkiye bankacilik sektorii baglaminda ampirik olarak
incelemektir. Calisanlarin kurumlarina yonelik aidiyet ve psikolojik bagliliginin, yiiksek stres ve yogun
rekabet kosullarina sahip bankacilik sektoriinde orgiitsel siirdiiriilebilirlik agisindan kritik 6nem
tagimasi; ancak babacan liderlik, lider-iiye etkilesimi ve Orgiitle 6zdeslesmeyi tek bir model icinde
biitliinlestiren c¢aligmalarin sinirh  kalmasi, arastirmanin temel gerekgesini olusturmaktadir. Bu
dogrultuda ¢alisma, hem s6z konusu iligkilerin isleyis mekanizmasini ortaya koyarak alanyazina
kuramsal bir katki sunmayr hem de bankacilik sektoriinde insan kaynagina yonelik liderlik
uygulamalarina yol gosterici ¢ikarimlar saglamay1 hedeflemektedir.

Bu calisma, mevcut literatiirden ii¢ yoniiyle ayrilmaktadir. Ilk olarak, babacan liderlik ile &rgiitle
0zdeslesme arasindaki iliskide lider-iiye etkilesimini arac1 degisken olarak konumlandirarak, cogunlukla
dogrudan etkilere odaklanan 6nceki ¢alismalardan farkli bicimde bu iliskinin isleyis mekanizmasini
sosyal degisim kurami cercevesinde test etmektedir. Ikinci olarak, babacan liderligin agirlikli olarak Bati
dis1 kiiltiirel baglamlarda aragtirilan bir alan olmasi (Pellegrini ve Scandura, 2010); bu ¢alismanin s6z
konusu iliskileri Tiirk bankacilik sektoriinde ele alarak kiiltiirel agidan farkli bir baglamda sinamasin
anlamli kilmaktadir. Ugiincii olarak, yiiksek stres ve yogun rekabet kosullariyla dne ¢ikan bankacilik
sektorlinii tercih ederek, liderlik-6zdeslesme iligkisinin bu zorlu ¢aligma ortaminda nasil isledigine dair
sektorel bir kanit sunmaktadir.

2. YONTEM
2.1. Arastirma Modeli

Babacan liderlik, literatiirde ¢aligsanlara karsi hosgoriiyle yaklagan, ¢alisanlar destekleyici davraniglar
sergileyen, calisanlara sefkatli ve adaletli davranan liderlik tarzinin benimsendigi bir yaklagimi ifade
etmektedir. Bu liderlik yaklagiminin, calisanlarin oOrgiitle 6zdeslesme siireglerinde 6zdeslesme
diizeylerine olan etkisi incelenirken, ¢alisanlarin liderlerle kurdugu ikili iliskinin lider-iiye etkilesimi
baglaminda bu siiregte nasil bir araci rol iistlendigi ortaya konulmaya c¢alisilacaktir.

Bu cercevede kavramsal model, asagida Sekil 1°de gosterildigi gibi olusturulmustur. Arastirma modeli
tic temel degisken arasindaki iliskileri incelemektedir: Bagimsiz degisken olarak Babacan Liderlik (BL),
bagimh degisken olarak Orgiitle Ozdeslesme (OO) ve araci degisken olarak Lider-Uye Etkilesimi
(LUE). Modelde babacan liderligin 6rgiitsel 6zdeslesme iizerindeki hem dogrudan etkisi hem de lider-
iiye etkilesimi araciligiyla gerceklesen dolayl etkisi test edilmektedir.

Lider-Uye Etkilesimi
(LUE) — Arac1 Degisken

Babacan Liderlik | H1: B = 0,288 Orgiitle Ozdeslesme
(O00) — Bagimh Degisken

(BL) — Bagimsiz Degisken

H4: BL . LUE - OO dolayli (araci) etki: § = 0,325 (kismi aracilik)

Sekil 1. Arasgtirma Modeli
2.2. Calisma Grubu

Aragtirmanin evrenini Ankara il smirlan igerisinde faaliyet gdsteren bankacilik sektorii ¢alisanlari
olusturmaktadir. Ankara'nin tercih edilmesinin temel gerekgesi; kentin ¢ok sayida biiyiik 6l¢ekli banka
subesine ev sahipligi yapmasi, sektorel ¢esitliligi biinyesinde barindirmasi ve Tiirkiye'de kamu ile 6zel
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sermayeli bankacilik faaliyetlerinin merkezlerinden biri olmasidir. Tirkiye Bankalar Birligi (TBB,
2025) verilerine gore Tiirkiye genelinde bankacilik sektoriinde toplam 188.971 kisi istthdam
edilmektedir. Mart 2025 itibartyla 100.000 kisiye diisen banka calisani sayis1 223 olarak raporlanmig
olup Ankara niifusuyla oranlandiginda yaklasik 12.711 banka ¢alisant bulundugu tahmin edilmektedir.

Hair vd. (2014) ve Ringle vd. (2014) tarafindan 6nerilen G¥*POWER analizi kullanilarak (Gii¢=0,95,
2=0,15, 0=0,05) arastirma i¢in gerekli minimum 6rneklem sayist 107 kisi olarak hesaplanmistir. Ringle
vd. (2014), daha tutarli bir model elde etmek icin bu sayinin ii¢ katina ¢ikarilmasini 6nermekte olup
buna gore 321 kisilik 6rneklem yeterliligi ortaya konulmustur. Veri toplama siireci 17 Aralik 2024 - 17
Ocak 2025 tarihleri arasinda yiiriitiilmiis; toplam 400 gegerli anket formu analize dahil edilmistir.
Orneklem secimi kolayda 6rnekleme yontemiyle gergeklestirilmistir.

2.3. Veri Toplama Araci

Arastirmanin verileri anket teknigi kullanilarak toplanmistir. Anket formu dort ana boélimden
olusmaktadir: (1) Demografik bilgiler, (2) Lider-iiye etkilesimine iligkin sorular, (3) Orgiitle 6zdeslesme
diizeyine yonelik sorular, (4) Babacan liderlik tarzina ydnelik sorular. Lider-iiye Etkilesimi (LUE)
6lcegi, Graen ve Uhl-Bien (1995) tarafindan gelistirilen ve Y1ldiz (2010) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan
12 ifadeli dlgek kullamlmustir. Orgiitle Ozdeslesme (O0) blgegi, Mael ve Ashforth (1992) tarafindan
gelistirilmisg ve Tak (2004) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis 6 ifadeli bir 6l¢ektir. Babacan Liderlik (BL)
Olcegi ise Sun vd. (2011) tarafindan gelistirilmis ve Erol ve Sentiirk (2018) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanmis 10 ifadeli bir 6l¢ek kullanilmistir. Tiim 6lcekler 5'1i Likert tipi yanit formatinda tasarlanmig
(1 = Kesinlikle Katilmiyorum; 5 = Kesinlikle Katiliyorum) ve uygulama oncesinde 25 banka ¢alisan
iizerinde On test yapilmstir.

2.4. Verilerin Analizi

Anket formlarn aracilifiyla toplanan verilerin analizinde SPSS 30 ve SmartPLS 4.0 programlar
kullanilmigtir. SPSS ile betimsel analizler, frekans ve yiizde dagilimlari, aritmetik ortalama ve standart
sapma degerleri hesaplanmistir. SmartPLS ile Kismi En Kiiciik Kareler (PLS) yontemi kapsaminda
dissal model (6l¢lim modeli) ve i¢sel model (yapisal model) analizleri gergeklestirilmistir. Digsal
modelde faktor yiikleri, Cronbach Alpha (CA), Bilesik Giivenilirlik (CR) ve Agiklanan Ortalama
Varyans (AVE) degerleri hesaplanmis; ayrisma gecerligi icin Heterotrait-Monotrait (HTMT) orani ve
Fornell-Larcker kriteri kullanilmustir. igsel modelde R2, f> etki biiyiikliigii ve Q? tahmin giicii degerleri
incelenmis; hipotezler yol katsayilar1 () ve t-degerleri temelinde test edilmistir.

2.5. Etik Kurul Onay1

Bu arasgtirmanin kavramsal ¢ercevesinin hazirlanmasi, veri toplama araglarinin uygulanmasi, verilerin
toplanmasi, verilerin analizi ve yorumlanmasi asamalarinin tamaminda etik kurallara uygun hareket
edilmistir. Karsilagilacak tiim etik ihlallerde ANKAD Yayin Kurulu’nun hicbir sorumlulugu
bulunmamaktadir. Tiim sorumluluk yazarlara aittir. Bu calismanin ANKAD disinda herhangi bir
akademik yayin ortamina degerlendirme icin gonderilmemis oldugunu taahhiit ederim. Yapilan bu
caligmada “Yiiksekogretim Kurumlar1 Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi” kapsaminda
uyulmasi belirtilen tiim kurallara uyulmustur. Yo6nergenin ikinci boliimii olan “Bilimsel Aragtirma ve
Yayin Etigine Aykirt Eylemler” bagligi altinda belirtilen eylemlerden higbiri gerceklestirilmemistir.
Aragtirma i¢in Ankara Haci Bayram Veli Universitesi Rektorliigii Etik Kurulu’nun 27.11.2024 tarih ve
12 sayili toplantisinda alinan karar ile etik kurul izni alinmistir.

3. BULGULAR
3.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin %50,5'1 erkek, %49,5'i kadindir. Yas dagilimina gore
katilmeilari %7,7'si 18-24, %36,0'1 25-34, %44,5'1 35-44, %11,8'1 45 yas ve lizeri grubundadir. Egitim
diizeyi bakimindan katilimcilarin %68,5' lisans, %15,8'1 lisansiistii mezunudur. Katilimeilari %71,2
oranla yetkili unvanli ¢aligsanlar ¢ogunlugu olusturmaktadir. Bankadaki toplam c¢alisma siireleri
incelendiginde %56,2'sinin 6-10 yil araliginda oldugu, mesleki deneyim bakimindan da %56,8'inin 6-
10 y1l deneyime sahip oldugu goriilmektedir.
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3.2. Betimsel istatistikler

Lider-iiye etkilesimi boyutunda en yiiksek aritmetik ortalamaya sahip ifade "Y oneticimin isi hakkindaki
bilgisine ve yetenegine saygi duyarim" olmustur (x=3,975). Bunu "Birlikte ¢alisti§im yoneticimi bir
insan olarak cok seviyorum" ifadesi izlemistir (Xx=3,957). En diisiik ortalama ise "Y6neticim, yaptigim
tiim is ve faaliyetler hakkinda tam bir bilgi sahibi olmasa bile beni iistlerimize kars1 savunur" ifadesine
aittir (x=2,867). Bu bulgular, ¢alisanlarin yoneticilerine yonelik mesleki saygi ve duygusal bagin giiglii
olmakla birlikte savunuculuk davranislarina iliskin algimnin gorece daha diisiik kaldigin1 ortaya
koymaktadir.

Orgiitle 6zdeslesme boyutunda "Calistigim banka hakkinda konusurken genellikle 'biz' derim" ifadesi
en yiiksek ortalamayr almistir (x=3,765); bunu "Biri calistigim bankay1 dvdiigiinde kendime iltifat
edilmis gibi hissederim" ifadesi izlemistir (x=3,455). Babacan liderlik boyutunda ise "YOneticim
caliganlari i¢in neyin en iyi oldugunu bildigine inanir" ifadesi en yiiksek ortalamay1 almis (X=3,827);
"Y 6neticim ¢alisanlardan birinin 6zel hayatinda yasadigi problemlerde arabuluculuk yapmaya hazirdir"
ifadesi en diisiik ortalamay1 elde etmistir (x=2,672). Bu bulgu, ydneticilerin ¢alisanlar yararina karar
alma egiliminin gii¢lii oldugunu; ancak 6zel yagam alanina miidahalede daha temkinli bir tutumun
benimsendigini gostermektedir.

3.3. Ol¢iim Modeli (D1ssal Model)

Her bir yap1 altinda yer alan gozlenen degiskenlerin faktor yiikleri incelenmistir. Genel kabul goérmiis
kriterlere gore, faktor yiiklerinin 0,708 ve {izeri olmasi gerekmektedir (Hair vd., 2019). Calismada
kullanilan ii¢ degiskene iliskin faktdr yiiklerinden BL10, LEU1 ve LEUS degiskenlerin standardize
faktor yiikleri kabul esigi olan 0,708’in (Hair vd., 2019) altinda kaldigindan doaly1 6l¢lim modelinden
cikarildiktan sonra geri kalanlarin tamaminin 0,708’in {izerinde oldugu goriilmektedir. Ornegin, babacan
liderlik yapisina ait faktor yikleri 0,829 ile 0,954 arasinda degismekte olup oldukea yiiksek diizeyde
faktor yiiklerine sahiptir. Benzer sekilde, lider {iye etkilesimi boyutunda yiikler 0,759 ile 0,880; orgiitle
0zdeslesme boyutunda ise 0,719 ile 0,889 arasinda degismektedir. Bu durum, 6l¢iim modelindeki
maddelerin ilgili yapiy1 yeterli derecede temsil ettigini gostermektedir.

I¢ tutarlilik giivenirliginin degerlendirilmesinde Cronbach Alpha katsayisi esas almmustir. Babacan
liderlik, lider iiye etkilesimi ve Orgiitle 6zdeslesme yapilar igin sirasiyla Cronbach Alpha degerleri
0,971, 0,947 ve 0,916 olarak hesaplanmistir. Bu degerler, 0,70'in oldukc¢a {izerinde olup, kullanilan
Olceklerin giivenilirliginin saglandig1 seklinde degerlendirilebilir.

Yapilarin bilesik giivenirliligi icin CR degerleri incelenmistir. Bilesik glivenirlik i¢in 6nerilen esik degeri
genellikle 0.70°dir (Hair vd, 2019). Calismada tiim yapilar bu esik degerin {izerindedir: Babacan liderlik
icin CR = 0,975; Lider iiye etkilesimi icin CR = 0,955; OO igin ise CR = 0,935 olarak bulunmustur. Bu
bulgular, yapilar arasi giivenilirligin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Yakinsak gecerlik, her bir yap1 altindaki maddelerin ortak varyans agiklamasini ifade eden Agiklanan
ortalama varyans degeri ile degerlendirilmistir. Agiklanan ortalama varyans degerlerinin 0,50 nin
tizerinde olmas1 beklenmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Analiz sonuglarina gore, babacan liderlik
degiskeni i¢in agiklanan ortalama varyans degeri 0,812; lider iiye etkilesimi degiskeni i¢in 0,679 ve
orgiitle 6zdeslesme degiskeni i¢in 0,706 olarak bulunmustur. Bu degerler, ilgili yapilarin yeterli diizeyde
yakinsak gecerlige sahip oldugunu gostermektedir.

Tiim yapilar i¢in elde edilen madde ytikleri, Cronbach Alpha katsayilari, bilesik giivenirlik ve agiklanan
ortalama varyans degerleri, 6l¢iim modelinin istatistiksel olarak gecerli ve giivenilir oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu baglamda, 6l¢iim modelinin gerekli sartlar1 sagladigi sonucuna ulagilmistir. Analize
iligkin veriler Tablo 1’de sunulmaktadir
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Tablo 1. Faktér Yiikleri ve Ol¢iim Modeli Sonuglari

DEGISKENLER - ifadeler Dissal Yiik CR AVE Cronbach
Alpha
LUE - Lider Uye Etkilesimi 0,955 | 0,679 | 0,947
1.Birlikte ¢alistigim yoneticimi (miidiirimii/amirimi ), bir insan Cikarilmistir
olarak ¢ok seviyorum
2. Yoneticim, yaptigim tiim is ve faaliyetler hakkinda tam bir bilgi | 0,819
sahibi olmasa bile beni, listlerimize kars1 savunur.
3. Yerine getirmekle yiikiimlii oldugum ve is tanimiyla sinirlart 0,817
cizilmis olan gérevimin digindaki isleri de amirim i¢in yaparim.
4. Yoneticimin isle ilgili bilgisinden ¢ok etkilenirim. 0,830
5. Benim i¢in yoneticim, bir arkadas ya da dost gibidir. 0,880
6. Eger isyerindeki diger kisiler tarafindan saldirtya ugrarsam ya da | 0,834
iistime gelinirse yoneticim beni onlara karsi savunur.
7. Normal ¢aligma saatlerimin disinda da fazladan goniillii olarak 0,792
isyerinde kalip calisarak yoneticime yardimci olmak i¢in ¢aba
gOsteririm.
8. Yoneticimin isi hakkindaki bilgisine ve yetenegine saygt Crkarilmistir
duyarim.
9. Yoneticimle beraber ¢calismak cok zevklidir. 0,848
10. Eger diiriistce ya da istemeden bir hata yaparsam, yoneticim 0,827
beni kurumdaki diger ¢alisanlara karst savunur.
11. Yoneticimin uzmanlik gerektiren yeteneklerine hayranimdir. 0,759
12. Yoneticim adimna en zor isleri bile yapmaktan kagmmam. 0,830
BL — Babacan Liderlik 0,975 0,812 0,971
1. Yoneticim; ¢alisanlarina karsi bir aile biiyiigii (baba/anne veya 0,933
agabey/abla) gibi davranir.
2. Yoneticim; calisanlarina bir aile biiyiigii gibi 6giit verir. 0,949
3. Yoneticim; igyerinde aile ortami yaratmaya Onem verir. 0,954
4. Yoneticim; bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmasi gibi, her 0,929
calisanindan kendini sorumlu hisseder.
5. Yoneticim; ihtiyaglar1 oldugu zaman, ¢alisanlarima is dist 0,886
konularda
(6rnegin; ev kurma, ¢ocuk okutma, saglik vs.) yardim etmeye
hazirdir.
6. Yoneticim; ¢alisanlarinin 6zel giinlerine (6rnegin; nikah, cenaze, | 0,864
mezuniyet vs.) katilir.
7. Yoneticim; ¢alisanlardan birinin 6zel hayatinda yasadigi 0,886
problemlerde
(6rnegin; esler arasi problemlerde) arabuluculuk yapmaya hazirdir.
8. Yoneticim; ¢alisanlarinda sadakate, performansa verdiginden 0,870
daha fazla 6nem verir.
9. Yoneticim; ¢alisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, 0,829
onlardan
baglilik ve sadakat bekler.
10. Yoneticim; ¢alisanlari i¢in neyin en iyi oldugunu bildigine Cikarilmigtir
inanir.
00 - Orgiitle Ozdeslesme 0,935 | 0,706 | 0,916
1. Biri ¢alistigim bankayi elestirdiginde, bunu kendime hakaretmis | 0,844
gibi hissederim.
2. Bagkalarinin ¢alistigim banka hakkindaki diisiincelerini ok 0,874
onemserim.
3. Calistigim banka hakkinda konusurken genellikle 'biz' derim. 0,719
4. Calistigim bankanin basarist benim basarimdir. 0,831
5. Biri ¢alistigim bankay1 ovdiigiinde kendime iltifat edilmis gibi 0,889
hissederim 0,873
6. Medyada calistigim bankaya yonelik bir elestiri yer aldiginda kendimi
kotii hissederim.
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Ayrisma gecerligi HTMT kriteri ile test edilmistir: BL-LUE aras1 0,650; BL-OO aras1 0,637; LUE-O0O
arasi ise 0,749 olarak bulunmus olup tiim degerler 6nerilen 0,85 esiginin altinda kalmaktadir (Henseler
vd., 2015). Fornell-Larcker kriteri cercevesinde her yapinin AVE karekokiiniin (BL: 0,901; LUE: 0,824;
0O0: 0,840) diger yapilarla olan korelasyonlardan biiyiik oldugu da dogrulanmustir.

3.4. I¢sel Modeli (Yapisal Model)

Igsel model analizinde PLS algoritmasi ve Blindfolding analizi kullanilmigtir. Yol katsayilarmin, t-
degerlerinin ve giliven araliklarinin anlamhiligi, 5000 alt-6rneklemli bootstrap prosediirii ile
degerlendirilmistir. Tiim yollar i¢in VIF degerlerinin 1,000 ile 1,655 arasinda oldugu ve 5,0 esiginin
altinda kaldig1 goriilmiis; modelde ¢oklu dogrusal baglanti sorununun bulunmadigi teyit edilmistir.

Tablo 2. igsel Model Sonuglari (R, 2, Q> Degerleri)

Yol VIF R? 2 Q?
BL — 00 1,655 0,536 0,108 0,391

LUE — OO 1,655 - 0,348 -
BL — LUE 1,000 0,396 0,655 0,372

Orgiitle 6zdeslesme icin R2 = 0,536 degeri, babacan liderlik ve lider-iiye etkilesiminin birlikte sz
konusu yapmin %53,6'sin1 acikladigint ve orta diizeyde aciklayicilifa sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Lider-iiye etkilesimi icin R? = 0,396 degeri diisiik-orta arasi agiklama giiciine isaret
etmektedir. Etki biiyiikliigii degerleri incelendiginde; BL — LUE yolunda 2 = 0,655 ile biiyiik etki, LUE
— OO0 yolunda f> = 0,348 ile biiyiik etkiye yakin diizey ve BL — OO yolunda 2 = 0,108 ile kiigiik etki
gozlemlenmektedir (Cohen, 1988). Q*> 0 olmasi ise modelin yeterli tahmin giicline sahip oldugunu
gostermektedir.

3.5. Hipotez Test Sonuclari

Tim hipotezlerde p < 0,05 oldugundan istatistiksel olarak anlamli sonuglar elde edilmistir. H1
kapsaminda babacan liderligin orgiitle 6zdeslesme iizerindeki etkisi anlamli bulunmustur (f = 0,288; t
= 5,561). H2 kapsaminda babacan liderligin lider-iiye etkilesimi iizerindeki etkisi de anlamlidir ( =
0,629; t =18,119). H3 kapsaminda lider-iiye etkilesiminin orgiitle 6zdeslesme lizerindeki etkisi anlamli
ve gleliidiir (B =0,516; t=10,507).

Tablo 3. Hipotez Testi Sonuc¢lar: (Yapisal Model)

Hipotez B t Degeri %95 YD GA Sonuc¢
H1: BL — 00 0,288%* 5,561 [0,183; 0,384] Desteklendi
H2: BL - LUE 0,629* 18,119 [0,560; 0,695] Desteklendi
H3: LUE — 00 0,516* 10,507 [0,420; 0,612] Desteklendi
*p <0.001

%95 YD GA: %95 Yanlilik Diizeltmeli Giiven Aralig1
3.6. Aracilik Etkisi

Babacan liderligin orgiitle 6zdeslesme tizerindeki dolayli etkisi (lider-iiye etkilesimi araciligiyla)
anlamli bulunmustur (B = 0,325; t = 8,956). Zhao vd. (2010) tarafindan belirtildigi izere hem dogrudan
hem de dolayli etkilerin anlaml1 ve ayni1 yonde olmas1 kismi araciliga isaret etmektedir. Bu dogrultuda
H4 hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 4. Aracilik Etkisi

Hipotez Etki Tiirii Yol Katsayisi t Degeri Aracilik Tiirii
(D)
H4: Dogrudan Etki 0,288* 5,561 )
AR Kismi Aracilik
BL—LUE—OO Dolayh Etki 0,325* 8,956
*p <0.001

4. TARTISMA VE SONUC

Arastirma bulgular1 dogrultusunda gelistirilen tiim hipotezlerin anlamli oldugu ve desteklendigi
gorilmistiir. Babacan liderlik yaklagiminin benimsenmesi, calisanlarin Orgiitle olan 6zdeslesme
diizeylerini pozitif yonde etkilemekte; lider-iiye etkilesiminin ise bu iliskide anlamli bir araci rol
istlendigi ortaya konulmaktadir.

Bu bulgu Oriintiisii, ¢alismanin temel aldig1 sosyal degisim kuraminin (Blau, 1964) ongoriileriyle
tutarlidir: babacan liderin sundugu koruma, ilgi ve destek, caliganda karsiliklilik temelli bir ylikiimliilik
duygusu dogurmakta; bu yiikiimliiliik yiiksek kaliteli bir lider-tiye iligkisine, o iliski de orgiitsel kimligin
igsellestirilmesine doniismektedir.

Lider-liye etkilesimi boyutunda calisanlarin yoneticilerinin mesleki bilgi ve becerilerine yonelik
algilarmin yiiksek diizeyde oldugu ve yoneticileriyle giiglii bir duygusal bag kurduklar
gozlemlenmektedir. Bu bulgular, Graen ve Uhl-Bien (1995) tarafindan gelistirilen lider-iiye etkilesimi
teorisini desteklemekte olup yiiksek kaliteli iliskilerin karsilikli giiven, saygi ve baglilik unsurlarini
icerdigini ortaya koymaktadir. Kogak ve Kiigiik (2021) tarafindan yapilan ¢alismada da yiiksek lider-
iiye etkilesiminin calisan giivenini ve iste kalma niyetini giiclendirdigi bulgulanmstir. Orgiitle
0zdeslesme boyutunda calisanlarin kurumsal aidiyet diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmekte; bu bulgu
Mael ve Ashforth’un (1992) tanimiyla ortiismektedir. Polat ve Meydan (2010), algilanan &rgiitsel
prestijin 6zdeslesme diizeyini anlamli sekilde artirdigini; Turung ve Celik (2010) ise algilanan dis
prestijin yiiksek oldugu durumlarda ¢alisanlarin 6rgiitii savunma ve temsil etme egiliminin giiclendigini
ifade etmistir.

Babacan liderlik boyutunda yoneticilerin galisanlar yararina kararlar alma egiliminde olduklarina dair
gliclii bir alginin varlig: tespit edilmistir. Bu sonuglar, Farh ve Cheng’in (2000) modelindeki sosyal
destek ve insani ilgi unsurlariyla 6rtiismekte; Pellegrini ve Scandura’nin (2008) kolektivist kiiltlirlerdeki
giiven artigina iliskin bulgularin1 da desteklemektedir. Modelin en dikkat g¢ekici bulgusu, babacan
liderligin lider-iiye etkilesimi iizerindeki biiyilik etki biiyiikliigiidiir (f# = 0,655). Bu bulgu, babacan
liderlik tarzinin lider-iiye iligkisinin kalitesini belirlemede kritik bir faktdr olduguna isaret etmekte;
lider-iiye etkilesiminin orgiitle 6zdeslesme tizerindeki biiyiik diizeydeki etkisiyle (2 = 0,348) birlikte
degerlendirildiginde babacan liderligin orgiitle 6zdeslesmeye katkisinin agirlikli olarak bu dolayli kanal
tizerinden aktigini acikca ortaya koymaktadir.

Kuramsal agidan bu arastirma, babacan liderlik ile orgiitle 6zdeslesme arasindaki iligkide lider-iiye
etkilesiminin araci roliinii ortaya koyarak bu liderlik tarzinin 6rgiitsel kimlik tizerindeki etkisinin hangi
mekanizma {izerinden isledigini netlestirmektedir. Wang vd. (2019) babacan liderligin Orgiitle
0zdeslesmeyi bir banka ornekleminde artirdigini gostermis; ancak 6zdeslesmeyi sonug degiskenine
baglayan iliskisel mekanizmay1 gorece arka planda birakmistir. Mevcut arastirma, lider-iiye etkilesimini
bu siirecin agiklayict mekanizmasi olarak konumlandirarak s6z konusu boslugu gidermekte ve Tiirk
bankacilik baglamindaki bulgularyla Ertiirk ve Albayrak (2019) ile uyumlu bigimde sosyal degisim
kuraminin agiklayier giiciinii pekistirmektedir.

Bu sonuglar bankacilik sektorii yoneticileri ve insan kaynaklar1 profesyonelleri i¢in dnemli pratik
¢ikarimlar sunmaktadir. Yiiksek stres, is yiikii ve yogun rekabet kosullarina sahip sektorlerde orgiitsel
baglilik diizeyinin artmasi igin babacan liderlik yaklasiminin kritik bir rol oynadigi goriilmiistiir.
Orgiitlerin performans ve hedeflere odakli klasik anlayistan uzaklasarak liderlik tarzlarim iiyelerin
ihtiyaglarina duyarli, destekleyici ve anlayish bir davranig anlayis1 etrafinda yeniden sekillendirmeleri;
liderlik egitimleri kapsaminda mentorluk programlar ve liderlik koglugu uygulamalarina yer vermeleri
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onerilmektedir. Etkinin biiyiik 6l¢tide lider-iiye etkilesimi {izerinden aktig1 dikkate alindiginda, liderlik
gelistirme programlarinin ikili iligki kalitesini yiikseltmeye; acik iletisim, bireysellestirilmis destek ve
diizenli geri bildirim mekanizmalarina odaklanmasi 6zellikle degerlidir. Sonug olarak, insan merkezli
orgiitsel yapilarin basarisinda lider-iiye etkilesiminin ve babacan liderligin rolil bu aragtirmayla giiclii
bicimde ortaya konulmustur.

Bu arastirmanin gesitli sinirliliklart da bulunmaktadir. Veriler bireysel beyanlara ve kesitsel bir tasarima
dayandigindan, degiskenler arasindaki nedensellik iligkileri kesin bigimde ortaya konulamamaktadir.
Ayrica babacan liderlik bu calismada biitiinciil (tek boyutlu) bir yap1 olarak 6l¢iilmiistiir; oysa giincel
alanyazin iyilikseverlik, ahlak ve otoriterlik boyutlarinin orgiitsel c¢iktilar {izerinde farklilasan etkiler
dogurabildigine isaret etmektedir (Chen vd., 2014; Karakitapoglu-Aygiin vd., 2020). Bulgularin
genellenebilirligi 6rneklemin Ankara faaliyet gosteren banka calisanlariyla sinirli olmasi nedeniyle
dikkatle yorumlanmalidir. Gelecek arastirmalarin boylamsal tasarimlar benimsemesi, babacan liderligi
boyutlar1 temelinde ele almasi, kamu-6zel banka karsilagtirmalarina yer vermesi ve nicel bulgular nitel
yontemlerle desteklemesi 6nerilmektedir.
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EXTENDED ABSTRACT
Introduction

The rapid pace of technological transformation and globalization has significantly increased the
complexity of services offered by banking institutions, making the retention of qualified financial
professionals a strategic priority. In this context, the psychological bond employees form with their
organizations has emerged as a decisive factor influencing critical outcomes such as job performance,
work engagement, creativity, and turnover intention. Among the various mechanisms that shape this
bond, leadership style and leader behavior occupy a central position. Despite the growing scholarly
interest in leadership and its organizational consequences, paternalistic leadership—a style particularly
prevalent in societies with high power distance and collectivist cultural norms such as Turkey—remains
insufficiently examined in empirical research.

The banking sector provides a particularly suitable research environment for examining these
relationships due to its inherently high-stress, highly competitive, and tightly regulated conditions. In
addition to heavy workloads and demanding customer expectations, employees in this sector face
continuous pressure arising from regulatory compliance requirements and digital transformation
processes. Under such conditions, employees' capacity to maintain a sense of organizational belonging
and identity becomes especially critical. High employee turnover in the sector further underlines the
need to understand how leadership behaviors shape the psychological bond between employees and their
organizations.

Organizational identification refers to the process by which individuals perceive themselves as part of
their organization, internalize its values and goals, and integrate the organizational identity into their
own self-concept (Ashforth and Mael, 1989). Rooted in social identity theory (Tajfel and Turner, 1986)
and self-categorization theory (Turner and Onorato, 1999), organizational identification is conceptually
distinct from organizational commitment in that it reflects a deeper cognitive and affective process—
one in which the individual's answer to the question "who am 17" is partly defined by their organizational
membership. High levels of identification have been linked to greater voluntary contribution, role extra
behaviors, reduced cynicism, and lower turnover intention.

Paternalistic leadership, first conceptualized by Weber (1947) and extensively studied in Asian and
Middle Eastern contexts, is characterized by a combination of authoritarianism, benevolence, and moral
leadership (Farh and Cheng, 2000). In collectivist cultures such as Turkey, where employees
traditionally expect their leaders to act as protective, guiding, and caring figures, paternalistic leadership
aligns closely with cultural norms and therefore holds significant potential for fostering organizational
identification. Leader-member exchange theory (Graen and Uhl-Bien, 1995) further suggests that the
quality of dyadic relationships between leaders and employees varies substantially and that this variance
directly shapes employees' organizational attitudes. The present study argues that leader-member
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exchange serves as a key mediating mechanism—a social bridge—through which paternalistic
leadership translates into higher levels of organizational identification. Based on these theoretical
foundations, four hypotheses were developed: (H1) paternalistic leadership positively affects
organizational identification; (H2) paternalistic leadership positively affects leader-member exchange
quality; (H3) leader-member exchange quality positively affects organizational identification; and (H4)
leader-member exchange mediates the relationship between paternalistic leadership and organizational
identification.

Methods

This study adopted a quantitative research design with an explanatory approach, aiming to establish
causal relationships among the three focal variables. Data were collected through a structured
questionnaire administered to banking sector employees working in Ankara between December 17,2024
and January 17, 2025. Ankara was selected as the research setting due to its concentration of both public
and private bank branches and its status as one of the primary centers of banking activity in Turkey.
According to the Turkish Banks Association (TBB, 2025), the estimated number of banking employees
in Ankara is approximately 12,711.

The minimum sample size required for the study was determined as 107 using G*POWER analysis
(power = 0.95, £2=0.15, a.= 0.05) following the guidelines of Hair et al. (2014) and Ringle et al. (2014).
Consistent with Ringle et al.'s (2014) recommendation to triple the minimum for greater model stability,
a target of 321 participants was set. A total of 400 valid questionnaire forms were ultimately included in
the analysis, collected via convenience sampling.

Three validated scales were employed. Leader-member exchange was measured using the 12-item scale
developed by Graen and Uhl-Bien (1995) and adapted into Turkish by Yildiz (2010); two items (LMX1
and LMX8) were excluded during model validation, resulting in a 10-item final scale. Organizational
identification was assessed using the 6-item scale developed by Mael and Ashforth (1992) and adapted
by Tak (2004). Paternalistic leadership was measured using the 10-item scale developed by Sun et al.
(2011) and adapted by Erol and Sentiirk (2018); one item (PL10) was removed during validation,
yielding a 9-item scale. All items were rated on a 5-point Likert scale ranging from 1 (strongly disagree)
to 5 (strongly agree). A pilot test was conducted with 25 banking employees prior to the main data
collection. Cronbach's alpha reliability coefficients were 0.947 for leader-member exchange, 0.916 for
organizational identification, and 0.971 for paternalistic leadership, all exceeding the 0.80 threshold
recommended by Ozdamar (2004).

Data analysis was conducted using SPSS 30 for descriptive statistics and SmartPLS 4.0 for Partial Least
Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). The measurement model was evaluated through
factor loadings, composite reliability (CR), Cronbach's alpha (CA), and average variance extracted
(AVE) for convergent validity, and the Heterotrait-Monotrait (HTMT) ratio and Fornell-Larcker
criterion for discriminant validity. The structural model was assessed using path coefficients (B), t-
values, R?, effect sizes (f?), and predictive relevance (Q?). Mediation effects were examined through
Blindfolding analysis with bias-corrected 95% confidence intervals.

Results and Discussion

The measurement model demonstrated satisfactory psychometric properties. All factor loadings
exceeded 0.708 following the removal of three underperforming items (LMX1, LMXS, PL10). AVE
values were above the 0.50 threshold for all constructs (PL: 0.812; LMX: 0.679; OI: 0.706), confirming
convergent validity. HTMT ratios ranged from 0.637 to 0.749, remaining well below the 0.85 threshold,
and Fornell-Larcker criterion was also satisfied, confirming discriminant validity. VIF values between
1.000 and 1.655 indicated the absence of multicollinearity.

The structural model results supported all four hypotheses. Paternalistic leadership had a significant
positive direct effect on organizational identification (f = 0.288, t = 5.561, p < 0.001; H1 supported),
confirming that leaders who exhibit caring, guiding, and protective behaviors foster a stronger sense of
organizational belonging among employees. Paternalistic leadership also exerted a strong positive effect
on leader-member exchange quality (= 0.629,t=18.119, p <0.001; H2 supported), with a large effect
size (f2 = 0.655) indicating that this leadership style is a primary driver of relationship quality between
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leaders and subordinates. Leader-member exchange quality, in turn, positively influenced organizational
identification (p = 0.516, t = 10.507, p < 0.001; H3 supported; > = 0.348). The R? value for
organizational identification was 0.536, indicating that the model explains 53.6% of the variance in this
construct. Q? values above zero confirmed adequate predictive relevance.

The mediation analysis revealed that leader-member exchange significantly mediated the relationship
between paternalistic leadership and organizational identification (indirect effect p = 0.325, t = 8.956, p
< 0.001; H4 supported). Since both the direct and indirect effects were statistically significant and in the
same direction, partial mediation was established (Zhao et al., 2010). This finding indicates that while
paternalistic leadership has a direct bearing on identification, a substantial portion of its influence is
channeled through the quality of leader-member relationships, underscoring the role of dyadic trust and
individual attention as the proximal mechanism linking leadership style to organizational identity.

These results carry important theoretical and practical implications. Theoretically, the study contributes
to the paternalistic leadership literature by demonstrating its relevance beyond its original East Asian
context, affirming its applicability in Turkish banking organizations characterized by collectivist values
and hierarchical structures. Practically, the findings suggest that organizations operating in high-pressure
environments such as banking should invest in leadership development programs that cultivate
paternalistic leadership competencies—particularly the benevolence and moral leadership dimensions—
as these are most directly associated with higher-quality leader-member relationships and stronger
employee identification. Building open communication channels, providing individualized support, and
implementing regular feedback mechanisms are recommended as actionable steps toward enhancing
leader-member exchange quality and, consequently, organizational identification. Future research
should consider longitudinal designs to strengthen causal inference, comparative analyses between
public and private banks, and mixed-methods approaches to complement the quantitative findings of
this study.
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