ISLETME ARASTIRMALARI DERGISi
JOURNAL OF BUSINESS RESEARCH-TURK

2023, 15(4), 2964-2977

https://doi.org/10.20491/isarder.2023.1760

Kisi Is Uyumunun Psikolojik Sahiplenmeye Etkisinde Resonant Liderligin Rolii: Igdir
ili Ozel Giivenlik Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma

The Role of Resonant Leadership in the Effect of Person-Job Fit on Psychological
Ownership: A Research on Private Security Employees in Igdir Province

Turhan MOC "= @

algdir Universitesi .IB.F. Isletme Boliimii, Igdir, Tiirkiye. turhan.moc@igdir.edu.tr

MAKALE BiLGIiSi

OZET

Anahtar Kelimeler:

Kisi Is Uyumu,
Psikolojik Sahiplenme,
Resonant Liderlik

Gonderilme Tarihi 12 Subat
2023

Revizyon Tarihi 12 Aralik
2023

Kabul Tarihi 20 Aralik 2023

Makale Kategorisi:
Aragtirma Makalesi

Amag - Bu arastirmanin temel amaci, kamu giivenligi kapsaminda, 6zel giivenlik gorevlisi olarak
calisanlarm kisi is uyumlarmm psikolojik sahiplenmeye etkisini ve bu etkide resonant liderlik
davraniglarinin aracilik roliiniin olup olmadiginin arastirilmasidir.

Yontem - Arastirmanin evrenini Igdir ili Merkezde 6zel giivenlik sektdriinde aktif olarak ¢alisan 335
calisandan olugmaktadir. Verilerin elde edilmesinde kolayda drneklem yontemi ile secilen 194 ¢alisandan
Google From {izerinden online anket yontemi kullanilmistir. Arastirmanin amact dogrultusunda
olusturulan hipotezleri test edebilmek icin yol ve aracilik analizlerinden yararlanilmistir. Calismada
demografik degiskenlerle ¢alismaya konu olan degiskenler arasinda farkliig: tespit edebilmek igin t-testi
ve ANOVA analizleri yapilmistir.

Bulgular — Yapilan yol ve aracilik analizleri sonucunda kisi is uyumunun psikolojik sahiplenmeyi, kisi is
uyumunun resonant liderligi ve resonant liderligin psikolojik sahiplenmeyi olumlu yonde etkiledigi ve kisi
is uyumunun psikolojik sahiplenmeye etkisinde resonant liderligin kismi aracilik roliiniin oldugu tespit
edilmistir. Ayrica yapilan farkliik analizleri sonucunda erkek ozel giivenlik ¢alisanlarmin kadmn 6zel
glivenlik calisanlarma ve geflerin personellere gore yoneticilerin resonant davraniglarina daha hassas
olduklar goriilmiistiir.

Tartisma — Calisanlarin isleri ile uyum diizeyleri arttikga daha verimli olacaklar ve 6rgiitsel hedeflere daha
kolay ulasilmasini saglayacaklardir. Orgﬁtsel hedef ve amaglara ulasildikca calisanlar daha ¢ok orgiitlerine
ve islerine kars1 psikolojik sahiplenme hissedeceklerini ve bu psikolojik sahiplenmede duygusal zekalarmi
Orgiitiin performansi icin kullanan ve ¢alisanlarin ellerinden gelenin en iyisini yapabilmelerini saglayacak
uygun ortami yaratmaya ¢alisan resonant liderlini bu siiregte 6nemli rol oynayabilecegini sdylenebilir.
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method via Google From was used from 194 employees selected by the convenience sampling method. In
order to test the hypotheses formed in line with the purpose of the research, path and mediation analyzes
were used. In the study, t-test and ANOVA analyzes were performed to determine the difference between
demographic variables and the variables subject to the study.

Findigs — As a result of the path and mediation analyzes, it was determined that person-job fit affected
psychological ownership, person-job fit affected resonant leadership and resonant leadership positively
affected psychological ownership, and resonant leadership had a partial mediating role in the effect of
person-job fit on psychological ownership. In addition, as a result of the difference analysis, it was seen that
male private security workers were more sensitive to the resonant behaviors of the managers compared tc
the female private security workers and the chiefs to the personnel.

Discussion — As the level of compliance of the employees with their jobs increases, they will be more
productive and will enable the organizational goals to be achieved more easily. It can be said that as the
organizational goals and objectives are achieved, employees will feel more psychological ownership
towards their organizations and their jobs, and in this psychological ownership, the resonant leader, who
uses their emotional intelligence for the performance of the organization and tries to create the appropriate
environment that will enable the employees to do their best, can play an important role in this process.
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1. Giris

Yogun rekabetin yasandigi gilinlimiiz is diinyasinda, Orglitler rekabet edebilmek ve varliklarim
siirdiiriilebilmek icin, basarili ve verimli olabilecek ¢alisanlar1 istthdam etmeleri ve bu ¢alisanlari 6rgiitiin tiim
siireglerine dahil etmeleri gerekmektedir. Bunu saglamanin en 6nemli yollarindan biri yetenekleri, isiyle
ortiisen calisanlari ise almaktir (Celebi ve Ulker, 2013). Orgﬁtlerin teknik ve sosyal yapilarinin entegrasyonu
gliniimiiz is hayati en 6nemli konularinin basinda gelmektedir. Calisma hayatinda calisanlarin huzurlu,
verimli ve isiyle kendilerini uyumlu hissederek ¢alisabilmesi ¢ok 6nemlidir. Calisan kendini isi ile uyumlu
hissettiginde verimliligi ve tiretkenligi miimkiin hale gelecek ve bunun sonucunda orgiitsel basari
gerceklesebilecektir. Bu nedenle kisi ve isin uyumu, isletmelerin ve orgiitlerin verimli ve etkin ¢alisabilmeleri
i¢in hayati bir 6neme sahiptir (Akat ve Budak, 1994). Guan, Deng, Bond, Chen ve Chan'e (2010) gore islerine
miikemmel uyum saglayan calisanlar islerinden daha ¢ok tatmin olmakta ve dolayisiyla islerine daha bagh
hale gelerek islerini daha verimli bir sekilde yapmaktadirlar. Isle ilgili olumlu tutum ve davraniglarin nemli
bir onciilii olarak kabul edilen kisi is uyumu, ¢alisanlari ise daha bagl olmaya tesvik eden motive edici bir
faktordiir (Chen, 2017). Orgiitler, calisanlarim ige alirken 6zel bir dikkat gosterirler ve gerekli ise daha uygun
olan ve yetenekleri, bilgi ve becerileri ise alim Orgiitiin/kurumun gerekliliklerine uygun olabilecek adaylari
tercih etmektedirler (Chuang ve Sackett, 2005). Calisanlar, ihtiyaglarina en uygun isi bulduklarinda, islerinden
ve is yerinden daha ¢ok tatmin olacaklarindan ise kars: psikolojik baglilik hissedecekler ve hem iglerini hem
de orgiitlerini sahipleneceklerdir. Calisanlarin bu olumlu davramnsi sadece ¢alisan igin degil, tiim ¢alisma
ortami i¢in de verimli olacaktir.

Bir grup bireyin ortak bir hedefe ulasmak i¢in etkilendigi bir siire¢ olan liderlik (Northouse, 2013), orgiitlerde
olumlu sonuglarin elde edilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Duygusal zeka iyi liderlik becerileri ile
onemli dlciide iliskilidir (George, 2000). Ozellikle, duygusal zekalar1 ile 6n plana ¢ikan resonant (ahenk
yaratan) liderler, takipgilerini motive etmek i¢in olumlu duygular sergiledikleri ve ayni zamanda kendjilerinin
ve cevrelerindekilerinin duygularin en iyi sekilde ortaya ¢ikarabilmek icin yonettikleri i¢in her kosulda bu
tiir olumlu sonuglarin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir (Squires, Tourangeau, Lachinger ve Doran,
2010). Genel olarak, psikolojik sahiplenme ve kisi is uyumu, ¢alisanlarin liderlerinden gordiikleri muameleye
bagli olabilir. Orgiitler, islerini psikolojik olarak sahiplenmis kendi 6rgiitlerinden gurur duyan ve orgiitlerine
bagl calisanlar aracilifiyla daha iyi performanslar ve basarilar gosterebilirler. Aksine, orgiitlerini psikolojik
olarak sahiplenmemis, orgiitiine kars1 aidiyet duygusu hissetmeyen ¢alisanlar, olumsuz orgiitsel sonuglarla
iligkilendirilmektedir. Dolayisiyla olumlu tutum ve davranislara neden olan resonant (ahenk yaratan)
liderligin calisanlarin kendilerini isiyle uyumlu hissetme siireclerine destek olarak ise ve isyerlerini psikolojik
olarak daha ¢ok sahipleneceklerini seklinde ifade edilebilir.

Hizla biiyiiyen 6zel giivenlik sektorii, insanlarla ytiz ytize iligkilerin daha yogun olmasi, giivenlik hizmetlerine
biitiin bireylerin ihtiya¢ duymasi ve giderek artan bir istihdam kaynag1 olmasi sebebiyle her gecen giin daha
cok 6nem kazanmakta ve calisanlarina 6nemli sorumluluklar diismektedir. Ozel glivenlik gorevlilerin bu
onemli gorev sorumluluklarini yerine getirdikleri bu stirecte isleri ile uyum iginde olmasi isini benimsemesi
ve psikolojik olarak sahiplenmesi hem bireysel hem de oOrglitsel basari/basarisizlikta onemli bir rol
oynayabilecegini ifade edebiliriz. Ozel giivenlik gorevlerinin istihdam edilmelerinde, islerine uyum
saglamalarinda ve benimsemelerinde ayrica calisanlar1 iizerinde olumlu duygular yaratarak motive
olmalarim saglamada resonant liderlerin bu siiregte dnemli rol oynayabilecegini ifade edebiliriz. Bu amagla
0zel giivenlik ¢alisanlarinin kisi is uyumunun psikolojik sahiplenmeye etkisinde liderin roliiniin arastirilmasi
onemli bir hal almaktadir. Genel yazin incelendiginde, 6zel giivenlik gorevlilerinin kisi is uyumu ile psikolojik
sahiplenmeye etkisinde resonant liderligin rolii herhangi bir calismada arastirilmadig goriilmiistiir. Bu
calismanin temel amaci oncelikle literatiirdeki bu boslugun doldurulmasina katk: saglanmasi ve giivenlik
gorevlilerinin, onemli goérev ve sorumluluklarinin yerine getirebilmelerinde duygusal zekalarmi iyi
kullanabilen resonanat liderlik davramisinin 6neminin ortaya konulmasidir. Calisma bu yoniiyle alnina
katkida bulunacag ve giivenlik sektoriinde faaliyet gosteren 6zel giivenlik sirketlerine ve yoneticilerine ayrica
bilinyesinde 6zel giivenlik boliimii bulunan kamu kurum ve kuruluslarina faydali olacag: diistiniilmektedir.
Arastirma giderek biiyiiyen ve bir sektor haline gelmekte olan 6zel giivenlik sektoriinde ¢alisanlarin kisi is
uyumunun psikolojik sahiplenmeye etkisinde resonant liderligin araciik roliinii tespit etmeyi
amaglamaktadir.
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2. Kavramsal Cerceve
2.1. Psikolojik Sahiplenme (PS)

Psikolojik sahiplenme kavrami, bireyin sahip olma duygusuna dayanmaktadir. Gardner, Pierce ve Peng
(2021), sahiplenmenin psikolojik sahipligin kavramsal 6zii olarak ifade edilebilecegini oldugunu ileri
siirmektedirler. Birey, sahip olmadig bir nesneye yasal miilkiyet olgusunun 6tesinde psikolojik bir baglilik
hissedebilir. PS, yasal miilkiyetin olmamasi durumunda bile gerceklesebilir. Pierce, Kostova ve Dirks (2001)
psikolojik sahipligi, bireylerin sahiplenme ve psikolojik olarak maddi olan ve olmayan nesnelere bagli olma
duygularina dayanan biligsel-duygusal bir durum olarak tanimlamaktadir. PS, “Bu 6rgiit ne kadar benim?”
sorusunu sormaktadir (Van Dyne ve Pierce, 2004). Orgﬁtlerde calisanlar bir siire sonra orgiite kars1 psikolojik
sahiplenme duygular1 hissettikleri goriilmektedir. PS, bir nesneye/esyaya psikolojik olarak bagli olma
duygular: olarak tanimlanabilir (Pierce vd., 2001).

Calisanlar orgiitsel hedeflere ulastik¢a, daha yiiksek bir psikolojik sahiplenme duygusunu hissetmektedirler.
Bir ¢alisanin bazi orgiitsel hedeflere ulasamamasina ragmen; psikolojik sahiplenmenin bilissel-duygusal
hissinin var olmasi da miimkiindiir. Psikolojik sahiplenme durumu motive edici bir faktor olabilir, ¢linkii
bireyler kimliklerini diger insanlarin 6niinde kendilerini tanimlayacak sekilde ifade etme egilimlindedirler.
Ayrica, aidiyet duygusu, bireylerin belirli bir grubun diger iiyelerinden kabul ve destek gorme duygusal
ihtiyaclarina odaklanir. Calisanlar bir orgiitiin/kurumun kendilerine ait oldugunu hissettiklerinde, bu durum
kendi kisiliklerinin bir parcas: haline gelebilir. Aidiyet duygusu, ¢alisanlar1 daha olumlu orgiitsel davramsglara
yonlendirerek performanslarini olumlu yonde etkileyebilir. Dolayisiyla psikolojik sahiplenme, Orgiitsel
hedefe ve amaclara ulasmada kendini daha verimli daha sorumlu hisseden ve bu duyguyla daha fazla baghhk
ve kisisel 6zdeslesme hisseden ¢alisanlar tarafindan gerceklestirilebilir (Avey, Wernsing ve Palanski, 2012).

2.2. Kisi Is Uyumu (KIU)

KIU, kisilerin bilgi, beceri ve yeteneklerini isin 6zellikleri ile uyumlu hale getirmeyi iceren énemli bir
kavramdir. KiU, bireyin Ozellikleri ile belirli bir isin 6zellikleri arasindaki iliskiyi ifade etmektedir (Caplan,
1987). KIU, isin 6zellikleri ile bireyin bu isi yapabilme yetenegi arasindaki uyumdur. Calisanlarin yetenekleri
ile isin yapilma bi¢imi arasindaki uyum arttik¢a ¢alisanin ise bagliligida artmaktadir (Meyer ve Allen, 1997).
Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson (2005) KiU ‘nu, isyerinde gerceklestirilen is veya gorevlerle bireyler
arasindaki uyum seklinde tanimlamaktadir. Benzer sekilde, Edwards (1991) is uyumunu, bireyin yeteneklerini
bir isin yapilabilmesi icin gerekenlere uydurulmas: olarak tanimlamaktadir. Bohlander ve Snell (2004),
KIU'nun, bilgi, beceri ve iistiin performansin kazamlmasma atifta bulunan, basariya ulasmak igin belirli
islerde ne tiir ¢alisanlara ihtiya¢ duyuldugunu belirlemeye yardimci olan bir ¢aba oldugunu 6ne siirmektedir,
bu nedenle érgiitler tarafindan dikkate alinan ¢ok &nemli bir degiskendir. Ise uygunlugu olmayan calisanlarin,
kendilerini isleriyle uyumlu hissetmedikleri i¢in profesyonellik gostermelerinin zor oldugu ve bu da
yeteneklerini gelistirme konusunda isteksiz olacaklar1 6ngdriilmektedir.

Kurumlarin personel alhminda en ¢ok dikkat ettigi hususlarin basinda is icin gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere
sahip en uygun olanlarin istihdam edilmeleri geldigini ifade edebiliriz. Edwards (1991), ise uyum konusu ile
ilgili yapilan ¢alismalarin biiyiik bir boliimiiniin, ¢alisanlarin istekleri ile isin gereklilikleri arasindaki uyum
{izerine odaklandigin belirtmektedir. Isin gerekliliklerini yerine getirebildigine inan galisanlar, islerine daha
¢ok kendilerini adayacaklardir (Kanungo, 1979). Bu tutum onlarin islerine olan psikolojik bagliliklarin
artiracak ve gorev performanslarinin yani sira olumlu davranislar sergilemelerini saglayacaktir (Mowday,
Porter ve Steers, 1982). Orgiitlerde, galisanin bilgi ve yetenekleri ile isin gereklilikleri arasinda iyi bir uyum
olmadiginda, calisanlarin diisiik performans gosterme olasilig, yiiksek devir oranlari, devamsizlik ve insan
kaynag ile ilgili diger sorunlarda artmaktadir (Mathis ve Jackson, 2003).

2.3. Resonant Liderlik (RL)

Resonant liderlik, olumlu bir iligkisel liderlik tarzidir ve mevcut literatiir, etkili is sonuglar icin iligkisel
liderligin 6nemini vurgulamaktadir (Wong, Cummings ve Ducharme, 2013; Cummings vd., 2010; Cummings,
2004). Tligkisel liderlik, ortak hedeflere ulasmak icin bireye ve digerleriyle olan iliskilerine gore algilarina,
niyetlerine ve davramuslarina odaklanan bir liderlik perspektifidir (Cummings vd., 2010; Wong vd., 2013).
Liderin birincil gorevi duygusal veya iligkisel bilesendir. En iyi sonuglar i¢in takipgilerini olumlu duygular
yoluyla motive edebilen liderler, rezonans olarak bilinmektedir (Goleman, Boyatzis ve McKee, 2002; Squires
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vd., 2010). Rezonans, takipgileri her durumda arzu edilen sonuglar igin ellerinden gelenin en iyisini ortaya
¢ikarmaya motive etmek ve tesvik etmek igin duygusal, finansal, gevresel, sosyal ve kiiltiirel zekanin
kullanilmasini gerektiren bir kavramdir (Boyatzis ve McKee, 2005; Cummings, 2004).

Resonant liderlik, diisiinceli olma, umut ve merhamet olmak tizere toplam ii¢ boyuttan olusan duygusal
zekaya dayanir ve RL'ler baskalarinin duygularini anlamaya ve onlari lider yapmaya odaklanirlar. Resonant
liderlik, i¢giidiisel olarak veya siki bir egitim yoluyla yoneticilerin duygusal zekasin gelistirmelerini veya
iyilestirmelerini icermektedir. Baska bir deyisle, 6z-farkindalik (kendi duygularini ve baskalarini anlama ve
giiclii ve zayif yonlerini belirleme), 6z-yonetim (duygular1 kontrol edebilme, esneklik ve uyumluluk), sosyal
farkindalik (empati, orgiitsel ¢ikarlar ve sorumluluklar) gibi konularda kendilerini gelistirerek calisanlar ile
aralarindaki iligkilerin yonetimini icermektedir (Wagner, 2010). Goleman RL'gi; calisanlar1 ortak bir hedefe
ulasmaya ikna etme ve onlara hitkmedebilme sanati seklinde ifade etmektedir (Luis, 2010).Genel olarak ahenk
yaratabilen liderlerin, kismen de olsa calisanlarin memnuniyet diizeylerini arttirdig1 igin orgiitlerinde basaril
olduklar: ifade edilmektedir (Squires vd., 2010; Cummings vd., 2008; Craig, 2008). Cummings'e (2004) gore
resonant liderler ile ¢alisanlar, calisma ortamlarinda kendilerini degerli, taninmis, takdir edilmis, bagh ve
desteklenmis hissetmektedirler. Calisanlar arasindaki bu olumlu duygular, performansin ve is memnuniyetin
arttirabilmektedir (Boyatzis ve McKee, 2005).

3. Yontem

3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmanin temel iki amac bulunmaktadir. Kisi is uyumu ve resonant liderligin psikolojik sahiplenme
davramgindaki roliinii ortaya koymak ve kisi is uyumunun psikolojik sahiplenme {izerindeki etkisinde
resonanat liderlik iliskisinde incelemektir. Bu ama¢ dogrultusunda bu ¢alismada; Sekil 1'deki gibi model
olusturulmustur.

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli

Bir oOrgiitiin basarisi, diger tiim varliklarina yardimci olacak insan giiciiniin uygun kullanimma baghdir
(Vijayabanu ve Amudha, 2012). Isinden memnun galisanlar daha yiiksek bir morale, birlik duygusuna
sahiptirler ve bu olumlu duygular orgiitiin iiyeleri arasinda sahiplenmeyi, baglilig1 tesvik eder, bu da 6rgiitiin
performansin artmasina yol agmaktadir (Vijayabanu, Amudha ve Surulivel, 2013) Yiiksek diizeyde bir
KiU nun bir dizi olumlu sonuglarinin olduguna dair 6nemli ¢alismalar bulunmaktadir. Edwards (1991) KiU
ile ilgili olarak yapmis oldugu literatiir tarama calismasinda, is tatmini, diisiik is stresi, motivasyon,
performans, KiU, bir calisanin yaptigi isten istedikleri ve aldiklari arasindaki eslesme olarak
degerlendirildiginde, is tatmini, uyum ve Orgiitsel baglhligin artmasi ve aymi zamanda isten ayrilma
niyetlerinin azalmasi ile iligkili oldugunu belirtmektedir. Han, Chiang, ve Chiang (2013) ise uygun
calisanlarin yaptiklari is i¢in kendilerini daha yetkin hissetmeye basladiklarini ve kendilerini psikolojik olarak
ise daha bagli hissettiklerini ileri siirmektedirler. Calismalarinda, KIU nun PS ile dogrudan ve pozitif yonde
iliskili oldugunu ve KIU'nun calisanlarda ise karst sahiplik duygularini gelistirdigini ifade etmektedirler.
Pierce ve arkadaslari (2001) ve Wagner ve arkadaslar1 (2003), kisinin isi ve orgiitiiyle olan uyumunun aidiyet
duygusunu arttirdigini, calisana isyerinde sanki kendi evindeymis gibi duygusunu hissettirdigini ve bu
duygununda psikolojik sahiplenme duygularini gelismesine neden oldugunu ifade etmektedirler.
Dolayistyla, KIU nun, bireyin isine ve orgiitiine karst daha giiclii ve olumlu psikolojik sahiplenme
duygularia neden olabilecegi ifade edilebilir. Bu goriis ve arastirma sonuglar1 temel alinarak asagidaki
hipotez olusturulmustur.

H1: Kisi is uyumunun psikolojik sahiplenme iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardur.
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Liderlik tipi ve 0zellikleri ile PS arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla yapilan aragtirmalarda liderlerin
tutum ve davranis ve 6zelliklerinin PS {izerinde etkisi oldugunu gostermektedir (Zhu, Chen, L1 ve Zhou, 2013;
Ghafoor, Qureshi, Khan ve Hijazi, 2011; Avey vd., 2012; Bernhard ve Driscoll, 2011; Avey, Avolio, Crossley,
ve Luthans, 2009). Yapilan bu arastirmalarda liderin 6zelliklerinin ¢alisanlarin duygu, diisiince ve davranislari
tizerinde etikleri oldugunu gostermektedir. Calisanlarin islerindeki etkinliklerini, verimliliklerini ve
sorumluluklarin artirilmasinda 6nemli bir rolii bulunan liderlik o6zelligi ayni zamanda Orgiitleriyle
biitiinlesmesini saglayarak sahiplenme duygusunun olusmasini saglayabilmektedir. Orgiitsel hedef ve
amaclar1 ¢alisanlari ile birlikte belirleyen liderler, 6rgiitiin hedef ve amagclar: arasindaki iliskileri diizenlemekte
ve boylece ¢alisanlar agisindan bir uyum/isbirligi ortami olusturmaktadirlar (Wang ve Lee, 2009). Sokmen ve
Benek (2020) Ankara ilinde bakanlik calismalari iizerine yapmis olduklari ¢alismalarinda orgiitlerdeki
yoneticilerin liderlik tarzlarimin calisanlarin islerine ve orgilitlerine uyum diizeylerini yiiksek seviyede
etkiledigini tespit etmislerdir. Yavuz ve Akgemci (2021), “birey-orgiit uyumu, psikolojik sahiplenme, is goren
sesliligi ve motivasyon araglar1” arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaciyla yaptiklari aragtirmada elde
ettikleri sonuglara dayanarak yoneticilerin basarili olabilmeleri i¢in c¢alisanlarma deger vermeleri ve
calisanlarin islerinden tatmin almalarimi saglamlari gerektigini ifade etmektedir. Yavuz ve Akgemci,
yoneticilerin, calisanlari kendi yetenekleri ile uyumlu islerde calistirmalari, ise alim siirecinin en basinda
orgilitiin kiiltiirii ile uyum i¢inde olabilecek ¢alisanlarin tercih etmeleri ve kisi is ve 6rgiit uyumunu saglanmasi
igin aktif bir rol oynamasi gerektigini ifade etmektedirler. ifade edilen bu gériis ve aragtirma sonuglarina gére
asagidaki hipotez olusturulmustur.

H2: Kisi is uyumunun resonant liderlik iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Yoneticilerin liderlik 06zellikleri c¢alisanlarin islerini psikolojik olarak benimsemesinde Onemli rol
oynayabilmektedir. Zengin ve arkadaslar1 (2021), konaklama isletmeleri yoneticileri {izerine yaptiklari
calismada, yoneticilerin liderlik 6zellikleri ile psikolojik sahiplenme arasinda iliski oldugunu gostermektedir.
Aile sirketlerinde liderligin PS {izerinden (is ve Orgiit odakli) ¢alisanlarin olumlu davranislar: tizerindeki
etkilerini tespit etmek amaciyla Benhard ve O’Discroll (2011) tarafindan yapilan ¢alismada PS'nin, liderlik
ozellikleri ile ¢calisanlarin davraruslari ve tutumlari arasindaki iliskide aracilik rolii oldugunu gostermektedir.
Judeh ve digerleri (2022) yapmis olduklari ¢calismada RL ile PS arasinda pozitif yonlii, kuvvetli ve anlamh bir
iliski bulmuslardir. Ulagtiklar: bu sonuca gore yoneticilerin RL davranislart ve tutumlar: artikga calisanlarin
orgiitlerini psikolojik sahiplenme duygular1 da artmaktadir. Baska bir ifade ile yoneticilerin RL davranislar
azaldikca calisanlarin PS duygularida azalmaktadir. RL'ler, duygusal zekalarimi kullanarak, ¢alisanlarin
organizasyonlarina bagliligim1 motive eden bir ortam olustururlar (Squires vd., 2010). Benzer sekilde, Wagner,
Warren, Cummings, Smith, ve Olson (2013) yapmis olduklar: ¢alismalarinda RL ve orgiite baglilik arasinda
onemli ve anlamli bir iliski oldugunu ifade etmektedirler. Ifade edilen bu goriis ve arastirma sonuglari
dogrultusunda asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H3: Resonant liderligin psikolojik sahiplenme iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
H4: Kisi is uyumunun psikolojik sahiplenme iizerindeki etkisinde resonant liderligin aracilik rolii vardr.
3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin ana evreni Igdir ilinde aktif olarak calisan 6zel giivenlik gorevlilerinden olusmaktadir. Igdur ili
kamu kurum ve kuruluslarinda toplam 326 6zel giivenlik gorevlisi galismaktadir. Bu evrenin “%95 giiven %5
hata pay1” oOngoriilerek  belirlenen  yeterli Orneklem sayist 177 olarak  hesaplanmustir
(https://www.surveysystem.com). Google From iizerinden online anket yontemiyle 194 calisana ulasilmistir.
Bu say1 gerekli olan 177 adeti sagladig icin anket ¢alismasina son verilmistir.

Ankete katilan 194 calisanin; %87,6's1 erkek (170 kisi) %12,4"t4 kadin (24 kisi), %80,4 evli (156 kisi), %19,6's1
bekar (38 kisi), %77,3" (150 kisi) 33 yas ve lizeri arasinda, %18'i (35 kisi) 28- 32 yas arasinda, %4,6's1 (9 kisi)
18-27 yas arasinda, %82'si (159 kisi) 6zelde, %181 (35 kisi) kamuda, %78,4"11 (152 kisi) 6 y1l ve tizeri, %10,8’i
(21 kisi) 0-3 ve 4-6 y1l kidemde, %41,2si (80 kisi) 4501 TL-6000 TL, %37,6's1 (73 kisi) 3501 TL- 4500 TL, %11,3"ii
(22 kisi) 6001 TL ve fizeri, % 9,871 (19 kisi) 0-3500 TL gelir gurubunda, % 69,6's1 (135 kisi) [k-Orta-Lise, %18
(35 ksi) Onlisans, %12,4 {1 (24 kisi) lisans ve iistii egitim gurubunda, %89,2’si (173 kisi) 6zel giivenlik personeli,
%10,8'1 (21 kisi) 6zel giivenlik sefinden olusmaktadir.

3.3. Veri Toplama Yontemi
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Calismanin verileri Google Form tizerinden online anket yontemi ile toplanmistir. Anket ¢alismas: toplam
dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliim, demografik bilgilerle (cinsiyet, medeni durum, sektor, yas, gelir
durumu, egitim diizeyi, kidem ve calisma pozisyonu) alakali sorulardan olusmaktadir. Anketin diger
boliimlerinde kullamilan Olgekler besli likert tipindeki (1- Kesinlikle Katilmiyorum,... 5- Kesinlikle
Katiliyorum) 6l¢eklerden olugsmaktadir. Sirasiyla bu dlgekler:

Kisi Is Uyumu Olgegi: Lauver ve Kristof-Brown (2001) tarafindan gelistirilen, toplam 5 soru ve tek boyuttan
olusan kisi is uyumu 6lgegi Oktay '1n (2020) yiiksek lisans tezinden alinmistir. Calismada olgegin giivenirligi
a= 0,90 olarak tespit edilmistir.

Psikolojik Sahiplenme Olgegi: Van Dyne ve Pierce (2004) tarafindan gelistirilen, toplam 7 madde ve tek
boyuttan olusmaktadir. Psikolojik sahiplenme 6lgeginin Tiirk¢eye uyarlamasi Demirkaya ve Simsek (2014)
tarafindan yapilmis olup 6lgegin giivenirligi a= 0,763 olarak tespit edilmistir.

Resonant Liderlik Olgegi: Estabrooks ve arkadaslari tarafindan 2009 yilinda gelistirilen toplam 6 madde ve
tek boyuttan olusan kisa versiyonu Tiirkge'ye Siiriicii ve Yilmaz (2021) tarafindan gevrilmistir. Tiirkceye
cevrilen toplam 6 madde ve tek boyuttan olusan kisa versiyonu olan RL 6l¢eginden olusmaktadir. Estabrooks
ve arkadaglarinin yapmis olduklar1 ¢alismada resonant lider 6lgeginin giivenirligini a= 0,95 olarak tespit
etmislerdir.

Calismanin etik kurul izni, Igdir Universitesi Bilimsel Arastirmalar ve Yaymn Etik Kurulu'nun 24.05.2022
toplant1 tarih ve E- 37077861-900-68236 sayil1 022/8 karari ile alinmistir. Ayrica YOK yayin etigi yonergesinde
bulunan “yayin etigine uymayan davranislar” durumlarindan kaginilmstir.

3.4. Veri Analiz Yontemi

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenirlikleri Cronbach’s Alpha (o), Yapisal Giivenirlik (CR) ve Yakinsak
Gegerlilik (AVE) testleri uygulanmistir. Anket ¢calismasina katilan katiimcilara ait demografik 6zelliklerini
belirleyebilmek igin frekans analizleri kullanilmistir. Calismaya konu olan gozlemlenemez degiskenler ile
demografik degiskenler arasindaki anlamli farkliligin tespiti i¢in normallik testi sonucunda parametrik
testlerden olan t-testi ve ANOVA testinden yararlanilmistir. Arastirmanin hipotezlerini yol ve aracilik
analizleri ile test edilmis ve yorumlanmustir.

4. Bulgular

4.1. Olgeklerin Gegerliligi ve Giivenirliligine Iliskin Bulgular

Asagida Tablo 1'de bu calismada kullanilan degiskenlerin modifikasyon oncesi ve sonras1 dogrulayici faktor
analizinin (DFA) sonuglarini gostermektedir. DFA ile uyum iyiligi degerleri incelenmistir. Uyum iyiligi
degerleri literatiirde istenilen simirlarda olmadig: icin diizeltme indekslerinden yararlanilmistir. Diizeltme
indeksleri sonucunda bu calismada kullanilan KiU Olceginin besinci maddesi, PS dlgeginin ikinci maddesi
uyum iyiligi degerlerini bozdugu i¢in dlgekten ¢ikarilmistir. Bu ¢oziimleme ile uyum iyiligi degerleri Tablo
1."de goriildiigii gibi kabul edilen kriterlere gore (Kline, 2005; Simsek, 2007) uyum gostermektedir.

Tablo 1: Olgeklerin DFA Model Uyum Degerleri ve Yorumlari

Modifikasyon Oncesi Modifikasyon Sonras:

Indeksler o mel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum  KIU  RL PS Ki RL PS
v2/sd 0<y2isd <2 2 < y2/sd<>5 12405 2708 10691 1878 2274 2042
RMSEA 0 <RMSEA <005 005<RMSEA <010 0243 0094 0224 0067/ 0081 0073
SRMR 0<SRMR <005 005<SRMR<010 00476 00223 00985 00221 00212 0030
GFI 095 <GFL=100 0,90 <GFI<0095 0.885 0962 0876 0977 0971 0972
NFI 095 <NFI<1.00 090<NFI<0.95 0013 0976 0849 0980 0082 0976
CFI 097<CFI<100 0095<CFI=<097 0019 0985 0860 0990 0990 0987

Kritik oranlarin % 0,05 anlamhlik diizeyinde +1,96 arasinda olmas:1 gerekmektedir (Hox ve Bechger, 1998).
Tablo 2.'de goriildiigii gibi tiim degerler +1,96 arasinda oldugu igin istenilen bu sart1 tasgitmakta ve bu da % 95
giivenirlik seviyesinde istatiksel yonden anlamlilig isaret etmektedir.
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Tablo 2: Olceklerin DFA Faktor Yiikleri

Faktorler Faktir Yiikleri Ort. K.O. S.H.

PS1 0,799 427 8,558 0,058
PS3 0,877 401 6239 0057
PS4 0,872 401 7276 0056
PS5 0,806 418 7497 0073
PS6 0,506 348 9603 0123
PS7 0,725 384 9070 0087
Kil 0,721 416 8.855 0,061
Ki2 0,796 440 8,243 0,041
Ki3 0,904 439 5683 0023
Kid 0,864 444 7036 0028
RL1 0,875 371 8,150 0,046
RL2 0,752 349 9072 0,070
RL3 0,948 369 5295 0029
RL4 0,880 370 7997 0,039
RLS 0,828 3,87 8.729 0,051
RL6 0,809 356 8878 0062

Malthouse (2001) faktor yiiklerinin 0,30'un altinda olmamas: gerektigini ifade etmektedir Tablo 2.'de
goriildiigi gibi bu calismada kullanilan olgeklerin madde faktor yiikleri Malthouse'un belirttigi esik deger
olan 0,30"un ¢ok tizerindedir. Giivenirliklerinin 6l¢iilmesinde “Cronbach’s Alpha”, “Yapisal Giivenirlik” ve
“Yakinsak Gegerlilik (AVE")” analizi yontemleri uygulanmistir. Cronbach alpha ve yapisal giivenlik
degerlerinin 0,70'in, yakinsak gegerlilik degeri olan AVE nin 0,50 nin {izerinde olmalidir (George ve Mallery,

2003; Fornell ve Larcker, 1981).
Tablo 3: DFA Uyum lyiligi Sonuglart

. Cronbach's Tapizal Givenlik AVE
Faltdrler Alpha Y.G)
EL (Resonant Liderlik) 0,941 0,939 0,724
PS5 (Psikolojik Sahiplenme) 0,890 0,897 0,599
KIU (Kisi Iy Uyumu) 0,881 0,893 0,679

Hesaplanan giivenirlik sonuglarina gore Tablo 3'te goriildiigii gibi calismada kullanilan 6lgeklerin giivenilir
bir 6lgek oldugunu dogrulamaktadir.

4.2. T-Testi ve ANOVA Analiz Bulgulan

Verilerin analizinde parametrik ve parametrik olmayan testlerden hangisinin yapilmasina karar verebilmek
i¢in normallik analizleri yapilmistir. Biiytikoztiirk'e gore (2019), carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerlerinin + 3 araliginda olmasi, verilerin normal dagilimini isaret etmektedir.

Tablo 4: Normallik Test Sonuglar1

Skewness Kurtosiz
Kigi I Uyumu -1,93% 2,851
Psilcolojik Sahiplenme  -0.842 -0,061
Fesonant Liderlilkc -0.837 0,050

Tablo 4.’te goriildiigii gibi tiim degiskenler igin basiklik ve ¢arpiklik degerleri + 3 araligindadir. Demografik
degiskenlerin (yas, cinsiyet, egitim, medeni durum, sektor, brans, kidem ve gelir) gozlemlenemez degiskenlere
gore farklilik olup olmadigin tespit edebilmek igin ANOVA ve t-testleri yapilmistir.

Asagida Tablo 5'de demografik degiskenlerin anlamli farkliliklarin olup olmadigin tespit etmek igin yapilan
t-Testi ve ANOVA analiz sonuglarini gostermektedir.
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Tablo 5: t- Testi Analiz Degerleri

Grup N Ort. |S.S t df P
v e o
Cinsiyet PS gﬁfgﬁ ?7‘0 ‘3‘:82 ’Eg?z; 710,595 192 0,553
RL 110 {373 Tiogiag] 177 | 192|003
e o
s s [ o i
TR ey TR
~ [Kamu 159 4,34 [0,83452
KiU [ 0355 | 192 |0,723
Ozel 35 439 |0,64251
o s e e
o e e T
KiU gz;sonel 3 jﬁé 8;2??}3 0,767 | 192 | 0,444
boron | TS [Ser H a1 Tosooog] 718 | 192 | 0473
RL g:lrfo“e' 3 igg égggg 13209 | 192 | 0,003

ikili gruptan olusan cinsiyet, medeni durum, calisilan sektor ve brans demografik degiskenleri ile KIU, PS ve
RL degiskenlerinin varyanslarinda bir farkliigin olup olmadigini tespit etmek amaciyla gerceklestirilen t-testi
analizleri sonugclarina gore;

e Cinsiyetile RL (t=-2,127, p=0,035) arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
e Calisilan pozisyon ile RL (t=-3,209, p=0,003) arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Tablodaki ortalamalara gore kadin calisanlarin, yoneticilerinin RL'lik davranislarina yonelik algilar
ortalamalar1 3,24, erkek c¢alisanlarin 3,73'tiir. Calisilan pozisyona gore personellerin RL'lik algilar
ortalamalar1 3,60, seflerin RL'lik algilar1 ortalamalar 4,25'tir. Bu sonuglara gore erkek calisanlarin, kadin
calisanlarina gore ve seflerin, personellere gore yoneticilerinin RL'lik davranislarindan daha ¢ok etkilendikleri
ifade edilebiliriz. Ikiden fazla gruptan olusan yas, kidem, gelir ve egitim demografik degiskenlerine gore KiU,
PS ve RL gozlemnemez degiskenler arasinda anlamli farkliligin olup olmadigini tespit edebilmek amaciyla
yapilan ANOVA analizleri sonucunda (Tablo 6) KiU, PS ve RL degiskenleri ile ikiden fazla gruptan olusan
guruplarin arasinda anlaml bir farklilik olmadig gortilmiistiir.

Tablo 6: ANOVA Testleri Sonuglar

Grup N Ortalama S.S F df p
18-27 yas arasi 9 4.5 0,66144
Ki 28-32 yas arasi 35 4,5 0,84017 1006 2/191 0,368
33 yas ve lizeri 150 431 0,79999
Yas 18-27 yas arast 9 3,6 0,84208
PS 28-32 yas aras1 35 3,99 1,06254 0,629  2/191 0,534
33 yas ve lizeri 150 3,98 1,00910
18-27 yas arasi 9 4,0 0,92421
RL 28-32 yas arasi 35 3,85 1,05515 1,140  2/191 0,322
33 yas ve lizeri 150 3,61 1,08923
0-3 yil aras1 21 4,62 0,55688
Kidem Ki 4-6 y1l arasi 21 4,18 0,98787 1,698 2/191 0,186
6 yil ve iizeri 152 4,34 0,79844
0-3 yi1l arasi 21 3,98 1,01965
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4-6 yil arasi 21 3,81 1,15865

PS 6 yil ve iizeri 152 3,98 99297 0264 59y 0768
0-3 yil aras1 21 3,97 0,97840
RL 4-6 y1l arasi 21 3,7 1,07189 0,944  92/191 0,391
6 yil ve {izeri 152 3,63 1,09118
0-3500 TL arasi1 19 4,26 0,83530
; 3501-4500 TL 73 4,47 0,80789
Kl 4501-6000 TL 80 4,24 0,84097 L121 3/190 0,342
6001 TL ve tizeri 22 441 0,55926
0-3500 TL 19 3,69 0,90312
. 3501-4500 TL 73 3,96 1,03721
Gelir  PS 4501-6000 TL 80 3,96 Lodoss 0844 3190 0472
6001 TL ve tizeri 22 4.2 0,89330
0-3500 TL 19 3,65 0,90931
3501-4500 TL 73 3,69 1,14293
RL 4501-6000 TL 80 3,61 1,08389 0,245 3/190 0.865
6001 TL ve iizeri 22 3,83 1,01183
[1k-Orta-Lise 135 4,34 0,79461
Ki Onlisans 35 4,34 0,78376 0,028 2/191 0,973
Lisans ve Ustii 24 4,38 0,89982
[lk-Orta-Lise 135 3,92 0,99623
Egitim PS Onlisans 35 3,93 1,04497 1,120 2/191 0,328
Lisans ve Usti 24 425 1,03560
[lk-Orta-Lise 135 3,73 0,99989
RL Onlisans 35 3,73 1,08245 1,898 2/191 0,153
Lisans ve {istii 24 3,27 1,41320

4.3. Hipotezlerin Test Edilmesi

Calismaya konu olan 6l¢gme modelinin dogrulanmasindan sonra yapisal model t{izerinden hipotezler test
edilmistir. Sekil 2."de goriildiigii gibi ilk olarak H1 (Kisi Is Uyumu — Psikolojik Sahiplenme) hipotezi test
edilmis ve KIU nun PS davranisin1 yordadigindan (3=0,44; p<0,01) H1 hipotezi kabul edilmistir. Bagka bir
ifade ile 6zel giivenlik ¢alisanlar: iizerinde yapilan bu ¢alisma sonucuna gore; fiili olarak hali hazirda ¢alisan
ozel giivenlik gorevlilerinin KIU diizeylerinin, mesleklerini psikolojik olarak sahiplenme diizeyleri iizerinde
etkisi oldugunu ifade edebiliriz.

Sekil-2. H1 Hipotezinin Testi

Asagida Sekil 3'te H2 (Kisi Is Uyumu— Resonant Liderlik) hipotezi test edilmistir. Analiz sonucuna gére,
KIU nun RL lik davramsini yordadigindan (=0,31; p<0,01) H2 hipotezi kabul edilmistir.
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Sekil-3. H2 Hipotezinin Testi

Asagida Sekil 4'te H3 (Resonant Liderlik — Psikolojik Sahiplenme) hipotezini test etmek icin yapilan analiz
sonucuna gore, RL davranist PS davranisini yordadigindan (8=0,37; p<0,01) H3 hipotezi kabul edilmistir.

Sekil-4. H3 Hipotezinin Testi

Asagida Sekil 5'te, H4 (Kisi Is Uyumu— Resonant Liderlik— Psikolojik Sahiplenme) hipotezi aracilik yol
analizi ile test edilmistir.

Sekil-5. Aracilik Yol Analizi

Asagida tabloda goriildiigii gibi araci degisken olan RL'in PS davranis: iizerindeki (=0,26;p<0,01) etkisinin
anlamli oldugu goriilmektedir. Araci degisken olan RL'in Sekil 5'te goriildiigii gibi modele dahil edilmesiyle
KiU, dan PS'ye giden yol katsayisinin hala anlaml oldugu goriilmektedir (3=0,36;p<0,01).

Tablo 7. YEM Analizi Sonuglar1 (194)

Sonug¢ Degiskenleri
Resonant Lider Psikolojik Sahiplenme

B S.H B S.H
Kisi Is Uyumu 0,440%* 0,093
R? 0,194
Kisi Is Uyumu 0,307* 0,109
R? 0,094
Kisi Is Uyumu 0,359%* 0,093
Resonat Lider 0,263* 0,062
R? 0,256
Dolayl etki 0,100*(0,024-0,229)

Not: * p<0,05; ** p<0,01; p<0,001. n=194, “Parantez i¢indeki degerler alt ve list giiven aralig1
degerleridir”. Boosttrap yeniden 6rneklem=5000.
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RL ve KiU ile birlikte PS davranisindaki degisimin (varyansim) %26'sin1 agiklamaktadir. Yol analizi
sonucunda elde edilen uyum iyiligi indekslerinin Tablo 8'de goriildiigii gibi esik degerlerinin tizerinde olmasi,
modelin kabul edilebilir ve veri ile uyumlu oldugunu isaret etmektedir.

Tablo 8: Aracilik Modelinin Uyum 1yi1igi Degerleri ve Yorumlari
Indeksler Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum ) Deger Uyum

y2/sd 0=<y2/sd =<2 2 < y2/gd=5 1976  Mikemmel Uyum

RMSEA 0 <RMSEA <005 0,05 <RMSEA <010 0,071  Kabul Edilebilir Uyum
SEME 0 < SRMR <0.05 0,05 =SRMR < 0,10 0,0575 Kabul Edilebilir Uyum
GFI 0,95 <GFI =100 0,90 < GFI <095 0,901 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 005<NFI<100 0,90 <NFI<0095 0,916 Kabul Edilebilir Uyum
CFI 097 <CFI <100 0,95 <CFI <0297 0956  Kabul Edilebilir Uyum

Bootstrap sonuglarina gore ise KIU nun RL davranislari vasitastyla PS davrams izerindeki dolayli etki %95
giiven aralig1 0,024-0,229 olarak elde edilmistir. Bu elde edilen sonuglar, KiU ile PS davranigi arasindaki
iliskide RL degiskeninin kismi aracilik etkisinin oldugunu gosterdiginden H4 hipotezini desteklemektedir.

5. Sonug ve Tartisma

Arastirmada 6zel giivenlik gorevlisi olarak ¢alisanlarin kisi is uyumu, psikolojik sahiplenme ve resonant
liderlik arasindaki iligkiler ile kisi is uyumunun psikolojik sahiplenmeye etkisinde yoneticilerin resonanat
liderlik davranislarinin aracilik roliiniin olup olmadig1 arastirilmistir. Arastirmanin 6rneklemini Igdir ilinde
kamu ve 6zel kurumlarda fiilen gorev yapan 6zel giivenlik gorevlilerinden olusmaktadir.

Yol analizleri sonucunda, kisi is uyumu ile psikolojik sahiplenme (Sekil 2., Tablo 7), kisi is uyumu ile resonanat
liderlik (Sekil 3., Tablo 7) ve resonanat liderlik ile psikolojik sahiplenme (Sekil 4., Tablo 7) davranislar1 arasinda
istatiksel olarak anlaml iligkiler tespit edilmistir. Calisma modelinde belirtilen resonant liderligin aracilik
roliiniin olup olmadigin tespit etmek amaciyla arac1 degiskenin modele dahil edilmesiyle yapilan ikinci yol
analizi sonuglarina gore kisi is uyumunun psikolojik sahiplenmeye etkisinde resonant liderligin aracilik rolii
oldugu sonucuna ulasilmistir (Sekil 5., Tablo 7).Ulasilan sonuglara dayanarak ¢alismada olusturulan H1, H2,
H3 ve H4 hipotezleri kabul edilmistir. Bu sonuglar Edwards (1991), Han ve digerleri (2013), Pierce ve
arkadaslar1 (2001), Wagner ve arkadaslar1 (2003), Benhard ve O’Discroll (2012), Judeh ve digerleri (2022),
Squires ve digerleri (2010), Chen, L1 ve Zhou, (2013), Avey ve digerleri, (2012), Ghafoor, Qureshi, Khan ve
Hijazi, (2011), Avey, Avolio, Crossley, ve Luthans'in (2009) arastirmalarinin sonuglar: ile benzerlik
gostermektedir.

Calismada demografik degiskenler ile gozlemlenemez degiskenler arasindaki farkliligin hangi gruplar
arasindan kaynaklandigini tespit etmek amaciyla yapilan varyans analizleri sonucunda; resonant liderlik ile
cinsiyet ve calisilan pozisyon arasinda anlamli farkliklar oldugu sonucuna ulasilirken (Tablo 5), diger
degiskenler ile demografik degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli farkliklar olmadig1 sonucuna
ulagilmisgtir.

Yogun rekabet ve degisimin yasandig1 giintimiizde orgiitlerin en 6nemli degerleri insan kaynaklaridir.
Orgiitlerin basarisinda énemli bir rolii bulunan insan kaynaklarin verimliligi biiyiik &lgiide yetenek ve
kisilikleri ile yaptiklar1 isin gereklilikleri arasindaki uyumuna baglidir. Calisanlarin isleri ile uyum diizeyleri
arttikca daha verimli olacaklar ve orgiitsel hedeflere daha kolay ulagilmasini saglayacaklardir. Orgiitsel hedef
ve amaglara ulagildikc¢a ¢alisanlar daha ¢ok Orgiitlerine ve islerine karsi psikolojik sahiplenme hissedeceklerini
ifade edilebilir. Duygusal zekalarini 6rgiitiin performans: igin kullanan resonant liderler aym zamanda
calisanlarin ellerinden gelenin en iyisini yapabilecekleri uygun kosullari yaratmaya calisirlar. Resonant liderin
bu yonetim anlayisi ¢alisanlarin davranislarinin olumlu yonde degistirecegini ifade edebiliriz. Calisma
sonucunda kisi is uyumu, psikolojik sahiplenme ve resonant liderlik arasindaki elde edilen olumlu yondeki
iliskiler bu diisiincemizi dogrulamaktadir. Sonug olarak, resonant liderlik, kisi-is uyumunu artirmada énemli
bir rol oynayabilir. Liderlerin duygusal zeka becerilerini kullanarak ¢alisanlarin1 anlamalari, desteklemeleri
ve igyerinde olumlu bir ortam yaratmalari, kisi-is uyumunu giiclendirebilir ve calisanlarin islerine olan
bagliliklarini artirabilecegini ifade edebiliriz. Caligmada kisi-is uyumu ve liderlik arasindaki pozitif yonlii
iliskiye dayanarak, calisanlarin ise uyumlarinin ve liderlik tarzlarinin is diinyasindaki basar1 ve verimliligi
etkileyen Oonemli konular arasinda yer aldigimi ifade edebiliriz. Calisanlarin islerine duygusal baglihik
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gelistirmeleri ve is yerine aidiyet duygusu kazanmalari, psikolojik sahiplenmenin anahtarini olusturur. Bu
baglamda, resonant liderlik kavrami, duygusal zeka ve empati iizerine odaklanarak, kisi-is uyumu ve
psikolojik sahiplenme arasindaki iligkiyi anlamamiza yardimci olabilir. Resonant liderler psikolojik
sahiplenmeyi artirarak, hem bireyin hem de kurumun basarisina olumlu yonde katkida bulunabilirler.

ise alimlarda isin gereklikleri ile uyumlu olanlarin istihdam edilebilmesi igin, drgiit tarafindan is analizlerinin
ve ise alimlarda bireylerin bu analizlere uyumlu olup olmadigini belirlemek icin kisilik analizlerinin
yapilmasini, ¢alisanlarin isleri ile daha uyumlu olabilmelerini saglayacak egitimlerin yapilmasini, caliganlarm
orglitii daha ¢ok sahiplenmeleri i¢in karar alma siireclerine dahil edilmelerini, yoneticiler ile calisanlar
arasinda daha etkin bir iletisimin olusabilmesi i¢in 6rgiit ici ve dis1 sosyal faaliyetlere yer verilmesi dnerilebilir.

Calismanin verileri, Igdir ilinde aktif olarak ¢alismakta olan 6zel giivenlik ¢alisanlari ile sinirlidir. Calismanin
evren kiimesi genisletilerek, basak il, bolge ve kurumlarda gerceklestirilebilir. Bu calismalarda elde edilen
sonuglar ile karsilastirmalar yapilarak literatiire katkilar saglanabilir.
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