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Etik Liderlik Tarzının İş Performansı, İçsel 
Motivasyon ve Duyarsızlaşma Üzerine Etkisi: 
Kamu Kuruluşunda Bir Uygulama 

Özet 

Çalışmada e t i k l i d e r l i k tarzının iş performansı, 
içsel m o t i v a s y o n v e duyarsızlaşma üzerine e t k i s i 
incelenmiştir. Ayrıca içsel m o t i v a s y o n u n iş 
performansı v e duyarsızlaşma üzerine e t k i s i 
araştırılmıştır. Bu k a p s a m d a b i r k a m u 
kuruluşunun A n k a r a ' d a k i G e n e l Müdürlüğündeki 
1 1 2 çalışandan v e r i l e r a n k e t yöntemiyle 
toplanmıştır. Araştırmanın amacı e t i k l i d e r l i k 
tarzının iş performansı, içsel m o t i v a s y o n v e 
duyarsızlaşma üzerine e t k i e d i p etmediğini 
sınamaktır. Bu k a p s a m d a s o s y o - d e m o g r a f i k 
özelliklere ilişkin f r e k a n s dağılımları, faktör 
a n a l i z l e r i , güvenirlik t e s t l e r i , bas i t doğrusal 
r e g r e s y o n m o d e l l e r i kullanılmıştır. Sonuç 
itibarıyla e t i k l i d e r l i k tarzı iş performansı v e içsel 
m o t i v a s y o n üzerine p o z i t i f e t k i e t m e k t e d i r . E t i k 
l i d e r l i k tarzı duyarsızlaşma üzerine n e g a t i f e t k i 
e t m e k t e d i r . İçsel m o t i v a s y o n iş performansı 
üzerine p o z i t i f e t k i e t m e k t e d i r . İçsel m o t i v a s y o n 
duyarsızlaşma üzerine n e g a t i f e t k i e t m e k t e d i r . 

The Effect of Ethical Leadership Style on Job 
Performance, Intrinsic M o t i v a t i o n And 
Depersonalization: A Research on Public 
I n s t i t u t i o n 

Abstract 

In this study, the effects of ethical leadership on 
job performance, intrinsic motivation and 
depersonalization were examined. In addition the 
effects of intrinsic motivation on job performance 
and depersonalization were investigated. In this 
context data were gathered from 112 employees 
with the survey method in head office of a public 
institution in Ankara. The aim of the study is to 
investigate to effects of ethical leadership style on 
job performance, intrinsic motivation and 
depersonalization. In this context, frequency 
analysis for the socio-demographic 
characteristics of employees, factor analyses, 
reliability tests, simple lineer regression models 
were performed. As a result ethical leadership 
style has a positive impact on job performance 
and intrinsic motivation. Ethical leadership style 
has a negative impact on depersonalization. 
Intrinsic motivation has a positive effect on job 
performance. Intrinsic motivation has a negative 
effect on depersonalization. 
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1. Giriş 
Günümüz dünyasında işletmeler için e t i k v e e t i k l e i l g i l i konuların önemi h e r geçen 
gün artmaktadır. Özellikle işletmelerdeki l i d e r l e r i n b e n i m s e d i k l e r i e t i k davranışın 
h e m çalışan performansını etkileyebileceği h e m d e örgüte katkılar sağlayabileceği 
b i r gerçektir. İşletmedeki l i d e r l e r i n v e çalışanların e t i k v e e t i k kuralları b e n i m s e m e s i 
v e b u yönde davranış göstermesi önem a r z e d e n b i r d u r u m d u r . İşletmede e t i k k u r a l 
v e normların b e n i m s e n m e s i örgütün başarısına e t k i e d e b i l i r . Günümüz dünyasında 
e t i k k u r a l v e normların k a b u l gördüğü söylenebilir. Günümüz işletmeleri için işe 
a l m a süreçlerinde d i k k a t e d i l m e s i g e r e k e n e n önemli u n s u r l a r d a n b i r i içsel 
m o t i v a s y o n u yüksek kişiler i l e çalışılması gerektiği gerçeğidir. İçsel m o t i v a s y o n u 
yüksek kişilerle çalışan örgütlerin p e r f o r m a n s v e i l e r l e m e açısından diğerlerinden 
b i r adım önde olduğu söylenebilir. Bugünün işletmeleri için e t i k l i d e r l i k tarzının v e 
içsel m o t i v a s y o n u n önemi düşünüldüğünde çalışmanın m a h i y e t i o r t a y a 
çıkmaktadır. E t i k l i d e r l i k tarzı i l e iş performansı arasında p o z i t i f b i r ilişki olduğu i f a d e 
e d i l e b i l i r ( Z e h i r v e Erdoğan, 2 0 1 1 ; W a l u m b w a v d . , 2 0 1 1 ; W a l u m b w a , M o r r i s o n v e 
C h r i s t e n s e n , 2 0 1 2 ; B o u c k e n o o g h e , Z a f a r v e R a j a , 2 0 1 5 ) . 1 ) E t i k l i d e r l i k tarzının 
çalışanların tükenmişlikleri v e duyarsızlaşmaları üzerine n e g a t i f b i r e t k i s i olduğu 
söylenebilir (Sığrı v e Başar, 2 0 1 5 ; D e r t l i , 2 0 1 4 ) . 2 ) İçsel m o t i v a s y o n i l e iş performansı 
arasında p o z i t i f b i r ilişki olduğu i f a d e e d i l e b i l i r ( H a y a t i v e C a n i a g o , 2 0 1 2 ) . 3 ) İçsel 
m o t i v a s y o n i l e tükenmişlik arasında n e g a t i f b i r ilişki olduğu söylenebilir ( H s u , 2 0 1 3 ) . 

B u k a p s a m d a çalışmada e t i k l i d e r l i k tarzı i l e içsel m o t i v a s y o n u n , o l u m l u b i r u n s u r 
o l a n iş performansı i l e o l u m s u z b i r u n s u r o l a n duyarsızlaşma üzerine e t k i s i n i n 
i n c e l e n m e s i literatüre katkı sağlayabilecektir. Çalışanların iş performanslarını 
arttırabilecek v e duyarsızlaşmalarını a z a l t a b i l e c e k faktörlerin b e l i r l e n m e s i b u 
açıdan önemlidir. İş performansının yükselmesi v e duyarsızlaşmanın azalması 
günümüz işletmeleri için önemli unsurlardır. Çalışanlarının iş performansları yüksek 
o l a n işletmeler r e k a b e t t e öne çıkabilir. Aynı z a m a n d a e t i k l i d e r l i k tarzının içsel 
m o t i v a s y o n üzerine e t k i s i n i n b e l i r l e n m e s i yönetsel v e örgütsel açıdan önem 
taşımaktadır. İçsel m o t i v a s y o n u yüksek çalışanları işe a l m a k günümüz işletmeleri 
için önem taşımaktadır. İçsel m o t i v a s y o n u yüksek kişilerin iş performanslarının d a 
yüksek olması b e k l e n i r ( H a y a t i v e C a n i a g o , 2 0 1 2 ) . Çalışmada e t i k l i d e r l i k tarzının iş 
performansı, içsel m o t i v a s y o n v e duyarsızlaşma üzerine e t k i e d i p etmediği 
i n c e l e n m e k t e d i r . Ayrıca içsel m o t i v a s y o n u n iş performansı v e duyarsızlaşma 
üzerine e t k i e d i p etmediği araştırılmıştır. B u k a p s a m d a e t i k l i d e r l i k v e içsel 
m o t i v a s y o n u n o l u m l u e t k i l e r i araştırılmakta v e işletmeleri öne çıkarabilecek 
faktörler değerlendirilmektedir. 
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2. Kavramsal Çerçeve 
2.1. Etik Liderlik Tarzı 

E t i k l i d e r l i k , kişilerarası ilişkilerde v e b i r e y s e l f a a l i y e t l e r d e u y g u n o l a n davranışı 
s e r g i l e m e k t i r . E t i k l i d e r l i k düşünce tarzı o r t a y a k o n m a d a n önce örgütsel davranış 
alanında b u kavramı t a m o l a r a k açıklayan b e l i r l i b i r u n s u r y o k t u ( Y a n g , 2 0 1 4 : 5 1 4 ) . 
Liderliğin e t i k b o y u t u n u n başlangıçta dönüştürücü l i d e r l i k v e k a r i z m a t i k l i d e r l i k 
tarzları içinde e l e alındığı söylenebilir ( B r o w n , T r e v i n o v e H a r r i s o n , 2 0 0 5 : 1 1 7 ) . Bazı 
l i d e r l i k tarzları etiği k a v r a m s a l yapısının ayrılmaz b i r parçası o l a r a k 
b e n i m s e m e k t e d i r . B u n l a r a dönüştürücü l i d e r l i k , o t a n t i k l i d e r l i k , k a r i z m a t i k l i d e r l i k 
v e hizmetkâr l i d e r l i k örnek gösterilebilir ( F r i s c h v e H u p p e n b a u e r , 2 0 1 4 : 2 4 - 2 5 ) . E t i k 
l i d e r l e r , e t i k davranışı ödüllendiren v e e t i k o l m a y a n davranışları d i s i p l i n e e d e n 
kişilerdir. B u n e d e n l e e t i k l i d e r l e r , çalışanları g e r e k e n davranışlara yönelmesi için 
e t k i l e r l e r ( M a y e r v d . , 2 0 1 2 : 1 5 3 ) . 

S o s y a l öğrenme kuramı ( B a n d u r a , 1 9 7 7 ; 1 9 8 6 ) v e s o s y a l değişim kuramı ( B l a u , 
1 9 6 4 ) , e t i k liderliğin önemli sonuçlar üzerindeki e t k i l e r i n i açıklamaktadır ( B r o w n v e 
M i t c h e l l , 2 0 1 0 : 5 8 5 ) . E t i k l i d e r l i k t e o r i s i , l i d e r l e r i n e t i k davranışlarının i z l e y i c i l e r i n i n 
e t i k kararlarını nasıl etkilediğini açıklamaktadır. B u t e o r i y e göre l i d e r l e r i z l e y i c i l e r i n i 
s o s y a l öğrenme süreçleri, s t a n d a r t l a r , s o s y a l değişim süreçleri v e p e r f o r m a n s 
yönetimi s i s t e m i konularında e t i k k a r a r v e f a a l i y e t l e r gerçekleştirerek e t k i l e r l e r 
( S t e i n b a u e r v d . , 2 0 1 4 ) . S o s y a l öğrenme kuramına göre l i d e r l e r i n i z l e y i c i l e r i 
tarafından e t i k l i d e r o l a r a k görülebilmeleri için c a z i p v e güvenilir r o l m o d e l l e r i 
olmaları g e r e k i r . S o s y a l öğrenme kuramı e t i k l i d e r l e r i n i z l e y i c i l e r i n i niçin v e nasıl 
etkilediğini açıklamaya çalışır ( B r o w n v e T r e v i n o , 2 0 0 6 : 5 9 7 ) . 

S o s y a l öğrenme kuramının t e m e l i n i kişinin başkalarını gözlemleyerek öğrenmesi 
oluşturur. S o s y a l öğrenme kuramı kişinin h e r şeyi doğrudan öğrenmesinin g e r e k l i 
olmadığını, diğerlerinin tecrübelerini gözlemleyerek d e birçok şeyin 
öğrenebileceğini e s a s alır (Demirbaş v e Yağbasan, 2 0 0 6 : 3 4 0 - 3 4 1 ) . S o s y a l öğrenme 
kuramı kişilerin nasıl öğrendiklerini açıklamaya çalışır. S o s y a l öğrenme kuramına 
göre b i r e y l e r i n davranışları bilişsel, davranışsal v e çevresel unsurların karşılıklı 
etkileşimiyle biçimlenir (Bayrakçı, 2 0 0 7 : 1 9 8 - 1 9 9 ) . S o s y a l değişim kuramı e n a z i k i 
kişi arasında m a d d i v e y a m a n e v i ödül y a d a m a l i y e t l e r i n değişimi t e m e l i n e dayanır. 
Ödüller m e m n u n i y e t i f a d e e d e n kaynakların değişimi i k e n , m a l i y e t l e r i s e z a r a r v e 
c e z a i f a d e e d e n kaynakların değişimidir ( A y k a n , 2 0 0 7 : 1 2 7 ) . E t i k l i d e r l i k tarzı, diğer 
l i d e r l i k t i p l e r i n d e n ayrı özel b i r f o r m d u r v e b i r d i z i önemli iş çıktısını e t k i l e m e 
p o t a n s i y e l i n e s a h i p t i r . E t i k l i d e r l i k tarzı a d i l o l m a , kapsayıcı o l m a v e güvenilirlik g i b i 
ahlaklı b i r i n s a n olmayı yansıtan davranışları k a p s a r k e n ; e t i k o l m a y a n davranışı 
cezalandırmak v e etiğin önemini v u r g u l a m a k g i b i ahlaklı b i r yönetici olmayı yansıtan 
davranışları d a k a p s a r ( N e u b e r t , W u v e R o b e r t s , 2 0 1 3 ) . Örgütün l i d e r l e r i örgütün 
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bütün üyeleri için e t k i l i o l a b i l e c e k e t i k r e h b e r l i k m o d e l l e r i oluşturmalıdır. Çalışanlar 
yöneticilerinin e t i k f a a l i y e t l e r i n i gözlemleyerek örgütün k a b u l edebileceği e t i k 
standartları öğrenmelidir ( K i m v e B r y m e r , 2 0 1 1 ) . 

2.2. İş Performansı 

İş performansı endüstriyel-örgütsel p s i k o l o j i araştırmaları v e uygulamaları için e n 
önemli u n s u r l a r d a n b i r i o l a r a k görülmekte v e çok önemli b i r bağımlı değişken o l a r a k 
değerlendirilmektedir ( A h m a d v d . , 2 0 1 2 : 9 3 9 ) . P e r f o r m a n s , görev ( t a s k ) 
performansı v e bağlamsal ( c o n t e x t u a l ) p e r f o r m a n s o l a r a k i k i b o y u t t a e l e alınabilir. 
Görev performansı, ürün y a d a h i z m e t üreten v e y a üretimi sağlayan t e k n i k t e m e l l e r i 
d e s t e k l e y e n davranışları k a p s a r . Görev performansı t e k n i k süreçleri yürütmek, 
t e k n i k ihtiyaçlarla i l g i l e n m e k v e örgütün t e k n i k y e t e n e k l e r i y l e doğrudan ilişkilidir. 
Görev performansı işin uzmanlık v e t e k n i k tarafıyla ilişkilidir. Bağlamsal p e r f o r m a n s 
i s e f a z l a d a n çalışmaya gönüllülük s e r g i l e m e , h e v e s l e işi yürütme, başkalarıyla 
işbirliği sağlama, başkalarına yardım e t m e , k u r a l l a r a u y m a , örgütü d e s t e k l e m e v e 
s a h i p l e n m e davranışlarını k a p s a r . Bağlamsal p e r f o r m a n s takım başarısı için 
önemlidir. Bağlamsal p e r f o r m a n s örgütte e k s t r a r o l davranışı i l e ilişkilidir 
(Özdevecioğlu v e Kanıgür, 2 0 0 9 : 5 9 - 6 2 ) . 

Görev performansı r e s m i o l a r a k işin parçası k o n u m u n d a k i f a a l i y e t l e r i n 
yürütülmesini k a p s a r . Görev performansına yönelik u y g u l a m a l a r örgütün t e k n i k 
yapısı t e m e l i n d e k i f a a l i y e t l e r i içerirler. Çalışanların b i r işi gerçekleştirmek için t e k n i k 
b i l g i v e b e c e r i y i kullanmaları görev performansı kapsamındadır (Doğan v e 
Özdevecioğlu, 2 0 0 9 : 1 7 2 - 1 7 3 ) . Bağlamsal p e r f o r m a n s iş ortamının o r g a n i z a s y o n e l , 
s o s y a l v e p s i k o l o j i k havasına katkı sağlayan çalışmaları içerir. Bağlamsal p e r f o r m a n s 
örgütsel v e r i m l i l i k v e takım başarısı için önemlidir. Bağlamsal p e r f o r m a n s örgütlerin 
v e r i m l i iş ortamlarını zenginleştirmeye e k o l a r a k örgütsel işlemlerin y e r i n e 
getirildiği s o s y a l v e m o t i v a s y o n e l i k l i m e katkı sağlar. Ayrıca kişiler arası p o z i t i f 
davranışlara d a d e s t e k o l u r (Ünlü v e Yürür, 2 0 1 1 : 1 8 5 - 1 8 6 ) . 

P e r f o r m a n s kavramının yapısı i l e i l g i l i tartışmalar i k i t e m e l yaklaşımı içermektedir. 
İlk yaklaşıma göre p e r f o r m a n s , sonuçlar v e çıktılar o l a r a k görülmekte v e b e l i r l i b i r 
p o z i s y o n y a d a belirlenmiş k e s i n b i r f a a l i y e t s o n u c u n d a k i üretim geçmişi o l a r a k 
tanımlanmaktadır. İkinci yaklaşıma göre p e r f o r m a n s , örgütsel amaçlarla i l g i l i o l a r a k 
b e l i r l i koşullardaki çalışanın kontrolündeki davranışların toplamıdır ( T u t u v e 
C o n s t a n t i n , 2 0 1 2 ) . P e r f o r m a n s b e l i r l i b i r h e d e f e erişmek için önceden b e l i r l e n e n b i r 
uygulamanın s o n u c u n d a o r t a y a konulanı sayısal o l a r a k v e k a l i t e bakımından 
i r d e l e y e n b i r kavramdır. Performansın b e l i r l e n m e s i gerçekleştirilen f a a l i y e t i n 
s o n u c u n u n değerlendirilmesini içerir (Akçakaya, 2 0 1 2 ) . Örgüt açısından d i k k a t 
çeken u n s u r kişinin işini gerçekleştirirken o r t a y a koyduğu performansıdır. B u 
s e b e p l e örgütler çalışanların gösterdikleri p e r f o r m a n s ölçüsünde başarılı o l u r l a r 
(Yılmaz v e K a r a h a n , 2 0 1 0 ) . 
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2.3. İçsel Motivasyon 

M o t i v a s y o n , kişinin b i r göreve k e n d i n i v e r m e s i n e i s t e k l i o l m a gücü o l a r a k 
açıklanabilir ( W a g n e r v e H o l l e n b e c k , 2 0 1 0 : 8 1 ) . M o t i v a s y o n kişiyi h a r e k e t e geçiren 
gücün kaynağı bakımından içsel v e dışsal o l a r a k i k i y e ayrılır. İçsel m o t i v a s y o n b i r e y i n 
davranışını düzenleyen dışsal b i r k o n t r o l mekanizması o l m a d a n işin k e n d i s i 
tarafından m o t i v e e d i l m e s i o l a r a k açıklanabilir. İçsel m o t i v a s y o n araçları doğrudan 
doğruya işin doğasıyla ilişkilidir v e işin içeriğinden kaynaklanır (Ersarı v e N a k t i y o k , 
2 0 1 2 : 8 3 ) . B e l l i b i r iş i l g i çekici, h e y e c a n v e r i c i v e geliştirici olduğu düşüncesiyle 
gerçekleştiriliyorsa, başka b i r deyişle o işin b i z z a t k e n d i s i n i y a p m a k ödüllendirici i s e 
b u d u r u m d a içsel m o t i v a s y o n d a n b a h s e d i l i r . İçsel m o t i v a s y o n l a h a r e k e t e d e n b i r 
çalışana b u davranışlar için b i r dış ödül verildiğinde içsel m o t i v a s y o n u n zayıfladığı 
görülür (Tevrüz, E r d e m v e B o z k u r t , 2 0 1 2 : 5 3 ) . 

İçsel m o t i v a s y o n b i r e y s e l o l a r a k gönüllü b i r şekilde, başka b i r deyişle k e n d i isteğiyle 
yapılan f a a l i y e t t e m e l i n e dayanır. B u n e d e n l e b i r kişi içsel m o t i v a s y o n l a h a r e k e t 
ettiğinde icraatlarında d a h a k o l a y v e t a t m i n olmuş b i r biçimde h a r e k e t e d e r 
( N u r c a h y o , N u r ' a i n y v e S a r i y a t i , 2 0 1 1 : 2 3 6 ) . İçsel m o t i v a s y o n kişinin çalıştığı işi 
t a t m i n e d i c i olduğunda teşvik e d i l i r ( J a n u s , 2 0 1 4 ) . İçsel m o t i v a s y o n doğal b i r 
p s i k o l o j i k süreç olduğu varsayılır. İçsel m o t i v a s y o n , i n s a n yaşamının özünde o l a n 
p r o a k t i f b i r b e l i r t i d i r . B u m o t i v a s y o n kalıcı k a r a k t e r d e v e bazı d u r u m l a r d a oldukça 
baskın b i r yapıdadır ( E l l i o t v e D w e c k , 2 0 0 5 : 5 8 3 - 5 8 4 ) . B u k o n u d a h e d o n i s t yaklaşım, 
m e m n u n i y e t e l d e e t m e y l e i l g i l i i y i oluş i f a d e l e r i v e mutluluğu t e m e l almaktadır. 
H e d o n i s t yaklaşım t a t m i n , m e m n u n i y e t v e h a y a t t a n z e v k almayı t e m e l alır ( T e l e f , 
U z m a n v e Ergün, 2 0 1 3 : 1 2 9 8 - 1 2 9 9 ) . H e d o n i s t akım z e v k , m e m n u n i y e t v e hazzın 
kişinin hayatındaki e n değerli o l g u l a r olduğunu e s a s alır. B u yaklaşım kişinin 
yaşadıklarından h a z almasına v e kişide hazzın oluşmasına d i k k a t çeker (Köker v e 
M a d e n , 2 0 1 2 : 1 0 0 ) . 

İçsel m o t i v a s y o n b i r işi i y i b i r biçimde y a p m a isteğinden kaynaklanırken, dışsal 
m o t i v a s y o n i s e ücret v e p r o m o s y o n g i b i dış e t k e n l e r s o n u c u n d a m e y d a n a g e l i r . 
H e m içsel h e m d e dışsal m o t i v a s y o n kişinin performansına e t k i e d e b i l i r . İçsel 
m o t i v a s y o n h e r h a n g i b i r d a y a t m a olmaksızın b i r e y i n k e n d i davranış performansını 
k a p s a r ( E r t a n v e K a y a , 2 0 1 2 : 1 5 8 ) . İçsel m o t i v a s y o n , kişisel güç v e o t o r i t e y e s a h i p 
o l m a ihtiyacına b i r yanıt o l a r a k o r t a y a çıkabilir. B u n u n s e b e b i çalışanların g e n e l l i k l e 
işlerinde bağımsız b i r şekilde çalışma isteği v e işlerinde i n i s i y a t i f k u l l a n m a isteğidir 
(Şenol, 2 0 1 4 : 1 3 3 ) . 

2.4. Duyarsızlaşma 

Tükenmişlik, kronikleşen s t r e s e t k e n l e r i n e b i r t e p k i ( L e i t e r , B a k k e r v e M a s l a c h , 
2 0 1 4 : 5 6 ) v e y a f i z i k s e l v e d u y g u s a l o l a r a k tükenme d u r u m u ( N e v i d , 2 0 0 9 : 4 7 0 - 4 7 1 ) 
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o l a r a k açıklanabilir. M a s l a c h ' a göre tükenmişliğin üç b o y u t u vardır. B u n l a r d u y g u s a l 
tükenme, duyarsızlaşma v e düşük kişisel başarıdır. Tükenmişliğin sonuçları h e m 
örgütsel h e m d e kişisel o l a b i l i r . Örgütsel sonuçları işe devamsızlıkların artması, 
performansın azalması v e iş arkadaşlarıyla zayıf ilişkiler o l a r a k sıralanabilir 
( V a n d e n b e r g h e v e H u b e r m a n , 1 9 9 9 : 8 5 ) . Kişisel sonuçları p s i k o s o m a t i k b o z u k l u k l a r , 
a i l e hayatında p r o b l e m l e r , u y k u s u z l u k , s i g a r a , s o s y a l i z o l a s y o n v e s i n d i r i m s i s t e m i 
sorunlarıdır (Güneş, Bayraktaroğlu v e Özen K u t a n i s , 2 0 0 9 : 4 8 4 ) . 

Tükenmişlik sürecini açıklamak için t a l e p - k a y n a k m o d e l i n d e n yararlanılabilir. T a l e p -
k a y n a k m o d e l i n i n t e m e l i n d e k i iş baskısı v e r o l belirsizliği g i b i işle i l g i l i t a l e p l e r i n 
sağlık p r o b l e m l e r i v e gerginliği uyardığı söylenebilir. A r t a n iş t a l e p l e r i n e karşı kişi, 
m e v c u t performansını d e v a m e t t i r m e k v e d u r u m u d e n g e l e y e b i l m e k için f a z l a d a n 
g a y r e t s a r f e t m e k z o r u n d a kalır. B u f a z l a d a n h a r c a n a n d e n g e l e y i c i g a y r e t l e r kişide 
b i t k i n l i k , s i n i r g i b i f i z i k s e l v e r u h s a l sonuçlar m e y d a n a g e t i r e b i l i r . B u d u r u m u n 
sürekli olması h a l i n d e çalışanın e n e r j i s i tükenebilir v e tükenmişlik m e y d a n a g e l e b i l i r 
(Yürür v e Sarıkaya, 2 0 1 1 : 5 3 9 - 5 4 0 ) . T a l e p - k a y n a k m o d e l i n e göre s o s y a l d e s t e k v e 
yöneticilerle i y i ilişkiler geliştirilmesi g i b i kaynakların artmasını i f a d e e d e n 
unsurların tükenmişliği önlediği söylenebilir (Yürür, 2 0 1 1 : 1 1 1 ) . 

D u y g u s a l tükenme tükenmişliğin m e r k e z i v e t e m e l i o l a r a k görülmektedir. D u y g u s a l 
tükenme, d u y g u s a l o l a r a k f a z l a yüklenme, y o r g u n l u k v e p s i k o l o j i k o l a r a k d u y g u s a l 
e n e r j i s i n i n b i t m e durumlarını i f a d e e d e r . D u y g u s a l tükenmenin h e m görev 
performansı h e m d e işten ayrılma n i y e t i üzerine e t k i l e r i önemlidir ( T o u r i g n y v d . , 
2 0 1 3 : 5 1 5 ) . Duyarsızlaşma, kişinin başkalarına karşı n e g a t i f t u t u m l a r göstermesi v e 
i n s a n l a r a b i r n e s n e g i b i davranmasını içerir. Çalışanın iletişim kurduğu kişilerle o l a n 
ilişkilerinde b o z u l m a l a r m e y d a n a g e l m e s i duyarsızlaşmanın i l k b e l i r t i l e r i n d e n d i r 
( T e l l i , Ünsar v e Oğuzhan, 2 0 1 2 : 1 3 7 ) . Duyarsızlaşma çalışanın iş arkadaşları 
v e başkalarına yönelik o l a r a k o l u m s u z t u t u m l a r s e r g i l e m e s i o l a r a k açıklanabilir. B u 
d u r u m çalışanların işlerinin önemli noktaları üzerinde k o n t r o l eksikliği 
algıladıklarında m e y d a n a g e l e b i l i r ( H o l l e t - H a u d e b e r t , M u l k i v e F o u r n i e r , 2 0 1 1 : 4 1 5 ) . 

Duyarsızlaşma, d u y g u s a l yönden katılaşmış h i s s e t m e v e karşısındaki k i m s e l e r e s a n k i 
kişiliği o l m a y a n n e s n e l e r g i b i davranmayı içeren b i r u n s u r d u r ( G o l d v e R o t h , 2 0 0 5 : 
3 2 ) . Duyarsızlaşma çoğunlukla işe dönük i d e a l i z m i n y o k olması, uzaklaşma 
d u y g u s u n u n hızla artması v e karşısındakini b i r n e s n e o l a r a k görmenin yansımasıdır. 
B u p e r i y o t t a çalışan, h i z m e t verdiği kişilerin k e n d i hayatında g e r e k e n d e n f a z l a y e r 
tuttuğu f i k r i n e kapılır ( D e m i r , 2 0 0 9 : 1 9 4 ) . Duyarsızlaşma, küçültücü sözler 
söylemek, u m u r s a m a m a k v e alaycı tavır s e r g i l e m e k biçiminde k e n d i n i gösterir. 
Duyarsızlaşma tükenmişliğin e n p r o b l e m l i b o y u t u d u r . Duyarsızlaşma yaşayan 
k i m s e l e r h i z m e t verdiği kişilerden uzaklaşmış v e katı tavrı benimsemiştir ( T e t i k , 
2 0 1 1 : 3 4 1 ) . 
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2.5. Değişkenler Arasındaki İlişkiler 

E t i k l i d e r l i k tarzı i l e i l g i l i araştırmaların sayısı h e r geçen gün artmaktadır. E t i k l i d e r l i k 
tarzının çalışanların t u t u m v e davranışlarına o l u m l u e t k i l e r i olması b e k l e n i r . E t i k 
l i d e r l i k tarzının p e r f o r m a n s üzerine p o z i t i f b i r e t k i s i olacağı düşünülebilir 
( K a l s h o v e n , D e n H a r t o g v e D e H o o g h , 2 0 1 1 ) . E t i k l i d e r l e r i z l e y i c i l e r i n i n e t i k 
davranışlarını biçimlendirebilir. E t i k l i d e r l i k tarzının çalışan performansı g i b i çeşitli 
o l u m l u sonuçlarla ilişkili olduğu söylenebilir ( G i l s v d . , 2 0 1 5 : 1 9 1 ) . Z e h i r v e Erdoğan 
( 2 0 1 1 ) v e W a l u m b w a v d . ( 2 0 1 1 ) e t i k l i d e r l i k tarzı i l e çalışan performansı arasında 
p o z i t i f v e anlamlı b i r ilişki olduğunu i f a d e etmişlerdir. W a l u m b w a , M o r r i s o n v e 
C h r i s t e n s e n ( 2 0 1 2 ) v e B o u c k e n o o g h e , Z a f a r v e R a j a ( 2 0 1 5 ) e t i k l i d e r l i k tarzının iş 
performansına p o z i t i f b i r e t k i s i olduğunu belirtmişlerdir. Sığrı v e Başar ( 2 0 1 5 ) e t i k 
l i d e r l i k tarzının çalışanların tükenmişlikleri üzerine n e g a t i f b i r e t k i s i olduğunu i f a d e 
etmiştir. D e r t l i ( 2 0 1 4 ) çalışanların e t i k l i d e r l i k algısının duyarsızlaşmalarını n e g a t i f 
o l a r a k etkilediğini i f a d e etmiştir. 

Çalışanın k e n d i s i n d e n b e k l e n e n p e r f o r m a n s a erişebilmesi için yüksek m o r a l v e 
m o t i v a s y o n a s a h i p olması g e r e k i r ( U y g u r , 2 0 0 7 : 7 5 ) . Hızla değişen e k o n o m i v e iş 
çevresindeki r e k a b e t n e d e n i y l e çalışanların iş performanslarının artması v e sonuç 
o l a r a k şirketlerin performanslarının yükselmesi çok önemli b i r h a l e gelmiştir 
( Y o z g a t , Y u r t k o r u v e Bilginoğlu, 2 0 1 3 ) . H a y a t i v e C a n i a g o ( 2 0 1 2 ) içsel m o t i v a s y o n i l e 
iş performansı arasında p o z i t i f v e anlamlı b i r ilişki olduğunu i f a d e etmiştir. H s u 
( 2 0 1 3 ) içsel m o t i v a s y o n i l e tükenmişlik arasında n e g a t i f v e anlamlı b i r ilişki 
belirlemiştir. B u k a p s a m d a aşağıdaki h i p o t e z l e r oluşturulmuştur; 

H i p o t e z l e r 

H 1 : E t i k l i d e r l i k tarzının iş performansı üzerine anlamlı b i r e t k i s i vardır. 

H 2 : E t i k l i d e r l i k tarzının içsel m o t i v a s y o n üzerine anlamlı b i r e t k i s i vardır. 

H 3 : E t i k l i d e r l i k tarzının duyarsızlaşma üzerine anlamlı b i r e t k i s i vardır. 

H4:İçsel m o t i v a s y o n u n iş performansı üzerine anlamlı b i r e t k i s i vardır. 

H5:İçsel m o t i v a s y o n u n duyarsızlaşma üzerine anlamlı b i r e t k i s i vardır. 

3. Yöntem 
3.1. Model 

Araştırmanın amacı e t i k l i d e r l i k tarzının iş performansı, içsel m o t i v a s y o n v e 
duyarsızlaşma üzerine e t k i e d i p etmediğini i n c e l e y e b i l m e k t e d i r . Ayrıca içsel 
m o t i v a s y o n u n iş performansı v e duyarsızlaşma üzerine e t k i e d i p etmediği d e 
incelenmiştir. Başka b i r deyişle araştırmanın amacı e t i k l i d e r l i k tarzının v e içsel 
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m o t i v a s y o n u n , örgütlerde o l u m l u b i r u n s u r o l a n iş performansı i l e o l u m s u z b i r 
faktör o l a n duyarsızlaşma üzerine e t k i s i n i sınamaktır. B u d u r u m b i r k a m u 
kuruluşunda u y g u l a m a i l e araştırılmıştır. 

Araştırma m o d e l i dört değişken üzerine kurulmuştur. B u değişkenler e t i k l i d e r l i k 
tarzı, içsel m o t i v a s y o n , iş performansı v e duyarsızlaşmadır. Araştırma m o d e l i n e 
göre e t i k l i d e r l i k tarzının iş performansı, içsel m o t i v a s y o n v e duyarsızlaşma üzerine 
e t k i e d i p etmediği i n c e l e n m e k t e d i r . B u k a p s a m d a üç t e m e l h i p o t e z ( H 1 , H 2 v e H 3 ) 
t e s t edilmiştir. Ayrıca içsel m o t i v a s y o n u n iş performansı v e duyarsızlaşma üzerine 
e t k i e d i p etmediği d e incelenmiştir. B u k a p s a m d a i k i t e m e l h i p o t e z ( H 4 v e H 5 ) t e s t 
edilmiştir. H i p o t e z l e r b a s i t doğrusal r e g r e s y o n m o d e l l e r i i l e t e s t edilmiştir. 

E t i k l i d e r l i k tarzının iş performansı üzerine e t k i e d i p etmediği b i r b a s i t doğrusal 
r e g r e s y o n m o d e l i i l e sınanmıştır. B u k a p s a m d a e t i k l i d e r l i k tarzı bağımsız değişken 
o l a r a k e l e alınmışken, iş performansı bağımlı değişken o l a r a k e l e alınmıştır. E t i k 
l i d e r l i k tarzının içsel m o t i v a s y o n a e t k i s i b i r b a s i t doğrusal r e g r e s y o n m o d e l i i l e 
sınanmıştır. B u r a d a e t i k l i d e r l i k tarzı bağımsız değişken i k e n , içsel m o t i v a s y o n 
bağımlı değişkendir. E t i k l i d e r l i k tarzının duyarsızlaşmaya e t k i s i b i r b a s i t doğrusal 
r e g r e s y o n m o d e l i i l e sınanmıştır. B u k a p s a m d a e t i k l i d e r l i k tarzı bağımsız değişken 
i k e n , duyarsızlaşma bağımlı değişkendir. İçsel m o t i v a s y o n u n iş performansı üzerine 
e t k i s i b i r b a s i t doğrusal r e g r e s y o n m o d e l i i l e incelenmiştir. B u r a d a içsel m o t i v a s y o n 
bağımsız değişken i k e n , iş performansı bağımlı değişkendir. İçsel m o t i v a s y o n u n 
duyarsızlaşma üzerine e t k i s i b i r b a s i t doğrusal r e g r e s y o n m o d e l i i l e sınanmıştır. B u 
k a p s a m d a içsel m o t i v a s y o n bağımsız değişken i k e n , duyarsızlaşma bağımlı 
değişkendir. 

Şekil 1. Araştırma Modeli 

Şekil 1. A r a ş t ı r m a M o d e l i 
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3.2. Katılımcılar 

Araştırmanın örneklemi b i r k a m u kuruluşunun A n k a r a ' d a k i g e n e l müdürlüğünde 
çalışanlardır. B u k a p s a m d a A n k a r a ' d a b u kuruluşun g e n e l müdürlüğünde çalışan 
1 1 2 kişiden v e r i l e r toplanmıştır. Katılımcılar A n k a r a ' d a b u k a m u kuruluşunun g e n e l 
müdürlüğünde çalışan 1 1 2 kişidir. Araştırmanın e v r e n i i s e A n k a r a g e n e l i n d e k i b u 
k a m u kuruluşunun çalışanlarıdır. Araştırma kapsamında 1 2 0 a d e t a n k e t dağıtılmış, 
b u n l a r d a n 1 1 2 t a n e s i t a m v e doğru o l a r a k doldurulmuştur. Başka b i r i f a d e y l e g e r i 
dönüş oranı %93,3'tür. 

Araştırmaya katılanların s o s y o - d e m o g r a f i k özelliklerine ilişkin f r e k a n s dağılımı t a b l o 
1 ' d e gösterilmiştir. 

Tablo 1. Katılımcıların Sosyo-Demografik Özelliklerine Yönelik Frekans Dağılımı 
Tablosu 

Değişkenler Gruplar Frekans Yüzde 
Cinsiyet E r k e k 5 7 5 0 , 9 

B a y a n 5 5 4 9 , 1 
T o p l a m 1 1 2 1 0 0 

Yaş 2 2 - 2 9 yaş 2 3 2 0 , 5 
3 0 - 3 9 yaş 5 5 4 9 , 1 
4 0 - 4 9 yaş 2 2 1 9 , 6 
5 0 - 5 9 yaş 1 2 1 0 , 7 
T o p l a m 1 1 2 1 0 0 

Eğitim Durumu Lise 7 6,3 
Yüksekokul 1 4 1 2 , 5 
L isans 8 2 7 3 , 2 
Lisansüstü 9 8 
T o p l a m 1 1 2 1 0 0 

Çalışma Yılı 0 - 1 yıl 3 2 ,7 
2-5 yıl 4 0 3 5 , 7 
6 - 1 0 yıl 3 4 3 0 , 4 
1 1 - 1 5 yıl 8 7 , 1 
1 6 - 2 0 yıl 5 4 , 5 
2 1 v e üzeri 2 2 1 9 , 6 
T o p l a m 1 1 2 1 0 0 

Katılımcıların 5 7 ' s i e r k e k , 5 5 ' i bayandır. 2 2 - 2 9 yaş aralığında 2 3 kişi, 3 0 - 3 9 yaş 
aralığında 5 5 kişi, 4 0 - 4 9 yaş aralığında 2 2 kişi v e 5 0 - 5 9 yaş aralığında 1 2 kişi 
bulunmaktadır. Eğitim d u r u m u l i s e düzeyinde 7 kişi, yüksekokul düzeyinde 1 4 kişi, 
l i s a n s düzeyinde 8 2 kişi v e lisansüstü düzeyinde 9 kişi bulunmaktadır. Çalışma yılı 0¬
1 yıl o l a n 3 kişi, 2 - 5 yıl o l a n 4 0 kişi, 6 - 1 0 yıl o l a n 3 4 kişi, 1 1 - 1 5 yıl o l a n 8 kişi, 1 6 - 2 0 
yıl o l a n 5 kişi v e 2 1 v e üzeri yıl o l a n 2 2 kişi m e v c u t t u r . 
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3.3. Veri Toplama Araçları 

126 

Araştırmada 1 0 m a d d e l i k e t i k l i d e r l i k ölçeği kullanılmıştır. E t i k l i d e r l i k ölçeği B r o w n , 
T r e v i n o v e H a r r i s o n ( 2 0 0 5 ) tarafından geliştirilmiş, geçerlik v e güvenirlik çalışması 
T u n a , B i r c a n v e Yeşiltaş ( 2 0 1 2 ) tarafından yapılmıştır. Ölçeğin C r o n b a c h ' s A l p h a 
değeri 0 , 9 2 8 o l a r a k verilmiştir. Araştırmamızda e t i k l i d e r l i k ölçeği için C r o n b a c h ' s 
A l p h a değeri 0 , 9 6 1 o l a r a k belirlenmiştir. E t i k l i d e r l i k ölçeğinde "Yöneticim 
çalışanların önerilerini d i k k a t e alır" v e "Yöneticim güvenilirdir" g i b i m a d d e l e r 
m e v c u t t u r . İş performansını ölçmek için 4 m a d d e l i k b i r ölçek kullanılmıştır. İş 
performansı ölçeği h e m K i r k m a n v e R o s e n ( 1 9 9 9 ) h e m d e S i g l e r v e P e a r s o n ( 2 0 0 0 ) 
tarafından kullanılan b i r ölçektir. İş performansı ölçeği d a h a önce p e k çok 
araştırmada kullanılmıştır. Çöl ( 2 0 0 8 ) iş performansı ölçeğinin geçerlik v e güvenirlik 
a n a l i z l e r i n i yapmıştır. Çöl ( 2 0 0 8 ) iş performansı ölçeği C r o n b a c h ' s A l p h a değerinin 
0 , 8 2 7 olduğunu i f a d e etmiştir. Araştırmamızda iş performansı ölçeği C r o n b a c h ' s 
A l p h a değeri 0 , 9 2 7 o l a r a k bulunmuştur. İş performansı ölçeğinde "Görevlerimi t a m 
zamanında tamamlarım" v e "İş h e d e f l e r i m e fazlasıyla ulaşırım" g i b i m a d d e l e r 
vardır. 

İçsel m o t i v a s y o n u ölçmek için 9 m a d d e l i k b i r ölçek kullanılmıştır. Araştırma 
kullanılan içsel m o t i v a s y o n ölçeği Dündar, Özutku v e Taşpınar ( 2 0 0 7 ) tarafından 
geliştirilmiş v e ölçeğin C r o n b a c h ' s A l p h a değeri 0 , 8 3 o l a r a k verilmiştir. 
Araştırmamızda içsel m o t i v a s y o n ölçeği C r o n b a c h ' s A l p h a değeri 0 , 9 4 o l a r a k 
bulunmuştur. İçsel m o t i v a s y o n ölçeğinde "Yaptığım işte başarılıyım" v e "Yaptığım 
işin saygın olduğuna inanıyorum" g i b i m a d d e l e r m e v c u t t u r . Duyarsızlaşma ölçeği 
M a s l a c h Tükenmişlik ölçeğinin duyarsızlaşma b o y u t u n u oluşturan 5 m a d d e d i r . 
Duyarsızlaşma ölçeği Özkanan ( 2 0 0 9 ) çalışmasından alınarak kullanılmıştır. Özkanan 
( 2 0 0 9 ) duyarsızlaşma ölçeği için C r o n b a c h ' s A l p h a değerinin 0 , 7 2 olduğunu i f a d e 
etmiştir. Araştırmamızda duyarsızlaşma ölçeği için C r o n b a c h ' s A l p h a değeri 0 , 8 5 7 
o l a r a k belirlenmiştir. Duyarsızlaşma ölçeğinde " B u işin b e n i g i d e r e k 
katılaştırmasından k o r k u y o r u m " v e " B u işte çalışmaya başladığımdan b e r i i n s a n l a r a 
karşı sertleştim" g i b i m a d d e l e r vardır. Araştırmadaki ölçekler 5 ' l i l i k e r t o l a r a k 
uygulanmıştır. B u k a p s a m d a dört ölçek için d e " k e s i n l i k l e katılmıyorum=1", 
"katılmıyorum=2", "kararsızım=3", "katılıyorum=4" v e " k e s i n l i k l e katılıyorum=5" 
o l a r a k değerlendirilmiştir. Ayrıca s o s y o - d e m o g r a f i k özelliklerin b e l i r l e n m e s i n e 
dönük 4 s o r u sorulmuştur. 

3.4. Bulgular 

Araştırmada v e r i a n a l i z i S P S S 2 1 p a k e t programı kullanılarak gerçekleştirilmiştir. B u 
k a p s a m d a i l k o l a r a k katılımcıların s o s y o - d e m o g r a f i k özelliklerine yönelik f r e k a n s 
a n a l i z i uygulanmıştır. D a h a s o n r a e t i k l i d e r l i k tarzı ölçeği, iş performansı ölçeği, içsel 
m o t i v a s y o n ölçeği v e duyarsızlaşma ölçeği v e r i l e r i n e faktör a n a l i z i v e güvenirlik t e s t i 
uygulanmıştır. E t i k l i d e r l i k tarzı ölçeği v e r i l e r i n e faktör a n a l i z i uygulanması s o n u c u 
t e k b o y u t o r t a y a çıkmıştır. İş performansı ölçeği v e r i l e r i n e faktör a n a l i z i 
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uygulanması s o n u c u t e k b o y u t bulunmuştur. İçsel m o t i v a s y o n ölçeği v e r i l e r i n e 
faktör a n a l i z i uygulanması s o n u c u t e k b o y u t o r t a y a çıkmıştır. Duyarsızlaşma ölçeği 
v e r i l e r i n e faktör a n a l i z i uygulanması s o n u c u t e k b o y u t bulunmuştur. B e l i r t i l e n dört 
değişkene ilişkin k o r e l a s y o n l a r , o r t a l a m a l a r v e s t a n d a r t s a p m a l a r incelenmiştir. 

Araştırma kapsamında e t i k l i d e r l i k tarzının iş performansı, içsel m o t i v a s y o n v e 
duyarsızlaşma üzerine e t k i e d i p etmediği üç ayrı b a s i t doğrusal r e g r e s y o n m o d e l i i l e 
t e s t edilmiştir(Hı, H 2 v e H 3 ) . B u k a p s a m d a h e r üç m o d e l d e d e e t i k l i d e r l i k bağımsız 
değişken o l a r a k e l e alınmıştır. İş performansı, içsel m o t i v a s y o n v e duyarsızlaşma i s e 
m o d e l l e r d e ayrı ayrı bağımlı değişken o l a r a k incelenmiştir. Ayrıca içsel 
m o t i v a s y o n u n iş performansı v e duyarsızlaşma üzerine e t k i e d i p etmediği i k i ayrı 
b a s i t doğrusal r e g r e s y o n m o d e l i i l e t e s t edilmiştir ( H 4 v e H 5 ) . B u k a p s a m d a h e r i k i 
m o d e l d e d e içsel m o t i v a s y o n bağımsız değişken o l a r a k e l e alınmıştır. İş performansı 
v e duyarsızlaşma i s e m o d e l l e r d e ayrı ayrı bağımlı değişken o l a r a k e l e alınmıştır. 

3.4.1. Değişkenlerin Faktör Analizleri ve Güvenirlik Testleri 

Araştırmada kullanılan e t i k l i d e r l i k tarzı ölçeği, iş performansı ölçeği, içsel 
m o t i v a s y o n ölçeği v e duyarsızlaşma ölçeği v e r i l e r i n e faktör a n a l i z l e r i v e güvenirlik 
t e s t l e r i uygulanmıştır. Araştırmada kullanılan e t i k l i d e r l i k tarzı ölçeği için faktör 
a n a l i z i v e güvenirlik t e s t i sonuçları aşağıda T a b l o 2 ' d e gösterilmiştir. 

Tablo 2. Etik Liderlik Tarzı Ölçeği Faktör Analizi ve Güvenirlik Testi Sonuçları 

Sorular Faktör 
Ağırlıkları 

Faktörün Başlangıç Cronbach's 
Açıklayıcılığı (%) Özdeğerleri Alpha 

(Toplam) 
Etik Liderlik E9 0 , 9 0 8 7 4 , 2 7 3 7 , 4 2 7 0 , 9 6 1 
Tarzı E8 0 , 9 0 5 

E5 0 , 9 0 4 
E6 0 , 8 9 8 
E7 0 , 8 9 0 
E 1 0 0 , 8 7 3 
E3 0 , 8 7 0 
E2 0 , 8 3 0 
E 1 0 , 8 0 5 
E4 0,7ı3 

K M O Değeri: 0 , 9 2 3 ; B a r t l e t t ' s T e s t i S o n u c u : 0 , 0 0 0 ; Açıklanan T o p l a m V a r y a n s : 7 4 , 2 7 3 

E t i k l i d e r l i k tarzı ölçeği için K M O değeri 0 , 9 2 3 v e B a r t l e t t ' s t e s t i s o n u c u 0 , 0 0 0 
( p < 0 , 0 5 ) o l a r a k bulunmuştur. B u değerler v e r i s e t i n i n faktör a n a l i z i n e uygunluğunu 
göstermektedir. E t i k l i d e r l i k ölçeği v e r i l e r i n e faktör a n a l i z i uygulanması s o n u c u t e k 
b o y u t o r t a y a çıkmıştır. Ölçeğin o r j i n a l i d e t e k b o y u t l u d u r . E t i k l i d e r l i k tarzı b o y u t u 
t o p l a m varyansın %74,273'ünü açıklamaktadır. E t i k l i d e r l i k ölçeği için c r o n b a c h ' s 
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a l p h a değeri 0 , 9 6 1 o l a r a k belirlenmiştir. B u k a p s a m d a e t i k l i d e r l i k ölçeğinin 
güvenilir olduğu söylenebilir. Başlangıç özdeğerleri i s e 7 , 4 2 7 o l a r a k bulunmuştur. 

Araştırmada kullanılan iş performansı ölçeği için faktör a n a l i z i v e güvenirlik t e s t i 
sonuçları aşağıda T a b l o 3 ' t e gösterilmiştir. 

Tablo 3. İş Performansı Ölçeği Faktör Analizi ve Güvenirlik Testi Sonuçları 

Sorular Faktör 
Ağırlıkları 

Faktörün 
Açıklayıcılığı (%) 

Başlangıç 
Ö z d e ğer ler i 
(Toplam) 

Cronbach's 
Alpha 

İş P 2 0 , 9 3 7 8 2 , 4 2 7 3 , 2 9 7 0 , 9 2 7 
Performansı P 3 0 , 9 2 0 

P 1 0 , 8 9 2 
P 4 0 , 8 8 2 

K M O Değeri: 0 , 8 3 5 ; B a r t l e t t ' s T e s t i S o n u c u : 0 , 0 0 0 ; Açıklanan T o p l a m V a r y a n s : 8 2 , 4 2 7 

İş performansı ölçeği için K M O değeri 0 , 8 3 5 v e B a r t l e t t ' s t e s t i s o n u c u 0 , 0 0 0 ( p < 0 , 0 5 ) 
olduğundan v e r i s e t i faktör a n a l i z i n e u y g u n d u r . İş performansı ölçeği v e r i l e r i n e 
faktör a n a l i z i uygulanması s o n u c u t e k b o y u t o r t a y a çıkmıştır. Ölçeğin o r j i n a l i d e t e k 
b o y u t içermektedir. İş performansı b o y u t u t o p l a m varyansın % 8 2 , 4 2 7 ' s i n i 
açıklamaktadır. İş performansı ölçeği için C r o n b a c h ' s A l p h a değeri 0 , 9 2 7 o l a r a k 
belirlenmiştir. Ölçeğin güvenilir olduğu söylenebilir. Başlangıç özdeğerleri 3 , 2 9 7 
o l a r a k bulunmuştur. 

T a b l o 4 . İçsel M o t i v a s y o n Ölçeği Faktör A n a l i z i v e Güvenirlik T e s t i Sonuçları 

Sorular Faktör Faktörün Başlangıç Cronbach's  
Ağırlıkları Açıklayıcılığı (%) Özdeğe rleri (Toplam) Alpha 

İçsel İ6 0 , 9 1 1 6 8 , 2 5 5 6 , 1 4 3 0 , 9 4 0 
Motivasyon İ3 0 , 8 5 4 

İ8 0 , 8 3 9 
İ7 0 , 8 3 7 
İ4 0 , 8 3 6 
İ1 0 , 8 0 8 
İ5 0 , 7 9 7 
İ9 0 , 7 8 6 
İ2 0 , 7 5 8 

K M O Değeri: 0 , 8 6 8 ; B a r t l e t t ' s T e s t i S o n u c u : 0 , 0 0 0 ; Açıklanan T o p l a m V a r y a n s : 6 8 , 2 5 5 

İçsel m o t i v a s y o n ölçeği için K M O değeri 0 , 8 6 8 v e B a r t l e t t ' s t e s t i s o n u c u 0 , 0 0 0 
( p < 0 , 0 5 ) olduğundan v e r i s e t i n e faktör a n a l i z i uygulanmıştır. İçsel m o t i v a s y o n ölçeği 
v e r i l e r i n e faktör a n a l i z i uygulanması s o n u c u t e k b o y u t o r t a y a çıkmıştır. Ölçeğin 
o r j i n a l i d e t e k b o y u t l u d u r . İçsel m o t i v a s y o n b o y u t u t o p l a m varyansın % 6 8 , 2 5 5 ' i n i 
açıkladığı görülmektedir. İçsel m o t i v a s y o n ölçeği için C r o n b a c h ' s A l p h a değeri 0 , 9 4 0 
o l a r a k bulunmuştur. Başka b i r deyişle ölçek güvenilirdir. Başlangıç özdeğerleri i s e 
6 , 1 4 3 o l a r a k belirlenmiştir. 
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Tablo 5. Duyarsızlaşma Ölçeği Faktör Analizi ve Güvenirlik Testi Sonuçları 

Sorular Faktör 
Ağırlıkları 

Faktörün 
Açıklayıcılığı 
(%) 

Başlangıç 
Özdeğerleri 
(Toplam) 

Cronbach's 
Alpha 

Duyarsızlaşma D 2 0 , 8 7 9 6 4 , 3 5 1 3 , 2 1 8 0 , 8 5 7 
D 4 0 , 8 2 2 
D 1 0 , 7 7 7 
D 5 0 , 7 6 6 
D 3 0 , 7 6 1 

K M O Değeri: 0 , 7 8 4 ; B a r t l e t t ' s T e s t i S o n u c u : 0 , 0 0 0 ; Açıklanan T o p l a m V a r y a n s : 6 4 , 3 5 1 

Duyarsızlaşma ölçeği için K M O değeri 0 , 7 8 4 v e B a r t l e t t ' s t e s t i s o n u c u 0 , 0 0 0 ( p < 0 , 0 5 ) 
o l a r a k belirlendiğinden v e r i s e t i faktör a n a l i z i n e u y g u n d u r . Duyarsızlaşma ölçeği 
v e r i l e r i n e faktör a n a l i z i uygulanması s o n u c u t e k b o y u t o r t a y a çıkmıştır. 
Duyarsızlaşma b o y u t u t o p l a m varyansın % 6 4 , 3 5 1 ' i n i açıklamaktadır. Duyarsızlaşma 
için b u l u n a n c r o n b a c h ' s a l p h a değeri 0 , 8 5 7 ' d i r . Başlangıç özdeğerleri 3 , 2 1 8 o l a r a k 
bulunmuştur. 

3.4.2. Değişkenler Arası Korelasyonlar, Ortalamalar ve Standart Sapmalar 

Çalışmada kullanılan değişkenler arası k o r e l a s y o n l a r , o r t a l a m a l a r v e s t a n d a r t 
s a p m a l a r aşağıda T a b l o 6 ' d a gösterilmiştir. 

Tablo 6. Değişkenler Arası Korelasyonlar, Ortalamalar ve Standart Sapmalar 
Ortalama Standart 

Sapma 
Etik 
Liderlik 

İş 
Performansı 

İçsel 
Motivasyon 

Duyarsızlaşma 

Etik Liderlik 3 , 8 0 0 , 8 6 2 5 1 0 , 4 5 6 * * 0 , 6 2 8 * * - 0 , 4 1 5 * * 
( 0 , 0 0 0 ) ( 0 , 0 0 0 ) ( 0 , 0 0 0 ) 

İş Performansı 4 , 0 8 0 , 8 0 4 8 0 , 4 5 6 * * 1 0 , 7 9 2 * * - 0 , 5 2 2 * * 
( 0 , 0 0 0 ) ( 0 , 0 0 0 ) ( 0 , 0 0 0 ) 

İçsel 3 , 9 5 0 , 8 1 1 0 0 , 6 2 8 * * 0 , 7 9 2 * * 1 - 0 , 5 6 7 * * 
Motivasyon ( 0 , 0 0 0 ) ( 0 , 0 0 0 ) ( 0 , 0 0 0 ) 
Duyarsızlaşma 1 , 8 4 0 , 8 1 4 1 - 0 , 4 1 5 * * - 0 , 5 2 2 * * - 0 , 5 6 7 * * 1 

( 0 , 0 0 0 ) ( 0 , 0 0 0 ) ( 0 , 0 0 0 ) 
" K o r e l a s y o n 0 , 0 1 düzeyinde anlamlıdır. 

Değişkenler arası k o r e l a s y o n l a r , o r t a l a m a l a r v e s t a n d a r t s a p m a l a r t a b l o 6 ' d a 
verilmiştir. B u n a göre e t i k l i d e r l i k tarzı i l e iş performansı arasında p o z i t i f v e anlamlı 
( r = 0 , 4 5 6 , p < 0 , 0 5 ) b i r ilişki görülmektedir. E t i k l i d e r l i k tarzı i l e içsel m o t i v a s y o n 
arasında p o z i t i f v e anlamlı ( r = 0 , 6 2 8 , p < 0 , 0 5 ) b i r ilişki olduğu i f a d e e d i l m e k t e d i r . E t i k 
l i d e r l i k tarzı i l e duyarsızlaşma arasında n e g a t i f v e anlamlı ( r = - 0 , 4 1 5 , p < 0 , 0 5 ) b i r ilişki 
olduğu görülmektedir. İçsel m o t i v a s y o n i l e iş performansı arasında p o z i t i f v e 
anlamlı ( r = 0 , 7 9 2 , p < 0 , 0 5 ) b i r ilişki olduğu i f a d e e d i l m e k t e d i r . İçsel m o t i v a s y o n i l e 
duyarsızlaşma arasında n e g a t i f v e anlamlı ( r = - 0 , 5 6 7 , p < 0 , 0 5 ) b i r ilişki olduğu 
görülmektedir. İş performansı i l e duyarsızlaşma arasında n e g a t i f v e anlamlı ( r = -
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0 , 5 2 2 , p < 0 , 0 5 ) b i r ilişki olduğu i f a d e e d i l m e k t e d i r . B u k a p s a m d a bağımlı v e bağımsız 
değişkenler arası k o r e l a s y o n l a r d a incelenmiştir. 

Değişken ortalamalarına bakıldığında e n yüksek o r t a l a m a y a 4 , 0 8 i l e iş performansı 
s a h i p i k e n , e n düşük o r t a l a m a y a duyarsızlaşmanın s a h i p olduğu görülmektedir. E t i k 
l i d e r l i k tarzı 3 , 8 0 v e içsel m o t i v a s y o n i s e 3 , 9 5 o r t a l a m a y a s a h i p t i r . 

3.4.3. Basit Doğrusal Regresyon Testleri 

R e g r e s y o n a n a l i z i değişkenler arasındaki ilişkiyi m o d e l l e m e k v e değerlendirmek için 
başvurulan i s t a t i s t i k s e l b i r yöntemdir. Doğrusal r e g r e s y o n m o d e l i n d e x bağımsız 
değişken o l a r a k y i s e bağımlı y a d a yanıt değişkeni o l a r a k i s i m l e n d i r i l i r . B a s i t 
doğrusal r e g r e s y o n m o d e l i y yanıt değişkeni i l e doğrusal ilişkiye s a h i p t e k b i r x 
bağımsız değişkeninin m e v c u t olduğu yapıdır ( M o n t g o m e r y , P e c k v e V i n i n g , 2 0 1 3 ) . 

R e g r e s y o n a n a l i z i s o s y a l b i l i m l e r alanında e n sık kullanılan t e k n i k l e r d e n o l u p , 
varsayımlarının gerçekleşmediği h a l l e r d e doğru sonuçlar v e r m e m e k t e d i r . 
R e g r e s y o n a n a l i z i n e başlamadan öncelikle doğrusallık i n c e l e n m e l i d i r . Bağımlı v e 
bağımsız değişkenler arasındaki ilişkinin doğrusallığını i n c e l e y e b i l m e k için 
k o r e l a s y o n a n a l i z i n d e n faydalanılır. Çoklu bağıntı varsayımı i s e çoklu doğrusal 
r e g r e s y o n m o d e l l e r i n d e i n c e l e n m e l i d i r (Durmuş, Y u r t k o r u v e Çinko, 2 0 1 3 : 1 5 5 ) . 
Araştırmamızda bağımlı v e bağımsız değişkenler arası k o r e l a s y o n l a r incelenmiştir. 
Araştırmamızda b a s i t doğrusal r e g r e s y o n t e s t l e r i v e k o r e l a s y o n a n a l i z l e r i yapılmış 
i k e n , çoklu doğrusal r e g r e s y o n m o d e l i kullanılmamıştır. 

3.4.3.1. Etik Liderlik Tarzının İş Performansı Üzerine Etkisi 

E t i k l i d e r l i k tarzının iş performansına e t k i s i n e yönelik b a s i t doğrusal r e g r e s y o n t e s t i 
uygulanmıştır. B u k a p s a m d a e t i k l i d e r l i k tarzı bağımsız değişken o l a r a k e l e alınmış 
i k e n , iş performansı bağımlı değişken o l a r a k e l e alınmıştır. B u n a yönelik b i r b a s i t 
doğrusal r e g r e s y o n m o d e l i t e s t edilmiştir. 

Tablo 7. Etik Liderlik Tarzının İş Performansına Etkisine Yönelik Basit Doğrusal 
Regresyon Testi Sonuçları 

Model Standardize 
Edilmemiş 
Katsayılar 

Standardize 
Edilmiş 
Katsayılar 

t Sig. 

B Std. Hata Beta 
1 (Sabit) 2 , 4 6 5 0 , 3 0 9 7 , 9 8 9 0 , 0 0 0 

Etik Liderlik Tarzı 0 , 4 2 5 0 , 0 7 9 0 , 4 5 6 5 , 3 6 7 0 , 0 0 0 
Bağımlı Değişken: İş Performansı 
R = 0 , 4 5 6 ; R 2 = 0 , 2 0 7 ; Düzeltilmiş R 2 = 0 , 2 0 0 , S t d . H a t a = 0 , 7 1 9 7 4 ; F = 2 8 , 8 0 0 ; p = 0 , 0 0 0 

T a b l o 7 ' d e görüldüğü üzere p < 0 , 0 5 olduğundan H 1 desteklenmiştir. Diğer b i r 
i f a d e y l e e t i k l i d e r l i k tarzının iş performansı üzerine p o z i t i f v e anlamlı b i r e t k i s i 
( P = 0 , 4 5 6 ) vardır. Başka b i r deyişle çalışanların e t i k l i d e r l i k tarzı algıları arttıkça iş 
performansları d a artmaktadır. 
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3.4.3.2. Etik Liderlik Tarzının İçsel Motivasyon Üzerine Etkisi 

E t i k l i d e r l i k tarzının içsel m o t i v a s y o n a e t k i s i n e yönelik b a s i t doğrusal r e g r e s y o n t e s t i 
gerçekleştirilmiştir. E t i k l i d e r l i k tarzı bağımsız değişken i k e n , içsel m o t i v a s y o n 
bağımlı değişkendir. B u k a p s a m d a b i r b a s i t doğrusal r e g r e s y o n m o d e l i t e s t 
edilmiştir. 

Tablo 8. Etik Liderlik Tarzının İçsel Motivasyona Etkisine Yönelik Basit Doğrusal 
Regresyon Testi Sonuçları 

Model Standardize Edilmemiş 
Katsayılar 

Standardize Edilmiş 
Katsayılar 

t Sig. 

B Std. Hata Beta 
1 (Sabit) 1 , 7 0 7 0 , 2 7 2 6 , 2 8 4 0 , 0 0 0 

Etik Liderlik Tarzı 0 , 5 9 1 0 , 0 7 0 0 , 6 2 8 8 , 4 7 2 0 , 0 0 0 
Bağımlı Değişken: İçsel M o t i v a s y o n 
R = 0 , 6 2 8 ; R 2 = 0 , 3 9 5 ; Düzeltilmiş R 2 = 0 , 3 8 9 ; S t d . H a t a = 0 , 6 3 3 7 5 ; F = 7 1 , 7 6 8 ; p = 0 , 0 0 0 

T a b l o 8 ' d e görüldüğü g i b i p < 0 , 0 5 olduğundan H 2 desteklenmiştir. Başka b i r i f a d e y l e 
e t i k l i d e r l i k tarzının içsel m o t i v a s y o n üzerine yüksek düzeyde p o z i t i f v e anlamlı b i r 
e t k i s i ( P = 0 , 6 2 8 ) vardır. Çalışanların e t i k l i d e r l i k tarzı algıları arttıkça içsel 
motivasyonları d a artmaktadır. 

3.4.3.3. Etik Liderlik Tarzının Duyarsızlaşma Üzerine Etkisi 

E t i k l i d e r l i k tarzının duyarsızlaşmaya e t k i s i b a s i t doğrusal r e g r e s y o n i l e sınanmıştır. 
E t i k l i d e r l i k tarzı bağımsız değişken o l a r a k e l e alınmış, duyarsızlaşma i s e bağımlı 
değişken o l a r a k e l e alınmıştır. B u k a p s a m d a b i r b a s i t doğrusal r e g r e s y o n m o d e l i t e s t 
edilmiştir. 

T a b l o 9 . E t i k L i d e r l i k Tarzının Duyarsızlaşmaya E t k i s i n e Yönelik B a s i t Doğrusal 
R e g r e s y o n T e s t i Sonuçları 

Model Standardize 
Edilmemiş Katsayılar 

Standardize 
Edilmiş 
Katsayılar 

t Sig. 

B Std. Hata Beta 
1 (Sabit) 3 , 3 2 5 0 , 3 1 9 1 0 , 4 2 2 0 , 0 0 0 

Etik Liderlik Tarzı - 0 , 3 9 1 0 , 0 8 2 - 0 , 4 1 5 - 4 , 7 7 9 0 , 0 0 0 
Bağımlı Değişken: Duyarsızlaşma 
R = 0 , 4 1 5 ; R 2 = 0 , 1 7 2 ; Düzeltilmiş R 2 = 0 , 1 6 4 ; S t d . H a t a = 0 , 7 4 4 1 5 ; F = 2 2 , 8 4 3 ; p = 0 , 0 0 0 

T a b l o 9 ' d a görüldüğü g i b i p < 0 , 0 5 olduğundan H 3 desteklenmiştir. E t i k l i d e r l i k 
tarzının duyarsızlaşmaya n e g a t i f v e anlamlı b i r e t k i s i ( P = - 0 , 4 1 5 ) vardır. Başka b i r 
deyişle çalışanların e t i k l i d e r l i k tarzı algıları arttıkça duyarsızlaşmaları azalmaktadır. 
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3.4.3.4. İçsel Motivasyonun İş Performansı Üzerine Etkisi 

İçsel m o t i v a s y o n u n iş performansına e t k i s i n e yönelik o l a r a k b a s i t doğrusal 
r e g r e s y o n t e s t i yapılmıştır. İçsel m o t i v a s y o n bağımsız değişken o l a r a k kullanılmış 
i k e n , iş performansı bağımlı değişken o l a r a k kullanılmıştır. B u k a p s a m d a b i r b a s i t 
doğrusal r e g r e s y o n m o d e l i t e s t edilmiştir. 

Tablo 10. İçsel Motivasyonun İş Performansına Etkisine Yönelik Basit Doğrusal 
Regresyon Testi Sonuçları 

Model Standardize 
Edilmemiş Katsayılar 

Standardize 
Edilmiş 
Katsayılar 

t Sig. 

B Std. Hata Beta 
1 (Sabit) 0 , 9 7 4 0 , 2 3 3 4 , 1 8 0 0 , 0 0 0 

İçsel Motivasyon 0 , 7 8 6 0 , 0 5 8 0 , 7 9 2 1 3 , 6 0 0 0 , 0 0 0 
Bağımlı Değişken: İş Performansı 
R = 0 , 7 9 2 ; R2= 0 , 6 2 7 ; Düzeltilmiş R 2 = 0 , 6 2 4 ; S t d . H a t a = 0 , 4 9 3 7 2 ; F = 1 8 4 , 9 6 8 ; p = 0 , 0 0 0 

T a b l o 1 0 ' d a görüldüğü üzere p < 0 , 0 5 olduğundan H 4 desteklenmiştir. Başka b i r i f a d e 
i l e içsel m o t i v a s y o n u n iş performansı üzerine yüksek düzeyde p o z i t i f v e anlamlı b i r 
e t k i s i ( P = 0 , 7 9 2 ) m e v c u t t u r . Çalışanların içsel motivasyonları arttıkça iş 
performansları d a artmaktadır. 

3.4.3.5. İçsel Motivasyonun Duyarsızlaşma Üzerine Etkisi 

İçsel m o t i v a s y o n u n duyarsızlaşmaya e t k i s i n e yönelik o l a r a k b a s i t doğrusal 
r e g r e s y o n t e s t i uygulanmıştır. İçsel m o t i v a s y o n bağımsız değişken i k e n , 
duyarsızlaşma bağımlı değişkendir. B u k a p s a m d a b i r b a s i t doğrusal r e g r e s y o n t e s t i 
yapılmıştır. 

Tablo 11. İçsel Motivasyonun Duyarsızlaşmaya Etkisine Yönelik Basit Doğrusal 
Regresyon Testi Sonuçları 

Model Standardize Edilmemiş 
Katsayılar 

Standardize 
Edilmiş 
Katsayılar 

t Sig. 

B Std. Hata Beta 
1 (Sabit) 4 , 0 8 7 0 , 3 1 8 1 2 , 8 5 2 0 , 0 0 0 

İçsel Motivasyon - 0 , 5 6 9 0 , 0 7 9 - 0 , 5 6 7 - 7 , 2 2 0 0 , 0 0 0 
Bağımlı Değişken: Duyarsızlaşma 
R = 0 , 5 6 7 ; R 2 = 0 , 3 2 2 ; Düzeltilmiş R 2 = 0 , 3 1 5 ; S t d . H a t a = 0 , 6 7 3 5 8 ; F = 5 2 , 1 3 4 ; p = 0 , 0 0 0 

T a b l o 1 1 ' d e görüldüğü g i b i p < 0 , 0 5 olduğundan H 5 desteklenmiştir. Diğer b i r deyişle 
içsel m o t i v a s y o n u n duyarsızlaşma üzerine n e g a t i f v e anlamlı b i r e t k i s i ( P = - 0 , 5 6 7 ) 
m e v c u t t u r . Çalışanların içsel motivasyonları arttıkça duyarsızlaşmaları 
azalmaktadır. 
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Şekil. 2 Regresyon Modelleri Sonuçları 

E t i k L i d e r l i k Tarzı 
p = 0 : 4 5 6 

E t i k L i d e r l i k Tarzı \ / 
İçsel M o t i v a s y o n İçsel M o t i v a s y o n 

İş Performansı 

Duyarsızlaşma 

Şekil 2 . R e g r e s y o n M o d e l l e r i Sonuçlan 

Şekil 2 ' d e k i b a s i t doğrusal r e g r e s y o n m o d e l l e r i sonuçlarına baktığımızda e t i k l i d e r l i k 
tarzının o l u m l u u n s u r l a r o l a n iş performansı v e içsel m o t i v a s y o n üzerine p o z i t i f b i r 
e t k i s i olduğu belirlenmiştir. Başka b i r i f a d e y l e çalışanların e t i k l i d e r l i k tarzı algısı 
arttıkça h e m iş performansları h e m d e içsel motivasyonları artmaktadır. E t i k l i d e r l i k 
tarzının o l u m s u z b i r u n s u r o l a n duyarsızlaşma üzerine n e g a t i f b i r e t k i s i m e v c u t t u r . 
Diğer b i r deyişle çalışanların e t i k l i d e r l i k tarzı algısı arttıkça duyarsızlaşmaları 
azalmaktadır. 

Şekil 2 ' y e bakıldığında içsel m o t i v a s y o n u n o l u m l u b i r faktör o l a n iş performansı 
üzerine yüksek düzeyde p o z i t i f b i r e t k i s i vardır. Başka b i r deyişle içsel m o t i v a s y o n 
algısı arttıkça iş performansı d a önemli ölçüde artmaktadır. İçsel m o t i v a s y o n u n 
o l u m s u z b i r faktör o l a n duyarsızlaşma üzerine n e g a t i f b i r e t k i s i vardır. Diğer b i r 
i f a d e y l e içsel m o t i v a s y o n algısı arttıkça duyarsızlaşma azalmaktadır. 

4. Tartışma ve Sonuç 
Araştırmamızda e t i k l i d e r l i k tarzı ölçeği, iş performansı ölçeği, içsel m o t i v a s y o n 
ölçeği v e duyarsızlaşma ölçeğine faktör a n a l i z i v e güvenirlik t e s t i uygulanmıştır. B u 
k a p s a m d a değişkenler e l e alınarak b a s i t doğrusal r e g r e s y o n t e s t l e r i 
gerçekleştirilmiş v e h i p o t e z l e r t e s t edilmiştir. H i , H 2 , H 3 , H 4 v e H 5 k a b u l edilmiştir. 

Araştırmamızda e t i k l i d e r l i k tarzının iş performansına p o z i t i f v e anlamlı b i r e t k i s i 
( P = 0 , 4 5 6 ) olduğu belirlenmiştir. Diğer b i r deyişle çalışanların e t i k l i d e r l i k tarzı algıları 
arttıkça iş performansları d a artmaktadır. E t i k v e e t i k l i d e r l i k günümüz işletmeleri 
için önemli v e çok g e r e k l i unsurlardır. E t i k l i d e r l i k algısı arttıkça iş performansının 
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artması b u n u göstermektedir. Z e h i r v e Erdoğan ( 2 0 1 1 ) v e W a l u m b w a v d . ( 2 0 1 1 ) 
e t i k l i d e r l i k tarzı i l e çalışan performansı arasında p o z i t i f v e anlamlı b i r ilişki olduğunu 
i f a d e etmişlerdir. W a l u m b w a , M o r r i s o n v e C h r i s t e n s e n ( 2 0 1 2 ) v e B o u c k e n o o g h e , 
Z a f a r v e R a j a ( 2 0 1 5 ) e t i k l i d e r l i k tarzının iş performansına p o z i t i f b i r e t k i s i olduğunu 
belirlemişlerdir. B e l i r t i l e n araştırmaların sonuçlarıyla araştırmamızda b u l u n a n 
sonuçlar b e n z e r d i r . 

Araştırmamızda e t i k l i d e r l i k tarzının içsel m o t i v a s y o n a yüksek düzeyde p o z i t i f v e 
anlamlı b i r e t k i s i ( P = 0 , 6 2 8 ) olduğu belirlenmiştir. Çalışanların e t i k l i d e r l i k tarzı 
algıları arttıkça içsel motivasyonları d a artmaktadır. Çalışanların içsel 
motivasyonlarını arttırmak için yöneticilere e t i k l i d e r l i k tarzını b e n i m s e m e l e r i 
önerilebilir. Araştırmamızda e t i k l i d e r l i k tarzının duyarsızlaşmaya n e g a t i f v e anlamlı 
b i r e t k i s i ( P = - 0 , 4 1 5 ) olduğu belirlenmiştir. Diğer b i r i f a d e y l e çalışanların e t i k l i d e r l i k 
tarzı algıları arttıkça duyarsızlaşmaları azalmaktadır. Çalışanlarda oluşabilen 
duyarsızlaşmayı önleyebilmek için yöneticiler tarafından e t i k l i d e r l i k tarzı 
b e n i m s e n e b i l i r . Sığrı v e Başar ( 2 0 1 5 ) e t i k l i d e r l i k tarzının çalışanların tükenmişlikleri 
üzerine n e g a t i f b i r e t k i s i olduğunu belirlemiştir. D e r t l i ( 2 0 1 4 ) çalışanların e t i k 
l i d e r l i k algısının duyarsızlaşmalarını n e g a t i f o l a r a k etkilediğini belirlemiştir. B u 
açıdan araştırmamız b e l i r t i l e n araştırmalarla b e n z e r l i k göstermektedir. 

Araştırmamızda içsel m o t i v a s y o n u n iş performansına yüksek düzeyde p o z i t i f b i r 
e t k i s i ( P = 0 , 7 9 2 ) olduğu belirlenmiştir. Çalışanların içsel motivasyonları arttıkça iş 
performansları d a artmaktadır. Özellikle katsayının yüksekliği d i k k a t çekmektedir. 
B u k a p s a m d a içsel m o t i v a s y o n u yüksek kişilerle çalışmanın v e onları işe a l m a d a 
öncelik göstermenin önemi o r t a y a çıkmaktadır. İçsel m o t i v a s y o n u yüksek kişileri 
b e l i r l e y e b i l m e k için çeşitli t e s t l e r u y g u l a n a b i l i r . H a y a t i v e C a n i a g o ( 2 0 1 2 ) içsel 
m o t i v a s y o n i l e iş performansı arasında p o z i t i f v e anlamlı b i r ilişki olduğunu 
belirlemiştir. B u çalışmanın sonuçlarıyla araştırmamızda bulduğumuz sonuçlar 
b e n z e r l i k göstermektedir. B u k a p s a m d a işletmelerin içsel m o t i v a s y o n u yüksek 
kişilere odaklanması gerektiği söylenebilir. İçsel m o t i v a s y o n u yüksek kişileri işe 
a l m a k v e onları geliştirmek günümüz işletmelerinin üzerinde durması g e r e k e n 
konulardır. İçsel m o t i v a s y o n u yüksek kişilerle çalışan işletmeler geleceğe d a h a 
sağlam adımlarla yürüyebilir. 

Araştırmamızda içsel m o t i v a s y o n u n duyarsızlaşmaya n e g a t i f v e anlamlı b i r e t k i s i 
( P = - 0 , 5 6 7 ) olduğu belirlenmiştir. Çalışanların içsel motivasyonları arttıkça 
duyarsızlaşmaları azalmaktadır. B u d u r u m içsel m o t i v a s y o n u yüksek kişilerle 
çalışmanın önemini o r t a y a koymaktadır. İçsel m o t i v a s y o n u yüksek kişilerle çalışmak 
duyarsızlaşma p r o b l e m i n i n üstesinden g e l m e y i sağlayabilir. H s u ( 2 0 1 3 ) 
araştırmasında içsel m o t i v a s y o n i l e tükenmişlik arasında anlamlı b i r ilişki olduğunu 
belirlemiştir. Araştırmasında çalışanların içsel motivasyonlarının yüksek olmasının 
tükenmişliği azalttığını i f a d e etmiştir. B e l i r t i l e n araştırma içsel m o t i v a s y o n v e 
tükenmişlik ilişkisini e l e almış i k e n , araştırmamızda içsel m o t i v a s y o n i l e 
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tükenmişliğin a l t boyutlarından o l a n duyarsızlaşma ilişkisi incelenmiştir. 
Bulduğumuz sonuç b e l i r t i l e n araştırma i l e b e n z e r o l a r a k değerlendirilebilir. 

Araştırmamızda k o r e l a s y o n sonuçlarına göre iş performansı i l e duyarsızlaşma 
arasında n e g a t i f v e anlamlı ( r = - 0 , 5 2 2 , p < 0 , 0 5 ) b i r ilişki belirlenmiştir. Başka b i r 
deyişle iş performansı arttıkça duyarsızlaşma azalmaktadır. Babakuş, Yavaş v e A s h i l l 
( 2 0 0 9 ) tükenmişlik düzeyinin iş performansı üzerine n e g a t i f v e anlamlı b i r e t k i s i 
olduğunu i f a d e etmiştir. C h e n v e K a o ( 2 0 1 2 ) tükenmişlik i l e iş performansı arasında 
n e g a t i f v e anlamlı b i r ilişki olduğunu i f a d e etmiştir. Araştırmamızda tükenmişlik a l t 
b o y u t u o l a n duyarsızlaşma i l e iş performansı arasında n e g a t i f v e anlamlı b i r ilişki 
olduğu i f a d e edilmiştir. Bulduğumuz b u s o n u c u n b e l i r t i l e n araştırmalar i l e b e n z e r 
olduğu söylenebilir. 

Günümüz dünyasında işletme yöneticilerinin e t i k l i d e r l i k tarzını b e n i m s e m e l e r i 
çeşitli f a y d a l a r sağlayabilir. Araştırma sonuçlarımızda görüldüğü g i b i e t i k l i d e r l i k 
tarzı b e n i m s e n e r e k çalışanların iş performansları i l e içsel motivasyonları arttırılabilir 
v e duyarsızlaşmaları azaltılabilir. İş performansının artması özellikle günümüz 
işletmeleri için büyük önem taşımaktadır. E t i k liderliğin b e n i m s e n m e s i s a y e s i n d e 
h e m çalışanlar h e m d e örgütler a v a n t a j l a r sağlayabilir. Günümüz k a m u 
işletmelerinin içsel m o t i v a s y o n u yüksek kişilerle çalışması önemlidir. Araştırma 
sonuçlarımızda görüldüğü g i b i içsel m o t i v a s y o n u yüksek kişilerin iş performansları 
d a yüksektir. Sonuç itibarıyla günümüz k a m u işletmeleri yöneticilerine e t i k l i d e r l i k 
tarzının örgütsel sonuçlarını d a h a i y i anlamaları, e t i k l i d e r l i k tarzını b e n i m s e m e l e r i 
v e içsel m o t i v a s y o n u yüksek kişileri işe almaları önerilebilir. 
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