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MAKALEBILGISI OzET

Anahtar Kelimeler Kiiresellesme ve beraberinde getirdigi yogun rekabet ortaminda varliklarini siirgit kilmak isteyen
Vicdani Liderlik, isletmelerin bilgi ve iletisim teknolojilerine ayak uydurmak zorunda kalmaktadirlar. Bu zorunlulugun
Is performans, iistesinden gelinmesinde calisanlar Gnemli rol oynamaktadir. Isletmelerin amag ve hedeflerine
Isletme Performanst ulasmasinda liderlik de 6nemli diger rollerden biridir. Bu rollerin dogru sekilde yonetilebilmesi isletmeler

acisindan hayati konumunu siirdiirmektedir. Vicdani liderler ¢alisanlarmi gii¢lendirip koruyan, toplumsal
duyarliliga 6nem veren, gorev ahlaki yiiksek, bilingli farkindalik sahibi, tevazu gosteren, etik degerleri
igsellestirmis, yaraticiya sorumlu davranan kisilerdir. Bu degerler temelinde isletmelerin yap: ve
isleyislerine sihirli dokunuglar yaparak rekabet avantaji elde etmek ve siirdiirmek miimkiin olabilir. Bu

. baglamda ¢aligmanin amaci vicdani liderligin ¢aliganlarin is performansi ile igletme performansi tizerine
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etkisinin tespitidir. Belirlenen amag i¢in Kiitahya Organize Sanayi Bolgesi’ndeki 3 ayr1 isletmenin 313
mavi ve beyaz yakali ¢aliganina goniilliiliik temelinde ulasilmistir. Elde edilen bulgular neticesinde
vicdani liderligin ¢alisan performansi tizerinde ($=0,269; p<0,05) pozitif yonlii etkisi belirlenmistir.
Ayrica vicdani liderligin isletme performansi iizerinde (B=0,278; p<0,05) pozitif yonli etkisi
belirlenmistir. Vicdani liderlik hem ¢aliganlarin is performansini hem de igletme performansini pozitif
yonde etkilemektedir.

ARTICLEINFO ABSTRACT

Keywords In context of globalization and the intense competition it brings with it, businesses that want to maintain
Conscientious Leadership, their assets have to keep up with information and communication technologies. Employees play an key
Job Performance, role in overcoming this obligation. Leadership is also other important roles in achieving the goals and
Business Performance objectives of businesses. The correct management of these roles continues to be vital for businesses.

Conscientious leaders are people who empower their employees, have a high social sensitivity, have a
superior duty ethic, have a high conscious awareness, have humility, are responsible to the creator and
internalize ethical values. These values, it may be possible to gain and maintain competitive advantage
by making magic touches to the structure and functioning of businesses. In context, the aim of study is to

. . determine the impact of conscientious leadership on job and business performance. For aim, 313 blue and
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white collar employees of 3 different enterprises in the Organized Industrial Zone of Kiitahya were
reached on a voluntary basis. Result of the results obtained, a positive impact of conscientious leadership
on employee job performance (=0.269; p<0.05) was determined. In addition, the positive impact of
conscientious leadership on business performance (f=0.278; p<0.05) was determined. Conscientious
leadership positively affects both the job performance of employees and business performance.
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® nsanlik tarihi kadar eski bir kavram olan liderlik {izerinde gesitli goriis ve teoriler iiretilmistir. Bu ¢alismalar ¢ogu zaman
disiplinlerarasi ¢alismalarin da konusu olagelmistir. Halen devam eden ¢aligmalar da gosteriyor ki yeni teoriler ve ¢esitlilik
stirdiiriilecek gibi goriinmektedir. 20.ylizyilin baslarinda bilimsel olarak 6nem verilmesiyle yapilan g¢alismalar da
artmaktadir. Lider ile takipgileri arasindaki iligkilerin anlasilmaya baslanmasi orgiitsel amag ve hedeflerin ulagilmasimdaki
onemini de artirmaktadir. Kiiresellesme ve ileri teknolojiler sayesinde rekabet etmek zorunda kalan isletmeler yogun rekabet
baskisindan liderler ve calisanlarin artan performanslart ile bas edebilmektedir. Liderlik 6ziinde belirlenmis hedeflere
ulagilmasinda takipgilerini etkileme giicii ve imkanidir. Bu yoniiyle vicdani liderler modern zamanlarin parcalanmis insanlarini
hakikat yolculugunda yagamin mana ve anlam arayigina yon vermektedir. Bu arayista vicdani liderin; ¢alisanlart giiglendirip
koruyan, toplumsal duyarlilik sahibi, {istiin gérev ahlak sahibi, bilingli farkindaligi gelismis, tevazu sahibi, etik degerleri
icsellestirmis, yaraticiya karst sorumlu davraniglari 6n plana ¢ikmaktadir. Bu liderlik tiiri, derinlikli bir samimiyet, sinirsiz
enerji, ¢eliklesmis bir dirayet, keskin bir idrak kabiliyetine sahipligi gerektirmektedir. Bu sahiplik temelinde lider, fikri enerji
kaynagi olarak merhamet ve adaletten beslenerek yeni yasam alanlart sunmaktadir. Vicdani liderler bu degerleri ile hem
calisanlara yasam alanlari agma hem de isletme hedef ve amaglarina ulasilmasinda destek saglamaktadir. Bu baglamda
degerlendirildiginde ¢alismanin amact vicdani liderligin ¢alisanlarin performanst ile isletme performansinin {izerine etkisinin
saptanmasidir. Bunun i¢in Kiitahya ili Organize Sanayi Bolgesi’'ndeki 3 ayri isletmenin 313 mavi ve beyaz yakali ¢alisanina
ulagtlmustir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1.Vicdani Liderlik

Liderlik; Tiirk Dil Kurumu biiyiik sézligiinde; “giicti, tinii ve toplumsal yeri dolayisiyla, belli zaman ve durumlar iginde, iliskili
bulundugu kiime veya toplumun tutum, davranis ve etkinliklerini degistirip yonetme yetenegini gosteren kimse” olarak, Oxford
sozligiinde ise; lider konumunda olan, lider 6zelliklerine sahip olan kisi olarak tanimlanmustir. Liderlik; sahip olunan gii¢
kaynagini digerlerini etkileme siirecinde kullanarak baskalarinin davraniglarini degistirebilme ve yonlendirebilmedir (Kogel,
2015: 652). Bu siiregte lider; kendi degerlerini, yetenekleri ve kisisel imkanlarin1 kullanarak belirlenmis ortak hedeflere
ulagilmasinda yonetilenleri tesvik eder (Krishnan, 2005:15). Liderin etkileme siirecini irdeleyen galigmalarda genelde lider
davraniglari odak alinmakta ve lider “belirli bir hedefi gerceklestirmek i¢in kendi davranis ve edimleriyle baskalarmni etkilemeyi
basarabilen kimse” olarak ifade edilmektedir (Tiifekgi ve Haqge, 2019: 10).

George ve Jones (2012) ¢alismasinda liderlik, grup veya organizasyonun bir iiyesinin, digerleri {izerinde bulunan etkisinin,
grup hedefleri olusturulmasina yardimci olunmasi seklinde tanimlanmistir (George ve Jones, 2012: 339). Hedeflerin
gerceklestirilmesinde galisanlarin ¢abalarini istenilen gorevleri kolaylastirict kisi liderdir (Ensley vd., 2004). Degisik ve farkl
liderlik tanimlamalarinin yapilmas: bireysel perspektif degerlendirmesiyle en fazla ilgili yonlerin tanimlanmis olmasindan
kaynaklanir (Yukl, 2010: 19). Sskmen (2010) caligmasinda klasik yaklasim (Biiyiik Adam Teorisi ve Ozellikler), davranigsal
yaklagim (Ohio, Michigan Caligmalar1 ve idari Ag Teorisi), durumsal yaklasim (Fiedler Teorisi, Hershey- Blanchard Teorisi,
Hedefin Yolu Teorisi), modern yaklagim (Karizmatik Liderlik, Vizyon Liderlik, Déntistimcii Liderlik, Etkilesimei Liderlik)
olarak smiflandiriimaktadir (S6kmen, 2010: 114).

Yoneticiler iyelerin itaatini kazanmak igin ugras verirken vicdani liderler liyelerin kalplerini kazanmak i¢in ugras verirler. Bu
yoniiyle vicdani lider takipgilerini koruyan, onlari gii¢lendiren, iistiin gorev ahlakina sahip, toplumsal duyarliliklart yiiksek,
bilingli farkindaliklari yiiksek, yaraticisina karsi sorumlu davranan, tevazu sahibi ve etik degerleri igsellestiren kisidir. Bu
kisiler etki alanlarint medeniyet tasavvuru kapsaminda goniillerin kesfedilmesi ve fethedilmesinde kullanmaktadirlar. Bu kesif
ve fetih zerreden kiireye hakikat temelinde halka hizmet Hakka hizmet siarin1 edinerek kul hakki yemekten imtina eden, ¢alisan
emegine saygili, isi ehline veren ve zayifa zulm etmeksizin yapilan uygulamalardir (Behdioglu vd., 2019: 179). Vicdani
liderligin alt boyutlari; toplumsal duyarlilik, koruma ve giiglendirme, bilingli farkindalik, yaratictya karst sorumluluk, tevazu,
istlin gorev ahlak: ve etik degerler olarak belirtilmektedir (Boz vd., 2020: 5).

Vicdani lider her seyin fiyatini bilip hicbir seyin kiymetini bilemeyen insanogluna insanhigim sesi olabilmektir. insani degerleri
menkul kiymetlerle ayni1 terazide tartarak “Al, Kullan, At” tiiketim kaliplariyla baskilanmis insanliga “Ne olursan ol yine gel”
diyebilmektir. Kirk dervisin kiigiik bir hasira sigabildigi fakat iki Firavun’un diinyay1 paylasamadigi depresan ilaglar ile manevi
bosluktaki insanliga “bize ikinci bir ruh lazim” diyebilmektir. Sabah kalkinca hedonik, aksam olunca nihilist olan insana
“homo-economicus” yerine “esref-iill mahlikat” diyebilmektir. Nefsin azginliklariyla iggal edilen zihinlerin yerine ruhun
giizelliklerine adaletle ulasabilmektir. Bu ulasim siirecini insanlik temelinde giicii ebedi ve kaynagi ezeli kanunlari
hatirlatmaktir (Behdioglu vd., 2019: 202). Diinyadaki en akilli varligi, yani insan1 yonlendiren ve etkileyen vicdani liderler
takipgilerinin yasamindaki anlam ve manay1 aramakta ydnlendirici olurlar. Bu yonlendirmede toplumsal duyarlilik, etik
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degerler, yaraticiya karsi sorumluluk, istiin gérev ahlaki, bilingli farkindalik ve tevazunun 6ncelenerek takipgilerin korunmasi
ve gliglendirilmesi vardir (Boz vd., 2020: 14).

1.2.is Performansi

Isletmelerin varligini siirdiirerek basarili olmalarinda liderlik kadar 6nemli diger bir kavram da calisan performansidir.
Isletmeler agisindan 6nemi anlasilan yiiksek calisan performanst, isletmeleri degisik arayislara itmis ve bu arayislar neticesinde
¢aligma ortaminin istikrarina katki saglayan unsurlardan birisinin de liderlik oldugu anlasilmistir. Hi¢ kuskusuz bu baglamda
liderlik, performans ve orgiitsel davranis konulariyla ilgili pek ¢ok arastirma yapilmustir. Calisana dayanan performans ancak
orgiitsel misyon ve vizyon temelinde gerceklesebilir. Bunu artirmanin yolu calisanlarin fikir ve eylemsel olarak rahat
hissettikleri orgiitsel ortamla miimkiindiir (Kogel, 2015: 128-134). Bu ortam ise uygun liderlik altinda olusturulabilir.

Orgiitsel amaglar temelinde davranis ve eylemler is performansi olarak tanimlanabilmektedir. Bu tanimda, “belirli gorevin
yapilma ve tamamlanmasi1” isi yapanin, isin yapilabilmesinde amaglanan hedefe doniik neye ne kadar ulastigi ve amaglanan
hedef icin isin hangi unsurlarini yerine getirdiginin somut ve soyut ifadesi 6n plana ¢ikmaktadir. Performans; yapilan isin
miktar, nitelik, zaman ve maliyeti dikkate almarak yapilmasidir (Campell, 1990: 687). Bu gereklilik, belirli bir zamanda
iretilmis mal veya hizmet miktaridir ki bu miktar bireysel bazda amaglara ulagmak igin gosterilen kisisel etkinlik ve verimlilik
diizeyi olarak ifade edilebilir (Tutar ve Altindz, 2010:201). Bu diizeye ulagmak i¢in ¢aliganlarin performanslartyla ile kuruma
yapacaklar1 katkilarin da artis1 gereklidir. Calisanlarin performans diizeyleri orgiitsel hedef ve amaglarin tutturulmasinda
onemli olan o&lgiitlerdendir. Yiiksek performansa sahip ¢alisanlar sayesinde orgiitsel performansta da artis saglanmaktadir
(Turung ve Celik, 2010: 165).

Isletmenin basarisi/basarisizigi, calisan performanlari ile yakindan iliskilidir. Bu iliski sadece ise yonelik davranislari degil ise
yonelik olmayan davraniglart da kapsamaktadir (Asik, 2016: 26). Bu kapsamda is performansmin tanimlanmasinin
degerlendirilmesinde galiganlarin 6rgiitsel amaglara uyumu, belirli davranig kaliplari, isin kalitesi, kisisel beceri ve yetenekler
de 6n plana ¢ikmaktadir (Diaz-Vilela vd., 2015: 2). Bu yoniiyle degerlendirildiginde ise is performansini, ¢aliganlarca kontrol
edilebilen ve orgiitsel hedeflere ulasilmasma katkist olan her tiirden davranis ve tutumlar olarak ifade edilebilmektedir
(Begenirbas ve Turgut, 2016: 58). Is performansi calismalarinda alt faktor sayismin fazla oldugu iddias1 bazi arastirmacilar
tarafindan dile getirilmis olsa da, oncii arastirmalar gérev ve baglamsal performans adiyla iki alt faktérde incelemistir. Alt
faktorlerden gorev performansi, ¢alisanlarin orgiitsel amaglara ulasilmasinda yazili olan gorevlerdir. Diger alt faktor baglamsal
performans ise calisanlarin gorevleri digindaki isleri kendi isteklerince yapmalari, sézel ve yazili orgiitsel kurallara itaat
etmeleri ve orgiitsel hedefleri benimsemeleri sayesinde olusmaktadir (Diaz-Vilela vd., 2015: 3).

1.3. isletme Performansi

Isletme performans: belirlenmis hedeflere ulasmak amaciyla yapilan cabalar olarak ifade edilmektedir. Kavram, “belirlenmis
bir zaman diliminde elde edilen ¢ikti / sonu¢ neticesinde isletme hedeflerini gergeklestirilebilme derecesi” olarak
aciklanabilmektedir (Akal, 2011: 37). Bir baska taniminda; isletme amaclarinin gerceklestirmesinde belirli dlgiitlerin
karsilanmast igin tiim ¢abalar ile ortaya ¢ikarilan mali hizmet veya fikirler olarak ifade edilmektedir (Bediik, 2012: 194).

Isletmenin performansi, belirlenmis hedeflerinin hangi seviyede gerceklestirildiginin tespitinde kullanilmakta olan en énemli
gostergesidir (Bakoglu, 2001: 39). Bu gostergede isletmenin performansi lizerinde etkisi olan unsurlar karlilik, verimlilik,
biiylime, piyasa performansi, pazar pay1, sermaye yogunlugu, kalite, yenilik, yabanci sermaye orani, ihracat ve finansal oranlar
olarak belirtilmektedir (Bolat, 2010: 7). Belirlenmis zaman serilerinde siireklilik saglayacak bi¢imde sistemlerin izlenip
degerlendirilmesi ve neticesinde iyilestirilmeler yapilmasidir (Taticchi, Tonelli ve Cagnazzo, 2010: 4-18). Bu yoniiyle finansal
performans, bir isletmenin karlilik, yatirim igin risk almasi ve rekabet edebilme yetenegi olarak ifade edilebilir (Dogan, 2020:
26).

Isletme performansi objektif veya subjektif dlgiitler ile dlgiilebilmektedir. Performans dl¢iimiinde objektif degerler, mutlak
performans degerinin yani nicel verilerle 6l¢limlenmesidir. Performans 6l¢imiinde subjektif degerlerse, rakiplerin durumu ya
da kurum beklentileri esas alinarak performans hakkinda olusan algisal diisiincelerle dlgiilebilmektedir (Y1ldiz, 2011: 12). Bu
Olgtimler isletmenin stratejik hedeflerinin tanimlanarak gelistirilmesi ve tanimlanan stratejk hedeflere ulagilmasina doniik
gostergelerin operasyonel 6lgiitlerle temellendirilmesidir. Bu temellendirme etkin bir sekilde stratejiyi destekleyici performans
tegvikleri olgiitleriyle yakindan ilgilidir (Frolick ve Ariyachandra, 2006: 41).

Kar; isletmeler agisindan bir sebep yerine daha ¢ok sonucun ifade edilmesidir. Buradan hareketle karlilik; isletmenin karar ve
uygulamalarinin gegerliliginin ispatlanmasi anlamma gelmektedir (Akal, 2011: 63). Bu ispatin gergeklestirilebilmesi
belirlenmis amaglar cergevesinde hedeflere yonelimin saglanarak yoneticiler ve calisanlarin saglikli iletisim kurmalari
elzemdir. Bu iletisimde esgiidiimlii hareket ederek gorev ve yiikiimliiliikklerin bilincinde olunmasini gereklidir (Karasoy, 2014:
259). Genelde isletme performanst; finansal olmayan ve finansal performans boyutlariyla degerlendirildigi goriilmektedir.
Finansal performans olgiitleri ise, 6zkaynak karlilig1, yatirimin getirisi gibi finansal verimlilik 6lgiitleri ile net kar marji, satis
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getirisi gibi karlilik Slgiitlerini kapsamaktadir. Finansal olmayan performans olgiitleri miisteri memnuniyeti ile yakindan
ilgilidir (Sidik, 2012:375).

2. ARASTIRMADA AMAC, VERI VE YONTEM

Bu ¢aligmanin amaci vicdani liderligin is performansi ve isletme performansi {izerine etkisinin saptanmasidir. Bu amagla
Kiitahya il merkezi Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyette bulunan 3 farkli (otomotiv, tekstil ve plastik) isletmenin 1580
¢alisanindan 313 mavi ve beyaz yakali ¢alisanina kolayda drnekleme yontemiyle goniilliiliik temelinde ulagilmistir. Aragtirma
i¢in “Kiitahya Dumlupinar Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu’ndan 05.03.2021
tarihli, 2021/02 sayili karari ile etik agidan uygunluk karar1 alinmstir. Arastirmaya ait kavramsal model ile hipotezler agagida
belirtilmistir.

Sekil 1. Arastirmaya Ait Kavramsal Model

() Is
Performansti

(VD)

Vicdani Liderlik L
(ISL) Isletme

Performansi

Arastirmaya ait hipotezler sunlardir;

Hi: Vicdani liderlik, is performansi iizerinde pozitif yonlii etkiye sahiptir

Hz: Vicdani liderlik, isletme performansi tizerinde pozitif yonlii etkiye sahiptir
2.1.Yéntem

Calisma icin 3 Olgek ile demografik bilgiler iceren anket olusturulmustur. Vicdani liderlik dlgegi Behdioglu vd. (2019)
tarafindan gelistirilmis olup 46 ifadeden olusmaktadir. Is performansi dlgegi Rego ve Cunha (2008) tarafindan gelistirilen ve
Donmez (2014) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmis olup 4 ifadeden olusmaktadir. Ozer (2011) tarafindan gelistirilen isletme
performanst dlcegi 10 ifadeden olugmaktadir. Toplam 60 ifade 5°li Likert tipinde ve 6 adet demografik bilgilerden olusan veri
seti kullanilmustir. Arastirma verilerinin analizinde SPSS (20.0) programi kullanilmistir.

2.2.Bulgular

Calisma Kiitahya ili Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren 3 ayri isletmedeki 313 beyaz ve mavi yakali ¢alisanin
bilgileriyle olusan veri setini demografik ozellikler, giivenilirlik analizleri, fark testleri ve regresyon analizleri ile
yorumlanmaktadir. Verilerin normal dagilima sahip olup olmadiklarinin test edilmesinde egiklik ve basiklik degerinin (+ 2,0)
olmas1 beklenmelidir (George ve Mallery, 2010). Verilerin; VL dlcegi (egiklik -0,966 basiklik 0,646), IP 6lgegi (egiklik -1,285
basiklik 1,631), ISL 6lcegi (egiklik -0,077 basiklik -0,354) i¢in normal dagilim gosterdigi belirlenmistir.

Tablo 1. Demografik Ozellikler

Cinsiyeti n % Yas n %
Kadin 126 40,3 18-37 189 60,4
Erkek 187 59,7 38-52 111 35,5
Toplam 313 100,0 53-71 13 4,2
M.Durum n % Toplam 313 100,0
Evli 173 55,3 Egitim n %
Bekar 140 447 Tkdgretim 33 10,5
Toplam 313 100,0 Lise 57 18,2
Gelir TL. n % Onlisans 128 40,9
0-3000 99 31,6 Lisans 95 30,4
3001-4000 105 33,5 Toplam 313 100,0

4001-5000 63 20,1 Statii n %
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5001-6000 24 7,7 Mavi yakali 247 78,9
6001 ve siitii 22 7,0 Beyaz yakali 66 21,1
Toplam 313 100,0 Toplam 313 100,0

Tabloya gore katilimcilarin cinsiyetlerinin (%40,3 kadin, %59,7’sinin erkek oldugu), medeni durumlarinin (%55,3’1 evli,
%44,7’sinin bekar oldugu), yaslarinin (%60,4°i 18-37 yas araliginda, %35,5°1 38-52 yas araliginda, %4,2’si 53-71 yas grubu
araliginda oldugu), aylik gelirleri (%31,6’s1 0-3000 TL.arasinda, %33,5’i 3001- 4000 TL.arasinda, %20,1’i 4001-5000
TL.arasinda, %7,7’si 5001-6000 TL.arasinda, %7,0’1nin ise 6001 TL. ve iistii oldugu), 6grenim durumlari (%10,5°1 ilkdgretim,
%18,2’si lise, %40,9’u 6nlisans, %30,4 {iniin ise lisans mezunu oldugu), statiilerinin (%78,9’u mavi yakali, %21,2’sinin beyaz
yakali oldugu) belirlenmistir.

Tablo 2. Giivenilirlik Analizi

Degiskenler VL ip iSL
Cronbach’s Alpha 0,971 0,847 0,841
ifade sayis1 46 4 10

Tablo 2’ye gére dlgeklerin Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Degeri Vicdani Liderlik (VL) 0,971sonucuyla, Is Performansi (iP)
0,847 sonucuyla, Isletme Performansi (ISL) ise 0,841 sonucuyla yiiksek oranda giivenilir oldugu (Biiyiikéztiirk, 2007; Kalayc,
2014) tespit edilmistir.

Tablo 3: ¢t-Testi

];ng%ken Degisken n Ort. t P

IP Erkek 187 4,0338 2,427 0,016
Kadin 126 3,8333

VL Evli 173 3,9776 2,019 0,002
Bekar 140 4,2084

T-Testi iki degigsken arasinda saptanan ortalamalarin 6nemli seviyede farklilik tagiyip tasimadigmin belirlenmesi amaciyla
yapilmaktadir (Kalayc1, 2010: 74). Tablo 3’e gore p<0,05 anlamlilik diizeyinde Is performansi diizeylerinin erkek ¢alisanlarmn
(Ort: 4,0388) kadin caliganlara (Ort: 3,8333) gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu durum otomotiv, tekstil ve plastik
sektoriindeki emek yogun is iliskileriyle ifade edilebilir. Tablo 3’e gére p<0,05 anlamlilik diizeyinde Vicdani Liderlik
diizeylerinin bekar ¢alisanlarin (Ort: 4,2084) evli ¢alisanlara (Ort: 3,9776) gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu durum
bekar ¢alisanlarin yiiksek vicdani liderlik algilamalarina sahip olmastyla agiklanabilir.

Tablo 4. Regresyon analizi

VL ile iP

R R? f p B
IP=3,017+0,269*VL

0,298 0,089 30,372 0,000 0,269
VL ile iSL R R? f p B
ISL=3,027+0,278*VL 0,275 0,076 25,491 0,000 0,278

Regresyon analizi degiskenlerin birbirleri arasinda bulunan etkiyi test ederek degiskenlerden birindeki degisiminin digeri
tizerindeki degisimi agiklamaktadir. Degiskenler arasindaki sebep - sonug iligkisini test etmek i¢in kullanmaktadir (Giiris ve
Caglayan, 2005: 199). Vicdani Liderligin Is Performans: iizerindeki etkisinin belirlenmesi amactyla yapilan regresyon
analizinin (f=30,372; p<0,05) istatistiksel anlamli oldugu saptanmistir. Belirlilik katsayist R2=0,089 sonucuyla, Is
Performansindaki degisimin %8,9’u Vicdani Liderlik tarafindan agiklandigi gériilmektedir. Vicdani Liderligin Isletme
Performansi {izerindeki etkisinin belirlenmesindeki regresyon analizi (f=25,491; p<0,05) istatistiki olarak anlamli oldugu
saptanmustir. Belirlilik katsayist R?=0,076 sonucuyla, Isletme Performansindaki degisimin %8,9’u Vicdani Liderlik tarafindan
aciklanabildigi goriilmektedir.
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Tablo 5. Hipotezlerin Testi

Hipotezler f p Sonug
Hi: Vicdani liderlik, is performansi iizerinde pozitif yonlii etkiye sahiptir 30,372 0,000 Kabul
H>: Vicdani liderlik, isletme performansi iizerinde pozitif yonlii etkiye sahiptir 25491 0,000 Kabul

Alanyazinda liderligin performans ile iliskisinin arastirildig: bir¢ok ¢aligma bulunmaktadir. Ancak yeni tip bir liderlik olan
Vicdani Liderlik ile performans arasindaki bir ¢alismaya rastlanmamustir. Liderlik tipleri baglaminda degerlendirildiginde
liderlik-performans (is-isletme) arasinda yapilan bazi caligmalar §6yle 6zetlenebilir. Bas (2022) kapsayici liderligin ¢alisanlarin
performans: iizerinde pozitif etkisi oldugunu iddia etmistir. imamoglu vd. (2021) agik liderligin firma performansmi pozitif
yonlii etkiledigini ifade etmistir. Giil ve Cakict (2021) kapsayici liderligin is performansi izerinde olumlu etkisinin oldugunu
iddia etmistir. Giiler ve Cinnioglu (2021) otantik liderligin ¢aligan performansi iizerinde pozitif yonde olumlu etkileri oldugunu
iddia etmistir. Bekmezci vd. (2021) girigimci liderligin ¢aliganlarin performansini anlamli sekilde etkiledigini ifade etmistir.
Efe (2021) doniisiimcii liderligin ¢alisan performansina olumlu katkisinin oldugunu ileri siirmiistiir. Unal vd. (2021) gérev ve
iliski odakli liderlik davranislarinin performansi olumlu etkiledigini iddia etmistir. Bastari vd. (2020) doniistiiriicii liderligin
¢alisanlarin tatmin edici motivasyonlarmi saglayarak yiiksek performans elde edildigini ifade etmistir. Urgan (2020) sanatkar
hizmetkar liderlerin sanat ile orgiitsel yasama aracilik etkisinin bulundugunu ifade etmistir. Rita vd. (2018) doniisiimcii
liderligin hem ¢aligan motivasyonunu hem de performansini olumlu etkiledigini ifade etmistir. Yeyrek (2018) ruhsal liderligin
calisanlar1 ve isletmeyi olumlu etkileyerek kurumsal performans diizeyini artirdigini ileri slirmiistiir. Giiler ve Boz (2016)
otantik liderligin 6z farkindaliginin topluluk hissi tizerinde etkili oldugunu ifade etmistir. Suriyankietkaew ve Avery (2016)
stirdiiriilebilir liderligin uzun donemli kurumsal performansi farkli derecelerde artirdigini iddia etmistir. Choi vd. (2015)
kapsayici liderligin ¢aliganlarin olumlu is davraniglarini tesvik ettigini ileri stirmiistiir. Chen vd. (2015) doniisiimcii liderlerin
sagladig1 yliksek motivasyon ile calisanlarin yiiksek performans sergilediklerini ileri siirmiistiir. Wang vd. (2014) otantik
liderlik davraniglarinin ¢alisan performanst ile pozitif yonde anlaml: iliskilerin varligini ileri siirmiistiir. Stahl ve De Luque
(2014) sorumlu liderlik uygulamalarinin 6rgiitsel performansi artirdigini ifade etmistir. Kogel (2014) demokratik ve serbest
liderligin beklenen sonucunun yiiksek g¢alisan performans: oldugunu ifade etmistir. Doh vd. (2011) sorumlu liderlik
uygulamalarimin ¢alisan performansi iistiinde olumlu etkileri oldugunu ileri siirmiistiir. Ebener ve O’Connell (2010) hizmetkar
liderligin calisanlarin kisisel gelisimine katki saglayarak orgiitsel performansta artis sagladigini ileri slirmiistiir. Burke vd.
(20006) iligki ve gorev odakl: liderlik davranislartyla galisan performans: arasinda pozitif yonde iliskinin varligini ifade etmistir.
Elloy (2005) siiper liderligin takim c¢aligmasmin performansini artirdigini ifade etmistir. Avolio vd., (2004) otantik liderlik
davranisinin ¢alisan performanslarini olumlu yonde etkiledigini ifade etmistir.

3.SONUC VE ONERILER

Arastirma vicdani liderligin is performans: ile igletme performansi iizerine etkinin saptanmast i¢in yapilmigtir. Bunun i¢in
Kiitahya il merkezi Organize Sanayi Bolgesi’ndeki 3 ayri isletmenin 313 mavi ve beyaz yakali ¢alisanina géniilliiliik temelinde
ulagilmustir. Elde edilen bulgular neticesinde vicdani liderligin ¢alisanlarin ig performansi iizerinde ($=0,269; p<0,05) pozitif
yonli etkisi belirlenmistir. Ayrica vicdani liderligin isletme performans: iizerinde (f=0,278; p<0,05) pozitif yonlii etkisi
belirlenmistir. Bu sonuglarla, vicdani liderligin hem ¢alisanlarin is performansini hem de isletme performansini pozitif yonde
etkisi belirlenmistir. Bundan dolay: isletme hedef ve amaglarina ulagmada vicdani liderlik 6nemli bir rol oynamaktadir. Anket
ifadelerinden ortalamasi diisiik olanlar baz alinarak isletme galisan ve yoneticilerine su dnerilerde bulunulabilir;

e  Isletmenin kapasite kullanim oranlarmin galisanlari dogru sekilde bilgilendirecek isletme uygulamalarmnin
geligtirilmesi,

e Isletmenin satislarini galisanlar: motive edecek sekilde bilgilendirecek isletme uygulamalarmin gelistirilmesi,

e Isletmenin iirin ve hizmetlerinden yararlanan miisteri geri bildirimlerinin cahsanlar1 kapsayacak sekilde
gelistirilmesi,

e (Calisanlarin sorumlu olduklari sef/miidiirlerine kendilerini kanitlamak i¢in dogrulardan vazgegmemelerini
saglayacak orgiitsel iklim olusturulmasi,

e  Sef/miidiirlerin yaptiklar1 hatalardan dolay1 ¢alisanlardan 6ziir dilemeleri gerektiginde bundan ¢ekinmemeleri,
e Isletmenin iiriin ve hizmetlerinden dolay1 tiiketicilerin olumsuz etkilenmesinde vicdan azabi1 duyulmast,

e Isletmenin iiriin ve hizmetlerinde sosyal sorumlulugu éncelemesi &nerilebilir.
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YAZAR BEYANI

Arastirma ve Yaym Etigi Beyani : Bu calisma bilimsel arastirma ve yayn etigi kurallarina uygun olarak hazirlanmistir.
Etik Kurul Onay1: Bu arastirma i¢in gerekli olan etik kurul izni ilgili kurumdan alinmustir.
Yazar Katkilari: Yazar ¢alismanin tiimiinii tek basina gergeklestirmistir.

Cikar Catismasi: Yazar acisindan ya da tigiincii taraflar agisindan ¢aligmadan kaynakli ¢ikar catigsmast bulunmamaktadir.
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