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1. Girig

GiUnlmiiz diinyasinda isletmeler icin etik ve etikle ilgili konularin dnemi her gecen
giin artmaktadir. Ozellikle isletmelerdeki liderlerin benimsedikleri etik davranisin
hem calisan performansini etkileyebilecegi hem de 6rgiite katkilar saglayabilecegi
bir gercektir. isletmedeki liderlerin ve calisanlann etik ve etik kurallari benimsemesi
ve bu ydnde davranis gdstermesi 8nem arz eden bir durumdur. isletmede etik kural
ve normlann benimsenmesi orglitin basarisina etki edebilir. Glinlimiiz diinyasinda
etik kural ve normlarin kabul gérdigi sdylenebilir. Glintimiz isletmeleri icin ise
alma siireclerinde dikkat edilmesi gereken en &memli unsurlardan biri igsel
motivasyonu vyiiksek kisiler ile calisilmasi gerektigi gercegidir. i¢sel motivasyonu
ylksek kisilerle calisan érgiitlerin performans ve ilerleme agisindan digerlerinden
bir adim 6nde oldugu soylenebilir. Bugiiniin isletméleri icin etik liderlik tarzinin ve
icsel motivasyonun &nemi disindldiginde c¢alismanin mahiyeti ortaya
cikmaktadir. Etik liderlik tarzi ile is performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu ifade
edilebilir (Zehir ve Erdogan, 2011; Walumbwa vd., 2011; Walumbwa, Morrison ve
Christensen, 2012; Bouckenooghe, Zafar ve Raja, 2015). 1) Etik liderlik tarzinin
calisanlarin tiikenmislikleri ve duyarsizlagsmalan lzerine negatif bir etkisi oldugu
séylenebilir (Sigr ve Basar, 2015; Dertli, 2014). 2) icsel motivasyon ile is performansi
arasinda pozitif bir iliski oldugu ifade edilebilir {(Hayati ve Caniago, 2012). 3) icsel
motivasyon ile tlikenmislik arasinda negatif bir iliski oldugu séylenebilir {Hsu, 2013).

Bu kapsamda calismada etik liderlik tarzi ile i¢sel motivasyonun, olumlu bir unsur
olan is performansi ile olumsuz bir unsur olan duyarsizlasma Uzerine etkisinin
incelenmesi literatiire katkl saglayabilecektir. Calisanlann is performanslanni
arttirabilecek ve duyarsizlasmalarini azaltabilecek faktodrlerin belirlenmesi bu
acidan &nemlidir. is performansinin yiikselmesi ve duyarsizlasmanin azalmasi
gliniimiiz isletmeleri icin dnemli unsurlardir. Calisanlarinin is performanslan yiiksek
olan isletmeler rekabette 6ne c¢ikabilir. Ayni zamanda etik liderlik tarzinin i¢sel
motivasyon Uzerine etkisinin belirlenmesi yonetsel ve orglitsel acidan dnem
tasimaktadir. icsel motivasyonu yiiksek calisanlari ise almak giiniimiiz isletmeleri
icin &dnem tasimaktadir. icsel mativasyonu yiiksek kisilerin is performanslarinin da
yliksek olmasi beklenir (Hayati ve Caniago, 2012). Calismada etik liderlik tarzinin is
performans), i¢sel motivasyon ve duyarsizlasma (zerine etki edip etmedigi
incelenmektedir. Ayrica i¢sel motivasyonun is performansi ve duyarsizlasma
lizerine etki edip etmedigi arastinlmistir. Bu kapsamda etik liderlik ve igsel
motivasyonun olumlu etkileri arastirilmakta ve isletmeleri éne cikarabilecek
faktorler degerlendirilmektedir.
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2. Kavramsal Cergeve
2.1, Etik Liderlik Tarai

Etik liderlik, kisilerarasi iliskilerde ve bireysel faaliyetlerde uygun olan davranis
sergilemektir. Etik liderlik diislince tarzi ortaya konmadan &nce drglitsel davranis
alaninda bu kavrami tam olarak agiklayan belirli bir unsur yoktu {Yang, 2014: 514).
Liderligin etik boyutunun baslangicta doniistiiriicii liderlik ve karizmatik liderlik
tarzlar icinde ele alindig séylenebilir (Brown, Trevino ve Harrison, 2005:; 117). Bazi
liderlik tarzlari etigi kavramsal vyapisinin  aynlmaz bir parcasi olarak
benimsemektedir. Bunlara dénlistliriicii liderlik, otantik liderlik, kariematik liderlik
ve hizmetkar liderlik érnek gosterilebilir (Frisch ve Huppenbauer, 2014 24-25). Etik
liderler, etik davranisi édillendiren ve etik olmayan davranislan disipline eden
kisilerdir. Bu nedenle etik liderler, ¢alisanlan gereken davranislara yonelmesi icin
etkilerler (Mayer vd., 2012: 153).

Sosyal égrenme kurami {Bandura, 1977; 1986) ve sosyal degisim kurami {Blau,
1964), etik liderligin dnemli sonuclar lizerindeki etkilerini agiklamaktadir (Brown ve
Mitchell, 2010: 585). Etik liderlik teorisi, liderlerin etik davrariglarimin izleyicilerinin
etik kararlarini nasil etkiledigini agiklamaktadir. Bu teoriye gore liderler izleyicilerini
sosyal O0grenme siiregleri, standartlar, sosyal degisim siirecleri ve performans
yonetimi sistemi konularinda etik karar ve faaliyetler gerceklestirerek etkilerler
{Steinbauer vd., 2014). Sosyal &grenme kuramina gore liderlerin izleyicileri
tarafindan etik lider olarak goriilebilmeleri icin cazip ve giivenilir rol modelleri
olmalari gerekir. Sosyal 6grenme kurami etik liderlerin izleyicilerini nicin ve nasil
etkiledigini agciklamaya c¢alisir {(Brown ve Trevino, 2006: 597).

Sosyal 8grenme kuraminin temelini kisinin baskalarini gézlemleyerek &grenmesi
olusturur. Sosyal 68renme kurami kisinin her seyi dogrudan 6grenmesinin gerekli
olmadigini, digerlerinin  tecriibelerini gozlemleyerek de bircok seyin
6grenebilecegini esas alir (Demirbas ve Yagbasan, 2006: 340-341). Sosyal 6grenme
kurarm kisilerin nasil égrendiklerini aciklamaya calisir. Sosyal 8grenme kuramina
gore bireylerin davranislan bilissel, davranissal ve cevresel unsurlarin karsilikh
etkilesimiyle bigimlenir {Bayrakgi, 2007: 198-199). Sosyal degisim kurami en az iki
kisi arasinda maddi veya manevi 8diil ya da maliyetlerin degisimi temeline dayanir.
Odiiller memnuniyet ifade eden kaynaklarin degisimi iken, maliyetler ise zarar ve
ceza ifade eden kaynaklarin degisimidir (Aykan, 2007: 127). Etik liderlik tarzi, diger
liderlik tiplerinden ayri 6zel bir formedur ve bir dizi énemli is ciktisini etkileme
potansiyeline sahiptir. Etik liderlik tarzi adil olma, kapsayici olma ve glivenilirlik gibi
ahlakh bir insan olmayi yansitan davraniglar kapsarken; etik olmayan davranisi
cezalandirmak ve etigin dnemini vurgulamak gibi ahlakli bir yonetici olmayi yansitan
davranislar da kapsar (Neubert, Wu ve Roberts, 2013). Orgiitiin liderleri &rgiitiin
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biitiin Gyeleri icin etkili olabilecek etik rehberlik modelleri olusturmahdir. Calisanlar
yoneticilerinin etik faaliyetlerini gozlemleyerek o&rgilitlin kabul edebilecegi etik
standartlan égrenmelidir (Kim ve Brymer, 2011).

2.2. is Performansi

is performansi endiistriyel-drgiitsel psikoloji arastirmalari ve uygulamalari icin en
onemli unsurlardan biri olarak goriilmekte ve cok dnemli bir bagimli degisken olarak
degerlendirilmektedir (Ahmad wvd., 2012: 939). Performans, goérev (task)
performansi ve baglamsal (contextual) performans olarak iki boyutta ele alinabilir.
Gorev performansi, Girlin ya da hizmet lireten veya iretimi saglayan teknik temelleri
destekleyen davranislar kapsar. Gérev performansi teknik siirecleri yiritmek,
teknik ihtiyaclarla ilgilenmek ve &rgitiin teknik yetenekleriyle dogrudan iliskilidir.
Gorev performansi isin uzmanlik ve teknik tarafiyla iliskilidir. Baglamsal performans
ise fazladan g¢alismaya gondllilik sergileme, hevesle isi yiriitme, baskalanyla
ishirligi saglama, baskalanna yardim etme, kurallara uyma, &rgiitil destekleme ve
sahiplenme davranislarimi kapsar. Baglamsal performans takim hasarisi igin
onemlidir. Baglamsal performans orgltte ekstra rol davranigl ile iliskilidir
(Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009: 59-62).

Gorev performansi resmi olarak isin pargast konumundaki faaliyetlerin
ylritilmesini kapsar. Gorev performansina yonelik uygulamalar orgltin teknik
yapisi temelindeki faaliyetleri icerirler. Calisanlarin bir isi gerceklestirmek igin teknik
bilgi ve beceriyi kullanmalan gérev performans kapsamindadir (Dogan ve
Ozdevecioglu, 2009; 172-173). Baglamsal performans is ortaminin organizasyonel,
sosyal ve psikolojik havasina katki saglayan ¢alismalari igerir. Baglamsal performans
orglitsel verimlilik ve takim basarisi icin dnemlidir. Baglamsal performans drgiitlerin
verimli is ortamlarini zenginlestirmeye ek olarak orgiitsel islemlerin vyerine
getirildigi sosyal ve motivasyonel iklime katki saglar. Ayrica kisiler arasi pozitif
davranislara da destek olur {Unlii ve Yiiriir, 2011; 185-186).

Performans kavraminin yapisi ile ilgili tartismalar iki temel yaklasimi icermektedir.
ilk yaklasima gére performans, sonuclar ve ciktilar olarak goriilmekte ve belirli bir
pozisyon ya da belirlenmis kesin bir faalivet sonucundaki lretim ge¢misi olarak
tanimlanmaktadir. ikinci yaklasima gére performans, érgiitsel amaclarla ilgili olarak
belirli kosullardaki calisanin kontroliindeki davraniglarin toplamidir (Tutu ve
Constantin, 2012). Performans belirli bir hedefe erismek icin énceden belirlenen bir
uygulamanin sonucunda ortaya kondlani sayisal olarak ve kalite bakimindan
irdeleyen bir kavramdir. Performansin belirlenmesi gerceklestirilen faaliyetin
sonucunun degerlendirilmesini icerir (Akgakaya, 2012). Orgiit acisindan dikkat
ceken unsur kisinin isini gergeklestirirken ortaya koydugu performansidir. Bu
sebeple &érgiitler calisanlarin gésterdikleri performans élclisiinde basarl elurlar
(Yilmaz ve Karahan, 2010).

ESKISEHIR OSMANGAZI ONIVERSITESI [IBF DERGisI



2.3. igsel Motivasyon

Motivasyon, kisinin bir gdreve kendini vermesine istekli olma giicli olarak
actklanabilir (Wagner ve Hollenbeck, 2010: 81). Motivasyon kisiyi harekete geciren
giiciin kaynagi bakimindan igsel ve digsal olarak ikiye ayrilir. igsel motivasyon bireyin
davranisini diizenleyen dissal bir kontrol mekanizmasi olmadan isin kendisi
tarafindan motive edilmesi olarak agiklanabilir. icsel motivasyon araclar dogrudan
dogruya isin dogasiyla iliskilidir ve isin iceriginden kaynaklanir (Ersari ve Naktiyok,
2012: 83). Belli bir is ilgi ¢ekici, heyecan verici ve gelistirici oldugu diisiincesiyle
gercgeklestiriliyorsa, baska bir deyisle o isin bizzat kendisini yapmak édiillendirici ise
bu durumda icsel motivasyondan bahsedilir. i¢csel motivasyonla hareket eden bir
calisana bu davranislar icin bir dis adil verildiginde icsel maotivasyonun zayifladig
gorilir (Tevriiz, Erdem ve Bozkurt, 2012: 53).

icsel motivasyon bireysel olarak géniillii bir sekilde, baska bir deyisle kendi istegiyle
yapilan faaliyet temeline dayanir. Bu nedenle bir kisi i¢sel motivasyonla hareket
ettiginde icraatlarinda daha kolay ve tatmin olmus bir bicimde hareket eder
{Nurcahyo, Nur’ainy ve Sariyati, 2011: 236). icsel motivasyon kisinin calistig1 isi
tatmin edici oldugunda tesvik edilir (Janus, 2014). i¢sel motivasyon dogal bir
psikolojik siirec oldugu varsayilir. igcsel motivasyon, insan yasaminin dziinde olan
proaktif bir belirtidir. Bu motivasyon kalici karakterde ve bazi durumlarda oldukga
baskin bir yapidadir (Elliot ve Dweck, 2005: 583-584). Bu konuda hedonist yaklagim,
memnuniyet elde etmeyle ilgili iyvi olus ifadeleri ve mutlulugu temel almaktadir.
Hedonist yaklagim tatmin, memnuniyet ve hayattan zevk almayi temel alir (Telef,
Uzman ve Ergiin, 2013: 1298-1299). Hedonist akim zevk, memnuniyet ve hazzin
kisinin hayatindaki en degerli olgular oldugunu esas alir. Bu yaklasim kisinin
yasadiklarindan haz almasina ve kiside hazzin olusmasina dikkat ¢eker (Kéker ve
Maden, 2012; 100).

icsel motivasyon bir isi iyi bir bicimde yapma isteginden kaynaklanirken, dissal
motivasyon ise lcret ve promosyon gibi dis etkenler sonucunda meydana gelir.
Hem i¢sel hem de dissal motivasyon kisinin performansina etki edebilir. i¢sel
motivasyon herhangi bir dayatma almaksizin bireyin kendi davranis perfermansini
kapsar (Ertan ve Kaya, 2012: 158). i¢sel motivasyon, kisisel gii¢ ve otoriteye sahip
olma ihtivacina bir yanit olarak ortaya gikabilir. Bunun sebebi calisanlanin genellikle
islerinde bagimsiz bir sekilde calisma istegi ve islerinde inisiyatif kullanma istegidir
{Senol, 2014; 133).

2.4, Duyarsizlagma

Tlkenmislik, kroniklesen stres etkenlerine bir tepki {Leiter, Bakker ve Maslach,
2014: 56) veya fiziksel ve duygusal olarak tiikenme durumu (Nevid, 2009; 470-471)
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olarak aciklanabilir. Maslach’a gore tiikenmisligin t¢ boyutu vardir. Bunlar duygusal
tiikenme, duyarsizlasma ve disik kisisel basandir. Tiikenmisligin sonuglari hem
orgiitsel hem de kisisel olabilir. Orgiitsel sonuclar ise devamsizliklarin artmasi,
performansin azalmasi ve is arkadaslariyla zayif iliskiler olarak siralanabilir
(Vandenberghe ve Huberman, 1999: 85). Kisisel sonuclan psikosomatik bozukluklar,
aile hayatinda problemler, uykusuzluk, sigara, sosyal izolasyon ve sindirim sistemi
sorunlandir (Giines, Bayraktaroglu ve Ozen Kutanis, 2009: 484).

Tikenmislik siirecini agiklamak i¢in talep-kaynak modelindan yararlanilabilir. Talep-
kaynak modelinin temelindeki is baskisi ve rol belirsizligi gibi isle ilgili taleplerin
saglik problemleri ve gerginligi uyardigi séylenebilir. Artan is taleplerine karsi kisi,
mevcut performansini devam ettirmek ve durumu dengeleyebilmek icin fazladan
gayret sarf etmek zorunda kalir. Bu fazladan harcanan dengeleyici gayretler kiside
bitkinlik, sinir gibi fiziksel ve ruhsal sonucglar meydana getirebilir. Bu durumun
slirekli olmasi halinde ¢alisanin enerjisi tilkenebilir ve titkenmislik meydana gelebilir
(Yirir ve Sarikaya, 2011: 529-540). Talep-kaynak modeline gére sosyal destek ve
yoneticilerle iyi iliskiler gelistiriimesi gibi kaynaklarin artmasini ifade eden
unsurlann tikenmisligi Gnledigi séylenebilir (Yirir, 2011: 111).

Duygusal tilkenme tlikenmisligin merkezi ve temeli clarak gériilmektedir. Duygusal
tiikenme, duygusal olarak fazla yiiklenme, yorgunluk ve psikolojik olarak duygusal
enerjisinin bitme durumlanni ifade eder. Duygusal tiikkenmenin hem gdrev
performans) hem de isten ayrilma niyeti lizerine etkileri 6nemlidir (Tourigny vd.,
2013: 515). Duyarsizlasma, kisinin baskalarina karsi negatif tutumlar géstermesi ve
insanlara bir nesne gibi davranmasini icerir. Calisanin iletisim kurdugu kisilerle olan
iliskilerinde bozulmalar meydana gelmesi duyarsizlasmanin ilk belirtilerindendir
(Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012: 137). Duyarsizlasma ¢alisanin is arkadaglar
ve baskalarina ydnelik olarak olumsuz tutumlar sergilemesi olarak agiklanabilir. Bu
durum calisanlarin islerinin  dnemli noktalar {zerinde kontrol eksikligi
algiladiklarinda meydana gelebilir (Hollet-Haudebert, Mulki ve Fournier, 2011: 415).

Duyarsizlasma, duygusal yénden katilasmis hissetme ve karsisindaki kimselere sanki
kisiligi olmayan nesneler gibi davranmayi iceren bir unsurdur (Gold ve Roth, 2005:
32). Duyarsizlasma cogurilukla ise donik idealizmin yok olmasi, uzaklasma
duygusunun hizla artmasi ve kargisindakini bir nesne olarak gérmenin yansimasidir.
Bu periyotta calisan, hizmet verdigi kisilerin kendi hayatinda gerekenden fazla yer
tuttugu fikrine kapiir (Demir, 2009: 194). Duyarsizlasma, kicilticli sozler
stylemek, umursamamak ve alaycl tavir sergilemek biciminde kendini gdsterir.
Duyarsizlasma tiikenmisligin en problemli boyutudur. Duyarsizlasma yasayan
kimseler hizmet verdigi kisilerden uzaklasmis ve kati tavn benimsemistir (Tetik,
2011:341).
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2.5, Degiskenler Arasindaki iliskiler

Etik liderlik tarzi ile ilgili arastirmalarin sayisi her gegen glin artmaktadir. Etik liderlik
tarzinin ¢alisanlann tutum ve davranislarina olumlu etkileri olmasi beklenir. Etik
liderlik tarzimin performans lizerine pozitif bir etkisi olacagl distinilebilir
{Kalshoven, Den Hartog ve De Hoogh, 2011). Etik liderler izleyicilerinin etik
davraniglarini bicimlendirebillr. Etik liderlik tarzinin galisan performansi gibi cesitli
olumlu sonuglarla iliskili oldugu stylenebilir (Gils vd., 2015: 191). Zehir ve Erdogan
{2011) ve Walumbwa vd. (2011) etik liderlik tarzi ile calisan performansi arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu ifade etmislerdir. Walumbwa, Morrison ve
Christensen (2012} ve Bouckenooghe, Zafar ve Raja (2015) etik liderlik tarzinin is
performansina pozitif bir etkisi oldugunu belirtmislerdir. Si8r ve Basar (2015) etik
liderlik tarzinin ¢alisanlarin tiikenmislikleri Gzerine negatif bir etkisi oldugunu ifade
etmistir. Dertli {2014) cahsanlann etik liderlik algisinin duyarsizlagmalarini negatif
olarak etkiledigini ifade etmistir.

Calisanin kendisinden beklenen performansa erisebilmesi icin yiiksek moral ve
motivasyona sahip olmasi gerekir {Uygur, 2007: 75). Hizla degisen ekonomi ve ig
cevresindeki rekabet nedeniyle ¢alisanlann is performanslarinin artmasi ve sonug
olarak sirketlerin perfoarmanslaninin yiikselmesi cok dnemli bir hale gelmistir
{Yozgat, Yurtkoru ve Bilginoglu, 2013). Hayati ve Caniago (2012} icsel motivasyon ile
is performansi arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugunu ifade etmistir. Hsu
{2012) i¢csel motivasyon ile tiitkenmislik arasinda negatif ve anlamh bir iliski
belirlemistir. Bu kapsamda agagidaki hipotezler olusturulmustur;

Hipotezler

Hi: Etik liderlik tarzinin is performansi Gzerine anlaml bir etkisi vardir.
H.:Etik liderlik tarzinin i¢sel motivasyon lizerine anlaml bir etkisi vardir.
Hs:Etik liderlik tarzinin duyarsizlasma lzerine anlamli bir etkisi vardir.
Ha:igsel motivasyonun is performansi iizerine anlamli bir etkisi vardir.

Hs:i¢sel motivasyonun duyarsizlasma iizerine anlamli bir etkisi vardir.
3. Yontem
3.1. Model

Arastirmanin amaci etik liderlik tarzinin is performansi, i¢gsel motivasyon ve
duyarsizlasma Uzerine etki edip etmedigini inceleyebilmektedir. Ayrica igsel
motivasyonun is performansi ve duyarsizlasma (izerine etki edip etmedigi de
incelenmistir. Baska bir deyisle arastirmanin amaci etik liderlik tarzinin ve igsel
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motivasyomun, drgltlerde olumlu birr unsur olan is performans illee olumsiz tir
faktor olam duyarsizlagma Uzerine etkisini sinamaktir. Bw durum birr Kemu
kurulusunda uygulamsa ile arastinlmistir.

Arastirma modili dort degisken iizerine kurulmustur. Bu degiskenler etik liderlik
tarzi, icsel motivasyom, is performansi ve duyarsizlasmadir. Arastirma modelime
gore etik liderlik tarzinin is performansi, i¢sel mattivasyon ve dinyarsziagma zeimne
etki ediip etmedigi incelenmedteddir. Bw kapsamda (i¢ temel hipotez (Hi, H2 ve H5))
test edilmistir. Ayrica i¢sel motivasyonhun i§ performansi ve duyarsizlasma lizerine
etki ediip etmedigi de incelenmistiv. Bu kapsamda iki temel hipotez (H4 ve HE) test
edilmistir. Hipoterdkar basit dogrusal regresyon matdikri ile test edilmistir.

Etik liderlik tarzinin is performansi iizerine etki edliip etmedigi biir basit dogrusal
regresyon modidii ile sinanmistir. Bu kapsamdia etik liderlik tarzi bagimsiz degisken
olarak ele alinmisken, is performansi bagimh degisken olarak ele alinmistir. Etilk
liderlik tarzinin i¢sel motivasyore etkisi birr basitt dogrusal regresyom medigii iile
sinanmigtir. Burada etik liderlik tarzi bagimsiz degisken ikenm, i¢csel motivasyon
bagimh degiskendir. Etik liderlik tarzinin duyarsizlasmaya etkisi birr basit deb@jrussl
regresyon modidii ile sinanmistir. Bu kapsamdia etik liderlik tarzi bagimsiz degisken
ikem, duyarsizlasma bagimh degiskendir. i¢sel motivasyomum is performans: iizerine
etkisi bir basit dogrusal regresyeom modidli ile incelenmistir. Burada igsel motivasyon
bagimsiz degisken iken, is performansi bagimh degiskendir. i¢sel motiwasyomun
duyarsizlagma iizerine etkisi bir basit dogrusal regresyeom modiii ile sinanmigtir. Bu
kapsamda i¢sel motivasyom bagimsiz degisken ikem, duyarsizlagma bagimli
degiskendir.

Sekil 1. Aragtirma Modeli

7

/7 Ig Performans ™

Etik Liderlik Tarzi

g

g

S
\J P

Igsel Motivasyon

)
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124 ESKISEHIR OSMANGAZI UNIVERSITESI 1IBF DERGISI



3.2, Katilimcilar

Arastirmanin érneklemi bir kamu kurulusunun Ankara’daki genel miidirligiinde
calisanlardir. Bu kapsamda Ankara’da bu kurulusun genel midurligiinde calisan
112 kisiden veriler toplanmistir. Katilmeilar Ankara’da bu kamu kurulusunun genel
mdirliglinde calisan 112 kisidir. Arastirmanin evreni ise Ankara genelindeki bu
kamu kurulusunun gahsanlaridir. Arastirma kapsaminda 120 adet anket dagitilmis,
bunlardan 112 tanesi tam ve dogru olarak doldurulmustur. Baska bir ifadeyle geri
déniis orani 9%93,3'tiir.

Arastirmaya katilanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine iliskin frekans dagilimi tablo
1’de gosterilmigtir.

Tablo 1. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Yonelik Frekans Dagilimi
Tablosu

Degigkenler Gruplar Frekans Yiizde
Cinsiyet Erkek 57 50,9
Bayan 55 49,1
Toplam 112 100
Yas 22-29 vas 23 20,5
30-39 yas 55 49,1
40-49 yas 22 19,6
50-59 yag 12 10,7
Toplam 112 100
Egitim Durumu Lise 7 6,3
Yiiksekokul 14 12,5
Lisans 82 73,2
Lisans(sti S 8
Toplam 112 100
GCalisma Yih 0-1yil 3 2,7
2-5 yil 40 35,7
&-10 vl 34 30,4
11-15 vl 2] 7.1
16-20 yil 5 45
21 ve lzeri 22 19,6
Toplam 112 100

Katiimecilarin 57'si erkek, 55'i bayandir. 22-29 yas aralifginda 23 kisi, 30-39 yas
araliginda 55 kisi, 40-49 yas araliginda 22 kisi ve 50-59 yas araliginda 12 kisi
bulunmaktadir. Egitim durumu lise diizeyinde 7 kisi, yiliksekokul dlizeyinde 14 kisi,
lisans diizeyinde 82 kisi ve lisansiistli diizeyinde 9 kisi bulunmaktadir. Calisma yili 0-
1 yil olan 3 kisi, 2-5 yil olan 40 kisi, 6-10 vil olan 34 kisi, 11-15 vil olan 8 kisi, 16-20
yIl olan 5 kisi ve 21 ve lizeri yil clan 22 kisi mevcuttur.
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3.3. Veri Toplama Araglan

Arastirmada 10 maddelik etik liderlik &lgegi kullanmlmistir. Etik liderlik dlcegi Brown,
Trevino ve Harrison (2005) tarafindan gelistirilmis, gecerlik ve glivenirlik ¢calismasi
Tuna, Bircan ve Yesiltas (2012) tarafindan yapilmistir. Olcegin Cronbach’s Alpha
degeri 0,928 olarak verilmistir. Arastirmamizda etik liderlik &lgegi icin Cronbach’s
Alpha degeri 0,961 olarak belirlenmistir. Etik liderlik dlgeginde “Y&neticim
calisanlarin Gnerilerini dikkate alir* ve “Yéneticim gilvenilirdir’ gibi maddeler
mevcuttur. is performansim dlgmek icin 4 maddelik bir dlcek kullamlmistir. Is
performansi élcegi hem Kirkman ve Rosen (1999} hem de Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan kullanilan bir dlcektir. is performansi &lcegi daha &nce pek cok
arastirmada kullanilmistir. €61 (2008) is performansi dlgeginin gecerlik ve glivenirlik
analizlerini yapmistir. Col (2008) is performansi &lgegi Cronbach’s Alpha degerinin
0,827 oldugunu ifade etmistir. Arastirmamizda is performansi dl¢egi Cronbach’s
Alpha degeri 0,927 olarak bulunmustur. is performansi Slceginde “Gaérevlerimi tam
zamaninda tamamlanm” ve “Is hedeflerime fazlasiyla ulasinm” gibi maddeler
vardr.

icsel motivasyonu &lcmek icin 9 maddelik bir dlcek kullanilmistir. Arastirma
kullanilan icsel motivasyon dlcegi Diindar, Ozutku ve Taspinar (2007) tarafindan
gelistirilmis ve Olgegin Cronbach’s Alpha degeri 0,83 olarak verilmistir.
Arastirmamizda i¢sel motivasyon dlgegi Cronbach’s Alpha degeri 0,94 olarak
bulunmustur. icsel motivasyon dlceginde “Yaptigim iste basariliyim” ve “Yaptigim
isin saygin olduguna inaniyorum” gibi maddeler mevcuttur. Duyarsizlasma dlcegi
Maslach Tlkenmislik dlceginin duyarsizlasma boyutunu olusturan 5 maddedir.
Duyarsizlasma dlcegi Ozkanan (2009} calismasindan alinarak kullamimistir. Ozkanan
(2009) duyarsizlasma dlcegi icin Cronbach’s Alpha degerinin 0,72 oldugunu ifade
etmistir. Arastirmamizda duyarsizlasma dlcegi icin Cronbach’s Alpha degeri 0,857
olarak belirlenmistir. Duyarsizlasma 6lgeginde “Bu  isin  beni giderek
katilastirmasindan korkuyorum? ve “Bu iste ¢alismaya basladigimdan beriinsanlara
karsi sertlestim” gibi maddeler vardir. Arastirmadaki olgekler 5°'li likert olarak
uygulanmistir. Bu kapsamda dort ol¢ek igin de “kesinlikle katilmiyorum=1",
“katilmiyorum=2", “kararsizim=3", “katiliyorum=4" ve “kesinlikle katiliyorum=5"
olarak degerlendirilmistir. Ayrica sosyo-demografik &zelliklerin belirlenmesine
dénlik 4 soru sorulmustur.

3.4, Bulgular

Arastirmada veri analizi SPSS 21 paket programi kullanilarak gergeklestirilmistir. Bu
kapsamda ilk olarak katilimcilarin sosyo-demografik &zelliklerine yanelik frekans
analizi uygulanmistir. Daha sonra etik liderlik tarzi 8lgegi, is performansi dlgegi, icsel
motivasyon dlcegi ve duyarsizlagsma élgegi verilerine faktdr analizi ve glivenirlik testi
uygulanmustir. Etik liderlik tarzi Slgegi verilerine faktar analizi uygulanmasi sonucu
tek boyut ortaya cikmistir. is performansi odlcegi verilerine faktér analizi
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uygulanmasi sonucu tek boyut bulunmustur. icsel motivasyon élgegi verilerine
faktér analizi uygulanmasi sonucu tek boyut ortaya cikmistir. Duyarsizlasma dlcegi
verilerine faktor analizi uygulanmasi sonucu tek boyut bulunmustur. Belirtilen dért
degiskene iliskin korelasyanlar, ortalamalar ve standart sapmalar incelenmistir.

Arastirma kapsaminda etik liderlik tarzinin is performansi, i¢sel motivasyon ve
duyarsizlasma lzerine etki edip etmedigi lic ayri basit dogrusal regresyon modeliile
test edilmistir(H;, Hz ve Hs). Bu kapsamda her ¢ modelde de etik liderlik bagimsiz
degisken olarak ele alinmistir. is performansi, i¢sel motivasyon ve duyarsizlasma ise
modellerde ayri ayn bagimh degisken olarak incelenmistir. Ayrica igsel
motivasyonun is performansi ve duyarsizlasma lzerine etki edip etmedigi iki ayn
basit dogrusal regresyon modeli ile test edilmistir {Hs ve Hs). Bu kapsamda her iki
modelde de icsel motivasyon bagimsiz degisken olarak ele alinmistir. is performansi
ve duyarsizlasma ise modellerde ayri ayri bagimli degisken olarak ele alinmistir.

3.4.1. Degiskenlerin Faktdr Analizleri ve Glivenirlik Testleri

Arastirmada kullarulan etik liderlik tarzi ol¢egi, is performansi &lcegi, ic¢sel
motivasyon &lgegi ve duyarsizlasma dlcegi verilerine faktdr analizleri ve glivenirlik
testleri uygulanmistir. Arastirmada kullanilan etik liderlik tarzi dlcegi icin faktdr
analizi ve glivenirlik testi sonuglar agsagida Tablo 2'de gosterilmistir.

Tablo 2. Etik Liderlik Tarzi Qlgegi Faktér Analizi ve Giivenirlik Testi Senuglari

Sorular Faktor Faktériin Basglangig Cronbach’s
Agirhklan Aciklayicih@ (%) Ozdegerleri  Alpha
{Toplam)
Etik Liderlik  E9 0,908 74,273 7,427 0,961
Tarzi E8 0,905
ES 0,904
ES 0,898
E7 0,890
E10 0,873
E3 0,870
E2 0,830
El 0,805
E4 0,713
KMOQ Degeri: 0,923; Bartlett's Testi Senucu: 0,000; Aciklanan Toplam Varyans: 74,273

Etik liderlik tarzi Olgegi icin KMO degeri 0,923 ve Bartlett’s testi sonucu 0,000
{p<0,05) olarak bulunmustur. Bu degerler veri setinin faktor analizine uygunlugunu
gdstermektedir. Etik liderlik &lg¢egi verilerine faktdr analizi uygulanmasi sonucu tek
boyut ortaya cikmistir. Olcegin orjinali de tek boyutludur. Etik liderlik tarzi boyutu
toplam varyansin %74,273'tinl acgiklamaktadir. Etik liderlik &lgegi icin cronbach’s
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alpha degeri 0,961 olarak belirlenmistir. Bu kapsamda etik liderlik dlceginin
glvenilir oldugu soylenebilir. Baslangic dzdegerleriise 7,427 olarak bulunmustur.

Arastirmada kullanilan is performansi &lgegi icin faktér analizi ve glvenirlik testi
sonuclar asagida Tablo 3'te gdsterilmistir.

Tablo 3. is Performansi Olgegi Faktér Analizi ve Giivenirlik Testi Sonuglan

Sorular Faktér Faktoriin Baslangig Cronbach’s
Agirhklar Acildayicihgi (%)  Ozdegerleri Alpha
(Toplam)
is P2 0,937 82,427 3,297 0,927
Performansi P3 0,920
Pl 0,892
P4 0,882

KMO Degeri: 0,835; Bartlett's Testi Sonucu: 0,000; Aciklanan Toplam Varyans: 82,427

is performansi dlgegiicin KMO degeri 0,835 ve Bartlett’s testi sonucu 0,000 {p<0,05)
oldugundan veri seti faktdr analizine uygundur. is performansi dlcegi verilerine
faktor analizi uygulanmasi sonucu tek boyut ortaya ckmistir. Olcegin orjinali de tek
boyut icermektedir. Is performansi boyutu toplam varyansin %82,427'sini
aciklamaktadir. is performansi élcegi icin Cronbach’s Alpha degeri 0,927 olarak
belirlenmistir. Olcegin giivenilir oldugu soylenebilir. Baslangic 6zdegerleri 3,297
olarak bulunmustur.

Tablo 4. icsel Motivasyon Olcegi Faktdr Analizi ve Giivenirlik Testi Sonuglan

Sorular Faktér Faktériin Baslangig Cronbach’s
Agirliklan  Agiklayicihg (%) OzdeZerleri{Toplam)  Alpha
icsel i6 0,911 68,255 6,143 0,940
Motivasyon i3 0,854
i8 0,839
i7 0,837
i4 0,836
i1 0,808
i5 0,797
] 0,786
i2 0,758

KMO Degeri: 0,868 ; Bartlett's Testi Sonucu: 0,000; Aciklanan Toplam Varyans: 68,255

icsel motivasyon odlcegi icin KMO degeri 0,868 ve Bartlett’s testi sonucu 0,000
(p<0,05) oldugundan veri setine faktér analizi uygulanmstir. icsel motivasyon dlcegi
verilerine faktor analizi uygulanmasi sonucu tek boyut ortaya cikmistir. Olcegin
orjinali de tek boyutludur. icsel motivasyon boyutu toplam varyansin %68,255ini
acikladig) goriilmektedir. icsel motivasyon tlgegi icin Cronbach’s Alpha degeri 0,940
olarak bulunmustur. Baska bir deyisle 6lgek glivenilirdir. Baslangic 6zdegerleri ise
6,143 olarak belirlenmistir.
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Tablo 5. Duyarsizlagma Olgegi Faktor Analizi ve Giivenirlik Testi Sonuglari

Sorular Faktdr Faktoriin Baslangig Cronbach’s
Agwhklan Agiklayicilligi Ozdegerleri Alpha
{%) (Toplam)
Duyarsizlagma D2 0,879 64,351 3,218 0,857
D4 0,822
D1 0,777
D5 0,766
D3 0,761

KMO Degeri: 0,784; Bartlett's Testi Sonucu: 0,000; Aciklanan Toplam Varyans: 64,351

Duyarsizlasma 6lcegi icin KMO degeri 0,784 ve Bartlett’s testi sonucu 0,000{p<0,05)
olarak belirlendiginden veri seti faktor analizine uygundur. Duyarsizlasma Glgegi
verilerine faktor analizi uygulanmasi sonucu tek boyut ortaya c¢ikmistir.
Duyarsizlasma boyutu toplam varyansin %64,351ini agiklamaktadir. Duyarsizlasma
icin bulunan cronbach’s alpha degeri 0,857'dir. Baslangic 6zdegerleri 3,218 olarak
bulunmustur.

3.4.2. Degiskenler Arasi Korelasyonlar, Ortalamalar ve Standart Sapmalar

Calsmada kullanllan degiskenler arasi karelasyonlar, ortalamalar ve standart
sapmalar asagida Tablo 6'da gdsterilmistir.

Tablo 6. Degiskenler Arasi Korelasyonlar, Ortalamalar ve Standart Sapmalar

Ortalama  Standart  Etik is i¢sel Duyarsizlasma
Sapma Liderlik Performansi Motivasyon
Etik Liderik 3,80 0,8625 1 0,456%* 0,628%* -0,415%*
{0,000 (0,000) {0,000}
i§ Performansi 4,08 0,8048 0,456** 1 0,792%* -0,522%*
(0,000} (0,000} {0,000)
igsel 3,95 0,8110 0,628*%* 0,792%* 1 -0,567%*
Mativasyon (0,000) (0,000) (0,000)
Duyarsizlasma 1,84 0,8141 -0,415%* -0,522%* -0,567%* 1
(0,000) {0,000) (0,000)

**Korelasyon 0,01 dizeyinde anlamhdir.

Degiskenler arasi korelasyonlar, ortalamalar ve standart sapmalar tablo 6'da
verilmistir. Buna goére etik liderlik tarzi ile is performansi arasinda pozitif ve anlaml
{r=0,456, p<0,05) bir iliski gorilmektedir. Etik liderlik tarzi ile i¢sel motivasyon
arasinda pozitif ve anlamli {r=0,628, p<0,05} bir iliski oldugu ifade edilmektedir. Etik
liderlik tarzi ile duyarsizlasma arasinda negatif ve anlamli (r=-0,415, p<0,05) bir iliski
oldugu goriilmektedir. icsel motivasyon ile is performansi arasinda pozitif ve
anlamli (r=0,792, p<0,05) bir iliski oldugu ifade edilmektedir. icsel motivasyon ile
duyarsizlasma arasinda negatif ve anlamli (r=-0,567, p<0,05) bir iligki oldugu
goriilmektedir. is performansi ile duyarsizlasma arasinda negatif ve anlaml (r=-
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0,522, p<0,05) bir iliski oldugu ifade edilmektedir. Bu kapsamda bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasi korelasyonlar da incelenmistir.

Degisken ortalamalarina bakildiginda en yiiksek ortalamaya 4,08 ile is performansi
sahip iken, en diisiik ortalamaya duyarsizlasmanin sahip oldugu goriilmektedir. Etik
liderlik tarzi 3,80 ve i¢csel motivasyon ise 3,95 ortalamaya sahiptir.

3.4.3. Basit Dogrusal Regresyon Testleri

Regresyon analizi degiskenler arasindaki iliskiyi modellemek ve degerlendirmek icin
basvurulan istatistiksel bir yéntemdir. Dogrusal regresyon modelinde x bagimsiz
degisken olarak y ise bagiml ya da yanit degiskeni olarak isimlendirilir. Basit
dogrusal regresyon modeli y yanit degiskeni ile dogrusal iliskiye sahip tek bir x
bagimsiz degiskeninin mevcut oldugu yapidir (Montgomery, Peck ve Vining, 2013).

Regresyon analizi sosyal bilimler alaninda en sik kullanilan tekniklerden olup,
varsayimlarinin  gergeklesmedigi  hallerde dogru sonuglar  vermemektedir.
Regresyon analizine baslamadan &éncelikle dogrusallik incelenmelidir. Bagimh ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin dogrusalligini inceleyebilmek igin
korelasyon analizinden faydalanilir. Coklu baginti varsayimi ise ¢oklu dogrusal
regresyon modellerinde incelenmelidir (Durmus, Yurtkoru ve Cinko, 2013: 155).
Arastirmamizda bagiml ve bagimsiz degiskenler arasi korelasyonlar incelenmistir.
Arastirmamizda basit dogrusal regresyon testleri ve korelasyon analizleri yapilmis
iken, coklu dogrusal regresyon modeli kullanilmamistir.

3.4.3.1. Etik Liderlik Tarzinin is Performansi Uzerine Etkisi

Etik liderlik tarzinin is performansina etkisine yénelik basit dogrusal regresyon testi
uygulanmistir. Bu kapsamda etik liderlik tarzi bagimsiz degisken olarak ele alinmis
iken, is performansi bagimli degisken olarak ele alinmistir. Buna yénelik bir basit
dogrusal regresyon modeli test edilmistir.

Tablo 7. Etik Liderlik Tarzinin is Performansina Etklsine Yénelik Basit Dogrusal
Regresyon Testi Sonuglan

Model Standardize Standardize t Sig.
Edilmemis Edilmis
Katsawilar Katsayilar
B Std. Hata Beta
1| (Sabit) 2,465 | 0,309 7,989 | 0,000
Etik Liderlik Tarz) 0,425 | 0,079 0,456 5,367 | 0,000

Bagiml Degisken: is Performansi

R=0,456; R2=0,207; Diizeltilmis R2=0,200, Std. Hata=0,71974; F=28,800; p=0,000
Tablo 7de gorildigl lzere p<0,05 oldugundan H: desteklenmistir. Diger bir
ifadeyle etik liderlik tarzinin is performansi lizerine pozitif ve anlamh bir etkisi
(B=0,456) vardir. Baska bir deyisle calisanlarin etik liderlik tarzi algilan arttikca is
performanslan da artmaktadir.
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3.4.3.2. Etik Liderlik Tarzinin i¢sel Motivasyon Uzerine Etkisi

Etik liderlik tarzinin icsel motivasyona etkisine yonelik basit dogrusal regresyon testi
gerceklestiriimistir. Etik liderlik tarzi bagimsiz degisken iken, i¢sel motivasyon

bagimli degiskendir. Bu kapsamda bir basit dogrusal regresyon modeli test
edilmistir.

Tablo 8. Etik Liderlik Tarzinin igsel Motivasyona Etkisine Yénelik Basit Dogrusal
Regresyon Testi Sonuglari

Model Standardize Edilmemis | Standardize Edilmis | t Sig.
Katsayilar Katsayilar
B 5td. Hata Beta
1 (Sabit) 1,707 0,272 6,284 | 0,000
Etik Liderlik Tarz) 0,591 0,070 0,628 8,472 | 0,000

Bagimli Degisken: icsel Motivasyon

R=0,628; R2=0,305; Diizeltilmis R2=0,389; Std. Hata=0,63375; F=71,768; p=0,000
Tablo 8'de gorildigii gibi p<0,05 oldugundan H2 desteklenmistir. Baska bir ifadeyle
etik liderlik tarzinin i¢sel motivasyon lzerine yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli bir

etkisi (B=0,628) vardir. Calisanlarnin etik liderlik tarzi algilar arttikga igsel
motivasyonlari da artmaktadir.

3.4.3.3. Etik Liderlik Tarzinin Duyarsizlasma Uzerine Etkisi

Etik liderlik tarzinin duyarsizlasmaya etkisi basit dogrusal regresyon ile sinanmistir.
Etik liderlik tarzi bagimsiz degisken olarak ele alinmis, duyarsizlagsma ise bagiml

degisken olarak ele alinmistir. Bu kapsamda bir basit dogrusal regresyon modeli test
edilmistir.

Tablo 9. Etik Liderlik Tarzinin Duyarsizlasmaya Etkisine Yonelik Basit Dogrusal
Regresyon Testi Sonuglari

Model Standardize Standardize t Sig.
Edilmemis Katsayilar | Edilmis
Katsawyilar
B Std. Hata Beta
1 (sabit) 3,325 0,319 10,422 | 0,000
Etik Liderlik Tarzi -0,391 0,082 0,415 -4,779 0,000

Bagimli Degisken: Duyarsizlasma
R=0,415; R2=0,172; Dlzeltiimis R2=0,164; $td. Hata=0,74415; F=22,843; p=0,000

Tablo 9'da gorildigl gibi p<0,05 oldugundan H: desteklenmistir. Etik liderlik
tarzinin duyarsizlasmaya negatif ve anlamli bir etkisi (f=-0,415) vardir. Baska bir
deyisle calisanlarin etik liderlik tarzi algilan arttikga duyarsizlagsmalan azalmaktadir.
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3.4.3.4. i¢sel Motivasyonun is Performansi Uzerine Etkisi

icsel motivasyonun is performansina etkisine yénelik olarak basit dogrusal
regresyon testi yapilmistir. igsel motivasyon bagimsiz degisken olarak kullarilmis
iken, is performansi bagimli degisken olarak kullanilmistir. Bu kapsamda bir basit
dogrusal regresyon modeli test edilmistir.

Tablo 10. i¢sel Motivasyonun is Performansina Etkisine Yonelik Basit Dogrusal
Regresyon Testi Sonuglari

Model Standardize Standardize | t Sig.
Edilmemig Katsayilar Edilmis
Katsayilar
B Std. Hata Beta
1| (sabit) 0,974 0,233 4,130 0,000
icsel Motivasyon 0,786 0,058 0,792 13,600 0,000

Bagimli Degisken: is Performansi
R=0,792; R2= 0,627; Dlizeltilmis R2=0,624; Std.Hata=0,49372; F=184,968; p=0,000

Tablo 10'da goriildigii Gzere p<0,05 oldugundan Ha desteklenmistir. Bagka bir ifade
ile icsel motivasyonun is performansi lizerine yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli bir
etkisi (B=0,792) mevcuttur. Calisanlanin igsel motivasyonlan arttikca s
performanslari da artmaktadir.

3.4.3.5. i¢sel Motivasyonun Duyarsizlasma Uzerine Etkisi

icsel motivasyonun duyarsizlasmaya etkisine yonelik olarak basit dogrusal
regresyon testi uygulanmistir. icsel motivasyon bagimsiz degisken iken,
duyarsizlasma bagiml degiskendir. Bu kapsamda bir basit dogrusal regresyon testi
yapilmigtir.

Tablo 11. igsel Motivasyonun Duyarsizlagsmaya Etkisine Yonelik Basit Dogrusal
Regresyon Testi Sonuglan

Meodel Standardize Edilmemis | Standardize t Sig.
Katsayilar Edilmis
Katsayilar
B Std. Hata Beta
1| (Sabit) 4,087 0,318 12,852 0,000
icsel Motivasyon -0,569 0,079. -0,567 -7,220 0,000

Bagiml Degisken: Duyarsizlasma

R=0,567; R2=0,322; Diizeltilmis R2=0,315; Std. Hata=0,67358; F=52,134; p=0,000

Tablo 11'de goriildiugi gibi p<0,05 oldugundan H5 desteklenmistir. Diger bir deyisle
icsel motivasyonun duyarsizlasma (izerine negatif ve anlaml bir etkisi {$=-0,567)

mevcuttur.
azalmaktadir,

Calisanlarin

icsel
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motivasyonlar

arttik¢a

duyarsizlasmalari




Sekil. 2 Regresyon Modelleri Sonuglari

p=0.456

Ettle Lideiic Tarzi \

icsel Motivasyon J Duyarsizlagma

|

is Performansi

$ekil 2. Regresysn Medelleri Senuglan

Sekil 2'deki basit dogrusal regresyom mextielleri sonuglarina baktigimizda etik liderlik
tarzinin olumlu unsurllar olam is performansi ve i¢sel motivasyon lGzerine pozitif bir
etkisi oldugu belirlenmistir. Baska biirifadeylle calisanlarin etik liderlik tarzi algisi
arttikga hem is performanslan hem deicsel motivasyonlan artmaktadir. Etik liderlik
tarzinin olumsiz bir unsur olam duyarsizlasma iizerine negiif bir etkisi mevcuttur.
Diger birrdeyisle ¢alisanlarin etik liderlik tarzi algisi arttikga duyarsizlagmalari
azalmaktadir.

Sekil 2'ye bakildiginda igsel motiivasyomum olumlu bir faktor olam is performansi
Uzerine ylksek diizeyde pozitif bir etkisi vardir. Bagka bir deyisle i¢csel motivasyan
algisi arttikca is performansi da 6nemli dlciide artmaktadir. i¢sel motiwasyomun
olumsuzz bir faktor olam duyarsizlasma iizerine neggatif birr etkisi vardir. Diger tbir
ifadeylle i¢sel motivasyon algisi arttik¢a duyarsizlagsma azalmaktadir.

4, Tartigma ve Sonug

Arastirmamizda etik liderlik tarz1 dlgegi, is performansi Glgegi, igsel motivasyon
Olgegi ve duyarsizlagma dlgegine faktor amdiizi ve gliivenirlik testi wygulammistr. Buw
kapsamda degiskenler elke alinarak basit dogrusal regresyom testleri
gerceklestirilmis ve hipotezler test edilmistir. Hi, H2, H3, H4 ve HS kabuwil edilmigtir.

Arastirmamizda etik liderlik tarzinin is performansina pozitif ve anlamh biir etkisi
(B=0,456) oldugu belirlenmistir. Diger bir deyisle ¢aliganlarin etik liderlik tarzi algilar
arttikga is performanslan da artmaktadir. Etik ve etik liderlik giintimiiz igletmeleri
icin onemli ve ¢ok gerekli unsurlardir. Etik liderlik algisi arttikga is performansinin
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artmasi bunu géstermektedir. Zehir ve Erdogan (2011) ve Walumbwa vd. (2011)
etik liderlik tarzi ile ¢alisan performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu
ifade etmislerdir. Walumbwa, Morrison ve Christensen (2012) ve Bouckenooghe,
Zafar ve Raja (2015) etik liderlik tarzinin is perfarmansina pozitif birietkisi oldugunu
belirlemislerdir. Belirtilen arastirmalarin sonuglanyla arastirmamizda bulunan
sonuglar benzerdir.

Arastirmamizda etik liderlik tarzinin icsel motivasyona yiksek diizeyde pozitif ve
anlamli bir etkisi (B=0,628) oldugu belirlenmistir. Calisanlarin etik liderlik tarzi
algilann  arttikca icsel motivasyonlarr da artmaktadir. Calisanlarin  icsel
motivasyonlarini arttirmak icin yoneticilere etik liderlik tarzini benimsemeleri
Gnerilebilir. Arastirmamizda etik liderlik tarzinin duyarsizlagsmaya negatif ve anlamli
bir etkisi (B=-0,415) oldugu belirlenmistir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin etik liderlik
tarzi algilan arttikca duyarsizlasmalan azalmaktadir. Calisanlarda olusabllen
duyarsizlasmayl &nleyebilmek igin yoneticiler tarafindan etik liderlik tarzi
benimsenehilir. Sigrn ve Basar (2015) etik liderlik tarzinin ¢alisanlarin titkenmislikleri
lizerine negatif bir etkisi oldugunu belirlemistir. Dertli {2014) calisanlann etik
liderlik algisinin duyarsizlasmalarini negatif olarak etkiledigini belirlemistir. Bu
acidan arastirmamiz belirtilen arastirmalarla benzerlik géstermektedir.

Arastirmamizda icsel motivasyonun is performansina yiiksek duzeyde pozitif bir
etkisi (B=0,792) oldugu belirlenmistir. Calisanlarin i¢sel motivasyonlar arttikga is
performanslar da artmaktadir. Ozellikle katsayinin yiiksekligi dikkat cekmektedir.
Bu kapsamda i¢sel motivasyonu yiiksek kisilerle calismanin ve onlan ise almada
dncelik géstermanin dnemi ortaya cikmaktadir. i¢csel motivasyonu yiiksek kisileri
belirleyebilmek icin ¢esitli testler uygulanabilir. Hayati ve Caniage (2012) i¢sel
motivasyon ile is performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu
belirlemistir. Bu c¢alismanin sonuglanyla arastirmamizda buldugumuz sonuclar
benzerlik gastermektedir. Bu kapsamda isletmelerin icsel motivasyonu yiksek
kisilere odaklanmasi gerektigi séylenebilir. igsel motivasyonu yiiksek kisileri ise
almak ve onlan gelistirmek giiniimiiz isletmelerinin lizerinde durmasi gereken
konulardir. icsel motivasyonu yiiksek kisilerle calisan isletmeler gelecege daha
saglam adimlarla yiriyebilir.

Arastirmamizda igsel motivasyonun duyarsizlasmaya negatif ve anlamli bir etkisi
(B=-0,567) oldugu belirlenmistir. Calisanlarin  i¢sel motivasyonlan arttikca
duyarsizlasmalar azalmaktadir. Bu durum icsel motivasyonu vyiiksek kisilerle
galismanin &nemini ortaya koymaktadir. igsel motivasyonu yiiksek kisilerle caligmak
duyarsizlasma probleminin lstesinden gelmeyi saglayabilir. Hsu (2013)
arastirmasinda i¢sel motivasyon ile tiikenmislik arasinda anlamh bir iliski oldugunu
belirlemistir. Arastirmasinda ¢alisanlarin igsel motivasyonlarinin yiiksek olmasinin
tlikenmisligi azaltigimi ifade etmistir. Belirtilen arastirma i¢sel motivasyon ve
tiikenmislik iliskisini ele almis iken, arastirmamizda i¢sel motivasyon ile
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tikenmigligin  alt boyutlarindan olan duyarsizlasma iliskisi  incelenmistir.
Buldugumuz sonug belirtilen arastirma ile benzer olarak degerlendirilebilir.

Arastirmamizda korelasyon sonucglarina gore is performansi ile duyarsizlasma
arasinda negatif ve anlamh (r=-0,522, p<0,05) bir iliski belirlenmistir. Baska bir
devisle is performansi arttikca duyarsizlasma azalmaktadir. Babakus, Yavas ve Ashill
{2009) tikenmislik dizeyinin is performansi lzerine negatif ve anlaml bir etkisi
oldugunu ifade etmistir. Chen ve Kao (2012) tilkenmislik ile is performansi arasinda
negatif ve anlamli bir iliski oldugunu ifade etmistir. Arastirmamizda tilkenmislik alt
boyutu olan duyarsizlasma ile is performansi arasinda negatif ve anlamh bir iliski
oldugu ifade edilmistir. Buldugumuz bu sonucun belirtilen arastirmalar ile benzer
oldugu sdylenebilir.

Glnldmiiz diinyasinda isletme yoneticilerinin etik liderlik tarzini benimsemeleri
cesitli faydalar saglayabilir. Arastirma sonuglanmizda gorildagi gibi etik liderlik
tarzl benimsenerek ¢alisanlarin is performanslari ile i¢sel motivasyonlan arttirilabilir
ve duyarsizlasmalar azaltilabilir. Is performansinin artmasi dzellikle giinlimiiz
isletmeleri icin biyiik 6nem tasimaktadir. Etik liderligin benimsenmesi sayesinde
hem calisanlar hem de orgiitler avantajlar saglayabilir. Ginimiz kamu
isletmelerinin igsel motivasyonu yiksek kisilerle ¢calismasi dnemlidir. Arastirma
sonuglanmizda garildigi gibi i¢sel motivasyonu yiiksek kisilerin is performanslar
da yiiksektir. Sonug itibariyla glinlimiz kamu isletmeleri yéneticilerine etik liderlik
tarzinin érglitsel sonuglarini daha iyi anlamalari, etik liderlik tarzini benimsemeleri
ve icsel motivasyonu yiiksek kisileri ise almalar dnerilebilir.
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