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BY Calismanin amaci; isin anlamlihginda liderlerin tutum ve davramislarmin roliinii

aragtirmaktir. Bunun sonucunda Anlamlandiran Liderlik Olgegini (ALO) gelistirmektir.
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The aim of the study; to investigate the role of leaders' attitudes and behaviors in the
Bagvuru Tarihi Application Date meaningfulness of work. As a result, it is to develop the meaning-making leadership
14.12.2022 12.14.2022 scale. In line with the purpose of the study, a mixed study consisting of three research

was conducted on the volunteers of various NPOs (Non-Profit Organizations). In the
first study, which was conducted with a qualitative method, a phenomenological design
was used. The sample of this research consists of 30 volunteers. The collected data were
analyzed by content analysis. As a result of this research, an item pool with 10 factors
23.10.2023 10.23.2023 and 53 items was created, consisting of the attitudes and behaviors of the leaders that
support the meaningfulness of the work. In the second study, which was carried out with
a quantitative method, data were collected from a sample of 245 people and the
DOI psychometric properties of the item pool were tested. Within the scope of the findings,
a draft scale with 6 factors and 32 items was designed from an item pool consisting of
53 items. In the third and last study conducted with a quantitative method, data were
collected from a sample of 492 people. With this research the construct validity, criterion
validity and reliability of the scale were tried to be verified. As a result of the analyzes
made, the structure of the meaning-making leadership scale, consisting of 6 factors and
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EXTENDED SUMMARY
Research Problem

Satisfying and keeping motivated volunteers with low cost to the NPOs is a critical issue.
Leaders need to read the demands and expectations of the volunteers correctly and discover ways to
persuade the volunteers. This situation requires NPO managers to draw a roadmap on how to attract and
retain volunteers. Therefore, in this study, it is aimed to develop a measurement tool that measures the
attitudes and behaviors of leaders who play a role in the meaningfulness of the work and to contribute
to the literature for an effective NPO management.

Research Questions

It is stated that for many employees, the meaningfulness of the work is more important than
overtime and wage. Naturally, it seems that the work has a more satisfying meaning and purpose rather
than its external results (Arnold et al., 2007; Pradhan & Jena, 2017). On the other hand, rapid changes
in the structure of the work bring along the problems of attributing meaning to the work. Especially
recently, it has become a matter of curiosity how people construct a meaning about their lives and jobs
(Di Fabio & Blustein, 2016). From this point of view, in this study, are leaders really a source of meaning
for volunteers? What attitudes and behaviors of leaders make work meaningful? Can a scale be
developed for the attitudes and behaviors of leaders who make the work meaningful? Answers to such
questions were sought.

Literature Review

For volunteers in the NPO, the leader is a source of meaning to the work. The role of leaders in
NPOs is to make meaningful the activities that volunteers contribute to the organization. Leaders have
a number of duties such as arousing volunteers' interest in activities, triggering their interest and making
them enjoy their work (Chan, 2020). Volunteers' job satisfaction increases when leaders empower
volunteers about their work, provide continuous support and guidance to them. Thus, the volunteers'
belief that they feel competent and have an impact on the services they provide is strengthened. This
situation also leads to the emergence of positive feelings about the NPO (Bang et al., 2012). As a matter
of fact, in the Job Characteristics Theory (Hackman & Oldham, 1975), it is stated that the work gains
meaning as a result of the individual's giving importance to the work (Bailey & Madden, 2016; Seckin,
2018). Significance within the framework of Job Characteristics Theory; It is measured by whether the
job has an impact on someone else’s life, the identity of the task, which expresses that the job is done by
the person concerned from start to finish, and whether the variety of skills is used. These factors
strengthen the enthusiasm and motivation of the employee (Hackman & Oldham, 1975; Varoglu, 2019).

Methodology

In accordance with the process and purpose of the study, it was decided to use the Exploratory
Sequential Mixed Method, which is one of the mixed method designs. In this design, first of all, the
problematic of the research was revealed in a deep and detailed way with an exploratory interview using

a qualitative research method. In the second stage, quantitative researches necessary for the development
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of the scale were carried out. In this method, quantitative research is built on the results of qualitative
research (Creswell, 2016; Clark, 2019; Tashakkori & Teddlie, 2003). Research 1 was conducted with a
qualitative method. Here, data were collected using a semi-structured interview form. Based on the
findings, an item pool was created. In Research 2 and Research 3, data were collected and analyzed
using the quantitative research method. In Research 2, after the face validity of the created item pool
was tested, data were collected from the field for a pilot study. The psychometric properties of the item
pool were tested and turned into a draft scale. In Research 3, the final form of the developed scale was
obtained by making a validation study.

Results and Conclusions

As a result of the research, a meaning-making leadership scale consisting of 32 items and 6
factors was developed. As a result, meaning-making leadership plays a role in the followers' finding the
work important, valuable, useful and purposeful. In this way, it is a leadership approach that is effective
in making the work meaningful. A leader who makes sense can influence the perspective of volunteers
to work with his attitudes and behaviors. Because the leader is the face that represents the NPO. He is a
pioneer who sets an example with his behavior and work and influences people through persuasion. It
is the one who strives for the development of both the NPO and the volunteers. He is someone who
inspires, motivates, instills meaning and developers. He cares about close relationships and listens to
trouble. It is an important ally that responds to the wishes and expectations of the volunteers, listens to
their ideas and suggestions, and makes them feel valued. Based on these inferences, this study; It can be
said that Amabile & Kramer (2012), Bailey & Madden (2016), Tummers and Knies (2013) and Rosso
et al. (2010) both expand their arguments and provide a new theoretical and empirical perspective on
the subject. Therefore, this study provides an important framework for the influence of leaders on

volunteers to continue volunteering and find work meaningful.

1845



Mehmet Akif Ersoy Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi - Mehmet Akif Ersoy University Journal of Economics and Administrative Sciences Faculty
Cilt: 10 Sayi: 3 5. 1843-1873 Volume: 10 Issue: 3 p. 1843-1873
November 2023 Kasim

1. GIRIS

Isin anlamlilig1, insan hayatini énemli dlgiide etkiler. Bu sebeple bireyler, yaptiklari igin anlaml
olmasini istemekte haklidir. Birgok ¢alisan i¢in isin anlamliliginin mesaiden ve fazla {icretten daha
onemli oldugu belirtilmektedir. Dogal olarak isin digsal sonuglarindan ziyade daha tatmin edici bir
anlam ve amag¢ tasimasinin dncelik kazanmaya basladig1 goriilmektedir (Arnold vd., 2007; Pradhan ve
Jena, 2017). Ote yandan isin yapisinda ve faaliyetleri yerine getirme seklinde meydana gelen hizl
degisimler ise anlam yiikleme problemlerini beraberinde getirmektedir. Ozellikle son donemlerde
insanlarin yasamlar1 ve isleri hakkinda nasil bir anlam insa ettikleri merak konusuna doniismiistiir.
Nitekim motivasyon paradigmasindan anlam paradigmasina gecisin basladigi, bu durumu anlamanin ve

coziimler gelistirmenin gerekliligi konusunda bir fikir birligi bulunmaktadir (Di Fabio ve Blustein,

2016).

Anlamli isin 6nemi konusunda olusmus mevcut farkindaliga dayanarak (Rosso vd., 2010; Steger
vd., 2013; Chalofsky, 2003; Lepisto ve Pratt, 2017), liderlik gibi isi anlaml1 kilan etmenlerin 6nemli bir
arastirma konusu oldugunu s6ylemek miimkiindiir. Literatiirde, isin anlaml1 olarak algilanmasinda veya
isin anlamsizlik kaynagia doniismesinde liderlerin 6nemli bir rol oynadigi ifade edilmektedir (Rosso
vd., 2010; Di Fabio ve Blustein, 2016). Bir¢ok ¢alisanin lideriyle saglikli iligkisinin olmamasindan
kaynaklanan anlamsizlik ile kars1 karsiya kaldigi belirtilmektedir (Shuck ve Rose, 2013; Amabile ve
Kramer, 2012). Dolayisiyla giiniimiiz is diinyasinda liderler, sadece karar verici veya sorun ¢oziicii

rolleriyle degil ayn1 zamanda isin anlamli hale gelmesindeki etkileriyle 6n plana ¢ikmaktadirlar.

Kamu ve 6zel sektoriin disinda tiglincii bir sektér olarak ele alinan STK ’lar, bireylerin ortak bir
vizyonu gergeklestirmek i¢in bir paydada bulusmasi neticesinde kurulmaktadirlar. STK’lar toplumda
var olan bir sorunu ¢6zmek, mevcut durumu iyilestirmek veya daha da gelistirmek amaciyla bagimsiz
bir sekilde organize olmus yapilardir. STK’lar kér amaci giitmemekte, devlet ile toplum arasinda ve
bagis yapan ile yardim alanlar arasinda bir koprii gérevi listlenmektedirler. Birbirinden farkli amaglarla
ve faaliyet alanlartyla kurulan STK’lar farkl: sekillerde hizmet etmektedirler (Garner ve Garner, 2011).
Goniilliiler ise bu STK’lar i¢in 6nemli bir insan kaynagidir ve STK’nin bel kemigini olusturmaktadir
(Alfes vd., 2017). Goniilliilerin temel amaci faydali saglamak ve fark yaratmaktir (Von Essen, 2016).
Bu nedenle isin anlamlilig1, 6zellikle kar amaci giitmeyen ve goniilliiliik esasli faaliyetlerini siirdiiren
STK’larda hayati bir 6nem tasimaktadir. Ciinkii hassas ve kirilgan bir yapiya sahip olan, {icret ve
tazminat almayan goniilliileri yonetmek, memnun ve motive etmek oldukea giigtiir. Goniilliiler, kendi
Ozgiir iradeleriyle STK’ya katilim gostermekte ve istedikleri zaman STK’dan ayrilabilmektedirler. Bu
durum goniilliligiin dogast geregi STK lar i¢in farkli ve alisilmisin disinda bir yonetim anlayisiin ve
liderlik yaklagimmin gerekliligini ortaya koymaktadir. Liderler, bir yandan goniilliilik ruhunu
desteklemek i¢in hassas davranmak 6te yandan STK’nin saglikli isleyisini korumak igin goniilliileri

kontrol ve disipline etmek gibi ikilem iceren bir ¢abaya girmektedirler (Van Schie vd., 2015). Tiim bu
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karmasa icerisinde STK’larin hiimanist yapilar oldugu gergegini goz ardi etmemek gerekir. STK’lar
zorlu ve kat1 iligkileri kaldiramayabilir. Bu nedenle STK’larda liderler; insancil, 6zenli ve duygularla
hareket etmeye daha fazla ihtiyag duymaktadirlar. Liderlerin, goniilliilerle iliskileri ve fikirleri ne kadar
celisirse celissin onlarin ihtiyaglarina, goriislerine ve bakis agilarina saygi duymasi gerekmektedir.
Liderlerin; iglerin degerli, faydali, anlamli ve 6nemli olarak algilanmasi i¢in yeni yollar kesfetmesi kritik

bir 6nem tagimaktadir (Van Schie vd., 2015).

Ozellikle STK’larda liderlerin tutum ve davramislarmin, géniillillerin is tutumlari iizerindeki
etkisine dair yapilan arastirmalarin halen az oldugu bilinmektedir (Schreiner vd., 2018). Oysa STKlarda
yoOneticilerin 6zgiin bir liderlik tarzina sahip olmalarinin arastirilmasi, STK’y1 daha etkin yonetmek i¢in
bir gereklilik haline gelmistir. Bu baglamda goniilliilerin isi anlamli bulmalarinda liderlerin hangi tutum
ve davranislarinin etkili oldugunun tespit edilmesiyle STK’larda goniillii yonetiminin daha da
kolaylasmas1 beklenmektedir. Ciinkii STK’ya maliyeti az olan goniilliileri etkili sekilde yonetebilmek,
memnun etmek ve onlarin motivasyonunu devam ettirmek kritik bir meseledir. Liderlerin de
goniilliilerin talep ve beklentilerini dogru okumasi ve goniilliileri ikna etmenin yollarin1 kesfetmesi
gerekmektedir (Ashfaq vd., 2020). Bu durum STK yoneticilerinin; gonillileri nasil
cezbedebileceklerine ve onlari nasil elde tutacaklarina dair bir yol haritasi ¢izmelerini gerekli
kilmaktadir (Lau vd., 2019; Lee ve Brudney, 2015; Veres vd., 2019; Ashfaq vd., 2020). Elbette bu yol
haritasinda STK’nin misyon ve vizyonu liderlere énemli olgiide yardim etmesi beklenmektedir. Bu
unsurlar, STK’nin kime/neye fayda saglamaya ¢alistigina ve gelecekte nereye varmak istedigine dair
onemli bir veri saglamaktadir. Goniilliiler, yararli olduguna inanmalar1 halinde goniillii faaliyetleri daha
Ozenli, adil ve etik ilkeler ¢cergevesinde yapmaya baglayacaklardir. Hatta goniilliillige devam etmek ve
STK’yla 6zdeslesmek i¢in bir neden bulabileceklerdir (Sun vd., 2019), ¢iinkii géntlliller STK’nin
vizyon ve misyonunu destekledikleri igin goniillii olmay1 segmektedirler. Bu nedenle STK’larin vizyon
ve misyonunun goniillilleri cezbetmesi gerekmektedir. Goniillillerin aklinda kolay kalabilen, onlara
rehberlik eden, umut olan, motive eden, yapilan islerin 6nem ve anlamliligina vurgu yapan mesajlara
daha fazla odaklanmakta ve bunlari hizli sekilde benimsemeleri s6z konusu olmaktadir (Steimel, 2013);

ancak liderlerin bu vizyon ve misyona inanmasi ve bagli kalmasi ayrica 6nem arz etmektedir.

Caligmanin amaci, isin anlamliliginin goriinmeyen ve arka planda kalmis Oriintiilerini giin
yiiziine ¢ikarmaya ¢alismak ve isi anlamli kilan kaynaklarla ilgili daha zengin bir kavramsallagtirma
yapmaktir, ¢iinkil sadece mevcut anlam kaynaklarinin etkisine odaklanmanin bireylerin islerini nasil
anlamlandirdiklarina dair daha kapsamli bir bilgiye erigsmeyi sinirlandirabilecegi tahmin edilmektedir.
Ote yandan Tiirkiye’deki goniilliiliik ydnetimine dair mevcut literatiir daha ¢ok Bat1 toplumlarinda
yapilmis arastirmalara dayandigi goriilmektedir (Tiltay ve Islek, 2020). Dolayisiyla Tiirkiye’deki
STK’lara &zgii goniillii yonetimi konusunda bilgi havuzunda hala eksikliklerin devam ettigi
disiiniilmektedir. Bu calismada ise kiiltiirel baglam igerisinde isin anlamliligi ve liderlik kavramlari

aciklandiktan sonra bu iki kavram arasindaki iliski irdelenmistir. Ardindan sadece STK'’larda aktif
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sekilde goniillii olan bireylerden toplanan veriler 151g¢inda isin anlamliliginda rol oynayan liderlerin
tutum ve davranislarim lgen bir 6lgme araci -Anlamlandiran Liderlik Olgegi- gelistirilmistir. Bu
sayede, gelecekte konu ile ilgili yapilacak arastirmalarda kullanilmak tizere literatiire yeni bir dlgek
kazandirilmistir. Bunun yaninda g¢alismanin Ozellikle STK yonetimi konusunda oneri ve fikir
verebilecek olmasi nedeniyle liderlere 6nemli katkilar sunmasi beklenmektedir, ¢ilinkii goniilliiligiin
karakteristik yapis1 STK’larda alisilmigin disinda bir yonetim anlayisini gerekli kilmaktadir. Bu nedenle
calismanin STK’lara 6zgii bir yonetim anlayisini gelistirmek iizere yiiriitiilecek olan ¢alismalar icin bir
esin kaynagi olabilecegi diigiiniilmektedir. Dolayistyla ¢alismanin Tiirkge literatiirii icin ayr1 bir 6neme

sahip olacagini sdylemek miimkiindiir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Isin Anlamlihg

Genel olarak isin anlamlilif1; calismay1 hakli ve isi yapilmaya deger kilan sebepleri ifade
etmektedir. Isin anlamliligi, yapilan isin kendisinden ve tasidigi amacindan hareketle varolussal bir
anlamin kesfedilmesidir (Geldenhuys vd., 2014; Hansen ve Keltner, 2019). Isin anlamlilig1, insanlarin
ise nasil yaklastigina ve bagkalarimin bu isten nasil faydalanacagina iliskin bir degerlendirmesidir
(Molloy ve Foust, 2016). Genellikle bireyin kendi idealleri ve tutkulariyla iligkili olan 6rgiitsel misyona
ve hedeflere verdigi onemin derecesidir. Orgiitsel kimlikle biitiinlesmek i¢in insana itici gii¢ veren temel
bir motivasyondur (Chalofsky, 2003; Lepisto ve Pratt, 2017). Boylece bireyin yaparken zevk aldig1 ve
kendini iyi hissettigi isler, anlamli olarak degerlendirilmektedir (Csikszentmihalyi, 2017). Tiim bu
tanimlar ve gorisler aslinda ise yiiklenen anlamliligin benzersizligini ve kisiye 6zgii oldugunu
gostermektedir. Her insanin ise atfettigi anlam, o insanin benzersiz kisiliginden, yeteneklerinden ve

degerlerinden etkilenmektedir (Restauri vd., 2019).

Isin anlamlihig1, calisanlart motive etmek icgin bir deneyim olarak kabul edilmektedir. Nitekim
calisanlar, ¢abalarindan bir anlam duygusu elde etmek istemektedir. Isin anlamliligi, ¢alisanlari
gliclendirmenin merkezinde bulunan onemli faktorlerden bir tanesidir. Genel itibariyla bireyler,
baskalariin faydasi i¢in is yaptiklarinda islerini daha anlamli bulabilmektedir (Bailey ve Madden,
2016). Bununla birlikte Bunderson ve Thompson (2009) anlaml isi sadece bir is ya da kariyer olarak
gdérmenin yaninda kutsal bir mesaj ve tutku olarak ifade etmektedirler. Bu baglamda; 6zerklik, dnemli
bir amag, toplumsal fayda, yeterli gelir ve gelisme firsat1 saglayan islerin anlamli oldugu sdylenebilir
(Grant, 2008; Rosso vd., 2010; Hu ve Hirsh, 2017). Haliyle ¢alisanin kendisine ve ¢evresine fayda

saglayan igleri anlamli olarak algilamas1 daha olasidir.

Anlamli bir yasam igin yol gosteren hedefler bulmak, diger bir ifadeyle amagli bir yasam
stirdiirmek icin goniilliiliikk nemli bir faktdrdiir. STK’lardaki faaliyetlerin ahlaki, degerli, iyi ve dogru
olmasi, goniillilik esasli yapilan isi anlamli kilmaktadir (Baumeister, 1991). Ciinkii topluma ve

Otekilere (insanlar, hayvanlar, bitkiler vs.) yardim etmek takdire deger bir gorev seklinde

1848



SIVIL TOPLUM KURULUSLARINDA ISI ANLAMLI KILAN LIDERLIK MODELI: BIR OLCEK GELISTIRME CALISMASI
LEADERSHIP MODEL THAT MAKES WORK MEANINGFUL IN NON-PROFIT ORGANIZATIONS: A SCALE DEVELOPMENT STUDY
Mehmet Ali TAS, Ali Murat ALPARSLAN

algilanmaktadir. Bu sayede goniilliilerin yaptiklar isten keyif almalar1 s6z konusu olmakta ve bunun
0zgiir secimleri olduguna dair kendilerini ikna etmektedirler (Von Essen, 2016). Goniilliliigiin sagladig
ulvi bir amag duygusu, yasami degerli kilmaktadir. Bagkalarinin hayatina dokunmak, farklilik yaratmak,
toplumda yer edinme hissi ve yardima muhta¢ insanlarin dertlerini paylagsmak, insana neden var
olduguna iliskin bir fikir vermektedir. Bu tutum ve davranislar tatmin edici ve anlamli duygularin
kaynagidir (Fyffe ve Wister, 2016). Dolayisiyla goniilliilik esasl faaliyetlere katilim gostermenin,
anlam ve amag¢ duygusuna giden bir yol oldugu sdylenebilir. Nitekim iyi olusun bes boyutunun bir araya
gelmesiyle olusan PERMA modelinde anlam ve ama¢ duygusu 6nemli bir yere sahiptir. Hayatta anlam
ve amag, insanin kendisinden daha iistiin oldugunu diisiindiigii bir giice (tanri, aile, is, amag vs.) bagh
hissetmesinden ve ona hizmet etmesinden beslenmektedir. Yasamin anlami, motivasyon ve tutku
yaratan bir amagla veya bir eylemle miimkiindiir ve yasam doyumu saglamaktadir. Bu nedenle yasamin
anlam kazanmasi, bireyin ige dair anlamlilik algisim1 ve mutlulugunu etkileyebilmektedir (Seligman,

2011).
2.2. Liderlik

Liderlik, orgiitsel yonetimin temel fonksiyonlarindan bir tanesi olan yoneltme iglevinin basarisi
icin 6onem arz etmektedir (Bakan ve Dogan, 2013). Rekabetin gittikce giiclendigi son zamanlarda,
dimene gececek ve kit kaynaklari oOrgiitsel hedeflere dogru yonlendirecek bir lidere ihtiyag
duyulmaktadir. Bu nedenle liderlik, orgiitler igin kritik bir 6neme sahiptir (Giiney, 2018; Keskes vd.,
2018). Liderlik; ortak hedefler, arzular ve 6zlemler igin miicadele etmek isteyen gruplari seferber etme
yetenegidir. Arzu edilen uzun vadeli, zorlayici ve farkli bir gelecegin vizyonunu olusturarak takipgileri
motive etmektir (Fry, 2003). Liderlik; oncii olmak, duygu ve diisiinceleri olumlu etkilemek suretiyle
takipgileri pesinden siiriikklemektir. Calisanlarin, verimli sekilde ¢aligmalarini saglayabilme bilgisinin,
yeteneginin ve kisilik 6zelliklerinin toplamidir (Giiney, 2018; Tabak ve Sigri, 2014). Liderlik, belirli
durum ve kosullar altinda calisanlara yon ve ilham veren bir sanattir. Ikna yoluyla amaclari
benimsetebilme yetenegi olmasi nedeniyle liderligin resmi yetkilerle donatilmas1 gerekmemektedir.
Liderler, calisanlar1 kendi istekleriyle kendilerini izlemesini saglayabilmektedirler (Kogel, 2014;
Simsek vd., 2016). Bu nedenle insanlar1 harekete gegirebilme becerisinin ve ikna yeteneklerinin herkeste

olmadig1, dolayisiyla liderligin bir vasif oldugu ifade edilmektedir (Eren, 2017).

Liderler, insanlar1 ortak bir vizyon ve paylasilan degerler sisteminde birlestirmektedirler.
Calisanlan zorluklar karsisinda direncglerini giiclendirmekte ve orgiitte kalmalari i¢in gerekli ortami
saglamaktadirlar (Varney, 2009). Liderler; sergiledikleri tutum ve davranislariyla, érgiitlerde uygun ve
destekleyici ortam yaratmalariyla igin 6nemli ve degerli olarak algilanmasinda etkili olmaktadirlar.
Boylece orgiitiin amaglari igin ¢alisanlarin daha fazla enerji harcamasini, verimliligin ve performansin
artmasini saglamaktadirlar (Steger vd., 2012; Eliyana ve Ma’arif, 2019; Kara vd., 2013). Dolayisiyla
orgiitte lider; isin degerli ve anlamli olarak algilanmasinin &nemli bir mekanizmasidir. Isin

anlamliliginin 6nemli bir kaynagidir (Rosso vd., 2010).
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2.3. Isin Anlamlihg ve Liderlik fliskisi

Liderler, isin anlamliligim1 etkilemede ve sekillendirmede etkilidirler. Liderler; orgiitiin
misyonunu, amaglarini ve kimligini ¢aliganlarin anlam hakkindaki algilarmi etkileyecek sekilde
cercevelemektedirler. Liderlerin; ise iliskin yorumlari, ¢aliganlarla iletisimleri, sergiledikleri tutum ve
davranislart; igin anlam kazanmasina, tutkuya ve motivasyona ya da hayal kirikligina ve anlamsizliga
yol agabilmektedir (Pradhan ve Jena, 2017; Podolny vd., 2004; Rosso vd., 2010; Shamir vd., 1993;
Lepisto ve Pratt, 2017). Hatta meseleyi bir adim &teye tasiyan Pavlish ve Hunt (2012), liderlerin anlamli
bir i§ yeri yaratmaktan sorumlu olduklarini ileri siirmektedirler. Onlara gore liderler, calisanlarin iste ve
is ortaminda anlam bulmak/yaratmak i¢in gerekli kosullari saglamalari ve destekleyici olmalar
gerekmektedir. Kararlara katilimi ve pozitif bir orgiit iklimi olusturmalar1 beklenmektedir. Bu nedenle

isin anlamliligini arttirmak igin liderlerin roliiniin vurgulanmasi kritik bir 6neme sahiptir.

Caliganlarin isyerinde yiiksek diizeyde anlam arayisi, liderlere isi anlamlandirmanin yollarini
aramalarina zemin hazirlamaktadir (Pradhan ve Jena, 2017). Arastirmalarda liderlerin katkilar
sonucunda, ¢alisanlarin isi anlamli buldugu ve yiiksek diizeyde memnuniyet duydugu tespit edilmistir
(Varney, 2009). Ote yandan ¢alisanlar isi anlamli bulurken, liderlerin bu anlamlilig1 baltalamalari da
olasi bir durumdur. Orgiitlerin birtakim olumsuz uygulamalar1 ve liderlerin olumsuz tutum ve
davranisglar1 neticesinde ¢alisanlarin ulastigi anlamliligin diizeyi diisebilmekte veya bu anlamlilik yok
olabilmektedir (Amabile ve Kramer, 2012; Bailey ve Madden, 2016). Oysa ¢alisanlarin dikkati, isin
degerini vurgulayan liderin davraniglari tarafindan yonlendirilmektedir. Bu nedenle arastirmacilarim isin
anlamliligina iligkin algilar1 besleyen liderlik tarzlarini inceledikleri goriilmektedir (Podolny vd., 2004;
Frieder vd., 2018; Cai vd., 2018; Pavlish ve Hunt, 2012). isi anlaml1 kilan liderler; ¢alisanlara giivenen,
rehberlik eden, onlar1 giiclendiren ve basarilarin1 destekleyenlerdir. Liderle 6zgiirce konusabilmek ve
giinliik meseleleri tartigabilmek énem arz etmektedir. Bu durum, calisanlara degerli olduklar1 hissini
vermektedir (Steger ve Dik, 2010; Rozelle, 2004). Benzer sekilde ¢alisanlarin kendini ifade etmelerine
(Aydin ve Basol, 2014), degerlerine ve kimliklerine olumlu bir etkisi olmaktadir (Sheldon vd., 2003;
Arnold vd., 2007; Ward ve King, 2017; Rosso vd., 2010). Bu nedenle yonetim tarafindan desteklenmek
yapilan isi anlamli kilmaktadir. Ayrica liderlerin adil, saygili olmasi ve tesvik edici olmasi
beklenmektedir. Lider, ekibinden yapmalar1 gerekenleri yapmalarini isterken ayn1 zamanda ekibi igin
miicadele etmesi, Onlarla ilgilenmesi ve onlarin konforu i¢in ¢aligmasi gerekmektedir (Pavlish ve Hunt,
2012). Lider bu sayede igsel motivasyona ve 6zerklige katki sagladigi ve ise anlam yiiklemede 6nemli

bir rol tstlendigi ifade edilebilir (Matsuo vd., 2019).

STK’da goniilliiler i¢in lider, isin bir anlam kaynagidir. STK larda liderlerin rolii, goniilliilerin
kurulusta katki sunduklar1 faaliyetleri anlamli kilmaktir. Liderlerin, goniillillerin faaliyetlere karsi
merakini uyandirmak, ilgisini tetiklemek ve isten keyif almalarimi saglamak gibi birtakim gorevleri
bulunmaktadir (Chan, 2020). Liderler, gonilliilere isleriyle ilgili yetki verdiginde, onlara siirekli destek

verip rehberlik ettiginde goniilliillerin is tatminleri artmaktadir. Boylelikle goniilliiler, sagladiklar
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hizmetler iizerinde kendilerini yetkin hissetmelerine ve etki sahibi olduklarina iligkin inanglar
giiclenmektedir. Bu durum STK’yla ilgili olumlu duygularin yesermesine de yol agmaktadir (Bang vd.,
2012). Nitekim is Ozellikleri Kuraminda (Hackman ve Oldham, 1975), bireyin ise 6nem vermesi
sonucunda isin anlam kazandi1 belirtilmektedir (Bailey ve Madden, 2016; Seckin, 2018). Is Ozellikleri
Kurami ¢ergevesinde anlamlilik; isin bagkasinin hayatina etki edip etmemesiyle, igin bastan sona kadar
ilgili kisi tarafindan yapildigim ifade eden gorevin kimligi ve beceri cesitliliginin kullanilip
kullanilmamastyla dl¢lilmektedir. Bu etmenler ¢alisanin hevesini ve motivasyonunu giiclendirmektedir
(Hackman ve Oldham, 1975; Varoglu, 2019). Buradan hareketle goniilliilerin isi anlamli bulabilmesi
icin; calisirken iradelerini (6zerklik) ortaya koymalari, farkli faaliyetlerde (gesitlilik) bulunmalari,
faaliyetlerin tamaminda yer almalari (kimlik), yaptiklar1 isin bagkalarinin yararina oldugunu
hissetmeleri (6nem) ve performanslar1 hakkinda dogrudan bir degerlendirme (geri bildirim) almalar
gerekmektedir. Dolayisiyla temel faaliyetleriyle 6zdeslesmelerini tesvik eden iyi tasarlanmig gorevlerin

verilmesi, goniilliilerin isi anlamli bulmasinda rol oynamaktadir (Van Schie vd., 2015).

Gondilliilerin anlagilmasi, gérmezden gelinmemesi, 6grenme ve beceri gelistirmelerine imkéan
taninmasi, onlara destek olunmasi, 6zerklik ve inisiyatif verilmesi gibi olumlu uygulamalar onlarin
kendilerini degerli olarak algilamalarina yol agmaktadir. Bu sayede goniilliilerin kendilerine karsi
hiimanist bir anlayigla yaklasildig1 ve yaptiklar1 igi de anlamli bulmaya bagladiklari belirtilmektedir
(Benevene vd., 2020; Gordon ve Gordon, 2017). Dolayisiyla STK’larda liderlerin, goniilliilerin ise karsi
tutumlar {izerinde etkilidir. Liderin destegi sonucunda goniilliiler kendilerini yeterli hissetmektedirler.
Bu nedenle gorevlerini yerine getirebilmek igin yiiksek diizeyde ¢aba sarf etmekte ve performanslarinda
artis yasanmaktadir (Chan, 2020). Ozetle STK ’larda isin anlaml1 hale gelmesi, is tatmininin ve baghiligin
gergeklesmesi igin liderlerin kar yerine, insancil tutumlara ve fayda odakli misyona vurgu yapmasi

beklenmektedir (Allen vd., 2018).

3. CALISMANIN YONTEMI

Caligmanin siirecine ve amacina uygun olarak karma yontem desenlerinden olan Kesfedici Sirali
Karma Yonteminin kullanilmasina karar verilmistir. Bu desende Oncelikle nitel bir aragtirma yontemi
kullanilarak kesfedici bir goriismeyle arastirmanin sorunsali derin ve detayli bir sekilde ortaya
konulmustur. Ikinci asamada ise dlgme aracimin gelistirilmesi icin gerekli olan iki nicel arastirma
yiiriitilmistir. Bu yontemde nicel arastirmalar, nitel arastirmanin sonuglari iizerinde insa edilmistir

(Creswell, 2016; Clark, 2019; Tashakkori ve Teddlie, 2003).
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Sekil 1. Calisma Siirecinin Asamalar1
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- L = Giivenirligin sinanmass > Kriter gecerliliginin test edilmesi
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Arastirma 1, nitel bir yontemle yiiriitiilmiistiir. Burada yar1 yapilandirilmis goriisme formu
kullanilarak veriler toplanmistir. Elde edilen bulgulardan yola ¢ikilarak madde havuzu olusturulmustur.
Aragtirma 2’de ve Arastirma 3’te ise nicel arastirma yontemi kullanilarak veriler toplanmis ve analiz
edilmistir. Arastirma 2’de, olusturulan madde havuzunun goriiniis gegerliligi test edildikten sonra pilot
bir calisma i¢in sahadan veri toplanmistir. Madde havuzunun psikometrik 6zellikleri test edilerek taslak
bir olgege doniistirilmiistiir. Arastirma 3’te ise gelistirilen 6lgme aracinin dogrulama caligmasi

yapilarak 6l¢egin nihai bigimine ulasilmigtir. Her bir arastirmanin ayrintili siireci agagida sunulmustur.
3.1. Arastirma 1: Madde Havuzunun Olusturulmasi i¢in Nitel Bir Arastirma

Bu aragtirmada liderlerin hangi tutum ve davraniglarinin goniilli faaliyetleri yapilmaya degerli,
o6nemli ve anlamli hale getirdigi kesfedilmeye ¢alisilmistir. Calismanin karakteristik yapisi, veri toplama
sekli, analizi ve yorumlama teknigi geregi nitel bir arastirma seklinde tasarlanmigtir. Dolayisiyla bu
arastirmada olgubilim (fenomenoloji) deseni tercih edilmis ve goriismeler bu desenin kriterlerine uygun
sekilde kesfe dayali bir yaklasimla yiriitilmistir (Yildiim ve Simsek, 2018; Creswell, 2016;
Biiyiikoztirk vd., 2013).

Arastirmanin amacina uygun olarak amagli 6rnekleme yontemi kullanilmis ve bir ¢alisma grubu
belirlenmistir (Creswell, 2016; Giirbiiz ve Sahin, 2015). Nitel arastirmanin ¢aligsma grubu, Burdur ilinde;
uluslararasi, ulusal ve yerel diizeyde faaliyet gosteren dnemli STK’larm goniilli ¢alisanlarindan

olugmaktadir. Calisma grubu belirlendikten sonra, kartopu ornekleme yontemi (Glesne, 2013)
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kullanilarak g¢esitli STK’larda aktif sekilde goniilliiliik esasli ¢alisan 30 kisiye ulasilmistir (Thomson,
2011). Bu sayede zengin bilgi kaynagina ulasilmaya ¢alisilmistir (Yildirnm ve Simsek, 2018).

Goriismelere katilan 30 kisiden 12’si (%40) kadin ve 18’1 (%60) erkeklerden olugmaktadir. Bu
katilimeilarin 1371 (%43,3) bekér ve 17’si (%56,7) evlidir. Katilimeilarin 10°unun (%33,3) 21-25 yas
araliginda, 9’unun (%36,7) 26-32 yas ve 11°nin (%30) ise 33-47 yas aralifinda yer aldig1 gorilmiistiir.
Katilimcilardan 16’sinin (%53,3) lisans, 10’unun (%33,3) lisansiistd, 3’{iniin (%10,1) 6n lisans ve 1’inin
(%3,3) ise lise egitim diizeyinde oldugu tespit edilmistir. Ayrica katilimeilarin kag yildir goniilliiliik
faaliyetlerinde bulunduklarina iliskin bilgiye de yer verilmistir. Buna gore katilimcilarm; 9’u (%30) 1-
4 yil, 12’si (%40) 5-10 yil ve 9’u (%30) ise 14-35 yil arasinda goniillii faaliyetler icerisinde

bulunduklarini ifade etmiglerdir.
3.1.1. Arastirma 1’in Analizleri

Nitel bir aragtirma yontemiyle toplanan verileri analiz edebilmek, ortaya konulmak istenen
kavramlara, iligkilere ulagabilmek ve yorumlayabilmek icin icerik analizi yapilmistir. Elde edilen
bulgular, tiimevarimsal bir yaklasimla yorumlanmaya calisilmistir (Yildirrm ve Simsek, 2018).
Timevarimsal veri analizi yaklagimiyla asagidan yukar1 dogru kodlar ve kategoriler inga edilmektedir
(Creswell, 2016; Lester vd., 2020). Bu dogrultuda goriismelerden toplanan verilerden hareketle igin
anlamliligini etkileyen liderlerin tutum ve davraniglar ile ilgili kavramlar, kodlar ve kategoriler

kesfedilmeye ¢aligilmugtir.
3.1.2. Arastirma 1’in Bulgularn

Yapilan derinlemesine goriigmelerde gonillilerin isi anlamli bulmasinda liderlerin olumlu
etkisinin ortaya konulmasi amaglanmistir. Nitekim liderler, ¢alisanlarin igle ilgili tutum ve algilarim
sekillendirebilmektedir. Liderlerin sdylemleri, tavirlar1 ve sergiledikleri davraniglari, ¢alisanlarin igin
anlamliligina dair duygu ve diisiincelerini yonlendirebilmektedir (Podolny vd., 2004; Shamir vd., 1993;
Lepisto ve Pratt, 2017). Bu arastirmada, isi anlamli kilan liderlerin olumlu tutum ve davranislar tespit

edilmistir.

Yapilan analizler neticesinde isin anlamliligin1 olumlu etkileyen 114 adet liderin tutum ve
davranisina ulasilmistir. Ardindan bu tutum ve davraniglar benzerlik ve yakinlik diizeylerine gore kod
ve kategoriler altinda toplanmistir. Sonugta 87 adet kod ve 11 adet kategori olusturulmustur. Elde edilen

bu kategoriler ve toplam frekanslarn asagidaki Grafik 1’de gosterilmistir.

1853


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0191308510000067?via%3Dihub#bib0975

Mehmet Akif Ersoy Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi - Mehmet Akif Ersoy University Journal of Economics and Administrative Sciences Faculty
Cilt: 10 Sayi: 3 5. 1843-1873 Volume: 10 Issue: 3 p. 1843-1873
November 2023 Kasim

Grafik 1. Isi Anlamli Kilan Liderlerin Olumlu Tutum ve Davranislarina iliskin Tespit Edilen
Kategoriler
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Grafik 1’de goniillii bir igin anlamli bulunmasinda yoneticilerin olumlu tutum ve davranislariyla
ile ilgili kategoriler yer almaktadir. Buna gore en yiiksek frekansa sahip kategorinin Degerli Hissettiren
Tutumlar1 (f=60) oldugu saptanmistir. Ardindan ikinci sirada Digerkam Olmalan (f=51) ve ii¢lincii
sirada ise Yol Gostermeleri/A¢gmalar1 (f=48) kategorisi gelmektedir. Bu kategoriler 6n plana ¢iktig1

goriilmektedir.
3.1.3. Madde Havuzunun Olusturulmasi

Olgme aracinin en 6nemli asamalarindan bir tanesi, madde havuzunun olusturulmasidir. Hem
elde edilen bulgulardan hem de daha 6nce yapilmis benzer aragtirmalardan faydalanarak 6lgme aracinin
maddeleri yazilmistir. Madde havuzunda 10 faktér ve 53 madde yer almaktadir. Olgegin faktérleri
olusturulurken kategorilerin frekans biiylikliigi dikkate alinmistir. Hazirlanan bu madde havuzu
oncelikle ii¢ alan uzmanina sunularak her bir ifade; dil, anlagilirlik, yeterlilik ve uygunluk a¢isindan
degerlendirilmistir. Uygun goriilmeyen maddeler havuzdan ¢ikarilmis ve sunulan Oneriler
dogrultusunda gerekli diizeltmeler yapilmistir. Boylelikle goriiniis gecerliligi saglanmuis (Giirbiiz ve
Sahin, 2015) ve madde havuzunun son bigimine ulasilmistir. Bu asamada hem bilimsel kaynaklarin hem
de goriisii alinan uzmanlarin 6nerileri dikkate alinarak 6’l1 bir Likert tipi derecelendirme kullanmanin
daha uygun olacagi diisiiniilmiistiir. Derecelendireme; 1) Hi¢ Katilmiyorum, 2) Katilmiyorum, 3)
Kismen Katilmiyorum, 4) Kismen Katiliyorum, 5) Katiliyorum ve 6) Tamamen Katiliyorum seklinde
tasarlanmistir. Bu 6lgme aracinda merkezi egilim yanliligindan kaginmak adina “Kararsizim” ve “Ne
katiliyorum ne de katilmiyorum” gibi nétr (Biiyiikoztiirk, 2013; Islamoglu ve Almagik, 2014) bir

ifadenin kullanilmamasina karar verilmistir
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3.2. Arastirma 2: Taslak Olcegin Gelistirilmesi I¢in Nicel Bir Arastirma

Arastirma 2, pilot bir arastirmadir. Bu aragtirmanin amaci; madde havuzunun psikometrik
Ozelliklerinin test edilmesidir. Pilot bir arastirmayla yap1 gecerliligi, i¢ tutarlilik giivenirligi ve
maddelerin her birinin dlgegin biitiiniiyle olan uyumu tespit edilmeye ¢alisilmistir (Seger, 2015; Giirbiiz

ve Sahin, 2015).

Pilot arastirmada uluslararasi, ulusal ve yerel diizeyde aktif olarak faaliyet gosteren STK’larin
253 gondiilliisiinden veri toplanmistir. Ancak 8 adet anketin u¢ deger teskil etmesi nedeniyle analizin
disinda tutulmustur. Dolayisiyla analizler, 245 adet anketten olusan veri seti kullanilarak yapilmistir.
Pilot arastirma i¢in veri toplanan 6rneklem kitlesinin sosyo-demografik ozellikleri ise su sekildedir.
Goniilli katilimeilarin 119°u (%48,6) kadin ve 126’s1 (%51,4) erkektir. Katilimcilarin yas dagilimi
incelendiginde; 10’u (%4,1) 20 yas ve alti, 107’si (%43,7) 21-30 yas, 70’1 (%28,6) 31-40 yas, 46’s1
(%18,8) 41-50 yas ve son olarak da 12’si (%4,9) ise 51 yas ve lstii bir aralikta yer almaktadir. Bu
katilimeilarin 120°si (%49) evli ve 125’1 (%51) ise bekardir. Katilimcilarin 26’s1 (%10,6) lise ve alti,
42’si (%17,1) on lisans, 127°si (%51,8) lisans ve 50’si (%20,4) ise lisansiistii bir egitime diizeyine
sahiptir. Ayrica katilimeilarin 137’sinin (%55,9) 1-5 yil, 40’1nin (%16,3) 6-10 yil, 38’inin (%15,5) 11-
15 yil, 16’smin (%6,5) 16-20 yil ve son olarak da 14’{iniin (%5,7) 21 y1l ve daha fazla bir siiredir goniillii

faaliyetlere katilim gosterdigi tespit edilmistir.
3.2.1. Arastirma 2’nin Analizleri

Bu aragtirmada veriler, Spss 22 ve Jamovi 2.0.0 paket programlari kullanilarak analiz edilmistir.
Burada, anlamlandiran liderlik 6l¢eginin madde analizi, madde-toplam korelasyon analizi, faktor analizi

(yap1 gegerliligi) yapilmis ve i¢ tutarlilik glivenirligi test edilmistir.

Ik asamada madde analiziyle dl¢gme aracindaki maddelerin birbiriyle ne diizeyde iliskili oldugu
belirlenmeye ¢alisilmistir. Analizler sonucunda her boyutun kendi maddeleri arasinda anlamli ve pozitif
bir iligkisinin oldugu tespit edilmistir (p<,001). Dolayisiyla maddelerin s6z konusu boyutla ve kendi
aralarinda 6nemli diizeyde iliskili oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu durum 6lgme aracinin i¢ tutarliligin
gostermektedir. Bunun yaninda, madde-toplam korelasyon katsayilarinin tiimii 0,30 ile 0,80 arasinda
oldugu tespit edilmis ve maddelerin tiimii 6l¢lilmek istenen kavramla iliskili oldugu goriilmiistiir
(Navarro ve Foxcroft, 2019). Sonu¢ olarak bu bulgular maddelerin birbiriyle tutarli oldugunu
kanitlamaktadir. Madde analizleri neticesinde madde havuzunun yapisinin istatistiksel olarak diizglin
calistig1 ifade edilebilir. Bu agsamadan sonra madde havuzunun faktdr yapisin belirlemek icin gerekli

analizlere bagvurulmustur.

Olgek gelistirilirken ilk etapta Kesfedici Faktor Analizi (KFA) uygulanmaktadir. Dolayisiyla
KFA ile dlgegin yap1 gecerliligi tespit edilmektedir (Secer, 2015; Aksu vd., 2017). Bu arastirmada KFA
analizi i¢in gerekli varsayimlar ve kriterler géz 6niinde bulundurulmustur. Bu dogrultuda 53 maddeden

ve 10 faktérden olusan madde havuzunun yapi gegerliligini ortaya koymak ve taslak bir dlgek elde
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edebilmek amaciyla KFA analizi yapilmistir. KFA’da “Maximum Likelihood” analizi ve “Promax”

eksen dondiirme teknigi kullanilmistir. Maddelerin faktor yiikleri 0,40 ve her bir faktdr 6zdegerinin

1’den biiyiik olmasi i¢in gerekli islem uygulanmistir. Elde edilen bulgular ise Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1. Kesfedici Faktor Analizi Bulgulari ve Cronbach’s Alpha Degerleri

Faktor - Agiklanan
Faktorler ve Maddeler Yiik Ozdeger ¢ Cronbach's a
o Varyans
Degeri
DIGERKAMLIK
Di2 Is icin yogun emek harcar. 0,88
DIi3 Insanlara faydali olmak igin elinden geleni yapar. 0,82
Dil Fedakardir. 0,79 3,75 11,73 0,89
Di5 Herkesten 6nce kendisi ise koyulur. 0,74
Di4 Kendini goniillii faaliyetlere adamis bir insandir. 0,62
DEMOKRATIK YONETIM ANLAYISI
DYA5 Benimle isbirligi yapar. 0,87
DYA2 Anlayish bir insandir. 0,74
DYA3 Baski ve siki denetim uygulamaz. 0,73
DYA1l Karar alirken fikrimi 6nemser. 0,72 3,68 11,50 0,90
DYA4  Gerektiginde karar alip uygulamamu destekler. 0,66
DYA6 Hakkimi savunur. 0,40
YETISTIRME
YE4 Yeni beceriler kazanmam i¢in imkan ve firsat saglar. 0,82
YE3 Isle ilgili bilmem gerekenleri bana tek tek anlatir. 0,77
YE5 Ejlgrllglh yanliglarimi gosterir ve diizeltmeme yardim 0,67 3,44 10,75 0,88
YE1 Beni yetistirmeye zaman harcar. 0,59
YE2 Tecriibelerini benimle paylasarak ilham verir. 0,44
ANLAM ASILAMA
AA4 Tutku ve heyecan asilayarak beni motive eder. 0,97
AA5 Basarabilecegime dair inancimi giiglendirir. 0,76
AA2 gana yfitiglm 1lslq fayd;sml inlatlr. - . 0,64 3,26 10,20 0,01
AA3 manet bilinciyle ise sahip ¢tkmami ve siirdiirmemi 0,54
saglar.
AAl Yapacagim igin 6ziinii anlatir. 0,44
OLUMLU GERI BILDIRIM
OGB2 Basarilarim i¢in bana tesekkiir eder. 0,87
0GB3 :1};; Sbeltrt ilrsi rg:lkardl gimda benimle gurur duydugunu 0,84
OGB4 lyi bir is ¢cikardigimda beni takdir eder. 0,79 3,06 9,58 0,86
OGB1 Yaptigim igin sonuglarii benimle paylasir. 0,57
OGB5  Bana minnettarhigini ifade eder. 0,40
YAPICI ILISKILER
Yi2 Farkliliklara saygi duyar. 0,79
Yi3 Bir aile ortami olugturmaya 6zen gosterir. 0,69
Yil Birlik ve beraberligi saglar. 0,68
Yi4 Nazik bir insandir. 0,63 2,81 8,98 0.85
Yi5 Dertlerimi dinler. 0,42
Y16 Beni destekler. 0,42
Toplam Varyanst Ac¢iklama Orani %: 62,74
KMO Degeri: 0,94

Barlett’s Test of Sphericity:

5828,29; p<,001

Tiim Olgegin Cronbach's o

0,96

KMO degerinin 0,94 olmasi, Orneklem biiyiikliigiiniin oldukca yeterli olduguna isaret

etmektedir. Barlett’s kiiresellik degerinin de anlamli (5828,29, p<,001) oldugu ve bu nedenle maddeler
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arasinda gerceklesen korelasyon iliskilerinin KFA i¢in uygun oldugu tespit edilmistir. Analiz sonucunda
6 faktorlii ve 32 maddeli bir yap1 ortaya ¢ikmigtir. Bu faktorlerin 6zdegerleri 1’den biiyiiktiir. Analizin
disinda tutulan maddeler ya ¢apraz yiikklenme egilimine sahiptir ya da belirlenen faktor yiikiine (0,40)
sahip degildir. Bu faktorler ayn1 zamanda toplam varyansin %62,74’iinii agikladigi saptanmistir.
Boylece taslak 6l¢egin yap1 gecerliligi kanitlanmistir. Ayrica hem bir biitiin olarak 6l¢egin hem de ilgili
boyutlarmin Cronbach Alpha degerinin yiiksek diizeyde (islamoglu ve Alniagik, 2014) giivenilir oldugu
goriilmiistiir. Bu giivenirlik degerleri ise anlamlandiran liderlik 6l¢eginin i¢ tutarlilik gilivenirligini

ortaya koymaktadir.
3.3. Arastirma 3: Olcegin Dogrulanmasi i¢in Nicel Bir Arastirma

Pilot ¢calismada yapilan islemlerin etkili olup olmadigini ortaya koymak amaciyla tekrar verinin
toplanmasi ve taslak Olgegin gozden gecirilmesi gerekmektedir. Bu arastirmada maddeler son kez
incelenmis ve 6lgegin ortiik yapisini dogrulamak igin Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) uygulanmustir.
Ardindan anlamlandiran liderligin isin anlamlili§i degiskeniyle olan iliskisinin kesfedilmesi ve onu
yordama diizeyinin ortaya konulmasi amaglanmistir. Boylece anlamlandiran liderlik Slgeginin kriter
gecerliligi test edilerek dlcege son seklinin verilmesi planlanmistir. Arastirmanin amaci dogrultusunda
uluslararasi, ulusal ve yerel diizeyde faaliyet gosteren STK’lardaki 509 goniilliiden veri toplanmustir. 17
adet anket, gerekli sartlar1 tasimamasi gerekcesiyle analizin diginda tutulmustur. Geriye kalan 492
anketten olusan veri setiyle analizler yapilmistir. Goniillii katilimcilarin 265°1 (%53,9) kadm ve 227’si
(%46,1) erkektir. Katilimcilarin yas dagilimi incelendiginde; 88’1 (%17,9) 20 yas ve alt1, 186’s1 (%37,8)
21-30 yas, 85’1 (%17,3) 31-40 yas, 85’1 (%17,3) 41-50 yas ve son olarak da 48’1 (%9,8) ise 51 yas ve
iistll bir aralikta yer almaktadir. Bu katilimeilarin 193’1 (%39,2) evli ve 299°u (%60,8) ise bekardir.
Katilimcilarin 67°si (%13,6) lise ve alt1, 73’1 (%14,8) on lisans, 263’1 (%53,5) lisans ve 89’u (%18,1)
ise lisansiistii bir egitime diizeyine sahiptir. Ayrica katilimcilar 279’u (%56,7) 1-5 yil, 94’1 (%19,1)
6-10 yil, 59°u (%12) 11-15 y1l, 29’u (%5,9) 16-20 yil ve son olarak da 31’1 (%6,3) 21 yil ve daha fazla

bir siiredir goniillii faaliyetlere katihm gosterdigi goriilmiistiir.
3.3.1. Arastirma 3’iin Veri Toplama Araclar

Anlamlandiran Liderlik Olcegi (ALO): 1sin anlamli hale gelmesinde liderlerin olumlu tutum ve
davraniglarinin etkisini ortaya koymaya ¢alisan bu 6lgek, arastirmaci tarafindan gelistirilmistir. 6 faktor
ve 32 maddeden olusan 6lgekte,; /) Hi¢ Katilmiyorum ile 6) Tamamen Katiliyorum arasinda degisen 6’l1

bir Likert tipi derecelendirme kullanilmstir.

Isin Anlamhiligr Olgegi (IA0): Steger, Dik ve Duffy (2012) tarafindan gelistirilmis, Ozkan
(2017) tarafindan yapilan uyarlama ¢alismasiyla gegerliligi ve giivenirligi saglanmistir. 10 maddeden
ve 3 boyuttan olusan bu dlgekte; /) Kesinlikle Katilmiyorum ile 5) Kesinlikle Katilyyorum arasinda

degisen 5°1i bir Likert tipi derecelendirme kullanilmugtir.
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3.3.2. Arastirma 3 Verilerinin Analizi

Bu arastirmada veriler, Spss 22 ve Amos 23 paket programlar kullanilarak analiz edilmistir.
Oncelikle 6lgeklerin ¢ok faktdrlii modelleri DFA analiziyle dogrulanmustir. Yapilan DFA analizleri

neticesinde elde edilen uyum indeksleri degerleri incelenmis ve modellerin uyumlulugu yorumlanmustir.

6 faktor ve 32 maddeden olusan anlamlandiran liderlik 6l¢egine birinci diizey ¢ok faktorlii DFA
analizi uygulanmis ve uyum indekslerinin yazin diinyasinda kabul edilen diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Yine de uyum indekslerini daha iyi hale getirebilmek adina AA1<>AAS maddeleri arasinda
modifikasyon islemi uygulanarak birbirine baglanmistir. Olgekte analizin disinda tutulan herhangi bir
madde bulunmamaktadir. Ayn1 Slgege ikinci diizey DFA analizi uygulandiginda ise AA1<—AA5
maddelerinin yani sira Yi5<>Y16 ve YE4<>YES5 maddeleri arasinda modifikasyon islemi uygulanarak
birbirine baglanmistir. Bunun yaninda ALO 6lgeginin kriter gegerliligini test etmek amaciyla kullanilan,
3 faktorden ve 10 maddeden olusan isin anlamlilig1 6lgegine de birinci ve ikinci diizey ¢ok faktorliit DFA
analizi uygulanmistir. Isin anlamlilig1 Slgeginin DFA analizlerinde modifikasyonlarin yapilmasina
ihtiya¢ duyulmamustir. Birinci diizey DFA ve ikinci diizey DFA sonucunda elde edilen uyum indeksleri
Tablo 2’de gosterilmistir. Anlamlandiran 6l¢eginin parametre degerlerinin oldugu yol semalar1 ise Sekil

2’de gosterilmigtir.

Sekil 2. Anlamlandiran Liderlik Olgeginin DFA Modelleri

Birinci Diizey DFA Modeli Ikinci Diizey DFA Modeli
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Olgeklerin faktér yapismin veri seti ile desteklenip desteklenmedigine, DFA analizleri
sonucunda elde edilen uyum indeksleri incelenerek karar verilmektedir. Bu aragtirmada kabul edilebilir
degerler (Giirbiiz, 2019; Meydan ve Sesen, 2015; Aksu vd., 2017) baz alinarak tespit edilen uyum

indeksleri degerlendirilmistir.

Tablo 1. Anlamlandiran Liderlik ve Isin Anlamlilig1 Olgeklerinin DFA Uyum Indeksleri

Uyum Indeksleri p X? X?/df CFI TLI RMSEA SRMR
Kabul Edilebilir Degerler > 05 - <5 >.90 >90 <,08 <,08
2Anlamlandiran Liderlik Olgegi ,00 1423,036 3,176 ,900 ,910 ,067 ,045
bAnlamlandiran Liderlik Olgegi ,00 1415,996 3,112 911 ,903 ,066 ,048
3fsin Anlamlilig Olgegi ,00 130,185 4,068 ,946 927 ,079 ,046
bisin Anlamlilig1 Olcegi ,00 130,185 4,068 ,948 ,927 ,079 ,046

& Birinci Diizey Cok Faktérlii DFA
b: Jkinci Diizey Cok Faktérlii DFA

Tablo 2’de verilen DFA bulgularina gore anlamlandiran liderlik dlgeginin birinci ve ikinci
diizey ¢ok faktorlii model yapilarinin veri ile uyumlu ve uyum indekslerinin kabul edilebilir diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Ayrica isin anlamlilig1 6lgeginin ¢ok faktorlii model yapisinin veri ile uyumlu
ve kabul edilebilir diizeyde oldugu saptanmistir. Dolayisiyla oOlgeklerin kuramsal yapilariin
dogrulandigi soylenebilir. Anlamlandiran liderlik ve isin anlamlilig1 Slgeklerinin faktdriyel yapilar
dogrulandiktan sonra degiskenlerin gilivenirlik katsayilari incelenmistir. Tablo 3’e gore tiim faktorler ve
bir biitiin olarak &lgekler yiiksek bir giivenirlik diizeyine sahiptir (Islamoglu ve Almagik, 2014).
Ardindan degiskenler olusturulmus, normal dagilim, korelasyon ve YEM analizleri yapilmistir.
Arastirmada kullanilan degigkenlerin ortalamalari, korelasyon katsayilari, giivenirlik ve normal dagilim

degerleri incelenmistir. Elde edilen bulgular ise Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3. Olgeklerin Ortalama, Korelasyon, Normal Dagilim ve Giivenirlik Degerleri

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
ALO ,96
DI ,823** ,88
Yi ,869** ,643** ,84

DYA  ,855** 620** ,707** ,85

OoGB ,876** 621**  639** [ 707** ,86

YE ,867**  633**  5O8**  G676** ,721** ,90

AA ,554** 628**  652**  |700**  ,669** ,760** ,90

A0 ,823*%*%  4Q7**  A72**  501**  A475**  431*%*%  B4S** 87

.1PA AGT** 343**  A3T7T** 443*%*F  400*%*  338**  434**  849** ,82

10.TAY  456** 330** 377*% 403** 381** 356** 482**  833%*  B4I** ,76

11. CI A67**%  348**  360**  406**  411**  395**  450** = 826**  521**  503** 72

L oNORE WD~

X 5,54 5,62 5,63 5,54 5,51 5,35 5,58 4,90 4,91 4,90 4,89
S.S. ,51 ,54 49 ,58 ,61 ,80 ,61 ,20 ,23 24 ,25
Skew. -862  -1,183 -1083 -1,024 -961 -1,003 -1,150 -611 -1,035 -798 -,561
Kurt. -,453 ,251 -,136 -,167 -,393 -,101 ,020 ,322 ,289 -,223 -,445
ALO: Anlamlandiran Liderlik Olgegi AA: Anlam Agilama
**p<,01 DI: Digerkdmlik IAQ: Isin Anlamlilif1 Olgegi
Cronbach Alpha giivenirlik degerleri  YI: Yapici Iliskiler IPA: Isin Pozitif Anlami
koyu puntolarla gosterilmistir. DYA: Demokratik Y&netim Anlayist IAY: Isten Anlam Yaratma
OGB: Olumlu Geri Bildirim Cl: Cogunlugun lyiligi

YE: Yetistirme
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Normal dagilim degerleri incelendiginde degiskenlerin bir kisminda Skewness ve Kurtosis
degerlerinin -1 ile +1 arasinda oldugu (Simsek, 2007; Giirbiiz ve Sahin, 2015) bazilarinin ise -1,5 ile
+1,5 arasinda yer aldig1 (Tabachnick ve Fidell, 2013) goriilmektedir. Ancak her iki durumda da
degiskenlerin normal dagilim gosterdigi kabul edilmektedir. Korelasyon katsayilar incelendiginde ise;
anlamlandiran liderlik 6lgeginin ve ilgili boyutlarinin isin anlamliligiyla arasinda pozitif yonlii bir
iligkisinin oldugu goriilmektedir. Bu sonug, anlamlandiran liderlik 6lgeginin Ol¢iite dayali (kriter)

gecerliliginin korelasyon testi baglaminda dogrulandigini géstermektedir.
3.3.3. Yapsal Esitlik Modellemesinin Bulgular:

Bu asamada anlamlandiran liderlik ve igin anlamliligi 6lgeklerinin birlikte test edildigi 6lgtim
modelleri kurgulanmig ve simanmistir. Degiskenler arasinda kovaryans matrisi olusturulmustur.
Bunlardan ilki, bir biitlin olarak anlamlandiran liderligin isin anlamlilig1 {izerindeki etkisini test eden
dlcek-lgek dlgiim modelidir. Ikincisi ise anlamlandiran liderligin, isin anlamlihi@: 6lceginin ii¢ faktorii
iizerindeki etkisini ortaya koyan olgek-faktor 6l¢iim modelidir. Buna gore daha iyi uyum indeksi elde
edebilmek icin anlamlandiran liderlik 6lceginde yer alan Yi5«<Yi6, Dil«<»Di2, OGB3+0GB4,
YE4-YES, AA1—AA2, AA2-AA3 ve AAl—AAS5 maddeleri arasinda modifikasyon islemi
uygulanarak birbirine baglanmustir. Analizin disinda tutulan bir madde bulunmamaktadir. Olgek-faktor
6l¢iim modelinde de benzer modifikasyonlar uygulanmis ve ayrica OGB1+-0GB4, DYA1-DYAG,
DYA4-DYA5 maddeleri baglanmistir. Ek olarak isin anlamliligi 6lgeginin IA1«>IA2 maddeleri

birbirine baglanmistir. Analiz sonucunda elde edilen uyum indeksleri Tablo 4’te gdsterilmistir.

Tablo 4. Olgiim Modellerinin Test Bulgular:

Uyum Indeksleri p X? X?/df CFI TLI RMSEA SRMR
Kabul Edilebilir Degerler >,05 - <5 >.90 >.90 <,08 <,08
Olgek-Olgek Modeli ,00 2097,710 2,616 ,902 ,895 ,057 ,048
Olgek-Faktdr Modeli ,00 2075,37 2,597 ,903 ,896 ,057 ,048

Tablo 4’te verilen uyum indeksleri incelendiginde 6l¢iim modellerinin iyi uyum gosterdigi ve
dogrulandig1 sdylenebilir. Bu durumda ikinci agsamaya, yani yapisal modellerinin testine gegilebilir.
Burada anlamlandiran liderligin hem bir biitiin olarak igin anlamliligt hem de ilgili Gi¢ adet faktori
tizerindeki etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda elde edilen yol analizlerinin modelleri Sekil 3’te ve

Sekil 4’te, uyum indeksleri ve yol analizlerinin parametre tahminleri ise Tablo 5’te gdsterilmistir.
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Sekil 3. Ol¢ek-Olcek Yol Analizi Modeli
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Tablo 5. Yol Analizlerine iliskin Uyum Indeksleri ve Yol Analizlerinin Parametre Degerleri (N=492)

Uyum Indeksleri p X2 X?/df CFlI TLI RMSEA SRMR
Kabul Edilebilir Degerler > 05 - <5 >90 >90 <,08 <,08
Olgek- Olgek YEM Indeksleri 00  2097,710 2,616 ,902 ,895 ,057 ,048
Olgek- Faktér YEM Indeksleri ,00  2033,856 2,555 ,906 ,899 ,056 ,048
Parametre Tahminleri Standardize Standardize S.H. R?
Olmayan
Olgek-Olgek . B Anlamlandiran
Parametre Isin Anlamhihg < Liderlik 65 17* 02 42
Tahminleri
Isin Pozitif Anlamlandiran
Ok Fat Anlami < Liderlik 7 ,18% 02 32
¢ek-Faktor .
Isten Anlam Anlamlandiran N
Param_etre _ yaratma — Liderlik ,59 24 ,03 ,35
Tahminleri s unlus Anlamland
Cogu.n.l:lgun - nlamlandiran 59 31% 03 35
Iyiligi Liderlik

Tablo 5°te, yapisal modellere iliskin uyum indekslerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu
goriilmektedir. O halde 6nerilen yapisal modellerinin veri ile dogrulandigi sdylenebilir. Bu durumda yol
analizinin parametre degerleri yorumlanabilir. Kurulan yapisal modellerin analiz sonuglarn
incelendiginde anlamlandiran liderligin isin anlamlilig1 {izerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu
goriilmektedir (B=,65; p<,05). Isin anlamliligindaki degisimin yaklasik olarak %42’si (R?=,42)
anlamlandiran  liderlik degiskeninden kaynaklanmaktadir. Olgek-faktor modelinin  bulgular
incelendiginde ise anlamlandiran liderligin; igin anlamliliginin faktorleri olan isin pozitif anlami (f=,57;
p<,05), isten anlam yaratma (p=,59; p<,05) ve ¢cogunlugun iyiligi (=,59; p<,05) tlizerinde anlamli ve
pozitif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Buna gore igin pozitif anlamindaki degisimin %32’si
(R?=,32), isten anlam yaratmadaki degisimin %35°1 (R%=,35) ve ¢ogunlugun iyiligindeki degisimin de
%35’1 (R?*=,35) anlamlandiran liderlik degiskeninden kaynaklanmaktadir. Elde edilen bu bulgulardan
hareketle anlamlandiran liderlik Sl¢eginin YEM analizleri baglaminda odlgiite dayali gegerliliginin

dogrulandig: ifade edilebilir.

4. SONUC

Bu calismanin temel amac1; Anlamlandiran Liderlik Olgegini gelistirmektir. Bu dogrultuda iic
asamadan olusan ¢alisma, karma bir arastirma yontemiyle yiriitiilmiistiir. Arastirmalar sonucunda 32
maddeden ve 6 faktérden olusan anlamlandiran liderlik Olgegi gelistirilmistir. Yapilan analizler
sonucunda isi anlamli kilan liderin tutum ve davranmislarinin isin anlamliligimi yiikselttigi ortaya
konulmustur. Bu noktada anlamlandiran liderligin tespit edilen Digerkdmlik, Yapic Iliskiler, Olumlu
Geri Bildirim, Demokratik Yonetim Anlayisi, Yetistirme ve Anlam Asilama boyutlarinin

agiklanmasinin énem arz ettigi diigiiniilmektedir.

Digerkamlik kavrami, Tiirkgede 6zgecilik kelimesiyle 6zdeslesmistir. Bireysel menfaatlerden
once kisinin bagkalarin diistinmesi ve onlara yardim etmeye hazir olmast durumudur. Baskasinin acisin

ve 1stirabini azaltmay1 amaclayan karsiliksiz iyilik davramsidir (Ozcan, 2018). Bu calismada ortaya
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cikan digerkdmlik faktorii ise liderin goniillilere karsi digerkdm tutum ve davraniglarim
tamimlamaktadir. Liderin, géniillillerden 6nce hareket edip ¢aligmasidir. Fedakarlikta bulunarak 6rnek
davranislar sergilemesidir. Is i¢in yogun caba gdstermesi ve STK icin yapilabilecek en iyi olam
yapmasidir. Bireysel menfaatini geri planda tutarak kendini isine adamasidir. Oyle ki Mutua ve Kiruhi
(2021), STK liderinin 6zgecil davramslari, goniilliileri etkileyen en 6nemli etmenlerden bir tanesi
oldugunu ifade etmektedirler. Clinkii goniilliiler, iicretle veya primle degil goniilden ikna ile harekete
gecmektedirler. Liderlerin bu sekilde davranarak goniillilerin duygusal baghliklarin1 ve isi

sahiplenmelerini saglayabilmektedirler.

Yapict iligkiler, orgiitte olumlu atmosferin énemli bir yansimasidir. Kisinin kendi varligini
hissettiginin, muhatap alindiginin, saygi ve deger gordiigiiniin bir tezahiiriidiir. Dolayistyla goniilli
memnuniyetinin 6nemli etmenlerinden biri de sosyal etkilesim firsatinin saglandig1 yapict iligkilerdir.
Bu ¢alismada ortaya ¢ikan yapici iligkiler faktorii ise liderin goniilliilere kars1 olumlu ve yapict bir tutum
ve davranis sergilemesini ifade etmektedir. Liderin STK igerisinde pozitif bir drgiit ikliminin olusmasina
zemin hazirlamasidir. Farkliliklara saygi duymasi ve bunu bir zenginlik olarak algilamasidir. Orgiitte
bir aile ortaminin insa edilmesine yardim etmesidir. Goniilliilere ilgi gostererek dertlerini ve sorunlarini
dinlemesi, ¢oziimler iiretmesi ve gerekli destekleri saglamasidir. Bu siiregte nezaket dilini kullanmasidir.
Sert ve kirici bir tislubun kullanilmasina izin vermeyerek zehirli bir ortamin olusmasini engellemesidir.
Nitekim yapilan bazi ¢alismalarda (Karakiraz ve Ozen Kutanis, 2013; Tsai ve Lin, 2014) géniilliiler ile
liderler arasinda yatay bir iligki ve en az diizeyde hiyerarsinin olmas1 gerektigi vurgulanmaktadir. Ciinkii
STK’larda makam giiciiniin nispeten diisiik oldugu sdylenebilir. Goniillillere ne yapilmasi gerektigini
emir Uslubuyla soylemek tepkiyle karsilanabilir. Bu nedenle STK’larda liderlerin ilgilenen ve

onemseyen bir nitelige sahip olmasi gerekmektedir.

Geri bildirim, genellikle ¢alisanlarin davranisini degistiren veya yonlendiren bilgiye denir.
Olumlu geri bildirim ise ¢aligsanin is sonuglar1 hakkinda bilgi almasini ve kendi giiglii 6zelliklerinin
farkina varmasini saglayan yapici bir bilgi akisini ifade etmektedir (Alparslan vd., 2021). Bu ¢alismanin
olumlu geri bildirim faktort, liderin gonilliilere sagladigi olumlu, tesvik edici ve maddi olmayan geri
bildirimleri tamimlamaktadir. Goniilliilerin yaptiklari isin hizmet alicilari i¢in nasil bir fayda yarattigini
gostermesidir. Goniilliilerin bir isi bagartyla tamamladiklarinda liderin onlar tebrik, takdir ve tesekkiir
etmesidir. Onlarin bu basarisindan dolay1 gurur duydugunu ve minnettarligini ifade etmesidir. Merchant
ve digerlerinin (2010) ile Ashfaq ve digerlerinin (2020) ¢aligmalarinda géniilliileri elinde tutmak isteyen
STK’lar olumlu geri bildirimlerde bulunmasinin 6nemli oldugu, hatta ihtiyag¢ haline geldigi ve bu geri
bildirimlerin ise anlam kattif1 ortaya c¢ikmustir. Boylece goniilliilerin ise karst olumlu bir tutum
sergiledigi ve isten tatmin duydugu saptanmistir (Wisner vd., 2005; Taylor vd., 2006). Ciinkii
goniillillerin 6nemli bir motivasyonunun ve is tatmininin baskalarmin hayatina dokunduklarini
bilmeleriyle gelisebilmektedir. Toplum iizerinde nasil bir degisime Onciiliik ettiklerini gérmeleri

neticesinde goniilliiler, daha da heyecanlanmakta ve sorumluluk alma istekleri artmaktadir (Ege, 2011).
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Isyerinde demokrasi, calisanlarin onuru ve 6z saygisi icin onemli bir argiimandir. Giig
farkliliklarinin azaltilmasi ve kararlarda galiganlarin s6z sahibi olmasi gerekmektedir. Cesitliligin olmasi
bir zenginliktir. Her insan bir fikir, dneri ve ¢6ziimdiir. Cok seslilik daha biiyiik bir gii¢ ve sinerjidir
(Gerlsbeck ve Herzog, 2020). Bu calismada ortaya ¢ikan demokratik yonetim anlayisi faktorii ise
liderlerin goniilliiler igin demokratik bir ortam hazirlamalariyla ilgili tutum ve davraniglarim ifade
etmektedir. S6z gelimi lider, goniilliilerin fikrini almakta, bu fikri 5Gnemsemekte ve cogunlugun onerisini
uygulamaktadir. Lider, goniilliilerle is birligi yapar ve onlarin entelektiiel sermayelerinden faydalanir.
Gerektiginde inisiyatif almalar1 i¢cin onlar tesvik eder. Gondilliiler lizerinde kat1 yonetimin unsurlari olan
emir verme, baski kurma ve yakindan nezaret taktiginden uzaklasir. Lider, yasal giicii kullanmadan ve
cebri uygulamalari tercih etmeden herkesin hakkini kendisine teslim eder. Celik, (2020) bireylerin kendi
tercihleri sonucunda goniilliliik faaliyetlerine katilim gdsterdiklerini belirtmekte ve bu nedenle
goniillillerin iradesine ve Ozerkligine saygi duyulmasmin gerekliligini vurgulamaktadir. Liderin,
goniillillere katilim hakki vererek (Fakhri vd., 2021), onlara yetki devrederek ve onlara giivenerek
demokratik bir ortam yaratmasi gerekir (Arikan, 2001). Lider, bu sayede goniilliileri etkilemekte ve
kendisinin arkasinda durmalarini saglayabilmektedir (Kogel, 2014). Bu nedenle 6zellikle STK’larda ¢ok

sesliligi ifade eden demokratik yonetim anlayisinin arzu edildigi soylenebilir.

Yetistirme, ihtiyag duyulan yeteneklere sahip olmak igin gereken bilgi ve becerileri
saglamaktadir (Wisner vd., 2005). Yetistirme, gelisim ve profesyonellik kaynagidir (Nerstad vd., 2018).
Bu ¢alismada ortaya ¢ikan yetistirme faktori ise liderin goniilliileri egiterek gelistirmesine ve onlari bir
halef gibi gérmesine dayanmaktadir. Liderin, goniilliillerin yeni bilgi, beceri ve yetenekleri kazanmalari
icin onlara gerekli imkani vermesidir. Kigisel gelisimlerine katki saglamasidir. Bazi durumlarda
kendisinin mentor seklinde davranarak bizzat ilgilenmesidir. Tecriibe ve deneyimlerini aktarmasidir.
Gonilli bireyin, isi yanlis yaptiginda bizzat hatasini ona gostermesi ve nasil diizeltecegini 6gretmesidir.
Goniilliintin ihtiyaci olan bilgiyle donatilmasidir. Nitekim Romaioli ve digerleri (2016) goniilliilerin de
siklikla kendilerini gelisen kararli insanlar olarak tanimlamaktadirlar. Ozellikle geng goniilliiler; kisisel
gelisimlerini saglamak ve yeni kariyer firsatlar1 kesfederek kendilerine yeni bir yol ¢izmek i¢in belirli
gorevleri istlenmektedirler (Clary vd., 1998; Ashfaq vd., 2020). Dolayisiyla goniillii faaliyetlere
katilarak yeni beceriler edinmenin ve 6grenmenin isi degerli kildig1 tespit edilmistir (Wilson, 2012;
Meier ve Stutzer, 2008). Bunun yaninda goniilliileri yetistirmek, iyi bir is ¢ikarmalarina yardimci olmasi
nedeniyle STK’nin basarisina katki saglamaktadir (Pavlish ve Hunt, 2012). Bu sonuglar ise kisisel

gelisime firsat tanimanin 6nemini ortaya koymaktadir.

Anlam agilama; hedeflere ulagmak i¢in caligsanlar tegvik etmek, onlar1 desteklemek ve motive
etmek iizere tasarlanmis bir dizi siireci ifade etmektedir. Anlam asilamak, bir anlamda goniilliileri igsel
sekilde motive etmektir. Onlar1 ikna ederek harekete gecirmektir (Chikazhe ve Nyakunuwa, 2021). Bu
calismada ortaya ¢ikan anlam asilama faktorii ise liderin goniilliileri motive eden ve harekete

gegmelerini saglayan tutum ve davranislarimi agiklamaktadir. Lider, goniilliillere isin igerigini ve

1864



SIVIL TOPLUM KURULUSLARINDA ISI ANLAMLI KILAN LIDERLIK MODELI: BIR OLCEK GELISTIRME CALISMASI
LEADERSHIP MODEL THAT MAKES WORK MEANINGFUL IN NON-PROFIT ORGANIZATIONS: A SCALE DEVELOPMENT STUDY
Mehmet Ali TAS, Ali Murat ALPARSLAN

faydasini anlatarak iknaya dayal1 bir motivasyon taktigini uygulamaktadir. Isin amacinin anlasilmasina
yardime1 olmakta, isin sevilmesini ve benimsenmesini saglamaktadir. Ise kars1 tutkuyu ve heyecani daha
da giiclendirmektedir. Boylece hem ise sahip ¢ikilmasii hem de isin anlam kazanmasini saglamaktadir.
Benzer sekilde genis vizyonlu liderler de galisanlarin ihtiyag ve hedeflerini daha genis bir amaca
baglamaktadirlar. Caliganlara ilham kaynagi olmakta ve vizyon agilamaktadirlar. Bu sayede ¢alisanlarin
algisinda igin 6nemi ve degeri artmaktadir. Pradhan ve Pradhan’in (2016) ¢alismalarinda anlam agilamak
suretiyle goniilliillerin heyecanin1 ve enerjisini canli kalabildigi ileri siiriilmektedir. Aksi takdirde
goniilliilerin, kendilerini yetersiz hissetmeleri sonucunda yasadiklar1 basarisizliklar motivasyonlarini

diisiirebilmekte ve cesaretlerinin kirtlmasina yol acabilmektedir (Sunney ve Brian, 2003).

Sonug¢ olarak anlamlandiran liderlik; takipgilerin isi onemli, degerli, faydali ve amagh
bulmasinda rol oynayan, bu sayede isin anlamli hale gelmesinde etkili olan bir liderlik anlayisidir.
Anlamlandiran bir lider, sergileyecegi tutum ve davranislariyla goniillilerin ise bakis acisim
etkileyebilmektedir. Ciinkii lider, STK’y1 temsil eden yiizdiir. Davraniglartyla ve yaptig1 isiyle 6rnek
olan ve kisileri ikna yoluyla etkileyen bir 6nciidiir. Hem STK’nin hem de goniilliilerin gelismesi igin
cabalayandir. [lham veren, motive eden, anlam asilayan ve yetistiren kisidir. Yakin iliskileri Snemseyen
ve dert dinleyendir. Goniilliilerin istek ve beklentilerine cevap veren, onlarm fikir ve onerilerine kulak
veren ve onlara degerli oldugunu hissettiren 6nemli bir miittefiktir. Bu ¢ikarimlardan hareketle bu
calismanin; Amabile ve Kramer (2012), Bailey ve Madden (2016), Tummers ve Knies (2013) ve Rosso
ve digerlerinin (2010) savlarini hem genislettigi hem de konuya dair yeni teorik ve ampirik bir bakig
acist kazandirdigr sdylenebilir. Dolayisiyla bu galigma, goniillii bireylerin goniilliilige devam

etmelerinde ve isi anlamli bulmalarinda liderlerin etkisine iligkin 6nemli bir ¢ergeve sunmaktadir.

Goniilliileri STK’lara ¢gekmek ve bu insan kaynaginin varligin1 korumak, liderlerin 6nemli
amaglar1 arasinda ve sergiledikleri ¢abalarinin da merkezinde oldugu anlagilmaktadir. Ancak bu amaci
nasil gerceklestirebileceklerine dair yapilan arastirmalarin halen az oldugu (Schreiner vd., 2018)
goriilmektedir. Bu nedenle STK’larin etkili yonetimi, is giicli varliginin devam edebilmesi, uzun vadede
faaliyetlerini siirdiirebilmesi ve goniilliilerin isi anlamli bulmasi igin neler yapilabilecegine dair
aragtirmalarin devam ettirilmesi gerekir. Ozellikle goniilliilerin isi anlamli bulmasi iizerinde ydnetimin
ve liderlerin etkisini inceleyen arastirmalarin arttirilmas1 6nemlidir. Farkli faaliyet alanlarma sahip
STK’larda arastirmalar yapilarak isin anlamliliginin, farkl faaliyetler icerisinde olan goniilliiler agisinda
nasil degistigi karsilastirilabilir. Goniillilerin belli bir motivasyonla STK’lara katilim gosterdigi
diistiniildiigiinde, derinlemesine arastirmalarla goniilliilerin motivasyon kaynaklarinin, onciillerinin ve
sonuglarinin daha iyi anlagilmasi adina ¢aligmalar Yiiriitiilebilir. Gelecekte yapilacak arastirmalarin
farkli sektor ve galisan profillerine uygulanmasiyla isin anlamliligina dair farkli cevaplarin alinmasi ve

isin anlamliliginda liderlerin farkli tutum ve davraniglarinin tespit edilmesi s6z konusu olabilecektir.

Her arastirmada oldugu gibi bu ¢alismanin da smirliliklar1 bulunmaktadir. Calismanin biitiin

asamalarinda veriler, sadece STK goniilliilerinden toplanmistir. Calismada veri toplama araglar1 olarak
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yart yapilandirilmis goriisme formu ve anket teknikleri kullanilmistir. Verilerin dogru sekilde
toplanmasi, 6lgme araglarmin anlagilabilirlik 6zelliklerine ve katilimcilarin kendi degerlendirmelerine
bagl kalinmistir. Toplanan veriler; isin anlamliliginin tanimlanmasi, anlam kaynaklarinin kesfedilmesi
ve liderlerin igin anlamlilig1 tizerindeki tutum ve davraniglarinin tespitiyle simirli kalmistir. Calismanin,
soyutlugu yiiksek bir konu iizerine olmasi dnemli diger bir kisittir. Bu kisitlar elde edilen sonuglarin

genellenmesi noktasinda bir problem olusturabilmektedir.
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