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Bu aragtrmamin amact KOBI'lerdeki yoneticilerin karizmatik liderlik ozelikleri ile sosyal sermaye
arasindaki iliskiyi belirlemektir. Aragtirmada nicel arastirma modellerinden tarama modeli kullanilmustir.
Arastirmamn evrenini ve Orneklem grubunu Istanbul’da Kiiciik ve Orta biiyiikliikteki Isletmelerde
calisanlar olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak Karizmatik Liderlik ve Sosyal Sermaye
olcekleri kullanilmigtir. Arastirmanin verilerini analiz etmek icin tammlayict istatistik analizleri, t-testi ve
ANOVA testi kullailmistir. KOBI ¢alisanlarimin cinsiyetleri ve mesleki kidemleri ile dlceklerde yer alan
boyutlar arasinda anlaml bir iliskinin olmadig1 gériilmektedir. KOBI ¢alisanlart yoneticilerinin
kendilerine deger verdikge, isletmedeki diger iiyelerin hassasiyetlerini gozettikce yoneticilerle ¢alisanlar
arasinda iletisim diizeyinin gelistigini belirtmektedirler. KOBI ¢alisanlart vizyon sahibi, ¢evreye duyarl,
sradist davramislar sergileyen, kisisel risk iistlenen, itiye ihtiyaglarima duyarllik gésteren, statiikoyu
suirdiirmeyen yoneticilerin ¢alisanlarin daha ¢ok sosyal normlara uymasini sagladigini, iletisim ve giiven
duygularim arttirdigini ifade etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Karizmatik liderlik, kobi ¢alisanlari, sosyal sermaye, igletme.
Abstract

The aim of this study is to determine the relationship between the charismatic leadership characteristics of
SME employees and managers and social capital. Survey model, one of the quantitative research models,
was used in the research. The universe of the research consists of the employees in Small and Medium-
sized Enterprises working in the Marmara Region. The sample group of the research consists of employees
in Small and Medium-sized Enterprises in Istanbul. Charismatic Leadership and Social Capital scales were
used as data collection tools in the research. Descriptive statistical analysis, t-test and ANOVA test were
used to analyze the data of the study. It is seen that there is no significant relationship between the gender
and professional seniority of SME employees and the dimensions in Charismatic Leadership and Social
Capital Scale. SME employees state that the more they value themselves and the sensitivity of other
members in the business, the more the communication level between managers and employees improves.
SME employees express that managers who are visionary, sensitive to the environment, exhibit
extraordinary behaviors, take personal risks, are sensitive to member needs, and who do not maintain the
status quo make their employees more adapt to social norms and increase their sense of communication
and trust.

Keywords: Charismatic leadership, SMIE employees, social capital, business.
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Giris

Glinlimiizde gegerliligini yitirmeden hayatini devam ettiren ve giincelligini koruyan liderlik
kavrami, yonetim alaninin en 6nemli konularindan biridir. Liderligin yeni bir yaklasimi olarak da
karizmatik liderlik 6n plana ¢ikmaktadir (Giil ve Aykanat, 2012; Yildiz ve Aykanat, 2016;
Ozdemir ve Pektas 2020; Gedik, 2020; Y1lmaz, 2020; Bilgiitay ve Mutlu, 2020: 100; Isik 2020).
Karizmatik liderlik konusu farkl disiplinlerde (sosyoloji, tarih, orgiitsel davranis, siyaset bilimi,
insan kaynaklar1 yonetimi vb.) karsimiza ¢ikmaktadir (Wang, Chou ve Jiang, 2005). Karizmatik
liderler, jest ve mimikleriyle yine kriz ortaminda saglikli ¢oziimler iiretme kabiliyetleriyle
calisanlarin1 etkiler (Akyiirek, 2020). Karizmatik liderler, calisanlarmin giivenini kazanir,
calisanlarina misyon yiikleyerek, isle ilgili vizyon ve iyimserlik saglarlar. Ayrica karizmatik
liderler ¢alisanlarina ilham kaynagi olurlar (Tiiziin ve Oztiirk, 2020; Zaccaro, Rittman ve Marks,
2002). Calisanlarin motive olmalarini saglamasi ve gereksinimlerini hissetmesi karizmatik
liderlerin en belirgin 6zelliklerindendir. Karizmatik liderin tagimasi gereken ve calisanlarin lidere
giiven duymasini saglayan bazi 6zellikler soéyle ifade edilmistir; (Bedell-Avers vd., 2009;
Campbell, 2008; Carter, 2015; De Hoogh, 2005; Klein ve House, 1995).

v' Calisanlarin sistemi karizmatik liderden otiirii benimsemesi.

v Karizmatik liderin ¢alisanlarin tam destegiyle, hi¢bir kusku olmaksizin kabul edilmesi.

v Karizmatik lider hi¢bir zorlama olmadan ¢alisanlar tarafindan kabullenilerek biitiin
sOylemleri dinlenir.

v' Isletme icerisindeki karizmatik lider sayesinde calisanlar is doyumu yasarlar.

v' Isletme calisanlar1 kendi performanslarini arttirarak, verimli ve etkin bir sekilde is gorme
egilimi gosterirler.

v Isletme calisanlari, orgiitin hedeflerine ulasabilmesi icin bireysel performanslarinin
onemli olduguna inandirilmaktadir.

Karizmatik liderlik, Max Weber’in biirokrasi yaklasiminda goriilmektedir (Akcakaya, 2016;
Myrtveit, 2016). Conger ve Kanungo (1987) karizmatik liderde olmasi gereken Ozellikleri;
siradigt davraniglar sergileme, kisisel risk iistlenme, iiye ihtiyaglarina duyarlilik goésterme,
statiikoyu siirdiirmeme, vizyon belirleme ve g¢evresel duyarlilik seklinde alti boyutta ifade
etmistir. Bu boyutlarin her biri karizmatik liderde beliren 6zelliklerdir.

Karizmatik liderin hedeflerine ve deger verdigi her seye calisanlarin kuvvetli bir bag gelistirmesi,
buna bagli olarak liderin hedeflerinin igsellestirilmesi ve ¢alisanlarin esglidiimlii hareket etme
ugruna kendi ¢ikarlarindan feragat etmesi (House, Spangler ve Woycke, 1990) gerekir. Bununla
beraber karizmatik liderin c¢aliganlar1 goniillii kilmasi, gilivenilir olmasi ve rol model olarak
hareket etmesi isletme i¢in hayati dneme sahip davranislar sergileyerek isletmeye saglikli bir
calisma ortami sunmasi onemlidir (Katzenbach vd., 1993; Albayrak, Bayrakdaroglu ve Mutlu,
2020; Yukl, 2018).

Aragtirmanin diger konusu olan sosyal sermaye ise is ortaminda gelistirilebilecek sosyal ag olarak
tanimlanmaktadir. Farkli bir tanimla sosyal sermaye ortak bir amaca gidilirken birliktelik
icerisinde hareket etmeyi saglayan sosyal aglar ve kurallar olarak ifade edilmistir (Putnam, 1995).
Fukuyama, sosyal sermaye kavramini normlar olarak ele almis; normlarin ekibe isbirligi gibi
kazanimlar saglamasi gerektigini, ekip igerisinde erdemli davranislara, vefaya, gorevlerin
layikiyla yapilmasina ve karsilikli saygiya ortam hazirlamasinin 6nemine vurgu yapmistir
(Karakus, 2020; Diizgiin ve Ataman, 2020; Metin, 2020; Basut ve Ozyakisir, 2020). Bir baska
tanima gore sosyal sermaye, cesitli orgiitlerdeki etkilesim ve bireyleri birbirine baglayan bir gesit
sosyal yapistiricidir (Field, 2008; Giinkor, 2016). Sosyal sermaye kavrami “Mesele ne bildigin
degil, kimi tanidigindir” seklinde ele alinmaktadir (Woolcock ve Narayan, 2000). Yapilan bu
tanimlama belki de biitiin arastirmacilarin hareket noktasi olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Sosyal
sermaye kavraminda vurgulanmak istenen iligki aglar1 gelistirmek ve gelistirilen bu iligkilerin
giivenilir olmasidir (Yildiz, Aykanat ve Tiizemen, 2016). Sosyal sermayenin unsurlar ¢esitli
aragtirmacilar tarafindan farkl sekillerde ifade edilmis olsa da, giiven, sosyal normlar ve sosyal
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aglar neredeyse biitlin aragtirmacilarin ortak hareket noktasi durumundadir (Giinkor, 2016).
Ayrica sosyal sermayenin belirleyici unsurlart genel olarak; yas, degerler, etnik koken, egitim
seviyesi, sosyal ¢cevre ve gelir diizeyi olarak ifade edilmektedir (Oksiizler, 2006).

Sosyal sermaye, ¢aligsanlarin kendi iligkilerini ve bu iligkilerin ¢alisanlara kazandirdig1 faydalar
vurgulamaktadir (Belliveau, O’Reilly ve Wade, 1996; Portes, 1998; Knoke, 1999; Lin, 2010).
Farkl1 bir tanimla sosyal sermaye, calisanlarin farkli sosyal iligkilerden iirettikleri ve sonrasinda
kendi menfaatleri dogrultusunda kullandiklari bir kaynak olarak ifade edilmektedir (Baker, 1990).
Benzer bir tanimlamayla sosyal sermaye, bireylerin sosyal yapilar sayesinde ¢esitli faaliyetlerini
kolaylastiran bir unsur olarak ifade edilmektedir (Coleman, 1990). Ozetlemek gerekirse sosyal
sermayenin en belirgin 6zelligi, kurulan sosyal iliski aglarinin kazandirdig: faydalardir (Claridge,
2004; Biger ve Koger, 2020).

Yontem
Arastirmanin Modeli

Arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmustir. iliskisel tarama modeli iki ya da daha fazla
degisken arasindaki iliskiyi belirleyen bir modeldir (Karasar, 2011). Bu arastirmada KOBI
yoneticilerinin karizmatik liderlik 6zellikleriyle sosyal sermaye arasindaki iligki incelenmistir.

Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Marmara Bélgesi’nde ¢alisan kiigik ve orta biyiklikteki Isletmelerde
calisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklem grubunu ise Istanbul’da kii¢iik ve orta
biiyiikliikteki isletmelerde ¢aliganlar olusturmaktadir.

Tablo 1 Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyetleri ile flgili Tamimlayic1 istatistik Analizleri

Cinsiyet f %
Kadin 141 42.6
Erkek 190 57.4

Tablo 1 incelendiginde arastirmaya KOBilerin %42.6’sinin kadin, %57.4’linlin erkek oldugu
goriilmektedir.

Tablo 2 Arastirmaya Katilanlarin Mesleki Kidemleriyle Ilgili Tammlayic1 Istatistik
Analizleri

Mesleki Kidem f %
1-5 64 19,3
6-10 50 15,1
11-15 58 17,5
16-20 78 23,6
21 ve lzeri 81 245

Tablo 2 incelendiginde arastirmaya katilan KOBIlerin %19.3 {iniin 1-5 yil aras1, %15.1’inin 6-
10, %17.5’inin 11-15 y1l aras1, %23.6’smin 16-20 y1l arasi, %24.5’inin ise 21 ve {izeri y1l kideme
sahip oldugu goriilmektedir.

Veri Toplama Aracglar1

Aragtirmada Glinkor (2016) tarafindan gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi yapilan 21 maddeden
olusan Sosyal Sermaye Algis1 lgegi kullanilmistir. Sosyal Sermaye Algist Olgegi; Sosyal
Normlar, Sosyal Aglar ve Giiven olmak iizere ii¢ boyutlu bir yapiya sahiptir. Arastirmact
tarafindan yapilan gegerlik ve giivenirlik ¢alismalart dogrultusunda 6l¢egin i¢ tutarlik katsayisi
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(Cronbach Alpha) .929; alt faktorlerden elde edilen i¢ tutarlik katsayilar ise sirasiyla Sosyal
Normlar=.902, Sosyal Aglar=.847 ve Giiven=.887 olarak belirlenmistir. Yapilan analizler
sonucunda [Kaiser-Meyer-Olkin (KMO=.88), Bartlett testi (x?=3569.940; sd=190 (p=.000)]
dlgegin yapr gegerliginin uygun oldugu goriilmiistiir. Olgek, toplam varyansin 69.51’ini
acgiklamaktadir.

Aragtirmada kullanilan ikinci 6l¢ek Aykanat (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan karizmatik
Liderlik Olgegidir. Aykanat (2010) arastirmasinda Conger ve Kanungo (1994) tarafindan
gelistirilmis olan Karizmatik Liderlik Olgegini (KLO) kullannustir. Olgek Tiirkgeye cevrilerek
24 sorudan olusan orijinal dlgekten dort soru ¢ikarilmistir. Karizmatik Liderlik Olgegi vizyon
belirleme, g¢evresel duyarlilik, siradisi davramislar sergileme, kisisel risk tstlenme, iiye
ihtiyaglarina duyarlilik gosterme, statiikoyu siirdiirmeme olmak {izere 6 boyuttan olusmaktadir.
Aragtirmaci tarafindan yapilan gecerlik ve giivenirlik ¢aligmalar1 dogrultusunda 6l¢egin i¢ tutarlik
katsayis1 (Cronbach Alpha) .908; alt faktorlerden elde edilen i¢ tutarlik katsayilari ise sirasiyla
Vizyoner Olma=.865, Cevresel Duyarlilik=.851, Siradis1 Davraniglar Sergileme=.905, Kisisel
Risk Ustlenme= .885, Uye Ihtiyaglarma Duyarlilik Gosterme=.894 ve Statiikoyu
Stirdiirmeme=.912 olarak belirlenmistir. Yapilan analizler sonucunda [Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO=.90), Bartlett testi (x>=4771,543; sd=210 (p=.000)] 6l¢egin yap1 gecerliginin uygun
oldugu goriilmiistiir. Olgek, toplam varyansin 69.94iinii aciklamaktadir.

Verilerin Analizi

Arastirmada oOncelikle verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi tespit edilmistir.
Arastirmada verilerin basiklik ve ¢arpiklik degerleri incelendiginde arastirma verilerinin normal
dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Literatiirde verilerin normal dagilim gdsterebilmesi igin
carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda degismesi gerektigi belirtilmektedir (Sencan,
2005, s. 194). Veriler normal dagilim gosterdigi igin arastirmada parametrik testler uygulanmustir.
Arastirmada elde edilen verilere tanimlayict istatistiksel analizler, t-testi ve ANOVA istatistiksel
analizleri yapilmistir. Veriler, SPSS25 paket programi yoluyla analiz edilmistir.

Etik Kurulu izni

Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Bilimsel Arastirma Etik Kurulu 10.09.2020 tarih, 02
numarali toplantisinda (Basgvuru Protokol Numarasi: 2020/53) arastirmanin bilimsel etik kurallara
uygun oldugu karari verilmistir.

Bulgular
Aragtirmanin bu boliimiinde arastirmadan elde edilen veriler analiz edilmistir.

Tablo 3 Vizyon Belirleme Boyutuna Ait Tammlayic1 Istatistik Analizleri

- Genel
Maddeler X ss Ortalama

5. Ilha.rr.l verici stratejik ve orglitsel amaclar ortaya 443 659
koyabilir.

1. Topluluga kars1 heyecan verici bir konugsmacidir. 4.40 .654
3. Ilham vericidir ve isletme ¢alisanlarinin yaptiklarinm 439 677
acikca belirterek onlar1 motive edebilmektedir. ' ' 4.40
4. Vizyona sahiptir ve gelecekteki ihtimaller hakkinda '

- 4.38 710
fikirler ortaya koyar.
2. Bir gruba kars1 sunum yaparken c¢ok kabiliyetli 438 684

goriinmektedir.
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Tablo 3 incelendiginde KOBI calisanlar1, yéneticilerinin ilham verici stratejik ve rgiitsel amaglar
ortaya koyabildiklerini, topluluga kars1 heyecan verici bir konusmaci olduklarini, ilham verici ve
orgiit calisanlarimin yaptiklarini agikca belirterek onlari motive edebildiklerini, vizyona sahip
olduklarim, kabiliyetli olduklari ifade etmektedirler.

Tablo 4
Cevresel Duyarlhilik Boyutuna Ait Tanimlayici Istatistik Analizleri

- Genel
Maddeler X SS Ortalama
7. Isletme amaclarin1 gergeklestirmesinde karsisina
cikabilecek olan sosyal ve kiiltiirel cevredeki engelleri 4.43 .673
onceden gorebilir.
9. Isletmenin amaglarini ger¢eklestirmesine destek olacak 441 657 4.40

yeni ¢evresel firsatlar1 6nceden gorebilir.
6. Isletme gelecegi hakkinda yeni fikirler iiretir. 4.37 .708

8. Isletmedeki diger iiyelerin sinirliliklarint

(kapasitelerini) gorebilir. 4.36 698

Tablo 4’te goriildiigii iizere KOBI ¢alisanlari, yoneticilerinin amaclarini gerceklestirme siirecinde
karsilasilabilecek sosyal ve kiiltiirel cevredeki engelleri, orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmesine
destek olacak yeni ¢evresel firsatlar1 onceden gorebildiklerini; isletmenin gelecegi hakkinda yeni
fikirler iirettiklerini, orgiitteki diger iiyelerin kapasitelerini gorebildiklerini ifade etmektedirler.

Tablo 5 Siradisi Davramislar Sergileme Boyutuna Ait Tammlayici Istatistik Analizleri

- Genel
Maddeler X Ss Ortalama

11. Isletmenin amaglarina ulasmasinda geleneksel olmayan

. 4.45 617
yontemler kullanir.
12. Sik sik igletmenin diger tiyelerini sasirtan kendine 6zgii 4.45 603 4.44
davranislarda bulunur.
10. Isletmenin amaglarina ulasmasinda alisilmisin disinda 441 613

davranis sergiler.

Tablo 5 incelendiginde KOBI calisanlari, yoneticilerinin isletmenin amaclarma ulasmasinda
alisilmisin diginda, igletmenin dyelerini sasirtan davranislar sergiledigini; geleneksel olmayan
yontemler kullandigini, belirtmektedirler.

Tablo 6 Kisisel Risk Ustlenme Boyutuna Ait Tanmimlayici Istatistik Analizleri

- Genel
Maddeler X SS Ortalama
13. Isletmenin amaglarina ulasmasi i¢in, 5nemli derecede 4.47 609
kisisel riske girecek sekilde faaliyetlerde bulunur. ' '
15. Isletmenin amaglar1 ugruna yiiksek derecede kisisel risk 446 609 4.46

alir.

14. Isletmenin amaglarina ulasmasi i¢in, 5Snemli derecede

kisisel fedakarlik gosterecek sekilde faaliyetlerde bulunur. 4.45 622
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Tablo 6°da goriildiigii gibi KOBI calisanlari, ydneticilerinin isletmenin amaclarina ulagmast icin
riskli faaliyetlerde builunabilecegini, kisisel fedakarlik gosterebilecegini ifade etmektedir.

Tablo 7 Uye Ihtiyaclarina Duyarhhk Gésterme Boyutuna Ait Tammlayic1 Istatistik
Analizleri

- Genel
Maddeler X ss Ortalama
16. Isletmedeki diger iiyelerin ihtiyaclarina ve duygularina
. o 4.45 .627
kars1 hassasiyet gosterir.
17. Karsilikli hoslanma ve saygi duygularini gelistirerek 4.42 706 4.39

digerlerini etkiler.

18. Sik sik isletmedeki diger iiyelerin ihtiyaglari ve

duygular i¢in kigisel ilgisini ifade eder 4.39 658

Tablo 7 incelendiginde KOBI calisanlari, yoneticilerinin isletme ¢alisanlarinin  duygu
durumlarina hassasiyet gosterdigini, saygi ve hoslanma duygularini gelistirerek diger personeli
etkiledigini, ¢alisanlara kisisel ilgi gosterdiklerini ifade etmektedirler.

Tablo 8 Statiikoyu Siirdiirmeme Boyutuna Ait Tammlayici Istatistik Analizleri

- Genel
Maddeler X ss Ortalama
19. Mevcut durumu ve islerin normal yapilma sekillerini
4.38 .666
korumaya caligir.
20. Isletmenin amaglarma ulasmast icin riskli olmayan ve 4.39
taninmis, dogrulugu ortaya konmus hareket tarzlarini 4.39 .694

savunur.

Tablo 8 incelendiginde KOBI calisanlari, yoneticilerinin mevcut durumu ve islerin normal
yapilma sekillerini korumaya calistiklarin; riskli olmayan ve taninmis, dogrulugu ortaya konmus
hareket tarzlarin1 savunduklarin belirtmektedirler.

Tablo 9 Sosyal Normlar Boyutuna Ait Tammlayici Istatistik Analizleri

- Genel
Maddeler X ss Ortalama
7. Calisanlar goreve yeni baslayan c¢alisanlara 442 739
yardimc1 olmaya ¢aligirlar.
2. Caliganlar birbiriyle selamlasirlar. 441 .696
1.Calisanlar birbirleriyle yardimlasirlar. 4.40 673
3. Calisanlar bilgi ve birikimlerini birbirleriyle 439 699 439
paylasirlar.
8.Farkliliklara saygi duyulur. 4.38 .768
10. Caliganlar birbirlerine sayg1 gosterirler. 4.38 793

4. Calisanlar sorunlarmi yoneticiler ile rahatca

konusabilirler. 4.37 721
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5.Kurumsal amaglara ulagsmak i¢in Caligsanlar arasinda

e 4.37 757
uyum ve igbirligi vardir.
6.A'111_1a_n kararlar1 uygulamada herkes sorumluluk 437 797
sahibidir.
\9,égleﬂlsanlarm davraniglarini belirleyen giiglii degerler 436 817

Tablo 9 incelendiginde KOBI c¢alisanlari, birbirlerine yardimeci olmaya calistiklarini,
selamlastiklagtiklarini, saygi-sevgi ¢ergevesinde islerini yiiriittiiklerini, yoneticileriyle rahatlikla
konusabildiklerini, sorumluluk bilinciyle islerini yaptiklarini ifade etmektedirler.

Tablo 10 Sosyal Aglar Boyutuna Ait Tanimlayici istatistik Analizleri

- Genel
Maddeler X Ss Ortalama
11.Yoneticiler ve galisanlar arasinda agik bir iletisim 4.33 .786
vardir.
12.Y6neticiler bana her konuda destek olacaklarini 4.38 7163
hissettirirler.
13.Calisanlar yoneticilerin kararlarina giivenirler. 4.40 717
14.Y oneticiler ve calisanlar arasinda iyi bir iletigim 4.44 749 441
vardir.
15.Y 6neticiler igbirligi ve dayanismay1 6zendirirler. 4.44 716
16. Calisanlar orgiitsel karar alma siireglerine 4.46 .705
katilirlar.
17.Rutin degerlendirme toplantilari diizenlenir. 4.45 .664

Tablo 10 incelendiginde KOBI calisanlari, yoneticilerinin rutin degerlendirme toplantilart
diizenlediklerini, orgiitsel karar alma siireclerine katildiklarini; yoneticilerle igbirligi, dayanisma
ve iletisim igerisinde olduklarini; yoneticilerin kararlarina giivendiklerini belirtmektedirler.

Tablo 11 Giiven Boyutuna Ait Tammlayici Istatistik Analizleri

Maddeler X ss O?tzlnaerLa
18. Calisanlar birbirlerine giivenirler. 4.46 .688
;:ﬁgﬁllgiznil?rrlgesai saatleri disinda da birlikte 4.45 679 "
20. Calisanlar birbirlerini aile olarak ziyaret ederler 4.42 .698
21. Calisanlar 6zel sorunlarini birbiriyle paylasirlar. 4.42 .698

Tablo 11 incelendiginde KOBI ¢alisanlari, birbirlerine giivenmekte, mesai saatleri disinda vakit
gecirmekte, aile olarak birbirlerini ziyaret etmekte ve 0&zel sorunlarmni birbirleriyle
paylagmaktadir.
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Tablo 12 Cinsiyete Gore t Testi Sonuclar1 (Karizmatik Liderlik)

Boyut Cinsiyet n X Ss t df p
) Kadin 141 441 .503 .289 329 73
Vizyoner Olma
Erkek 190 4.39 .599
Cevresel Kadmn 141 | 442 | 519 541 329 | .589
Duyarlilik Erkek 190 4.38 616
Siradist Kadin 141 4.47 473 1.165 329 .245
Davraniglar
Kisisel Risk Kadin 141 4.46 430 .082 329 .935
Ustlenme Erkek 190 | 446 | 506
Uye Kadin 141 4.43 547 .130 329 .897
Ihtiyaglarina
Duyarlilik Erkek 190 4.42 491
Gosterme
Statiikoyu Kadin 141 | 439 | 654 069 | 329 | .945
Stirdiirmeme Erkek 190 4.39 572

Tablo 12 incelendiginde KOBI ¢alisanlarinin cinsiyetleri ile karizmatik liderlik dlceginde yer alan
vizyoner olma (tag= .289; p>.05), ¢evresel duyarlilik (t@z20=.541; p>.05), siradis1 davranislar
sergileme (t@0= 1,165; p>.05), kisisel risk tstlenme (t20=.082; p>.05), iiye ihtiyaglarina
duyarlilik gosterme (t20=.130; p>.05) ve statiikoyu siirdiirmeme (t@29)= -.069; p>.05), boyutlart
arasinda anlaml bir farkliligin olmadig: goriilmektedir.

Tablo 13 Cinsiyete Gore t Testi Sonuglar1 (Sosyal Sermaye)

Boyut Cinsiyet n X SS t df p
Kadin 141 4.35 630 -.792 329 074
Erkek 190 4.46 476
Kadin 141 4.34 .626 -1.15 329 .249
Erkek 190 4.42 482
Kadin 141 4.43 .654 -.306 329 .760
Erkek 190 4.45 534

Sosyal Normlar

Sosyal Aglar

Giliven

Tablo 13 incelendiginde KOBI ¢alisanlarinin cinsiyetleri ile sosyal sermaye 8lgeginde yer alan
sosyal normlar (tz29=-.792; p>.05), sosyal aglar (t@g)= -1.15; p>.05) ve giiven (tz29= -.306;
p>.05), boyutlar arasinda anlamli bir farkliligin olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 14 Mesleki Kideme Gore ANOVA Analizi Sonuclar (Karizmatik Liderlik)

.. Varyansin Kareler Kareler
Degisken Kaynagi Toplam sd Ortalamast F P
Vizyoner Gruplar aras1 1.005 4 251 .800 526
Olma Gruplar ii 102433 326 314
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Toplam 103.438 330
Gruplar arasi 1.287 4 322 967 426
Cevresel ..
Duyarlilik Gruplar igi 108.423 326 333
Toplam 109.710 330
Siradist Gruplar arasi .336 4 .084 322 .863
Davranislar Gruplar igi 85.082 326 261
Sergileme Toplam 85418 330
Gruplar arasi 400 4 100 440 .780
Kisisel Risk Gruplar igi 74.125 326 227
Ustlenme Toplam 74525 330
Uye Gruplar arasi 1.733 4 433 1.645 163
Ihtiyaclarma -
Duyarlilik Gruplar igi 85.870 326 263
Gosterme Toplam 87.603 330
Gruplar arasi 2.257 4 564 1.537 191
Statikoyu - far i 119.686 326 367
Stirdiirmeme
Toplam 121.943 330

Tablo 14 incelendiginde KOBI calisanlarinin mesleki kidemleri ile karizmatik liderlik dlgeginde
yer alan vizyoner olma (F=.800; p>.05), ¢cevresel duyarlilik (F=.967; p>.05), siradis1 davraniglar
sergileme (F=.322; p>.05), kisisel risk istlenme (F=.440; p>.05), iiye ihtiyaclarina duyarlilik
gosterme (F=1.645; p>.05), ve statiikoyu siirdiirmeme (F=1.537; p>.05) boyutlar1 arasinda
anlaml1 bir farkliligin olmadigi goriilmektedir.

Tablo 15 Mesleki Kideme Gore ANOVA Analizi Sonuclar1 (Sosyal Sermaye)

Varyansin Kareler Kareler

Degisken Kaynagi Toplam S Ortalamast F P
Gruplar aras1 .593 4 148 488 744
Sosyal ..
Normlar Gruplar igi 98.963 326 304
Toplam 99.556 330
Gruplar arasi 1.763 4 441 1474 210
Gruplar igi 97.534 326 299
Sosyal Aglar
Toplam 99.297 330
Gruplar arasi 763 4 191 549 700
Giiven Gruplar igi 113.328 326 .348
Toplam 114.091 330

Tablo 15 incelendiginde KOBI ¢alisanlarinin mesleki kidemleri ile sosyal sermaye dlgeginde yer
alan sosyal normlar (F=.488; p>.05), sosyal aglar (F=1.474; p>.05) ve giiven (F=.549; p>.05)
boyutlar1 arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmektedir.

2798



Kasap, M. 2020, 2790-2805

Tablo 16 KOBI Cahsanlarinin Karizmatik Liderlik ile Sosyal Sermaye Arasindaki iliski

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1 1
2 6927 1
3 .368" 593" 1
4 364" 451" 533" 1 -
5 .302" 367" .354™ 534" 1
6 .2527 236" 2377 346" 719" 1
7 534" B55™ 540" 5177 .644™ 507" 1
8 522" 559" 562 .603™ 712" 665" .643" 1
9 .348™ .382" .386" .344™ 379" 353" 5457 3137 1
10 1
11 42071

**p<0.01 anlamlilik seviyesinde iligki anlamll

1: Vizyoner Olma, 2: Cevresel Duyarhlik, 3:Swradist Davramslar Sergileme, 4:Kisisel Risk
Ustlenme, 5:Uye Ihtiyaglarina Duyarliik Gosterme, 6:Statiikoyu Siirdiirmeme, 7: Sosyal
Normlar, 8:Sosyal Aglar, 9:Giiven, 10: Karizmatik Liderlik, 11: Sosyal Sermaye

Tablo 16 incelendiginde vizyoner liderlikle ¢evresel duyarlilik, kisisel risk iistlenmeyle sosyal
aglar; iiye ihtiyaglarma duyarlilik gésterme ile Statiikoyu Siirdiirmeme, Sosyal Normlar, Sosyal
Aglar; statiikoyu siirdiirmeme ile sosyal aglar, sosyal normlar ile sosyal aglar arasinda yiiksek
diizeyli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Vizyoner olma ile sosyal normlar, sosyal aglar;
cevresel duyarlilik ile siradig1 davraniglar sergileme, kisisel risk iistlenme, sosyal normlar, sosyal
aglar; siradisi davranislar sergileme ile kisisel risk iistlenme, sosyal normlar, sosyal aglar; kisisel
risk iistlenme ile iiye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme, sosyal normlar, sosyal aglar; statiikoyu
siirdiirmeme ile sosyal normlar; sosyal aglar ve sosyal normlar ile giiven arasinda orta diizeyli bir
iligkinin oldugu goriilmektedir. Vizyoner olma ile siradisi davraniglar sergileme, kisisel risk
iistlenme, iiye ihtiyaclarma duyarlilik gdsterme, statiikoyu silirdiirmeme, giiven; gevresel
duyarhilik ile Uye Ihtiyaglarina Duyarlilik Gosterme, Statiikoyu Siirdiirmeme, giiven; Siradisi
Davranislar Sergileme ile Uye ihtiyaclarina Duyarlilik Gésterme, Statiikoyu Siirdiirmeme, giiven;
Kisisel Risk Ustlenme ile Statiikoyu Siirdiirmeme, giiven arasinda zayif diizeyli bir iliski
bulunmaktadir. Sosyal aglar ve giiven faktori ile diger boyutlar arasinda zayif bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. Karizmatik liderlikle sosyal sermaye arasinda orta diizey bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. KOBI ¢alisanlari, yoneticileri karizmatik liderlik 6zellikleri gosterdikce sosyal
sermaye diizeylerinin arttigimi ifade etmektedirler.

Sonug¢

KOBi c¢alisanlar1 yoneticilerinin iyi bir konusmaci, ilham verici, stratejist, vizyon sahibi,
kabiliyetli, cevrsel duyarliga sahip, isletmesini taniyan, yeni fikirler {ireten, fedakarlik gosteren,
iiye ihtiyaglarina duyarlik gosteren, dogrulugu ortaya konmus hareket tarzlarini gosteren bireyler
olduklarini belirtmektedirler.

KOBI calisanlar1 sosyal normlara dikkat ederek ¢alismalarim siirdiirdiiklerini, yoneticileriyle
rahat konusabildiklerini, sorumluluk bilincine sahip olduklarini, orgiitsel karar alma siireglerine
katildiklarini, yoneticilerin kararlarina giivendiklerini, mesai arkadaslartyla beraber vakit
gecirdiklerini ifade etmektedirler.
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KOBI calisanlarinin cinsiyetleri ile Karizmatik Liderlik Olgeginde yer alan vizyoner olma,
cevresel duyarlilik, siradisi davraniglar sergileme, kisisel risk iistlenme, iiye ihtiyaglarina
duyarlilik gésterme ve statiikoyu siirdiirmeme boyutlari arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi
goriilmektedir. KOBI ¢alisanlarinin cinsiyetleri ile sosyal Sermaye Olgeginde yer alan sosyal
normlar, sosyal aglar ve giiven boyutlar1 arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi gortilmektedir.

KOBI ¢alisanlarinin mesleki kidemleri ile Karizmatik Liderlik Olgeginde yer alan vizyoner olma,
cevresel duyarlilik, siradigi davranmiglar sergileme, kisisel risk iistlenme, iiye ihtiyaglarina
duyarhilik gosterme ve statiikoyu siirdiirmeme boyutlar arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi
goriilmektedir. KOBI ¢alisanlarinin mesleki kidemleri ile sosyal sermaye dlceginde yer alan
sosyal normlar, sosyal aglar ve giiven boyutlar1 arasinda anlaml bir farkliligin olmadig
goriilmektedir.

KOBI c¢alisanlar1 yoneticilerinin kendilerine deger verdikge, isletmedeki diger iiyelerin
hassasiyetlerini gozettikce yoneticilerle calisanlar arasinda iletisim diizeyinin gelistigini
belirtmektedirler. KOBI ¢alisanlar1 vizyon sahibi, cevreye duyarls, siradist davranislar sergileyen,
kisisel risk iistlenen, iiye ihtiyaglarina duyarlilik gosteren, statiikoyu siirdiirmeyen yoneticilerin
calisanlarin daha ¢ok sosyal normlara uymasini sagladigini, iletisim ve giiven duygularini
arttirdigini ifade etmektedir.

Ulkemizde arastirma konular1 olan karizmatik liderlik ve sosyal sermaye kavramlarim birlikte ele
alan bir ¢calisma bulunmamaktadir. Arastirmanin sonuglarina gore karizmatik liderlik ile sosyal
sermaye arasinda yiiksek diizeyli bir iliski oldugu goriilmektedir. Farkli bir ¢alisma olarak;
kobiler iizerine yapilan bir arastirmada Isik (2020) sosyal sermayenin stratejik ¢evikligi olumlu
yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Diger bir arastirmada doniisiimsel liderlik ile sosyal
sermaye arasindaki olumlu iliskiyi gdstermektedir (Ayhiin, Erden ve Celep, 2019). Bagka bir
aragtirmada ise stratejik yonetim kavrami olan stratejik liderlik ile sosyal sermaye kavramlari
incelenmigtir. Burada sosyal sermayelerini etkin kullanan liderlerin igletmenin performansina
olumlu katkilar sundugu goriilmiistiir (Diizgiin ve Ataman, 2020). Bu ¢alisma sonuglar1 da benzer
sekilde sosyal sermayelerini etkin kullanan karizmatik liderlerin isletmelerine énemli katkilar
sunacagi disiiniilmektedir.
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Extensive Summary

Today, the concept of leadership, which continues its life without losing its validity, is one of the
most important issues in the field of management. Charismatic leadership comes to the fore as a
new approach to leadership (Giil & Aykanat, 2012; Yildiz & Aykanat, 2016; Ozdemir & Pektas
2020; Gedik, 2020; Yilmaz, 2020; Bilgiitay & Mutlu, 2020: 100;). The subject of charismatic
leadership appears in different disciplines (sociology, history, organizational behavior, political
science, human resources management, etc.). Charismatic leaders affect their employees with
their expressions, gestures and mimics, and their ability to produce healthy solutions in a crisis
environment (Akyiirek, 2020: 18). Charismatic leaders gain the trust of their employees, and
provide their employees with a vision and optimism about the business by installing a mission. In
addition, charismatic leaders inspire their employees (Tiiziin & Oztiirk, 2020). One of the most
prominent characteristics of charismatic leaders is that employees are motivated and feel their
needs. We see the first definition of charismatic leadership in Max Weber's bureaucracy approach.
Today, it is seen that it has been frequently used in researches, especially since the 1990s. Conger
and Kanungo (1987) defined charismatic leadership attributionally. In this context, the
characteristics that a charismatic leader should have; They expressed six dimensions: exhibiting
unusual behaviors, taking personal risks, showing sensitivity to member needs, not maintaining
the status quo, determining vision and environmental awareness. Each of these dimensions are
features that become evident in the charismatic leader.

Another research subject, social capital, is defined as the social network that we can develop in
the business environment. With a different definition, social capital is expressed as social
networks and rules that enable acting together while achieving a common goal (Putnam, 1995:
664). Fukuyama (2000: 3) defined this concept as norms. He emphasizes that the norms
mentioned based on the definition should provide gains such as cooperation to the team and
emphasizes that the expressed norms should prepare an environment for virtuous behavior,
loyalty, proper performance of duties and mutual respect within the team (Karakus, 2020; Diizgiin
& Ataman, 2020; Metin, 2020; Basut and Ozyakisir, 2020). With a similar definition, social
capital is a kind of social glue that connects interactions in various organizations and individuals
(Field, 2008: 7; Giinkor, 2016). With the shortest definition of the concept of social capital, "The
issue is not what you know, but who you know" (Woolcock and Narayan, 2000: 3). This definition
may be the starting point of all researchers. What is meant to be emphasized in the concept of
social capital is to develop networks and to be reliable in these relationships (Yildiz, Aykanat, &
Tilizemen, 2016). Although the elements of social capital have been expressed in different ways
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by various researchers, trust, social norms and social networks are the common starting points of
almost all researchers (Giinkor, 2016). In addition, the determining factors of social capital in
general; It is expressed as age, values, ethnicity, education level, social environment and income
level (Oksiizler, 2005: 118).

Method
Research Model

Relational scanning model was used in the research. Relational screening model is a model that
determines the relationship between two or more variables (Karasar, 2011).

Sample

The universe of the research consists of employees in small and medium sized enterprises working
in the Marmara Region. The sample group of the research consists of employees in small and
medium sized enterprises in Istanbul.

Data Collection Tools

The Social Capital Perception scale consisting of 21 items, whose validity and reliability study
was conducted by Giinkér (2016), was used in the study. The second scale used in the study was
the charismatic Leadership Scale adapted to Turkish by Aykanat (2010).

Analysis of Data

In the research, first of all, it was determined by showing the normal distribution of the data.
When the kurtosis and skewness values of the data were examined, it was found that the research
data showed normal distribution. It is stated in the literature that the skewness and kurtosis values
should vary between -2 and +2 in order for the data to have a normal distribution (Sencan, 2005).
Since the data showed normal distribution, parametric tests were used in the study. Descriptive
statistical analyzes, t-test and ANOVA statistical analyzes were performed on the data obtained
in the study. Data were analyzed using the SPSS25 package program.

Results
In this part of the research, the data obtained from the research were analyzed.

SME employees express that their managers are able to set inspirational strategic and
organizational goals, they are an exciting speaker to the community, that they are inspiring and
they can motivate them by clearly stating what they do, they have a vision, they are capable.

SME employees can foresee the obstacles in the social and cultural environment that may be
encountered by their managers in the realization of the business objectives, and new
environmental opportunities that will support the organization's goals; They state that they
produce new ideas about the future of the enterprise and they can see the capacities of other
members in the organization.

SME employees show that their managers exhibit unusual behaviors that surprise the members of
the organization in achieving the goals of the enterprise; They state that they use unconventional
methods.

SME employees express that their managers can engage in risky activities and make personal
sacrifices in order to achieve the goals of the enterprise.

SME employees express that their managers are sensitive to the emotional state of the company
employees, they develop their feelings of respect and liking, affect other personnel and show their
personal interests.

SME employees indicate that their managers try to maintain the current situation and the normal
way things are done; They state that they advocate non-risky, well-known, correct behavior.
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SME employees express that they try to help each other, greet each other, carry out their work
with respect and love, speak easily with their managers, and do their jobs with a sense of
responsibility.

SME employees stated that their managers hold routine evaluation meetings and participate in
organizational decision-making processes; that they are in cooperation, solidarity and
communication with the managers; They state that they trust managers' decisions.

SME employees trust each other, spend time outside of working hours, visit each other as a family
and share their private problems with each other.

There is no significant relationship between the gender and professional seniority of SME
employees and the dimensions of charismatic leadership and social capital.

It is seen that there is a high level of relationship between being sensitive to the needs of members,
not maintaining the status quo and social networks. It is seen that there is a moderate relationship
between visionary determination, environmental sensitivity, exhibiting extraordinary behaviors,
taking personal risks and social norms, social networks, and trust in the charismatic leadership
scale. SME employees state that their social capital levels increase as their managers show
charismatic leadership characteristics.

Conclusion

Individuals who are visionary, good speaker, inspirational, strategist, visionary, talented, have
environmental awareness, know their organization, generate new ideas, do not use unconventional
methods, show sacrifice, show sensitivity to member needs, and demonstrate correct behavior.
They state that they are.

SME employees express that they continue their work by paying attention to social norms, they
can talk to their managers comfortably, they have a sense of responsibility, they participate in
organizational decision-making processes, they trust the decisions of managers, and that they
spend time with their colleagues.

There is no significant relationship between the gender of SME employees and the dimensions of
visionary determination, environmental sensitivity, exhibiting extraordinary behaviors, taking
personal risks, showing sensitivity to member needs and not maintaining the status quo, which
are included in the Charismatic Leadership Scale. It is observed that there is no significant
relationship between the gender of SME employees and social norms, social networks and trust
dimensions in the Social Capital Scale.

There is no significant relationship between the professional seniority of SME employees and the
dimensions of visionary determination, environmental sensitivity, exhibiting extraordinary
behaviors, taking personal risks, being sensitive to member needs and not maintaining the status
quo, which are included in the Charismatic Leadership Scale. There is no significant relationship
between the professional seniority of SME employees and the social norms, social networks and
trust dimensions included in the social capital scale.

SME employees state that the more they value themselves and the sensitivity of other members
in the business, the more the communication level between managers and employees improves.
SME employees are visionary, environmentally sensitive, exhibiting unusual behaviors, taking
personal risks, and being sensitive to member needs.
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