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ÖZET 

Bu çalıĢmada algılanan örgütsel desteğin örgütsel sinizm üzerindeki etkisi 

incelenmiĢtir. AraĢtırma verileri Kazakistan’da faaliyet gösteren bir firmanın 289 

çalıĢanından anket tekniği kullanılarak toplanmıĢtır. Verilerin analizinde SPSS 22 ve 

AMOS 22 istatistik programları kullanılarak güvenirlik, geçerlilik, korelasyon ve 

regresyon analizleri yapılmıĢtır. Yapılan analizler sonucunda algılanan örgütsel 

desteğin örgütsel sinizm üzerinde negatif bir etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. Diğer 

bir ifade ile örgütleri tarafından desteklendiğini algılayan çalıĢanların örgüte karĢı 

sinik davranıĢlarının azaldığı görülmüĢtür. AraĢtırma sonucunda elde edilen bulgular 

teorik ve pratik etkileri bakımından tartıĢılarak gelecekte yapılacak çalıĢmalara ve 

sektör yöneticilerine önerilerde bulunulmuĢtur. 

 

Anahtar Sözcükler: Algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm, biliĢsel 

sinizm, duyuĢsal sinizm, davranıĢsal sinizm. 
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ABSTRACT 

This study examines the effect of perceived organizational support on 

organizational cynicism. The research data were collected from 289 employees 

working in a company operating in Kazakhstan using the survey technique. In order 

to analyse the data, reliability, validity, correlation and regression analysis were 

performed using SPSS 22 and AMOS 22 statistical programs. As a result of the 

analysis, it was determined that the perceived organizational support has a negative 

effect on organizational cynicism. In other words, it has been observed that the 

cynical behaviour of the employees who perceive that they are supported by their 

organizations has decreased. The findings obtained as a result of the research were 

discussed in terms of their theoretical and practical effects, and suggestions were 

made for future studies and sector managers. 

 

Keywords: Perceived organizational support, organizational cynicism, 

cognitive cynicism, affective cynicism, behavioral cynicism. 



IV 

 

ÖN SÖZ 
 

Yüksek lisans tez çalıĢmamın baĢlangıcından bitiĢine kadar her aĢamasında 

beni destekleyen, yol gösteren, öneri ve eleĢtirileriyle çalıĢmamın daha anlamlı hale 

gelmesini sağlayan danıĢman hocam Sayın Dr. Öğr. Üyesi Daimi KOÇAK’a, 

Erzincan Binali Yıldırım Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi ĠĢletme 

Bölümü’ndeki bütün hocalarıma ve hayatımın her aĢamasında bana maddi ve manevi 

destek veren aileme teĢekkürü borç bilirim. 

 

 

 

Lazzat SAMAT 

  



V 

 

İÇİNDEKİLER 

TEZ BĠLDĠRĠMĠ ........................................................................................................... I 

ÖZET ........................................................................................................................... II 

ABSTRACT ............................................................................................................... III 

ÖN SÖZ ..................................................................................................................... IV 

ĠÇĠNDEKĠLER ............................................................................................................ V 

ġEKĠL LĠSTESĠ ......................................................................................................... IX 

TABLOLAR LĠSTESĠ ................................................................................................. X 

TABLOLAR LĠSTESĠ (DEVAMI) ........................................................................... XI 

GĠRĠġ ........................................................................................................................... 1 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM ....................................................................................................... 4 

1. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK .................................................................... 4 

1.1. Algılanan Örgütsel Destek Kavramı ................................................................. 4 

1.2. Algılanan Örgütsel Desteğin Tanımı ................................................................ 5 

1.3. Algılanan Örgütsel Destek Kuramları ............................................................... 7 

1.3.1. KarĢılıklılık Normu Kuramı ....................................................................... 7 

1.3.2. Sosyal DeğiĢim Kuramı .............................................................................. 8 

1.4. Algılanan Örgütsel Desteğin Özellikleri ........................................................... 9 

1.5. Algılanan Örgütsel Desteği Etkileyen Faktörler ............................................. 10 

1.5.1. Örgütsel Faktörler ..................................................................................... 10 

1.5.1.1. Örgütsel Adalet ...................................................................................... 11 

1.5.1.2. Yönetici Desteği .................................................................................... 13 

1.5.1.3. Örgütsel Ödüller ve ĠĢ KoĢulları ............................................................ 14 

1.5.2. Bireysel Faktörler ..................................................................................... 14 

1.5.2.1. YaĢ ......................................................................................................... 14 

1.5.2.2. Cinsiyet .................................................................................................. 15 

1.5.2.3. Kıdem (Hizmet Süresi) .......................................................................... 15 

1.5.2.4. KiĢilik .................................................................................................... 15 

1.6. Algılanan Örgütsel Desteğin Sonuçları ........................................................... 16 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM ........................................................................................................ 20 

2. ÖRGÜTSEL SĠNĠZM ............................................................................................ 20 

2.1. Sinizm Kavramı ve Örgütsel Sinizm............................................................... 20 



VI 

 

2.2. Örgütsel Sinizmin Boyutları ........................................................................... 24 

2.2.1. BiliĢsel Boyut ........................................................................................... 25 

2.2.2. DuyuĢsal Boyut ........................................................................................ 25 

2.2.3. DavranıĢsal Boyut .................................................................................... 26 

2.3. Örgütsel Sinizm ÇeĢitleri ................................................................................ 26 

2.3.1. KiĢilik Sinizmi .......................................................................................... 28 

2.3.2. ÇalıĢan Sinizmi ......................................................................................... 28 

2.3.3. Mesleki Sinizm ......................................................................................... 29 

2.3.4. Toplumsal / Kurumsal Sinizm .................................................................. 30 

2.3.5. Örgütsel DeğiĢim Sinizmi ........................................................................ 31 

2.4. Örgütsel Sinizmin Önemi ve Özellikleri ......................................................... 32 

2.5. Örgütsel Sinizmin Kuramsal Temelleri .......................................................... 34 

2.5.1. Beklenti Kuramı ....................................................................................... 35 

2.5.2. Atfetme Kuramı ........................................................................................ 36 

2.5.3. Tutum Kuramı .......................................................................................... 36 

2.5.4. Sosyal DeğiĢim Kuramı ............................................................................ 37 

2.5.5. Sosyal Güdülenme Kuramı ....................................................................... 38 

2.5.6. Duygusal Olaylar Teorisi ......................................................................... 40 

2.6. Örgütsel Sinizmin Nedenleri ........................................................................... 40 

2.6.1. Bireysel Faktörler ..................................................................................... 40 

2.6.1.1. Cinsiyet .................................................................................................. 40 

2.6.1.2. Medeni Durum ....................................................................................... 41 

2.6.1.3. YaĢ ......................................................................................................... 41 

2.6.1.4. Eğitim Durumu ...................................................................................... 41 

2.6.2. Örgütsel Faktörler ..................................................................................... 42 

2.6.2.1. Psikolojik SözleĢme Ġhlali ..................................................................... 42 

2.6.2.2. Rol ÇatıĢması ve Rol Belirsizliği .......................................................... 43 

2.6.2.3. Örgütsel Adalet ...................................................................................... 45 

2.6.2.4. Örgütsel Güven ...................................................................................... 45 

2.7. Örgütsel Sinizmin Sonuçları ........................................................................... 45 

2.7.1. Bireysel Sonuçlar ...................................................................................... 46 

2.7.2. Örgütsel Sonuçlar ..................................................................................... 46 



VII 

 

2.7.2.1. Örgütsel Bağlılık ................................................................................... 47 

2.7.2.2. Örgütsel VatandaĢlık ............................................................................. 48 

2.7.2.3. ĠĢ Tatmini ............................................................................................... 48 

2.7.2.4. Örgütsel Güven ...................................................................................... 49 

2.7.2.5. Örgütsel Adalet ...................................................................................... 50 

2.7.2.6. Örgütsel TükenmiĢlik ............................................................................ 51 

2.7.2.7. ĠĢe YabancılaĢma ................................................................................... 51 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM ................................................................................................... 53 

3. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK VE ÖRGÜTSEL SĠNĠZM ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠSĠ ĠNCELENMESĠ: BĠR UYGULAMA ........................................................ 53 

3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi ....................................................................... 53 

3.2. AraĢtırma Hipotezleri ve Modeli .................................................................... 54 

3.3. AraĢtırmanın Yöntemi ..................................................................................... 56 

3.3.1. AraĢtırmanın Ana Kütlesi ve Örneklemi .................................................. 56 

3.3.2. Veri Toplama Araçları .............................................................................. 57 

3.4. Bulgular ........................................................................................................... 58 

3.4.1. Demografik Özelliklere ĠliĢkin Bulgular .................................................. 58 

3.4.2. Ölçeklere ĠliĢkin Güvenirlik Analizleri .................................................... 59 

3.4.2.1. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğinin Güvenirlik Analizi ..................... 59 

3.4.2.2. Örgütsel Sinizm Ölçeğinin BiliĢsel Sinizm Alt Boyutunun Güvenirlik 

Analizi ................................................................................................................ 60 

3.4.2.3. Örgütsel Sinizm Ölçeğinin DuyuĢsal Sinizm Alt Boyutu Güvenirlik 

Analizi ................................................................................................................ 61 

3.4.2.4. Örgütsel Sinizm Ölçeğinin DavranıĢsal Sinizm Alt Boyutu Güvenirlik 

Analizi ................................................................................................................ 61 

3.4.2.5. Örgütsel Sinizm Ölçeği Güvenirlik Analizi .......................................... 62 

3.4.3. Ölçeklere ĠliĢkin Açımlayıcı Faktör Analizleri ........................................ 63 

3.4.3.1. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğine ĠliĢkin Açımlayıcı Faktör Analizi 

Sonuçları ............................................................................................................. 63 

3.4.3.2. Örgütsel Sinizm Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları .............. 64 

3.4.4. Ölçeklere ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizleri ....................................... 64 

3.4.4.1. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğine ĠliĢkin DFA ................................. 65 

3.4.4.2. Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin DFA ................................................. 66 



VIII 

 

3.4.5. Demografik DeğiĢkenlere ĠliĢkin Fark Bulguları ..................................... 67 

3.4.5.1. Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Farklılıklar ............................................ 68 

3.4.5.2. Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Farklılıklar ................................. 68 

3.4.5.3. YaĢ DeğiĢkeni Açısından Farklılıklar ................................................... 69 

3.4.5.4. Eğitim Durumu DeğiĢkeni Açısından Farklılıklar ................................ 70 

3.4.6. Hipotezlerin Test Edilmesi ....................................................................... 72 

SONUÇ ...................................................................................................................... 75 

KAYNAKÇA ............................................................................................................. 81 

EKLER ..................................................................................................................... 103 

 

  



IX 

 

ŞEKİL LİSTESİ 

Şekil No Şekil Adı Sayfa No 

Şekil1 Örgütsel Sinizmin Boyutları 24 

Şekil 2 Beklenti Kuramı 35 

Şekil 3 Weiner'in (1985) Örgütsel Sinizmi Ġçeren Sosyal 

Güdülenme Modeli 

39 

Şekil 4 Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğine Ait DFA 66 

Şekil 5 Örgütsel Sinizm Ölçeğine Ait DFA 67 

 

 

 

  



X 

 

TABLOLAR LİSTESİ 

Tablo No Tablo Adı Sayfa No 

Tablo 1 Örgütsel Sinizm ÇeĢitlerine Genel Bir BakıĢ 27 

Tablo 2 Örgütsel Sinizmin Bireysel Sonuçları 46 

Tablo 3 AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanlarla Ġlgili Demografik 

Bulgular 

58 

Tablo 4 Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğinin Güvenirlik 

Analizi 

59 

Tablo 5 Örgütsel Sinizm Ölçeği BiliĢsel Sinizm Alt Boyutu 

Güvenirlik Analizi 

60 

Tablo 6 Örgütsel Sinizm Ölçeği DuyuĢsal Sinizm Alt Boyutu 

Güvenirlik Analizi 

61 

Tablo 7 Örgütsel Sinizm Ölçeği DavranıĢsal Sinizm Alt Boyutu 

Güvenirlik Analizi 

61 

Tablo 8 Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Güvenirlik Analizi 62 

Tablo 9 Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği Faktör Analizi 

Sonuçları 

63 

Tablo 10 Örgütsel Sinizm Boyutlarının Faktör Analizi Sonuçları 64 

Tablo 11 DFA’da Kullanılan Uyum Ġyiliği Değerlerinin Ġdeal ve 

Kabul Edilebilir EĢik Değerleri 

65 

Tablo 12 Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Bağımsız Örneklem T-

Testi 

68 

Tablo 13 Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Bağımsız 

Örneklem T-Testi 

69 

Tablo 14 YaĢ DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi 

(ANOVA) 

70 

Tablo 15 Eğitim Durumu DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü 

Varyans Analizi (ANOVA) 

71 

Tablo 16 Ölçeklere Ait Ortalama, Standart Sapma ve DeğiĢkenler 

Arası Korelasyon Değerleri 

72 



XI 

 

TABLOLAR LİSTESİ (DEVAMI) 

Tablo 17 Örgütsel Destek ile Örgütsel Sinizm Arasındaki 

ĠliĢkinin Regrasyon Analizi 

73 

Tablo 18 Algılanan Örgütsel Destek ile BiliĢsel Sinizm ĠliĢkisine 

Ait Regrasyon Analizi 

73 

Tablo 19 Algılanan Örgütsel Destek ile DuyuĢsal Sinizm 

ĠliĢkisine Ait Regrasyon Analizi 

74 

Tablo 20 Algılanan Örgütsel Destek ile DavranıĢsal Sinizm 

ĠliĢkisine Ait Regrasyon Analizi 

74 



1 

 

GİRİŞ 

Günümüz rekabet ortamındaki örgütler faaliyetlerini devam ettirebilmek için 

hızla geliĢen teknoloji çağına ve artan küreselleĢmeye ayak uydurmak zorundadırlar. 

Örgütlerin varlıklarını koruyabilmeleri, rekabet avantajı elde etmeleri ve amaçlarına 

ulaĢabilmeleri çalıĢanların gösterdikleri performans doğrultusunda belirli örgütsel 

hedeflerin gerçekleĢmesi ile sağlanır. ÇalıĢanların örgütsel çıktılara beklenen 

seviyede katkı yapmalarına yönelik gösterecekleri performans, birçok faktörden 

etkilenebilir (örneğin örgüt kültürü, örgütsel destek). Bu nedenle örgütler çalıĢan 

odaklı strateji ve politikalar belirleyerek amaç ve hedeflerini gereçekleĢtirebilirler. 

Örgütlerde yaĢanan bu değiĢimlerin sonucunda, son yıllarda yapılan akademik 

çalıĢmalarda insan merkezli kavram ve yaklaĢımlar geliĢtirilmiĢtir. 

Ġnsanların mutluluğu her zaman çalıĢma performanslarını arttırmalarına 

yardımcı olmuĢtur. Bu yüzden örgütler, bireylerin daha iyi ve mutlu olduğu bir 

ortamda çalıĢmalarını hedeflemektedirler. ÇalıĢan odaklı olan örgütler bu sayede 

etkinlik ve verimliliklerini arttırarak rakiplerine karĢı önemli bir rekabet avantajı elde 

ederler. ÇalıĢanların mutluluğuna önem veren, çalıĢanlarına güvenen, görüĢ ve 

düĢüncelerine saygı duyan ve beklentilerini karĢılamaya çalıĢan örgütlerin, 

çalıĢanlarına gerekli örgütsel desteği sağladığı düĢünülmektedir. ÇalıĢanlar örgüt 

tarafından yeterli desteği gördüklerine inandıkları zaman, örgütün hedeflerine 

ulaĢabilmesi için ellerinden gelen her Ģeyi yapmaya çalıĢırlar. Bir diğer ifade ile 

örgütsel desteği algılayan çalıĢanların örgütlerini benimsemeleri ve örgütün 

baĢarısını kendi baĢarılarıları olarak görmeleri muhtemeldir. Bu yüzden örgütlerin 

çalıĢanların örgütsel çıktılara daha fazla katkı yapmalarını ve örgüt üyeliklerini 

devam ettirmelerini sağlamak için onların destek beklentilerini karĢılaması gerekir. 

Algılanan örgütsel destek ve örgütsel sinizm çalıĢanların örgütsel çıktılara etki 

eden tutum ve davranıĢlarının iki önemli belirleyicisidir. Algılanan örgütsel destek, 

çalıĢanların örgüt tarafından kendilerine ne kadar destek sağlandığına yönelik 

algılarını ifade eder. Diğer bir ifade ile algılanan örgütsel destek, örgütün (veya örgüt 

yöneticilerinin) çalıĢanların örgüte yaptıkları katkılara verdikleri değer 

doğrultusunda, onların ihtiyaçlarını ne derece dikkate aldıkları ve mutluluklarını ne 
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kadar önemsedikleri yönündeki çalıĢan algısıdır. Örgütün amaç ve hedeflerine 

ulaĢması, rekabet gücünü artırması ve örgütsel sonuçları iyileĢtirmesi en önemli 

kaynağı olan insan unsuruna verdiği destek sayesinde gerçekleĢir. ÇalıĢanların 

algıladıkları örgütsel destek arttıkça örgüte olan bağlılıkları, performansları, iĢ 

tatminleri, örgütsel özdeĢleĢmeleri artarken iĢten ayrılma niyetleri, örgütsel 

yabancılaĢmaları, iĢ stresleri azalır. 

ÇalıĢanların örgüte karĢı olumsuz tutumlarını yansıtan örgütsel sinizm, örgütsel 

davranıĢ alanında oldukça yeni olan bir araĢtırma konusu olmasına rağmen yapılan 

araĢtırmalar, birçok sektörde çalıĢanlar arasında sinik davranıĢların yaygın olduğunu 

göstermektedir. Dolayısıyla bu durum giderek yaygınlaĢmaktadır ve olası sonuçları 

bu konudaki araĢtırmaların artmasına neden olmaktadır. KiĢilerin örgütlerine yönelik 

duyduğu öfke, kızgınlık, hayal kırıklığı, umutsuzluk gibi olumsuz kavramlarla ifade 

edilen sinizm hem çalıĢanlar hem de örgütler için ciddi zararlara neden olmaktadır. 

ÇalıĢanların örgüte karĢı sinik davranıĢlarının ortaya çıkmasında örgüt kültürü, 

örgütsel kural ve prosedürlerin uygulanma biçimi, örgütsel adalet ve örgütsel güven 

önemli belirleyicilerdir. Örgütsel sinizm seviyeleri artan çalıĢanların örgüte 

bağlılıkları, iĢ tatminleri, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ve iĢ performansları 

azalırken iĢten ayrılma niyetleri, örgütsel yabancılaĢmaları ve örgütsel sessizlikleri 

artar. 

Bu çalıĢmada algılanan örgütsel destek ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. Bu doğrultuda “çalıĢanların algıladıkları örgütsel desteğin örgütsel 

sinizm seviyelerine etkisi var mıdır?” sorusuna cevap aranmıĢtır. Ayrıca araĢtırma 

kapsamında aĢağıdaki sorulara cevap aranmıĢtır: 

1. Algılanan örgütsel destek örgütsel sinizmi nasıl etkiler? 

2. Algılanan örgtüsel destek biliĢsel sinizmi nasıl etkiler? 

3. Algılanan örgtüsel destek duyuĢsal sinizmi nasıl etkiler? 

4. Algılanan örgtüsel destek davranıĢsal sinizmi nasıl etkiler? 

5. ÇalıĢanların demografik özellikleri açısından algıladıkları örgütsel destek 

seviyeleri farklılık gösteriyor mu? 



3 

 

6. ÇalıĢanların demografik özellikleri açısından örgütsel sinizm seviyeleri 

farklılık gösteriyor mu? 

Algılanan örgütsel desteğin örgütsel sinizm üzerindeki etkisinin tespit 

edilmesine yönelik olarak yapılan mevcut çalıĢma iki bölümden oluĢmaktadır. 

Birinci bölümde algılanan örgütsel destek ve örgütsel sinizm kavramları detaylı 

olarak açıklanarak, bu iki kavram arasındaki iliĢki teorik olarak ele alınmıĢtır. 

AraĢtırmanın ikinci bölümünde ise algılanan örgütsel destek ile örgütsel sinizm 

arasındaki iliĢkiyi tespit etmeye yönelik Kazakistan’da faaliyet gösteren bir firmanın 

289 çalıĢanından kolayda örnekleme yöntemi kullanılarak anket tekniği ile elde 

edilen veriler analiz edilmiĢ ve sonuçları yorumlanmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 

 

BİRİNCİ BÖLÜM 

1. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK 

1.1. Algılanan Örgütsel Destek Kavramı 

Algılanan örgütsel destek kavramına geçilmeden önce algılama kavramına 

değinmekte fayda vardır. Algılama, bir olay veya nesnenin duyu organları vasıtasıyla 

bilincine varmak olarak ifade edilebilir. Ġnsanlar duyu organları sayesinde sürekli 

çevrelerindeki olayları algılar ve bu algılar doğrultusunda çeĢitli tutum ve 

davranıĢlara sahip olurlar. KiĢinin dıĢ çevredeki uyaranları hissetme ve 

değerlendirme süreci duyguları, düĢünceleri, kültürleri, gelenekleri, inançları, 

istekleri ve beklentileri doğrultusunda geliĢmektedir. Bazen insanlar aynı ortamda 

aynı türden uyaranlara farklı Ģekillerde karĢılık verirler. Bu yüzden algılamanın 

kiĢiden kiĢiye farklılık gösteren bir durum olduğu söylenebilir. KiĢi, algısına göre 

kendi davranıĢlarını yaratır ve çevresini etkileyen çeĢitli eylemler gerçekleĢtirir 

(Boyacı, 2017: 2). 

Örgütsel destek, örgütün çalıĢanının örgütsel çıktılara katkısına değer vermesi 

ve refahına önem vermesidir. Diğer bir ifade ile örgütsel destek, çalıĢma koĢullarının 

iyileĢtirilmesini, örgütsel hedeflerin gerçekleĢmesini, güçlü iletiĢimi ve sorunlara 

çözüm odaklı yaklaĢımı kapsamaktadır (Terzi ve Çelik, 2016: 88). Örgütsel destek, 

çalıĢanların örgütlerine sağladıkları katkılardan dolayı örgütün, çalıĢanlarına değer 

vermesi gerekliliğini ifade etmektedir (Kestek vd., 2018: 55). Örgütün, çalıĢanların 

refahına ve beklentilerine karĢılık vermesine bağlı olarak çalıĢanlar yüksek düzeyde 

sadakat ve çalıĢma azmi gösterirler. ÇalıĢanların görevlerini yerine getirebilmek 

amacıyla gösterdikleri çabaların örgüt tarafından değerlendirilmesi, bu 

değerlendirmeler sonucunda çalıĢanların üstün çabalarıyla örgüte kazandırdıkları 

değerlere karĢılık çalıĢanların emeklerinin, fikirlerinin, önerilerinin ve çıkarlarının 

örgüt tarafından dikkate alınması gerekmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 

699). 

Örgütler, çalıĢanların örgütleri için gösterdikleri çabaya gerekli olan sosyal 

değeri, yaptıkları faaliyetlere katkılarını ve örgüte sahip olmalarını sağlayan 
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beklentileri gerektiği Ģekilde karĢılamalıdır. ÇalıĢan kendisini örgüt içerisinde 

duygusal ihtiyaçlara karĢı yoksunluk içinde hissetmemelidir. ÇalıĢanlar zorunlu 

Ģartlardan dolayı iĢlerinden ayrıldıklarında kendilerini güvende hissetmeli ve 

yapabilecekleri hatalara karĢı kendilerine gerekli saygının ve merhametin 

gösterileceğini bilmelidirler. Bunun yanında fikirlerinin ve düĢüncelerinin değerli 

olduğunu anlamalı ve örgütsel desteği hissetmelidirler. Örgütsel destek çalıĢanın 

gerekli özgüveni kazanmasına yardımcı olan önemli bir unsurdur. ÇalıĢanın 

ihtiyaçlarına yönelik yapılan ödüllendirmeler ve çalıĢma koĢullarına uygun olarak 

yapılan düzenlemeler doğrultusunda çalıĢanın örgütsel destek algısı artacak ve bu 

durum çalıĢanın örgütün baĢarısı için daha fazla çaba göstermesine ve örgütteki 

üyeliğini devam ettirme istekliliğine sebep olacaktır. Böylece bu karĢılıklı etkileĢim 

örgütün ve çalıĢanın memnuniyetini artıracaktır (Kestek vd., 2018: 55). 

1.2. Algılanan Örgütsel Desteğin Tanımı 

Algılanan örgütsel destek kavramı ilk olarak Eisenberger ve arkadaĢları (1986) 

tarafından yapılan çalıĢmalarda ortaya atılmıĢtır. AraĢtırmacılar algılanan örgütsel 

destek kavramını “çalıĢanların göstermiĢ olduğu faaliyetler sonucunda örgütlerine 

yaptıkları katkıların, örgütleri tarafından önemli bir ölçüt olarak kabul edildiği ve 

örgütlerin çalıĢanlarının refahını önemsediğinin çalıĢanlar tarafından algılanması” 

Ģeklinde tanımlamıĢlardır. Algılanan örgütsel desteğin bu tanımı aĢağıda belirtilen 

düĢüncelere dayanmaktadır (Yalçın, 2018: 8): 

 ÇalıĢanın örgütsel çıktılara katkıda bulunduğu varsayıldığında, çalıĢan 

tarafından örgütüne yönelik yapılan katkının örgüt için değerli olduğu algısına 

sahip olması, 

 ÇalıĢanın, örgütsel çıktılara yaptığı katkıların karĢılığında üyesi olduğu örgüt 

tarafından refahının artırılması yönünde örgütün çaba sarf ettiğine inanmasıdır. 

Algılanan örgütsel destek, bir kurumun çalıĢanlarının genel katkısını 

değerlendirmek ve çalıĢanların refahını ele alabilmek için genel geçerliliği olan bir 

algıdır (IĢık ve Kama, 2018: 396). Bu bağlamda algılanan örgütsel destek, personelin 

sosyal ve duygusal ihtiyaçlarına cevap veren, gerektiği zaman sosyal yardımın var 
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olmasını sağlayan ve kurumun gösterilen çabaları ödüllendirme isteğini gösteren bir 

durumdur (Mazıoğlu, 2020: 14). 

Ġnsanlar, yaĢamlarının her bölümünde baĢkaları tarafından desteklendiklerini 

ve kendilerine önem verildiğini hissettikleri zaman mutlu olurlar. Bu yüzden 

çalıĢanlar için destek ve değer algısı önemli bir kavramdır (Giray ve ġahin, 2012: 2). 

Algılanan örgütsel destek sayesinde çalıĢanlar kendilerini güvende hissederler ve 

böylece iĢe bağlılıkları artar ve iĢten ayrılma niyetleri azalır (Sezici ve Demirci 

Tüzün, 2017: 37). 

Algılanan örgütsel destek, çalıĢanın örgütsel çıktılara yaptığı katkının örgüt 

tarafından önemsendiğine ve örgüt tarafından refahının ve mutluluğununun dikkate 

alındığına olan inancını yansıtır (Gökpınar, 2014: 13). BaĢka bir deyiĢle, algılanan 

örgütsel destek, örgüt personelinin örgütlerine yönelik yaptıkları katkıların, örgütleri 

tarafından farkına varılması ve çalıĢanların iyiliğinin örgütleri tarafından önemli 

olduğunun bilinmesinin çalıĢanlar tarafından algılanmasıdır (Ergül, 2019: 8). 

Algılanan örgütsel destek, örgüt çalıĢanlarının ve yöneticilerinin davranıĢ ve 

tutumlarının yorumlanması ve anlamlandırılması demektir. Bu yorumlamalar ve 

anlamlandırmalar IĢık ve Kama (2018) tarafından finansal destek, uyum desteği ve 

kariyer desteği olmak üzere üç Ģekilde belirtilmiĢtir: 

 Finansal destek: Örgütün, çalıĢanına sunduğu ekonomik destek olarak 

tanımlanır. 

 Uyum desteği: ÇalıĢanın sosyal çevresine uyum sağlaması için örgüt tarafından 

verilen destektir. 

 Kariyer desteği: Örgütün ve çalıĢanın kariyerinin planlanması ve uygulanması 

için verilen destektir. Bu, bireyi iĢine ve örgütüne bağlamakta, motivasyonunu 

sağlamakta, çalıĢanın farklı arayıĢlarını önleyerek örgütle bütünleĢmesini 

sağlamaktadır. Bu durum çalıĢanın algıladığı örgütsel desteğe olumlu bir katkı 

sağlamaktadır. 

Algılanan örgütsel destek, çalıĢanın örgütün kendisinden beklenilenleri 

karĢılaması durumunda örgütten bunun karĢılığunda beklenti içinde olduğu bir 

durumu ifade eder (Tanrıverdi ve Kılıç, 2016: 6). Örgütler çalıĢanların beklentilerini 
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karĢıladıkça çalıĢanların algıladıkları örgütsel destek düzeyi artar. Genel olarak bir 

örgütteki çalıĢanların algıladıkları örgütsel desteği artıran beklenti ve ihtiyaçlar 

aĢağıdaki gibi sıralanabilir (Turunç, 2010: 186): 

 ÇalıĢanların fikir, öneri ve Ģikayetlerinin dikkate alınması, 

 ÇalıĢanların, baĢarılı olmaları halinde iĢ güvencelerinin olduğunu hissetmeleri, 

 Örgüt üyeleri arasındaki iletiĢimin güçlü ve sağlıklı olması, 

 Örgüt yapısı içindeki bütün uygulamaların adil olarak yerine getirilmesidir. 

1.3. Algılanan Örgütsel Destek Kuramları 

Algılanan örgütsel destek kavramının ifade edilmesinde ve geliĢmesinde 

Gouldner’ın (1960) “KarĢılıklılık Normu Kuramı” ve Blau’nun (1964) “Sosyal 

DeğiĢim Kuramı” önemli bir yere sahiptir. Bu nedenle bu iki teorinin açıklanması 

algılanan örgütsel desteğin daha iyi anlaĢılmasına katkıda bulunacaktır. 

1.3.1. Karşılıklılık Normu Kuramı 

Hayatın her anında insanlar yaĢadıkları toplum içerisinde toplumun diğer 

bireyleriyle etkileĢime girmekte, bulundukları faaliyetler sebebiyle çeĢitli etkiler ve 

tepkilerle karĢılaĢmaktadırlar. KarĢılıklılık normuna göre bireyler olumlu davranıĢlar 

gördükleri bireylere olumlu davranıĢlar göstererek karĢılık verirler (Gouldner, 1960: 

171). 

Ġnsanların yaĢadığı her alanda geçerliliği bulunan karĢılıklılık normu aynı 

Ģekilde kurum içerisinde de etkisini göstermektedir. KarĢılıklılık normu teorisi, 

evrensel geçerliliği bulunan bir kuramdır. Bununla birlikte, bu iliĢkiler durumun 

koĢullarına, kurum personelinin özelliklerine, yapılan iĢlerin sonuçlarına ve 

organizasyona verilen öneme bağlı olarak değiĢebilmektedir. Moorman, Blakely ve 

Nihoff (1998) örgütün çalıĢanlarına adil ve eĢit muamele göstermek gibi çalıĢma 

hayatını iyileĢtirecek eylemler gerçekleĢtirmesi ve çalıĢma ortamında baĢarılı olanları 

cesaretlendirmesi durumunda, çalıĢanların örgütün beklentilerine (örneğin yüksek 

performans, motivasyon ve düĢük iĢe devamsızlık gibi) olumlu çıktılarla karĢılık 

verdiklerini savunurlar (Gürbüz, 2006: 53). 
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KarĢılıklılık normu teorisinde güven ana temadır. KarĢılıklılık normu 

kapsamındaki iliĢkiler örgütle iĢgörenler arasında yazılı ve/veya yazılı olmayan 

sözleĢmelere dayanır. Yazılı sözleĢmeler kapsamındaki beklentiler (örneğin maaĢ, 

mesai saatleri) yasal yaptırımlar sayesinde güvence altına alınmıĢtır. Öte yandan 

yazılı olmayan beklentiler (örneğin güven, sadakat) genellikle ihlal edilebilmektedir. 

Bu nedenle karĢılıklı güven bu tür iliĢkilerde son derece büyük öneme sahiptir. Bu 

bağlamda örgüt ve çalıĢanlar açısından yapılan küçük ihmal ve hatalar organizasyon 

sürecini olumsuz etkileyebilir. ÇalıĢanlar, tüm baĢarılı eylemlerinin örgüt için önemli 

olduğunu hissetmek isterler. Bu nedenle yöneticiler iĢgörenlerin çalıĢmaları örgüt 

için faydalı olduğunda çalıĢanlarını takdir etmelidirler. Öte yandan örgüt ise 

çalıĢanına yaptığı yatırımlar (örneğin eğitim vermesi, desteklemesi, yetki vermesi) 

karĢılığında iĢgörenin çalıĢmasına dikkat ederek gerekli performansı sergilemesini 

bekler (Özgen ve Özgen, 2010: 2). 

1.3.2. Sosyal Değişim Kuramı 

Algılanan örgütsel destek kavramı Blau (1964) tarafından geliĢtirilen “Sosyal 

DeğiĢim Teorisi” çerçevesinde daha iyi anlaĢılabilir. Sosyal değiĢim kuramına konu 

olan örgütsel destek kavramı “iĢgörenin örgüte olan katkılarının ve gereksinimlerinin 

örgüt tarafından bilinmesi ve iĢgörenin refahına önem verilmesi” Ģeklinde 

tanımlanabilir (Polatçı vd., 2014: 269). Sosyal değiĢim teorisi, taraflar arasındaki 

iliĢkilerin karĢılıklılık normuna dayandığını ve bu iliĢkilerin devam etmesi için 

karĢılıklı beklentilerin sağlanması gerektiğini savunur. Örgütlerde karĢılıklı 

beklentiler her zaman resmi sözleĢmelere göre gerçekleĢmez. Örgütler ve çalıĢanlar 

arasındaki etkileĢimler resmi olarak tanımlanmamıĢ birtakım yükümlülüklerle 

birbirlerine bağımlıdır ve bu etkileĢimin devamlılığı tarafların yükümlülüklerini 

yerine getirmelerine bağlıdır (Kuru Çetin, 2013: 23). Sosyal değiĢim, örgütün 

çalıĢanların mutluluğunu arttırmaya yönelik eylemler gerçekleĢtirmesi (örneğin 

onları desteklemesi) ve çalıĢanların da kendilerinden beklenilen faaliyetleri 

zamanında ve doğru Ģekilde yerine getirmeleri durumunda devam eden bir süreçtir 

(Yılmaz ve Karakurt, 2012: 40). 
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Algılanan örgütsel destek, çalıĢanın örgütsel çıktılara yaptığı katkı karĢılığında 

örgütün kendisine verdiği değere iliĢkin algısını ifade eder (Karayel vd., 2018: 303). 

Diğer bir ifade ile algılanan örgütsel destek, çalıĢanın resmi veya resmi olmayan 

örgütsel beklentileri karĢıladığı düĢüncesi ile örgütten birtakım resmi veya resmi 

olmayan beklentiler içerisinde olmasını yansıtan bir çeĢit sosyal değiĢim iliĢkisini 

ifade eder (Koçak ve Yücel, 2018: 684). Örgüt içerisinde olumlu yönde gerçekleĢen 

sosyal değiĢimler, çalıĢanların iĢlerini daha istekli yapmalarına, sorumluluklarını 

gerektiği gibi yerine getirmelerine ve örgütsel hedefleri gerçekleĢtirmek için daha 

özenli davranmalarına katkıda bulunur (ĠĢbaĢı, 2000: 14). Örgüt ise çalıĢanlarına 

gerekli ödüllendirmeleri yaparak desteklemelidir. Blau (1964), eğer karĢılıklı 

sorumluluklar yerine getirilmezse örgüt ve çalıĢanlar arasındaki iliĢkinin 

bozulacağını iddia eder. Bu iliĢkinin bozulması örgüt ve çalıĢan için istenmeyen 

olumsuz sonuçlara yol açacaktır (Mimaroğlu, 2008: 34). Sosyal değiĢim açısından 

örgüt veya çalıĢan için beklentilerin tersine oluĢtuğu durumlarda, bahsedilen bu 

kazanımlar tersine döneceği ifade edilebilir. ÇalıĢan örgütün kendisine destek 

verdiğini ve önemsediğini hissederse, örgüt içerisindeki görevini özenle 

gerçekleĢtirmeye ve kurum için yaptığı faaliyetleri kendiliğinden artırmaya 

çalıĢacaktır (Fındıklı, 2014: 139). 

1.4. Algılanan Örgütsel Desteğin Özellikleri 

Rekabet üstünlüğüne sahip olmak isteyen ve bu bilinçle hareket eden örgütlerin 

ekonomik verimliliklerini en üst düzeye taĢımaları gerekmektedir. Bu verimliliğin 

üst düzeyde olabilmesi için çalıĢanların örgüt desteğini hissetmeleri gerekir. Bu 

doğrultuda destekleyici örgütte bulunması gereken beĢ unsur vardır. Bunlar 

(Özdevecioğlu, 2003: 117): 

 ÇalıĢan fikir ve önerilerini dikkate almak, Ģikayetlerine çözüm(ler) bulmak, 

 ÇalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliğini sağlamak, 

 ÇalıĢan iliĢkilerinin sağlıklı olmasını sağlamak, 

 Örgüt içinde herkese adil olmak ve eĢit davranmak, 

 Örgüt faydasına fakat çalıĢanların zararına olacak kararları almamak. 
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Destekleyici örgütün bir baĢka özelliği, örgütün çalıĢanın ürettiği, katkıda 

bulunduğu ve ortaya koyduğu çıktıya (örneğin ürün, fikir) değer vermesidir. Bir 

çalıĢan, ortaya koyduğu düĢüncelerin çalıĢtığı kuruma bir katkısının olduğunu 

gördüğünde kendisini değerli hissedebilir. Örgütlerin destekleyici bir yapıya sahip 

olmaları birden fazla konu baĢlığı dahilinde olsa bile, bunun uygulanması zor 

değildir. ÇalıĢanların örgütleri için değerli olduklarını hissetmeleri ve her fırsatta 

örgütleriyle aralarında görünmez bir bağ olduğunun dile getirilmesi çalıĢanların 

örgütlerine bağlılığı için yeterli olacaktır. Çünkü böyle bir örgütsel ortam 

yaratıldığında, personelin iĢlerine karĢı sorumluluk duyguları da artıralabilir (Kaya, 

2012: 8). 

Kurumlardaki yöneticilerin tutumları, organizasyon ile çalıĢanlar arasında 

güçlü bir iliĢki kurulması açısından da önemlidir. ÇalıĢan, esas olarak yöneticisi ile 

kurduğu iliĢki nedeniyle, örgütün kendisinden beklentilerini hissetmiĢ olacaktır. Bu 

nedenle yöneticinin çalıĢanlar için dürüst ve eĢit derecede yaklaĢması bir diğer 

önemli faktördür. Ayrıca örgütün, yönetici ve alt kademe çalıĢanlar arasındaki 

iliĢkiyi devam ettirecek bir yol izlemesi de önemlidir. Eisenberger vd. (1986) 

örgütsel desteğin, kurum ve çalıĢanlar arasındaki iliĢkinin kalitesini gösterdiğini 

belirtmiĢtir. Bu bağlamda, çalıĢanların çalıĢma koĢulları ve ücret sistemlerinin bütün 

çalıĢanlara eĢit ve adil Ģekilde uygulandığını olumlu biçimde değerlendirmeleri, 

örgütlerine yaptıkları katkıların dikkate alındığını hissetmeleri, refah düzeylerinin 

arttığını ve mutlu bir ortamda çalıĢtıklarını düĢünmeleri açısından önemlidir 

(Fındıklı, 2014: 139). 

1.5. Algılanan Örgütsel Desteği Etkileyen Faktörler 

Algılanan örgütsel desteğe etki eden faktörler örgütsel ve bireysel faktörler 

olmak üzere iki grupta incelenmektedir. 

1.5.1. Örgütsel Faktörler 

ÇalıĢanların algıladıkları örgütsel destek birtakım örgütsel faktörlerden 

etkilenir. Örgütteki bütün uygulamalarda bu faktörlerin doğrudan veya dolaylı olarak 
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etkileri söz konusudur. Bu çalıĢmada örgütsel faktörler örgütsel adalet, yönetici 

desteği ve örgütsel ödüller ve iĢ desteği olarak üç baĢlıkta ele alınmıĢtır. 

1.5.1.1. Örgütsel Adalet 

Bir arada yaĢayan bireylerin iliĢkilerini düzenleyebilmek adına geliĢtirilen 

kurallar adalet kavramının ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. Adalet, sosyal düzen 

içerisinde, insanların yaĢam alanlarına ve Ģartlarına uygun olarak bireylerin 

birbirlerine uygun Ģekilde davranmalarını ifade eder. Adalet kavramı örgüt içerisinde 

çalıĢanlar için önemli bir kavramdır. ÇalıĢanlar karĢı karĢıya kaldıkları bir durum 

karĢısında tepkilerini ve eylemlerini algı tarzlarına göre Ģekillendirdikleri için, 

örgütün kendilerine karĢı adil olup olmadığı konusundaki düĢünceleri örgütsel 

adaletin önemini göstermektedir (Boyacı, 2017: 6-7). 

Örgütsel adalet; çalıĢanların örgütteki uygulamaların (örneğin görev dağılımı, 

ödüllendirme, cezalandırma, eğitim fırsatları) adil olup olmadığı yönündeki algılarını 

ifade eder. BaĢka bir deyiĢle örgütsel adalet; çalıĢanların örgütteki kaynakların 

dağıtımı, ödüllendirme sistemi, kuralların uygulanması ve görev dağılımlarının adil 

bir Ģekilde yapılıp yapılmamasına göre çalıĢanların sahip oldukları olumlu veya 

olumsuz algıları ifade eder (Çökük, 2013: 4). 

Örgütsel adaletin kabul edilmiĢ belli kavramları olduğunu söyleyen Leventhal 

vd.’ne (1980) göre kurum içerisinde çalıĢan personelin örgütsel adalet algısının 

artması için uygulaması gereken kurallar aĢağıda belirtildiği Ģekilde olmalıdır (San, 

2017: 7): 

a) Doğruluk Kuralı: Bilgilerin doğruluğu hakkındaki kuraldır. 

b) Önyargılı Olmama Kuralı: Dağıtımda veya uygulamada örgüt içerisindeki 

çalıĢanlara yönelik önyargılı olmama kuralıdır. 

c) Temsilcilik Kuralı: Örgüt personelini etkileyebilecek kararlar alınırken iĢgören 

arasından temsilciler seçilmesi ve fikirlerinin sorulması hakkındaki kuraldır. 

d) Tutarlılık Kuralı: Dağıtım kararlarının birbirleriyle tutarlı olması kuralıdır. 
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e) Düzeltebilme Kuralı: Kurum içerisinde alınan bazı kararlara yönelik 

personelin alınan kararlara muhalefet olabilmeleri veya o kararları 

düzelttirebilme haklarının olması hakkındaki kuraldır. 

f) Etik Kural: Özellikle dağıtım ve uygulama ile ilgili kararlar alındığında, 

personelin ahlaki değerleri ile aynı doğrultuda olması gerektiği hakkındaki 

kuraldır. 

Yapılan araĢtırmalarda örgütsel adalet genel olarak dağıtım, prosedür ve 

etkileĢim adaleti olmak üzere üç boyutlu bir yapı olarak ele alınmaktadır. Dağıtım 

adaleti, çalıĢanların yaptıkları iĢ karĢılığında elde ettikleri ücret, ödül veya terfi gibi 

her türlü kazanımın ya da cezai iĢlemin örgüt tarafından adil olarak yapıldığı 

yönündeki algılarını ifade etmektedir (ĠĢcan, 2005: 155). ÇalıĢanlar, kendi 

kazanımları ya da cezai iĢlemleri ile kendileriyle aynı görev ve sorumluluklara sahip 

diğer çalıĢanların kazanımları ya da cezai iĢlemleri arasında karĢılaĢtırmalar yaparlar. 

ÇalıĢan, örgütün yapılan tüm iĢlemlerde adil olacağını anlamalı, eĢit baĢarılar için 

aynı ödüllendirmelerin yapılacağını ve aynı hatalara aynı cezai iĢlemin 

uygulanacağını bilmelidir. Kısacası dağıtım adaleti, çalıĢanların örgütteki 

kaynaklardan (örneğin maaĢ, terfi vb.) adil bir Ģekilde pay aldıklarına inanmıĢ 

olmaları Ģeklinde tanımlanmaktadır (Özdevecioğlu, 2003: 78). Örgütsel adaletin 

farklı bir boyutu olan prosedür adaleti dağıtım adaletinin neye göre ve nasıl yapıldığı 

ile ilgilidir. Diğer bir ifade ile prosedür adaleti örgütsel kaynakların (örneğin ücret, 

bilgi, teçhizat) ve diğer unsurların (örneğin terfi, görev dağılımı, yetki ve 

sorumluluklar) dağıtımı sırasında kullanılan prosedürlerin adil olmasını ifade eder 

(Ġçerli, 2010: 47). Son olarak etkileşim adaleti, yöneticilerin örgütteki kural ve 

prosedürleri uygularken çalıĢanlara karĢı saygılı, güvenilir ve eĢit olmaları ile ilgili 

davranıĢlarının çalıĢanlar tarafından adil algılanması ile ilgilidir. ÇalıĢanlar, örgütü 

temsil eden yöneticilerin çalıĢma ortamındaki diğer çalıĢanlarla etkileĢimlerini 

kendisiyle olan etkileĢimi ile karĢılaĢtırır ve yöneticinin oluĢturduğu etkileĢimde eĢit 

olmasını beklerler. Yöneticilerin bazı çalıĢanlara saygı gösterirken bazı çalıĢanlara 

saygısızlık göstermesi ve çalıĢanlar arasında görev dağılımı yaptığı esnada farklı 

hitaplarda bulunması eĢit etkileĢimi engelleyecektir. Örgütte eĢit bir etkileĢim adaleti 
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olmadığına inanan çalıĢanlar yöneticiler için farklı tepkiler göstereceklerdir 

(Özdevecioğlu, 2003: 78). 

Eisenberger vd. (1986) örgütsel adaletin birtakım faktörleri etkileyerek 

çalıĢanların örgütsel destek algılarını Ģekillendirdiğini iddia etmiĢlerdir. ÇalıĢanlar 

örgütsel kaynakların dağıtımının ve dağıtım süreçlerinin adil olduğu ve bu 

süreçlerlerde yöneticilerin kendilerine dürüst ve saygılı davrandığını hissetmeleri 

durumunda algıladıkları örgütsel destek artacaktır (Nazir vd., 2019). Örgütsel adalet 

ve algılanan örgütsel destek arasındaki iliĢkiyi araĢtıran çalıĢmalar (örneğin; Demir, 

2015; Babic vd., 2015; Tokgöz, 2011) bu iki kavram arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğu, diğer bir ifade ile örgütsel adaletin artması durumunda çalıĢanların 

algıladıkları örgütsel desteğin arttığını ortaya koymuĢlardır. 

1.5.1.2. Yönetici Desteği 

Yönetici desteği kavramı, algılanan örgütsel desteği etkileyen önemli faktörler 

arasında yer almaktadır. Üst ve ast arasındaki iliĢkileri içeren bu kavram, çalıĢanın 

örgüt içerisinde sosyal bakımdan rahat olduğunu anlaması açısından oldukça büyük 

bir önem arz etmektedir. ÇalıĢanların algıladıkları örgütsel destek yöneticilerin 

kendilerini cesaretlendirmeleri ve desteklemeleriyle doğru orantılı olarak Ģekillenir. 

ÇalıĢanlar yöneticilerini örgütün temsilcileri olarak gördükleri için, yöneticilerinin 

aldıkları kararları örgüt tarafından verilen kararlar olarak algılarlar. Örgütsel destek 

teorisine göre, çalıĢanlar örgütü temsil eden yöneticilerin ve alt birimlerin olumlu 

tutumlarını örgütün destekleyici nitelikteki davranıĢları olarak algılarlar. Yönetici ve 

çalıĢan arasındaki pozitif iliĢkinin, çalıĢanın örgütsel desteğe sahip olması açısından 

ve örgütün çıkarları doğrultusunda hareket etmesine odaklanmasına yardımcı 

olacaktır (Boyacı, 2017: 9). Bhanthumnavin (2000) algılanan yönetici desteğini üç 

gruba ayırmaktadır (Özkara vd., 2019: 104): 

 Maddi destek: ÇalıĢanın ihtiyaç duyduğu materyaller, hizmetler ve finansal 

desteklerdir. 

 Bilgisel destek: ĠĢ performansı ile ilgili geri bildirim yapılması, bilgilerin 

değerlendirilmesi, iĢ ile ilgili gerekli bilgi ve beceriler dahilinde tavsiyede 

bulunulması ve rehberlik edilmesidir. 
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 Duygusal Destek: Önemsenme, sevgi gösterme, empati ve kabullenme, stres 

ve zorluklarının üstesinden gelebilmek için yardımda bulunmayı içermektedir. 

1.5.1.3. Örgütsel Ödüller ve İş Koşulları 

Örgütün belirlemiĢ olduğu yöntemler ve bu yöntemlerin uygulanma metodları 

ve süreçleri çalıĢanlara doğrudan etki etmektedir. Örgütsel ödüller ve çalıĢma 

koĢulları, örgütsel desteğe etki eden faktörlerden birisidir. Bu sebeple belirlenen 

örgütsel ödülleri, örgütsel desteğin kullandığı araçlardan birisi olarak tanımlayabiliriz 

(Oktay, 2016: 1149). ÇalıĢma koĢulları ise örgütsel düzeni ve kuralları, çalıĢma 

Ģeklini, çalıĢma alanını ve çalıĢanın iĢ iliĢkilerini, iĢindeki özgürlüğünü ve iĢ stresi 

gibi iĢin fiziksel ve sosyal boyutlarını içeren unsurlardır (Shore ve Shore, 1995; 

Rhoades ve Eisenberger, 2002; Nayır, 2013: 91). 

1.5.2. Bireysel Faktörler 

Algılanan örgütsel destekle ilgili olarak karĢılıklı etkileĢimin varlığından daha 

önceki bölümlerde bahsedilmiĢti. Bu bakımdan göz önünde bulundurulması gereken 

bir diğer faktör de çalıĢanların kiĢilikleridir. ÇalıĢanların kiĢilik yapıları kurumun 

kendilerine gösterdiği tutum ve davranıĢları nasıl algılayıp değerlendireceğine etki 

etmektedir. Bu kapsamda çalıĢanların yaĢ, cinsiyet, eğitim ve görevde hizmet süresi 

gibi demografik değiĢkenlerine göre algıladıkları örgütsel desteğin farklılık 

gösterebileceği söylenebilir. 

1.5.2.1. Yaş 

Algılanan örgütsel desteğin çalıĢanların yaĢlarına göre farklıĢaĢıp 

farklılaĢmadığını araĢtıran çalıĢmalar farklı sonuçlar elde etmiĢlerdir. Yapılan bazı 

araĢtırmalar örgütsel destek algısının çalıĢanların yaĢları ile doğru orantılı olduğunu 

diğer bir ifade ile çalıĢanların yaĢlarının artması ile birlikte örgütsel destek algılarının 

da arttığını tespit etmiĢlerdir (Keskin, 2019: 61). Bununla birlikte bazı araĢtırmalarda 

ise çalıĢanın yaĢıyla örgütsel destek algısının ters orantılı olduğu görülmüĢtür (Kerse, 

2017: 179; Kestek vd., 2018: 65). Diğer taraftan yapılan bazı çalıĢmalar yaĢ 

değiĢkenine göre çalıĢanların algıladıkları örgütsel desteğin farklılık göstermediğini 

tespit etmiĢlerdir. 
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1.5.2.2. Cinsiyet 

ÇalıĢanların algıladıkları örgütsel desteğin cinsiyetlerine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını inceleyen çalıĢmalar genel olarak erkeklerin kadınlara göre daha 

fazla örgütsel destek algıladıklarını ortaya çıkarmıĢlardır. Örneğin Johlke vd.’nin 

(2002) satıĢ personelleri üzerine yaptıkları çalıĢmada, kadın çalıĢanların erkek 

çalıĢanlara göre daha düĢük örgütsel destek algısına sahip olduklarını tespit etmiĢtir. 

Ayrıca Yoon ve Lim (1999) tarafından yapılan araĢtırmada Kore toplumunda 

kadınlara erkeklere göre daha az örgütsel destek verilmesinden dolayı erkek 

çalıĢanların örgütsel destek algısının daha fazla olduğu sonucuna varılmıĢtır (Kaplan, 

2010: 54). 

1.5.2.3. Kıdem (Hizmet Süresi) 

Algılanan örgütsel desteğin çalıĢanların hizmet sürelerine göre değiĢip 

değiĢmediğini araĢtıran çalıĢma sonuçları, örgüt içerisinde çalıĢanların hizmet 

süreleri arttıkça algılanan örgütsel destek düzeylerinin de arttığı yönündedir. Bu 

durum çalıĢanların örgütsel üyelikleri süresince örgütsel çıktılara yaptıkları katkının 

karĢılığında yeterince tatmin edici sonuçlar elde edebildiklerini göstermektedir 

(Süzerler, 2017:10). 

1.5.2.4. Kişilik 

Örgütteki her bir çalıĢanın kendine özgü kiĢilik özellikleri örgüt içerisindeki 

kuralları, politikaları ve davranıĢları farklı algılamalarına neden olabilir. Diğer bir 

ifade ile örgütteki çalıĢanlar farklı kiĢisel özellikleri sebebiyle karĢılaĢtıkları olaylar 

karĢısında farklı algılamalara sahip olurlar. KiĢisel özellikler çalıĢanların hâl, hareket 

ve davranıĢlarını olumsuz yönde etkileyebileceği gibi, örgütsel destek algısını da 

olumsuz yönde etkileyebilmektedir (Boyacı, 2017: 12). Örneğin proaktif kiĢiliğe 

sahip çalıĢanların reaktif olanlara göre örgütsel destek algıları daha yüksektir 

(Kanten ve Ülker, 2012). Ayrıca Özkan ve Boz (2018) tarafından yapılan çalıĢmada 

dıĢadönük, sorumluluk sahibi ve uyumlu çalıĢanların örgütsel destek algılarının 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 



16 

 

1.6. Algılanan Örgütsel Desteğin Sonuçları 

Örgütün kendini geliĢtirmesi için oluĢturulan yeni yönetim modeli 

arayıĢlarında insan faktörünün üzerinde çokça durulmaktadır. ÇalıĢanlarının refahını, 

önceliklerini ve memnuniyetlerini ön planda tutan örgütlere karĢı, çalıĢanların 

tutumlarının da olumlu yönde olacağına inanılmaktadır. KarĢılıklı güven ile güçlenen 

bu iliĢkilerde, bireylerin örgütlerine olan bağlılıklarının arttığı vurgulanmaktadır. 

Algılanan örgütsel desteğin, çalıĢanlar için olumlu duygulara temel hazırladığı 

söylenebilir. Bireyin örgütü için gösterdiği çalıĢmanın, olumlu bir geri dönüĢ 

sağlamasının ve örgütün olumsuz bir durumla karĢılaĢtığında ne yapılması 

gerektiğini bilmesinin çalıĢanın ruh hali üzerinde olumlu bir etkisi vardır. ÇalıĢanın 

örgütünde kendini güvende hissetmesi de iĢ verimliliğinin artıĢına katkıda 

bulunmaktadır (Erkoç, 2015: 12-13). 

Örgütsel desteğin görüldüğü organizasyonlarda psikolojik ve fiziksel Ģartların 

sağlanması, personelin örgütünde kalma istekliliğini artıracaktır. Bu durum, iĢten 

ayrılma niyetini azaltan önemli bir etkendir. ĠĢten ayrılma niyeti “bir çalıĢanın 

örgütünden ayrılmayı istemesi veya düĢünmesi” Ģeklinde tanımlanmaktadır. Rusbult 

vd. (1988: 599) bu kavramın negatif yönlerine değinerek iĢten ayrılmayı “çalıĢanların 

iĢ koĢullarından duyduğu memnuniyetsizlik sonucunda sergilemiĢ oldukları yıkıcı ve 

aktif eylemler” Ģeklinde tanımlamıĢlardır (Torun, 2016: 220). ÇalıĢanların meslek 

hayatında ve aile içerisinde farklı roller üstlenmesinin çalıĢanlar açısından yarattığı 

çatıĢmaların çalıĢanların iĢlerine, örgütlerine karĢı tutumları ve örgütsel davranıĢları 

üzerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. ĠĢ ile aile arasındaki çatıĢma, çalıĢanların 

ebeveynlik ve karı-kocalık gibi birden fazla rolü üstlenmesi ve bu rollerin 

birbirleriyle çatıĢmasından dolayı kaynaklanmaktadır. Turunç ve Çelik’in (2010) 

yaptıkları çalıĢmada örgütsel destek algısının iĢ ile aile arasındaki çatıĢmayı ve iĢten 

ayrılma niyetini önemli ölçüde azalttığı tespit edilmiĢtir. 

Perry, Finns ve Travaglione’nin (2010) yaptıkları araĢtırmada, çalıĢanlar 

örgütleri tarafından kendilerine olumlu davranıldığını algıladıklarında, karĢılık olarak 

çalıĢanların da örgütlerine yönelik olumlu tutum ve davranıĢlar sergileyeceklerini ve 

iĢlerinden ayrılmayı düĢünmeyeceklerini belirtmektedirler. ÇalıĢanlar örgütleri 
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tarafından kendilerine olumsuz bir tutum sergilendiğini hissettiklerinde ise iĢten 

ayrılmaları ya da iĢten ayrılma niyetlerinin ortaya çıkması da ihtimaller dahilindedir. 

Anafarta (2015) yaptığı çalıĢma neticesinde algılanan örgütsel desteğin iĢ tatminini 

arttırıcı ve iĢten ayrılma niyetini azaltıcı yönde bir etkisinin bulunduğunu tespit 

etmiĢtir. 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanın örgütüne karĢı hissettiği bağın gücü Ģeklinde ifade 

edilmektedir. Örgütsel bağlılık kısaca, çalıĢanın örgütü için fedakarlık göstermesi ve 

örgütünün baĢarılı olabilmesi için çalıĢanın iĢine ilgi duyması Ģeklinde tanımlanabilir 

(Bayram, 2005). Eğer yöneticiler örgütsel desteği etkili bir Ģekilde kullanabilirse 

çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri ve iĢine duyduğu ilginin artması sonucunda 

iĢletmenin rekabet ortamındaki gücü de artacaktır. Tamer ve Bozaykut Bük algılanan 

örgütsel destek ve örgütsel bağlılık arasında pozitif bir iliĢki olduğunu yaptıkları 

çalıĢmalar sonucunda tespit etmiĢlerdir (Tamer ve Bozaykut Bük, 2020). Ayrıca 

Uçar ve Ötken (2010)’de 148 çalıĢanla yaptıkları çalıĢmanın sonucunda algılanan 

örgütsel destek ve örgütsel bağlılık arasında pozitif bir iliĢkinin olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. 

Örgütsel özdeĢleĢme, “örgüt çalıĢanlarının kendilerini örgüt özellikleriyle aynı 

Ģekilde tanımlama derecesi” olarak belirtilmektedir (Çağlar, 2008). Ashforth ve 

Mael’e (1989: 34) göre örgütsel özdeĢleĢme, “çalıĢanın kendisini örgütün bir parçası 

olarak hissettiği ve örgütün baĢarı veya baĢarısızlıklarını kendisiyle iliĢkilendirdiği, 

kısaca çalıĢanın örgütüne karĢı hissetmiĢ olduğu aidiyet duygusu” Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. Algılanan örgütsel desteğin çalıĢanlardaki örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyini artıdığı düĢünülmektedir. ÇalıĢanın düĢüncelerinin dikkate alınması ve 

kendisine gerek iĢ hayatında gerekse gündelik yaĢamında gerekli desteğin 

sağlanması, çalıĢanın örgütüne karĢı beslediği duygusal bağlılığı artırıcı yönde 

etkisinin olduğu düĢünülmektedir (Turunç ve Çelik, 2010). Nitekim Cheung ve Law 

(2008: 229) yaptıkları araĢtırmada algılanan örgütsel destek ile örgütsel özdeĢleĢme 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu belirlemiĢlerdir. 

ĠĢ performansı, çalıĢanların belirli bir ücret karĢılığında yaptıkları iĢ için çaba 

göstermeleri Ģeklinde tanımlanmaktadır (Çelebi ve Kovancılar, 2012). Kohli (1985) 
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ise iĢ performansını, “çalıĢanın meslektaĢlarına kıyasla iĢ ile ilgili davranıĢ ve 

çıktılarının verimlilik düzeyi” Ģeklinde tanımlamıĢtır. Performans, “belirli Ģartlar 

içerisinde bir iĢin yerine getirilme düzeyi ya da çalıĢanın davranıĢ biçimi” Ģeklinde 

de tanımlanabilir (Gürbüz ve Yüksel, 2011: 178). Performans iĢ hayatının 

vazgeçilmez unsurlarından birisidir. Alınan sonucun baĢlangıçta planlanan 

tasarımına göre iĢin olması gereken düzeyden uzaklığı veya yakınlığı ile ilgilidir. 

Performans ölçütü ise iĢ için gösterilen çaba ve efordur. Performans düzeyinin 

yükselmesi ise olumlu düĢünmeyi, alınan kötü sonuçlardan ders çıkarmayı ve stresi 

yönetmeyi gerektirir. Kısacası iĢ performansı alınan sonucun harcanan emeğe 

oranıdır. Günümüzün rekabet ortamında örgütler çalıĢanların performansını 

artırabilmek için çeĢitli yöntemler uygulamaktadırlar. Bu doğrultuda örgüt ile çalıĢan 

arasında karĢılıklı etkileĢimlere dayanan iliĢkiler bulunmaktadır. ÇalıĢanların 

algıladıkları örgütsel desteğe gösterdikleri performans ile karĢılık vermeleri, 

çalıĢanların iĢ performansını etkileyen önemli bir unsur olarak görülmektedir (Erkoç, 

2015: 22). Algılanan örgütsel desteğin, çalıĢanlardaki sosyal ve duygusal 

beklentilerin karĢılanması sonucunda çalıĢanların iĢ performanslarını artırdığı 

görülmektedir (Boz, 2012: 81-82). Shanock ve Eisenberger (2006) yaptıkları 

araĢtırmada örgütsel destek algısını hisseden yöneticinin bu duruma, çalıĢanlarına 

karĢı daha destekleyici tavır ve davranıĢlarda bulunarak karĢılık vereceği 

düĢünülmektedir. Riggle ve diğerlerinin (2009) yaptığı araĢtırma sonucunda, 

algılanan örgütsel destek ile iĢ performansı arasında pozitif bir iliĢkinin olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütsel verimliliğin artması açısından 

çalıĢanların biçimsel ödüllendirme sistemini doğrudan veya dolaylı olarak dikkate 

almadan kendi isteğiyle göstermiĢ oldukları fazladan rol davranıĢları Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Kalkan, 2013: 66). Yönetici ve çalıĢanların önemsediği konu ve 

davranıĢlar birbiriyle bütünlük gösterdiği zaman, çalıĢanlar örgütlerine daha çok 

değer vererek örgütlerine yönelik olumlu tutum ve davranıĢlar gösterecek, örgütleri 

ile bütünleĢecek ve örgütleri için gönüllü olarak fazladan rol davranıĢları 

sergiyeceklerdir. Bununla birlikte örgütsel vatandaĢlık davranıĢı örgütsel yaĢamın 

devamlılığı açısından önemli bir konu haline gelecektir (Can, 2019: 50). Nitekim 



19 

 

algılanan örgütsel destek ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi 

araĢtıran çalıĢmalar (örneğin; Uzun, 2018; Büyükyılmaz ve Fidan, 2017), bu iki 

kavramın pozitif yönlü iliĢkili olduğunu ortaya koymuĢlardır. 
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İKİNCİ BÖLÜM 

 2. ÖRGÜTSEL SİNİZM 

2.1. Sinizm Kavramı ve Örgütsel Sinizm 

Sadece kendi çıkarlarına önem verdiğine ve kendi çıkarlarıyla ilgilendiğine 

inanan insanlar için “sinik”, bu düĢünceyi açıklayan görüĢe de “sinizm” 

denilmektedir. (Erdost vd., 2007: 285). Bir düĢünce sistemi ve bir yaĢam biçimi 

olarak sinizm kavramı ilk olarak Antik Yunan'da ortaya çıkmıĢtır. Sinizm terimi, 

bazı görüĢlere göre Yunanca’da köpek anlamına gelen “kyon” kelimesinden, bazı 

görüĢlere göre ise Atina yakınlarındaki Antisthenes'in ders verdiği sinik okulunun 

bulunduğu kasabadaki “Cynosarges Gymnasion” okulundan gelmektedir. Bilinen ilk 

“sinik (kinik)” birey, Sokrates'in bir öğrencisi olan Antisthenes (M.Ö. 445-365) 

olarak bilinmektedir. Ancak gün ıĢığında elinde fenerle etrafta dolaĢan ve ne 

yaptığını soranlara “dürüst adam arıyorum” diye cevap veren ve dürüstlüğü ve 

aydınlatıcı fikirleriyle ünlenen Sinoplu Diogenes (M.Ö. 404-323) onu gölgede 

bırakmıĢtır (Dean vd., 1998: 342). 

Ġlk ortaya çıktığı dönemlerdeki (M.Ö. 400’lü yıllar) sinikler, daha iyi bir yaĢam 

tarzı sayesinde özgürlüğe ve kendi kendine yeterliliğe ulaĢabilmek için geleneklerden 

mümkün olduğunca kaçınılması gerektiğine inanmıĢlardır. Bununla birlikte para, güç 

ve Ģöhret gibi geleneksel mutluluk kavramlarını reddetmiĢler ve erdemin peĢinde 

mutluluğu aramıĢlardır. Bu anlayıĢ doğrultusunda sinik bireyler yaĢam tarzları 

dolayısıyla kendilerine yakıĢtırılan “sinik” ismini kabul etmiĢlerdir. Bu dönemde 

sinikler tarafından benimsenen hayat tarzının temel kuralı erdem sahibi olmaktır. 

Erdemlilik, bilgi sahibi olmakla kazanılan “kendi kendine yetebilme” halidir ve 

hayatın temel amacı olan mutluluğun erdem sahibi olmakla bulunabileceği 

belirtilmektedir. Bu doktrinin destekçileri, yerleĢik ahlaki ve toplumsal normların ve 

değerlerin toplum için uygun olmadığını düĢünmüĢlerdir (Dean vd., 1998: 342 ; 

Saruhan ve Yıldız, 2009: 105; Karadağ vd., 2014: 102). 

Antisthenes’in öğrencisi olan Diagones, kendi kendine yeterliliği ve sadeliği 

içeren sinik yaĢam tarzının en önemli temsilcilerinden birisidir. Diagones’e sinik 
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denilmesinin sebebi ise toplumsal değerler açısından sefil bir hayat yaĢamıĢ 

olmasıdır. Atina sakinleri filozof Diogenes'in köpekler gibi bir yaĢam sürdürdüğünü 

ifade etmiĢlerdir. Diogenes buna aldırmamıĢ aksine bunu kabul etmiĢ ve hatta 

bundan mutluluk duymuĢtur. Bunun sebebi ise köpeklerin sosyal gelenekleri 

umursamayan, dürüst ve sadık canlılar olmalarıdır. Diogenes, medeniyeti reddetmiĢ 

ve medeniyet içerisinde medeniyetten uzak bir hayat yaĢamıĢtır. Bununla birlikte bir 

köpek gibi fıçıda uyurken bütün temel ihtiyaçlarını halka açık bir yerde karĢılamıĢtır 

(Steinmüller, 2014: 2). 

Diogenes benimsedeği hayat tarzıyla kendi ihtiyaçlarını en aza indirgediğini ve 

dıĢ dünyanın nimetlerine kayıtsız kaldığını kabul etmiĢtir. Bir zamanlar Büyük 

Ġskender’in, Diagones’i ona kendisine bir iyilik yapma teklifinde bulunmak için 

ziyarete geldiğinde karĢılık olarak almıĢ olduğu “Gölge etme baĢka ihsan istemem” 

yanıtı siniklerin materyalizm hakkında herĢeyi reddettiklerini ve basit bir yaĢam 

tarzını benimsediklerini ortaya koymaktadır. Diagones bilgili olmaya, insanın 

erdemli olmasına yardımcı olduğu için önem verirken; gereksiz ve saçma olduğunu 

düĢündüğü bütün uygarlık değerlerine karĢı çıkmıĢtır. Diagones bireylerin kendi 

kendine yetebileceğini, toplumsal kuralların ve normların insan doğasına uygun 

olmadığını iddia etmiĢtir. Bu doğrultuda bireylerin kendi kendine yeterliliği gerçek 

manada sadece mülksüzlük, ihtiyaçsızlık ve belirli toplumsal değerlerin yokluğunda 

mümkündür (Özdemir, 2013). 

Siniklerin yaĢadıkları dönemde her türlü lüksü ve insanların kendilerince 

uydurdukları ihtiyaçları yok sayarak “bir lokma bir hırka” tabiriyle ifade 

edebileceğimiz hayatlarını sadece bir asa, bir parça kıyafet ve kuru ekmek gibi temel 

ihtiyaçlarını içeren bir çanta ile sürdürdükleri söylenmektedir. Bu basit yaĢam tarzı 

sinik bireylerin baĢkaları hakkındaki materyalizm ve bencillik düĢüncelerini 

eleĢtirebilmelerine olanak sağlamıĢtır (Akman, 2013: 4-5). Sinikler, bilgeliği en 

yüksek erdem olarak kabul etmiĢler ve toplumsal değerleri, yasaları ve gelenekleri 

sorgulayıp eleĢtirmiĢlerdir (Mantere ve Martinsuo, 2001: 4 ). 

Sinizmin ilk ortaya çıktığı zamanlarda siniklerin, erdemli bir yaĢam uğruna 

tüm toplumsal kuralları ve inanıĢları yok sayarak erdemli bir yaĢamı düĢledikleri 
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söylenebilir. Bu yüzden sinik bireyler lüksten, kurumlardan ve devletten 

uzaklaĢmıĢlardır. Günümüzde ise sinik bireylere bakıĢ açısı bazı değiĢikliklere 

uğramıĢtır. Örneğin günümüzde sinik bireyler toplumsal kuralları ve inanıĢları yok 

saymakta, öte yandan bu kural ve inanıĢlar sayesinde de kendilerini güvende 

hissetmektedirler. Ġlk siniklere göre sinizm, genellikle toplumun kurbanları olarak 

gösterilen modern siniklerin aksine bilinçli bir felsefe olarak kabul görmüĢtür 

(Kanter ve Mirvis, 1989; Delken, 2004: 12; James, 2005: 1). Eski sinikleri ve modern 

sinikleri birleĢtiren ortak nokta “umutsuzluk”tur (Andersson, 1996). Sinizmin ilk 

temsilcileri, kazanamayacakları bir sistem ve topluma karĢı savaĢtılar ve bu savaĢı 

kazanma beklentisi içerisinde olmadılar. Öte yandan modern siniklerin ise bir bireyin 

kiĢisel özelliklerinden dolayı ya da toplumun kendilerine gösterdiği tutum ve 

davranıĢlardan dolayı sinik oldukları ve ayrıca geliĢime ve değiĢime yönelik bir 

umutlarının olmadığı söylenir. Dolayısıyla hem geleneksel sinizm hem de modern 

sinizm, sistemleri eleĢtirmek için alaycı mizahı kullanır. Bu yüzden alaycı mizah, 

insanlar tarafından genellikle sinizm kelimesiyle iliĢkilendirilir (Delken, 2004: 12). 

Sinizm günümüzde; bir Ģeye karĢı aĢağılayıcı, küçümseyen, genellikle kibirli 

ve utanmaz bir tavırla ifade edilen davranıĢların tümünü kapsamaktadır (Gaponova 

ve Chilipenok, 2012: 114). Sinizm, “kuĢkuculuk”, “Ģüphecilik”, “güvensizlik”, 

“inançsızlık”, “kötümserlik”, “olumsuzluk” kavramlarıyla yakın anlamlara sahip 

olmanın yanı sıra, modern yorumunda, bireyin “kusur bulan, zor beğenen, eleĢtiren” 

anlamı daha baskındır (Özler vd., 2010:48). 

Sinizm hakkındaki temel inanıĢ; bireylerin “dürüstlük, adalet ve samimiyet” 

gibi temel kavramları kiĢisel çıkarları uğruna feda edebilmesidir. Temelde yatan bu 

benmerkezcil amacın gizli ve aldatmaya yönelik eylemlere sebebiyet verdiğine 

inanılmaktadır (Delken, 2004: 16). Bu yüzden sinizm; umutsuzluk, güvensizlik ve 

hayal kırıklığı Ģeklinde tanımlanabilen bir tutumdur. Ayrıca hor görme, aĢağılama, 

küçük düĢürme, sıkıntı, öfke ve utanç duyma gibi güçlü ve olumsuz duygusal 

unsurları harekete geçirmektedir (James, 2005:1). 

Sinizm; bireylere, gruplara, ideolojilere, sosyal sözleĢmelere veya kurumlara 

karĢı güvensizliğin yanı sıra bunlara yönelik duyulan umutsuzluk, güvensizlik ve 
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hayal kırıklığına dair hem genel hem de özel bir tutumdur. ġaĢırtıcı olmayan bir 

Ģekilde sinizm, çeĢitli çalıĢmalarda bir kiĢilik özelliği olarak duygu, inanç veya tutum 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Ancak çoğu araĢtırmacı, sinizmi bir bireye veya gruba 

yönelik hor görme, hayal kırıklığı ve güvensizlik tutumu olarak görmüĢtür. Bazıları 

bu durumun insan doğasına ait temel bir felsefeyi, idealizme karĢı bir antitezi ya da 

bireylerin güvenilir ve samimi olmalarına güvenemeyecek kadar genel bir tavrı 

yansıttığına inanmaktadır (Vardi ve Weitz, 1958: 133). Türk Dil Kurumu (TDK) 

sözlüğünde sinizm kavramı “Ġnsanın erdem ve mutluluğa, hiçbir değere bağlı 

kalmadan bütün gereksinmelerden sıyrılarak kendi kendine ulaĢabileceğini savunan 

Antisthenes'in öğretisi, kinizm” Ģeklinde tanımlanmıĢtır (www.tdk.gov.tr). Oxford 

Ġngilizce Sözlüğü'nde ise sinizm kelimesinin anlamı “insanların niyetlerinin ve 

eylemlerinin iyiliğine ve samimiyetine inanmama eğiliminde olan ve bunu alaycı söz 

ve davranıĢlarla ifade etme alıĢkanlığına sahip olan; küçümseyen, tenkitçi kiĢi” 

olarak tanımlanmaktadır (www.oxfordlearnersdictionaries.com). 

Sinik davranıĢ, bir bireyin belirlediği hedeflere ulaĢabilmesi için toplumsal ve 

ahlaki değerlere karĢı küçümseyici bir tavır sergilemesi Ģeklinde ifade edilir. Bu 

davranıĢı uygulayan kiĢiye ise “sinik” denir. Sinik bir birey için asıl mesele kiĢisel 

hedeflerine ulaĢabilmesidir. Böyle bir birey istediğini elde etmek için neredeyse 

hiçbir Ģeyden vazgeçmez. Sinikler; utanç, sempati, acıma, merhamet gibi davranıĢsal 

güdüleri, kiĢisel çıkarlarına uymadığı için reddederler (Gaponova ve Chilipenok, 

2012: 114). 

Sinik düĢünce yapısına sahip olan bireyler çalıĢma ortamlarında örgütlerini hor 

görmeleriyle bilinirler. Bu bireyler kiĢisel ve mesleki hedeflerine ulaĢabilmek 

amacıyla alaycı mizahı kullanırlar ve meslektaĢlarını çizimleriyle (karikatür) tarif 

ederler. Bu yüzden mizah, ayrıcalıklı ve güçlü hedefleri olan siniklerin favori 

silahıdır (Dean vd., 1998: 324). 

Kanter ve Mirvis (1989) sinikleri, “beklediklerini bulamamıĢ dar kafalı, hayal 

kırıklığına uğramıĢ insanlar” olarak tanımlamıĢtır. Ayrıca “iliĢkide oldukları kiĢilerin 

benmerkezci olduklarına ve yalnızca kendi çıkarları için çalıĢtıklarına inanan 

bireyler” Ģeklinde tanımlamıĢtır. Kanter ve Mirvis örgütsel sinizm kavramını 

http://www.tdk.gov.tr/
http://www.oxfordlearnersdictionaries.com/
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BiliĢsel Boyut DuyuĢsal Boyut DavranıĢsal Boyut 

tanımlarken, örgütlerin de sinik olabileceğini vurgulamıĢlardır. Onlar sinik örgütleri, 

“aldatıcı ve istismarcı uygulamalar uygulayan, çalıĢanları ile tek taraflı iliĢkiler 

geliĢtiren, hızlı davranan, çalıĢanlarına karĢı ikiyüzlü bir politika izleyen ve 

yöneticileri destekleyen kuruluĢlar” olarak tanımlamıĢtır (ĠĢçi vd., 2013: 253). 

ĠĢ yerindeki sinizm üzerine yapılan araĢtırmaların çoğu sinizmin iki farklı 

Ģekilde ele alındığını göstermektedir. Literatüre bakıldığında bunlardan ilki; belirli 

bir bireye ya da örgüte yönelik olmayan, bilakis bireyin kiĢilik özelliklerinden 

kaynaklanan ve hayata bakıĢ açısını ifade eden genelleĢtirilen bir yaklaĢım, yani 

“genel (kiĢilik) sinizm”dir. Ġkincisi ise; bireyde sinik tutum ve davranıĢların 

artmasına sebebiyet veren ve örgütsel faktörleri temel alan “örgütsel sinizmdir” 

(Akman, 2013: 8). 

Dean vd. (1998) örgütsel sinizmi, “bir kiĢiye, kuruma veya olaya yönelik 

olumlu veya olumsuz yanıt verme eğilimi” olan bir tutum Ģeklinde tanımlamıĢtır. 

Ayrıca örgütsel sinizm, çalıĢanın kazanmıĢ olduğu deneyimlerle zaman içerisinde 

değiĢebilen ve geliĢebilen bir durum değiĢkenidir (Dean vd., 1998: 345 ; Davis ve 

Gardner, 2004: 442). Örgütsel sinizm, “bireyin olumsuz inançlarla ve duygularla 

algıladığı ve buna göre tepki verdiği, çalıĢtığı örgüte karĢı tutumlarıyla iliĢkili olan 

bir davranıĢtır (ĠĢçi vd., 2013: 253). 

2.2. Örgütsel Sinizmin Boyutları 

Dean vd. (1998) örgütsel sinizmi “kiĢinin çalıĢtığı örgüte karĢı geliĢtirmiĢ 

olduğu üç boyuttan oluĢan olumsuz bir tutum olarak tanımlamıĢtır. Bu boyutlar; (1) 

örgütün dürüstlükten yoksun olduğuna dair bir inanç (biliĢsel); (2) örgüte yönelik 

olumsuz duygu hissi (duyuĢsal); ve (3) bu inançlar ve hislerle tutarlı olan kuruma 

karĢı aĢağılayıcı ve eleĢtirel davranıĢ eğilimleri (davranıĢsal)” Ģeklinde özetlenebilir 

(Mantere ve Martinsuo, 2001: 5; Brandes ve Das, 2006: 237). 

 

Şekil 1. Örgütsel Sinizmin Boyutları 
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2.2.1. Bilişsel Boyut 

BiliĢsel boyut, örgütün ve örgütte çalıĢan bireylerin bütünlükten ve 

dürüstlükten uzak olduğu inancını vurgulamaktadır. Dürüstlük ile anlatılmak istenen 

“ahlaki değerlerin sağlamlığı, adil olma, doğruluk ve samimiyet” gibi kriterlerdir 

(Çakıcı ve Doğan, 2014: 80). Oxford Ġngilizce Sözlüğüne göre, bütünlük “güçlü 

ahlaki ilkelere sahip olmanın sağlamlığı, bozulmamıĢ erdemin karakteri; doğruluk, 

dürüstlük ve samimiyet” Ģeklinde tanımlanır. Bunu, sinizmin sözlük anlamıyla 

(insanların niyetlerinin ve eylemlerinin iyiliğine ve samimiyetine inanmama eğilimi) 

karĢılaĢtıracak olursak, sinizmin biliĢsel boyutu bireylerin bütünlükten ve 

dürüstlükten uzak olduğu inancı olarak ifade edilebilir (Altınöz vd., 2011). 

BiliĢsel boyut itibariyle sinizm yaĢayan çalıĢanlar, örgütlerindeki faaliyetlerin 

örgütsel prensiplerden uzak olduğunu ve örgütlerinin yaptığı resmi beyanların 

çalıĢanlar tarafından önemsenmediğini düĢünürler. Ayrıca çalıĢanlar yalan söyleme, 

hile yapma ve entrika gibi davranıĢlarda bulunabilirler. ÇalıĢanlar, örgütlerindeki 

bireysel davranıĢların tutarsız ve güvenilmez olduğu yönünde bir inanıĢa sahiptirler. 

Öte yandan örgütsel iliĢkilerin kiĢisel çıkarlar tarafından belirlendiğine ve bireylerin 

davranıĢlarının arkasında gizli niyetlerin olduğuna inanırlar. Böylelikle çalıĢanlar 

samimiyet, dürüstlük ve güvenilirlik gibi değerleri kiĢisel çıkarları uğruna feda 

edebilir, dolayısıyla ahlaksız ve yozlaĢmıĢ davranıĢlarla karĢı karĢıya kalabilirler. Bu 

nedenle sinik bireyler samimiyetten ziyade aldatılmayla karĢılacaklarına inanırlar 

(Dean vd., 1998: 345). 

2.2.2. Duyuşsal Boyut 

DuyuĢsal boyutta, sinik tutumlara sahip olan bireyler sadece örgütlerine 

yönelik olumsuz duygular barındıran bireyler olarak değil; aynı zamanda örgütleri 

hakkında olumsuz inançları olan bireyler olarak da görülürler. Örgütsel sinizmin 

duyuĢsal boyutunda çalıĢanlar örgütlerine karĢı öfke, kızgınlık ve utanç gibi 

duygulara sahip olurlar. Örnek olarak sinik bireyler, örgütlerini düĢündükleri zaman 

“öfke ve nefret” hissedebilir veya “sıkıntı, tiksinti ve hatta utanç” gibi çeĢitli olumsuz 

duygular bile yaĢayabilirler. Dolayısıyla duyuĢsal sinizm, çalıĢanlar tarafından 

hissedilen her türlü olumsuz duygu ile iliĢkilendirilebilir (Karacaoğlu ve Ġnce, 2012: 
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79). Sinizm, örgüt hakkında tarafsız bir yargı olmamakla birlikte; güçlü duygusal 

tepkiler içerebilir. Izard’ın (1977) yaptığı araĢtırmaya göre sinizmin duyuĢsal boyutu, 

her biri hem hafif hem de güçlü bir Ģekilde tanımlanan yedi temel duygu (ilgi – 

heyecan, hoĢlanma – zevk, ĢaĢkınlık - irkilme, sıkıntı – ızdırap, öfke – kızgınlık, 

nefret – tiksinti, küçümseme – hor görme) üzerinde yoğunlaĢmaktadır (Efeoğlu ve 

Ġplik, 2011: 349). 

2.2.3. Davranışsal Boyut 

Örgütsel sinizmin son boyutu olan davranıĢsal boyut, çoğu zaman olumsuz ve 

aĢağılayıcı davranıĢlara yönelik eğilimlerdir. Eski siniklere benzer Ģekilde, sinik 

tutumlara sahip olan bireyler için en belirgin davranıĢsal eğilim, örgütlerine yönelik 

güçlü eleĢtirilerin ifade edilmesidir. Bu eleĢtiriler bireyin çalıĢtığı örgütün dürüstlük 

ve samimiyet eksikliği gibi konular hakkındaki açık ifadeler olduğu için çeĢitli 

biçimlerde olabilir (Dean vd., 1998: 346). 

DavranıĢsal boyuta göre çalıĢanların, “örgütte gerçekleĢebilecek olaylar 

hakkında kötümser ve karamsar tahminlerde bulunma eğiliminde olmaları” 

beklenmektedir. Örneğin sinik tutumlara sahip çalıĢanlar, örgütsel bir giriĢimin 

maliyetli olmaya baĢladığı anda örgütlerinin o giriĢimden vazgeçilebileceğini tahmin 

edebilirler. Ayrıca sinizm yaĢayan bireyler meslektaĢlarını küçük düĢürme, 

örgütleriyle alay etme ve örgütleri hakkında eleĢtiriler yapma gibi alaycı 

davranıĢlarda da bulunabilirler (Kasalak ve Bilgin Aksu, 2014: 116). Bunun yanı sıra 

çalıĢanlar sinik tutumlarını ifade etmek için mizahı, özellikle de alaycı mizahı 

kullanabilirler. Bununla birlikte, sözel olmayan bazı davranıĢ türleri de, sinik 

tutumları ifade etmek için kullanılabilir. Örgütlerdeki sinik tutum ve davranıĢlar 

çalıĢanların birbirleriyle yaptıkları anlamlı bakıĢmaları, alaycı gülüĢleri ve 

küçümseyen gülümsemeleri içerebilir (Efeoğlu ve Ġplik, 2011: 349). 

2.3. Örgütsel Sinizm Çeşitleri 

Örgütsel sinizm hakkındaki çalıĢmalara bakıldığında, farklı sinizm türlerinin 

olduğu görülmektedir. Andersson’a (1996) göre sinizm; iĢ sinizmi ve çalıĢan sinizmi 

olmak üzere iki çeĢittir. Dean vd. (1998) sinizmi; çalıĢan sinizmi, kiĢilik sinizmi, iĢ 
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(meslek) sinizmi, toplumsal/kurumsal sinizm ve örgütsel sinizm olarak 

sınıflandırmıĢlardır. Abraham (2000) beĢ farklı sinizm türüne değinerek bunların 

teorik olarak anlaĢılmasına ve duygusal çıktıların insan iliĢkileri üzerindeki etkisini 

araĢtırmaya çalıĢarak, sinizmin örgütsel literatürde kavramsallaĢmasına önemli 

ölçüde fayda sağlamıĢtır. Delken (2004), sinizm kavramının yönetici ve çalıĢana 

yönelik her türlü sinizm türüne atıfta bulunabilmek için kullanılabilen kapsamlı bir 

kavram olduğunu ifade etmiĢtir. Sinizm ve sinizm türlerindeki her tutum ve 

davranıĢın dört farklı boyutunun olduğu varsayılmıĢtır. Bu dört boyut Ģunlardır; 

eylem, amaç, bağlam ve zaman. 

Yapılan araĢtırmalara bakıldığında, sinizmin baĢlıca beĢ ana türle sınırlı olduğu 

görülmektedir. Bunlar arasında “kiĢilik sinizmi”, “çalıĢan sinizmi” ,”iĢ (meslek) 

sinizmi”, “toplumsal / kurumsal sinizm” ve “örgütsel değiĢim sinizmi” yer 

almaktadır. 

Tablo 1. Örgütsel Sinizm ÇeĢitlerine Genel Bir BakıĢ 

Sinizm Çeşitleri Eylem Amaç Bağlam Zaman 

Kişilik Sinizmi Acımasızlık, 

Öfke 

Ġnsan 

Doğası 

 DeğiĢmez 

Çalışan Sinizmi Acımasızlık, 

Hayal Kırıklığı 

Her Ģey Olası DeğiĢim 

Ġhtimali 

DeğiĢken 

İş (Meslek) Sinizmi UzaklaĢma, 

Küçümseme 

MüĢteriler Hizmet 

Organizasyonları 

DeğiĢken 

Toplumsal/Kurumsal 

Sinizm 

YabancılaĢma, 

Umutsuzluk 

Kurumlar  DeğiĢken 

Örgütsel Değişim 

Sinizmi 

Hayal Kırıklığı, 

Kötümserlik 

DeğiĢim BaĢarısız DeğiĢim DeğiĢken 

Kaynak: Delken, 2004: 15 
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2.3.1. Kişilik Sinizmi 

KiĢilik sinizmi, genellikle insan davranıĢları hakkında olumsuz bir algı 

yansıtan ve doğuĢtan kazanıldığı düĢünülen sinizm çeĢitidir (Tsai, 2015: 40). KiĢilik 

sinizmine göre çalıĢan, diğer çalıĢanlara gösterdiği davranıĢlarla onları 

küçümsemekte, hor görmekte, onlara karĢı saygısız ve eleĢtirel davranıĢlar 

sergilemektedir (Abraham, 2000: 269). 

KiĢilik sinizminde birey, insanlara karĢı olumsuz tutum ve davranıĢlar 

sergilemekte ve insanların kendisine yönelik gösterdiği olumlu davranıĢlardan bile 

Ģüphe duymaktadır. Genel olarak dünyanın, insanlar arasındaki sosyal etkileĢimden 

memnun olmayan, sorunları görmezden gelen, diğer insanlara değer vermeyen ve 

bencil insanlarla dolu olduğu düĢüncesi hakimdir. Bu yüzden kiĢilik sinizmini 

benimseyen bireylerde genel olarak köklü bir güvensizlik durumu söz konusudur. Bu 

güvensizliğin sonucu olarak bireyler duygu ve düĢüncelerini öfke, kızgınlık ve 

üzüntü ile dile getirmektedirler (Akman, 2013: 30). 

KiĢilik sinizmi ile ilgili yapılan araĢtırmalarda, kiĢilik sinizminin aynı zamanda 

genel sinizm olarak da tanımlandığı, buradan hareketle kiĢilik sinizminin, sinizmi 

meydana getiren en önemli kavramlardan biri olduğu görülmektedir. Bununla birlikte 

kiĢilik sinizmi ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢki incelendiği zaman kiĢilik 

sinizmine bireylerin sahip olduğu kiĢilik özelliklerinin yol açtığı, örgütsel sinizme ise 

çalıĢanların toplu olarak sinik davranıĢlar sergilemelerinin neden olduğu söylenebilir 

(Turan, 2011: 95). 

2.3.2. Çalışan Sinizmi 

ÇalıĢan sinizmi, çalıĢanların olumsuz tutumlarını ve davranıĢsal sonuçlarını 

ifade etmektedir. Örgütsel sinizmin diğer boyutları gibi, çalıĢan sinizminin de 

örgütsel süreçler ve verimlilik üzerinde olumsuz bir etkisi vardır. Örneğin, bir 

çalıĢan, iĢini yapmak yerine baĢıboĢ ve tembel davranıĢlarda bulunabilir. Bu durum, 

iĢten ayrılma aĢamasına doğru giden ilk adımdır (Durrah vd., 2019: 3). 

ÇalıĢan sinizmi; bireylere, gruplara, ideolojilere, sosyal sözleĢmelere veya 

kurumlara karĢı güvensizliğin yanı sıra bunlara yönelik duyulan umutsuzluk, 
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güvensizlik ve hayal kırıklığına dair genel ve özel bir tutumdur (Vardi ve Weitz, 

1958: 133). Bedeian’a göre çalıĢan sinizmi, “kiĢinin istihdam edildiği örgütün 

eylemlerini, amaçlarını, politikalarını ve değerlerini eleĢtirmesinden kaynaklanan bir 

tutumun sonucudur” (Cole vd., 2006: 463). 

Psikolojik sözleĢmeler, yönetici ile çalıĢan arasında gerçekleĢen sosyal bir 

alıĢveriĢ biçimidir. KarĢılıklı Ģartların ve koĢulların belirtildiği psikolojik sözleĢmeler 

tarafların birbirlerinden karĢılıklı Ģekilde algılamıĢ oldukları beklentileri içerir (Avcı 

ve Kara, 2020: 585). ÇalıĢan sinizmi, yönetici ve çalıĢan arasındaki psikolojik 

sözleĢmenin ihlal edilmesi olarak da tanımlanmaktadır. Yönetici ve çalıĢan 

arasındaki psikolojik sözleĢme düĢük örgüt performansı veya yönetimin 

sorumluluklarını yerine getirmemesi gibi koĢullarda ihlal edilmektedir. Psikolojik 

sözleĢme ihlali sonucunda ortaya çıkan hayal kırıklıkları, çalıĢanın örgütüne olan 

güvenini azaltacaktır. Bu durum çalıĢanda sinik tutumların oluĢmasına sebebiyet 

verecektir. Sonuç olarak çalıĢan iĢini sahiplenmeyecek, yönetime öfke ve kızgınlık 

duyacak ve hayatını idame ettirebilmek için iĢini bir zorunluluk olarak görecektir 

(Güler, 2014: 42). 

2.3.3. Mesleki Sinizm 

Örgütsel sinizm hakkında yapılan araĢtırmalar incelendiğinde, mesleki 

sinizmin aynı zamanda iĢ sinizmi olarak da tanımlandığı görülmektedir. Bununla 

birlikte mesleki sinizmin örgütsel sinizmden kaynaklandığı düĢünülmektedir. Bu 

doğrultuda mesleki sinizm iĢin içeriğine, örgütsel sinizm ise iĢin bağlamına atıfta 

bulunmaktadır (Delken, 2004:16). 

Mesleki sinizm, çalıĢanların örgüte ve yönetime karĢı oluĢturmuĢ olduğu 

güvensiz ve olumsuz tutumlardır. Mesleki sinizmde çalıĢanlarda; iĢin sıkıcı 

olduğuna, teĢvik edici olmadığına ve verilen emeği karĢılamadığına yönelik özel bir 

tutum hakimdir. Buna ek olarak yapılan iĢe karĢı kayıtsızlık, vurdumduymazlık, 

duygusal hissizlik ve görev ihmali vardır (Abraham, 2000: 273). 

Mesleki sinizmde çalıĢanlar, genel olarak örgüt çalıĢanlarına ve müĢterilere 

yönelik olumsuz tavırlar ortaya koyarlar. ĠĢ hayatına yeni baĢlamıĢ olan bireyler, 
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belli bir zaman geçtikten sonra kazandıkları deneyimler sayesinde örgüt ortamının 

düĢündüklerinden daha farklı olabileceğini görürler. Örneğin üniversiteden mezun 

olduktan sonra yüksek maaĢlı bir iĢ bulacağını düĢünen bir bireyin düĢük maaĢla iĢe 

baĢlaması sahip olduğu mesleğe karĢı olumsuz birtakım duygular hissetmesine neden 

olabilir. Diğer bir ifade ile beklentilerinin karĢılanmadığını düĢünen bireyin 

mesleğine yönelik sinik tutumlar geliĢtirmesi mümkündür (Arslan, 2012: 16). 

Özellikle hizmet sektöründe personel ve müĢteri arasında kurulan stresli iliĢkiler 

çalıĢanların bedensel ve duygusal yönden yorgun ve bitkin hissetmesine neden 

olmaktadır. Buna ek olarak müĢterilerin çoğunun geri dönüĢünün olumsuz olması da 

çalıĢanlarda tükenmiĢliği artırarak mesleklerine karĢı sinik duygularının 

güçlenmesine neden olur (Ekinci, 2019: 164). 

ÇalıĢanda iĢ stresinin oluĢmasının sebeplerinden biri de rol stresidir. Rol 

stresinin iki farklı türü bulunmaktadır. Bunlar kiĢilik-rol çatıĢması ve rol belirsizliği-

rol çatıĢmasıdır. KiĢilik-rol ratıĢması, kiĢinin ve örgütün olayları değerlendirme 

Ģeklinin ters düĢmesi olarak tanımlanmaktadır. KiĢinin sahip olduğu kiĢilik ile 

örgütteki rolünün gerektirdiği kiĢilik özellikleri birbrinden farklılık gösterdiğinde bu 

tarz bir çatıĢma söz konusudur (Ceylan ve Ulutürk, 2006: 48-49). Rol belirsizliği-rol 

çatıĢması, rol belirsizliği, bireyin bulunduğu örgütteki rol tanımlamalarını 

bilmemesinden dolayı oluĢmaktadır. Rol çatıĢması ise yönetimdeki ve diğer çalıĢan 

gruplarındaki rol beklentilerinin her zaman istenilen Ģekilde karĢılanmamasından 

dolayı ortaya çıkmaktadır (Kalağan, 2009: 63). 

KiĢilik-rol çatıĢması ve rol belirsizliği-rol çatıĢması gibi etkenler mesleki 

sinizme yol açmaktadır. Mesleki sinizmin nedeni olarak gösterilen kiĢilik-rol 

çatıĢması ve rol belirsizliği-rol çatıĢması gibi çeĢitli etkenler bireyleri gerçek 

duygularından uzaklaĢtırabilmektedir. Bunun sonucunda bazı çalıĢanlarda fiziksel ve 

duygusal yorgunluk, iĢe karĢı ilgisizlik ve iĢten uzaklaĢma eğilimleri 

görülebilmektedir (Abraham, 2000: 273). 

2.3.4. Toplumsal / Kurumsal Sinizm 

Örgütsel sinizmin türlerinden bir diğeri olan toplumsal veya kurumsal sinizm, 

bir ülkenin vatandaĢlarının kendi devletlerine veya örgütlerine yönelik 
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güvensizlikleri sonucunda ortaya çıkmaktadır (Delken, 2004: 17). Toplumsal sinizm 

genel olarak kiĢinin topluma karĢı olumsuz görüĢler barındırması Ģeklinde 

tanımlanabilir (Durrah vd., 2019: 3). Bununla birlikte toplumsal sinizm örgütsel 

sinizmden farklıdır. Çünkü toplumsal sinizm, çalıĢanlarla ilgili örgütsel bir kavram 

değil, sosyal yaĢamla yani toplumla ilgili bir kavramdır (Koçoğlu, 2014: 26). 

Toplumsal sinizmin oluĢmasına, toplumun beklentilerinin karĢılanmaması sonucunda 

birey ile toplum arasındaki sosyal sözleĢmenin geçerliliğini yitirmesi sebebiyet 

vermektedir (Kalağan, 2009: 56). 

2.3.5. Örgütsel Değişim Sinizmi 

Örgütsel değiĢim sinizmi, kısmen baĢarısız örgütsel değiĢim çabalarından 

kaynaklanır ve gelecekteki değiĢim çabalarına iliĢkin karamsar ve olumsuz bir bakıĢ 

açısıyla karakterize edilir (Tsai, 2015: 40). DeğiĢim çabaları içerisinde kalite 

giriĢimleri, doğru boyutlandırma, yeniden yapılanma ve stratejik yönetim yer 

almaktadır (Peplinski, 2014: 6). 

Vance vd. (1996) örgütsel değiĢim sinizminin, örgüt içerisindeki düzeltilebilir 

sorunların bireyin kontrolü dıĢındaki etkenlerden dolayı çözülemeyeceğine dair 

öğrenilmiĢ bir inanç olduğunu öne sürmektedirler (Dean vd., 1998: 344). Örgütsel 

değiĢim sinizminin yapısı, “değiĢimi gerçekleĢtiren örgüt liderlerine karĢı oluĢan 

gerçek bir inanç kaybı” Ģeklinde tanımlanır (Ribbers, 2009: 8). Örgütsel değiĢim 

sinizmi, “örgüt içerisinde gerçekleĢtirilmeye çalıĢılan baĢarısız değiĢimlere yönelik 

bir tepki” biçimidir. Bu tepki sadece örgüt içerisinde gerçekleĢmemiĢ veya 

vazgeçilmiĢ değiĢiklikleri içermez. Ayrıca, örgütü eskisinden daha kötü hale getiren 

baĢarısız değiĢiklikleri de içerir (Delken, 2004: 15). ÇalıĢanlar bu baĢarısızlıkların, 

yönetimin değiĢim için yeterli çabayı göstermemesimden veya yönetimin 

yeteneksizliğinden kaynaklandığını düĢünürler (Reichers vd., 1997: 48-49). 

Örgütsel değiĢimin baĢarılı olması için değiĢimin ilgili tüm paydaĢlar 

tarafından desteklenmesi gerekir. Böylece yönetimden çok az değiĢiklik talep 

edilebilir ve değiĢimin diğer çalıĢanlar tarafından kabul edilmesine gerek kalmadan 

yerine getirilebilir (Ribbers, 2009: 8). Destek eksiklikleri baĢarısızlığa veya çok 

sayıda sınırlı baĢarıya neden olabilir. DeğiĢim konusundaki baĢarısızlıklar 



32 

 

çalıĢanların sinik inançlarını ve davranıĢlarını güçlendirir ve bu durum örgütün 

değiĢim yapma cesaretini azaltır. Pek çok yeniliğin baĢarısı, istekli olmaya ve kabul 

görmeye bağlıdır. O halde sinizm, değiĢimin önünde önemli bir engel olarak 

görülebilir (Reichers vd., 1997: 48-49). 

Örgütsel değiĢimle ortaya çıkan sinizm, temel olarak Ģüphecilikten farklıdır. 

ġüpheciler, baĢarı olasılığından Ģüphe etmektedirler ancak yine de olumlu bir 

değiĢimin gerçekleĢeceği konusunda makul derecede umutludurlar. Örgütsel değiĢim 

hakkındaki Ģüphecilik, iki unsuru olan bir yapı olarak tanımlanır. Bunlar (Wanous 

vd., 2000: 135): 

1. BaĢarılı değiĢim için kötümser bir bakıĢ açısı, 

2. BaĢarılı bir değiĢim gerçekleĢtirme motivasyonu ve/veya yeteneği 

eksikliğinden “sorumlu olanları” suçlama Ģeklindedir. 

Örgütsel değiĢim konusunda sinik duygu ve düĢüncelere sahip olmak baĢka 

sonuçlar da doğurabilir. ġöyle ki, değiĢim hakkındaki Ģüphecilik, çalıĢma hayatının 

diğer yönlerine de sıçrayabilir. Bu doğrultuda sinik bireyler çalıĢmaya olan 

motivasyonlarını ve bağlılıklarını kaybedebilirler. Ayrıca iĢe devamsızlık ve örgütsel 

uygulamalarla ilgili Ģikayetler de artabilir. Bu nedenlerden dolayı bir kurum, örgütsel 

değiĢimi baĢarılı kılabilmek adına çalıĢanlar arasındaki sinizmi en aza indirmek veya 

önlemek için büyük çaba sarf etmelidir (Ribbers, 2009: 8). Reichers vd. (1997), 

sinizm düzeyinin yanlıĢ politikalarla artırılabileceğini, doğru politikalarla 

azaltılabileceğini öne sürmektedirler. Bu nedenle, örgütsel değiĢim sinizminin 

istikrarsız olduğu sonucuna varmıĢlardır (Delken, 2004: 15). 

2.4. Örgütsel Sinizmin Önemi ve Özellikleri 

Sinizm kavramının bireyler ve örgütler için önemi hakkında çeĢitli çalıĢmalar 

yapan araĢtırmacılar, bu kavramın çalıĢan ve örgüt için önemine farklı Ģekillerde 

değinmiĢlerdir. AraĢtırmacılar sinizmin örgütler için avantajlı yönlerinin olmasının 

yanı sıra kavramsal nitelikte bazı çeliĢkileri de içerebileceğini ifade etmiĢlerdir 

(Turan, 2011: 89). Dean vd. yaptıkları çalıĢmada örgütsel sinizmin bazı faydalı 

yönlerinin olduğuna değinmektedirler. Bu faydalı yönler (Dean vd., 1998: 347): 
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 Örgütsel sinizmin bir özellik değil, bir durum olduğunu ve bunun hem belirli 

örgütsel deneyimlere dayandığını hem de bireylerin deneyimlerinin artmasıyla 

birlikte zamanla muhtemel değiĢikliklere uğrayabileceğini açıkça ortaya 

koymaktadır. 

 Sinizm belirli bir iĢ kolu ile sınırlı değildir; çok çeĢitli mesleklerde de 

kesinlikle gözlemlenebilir. 

 Sinizm, inançların yanı sıra duyguların ve davranıĢların da dahil olduğu üçlü 

bir tutum yapısını tamamlar. Örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu, oldukça önemli 

olmasına rağmen, yapı duygusal ve davranıĢsal boyutları dikkate almazsa 

etkisizleĢecektir. 

 Son olarak, örgütü dikkatle incelediğimizde sinizmin hedefi olarak örgütü ele 

alırsak, örgütsel değiĢimle ilgili sinik yapıların türetilebilecekleri daha geniĢ bir 

bütün içinde toplanabilmeleri mümkündür. ÇalıĢanlar, örgütleri genel olarak 

samimiyetsiz ve ikiyüzlü olarak görürlerse, örgütsel değiĢikliklerin ciddi bir 

Ģekilde üstlenilmesinin beklenmeyeceği ve bu nedenle değiĢikliklerin baĢarısız 

olmasının bekleneceği öngörülmektedir. Bununla birlikte bu yaklaĢım örgütsel 

hedeflerin; devletleri, eğitimi, dini veya meslekleri içeren sinizmin toplumsal 

ve mesleki türlerinden farklı olarak, sinizm hedefini kiĢinin istihdam edildiği 

örgütle sınırlamaktadır. 

Günümüz teknolojilerinin geliĢimine ve değiĢimine ek olarak örgütlerin içinde 

bulundukları rekabetçi ortam ve ekonomik kriz, örgütlerde gerçekleĢen iĢten 

çıkarmalar, yetersiz ücret politikaları ve çalıĢma saatlerinin fazla olması gibi 

durumlar çalıĢanların örgütlerine yönelik sinik tutumlar oluĢturmasına sebebiyet 

vermektedir (Sur, 2010: 26). Pratik olarak tüm örgütler, sinik tutumlara sahip 

çalıĢanlara sahiptirler ve çalıĢanların örgütsel sinizme karĢı tepkilerinin farkında 

olmak, örgütün ve çalıĢanın verimliliğini anlamak için gereklidir (James, 2005: 6). 

Sinizm, örgüt ve yönetim tarafından gerçekleĢtirilen eylemler hakkında hoĢ 

olmayan düĢünceler ve hayal kırıklığı duygularıyla baĢa çıkabilmek için 

oluĢturulmuĢ bir kendini savunma biçimidir. Ayrıca hem birey hem de örgüt için 

derin etkileri olabilecek önemli bir tepkidir (Naus vd., 2007: 689). Örgüt liderleri 

genel olarak, sinik tutumların örgütler açısından bir sorun teĢkil ettiğini kabul etmiĢ 
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ve örgütlerinde sinizmi azaltmak için çeĢitli giriĢimlerde bulunmuĢtur. Liderlerin bu 

giriĢimlerindeki temel sorun yanlıĢ bir Ģekilde sinizm ifadelerine odaklanma 

eğilimleri olmuĢtur. Sinizmi azaltmak veya ortadan kaldırmak için önerilen 

çözümler, çalıĢanların olumlu tutumlar edinmeleri için teĢvik edilmeleri, baĢkalarının 

tehdit olarak gördüğü fırsatları görmelerine yardımcı olunması ya da sinik tutumlara 

sahip olan çalıĢanların görmezden gelinmesi veya kınanması gereken "çürük 

elmalar" olarak tasvirleĢtirilmesi gerekmektedir (FitzGerald, 2002: 5). 

Bir yönetimin en önemli amaçlarından biri, çalıĢanlarının tam yetkinliğini ve 

verimliliğini sağlamak olmalıdır. Sinik tutumlar sergileyen bireylerin performans ve 

verimlilik düzeylerinin düĢük olacağı apaçık bir gerçektir (ĠĢçi vd., 2013: 252) Sinik 

tutumlar bireyde; yalan söyleme, hile yapma, entrika gibi davranıĢlarla ortaya 

çıkabilmektedir. Bununla birlikte çalıĢanların örgütlerine karĢı göstermiĢ oldukları; 

saygısızlık, öfke, kızgınlık ve utanç gibi duygusal tepkilerde bu olumsuz tutumlara 

dahildir. Ayrıca örgütlerdeki sinik tutum ve davranıĢlar çalıĢanların birbirleriyle 

yaptıkları anlamlı bakıĢmaları, alaycı gülüĢleri ve küçümseyen gülümsemeleri de 

içerebilir (Dean vd., 1998: 345; Efeoğlu ve Ġplik, 2011: 349; Karacaoğlu ve Ġnce, 

2012: 79). 

Örgütsel sinizmin çalıĢanlarda yarattığı hayal kırıklıkları, çalıĢanların 

örgütlerine karĢı geliĢtirmiĢ oldukları olumsuz tutumlar, meslektaĢlar arasında 

rekabetin ortaya çıkmasına ve alaycı davranıĢların artmasına neden olarak iĢ 

veriminin ve yapılan iĢin kalitesinin azalmasına ve kaliteli elemanların 

kaybedilmesine sebep olacaktır. Ġngiliz yazar Kenneth Clark, “biz kendimizi tıpkı 

bombalar kadar etkili bir biçimde sinizm ve hayal kırıklığıyla mahvedebiliriz” 

sözleriyle sinizmin adeta bir bomba gibi olumsuz sonuçlara yol açabileceğini 

belirterek, sinizmin önemini vurgulamaktadır (Sur, 2010: 26). 

2.5. Örgütsel Sinizmin Kuramsal Temelleri 

Örgütsel sinizmin kuramsal temellerini “Beklenti Kuramı (Expectancy 

Theory)”, “Atfetme Kuramı (Attribution Theory)”, “Tutum Kuramı (Attitude 

Theory)”, “Sosyal DeğiĢim Kuramı (Social Exchange Theory)”, “Sosyal Güdülenme 
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Kuramı (Social Motivation Theory)” ve “Duygusal Olaylar Kuramı (Affective 

Events Theory)” oluĢturmaktadır. 

2.5.1. Beklenti Kuramı 

Beklenti teorisi, 1964 yılında Vroom tarafından geliĢtirilen bir güdülenme 

teorisi olmasının yanı sıra çalıĢanların bireysel beklentileri ile ilgili bir teoridir. Bu 

teoriye göre iĢgörenler, gösterdikleri performansın olumlu bir değerlendirmeyle 

sonuçlanacağına inandıkları zaman iĢlerinde yüksek düzeyde bir çaba 

göstereceklerdir. ĠĢgörenlerin olumlu bir Ģekilde değerlendirilmesinin sonucu olarak 

ise maaĢ artıĢı, prim ya da görevde yükselme gibi örgütsel ödüllerle neticelenmesi ve 

iĢgörenin kiĢisel hedeflerinin tatmin edici olması önemlidir. Beklenti teorisi üç temel 

iliĢki üzerine yoğunlaĢmıĢtır (Abaslı, 2018: 65): 

1. Çaba ve Performans İlişkisi: Bu iliĢki, iĢgörenin çabasıyla aynı düzeyde 

performans elde edileceğine yönelik beklentiyi ifade eder, 

2. Performans ve Ödül İlişkisi: Bu iliĢki, belirli düzeyde bir performansın ortaya 

konması ile gösterilen bu performansın sonucunda istenen ödülü alabilme 

imkanı arasındaki iliĢkiyi açıklar, 

3. Ödül ve Bireysel Amaç İlişkisi: Örgütsel ödüllerin kiĢisel hedefleri veya 

ihtiyaçları karĢılama oranını ya da çalıĢan için olası ödüllerin çekiciliğini 

gösterir. 

 

Şekil 2. Beklenti Kuramı 

Kaynak: Güler, S. (2014). 

Örgütsel sinizm ile beklenti teorisi arasındaki iliĢkiyi belirlemek adına 

çalıĢmalar yapan bazı akademisyenler (Wanous vd., 1994; Wanous vd., 1994; 

Reichers vd., 1997) sinik tutumların örgütün gelecekteki eylemlerine iliĢkin olumsuz 

beklentilerin bir sonucu olduğunu ileri sürmüĢlerdir. KiĢisel çıkarlara iliĢkin olumsuz 
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çalıĢan beklentileri ve olumlu örgütsel sonuçlar, sinizmin oluĢmasına sebebiyet veren 

esas sorunlar olarak görülmektedir (James: 2005, 11). 

2.5.2. Atfetme Kuramı 

Atfetme teorisinde, bireyler ilk olarak kendi davranıĢlarının sebeplerini ortaya 

koymak için güdülenir, daha sonra davranıĢlarını, belirtmiĢ oldukları bu nedenlere 

dayandırırlar. Sonrasında ise bu süreçleri yöneten ilke veya kurallar olduğunu öne 

sürerler (Gün, 2015: 18). Atfetme teorisi, belirli olaylar için nedenselliği anlamak 

(Kelley, 1973), belirli sonuçlar için sorumluluğu belirlemek (Hamilton, 1980) veya 

dikkate alınan olaylara dahil olan bireylerin kiĢisel özelliklerini değerlendirmekle 

ilgilidir (James, 2005: 11-12). 

Weiner'e (1985) göre olumsuz bir olayın ardından bireyler, olaya iliĢkin 

algılarına göre nedensel atıflarda bulunurlar. Bu atıflar, sorumlulukla ilgili kararların 

yanı sıra öfke veya umut gibi çeĢitli duyguları da uyandıran beklentilere yol 

açmaktadır. Bu duygular, toplum yanlısı davranıĢların ya da toplum düzenini 

reddeden davranıĢların oluĢmasına neden olmaktadır. Weiner'in (1985) modelinde, 

gerçekleĢen olumsuz olaylardan örgütün sorumlu olduğuna yönelik algıların 

oluĢmasına neden olan atıflar, örgütü suçlayan bireylerin ortaya çıkmasına neden 

olabilir. Bu yaklaĢımda üstü kapalı olarak, örgütün olumsuz olay(lar)dan sorumlu 

tutulduğu fikri vardır; eğer birey örgütünü suçlamazsa (yani olaydan sorumlu olan 

organizasyonu yargılamazsa), o zaman muhtemelen örgütüne karĢı sinik 

olmayacaktır (Eaton, 2000: 18-19). Öte yandan bireyler, örgütsel çabaların bir 

aldatmaca olduğu veya kararları veren kiĢilerin yetkin olmadığı sonucuna da 

varabilir. Dolayısıyla sinizm, bireylerin olumsuz atıfları ile birlikte değiĢim çabaları 

gibi önerilen giriĢimlerin yararsızlığından oluĢan bir tutum olarak tanımlanmaktadır 

(James, 2005: 12). 

2.5.3. Tutum Kuramı 

Tutumlar nesnelere, insanlara ya da olaylara yönelik olumlu ya da olumsuz 

değerlendirmeler içeren ifadelerdir. Tutumlar belirli bir nesneye, duruma ya da 

varlığa yönelik hislerimizi ve düĢüncelerimizi ifade eder. Diğer taraftan nesnelere ya 
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da durumlara yönelik sergilenen bu tutumlar “biliĢsel”, “duyuĢsal” ve “davranıĢsal” 

bileĢenlere sahip bir kavramdır. Nesne veya duruma iliĢkin inançları ve düĢünceleri 

içeren ifadelerin biliĢsel bileĢen, nesne veya durumla ilgili duyguları ve hisleri içeren 

ifadelerin duyuĢsal bileĢen, nesne veya duruma yönelik sergilenen davranıĢların ise 

davranıĢsal bileĢen olduğu belirtilmektedir (Kerse, 2017: 76). 

Tutumların duyuĢsal, biliĢsel ve davranıĢsal bileĢenleri bu kavramla ilgili 

yapılan araĢtırmaların en baĢından itibaren etkili olmuĢtur. AraĢtırmacılar, tüm 

tutumların zorunlu bir Ģekilde duyuĢsal, biliĢsel ve davranıĢsal bileĢenlere sahip 

olduğunu varsaymak yerine, bu alanları tutumların bir bağıntıları olarak görmüĢtür. 

Örneğin, Zanna ve Rempel (1988) tutumların duyuĢsal, biliĢsel ve davranıĢsal 

bilgilere dayandırılabileceğini veya bunlardan geliĢtirilebileceğini öne sürmüĢlerdir. 

Öte yandan, Eagly ve Chaiken (1993) tutumların duyuĢsal, biliĢsel ve davranıĢsal 

tepkiler üretebileceğini belirtmiĢtir. Bununla birlikte, tutumların üç bileĢenden 

herhangi birinden veya hepsinden kaynaklanabileceğini ve/veya sonuçlanabileceğini 

kabul eden çalıĢmalar (Olson ve Zanna, 1990) da bulunmaktadır. Örgütsel sinizmle 

ilgili yapılan çalıĢmaların çoğu (Andersson, 1996; Abraham, 2000; Johnson ve 

O'Leary-Kelly, 2003) bu kavramı bireyin örgüte yönelik geliĢtirmiĢ olduğu olumsuz 

bir tutum olarak tanımlasa da, bazı çalıĢmaların (Dean vd., 1998) örgütsel sinizmi 

biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal bileĢenlerden oluĢan bir tutum olarak 

kavramsallaĢtırması, örgütsel sinizmi anlamak için sağlam bir teorik çerçeve 

oluĢturulduğunun göstergesidir (James, 2005:13). 

2.5.4. Sosyal Değişim Kuramı 

Blau (1964) tarafından kavramsallaĢtırılan yönüyle sosyal değiĢim teorisi, 

bireylerin kiĢisel ihtiyaçlarını giderebilmek ve hayatlarını sürdürebilmek amacıyla 

diğer bireylerle aralarında gerçekleĢen karĢılıklı değiĢimlere dayalı iliĢkiler 

kurduklarını belirtmektedir. Bu teorinin temelinde, bireyler arasındaki iliĢkilerin 

hayatta kalabilmek için önemi ve bireylerin ihtiyaçlarını karĢılayabilmek için 

baĢkalarıyla sürekli iletiĢim halinde olmanın gerekliliği vurgulanmaktadır 

(Mimaroğlu, 2008: 33). 
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ÇalıĢanlar arasındaki sosyal değiĢimler Ģahsi çıkarlara dayanmaktadır ve tipik 

olarak “bağımlılığı” ya da “karĢılıklı bağlılığı” içermektedir. Blau'nun (1964) 

değiĢim teorisi, bir birey diğer bir bireyi etkilediğinde sosyal değiĢimin 

gerçekleĢeceğini ve kiĢiyle ilgili beklentilerin bireyin kendisini ödüllendireceği 

Ģekilde gerçekleĢeceğine vurgu yapmaktadır. Ayrıca beklenen sosyal ödüllere olan 

bu ilginin insanları birbirine yakınlaĢtırdığı da belirtilmektedir (James, 2005: 14). 

Gouldner (1960)’a göre, bir çalıĢan örgüt içerisinde kendisine iyi davranıĢlar 

sergilendiğini algıladığında, kendisini bir parçası olduğu örgüte karĢı iyi 

davranıĢlarda bulunmak ve örgüte karĢı zarar verebilecek davranıĢlardan kaçınmakla 

yükümlü olduğunu hissedecektir (Gün, 2015: 20). ÇalıĢanlara olumlu davranıĢlarının 

bir karĢılığı olarak fayda sağlanmazsa veya sağlanan bu faydalar tatmin edici 

olmazsa çalıĢanların örgüte karĢı sinik davranıĢlar göstermesi muhtemeldir. Sosyal 

değiĢim teorisi bu yönden ele alındığında sinizmin geliĢiminin anlaĢılmasına katkı 

sağladığı ifade edilebilir (Kerse, 2017: 77). 

2.5.5. Sosyal Güdülenme Kuramı 

Weiner (1985) tarafından kavramsallaĢtırılan sosyal güdülenme teorisi, 

örgütlerdeki çalıĢanların sergilemiĢ oldukları sinik davranıĢların sebebi hakkında 

çeĢitli hipotezler ortaya koymakta ve bu hipotezlerin test edildiği teorik bir temel 

sağlamaktadır. Sosyal güdülenme teorisi, örgütsel sinizme sebebiyet veren belirli 

örgütsel olayları tanımlamaya çalıĢmak yerine, bu olayların çalıĢanlar tarafından 

yorumlanma biçimine ve bu yorumların örgütsel sinizmde oynadığı rolün 

incelenmesine katkı sağlamaktadır. Teoriye göre çalıĢanlar, bir olayı takiben, önce 

olayın sonuçlarını araĢtırmakta, sonra bu olayı belirli nedensel boyutlarda 

değerlendirmektedirler. ÇalıĢanlar bu değerlendirmelere dayanarak, gerçekleĢen 

olayla ilgili bazı sorumluluk yargılarında bulunmakta ve gelecekte gerçekleĢebilecek 

benzer olaylar hakkında beklentiler geliĢtirmektedirler. Ortaya çıkan yargılar, 

sorumluluklar ve beklentiler gerçekleĢen olaylara yönelik sergilenecek davranıĢları 

etkileyen belirli duygulara yol açmaktadır. Weiner'e göre çalıĢanlar, gelecekteki 

olayları tahmin edebilmek ve nasıl davranacaklarını belirleyebilmek için nedensel 

atıflar yapmaktadırlar. ÇalıĢanlar eğer gerçekleĢebilecek olayları tahmin edebilirlerse 
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kontrol edebileceklerini de düĢünürler; bu yüzden nedensel yorumlar çalıĢanların 

hedeflerine ulaĢabilmesi için oldukça önemlidir (Eaton, 2000: 13). Ayrıca Weiner bu 

teoride; konum, kontrol edilebilirlik ve istikrar gibi temel etmenlerin bulunduğunu 

belirtmiĢtir: 

1. Konum: ÇalıĢanlar tarafından olayların nedenlerinin içsel ya da dıĢsal etmenler 

olarak algılanması Ģeklinde tanımlanmaktadır. 

2. Kontrol Edilebilirlik: ÇalıĢanların, olayları kiĢisel iradeleriyle kontrol altına 

alıp alamayacaklarını algılamaları Ģeklinde tanımlanmaktadır. 

3. İstikrar: GeçmiĢte yaĢanan bir olayın, ileri zamanlarda tekrar meydana gelme 

olasılığını ifade etmektedir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 3. Weiner'in (1985) Örgütsel Sinizmi Ġçeren Sosyal Güdülenme Modeli 

Kaynak: Eaton, J.A., A Social Motivation Approach to Organizational Cynicism 

(Dissertation of Master of Arts), Faculty of Graduate Studies, York University, 

Toronto, 2000:20. 

Modele göre “konum”, “kontrol”, “istikrar”, “sorumluluk”, “beklenti”, “öfke”, 

“sempati”, “umut” ve “davranıĢlar” ölçülebilen değiĢkenlerdir ve doğrudan tek bir 

ölçü ile değerlendirilebilirler. Bununla birlikte, örgütsel sinizm gizli bir değiĢken 
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olarak ele alınır ve tutum ölçümüne yönelik üçlü yaklaĢımı takiben bireylerin; 

biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal ölçümleriyle dolaylı olarak ölçülebilir (Eaton, 2000: 

20-21). 

2.5.6. Duygusal Olaylar Teorisi 

Duygusal olaylar teorisi, iĢyerinde yaĢanan olayların, çalıĢanların iĢ tutumları 

ve özellikle duygusal durumları (örneğin, hayal kırıklığı ve hüsran) üzerinde bir 

etkisinin olduğunu öne sürmektedir (Brown ve Cregan, 2008: 669). Weiss ve 

Cropanzano’nun (1996) kavramsallaĢtırdığı bu teoride çalıĢan davranıĢları üzerinde 

duyguların ve tecrübelerin etkileri gösterilmiĢtir. Duygusal olaylar teorisine göre 

bireylerin geçmiĢte yaĢadıkları ve etkisinde kaldıkları duygusal nitelikteki tecrübeler 

günümüzdeki örgütsel davranıĢlarını etkilemektedir. Ayrıca çalıĢanların geçmiĢte 

yaĢamıĢ oldukları olumlu ya da olumsuz olaylar da günümüzdeki iĢ ortamlarında 

çeĢitli duygusal tepkilere sebebiyet vermektedir (Abaslı, 2018: 68). 

2.6. Örgütsel Sinizmin Nedenleri 

Gerekli litaratür taraması yapıldığında örgütsel sinizme neden olan birçok 

faktör olduğu görülmektedir. Bu bölümde örgütsel sinizme neden olan faktörler 

bireysel ve örgütsel faktörler olmak üzere iki baĢlık altında incelenmiĢtir. 

2.6.1. Bireysel Faktörler 

Bu çalıĢmada; cinsiyet, medeni durum, yaĢ ve eğitim durumu değiĢkenleri 

çalıĢanların sinizm tutumlarına etki eden bireysel faktörler olarak belirtilmiĢtir. 

2.6.1.1. Cinsiyet 

Yapılan bazı çalıĢmalarda (Argon vd., 2015) erkek çalıĢanların kadın 

çalıĢanlara göre daha çok sinik tutum içerisinde olduğu, bazı çalıĢmalarda ise (Terzi 

ve Derin, 2016: 197) bu durumun tam tersinin oluĢtuğu görülmektedir. Ayrıca 

çalıĢanların örgütsel sinizm düzeylerinin cinsiyet açısından farklılaĢmadığı ve 

çalıĢanların birbirleriyle benzer düzeyde tepkiler verdiğini gösteren çalıĢmalar da 

mevcuttur (Kalağan ve Güzeller, 2010: 92). Sonuç olarak sinizmin cinsiyete göre 
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kesinlikle farklılık gösterdiğini veya erkeklerin kadınlardan (kadınların erkeklerden) 

daha fazla sinik olduklarını söylemek mümkün değildir. 

2.6.1.2. Medeni Durum 

Bireylerin medeni durumları örgütsel sinizme etki eden faktörlerden birisidir. 

Yapılan çalıĢmalar örgütsel sinizmin medeni durum üzerinde birbirinden farklı 

sonuçlarının olduğunu göstermiĢtir. Kanter ve Mirvis (1989) yaptıkları araĢtırmalar 

neticesinde eĢlerinden ayrılmıĢ olan çalıĢanların bekar çalıĢanlara göre sinizm 

düzeylerinin daha yüksek olduğunu tespit etmiĢlerdir. Öte yandan Durrah vd. (2019) 

ise yaptığı araĢtırmaların sonucunda bekar çalıĢanların evli çalıĢanlara göre daha 

yüksek sinizm düzeyine sahip olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Dolayısıyla medeni 

durum değiĢkeni açısından tutarlı araĢtırma bulguları bulunmamıĢtır. 

2.6.1.3. Yaş 

Yapılan bazı çalıĢmalar örgütsel sinizm ile yaĢ arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğunu gösterirken bazıları ise herhangi bir iliĢkinin olmadığını göstermektedir. 

Örgütsel sinizm ile yaĢ arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koyan 

araĢtırmacılar (Mirvis ve Kanter, 1991), örgütteki diğer bireylerden yaĢça büyük olan 

bireylerin sinizm düzeylerinin daha az olduğunu tespit etmiĢlerdir. Bu durumun en 

önemli nedenlerinden biri, yaĢı küçük olan bireylerin beklentilerinin ve mali açıdan 

baĢarılı olma isteklerinin yaĢı büyük olan bireylere göre daha fazla olmasıdır (Yücel 

ve Çetinkaya, 2015: 252). Diğer yandan Kalağan ve Güzeller (2010) ise yaptıkları 

çalıĢmada öğretmenlerin yaĢları ile örgütsel sinizm düzeyleri arasında bir iliĢkinin 

olmadığını tespit etmiĢtir. 

2.6.1.4. Eğitim Durumu 

Eğitim durumu, çalıĢanların iĢ hayatına dair görüĢlerini ve beklentilerini ifade 

eden faktörlerden birisidir. ÇalıĢanların eğitim düzeyleri yükseldikçe örgütlerinden 

ve iĢ yaĢamından beklentileri de yükselecek ya da sürekli değiĢime uğrayacaktır. Bu 

durum örgütsel sinizm ile eğitim düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki olabileceğini 

göstermektedir (AnaĢ, 2016: 16). 
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Örgütsel sinizm ile eğitim düzeyi arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğunu tespit 

eden araĢtırmacıların (Mirvis ve Kanter, 1991) çalıĢmalarında, genellikle eğitim 

düzeyi düĢük olan bireylerin örgütteki çalıĢma koĢullarını karĢı gelmeden 

kabullendikleri, bu nedenle de eğitim düzeyi yüksek olan çalıĢanlara kıyasla sinizm 

düzeylerinin daha düĢük olduğu görülmüĢtür (Kerse ve Karabey, 2019). 

2.6.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel sinizm bazı bireysel sebeplerden dolayı oluĢabileceği gibi, kiĢinin 

çalıĢtığı örgütten kaynaklanan sebeplerden dolayı da oluĢabilir. Bu çalıĢmada; 

psikolojik sözleĢme ihlali, rol çatıĢması ve rol belirsizliği, örgütsel adalet ve örgütsel 

güven alıĢanların sinizm tutumlarına etki eden örgütsel faktörler olarak belirtilmiĢtir. 

2.6.2.1. Psikolojik Sözleşme İhlali 

Bireyler ve örgütler arasındaki psikolojik sözleĢmeler, iĢyerindeki bireysel 

tutumların incelenmesi açısından güçlü bir bakıĢ açısı oluĢturabilir. Psikolojik 

sözleĢme, yönetici ile çalıĢan arasındaki yazılı olmayan ve karĢılıklı beklentilere 

dayanan bir sözleĢme türüdür. Bir birey, yaptığı katkılara örgütünün bir Ģekilde 

karĢılık vermesinin zorunlu olduğunu algıladığında, psikolojik bir sözleĢme ortaya 

çıkar (Andersson, 1996: 1401; Koçak vd., 2018: 586). 

Örgütler genellikle çalıĢanlarına gelecekteki faydalarına yönelik örtük veya 

açık vaatlerde bulunurlar. Örgütün vaatleri ne kadar belirgin ve tutarlı olursa, bireyin 

yetki duygusu da o kadar büyük olur. Psikolojik sözleĢmeler, çalıĢanlara kiĢisel bir 

kontrol hissi, bir sözleĢmenin parçası oldukları için örgütlerindeki kaderlerini 

belirleyebilecekleri ve dolayısıyla yükümlülüklerini yerine getirip getirmemeyi 

seçme becerisine sahip oldukları algısı verir. Bu nedenle psikolojik sözleĢmeler, 

çalıĢan motivasyonunda önemli bir rol oynayabilir (Andersson, 1996: 1401). 

Psikolojik sözleĢmeler, yönetici ve çalıĢanlar arasında geliĢen bir sosyal 

değiĢim biçimidir. Çoğu psikolojik sözleĢme araĢtırmasının odak noktası, bir 

çalıĢanın sözleĢmesindeki maddelerin yöneticiler tarafından yerine getirilmesinin ya 

da getirilmemesinin etkilerini belirlemek olmuĢtur. Örneğin, Robinson vd. (1994), 

iĢletme yönetimi yüksek lisans mezunlarının psikolojik sözleĢmelerinin; hızlı 
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ilerleme beklentisi, yüksek ücret, uzun vadeli iĢ güvenliği ve eğitim gibi maddeleri 

içerdiğini ve bu beklentiler yerine getirilmediğinde deneklerin -yöneticiye karĢı 

kendi yükümlülüklerini yerine getirdiğine iliĢkin düĢük beklentiler yoluyla- olumsuz 

tepkiler verdiğini belirtmiĢtir (Johnson ve O’Leary-Kelly, 2003: 628). Verilen 

örnekten de anlaĢılacağı üzere bir çalıĢan, örgütünün yükümlülüklerini yerine 

getirmediğini algıladığında, psikolojik sözleĢme ihlal edilmiĢ olur. ÇalıĢanlar, 

sözleĢmelerinin ihlal edildiğini algıladıklarında, muhtemelen örgütlerinin bütünlük 

ve dürüstlükten yoksun olduğuna inanacaklardır. Algılanan psikolojik sözleĢme ihlali 

aynı zamanda örgütsel sinizmi besleyebilecek olumsuz duygusal durumlara da 

(örneğin öfke, aĢağılama, hayal kırıklığı) sebebiyet verebilir. Bu nedenle sözleĢme 

ihlallerinin, çalıĢanları örgütlerine karĢı sinik olmaya sevk edebileceği 

beklenmektedir (Chiaburu vd., 2013: 10). 

2.6.2.2. Rol Çatışması ve Rol Belirsizliği 

Örgütsel hedeflerin, çalıĢanların iĢ istekleri ile çatıĢtığı herhangi bir örgütte rol 

çatıĢması, rol belirsizliği ve sonuç olarak sinizmin ortaya çıkması muhtemeldir. 

Rol çatıĢması, “aynı anda birden fazla rolü gerçekleĢtirmek durumunda olan 

bireyin, rol davranıĢlarından birisine daha fazla uyması” olarak açıklanabilir (Arslan 

ve Üngüren, 2017: 46). Türk Dil Kurumu Sözlüğüne göre rol çatıĢmaları, “Toplumun 

statülere bağlı olarak beklediği veya buyurduğu iki veya daha fazla Ģey karĢısında 

ferdin gösterdiği çeliĢkili istekler, davranıĢlar” Ģeklinde tanımlanmaktadır 

(www.tdk.gov.tr). Rol çatıĢması kiĢinin aynı anda birbiriyle uyumsuz iki role sahip 

olması durumudur. Rol çatıĢmaları örgütlerde değiĢik durumlarda ortaya çıkabilir. 

Bu durumlar (Güler, 2014: 60): 

 KiĢinin aynı anda birden fazla rolü üstlenmek zorunda olmasından (Böyle bir 

durumda kiĢi hangi role daha fazla önem vermesi gerektiği konusunda 

çeliĢkiler yaĢayabilir), 

 KiĢinin sahip olduğu mevcut yetenek ve özellikler ile rol gereklerinin birbiriyle 

uyumsuz ve tutarsız olmasından, 

 KiĢinin üstlendiği rolü yerine getirme konusundaki isteksizliğinden, 

http://www.tdk.gov.tr/


44 

 

 Örgüt yönetiminde bulunan kiĢilerden birbiriyle çeliĢkili birden çok talimat 

alınmasından kaynaklanan yapısal rol çatıĢmaları Ģeklinde sıralanabilmektedir. 

Örgütsel sinizm, çalıĢanların kiĢisel değerleri ile örgütün değerleri arasındaki 

uyumsuzluk algısından dolayı ortaya çıkabilir. KiĢisel ve örgütsel değerler 

birbirinden farklı olduğunda çalıĢanların davranıĢları bu değerlerin herhangi biriyle 

uyuĢmayacaktır. Bunun sebebi ise örgütsel değerlerin daha baskın ve çoğu zaman bu 

değerlerin daha öncelikli olmasıdır. Bu doğrultuda örgütün değerlerine öncelik 

verilerek çalıĢandan bu değerler doğrultusunda davranmasının istenmesi kiĢi-rol 

çatıĢmasının yaĢanmasına sebebiyet verecektir. ÇalıĢanda meydana gelen bu içsel 

çeliĢki, örgüte tepki gösterebilmek adına zaman içerisinde sinik tutumlara 

dönüĢecektir. Ayrıca örgüte gösterilen sinik tutumların, çalıĢanların oluĢturduğu 

psikolojik bir savunma mekanizması olduğu söylenebilir (Arslan, 2012: 14). 

Rol belirsizliği ise, “kiĢinin rolünü uygun bir biçimde sergilemesi için gerekli 

bilgiden yoksun olması ve kendisinden beklenen rol davranıĢları konusunda net bir 

kavrayıĢa sahip olmaması” durumunda ortaya çıkmaktadır. Katz ve Kahn’a (1978: 

206) göre rol belirsizliği özetle “bir pozisyona ya da statüye sahip olan bireyin hangi 

davranıĢları sergileyeceği konusunda yaĢadığı belirsizlik” olarak tanımlanmaktadır 

(Arslan ve Üngüren, 2017: 46). 

ÇalıĢanların çoğu, örgütlerinin hedeflerine ulaĢabilmesine yardımcı olabilmek 

adına kendilerine belirli birtakım roller verilmesini beklerler. Bununla birlikte, 

çalıĢanlara verilen roller kendilerinden beklenen davranıĢ veya performans seviyeleri 

açısından açıkça ifade edilmeyebilir. Rol belirsizlikleri, bir rolle iliĢkili beklentilerle 

ilgili olarak verilen bilgilerin, bilinen rol beklentilerini yerine getirmek için verilen 

görevlerin veya rol performansının sonuçları net olmadığında ortaya çıkar. Rol 

belirsizliği, iĢle ilgili alınan kararlara katılmama hissi ile iliĢkilidir; bu nedenle, 

sinizm algılarına yol açma ihtimali yüksektir. Benzer Ģekilde, örgütteki politikalar, 

belirsizlikler ve gerçekçi olmayan beklentilerdeki sürekli değiĢikliklerin suçlama, 

öfke, Ģüphe ve güvensizlik gibi birtakım olumsuz tutumlara neden olduğu 

söylenmiĢtir. Son olarak, açıkça belirtilmeyen rol beklentilerinin eksikliğinden 

kaynaklanan belirsizlikler, örgüt çalıĢanlarındaki Ģüpheciliğin bir nedeni olarak 
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ortaya çıkmıĢtır. Rol çatıĢması ve rol belirsizliği üzerine yapılan çalıĢmalardan elde 

edilen sonuçlar, her iki kavramın da kiĢinin iĢine ve yöneticilerine karĢı olumsuz 

tutumlar dahil olmak üzere bir dizi olumsuz örgütsel sonuçla iliĢkili olduğunu ortaya 

koymuĢtur (Andersson, 1996: 1413). 

2.6.2.3. Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet kavramı algılanan örgütsel destek baĢlığı altında detaylı olarak 

ele alındığı için bu kısımda sadece örgütsel sinizmle olan iliĢkisine değinilmiĢtir. 

Yapılan araĢtırmalar örgütsel adalet ve örgütsel sinizm arasında negatif yönlü bir 

iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır (Kristina ve Mangundjaya, 2017; Akar ve Çelik, 

2019; Erdoğdu, 2019). Bu çalıĢma sonuçları örgütsel adaletin örgütsel sinizmin bir 

öncülü olduğunu göstermektedir. 

2.6.2.4. Örgütsel Güven 

Güven kavramı TDK sözlüğünde “korku, çekinme ve kuĢku duymadan inanma 

ve bağlanma duygusu, itimat” olarak tanımlanmıĢtır. Mayer vd. (1995) örgütsel 

güveni “çalıĢanın beklentilerinin örgüt tarafından karĢılanacağı yönündeki inancı” 

olarak tanımlanmıĢtır. Mishra (1996) ise örgütsel güveni “bir tarafın diğer tarafa 

yeterli, açık, ilgili, itimat edilebilir olduğuna dayanan inancına karĢı savunmasız 

kalma isteği” Ģeklinde tanımlamıĢtır. Lewicki vd. (1998) örgütsel güveni, 

“çalıĢanların kendilerini etkileyecek örgütsel politika ve uygulamalara yönelik 

olumlu beklentilere sahip olması” olarak tanımlamıĢtır. Örgütsel güven seviyesi pek 

çok değiĢkeni olumlu veya olumsuz yönlerden etkiler. Yapılan araĢtırmalar (örneğin; 

Polat, 2013; Türköz vd., 2013) örgüte karĢı güveni düĢük olan çalıĢanların örgütsel 

sinizm seviyelerinin yüksek olduğunu ortaya koymuĢtur. Diğer bir ifade ile örgütsel 

güven arttıkça (veya azaldıkça) örgütsel sinizm azalır (veya artar). 

2.7. Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Gerekli literatür taraması yapıldığında örgütsel sinizmin bireysel ve örgütsel 

anlamda ciddi olumsuz sonuçlarının olduğu görülmektedir. Bu bölümde iki ana 

baĢlık altında incelenen sonuçlar bireysel ve örgütsel düzeyde ele alınmıĢtır. 
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2.7.1. Bireysel Sonuçlar 

Bireysel açıdan örgütsel sinizmin sonuçları sırasıyla; “psikolojik”, “fiziksel” ve 

“davranıĢsal“ olmak üzere üç sınıfa ayrılmaktadır. Ġncelenen yönleriyle 

sınıflandırılan çalıĢmalar ġekil 4'te gösterilmiĢtir (Güler, 2014: 62). 

Tablo 2. Örgütsel Sinizmin Bireysel Sonuçları 

Yazarlar Boyutlar Sonuçlar 

Costa vd., 1986; Greenglass 

ve Julkunen, 1989; Housten 

ve Vavak, 1999; Brandes, 

1997 

Psikolojik 

Depresyon, uykusuzluk, duygusal çöküntü, 

hayal kırıklığı, psikomatik ve somatik 

Ģikayetler, sinirlenme, hiddetlenme, gerilim, 

endiĢe, öfke, dargınlık, zulüm duyguları, 

savunmacı davranıĢlar görülmektedir. 

Smith, Pope, Sanders, 

Allred ve O’Keeffe, 1988; 

Barefoot vd., 1989; Eaton, 

2000; Scherwitz vd., 1991 

Fiziksel 

Kalp ve damar hastalıklarına yol 

açabilmekte, yaĢam süresini 

kısaltabilmektedir. 

Brandes, 1997; Houston ve 

Vavak, 1991; Daviglus, 

Costa ve Stamler, 1991 

DavranıĢsal 

Alkol alma, sigara kullanma, gerektiğinden 

fazla bir kiloya sahip olma gibi çeĢitli 

sorunlar ortaya çıkabilmektedir. 

Kaynak: Güler, S. (2014). Örgütlerde güven algılamasının örgütsel sinizm üzerine etkisi ve 

bir araĢtırma (Yüksek Lisans Tezi). 

2.7.2. Örgütsel Sonuçlar 

Örgütsel sinizmin; örgütsel bağlılığın, örgütsel vatandaĢlığın, iĢ doyumunun, 

örgütsel güvenin ve örgütsel adaletin azalması, örgütsel tükenmiĢliğin ve iĢe 

yabancılaĢmanın ortaya çıkması gibi pek çok farklı sonuçları bulunmaktadır 

(Wanous vd., 1994: 269; Andresson ve Bateman, 1997: 449-450; Eaton, 2000: 12; 

James, 2005: 24; Naus vd., 2007: 710). Bunlar aĢağıda açıklanmıĢtır. 
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2.7.2.1. Örgütsel Bağlılık 

Örgütler için önem arz eden konulardan birisi olan örgütsel bağlılık, çalıĢanın 

örgütüyle uyum içerisinde olmasıyla ve örgütünde kalmayı, görevine devam etmeyi 

ne kadar istediğiyle iliĢkili olup, çalıĢanın örgütsel hedeflere bağlı kalması 

sonucunda gösterdiği çabanın ve verdiği emeğin karĢılığını alması yönündeki 

inancını belirtmektedir (Çağ, 2011: 88). 

Örgütsel bağlılığın örgütler üzerinde olumlu bir etkisi vardır. Sinizmin ise 

bağlılığın tam aksine örgütler üzerinde olumsuz bir etkisi bulunmaktadır. Buna ek 

olarak sinizm, örgütsel bağlılığı etkileyen yetenek algılarını azaltmakta ve 

çalıĢanların örgütlerine karĢı güvensizlik duyguları hissetmelerine sebep olmaktadır 

(Akman, 2013: 39). Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların iĢ tatmininin, iĢ 

motivasyonunun ve örgütte kalma isteğinin arttığı görülürken iĢ değiĢtirmenin ve iĢe 

devamsızlığının ise azaldığı görülmektedir (Gün, 2015: 27). 

Örgütsel bağlılık unsurlarının her birini örgütsel sinizmle karĢılaĢtırdığımızda, 

yapılar arasında birkaç farklılık olduğu görülmektedir. Bu farklılıklar (Dean vd., 

1998: 348): 

1. BiliĢsel alan içerisinde, örgütsel sinizmde çalıĢan, örgütünün uygulamalarının 

bütünlükten ve dürüstlükten yoksun olduğuna inanırken; örgütsel bağlılık, 

çalıĢanların kiĢisel değerlerinin ve hedeflerinin örgütün değer ve hedefleri ile 

benzer olduğuna inanıp inanmadığıyla ilgilenmektedir. 

2. DavranıĢsal alan içerisinde, örgütsel sinizmde çalıĢanlar, örgütlerinden 

ayrılıp ayrılmama konusunda kararsızlıklar yaĢayabilirken, örgütsel bağlılık 

ise çalıĢanın örgütünde kalma niyetini içermektedir. 

3. DuyuĢsal alanda, örgütsel sinizmde bir çalıĢanın, örgütüne karĢı hayal 

kırıklığı ve küçümseme gibi duyguları yaĢaması muhtemeldir, oysa örgütsel 

bağlılığı düĢük olan bir çalıĢan örgüte bağlanmada ve örgütü ile gurur 

duymada eksiklik yaĢamaktadır. 

Örgütsel sinizm üzerine yapılan çalıĢmaların çoğunun yaptığı genel bir 

varsayım, örgütün yaptığı bir faaliyetin (örneğin, baĢarısız değiĢim giriĢimleri, iĢten 
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çıkarmalar veya zayıf örgütsel performans), çalıĢanların sinizmine yol açması 

nedeniyle örgütsel bağlılıklarını azalttığı görülmektedir (Eaton, 2000: 12). 

2.7.2.2. Örgütsel Vatandaşlık 

Örgütsel vatandaĢlık kavramı Organ (1988:4) tarafından, “biçimsel ödül 

sistemini dikkate almadan, bir bütün olarak örgütünün fonksiyonlarını verimli 

biçimde yerine getirmesine yardımcı olan, gönüllülük esasına dayalı birey davranıĢı” 

olarak tanımlanmıĢtır. Greenberg ve Baron (2000), örgütsel vatandaĢlık kavramını 

“bir çalıĢanın örgütündeki biçimsel yollarla belirlenmiĢ zorunlulukların ötesine 

geçerek, kendisinden istenilenden daha fazlasını ortaya koyması” Ģeklinde 

tanımlamıĢlardır (Özdevecioğlu, 2003: 117-118). Abraham (2000) ise örgütsel 

vatandaĢlığı maddi veya sosyal ödüllendirmeler beklemeden gönüllü olarak 

gerçekleĢtirilen davranıĢlar olarak açıklamaktadır. Gönüllülük esasına dayalı olarak 

gerçekleĢtirilen vatandaĢlık davranıĢları, psikolojik sözleĢme ihlalleri oluĢtuğunda 

aniden sonlanmakta ve çalıĢanın örgüte karĢı duyduğu bağlılık azalmaktadır. Bu 

durumda örgütte güvensizlik, yabancılaĢma ve sinizm ortaya çıkmaktadır. 

Dolayısıyla örgütsel sinizm ile örgütsel vatandaĢlık arasında negatif bir iliĢki 

bulunmaktadır. Bu doğrultuda örgütsel sinizm düzeyinin artmasıyla örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarını gerçekleĢtirme niyetlerinin de aynı düzeyde azalması 

beklenmektedir (Gün, 2015: 28). 

2.7.2.3. İş Tatmini 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢlerine karĢı tutumları ile ilgili olup, iĢ hayatlarına 

verdikleri duygusal bir tepki Ģeklinde tanımlanmaktadır (Çağ, 2011: 87). Vroom 

(1964) ise iĢ tatminini, bireylerin yaptıkları iĢleri veya iĢ deneyimlerini 

değerlendirmelerinden dolayı ortaya çıkan hoĢnutluk hali olarak açıklamaktadır 

(Ordu, 2016: 2). 

ĠĢ tatmini ve örgütsel sinizm kavramlarının her ikisi de iĢle ilgili tutumlar 

olduğu için, aralarındaki benzerlikleri kabul etmek ve benzerlikler sunan önemli 

özellikleri vurgulamak önemlidir. ĠĢ tatmini, bir bireyin iĢiyle ilgili memnuniyet veya 

memnuniyetsizlik derecesini ifade eden bir tutum olmasına rağmen (Griffin ve 
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Bateman, 1986), sinizm örgütü temsil eden bir kiĢiye, gruba veya nesneye karĢı 

umutsuzluk, hayal kırıklığı, güvensizlik ve hor görme ile (Andersson, 1996; 

Andersson ve Bateman, 1997; Dean vd., 1998) karakterize edilmiĢ hem 

genelleĢtirilmiĢ hem de özel bir tutum olarak görülmektedir. Bu 

kavramsallaĢtırmalara dayanarak, örgütsel sinizm ile iĢ tatmini arasındaki en önemli 

fark, iĢ tatmininin, istihdam eden örgüt yerine “iĢe” odaklanmasıdır. Bu doğrultuda 

sinizmin kapsamı daha geniĢ olmakla kalmaz, aynı zamanda dıĢa yöneliktir, oysa iĢ 

tatmini genel olarak iĢin kendisine odaklanır (James, 2005: 9-10). ÇalıĢanların 

örgütsel sinizm düzeyi yükseldikçe iĢ tatminleri de o derece azalmaktadır. KiĢinin 

iĢini daha düĢük nitelikte algılaması, lider-üye etkileĢiminin düĢük olması ve 

meslektaĢlarından daha az destek görmesi örgütsel sinizm ve iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkiyi etkilemektedir (Tilki, 2017: 35). 

2.7.2.4. Örgütsel Güven 

Mishra (1996) güveni; “bir tarafın diğer tarafa yeterli, açık, ilgili, itimat 

edilebilir olduğuna dayanan inancına karĢı savunmasız kalma isteği” olarak 

tanımlamaktadır (Güler, 2014: 4). Luhman (1979) ise güveni “bir kiĢinin, karĢı 

tarafın adil, ahlaki kurallara uygun ve öngörülebilir biçimde davranacağına iliĢkin 

inancını temsil eden bir duygu” Ģeklinde tarif etmektedir. Örgütsel güven ise 

çalıĢanın örgütü tarafından kendisine sağlanan destek ve imkanlarla ilgili görüĢleri ve 

örgüt içerisindeki liderin dürüst olacağına ve verdiği sözleri yerine getireceğine 

yönelik inancı Ģeklinde açıklanmaktadır. Örgütsel güven kendiliğinden ortaya 

çıkabilecek bir durum değildir. Yöneticiler örgüt içinde güvenin oluĢmasında temel 

rol oynamakla birlikte aynı zamanda gösterdikleri davranıĢlar veya verdikleri 

vaatlerle örgüt içerisinde güvenin oluĢmasına veya kaybedilmesine yol 

açabilmektedirler (Abaslı, 2018: 72). 

Sinizm ve güven birbiriyle zıt kavramlar gibi görünmesine rağmen aslında 

birbirleriyle iliĢkili olan kavramlardır. Güven hayal kırıklığı, engelleme, umutsuzluk 

gibi etki unsurlarını içermezken, sinizm ise olumsuz olarak güvensizlik, umutsuzluk, 

hayal kırıklığı gibi etki unsurlarını içermektedir. Yönetimsel uygulamalar çalıĢanlara 

güvensizlik hissettirdiğinde sinizm ortaya çıkmaktadır. Bunun sebebi ise güvensizlik 
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duygularının genel olarak çalıĢanların birbirleriyle yaĢadıkları Ģüphe ve önyargıların 

geliĢmesiyle birlikte fazla düĢünmeden karar vermelerine, taraf tutmalarına, belli bir 

zaman sonra kendi iç dünyalarına kapanmalarına ve sonunda da örgütleri hakkında 

olumsuz duygular yaĢamalarına sebebiyet vermesidir (Güler, 2014: 66-67). 

2.7.2.5. Örgütsel Adalet 

Adalet kavramı, ”en yüksek ahlak ülküsü, en iyi ve en doğru çözümü gösteren 

temel fikir ya da erdem” Ģeklinde tanımlanabilir (Doğan, 2002: 72). Örgütsel adalet 

kavramının ilk ortaya çıkıĢ noktası Adams’ın “EĢitlik Teorisi”ne dayanmaktadır. Bu 

teoride çalıĢanlar örgütlerine sağladığı katkılarla, örgütlerinin kendilerine sağladığı 

faydaları karĢılaĢtırmakta ve örgüt yönetiminin adaletli olup olmadığına karar 

vermektedirler (Efeoğlu ve Ġplik, 2011: 345). 

Örgütsel adalet, iĢgörenlerin örgüt içerisinde kendilerine gösterilen 

davranıĢlardan memnun olma düzeyi ile ilgili bir kavramdır. Brockner ve Wiesenfeld 

(1996) örgütsel adaletin, örgütün iĢgörene gösterdiği adaletli davranıĢlarla ilgili 

olmadığını, iĢgörenin örgütünden gördüğü davranıĢların adaletli olup olmadığı 

yönünde görüĢte bulunduğu bir süreç Ģeklinde açıklamıĢtır (KöybaĢı vd., 2017: 6). 

Anderson (1996) sinik tutumların sebebinin, çalıĢanların yaptıkları iĢ için aldıkları 

sonuçları (ödül, ceza, terfi), alıĢık oldukları süreçler (dağıtım, iĢlem, prosedür) 

açısından değerlendirdiklerinde örgütlerinin kendilerine adaletsiz olduğu algısıyla bu 

koĢulları belirleyen Ģartlar ve kiĢilerarası iliĢkilerdeki davranıĢların üstesinden 

gelmesine yardımcı olan bir tepki olduğunu öne sürmüĢtür. 

Örgütsel sinizm ile örgütsel adalet arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla 

yapılan çalıĢmalarda iki değiĢken arasında olumsuz bir iliĢkinin olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. James (2005) iĢ görenlerin örgütsel adalete iliĢkin algılarıyla örgütsel 

sinizme yönelik tutumları arasında olumsuz yönde bir iliĢkinin var olduğunu ve 

adaletsizlik algıları artan çalıĢanların sinik duygularının da artacağını ifade etmiĢtir. 

Bateman vd. (1997)’nin yaptığı çalıĢmanın ortaya koyduğu sonuçlardan birisi ise 

örgütlerinin adaletsiz olduğu algısına sahip olan çalıĢanların bıkkın, kuĢkucu ve 

güvensiz tutumlar sergilemesidir (Köse, 2018: 123-124). 
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2.7.2.6. Örgütsel Tükenmişlik 

TükenmiĢlik kavramı ilk olarak Freudenberger (1974) tarafından “baĢarısızlık, 

yıpranma veya aĢırı yüklenme sonucu oluĢan güç ve enerji kaybı veya 

karĢılanamayan istekler nedeniyle bireyin iç kaynaklarında tükenme durumu” 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Gün, 2015: 29). Daha sonraki yıllarda Maslach (1982) 

tükenmiĢlik kavramını “ĠĢi gereği insanlarla yoğun bir iliĢki içerisinde olanlarda 

görülen duygusal tükenme, duyarsızlaĢma, ve düĢük kiĢisel baĢarı hissi” Ģeklinde 

tanımlamıĢtır (Güler, 2014: 63). TükenmiĢlik kavramı, kendisi için büyük hedefler 

belirleyen bireyin bu hedeflere ulaĢamayıp hayal kırıklığı yaĢaması, yorulduğunu ve 

enerjisinin azaldığını hissetmesi Ģeklinde ifade edilebilir (Çağ, 2011: 87). 

Örgütsel sinizm ve tükenmiĢlik kavramı arasındaki iliĢkiler incelendiğinde; 

tükenmiĢlik bireyin hem çalıĢtığı örgüte hem de örgütün müĢterilerine karĢı 

sergilediği olumsuz davranıĢlar Ģeklinde tanımlanırken, örgütsel sinizm ise bireyin 

çalıĢtığı örgüte yönelik sergilemiĢ olduğu olumsuz davranıĢlar Ģeklinde 

algılanmaktadır. Bu kavramların her ikisinde de hayal kırıklığı ve hüsran gibi 

duygular söz konusu iken, örgütsel sinizmde bu durum hem örgüt hem de yönetimle, 

tükenmiĢlikte ise örgütün diğer çalıĢanlarıyla ve bireyin kendisiyle ilgili bir durum 

olarak meydana gelmektedir. TükenmiĢlik sendromu yaĢayan bireylerin genel olarak 

örgütten uzaklaĢma eğiliminde oldukları, örgütteki sinik bireylerin ise daha çok 

savunmacı davranıĢlar sergilediği görülmektedir (Gün, 2015: 29). 

2.7.2.7. İşe Yabancılaşma 

ĠĢ yabancılaĢması, insanların, iĢlerinin doğası gereği kendilerini sosyal ya da iĢ 

ortamlarının bir parçası olarak görmelerine verdikleri tepkilerdir. Bununla birlikte 

yabancılaĢma, örgütten çok kiĢinin iĢine bir tepki (Blauner, 1964; Leiter, 1985) 

olduğu için, örgütsel sinizmden farklıdır (Dean vd., 1998: 350). ĠĢe yabancılaĢma, 

“iĢgörenin iĢini anlamsız bulması; örgütünde kurduğu iliĢkilerden doyum 

sağlayamaması; kendisini yalnız, yetersiz, güçsüz hissetmesi; geleceğe iliĢkin 

umutlarını yitirmesi ve kendisini sistemin basit bir çarkı olarak algılaması” Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. Abraham (2000) iĢe yabancılaĢmanın örgütsel sinizmin 

sonuçlarından birisi olduğunu belirttiği çalıĢmasında, örgütsel sinizm düzeyinin 
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artmasıyla birlikte, iĢe yabancılaĢma düzeyinde de artıĢ olduğunu tespit etmiĢ ve 

örgütsel sinizm türlerinden mesleki sinizm, kiĢilik sinizmi ve örgütsel değiĢim 

sinizmi ile iĢe yabancılaĢma arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır (Kalağan, 2009: 88). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

3. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK VE ÖRGÜTSEL SİNİZM 

ARASINDAKİ İLİŞKİSİ İNCELENMESİ: BİR UYGULAMA 

3.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

Günümüzde iĢletmeler temel amaçlarını (kar elde etmek, yaĢamlarına devam 

etmek, topluma hizmet etmek) gerçekleĢtirmek için son derece yoğun bir mücadele 

vermektedirler. Bu mücadelenin sonuçları çoğunlukla örgütün sahip olduğu insan 

kaynaklarının kalitesine göre değiĢkenlik göstermektedir. Bu durumun farkında olan 

iĢletmeler bir yandan çalıĢanların beklentilerine cevap vermeye çalıĢırken bir yandan 

da çalıĢanlara etki eden mevcut olumsuzlukların etkilerini en aza indirmeye çalıĢırlar. 

ÇalıĢanların performansları iĢletmelerin baĢarılı olmalarında kritik öneme 

sahiptir. Bu sebeple yöneticiler iĢe alımlarda hedefleri, yetenekleri ve değerleri örgüt 

için uyumlu olan çalıĢanları seçmeye çalıĢmalıdır. Böylece örgüt çalıĢanları ve örgüt 

karĢılıklı olarak birbirlerinin ihtiyaçlarını karĢılayabilir ve sonuçta örgütler rekabetçi 

iĢ ortamlarında avantaj elde ederler. Ayrıca çalıĢanlar örgütlerinin çalıĢmalarını 

yürütebilmeleri ve varlıklarını devam ettirebilmeleri adına örgütün amaç ve 

hedeflerine gönüllü olarak katkıda bulunmalıdır (Koçak, 2018: 1488). Sonuçta 

örgütün, örgüt ile uyum içerisindeki çalıĢanlara örgütsel destek sağlaması 

beklenmektedir. 

Akademik anlamda yapılan çalıĢmalar örgütlere olumsuz etkileri olan faktörleri 

(örneğin örgütsel sinizm) en aza indirmeleri ve olumlu etkileri olan faktörleri 

(örneğin örgütsel destek) güçlendirmeleri konusunda birtakım katkılar sağlamaya 

çalıĢırlar. Bu doğrultuda mevcut araĢtırmanın amacı, algılanan örgütsel destek ve 

örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. Sonuçlar, Kazakistan’da inĢaat 

sektöründe faaliyet gösteren Ģirket çalıĢanlarının algılanan örgütsel destek 

düzeylerinin ve sinizm davranıĢları göstermelerinin kurumlara nasıl etki ettiği ve bu 

etkinin kurumlara ne gibi olumsuz sonuçları olacağı konusunda literatüre ve sektör 

yöneticilerine katkıda bulunmuĢtur. Buna ek olarak çalıĢanların algılanan örgütsel 

destek düzeylerinin ve örgütsel sinizm davranıĢlarının cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu 
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ve medeni durum gibi demografik değiĢkenler açısından farklılıkları da bu çalıĢma 

kapsamında tespit edilmiĢtir. 

3.2. Araştırma Hipotezleri ve Modeli 

AraĢtırmada algılanan örgütsel destek ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiye 

yönelik daha önce yapılmıĢ çalıĢmalar ele alınmıĢ ve bu doğrultuda araĢtırma 

hipotezleri geliĢtirilmiĢtir. 

Kerse ve Karabey (2017) Aksaray ilindeki 218 banka çalıĢanı ile yaptıkları 

araĢtırma sonucunda algılanan örgütsel destek ile örgütsel sinizm arasında negatif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. Diğer bir ifade ile 

araĢtırmacılar çalıĢanların örgütsel destek algıları arttıkça örgüte karĢı sinik düĢünce 

ve davranıĢlarının azaldığını ortaya koymuĢlardır. 

Ġraz vd. (2012) Selçuk Üniversitesi’ndeki akademisyenlerden anket tekniği ile 

elde ettikleri verilerin analizi sonucunda akademisyenlerin algıladıkları örgütsel 

destek seviyesi arttıkça örgütsel sinizm seviyelerinin azalacağını ortaya 

çıkarmıĢlardır. 

Kasalak ve Bilgin Aksu (2014) Akdeniz Üniversitesi’ndeki 214 araĢtırma 

görevlisine yaptıkları anket sonucunda algılanan örgütsel desteğin örgütsel sinizm 

üzerinde negatif yönlü ve anlamlı etkisinin olduğunu tespit etmiĢlerdir. Diğer bir 

ifade ile anket çalıĢmasına katılan araĢtırma görevlileri üniversiteleri tarafından 

desteklendiklerini algıladıkça üniversiteye karĢı sinizm seviyeleri azalmıĢtır. 

Tokgöz (2011), merkezi EskiĢehir’de bulunan bir elektrik dağıtım firmasının 5 

farklı iĢletmesindeki 162 çalıĢandan elde ettiği verilerin analizi sonucunda örgütsel 

sinizm ile algılanan örgütsel destek arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢtir. ÇalıĢmanın sonucunda algılanan örgütsel desteğin, örgütsel sinizmi 

açıklamak için güçlü bir etken olduğu görülmüĢtür. 

Genç (2018), Bartın ilinde görev yapan 245 kamu çalıĢanına uyguladığı anket 

sonucunda algılanan örgütsel destek ile örgütsel sinizm arasında ters yönlü ve 

anlamlı bir iliĢkinin olduğunu ve algılanan örgütsel destek düzeyi artan çalıĢanların, 

örgütsel sinizm düzeyinin azaldığını tespit etmiĢtir. 
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Kanbur ve Canbek (2018), Türk Polis TeĢkilatı’nda görev yapan 518 polisten 

anket yöntemiyle elde ettiği verilerin analizi sonucunda algılanan örgütsel destek ile 

örgütsel sinizm arasında negatif bir iliĢkinin olduğunu tespit etmiĢlerdir. BaĢka bir 

ifade ile algılanan örgütsel destek çalıĢanların sinik tutum ve davranıĢlar 

göstermesine mani olabilecektir. 

James (2005), akademisyenler üzerine yaptığı çalıĢmadan elde ettiği verilerin 

analizi sonucunda, algılanan örgütsel destek ile örgütsel sinizm arasında anlamlı ve 

ters yönlü bir iliĢkinin olduğunu tespit etmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle algılanan örgütsel 

desteğin örgütsel sinizmi olumsuz etkilediği görülmüĢtür. 

Peplinski (2014), bir üretim Ģirketindeki bağımsız çalıĢan tam zamanlı 161 

çalıĢana sosyal medya sitelerine gönderilen bağlantılar yoluyla ve Ģirketin insan 

kaynakları aracılığıyla dağıtılan anketlerden elde edilen verilerde, algılanan örgütsel 

desteğin çalıĢanlar üzerinde görülen sinizmin biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal 

boyutlarını nasıl etkileyebileceğini incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda örgütsel destek 

algısı artan çalıĢanların biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal sinizmlerinin azaldığı tespit 

edilmiĢtir. 

Aly vd. (2016), yoğun bakım ve toksikoloji ünitelerinde çalıĢan 368 sağlık 

çalıĢanı üzerinde yaptığı çalıĢmada algılanan örgütsel destek ve örgütsel sinizm 

arasındaki iliĢkiyi ortaya çıkarmayı amaçlamıĢlardır. Anketlerden elde edilen 

verilerin sonucunda çalıĢanların algılanan örgütsel destek düzeyi arttıkça örgütsel 

sinizm seviyelerinin azaldığı görülmüĢtür. 

Özyer ve Alici (2019) algılanan örgütsel destek ile örgütsel sinizm ve alt 

boyutları arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla gemi bakım onarım iĢinde çalıĢan 

152 çalıĢana yaptıkları anketle elde ettikleri verilerin analizi sonucunda, algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel sinizm ve alt boyutları arasında negatif ve anlamlı bir 

iliĢki olduğunu bulmuĢlardır. 

Yukarıdaki açıklamalar ve daha önce yapılan araĢtırma sonuçları dikkate 

alınarak aĢağıdaki araĢtırma hipotezleri oluĢturulmuĢtur: 
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Hipotez 1: Algılanan örgütsel destek örgütsel sinizmi negatif olarak etkiler. 

Hipotez 1a: Algılanan örgütsel destek bilişsel sinizmi negatif olarak etkiler. 

Hipotez 1b: Algılanan örgütsel destek duyuşsal sinizmi negatif olarak etkiler. 

Hipotez 1c: Algılanan örgütsel destek davranışsal sinizmi negatif olarak 

etkiler. 

3.3. Araştırmanın Yöntemi 

ÇalıĢmanın bu baĢlığı altında araĢtırmanın ana kütlesi, örneklemi ve araĢtırma 

ölçekleri (algılanan örgüsel destek ve örgütsel sinizm) hakkında bilgiler verilmiĢtir. 

AraĢtırma anketleri katılımcılara dağıtılmadan önce araĢtırma ölçeklerinin orijinal 

dillerinin Ġngilizce olmasından ötürü öncelikle bu ölçekler Ġngilizceden Rusçaya 

çevrilmiĢtir. Bunun için Brislin, Lonner ve Thorndike (1973) tarafından belirtilen 

çeviri-geri çeviri tekniği kullanılmıĢtır. Ġlk aĢamada araĢtırmada kullanılan ölçeklerin 

orijinal dilleri olan Ġngilizceden Rusçaya her iki dile hakim olan iki dilbilimciye, 

birbirlerinden bağımsız olarak çevirileri yaptırılmıĢtır. Ġkinci aĢamada her iki dile 

hakim olan farklı iki dilbilimciye birbirlerinden bağımsız olarak Rusçadan 

Ġngilizceye geri çevirisi yapılmıĢtır. Üçüncü aĢamada her iki dile ve kültüre hakim 

farklı iki dilbilimciye yapılan çeviriler kontrol ettirilmiĢ ve son olarak sosyal bilimler 

alanında benzer çalıĢmalar yapmıĢ üç öğretim üyesinden oluĢan uzmanlardan görüĢ 

alınarak ölçeklere son hali verilmiĢtir. 

3.3.1. Araştırmanın Ana Kütlesi ve Örneklemi 

AraĢtırmanın ana kütlesini Kazakistan’ın Aktau Ģehrinde faaliyet gösteren üç 

firmanın inĢaat sektörü çalıĢanları oluĢturmaktadır. Aktau Ģehrinde inĢaat sektöründe 

hizmet veren bu üç firmada toplam 422 çalıĢan bulunmaktadır. ĠnĢaat sektörü için 

çalıĢan faaliyetlerinin kontrol edilmesi, müĢteri beklentilerinin karĢılanması ve onlara 

kaliteli hizmet sunulabilmesi açısından önem arz etmektedir. MüĢteri beklentilerinin 

firmaya zarar vermeden kısa zaman içinde karĢılanması ise çalıĢanların görev 

tanımının ötesinde davranıĢlar sergilemelerini gerektirir. Bunun için çalıĢanların 

örgüt tarafından desteklenmeleri ve örgütle ilgili sinik düĢünce ve davranıĢlarının 
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ortadan kaldırılması gerekir. Bu nedenle evren olarak Kazakistan ekonomisi 

içerisinde son derece büyük bir öneme sahip olan inĢaat sektörü seçilmiĢtir. 

AraĢtırmanın ana kütlesi 422 çalıĢandan oluĢmaktadır. Ana kütleden seçilecek 

olan örneklemin büyüklüğü ile ilgili gerekli hesaplamalar yapılmıĢ ve %95 güven 

düzeyinde 201 kiĢinin ana kütleyi temsil ettiği belirlenmiĢtir 

(www.surveysystem.com). Bu doğrultuda araĢtırmacı tarafından Ģirket çalıĢanlarına 

422 anket kargo ile yollanmıĢ ve yollanan bu anketlerden 318 adedi geri dönmüĢtür. 

Bu geri dönüĢ oranı örneklemin ana kütleyi temsili açısından yeterlidir (Babbie, 

2001). Yapılan incelemelerden sonra geri dönen anketlerden 29’unun eksik veya 

hatalı doldurulmalarından ötürü değerlendirmeye dahil edilmemesine karar verilmiĢ 

ve geriye kalan 289 anket analizlere dahil edilmiĢtir. 

3.3.2. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırma verileri basit tesadüfi örnekleme yöntemi kullanılarak anket tekniği 

ile toplanmıĢtır. Daha sonra elde edilen veriler AMOS22 ve SPSS22 istatistik 

programları kullanılarak analiz edilmiĢ ve sonuçlar tablolar halinde verilmiĢtir. 

Bununla birlikte anketi oluĢturmak için gerekli literatür araĢtırması yapılmıĢ ve 

önceki çalıĢmalarda geçerliliği ve güvenilirliği ispatlanmıĢ ölçekler seçilerek anket 

formuna aktarılmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılan anket formunda 3 bölüm ve 25 madde bulunmaktadır. 

Anketin birinci bölümü demografik özellikleri (cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu ve 

medeni durum) ölçmek için tasarlanmıĢtır. Anketin ikinci ve üçüncü bölümlerde ise 

sırasıyla algılanan örgütsel destek ve örgütsel sinizm ölçeklerine iliĢkin maddeler 

bulunmaktadır. AraĢtırmada kullanılan ölçeklerle ilgili bilgiler aĢağıda verilmiĢtir. 

Algılanan örgütsel destek ölçeği: AraĢtırmada çalıĢanların algıladıkları 

örgütsel desteği ölçmek için Eisenberger ve arkadaĢları (1986) tarafından geliĢtirilen 

8 maddeli ve tek boyutlu “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği” kullanılmıĢtır. 

Katılımcılardan ölçekteki her bir maddeye 5’li Likert tipi ölçeğe göre (1- kesinlikle 

katılmıyorum, 5- kesinlikle katılıyorum arasında değiĢen) cevaplar vermeleri 

istenmiĢtir. 
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Örgütsel Sinizm Ölçeği: ÇalıĢanların örgütsel sinizm seviyelerini ölçmek için 

Brandes vd. (1999) tarafından geliĢtirilen üç boyutlu (biliĢsel, duyuĢsal ve 

davranıĢsal) ve 13 maddeden oluĢan “Örgütsel Sinizm Ölçeği” kullanılmıĢtır. 

Ölçekteki her bir madde 5’li Likert tipi ölçeğe göre “1- kesinlikle katılmıyorum” ile 

“5- kesinlikle katılıyorum” arasında değiĢen cevap seçeneklerine göre 

derecelendirilmiĢtir. 

3.4. Bulgular 

ÇalıĢamanın bu baĢlığı altında katılımcılara ait demografik özellikler; ölçeklere 

iliĢkin güvenirlik analizleri, açımlayıcı faktör analizleri ve doğrulayıcı faktör 

analizlerine iliĢkin sonuçlar verilmiĢtir. Ayrıca bu kısımda, değiĢkenler arasındaki 

iliĢkileri tespit etmek ve araĢtırma hipotezlerini test etmek amacıyla korelasyon ve 

regresyon analizlerine ait bulgular yer almaktadır. 

3.4.1. Demografik Özelliklere İlişkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılan inĢaat sektörü çalıĢanlarına yönelik demografik bulgular 

(cinsiyet, medeni durum, yaĢ ve eğitim) aĢağıda Tablo 3’te gösterilmiĢtir. 

Tablo 3. AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanlarla Ġlgili Demografik Bulgular 

Değişken Kategori Frekans (%) 

Cinsiyet 
Kadın 171 %59,2 

Erkek 118 %40,8 

Medeni Durum 
Evli 153 %52,9 

Bekar 136 %47,1 

YaĢ 

19-24 49 %17,0 

25-30 78 %27,0 

31-36 71 %24,6 

37-42 50 %17,3 

43 ve Üstü 41 %14,2 

Eğitim 

Önlisans 26 %9,0 

Lisans 188 %65,1 

Lisansüstü 75 %26,0 

Tablo 3’e bakıldığında çalıĢanların %59,2’sinin kadın %40,8’inin ise erkek 

olduğu görülmektedir. YaĢ ile ilgili değiĢkene bakıldığında çalıĢanların %17’sinin 

19- 24 yaĢ, %27’sinin 25- 30 yaĢ, %24,6’sının 31- 36 yaĢ, %17,3’ünün 37- 42 yaĢ ve 

%14,2’sinin 43 yaĢ ve üstü olduğu görülmektedir. Buradan hareketle Ģirket 
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çalıĢanlarının büyük kısmının orta yaĢtaki bireylerden oluĢtuğunu söyleyebiliriz. 

Eğitim ile ilgili değiĢkene bakıldığında çalıĢanların %9’unun önlisans, %65,1’inin 

lisans ve %26’sının lisansüstü mezunu olduğu görülmektedir. Bulgulara 

baktığımızda Ģirket çalıĢanlarının büyük kısmının lisans mezunu olduğu 

görülmektedir. 

3.4.2. Ölçeklere İlişkin Güvenirlik Analizleri 

AraĢtırmada her bir ölçekte bulunan tüm maddelere güvenirlik analizi 

yapılmıĢtır. Analizde “düzeltilmiĢ madde toplam puan korelasyonu” 0,30’un altında 

olan veya analizden silinmesiyle Cronbach Alpha Katsayısında önemli düzeyde 

değiĢimler ortaya çıkaran maddeler değerlendirme dıĢında bırakılmıĢtır. Bununla 

birlikte Cronbach Alpha Katsayısı değerinde 0,70 referans alınmıĢtır (Tavakol ve 

Dennick, 2011). 

3.4.2.1. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğinin Güvenirlik Analizi 

Algılanan örgütsel destek ölçeğine ait 8 maddenin güvenirlik analizi bulguları 

Tablo 4’te verilmiĢtir. 

Tablo 4. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğinin Güvenirlik Analizi 

Madde No 

Madde Silinirse 

Ölçek 

Ortalaması 

Madde Silinirse 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Madde Toplam 

Puan 

Korelasyonu 

Madde Silinirse 

Cronbach Alpha 

Katsayısı 

AÖD 1 23,34 33,343 ,788 ,922 

AÖD 2 23,40 33,484 ,813 ,919 

AÖD 3 23,45 34,068 ,800 ,921 

AÖD 4 23,34 34,524 ,801 ,921 

AÖD 5 23,24 35,069 ,745 ,925 

AÖD 6 23,40 33,970 ,730 ,926 

AÖD 7 23,38 35,014 ,721 ,926 

AÖD 8 23,42 35,078 ,725 ,926 

Cronbach Alpha= ,932 

Tablo 4’te algılanan örgütsel destek ölçeğinin maddelerine iliĢkin düzeltilmiĢ 

madde toplam puan korelasyonları incelenmiĢ ve bütün maddelere ait korelasyon 

değerinin 0,30’un üzerinde olduğu görülmüĢtür. Bu durum ölçekte bulunan bütün 

maddelerin analiz için güvenilir olduğunu göstermektedir. Aynı zamanda ölçekten 
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herhangi bir madde silindiğinde ölçeğin genel Cronbach Alpha katsayısında önemli 

bir değiĢiklik olmadığı görülmüĢtür. Bu nedenle bütün maddeler analize dahil 

edilmiĢtir. Ölçek için hesaplanan ve tablonun en altında bulunan, genel Cronbach 

Alpha değeri 0,932’dir. Bu yüksek bir değerdir ve kullanılan ölçeğin oldukça 

güvenilir olduğunu göstermektedir. 

3.4.2.2. Örgütsel Sinizm Ölçeğinin Bilişsel Sinizm Alt Boyutunun 

Güvenirlik Analizi 

Örgütsel sinizm ölçeğinin biliĢsel sinizm alt boyutuna ait beĢ maddenin 

güvenirlik analizi bulguları Tablo 5’te verilmiĢtir. 

Tablo 5. Örgütsel Sinizm Ölçeği BiliĢsel Sinizm Alt Boyutu Güvenirlik Analizi 

Madde No 

Madde Silinirse 

Ölçek 

Ortalaması 

Madde Silinirse 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Madde Toplam 

Puan 

Korelasyonu 

Madde Silinirse 

Cronbach 

Alpha Katsayısı 

BĠL 1 11,36 15,195 ,805 ,885 

BĠL 2 11,33 16,331 ,813 ,883 

BĠL 3 11,21 16,433 ,758 ,894 

BĠL 4 11,28 16,791 ,747 ,896 

BĠL 5 11,33 16,894 ,752 ,895 

Cronbach Alpha= ,911 

Tablo 5’te örgütsel sinizm ölçeğinin biliĢsel sinizm alt boyutunun düzeltilmiĢ 

madde toplam puan korelasyonu incelenmiĢ ve bütün maddelere ait korelasyon 

değerinin 0,30’un üzerinde olduğu görülmüĢtür. Ayrıca ölçekten madde silindiğinde 

genel Cronbach Alpha katsayısında önemli bir değiĢiklik olmadığı, dolayısıyla 

ölçekten madde çıkarılmasına gerek görülmediği için bütün maddeler analize dahil 

edilmiĢtir. Bu durum ölçekte bulunan bütün maddelerin analiz için güvenilir 

olduğunu göstermektedir. Örgütsel sinizmin biliĢsel sinizm alt boyutuna ait genel  

Cronbach Alpha değeri 0,911’dir. Bu değer ölçeğin yüksek seviyede güvenilir 

olduğunu göstermektedir. 
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3.4.2.3. Örgütsel Sinizm Ölçeğinin Duyuşsal Sinizm Alt Boyutu Güvenirlik 

Analizi 

Örgütsel sinizm ölçeğinin duyuĢsal sinizm alt boyutuna ait dört maddenin 

güvenirlik analizi bulguları Tablo 6’da verilmiĢtir. 

Tablo 6. Örgütsel Sinizm Ölçeği DuyuĢsal Sinizm Alt Boyutu Güvenirlik Analizi 

Madde No 

Madde Silinirse 

Ölçek 

Ortalaması 

Madde Silinirse 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Madde Toplam 

Puan 

Korelasyonu 

Madde Silinirse 

Cronbach 

Alpha Katsayısı 

DUY 1 8,15 8,185 ,718 ,807 

DUY 2 8,29 7,936 ,768 ,785 

DUY 3 8,28 8,362 ,737 ,800 

DUY 4 7,90 8,699 ,578 ,867 

Cronbach Alpha= ,855 

Tablo 6’da örgütsel destek ölçeğinin düzeltilmiĢ madde toplam puan korelasyonu 

incelenmiĢ ve bütün maddelere ait korelasyon değerlerinin 0,30’un üzerinde olduğu 

görülmüĢtür. Bu durum ölçekte bulunan bütün maddelerin analiz için güvenilir 

olduğunu göstermektedir. Ölçek için hesaplanmıĢ olan ve tablonun en altında 

bulunan, genel Cronbach Alpha değeri 0,855’dir. Bu yüksek bir değerdir ve 

kullanılan ölçeğin oldukça güvenilir olduğunu göstermektedir. 

3.4.2.4. Örgütsel Sinizm Ölçeğinin Davranışsal Sinizm Alt Boyutu 

Güvenirlik Analizi 

Örgütsel Sinizm Ölçeğinin DavranıĢsal Sinizm alt boyutuna ait dört maddenin 

güvenirlik analizi bulguları Tablo 7’de verilmiĢtir. 

Tablo 7. Örgütsel Sinizm Ölçeği DavranıĢsal Sinizm Alt Boyutu Güvenirlik Analizi 

Madde No 

Madde Silinirse 

Ölçek 

Ortalaması 

Madde Silinirse 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Madde Toplam 

Puan 

Korelasyonu 

Madde Silinirse 

Cronbach 

Alpha Katsayısı 

DAV 1 8,61 9,197 ,624 ,830 

DAV 2 8,64 9,098 ,703 ,795 

DAV 3 8,93 9,463 ,728 ,788 

DAV 4 8,81 8,738 ,684 ,804 

Cronbach Alpha= ,845 
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Tablo 7’de örgütsel destek ölçeğinin düzeltilmiĢ madde toplam puan 

korelasyonu incelenmiĢtir ve hepsinin 0,30’un üzerinde olduğu görülmüĢtür. Bu 

durum ölçekte bulunan bütün maddelerin analiz için güvenilir olduğunu 

göstermektedir. Ölçeğe ait genel Cronbach Alpha değeri 0,845’tir. Bu değer 

kullanılan ölçeğin oldukça güvenilir olduğunu göstermektedir. 

3.4.2.5. Örgütsel Sinizm Ölçeği Güvenirlik Analizi 

Örgütsel sinizm ölçeğine ait 13 maddeye yapılan güvenirlik analizi sonucunda 

elde edilen bulgular Tablo 8’de verilmiĢtir. 

Tablo 8. Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Güvenirlik Analizi 

Madde No 

Madde Silinirse 

Ölçek 

Ortalaması 

Madde Silinirse 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Madde Toplam 

Puan 

Korelasyonu 

Madde Silinirse 

Cronbach Alpha 

Katsayısı 

BĠL 1 33,90 108,517 ,781 ,932 

BĠL 2 33,87 111,402 ,783 ,932 

BĠL 3 33,75 111,408 ,748 ,933 

BĠL 4 33,82 113,004 ,706 ,935 

BĠL 5 33,87 112,263 ,755 ,933 

DUY 1 33,94 113,285 ,695 ,935 

DUY 2 34,08 112,768 ,718 ,934 

DUY 3 34,07 114,697 ,670 ,936 

DUY 4 33,69 112,137 ,712 ,934 

DAV 1 33,61 112,801 ,640 ,937 

DAV 2 33,64 113,404 ,659 ,936 

DAV 3 33,93 113,318 ,731 ,934 

DAV 4 33,81 111,544 ,678 ,936 

Cronbach Alpha= ,939 

Tablo 8’de örgütsel destek ölçeğine ait güvenirlik analizi sonuçları verilmiĢtir. 

Tablo incelendiğinde düzeltilmiĢ madde toplam puan korelasyon değerlerinin 

hepsinin 0,30’un üzerinde olduğu görülmüĢtür. Bu durum ölçekte bulunan bütün 

maddelerin analiz için güvenilir olduğunu göstermektedir. Aynı zamanda madde 

silindiğinde Cronbach Alpha katsayısında önemli bir değiĢiklik olmadığı 

görülmüĢtür. Bu nedenle bütün maddeler analize dahil edilmiĢtir. Ölçek için 

hesaplanmıĢ olan ve tablonun en altında bulunan, genel Cronbach Alpha değeri 

0,939’dur. Bu yüksek bir değerdir ve kullanılan ölçeğin oldukça güvenilir olduğunu 

göstermektedir. 
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3.4.3. Ölçeklere İlişkin Açımlayıcı Faktör Analizleri 

Algılanan örgütsel destek ve örgütsel sinizm ölçeklerinin faktör yapılarının 

tespit edilmesine yönelik olarak varimaks döndürme yöntemi kullanılarak açımlayıcı 

faktör analizi yapılmıĢtır. Faktör analizinin uygunluğunun test edilmesinde Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) değerine ve Bartlett Küresellik testinin anlamlılığına 

bakılmıĢtır. KMO’nun 0,60’dan yüksek olması ve Barlett Küresellik Testinin anlamlı 

olması örneklemin yeterli ve verilerin faktör analizi için uygun olduğu anlamına gelir 

(Kerse, 2013: 74). 

3.4.3.1. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğine İlişkin Açımlayıcı Faktör 

Analizi Sonuçları 

Algılanan örgütsel destek ölçeğine ait 8 maddeye varimaks döndürme yöntemi 

kullanılarak açımlayıcı faktör analizi yapılmıĢ ve analiz sonuçları Tablo 9’da 

verilmiĢtir. 

Tablo 9. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği Faktör Analizi Sonuçları 

Maddeler Faktör Yükleri Özdeğerler 
Açıklanan 

Varyans 
Toplam Varyans 

AÖD 1 ,854    

AÖD 2 ,863    

AÖD 3 ,853    

AÖD 4 ,853 5,442 68,025 68,025 

AÖD 5 ,808    

AÖD 6 ,795    

AÖD 7 ,787    

AÖD 8 ,791    

KMO= 0,941; Barlett Küresellik Testi= 1604, 504 (p=0,000) 

Tablo 9’da görüldüğü gibi 8 maddelik algılanan örgütsel destek ölçeğinden 

özdeğeri 1’den büyük (5,442) tek faktörlü bir yapı elde edilmiĢtir. Maddelere ait 

faktör yükleri 0,787 ile 0,863 arasındadır. Ölçekteki 8 madde, toplam varyansın 

%68,025’ini açıklamıĢtır. Ayrıca KMO katsayısının 0,941 olduğu ve Barlett 

Küresellik Testinin anlamlı olması dolayısıyla verilerin faktör analizine uygun 

olduğu söylenebilir. 
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3.4.3.2. Örgütsel Sinizm Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Üç boyutlu (biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal) ve 13 maddeli örgütsel sinizm 

ölçeğine varimaks döndürme yöntemi kullanılarak yapılan açımlayıcı faktör analizi 

sonuçları Tablo 10’da gösterilmiĢtir. 

Tablo 10. Örgütsel Sinizm Boyutlarının Faktör Analizi Sonuçları 

Faktörler Faktör Yükleri Özdeğerler 
Açıklanan 

Varyans 

Toplam 

Varyans 

Bil 1 ,780    

Bil 2 ,767 7,557 58,130 58,130 

Bil 3 ,763    

Bil 4 ,715    

Bil 5 ,672    

Duy 1 ,753    

Duy 2 ,775 1,841 8,646 66,776 

Duy 3 ,819    

Duy 4 ,636    

Dav 1 ,790    

Dav 2 ,810 1,124 6,473 73,249 

Dav 3 ,649    

Dav 4 ,631    

KMO= 0,939; Barlett Küresellik Testi= 2584,946 (p=0,000) 

Tablo 10’da görüldüğü gibi analiz sonucunda ölçeğin üç boyutlu yapısı 

desteklenmiĢtir. Toplam beĢ maddeden oluĢan birinci faktöre ait faktör yükleri 0,780 

ile 0,672 arasında değiĢmektedir. Özdeğeri 7,557 olan bu faktör toplam varyansın 

%58,130’unu açıklamaktadır. Dört maddeden oluĢan ikinci faktöre ait özdeğer 

1,841’dir ve söz konusu faktör toplam varyansın %8,646’sını açıklamaktadır. Son 

olarak dört maddeli üçüncü faktöre ait özdeğer 1,124 olup söz konusu faktörün 

toplam varyansı açıklama oranı % 6,473’tür. Ayrıca örgütsel sinizm ölçeğine ait 

KMO değerinin 0,939 olduğu ve Bartlett Küresellik Testi sonucunun anlamlı olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

3.4.4. Ölçeklere İlişkin Doğrulayıcı Faktör Analizleri 

Açımlayıcı faktör analizi sonucunda araĢtırma ölçeklerine (algılanan örgütsel 

destek ve örgütsel sinizm) iliĢkin ortaya çıkan faktör yapılarının elde edilen verilerle 

uygunluğunun tespit edilmesine yönelik olarak doğrulayıcı faktör analizi (DFA) 

yapılmıĢtır. DFA, bir dizi gözlenen değiĢkenin faktör yapısını doğrulamak için 



65 

 

kullanılan istatistiksel bir tekniktir (Suhr, 2006: 1). Toplanan verilerin analiz edilen 

model ile uyumlu olup olmadıkları analizler sonucunda elde edilen uyum iyiliği 

indeks (Goodness of Fit Indices) değerlerine bakılarak anlaĢılabilir (Gürbüz, 2019: 

33). Literatürde birçok uyum iyiliği indeksi açıklanmıĢtır. Bu çalıĢmada Ki kare (X²), 

serbestlik derecesi (degree of fredom, df), yaklaĢık hataların ortalama karekökü (root 

mean square error of approximation, RMSEA), ortalama hataların karekökü 

(standardized root mean square residual, SRMR) ve karĢılaĢtırmalı uyum indeksi 

(comparative fit indices, CFI) uyum iyiliği indeksleri kullanılmıĢtır. Uyum iyiliği 

değerlerinin kabul edilebilirlikleri Tablo 11’deki değerler referans alınarak 

belirlenmiĢtir. 

Tablo 11. DFA’da Kullanılan Uyum Ġyiliği Değerlerinin Ġdeal ve Kabul Edilebilir 

EĢik Değerleri 

Uyum Ölçüsü İdeal Uyum Değeri Kabul Edilebilir Uyum 

Değeri 

CMIN/DF <3 3<(X²/df)<5 

RMSEA <0.05 <0.08 

SRMR <0.05 <0.08 

CFI >0.95 >0.90 

Kaynak: Suhr, 2006: 2. 

3.4.4.1. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğine İlişkin DFA 

Açımlayıcı faktör analizi sonucunda ortaya çıkan tek faktörlü ve sekiz maddeli 

algılanan örgütsel destek ölçeğinin faktör yapısı ile verilerin uyumunun tespit 

edilmesine yönelik olarak DFA yapılmıĢtır. Yapılan DFA sonuçları ġekil 4’te 

verilmiĢtir. 
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Şekil 4. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğine Ait DFA 

Sekiz maddeli algılanan örgütsel destek ölçeğine yapılan DFA’ya iliĢkin faktör 

yükleri ġekil 4’te görülmektedir. Yapılan analiz sonucunda ölçeğe iliĢkin uyum 

iyiliği değerlerinin yeterli seviyede olmamalarından ötürü Ģekilde görüldüğü gibi 

bazı modifikasyonlar yapılmıĢtır (e1-e2 ve e6 ve e7). Ölçeğe ait standardize edilmiĢ 

faktör yükleri incelendiğinde bütün maddelere ait faktör yüklerinin 0.5 üzeri olduğu 

dolayısıyla ölçekten madde çıkarılmasına gerek olmadığı söylenebilir. Ölçeğe iliĢkin 

uyum iyiliği değerleri verilerin tek faktörlü algılanan örgütsel destek ölçeği ile 

uyumlu olduğu yönündedir (X²/df = 1.67, RMSEA = 0.05, SRMR = 0.02, CFI = 

0.99). 

3.4.4.2. Örgütsel Sinizm Ölçeğine İlişkin DFA 

Örgütsel sinizm ölçeğine yapılan açımlayıcı faktör analizi sonucunda ölçeğin 

üç faktörlü yapısı ortaya çıkmıĢtır. Bu üç faktörlü yapının verilerle uyumunu tespit 

etmek amacı ile ölçeğe ikinci düzey DFA yapılmıĢtır. Yapılan incelemeler 

sonucunda ikinci düzey DFA uyum iyiliği değerlerinin birinci düzey DFA uyum 

iyiliği değerlerinden daha iyi olduğu tespit edilmiĢtir. Örgütsel sinizm ölçeğine 

iliĢkin ikinci düzey DFA’ya ait faktör yükleri ġekil 5’te verilmiĢtir. 
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Şekil 5. Örgütsel Sinizm Ölçeğine Ait DFA 

Üç boyutlu örgütsel sinizm ölçeğinin maddelerine ait faktör yükleri ġekil 5’te 

görülmektedir. Uyum iyiliği değerlerinin yeterli seviyede çıkmamasından ötürü 

Ģekilde görüldüğü gibi bazı modifikasyonlar yapılmıĢtır (e10 ve e11, e10 ve e13). 

Faktör yükleri 0.68 ile 0.86 arasında değiĢmektedir. Faktör yüklerine bakılarak 

ölçekten madde çıkarılmasının gerek olmadığı söylenebilir. Ölçeğe ait uyum iyiliği 

değerleri verilerin üç boyutlu örgütsel sinizm ölçeği ile uyumlu olduğunu 

kanıtlamaktadır (X²/df = 2.21, RMSEA = 0.06, SRMR = 0.05, CFI = 0.97). 

3.4.5. Demografik Değişkenlere İlişkin Fark Bulguları 

ÇalıĢmada katılımcıların demografik özellikleri açısından örgütsel destek 

algılarında ve örgütsel sinizm davranıĢlarında farklılıkların olup olmadığı 

gözlemlenmiĢtir. Farka iliĢkin analizlerde iki gruplu değiĢkenlerde bağımsız 

örneklem t testi, ikiden fazla gruplar için ise tek yönlü varyans (Anova) testi 

kullanılmıĢtır (Kerse ve Karabey, 2014: 34). 
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3.4.5.1. Cinsiyet Değişkeni Açısından Farklılıklar 

Cinsiyet değiĢkeninde örgütsel destek algısı ve örgütsel sinizm (biliĢsel, 

duyuĢsal, davranıĢsal, toplumsal) boyutları arasında farklılık olup olmadığını 

görebilmek için bağımsız örneklem t testi yapılmıĢ ve Tablo 12’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 12. Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Bağımsız Örneklem T Testi 

Değişken Cinsiyet N  SS t P 

AÖD 
Erkek 118 26,70 6,33 

-0,13 ,990 
Kadın 171 26,71 6,90 

BiliĢsel 

Sinizm 

Erkek 118 13,84 5,09 

-,783 ,434 
Kadın 171 14,32 4,93 

DuyuĢsal 

Sinizm 

Erkek 118 10,79 3,73 
-,328 ,743 

Kadın 171 10,9357 3,78 

DavranıĢsal 

Sinzim 

Erkek 118 11,7627 3,75 
,353 ,724 

Kadın 171 11,5965 4,06 

Örgütsel 

Sinzim 

Erkek 118 36,3983 11,29 

-,328 ,744 
Kadın 171 36,8480 11,59 

AÖD=Algılanan Örgütsel Destek 

Tablo 12 incelendiğinde katılımcıların cinsiyetlerine göre algılanan örgütsel 

destek (t = -0,13; p = 0.990) ve örgütsel sinizm (t = -0,328; p = 0.774) seviyelerinin 

anlamlı olarak farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. Bu durum katılımcıların 

cinsiyetlerine göre örgütsel destek algılarının ve örgütsel sinizm seviyelerinin 

istatiksel olarak birbirlerinden anlamlı seviyede farklılaĢmadığı anlamına gelir. 

3.4.5.2. Medeni Durum Değişkeni Açısından Farklılıklar 

Medeni durum değiĢkeninde örgütsel destek algısı ve örgütsel sinizm (biliĢsel, 

duyuĢsal, davranıĢsal, toplumsal) boyutları arasında farklılık olup olmadığını 

görebilmek için bağımsız örneklem t testi yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo 13’te 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo 13. Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Bağımsız Örneklem T Testi 

Değişken 
Medeni 

Durum 
N  SS t P 

AÖD 

Evli 153 26,53 6,84 

-,469 ,640 
Bekar 136 26,90 6,48 

BiliĢsel 

Sinizm 

Evli 153 13,91 5,29 

-,756 ,450 
Bekar 136 14,36 4,65 

DuyuĢsal 

Sinizm 

Evli 153 10,46 3,90 
-1,988 ,048 

Bekar 136 11,33 3,53 

DavranıĢsal 

Sinzim 

Evli 153 11,60 3,99 
-,259 ,796 

Bekar 136 11,72 3,86 

Örgütsel 

Sinzim 

Evli 153 35,98 11,76 

-1,067 ,287 
Bekar 136 37,42 11,08 

AÖD=Algılanan Örgütsel Destek 

Tablo 13’e bakıldığında algılanan örgütsel destek algısı, örgütsel sinizm ve 

örgütsel sinizmin biliĢsel ve davranıĢsal boyutları arasında medeni durum açısından 

bir farklılaĢma görülmemektedir. Ancak örgütsel sinizmin duyuĢsal sinizm boyutu 

puanlarının medeni duruma göre farklılaĢtığı bulunmuĢtur (t = -1,988; p<.05). Buna 

göre bekar çalıĢanların duyuĢsal sinizm puanları evli çalıĢanların duyuĢsal sinizm 

puanlarından anlamlı derece yüksektir (Evli ort.=10,46; bekar ort.=11,33). 

3.4.5.3. Yaş Değişkeni Açısından Farklılıklar 

Katılımcıların yaĢlarına göre algılanan örgütsel destek ve örgütsel sinizm 

(biliĢsel, davranıĢsal, toplumsal) puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı 

farklılık olup olmadığını test etmek için tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

yapılmıĢ ve sonuçları Tablo 14’te verilmiĢtir. 
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Tablo 14. YaĢ DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) 

Değişken Varyans 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 

Kareler 

Ortalaması 

F P Anlamlı 

Fark 

AÖD Gruplar 

arası 

1440,29 360,075 9,014 ,000 C,D,E>A 

E>B 

Grup içi 11345,28 39,948 

Toplam 12785,58 

BiliĢsel 

Sinizm 

Gruplar 

arası 

389,45 97,363 4,067 ,003 E>A,B 

Grup içi 6798,06 23,937 

Toplam 7187,51 

DuyuĢsal 

Sinizm 

Gruplar 

arası 

3763,84 13,253 3,228 ,000 A,B>E 

Grup içi 4051,51 48,299 

Toplam 193,19 

DavranıĢsal 

Sinizm 

Gruplar 

arası 

193,19 48,299 3,228 0,13 A,B>E 

Grup içi 4249,24 14,962 

Toplam 4442,44 

Örgütsel 

Sinizm 

Gruplar 

arası 

2455,80 613,951 4,936 ,001 A,B>E 

Grup içi 35326,64 124,390 

Toplam 37782,443 

Not: A = 19-24; B = 25-30; C = 31-36; D = 37-42; E = 43 ve üzeri; AÖD=Algılanan Örgütsel Destek 

3.4.5.4. Eğitim Durumu Değişkeni Açısından Farklılıklar 

Eğitim grupları arasında algılanan örgütsel destek ve örgütsel sinizm (biliĢsel, 

duyuĢsal ve davranıĢsal) puanları arasında farklılık olup olmadığını test etmek için 

tek yönlü varyans analizi (ANOVA) yapılmıĢ ve sonuçları Tablo 15’te verilmiĢtir. 
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Tablo 15. Eğitim Durumu DeğiĢkeni Açısından Tek Yönlü Varyans Analizi 

(ANOVA) 

Değişken Varyans 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 

Kareler 

Ortalaması 

F P Anlamlı 

Fark 

AÖD Gruplar 

arası 

1912,68 956,344 25,156 ,000 YL> ÖL, L 

L> ÖL 

Grup içi 10872,89 38,017 

Toplam 12785,58 

BiliĢsel 

Sinizm 

Gruplar 

arası 

382,63 191,317 8,041 ,000 ÖL> L, YL 

Grup içi 6804,88 23,793 

Toplam 7187,51 

DuyuĢsal 

Sinizm 

Gruplar 

arası 

226,23 113,117 8,457 ,000 ÖL>L, YL 

Grup içi 3825,28 13,375 

Toplam 4051,51 

DavranıĢsal 

Sinizm 

Gruplar 

arası 

200,39 100,200 6,755 ,001 ÖL>L, YL 

Grup içi 4242,04 14,832 

Toplam 4442,44 

Örgütsel 

Sinizm 

Gruplar 

arası 

2357,97 1178,989 9,519 ,000 ÖL>L, YL 

Grup içi 35424,46 123,862 

Toplam 37782,443 

Not: ÖL = Ön Lisans; L = Lisans; YL = Yüksek Lisans; AÖD = Algılanan Örgütsel Destek 

Eğitim durumu değiĢkeni açısından yapılan ANOVA testi sonucuna göre 

örgütsel destek puanları ve örgütsel sinizm puanları arasında anlamlı bir farklılaĢma 

bulunmuĢtur. Bu farklılaĢmanın kaynağını tespit etmek için örgütsel destek 

puanlarına iliĢkin veri homojenliği sağlandığı için Bonferroni testi, biliĢsel sinizm, 

duyuĢsal sinizm, davranıĢsal sinizm ve sinizm toplam boyutunda veri homojenliği 

sağlanmadığı için Tamhane’s T2 testi için yapılmıĢtır. Bulgular Tablo 15’te 

verilmiĢtir. 

FarklılaĢmanın kaynağını belirlemek için yapılan analizlere göre eğitim 

durumu yüksek lisans olanların örgütsel destek puanları eğitim durumu önlisans ve 

lisans olanlardan daha yüksektir. Ayrıca eğitim durumu lisans olanların örgütsel 

destek puanları eğitim durumu önlisans olanların puanlarından daha yüksektir. 

Eğitim durumu önlisans olanların biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm, davranıĢsal sinizm 
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ve toplam sinizm puanları eğitim durumu lisans ve yüksek lisans olanların 

puanlarından daha yüksektir. 

3.4.6. Hipotezlerin Test Edilmesi 

Algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm ve boyutlarına (biliĢsel, duyuĢsal, 

davranıĢsal, toplam) yönelik korelasyon analizi yapılmıĢ ve Tablo 16’da 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 16. Ölçeklere Ait Ortalama, Standart Sapma ve DeğiĢkenler Arası Korelasyon 

Değerleri 

Faktörler  SS 1 2 3 4 5 

AÖD 3,33 ,832 1     

BiliĢsel 

Sinizm 

2,82 ,999 -,770** 1    

DuyuĢsal 

Sinizm 

2,71 ,937 -,679** ,754** 1   

DavranıĢsal 

Sinizm 

2,91 ,891 -,641** ,712** ,697** 1  

Örgütsel 

Sinizm 

2,82 ,881 -,778** ,927** ,895** ,882** 1 

Not: **p < .01; AÖD = Algılanan Örgütsel Destek 

Bulgulara göre örgütsel destek algısı ile biliĢsel sinizm arasında negatif yönlü 

(-0,770) bir iliĢkiden bahsedilebilir. Bununla birlikte örgütsel destek algısı ile 

duyuĢsal sinizm boyutu arasındaki negatif yöndeki iliĢki (-0,679), davranıĢsal sinizm 

boyutundaki iliĢkiye göre (-0,641) daha yüksektir. Örgütsel destek algısı ile örgütsel 

sinizm arasındaki iliĢkiyi bir bütün olarak incelediğimizde aralarında negatif yönlü (-

0,778) bir iliĢkinin olduğu söylenebilir. BaĢka bir deyiĢle örgütsel destek algısı 

arttıkça çalıĢanların gösterdikleri toplam sinizm puanları azalmaktadır. 

Korelasyon analizi ile değiĢkenler arasındaki iliĢkinin varlığı saptandıktan 

sonra çoklu doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. Analizde algılanan örgütsel 

destek bağımsız değiĢken olarak örgütsel sinizm ise bağımlı değiĢken olarak ele 

alınmıĢtır. Bulgular Tablo 17’de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 17. Örgütsel Destek ile Örgütsel Sinizm Arasındaki ĠliĢkinin Regrasyon 

Analizi 

Bağımlı Değişken 

 

 

Bağımsız Değişken 

Örgütsel Sinizm 

β t P 

AÖD -,792 -20,119 ,000 

R
2
 0,615   

Düzeltilmiş R
2
 0,608   

F 90,363   

Tablo 17’deki sonuçlar incelendiğinde algılanan örgütsel desteğin örgütsel 

sinizmi negatif yönlü ve istatistiksel olarak anlamlı bir Ģekilde etkilediği görülmüĢtür 

(β = -,792; t = -20,119; p < .01). Öte yandan algılanan örgütsel desteğin örgütsel 

sinizmin yaklaĢık %61’ini açıkladığı sonucu da Tablo 17’de görülmektedir. Bu 

sonuca göre Hipotez 1’in desteklendiği söylenebilir. 

AraĢtırmada Hipotez 1a, Hipotez 1b ve Hipotez 1c’ye iliĢkin regresyon analizi 

sonuçları Tablo 18, Tablo 19 ve Tablo 20’de verilmiĢtir. 

Tablo 18. Algılanan Örgütsel Destek ile BiliĢsel Sinizm ĠliĢkisine Ait Regrasyon 

Analizi 

Bağımlı Değişken 

 

 

Bağımsız Değişken 

Bilişsel Sinizm 

β t P 

AÖD -,770 -20,466 ,000 

R
2
 0,593   

Düzeltilmiş R
2
 0,593   

F 418,852   

Tablo 18’de algılanan örgütsel desteğin biliĢsel sinizm üzerindeki etkisine 

yönelik regresyon analizi sonuçları verilmiĢtir. Tablodaki sonuçlara göre algılanan 

örgütsel desteğin biliĢsel sinizm üzerinde negatif yönlü ve anlamlı bir etkisinin 

olduğu söylenebilir (β = -,770; t = -20,466; p < .01). Bu sonuç Hipotez 1a’nın 

desteklendiği anlamına gelmektedir. 
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Tablo 19. Algılanan Örgütsel Destek ile DuyuĢsal Sinizm ĠliĢkisine Ait Regrasyon 

Analizi 

Bağımlı Değişken 

 

 

Bağımsız Değişken 

Duyuşsal Sinizm 

β t P 

AÖD -,679 -15,69 ,000 

R
2
 0,462   

Düzeltilmiş R
2
 0,460   

F 246,162   

Tablo 19’daki sonuçlar incelendiğinde algılanan örgütsel desteğin duyuĢsal 

sinizm üzerinde negatif yönlü ve anlamlı bir etkisinin olduğu görülmektedir (β = - 

,679; t = -15,69; p < .01). Bu sonuç Hipotez 1b’nin desteklendiğinin ispatıdır. 

Tablo 20. Algılanan Örgütsel Destek ile DavranıĢsal Sinizm ĠliĢkisine Ait Regrasyon 

Analizi 

        Bağımlı Değişken 

 

 

Bağımsız Değişken 

Davranışsal Sinizm 

β t P 

AÖD -,641 -14,459 ,000 

R
2
 0,411   

Düzeltilmiş R
2
 0,409   

F 200,498   

Tablo 20’deki sonuçlar algılanan örgütsel desteğin davranıĢsal sinizmi negatif 

olarak etkilediğine yönelik oluĢturulan Hipotez 1c’nin desteklendiği anlamına 

gelmektedir (β = -,641; t = -14,459; p < .01). 
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SONUÇ 

Algılanan örgütsel destek ve örgütsel sinizm ve boyutları arasındaki iliĢkinin 

incelendiği bu çalıĢmada öncelikli olarak belirlenen amaç doğrultusunda 

Kazakistan’ın Aktau Ģehrinde bulunan üç inĢaat firmasının 289 çalıĢanından anket 

yöntemiyle veriler elde edilmiĢtir. Elde edilen veriler SPSS 22 ve AMOS 22 istatistik 

programları kullanılarak analiz edilmiĢ ve sonuçlar yorumlanmıĢtır. 

Tez çalıĢmasında öncelikli olarak algılanan örgütsel destek (birinci bölüm) ve 

örgütsel sinizm (ikinci bölüm) kavramları teorik olarak açıklanmıĢtır. Algılanan 

örgütsel destek, çalıĢanın örgütüne yapmıĢ olduğu katkıların örgüt tarafından dikkate 

alındığına ve örgütünün çalıĢanların refahını önemsediğine yönelik inancını 

yansıtmaktadır. Bununla birlikte algılanan örgütsel destek, çalıĢanın kendisinden 

beklenilenleri yerine getirmesi durumunda örgütünden bunun karĢılığında beklenti 

içerisinde olduğu bir durumu ifade etmektedir. Örgütler, çalıĢanlarının beklentilerini 

karĢıladıkça çalıĢanların algıladıkları örgütsel destek düzeyi de artmaktadır. ÇalıĢan, 

örgütünden destek gördüğünü ve önemsendiğini hissederse, örgüt içerisindeki 

görevini özenle yerine getirmeye ve örgüt için yaptığı faaliyetleri kendiliğinden 

artırmaya çalıĢacaktır. Bu durum çalıĢanın örgüt baĢarısı için daha fazla çaba 

göstermesine ve örgütteki üyeliğini devam ettirme istekliliğine katkı sağlamaktadır. 

Bu iliĢki hem örgütün hem de çalıĢanın memnuniyetini artıracaktır. Ancak karĢılıklı 

beklentiler yerine getirilmezse örgüt ve çalıĢanlar arasındaki iliĢki zarar görebilir. Bu 

iliĢkinin zarar görmesi hem örgüt hem de çalıĢan için istenmeyen olumsuz sonuçlar 

doğuracaktır. 

Bu olumsuz sonuçlardan birisi olan örgütsel sinizm kavramı “bir kiĢiye, 

kuruma veya olaya yönelik olumsuz tepki verme eğilimi” olarak tanımlanmaktadır. 

Örgütsel sinizm, “bireyin olumsuz inançlarla ve duygularla algıladığı ve buna göre 

tepki verdiği, çalıĢtığı örgüte karĢı tutumlarıyla iliĢkili olan bir davranıĢtır. Örgütsel 

sinizmin ortaya çıkmasında çalıĢanların örgütlerinden gerekli desteği görmemesi 

önemli bir etkendir. Günümüzde örgütsel sinizm kiĢinin çalıĢtığı örgüte yönelik üç 

boyuttan oluĢan olumsuz bir tutum olarak tanımlanmıĢtır. Bu boyutlardan birisi olan 

biliĢsel boyut, örgütün ve örgütte çalıĢan bireylerin bütünlükten ve dürüstlükten uzak 
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olduğu inancını vurgulamaktadır. BaĢka bir boyut olan duyuĢsal boyut ise, 

çalıĢanların örgütlerine karĢı göstermiĢ oldukları saygısızlık, öfke, kızgınlık ve utanç 

gibi her türlü olumsuz duygusal tepki ile iliĢkilendirilebilir. Son olarak davranıĢsal 

boyut ise, çoğu zaman olumsuz ve aĢağılayıcı davranıĢlara yönelik eğilimlerdir. 

Sinik tutumlara sahip olan bireyler için en belirgin davranıĢsal eğilim, örgütlerine 

yönelik güçlü eleĢtirilerin ifade edilmesidir. 

Yaptığımız çalıĢmada anketimizdeki katılımcıların demografik özelliklerini 

incelediğimizde %59,2’sinin kadın ve %40,8’inin erkek olduğu belirlenmiĢtir. 

Katılımcıların %52,9’unu evli bireyler %47,1’ini bekar bireyler oluĢturmaktadır. YaĢ 

ortalaması bakımından katılımcıların çoğunluk olarak %27’sinin 25-30 yaĢ ve 

%24,6’sının 31-36 yaĢ arasındaki bireylerden oluĢtuğu söylenebilir. Eğitim seviyesi 

bakımından ise ankete katılan bireylerin %65,1 ile çoğunlukla lisans mezunu 

oldukları görülmektedir. 

AraĢtırmada algılanan örgütsel destek ve örgütsel sinizm ölçeklerinin geçerlilik 

düzeyini belirlemek amacıyla faktör analizleri (açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör 

analizleri) yapılmıĢtır. Algılanan örgütsel destek ölçeğine yapılan açımlayıcı faktör 

analizi sonucunda, ölçeğin özdeğeri 1’den büyük tek faktörlü yapısı desteklenmiĢtir. 

Açımlayıcı faktör analizi ile desteklenen yapının verilerle uyumunun test edilmesine 

yönelik olarak yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonuçları ölçeğin faktör yapısının 

uygun olduğunu göstermiĢtir. AraĢtırmada bağımlı değiĢken olan örgütsel sinizm 

ölçeğine ait maddelere yapılan açımlayıcı faktör analizi sonucunda özdeğeri 1’den 

büyük olan üç faktörlü (biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal) bir yapı elde edilmiĢtir. 

Ayrıca ölçeğe uygulanan doğrulayıcı faktör analizi açımlayıcı faktör analizi ile 

ortaya çıkan faktör yapısının verilerle uyumlu olduğunu doğrulamıĢtır. AraĢtırma 

ölçeklerinin güvenirliklerinin tespit edilmesi amacıyla Cronbach Alpha değerleri 

incelenmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda algılanan örgütsel destek ve örgütsel 

sinizm ölçeklerine ait Cronbach Alpha değerlerinin yeterli seviyede oldukları tespit 

edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların anketteki sorulara verdiği cevapların ortalamalarına göre aĢağıdaki 

sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 
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 ÇalıĢanların örgütsel destek algıları (3,33) ve örgütsel sinizm tutumları (2,82) 

orta düzeydedir. ÇalıĢanların örgütsel sinizm düzeyleri boyutsal olarak 

karĢılaĢtırıldığında; davranıĢsal boyutun (2,91) biliĢsel (2,82) ve duyuĢsal 

boyuta (2,71) göre yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

 ÇalıĢanların demografik değiĢkenlerine göre algıladıkları örgütsel destek ve 

sinizm tutumlarının genel olarak farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanların 

algıladıkları örgütsel destek ile duyuĢsal ve davranıĢsal sinizm seviyelerinin 

cinsiyetleri açısından herhangi farklılık göstermemiĢtir. Cinsiyete göre anlamlı 

farklılık sadece biliĢsel sinizm seviyelerinde görülmüĢtür. Diğer bir ifade ile 

kadın çalıĢanların biliĢsel sinizm düzeylerinin erkek çalıĢanlara kıyasla daha 

yüksek olduğu görülmüĢtür. 

 ÇalıĢanların medeni hallerine göre algıladıkları örgütsel destek ve örgütsel 

sinizmin davranıĢsal seviyelerinin farklılık gösterip göstermediğine yönelik 

yapılan analizler sonucunda medeni durum açısından çalıĢanların algıladıkları 

örgütsel destek ve örgütsel sinizm seviyelerinin istatistiksel olarak anlamlı 

olmadığı görülmüĢtür. Ancak bekar çalıĢanların biliĢsel ve duyuĢsal sinizm 

düzeyleri evli çalıĢanlarla kıyaslandığında, bekar çalıĢanların biliĢsel ve 

duyuĢsal sinizm düzeylerinin daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 

 YaĢ değiĢkeni açısından yapılan testlerin sonucuna göre iĢgörenlerin 

algıladıkları örgütsel destek ile örgütsel sinizm düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılaĢma olduğu görülmüĢtür. FarklılaĢmanın kaynağını tespit etmek için 

yapılan analizlere göre yaĢı 31-36, 37-42 arasında ve 43 üstü olanların 

algıladıkları örgütsel destek düzeyleri, yaĢı 19-24 arasında olanlardan daha 

yüksektir. YaĢı 43 ve üstü olanların örgütsel destek düzeyleri ise, yaĢı 25-30 

arasında olanlardan daha yüksektir. Bununla birlikte yaĢı 19-24 ve 25-30 

arasında olanların duyuĢsal ve davranıĢsal sinizm düzeyleri yaĢı 43 ve üstü 

olanlardan daha yüksektir. Ayrıca yaĢı 43 ve üzeri olanların ise biliĢsel sinizm 

düzeyleri ise, yaĢı 19-24 ve 25-30 arasında olanlara göre daha yüksektir. 

 Eğitim durumu değiĢkeni açısıdan yapılan testlerin sonucuna göre ise 

iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel sinizm düzeyleri 

arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu tespit edilmiĢtir. FarklılaĢmanın 
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kaynağını tespit etmek için yapılan analizlere göre eğitim durumu yüksek 

lisans olanların algıladıkları örgütsel destek düzeyleri eğitim durumu önlisans 

ve lisans olanlardan daha yüksektir. Eğitim durumu lisans olanların 

algıladıkları örgütsel destek düzeyleri ise eğitim durumu önlisans olanlardan 

daha yüksektir. Bununla birlikte eğitim durumu önlisans olanların ise örgütsel 

sinizm düzeyleri eğitim durumu lisans ve yüksek lisans olanlara göre daha 

yüksektir. 

Algılanan örgütsel destek ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

amacıyla yapılan analizlere göre aĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

 Algılanan örgütsel destek ile örgütsel sinizm birbiriyle bağlantılı iki karĢıt 

kavramdır. Yapılan analizler sonucunda algılanan örgütsel desteğin örgütsel 

sinizmi negatif yönlü ve anlamlı düzeyde etkilediği tespit edilmiĢtir (β = - 

0,792; p < 0.01). 

 Bununla birlikte algılanan örgütsel desteğin örgütsel sinizmin biliĢsel (β = - 

0,770; p < 0.01), duyuĢsal (β = - 0,679; p < 0.01) ve davranıĢsal (β = - 0,641; p 

< 0.01) boyutlarını negatfi yönde etkilediği görülmüĢtür. Elde edilen sonuçlara 

göre; çalıĢanların algıladıkları örgütsel destek düzeyi arttıkça sergiledikleri 

sinik tutum ve davranıĢlarda (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal) azalma olduğu 

söylenebilir. Algılanan örgütsel destek ile örgütsel sinizm arasındaki negatif 

yönlü ve anlamlı iliĢki daha önce yapılan çalıĢmalar (Genç, 2018; Kerse ve 

Karabey, 2017; Kalağan, 2009) ile benzerlik göstermektedir. 

 Yapılan analizlere göre örgütsel sinizmdeki değiĢimin %61’inin algılanan 

örgütsel destek ile açıklandığı sonucu ortaya çıkmıĢtır. Hem kiĢisel özelliklerin 

hem de örgütsel özelliklerin neden olduğu örgütsel sinizmde, örgütleri 

tarafından desteklendiğini hisseden çalıĢanların, örgütsel destek algılamaları 

düĢük olan çalıĢanlara göre iĢlerine daha sıkı sarıldıkları ve örgütlerine yönelik 

daha az olumsuz tutum ve davranıĢlar sergilediklerini söyleyebiliriz. 

 ÇalıĢanların, örgütleri tarafından destek gördüklerinde yaptıkları iĢlerde etkin 

ve verimli oldukları, tam tersi durumlarda ise örgütlerine karĢı olumsuz tutum 

ve davranıĢlar sergiledikleri görülmektedir. 
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AraĢtırmanın sonuçlarına göre örgüt yöneticilerine çalıĢanların örgütsel sinizm 

seviyelerini azaltmalarına yönelik olarak aĢağıdaki öneriler verilebilir: 

 Örgüt içerisinde olumsuz tutum ve davranıĢların ortaya çıkmasına sebep olan 

örgütsel sinizmin önüne geçebilmek için gerekli tedbirlerin alınması hususunda 

daha özenli olunmasında fayda vardır. 

 Yönetimin ve çalıĢanın istek ve beklentilerini belirlemek amacıyla çalıĢanlarla 

belirli zaman aralıkları içerisinde (haftalık/aylık/yıllık) toplantılar düzenlenmeli 

ve firmanın hedeflerine yönelik gerekli değerlendirmeler yapılmalıdır. 

 ÇalıĢanların düĢünce ve görüĢlerini kolaylıkla ifade edebilmeleri için örgüt 

kültürü gözden geçirilmeli ve gerekli iyileĢtirmeler yapılarak, örgütsel bir 

iletiĢim sistemi kurulmalıdır. 

 Yönetimdeki personele, iĢgörenlerle arasındaki kaliteli iletiĢimin hangi olumlu 

sonuçları sağlayacağına iliĢkin farkındalık eğitimleri verilmelidir. 

 Örgütsel sinizme sebebiyet veren çeĢitli etkenlerin tespit edilmesi ve ortadan 

kaldırılması için gayret gösterilmelidir. ÇalıĢanların yaptıkları iĢ karĢılığında 

elde ettikleri ücret, ödül veya terfi gibi her türlü kazanımın ya da cezai iĢlemin 

örgüt tarafından adil bir Ģekilde dağıtılması örgütsel desteğin çalıĢanlar 

tarafından algılanmasına ayrıca örgütsel sinizmin azaltılmasına katkı 

sağlayacaktır. 

 ĠĢgörenlerin olumsuz tutum ve davranıĢlarının tamamı örgütsel sebeplerden 

kaynaklanmayabilir. Bu olumsuz tutum ve davranıĢlar iĢgörenlerin kiĢilik 

özelliklerine de bağlı olabilir. Bu nedenle iĢe alım yaparken iĢgören seçimiyle 

ilgili kriterler gözden geçirilmeli ve gerekli iyileĢtirmeler yapılmalıdır. 

Bu çalıĢamanın yukarıdaki etkilerinin yanında bazı kısıtlılıkları da mevcuttur. 

Bunlardan birincisi araĢtırma verilerinin kesitsel yöntemle toplanmıĢ olmasıdır. 

Kesitsel yöntemle toplanmıĢ veriler araĢtırma sonuçlarının nedenselliğinin ortaya 

konmasında yeterli değildir. Bu nedenle gelecekte yapılacak çalıĢmalar verileri 

boylamsal yöntemlerle elde ederek değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi nedenselliğe göre 

daha iyi açıklayabilirler. Bu çalıĢmanın yalnızca inĢaat sektöründe çalıĢan kiĢileri 

kapsaması ve Kazakistan’da bulunan belirli firmalarda yapılmıĢ olması, hiç Ģüphesiz 
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araĢtırmanın diğer bir kısıtıdır. Zira bu durum inĢaat sektöründe faaliyet gösteren tüm 

firmalar ve diğer sektörler için genelleme yapılamamasına sebebiyet vermektedir. 

Ancak belirli örgütsel yapıların ve çalıĢanların tutum ve davranıĢlarının ortaya 

konulduğu bu çalıĢma, ilgili birimin geliĢimi doğrultusunda örgütlere fayda 

sağlayabilir. AraĢtırmanın üçüncü kısıtı, araĢtırmada sadece algılanan örgütsel 

desteğin örgütsel sinizm üzerindeki etkisinin incelenmiĢ olmasıdır. Bu durum 

örgütsel sinizme etki edebilecek diğer değiĢkenlerin göz ardı edilmiĢ olmasına neden 

olmuĢ ve sonuçların daha geniĢ açıdan ele alınmasını kısıtlamıĢtır. Gelecekte 

yapılacak çalıĢmalarda örgütsel sinizme etki edebilecek farklı değiĢkenler modele 

dahil edilerek daha genellenebilir sonuçlara ulaĢılabilirler. 
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EKLER 

 

ANKET FORMU 

Dear Participant: 

This survey is applied within the scope of master thesis study. The aim of this study 

is to determine the relationship between perceived organizational support and 

organizational cynicism. 

Please do not put your name or any other identifying information on this form. 

Thank you for your participation. 

Sincerely, 

Demographics - Please mark with an “X”: 

Your Gender: Male (  )   Female (  ) 

Your Age: 19-24 (  )   25-30 (  )   31-36 (  )   36-42 (  )   43 and above (  ) 

Your Marital Status: Maried (  )   Single (  ) 

Your Education Level: High school              (   ) 2-year college degree  (   ) 

4-year college degree (   ) Postgraduate                (   ) 
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ORGANIZATIONAL SUPPORT SCALE 

The following  questions  are  items  about organizational 

support. For each question, mark an “X” in the box that 

best fits your belief about your feelings to organization. 
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1 My organization cares about my opinion. 1 2 3 4 5 

2 My organization really cares about my well-being. 1 2 3 4 5 

3 My organization strongly considers my goals and 

values. 
1 2 3 4 5 

4 Help is available from my organization when I have 

a problem. 
1 2 3 4 5 

5 My organization would forgive an honest mistake on 

my part. 
1 2 3 4 5 

6 If given the opportunity, my organization would 

take advantage of me. 
1 2 3 4 5 

7 My organization shows very little concern for me. 1 2 3 4 5 

8 My organization is willing to help me if I need a 

special favour. 
1 2 3 4 5 
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ORGANIZATIONAL CYNIZM SCALE 

The  following  questions  are  items  about  organizational 

cynicism. For each question, mark an “X” in the box that 

best fits your belief about your feelings to organization. 
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1 I believe that my organization says one thing and 

does another. 
1 2 3 4 5 

2 My organization’s policies, goals, and practices seem 

to have little in common. 
1 2 3 4 5 

3 
If an application was said to be done in my 

organization, I’d be more skeptical whether it would 

happen or not. 

1 2 3 4 5 

4 My organization expects one thing of its employees, 

but rewards another. 
1 2 3 4 5 

5 
In my organization I see very little resemblance 

between the events that are going to be done and the 

events which are done. 

1 2 3 4 5 

6 When I think about my organization, I feel a sense of 

anxiety. 
1 2 3 4 5 

7 When I think about my organization, I experience 

aggravation. 
1 2 3 4 5 

8 When I think about my organization, I experience 

tension. 
1 2 3 4 5 

9 When I think about my organization, I get angry. 1 2 3 4 5 

10 
We look each other in a meaningful way with my 

colleagues when my organization and its employees 

are mentioned. 

1 2 3 4 5 

11 I criticize the practices and policies of my 

organization to people outside the organization. 
1 2 3 4 5 

12 I talk with others about how work is being carried out 

in the organization. 
1 2 3 4 5 

13 I talk about the work done in the bank with my 

friends outside the organization. 
1 2 3 4 5 

 


