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Amag - Doniistimsel liderligin, orgiitsel bir kaynak olarak sosyal sermayenin bigimlendiril-
mesindeki etkisi ve bu etkide lider-iiye etkilesiminin aracilik rolii, sosyal degisim teorisine
dayanarak ortaya konulmas1 amaglanmistir.

Yontem — Anket yontemi ile saha galismasi sonucu elde edilen veriler hipotez testleri icin
kullanilmistir. Toplamda 504 katilimcidan elde edilen verilerin analizinde, dogrusal regresyon
ve bootstrap ile aracilik testleri kullamilmstir.

Bulgular - Elde edilen bulgularla, kurgulanan hipotezler desteklenerek, doniisiimsel liderligin
sosyal sermayeyi etkiledigi ve doniislimsel liderligin sosyal sermayeyi etkilemesinde, lider-iiye
etkilesiminin kismi araci rolii oynadig: tespit edilmistir.

Tartisma — Bu ¢alisma, doniisiimsel liderligin iliskisel yoniinii vurgulayarak, sosyal sermaye ve
lider-tiye etkilesimi gibi ©nemli kavramlari etkileyen alternatif bir gii¢ oldugunu
savunmaktadir. Takipgiler, doniisiimsel liderleri, giivenilir ve destekleyici olarak algilar. Bu
algy, takipgilerin orgiite daha iyi uyum saglamalarini saglayan, psikolojik rahatlik ve giivenlik
duygusunu yaratir. Boylece takipgiler, paylasilan vizyon cercevesinde, diger takipgiler ile
uyumlu bir sosyal varlik haline gelerek, lider tarafindan belirlenen ortak amaglara ulagsmak igin
isbirligi icinde galisir. Bu uyum ve paylasilan liderlik etrafinda isbirligi icinde ¢alisma, bilgi gibi
olumlu sosyal degisimlere sebep olarak, giiglii bir sosyal sermaye yapisina yol agar.

ARTICLE INFO ABSTRACT
Keywords: Purpose — The effect of transformational leadership on the shaping of social capital as an
Transformational Leadership organizational resource and the mediating role of the leader-member exchange in this effect is
. . presented based on the theory of social change.
Social Capital
Design/methodology/approach — The field study data obtained by survey method were used
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for hypothesis testing. Linear regression and mediation with bootstrap tests are used to analyse
the data obtained from 504 participants.
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member exchange plays a partial mediator role between transformational leadership and social
capital. These results support the hypothesis.

Discussion — By emphasizing the relational aspect of transformational leadership, this study
argues that it is an alternative force that influences important concepts such as social capital and
leader-member exchange. Followers perceive transformational leaders as reliable and
supportive. This perception creates a sense of psychological comfort and security that enables
the followers to better adapt to the organization. Thus, in the framework of shared vision,
followers work in cooperation with other followers in order to reach the common goals
determined by the leader. This harmony, and working in collaboration around shared
leadership lead to a strong social capital structure by causing positive social changes such as
knowledge.
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1. Giris

Orgiitlerin, kiiresellesme dinamikleri gercevesinde biiyiiyiip gelismesi ile kaliteli insan kaynagina olan
ihtiyag, hem rekabet sartlarina uyumu hem de siirdiirebilir rekabet iistiinliiglinii korumay: etkilemektedir.
C)rgiitler, bu ihtiyacin giderilebilmesi amaciyla ¢evre sartlariin hizla degistigi gliniimiiz diinyasinda, insan
kaynaklar1 uygulamalarini daha etkili hale getirmek i¢in insan sermayelerini gelistirmek zorundadir. Ciinkii
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigli saglama kaynag: olarak, birbiriyle
iligkili, i¢sel tutarliliga sahip, sinerji saglayan, taklit edilemeyen, degerler zinciridir(Boxall, 1996; Kaufman,
2015). Bu baglamda, insan kaynaklar1 yonetiminin temel yap:1 tasi olan sosyal sermaye, yiiksek derecede
adanmis ve yetenekli bir isgiicliniin stratejik gelisimi yoluyla rekabet {istiinliigii elde etmek igin insanlari
yoneltmeyle ilgili olan farkh bir yaklasimdir(Huselid, 1995). Ayrica bu argiimanla tutarl olarak, ¢alisanlarin,
beceri kazanma ve gelisimlerinin, insan kaynaklarmin kritik bir fonksiyonu olan, sosyal sermayenin
gelistirilmesi yoluyla desteklenebilecegini belirtilmektedir(Ployhart, 2006; Youndt vd., 1996).

Sosyal sermayenin, orgiitsel bir olgu olarak incelenmesi giderek daha fazla ilgi gormektedir. Sosyal sermaye,
orgiit iiyelerinin, ortak amag yonelimi ve aralarindaki paylasilan giivenin sonucu olarak ortaya ¢ikan, orgiit
i¢i sosyal iligkilerin 6zelligi olarak tanimlanabilir. Ayni zamanda sosyal sermaye, orgiitiin dis kaynaklara
erisimini saglayan (Hitt vd., 2002) ve igsel koordinasyonun kolaylastirilmasina yardimci olan, énemli bir
kaynaktir(Sirmon vd., 2007). Bunlara ek olarak, orgiit ici sosyal iliskilerin sonucu olmasi sebebiyle en
dayanikli Orgiitsel kaynaklardan biri olan sosyal sermaye, islem maliyetlerini azaltmasi, bilgi akisim
kolaylastirmasi ve bilginin yaratilmasin1 olanakli hale getirmesi yoluyla, bir Oorgiitiin etkililigini
sekillendirmede ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir(Balkundi ve Kilduff, 2006; Lin, 2002; Nahapiet ve Ghoshal,
1998; Oh vd., 2004). Kaynak bakis agisi ile sosyal sermaye, var oldugu orgiitiin kendisiyle 6zdeslestiginden,
tedarik edilemez veya bir baska sosyal sistemden Orgiit biinyesine aktarilamaz(Nahapiet ve Ghoshal, 1998).
Orgiitlerin siirdiiriilebilirliklerinin saglanmasi ve biiyiimeleri icin bu kadar énemli bir olgu olan sosyal
sermaye, diger Orgiitsel konulara nispeten yeterine arastirilmamis, kesfedilmeye agik bir kavram olarak
ortaya ¢ikmaktadir(Adler ve Kwon, 2002; Bolino vd., 2002; Hodson, 2005; Phelps vd., 2012; Whipple vd.,
2015). Bu cgergevede liderligin, sosyal sermayeyi orgiit igin faydali bir ciktiya doniistiirmede ki rolii
calismasinin odak noktasim1 olusturmaktadir. Bazi arastirmacilar yonetimsel davranmislarin sosyal
sermayenin bicimlenmesindeki etkisini ortaya koymus olmalarina ragmen(Johnson vd., 2013; Li vd., 2014),
liderligin sosyal sermayenin bigimlendirilmesindeki etkisi ve liderligin sosyal sermaye tizerindeki etkisin
altinda yatan mekanizmalar tam manasiyla ortaya koyulamamustir.

Liderlik, orgiitler i¢in siirdiirtilebilir rekabet {istiinliigii elde etmek i¢in giiclii bir katalizér kaynaktir(Grant,
1991). Glintimtiizde liderlik, basit bir lider takipgi arasindaki iliskiden ote, insan kaynaginin sahip oldugu
potansiyelin, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde en fazla fayday: yaratabilecek ¢iktiya doniistiigi,
takipgilerin duygusal yonlerine daha fazla ©nem veren, iliski odakli bir anlayis olarak, rekabet
tstiinliigiiniin  stirdiiriilebilirligini saglama aract olarak goriilmektedir. Bu iliski odakli yeni liderlik
paradigmasi gercevesinde kavramsallastirilan idealize edilmis etki, ilham wverici motivasyon, entelektiiel
tesvik ve bireysel ilgi eksenli(Bass, 1990) dontisiimsel liderlik, bu ¢alismanin odak noktasidir. Doniisiimsel
liderlik orgiitsel baglilik, bireysel performans(Banks vd., 2016; Van Knippenberg ve Sitkin, 2013) yaraticilik,
isten ayrilma niyeti ve ekstra rol davraniglari(Herman ve Chiu, 2014; To vd., 2015) dahil olmak {izere ¢ok
gesitli orgiitsel acidan 6nemli sonuglari olumlu yonde etkilemektedir.

Déontisiimsel liderler stratejik bir vizyon yaratarak, bu vizyonu rol model olarak kendi davranis bi¢ciminde
stirekli uygulayarak, takipgilerine aktarir ve orgiitsel diizeyde bu vizyona baglilik gelistirir(Avolio ve Bass,
1993). Boylece, doniisiimsel liderlik takipgilerin arasinda daha fazla uyumun, giivenin ve performansin
olustugu bir orgiitsel iklime dogru, etkin bir degisim ortaya ¢ikarmaktadir. Kadrolama, egitim, performans
degerlendirme ve {iicretlendirme sistemleri gibi olumlu insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, liderlerin
takipgilerine yonelik bireysel ilgilerini onlara hissettirdikleri yollardir. Doniigiimsel liderler, takipgilerinin
arzu ve isteklerini dikkatle dinleyerek ve bir mentor gibi hareket ederek takipgilerinin ihtiyaglarma ve
gelisimlerine 6zel 6nem atfederler. Bu sayede, sosyal sermaye, insa edilerek, calisanlarin ve takipgilerin,
orgiit i¢in daha etkili bir insan kaynagina doniismelerini saglarlar(Zhu vd., 2005). Déniisiimsel liderlik
teorisi, dontisiimctii liderlerin, takipgilerin kendi 6z ¢ikarlarinin Gtesine gegerek orgiit yararina, takipgiler
tarafindan paylasilan ortak bir vizyon gelistirerek, takipgilerin bu vizyona bagliligini olusturma ve boylece
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sosyal sermayenin gelisimine katkida bulunmalarini etkileyebilecegini savunmaktadir(Bass, 1985). Baska bir
ifadeyle, doniisiimcii liderler, takipgilerine ortak bir vizyon, 6zdeslesme duygusu ve ama¢ uyumu
saglayarak, sosyal sermayeyi olusturan dnemli araglar1 istikrarli hale getirirler(Bass ve Riggio, 2006).

Diger taraftan, bu calismanin amagclarindan biri de, lidere, takipgiye ve aralarinda ki iliskiye ve iliskinin
kalitesine odaklanan, iliski tabanli bir yaklagim olan lider-iiye etkilesiminin(Graen ve Uhl-Bien, 1995)
dontiistimsel liderligin sosyal sermayeyi giiclendirmesinde nasil bir kolaylastiric1 etki yaptiginin ortaya
¢ikarilmasidir. Lider-iiye etkilesim teorisinin ana amaci, lider ve takipgi arasinda etkili bir iletisimin sonucu
olarak artan etkililigin olusmasi ve kazanimlara erisim saglanmasidir(Gerstner ve Day, 1997). Bu cercevede,
doniistimsel liderler orgiit ¢ikarlarini takipgilerin kisisel ¢ikarlarinin dniine gegirerek olusturdugu paylasilan
vizyonu, lider-iiye etkilesim sonucu olusan kaliteli iliskiler cercevesinde gelistirerek, sosyal sermayeyi
gliclendirirler.

Sosyal sermaye literatiiriinde Orgiitsel sosyal sermaye heniiz yeterince arastirilmamis, kesfedilmeye acik bir
alan olarak kabul edilmektedir(Adler ve Kwon, 2002; Bolino vd., 2002; Hodson, 2005). Bu literatiir
boslugunu, kaynak bakis agistyla, doniisiimsel liderligin sosyal sermayeyi orgiitler icin rekabet iistii olmay1
saglayan bir kaynak olarak nasil besledigini, ortaya koyarak doldurmak, bu ¢alismanin amaglarindan biridir.
Diger taraftan, doniisiimsel liderligin sosyal sermayeyi giiclendirmesinde, dontisiimsel liderlik, iligki tabanl
bir model olarak, lider ve takip¢i arasinda ki basit bir sosyal degisimin Otesine ge¢gmektedir(Balkundi ve
Kilduff, 2006). Sosyal degisim teorisi ve sosyal ag yaklasimi cercevesinde, Orgiitsel aktorlerin arasindaki
etkilesim, sadece aktorlerin 6zellikleri ve davrarus stilleri kapsaminda agiklanmaktan 6te, aralarindaki sosyal
degisimin sonucu ve kargilikli yiikiimliiliiklerin yerine getirildigi bilissel bir siire¢ olarak, sosyal sermayenin
gliclendirildigi bir yapidir(Chun vd., 2016; Ibarra vd., 2005). Bu kapsamda, doniisiimsel liderligin sosyal
sermayeyi etkilemesinde, lider-iiye etkilesimi aracilik etkisinin ortaya konulmasi, ¢alismanin literatiire bir
diger onemli katkisidr.

2. Literatiir Taramas1
2.1. Doniisiimsel Liderlik

Dontisiimsel liderlik, liderin karizmatik ve ilham veren yonlerine odaklanan, yeni liderlik paradigmasinin
bir parcasi olarak kavramsallastirilmistir(Northouse, 2018: 161). Dontisiimsel liderligin teorik 6zii, insanlar1
degistirip dontistiirmesidir(Avolio vd., 2004; Bass ve Riggio, 2006; Northouse, 2018). Doniistimsel liderlik,
liderin etik anlayisi, degerleri ve uzun donem hedefleri ile ilgilidir(Bass, 1985; Bass ve Riggio, 2006; Brown
ve Trevino, 2006). Diger liderlik yaklasimlari ile karsilastirildiginda, liderlik stili, takipgilerin motivasyon ve
duygularina daha fazla énem verir. Doniistimsel liderligin ana amaci, takipgilerin giidii ve ihtiyaglarim
tatmin ederek, onlarin en {iistiin performanslarina ulasmalar: i¢in gereken firsati vermektir. Doniisiimsel
liderler, karizma ve ilham verme faktorlerini etkileme siirecine dahil ederek, takipgilerinin beklenenden 6te
bir performans gostermelerini saglarlar.

Bass (1985) doniisiimsel liderlik davramiglarinin kullanilarak, takipgilerin beklenenden daha fazla motive
edilecegini belirtmektedir. Bu motivasyon, takipgilerin idealize edilmis hedeflerin 6nemi hakkinda
bilinclendirilmesini, orgiitlin c¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan daha {istiin gormelerini ve kendilerini
gerceklestirme ihtiyacini arzulamalar: ile saglanmaktadir(Bass, 1985: 20). Bass (1985)'a gore fizyolojik ve
diger alt diizey ihtiyaclar tatmin edildikten sonra kendini gerceklestirme ihtiyaci uyarildiginda, bireyler
normalde gostereceklerinden daha fazla performans gostererek, 6z ¢ikarlarinin kendilerini yozlagtirmasin
engellerler.

Yukarida belirtildigi gibi doniisiimsel liderlik bireylerin degistirildigi ve doniistiiriildiigii bir stiregtir.
Dontisiimsel liderler bu degisim ve doniisiimii gerceklestirirken, doniisiimsel liderligin boyutlarim
olusturan: Idealize Edilmis Etki, lham Verici Motivasyon, Entelektiiel Tesvik, Bireysel Hgi olmak {izere 4
farkli davranis bicimi gosterirler(Bass ve Riggio, 2006). Bu davranislar, takipgilerin gelisimsel siireclerini
desteklemek amaciyla doniisiimsel liderlere, takipgilerinin motivasyonlarinin arttirilmasinda ve duygularina
karsilik verilmesinde yardimci olur(Avolio vd., 1999).

Idealize Edilmis Etki: Doniisiimsel liderler, takipgilerine ¢ekici bir rol model olarak davrarirlar. Idealize
edilmis etki boyutu, doniisiimsel liderligin duygusal bir bilesenedir ve liderin karizmasim ve diger rol
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modeli olma vasiflarin1 sergilemesi olarak tanimlanabilir(Bass, 1985). Ayrica idealize edilmis etki,
doniistimsel liderligi, diger liderlik yaklasimlarindan farklilastiran faktor olarak tanimlanmaktadir(Bass ve
Riggio, 2006; Judge vd., 2002).

[Tham Verici Motivasyon: Déniisiimsel liderler, takipgilerini motive ederek ve ilham vererek, onlarin daha
yiiksek performans seviyesine ulagsmasim saglar(Liu vd., 2010). Doniisiimsel liderler, berrak ve ¢ekici bir
gelecek vizyonu ortaya koyarak, takipgilerin bu vizyona ulasarak miikemmel sonuglara ulasacaklar
konusunda onlara ilham verir. Takipgiler Orgiitiin ¢ikarlarimi bireysel ¢ikarlarindan daha 6nemli goriirler,
¢iinkli doniistimsel liderler yaptiklar faaliyetin amacinin ve anlaminin 6nemini kutsallastirarak, daha
oncelikli hale getirir(Bass ve Riggio, 2006). llham verici motivasyonla, takipgiler daha yiiksek hedefleri
basarmaya sevk edilerek, canlandirilir ve motive edilir.

Entelektiiel Tesvik: Doniistimsel liderler takipgilerinin yaraticiligini ve entelektiiel ¢abalarim tesvik ederler.
Déontisiimsel lider takipgilerinin varsayim ve inanglarini hesaba katarak, inovatif fikir ve ¢dziimlerin ortaya
¢ikacag bir iklim olusturur. Takipgiler problemlere farkli agilardan bakarak yeni yaklasimlari denemeleri
noktasinda desteklenirler. Doniistimsel liderler, yeni fikirleri ve yaraticilig hos karsilar. Ayrica doniisiimsel
liderler, takipgilerinin 6neri ve fikirlerine goz 6niine alarak onlara 6nem verir. Hatalar veya liderin fikrinden
farkl: fikirler, alenen ve olumsuz olarak elestirilmez(Bass ve Riggio, 2006).

Bireysel [lgi: Déniisiimsel liderler takipgilerinin ihtiyagclari ile ilgilenerek, onlarin gelisimlerine 6zel bir dnem
verir ve destekler. Bu liderlik davranis biciminde liderler, takipgilerinin ihtiya¢ ve kaygilar1 kapsaminda
onlara danismanlik yapar. Her bir takipgisine 6zgii problem ve zorlukla ilgili olarak, bireysel problem ve
zorluklara uygun 0zel ilgi gosterir. Arastirmacilar doniisiimsel liderligin boyutlarindan olan bireysel ilginin,
dontistimsel  liderlere, takipgilerinin uzun donemli gelismesinde ¢ok Onemli oldugunu
belirtmektedirler(Bass ve Riggio, 2006; Shamir vd., 1993). Ciinkii doniisiimsel liderlerin, takipgilerinin
problemleriyle basa ¢ikmada onlara verdigi destek ve ilgi, takipgilerin zorluklarin {istesinden gelmelerini ve
tiim potansiyellerinin ortaya ¢ikmasi icin gerekli gelisimi saglar(Bass, 1990; Judge ve Bono, 2000; Piccolo ve
Colquitt, 2006).

2.2. Lider-Uye Etkilesim Teorisi

Lider-iiye etkilesim teorisi, lidere, takipgiye ve aralarinda ki iliskiye ve iligkinin kalitesine odaklanan iligki
tabanli bir yaklasimdir(Gerstner ve Day, 1997; Graen vd., 1982; Graen ve Uhl-Bien, 1995; Liden vd., 1997).
Graen ve Uhl-Bien (1995)'e gore LUE teorisinin ana temasi, lider ve takipgi arasinda etkili bir iletisgimin
sonucu olarak artan etkililigin olusmasi ve kazanimlara erisim saglanmasidir(Gerstner ve Day, 1997). Teori,
lider ve takipgileri arasinda etkili bir ikili iligki liderliginin (Liden vd., 1997; Uhl-Bien vd., 2000) sonucu
olarak etkili liderligin kaynagini(Graen ve Uhl-Bien, 1991, Graen ve Uhl-Bien, 1995) ve bunun yaninda
orgiitsel ¢iktilara olan faydasini konu edinmektedir(Gerstner ve Day, 1997).

LUE teorisine gore, lider ve takipgileri arasindaki ikili iliskilerin kalitesi bireysel, grupsal ve &rgiitsel
diizeyde ciktilar1 ongoriir. Bu ikili iligkinin aciklamisi olarak, LUE teorisi, rol teorisine dayanmakla
beraber(Graen ve Scandura, 1987) sonrasinda sosyal degisim teorisi ekseninde gelistirilmistir(Erdogan vd.,
2004; Liao vd., 2010). Rol teorisine(Katz ve Kahn, 1978) gore, Orgiitiin faaliyetleri lider ve takipgilerden
beklenen roller cercevesinde yerine getirilir. Lider, takipgisinin roliiniin bir parcasi olarak, ondan durumla
ve yapilan faaliyetle ilgili davranislar, standartlar ve olumlu bir tutum bekler(Cropanzano ve Mitchell, 2005).
Bu beklenti, takipgilerin davraniglarini ve rol performans: igin gerekli olan motivasyonlarin etkiler(Biddle,
1986). Takipgilerden beklenen bu roller, takipgiler tarafindan kabul, ret edilebilir veya yeniden miizakere
edilebilir(Tsui, 1984). Bu noktada, teorinin 6zii olarak, lider, takipgilerin her biriyle ayni iliskiyi gelistirmez
ve iliskinin kalitesi takipgiye gore farklilasmaktadir(Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bu farklilasma, takipgilerin,
grup ici ve grup dist olarak siniflandirilmasina sebep olmaktadir. Sonrasinda, LUE teorisi, sosyal degisim
teorisiyle(Blau, 1964) iliskilendirilerek, lider ve takipgi arasindaki iliskiler yiiksek ve diisiik kalite iliski
baglaminda smiflandirilmigtir. Sosyal degisim tabanli, yiiksek kaliteli iligski, lider ve takipgi arasinda
karsilikli giiven, adanmishik, saygi ve kisilerarasi baglilik olustururken, diisiik kaliteli iliskiler,
ekonomik/somut seylerin degisimi olarak bigimsel, rol tanumli etkilesim cercevesinde yukaridan asagiya
dogru bir etki ve yiiksek giic mesafesi meydana getirir(Harris vd., 2014; Sparrowe ve Liden, 1997).

isletme Arastirmalari Dergisi 375 Journal of Business Research-Tiirk



M. Séylemez — M. Tolon 11/1 (2019) 372-389

Sosyal degisim teorisinde ana odak; birey kendine saglanacak, bekledigi yararin karsilig1 olarak esit diizeyde
baskalarina yarar saglayacaktir(Gouldner, 1960). Sosyal degisim, bicimsel olmayan bir iliskinin sonucu
olarak, bireylerin birbirine kars1 olusan giiven ve yiikiimliilitk duygular1 sonucu olusur. Boylece sosyal
degisim iligskisi, bireyler arasinda karsilikli bir yiikiimlilik ve digerinin gereksinimlerine
adanmighktir(Cropanzano ve Mitchell, 2005; Henderson vd., 2008). Karsiliklilik normu sosyal degisim
iliskilerinin temel ilkesidir. Karsilikliik normu geregi takipc¢i maddi veya manevi destek aldig siirece,
liderin degerleri ve istekleri cercevesinde daha fazla performans ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi
gosterecektir. Karsiiklihk normu, {iistli kapali bir pazarlik olmayip(Molm, 1994), etkilesim, liderin
davraniglarina baghdir. Liderin davranislarina baglh olmasi riski azaltarak dayanismay: destekler ve yiiksek
kaliteli iliskilerin ortaya ¢ikmasin saglar(Cropanzano ve Mitchell, 2005).

2.3.Sosyal Sermaye

Sosyal sermaye kavrami sosyal bilimlerin bir¢ok alaninda arastirmaya konu olan ekonomik ve kurumsal
performansin agiklayict bir faktorii olarak yer almaktadir. Bunun yaminda sosyal sermaye kavrami tiim
sosyal bilimlerin ortak bir kavramina doniismektedir(Paldam, 2000). Sosyal sermaye, farkli analiz
diizeylerinden tanimlanmaktadir. Ornegin Bourdieu (1986)" nun sosyal sermaye bakis agisi, bireyselden Ste
toplumsal olarak kavramsallastirarak, belli gruplarin sosyal sermayeyi ortak bir varlik olarak nasil gelistirip
stirdiiriilebilecegini ve bu ortak varligin toplumun iiyelerine nasil yararli olabilecegini agiklamaya
calismaktadir. Diger taraftan, bireysel seviyede mikro bakis agisiyla sosyal sermaye; bireylerin sosyal
iligkilere yatirim yaparak, bu iligkilerin sonuglarindan nasil yararlanabilecegini sorgulamaktadir. Bu
seviyede, bireyin sosyal ag baglantilarinda veya sosyal yapida gizli sakl1 ulasilabilir kaynaklar bireye fayda
saglamaktadir(Lin, 2002). Ornegin, Lin (1982) e gdre bireyler, kisisel kaynaklar ve sosyal kaynaklar olmak
tizere iki cesit kaynag1 bireysel ilerlemesinde kullanir. Kisisel kaynaklar bireyin diplomasi, dereceleri gibi
kisiye has kaynaklar iken, sosyal kaynaklar ise bireyin sosyal iliskilerinin yayginlik ve cesitlilik seviyesidir.
Bunun yaninda Flap (1995)" e gore sosyal sermaye; bireyin iliskide bulundugu ve birey tarafinda istendigi
takdirde yardima hazir olmay1 yiikiimliiliik olarak hisseden kisi sayisina, yardima hazir olan kisilerle olan
iliskinin giiciine ve bu kisilerin kaynaklarina baglidir. Bir diger mikro bakis acis1, ag baglantilarinin kesisme
noktasinda ki bireylerin daha fazla bilgiye sahip olacagini atifla sosyal sermayeyi aciklanmaktadir(Burt,
1997).

Bireysel ve toplumsal bakis acilarinin yaninda, diger bir bakis acis1 olan grup veya orgiit seviyesinde sosyal
sermayede, analiz birimi olarak odak noktasi sosyal gruplardir. Analiz birimi icsel sosyal sermayenin olarak
orgiitiin kendisi olabilecegi gibi, dissal sosyal sermaye olarak paydaslar veya iliskide bulunulan diger sosyal
gruplar olabilir. Igsel sosyal sermaye grup veya orgiit iiyelerinin iligkilerinin sonucu iken(Akram vd., 2016;
Huber, 2009), dissal sosyal sermaye ise Orgiitiin dis cevresinde bulunan birey veya gruplarla olusan
iligkilerin sonucudur(Wu, 2008; Zahra, 2010). Grup veya orgiit diizeyinde sosyal sermaye bireysel bir varlik
olmaktan ote karsilikli giiven ve yiikiimliiliigiin sonucu olarak ortak bir varliktir(Bhandari ve Yasunobu,
2009). Grup, paylasilan deneyimler, ait olma hissi, ortak sebep birlikteligi ve ortak hareket mekanizmasi
olarak, orgiit veya gruptaki paylasilan normlar ve inanglar, bireyin davranislarini etkilemektedir. Ayrica
grup ve Orgilit diizeyinde var olan hiyerarsik yap1 sonucu, grup normlarina bigim veren liderlik, sosyal
sermayeyi etkilemektedir.

Bu calismada sosyal sermaye, Nahapiet ve Ghoshal (1998)'1n ortaya koydugu, analiz seviyesi grup ve Orgiit
diizeyinde olan, sosyal yapi1 bakis agisiyla olusturulmus bilissel, yapisal ve iliskisel boyutlar1 ¢ercevesinde
ele alinacaktir. Nahapiet ve Ghoshal (1998)" in bu ii¢ boyutlu sosyal sermaye yapisi literatiirde gesitli
arastirmacilar tarafindan benimsenmistir(Andrews, 2010; Bresnen vd., 2003; Chiu vd., 2006; Hau vd., 2013;
Inkpen ve Tsang, 2005; Mura vd., 2013). Boyutlarin arasindaki baglantiy1 anlamak sosyal sermayeyi bir
biitiin olarak kavramsallastirabilmek igin gereklidir(Lefebvre vd., 2016). Her ne kadar boyutlar birbirleriyle
ortiisse de boyutlar iliskili ve karsilikli olarak birbirlerini pekistiren yapilardir. Yapisal boyut, diger iki
boyutun Onciilil olarak, iliski ve yap1 bakimindan sosyal degisimin gergeklesebilmesi icin gereklidir(Tsai ve
Ghoshal, 1998). Ag baglant1 iliskileri sosyal etkilesimi gerceklestirerek bilissel ve iliskisel boyutlarin
uyarilmasinu saglar. Yani, sosyal sermayenin biligsel ve iligkisel boyutlarinin gelisimi ve siirdiirebilirliginin
On sart1 sosyal etkilesim olarak yapisal boyuttur.
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Yapisal Boyut: Nahapiet ve Ghoshal (1998) sosyal sermayenin yapisal boyutunu, sosyal sistemin ve biitiin
olarak ag baglant: iligkileri ile ilgili oldugunu belirtmektedir. Yapisal boyut, bireyi taniyan ve bireyin
yararina olan bilgileri ve yardimi ona sunabilecek ag baglant: iligkileridir. Bu ag baglant: iliskisinde, kisi
sayist ve bu iligkilerin giici son derece 6nemlidir(Davenport ve Daellenbach, 2011). Yapisal boyut, ag
baglant: siireglerinin ve orgiitiin iiyelerinin katkisinin tanimlanabilmesi gerekli bir unsurdur. Nahapiet ve
Ghoshal (1998) yapisal boyutun bilgi paylasimu ve ilgili faaliyetler ile alakali oldugunu ileri siirmektedir.

Mliskisel Boyut: Iliskisel boyut insanligin tarihsel siirecte etkilesimleri sonucu olarak ortaya gikan bir kisisel
iliski tiiridiir(Nahapiet ve Ghoshal, 1998). Iliskisel boyut giiven, yiikiimliiliik ve saygi gibi bireysel
iligkilerin 6zellikleri ve kalitesi ile ilgilidir(Davenport ve Daellenbach, 2011). Bu boyut birey ve ag baglantida
olduklart kisilerin arasinda giiven/giivenilebilirlik, normlar/yaptirimlar, yiikiimliiliikler/beklentiler ve
taninma/tanimlama iligkileri ile ilgilidir. Miskisel boyut sosyal sermayenin, kisileraras1 giiven, paylasilan
normlar ve diger bireyler tarafindan taninma olarak duygusal yoniinii ortaya koyar(Cabrera ve Cabrera,
2005). Son olarak, Nahapiet ve Ghoshal (1998) iliskisel boyutun, giiven ve giivenilirlik oldugunu belirtmistir.

Bilissel Boyut: Sosyal sermayenin bilissel boyutu, orgiitiin bireylerinin ortak olarak temsil ettigi, yorumladig:
degerleri temsil etmektedir(Nahapiet ve Ghoshal, 1998). Bu degerler ortak bir dil ve paylasilan hikayelerin
bilissel semasi olarak ortaya c¢ikmaktadir(Davenport ve Daellenbach, 2011). Bilissel sosyal sermaye,
paylasilan bir dil ve kod olarak, bireyler arasi iletisimin temelidir(Moran, 2005). Nahapiet ve Ghoshal (1998)’
a gore bilissel boyut, ortak algi, beklentiler ve yorumlar gercevesinde sekillenen orgiit iiyelerinin paylasilan
vizyonu ve ortak amagclaridir.

Sosyal sermaye, Orgiitsel alanda mikro ve makro analizlere tabi tutularak, bireysel ve grup/orgiit diizeyinde
ciktilara etkisi incelenmistir. Ornegin mikro diizeyde bireysel cikti olarak performansa(Seibert vd., 2001),
ticretlendirmeye(Seibert vd., 2001), iist yonetime atanmaya(Lester vd. 2008), girisimcilige(Baron ve
Markman, 2003) ve bilgi olusumuna(McFadyen ve Cannella Jr, 2004) etkileri incelenmistir. Makro diizeyde
gruba ve Orgiite etkileri kapsaminda, yaraticiliga(Perry-Smith ve Shalley, 2003), girisimcilige(Shane ve
Stuart, 2002), performansa(Stam ve Elfring, 2008), finansal kaynaklara ulasmaya(Gopalakrishnan vd., 2008)
ve igletmeler arasi rekabete (Wu, 2008) etkisi arastirilmistir.

3. Arastirma Yontemi Ve Bulgular
3.1. Kavramsal Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma kapsaminda doniisiimsel liderligin, sosyal sermayeye etkilerinin ve bu etkide lider-iiye
etkilesiminin aracilik (mediating) roliiniin belirlemek i¢in kurgulanan arastirma modeli Sekil 1’de
gosterilmektedir.

Lider l'_'J'vu
Etkilesimi

Sosyal

Dindsiimsel .
Sermaye

Liderlik

X: Idealize Edilmis Etki B: Yapusal Boyut
¥: llham Verici Motivasyon Az Bilissel Boyut
Z: Entelektiiel Tesvik £ iliskisel Bovut

o ])"il'l‘:\. s i];._‘.i

Sekil 1:Aragtirma Modeli

Calismanin literatiirii dogrultusunda olusturulan arastirma modelini, dogrulamaya calisacak hipotezler
gelistirilerek asagida verilmistir:
H;: Doniisiimsel liderligin sosyal sermayeye olan etkisi istatistiksel olarak anlamlidur.

Dontisiimsel liderler takipgileri arasinda giiven ve isbirligi ortami olustururlar(Schaubroeck vd., 2011).
Dontisiimsel liderler imrenilen, giivenilen ve saygi duyulan bir rol model olarak, etik ve ahlaki degerler
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cercevesinde ilham verici idealize edilmis etki gosteren davramslar sergilerler(Bono ve Anderson, 2005).
Dahas1 donitisiimsel liderler takipgilerine bireysel ilgi gostererek kendileri ve orgilit igin adalet algisi
olusturur(Sosik vd., 2004). Bu alg takipgiler arasinda giivene dayali yatay iligkiler sonucunu beraberinde
getirir. Diger taraftan, doniisiimsel liderler takipgilerine bilgi paylasimi konusunda ilham verirler(Carmeli
vd., 2013). Ayn1 zamanda entelektiiel etkileri ile isbirlik¢i norm diizlemi ve agik iletisim saglayarak takipgiler
arasinda artan bilgi paylasimini tesvik ederler(Hempel vd., 2009; Oliver vd., 2011). Doniistimsel liderler,
karizmalari ile tiim Orgiitsel etki mekanizmalarinin merkezi noktasinda olarak(Bono ve Anderson, 2005),
hedeflerin orgiit capinda yayilmasini, problemlerin 6ngoriilmesini, tavsiyede bulunulmasini ve kaynak
akisinin yonetilmesini saglarlar(Sauer ve Kauffeld, 2015). Son olarak doniisiimsel liderler takipgilerin
gelecek vizyonlarim Orgiitiin stratejik yonelimleri dogrultusunda sekillendirerek(Bono ve Anderson, 2005;
Jansen vd., 2008) kendi ¢ikarlarinin otesinde Orgiit ¢ikarlarini anlamlandirir, takipgiler arasinda ortak bir
degere doniistiiriir(Podsakoff vd., 1990). Bunun sonucu olarak takipgiler ortak hedeflerin ve vizyonun
gerceklestirilmesi konusunda tesvik edilmis olur(Gupta vd., 2011).

H,: Dontistimsel liderligin lider-iiye etkilesimine etkisi istatistiksel olarak anlamlidir.

Dontistimsel liderler bireysel ilgi ile takipgilerine destek oldukga(Zacher vd., 2014), takipgiler aralarindaki
degisimin kalitesini yiiksek algilarlar(Chun vd., 2016). Bu doniisiimsel liderlik karakterli bireysel ilgi
davramisi, lider ve takipgi arasinda sosyal degisimin kalitesini artirarak, karsilikliik normu
gelistirir(Cropanzano ve Mitchell, 2005). Ayni zamanda, doniisiimsel liderlik, yiiksek kaliteli lider-iiye
etkilesimi iligkilerinin gelistirilmesi i¢in elverisli bir ortam yaratarak(Anand vd., 2011), takipgilerin onlara
ilham veren ve onlar1 motive eden liderleri olumlu algilamalarini saglamaktadir(Judge ve Piccolo, 2004). Bu
olumlu alg1 ise liderle daha kaliteli iliskiler gelistirmek icin takipgilerin daha fazla ¢aba saf etmeleri
konusunda arzu duymalarini saglamaktadir(Maslyn ve Uhl-Bien, 2001).

Hj;: Lider-iiye etkilesiminin sosyal sermayeye olan etkisi istatistiksel olarak anlamlidur.

Lider-tiye etkilesimi sonucu gelisen yiiksek kaliteli iliskilerle, takip¢i kendisini Orgiitsel ¢evreye kabul
ettirerek sosyal sermayesini giiclendirir(Westphal ve Clement, 2008; Westphal ve Stern, 2007). Aym
zamanda Lider-iiye etkilesimi sonucu gelisen yiiksek kaliteli iliskiler, takipginin popiilaritesini artirarak
sosyal sermayesinin gelisimine katkida bulunur(Scott, 2013; Scott ve Judge, 2009). Diger taraftan, yiiksek
kaliteli lider-tiye etkilesimi sosyal iliskiyi temsil ederek takipgiler arasinda giiveni saglar. Ayni1 zamanda bu
lider ve takipgi arasinda iki yonlii iligkiler, daha fazla bilgi paylasimini saglayarak vizyon birlikteligi
saglar(Goodwin vd., 2009).

H, :Donitisiimsel liderligin sosyal sermaye iizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin aracilik rolii vardir.

Dontistimsel liderlik, davranis bigimi olarak liderlerin orgiit icerisinde bireylerin davranislar: sonucu yakin
ve igbirligine dayali iligkiler gelistirmek amaci odakls, istikrarh bir sistem gelistirmedir(Adler ve Kwon, 2002;
Herman ve Chiu, 2014). Bu noktada, istikrar onemlidir, ¢iinkii sosyal sermaye, zaman igindeki kisiler arasi
iliskiler ve paylasimlar sonucu olusan iyi niyet birikimini yansitir. Ayrica, bu istikrar seviyesi, karsilikl
yiikiimliiliiklerin goriiniirliigiinii ve bunun yaninda giiven ve isbirligi normlarinin gelisimini ve lider ve
takip¢i arasinda etkili bir iletisimin sonucu olarak artan etkililigin olusmasi ve kazanimlara erisimi
saglar(Gerstner ve Day, 1997). (Coleman, 1988). Ayrica, grup {iyeleri arasinda paylasilan normlar, giiven ve
0zdeslik hissini kolaylagtiran bir orgiitsel iklim yaratir. Daha net ifadelerle, doniisiimsel liderlik teorisi,
doniisiimcii liderlerin, takipgilerin kendi 6z ¢ikarlarinin Gtesine gegerek orgiit yararina, takipgiler tarafindan
paylasilan ortak bir vizyon gelistirerek, takipgilerin bu vizyona baghiifini olusturma ve bdylece sosyal
sermayenin gelisimine katkida bulunmalarin etkileyebilecegini savunmaktadir(Bass, 1985).

3.2. Anakitle Ve Orneklem

Aragtirmanin anakitlesi, Kocaeli Serbest Bolgesi (KSB) calisanlaridir. Saha g¢alismasi, anket yontemi ve
ylizyiize goriisme yolu ile yapilmistir. Daha yiiksek temsil diizeyine ulasabilmek i¢in, 6rnekleme yontemi
olarak tabakali 6rnekleme yontemi secilmistir. Bu baglamda KSB’ de faaliyet gosteren firmalarin ¢alisan
sayis1 biiytikliigiine gore her bir firma igin 6rneklem sayisi belirlenmistir. Her bir firma icin belirlenen
orneklem secimi ise basit tesadiifi orneklem yontemi ile yapilmistir. Bu kapsamda, saha galismasinin
yapildigr donemde KSB’ de ¢alisan sayisinin taseron isci sayisina baglh olarak 2000 ve 2500 arasinda oldugu
anakitlede orneklem biiyiikliigii %95 giiven araliginda e=%>5 hata pay1 ile n=334 olarak belirlenmistir.
Toplamda 523 kisiye ylizyiize olarak anket uygulanmistir ve 504 anket formu degerlendirme kapsamina
alinmugtir.
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3.3.Veri Toplama Siireci Ve Kullanilan Olcekler

Saha calismasiyla veriler, birinci dereceden veri toplamada yaygin olarak kullamilan anket yontemi
kullanilarak elde edilmistir. Bununla birlikte anketin yiizeysel gecerliligi saglamak amaciyla saha
calismasindan Once 50 katilimayla pilot uygulama yapilmistir. Anket formu; demografik bilgiler,
dontistimsel liderlik, lider-iiye etkilesimi, sosyal sermaye ve Ozyeterlilik olmak {izere 5 boliimden
olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde, belirlenen Orneklemin, cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim
durumu gibi demografik ve calistiklar isletmenin faaliyet gosterdigi alan ve calisan sayisi gibi isyeri
bilgilerini elde edebilmek amaciyla alt1 soruya yer verilmistir.

Dontisiim liderlik degiskeni igin Bass ve Avolio (1991) tarafindan gelistirilen ¢ok faktorlii liderlik olgegi
kullanilmistir. Lider-iiye etkilesiminin Ol¢iilmesine yonelik olarak Scandura ve Graen (1984)" in LMX-7
Olgegi kullanilmistir. Bu ¢alismada, sosyal sermaye, Nahapiet ve Ghoshal (1998) tarafindan ortaya konulan
yapisal, iligkisel ve bilissel olmak {izere {i¢ boyutlu bir yapiyla incelenmistir. Yapisal boyut icin, ¢alisanlarin
arasinda bireysel diizeyde bilgi paylasimi olarak Hyatt ve Ruddy (1997)" nin 6 maddelik etkili iletisim olgegi
kullanilmistir. Tligkisel boyut igin, giiven olarak Simons ve Peterson (2000)" i 5 maddelik &rgiit igi giiven
Olcegi kullanilmistir. Bilissel boyut ifadeleri toplamda 6 madde olmak {tizere ikisi paylasilan dil kapsaminda
Tsai ve Ghoshal (1998)'dan adapte edilmistir. Diger 4 madde i¢in ise Paylasilan deger ve hedeflerle iligkili
olarak Gianvito (2007)" nun biligsel sosyal sermaye 6lcegi kullanilmistir. Anket sorulari, 51i likert tipinde,
‘Hi¢ Katilmiyorum’ ‘Kesinlikle Katiliyorum” cevaplama araliginda katilimcilara yoneltilmistir.

3.4.Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda toplanan verileri ile Oncelikle katihimcilarin demografik oOzelliklerini incelemek
amaciyla frekans analizi yapilmistir. Sonrasinda, arastirmanin normal dagilima sahip olup olmadiginm
belirlemek igin basiklik ve carpiklik katsayilar1 belirlenmistir. Bir sonraki asamada, arastirma kapsaminda
incelenen oOlgeklerin yapisal gegcerliligini tespit etmek amaciyla agimlayict faktor analizi yapilmistir.
Arastirmaya konu olan degiskenler, arasinda ki iligkileri belirlemeye yonelik olarak korelasyon analizi
uygulanmistir. Son asamada ise arastirma modeli gercevesinde kurgulanan hipotezler basit regresyon ve
aracilik etkisinin analizi, Baron ve Kenny (1986) nin ortaya koydugu sarth asamalar ve Hayes(2013) ‘in
gelistirdigi process macro yontemi ile test edilmistir. Aracilik etkisi, Bootstrap 6rneklemi 5000 olarak
belirlenerek, IBM SPSS 24 paket programinin yardimiyla test edilmistir. Istatistiksel analizlerde %95 giiven
aralig1 kullanilmistir.

3.4.1. Katilimclarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik bilgileri Tablo 12’de verilmistir. Katilimcilarin % 87,9'u erkek, % 12,1'i kadindur.
Kocaeli Serbest Bolgesinde ki isletmelerin ¢ogunun gemi insa sektoriinde faaliyet gosteren tersanelerdir.
Gemi insa sektOriiniin agir sanayi olmasi sebebiyle calisanlarin ¢ogunun erkek olmasi dogaldir. Diger
taraftan, kadin calisanlar genelde ofis calisani olarak istihdam edilmistir. Yas dagilimi incelendiginde,
katilimcilarin % 21,2 si 18-29 yas araliginda, % 43,7 si 30-39 yas araliginda, % 24,2 si 40-49 yas araliginda ve
% 10,9’u 50 ve {izeri yas araligindadir. Katilimcilarin, isyerlerinin ¢ogu(% 79,6) iiretim isletmesidir. Bu
nedenle isletmeler belirli alanlarda uzmanliklar1 olan isgdrenleri istihdam etmektedirler. Ornegin, tersane
iscileri agir sanayi olmasi nedeniyle calismaya en erken 18 yasinda baslamaktadirlar. Belirli bir alanda
uzmanlasmalar1 10 senelik bir siireci kapsamasindan dolay1r katiimcilarin ¢ogunun 30-39(% 43,7) yas
araliginda olmasi normaldir. Katilimalarin % 21,2” si 18-29 yas araliginda, % 24,2’ si 40-49 yas araliginda ve
% 10,9'u 50 tizeri yasindadir. Katilimcilarin % 74,6” st evli ve % 25,4'ti bekardir. Katilimcilarin egitim
diizeyleri incelendiginde ise % 66,9 unun Ilkogretim ve Lise mezunu, % 28,1’i lisans mezunu ve % 5 i
lisansiistii mezunudur. Katilimcilarin ¢ogu meslek lisesi mezunu c¢alisanlardir. Lisans ve lisanstistii mezunu
katilimcilar, isletmelerin yoneticileri ve ofis ¢alisanlaridir.

3.4.2. Arastirma Verilerine iliskin Tanimlayic Istatistikler

Groeneveld ve Meeden (1984)e gore arastirmada kullanilan verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigini belirlemek igin ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin -1 ile +1 arasinda olmasi gerekmektedir.
Tablo 1 incelendiginde, arastirma kapsaminda ele alinan 6lceklere iliskin veri setinin ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin istenilen simirlar arasinda oldugunu ve bu nedenle verinin normal dagilim 6zelligini gosterdigi
belirlenmistir.
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Tablo 1: Taimlayici Istatistikler

Olgekler Ortalama Std. Sapma Basiklik Carpiklik

Idealize Edilmis Etki 3,414 0,792 -0,258 -0,0453

E Ilham Verici Motivasyon 3,379 0,839 -0,165 -0,0451
§ Entelektiiel Etki 3,473 0,856 -0,115 -0,042
Bireysel Ilgi 3,473 0,891 -0,455 -0,0436
Lider-Uye Etkilesimi 3,462 0,817 -0,375 -0,0392
.. Yapisal Boyut 3,554 0,784 -0,281 -0,0175
C%Uj. Biligsel Boyut 3,248 0,792 -0,001 -0,0119
A Hi§kise1 Boyut 3,418 0,791 -0,411 -0,192

3.4.3. Acimlayic1 Faktor Analizi

Dontisiimsel liderligin sosyal sermayeye etkisinde lider-iiye etkilesiminin aracilik etkisini belirlemek icin
oncelikle olusturulan 6l¢lim aracinin yapi gegerliligini test etmek amaciyla 6lgek maddelerine agimlayic
faktor analizi uygulanmistir. Calismada madde yiikleri i¢in belirleyici deger 0,40 olarak belirlenmistir (Field,
2013). Bu baglamda, doniisiimsel liderlik 6lgeginin faktor analizine uygunlugu test edilmistir. KMO degeri
0.947 ve Bartlett test sonucu ki-kare degeri 5442.58 ve p<0.05 diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu sonuglara
gore Olgek faktor analizine uygun bulunmustur. Faktor analizi yapilmistir. Doniisiimsel liderlik, dort boyut
altinda toplanmis ve agiklanan varyansin % 62,83 oldugu gozlemlenmistir. Dort boyut altinda toplanan
doniistimsel liderlik dlgeginin Cronbach Alfa degeri hesaplanarak giivenilirlik katsayisinin 0,941 oldugu
goriilerek kabul edilebilir diizey olan 0,70 {izerinde oldugu belirlenmistir.

Lider-tiye etkilesimi 6lgeginin faktor analizine uygunlugu test edilmistir. KMO degeri 0.901 ve Bartlett test
sonucu ki-kare degeri 1496,63 ve p<0.05 diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu sonugclara gore olgek, faktor
analizine uygun bulunarak, faktor analizi yapilmistir. Lider-liye etkilesim 06lcegi tek faktdrde toplanmis ve
varyans agiklama ytiizdesi %57.59 olarak gozlenmistir. Tek boyut altinda toplanan lider-iiye etkilesim
Olceginin Cronbach Alfa degeri hesaplanarak giivenilirlik katsayisinin 0,876 oldugu goriilerek kabul
edilebilir diizey olan 0,70 {izerinde oldugu belirlenmistir.

Sosyal sermaye 0Olgegi faktor analizine uygunlugu test edilmis ve KMO degeri 0.921 ve Bartlett test sonucu
ki-kare degeri 6613,53 ve p<0.05 diizeyinde anlamli bulunmustur. Olgek, ii¢ faktérde toplanmig ve agiklanan
varyansin % 56,22 oldugu gozlemlenmistir. Ug boyut altinda toplanan lider-iiye etkilesim olgeginin
Cronbach Alfa degeri hesaplanarak giivenilirlik katsayisinin 0,934 oldugu goriilerek kabul edilebilir diizey
olan 0,70 tizerinde oldugu belirlenmistir. Sonuglara gore, agiklanan varyans oranlari % 50'nin iizerinde ve
Barlett kiiresellik testleri anlamlidir. Ayni zamanda giivenilirlik katsayilar1 0,70'nin tizerindedir. Bu sonuglar
Olceklerin gegerli ve giivenilir oldugunu gostermektedir.

Olgeklerin gegerlilik testleri yapildiktan sonra alt boyut ortalamalari alinarak modelde goklu dogrusal
baglanti sorunu olup olmadigina bakilmistir. Bu amagla ¢oklu dogrudasliga (multicollinearity) bakilmistir.
Tablo 2'de goriilecegi iizere elde edilen VIF degerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢oklu baglanti olmadigim
dogrulayan (VIF<5) sonuglar vermistir(Craney ve Surles, 2002; Hair vd., 2006).

Tablo 2: Multicollinearity Tablosu

Degiskenler Tolerans VIF
Idealize Edilmis Etki 0,306 3,273
[lham Verici Motivasyon 0,401 2,497
Entelektiiel Etki 0,338 2,955
Bireysel Ilgi 0,36 2,778
Lider—Uye Etkilesimi 0,271 3,696
Mligkisel Boyut 0,393 2,541
Bilissel Boyut 0,499 2,002
Yapisal Boyut 0,428 2,335
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3.4.4. Korelasyon analizi

Doniistimsel liderlik, sosyal sermaye ve lider-iiye etkilesimi boyutlar1 arasindaki iligkinin incelenmesi
amaciyla boyutlarin 6lgek puanlar1 arasinda korelasyon analizi yapilmistir. Tablo 3’ te belirtilen boyutlar
arasindaki korelasyon katsayilari incelendiginde, dontisiimsel liderlik ve sosyal sermaye arasindaki
korelasyon katsayis1 0.563; doniisiimsel liderlik ve lider-iiye etkilesimi arasindaki korelasyon katsayisi 0,822;
sosyal sermaye ve lider-iiye etkilesimi arasindaki korelasyon katsayis1 0,573 olarak iliskilerin anlamh oldugu

goriilmektedir.
Tablo 3: Korelasyon Katsayilari
Don.Lid. Sos.Ser. Lid. UyeEtk.
Doén.Lid. Pearson korelasyonu —
Sos. Ser. Pearson korelasyonu 0.563* —
Lid. Uye Etk.  Pearson korelasyonu 0.822* 0.573* —

*p <0.01; n=504

Boyutlar arasindaki bu yiiksek iliski degerleri teorik olarak literatiirdeki bilgileri destekler niteliktedir.
Boyutlarin arasindaki en giiglii iliski olan; doniisiimsel liderlik ile lider-iiye etkilesiminin arasindaki iliski ve
yliksek anlamliiga sahip diger iliskiler, modelin tutarlilifini ortaya koyarak literatiir bilgilerini
desteklemektedir.

3.4.5. Regresyon Analizleri ve Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii

Aragtirmada ileri siiriilen etki mekanizmalarinin varligi, dogrulugu ve glicleri regresyon analizleri ile
incelenmistir. Ayrica aracilik etkisinin analizi, Baron ve Kenny (1986)" nin ortaya koydugu sartli asamalar ve
Hayes tarafindan gelistirilen SPSS macro model 4 ile test edilmistir(Hayes, 2013). Aracilik etkisi, Bootstrap
orneklemi 5000 olarak belirlenerek, IBM SPSS 24 paket programinin yardimiyla test edilmistir.

Lider-Uye
Etkilesimi
° C
Doéniigiimsel A > Sosyal
Liderlik e e et = = > Sermaye
D

Sekil 2:Lider—Uye Etkilesimi Aracilik Modeli

Dontisiimsel liderligin, sosyal sermaye iizerindeki etkisinde, lider-iiye etkilesiminin aracilik roliinii
belirlemek amaciyla, sekil 2" de gosterilen model olusturulmustur. D harfi ve kesik c¢izgiler ile
simgelendirilen etki, arac1 degisken eklenmeden 6nce doniisiimsel liderligin, sosyal sermayeye dogrudan
etkisini temsil etmektedir. A harfi ile simgelendirilen etki, araci degisken lider-iiye etkilesiminin modele
dahil edilmesiyle doniisiimsel liderligin, sosyal sermayeye dogrudan etkisini temsil etmektedir. B harfi ile
simgelendirilen etki, doniisiimsel liderligin lider-iiye etkilesimine etkisini temsil etmektedir. C harfi ile
simgelendirilen etki ise lider-iiye etkilesiminin sosyal sermaye tizerindeki etkisini temsil etmektedir.

Tablo 4: Regresyon Analizi Sonuglari

B Etkisi(Doniisiimsel Liderligin Lider-Uye Etkilesimine Etkisi)
Lider-Uye Etkilesimi

B SE T P R2 F Sig.
Sabit 0,351 0,098 3,573 0,004
0,676 1047,99 0,000
Don. Liderlik 0,906 0,028 32,372 0,000

C Etkisi(Lider-Uye Etkilesiminin Sosyal Sermayeye Etkisi)
Sosyal sermaye

B SE T P R2 F Sig.

Sabit 1,686 15,031 12,683 0,000
= 0,329 245,76 0,000

Lid. Uye Etk. 0,494 15,677 15,253 0,000
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D Etkisi(Doniisiimsel Liderligin Sosyal Sermayeye Etkisi)
Sosyal sermaye

B SE T P R2 F Sig.

Sabit 1,562 0,123 12,683 0,000
0316 232,662 0,000

Dén. Liderlik 0,535 0035 15253 0,000

A Etkisi(Arac1 Degiskenin Modele Dahil Edilmesiyle Olusan Etki)
Sosyal Sermaye

B SE T P R2 F Sig.
Sabit 1,458 0,121 12,020 0,000
Dén. Liderlik 0,268 0,060 4471 0,000 0354 137,529 0,000
Lid. Uye Btk 0,294 0,054 5411 0,000

Doniistimsel liderligin ve sosyal sermayenin, tiim boyutlar1 dikkate alinarak uygulanan dogrusal regresyon
sonuglari, doniisiimsel liderligin sosyal sermayeyi etkiledigini gostermektedir (sig.=0.000). Model, etki
iligkisini pozitif yonde gostermekte (B = 0,535) ve model agiklayiciigi anlamli bir seviyededir(R?=0.316).
Tablo 4’te belirtilen D etkisinde goriilecegi gibi, bu sonu¢ H; ‘i destekleyerek doniisiimsel liderligin, bilgi
paylasimi, giiven, paylasilan deger ve hedefler iizerindeki etkilerini yansitarak sosyal sermayeyi etkiledigini
gostermektedir.

Déontisiimsel liderligin tiim boyutlar: dikkate alinarak uygulanan dogrusal regresyon sonugclari, doniisiimsel
liderligin, lider-iiye etkilesimini etkiledigini gostermektedir (sig.=0.000). Model, etki iliskisini pozitif yonde
gostermekte (B = 0,906) ve model agiklayicaligi anlamli ve yiiksek bir seviyededir(R?*=0.676). Tablo 4’te
belirtilen B etkisinde goriilecegi gibi bu sonu¢ H, ‘yi destekleyerek, dontistimsel liderligin, lider-iiye
etkilesimine giiclii etkisini ortaya koymustur.

Sosyal sermayenin tiim boyutlari dikkate alinarak uygulanan dogrusal regresyon sonugclari, lider-iiye
etkilesiminin, sosyal sermayeyi etkiledigini gostermektedir (sig.=0.000). Model, etki iligkisini pozitif yonde
gostermekte (B = 0,494) ve model agiklayiciligi anlamli bir seviyededir(R?=0.329) Bu sonug, Tablo 4’te
belirtilen C etkisinde goriilecegi gibi H; ‘i1 destekleyerek lider-iiye etkilesiminin sosyal sermayeyi
etkiledigini gostermektedir.

Tablo 5:Aracilik Etkisi

Dogrudan Etki! Dogrudan Etki? Dolayl1 Etki
] B B B
Don.Lid. - Lid.Uye Etk. - Sos. Ser. 0,535 0,268 0,267

1Araci Degisken Eklenmeden Once; 2Araci Degisken Eklendikten Sonra, BootLLCI: 0,249, BootULCI: 0,516

Déontisiimsel liderligin, sosyal sermaye etkisinde, lider-iiye etkilesiminin araci degisken olarak modele dahil
edilmesiyle, doniisiimsel liderligin sosyal sermayeye dogrudan etkisi, A etkisi ile Tablo 4’te belirtildigi gibi
anlamlidir(p = 0,268). Ve agiklayialign anlamh bir seviyededir (R?=0.354). Dolayli etki, Process Macro
Versiyon 3 ile 5000 bootstrap tahmin yaklasimi ile test edilmistir(Hayes, 2013). Tablo 5’te goriilen sonuglara
gore dolayli etki anlamli(p = 0,267) ve dogrudan etkinin yaklasik olarak %50 sini agiklamaktadir. Ayrica CI
degerleri 0,249 ve 0,516 aralifinda sifir noktasimi igermeyerek %95 giliven araliginda aracilik etkisinin
varligini belirtmektedir. Bu sonuglar, H, destekleyerek, doniisiimsel liderligin sosyal sermayeye etkisinde,
lider-iiye etkilesiminin kismi aracilik rolii oynadigini gostermektedir.

4. Sonug Ve Degerlendirme

Aragtirma sonuglar1 birkag 6nemli bulguyu ortaya koymaktadir. ilk olarak, 6ngoriildiigii gibi doniisiimsel
liderlik, sosyal sermaye ile pozitif olarak iliskilidir. Ayrica lider-iiye etkilesimi, bu iliskide araci rolii
oynamaktadir. Bu bulgular oOrgiitlerin rekabet iistii olmasinda, kritik bir kaynak olan sosyal
sermayenin(Nahapiet ve Ghoshal, 1998), liderlik tarafindan nasil etkilendigini ortaya koymaktadir. Daha
spesifik olarak, artan is ¢evresi karmasikligina bagli olarak, ¢alisanlarin, grup veya orgiit diizeyinde orgiitsel
amaglar etrafinda birlestirmek ¢ok onemlidir. Bu 6nemle beraber, her zamankinden daha fazla, orgiitsel
basariya ulasmak icin, ¢alisanlardan, kisisel ¢ikarlarini feda ederek, ortak orgiitsel hedefleri benimsemeleri
beklenmektedir. Arastirmacilar, doniisiimsel liderligin etkisini, bundan 6nceki ¢alismalarda, motivasyon
teorisine odaklanarak, liderlik ile farkli davramus ciktilar1 ve tutumlari arasindaki iligkiyi agiklamaya
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calismaktadir (Choi vd., 2016; Hackett vd., 2018; Mason vd., 2014; Muchiri vd., 2012; Wang vd., 2011). Bu
calisma ise, sosyal degisimin, doniisiimsel liderligin, sosyal sermaye gibi onemli bir orgiitsel kaynaklar:
sekillendirmede ki kritik roliine odaklanmaktadir. Orgiitler, grup ve proje tabanl sistemlere dogru gegis
yapmaya devam ederken, calisanlarin arasinda ki sosyal degisimin nasil gerceklestigi ve sosyal sermaye ile
ilgili calismalar 6nemli hale gelmektedir. Aymi zamanda, doniisiimsel liderligin, sosyal sermaye {izerindeki
direkt etkisine ilave olarak, takipgilerin, lider-iiye etkilesimini, lider ve takipgiler arasindaki iki yonlii bir
sosyal degisim olarak algilamalari, doniigtimsel liderligin sosyal sermaye {izerindeki etkisini
gliclendirmektedir. Bu sonuglar, bu iliskiyi, etkileyebilecek daha fazla kavramsal faktoriin arastirilmaya olan
ihtiyacin1 vurgulamaktadir. Diger taraftan liderlik arastirmalarinda, sosyal bakis agis1 ¢ok 6nemlidir(Day,
2000). Bu gergevede bu arastirmanin bulgulari, orgilitsel ¢iktilari etkileme mekanizmasinda, doniisiimsel
liderligin islevinin, sosyal degisim bakis acisiyla yorumlanabilmesi igin somut veriler sunarak, bundan
sonraki calismalarda, doniisiimsel liderligin sosyal sermayenin bir onciilii olarak arastirilmasi konusunda
ilham vermektedir.

Bu calisma, dontisiimsel liderligin iliskisel yoniinii vurgulayarak, doniisiimsel liderlerin 6nemli orgiitsel
ciktilardan sosyal sermaye ve lider-iiye etkilesimi gibi 6nemli kavramlari etkileyen alternatif bir giig
oldugunu savunmaktadir. Doniistimsel liderler takipgileri tarafindan giivenilir ve destekleyici olarak
algilanur. Bu alg1 takipgilerin Orgiite daha iyi uyum saglamalarini saglayan psikolojik rahatlik ve giivenlik
duygusunu verir. Benzer sekilde, liderin vizyonunu paylasarak, diger takipgiler ile birlikte uyumlu bir
sosyal varlik haline gelerek, lider tarafindan belirlenen ortak amaglara ulasmak i¢in isbirligi icinde ¢alisir. Bu
uyum ve paylasilan liderlik etrafinda isbirligi iginde calisma, bilgi gibi olumlu sosyal degisimlerle
sonuglanarak, orgiitte giiclii bir sosyal sermaye yapisina yol agar.

Déontisiimsel liderligin sosyal sermayeyi etkilemesinde, lider-iiye etkilesimin aracilik rolii oynamasi ile ilgili
bulgular Graen ve Uhl-Bien (1995)" in iligski tabanlh liderlik goézlemini, sosyal degisim cercevesinde
genisletmeyi amaglamaktadir. Doniistimsel liderler, takipgilerine gosterdikleri bireysel ilgi ile takipgilerine
destek olur. Bu destek, takipgiler ve liderle arasindaki sosyal degisimin kalitesini yiikselterek, takipginin
karsiliklilik normu gelistirmesini saglar. Takipcide olusan bu olumlu alg ise, liderle daha kaliteli iliskiler
gelistirmek i¢in takip¢inin daha fazla caba saf etmesini ve artan lider-iiye etkilesimi saglar. Diger
takipgilerle, is birligi iginde liderin vizyonu etrafinda, orgilitsel amaclara ulasmada, lider ve iiye arasinda
gelisen bu iki yonlii kaliteli iligkiler, takipgilerin kendilerini, Orgiitsel cevreye kabul ettirerek, sosyal
sermayesini gliclendirir. Diger taraftan, yiiksek kaliteli lider-liye etkilesimi, sosyal iliskiyi temsil ederek
takipgiler arasinda giiveni saglar. Ayni zamanda bu lider ve takipgi arasinda iki yonlii sosyal degisime
dayanan iliskiler, daha fazla bilgi paylasimini saglayarak orgiitsel amcalara ulasmay kolaylastirir.

Gelecekte dontisiimsel liderligin sosyal sermayeye etkisine yonelik yapilacak arastirmalarda, orglitlerin
amagclarina ulagmasini kolaylastiran, sosyal degisim ile ilgili daha fazla kavramsal faktdre odaklanmalidir.
Bu calismaya benzer sekilde, doniisiimsel liderligin sosyal sermaye etkisi, Orgiitsel adalet(Konovsky, 2000),
psikolojik sozlesme(Rousseau, 1998) ve kisi orgiit uyumu(Kristof, 1996) gibi degiskenlerin aracilik etkisinde
incelenmelidir. Ayr1 zamanda hizmetkar liderlik(Greenleaf, 1997) gibi diger liderlik paradigmalarinin,
sosyal sermaye etkisini incelemek, arastirmacilar i¢in ilging bir baslangi¢ noktasi olabilecektir.
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