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BİRİNCİ BÖLÜM 

GİRİŞ 

Bu tez beş bölümden oluşmaktadır. Giriş bölümü olarak hazırlanan birinci 

bölümde, araştırmanın önemi, amacı, hipotezleri, varsayımları ve sınırlılıkları 

açıklanmıştır. İkinci bölüm, araştırmanın kavramsal çerçevesi ve ilgili literatür 

taramasından oluşmaktadır. Üçüncü bölümde araştırmanın yöntemi çerçevesinde 

araştırma modeli, örnekleme stratejisi, veri toplama araçları, veri toplama süreci ve 

verilerin analizi başlıklar halinde sunulmuştur.  

Dördüncü bölüm araştırmanın bulgularından oluşmaktadır. Bulgular bölümünde, 

öncelikle betimleyici istatistikler sunularak demografik değişkenler ile algılanan örgütsel 

destek, demografik değişkenler ile üretkenlik karşıtı iş davranışları arasındaki ilişkiler 

değerlendirilmiştir. Daha sonra algılanan örgütsel politika ve destek ile örgütsel sinizmin 

ve üretkenlik karşıtı iş davranışlarının unsurları ve örgütsel sinizm ile üretkenlik karşıtı 

iş davranışları arasında nedensellik bağı incelenmiştir. Araştırmanın son bölümünde, 

sonuç ve öneriler yer almaktadır. Bu bölümde araştırma sonuçları raporlanarak ileride 

yapılacak araştırmalar da dâhil olmak üzere öneriler sunulmuştur. 

1.1. Araştırmanın Problemi 

Küreselleşmenin ve teknolojik ilerlemenin sonucu olarak rekabetin her geçen gün 

arttığı iş dünyası, yoğun ve sürekli değişen bir ortama sahiptir. Kendi alanında tekel olan 

kamu örgütleri dahi bu süreçte, dünyadaki gelişime paralel olarak geleneksel kamu 

yönetimi anlayışından vazgeçerek; vatandaş odaklılık, şeffaflık, hesap verebilirlik, 

verimlilik ve etkinlik çalışma ilkelerini benimsemişlerdir.  



2 
 

Türkiye’de 2006 yılından çıkarılan ve 2008 yılından itibaren uygulanmaya 

başlayan 5018 sayılı Kamu Mali Yönetim ve Kontrol Kanunu ile bu ilkeler doğrultusunda 

hizmet etmek zorunlu hale gelmiştir.   

Kamu örgütleri bu ilkeler doğrultusunda hizmet verirken, başarılı olabilmek ve 

varlıklarını devam ettirebilmek için bu değişimi içselleştirmeye çalışmaktadır. İçsel ve 

dışsal olarak her daim etkileşimde olan bu örgütlerin de tıpkı bireyler gibi karakterlerini 

tanımlamaya yardımcı olan kendine has birtakım normları, değerleri ve tutumları 

bulunmaktadır. 

Bu kapsamda sinizm, örgütsel destek, üretkenlik karşıtı iş davranışları 

kavramlarının önemi başta örgütsel davranış, insan kaynakları yönetimi ve işletme 

alanında her geçen gün önemi artmakta ve günümüzde çalışanların tutumunu belirlemeyi 

sağlayan bir konu olarak karşımıza çıkmaktadır. Örgüt, amaç ve hedeflerine ulaşmak için 

yeterli yapısal, fiziksel ve ekonomik koşullara sahip olsa da, “bireyin örgütüne ilişkin 

olumsuz tutumu” (Dean, Brandes ve Dharwadkar, 1998: 5) anlamına gelen örgütsel 

sinizm, çalışanın örgütüne, işine ve sonuçta da kendisine yönelik bilişsel, duyuşsal ve 

davranışsal açıdan olumsuz deneyimler yaşamasına neden olabilir. 

Bireysel, örgütsel, bağlamsal faktörler ve iş unsurları neticesinde ortaya çıkan 

üretkenlik karşıtı iş davranışlarının nedenlerinin özellikli tespiti ise örgütlerin daha 

verimli bir çalışma ortamına kavuşmalarını sağlayacaktır. Örgüt içerisinde bireylerin 

birbirlerine karşı ya da örgüte yönelik olarak yapmış oldukları (olumsuz) davranışları 

ifade eden üretkenlik karşıtı iş davranışları örgütlerin etkili, etkin ve verimli çalışmasını 

engellemektedir.  

Türkiye’deki yerleşik literatür incelendiğinde, örgütsel sinizm ile üretkenlik 

karşıtı iş davranışlarını bir arada inceleyen bir çalışma bulunmamaktadır. Diğer taraftan 
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sinizmin öncülleri arasında yer alan psikolojik sözleşme, örgütsel destek algısı ve politika 

ile örgütsel bağlılık başta olmak üzere farklı örgütsel davranış disiplini unsurlarının 

yordandığı çalışmalar mevcuttur. Fakat bu çalışmaların hiçbirisi üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarını yordamamıştır. Ayrıca bu çalışmada yine literatürde olmayan örgütsel 

destek ve örgütsel politika algılarının üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordaması ve 

örgütsel sinizmin aracılık rolü incelenecektir. 

Örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı iş davranışlarını inceleyen çalışmaların 

birçoğu gelişmiş ülkelerde yapılmaktadır. Fakat buradan elde edilen sonuçların 

gelişmekte olan her ülkeye genelleştirilmesi uygun olmayabilmektedir. Bu nedenle bu 

çalışmada kullanıldığı gibi ülkemizde güvenilirlik ve geçerlilik analizi yapılmış olan 

ölçeklerin araştırmalarda kullanılması sonuçların daha sağlıklı olmasını sağlayacaktır. 

Bu çerçevede örgütlerin verimliliğini düşüren bir unsur olarak üretkenlik karşıtı 

iş davranışlarının nedensellik tespiti önem kazanmakta ve örgütlerde bu sorunları 

algılayabilmek ve çalışanların sinik tutumlarını ile üretkenlik karşıtı iş davranışlarını 

azaltabilmek amacıyla yapılacak birçok araştırmaya ihtiyaç duyulduğu inancı ile bu 

çalışma yapılmıştır.  

Araştırmanın temel problemleri şu şekilde ifade edilebilir:  

• Örgütsel destek algısı, örgütsel sinizm ile üretkenlik karşıtı iş davranışları 

düzeylerinin ve bunların birbirleri arasındaki ilişkilerinin incelenmesi 

• Örgütsel sinizmin örgütsel destek algısı öncülü hesaba katılarak üretkenlik karşıtı 

iş davranışlarını yordamasındaki aracılık rolünün incelenmesi. 
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1.2. Araştırmanın Amacı 

Çalışmamız, daha önce yapılan çalışmaların ulaşmış oldukları sonuçlara 

dayanarak, sinik tutumlar ve bazı öncülleri (örgütsel destek ve politika) ile üretkenlik 

karşıtı iş davranışları arasında anlamlı bir ilişki olabileceği varsayımından hareketle 

gerçekleştirilmiştir.  

Diğer taraftan örgütsel adalet, psikolojik sözleşme ihlali gibi sinik tutumların 

öncülü olan değişkenlerin temel alındığı benzer çalışmalarda bu konu çalışıldığı ve 

anlamlı bir ilişki bulunduğu için sinizmin örgütsel destek algısı düzeyleri araştırılmıştır. 

Yine söz konusu çalışmalarda çalışanlar, demografik özelliklerinden bağımsız birer 

örgütsel faktör olarak ele alınmakta iken bu çalışmada nesnel iş koşullarının yanı sıra 

çalışanların demografik özelliklerinin de hesaba katılması düşünülmektedir. 

Araştırmanın bir diğer amacı üretkenlik karşıtı iş davranışlarıyla ilişkili olduğu 

düşünülen örgütsel sinizm bileşenlerinin söz konusu davranışların yordanmasına 

yaptıkları göreli katkıların incelenmesidir. Kuramsal olarak bu değişkenlerin üretkenlik 

karşıtı iş davranışlarına yaptıkları göreli katkılarını inceleyen araştırma 

bulunmamaktadır. Bu nedenle, söz konusu katkıların incelenmesinin literatüre katkı 

açısından yararlı olacağı düşünülmektedir. 

Bu bağlamda yukarıda ifade edilen amaçlara ulaşabilmek için aşağıdaki sorulara 

yanıt aranacaktır: 

1. Örgütsel sinizm, örgütsel destek algısı ile çalışanların üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarına yönelme düzeyleri arasında nedensellik bağı bulunmakta mıdır? 

2. Örgütsel sinizm, örgütsel destek algısı ile çalışanların üretkenlik karşıtı iş 

davranışları arasındaki ilişkiler nasıldır? 
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3. Katılımcıların örgütsel destek algısı, örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı iş 

davranışları düzeyleri nedir? Bu düzeyler alt boyutlara göre farklılaşmakta mıdır? 

4. Çalışanların örgütsel destek algısı, örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı iş 

davranışları düzeyleri “cinsiyete, medeni duruma, yaşa, hizmet süresine, eğitim 

durumuna, hizmet sınıfına” göre farklılaşmakta mıdır? 

5. Örgütsel sinizmin, öncül olarak örgütsel destek algısı hesaba katıldığında 

üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordamasındaki aracılık rolü nedir? 

1.3. Araştırmanın Modeli 

Araştırma probleminin kavramsal yapısını basit bir görselle daha anlaşılabilir hale 

getirmeye çalışan Şekil 1’de görüleceği üzere, örgütsel sinizm bileşenleri ile üretkenlik 

karşıtı iş davranışları bileşenleri arasındaki ilişki ve örgütsel sinizmin bazı öncüllerini 

ifade eden bireysel ve örgütsel faktörlerin de üretkenlik karşıtı iş davranışları ile doğrudan 

ilişkili olabileceği düşünülmektedir. Bu bağlamda çalışma aslında bir model testini 

içermektedir. 
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Şekil 1: Araştırma Modeli 

 

**Daha önce bazı çalışmalarda incelenerek anlamlı ilişki bulunan psikolojik sözleşme ihlali ve örgütsel adalet gibi öncüller bu 

çalışmada araştırma modeline dâhil edilmemiş ve yordanmasına gerek görülmemiştir. Bu çalışmada daha önce konu kapsamında 

incelenmeyen algılanan örgütsel adalet ve politika öncüllerine odaklanılmıştır.
  

Bu araştırmada bazı meslek gruplarından kamu çalışanlarının örgütsel sinizm 

düzeylerinin öncüllerinden olan örgütsel destek algısı tarafından ne derece yordandığının 

ve üretkenlik karşıtı iş davranışlarının örgütsel sinizm tarafından ne derece yordandığının 

belirlenmesi amaçlanmıştır.  

Araştırmada aynı zamanda çalışanların bazı demografik özelliklerinin örgütsel 

destek algısı, örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı iş davranışları ile ilişkisinin incelemesi 

de gerçekleştirilmiştir.  

Algılanan Örgütsel 
Destek (Perceived 
Organizational Support) 

• Adalet (Justice) 
• Ödül (Reward) 
• Yönetim 

(Administration
 

Demografik 
Faktörler 

 ÜKİD (Üretkenlik 
Karşıtı İş Davranışları 
/ Counter-Productive 
Work Behaviors)) 

• Kötüye 
Kullanma 
(Abuse) 

• Üretimden 
Sapma 
(Production 
Deviance) 

• Çalma (Theft) 
• Geri Çekilme 

(Withdrawal) 
• Sabote 

/Suistimal 
Etme 

 

Örgütsel Sinizm 
(Organizational Cynicism) 

• Bilişsel Sinizm 
(Cognitive 
Cynicism) 

• Duyuşsal Sinizm 
(Affective 
Cynicism) 

• Davranışsal 
Sinizm 

 

Aracılık 
(Mediator) 
Rolü 
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Bu doğrultuda araştırma, genel tarama modellerinden ilişkisel tarama modeline ve 

örnektir. Korelasyonel olarak da adlandırılan ilişkisel tarama modelleri, iki ya da daha 

çok değişken arasındaki ilişkinin herhangi bir şekilde bu değişkenlere müdahale 

edilmeden incelendiği araştırmalardır (Büyüköztürk vd., 2012). 

Araştırmada problemlerin çözümlenmesi amacıyla değişkenler bağımlı ve kontrol 

değişkenler olarak sınıflandırılmıştır. Bu araştırmanın bağımlı değişkenini çalışanların 

üretkenlik karşıtı iş davranışları, bağımsız değişkeni ise örgütsel sinizm ve destek algısı 

düzeyi oluşturmaktadır. Fakat örgütsel sinizm ile destek algısının arasındaki nedensellik 

ilişkisinde sinizm bağımlı; destek algısı bağımsız değişken olarak alınmıştır.  

Örgütsel sinizmin, örgütsel destek ve politika algılarının üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarını yordamasındaki aracılık rolünün incelenmesi çerçevesinde ise örgütsel 

sinizm bağımlı ve düzenleyici değişken, üretkenlik karşıtı iş davranışları bağımlı 

değişken, örgütsel destek algısı ise bağımsız değişkenlerdir. Örgütsel sinizmin; örgütsel 

destek algısı ile üretkenlik karşıtı iş davranışları aracındaki aracılık rolünün testi için ise 

yapısal eşitlik modeli örnek olan aracı (mediator) regresyon modeli kullanılmıştır.  

Ayrıca araştırma kapsamında çalışanların örgütsel sinizm düzeyleri ve üretkenlik 

karşıtı iş davranışları arasında anlamlı farklılıkların olduğu demografik değişkenler de 

kontrol değişkeni olarak tanımlanmıştır. 

1.4. Araştırmanın Hipotezleri 

Bu araştırma; “kamu çalışanlarının üretkenlik karşıtı iş davranış düzeyleri, 

örgütsel sinizm unsurları tarafından ne derece yordanmaktadır? Ve örgütsel sinizmin bu 

ilişkideki aracılık rolü nedir?” problem cümleleri çerçevesinde ortaya çıkmıştır. Bu 

bağlamda geliştirilen hipotezler aşağıda yer almaktadır. 
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1. Hr1 ösb – ükidb - öda  ≠ 0; Örgütsel sinizm ile örgütsel destek algısı ve üretkenlik karşıtı 

iş davranışları arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

2. Hr2 ös – ükid  > 0; Örgütsel sinizm, üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordar.  

3. Hr3
öda – ükid  > 0 Örgütsel destek algısı, üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordar. 

4. Hr4 öda – ös  > 0 Örgütsel destek algısı, örgütsel sinizmi yordar. 

5. Hr5 öda+ös - ükid  > 0 Örgütsel sinizm, algılanan örgütsel destek öncülü ve aracılık 

rolü ile üretkenlik karşıtı iş davranışlarını (daha güçlü) yordar. 

1.5. Araştırmanın Önemi 

Günümüzde artık kamu hizmet sektöründe de faaliyet gösteren örgütlerde 

çalışanların verimliliği sorgulanır olmuş ve bu durum önemli ve öncelikli bir konu olarak 

gündeme gelmeye başlamıştır. Vatandaş memnuniyetini sağlamayı amaçlayan kamu 

kurum ve kuruluşlarında beşeri sermaye ise örgütlerde verimliliğin arttırılması anlamında 

en önemli unsur olarak karşımıza çıkmaktadır. Çalışanların verimliliği örgütlerin amaç 

ve hedeflerine ulaşabilmelerini sağlayacak, örgütün de etkinliğini arttıracaktır.  

Örgütlerde çalışanların örgütsel sinizm düzeyleri ise üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarını belirleyebilir. Bu durum ise verimliliğin düşüşü anlamına gelmektedir. 

Böylece, çalışanların örgütsel sinizm tutumları ile üretkenlik karşıtı iş davranışları 

arasındaki ilişki belirlenerek; örgütsel sinizmi önleyici tedbirlerin alınmasının sağlanarak 

verimliliğin artırılabilmesi mümkün olacaktır. 

Araştırmanın, Türkiye’de örgütsel sinizm ile üretkenlik karşıtı iş davranışları 

arasındaki ilişkiyi araştıran ilk çalışma olması literatüre önemli katkı sağlayacaktır. 
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Ayrıca bu çalışmanın, literatürde yeni bir konu olan sinizm kavramının daha iyi 

anlaşılmasına da önemli bir katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

1.6. Araştırmanın Sayıltıları 

Bu araştırmada; araştırmaya katılan kamu görevlilerinin ölçeklerde yer alan 

maddelere içten ve doğru cevap verdikleri ve alınan cevapların katılımcıların görüşünü 

yansıttığı varsayılmıştır. 

Araştırmada veri toplama aracı olarak kullanılan anketlerde yer alan ölçeklerin; 

algılanan örgütsel desteği, örgütsel sinizmi ve üretkenlik karşıtı iş davranışlarını ölçtüğü 

varsayılmıştır. 

Uygulanan araştırma yönteminin, bu araştırmanın amacına ve problemin 

çözümüne uygun olduğu, seçilen örneklemin alanı temsil ettiği, verilerin 

değerlendirilmesinde kullanılan tekniklerin araştırmanın amacına uygun yöntemlerden 

oluştuğu varsayılmıştır. 

Toplanan verilerin, kamu görevlilerinin tutum ve davranışlarını temsil edeceği 

varsayılmıştır. 

1.7. Araştırmanın Sınırlılıkları 

Örgütsel destek algısı, örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı iş davranışlarının 

ölçümünde kullanılan özaktarım (kendi kendini değerlendirme) yönteminde “sosyal 

isteklilik” ve “ego savunumu” eğilimleri ortaya çıkabilmektedir. Diğer bir ifadeyle 

katılımcılar, konu hakkındaki gerçek duygularını gizleyerek, kendilerini olmak istedikleri 

duygu durumuyla ifade edebilmektedirler. Araştırma sürecinin katılımcıların verdikleri 

yanıtların doğru olduğu varsayılarak yürütülmesi, bu araştırmanın en önemli sınırlılığını 

oluşturmaktadır. 
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Araştırmanın öndeneme aşamasında TODAİE’de yüksek lisans yapan kamu 

görevlileriyle araştırmanın yürütülmesi hedeflenmiş, ancak araştırma konusunun 

çalışanlar tarafından çekinceler yaratması, yanlış anlaşılmaya açık olması veya riske 

girmemek için demografik değişkenlere ilişkin bilgileri eksik bırakmaları ya da samimi 

yanıtlar vermekten kaçınmaları nedenleriyle salt bu grup üzerinde araştırma yapmaktan 

vazgeçilmiştir. Bu tecrübe doğrultusunda unvan sorusu, çalışılan sınıfa; yaş ve çalışma 

süresi ise aralıklı ölçeğe dönüştürülerek ölçeğin ölçme kapasitesinin düşürülmesi diğer 

bir sınırlılığı oluşturmaktadır. 

Bu araştırma; kapasite, zaman kısıtı ve maliyet nedenleriyle yaklaşık 1.6 milyon 

kamu çalışanından oluşan bir evren (DPB, 2017) içerisinde yer alan 419 kamu görevlisine 

uygulanan ölçekler ile sınırlıdır. Ayrıca evren ve örneklem sadece üç hizmet sınıfı (genel 

idare hizmetleri, teknik hizmetler ve eğitim öğretim hizmetleri) ile sınırlandırılmıştır. 

Model testi bağlamında yeterli örneklem büyüklüğüne ulaşılsa da sadece bu hizmet 

sınıflarından birine odaklanılması durumunda dahi binlerce kişiye ulaşılması 

gerekmektedir.  

Tüm hizmet sınıfları hatta bu sınıflar içerisinde yer alan farklı meslek grupları ve 

bunların farklı özlük haklarına, iş ortamlarına vb. gibi farklı değişkenler tarafından 

şekillendirildikleri unutulmamalıdır.  

Son olarak ise araştırmaya katılanların hepsi lisans ve üstü öğrenime sahiptir. Lise 

mazunu ve altı öğrenime sahip olan kamu görevlileri bu araştırmada yer almamaktadır.  

1.8. Araştırmanın Örneklemi  

Tablo 1’de görüldüğü üzere 1 milyondan fazla kişiden oluşan evrenden seçilen 

örneklemin çapının değişmediği, örnekleme seçilme ve seçilmeme olasılığı birbirine eşit 

ve 0,05 olarak alındığında ve 0,05 örnekleme hatası kabul edilerek 384 kişinin 1 
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milyondan sonra yeterli olduğu görülmektedir. Dolayısıyla bu araştırmada 

örneklememizi ifade eden 419 kamu çalışanı bu koşulu sağlamaktadır.   

Tablo 1: Örneklem Büyüklüğü Belirleme Tablosu 

Evren 
Büyük- 

lüğü 

+
- 0.03 örnekleme hatası (d) +

-0.05 örnekleme hatası 
(d) 

+
-0.10 örnekleme hatası 

(d) 
p=0.5 
q=0.5 

p=0.8 
q= 0.2 

p=0.3 
q=0.7 

p=0.5 
q=0.5 

p=0.8 
q= 0.2 

p=0.3 
q=0.7 

p=0.5 
q=0.5 

p=0.8 
q= 0.2 

p=0.3 
q=0.7 

100 92 87 90 80 71 77 49 38 45 
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70 
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73 

1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75 
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78 
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79 
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80 
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80 
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81 

100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81 
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81 

100 
milyon 

1067 683 896 384 245 323 96 61 81 

Kaynak: Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004: 50. 

Uygulamada; sosyal medya, yüz yüze görüşme ve doğrudan elektronik posta 

gönderme yoluyla belirli bir kadroyu (genel idare hizmetleri, teknik hizmetler ve eğitim 

öğretim hizmetleri)  temsil etmesi bakımından sistematik örnekleme yöntemi; bu 

kadrolarda yer alan kişilerin tespiti bakımından seçkisiz örnekleme yöntemleri 

kullanılarak oluşturulmuştur (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004: 40-50).   

 

  



12 
 

İKİNCİ BÖLÜM 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE LİTERATÜR TARAMASI 

Bu bölümde, araştırmanın odak noktasını oluşturan örgütsel sinizm ve üretkenlik 

karşıtı iş davranışları tanımlanmaktadır. Ayrıca araştırmada örgütsel sinizmin aracı rolü 

de incelendiği için örgütsel sinizmin öncüllerinden olan örgütsel destek ve örgütsel 

politika kavramları da detaylı olarak ele alınmıştır. 

2.1. Örgütsel Sinizm  (Organızational Cynicism) 

Bu bölümün ilk alt bölümünde sinizm kavramı örgütsel davranış ve sosyal 

psikoloji disiplinleri temelinde tanımlanarak, sinizm kavramının tarihsel süreçteki 

değişimi yer almaktadır. Sonraki alt bölümlerde ise çalışmanın odak noktalarından olan 

örgütsel sinizm kavramı tanımlanarak, örgütsel sinizmin kuramsal temelleri, boyutları, 

türleri, öncülleri ve sonuçları ele alınmaktadır. 

2.1.1. Sinizm Kavramı 

Sinizm kavramı çok geniş boyutlu bir kavram olup, felsefe, din, siyaset bilimi, 

sosyoloji, psikoloji ve işletme gibi sosyal bilimlerin farklı disiplinlerinin konusu 

olmuştur. Bu çalışmada “örgütsel sinizm” temel alınmışsa da öncelikle sinizm 

kavramının tarihsel gelişimine ve yapılan tanımlara kısaca değinilmesi tercih edilmiştir.  

Türk Dil Kurumu Sözlüğünde, (TDK, 2016)  “İnsanın erdem ve mutluluğa, hiçbir 

değere bağlı olmadan bütün gereksinmelerden sıyrılarak kendi kendine erişebileceğini 

savunan Antisthenes'in öğretisi, kinizm”, Oxford İngilizce Sözlüğünde (OED, 2016) 

“insanların sadece kendi çıkarları ile tamamen motive olduğuna inanan bir eğilim; 

şüphecilik ve bir şeyin yaşanıp yaşanmadığı veya değerli olup olmadığı 
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önemsenmeksizin sorgulama eğilimi, karamsarlık” olarak tanımlanan sinizm kavramı, bir 

yaşam biçimi ve düşünce okulu olarak Antik Yunan’da ortaya çıkmış ve zamanla farklı 

anlamlar yüklenerek günümüze gelmiştir (Brandes, 1997: 7; Dean vd., 1998: 342).  

Sinizm kavramının kökenine ilişkin iki ayrı görüşten söz edilmektedir. Birinci 

(Gökberk, 2000: 48; Hançerlioğlu, 1999: 76); Yunancası köpek anlamına gelen “kyon”1 

kelimesinden türemiş olduğu düşünülmektedir. İkinci görüşe göre ise (Gökberk, 2000: 

48; Hançerlioğlu, 1999: 76; Kalağan, 2009: 32; Howatson, 2011: 165) sinizmin; Atina 

yakınlarında bulunmakta olan siniklerin okulunun yer aldığı “Kynosarges” (gymnasiom) 

kelimesinden türemiş olabileceği kabul edilmektedir. 

Sinik okul, Sokrates'in öğrencisi Antisthenes'in (M.Ö. 445–365) öğretisi olduğu 

için Sokratesçi okullardan biri olarak kabul edilir (Dudley, 2007: 1; Branham, R. Bracht, 

Goulet-Cazé, Marie-Odile, 2000: 6) sinizm düşüncesine ün kazandıran ve yayılmasını 

sağlayan ise Sinoplu Diyojen (Diogenes of Sinope, M.Ö. 412–323) olmuştur. 

Mutluluğa ancak dünyevi hazları yadsıyan erdemle ulaşılacağını savunan 

Anthisthenes’in öğretisini eyleme dönüştüren Diyojen, eylemlerinde mizahı etkili bir 

silah olarak kullanarak hem sinizme ün kazandırmış hem de mizahın sinikler arasında en 

çok tercih edilen araç olarak kullanılmasına katkıda bulunmuştur (Dean vd., 1998: 342). 

Bu eylemlerden en bilineni; Büyük İskender'e "Gölge etme, başka ihsan istemem." 

demesidir, Toplumsal gereksinmelerden kendisini tamamen yalıtmak için bir fıçının 

                                                 
1 Toplumsal kurallara (giyim ve yaşam tarzı başta olmak üzere), geleneksel 

yaşayış biçimlerine uymayan ve bu doğrultuda alışılmadık (normal kabul edilmeyen) 

davranış sergileyen sinik bireyler için “kyon” (köpek) metaforu sıkça kullanılmış ve bu 

metafor siniklerin simgesi haline gelmiştir. 
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içinde yaşamını devam ettirmeye çalışması ve elinde fener ile gündüz vakti Atina’daki 

halk pazarında "dürüst bir adam aradığını" söyleyerek dolaşması da diğer meşhur 

eylemlerdir (Hançerlioğlu, 1999: 77; Brandes, 1997: 8; Gökberk, 2000: 50; Çüçen, 2001: 

275-276) . 

Diogenes’in benimsemiş olduğu yaşam tarzına baktığımızda sinizmin temel 

ilkelerinin kendine yetme, utanmazlık, yöntemli eğitim ve sözünü sakınmama olduğu 

görülmektedir (Cevizci, 2002: 293; Kalağan, 2009: 34). Buna göre “kendine yetme; 

kişinin, mutluluk için gerekli olan her şeyi kendi içerisinde barındırmasını, utanmazlık; 

kendi başına zararsız olan bazı eylemlerin hiçbir şekilde yapılamayacağını öne süren 

mutabakatı umursamamayı, yöntemli eğitim; ahlaki değerlerin benimsenmesi ve 

yetkinlik için gereken sistematik, içerisinde pratik barındıran eğitimi ve son olarak 

sözünü sakınmama; yozlaşmayı ve kendini beğenmişliği açığa vurmaktan ve insanların 

yenilenmeye yönelmesinden çekinmemeyi ifade etmektedir.  

Buradan hareketle antik çağdaki sinizmin karşılığını; erdemi temel alan insanının 

bağımlılıklarından kurtularak kendine yeteceğini, başkalarına zarar vermeyen 

eylemlerinin kesinlikle sınırlandırılmaması gerektiğine inanan ve yozlaşma ve sistem 

karşısında dürüst olmayı savunan bir düşünce olarak tanımlayabiliriz.     

Sinik olarak tanımlanan bireylerin savundukları bazı unsurlar aşağıda 

belirtilmiştir (Cevizci, 2002: 610-611; Gökberk, 2000: 50; Ulaş, 2002: 828-829; Kalağan, 

2009: 33).  

• Karakter bağımsızlığını, dünya nimetlerinden uzak durma tavrını ve kendine 

yeterli olmayı en ideal durum olarak değerlendirmişlerdir. 

• Mutluluğa ulaşmak için erdemin tek başına yeterli olduğunu savunmaktadırlar. 
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• İnsanı mutlu eden erdemi, bilgelikte bulmaktadırlar. Bu aynı zamanda yaşamın 

temel gereksinim ve hazları karşısında kayıtsız kalmakla yetinmemeyi; 

amaçlarına hazdan kaçınmakla erişebileceklerine inanmayı ifade etmektedir. 

• Diğer taraftan ahlaki bir amaç taşımayan ya da en azından ahlakı gözetmeyen bir 

bilgiyi ya da bilimi küçümsemektedirler. 

• Hiçbir şey için kaygılanmayıp, hiçbir şeye aldırış etmemektedirler. 

• Benimsemiş oldukları düşüncenin önündeki en büyük engellerin, insan doğasına 

ihanet eden mevcut yönetim biçimleri ile insanın mutlu olmasının geçen 

gelenekler ve kültür olduğunu öne sürmektedirler. 

• Bireyi esas alırlar. Toplum karşısında bireylerin özgür olduğunu 

düşünmektedirler. 

• Erdemli ve doğal yaşamak onların ana düşüncesidir. 

Antik çağdan günümüze sinizm kavramı incelendiğinde ise; günümüzde 

kullanılan sinizm kavramının antik döneme göre değişerek farklılık gösterdiği 

anlaşılmaktadır. Siniklerin geçmişten günümüze değişmeyen temel iki unsurunun 

umutsuzluk (inançsızlık) ve mizah olduğu söylenebilir. Diğer taraftan sinizm kavramı; 

kuşkuculuk, şüphecilik, güvensizlik, inançsızlık, kötümserlik, olumsuzluk kavramları 

çerçevesinde açıklanmaya çalışılmakla birlikte bu kavramlar günümüzde farklı anlamları 

karşılamaktadır.   

 Ayrıca pek çok çalışmada kinizm ve sinizm kavramları birbiriyle özdeş anlamda 

kullanılsa da aslında bu iki kavramın günümüzde farklı anlamları karşıladığı da 

belirtilmelidir (Ersoy-Kart, 2011: 82). Her ne kadar sinizm, M.Ö. yaklaşık 4. yüzyılda 

ortaya çıkan Antik Yunan felsefi düşüncesi olan kinik kelimesinden (Neves, 2012: 965) 

türemiş olsa da, kinizm (kynicism) ile sinizm (cynicism) arasında 19. yy. sonlarında daha 
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da belirginleşen kavramsal bir çatışma söz konusudur. Buna göre; “kinizmin toplumdaki 

alt tabakaların, resmi kültürü alaya alarak reddetmesini; sinizmin ise egemen kültürün yol 

açtığı toplumsal çözülmeye halkın verdiği tepkiyi temsil ettiği” söylenebilir (Ersoy-Kart, 

2015: 82). 

Daha önce de belirtildiği üzere felsefe, din, siyaset bilimi, sosyoloji, psikoloji ve 

işletme gibi farklı sosyal bilimlerin farklı disiplinlerinin konusu olan sinizm kavramı bu 

çalışmada örgütsel davranış, sosyal psikoloji ve örgütsel psikoloji disiplinleri 

çerçevesinde değerlendirilecektir.   

Bu kapsamda çeşitli kaynaklardan oluşturulmuş sinizm kavramının tarihsel 

gelişimini de içeren tanımlar tablosu oluşturulmuş (Brandes, 1997: 9-12; Dean vd., 1998: 

342-345; 77, Abraham, R., 2000: 269-275; Stanley vd., 2005: 429-433; Naus vd., 2007: 

689-691; Bakker, 2007: 122-125) ve Tablo 1’de sunulmuştur. 
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Tablo 2: Kronolojik Olarak Sinizm Tanımları 
Yazar/yazarlar  Kavram 

Adı  
Tanım  Örnek ölçüm ifadesi / Açıklama 

Minnesota Çok 
Yönlü Kişilik 
Envanteri 
(Minnesota 
Multiphasic 
Personality 
Inventory – 
MMPI)-1943  

Sinik Diğer kişileri dürüst olmayan, 
bencil, diğerlerinin isteklerine 
aldırış etmeyen ve sorgulayan, 
ilişkilere güvenmeyen, 
düşmanca davranan, 
tahammülü az, arkadaş yanlısı 
ve yardımsever olmayan, diğer 
kişilerin kendilerinden 
beklentilerinin fazla olduğunu 
düşünen kişiler, sinizm 
ölçeğinde yüksek değer elde 
edenler 

Elde Ediliş Şekli / Hedefler:  
MMPI / Diğer kişiler  

Cook ve 
Medley (1954)  

Sinik 
düşmanlık  

Diğer insanlara güvenmeme ve 
bunun sonucunda strese girme  

Elde Ediliş Şekli / Hedefler:  
MMPI / Diğer kişiler  

Costa, 
Zonderman, 
McCrae ve 
Williams 
(1986)  

Sinik  İnsan doğası hakkında olumsuz 
düşüncesi olan 

Elde Ediliş Şekli / Hedefler:  
Cook ve Medley (1954) / Diğer 
kişiler  

O'Hair ve Cody 
(1987)  

Sinizm  Diğer kişilere güvenilmeyeceği 
ve insanlar acımasız olması 

Elde Ediliş Şekli / Hedefler:  
Sinizmin Machiavellizmin alt 
boyutu olduğu görüşü / Hunter, 
Gerbing ve Boster (1982) Diğer 
kişiler  

Greenglass ve 
Julkunen 
(1989)  

Sinizm  İnsanların dürüst ve güvenilir 
değil, samimiyetsiz ve tembel 
olması 

Elde Ediliş Şekli / Hedefler:  
Cook ve Medley'in (1954) sinik 
düşmanlık ölçütü / Diğer kişiler  

Barefoot, 
Dodge, 
Peterson, 
Dahlstrom ve 
Williams 
(1989)  

Sinizm İnsanoğlunun genel olarak 
hiçbir şeye değmeyecek kişi, 
aldatıcı ve bencil olması 

Elde Ediliş Şekli / Hedefler:  
Cook ve Medley (1954) / Diğer 
kişilerin  
Davranışları  

Kanter ve 
Mirvis (1989)  

Sinizm  Sinikler, dar görüşlü ve hayal 
kırıklığına uğramış/ umduğunu 
bulamamış kişilerdir. İlişkide 
oldukları insanlara çamur atar 
ve insanların benmerkezci 
olduklarına ve sadece kendi 
çıkarlarına hizmet ettiklerine 
inanırlar. İşletmelerdeki 
sinikler, yöneticilerinin 
söylediklerinin doğruluğundan 
her zaman şüphe etmenin yanı 
sıra, çalıştıkları şirketin, 
ellerine bir fırsat geçtiğinde, 
kendilerini istismar edeceğine 
inanırlar.  

İnsanların çoğu, eğer bir kazançları 
olacaksa, yalan söylerler”.  

Stern, Stone, 
Hopkins ve 
McMillion 
(1990)  

Örgütsel 
Sinizm  

İşin baskıcı, ödüllendirici 
olmayan bir şey olması ve bu 
yüzden fazla çabayı hak 
etmeyeceği. 

Elde Ediliş Şekli / Hedefler:  
Çalışma için geliştirilen ölçüm aracı 
/ İş  

Bateman, 
Sukano ve 
Fujitu (1992); 

Sinizm  Sinizm, otoriteye ve kurumlara 
yönelik olumsuz ve güvensiz 
tutumları yansıtır.  

Şirkete ve yönetime yönelik 
sinizm,“.Şirketin yönetimi, eline bir 
fırsat geçtiğinde, sizi istismar 
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Andersson ve 
Bateman 
(1997)  

etmekten çekinmez”. "işletme 
örgütlerine ve üst yöneticilerine 
yönelik sinizm, “Üst yönetimin 
çalışanlara söylediklerinin doğru 
olduğundan çoğunlukla kuşku 
duyarım”.İnsan doğasına yönelik 
sinizm,“insanların çoğu gerçekten 
kendileri istedikleri için değil, 
yakalanmaktankorktukları için 
dürüst davranırlar”. 

Vance, Brooks 
ve Tesluk  
(1995)  

Sinizm  Örgütte daha iyiye doğru bir 
değişimin olabileceği, ancak 
sinik kişinin kontrolü dışındaki 
nedenlerden dolayı mevcut 
durum idealden daha da fazla 
uzaklaşmaya devam edeceği 
için daha iyiye doğru değişimin 
pek de mümkün olmadığı 
inancı.  

Alt ölçek: Sinizm, “Bu örgütte 
bireysel inisiyatif çok fazla dikkate 
alınmaz”.  
Alt ölçek: iyileştirilebilirlik, 
“Buradaki insanlar sorunlarla ilgili 
olarak birlikte çalışabilse, her şey 
daha iyiye gider”.  

Andersson 
(1996)  

Çalışan  
Sinizmi  

Çalışan sinizmi, iş örgütlerine, 
yöneticilere ve/veya iş 
ortamındaki diğer nesnelere 
yönelik aşağılama ve 
güvensizlik gibi güçlü hayal 
kırıklığı, umutsuzluk ve 
engellenmiş olma hissiyle 
karakterize edilmiş bir 
tutumdur. 

 

Recihers, 
Wanous and  
Austin (1997), 
Wanous,  
Reichers, ve 
Austin  
(2000)  

Değişime  
Yönelik 
Sinizm  

Değişime yönelik sinizm, 
değişimin liderlerine olan 
güvenin gerçek anlamda 
kaybıyla ilintilidir ve geçmişte 
tam anlamıyla başarılı 
olamamış değişim çabalarına 
verilen bir cevaptır. 
 
 

Alt ölçek: Değişimin etkililiği 
konusundaki kötümserlik, 
“Buradaki sorunları çözeceği 
umuduyla uygulanan programların 
çoğu bir işe  
yaramayacaktır”.  
Alt ölçek: Bir duruma anlam 
yükleme,“Buradaki sorunları çözme 
sorumluluğunu taşıyan kişiler, 
bunun için yeterince çaba 
harcamıyorlar”.  

Dean, Brandes,  
Dharwadkar 
(1998)  

Örgütsel  
Sinizm  

Bir kişinin çalıştığı örgüte 
yönelik geliştirdiği, üç boyutu 
içeren negatif tutum.  
Boyutlar: 
1. Örgütte bütünlüğün eksik 

olduğuna ilişkin bir inanç / 
bilişsel öğe, 

2. Örgüte yönelik olumsuz 
duygu / duygusal öğe, 

3. Bu inanç ve duyguyla 
tutarlı olarak örgüte 
yönelik 
aşağılayıcı/kötüleyici ve 
eleştirel davranışlar 
gösterme eğilimi / 
davranışsal öğes.  

İnanç boyutu:”Çalıştığım şirkette 
söylenilenlerle yapılanlar birbirini 
tutmaz”.  
Duygu boyutu:”Çalıştığım şirketi 
düşündüğümde kızgınlık duyarım”.  
Davranışsal boyut:”Çalıştığım 
şirkette olup bitenler hakkında örgüt 
dışındaki arkadaşlarıma yakınırım”. 

Abraham 
(2000)  

Genel 
Sinizm  

Genel sinizm, insan davranışı 
ile ilgili genellikle olumsuz 
algıları yansıtan, doğuştan 
gelen ve kararlı bir kişilik 

Kimse size ne olduğu ile pek 
ilgilenmez”.  



19 
 

özelliğidir. Aşağılama ve zayıf 
kişilerarası bağlarla karakterize 
edilir. Dünyanın sosyal 
etkileşimlerden memnuniyet 
duyma yeteneği olmayan, 
bencil, kayıtsız, ilgisiz ve 
dürüst olmayan insanlarla dolu 
olduğu genellemesini temel 
alan diğer insanlara karşı 
kökleşmiş bir güvensizlik söz 
konusudur.  

Abraham 
(2000)  

Toplumsal  
Sinizm  

Toplumsal sinizm, birey ile 
toplum arasındaki sosyal 
sözleşmenin ihlalinin bir 
sonucu olarak kabul edilebilir. 
Toplumsal siniklerin ayırt edici 
özelliği, başlarına gelenlerin 
sorumlusu olarak gördükleri 
sosyal ve ekonomik kurumlara 
yabancılaşmalarıdır. Geleceğe 
dair umutsuzlukları, kısa 
dönemli çıkarlarını dikkate 
almalarına ve işleriyle ilgili her 
göreve ve fırsata ‘Benim 
çıkarım ne olacak?’ şeklinde 
yaklaşmalarına yol açar. Bu 
yaklaşımları, işlerine karşı 
sınırlı bir yılgınlığa ve 
mutsuzluğa neden olur”.  

“İnsanların çoğu bir çıkarları 
olacaksa yalan söyler”.  

Abraham 
(2000)  

Çalışan  
Sinizmi  

Çalışan sinizmi, büyük 
sermayeye, üst yönetime ve 
işyerindeki “diğer” kişi ya da 
birimlere yöneliktir. Eşit 
olmama duygusu, bu tür 
sinikleri diğerlerinden ayırt 
eden önemli bir özelliktir.  

Yönetimin bize söylediklerinin 
doğruluğundan sıklıkla şüpheye 
düşerim. 

Abraham 
(2000)  

Örgütsel  
Değişim  
Sinizmi  

Örgütsel değişim sinizmi, 
başarısız olmuş değişim 
çabalarına karşı oluşan bir 
tepkidir ve bu sinisizm 
gelecekteki değişim çabalarının 
başarısına ilişkin kötümser bir 
bakış açısı ve değişim 
aktörlerinin tembel ve yetersiz 
oldukları inancı içerir. 
Psikolojik sözleşme ihlalleri 
çerçevesinden bakıldığında, 
yönetimin kurumsal 
performansı geliştirmenin 
yollarını aramak açısından 
yükümlülüğünü yerine 
getirmemiş olarak algılandığı 
durumdan söz edilmektedir.  

Buradaki sorunları çözeceği 
umuduyla uygulanan programların 
çoğu bir işe yaramayacaktır”  

Abraham 
(2000)  

İş sinizmi  İş sinizmi, kişinin kendisini işle 
ilgili yetkinleştirmesinin 
engellenmesiyle bir tür başa 
çıkma stratejisidir ve kişilerin 
kendilerini tüketicilerden 
uzaklaştırmalarına ve onları 
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birey olarak görmemelerine 
neden olur.  
İş sinizmi, duyarsızlık, 
kopukluk ve vurdumduymazlık 
ile karakterize edilir.  

Stanley, Meyer 
ve  
Topolnytsky 
(2005)  

Değişim 
Odaklı  
Sinizm  

Değişime yönelik sinizm, 
belirli bir örgütsel değişim 
programına yönelik, yönetimin 
açıkladığı veya ima ettiği 
gerekçelere duyulan 
inançsızlıktır. 

Yönetimin bu değişimi 
desteklemesinde “gizli bir 
gündem”e sahip olduğuna 
inanıyorum.”  

Stanley, Meyer 
ve  
Topolnytsky 
(2005)  

Yönetime  
Yönelik 
Sinizm  

Yönetime yönelik sinizmi, 
genelde yönetimin kararları ve 
eylemleri için açıkladıkları ya 
da ima ettikleri nedenlere 
duyulan inançsızlıktır.”  

Bu kurumun yönetiminin 
gerekçelerini sıkça sorgularım. 

Stanley, Meyer 
ve  
Topolnytsky 
(2005)  

Genel 
Sinizm  

Kişisel yatkınlık olarak 
sinisizm, insanların genel 
olarak kararlarına veya 
eylemlerine yönelik açıkça 
veya örtülü olarak ortaya çıkan 
inançsızlık. 

Umduğumdan daha fazla dost 
canlısı olan insanlara karşı kendimi 
koruma eğilimine sahibim. 

Bakker (2007)  Sinizm  Sinizm, (zorlayıcı) gerçeklikler 
içinde iş görmenin bir yoluna 
atfen doğrudan veya dolaylı bir 
şekilde ayarlanmış eylemler, 
tüm “ahlaki açıdan doğru 
olmayan” uyarlama ve tutumlar 
olarak tanımlanabilir.  

 

Naus, Iterson, 
ve Roe  
(2007)  

Örgütsel  
Sinizm  

İş çevresindeki sorunlu olaylara 
ve koşullara karşı örgüt 
üyelerinin kendilerini 
savunmalarının karşılığıdır. 

 

Kaynak: Brandes, 1997:9-12; Dean vd., 1998; Görmen, 2012: 66-71’den yaralanılarak 
türetilmiştir.  

 

Günümüzde en yalın ifadeyle “alaycı kusur bulucular” olarak 

nitelendirebileceğimiz (Ersoy-Kart, 2015: 83) siniklerin düşünce tarzını ifade eden 

sinizmin tabloda görüldüğü üzere birçok çeşit ve tanımının bulunması karmaşıklığa yol 

açmakta ve kavramın anlaşılmasını zorlaştırmaktadır. Fakat bu tanımların hepsi kendi 

zamanlarında ve disiplinlerinde doğrudur ya da en azından yanlış değildir. Önemli olan 

sinizm kavramının hangi alanda ve ne amaçla kullanılacağıdır. Örneğin sinizmin, 

insanların gizli amaçları olduğunu düşünme, kendi çıkarlarını korumak veya artırmak için 

başkalarıyla ilgilenme ve işleri idare etme eğilimi olarak tanımlandığını (Tokgöz ve 
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Yılmaz, 2008: 285)  düşünürsek, bu tanımın O'Hair ve Cody’nin(1987) savunduğu 

makyavelist görüşü temsil ettiğini görürüz.  Sinizmin bu şekilde kavramsallaştırılması 

yanlış olmadığı gibi salt doğruyu da içermemektedir.   

Bu çalışmada bir sonraki alt bölümde detaylı olarak yer verilen, Dean, Brandes, 

Dharwadkar’ın (1998) yapmış olduğu; “bireyin örgütüne ilişkin olumsuz tutumu” (Dean, 

vd., 1998: 5) anlamına gelen ve çalışanın örgütüne, işine ve sonuçta da kendisine yönelik 

bilişsel, duyuşsal ve davranışsal açıdan olumsuz deneyimler yaşamasına neden olan 

örgütsel sinizm tanımı esas alınmıştır.  

Bu çalışmanın odak noktalarından birisini oluşturan örgütsel sinizm kavramı 

farklı bir anlam ve konuyu ifade ettiği için, sinizm kavramının ne olması gerektiği ya da 

ne olduğu tartışmalarına burada değinilmemiştir. Örgütsel sinizm kavramının daha iyi 

anlaşılması adına zaman içerisinde tek bir tanımı olmayan ve yazarın da ilgilendiği 

konuya ve bakış açısına göre değişen sinizm kavramına ilişkin tarihsel süreçte yapılan 

genel tanımlara yer verilmiştir. 

2.1.2. Örgütsel Sinizm Kavramı ve Tanımı 

Çalışanların davranışları ve çalışanların tutumları da birçok olgu gibi 

küreselleşme ve teknolojik gelişme sonrası değişim göstermiş ve bu doğrultuda bu 

davranışları anlamlandırma ihtiyacı doğmuştur. Bu çerçevede özellikle 1980’li yılların 

sonu ile gündeme gelen örgütsel sinizmin günümüze kadar çeşitli tanımları yapılmıştır 

(bknz Tablo 2). 
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Tablo 3: Örgütsel Sinizm Tanımları 

Yazar(lar) Yıl Tanım 

Goldner, Ritti ve 
Ference  

1977  Sinik bilgi, örgütsel eylemler, kararlar ve yöntemlerdeki özgecilik 
davranışındaki iyiliğinin ya da samimiyetinin reddedilmesidir.  

Kanter ve Mirvis  1989, 
1991  

Örgütsel Sinizm, bencilliğin ve sahtekârlığın örgütün merkezinde olduğu 
inancını yansıtan bir özelliktir.  

Guastello, Rieke, 
Guastello ve 
Billings 

1992 Sinizm, sadece bir iş tutumu değil; bir bütün olarak yaşam üzerine bir 
bakış açısı biçiminde tanımlanmaktadır. 

Bateman, 
Sakano ve Fujita  

1992  Sinizm, otoriteye ve örgütlere karşı olumsuz ve güvensiz bir tutumdur.  

Wanous, 
Reichers ve 
Austin  

1994  Örgütsel Sinizm, gelecekte düzenlenecek örgütsel değişikliklere ilişkin 
başarılı olunamayacağı; değişikliği gerçekleştiren liderlerin ise yetersiz 
ve (ya da) tembel olduğu inancını kapsamaktadır.  

Andersson  1996  Sinizm, bir kişiye, bir gruba, ideolojiye, sosyal geleneğe ya da örgütlere 
karşı hüsran, hayal kırıklığı ve olumsuz duygularla ya da bütün bunların 
(kişinin, grubun güvensizliği ile şekillenen genel ve özel bir tutumdur.  

Reichers, 
Wanous ve 
Austin  

1997  Örgütsel değişim ile ilgili sinizm, değişikliği gerçekleştiren liderlere olan 
güven kaybı, onları tembel ve yetersiz olarak nitelendirme ve değişiklik 
çabaları ile ilgili başarı olasılığı hakkındaki kötümserlik kavramlarını 
kapsamaktadır. 

Dean, Brandes 
ve Dharwadkar  

1998  Örgütsel sinizm, örgütün bütünlükten yoksun olduğu inancını kapsayan 
bir tutumdur. Örgüte karşı olumsuz duygular ve küçük düşürücü ya da 
eleştirel davranışları kapsamaktadır.  

Turner ve 
Valentine 

2001 Sinizm, güvensizliğin güçlü düzeylerini, düşmanca bir şekilde kuşku 
duymayı ve başka insanların dürtülerini karalamayı kapsayan ahlâki 
karar vermenin hem genel hem de özel boyutu olarak tanımlanmaktadır. 

Johnson ve 
O'Leary-Kelly  

2003  Örgütsel sinizm, çalışanlerin örgütlerinin dürüstlükten yoksun olduğunu 
düşündükleri zaman ortaya çıkmaktadır.  

O'Leary  2003  Örgütsel Sinizm, adaletsizlik kavramının bir hikâyesidir. Sinizm ile ilgili 
hikâyelerde, yönetimin uygulamalarına olan derin hayal kırıklığı 
mevcuttur.  

O’Brien vd. 2004 Sinizm, psikolojik kaçışın ve serbestliğin bir türü olarak 
tanımlanmaktadır. 

Stanley, Meyer 
ve 
Topolnytsky 

2005 Sinizm, bir karar ya da eylem için başkalarının belirtilen ya da işaret 
edilen güdülerine inanmama olarak tanımlanmaktadır. 

Urbany  2005  Örgütsel Sinizm, olumlu şeyler hakkında olumsuz yorumları ve 
duyguları, özellikle de asıl karar verme aşamasında örgütün değerli 
ifadelerinin olumlu etkisinin reddedilmesini yansıtmaktadır.  

Valentine ve 
Elias  

2005  Örgütsel Sinizm, iş örgütlerinin ya da diğer toplumsal örgütlerin, ahlaki 
değerleri hiçe saydığına ve sadece kendilerine hizmet ettiklerine ilişkin 
inançtır.  

James 2005 Örgütsel sinizm kavramı, bir bireyin olumsuz inançlarla, duygularla ve 
ilişkili davranışlarla şekillenen işveren örgütüne ilişkin tutumlarla 
bağlantılı olup; çevresel etkenlerle değişikliğe açık olan sosyal ve kişisel 
deneyimlerin geçmişine bir cevaptır. 

Cole, Bruch ve 
Vogel  

2006  Örgütsel Sinizm, işveren örgütün değerlerinin, eylemlerinin ve 
güdülerinin eleştirel takdirinden kaynaklanan bir tutumdur.  

Kaynak: Naus, 2007: 15-24; Ersoy-Kart, 2011: 87-88; Kalağan, 2009: 40-41; Görmen, 
2012: 72-83’ten yararlanılarak türetilmiştir.   
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Tabloda görüldüğü üzere tarihsel süreçte Goldner, Ritti ve Ference’in 1977 

yılında yapmış olduğu örgütsel sinizm tanımını bir kenara bırakırsak, kavrama yönelik 

yoğun ilginin 1980’lerin sonlarında başladığını ve birbirinden farklı tanımamalar 

yapıldığını görüyoruz. Bunun nedeni; Tablo 2’de yer verildiği üzere, tıpkı sinizm kavramı 

gibi örgütsel sinizmin de farklı disiplinlere konu olması ve aynı disiplin içerisinde dahi 

(örgütsel davranış disiplini için örnek verirsek;  örgütsel politikalar, örgütsel adalet, 

psikolojik sözleşme ihlalleri, örgütsel destek algısı, örgütsel stres, örgütsel vatandaşlık 

davranışı, performans, iş tatmini, örgütsel bağlılık) birçok kavramla (Kalağan ve Aksu, 

2010: 4821) ile ilişkili olmasıdır.  

Bu çalışma kapsamında ele alınan örgütsel sinizmin kavramı ise “örgütün 

bütünlükten yoksun olduğu inancını kapsayan bir tutum olarak betimlenebilir. Sinizm; 

örgüte karşı olumsuz duygular ve küçük düşürücü ya da eleştirel davranışları” da 

kapsamaktadır (Dean, Brandes ve Dharwadkar, 1998) . 

Benzer olarak örgütsel sinizm; kişi, grup, ideoloji, sosyal yetenekler veya 

kurumların güvensizliğine yönelme ve kızgınlık, ümitsizlik, hayal kırıklığı ile karakterize 

edilen genel veya özellikli tutumlar olarak tanımlanmaktadır (Andersson, 1996: 1397-

1398). Diğer bir tanımda ise örgütsel sinizm, “bireylerin örgütlerinin ahlaki bütünlükten 

yoksun olduğu ve hakkaniyet, dürüstlük ve samimiyet gibi ilkelerin örgütsel çıkarlar 

lehine feda edildiği yönündeki inançları” dır (Bernerth vd., 2007:311). 

Çalışanların kurnazca kontrol edildiği günümüzde, çalışanların bu duruma 

reaksiyonu ise yine kurnazca olmakta; eskiden olduğu gibi makine kırıcılığı gibi aşırı 

uçlardaki üretkenlik karşıtı iş davranışlarından ziyade örtük ve savunmacı görünümlü; 

alaycı ve zekice sayılabilecek sinik tutum ve davranışlar şeklinde kendini göstermektedir 

(Ersoy-Kart, 2015: 85).  
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2.1.3. Örgütsel Sinizm ile İlgili Yapılan Çalışmalar Doğrultusunda 

Örgütsel Sinizmin Özellikleri 

Örgütsel sinizm çerçevesinde yapılan çalışmalar, sinik tutumların bireyler ve 

örgütler için önemini göstermektedir. Dean ve arkadaşlarının 1998 yılında yaptıkları 

çalışmada sinizmin; öncelikle bir özellik değil bir durum olarak görülmesi gerektiği; 

belirli bir iş ya da meslek ile ilgili olmadığı; bilişi, duyguyu ve davranışı kapsayan yapıyı 

çevrelediği, öznel olarak sinik bireyler için geçerli olduğu; bireyler ve örgütler için 

işlevsel olabileceği ifade edilmiştir (Dean vd., 1998: 347). 

Johnson ve O‟Leary-Kelly’nin 2003 yılında Amerika’da banka çalışanları ile 

gerçekleştirdikleri çalışmada; sinizmin ilgisizlikten kaynaklı bir tepki olduğu ve sinik 

çalışanların hayal kırıklığına uğramış ve örgüte karşı diğer çalışanlara göre daha az 

olumlu duygular hisseden bireyler oldukları ortaya konmuştur. Buna rağmen, bu 

memnuniyetsizliklerini davranış olarak yansıtmadıkları bulunmuştur (Johnson ve 

O‟Leary-Kelly, 2003: 641-643). Bu durum örgütsel sinizmin iyi tarafını göstermektedir 

(Kalağan, 2009: 42). 

Sinizmin özel sektörün yanı sıra kamu örgütlerinde de yaşandığını belirten 

Albrecht, bunun nedenini ise kamu örgütlerinde yer alan katı bürokratik ve hiyerarşik 

özelliklere bağlamaktadır (Albrecht, 2002: 324). 1997 yılında Reichers ve arkadaşları 

tarafından yapılan başka bir çalışmada, çalışanların yüzde 53’ünün yüksek düzeyde 

sinizm yaşadıkları tespit edilmiştir (Reichers vd., 1997: 52).   

Sinizmin, örgütlerin çalışanların beklentilerini karşılamakta yetersiz olduğu 

durumlarda hassaslaşma ve hayal kırıklığı sonrası ortaya çıktığını belirten Naus, örgütsel 

sinizmi örgütsel adalet, destek algısı ve iş ahlakı ile açıklamıştır (Naus, 2007: 27),  
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Kanter ve Mirvis’in 1989 yılında ABD’de sanayi işkolunda gerçekleştirmiş 

oldukları çalışmada, karşılıklı düşmanlık ve güvenilmezlik ortamlarında sinik bireylerin 

en üstten en alta kadar örgütlerin her statüsünde bulunduğu ve çalışanların yüzde 43’ünün 

örgütlerinde sinizm yaşadıkları tespit edilmiştir (James, 2005: 24). Ayrıca bulgular 

çalışanların yüzde 41’nin iyimser ve yüzde 16’sının da ihtiyatlı olduğuna işaret 

etmektedir  (Bommer vd., 2005: 736). Kanter ve Mirnis, 1991 yılında yaptıkları diğer bir 

çalışmada araştırmaya katılan çalışanların yüzde 48’inin sinizm yaşadığını ifade 

etmişlerdir (Mirnis ve Kanter, 1991: 50). Kanter ve Mirvis; sinik tutumlarda artış 

olmasına rağmen örgütlerin ve yöneticilerin; çalışanlardaki olumsuzluğu azaltarak, 

çalışanların olumlu görünmelerini sağlayarak ve toplumsal duygularını geliştiren 

konulara onları yönlendirerek sinizmle başarılı bir şekilde mücadele edilebileceğini iddia 

etmişlerdir (James, 2005: 24). 

Tüm bu çalışmalar incelendiğinde, örgütsel sinizmin yaygın bir olgu olduğu ve 

hemen hemen bütün örgütlerde sinik davranışlar sergileyen çalışanlar yer aldığı 

söylenebilir (James, 2005: 6). Bu durum ise örgütlerin önlem alması ve politika üretmesi 

gereken bir oldukça önemli ve bir o kadar da özel bir durumu ifade etmektedir.  

Sinizmin öncülleri kontrol edilerek ve sinik bireylerin tepkileri gözetilerek, sinik 

tutumları engellemeye dönük önlemler alınabileceği gibi örgütleriyle derinden ilgilenen, 

örgütsel problemlere yönelik öneriler geliştiren sinik çalışanlar, örgütsel problemlerin 

temelindeki nedenleri belirlemede ve örgütsel değişimi gerçekleştirmede büyük katkı 

sağlayabilirler (Bommer vd., 2005: 748-749; James, 2005: 6).  

Yöneticilerin de örgütsel sinimin azaltılmasında ya da engellemesinde önemli 

rolleri bulunmaktadır (Bommer vd., 2005: 748; Brown ve Cregan, 2008: 679-680; 

Treadway vd., 2004: 499). Örgütün yöneticilerinin sinik tutum ve davranışlara kayıtsız 
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kalması örgütsel sinizmi pekiştirebilir, arttırabilir ya da en azından engelleyemez (Brown 

ve Cregan, 2008: 679-680; Bommer vd., 2005: 748). Başta yönetim olmak üzere eğer 

örgütlerde sinizm hakkında farkındalık ve benimseme yoksa sıklıkla “karışıklık, 

rahatsızlık ve hatta düşmanlık ortaya çıkmaktadır (Kalağan, 2009: 44).   

2.1.4.  Örgütsel Sinizm Türleri 

Farklı disiplinlere konu olan ve aynı disiplin içerisinde dahi farklı anlamlar 

yüklenen örgütsel sinizm bugüne kadar olan çalışmalardan yola çıkılarak; kişilik sinizmi, 

sosyal/kurumsal sinizm, mesleki sinizm, çalışan sinizmi ve örgütsel değişim sinizmi 

olmak üzere beş alt başlıkta sınıflandırılmaktadır.. 

Tablo 4: Örgütsel Sinizm Türleri 
Örgütsel Sinizm 
Çeşitleri  

Eylem  Hedef  Bağlam  Zaman  

Örgütsel Değişim 
Sinizmi  

Hayal kırıklığı  
Karamsarlık  

Değişim  Başarısız 
Değişim  

Değişken  

Çalışan Sinizmi  Hoşnutsuzluk 
Engellenme  

Her Şey  Algılanan 
Değişim  
İhtimali  

Değişken  

Mesleki Sinizm  Küçümseme 
(Aşağılama) 
Ayrılma  

Müşteriler  Hizmet  
Örgütleri  

Değişken  

Kişilik Sinizmi  Hoşnutsuzluk 
Öfke (düşmanlık)  

İnsan  
Doğası  

------------- Kararlı 

Sosyal / Kurumsal  
Sinizm  

Yabancılaşma  
Çaresizlik  

Toplum  ------------- Değişken  

Kaynak: Delken, 2004: 15 

Aslında kararlı (dispositional) ve durumsal ya da değişken (situational) şeklinde 

ikili bir sınıflama da literatürde yer almaktadır fakat bu çalışmada Türkiye’de de kabul 

görmüş olan ve zaten bu iki unsuru da içerisinde barındıran beşli sınıflandırma esas 

alınmıştır 

Tablo 3’te kendinden önceki araştırma tanımlamalarından yola çıkarak Delken 

(2004) tarafından, aşağıda detaylı olarak açıklanan örgütsel sinizm türlerinin eylem 
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noktaları, hedefleri, bağlamları ve zaman algıları özetlenmiştir.  Delken’nin bu 

sınıflandırmasında; hoşnutsuzluk ve düşmanlık eylemleriyle kendini gösteren kişilik 

sinizmi, insan doğasını hedeflemekte ve zamana göre değişkenlik göstermemektedir. 

Buna karşın hoşnutsuzluk ve engellenme şeklinde kendini gösteren çalışan sinizminin 

spesifik bir hedefi yoktur ve zamana göre değişkenlik gösterir. Değişim karşısında hayal 

kırıklığı ve karamsarlık eylemleriyle kendini gösteren örgütsel değişim sinizmi başarısız 

değişimlerde kendini gösterir ve zamana göre değişkenlik gösterir. Mesleki sinizm ise 

ayrılma, işi ve işyerini küçümseme eylemleriyle hizmet sektöründe kendini gösterirken, 

hedefinde müşteriler bulunmakta ve zamana göre değişkenlik göstermektedir. İzleyen 

bölümde anılan sinizm çeşitleri ayrıntılı olarak incelenmektedir.  

2.1.4.1. Örgütsel Değişim Sinizmi 

Wanous ve arkadaşları (1994) zamana göre değişken olarak ifade edilen örgütsel 

değişim sinizmini; “örgütlerin değişim sürecinde ve bu sürecin sonunda yapmış olduğu 

faaliyetlere ilişkin karamsar bir bakış açısı” olarak tanımlamışlardır (Akt.; Dean vd., 

1998: 344; Wanous vd., 1994: 269). 

Sinizmi tetikleyen önemli bir diğer unsurun yenileşim (inovasyon) girişimleri 

olduğunu öne süren Reichers ve arkadaşları ise örgütsel değişim sinizmini liderliğe ve 

başarıya vurgu yaparak; “Örgütte, değişimi gerçekleştiren lidere olan güven kaybı” ve 

“çalışanlar tarafından başarılı bulunmayan, başarılı olacağına inanılmayan ve tam olarak 

başarılı olamayan örgütsel değişim girişimlerinin geçmişine ilişkin bir tepki” olarak 

tanımlamışlardır (Reichers vd., 1997: 48). Bu görüşe göre bu durumun en önemli 

nedenlerinin ise “zayıf bilgi akışı ve kararlara katılım sürecindeki kısıtlılıklar” olduğu 

ifade edilmektedir (Eaton, 2004: 11). Dolayısıyla örgütsel değişimi gerçekleştiren 

sorumluların iyi niyetli olmalarına rağmen başarısız olarak algılanan örgütsel değişimin 
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ortaya sinizmi çıkarabileceği söylenebilir (Eaton, 2004: 11; James, 2005: 27). Diğer 

taraftan örgütte zaten sinizm mevcut ise bu durum sinizm düzeyini de arttıracaktır. 

Wanous ve arkadaşları 2000 yılında yaptıkları çalışmada, 1994 yılında yapmış 

oldukları tanımı genişleterek örgütsel değişim sinizmini: “değişiklik yapmaktan sorumlu 

olan kişilerin; isteksizlik, yetersizlik ya da her ikisi ile suçlanarak, değişim çabalarının 

başarılı olabileceğine yönelik kötümser(olumsuz) bir bakış açısı” olarak tanımlamışlardır 

(Wanous  vd., 2000: 133).  

Thompson da yetersiz bilgi akışına işaret ederek örgütsel değişim sırasında 

yönetim veya değişimin sorumluları tarafından sunulan bilgilerin, yapılan açıklamaların 

ve verilen sözlerin zaman içerisinde doğru olmadığı ortaya çıkarsa; bazı çalışanların 

örgüte, değişikliği yapan liderlere ve örgütsel değişim için yapılan çabaya karşı olumsuz 

ve karamsar tutum oluşturabileceğini belirtmiştir (Thompson vd., 2000: 2). Bunun nedeni 

değişim sonrası, çalışanların duygusal boyutta kendilerini aldatılmış ve/veya hayal 

kırıklığına uğramış hissetmeleridir (Abraham, 2000: 272).  

Örgütsel değişim sinizminin örgütler için önemli olmasının en önemli nedeni 

başarısızlık sonrası olumsuz tutumların oluşması, bu tutumların devam etmesi (ısrarcı 

olması) ve örgütsel değişimi tekrar deneme isteğini engellenmesidir. Bundan sonraki 

değişimlerde “kendini gerçekleştiren kehanet” yaşanması o nednele muhtemel olmaktadır 

(Reichers vd., 1997: 48-50; Bommer vd., 2005: 737). Diğer bir ifadeyle yeni değişim 

çabalarının başarı kazanma şansı örgütsel değişim sinizmi ile sonuçlanan her değişim 

sonrası azalacaktır.  

Sinik inançların pekiştiği bu durumlarda örgütsel değişim sinizminin üstesinden 

gelmek önem kazanmaktadır.  Bu durumu engellemek için isteğe bağlı sorumluluk 

alınması, işin sürekliliğinin takibi gerekmektedir (Reichers vd., 1997: 48). Örgütsel 
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sinizmin örgütler için diğer olumsuz sonuçları arasında “işten ayrılma, örgütsel bağlılığın 

azalması, güdülenmenin kaybolması, sürekli farklı konularda şikayet etmek, düşük 

düzeyde performans göstermek” sayılabilir (Reichers vd., 1997: 48-50; Wanous  vd., 

2000: 134).  

Diğer taraftan örgütsel sinizmin örgüt için olumlu bir araç olarak kullanabileceği 

düşünesi ile Wanous ve arkadaşları; örgütlerde sinik tutuma sahip çalışanlar vasıtasıyla, 

“güdülenme ya da yetenekten yoksun olan çalışanların suçlanarak örgütlerde etkili 

değişiklik yaratmanın” mümkün olabileceğini savunuşlardır (Wanous vd., 1994: 269). 

2.1.4.2. Çalışan Sinizmi 

Zamana göre değişken olarak ifade edilen çalışan sinizmi, büyük sermayeye, üst 

yönetime ve işyerindeki “diğer” kişi ya da birimlere yönelik bir tutum olarak 

tanımlanmaktadır (Abraham, 2000: 272; Dean vd., 1998: 344). Eşit olmama algısı, bu tür 

sinikleri diğerlerinden ayırt etmektedir. Uzun çalışma saatleri, iş yoğunluğu, etkili 

olmayan liderlik ve yönetim, örgütteki yeni görevler, örgütlerin küçülmesi, örgütlerde 

yönetim kademelerinin azaltılması ile işe karar veren ve uygulayan arasındaki 

kademelerin mümkün olduğu ölçüde ortadan kaldırılması sonucunda oluşan yeni dönem 

çalışan-işveren arasındaki ilişkilerin neticesi olarak ortaya çıkmıştır (Cartwright ve 

Holmes, 2006: 201).  

Başka bir tanıma göre çalışan sinizmi; “Bir bireye, gruba, ideolojiye, sosyal 

geleneğe ve örgüte karşı küçümseme ve güvensizlik durumu ile beraber hayal kırıklığı ve 

umutsuzluk ile şekillenen, hem genel hem de özel bir tutumu” ifade etmektedir 

(Anderson, 1996: 1397-1398). 

Çalışan sinizmini psikolojik sözleşme çerçevesinde açıklayan yaklaşıma göre; 

çalışanlar, örgüt ve iş kapsamındaki faktörlere ilişkin psikolojik sözleşme ihlalleri 
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doğrultusunda tutumsal tepkiler göstermekte ve bu durum neticesinde sinik tutum ve 

davranışlar ortaya çıkmaktadır (Andersson ve Bateman, 1997: 449; Eaton, 2004: 11; 

James, 2005: 25). Andersson ve Bateman’a (1997) göre sinizmin üç olası hedefi olabilir: 

“Örgüt, örgütten sorumlu olan kişi, yönetim ya da diğer örgütsel bileşenler”. Bu 

yaklaşımda sinik çalışanlar psikolojik sözleşme ihlalleriyle bağlantılı olarak anılan 

hedeflere karşı engellenme, umutsuzluk ve küçümseme gibi olumsuz hisler içindedirler. 

Bu durumun ise çalışanları örgütsel vatandaşlık davranışlarına (fazladan rol davranışı) 

yöneltmekten ziyade üretkenlik karşıtı iş davranışları göstermeye teşvik edeceği 

belirtilmektedir (Ersoy-Kart: 2015: 90). 

Bu iki yaklaşımı birbiriyle bütünleştiren yaklaşımına göre çalışan sinizmi; yeni 

dönem çalışan-işveren ilişkilerinin, geleneksel psikolojik sözleşmeyi değiştirdiğini ve 

eski sözleşmede var olan güvenlik, eğitim, bağlılık, kariyer ve terfi gibi unsurlardan yeni 

sözleşmede bazılarının veya hiçbirinin olmama durumunun yarattığı rahatsızlık olarak da 

tanımlanmaktadır (Feldman, 2000: 1286-1287). 

2.1.4.3. Mesleki Sinizm 

Zamana göre değişken olarak ifade edilen mesleki sinizm; otoriteye ve örgütlere 

karşı olumsuz ve güvensiz tutumlar olarak tanımlanabilir (Bateman vd., 1992; 

Niederhoffer, 1969; Dean vd., 1998: 344, Eaton, 2004: 9-10). Çalışanlar burada 

mesleklerine karşı duygusal hissizlik, aldırmazlık, vurdumduymazlık gösterirken işin 

bunaltıcı olduğuna, ödüllendirici olmadığına ve gösterecekleri herhangi bir çabaya 

değmediğine ilişkin özel bir tutum geliştirmektedirler (Abraham, 2000: 273; Andersson, 

1996: 1397).  

Öncelikli olarak müşteriye sonra da halka ve topluma karşı olumsuz tutum 

oluşturarak bu doğrultuda davranış gösteren çalışanlar mesleki sinizmin artması ile 
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hizmet sunumunda gösterdikleri yetersizliği; örgütün politikalarına, uygulamalarına ya 

da kaynak yetersizliğine atfedebilmektedirler (Naus, 2007: 13). Mesleki sinizm, 

çalışmanın içeriğine odaklanarak, çalışma koşullarına odaklanan örgütsel sinizmden 

ayrılmaktadır (Delken, 2004: 16).  

“Bireyin, kişisel değer yargıları ile örgütün değer yargıları arasındaki çatışma” 

olarak tanımlanan “kişilik-rol çatışması” ve  “çalışanın rollerinden bir tanesinin, başka 

bir rolün (özellikle stresli müşteri ilişkileri) gerektiği gibi davranmasını güçleştirmesi” 

olarak tanımlanan "rol çatışması” mesleki sinizme neden olan başlıca etkenler olarak 

belirtilmektedir (Abraham, 2000: 273-274). Genellikle düşük statülü ve toplumca saygın 

görülmeyen mesleklerde, mesleki sinizm oluşmakta veya varsa, artmaktadır (Özgener 

vd., 2008: 60). 

Bugüne kadar yapılan çalışmalarda araştırmacılar emniyet, tıp, yüksek öğretim, 

sosyal hizmet, eğitim alanlarında çalışmalar yapmış fakat spesifik mesleki sınırlar 

içerisinde yaygın bir genelleme yapılmamıştır (James, 2005: 18-19; Kalağan, 2009: 64-

66).  

2.1.4.4. Kişilik Sinizmi 

Doğuştan gelen (durumdan bağımsız/dispositional) diğer bir ifadeyle kararlı bir 

kişilik özelliği olduğu varsayılan, genel olarak insan davranışlarını olumsuz olarak 

algılayan kişilik sinizmine göre birey, kişileri küçümsemekte ve hor görmekte, onlara 

saygısız bir şekilde davranmakta ve diğer bireyler ile zayıf bağlar kurmaktadır (Abraham, 

2000: 270, Dean vd., 1998: 344). 

Çeşitli çalışmalarda genel sinizm olarak da tanımlanan kişilik sinizmi ile örgütsel 

sinizm yapı olarak birbirinden ayrılmıştır (Eaton, 2000: 7; Andersson ve Bateman, 1997). 

Bu düşünceye göre kişilik sinizminin; kararlı ve doğuştan gelen bir özellik olarak bireyin 
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naturasundan kaynaklandığı kabul edilirken; örgütsel sinizmde, durumsal bileşenlerin 

çalışma yaşamında gözlenen sinik tutumları biçimlendirdiği inancı yer almaktadır (Eaton, 

2000: 7; Ersoy-Kart, 2015: 90; Tokgöz ve Yılmaz, 2008: 285). Diğer taraftan Andersson 

(1996) ise sinizmi “engellenme, umutsuzluk ve hayal kırıklığıyla karakterize edilen hem 

genel ve hem de özgül bir tutum” olarak tanımlamış ve bunun bir kişiyi, grubu, ideolojiyi, 

sosyal gelenekleri ve kurumu güvensizlik nedeniyle aşağılanması, küçümsenmesi 

şeklinde açığa vurulabileceğini dile getirmiştir (Ersoy-Kart: 90). 

Kişilik sinizmi; sinik bireyi “sosyal etkileşiminden hoşnut olmayan, dürüst 

olmayan, olumsuz davranışlara göz yuman, başkalarını önemsemeyen ve toplumun bencil 

insanlarla dolu olduğu inancı taşıyan temkinli bireyler” olarak varsayar ve bireyi 

yaşamının farklı yönlerine geneller (Abraham, 2000: 270-271; Eaton, 2000: 7).  

Guastello ve arkadaşlarının 1991 yılında yapmış oldukları çalışmada bu tanımlara 

paralel olarak; aşırı şüphecilik, yüksek kaygı ve içedönük kişilik özelliğiyle sinizm 

arasında pozitif korelasyon tespit edilmiştir (Eaton, 2000: 8). Kişilik sinizmini 

benimsemiş bireylerde köklü bir güvensizlik durumu görülmekte ve bu durumun 

neticesinde; duygu ve davranışlarını öfkelenerek, kızarak, üzülerek ve hile yaparak 

göstermektedirler (Abraham, 2000: 271). 

2.1.4.5. Sosyal/Kurumsal Sinizm 

Zamana göre değişken diğer bir ifadeyle durumsal (situational) olarak ifade edilen 

(Dean vd., 1998: 344; Delken, 2004: 15; Eaton, 2000: 10) sosyal/kurumsal sinizm; 

Peterson (1994) tarafından, “birey ve toplum arasındaki psikolojik sözleşme” olarak 

tanımlanmıştır. 

Mirvis ve Kanter 1991 ve 1989 yıllarında yaptıkları çalışmalarında, sinizm 

kavramını sosyal bir olgu olarak ele alarak sinizmi; insanların düşmanlıklarla dolu, 
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değişken ve o nedenle de güvenilir olmayan dünya ile başa çıkma yolu olarak 

tanımlamışlardır. Sosyal ve politik dalgalanma dönemlerinde yaşamın geneline dönük 

sinik tutumların güçlendiği düşüncesindedirler (Mirvis ve Kanter, 1991: 53). 

Endüstrileşmenin erken dönemlerinde işçi sömürüsü, küreselleşme çağında ise gerçekçi 

olmayan modern örgüt vaatlerinin başarısızlığı sinizme katkı yapan sosyal/kurumsal 

unsurlara örnek olarak gösterilebilir (Ersoy-Kart, 2015: 89). 

Yapılan çalışmalarda toplumsal sinizm ile örgütsel bağlılık ve iş tatmini arasında 

pozitif bir ilişki olduğu ve toplumsal sinizm yaşayan bireylerin, işyerindeki durumuna 

ilişkin beklentilerinin daha gerçekçi olduğu tespit edilmiştir (Abraham, 2000: 287). 

Ayrıca örgütlerde yüksek düzeyde şüpheciliğin (skeptizmin) bulunmasının, toplumsal 

sinizm görülen çalışanları görece daha çok etkileyebileceği belirtilmiştir (Abraham, 

2000: 287). 

2.1.5. Örgütsel Sinizmin Kuramsal Temelleri  

Literatür incelendiğinde örgütsel sinizmin farklı temel kuramlar vasıtasıyla 

açıklandığı görülmektedir (Bakınız Şekil 2). 

 

Şekil 2: Örgütsel Sinizmin Kuramsal Temelleri 
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Bu bölümde; “beklenti kuramı, atfetme kuramı, tutum kuramı, sosyal mübadele 

kuramı, duygusal olaylar kuramı ve sosyal güdülenme kuramı”  çerçevesinde örgütsel 

sinizm açıklanmaktadır. 

2.1.5.1. Beklenti Kuramı 

Çalışanın çabası, harcadığı emek ve gösterdiği başarı sonrasında ödül arzulaması, 

ödül alacağına dair inancı doğrultusunda performans göstermesini ifade eden beklenti 

kuramında (expectancy theory) üç temel unsur yer almaktadır (Robbins, 2000: 53; 

Kalağan, 2009: 49): 

• Çekicilik: Çalışan için ödüller gösterdiği başarı sonrasında motive edicidir, 

çekicidir ve işinde daha fazla çaba göstermesine neden olmaktadır. 

• Performans-ödül ilişkisi: Çalışana yönelik örgüt içerisinde ortaya konan ödüller 

çalışanın performansını etkilemektedir. 

• Performans-çaba ilişkisi: Ödül ilişkisine benzer olarak çalışanın gösterdiği 

çabanın, performansını etkilediğini ifade eder. 

Görüldüğü üzere çalışanların, onlardan beklenen çaba ile bu çabanın sağlayacağı 

sonuçlar hakkında çıkarsamalarda bulunduğunun ve vaat edilen ödülü ne denli çekici 

bulduklarını hesaba kattıklarının varsayıldığı (Ersoy-Kart, 2015: 93) beklenti kuramı 

aşağıda belirtilen dört temel aşamadan oluşmaktadır (Kalağan, 2009: 49-50; Robbins, 

2000: 53-54).   

• Birinci aşama; işin olumlu ve olumsuz sonuçlarının çalışana ne getirdiğinin ya da 

ne götürdüğünün birey tarafından nasıl algılandığını ifade etmektedir. 

• İkinci aşama; çalışanların yaptıkları işlerin sonuçlarını ne kadar ilgi çekici 

(olumlu, olumsuz, anlamsız) bulduklarını ifade etmektedir. 
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• Üçüncü aşama; çalışanların beklenen sonuçlara ulaşmak için ne tür davranışlar 

göstermeleri gerektiğini ifade etmektedir. 

• Son olarak dördüncü aşama ise; çalışanların kişisel yetenekleri dikkate alınarak 

ne kadar başarılı olacağının tahmin edilme sürecini ifade etmektedir.  

Görüldüğü üzere çalışan tarafından yapılan işlerin sonuçları olumlu olduğunda, 

ücret, güvenlik, arkadaşlık ilişkisi, güven, yetenek ya da beceri kullanma şansı ve uyumlu iş 

ilişkileri daha fazla kazandırabilmektedir. Olumsuz olması durumlarında ise, yorgunluk, 

sıkıntı, hayal kırıklığı, endişe, sert bir denetim, tehlike ve işten kovulma gibi sonuçlar ortaya 

çıkmaktadır (Robbins, 2000: 54). Diğer bir ifadeyle çalışanlar gösterdikleri performansın 

karşılığını alamadıklarında beklentileri karşılanmamış olmakta, hayal kırıklığı yaşamakta ve 

neticede örgütsel sinizm ortaya çıkabilmektedir.  

Bu bilgiler çerçevesinde beklenti kuramı ile örgütsel sinizm arasında; örgütsel 

sinizm kavramında yer alan “bencillik” (Barefoot vd., 1989: 48; Brandes, 1997: 11; 

Mirvis ve Kanter, 1991: 50-52); örgütsel değişim için gösterilen “çaba” ve bu çabanın 

gelecekte “başarısız olacağı inancı” (Brandes, 1997: 17; Brandes, Dharwadkar ve Dean, 

1999: 7); örgütün gelecek tutumuna ilişkin “olumsuz beklentiler” çerçevesinde ilişki 

olduğu söylenebilir (James, 2005: 11). Sıralanan bu unsurlar bağlamında beklenti kuramı 

örgütsel sinizmin gelişimini ve yapısını açıklamaktadır. 

2.1.5.2. Sosyal Mübadele Kuramı 

1964 yılında Blau tarafından geliştirilmiş olan sosyal mübadele kuramına (social 

exchange theory) göre, bir sosyal ilişki içerisindeki değiş tokuş sonrası oluşan fayda ve 

zararlar, o ilişkideki karşılıklı destek ve yatırımın göstergeleri olarak ifade edilmiştir 

(Akt.; Neves, 2012: 966). İktisadi sosyal mübadelelerin (değiş-tokuşların) tersine sosyal 



36 
 

mübadelede birinin ötekine öncelik taşımayan içsel ya da dışsal faydalar sunduğu 

varsayılmaktadır (Neves, 2012: 966). 

Thibaut ve Kelley’e (1959) göre çalışanlar; diğer kişilerle, gruplar ya da örgütlerle 

arzuladıkları sonuçlara ulaşmak için ve ödüllendirme beklentisi içerisinde sosyal 

ilişkilere girerler ve bu ilişkiler; bu değiş-tokuşun sonuçlarına göre sürmekte ya da 

bitmektedir (Ersoy-Kart, 2015: 95-96) 

Gouldner’in (1960); “bir çalışanın örgüt içerisinde kendisine iyi davranıldığını 

algısı sonucu, kendisinin de örgüte iyi davranmak, en azından örgüte zarar verici 

hareketlerden kaçınmakla yükümlü hissedeceği” tanımlaması (Mimaroğlu, 2008: 36) 

kuramın örgütsel sinizm ile ilişkisini ortaya koymaktadır. Benzer şekilde Johnson ve 

O‟Leary-Kelly’nin “çalışanın örgütündeki istihdamı ile ilgili sosyal değişim ihlalinin bir 

tepkisi” olarak tanılanan kuram, örgütsel sinizmi açıklamaktadır (Johnson ve O‟Leary-

Kelly, 2003: 627). 

Stinglhamber ve Vandenberghe (2003), algılanan yönetici desteğinin mübadele 

ilişkisinin kalitesini belirlediğini ve bu durumun karşılıklı bağlılık, ödüllendirme ilişkisi 

oluşturarak sinik tutumlar için katalizör görevi üstlendiğinin altını çizmektedirler (Akt.; 

Ersoy-Kart, 2015: 96). 

2.1.5.3. Atfetme (Yükleme) Kuramı 

Atfetme kuramı (nedensellik yükleme - attribution theory) insanların kendilerinin 

ya da diğer bireylerin davranışlarının nedenlerini anlamlandırmayı amaçlamaktadır (Can 

vd., 2006: 17; Weiner, 1984: 16). Bu kurama göre; kişisel özellikler sonucu oluşan 

davranışlar kişisel özelliğe dayalı yüklemeyi, çevresel koşullar sonucu oluşan davranışlar 

da çevresel koşullara dayalı yüklemeyi ortaya çıkarmaktadır (Can vd., 2006: 17-18) 
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Neden-sonuç ilişkisinin ortaya çıkardığı analitik bir süreci ifade eden atfetme 

kuramına göre bireyler; çeşitli sonuçlara nasıl ulaşıldığını ifade eden nedenler konusunda 

genellemeler yapmak için davranışların sebebini sistematik olarak 

değerlendirmektedirler. Bu nedenler ile ilgili yapılan çıkarımlar (yüklemeler)  ise 

davranışlarımızı dolaylı veya doğrudan yönlendirmektedir (Kızgın ve Dalgın, 2012: 1-2). 

Buna göre atfetme süreci sırasıyla; “bireylerin öncelikle nedenleri tayin etme 

amacıyla güdülendiğini, ikinci olarak bundan sonraki davranışlarını, çıkardığı bu 

nedenler üzerine dayandırdığını ve son olarak ise bütün bu süreçleri yönlendiren genel 

prensip ve kurallar (genellemeler) oluşturduğunu ileri sürmektedir” (Duman, 2004: 6). 

Atfetme kuramı ile örgütsel sinizm arasındaki ilişkiyi Weiner; çalışanların da, 

olumsuz bir olaydan sonra, olayın algılanmasına dayalı nedensel atıflarda bulunması ve 

bu atıfların, öfke, sempati, sorumluluk kararları ve umut gibi duygulara yol açan 

beklentiler ile sonuçlanması ile kurmaktadır (Eaton, 2000: 18). Bu duygular olumlu ise 

toplum yanlısı olumsuz ise anti-sosyal davranışlara yol açmaktadır (Kalağan, 2009: 51). 

Weiner‟ın modelinde, olumsuz duygulardan örgütün sorumlu olduğuna ilişkin bir 

algı oluşursa, çalışanlar örgütü suçlamakta ve bu durum örgütte çalışan sinizminin 

gelişiminde ve artmasında önemli bir unsur olarak ortaya çıkmaktadır (Eaton, 2000: 18-

19).  

Ayrıca eğer çalışanlar bu olumsuz duyguları lidere ya da yönetime atfederlerse 

örgütsel değişim sinizmi de örgütte yayılmaktadır. Örgütlerde liderlik statüsünde bulunan 

kişilerin kişisel özellikleri (ırk, cinsiyet, dil, kültür vb.); örgütsel değişiklik yaparken 

çalışanlar tarafından atfedilebilmekte ve örgütsel değişim sinizminin ortaya çıkmasında 

veya genişlemesinde etkili olabilmektedir (James, 2005: 11-12). 
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2.1.5.4. Tutum Kuramı 

Bu çalışmada kullanılan örgütsel sinizm ölçeğinin altyapısını oluşturan Dean ve 

arkadaşlarının (1998) yaptığı örgütsel sinizm kavramını ön plana çıkaran tutum kuramına 

(attitude theory) göre, örgütsel sinizm örgüte yönelik olumsuz bir tutumdur2 ve her tutum 

gibi sinizmin de üç bileşeni bulunmaktadır (Dean vd., 1998: 345-346; James, 2005: 12).  

Buna göre bilişsel boyutta örgüt içerisinde; fazilet ve adil davranışların 

görülmediğine, ahlâk ilkelerinin geçerli olmadığına, dürüstlük ve samimiyetin 

olmadığına dair çalışanlarda inanç ve his oluşmaktadır (Dean vd., 1998: 345-346). Örgütü 

küçümsemek, hor görmek, örgütten utanmak gibi olumsuz duygular duygusal boyutu 

ifade etmektedir (Ersoy-Kart, 2015: 95).   

Son olarak davranışsal boyut ise çalışanların olumsuz, aşağılayıcı davranışlar 

sergilemesini ifade etmektedir (Dean vd., 1998: 346). Bu boyutta sinik çalışanlar mizahı 

kullanarak; iğneleyici sözler, yapmacık ve alaycı gülümsemelerden üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarına kadar uzanan bir yelpazede davranışlar sergileyebilmektedir (Ersoy-Kart, 

2015: 95). 

2.1.5.6. Sosyal Güdülenme Kuramı 

1985 yılında Weiner tarafından geliştirilen sosyal güdülenme kuramına (social 

motivation theory) göre, ilk olarak bir olayın sonucunun nedenleri araştırılmakta; sonra 

olay bazı nedensel boyutlarda değerlendirilmekte ve sorumlulukla ilgili karara 

varılmaktadır (Eaton, 2000: 13). İşte bu kararlar ve beklentiler; sonraki davranışları 

                                                 
2 Tutum kavramı ve tutum oluşumunu süreçleri 1.6. Örgütsel Sinizmin Boyutları 

alt başlığında detaylı olarak anlatıldığı için burada değinilmemiştir.  
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etkileyecek olan olumlu ve olmuşuz belirli duygulara (öfke ve sempati gibi) yol açarak 

gelecekte benzer olaylarda nasıl davranılacağına ve tepki gösterileceğine ilişkin nedensel 

yorumları belirlemektedir (Eaton, 2000: 13). 

Weiner’ın sosyal güdülenme kuramında “konum, kontrol edilebilirlik ve istikrar” 

olmak üzere üç temel unsur yer almaktadır (Eaton, 2000: 13-15). İlk olarak konum; 

“olayların nedenlerinin içsel ya da dışsal faktörler olup olmadığını algılama durumudur” 

(Kalağan, 2009: 53). Örgüt içerisinden kaynaklanan nedenler içsel konumu, örgüt 

dışından kaynaklanan durumlar ise dışsal nedenleri açıklamaktadır.  

İkinci olarak kontrol edilebilirlik unsuru; bu durumların, kişinin iradesi ve 

kontrolü altında gerçekleşmesinin algılanıp algılanmadığını ifade eder (Eaton, 2000: 13; 

Kalağan, 2009: 53). Bu unsur da içsel ve dışsal olarak iki boyutta sınıflandırılmıştır. Buna 

göre eğer çalışan, işten çıkarmaların, içsel kontrol edilebilir faktörlerle ilişkili olduğunu 

düşünürse, diğer bir ifadeyle örgütün çalışanları salt kendi çıkarları, kararları 

doğrultusunda işten çıkardığını algılarsa, örgütü sorumlu tutmaktadır (Eaton, 2000: 14). 

Diğer taraftan işten çıkarmaların dışsal olarak kontrol edilemez faktörlerle ilgili olduğunu 

düşünürse (örneğin; ekonomik kriz gibi örgütten kaynaklanmayan nedenlerle örgütün 

işten çıkarmaktan başka seçeneğin olmadığını algılarsa) örgütü daha az sert bir şekilde 

yargılamaktadır (Eaton, 2000: 14; Kalağan, 2009: 53). 

Son unsur olan istikrar ise; bir olayın gelecekte tekrar görülebilme olasılığını ifade 

etmektedir (Eaton, 2000: 15; Kalağan, 2009: 53). Yukarıdaki örnekten devam edersek; 

eğer çalışan; işten çıkarılmaları, kâr oranlarını artırmak için örgüt tarafından kullanılan 

bir strateji, diğer bir ifadeyle istikrarlı faktör olarak sürekli olarak başvurulabilecek bir 

yol olarak algılarsa; bu durumu, örgütün ne zaman isterse ortaya çıkması muhtemel bir 

sonuç olarak görecektir (Eaton, 2000: 15; Kalağan, 2009: 53). Eğer çalışan, işten 
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çıkarmaların ekonomik krizin getirdiği şartlara dönük mecburi bir politika olduğuna 

inanırsa; çalışan tarafından istikrarsız bir faktör olarak algılanacaktır (Eaton, 2000: 15; 

Kalağan, 2009: 53). 

Görüldüğü üzere hem Weiner (1985) hem de onun izinden giden Eaton (2000), 

deneyimlenen bir olayın ardından bunun gerekçeleri hakkında düşündüğümüzü, olayın 

sorumlusu hakkında yargılarda bulunduğumuzu ve gelecekte benzer olaylar için 

beklentiler geliştirdiğimizi öne sürerek; sosyal bilişsel bir yaklaşımın oldukça işlevsel 

olduğunu ifade etmektedir (Ersoy-Kart, 2015: 94). Diğer bir ifadeyle yapılan nedensel 

yüklemelerin, olay sonrası verilecek tepkilere, gösterilecek davranışlara temel 

oluşturacağı ifade edilerek sosyal güdülenme çalışan sinizmi ile ilişkilendirilmektedir 

(Ersoy-Kart, 2015: 94; Kalağan, 2009: 54).  

Örgütsel sinizm bağlamında; çalışan yukarıda açıklanan sosyal güdülenme 

süreçleri çerçevesinde bir olaydan sonra örgütüne karşı hissettiği olumlu-olumsuz 

duygularla, olaydan sorumlu tutulan çalışana, yöneticiye ya da örgüte karşı; toplum 

yanlısı davranışlar ya da anti-sosyal davranışlar göstermektedir (Eaton, 2000: 13-15). 

Diğer bir ifadeyle kuram; bir olaydan sonra örgütüne karşı hissettiği duygularla, çalışanın 

aynı olaydan sonra sergilediği davranışlar arasındaki ilişkiyi açıklamaktadır (Kalağan, 

2009: 54). Bu süreçte çalışan; işten çıkarmalar karşısında öfkeliyse, üretkenlik karşıtı iş 

davranışları, örgütsel bağlılıkta azalma gibi cezalandırıcı ve anti-sosyal davranışlar 

sergileyebilir.  

Yükleme kuramına dayalı olarak yaptığı analizin Dean vd.’nin (1998) örgütsel 

sinizm kavramlaştırmasıyla mükemmel şekilde örtüştüğünü iddia eden Eaton (2000); 

öfke duygusu ile örgütsel sinizm arasındaki ilişkinin anlamsız, umutsuzluk ile sinizm 

arasındaki ilişkinin ise anlamlı olduğunu tespit etmiştir (Ersoy-Kart, 2015: 94). Buna 
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göre, örgütsel sinizm tutumuna sahip biri öfkeli olmaktan ziyade hayal kırıklığına 

uğramış biri gibi görünse de bu kapsamda yapılacak diğer çalışmalar ve bu çalışmaları 

inceleyen bir meta analiz çalışması sonrası sonuçlarla ilgili yorum yapmak daha anlamlı 

olacaktır. 

2.1.6. Örgütsel Sinizmin Boyutları 

Örgütsel sinizmin boyutları bu çalışmada Dean vd. (1998) yaklaşımı 

çerçevesinde, tutum unsuru bağlamında ele alınmıştır. Bu nedenle örgütsel sinizmin 

bilişsel, duygusal ve davranışsal boyutlarını anlamak üzere öncelikle tutum kavramına ve 

tutumu oluşturan öğelere değinilmiştir. Sonrasında ise örgütsel sinizmin boyutları 

açıklanmıştır. 

2.1.6.1. Tutum Kavramı ve Tutumu Oluşturan Öğeler 

İnsanların çevresindeki herhangi bir obje veya nesneye karşı geliştirdikleri tepki 

eğilimini ifade eden tutum kavramı, Latince “aptus” sözcüğünden türetilmiştir (Güney, 

2009: 120; Göksu, 2007: 87; Kağıtçıbaşı, 2013: 110).   

“Eylem için uygun ve hazır olma” (Güney, 2009: 120), “bir bireye atfedilen bir 

eğilim” olarak da tanımlanan tutumların; doğrudan gözlenebilen bir özellik olmadığını, 

bireyin gözlenebilen davranışlarından çıkarsama yapılarak o bireye atfedilen bir eğilim 

olduğunu görmekteyiz (Kağıtçıbaşı, 2013: 110).  

Konusu somut varlıklar olabileceği gibi soyut kavramlar da olabilen tutumun 

diğer bir tanımına baktığımızda; “insanın çevresindeki herhangi bir şeye karşı sahip 

olduğu bir tepkisel ön eğilim” olarak tanımlandığı anlaşılmaktadır (Göksu, 2007: 87).  

Bireyler belirli bir konuyu doğrudan deneyimleyerek ya da bizzat deneyim 

geçirmeden dolaylı yollardan o konu hakkında tutum sahibi olabilirler (Göksu, 2007: 87). 
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Bir durum ya da olay karşısındaki duruşumuzu ifade eden tutumun en önemli özelliği 

onun gözlenebilen bir davranış ya da olay değil bir davranışa hazırlayıcı eğilim olmasıdır 

(Göksu, 2007: 87).  

Göz ile doğrudan görülmese de tutumlar gözle görülebilen bazı davranışlara yol 

açtığından, bu davranışların gözlenmesi sonucu, tutumun var olduğu öne sürülebilir 

(Kağıtçıbaşı, 2013: 110). Bu bağlamda tutumları oluşturan üç temel unsur bulunmaktadır 

(Kağıtçıbaşı, 2013: 110): 

• Bilişsel-Düşünce Unsur(u) (Cognitive Component): Bilişsel unsur tutumların 

fikir, bilgi ve inançlardan oluşan rasyonel unsur olup değerlendirme, planlama, 

karar verme ve düşünme ile ilgilidir. 

• Duygusal Unsur (Affective Component): Tarafsız bir bilgiden ziyade olumlu 

(mutluluk, neşe, takdir, tatmin) ve olumsuz bir his ve duygu (pişmanlık, kızgınlık, 

can sıkıntısı, korku vs.) barındıran duygusal unsur; büyük ölçüde reaktiftir ve 

insanlar duygusal unsur üzerinde çok az bir kontrole sahiptirler. 

• Davranışsal-Hareketsel Unsur (Conative Component): Bu unsur bir tutumun 

davranışa dönüşme eğilimini, olasılığını ve davranışı ifade etmektedir. 

Bilişsel, duygusal ve davranışsal öğeler birbiriyle uyumlu olarak çalışırlar ve her 

tutumda bulunurlar (Göksu, 2007: 89). Fakat tutum gelişimi her zaman bu üç unsurun 

hepsinin varlığı ile ortaya çıkmayabilir ve kültürel farklılıklar da bu sürece etki edebilir 

(Güney, 2009: 120-121; Kağıtçıbaşı, 2013: 110-111). Örneğin bilişsel unsur olmadan da 

davranış ortaya çıkabilir.  

Diğer taraftan davranışlarla tutumlar arasında genellikle tutarlılık söz konusudur 

ve bu gözleme dayanarak uzun yıllar birçok kuramcı ve araştırmacı, insan davranışının 

temelinde tutarlı olma gereksinmesinin ya da güdüsünün bulunduğunu varsaymışlardır 
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(Kağıtçıbaşı, 2013: 161). Diğer bir ifadeyle kişilerde bir tutum görüldüğünde onunla 

ilgili, ona benzer diğer tutumların da görülebileceği varsayılarak bireylerde hem öğeler 

arası hem de tutumlar arası tutarlılık aranmaktadır (Göksu, 2007: 91). Eğer böyle bir 

tutarlılık yoksa o zaman bir tutarlılık noksanlığını ima eden “bilişsel çelişkiden” 

bahsedilir (Kağıtçıbaşı, 2013: 107).  

Festinger’in (1957) ilk kez önermesinden bu yana bilişsel çelişki kavramı sosyal 

psikoloji alanında birçok araştırmaya konu olmuştur (Engel 1963; Kassarjian ve Cohen 

1965; Montgomery ve Barnes 1993; Aranson vd., 1992; Soutar ve Sweeney 2003 

 Egan, vd., 2007; George ve Edward 2009; Kim 2011; Clark ve Das 2009; Salzberger ve 

Koller 2007; Gbadamosi 2009; Akerlof ve Dickens 1982;  Mao ve Oppewal 2010; 

Goetzmann ve Pales 1997; Thogersen 2003).   

Festinger’e (1957) göre eğer kişinin sahip olduğu bir inanç, bilgi ya da tutum yine 

o kişinin sahip olduğu bir başka inanç, bilgi ya da tutumun tersini gerektirirse bu iki inanç, 

bilgi ya da tutum arasında bilişsel çelişki vardır (Kağıtçıbaşı, 2013: 170).  

Kurama göre bu tür bilişsel çelişkiler kişiye sıkıntı veren durumlar olduğundan, 

kişide bu çelişkiden kurtulmak için bir güdülenme meydana gelecektir (Güney, 2009: 

127). Diğer bir ifadeyle çelişki durumunun varlığı kişinin bundan kurtulmaya çaba sarf 

etmesi için yeterlidir (Göksu, 2007: 105). Festinger' e göre (1957)  bilişsel çelişki, kişinin 

azaltmak için güdülendiği psikolojik rahatsız edici durumdur (Kağıtçıbaşı, 2013: 170).  

Sonuç olarak literatürde, önemli ve güçlü tutumlarda yukarıda bahsedilen bilişsel, 

duygusal ve davranışsal öğeler hakkında hiyerarşik sıralama olmaksızın genel kabul 

olduğu görülmektedir (Göksu, 2007: 89-105; Güney, 2009: 120-127; Kağıtçıbaşı, 2013: 

110-170). Örgütsel sinizm literatürü kapsamında ise 1996 yılına kadar bu konuda 

araştırma yapan yazarların özellikle bilişsel boyut üzerinde odaklandıkları fakat Dean ve 
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arkadaşlarının 1998 yılındaki her üç boyutu da kapsayan çalışmasından sonra örgütsel 

sinizmde bilişsel, duygusal ve davranışsal olarak adlandırılan üç boyutun da kabul 

gördüğü anlaşılmaktadır (Brandes, 1997: 29-30). Bu çalışmada da literatürde kabul 

gördüğü gibi bu üç boyut temel alınmıştır. 

2.1.6.2. Bilişsel Boyut (Cognitive Component) 

“Örgütsel sinizmin dürüstlükten yoksun olduğu inancını” ifade eden (Kalağan, 

2009: 46) bilişsel boyut, örgütsel sinizm çerçevesinde incelediğinde sinik tutuma sahip 

çalışanların düşüncelerini, inançlarını göstermektedir.  

Örgütlerinde; uygulamaların örgütsel ilkelerden yoksun olduğunu, resmi 

beyanatların (tebliğlerin) çalışanlar tarafından ciddiye alınmadığını, insanların hilekar, 

bencil samimiyetsiz, tembel, tutarsız ve güvenilmez olduğunu, çalışanların yalan, , hileli, 

vicdansız ve ahlaksız davranışlar sergilediğini vb. düşünen, bu inançlara sahip olan 

çalışanlar örgütsel sinizm tutumunun bilişsel unsuruna sahiptir (Brandes, 1997: 30; 

Brandes ve Das, 2006: 237; Dean vd., 1998: 345-346; Kalağan, 2009: 46). 

2.1.6.3. Duygusal Boyut (Affective Component) 

Sinik inançlardan, düşüncelerden kaynaklanan, birey tarafından olumlu ya da 

olumsuz olarak nitelendirilen duyguları içeren bilişsel boyut; saygısızlık, acı, kızgınlık, 

öfke, sıkıntı ve utanç duymak gibi kuvvetli duygusal tepkileri ifade etmektedir (Brandes 

ve Das, 2006: 237; Dean vd, 1998: 346;  Abraham, 2000: 269). 

Bu duygular, sinik çalışanların; örgütlerine karşı küçümseme ve kızgınlık 

duygusu, örgütlerini düşündüklerinde acı, tiksinti hatta utanç duyguları, istemedikleri bir 

göreve atandıklarında ya da kapasitelerinin üstünde bir iş verildiğinde endişe, 
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hissetmeleri gibi her türlü olumsuz duyguyla ilişkili olarak ortaya çıkabilmektedir 

(Brandes, 1997: 31; Dean vd., 1998: 346). 

Çağdaş örgütsel sinizm kavramına kendini beğenmişlik duygusu da eklenerek 

kavram genişletilmiştir. Bu görüşe göre sinik bireyler, yukarıda ifade edilen duyguların 

yanı sıra diğer kişilere ya da nesnelere karşı küçümseme, hayal kırıklığı ve güvensizlik 

tutumu beslerler, kendilerinin onlardan daha üstün, daha bilgili ya da doğru olduklarına 

inanırlar (Brandes ve Das, 2006: 237; James, 2005: 6). 

2.1.6.4. Davranışsal (Hareketsel) Boyut (Conative Component) 

Son olarak davranışsal unsur sinik tutumun davranışa dönüşme eğilimini ve 

olasılığını ifade etmektedir. Bu çerçevede sinik çalışanlar olumsuz, çoğu zaman insanı 

küçük düşürmeye yönelik davranışlarda bulunabilir, en etkili silahları olan mizahı 

kullanarak iş çevreleriyle, örgütlerinin amaçlarıyla ve görev tanımları ile ilgili alaycı 

yorumlarda bulunabilirler (Brandes, 1997: 34-35; Dean vd., 1998: 346).  

Ayrıca sinik çalışanların örgütleri konusunda sürekli şikâyette bulunmaları, her 

şeye eleştiri yapmaları,  anlamlı bakışmaları, sırıtmaları ve küçümser bir şekilde 

gülümsemeleri davranışsal boyuta örnek oluşturabilir (Brandes ve Das, 2006: 240). 

Sinik çalışan örgütü hakkında olumsuz konuşulduğunda ya da haksız eleştiri 

yapıldığında dahi örgütünün arkasında durmaz aksine kendisi de örgütü kötüleme 

eğilimindedir (Dean vd., 1998: 346). 

2.1.7. Örgütsel Sinizmin Öncülleri 

Literatürde konuyla ilgili yeterli sayıda meta analiz çalışmaları olmasa da örgütsel 

sinizmi etkileyen ve oluşturan unsurları “bireysel ve örgütsel” olarak sınıflandırabiliriz 

(Chiaburu, vd., 2013; Kanter ve Mirvis, 1989; Mirvis ve Kanter, 1991; Reichers, vd., 



46 
 

1997; Andersson ve Bateman, 1997; Cartwright ve Holmes, 2006; Ersoy-Kart, 2015; 

James, 2005; Kalağan, 2009; Twenge, vd., 2004; Dean, vd., 1998; Reichers vd., 1997). 

Bu sınıflamanın ayrıntıları Şekil 3’te sunulmaktadır.  

 

 

Şekil 3: Örgütsel Sinizmin Öncülleri 

Kaynak: Şekil yazar tarafından Chiaburu, vd., 2013: 2; Ersoy-Kart, 2015: 96; Andersson, 
1996: 1405; Kalağan, 2009: 67-79’dan yararlanılarak oluşturulmuştur.  

 

Bireysel ve örgütsel öncül ayrımında; bireysel unsurlar demografik ve kişilik 

özellikleri, örgütsel unsurlar ise olumlu ve olumsuz iş deneyimleri çerçevesinde 

sınıflandırılabilir. Bu bağlamda, örgütsel sinizm kişilik, demografik özelliklerden 

kaynaklanan olumsuz bir tutum olarak görüldüğü gibi psikolojik sözleşme ihlâli, 

adaletsizlik yaratan örgütsel uygulamalar ve politikalar nedeniyle tetiklenen bir tutum 

olarak da ele alınmaktadır (Chiaburu, vd., 2013; Andersson ve Bateman, 1997; 

Cartwright ve Holmes, 2006; Ersoy-Kart, 2015; James, 2005; Kalağan, 2009).  
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Bu çalışmada gerçekleştirilen analizin temel unsurlarından olduğu için örgütsel 

politika ve destek unsurları alt başlıklarda daha detaylı olarak ortaya konmuştur. 

2.1.7.1. Örgütsel Sinizmin Bireysel Öncülleri 

Bireysel öncüller; demografik ve kişilik özellikleri olmak üzere ikiye 

ayrılmaktadır. Demografik özellikler; yaş, cinsiyet, eğitim durumu, medeni durum, gelir, 

hizmet süresi değişkenlerinden oluşurken, kişilik özelliklerini; öz-saygı (kontrol odağı) 

makyavelcilik, eşitliğe duyarlılık, olumsuz ruh hali ve iş ahlâkı oluşturmaktadır 

(Andersson 1996; Andersson ve Bateman, 1997; Bernerth vd., 2007; Bommer vd., 2005; 

Efilti vd., 2008; Erdost vd., 2007; Ersoy-Kart, 2015; Fero, 2005; Güzeller ve Kalağan, 

2009; James, 2005; Tokgöz ve Yılmaz, 2008).  

2.1.7.1.1. Demografik Özellikler  

Örgütsel sinizmin öncüllerinden olan demografik özellikler; yaş, cinsiyet, eğitim 

durumu, medeni durum, gelir ve hizmet süresinden oluşmaktadır.  

Çalışanların yaşlarının, işlerine ilişkin tutumlarını, algılarını, istek ve 

beklentilerini etkileyebileceği, genç çalışanların (ve/veya milenyum kuşağının) 

beklentilerinin karşılanmadığı durumda, çalışan örgütüne karşı olumsuz tutum 

oluşturarak örgütsel sinizm yaşayabileceği düşüncesinden hareketle yaş unsuru 

literatürde birçok araştırmada bir öncül olarak yordanmıştır (Chiaburu, vd., 2013: 1; 

Kalağan, 2009: 67). 

Bu kapsamda; bazı çalışmalarda (Chiaburu, vd., 2013; Mirvis ve Kanter, 1991; 

Johnson, 2007) yaş ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir ilişki bulunurken, bazı 

çalışmalarda (Andersson ve Bateman, 1997; Fero, 2005; Bernerth vd., 2007; Bommer 

vd., 2005; Efilti, vd., 2008; Erdost, vd., 2007; Güzeller ve Kalağan, 2009; James, 2005; 
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Tokgöz ve Yılmaz, 2008)   ise bu iki değişken arasında anlamlı bir ilişki tespit 

edilmemiştir. İlişkinin varlığının ortaya konduğu çalışmalarda negatif yönlü bir ilişki 

tespit edilmştir. Diğer bir ifadeyle yaş düştükçe örgütsel sinizmin arttığı görülmektedir. 

Toplumsal cinsiyetçi rollerin, cinsiyet rol sosyalleşmesinden farklılıkların 

varlığından hareketle kadın ve erkek çalışanların, cinsiyetlerine bağlı olarak hem iş 

koşullarının hem de iş hayatından beklentilerinin farklı olabileceği düşüncesi ile cinsiyet 

değişkeni, örgütsel sinizmin bir öncülü olarak birçok araştırmada yordanmış (Andersson 

ve Bateman, 1997; Bernerth vd., 2007; Bommer vd., 2005; Efilti vd., 2008; Erdost vd., 

2007; Fero, 2005; Güzeller ve Kalağan, 2009; James, 2005; Tokgöz ve Yılmaz, 2008) 

fakat cinsiyet ile örgütsel sinizm arasında anlamlı herhangi bir ilişkiye rastlanmamıştır. 

Diğer taraftan sınırlı ve düşük güçte de olsa cinsiyet ile örgütsel sinizm arasında anlamlı 

ilişki bulunan çalışmalar da yok değildir (Mirvis ve Kanter, 1991; Chiaburu, vd., 2013; 

Lobnika, 2004). İlk iki çalışmada erkek çalışanların kadınlara göre örgütsel sinizm 

düzeylerinin daha yüksek olduğu, diğer çalışmada ise kadın çalışanların erkek çalışanlara 

göre örgütsel sinizm düzeylerinin daha yüksek olduğu tespit edilmiş olsa da bu sınırlı ve 

tutarsız sonuçlarla değişkenler arası nedensellik bağı yetersiz kalmaktadır.  

Eğitim düzeyinin, çalışma yaşamına bakışı, çalışma yaşamından beklentileri 

etkileyen unsurlardan biri olduğu düşüncesi ile örgütsel sinizm tutumunu etkileyen 

değişkenlerden biri olup olmadığı incelenmiş ve eğitim düzeyi ile örgütsel sinizm 

arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki bulunmuştur (Chiaburu, vd., 2013; Fero, 2005; 

Güzeller ve Kalağan, 2009; Tokgöz ve Yılmaz, 2008). Bu araştırmaların sonuçlarına göre 

eğitim düzeyi yükseldikçe sorgulama ve alternatif olanaklar arttığı için örgütsel sinizm 

artmaktadır. Diğer taraftan örgütsel sinizm ile eğitim düzeyi arasında anlamlı ilişki 

bulunamayan çalışmalar da yer almaktadır (Andersson ve Bateman,1997; Bommer vd, 

2005; Efilti vd., 2008; James, 2005). 
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Çalışanların medeni durumu ile örgütsel sinizm tutumları arasındaki ilişki ele 

alındığında, bekâr çalışanların örgütsel sinizm düzeylerinin diğer çalışanlara göre daha 

yüksek değer gösterdiği (Delken, 2004), ayrı ya da boşanmış çalışanların ise, evli ya da 

bekâr çalışanlara göre örgütsel sinizm düzeylerinin daha yüksek olduğu (Kanter ve 

Mirvis, 1989) tespit edilmiştir. Diğer taraftan medeni durum ile örgütsel sinizm düzeyi 

arasında anlamlı bir ilişki bulunmayan çalışmalar da mevcuttur (Efilti vd., 2008; Erdost 

vd., 2007). Görüldüğü üzere bu çerçevede sağlıklı bir nedensellik bağı için daha fazla 

çalışmaya ihtiyaç vardır. 

Çalışanların geliri ile örgütsel sinizm tutumları arasındaki ilişkiye bakacak 

olursak; geliri düşük olan bireylerin örgütsel sinizm tutum düzeylerinin daha yüksek 

olduğu belirlenmiştir (Delken, 2004; Fero, 2005; Mirvis ve Kanter, 1991). 

Çalışanın örgüt içerisinde ne kadar süredir çalıştığını ifade eden hizmet süresi ile 

örgütsel sinizm tutumları arasında anlamlı ve pozitif fakat düşük düzeyde bir ilişkinin var 

olduğu gözlenmektedir (Brandes, 1997; James, 2005; Lobnika, 2004). Diğer taraftan 

hizmet süresi ile örgütsel sinizm tutumları arasında diğer unsurlarda olduğu gibi anlamlı 

bir ilişki bulunmayan çalışmalar da mevcuttur (Bernerth vd., 2007; Bommer vd., 2005, 

Efilti vd., 2008; Erdost vd., 2007; Tokgöz ve Yılmaz, 2008). 

2.1.7.1.2. Kişilik Özellikleri 

Bireyin kendini ne denli yeterli bir birey olarak gördüğünü ifade eden özsaygı, 

sinizm kavramıyla olumsuz yönde ilişkilidir. Adaletsiz bir durumun kontrolünü 

değiştirmek için çok az fırsatın olması, dıştan denetim odağına sahip bireylerde çaresizlik 

ve sinik duyguların oluşmasına neden olmaktadır (Andersson, 1996: 1405-1406; Ersoy-

Kart, 2015: 98-99). 
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Makyavelizm düzeyi yüksek olan bireylerin; örgütlerde başkalarını kontrol etme, 

sindirme, kötüleme, kullanma ve başkalarına hükmetme eğilimleri, onları mayavel 

eğilimleri düşük olanlara göre psikolojik sözleşme ihlâllerine karşı sinizm bağlamında 

daha kırılgan hale getirmektedir (Andersson, 1996: 1405-1406; Ersoy-Kart, 2015: 98-99). 

Eşitliğe duyarlı olan bireylerin, psikolojik sözleşme ihlâllerine eşitliğe duyarlı 

olmayan bireylere göre daha şiddetli tepki göstermesi sinizmle sonuçlanabilir 

(Andersson, 1996: 1405-1406; Ersoy-Kart, 2015: 98-99).  

İş ve yaşam olaylarını olumsuz ve üzücü olarak görmeye eğilimli olan olumsuz 

ruh hali içerisindeki bireylerin psikolojik sözleşme ihlâlleri, olumsuzluk etkisi düşük 

olan bireylere göre daha yüksek olması nedeniyle, sinik tutumlarının da yüksek olması 

olası bir durumdur (Andersson, 1996: 1405-1406; Ersoy-Kart, 2015: 98-99).  

Benzer olarak iş ahlâkı düşük olan bireyin psikolojik sözleşme ihlâlleri 

sonucunda, iş ahlâkı yüksek olan bireye kıyasla daha güçlü sinik tutum oluşturmaları da 

şaşırtıcı değildir (Andersson, 1996: 1405-1406; Ersoy-Kart, 2015: 98-99). 

Görüldüğü üzere Andersson ‘un (1996) örgütsel sinizm ile kişilik özellikleri 

arasında kurduğu bağ psikolojik sözleşme ihlallerine bağlanmaktadır ve örgütsel destek, 

kültür, politika gibi diğer örgütsel öncüllere dair herhangi bir açıklama ve bulgu yer 

almamaktadır. Fakat örgütsel sinizmin o dönemde henüz yen bir olgu olduğunu, bu alanda 

yapılan çalışmaların örgütsel öncüller içerisinde psikolojik sözleşme kapsamında 

yoğunlaştığı göz önüne alındığında bu durum anlaşılabilir. Dolayısıyla bu çalışmada 

kişilik özelliklerinin; örgütsel sinizmin unsurları ile ilişkili olduğu ve bireysel öncüller 

arasında yer aldığı kabul edilmiştir. 

Chiaburu ve arkadaşlarının (2013); önerdikleri modelde ise bireysel öncüller ; 

demografik değişkenler (yaş, cinsiyet, eğitim düzeyi vb.) ile çalışan eğilimlerinden 
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(pozitif duygusallık, negatif duygusallık ve sinik kişilik) oluşmaktadır (Chiaburu, vd., 

2013: 2).  Pozitif duygusallık; “bir kişinin ne denli coşkulu, enerjik ve mutlu olduğunu 

gösterirken, negatif duygusallık ise gergin ve nahoş duygulara karşılık gelmektedir” 

(Ersoy-Kart, 2015: 99).  Negatif duygusallık düzeyi yüksek olan kişilerin olumsuzlukları 

daha fazla, hatta bazen abartarak görmesi, onları hem örgüte karşı daha güvensiz hem de 

daha sinik hale getirebilmektedir (Ersoy-Kart, 2015: 99). .  

2.1.7.2. Örgütsel Sinizmin Örgüte Bağlı Öncülleri 

Örgütsel sinizmin örgüte bağlı öncüllerini olumlu ve olumsuz iş deneyimlerine 

dayalı olarak ikiye ayırabiliriz (Chiaburu, vd., 2013: 2). Bu kapsamda; örgütsel 

adaletsizlik algılarının artması ve örgütsel desteğin azalması olumsuz iş deneyimlerine 

bağlı olarak, psikolojik sözleşme ihlalinin olması, psikolojik gerginlik ve örgütsel politika 

gibi çeşitli diğer örgütsel faktörler olumlu iş deneyimlerine bağlı olarak, örgütsel sinizm 

tutumunun oluşmasında önemli etkiye sahip değişkenlerdir (Cartwright ve Holmes, 2006: 

201; Chiaburu, vd., 2013: 2; Eaton, 2000: 8; James, 2005: 37). 

2.1.7.2.1. Pozitif İş Deneyimlerine Dayalı Örgütsel Öncüller 

Pozitif iş deneyimlerine dayalı örgütseller öncüller örgütsel adalet ve örgütsel 

destek unsurlarından oluşmaktadır.  

2.1.7.2.1.1. Örgütsel Adalet  

Çalışanların birbirleriyle uyum içerisinde çalışması, örgütlerde kaynakların, 

kazanımların, ödüllerin ve çıkarların dağıtımında ve yönetiminde adil olunması örgütsel 

adalet algısını önemli kılmaktadır.  Çünkü çalışanlar örgütsel adalet algılarına göre 

tutumlarını değiştirebilmektedirler. Bu durum örgütsel sinizm çerçevesinde; çalışanların 

örgütlerine ilişkin adalet algılarının azalması ile örgütsel sinizmin düzeyinin artması 
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şeklinde kendini göstermektedir (Bernerth vd, 2007 :317; Bommer vd., 2005: 746; 

Chrobot-Mason, 2003: 34; Chiaburu, vd., 2013: 4; FitzGerald, 2002: 26; James, 2005: 

97; Lucyzvyek, 2007: 42; Robbins ve Judge, 2012: 223-225; Wilkerson, 2001: 126). 

Günümüzde sosyal psikoloji alanında örgütsel adalet kavramını; dağıtımsal 

adalet, prosedürel (işlemsel) adalet ve etkileşimsel adalet olmak üzere üç boyutta 

incelenmektedir (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007; Greenberg ve Cropanzano, 

2001; Moorman, 1991; Niehoff ve Moorman, 1993; Folger ve Cropanzano, 1998; Bies, 

2001).  

Altyapısını eşitlik teorisinin oluşturduğu dağıtımsal adalet; eşit çabanın eşit sonuç 

getirmesini, örgütün amaçları doğrultusunda performansa dayalı olarak ödül ve cezaların 

dağıtımını, diğer taraftan yaş, cinsiyet, din veya ırk gibi subjektif özelliklere göre ayrım 

yapmamayı ifade etmektedir (Colquitt ve Chertkoff, 2002: 595; Greenberg ve 

Cropanzano, 2001: 123). Örgütsel sinizm kapsamında dağıtımsal adaletsizlik algısı 

kendisini çalışanların örgüt içerisinde alınan kararlara karşı olumsuz tutum oluşturmaları 

olarak göstermektedir.  

Prosedürel (İşlemsel) adalet; örgüt içerisinde alınan kararların ne kadar adil bir 

süreç ile işletildiğini, algılandığını,  karar sisteminin adil olarak yönetilip yönetilmediğini, 

diğer bir ifadeyle ödül ve cezaların yürütümünde adaleti ifade etmektedir (Konovsky, 

2000: 492; Leventhal, 1980: 6-7; Colquitt ve Chertkoff, 2002: 595).  Çalışanların 

kararlara katılımının sağlanmadığı, bilgi paylaşımının açık olmadığı, herkesin görevi ile 

ilgili bilgiye ulaşmasına olanak tanımayan işlemler çalışanların sinik tutum oluşturmasına 

neden olabilir. 

Bies ve Moag (1986) örgütsel adalet ile ilgili olarak yaptıkları çalışmada, örgütsel 

adaletin üçüncü boyutu olan etkileşimsel adaleti; adaletin iletişim ölçütü olarak ifade 
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etmiş ve alınan kararlar ve karar sistemi karşısında çalışanların yönetime karşı nasıl tepki 

vereceklerini belirlerken etkileşimsel adalet değerlendirmelerini gözettiklerini ifade 

etmiştir (Irak, 2004: 33-34; Robbins ve Judge, 2012: 224; Cropanzano, vd., 2007, 36). 

Çalışanlar, örgüt içerisindeki adaletsiz, saygısız davranışlara karşı adaletsizlik algısına 

sahip olurlarsa başta yöneticilere karşı olmak üzere sinik tutum ve davranışlar 

gösterebilmektedir.   

2.1.7.2.1.2. Örgütsel Destek  

Temeli “Sosyal Takas Kuramı”na (Blau,1964) ve “Karşılıklılık Kuramı”na 

(Gouldner, 1960) dayanan örgütsel destek kuramı; çalışanın örgüte yaptığı katkıyı ve 

işine gösterdiği çabayı, diğer bir ifadeyle örgütün çalışanların mutlu olması ve kendilerini 

rahat hissetmeleri için gerekli özellikleri taşımasını ifade etmektedir (Eisenberger vd, 

1986; Eisenberger vd., 2001; Eisenberger, 2009). 

Bu çalışmada yapılan analizin de ana unsurlarından birisi olan örgütsel destek 

algısı ise; yapılan bu katkı ve gösterilen çaba nedeniyle çalışana değer verilmesine bağlı 

olarak çalışanın örgüte karşı geliştirdiği davranış ve tutumların tümünü ifade etmektedir 

(Eisenberger vd, 1986: 500-501). Diğer bir ifadeyle, örgütsel destek algısı çalışanların 

örgütün kendilerine yaptığı katkının farkında olmaları, kendilerini güvende hissetmeleri 

ve arkalarında örgütün varlığını hissetmeleridir (Eisenberger vd, 1986: 500-501). 

Örgütsel destek algısına örgütün çalışanlarını etkileyen olumlu veya olmusuz politikaları, 

normları, işlemleri ve faaliyetleri etki etmektedir (Eisenberger vd., 2001: 42).  

Örgütsel destek algısı; örgütün çalışanlara insani özellikler ataması, diğer bir 

ifadeyle onları ruhsuz birer makine parçası gibi görmemesi, çalışanların kişilik 

özelliklerini, niteliklerini ve kapasitelerini gözetmesi ile artmaktadır (Eisenberger vd., 

1986: 501). Böylece örgüt kararlarını ve örgüt içerisindeki yürütülen faaliyetleri, diğer 
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bir ifadeyle örgütün niyetini destek algısı yüksek olan çalışanlar daha yüksek düzeyde 

içselleştirebilmektedir. (Rhoades,  Eisenberger, 2002: 699). Rhodes ve Eisenberger’e 

(2002) göre çalışanda örgütsel destek algısının oluşması için “örgütsel adalet”, “yönetsel 

destek”, “örgütsel ödüller ve iş koşulları” ve “çalışan özellikleri” olmak üzere dört önemli 

öncülün var olması gerekmektedir (Nayır, 2014: 90). 

Örgütsel destek algısı teorisine (Eisenberger vd., 1986) göre çalışanlar örgüt 

hakkında genel inançlara sahiptir ve bu inançlar örgütün çalışanların katkılarına değer 

vermesi ve iyiliklerine önem vermesini ifade etmektedir (Eisenberger vd., 1986: 503). 

Eisenberger ve arkadaşlarının yapmış olduğu bu tanımlama şu varsayımlara 

dayanmaktadır (Yüksel, 2006: 10-11): 

• Çalışanın örgüte bir katkıda bulunduğunun varsayılması, 

• Çalışanın yapmış olduğu katkının örgüt tarafından değerli olarak kabul edildiğinin 

ve bu katkılar karşılığında örgütün çalışanın iyiliğini sağlamaya yönelik çaba 

gösterdiğinin çalışan tarafından algılanması. 

Kraimer ve Wayne, algılanan örgütsel desteği; düzenleyici örgütsel destek algısı, 

kariyerle ilgili örgütsel destek algısı ve finansal örgütsel destek algısı olarak 

sınıflandırmışlardır (Kraimer ve Wayne, 2004: 217-218) : 

• Düzenleyici örgütsel destek algısı, örgütün iş transferlerini takip eden süreçte 

çalışanın (ailesi dahil) uyum sağlaması ile ilgilenmesi olarak tanımlanmıştır. 

• Kariyerle ilgili örgütsel destek algısı, örgütün çalışanın kariyer ihtiyacı ile 

ilgilenmesini ifade etmektedir. 

• Finansal örgütsel destek algısı, örgütün; çalışanların finansal ihtiyaçları ile 

ilgilenmesi ve çalışanların katkılarını telafi ve çalışma faydaları açısından 

ödüllendirmesidir. 
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Algılanan örgütsel destek seviyesinin yüksek olması çalışanlar tarafından örgütün 

iyi, olumlu algılandığı, düşük olması ise kötü, olumsuz algılandığı anlamına gelebilir 

(Eisenberger vd., 1986:503). Bu durum örgütsel sinizm bağlamında; çalışanların 

örgütlerine olan destek algılarının azalması ile çalışanların örgütsel sinizmin düzeyinin 

artması şeklinde kendini gösterebilmektedir.  Örneğin çalışanlar, bir işi etkin ve etkili bir 

şekilde yapma ve stresli durumların üstesinden gelmek durumlarında kaldıklarında 

örgütten yardım alamayacaklarına ve örgütün onların arkasında durmayacağına ilişkin 

algıya sahip olduklarında, sinik tutum oluşturabilirler. Algılanan zayıf örgütsel destek 

seviyesi örgüt ile çalışanlar arasında negatif bir duygusal bağ oluşumuna neden olabilir 

(Byrne ve Hochwarter, 2008: 55).  

Literatür incelendiğinde örgütsel destek algısını belirlemek amacıyla Eisenberger 

ve arkadaşları tarafından geliştirilen ölçek temel alınarak beşli Likert tipinde ölçekler 

geliştirildiği görülmektedir (Derinbay, 2011; Gül, 2010; Nayır, 2014). Bu çalışmanın 

amacına ve yöntemine en uygun olan ölçeğin ise Nayır (2011) tarafından örgütsel adalet, 

yönetim desteği ve örgütsel ödüller ve iş koşulları öncüllerine sadık kalarak geliştirilen 

ve bahsedilen üç alt ölçeğin oluşturduğu 28 maddeyi içeren ölçek (Nayır, 2014) olduğu 

kabul edilmiştir.  

Esası 65 maddelik “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği”ne (AÖDÖ) dayanan ve 

Yaylacı’nın (2004) “örgütsel adalet” ölçeğinden de yararlanılarak geliştirilen bu ölçek, bu 

çalışma gibi uygulama güçlüğü olan çalışmalar için 28 maddelik kısa form olarak 

tasarlanmıştır (Nayır, 2014: 92). Bu çalışmada da anılan 28 maddelik kısa form 

kullanılmıştır.  
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Ayrıca ölçeğin literatürde kabul görmüş olan “örgütsel adalet”, “yönetim desteği” 

ve “örgütsel ödüller ve iş koşulları” öncüllerine sadık kalarak hazırlanması da ölçeğin 

önemini arttırmaktadır (Nayır, 2014: 92).   

2.1.7.2.2. Negatif İş Deneyimlerine Dayalı Örgütsel Öncüller 

Negatif iş deneyimlerine dayalı örgütseller öncüller örgütsel adalet ve örgütsel 

destek unsurlarından oluşmaktadır. 

2.1.7.2.2.1. Psikolojik Sözleşme İhlali 

Psikolojik sözleşme; çalışan ve örgüt (yönetim) arasındaki algıları, beklentileri, 

inançları, algılanan taahhütleri ve yükümlülükleri kapsayan psikolojik durumlar ve resmi, 

karşılıklı güvene dayanan, duygusal, yazılı olmayan ve zamana göre değişkenlik gösteren 

(daha çok geleceğe yönelik) bir sözleşme olarak ifade edilmektedir (Aggarwal ve 

Bhargava, 2009: 8; Millward ve Brewerton, 1999: 254-255; Purvis ve Cropley, 2003: 

108; Rousseau, 1995: 16-17; Rousseau, 1998: 665; Robinson ve Rousseau, 1994: 246;  

Zhao, vd., 2007: 647).   

Psikolojik sözleşme, işveren ve çalışan arasında mücadele değil işbirliği olması 

gerektiği düşüncesi ile ve karşılıklı değişim ilişkisi temelinde  ortaya çıkmıştır (Aggarwal 

ve Bhargava, 2009: 8; Purvis ve Cropley, 2003: 108;. Zhao, vd., 2007: 647) ve çalışanlar 

ile örgüt arasındaki karşılıklı sorumlulukların yerine getirileceğine ilişkin algılar ve 

inançlar bütününü temsil eder (Millward ve Brewerton, 1999: 254-255, Kiazad vd., 2014: 

535-536). 

Psikolojik sözleşme, örgütler ile çalışanların karşılıklı olarak birbirinden ne 

bekledikleri, sorumluluklarının ne olduğu, başarılarının veya başarısızlıklarının 

sonuçlarının ne olacağının, yazıya dökülmeden ifade edildiği bir anlaşmadır (Aggarwal 

ve Bhargava, 2009: 8; Chao vd., 2011: 763; Morrison ve Robinson, 1997: 227-229).  
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Diğer bir ifadeyle istenilen davranışların neler olması gerektiğini ifade eden zihinsel bir 

model veya şema olarak kabul edilebilir. Dolayısıyla psikolojik sözleşme her iki taraf için 

de belirsizliği azaltarak olabilecekleri öngörmekte, kontrol mekanizmaları ve güvenli bir 

ortam oluşturmaktadır (Millward ve Brewerton, 1999: 254-255; Morrison ve Robinson, 

1997: 228-229).  Açıkcası taraflar psikolojik sözleşme çerçevesinde potansiyel riskleri 

bertaraf edecek bir denge kurmaya çalışmaktadırlar.  

Örgütsel sinizm ile psikolojik sözleşme ilişkisi, psikolojik sözleşmenin ihlali 

durumunda ortaya çıkmaktadır. Karşılıklı bağımlılığa dayalı, sübjektif, duygusal ve 

dinamik bir süreci fade eden psikolojik sözleşmenin ihlali tarafların karşılıklı olarak 

yükümlülüklerini yerine getirmemesinden, eksik veya geç yerine getirmesinden dolayı 

ortaya çıkmaktadır (Morrison ve Robinson, 1997: 229-231). 

Çalışanların, örgütlerinin psikolojik sözleşmeyle alakalı bir veya daha fazla 

yükümlülüğü yerine getirmediğini düşünmeleri, ihlalin bilişsel yönünü; ihlale eşlik eden 

öfke, kızgınlık, ihanet, adaletsizlik, sıkıntı ve haksızlık hisleri ise ihlalin duygusal yönünü 

ifade etmektedir (Robinson ve Rousseau, 1994: 247). Bu sinik duygular sonucunda 

çalışanların, örgüte bağlılıkları azabilir, iş tatminsizliği ortaya çıkabilir, kurumun 

menfaatini korumak yerine tarafsız davranabilirler (Conway ve Briner, 2005: 69-72; 

Robinson ve Rousseau, 1994: 247). 

Günümüzde işveren istekleri ve çalışan tercihleri psikolojik sözleşme kavramı 

içerisinde incelenmekte ve bu ihlallerin öncelikle; örgüt tarafından çalışanlara verilen 

sözlerin tutulmaması, ücret, görevde yükselme, eğitim ve bireysel gelişme hususlarında 

ortaya çıktığı görülmektedir (Robinson ve Rousseau, 1994). 
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2.1.7.2.2.2. Örgütsel Politika 

Örgütsel politika; “bir bütün olarak örgütün ya da örgüt içinde yer alan birey ve 

grupların kendi çıkarlarını gerçekleştirmek için, bireysel ve örgütsel faktörlere bağlı 

olarak geliştirdikleri olumlu ya da olumsuz algılamaları doğrultusunda, örgütün ve diğer 

bireylerin yararına ya da zararına çeşitli davranışlar sergilemeleri sonucu örgütte oluşan 

durumdur” (Mohan-Bursalı, 2008: 19). 

Çalışanın, örgüt içerisinde kişisel çıkarlarını gözeterek kendisine fayda, olanak, 

imkân sağlayabilecek kişilere yönelttiği etkileme girişimleri de örgütsel politika 

davranışını ifade etmektedir (Kacmar ve Carlson, 1997: 657).  

Örgütsel politika algısı, çalışanların örgütlerini politik olarak algılamasına sebep 

olan faktörler ile oluşturdukları politika algısının tutum ve davranışları üzerinde yarattığı 

sonuçları ifade etmektedir (Ferris vd., 1996: 234 1095; Ferris ve Kacmar, 1992: 93-94).  

Diğer bir ifadeyle çalışanın işyerinde, çalışma arkadaşlarının ve yöneticilerin gösterdiği 

ya da örgütsel uygulamalar neticesinde ortaya çıkan politik davranışları nasıl 

algılandığını tanımlamaktadır (Ferris vd., 1999: 1095, Ferris ve Kacmar, 1992: 93-94). 

Çalışanların örgüt içerisindeki davranışları ve uygulamaları kendi tecrübeleri 

doğrultusunda algılayarak bu bağlamda davranış geliştirmesi nedeniyle bu çalışmada 

örgütsel politika algısı esas alınarak, Kacmar ve Ferris’in (1991) örgütsel politika algısı 

ölçeğinin Türkçe’ye çevrilmiş ve geçerlik-güvenirlik çalışması yapılan sürümünü ifade 

eden Erol’un (2015) ölçeği kullanılmıştır.  

Örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı iş davranışları bağlamında örgütsel politika 

algısı değerlendirildiğinde; örgütsel politika algısının olumsuz olduğu bir örgütte 

çalışanlarda; stres, gerginlik, kaygı, tükenmişlik gibi sinik tutumları tetikleyebilecek 

duygular ya da işten ayrılma, geri çekilme gibi üretkenlik karşıtı iş davranışları ortaya 
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çıkabileceği düşünülmektedir (Chang, Rosen ve Levy, 2009; Ferris ve diğerleri, 1989; 

Vigoda, 2001). 

2.1.7.2.2.3. Psikolojik Gerginlik  

 “Vücut üzerinde herhangi bir talebin zihinsel veya bedensel etkili, spesifik 

olmayan bir sonucu”olarak tanımlanan (Hans Salye, 1936’dan aktaran Aydın, 2004: 51) 

stres kavramından yola çıkarak Lazarus ve Folkman (1984); kendi kapasitesini aşan 

talepler ile başa çıkma konusunda kişide oluşan stres algısını ifade eden psikolojik stres 

tanımını, sosyal psikoloji alanında kavramsallaştırmıştır (Chiaburu, vd., 2013: 5).   

Örgütsel sinizm açısından ise bir öncül olarak psikolojik gerginlik (psychological 

strain) kavramı, yaşanan bu psikolojik stres karşısında çalışanların bireysel tepkisini ifade 

ettiği için kullanılmaktadır (Chiaburu, vd., 2013: 5)  

Örgütsel politiklardan, süreçlerden, örgütün yapısal özelliklerinden ve fiziksel 

koşullardan kaynaklı olarak; aşırı iş yükü, işlerin gerekenden kısa süre içerisinde yapılma 

baskısı, karmaşık görev, çalışanın niteliğine göre çok basit görev, görev dağılımındaki 

adaletsizlik algıları, çalışma saatlerindeki belirsizlik, rol tanımındaki belirsizlik, 

yetkisizlik, aşırı yetki, aşırı rekabet vb. gibi unsurlar psikolojik gerginliğe neden olabilir 

(Aydın, 2004: 55-58). Bu nedenlere bağlı olarak aşırı düzeyde psikolojik gerginlik 

yaşayan çalışanlar, örgüte karşı olumsuz (sinik) tutumlar oluşturabilir (Banks vd., 2012; 

Johnson & O'Leary-Kelly, 2003). 

2.1.8. Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Literatürde hâkim olan sınıflandırma doğrultusunda bu çalışmada da örgütsel 

sinizmin sonuçları, bireysel ve örgütsel olmak üzere iki bölümde incelenmiştir.  
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2.1.8.1. Bireysel Açıdan Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Örgütsel sinizmin bireysel açısından sonuçları, tutumsal (attitudinal) ve 

davranışsal (behavioral) olarak ikiye ayrılmaktadır. 

2.1.8.1.1. Örgütsel Sinizmin Tutumsal Sonuçları 

Örgütsel sizinimin çalışanlarda; sinirsel ve duygusal bozukluklara bağlı olarak 

öfke, dargınlık, gerginlik, endişe, depresyon, uykusuzluk, duygusal çöküntü ve hayal 

kırıklığı gibi rahatsızlıkların, hatta psikosomatik ve somatik şikayetlere neden olduğu 

görülmektedir (Brandes, 1997: 41; Costa vd., 1986: 483-485; Kalağan, 2009: 79).  

Greenglass ve Julkunen (1989) ile Houstan ve Vavak’a (1999) göre, sinizm 

sonucunda, bireyler öfke, dargınlık, zulüm duyguları ve savunmacı davranışlara daha 

yatkındırlar (Akt.; Brandes, 1997: 41). Ayrıca örgütlerinde sinizm yaşayan bireylerin, 

sinirlenme, hiddetlenme, gerilim ve endişe gibi duygusal tepkileri de, örgütsel sinizmin 

psikolojik sonuçları olarak ifade edilebilir (Brandes, 1997: 41). 

Örgütsel sinizm, duygusal problemlere neden olmanın yanı sıra, çalışanlarda 

önemli fizyolojik problemlere de yol açabilecek sonuçlar doğurmaktadır ve literatürde bu 

durum “sinik düşmanlık” olarak ifade edilmektedir (Kalağan, 2009: 79). Sinik düşmanlık, 

kalp  ve damar rahatsızlıkları gibi hastalıklara yol açabilmekte ve dolayısıyla çalışanın 

yaşam süresini etkileyebilmektedir (Barefoot vd., 1989: 46; Eaton, 2000: 7; Scherwitz, 

vd., 1991: 47). Bazı yazarlar bu durumun nedenini sinizim sonrası oluşan sosyal destek 

eksikliğinin kalp ve damar hastalıkları riskini arttırması olabileceğini ifade etmektedir 

(Eaton, 2000: 7). 
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2.1.8.1.2. Örgütsel Sinizmin Davranışsal Sonuçları 

Daviglus, Costa ve Stamler (1991) ve Houston ve Vavak (1991); sinizmin 

davranışsal sonuçları olarak; artan alkol ve sigara tüketimi ile ortalamanın üzerinde bir 

kiloya sahip olmayı tespit etmişlerdir (Brandes, 1997: 39-40).  

Sinik çalışanların bir önceki alt başlıkta ifade edilen olumsuz psikolojik sonuçlar 

karşısında savunmacı davranışlar gösterdikleri ifade edilmektedir (Brandes, 1997: 41). 

Bu durum ise sinizmin davranışsal sonuçlarını kısıtlamaktadır. Diğer taraftan bu alanda 

yapılan çalışmalar arttıkça örgütsel sinizmin çalışanların dikkatini etkileyebileceği 

ve/veya saldırganlık duygusunu arttırabileceği düşünülmektedir.  

2.1.8.2. Örgütsel Sinizmin Örgütsel Sonuçları 

Örgütsel sinizm örgütlerde, iş tatminsizliği, örgütsel bağlılığın azalması, işten 

ayrılma niyeti, iş performansının azalması, devamsızlık, işe bağlılık, üretkenlik karşıtı iş 

davranışları kapsamında yer alan bazı davranışlar, yabancılaşma, örgütsel vatandaşlık, 

tükenmişlik gibi birçok istenmeyen sonuca yol açarak hem maddi hem de manevi kayba 

neden olabilmektedir (Abraham, 2000: 274-277; Andersson ve Bateman, 1997: 449; 

Bommer vd., 2005: 736; Brandes ve Das, 2006: 253–254; Chiaburu, vd., 2013: 5, Eaton, 

2000: 12; James, 2005: 33; Naus, 2007: 28; Reichers vd., 1997: 48-51; Tesluk, Vance, & 

Mathieu, 1999; 283, Turner ve Valentine, 2001: 134; Wanous vd., 1994: 269).  

Bu sonuçlardan; iş tatmini, örgütsel bağlılık, örgütsel güven, örgütsel vatandaşlık 

davranışı, işten ayrılma niyeti ve iş performansı aşağıda alt başlıklarda daha detaylı 

incelenmiştir. 



62 
 

2.1.8.2.1. Örgütsel Sinizm ve İş Tatmini 

Başlangıçta “işten ya da iş deneyimlerinden kaynaklı ortaya çıkan zevkli, keyifli 

ya da pozitif duygusal durum” olarak olumlu bir duygusal durum olarak tanımlanan 

(Locke, 1976: 1300) iş tatmini (doyumu),  günümüzde, çalışanın işine ve işyeri 

koşullarına ilişkin geliştirdiği düzeyine göre olmulu ve olumsuz bir tutum olarak 

kavramsallaştırılmıştır (Avşaroğlu vd., 2005: 117; Schneider & Snyder,1975: 319; 

Çekmecelioğlu, 2005: 28; Ünal vd., 2001: 114).   Diğer bir ifadeyle iş tatmini; çalışanın 

işine ve işyeri deneyimlerine karşı iş tatmin düzeyine göre olumlu ya da olumsuz 

(duygusal) tepkisini ifade etmektedir.   

Kişinin kapasitesine, niteliğine ve kendini geliştirmesine olanak sağlaması 

bağlamında işin kendisi, ücret, çalışma saatleri, yükselme, liyakat, destek algısı, iş 

arkadaşları öncelikli olmak üzere birçok unsur bir bütün olarak iş tatminini 

oluşturmaktadır (Schneider & Snyder,1975: 319; Çekmecelioğlu, 2005: 28).   

Bu çerçevede yukarıda sayılan unsurların karşılanma düzeyinin düşüklüğü iş 

tatminsizliğine yol açarken; çalışanlarda gerilim, tükenmişlik, hayal kırıklığı, 

hoşnutsuzluk, devamsızlık, işten ayrılma niyeti gibi örgütsel sinizmin sonuçlarına ilişkin 

unsurlar ortaya çıkmaktadır (Avşaroğlu vd., 2005: 117; Schneider & Snyder,1975: 319; 

Çekmecelioğlu, 2005: 28; Ünal vd., 2001: 114).  

Doğrudan örgütle ile ilişkili olan örgütsel sinizm; iş ve işyeri deneyimlerine 

yönelik olan iş tatminini etkileyen hayal kırıklığı ve gerginlik duygularına ek olarak 

umutsuzluk, hor görme ve güvensizlik duygularını da içererek daha geniş bir duygu 

kümesini temsil etmektedir (Andersson, 1996: 1398; James, 2005: 9).  

Bugüne kadar yapılmış olan birçok çalışma da örgütsel sinizm ile iş tatmini 

arasında güçlü bir ilişkinin varlığını ortaya koymaktadır (Abraham, 2000: 282; Chiaburu, 
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vd., 2013: 7; Chrobot-Mason, 2003: 34; Eaton, 2000: 12; Johnson ve O‟Leary-Kelly, 

2003: 638; Reichers vd.,1997: 52; Wanous vd., 1994,: 272). Yine literatürde yer alan ve 

örgütse adalet ile destek algılarının iş tatmini ile ilişkisini inceleyen farklı meta analiz 

çalışmaları da; iş tatmininin güçlü bir yordayıcısı olan örgtüsel adalet ve örgütsel 

desteğin, örgütsel sinizmin bir sonucu olabileceğine işaret etmiştir (Colquitt vd., 2001, 

Riggle vd., 2009). 

2.1.8.2.2. Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık başlangıçta “çalışanların örgütsel amaç ve değerlerine yüksek 

düzeyde inanması ve onları kabul etmesi, örgüt amaçları için yoğun gayret sarf etme isteği 

ve örgütte kalmak ve örgüt üyeliğini sürdürmek için duydukları güçlü bir arzu” şeklinde 

tanımlanmıştır (Mowday vd., 1979: 311).  

 Mowday ve arkadaşları örgütsel bağlılığı karakterize eden özellikleri: “Örgütün 

amaçlarını ve değerlerini kabul ve bunlara sıkı sıkıya bağlılık; örgüt için gönüllü ve istekli 

bir çalışma gayreti içinde bulunma ve  örgüte üyeliğin devam etmesi konusunda güçlü bir 

isteğe sahip olma” olarak ifade etmiştir (Mowday vd., 1979: 227).  

Günümüzde ise örgütsel bağlılık tanımı, Meyer ve Allen’nın (1991) 

kavramsallaştırdığı duygusal (affective) bağlılık, normatif (normative) bağlılık ve devam-

süreklilik bağlılığı (continuance) olmak üzere üç bileşen ile daha detaylı ve spesifik 

olarak ifade edilir hale gelmiştir (Meyer ve Allen, 1991: 67-69; Meyer ve Herscovitch, 

2001: 317).  

Bu çerçevede işletmelerin en çok arzu ettiği bağlılık bileşeni olan duygusal 

bağlılık; örgüt içerisinde çalışanların örgütsel hedefleri, politikaları, değerleri, normları 

gönülden desteklemelerini ve örgütün bir üyesi, hatta parçası olmaktan memnuniyet 

duymalarını içermektedir (Meyer ve Allen, 1991: 67-69;  Meyer ve Herscovitch, 2001: 
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317-319; Wiener, 1982: 423-424). Devam bağlılığı, çalışanların örgütten ayrılmaları 

durumunda oluşacak maliyetlerin bütünü ve bir zorunluluk olarak işletmeye devam 

etmesi olarak tanımlanmıştır (Meyer ve Allen, 1991: 67-69;  Meyer ve Herscovitch, 2001: 

317-319; Wiener, 1982: 423-424).  Örgütler açısından devam bağlılığı üç bileşen 

içerisinde en az arzu edilendir.  

Son olarak, normatif bağımlılık, çalışanların etik, ahlaki, sadakati temel alan ve 

adanmışlığı içeren bir görev duygusuyla işletmeden ayrılmamaları gerektiğine inandıkları 

için kendilerini örgüte bağlı hissetmeleri olarak ifade edilmiştir (Meyer ve Allen, 1991: 

67-69;  Meyer ve Herscovitch, 2001: 317-319; Wiener, 1982: 423-424). Diğer bir ifadeyle 

normatif bağlılık; örgütün normlarının, değerlerinin, vizyonunun, misyonunun, amaç ve 

hedeflerinin tamamından oluşan örgütsel kimliğin çalışanca içselleştirilmesini temsil 

etmektedir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 317-319; Wiener, 1982: 423-424). Bu üç 

bileşendeki ortak noktanın bireylerin örgüt içinde devam etme isteklerinin olduğu 

görülmektedir. 

Örgütsel bağlılık ile örgütsel sinizm arasında güçlü, anlamlı ve negatif yönlü 

ilişkinin olduğu tespit edilmiştir (Abraham, 2000: 282; Chiaburu, vd., 2013: 7; Chrobot-

Mason, 2003: 34; Eaton, 2000: 12; Johnson ve O‟Leary-Kelly, 2003: 638; Reichers 

vd.,1997: 52; Wanous vd., 1994,: 272, Wanous vd., 2000: 143). O halde çalışanların 

örgütsel sinizm düzeyleri arttıkça örgütsel bağlılıklarının azaldığı söylenebilmektedir.   

2.1.8.2.3. Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Güven  

Başlangıçta taraflar arasındaki çıkarların (faydaların) mübadelesi olarak ifade 

edilen (Blau, 1964) örgütsel güven; günümüzde “bir tarafın diğer tarafın eylemlerine 

savunmasız kalma istekliliği (Mayer, vd., 1995: 712), işverenin açık sözlü olacağı ve 

taahhütlerini yerine getireceği inancı (Mishra ve Morrisey, 1990: 444) ve belirli bir 
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eylemi öteki tarafı kontrol etme ve gözlemleme yeteneğine bakmaksızın icra edeceğine 

inanması” (Schoorman, Mayer, Davis, 2007: 347) olarak  ifade edilmektedir. 

Örgütsel sinizmin duyuşsal ve davranışsal boyutlarıyla çerçevesinde güvenin 

temel bir unsur olduğu düşünülmekte ve sinik çalışanların davranışları, ihanete uğramış 

çalışanların duyduğu güven ile sonuçlanmaktadır (Brandes, 1997: 34-35). Diğer taraftan 

güvenin tek başına yeterli olmadığı ve deneyim unsurunun da hesaba katılması gerektiği 

belirtilmektedir (Brandes, 1997: 60-61). 

Örgütsel güven ile örgütsel sinizm arasındaki ilişkiyi inceleyen araştırmalara 

bakıldığında; örgütsel sinizm düzeyi arttıkça, örgütsel güven düzeyinin azaldığı tespit 

edilmiştir (Bommer vd., 2005: 736; Chrobot-Mason, 2003: 34; Thompson vd., 2000: 4; 

Turner ve Valentine, 2001: 132). 

2.1.8.2.4. Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Vatandaşlık 

İlk kez 1983 yılında örgütsel davranış yazınına giren örgütsel vatandaşlık 

davranışı (ÖVD); çalışanların resmi ve açıkça ödüllendirilmemesine rağmen “çalışma 

ortamında kendisi için belirlenen standartların ve iş tanımlarının ötesinde, gönüllü 

(discretionary) olarak bir çaba ve fazladan rol davranışı (extra-role behavior) göstermesi” 

olarak tanımlanmaktadır (Bateman ve Organ, 1983: 587-595; Organ, 1988: 5; Smith, vd., 

1983: 653-656).   

Örgütsel vatandaşlık davranışı ile örgütsel sinizm arasındaki ilişkiyi inceleyen 

çalışmaların sonuçlarında tutarsızlık bulunmaktadır (Abraham, 2000: 282; Andersson ve 

Bateman, 1997: 449; James, 2005: 33; Johnson ve O‟Leary-Kelly, 2003: 638; Turner ve 

Valentine, 2001: 132). Bazı çalışmalar iki kavram arasında herhangi bir ilişki tespit 

etmezken, bazı çalışmalarda ise beklenildiği üzere negatif ilişki ortaya çıkmıştır.  

1.1.1.1. Örgütsel Sinizm ve İşten Ayrılma Niyeti  
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Ayrılma maliyetleri (paydaşların örgüt ile ilişkisinin kopması vb) ve yenileme 

maliyetleri gibi başta finansal olmak üzere örgüt için birçok olumsuz sonucu olan işgücü 

devir oranının yüksekliğinin en önemli nedenlerinden birisi işten ayrılma niyetidir (Allen 

vd., 2010: 51-53; Cascio, 2006: 42-45; Mitchell vd., 2001: 1105-1107).  

İşte ayrılma niyeti çalışanın işini ve çalışma şartlarını değerlendirerek, bu 

değerlendirmeye bağlı olarak oluşturduğu algı ile ilgilidir (Allen vd., 2010: 51-53). 

Örgütsel sizinm ile işten ayrılma niyeti arasındaki pozitif olması beklenen ilişki de bu 

noktada ortaya çıkmaktadır. Sinik çalışanların işe ve örgüte karşı oluşturduğu negatif 

tutum işten ayrılma düşüncesi ile sonuçlanmaktadır (Chiaburu, vd., 2013: 8). 

1.1.1.2. Örgütsel Sinizm ve İş Performansı  

Sinik çalışanların örgüte ve işe karşı olan negatif tutumunun iş performanslarını 

düşük düzeyde de olsa etkilediği görülmektedir (Chiaburu, vd., 2013: 8). Diğer taraftan 

bazı araştırmacılar sinik çalışanların bu negatif tutumunun onların işlerinde daha etkin ve 

etkili olabileceğini öngörmektedir (Brandes & Das, 2006: s 253–254). 

2.2. Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları (Counter Productive Work Behaviors) 

Üretkenlik karşıtı iş davranışları (ÜKİD), örgüte ve örgüt üyelerine zarar vermeye 

yönelik davranışlar olarak tanımlanmaktadır (Martinko vd., 2002: 37). Bu tür davranışlar, 

sabotaj (kundaklama), saldırganlık, hırsızlık, fiziksel-sözlü saldırı gibi doğrudan-açıkça 

yapılan davranışlardan ya da kurallara uymama, işini kasıtlı olarak yanlış yapma, geri 

çekilme (işe gitmeme, geç kalma, iş bırakma vb.)  gibi daha dolaylı-pasif olarak 

nitelendirilebilecek davranışlardan oluşabilmektedir (Fox vd., 2001: 292, Spector ve Fox, 

2005: 152). 

Yukarıdaki tanıma benzer şekilde, Spector (2011: 342); Spector ve Fox (2002: 

271; 2005: 151-152)’a göre üretkenlik karşıtı iş davranışları, doğrudan örgütü ve örgütün 
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paydaşlarını (yöneticiler, çalışma arkadaşları, astlar, müşteriler vb.) hedef alan, bilinçli 

bir şekilde yapılan ve zarar verme niyetinin açık bir şekilde gösterildiği ya da gizlenerek 

yapıldığı davranışlar olarak tanımlanmaktadır. Diğer bir ifadeyle bir davranışı üretkenlik 

karşıtı olarak kabul etmek için davranışın tesadüfen gerçekleşmemesi, bilinçli olarak 

yapılan doğrudan ya da dolaylı bir eylemin sonucu olması gerekmektedir. 

Örneğin, çalışanın göstermiş olduğu kötü performans, istemeden gerçekleşen bir 

eylem olduğu için üretkenlik karşıtı iş davranışı olarak görülmemektedir. Çünkü, 

çalışanın amacı işini kasten yanlış yapma, yeterli düzeyde yapamama vb sonucu kötü 

performans gösterme değildir. Çalışan işini yapmak istemektedir ancak, yetenek ve 

yeterlilik bakımından zayıf olması veya başka nedenlerle işini tamamlayamamaktadır. 

Eğer çalışanın örgüte zarar verme niyeti ve bilinçli olarak kötü performans gösterme 

teşebbüsü yoksa, bu davranış üretkenlik karşıtı iş davranışı olarak kabul edilmemektedir 

(Spector ve Fox, 2005: 152). 

Bu alt bölümde üretkenlik karşıtı iş davranışları (ÜKİD) tarihsel gelişim 

çerçevesinde tanımlanarak, ÜKİD kavramının temelleri, boyutları, türleri, öncülleri ve 

sonuçları açıklanmıştır. 

2.2.1. Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları (ÜKİD) Kavramı ve Kavramın 

Tarihsel Gelişimi 

Ürekenlik karşıtı iş davranışları (ÜKİD) başlangıçta sapkın (deviant) davranışlar 

adı altında; “önemli normların ihlal edilerek kabul edilemeyecek ihlallerin ortaya çıktığı 

ve toplumu tehdit eden davranış biçimleri” olarak tanımlanmıştır (Robinson ve Bennett 

,1995: 556-557).  Bu bağlamda sapkın davranışlar, diğer bir ifadeyle normal ölçülerin 

dışına çıkmış davranışlar; kuruma ve/veya kurum üyelerine zarar verme potansiyeli 

içeren davranışlar şeklinde ifade edilmektedir (Robinson ve Bennett,1995: 556-557). 
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Robinson ve Bennett‟in (1995) tipolojisini incelediğimizde, üretkenliğe aykırı iş 

davranışlarının örgütsel ve kişilerarası olmak üzere iki boyutta; örgtüsel boyut 

üretkenlikten sapma (minör) ve mülke zarar verme (majör);  kişilerarası boyutta ise 

politik sapkınlık (minör) ve kişisel saldırı (majör) adlar altında sınıflandırıldığı 

görülmektedir (Robinson ve Bennett, 1995: 565). Bu bağlamda minör sapkınlar önemsiz, 

majör sapınlıklar ciddi zarar veren davranışları içermektedir.  

İşyeri sapkınlıkları (workplace deviance), işyerindeki normlardan sapmayı içerir. 

Kurumun refah ve mutluluğunu tehdit eden norm ihlalleri içeren çalışan sapkınlıkları 

(employee deviance), sosyal normlara önemli ölçüde karşı gelme gibi davranış biçimleri 

bunlara örnektir (Robinson ve Bennett,1995: 556-557). Bu sapkın davranışlar hırsızlık, 

örgüt mallarını kişisel ve kötü amaçlar için kullanma, maddi zarar verme, verimliliği 

azaltma, engelleme, işe sürekli geç gelme ya da hiç gelmeme gibi davranışları 

kapsamakta, ancak uygun olmayan stilde elbise giyme gibi önemli olmayan norm 

ihlallerini içermemektedir (Robinson ve Bennett,1995: 556-557). 

Tablo 4’te görüldüğü üzere bu süreçte ÜKİD’i; Hogan ve Hogan (1989) ve 

Keashly, L., Trott, V., ve MacLean, L. M. (1994) “kötüye kullanma (delinquency)”; 

“Robinson ve Bennett (1995), Ones, D.S. ve C. Viswesvaran (2003), “sapkın davranışlar 

(deviant behaviors)”; O‟Learry Kelly, Griffin ve Glew (1996) “saldırgan davranışlar 

(aggressive behaviors)”; Giacalone ve Greenberg (1997) anti sosyal davranışlar 

(antisocial behaviors); Skarlicki ve Folger (1997) misilleme (retaliation); Zapf (1999), 

Mathisen, G. E., Einarsen, S., ve Mykletun, R. (2011), “bezdirme/zorbalık 

(mobbing/bullying)”; Aquino, K., Tripp, T. M., ve Bies, R. J. (2001), Bies, R. J., ve Tripp, 

T. M. “rövanş (revenge)”; Vardi ve Wiener (1996) “uygun olmayan örgütsel davranışlar 

(organizational misbehavior)”; Fox, Spector ve Miles (2001), Martinko, M. J., Gundlach, 

M. J., ve Douglas, S. C. (2002), Penney, L., M. and Spector, P., E., (2005) ise bizim de 
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bu çalışmada kabul ettiğimiz “üretkenlil karşıtı iş davranışları (counterproductive work 

behavior)” adı altında tanımlamışlardır.  
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Tablo 5: Üretkenik Karşıtı İş Davrnışları Kavramının Tarhisel Gelişimi 

Yıl  Araştırmacılar  Üretkenlik Karşıtı İş Davranışının Kavramsallaştırılması 

1989 Hogan ve Hogan Üretkenlik karşıtı iş davranışlarını, kötüye kullanma 
(delinquency) olarak tanımlamışlardır. 

1994 Keashly, L., Trott, 
V., ve MacLean, L. 
M. 

Üretkenlik karşıtı iş davranışlarını, kötüye kullanma 
(delinquency) olarak tanımlamışlardır. 

1995  Robinson, S.L. and 
Bennett R.J.  

Robinson ve Bennett‟in çalışmasında, kurum çalışanının 
normlardan uzaklaşmasını ifade eden çalışan sapkınlığı 
(employee deviance) olarak belirtilen davranışlar, çalışanın 
tamamen iradesine ve isteğine bağlı davranışlardır. Bu 
davranış biçimleri kurumun sağlıklı ve güçlü olmasında 
kurumu oluşturan bireyleri bir tehdit olarak oluşturur. 
Üretkenlik karşıtı iş davranışlarını sapkın davranışlar 
(deviant behaviors) olarak tanımlamışlardır.  

1996  O‟Learry Kelly, 
Griffin ve Glew  

Üretkenlik karşıtı iş davranışlarını saldırgan davranışlar 
(aggressive behaviors) olarak tanımlamışlardır.  

1996  Vardi ve Wiener  Negatif işyeri davranışlarını, uygun olmayan örgütsel 
davranışlar (organizational misbehavior) olarak 
tanımlamışlardır.  

1997  Giacalone ve 
Greenberg  

Üretkenlik karşıtı iş davranışlarını anti sosyal davranışlar 
(antisocial behaviors) olarak tanımlamışlardır. 

1997  Skarlicki ve Folger  Üretkenlik karşıtı iş davranışlarını, misilleme davranışlar 
(retaliation) olarak tanımlamışlardır.  

1998 Neuman ve Baron Üretkenlik karşıtı iş davranışlarını, örgütsel saldırganlık 
(aggression) olarak tanımlamışlardır. 

1999 Fox ve Spector  Üretkenlik karşıtı iş davranışlarını, örgütsel saldırganlık 
(aggression) olarak tanımlamışlardır. 

1999 Zapf Üretkenlik karşıtı iş davranışlarını, bezdirme/zorbalık 
(mobbing/bullying) olarak tanımlamıştır. 

2000  Luther, N.J.  Bireylerin is araçlarını sabote etmelerine yol açan, süreklilik 
arz eden bir kisilik özelliğine sahip oldukları söylenebilir.  

2001  Fox, Spector ve 
Miles  

Örgüte ve örgüt üyelerine zarar veren davranışları, 
üretkenliğe aykırı iş davranışları (counterproductive work 
behavior) olarak tanımlamışlardır.  

2001  Aquino, K., Tripp, 
T. M., ve Bies, R. J. 

Üretkenlik karşıtı iş davranışlarını rövanş, intikam (revenge) 
olarak tanımlamışlardır.  
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2002 Martinko, M. J., 
Gundlach, M. J., ve 
Douglas, S. C. 

Üretkenlik karşıtı iş davranışları, örgüte ve örgüt üyelerine 
zarar vermeye yönelik davranışlar olarak tanımlanmaktadır. 

2003  Ones, D.S. ve C. 
Viswesvaran  

Dikkat, sapkın davranışları açıklayan bir kişilik özelliği 
olarak nitelendirilmektedir.  

2005  Penney, L., M. ve 
Spector, P., E.,  

Kaba davranışların ve örgütsel kısıtlamaların iş tatmini ile 
negatif ilişkili, üretkenliğe aykırı iş davranışları ile ise, 
pozitif yönde ilişkili olduğu sonucu ortaya çıkmıştır.  

2005 Bies, R. J., ve Tripp, 
T. M. 

Üretkenlik karşıtı iş davranışlarını, rövanş, intikam 
(revenge) olarak tanımlamışlardır. 

2011 Mathisen, G. E., 
Einarsen, S., ve 
Mykletun, R. 

Üretkenlik karşıtı iş davranışlarını, bezdirme/zorbalık 
(mobbing/bullying) olarak tanımlamışlardır. 

Kaynak: Şekil yazar tarafından Hogan ve Hogan (1989); Keashly, L., Trott, V., ve 
MacLean, L. M.(1994); Robinson ve Bennett (1995); Ones, D.S. and C. Viswesvaran 
(2003);  O‟Learry Kelly, Griffin ve Glew (1996); Giacalone ve Greenberg (1997); Zapf 
(1999); Fox ve Spector Luther (1999); N.J. (2000); Skarlicki ve Folger (1997); Aquino, 
K., Tripp, T. M., ve Bies, R. J. (2001); Vardi ve Wiener (1996); Fox, Spector ve Miles 
(2001); Martinko, M. J., Gundlach, M. J., ve Douglas, S. C. (2002); Penney, L., M. and 
Spector, P., E., (2005); Kelloway, E. K., Francis, L., Prosser, M., ve Cameron, J. E. 
(2010); Mathisen, G. E., Einarsen, S., ve Mykletun, R. (2011)’den  yararlanılarak 
oluşturulmuştur. 

 

Bu çalışmada da negatif, saldırgan, sapkın, misilleme, intikam, kötüye kullanma 

olarak ifade edilen iş ve işyeri davranışlarının tamamı “üretkenlik karşıtı iş davranışları” 

olarak ifade edilmiştir.  

ÜKİD, doğrudan örgütü ve örgütün paydaşlarını (yöneticiler, çalışma arkadaşları, 

astlar, müşteriler vb.) hedef alan, bilinçli bir şekilde yapılan ve zarar verme niyetinin açık 

bir şekilde gösterildiği ya da gizlenerek yapıldığı davranışlar olarak tanımlanmaktadır 

(Fox vd., 2001: 292; Spector, 2011: 342; Spector ve Fox, 2002: 271; Spector ve Fox, 

2005: 151-152). Diğer bir ifadeyle ÜKİD; örgüte ve örgüt üyelerine zarar vermeye 

yönelik davranışlardır (Martinko vd., 2002: 37).  
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Bu tür davranışlar, saldırganlık, zarar verme, sabotaj ve hırsızlık gibi açıkça 

yapılan davranışların yanı sıra kurallara uymama ve geri çekilme, işini kasıtlı olarak 

yanlış yapma, üretimi saptırma gibi daha pasif olarak nitelendirilebilecek davranışlardan 

oluşabilmektedir (Fox vd., 2001: 292; Spector, 2011: 342; Spector ve Fox, 2002: 271; 

Spector ve Fox, 2005: 151-152). Diğer taraftan çalışanın örgüte zarar verme niyeti 

ve/veya bilinçli olarak kötü performans gösterme isteği yoksa bu davranış üretkenlik 

karşıtı iş davranışı olarak kabul edilmemektedir (Spector ve Fox, 2005: 152). 

ÜKİD çerçevesinde yapılan çalışmalar öncelikle bireyin saldırganlığına ve 

karşılaştığı adaletsiz uygulamalara verdiği tepki sonucunda oluşan negatif iş 

davranışlarına odaklanmıştır (Spector vd., 2006: 448). Sonrasında ise ÜKİD; hem fiziksel 

hem de sözlü saldırıları kapsar bir şekilde, başkalarına zarar verme (başkalarını suistimal 

etme), kundaklama (sabote etme, mülke zarar verme), üretimi saptırma, geri çekilme 

(soyutlanma) ve çalma (hırsızlık yapma), bilinçli olarak geri çekilme, zorbalık, bezdirme 

olmak üzere çeşitli boyutları ihtiva eden bir olgu haline gelmiştir.   

 

Şekil 4: Üretkenlik Karşıtı İş Davanışlarının Kapsamı 

Üretkenlik Karşıtı İş Davranışı 
(Counterproductive Work 

Behavior)

Sapkın Davranış (Deviant Behavior)

Sadırganlık (Aggression)

Fiziksel Şiddet (Violance)

Bezdirme-Psikolojik 
Şiddet (Mobbing)

Zorbalık-Duygusal 
Suistimal (Bullying-

Emotinal Abuse)

Nezaketsiz Davranışlar-Kabalık (Incivility)
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Kaynak: Pearson vd., 2005: 191 

Yukarıda ifade edildiği gibi ÜKİD’in; ilk kavramsallaştırıldığı yıllardan 

günümüze kadar kapsamı genişlemiş ve birçok kavramı kapsayan bir olgu haline 

gelmiştir. Bu bağlamda ÜKİD’in; sapkınlık, saldırganlık, fiziksel şiddet, bezdirme, 

duygusal suistimal ve zorbalık davranışlarını içeren, hem örgüte hem de üyelerine yönelik 

zararlı davranışlardan oluşan ve istenmeyen bu davranış türlerini temsl ettiği ifade 

edilmektedir (Pearson vd., 2005: 190-191).  

Şekil 4’te görüldüğü üzere sapkın (olağan dışı) davranış, örgütsel normları ihlal 

eden saldırganlık ve nezaketsizlik davranışlarını içermektedir. Saldırganlık; fiziksel 

şiddet, bezdirme, duygusal suistimal ve zorbalık davranışlarını kapsamakta ve nezaketsiz 

davranışların bir bölümünü içermektedir. Fiziksel şiddet, yüksek şiddet içeren ve fiziksel 

saldırıya yönelik davranışlardan; Bezdirme, orta ile yüksek şiddet arası fiziksel ya da 

fiziksel olmayan ve süreklilik gösteren saldırgan davranışlardan oluşmaktadır (Pearson 

vd., 2005: 190-191). Zorbalık/duygusal suistimal düşük ile orta şiddet arası, fiziksel 

olmayan süreklilik gösteren saldırgan davranışları; nezaketsiz davranışlar ise; düşük 

şiddet içeren, bilinçsiz olarak tesadüfen gerçekleşen ya da doğrudan zarar verme niyeti 

ile yapılan saldırgan davranışları ifade etmektedir (Pearson vd., 2005: 190-191). 

Nezaketsiz davranışların saldırganlık içerisinde kalan bölümü, kasten zarar verme 

niyetiyle yapılan diğer bölümü taksirli olarak zarar ortaya çıkaran davranışlardan 

oluşmaktadır (Pearson vd., 2005: 191). 

2.2.2. Üretkenlik Karşıtı İş Davranışlarının Boyutları 

Örgütsel davranış bağlamında günümüze kadar ÜKİD çerçevesinde yapılan 

birçok çalışma (Hogan ve Hogan, 1989; Keashly, L., Trott, V., ve MacLean, L. M, 1994; 

Robinson ve Bennett 1995; Ones, D.S. and C. Viswesvaran, 2003; O‟Learry Kelly, 
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Griffin ve Glew 1996; Giacalone ve Greenberg 1997; Zapf, 1999; Fox ve Spector Luther, 

1999, N.J. 2000; Skarlicki ve Folger, 1997; Aquino, K., Tripp, T. M., ve Bies, R. J., 2001; 

Vardi ve Wiener, 1996; Fox, Spector ve Miles, 2001; Martinko, M. J., Gundlach, M. J., 

ve Douglas, S. C., 2002; Penney, L., M. and Spector, P., E., 2005; Kelloway, E. K., 

Francis, L., Prosser, M., ve Cameron, J. E., 2010; Mathisen, G. E., Einarsen, S., ve 

Mykletun, R., 2011) ÜKİD’i örgütsel ve bireysel olmak üzere iki boyutta incelemiştir. 

Robinson ve Bennett’in (1995) sapkın davranış tipolojisine göre örgütsel ve 

kişilerarası (bireysel) boyut temel alınarak dört çeşit davranış türü bulunmaktadır 

(Robinson ve Bennett, 1995: 565). 
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Şekil 5: Robinson ve Bennett’in (1995) Sapkın Davranış Boyutları 

Kaynak: Robinson ve Bennett, 1995: 565. 

4P (property deviance, production deviance, political deviance, and personal 

aggression) olarak da adlandırılan Robinson ve Bennett’in sapkın davranış boyutlarını 

incelediğimizde, ÜKİD’in örgütsel ve kişilerarası olmak üzere iki boyutu bulunmaktadır. 

Üretkenlikten sapma, örgütsel boyutta minör sapkınlıklara işaret ederken, mülke zarar 

örgüt için ciddi ve önemli boyuttaki sapkınlıklara işaret etmektedir (Gruys ve Sackett, 

2003: 34-35, Robinson ve Bennett, 1995: 565). Kişilerarası boyutta ise politik sapkınlık 

minör sapkınlık olarak karşımıza çıkarken, kişisel saldırı çalışanlar için ciddi ve önemli 

sapkınlıklara neden olmaktadır (Gruys ve Sackett, 2003: 34-35; Robinson ve Bennett, 

1995: 565). 

Robinson ve Bennett’in (1995) tipolojisinden farklı olarak Baron ve Neuman 

(1996) saldırgan davranışları, sözlü-fiziksel, dolaylı-dolaysız ve aktif-pasif olmak üzere 

Üretimi Saptırma
İşten erken ayrılma
Aşırı molalar alma
Kasıtlı yavaş çalışma
Kaynakları israf etme

Mülke Zarar
Ekipmanları sabote 
etme
Rüşvet alma
Çalışma saatlerini 
hakkında yalan
Şirketinde hırsızlık 
yapma
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Kayırma
İş arkadaşları hakkında 
dedikodu
İş arkadaşlarını 
suçlama
Haksızca yarışma

Kişisel Saldırganlık
Cinsel Taciz

Sözlü İstismar
İş arkadaşlarından 
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Diğer iş arkadaşlarının 
tehlikeye atılması
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üç grupta sınıflandırmıştır (Baron ve Neuman, 1996: 163-164). Kelloway vd. (2010) ise 

sabotaj, çalma, saldırganlık gibi ÜKİD’i, bireylerin örgüt içinde birtakım amaçlara 

ulaşmak için başvurdukları bir çeşit protesto yöntemi olarak ele almış ve “bireysel 

hareket (örgütsel hedef), kolektif hareket (örgütsel hedef), bireysel hareket (bireysel 

hedef), kolektif hareket (bireysel hedef)” olmak üzere dört farklı davranış boyutu 

çerçevesinde sınıflandırmışlardır (Kelloway vd., 2010: 22).  

Öncül olması sebebiyle yukarıda detaylı olarak açıklanan Robinson ve Bennett’in 

(1995) tipolojisi, sonrasında çeşitli yaklaşımlar aracılığıyla tartışılmış ve geliştirilmiştir. 

Bu çalışmada ve analizde kullanılan ölçekde de esas alınan ve beş boyutlu bir 

sınıflandırmayı ifade eden Spector vd. ’na (2006, 2011) ait yaklaşım da bunlardan 

birisidir (Bknz. Şekil 6).  

 

Şekil 6: Spector’ın (2006, 2011) Üretkenlik Karşıtı İş Davranış Boyutları 
Kaynak: Spector vd., 2006: 448; Spector, 2011: 343. 

Bu çalışmada da esas alınan Spector (2011)  sınıflandırmasına göre ÜKİD; 

başkalarına zarar verme (başkalarını suistimal etme), kundaklama (sabote etme, mülke 
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zarar verme), üretimi saptırma, geri çekilme (soyutlanma), çalma (hırsızlık yapma) ve 

bilinçli olarak geri çekilme olmak üzere beş boyuttan oluşmaktadır (Spector vd., 2006: 

448; Spector, 2011: 343). 

Başkalarına zarar verme davranışı, daha çok bireye yönelik ÜKİD setini içerirken, 

üretimi saptırma, kundaklama, çalma ve geri çekilme davranışları ise daha çok örgütsel 

ÜKİD arasında sayılmaktadır. Aşağıda bu ÜKİD boyutları başlıklar halinde 

açıklanmaktadır. 

2.2.2.1. Başkalarına Zarar Verme - Başkalarını Suistimal Etme (Abuse 

Against Others) 

Başkalarına zarar verme (suistimal etme, kötüye kullanma, kötü davranma), daha 

çok bireysel bir davranış olarak örgüt içinde çalışma arkadaşlarına ve/veya paydaşlara 

zarar veren eylemlerden oluşmaktadır (Spector vd., 2006: 448). Bu davranışlar, doğrudan 

bireye dönük aşağılama, küçümseme, yok sayma, küçük düşürücü yorumlar yapma, 

korkutma, tehdit etme ve benzeri fiziksel zarar vermeye yönelik olabileceği gibi tehdit 

etme, çirkin eleştiri yapma, görmezden gelme ve bireyin etkili çalışmasını (gizliden 

gizliye) engelleme gibi psikolojik eylemlerden de oluşabilmektedir (Spector vd., 2006: 

448). Fakat doğrudan fiziksel şiddet içeren davranışlara örgütlerde nadiren rastlandığı 

için birçok araştırmacı daha çok fiziksel zarar içermeyen davranışlar üzerine 

odaklanmaktadır(Spector vd., 2006: 448). 

Buradaki taciz kavramı, ilgili literatürde yer alan kabalık (incivility), duygusal 

taciz (emotional abuse), iş yeri zorbalığı (workplace bullying) ve psikolojik zorbalık 

(mobbing) gibi kavramlarla yakından ilişkilidir. Ancak; kabalık, duygusal taciz, işyeri 

zorbalığı ve psikolojik zorbalık konusunda yapılan çalışmalarda odak noktası bu tür 
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davranışlara hedef olan kişilerdir. ÜKİD bağlamında yapılan çalışmalarda ise odak 

noktasını bu davranışları yapanlar oluşturmaktadır (Spector vd., 2006: 448). 

Saldırgan davranışların nedenini anlamaya yönelik yapılan bazı çalışmalara göre; 

çeşitli çevresel ve bireysel stresörler ile örgütsel ve toplumsal normların; bireylerde 

olumsuz duygulara ve saldırganlık davranışlarına yol açtığı ifade edilmiştir (Spector vd., 

2006: 448-449).  

2.2.2.2. Üretimi Saptırma (Production Deviance) 

Üretimi saptırma boyutu çalışanın görev tanımında yer alan işleri bilinçli olarak 

gerektiği gibi yapmama, yanlış yapma, hatalı yapma, kötü performans gösterme, ağırdan 

alma, talimatlara uymama gibi davranışları kapsamaktadır (Spector vd., 2006: 449). 

Spector ve arkadaşları (2006) bu boyutu; Hollinger’in (1986) üretimi saptırma 

(production deviance) kavramı paralelinde ele almış ancak söz konusu araştırmacının 

üretimi saptırma başlığı altında sınıflandırdığı kasıtlı olarak işe gelmeme, sürekli geç 

gelme davranışlarını geri çekilme boyutunda sınıflandırmışlardır (Spector vd., 2006: 

449). 

Üretimi saptırma davranışı; bireye (canlı varlıklara) değil, örgütsel hedeflere 

(cansız varlıklara) yönelik olarak yapılan bir davranış olması nedeniyle bazı 

araştırmacılar tarafından kundaklama davranışına göre daha güvenli ve bu davranışın 

daha pasif bir türü olarak kabul edilmektedir (Spector vd., 2006: 449). 

2.2.2.3. Sabote Etme - Kundaklama - Mülke Zarar Verme (Sabotage)  

Çalışanların bilinçli olarak üretkenliği azaltmak ve/veya örgüte zarar vermek için; 

örgüt malvarlığına (örgüte ait eşyaların ve donanımların) sabote etmesi, tahrip etmesi 
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sabote etme (kundaklama, mülke zarar verme) olarak tanımlanmaktadır (Spector vd., 

2006: 449).  

Sabote etme davranışı bazı çalışmalarda daha geniş perspektifle ele alınarak 

“çalışanların bireysel çıkarları için örgütsel işleyişe zarar verme, örgütsel düzeni bozma 

ya da saptırma amacıyla yaptığı;  örgüt hakkında olumsuz söylentiler çıkarma, örgütü 

mahcup etme, üretimi yavaşlatma, örgütsel mülke zarar verme, iş bağlantılarını bozma ya 

da müşteri ve çalışanlara zarar verme gibi olumsuz davranışlar” olarak tanımlanmıştır 

(Ambrose vd., 2002: 948;  Skarlicki vd., 2008: 1335).  

Sabote etme davranışı, bireyi kızdıran ya da düşmanca duygular beslemesine 

neden olan birtakım faktörlere bağlı olarak, bireysel çıkar sağlamak, herhangi bir soruna 

dikkat çekmek, örgütsel değişime direnç göstermek, çalışma arkadaşlarının rızasını 

kazanmak ya da çalışma arkadaşlarının üzerinde bir üstünlük sağlamak amaçlarıyla 

yapılabilmektedir (Ambrose vd., 2002: 948; Spector vd., 2006: 449) 

2.2.2.4. Geri Çekilme – Soyutlanma (Withdrawal)  

Geri çekilme, çalışanların bilinçli olarak çalışma süresini sınırlayıcı nitelikteki 

süreyi azaltan; işe gitmeme, işe geç gelme, işten erken ayrılma, sebep göstermeksizin sık 

sık izin alma, uzun süreli iş dışı telefon görüşmeleri ve randevular, izin verilen süreden 

daha uzun molalar verme (kahve, çay vb) gibi davranışlardan oluşmaktadır (Spector, 

2000: 237-238; Spector vd., 2006: 450). Bu bağlamda çalışanların kasıtlı ve bilinçli 

olarak herhangi bir sebep olmaksızın keyfi olarak işe devam etmemesi örgütsel 

motivasyonu, verimliliği olumsuz etkilemektedir (Spector vd., 2006: 450).   

Diğer ÜKİD boyutlarından farklı olarak bu boyutta çalışanlar; stresörlerden, 

adaletsizlikten, tatminsizlikten ya da olumsuz duygular yaratan durumlardan uzaklaşma 

amacıyla doğrudan olumsuz bir eylem gerçekleştirmek yerine o durumdan sakınma ve 
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kaçınma davranışı göstermektedir (Spector, 2000: 237-238; Spector vd., 2006: 450). Geri 

çekilmenin başta iş tatminsizliği olmak üzere sağlık problemleri, psikolojik bozukluklar, 

stres, toplumsal normlar, kültür, ast-üst çatışması, iş-aile yaşamı çatışması ve bireysel 

farklılıklar nedeniyle ortaya çıktığı düşünülmektedir (Spector, 2000: 237-238; Spector 

vd., 2006: 450). 

Geri çekilme davranışı, doğrudan zarar vermek yerine, bir durumdan sakınmak ya 

da kaçınmak için yapılan bir teşebbüs olduğundan, diğer üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarına göre farklılık göstermektedir. Geri çekilme davranışına başvuran birey, 

belki de doğrudan örgüte zarar vermeyi istememekte, gerçekte stresörlerden, 

adaletsizlikten, tatminsizlikten ya da olumsuz duygular yaratan durumlardan uzaklaşmayı 

istemektedir (Spector, 2000: 237-238; Spector vd., 2006: 450). 

2.2.2.5. Çalma – Hırsızlık (Theft) 

Son boyut olan çalma (hırsızlık); çalışanların örgüte ya da bireye yönelik zarar 

verme düşüncesi ile hırsızlık yapmasını ifade etmektedir (Spector ve Fox, 2002: 271; 

Spector vd., 2006: 449).  

Örgüte yönelik yapılan çalma davranışları; ekonomik ihtiyaçlar, iş tatminsizliği 

ve adaletsizlik algısı nedeniyle ortaya çıkabilmekte (Mustaine ve Tewksbury, 2002: 113-

114) ve birçok çalışan tarafından saldırgan bir davranış olarak görülmemektedir (Neuman 

ve Baron, 1997: 45).  

Çalma davranışına daha çok ekonomik çıkarlar nedeniyle başvurulduğu düşünülse 

de ÜKİD kapsamında ele alınan çalma davranışı, örgüte yönelik bir saldırma aracı olarak 

düşünülmektedir (Spector vd., 2006: 449). Bu bağlamda çalışanlar, çaldıkları eşyaları 

kullanma ya da satma amacı gütmemekte, daha çok örgüte ekonomik olarak zarar 

vermeyi hedeflemektedirler. 
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Öz-denetimi düşük insanlar, çoğu davranışı külfetli ve zor olarak 

algılamaktadırlar. Öz-denetimi yüksek olan insanlar, çoğu davranışı iddialı ve 

ödüllendirici olarak görmektedirler (Mehta, 

Diğer taraftan çalma davranışına yönelen çalışanlar; kendini değiştirme ve 

uyarlama kapasitesini ifade eden özdenetim düzeyinin düşük oluşu, adaletsizlik algısı, 

kişilik özellikleri, demografik özellikler ve stres gibi diğer faktörlerden de 

etkilenebilmektedir (Spector vd., 2006: 449). 

2.2.3. Üretkenlik Karşıtı İş Davranışlarının Öncülleri 

Günümüze kadar yapılan çalışmalar incelendiğinde ÜKİD öncülleri bireysel ve 

durumsal faktörler olmak üzere ikiye ayrılmaktadır (Marcus ve Schuler, 2004: 650-651; 

Martinko vd., 2002: 43; Seçer ve Seçer, 2007: 155). 

ÜKİD öncülleri hususunda, Marcus ve Schuler (2004) tarafından yapılan 

çalışmada, durumsal ve bireysel öncüller; motivasyon ve kontrol aracılığıyla 

sınıflandırılmış ve bu sınıflama Seçer ve Seçer (2007) tarafından bir model haline 

getirilmiştir. Bu model Şekil 7 ‘de gösterilmiştir.   

 

Bireysel 

Kontrol 

D
urum

sal 

Motivasyon 



82 
 

 

Şekil 7: Üretkenlik Karşıtı İş Davranışlarının Öncülleri -1 

Kaynak: Marcus ve Schuler, 2004: 650-651; Seçer ve Seçer, 2007: 155. 

Bu modelde yer alan bireysel öncüller, demografik ve kişilik özelliklerinden; 

durumsal öncüller ise örgütsel koşullar ve işin niteliklerinden oluşmaktadır. Bireysel 

öncüllerden dışsal baskıları ya da içsel eğilim dürtülerini ifade eden motivasyona dayalı 

olan öncül eğilim unsuru, daha çok uzun dönemli sosyal normların içselleştirilmesini 

ifade eden kontrole dayalı olan öncül ise içsel kontrol unsuru olarak betimlenmektedir 

(Marcus ve Schuler, 2004: 650-651; Seçer ve Seçer, 2007: 155-156).  

Durumsal ya da örgütsel öncüllerden motivasyona dayalı olan öncül tetikleyiciler 

unsuru, kontrole dayalı olan öncül ise fırsatlar unsuru olarak tanımlanmıştır (Marcus ve 

Schuler, 2004: 650-651; Seçer ve Seçer, 2007: 155-156). Böylece öncelikle bireysel – 

durumsal faktör ayrımı sonrasında motivasyon ve kontrol sınıflandırması ile ÜKİD 

Eğilim
Sonuçları ya da eylemin 

kendisini daha çekici 
kılarak, bireyi üretkenlik 

karşıtı davranışlar 
sergilemeye yönelten 

bireysel özellikler

Tetikleyiciler
Bir tepki niteliğinde 

üretkenlik karşıtı 
davranışlara yol açabilen 

dışsal olaylar

İçsel Kontrol
Üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarının oluşmasını 
engelleyen bütün bireysel 

özellikler

Fırsatlar
Üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarını 
gerçekleştirme çabasını, 

istenen sonuçlara ulaşmayı 
kolaylaştırarak ya da olası 

olumsuz sonuçları birey için 
daha katlanılır hale 

getirerek kolaylaştıran 
durumlar ya da algılar
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arasında bir matris ilişkisi oluşturulmuştur (Marcus ve Schuler, 2004: 650-651; Seçer ve 

Seçer, 2007: 155-156).  

ÜKİD öncülleri çerçevesinde yapılan diğer bir sınıflandırma Martinko ve 

arkadaşları tarafından yapılmış ve yine bireysel-durumsal faktör sınıflandırılması temel 

alınmıştır (Martinko vd., 2002: 42). Bu modele göre bireysel faktörler; “olumsuz 

duygulanım, duygusal denge, dürüstlük, cinsiyet, atfetme tarzı, öz değerlendirmeler, 

denetim odağı, öz saygı, özyeterlilik, nevrotik olmama” unsurlarından oluşmaktadır 

(Martinko vd., 2002: 43; Seçer ve Seçer, 2007: 165). Durumsal faktörler ise; “katı 

politikalar, rekabetçi çevre, liderlik tarzı, kurallar ve prosedürler, ekonomik koşullar, 

ödüllendirme sistemleri, kötü çalışma koşulları, görevin zorluğu, ev yaşamı, örgüt 

kültürü” unsurlarından oluşmaktadır (Martinko vd., 2002: 43; Seçer ve Seçer, 2007: 165).  

Bu modele göre ÜKİD’in yordanması; bireysel ve durumsal faktörlerden oluşan 

geçmiş tecrübelerin eşitsizlik algıları ve atfetme süreçlerinin oluşturduğu bilişsel işlemler 

aracılığıyla gerçekleşmektedir (Martinko vd., 2002: 43; Seçer ve Seçer, 2007: 165).  Bu 

bağlamda eşitsizlik algıları, çalışanların; adalet algısı, başarı ya da başarısızlık algısı gibi 

durumları nasıl değerlendirdiklerini;  atfetme ise bu durumlarla ilgili inançların 

davranışları ve duyguları nasıl etkilediğini ifade etmektedir (Martinko vd., 2002: 43; 

Seçer ve Seçer, 2007: 164-165). Modelin şeması Şekil 8’de yer almaktadır.  
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Şekil 8: Üretkenlik Karşıtı İş Davranışlarının Öncülleri -2 

Kaynak: Martinko vd., 2002: 43; Seçer ve Seçer, 2007: 165. 

Bu modelde öncelikle bireysel ve/veya durumsal (örgütsel) faktörler ile ilişkili 

olarak ortaya çıkan dengesizliğe, adaletsizliğe, eşitsizliğe ilişkin bir algılama 

gerçekleşmekte, ardından da bunun nedenlerine ilişkin atfetme süreci gelmektedir 

(Martinko vd., 2002: 43; Seçer ve Seçer, 2007: 164-166). Sonrasında nedensel mantık 

süreci devreye girmekte ve eğer nedenler süreklilik gösteren dışsal faktörlere atfetdilirse 

sonuçta kızgınlık, engellenme gibi duygular neticesinde misilleme davranışları 

(saldırganlık, şiddet, suiistimal vb.); eğer nedenler içsel faktörlere atfedilirse suçluluk, 

utanç gibi duygular neticesinde kendine zarar veren davranışlar (uyuşturucu ve alkol 

kullanımı, işe devamsızlık, depresyon vb.) ortaya çıkmaktadır (Martinko vd., 2002: 43; 

Seçer ve Seçer, 2007: 164-166). 

Son olarak Şekil 9’da gösterilen Spector’un (2011) modeline göre ÜKİD’in hangi 

öncüller neticesinde ortaya çıktığı hususunda kişilik ve dürüstlük testlerinin kullanılması 

Durumsal Faktörler
Katı politikalar

Rekabetçi çevre
Liderlik tarzı

Kurallar ve prosedürler
Ekonomik koşullar

Ödüllendirme sistemleri
Kötü çalışma koşulları

Görevin zorluğu
Ev yaşamı

Örgüt kültürü
Geçmiş tecrübeler

Bireysel Faktörler
Olumsuz duygulanım

Duygusal denge
Dürüstlük
Cinsiyet

Atfetme tarzı
Öz değerlendirmeler

Denetim odağı
Öz saygı

Kendi kendine yeterlilik
Nevrotik olmama

Kızgınlık /
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Bilişsel İşlemler
Eşitsizlik

Algıları ve
Atfetme (İçsel/Sürekli, 

Dışsal/Sürekli)
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Kendine Zarar Veren 
Davranışlar

Uyuşturucu kullanımı
Alkol kullanımı
İşe devamsızlık
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Pasiflik

Doyumsuzluk
Düşük performans

Misillemeci Davranışlar
Saldırganlık

Şiddet
Suiistimal
Terörizm
Hırsızlık

Dolandırıcılık
Barbarlık

Taciz
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ve hangi kişilik boyutlarının daha çok bu davranışlara yol açtığının belirlenmesi 

gerektiğini ifade edilmektedir (Spector, 2011: 347).  

 

Şekil 9: Üretkenlik Karşıtı İş Davranışlarının Öncülleri -3 

Kaynak: Spector, 2011: 347. 

Bu modele göre ÜKİD’in ortaya çıkmasında, temel olarak kişilik, çevresel 

koşullar, bilinç, algı ve duygular etkili olmaktadır (Spector, 2011: 347). Bu bağlamda 

çevresel koşullar hızlandırıcı bir etki (an accelerator effect) yaparken “düşman görme, 

önyargı ve özseverlik (narsisizm)” bileşenlerinden oluşan kişilik değişkeni 

“değerlendirme ve atfetme” bileşenlerinden oluşan bilinç değişkenini etkilemekte; bilinç 

değişkeni de ÜKİD’e yol açan bir faktör olarak ifade edilmektedir (Spector, 2011: 347).   

“Olumsuz duygular ve kızgın karakter” bileşenlerinden oluşan kişilik değişkeni 

bilinç ile birlikte; “kızgınlık ve endişe” içeren duygu boyutunu etkilemekte ve bu 

duygular da yine ÜKİD’in ortaya çıkmasında etkili olmaktadır (Spector, 2011: 347). 
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Düşman görme

Önyargı
Özseverlik

Kişilik
Olumsuz duygular

Kızgın karakter

Kişilik
Sıkı denetim
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Çevre
Teşvikler
Fırsatlar

Kışkırtmalar
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Kişilik
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Algı
Algılanan Denetim Davranış

Üretkenlik Karşıtı
İş Davranışları
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Diğer taraftan kişilikte yer alan “denetim odağı” bileşeninin etkilediği algıya bağlı 

“algılanan denetim” ve “olumsuz duygular ve kızgın karakter” bileşenlerinden oluşan 

kişiliğin etkilediği “sıkı denetim” bileşenleri ise negatif yönlü ilişki neticesinde ÜKİD’i 

azaltıcı etki yapmaktadır (Spector, 2011: 347). Çalışanlar kendilerine yönelik diğer 

çalışanların davranışlarını düşmanca algıladığı durumlarda kendilerini zarar görmüş, 

incitilmiş hissetmekte ve intikamı, saldırganlığı içeren ÜKİD davranışı 

sergileyebilmektedirler (Spector, 2011: 347). 

Görüldüğü üzere tüm modellerde ÜKİD aynı anda birçok faktör ve bileşenin 

etkileşimi sonucu ortaya çıkan bir davranış olarak görünmektedir. Bu etkileşim herhangi 

bir sıraya ya da hiyerarşiye tabi değildir; sadece belirli bileşen ve faktörlerin diğer bileşen, 

faktör ve davranışları daha çok etkileyerek ÜKİD’i ortaya çıkardığı ifade edilse de bu 

alanda daha çok çalışmaya ihtiyaç olduğu ortadadır. Örneğin kişilik faktörüne bağlı 

kızgınlık bileşeni de doğrudan ÜKİD’i ortaya çıkarabilir ya da çıkarmayabilir. Ya da 

özsaygı, olumsuz duygulanım vb. gibi bireysel faktörler veya katı politikalar, liderlik 

tarzı, rekabetçi çevre gibi örgütsel (durumsal) faktörlerin bazıları da tek başına ÜKİD’i 

etkileyebilir ya da etkilemeyebilir. Bunların tespiti için daha çok çalışma ve analize 

ihtiyaç vardır. Özetle ÜKİD tek bir nedene, faktöre ya da bileşene dayandırılarak 

açıklanamayacak şekilde kapsamlı ve karmaşık bir süreci içermekte ve söz konusu 

hususların tespitinin değişik çevre koşulları hesaba katılarak yapılacak birçok analiz 

sonucu gerçekleştirilebilir.   

2.2.4. Üretkenlik Karşıtı İş Davranışlarının Sonuçları ve Önlenmesi 

ÜKİD; başta iş performansını olumsuz etkileyerek ve örgüte zarar veren 

eylemlere neden olarak onun verimliliğini, etkinliğini ve etkililiğini engelleyen bir 

etmendir (Dalal, 2005: 1247-1248, 93; Fox vd., 2001: 298-302; Sackett, 2002: 9-11).  
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Ayrıca örgütlerin karlarını maksimize etmek için kullandığı yollardan birisi de 

fiziksel, beşeri ve sosyal maliyetleri verimli bir şekilde asgaride tutmak için çalışanların 

üretkenlik karşıtı iş davranışlarını asgariye indirmek olacaktır (Moretti, 1986: 134).  

ÜKİD’in ortaya çıkmaması ya da var olanın azaltılması, diğer bir ifadeyle 

ÜKİD’in sonuçları olan verimsizliğin ve etkinsizliğin engellenmesi için onu ortaya 

çıkaran etkenlerin ortadan kaldırılması, asgariye indirilmesi önem arz etmekte ve bunun 

için de bu öncüllerin ve faktörlerin doğru ve sağlıklı bir şekilde tespit edilerek 

nedenlerinin berraklaştırılması gerekmektedir. Sonrasında bu nedenlerin ortadan 

kaldırılması amaçlı yapısal politikalar uygulanmalıdır.  

Algılanan örgütsel adalet algısının yüksek olması ÜKİD’in parçası olan saldırgan, 

olumsuz davranışları (kızgın bakışlar, sessiz kalma, dedikodu çıkarma, söylenti yayma, 

sözlü cinsel tacizde bulunma gibi) engellemektedir. Bu güçlü örgütsel adalet algısı öte 

yandan çalışanlarda pozitif tutum ve davranışlara da neden olmaktadır (Anderson, D. M. 

ve Shinew, K. J. 2003; DeConinck ve Stilwell, 2004; Karaeminoğulları, 2006; Moorman 

1991; Parker ve Kohlmeyer, 2005; Özdevecioğlu, 2003).  

Örgüte bağlılığın artırılmasında etkili olan faktörler sağlandığında, çalışanların işe 

devamsızlık, iş performansının düşüklüğü, örgütsel ve bireysel güvensizliğin oluşması, 

değişime direniş, örgütsel ayrımcılık ve yabancılaşma, bilgi ve kaynakların kötüye 

kullanılması, iş stresinin artması ve mobbing gibi üretkenlik karşıtı iş davranışlarını ifade 

eden davranışların arttığı tespit edilmiştir (Demirel, 2009; Finegan, 2000; Kim ve Chang, 

2007). 

Örgütsel destek eksikliğinin hakçalık, sosyal mübadele ve sosyal kimlik kuramları 

temelinde; üretkenlik karşıtı iş davranışlarının ortaya çıkmasına katkıda bulunabilecek 

bir etken olduğu belirtilmektedir (Aselage ve Eisenberger, 2003; Eisenberger vd., 1986; 
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Eisenberger vd., 2004; Rhoades, vd., 2001). Bu araştırmalar daha çok geri çekilme boyutu 

üzerinde odaklanmıştır. 

İş güvencesizliği ile üretkenlik karşıtı iş davranışlarının ilişkisinin doğrudan 

doğruya ele alındığı araştırma sayısının oldukça sınırlı olduğu belirtilmelidir. Buna karşın 

bazı araştırmaların sonuçları iş güvencesizliği algısının geri çekilme ve işten ayrılma 

niyeti şeklindeki üretim karşıtı iş davranışlarıyla ilişkisi olabileceğini göstermektedir 

(Ashford vd., 1989; Lazarus ve Folkman, 1984; Spector ve Fox, 2005). 

Yine bazı çalışmalar örgüt iklimi (Vardi, 2001) ve etik algısının da üretkenlik 

karşıtı iş davranışlarının ortaya çıkmasına katkıda bulunabilecek etkenler olduğu 

belirtilmektedir (Shapira-Lishchinsky ve Rosenblatt, 2009). 

Bunların dışında bireysel ve örgütsel faktörler, üretkenlik karşıtı iş davranışlarının 

anlaşılmasında ve önlenmesinde önemli bir role sahiptir (Martinko vd., 2002; Seçer ve 

Seçer, 2007; Spector, 2011).  

Bu bağlamda iş hayatında ÜKİD’in azaltılması ve engellenmesi için çalışanın 

gelecekte ortaya çıkabilecek dürüst olmayan davranışlarını kestirebilmek de ayrıca 

önemli bir husustur. Bu nedenle literatürde güvenilirlik, doğruluk ve dürüstlük 

özelliklerini ölçmeye yönelik bir dizi testi ifade eden dürüstlük (tutum, kişilik) testlerinin 

kullanılmasının uygun olacağı bilhassa ifade edilmiştir (Boye ve Slora, 1993; Boye ve 

Wasserman, 1996; Hogan ve Hogan, 1989; Kwak, 2006; Moretti, 1986; Sackett ve Wilk 

1994; Wanek, 1999).  

Dürüstlük testi yaklaşımı ÜKİD’in henüz ortaya çıkmadan engellenmesini ifade 

etmekte ve var olan ÜKİD’e karşı herhangi bir çözüm getirmemektedir. Kuşkusuz bu 

testlerden istifade edilebilmesi önleyici sonuç doğuracaktır ve o nedenle hem daha az 

maliyetli hem de etkili bir yöntem olarak belirginleşmektedir.  
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Var olan ÜKİD sorununa yönelik çözüm önerisi olarak ise farklı ölçme yöntemleri 

aracılığıyla riskli çalışanların tespit edilmesi ve bu doğrultuda önlem alınması (Fine vd., 

2010: 82); çalışanlara yönelik danışmanlık hizmetleri, işin yeniden tasarlanması ve 

seçime dayalı atama işlemleri önerilmektedir (Moretti, 1986: 135). 

Yukarıda ifade edilen önleyici yöntemler daha çok bireye odaklanmakta ve işe 

alım öncesinde çalışanların ÜKİD’e olası eğilimlerini önceden tahmin ederek, 

aralarından dürüst olanları seçme amacıyla ÜKİD’i bertaraf etmeye yöneliktir. Yine 

çalışma ortamında da değişiklikler öneren yaklaşımlar olmakla birlikte bunlar daha çok 

bireye odaklanmaktadır. 

Buna karşın ÜKİD’i ortaya çıkaran faktörler oldukça çeşitli ve karmaşık bir süreci 

ifade etmektedir. Üretkenlik karşıtı iş davranışlarının önlenebilmesi için öncelikle onu 

oluşturan örgütsel ve bireysel faktörlerin oluşturduğu öncüllerin, algılanan örgütsel 

adalet, örgütsel bağlılık, örgüt iklimi, örgütsel destek algısı, iş güvencesi gibi bugüne 

kadar tespit edilen ve diğer tespit edilecek etkenlerin olumsuz etkilerinin bertarafının 

sağlanması gerekir. Bu husus ise yukarıda belirtilen çalışmalarda uygulanan yöntemlerin 

ötesinde her bir örgüt için değişiklik gösterebilecek ölçüde daha karmaşık ve detaylı 

analiz çalışmalarını gerektirmektedir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

YÖNTEM 
3.1. Araştırmanın Yöntemi 

Çalışmada, daha önce belirtilen amaçlara ulaşabilmek için nicel araştırma yöntemi 

esas alınarak geçerlik ve güvenirlikleri sınanmış ölçeklerden yararlanarak oluşturulan bir 

anket aracılığıyla veri toplanmıştır. Bu anlamda, alan araştırması esas alınarak tasarlanan 

bu uygulamalı araştırmanın türü ilişkisel (bağıntısal) araştırma olarak ifade 

edilebilecektir. 

3.2. Araştırmanın Modeli 

Bu araştırmanın modeli Şekil 10’da gösterilmiştir. Araştırma probleminin 

kavramsal yapısını basit bir görselle daha anlaşılabilir hale getirmeye çalışan Şekil 10’da 

görüldüğü üzere, temel olarak örgütsel destek ve örgütsel sinizm değişkenleri ile 

üretkenlik karşıtı iş davranışları arasındaki ilişki incelenmektedir. 

Örgütsel sinizmin öncüllerinden olan örgütsel destek algısının üretkenlik karşıtı 

iş davranışları ile doğrudan ilişkili olmadığı fakat örgütsel sinizmin aracılık (mediator) 

etkisiyle bir ilişki kurulabileceği yönündeki hipotezi sınamaya yönelik bir model 

oluşturulmuştur.3 Önerilen modelin sınanması için yapısal eşitlik modeli kullanılmıştır.  

                                                 
3 Daha önce bazı çalışmalarda incelenerek anlamlı ilişki bulunan psikolojik 

sözleşme ihlali ve örgütsel adalet gibi öncüller bu çalışmada araştırma modeline dâhil 

edilmemiş ve yordanma süreci dışında bırakılmıştır. Bu çalışmada daha önce konu 
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Şekil 10: Araştırma Modeli 

 

 

Genel idari hizmetler, eğitim hizmetleri ve teknik hizmetler sınıflarını içeren 

meslek gruplarında yer alan kamu çalışanlarının örgütsel sinizm düzeylerinin ve ÜKİD’in 

örgütsel destek algısı tarafından ne derece yordandığının incelenmesi hedeflenmiştir. 

Ayrıca ÜKİD’in örgütsel sinizm tarafından ne derece yordandığının belirlenmesi de bir 

diğer amacı temsil etmektedir.   

                                                 
kapsamında incelenmeyen algılanan örgütsel adalet ve politika öncüllerine 

odaklanılmıştır.  

 

Algılanan Örgütsel 
Destek (Perceived 
Organizational Support) 

• Adalet (Justice) 
• Ödül (Reward) 
• Yönetim 

(Administration
 

Demografik 
Faktörler 

 ÜKİD (Üretkenlik 
Karşıtı İş Davranışları 
/ Counter-Productive 
Work Behaviors) 

• Kötüye 
Kullanma 
(Abuse) 

• Üretimden 
Sapma 
(Production 
Deviance) 

• Çalma (Theft) 
• Geri Çekilme 

(Withdrawal) 
• Sabote 

/Suistimal 
Etme 

 

Örgütsel Sinizm 
(Organizational Cynicism) 

• Bilişsel Sinizm 
(Cognitive 
Cynicism) 

• Duyuşsal Sinizm 
(Affective 
Cynicism) 

• Davranışsal 
Sinizm 

 

Aracılık 
(Mediator) 
Rolü 
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Araştırmada aynı zamanda çalışanların bazı demografik özelliklerinin örgütsel 

destek algısı, örgütsel politika algısı, örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı iş davranışları 

ile ilişkisinin incelemesi de gerçekleştirilmiştir.  

Bu doğrultuda araştırma, genel tarama modellerinden ilişkisel tarama modeline ve 

aynı zamanda ılımlaştırıcı-kolaylaştırıcı-aracı (mediator) değişken analizi modeline 

örnektir. Korelasyonel olarak da adlandırılan ilişkisel tarama modelleri, iki ya da daha 

çok değişken arasındaki ilişkinin herhangi bir şekilde bu değişkenlere müdahale 

edilmeden incelendiği araştırmalardır (Büyüköztürk vd., 2012). 

Araştırmada problemlerin çözümlenmesi amacıyla değişkenler bağımlı ve 

bağımsız değişkenler olarak sınıflandırılmıştır. Bu araştırmanın bağımlı değişkenini 

çalışanların üretkenlik karşıtı iş davranışları, bağımsız değişkeni ise örgütsel sinizm 

düzeyi oluşturmaktadır. Örgütsel sinizmin, örgütsel destek ve politika algılarının 

üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordamasındaki aracılık rolünün incelenmesi 

çerçevesinde ise örgütsel sinizm bağımlı ve ılımlaştırıcı-kolaylaştırıcı-aracı (mediator) 

değişken, çalışma karşıtı iş davranışları bağımlı değişken, örgütsel politika ve destek 

algıları ise bağımsız değişkenlerdir. 

Ayrıca araştırma kapsamında çalışanların örgütsel sinizm düzeyleri ve üretkenlik 

karşıtı iş davranışları arasında anlamlı farklılıkların olup olmadığını sınamak üzere ele 

alınan demografik değişkenler de bağımsız değişkenler olarak tanımlanmıştır. 

Modelin ilk kısmı demografik faktörler ile algılanan örgütsel politika ve örgütsel 

destek, örgütsel sinizm, üretkenlik karşıtı iş davranışları arasındaki ilişkileri tespit etmeye 

yöneliktir. İkinci kısmı alt boyutları da hesaba katılarak algılanan örgütsel politika ve 

örgütsel destek ile örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı iş davranışları arasındaki ilişkileri 

belirlemeyi amaçlamaktadır. Modelin üçüncü kısmı ise algılanan örgütsel politika ve 
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örgütsel destek hesaba katılarak örgütsel sinizmin üretkenlik karşıtı iş davranışlarını 

yordamada aracılık rolünü regresyon analizi aracılığıyla incelemeye yöneliktir. 

Demografik faktörler; “cinsiyet, yaş, eğitim düzeyi, medeni durum, hizmet süresi, 

ve hizmet sınıfları” alt boyutlardan; örgütsel politika; “yükselmek için gerekeni yapmak, 

genel politik davranış, dürüstülük/iş ahlakı”  alt boyutlarından;   örgütsel destek algısı; 

“adalet, yönetim, ödül”  alt boyutlarından; örgütsel sinizm; “bilişsel, duyuşsal, 

davranışsal” alt boyutlarından; üretkenlik karşıtı iş davranışları; kundaklama, geri 

çekilme, üretimi saptırma, çalma, suiistimal etme alt boyutlarından oluşmaktadır. 

3.3. Örnekleme Stratejisi 

Örneklem; model testi çerçevesinde soru sayısının yaklaşık 4 katından oluşan bir 

gruba; sosyal medya, yüz yüze görüşme ve doğrudan elektronik posta gönderme yoluyla 

ulaşılmıştır. Belirli bir kadroyu (genel idare hizmetleri, teknik hizmetler ve eğitim 

öğretim hizmetleri)  temsil etmesi bakımından sistematik örnekleme yöntemi tercih 

edilerek, bu kadrolarda yer alan kişilerin tespiti bakımından seçkisiz örnekleme yöntemi 

kullanılmıştır (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004: 40-50). Araştırmanın örnekleminde, basit 

tesadüfî örnekleme yöntemi ile seçilen 419 kamu çalışanı yer almaktadır.  

3.4. Veri Toplama Araçları 

Çalışmada, daha önce belirtilen amaçlara ulaşabilmek için nicel araştırma yöntemi 

esas alınarak, alınyazındaki geçerlik ve güvenirlikleri sınanmış bazı ölçeklerden 

yararlanarak oluşturulan bir anket yoluyla 2016-2017 yıllarında veri toplanmıştır. Ek 1’de 

yer alan anket aşağıda belirtildiği şekilde uygulanarak veriler; 

1. Birinci bölümde; Katılımcılara ait demografik bilgilere (yaş, cinsiyet, medeni 

durum, çalışma süresi, eğitim durumu, hizmet sınıfı) yer verilerek, 
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2. İkinci bölümde; 28 maddelik (ölçekte yer alan 1.-28. sorular) Algılanan Örgütsel 

Destek Ölçeği (Nayır, 2013) aracılığıyla, 

3. Üçüncü bölümde; 13 maddelik (ölçekte yer alan 29.-41. sorular)  “  Örgütsel 

Sinizm Ölçeği”  (Kalağan, 2009) aracılığıyla, 

4. Dördüncü bölümde;  40 maddelik (ölçekte yer alan 42.-81. sorular)   “Üretkenlik 

Karşıtı İş Davranışları Ölçeği” (Kılıç, 2013) aracılığıyla toplanmıştır. 

Bu çalışmada kullanılan algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm ve üretkenlik 

karşıtı iş davranışları ölçeklerinin geçerlik ve güvenilirlik çalışmaları; dilsel eşdeğerlik, 

açıklayıcı faktör analizi ve doğrulayıcı faktör analizleri; güvenirlik çalışmaları ise iç 

tutarlılık katsayıları ve birleşik güvenirlik hesaplamaları vasıtasıyla aşağıda ayrıntılı 

olarak açıklanmaktadır. 

3.4.1. Algılanan Örgütsel Destek (Perceived Organizational Support) Ölçeği 

Bu çalışmada katılımcıların örgütsel destek algısını belirlemek amacıyla 

“Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği” (AÖDÖ) nin kısa formu kullanılmıştır. Ölçeğin 

orijinal formu örgütsel adalet, yönetim desteği ve örgütsel ödüller ve iş koşulları olmak 

üzere literatürde ifade edilen üç alt ölçek ve toplam 65 maddeden oluşmakta; ölçeğin kısa 

formu 28 maddeden oluşmaktadır. Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafından oluşturulan 

ölçek, Nayır (2013) tarafından Türkçe’ye uyarlanmıştır. 

3.4.1.1. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğine Ait Geçerlik ve Güvenirlik 

Çalışmaları 

Alanyazın incelendiğinde Türkiye’de örgütsel destek algısını belirlemek amacıyla 

Eisenberger ve arkadaşları tarafından geliştirilen ölçek temel alınarak beşli likert tipinde 

üç ölçek geliştirildiği görülmektedir. Gül (2010) tarafından Ankara ilindeki kamu 

okullarında ve özel okullarda çalışan lise öğretmenlerinin örgütsel destek algılarını 
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belirlemek amacıyla geliştirilen 30 maddelik tek boyutlu “Algılanan Örgütsel Destek 

Ölçeği”nde tüm maddelerin faktör yük değerleri .40’tan yüksek olduğu görülmektedir. 

Ölçeğin ön uygulaması Ankara İli Çankaya ilçesinde belirlenen bir okulda iki hafta ara 

ile iki kez uygulanarak yapılmış ve anketin test-tekrar test güvenirliği .97, Cronbach alfa 

katsayısı ise .95 olarak bulunmuştur (Gül, 2010). 

Konu ile ilgili olarak bir başka ölçek, Derinbay (2011) tarafından Denizli’de 

ilköğretim okullarında çalışan öğretmenlerin örgütsel destek algılarını belirlemek 

amacıyla geliştirilen üç boyutlu 29 maddelik “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği” 

Denizli’de ilköğretim okulunda çalışan 217 öğretmene uygulanmıştır. Araştırma sonucu 

maddelerin faktör yük değerleri .39 ile .76 arasında ve tüm ölçeğin Cronbach alfa 

katsayısı .95 olarak hesaplanmıştır (Derinbay (2011). Algılanan örgütsel desteğin 

öncüllerini örgütsel adalet, yönetici desteği ve insan kaynakları uygulamaları olarak üç 

başlıkta ele alınmış ve bu öncüller boyut olarak düşünülerek ölçek hazırlanmıştır. Ölçekte 

yer alan maddelerin içeriğine bakılarak insan kaynakları uygulamaları ile örgütsel adalet 

boyutu “adalet” başlığı altında birleştirilmiş, yönetici desteği “yönetsel destek” olarak 

adlandırılmıştır. Kalan maddeler de farklı bir boyut olarak öğretimsel destek olarak 

belirtilmiştir. Öğretimsel Destek olarak kavramsallaştırılan ilk faktörün dokuz madde ile 

varyansın % 5.02’sini, Yönetsel Destek olarak kavramsallaştırılan ikinci faktörün dokuz 

madde ile varyansın % 5.25’ini ve Adalet olarak kavramsallaştırılan üçüncü faktörün 11 

madde ile varyansın % 44.5’ini açıkladığı görülmektedir (Derinbay (2011). 

Konu ile ilgili olarak geliştirilen son ölçek Nayır (2011) tarafından Türkiye’de 

kamu ve özel ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel destek algılarını belirlemek 

amacıyla geliştirilen 65 maddelik “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği’dir. Bu bağlamda 

örgütsel destek algısının öncülleri olan “örgütsel adalet”, “yönetim desteği” ve “örgütsel 

ödüller ve iş koşulları” alt ölçekler olarak ele alınmış, örgütsel adalet alt ölçeği 
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hazırlanırken Yaylacı’nın (2004) “örgütsel adalet” ölçeğinden yararlanılmıştır (Nayır, 

2011). Ankara’da ilköğretim okulunda çalışan 130 öğretmene ön uygulama yapılmış ve 

her bir alt ölçek için ayrı faktör analizi yapılmış ve her alt ölçek için faktör yük değeri 

.45’ten düşük olan maddeler ölçekten çıkarılmıştır. Buna göre 17 maddeden oluşan 

örgütsel adalet alt ölçeğinin açıklanan varyansı % 61.475, Cronbach alfa katsayısı .96; 33 

maddeden oluşan yönetim desteği alt ölçeğinin açıklanan varyansı % 69.243, Cronbach 

alfa katsayısı .99 ve 13 maddeden oluşan örgütsel ödüller ve iş koşulları alt ölçeğinin 

açıklanan varyansı %68.3, Cronbach alfa katsayısı .96 olarak hesaplanmıştır (Nayır, 

2011). 

Anılan ölçekler incelendiğinde, gerek ölçeklerin uygulandığı grup ve gerekse 

ölçeklerin alt faktörleri arasında farklıklar bulunmaktadır. Gül (2010) tarafından 

geliştirilen ölçeğin kamu lisesi ve özel lise öğretmenler için geliştirildiği, tek boyutlu 

olduğu ve 30 maddeden oluştuğu görülmektedir. Derinbay (2011) tarafından 29 madde 

olarak geliştirilen ölçek ise kamu ilköğretim okulu öğretmenleri için geliştirilmiş ve 

öğretimsel destek, yönetim desteği ve adalet olmak üzere üç boyuttan oluşmuş ancak 

öğretimsel destek boyutunun ilgili literatürde yer almadığı görülmüştür. Nayır (2011) 

tarafından geliştirilen ölçek ise yine kamu ve özel ilköğretim öğretmenleri için 

geliştirilmiş ve literatürde adı geçen öncüllere sadık kalarak örgütsel adalet, yönetim 

desteği ve örgütsel ödüller ve iş koşulları olmak üzere üç alt ölçekten oluşmaktadır. Bu 

nedenle bu çalışmada Nayır’ın (2011) geliştirdiği ölçeğin kullanılması daha uygun 

bulunmuştur.  Ancak ölçeğin 65 madden oluşmasının uygulama güçlüğü yaratması 

nedeniyle yine Nayır (2013), tarafından oluşturulan 28 maddelik ölçeğin kısa formunun 

bu çalışmada kullanılmasının daha yararlı olacağı düşünülmüştür.  
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Ölçek beşli likert dereceleme ölçeği şeklinde hazırlanmıştır. Ölçekte (1) Hiç 

Katılmıyorum, (2) Çok Az Katılıyorum, (3) Biraz/Orta Katılıyorum, (4) Büyük Ölçüde 

Katılıyorum, (5) Tamamen Katılıyorum ifadeleri yer almıştır. 

Ölçeğin geçerlik çalışmaları dilsel eşdeğerlik, açıklayıcı faktör analizi ve 

doğrulayıcı faktör analizi; güvenirlik çalışmaları ise iç tutarlılık katsayıları ve birleşik 

güvenirlik ile incelenmiştir. 

3.4.1.1.1. Örgütsel Sinizm Ölçeğinin Dilsel Eşdeğerlik Analizi 

Ölçek araştırmasında hedef evreni temsil etmek üzere “çok aşamalı örnekleme” 

yöntemi kullanılmış ve örneklemin Türkiye’yi temsil edebilmesi için illerin 

belirlenmesinde 12 bölgeden oluşan Türkiye İstatistik Kurumu’nun istatistiki bölge 

birimleri sınıflaması (İBBS 2005) NUTS 1 ölçütleri esas alınmıştır. İstanbul bölgesi 

dışında her bölgeden iki il olmak üzere toplam 23 il araştırma kapsamına alınmıştır. 

Ölçeklerin illere göre paylaşımı yapılırken her ildeki toplam öğretmen sayısının hedef 

evren içindeki oranı belirlenmiş ve her il hedef evrende hangi oranda temsil ediliyorsa, 

örneklem içinde de aynı oranda temsil edilmesi sağlanmıştır. İllere gönderilecek 

ölçeklerin il merkezlerinde hangi okullarda uygulanacağına basit tesadüfî yöntem ile 

karar verilmiştir (Nayır, 2013: 93). 

Araştırmanın örneklemini 433 kamu ve 454 özel ilköğretim olmak üzere toplam 

887 ilköğretim okulu öğretmeni oluşturmaktadır. Araştırmaya katılanların 371’i (% 42) 

erkek, 516’sı (%59) i kadın, 433’ü (%49) kamu ve 454’ü (%51) özel ilköğretim 

okullarında çalışmaktadır (Nayır, 2013: 93-94). 

Ölçek hazırlanırken, öncelikle Eisenberger’in (1986) hazırladığı ölçek Türkçe’ye 

çevrilmiş; ancak bu ölçeğin işletmelerde kullanılmak için hazırlanması nedeni ile 

Eisenberger’in ölçeğinde değinilen ifadelerden de yararlanarak, eğitim sisteminde 
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kullanılmak üzere yeni bir ölçek hazırlanması tercih edilmiş ve Yaylacı’nın (2004) 

“Örgütsel Adalet” alt ölçeğinin maddelerinden de yararlanılmıştır (Nayır, 2011: 69). 

Seçilen maddelerin araştırmanın amacına ne derece hizmet ettiğini saptamak üzere uzman 

görüşleri alınarak ölçek ön uygulamaya hazır hale getirilmiştir. 

Literatürde tarama türünde bir araştırmada araştırılan konuya bağlı olmakla 

birlikte, ön deneme grubunun elli birim (kişi) olması yeterli bulunulurken (Karasar, 2005: 

156), bu ölçeğin maddelerinin anlaşılır olup olmadığının anlaşılması için Ankara’da 

toplam 130 öğretmen üzerinden ön uygulamaya yapılmıştır (Nayır, 2011: 69). Ön 

uygulama sonucunda elde edilen veri setinin faktör çözümlemesine uygun olup 

olmadığını belirlemek amacıyla KMO (Kaiser- Meyer-Olkin) ve Barlett testleri sonuçları 

incelenmiştir. Literatürde KMO katsayısının .60’dan büyük ve Bartlett testinin anlamlı 

çıkması halinde verilerin faktör analizi için uygun olduğunu kabul edilmektedir 

(Büyüköztürk, 2005: 124). Ön uygulama sonucunda elde edilen veriler doğrultusunda 

faktör analizi (Temel Bileşenler Analizi) tekniği uygulanmıştır. Bu teknikle ise ölçeğin 

bir ya da birden fazla yapıyı ölçüp ölçmediği, tek boyutlu olup olmadığına bakılmıştır. 

Bu kapsamda da faktör yük değeri .45’in üzerindeki maddelerin seçimi uygun kabul 

edilmektedir (Büyüköztürk, 2005: 124). Bu nedenle yük değeri .45 altında olan maddeler 

ölçek taslağından çıkarılmıştır.  

3.4.1.1.2. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğinin Faktör Analizi 

AÖDÖ’nin kısa formunu geliştirmek için öncelikle betimsel istatistikler gözden 

geçirilmiştir. Buna göre ölçeğe verilen puanlar en düşük 1 ile en yüksek 5 arasında, 

maddelerin aritmetik ortalaması 3.70 ile 4.94 arasında, standart sapma değerleri ise .22 

ile 1.18 arasında hesaplanmıştır. Daha sonra uç değer analizi yapılmış ve verilerin normal 

dağılıp dağılmadığı kontrol edilmiştir. Buna göre uç değer olarak tespit edilen 102 veri, 
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veri setinden çıkarılmış, dağılımın normal olduğu görülmüş, 887 veriden 102 tanesi 

atılmış ve analize 785 veri ile devam edilmiştir. Verilerin analizinde açıklayıcı faktör 

analizi (AFA), iki yarı güvenirliği analizi, madde toplam korelasyonu, Cronbach alfa 

katsayısı ve doğrulayıcı faktör analizi (DFA) kullanılmıştır. Veri seti tesadüfi bir şekilde 

ikiye bölünmüş AFA 400 veri ile, DFA ise 385 veri ile yapılmıştır (Nayır, 2013: 94). 

3.4.1.1.2.1. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğinin Açıklayıcı Faktör Analizi (AFA) 

Verilerin analizinde ilk olarak 65 maddeye faktör analizine uygun olup olmadığını 

belirlemek amacıyla KMO (Kaiser- Meyer-Olkin) ve Barlett testleri uygulanmıştır. Buna 

göre KMO katsayısının .60’dan büyük ve Barttlet testinin anlamlı çıkması beklenmiştir 

(Büyüköztürk, 2005: 124). Analiz sonucunda KMO=.952 ve Barlett küresellik testi 

sonucunun [x2= 18852.263; P<.01] ve anlamlılık değerinin .000 çıkması faktör analizi 

yapabilmek için üzerinde çalışılan grup büyüklüğünün yeterli, verilerin ise faktör analizi 

yapabilmek için uygun olduğunu göstermektedir (Kalaycı, 2006: 322). Daha sonra veri 

setine AFA uygulanmış ve ölçek baştan üç boyutlu bir yapıda geliştirildiği için üç faktörlü 

olarak ve bir dik döndürme tekniği olan varimax döndürme tekniği kullanılarak analize 

sokulmuştur. Böylece faktörlerin kendileriyle yüksek ilişkide olan maddeleri bir araya 

toplamanması sağlanmaktadır (Nayır, 2013: 95). Faktörler arasındaki ilişkinin olmadığı 

varsayımına dayanan ve sosyal bilimlerde çok kullanılan yöntemlerden olan dik 

döndürme tekniklerinden en çok kullanılan varimax döndürme tekniği; yüksek faktör yük 

değerlerini artırıp, düşük faktör yük değerlerini daha azaltarak, faktör yük değerlerindeki 

varyansların maximum olmasını sağlamaktadır (Tabachnick ve Fidel, 2007: 31). Analizin 

daha kolay yorumlanması ve sosyal bilimlerde daha çok tercih edilmesi nedenleriyle 

varimax döndürme tekniği kullanılmıştır (Nayır, 2013: 95). 
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Nayır (2013), AFA’da faktör yük değeri .45’in üzerindeki maddelerin seçiminin 

uygun olduğu belirtilmesine rağmen (Büyüköztürk, 2005: 124) ölçeğin kısa formunu 

oluşturmak amacıyla .60’ın üzerinde olan maddeleri seçmiştir. Buna göre faktör yük 

değeri .60’ın altında olan ve faktörler arasında binişiklik gösteren 33 madde ölçekten 

çıkarılmıştır ve kalan 32 madde ile analiz tekrar edilmiştir. Daha sonra yapılan 

doğrulayıcı faktör analizi soncunda modifikasyon önerileri doğrultusunda 4 madde daha 

çıkarılmış ve son olarak 28 madde ile AFA yapılmıştır. Analiz sonucunda ölçeğin 

yapısına ilişkin özdeğerler grafiği Şekil 11’de yer almaktadır. 

 

Şekil 11: Özdeğerler Grafiği 
Kaynak: Nayır, 2013: 95. 

 

Şekil 11 incelendiğinde ölçeğin üç faktörlü bir yapıdan oluştuğu görülmektedir. 

Ölçekte kalan 28 madde için yapılan analiz sonucunda madde faktör yük değerlerinin 

birinci faktör için .604 ile .793; ikinci faktör için, .620 ile .769, üçüncü faktör için de .642 
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ile .843 arasında değiştiği görülmektedir. Her bir faktörün açıkladığı varyans ise birinci 

faktör olan “örgütsel adalet” için %27.08, ikinci faktör olan “örgütsel ödüller ve iş 

koşulları” için % 16.41, üçüncü faktör olan “yönetim desteği” için %15.44 ve ölçeğin 

açıkladığı toplam varyans % 58.92 olarak bulunmuştur. AÖDÖ’nün faktör analizi ve 

madde toplam korelasyonu Tablo 6’da verilmiştir. 

Tablo 6: Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğinde Yer Alan Maddelerin Faktör 
Yük Değerleri Ve Madde Analizi Sonuçları 

Madde 

No  

Maddeler  

I.F
ak

tö
r 

 

II
. F

ak
tö

r 
 

II
I. 

Fa
kt

ör
 

Madde  

Toplam 

Korelasyonu 

1  Öğretmenlerle ilgili verilecek kararlarda adil davranılır.  ,763    ,749  
2  Herkes birbirine dürüst davranır  ,669    ,616  
4  Yaptığım işin karşılığını alıyorum.  ,622    ,593  
5  Öğretmenlerin performans değerlendirmesi yapılırken adil 

davranılır.  
,747    ,742  

6  Kaynaklar dağıtılırken adil davranılır.  ,737    ,712  
7  Öğretmenlerin ödüllendirilmesinde adil davranılır  ,793    ,811  
8  Öğretmenler ortaya çıkan fırsatlardan eşit şekilde yararlanır.  ,763    ,768  
9  Öğretmenler alınan kararlara katılır.  ,740    ,717  
10  iş yükü öğretmenlere eşit olarak dağıtılır.  ,724    ,709  
11  Ders programı yapılırken öğretmenlere eşit davranılır.  ,706    ,713  
12  Her öğretmenin yapılan uygulamalara itiraz etme hakkı vardır.  ,682    ,669  
13  Öğretmenlerden gelen itirazlar dikkate alınır.  ,701    ,746  
15  Öğretmenlerarasındaçıkançatışmalarınçözümündetarafsızdavranılır.  ,668    ,690  
17  Öğretmenlerin bireysel farklılıklarına saygı duyulur.  ,604    ,676  
19  Öğrenci ile yaşadığım herhangi bir sorunda benim görüşümü 

mutlaka alır  
  ,769  ,629  

21  Öğrencilere karşı beni korur.    ,719  ,617  
22  Öğrencilerle yaşadığım sorunları çözebilmem için gerekli her türlü 

desteği sağlar.  
  ,718  ,649  

26  İşimdeki yükselme fırsatlarından beni haberdar eder.    ,620  ,631  
28  Kendimi mesleki yönden geliştirebilmem (hizmet içi eğitim, 

lisansüstü eğitim vb.) için ders programımda gerekli düzenlemeleri 
yapar.  

  ,647  ,652  

30  Okulun kazandığı başarılarda öğretmenin payı olduğunu düşünür.    ,655  ,572  
32  Küçük hatalarımı hoş görür.    ,696  ,636  
52  İş başarılarımdan dolayı yazılı olarak takdir edilirim.   ,768   ,676  
53  İşbaşarılarındandolayıöğretmenlereverilenödüllerdetutarlıdavranılır.   ,804   ,790  
54  Öğretmenlerini iş başarıları ödüllendirilir.   ,843   ,823  
55  Yöneticilerim mümkün olursa ücretimi arttırmayı düşünür.   ,699   ,641  
56  Yöneticilerim mümkün olduğunca işimi ilginç hale getirmek için 

uğraşır.  
 ,642   ,652  

57  Verilen ödüller ile ilgili olarak öğretmenler bilgilendirilir.   ,741   ,709  
62  Öğretmenlerin iş performansı takdir edilir.   ,648   ,632  

I. Faktör (Örgütsel Adalet)  
 
Açıklanan Top.Var. = 
%27.08  
Alpha = .94  

II. Faktör (Örgütsel Ödüller 
ve İş Koşulları)  
Açıklanan Top.Var.=%16.41  
Alpha=.90  

III: Faktör (Yönetim 
Desteği)  
Açıklanan top. Var. : % 
15.44  
Alpha = .86  

Kaynak: Nayır, 2013: 96. 
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Tablo 6’da görüldüğü gibi üç faktörlü olarak saptanan AÖDÖ’nin her bir alt 

faktörü için güvenirliğin göstergesi olarak alfa iç tutarlılık katsayısı ve bu kapsamda 

madde toplam korelasyonları hesaplanmıştır. Buna göre madde toplam korelasyonları 

birinci faktör için.593 ile .811, ikinci faktör için de .632 ile .823 ve üçüncü faktör için 

.572 ile .652 arasında değiştiği görülmüştür. Literatürde madde toplam korelasyonlarının 

.25’ten büyük olması ve negatif olmaması kabul görmektedir ve  bu çalışmada en düşük 

madde toplam korelasyonu .572 olmuştur  (Nayır, 2013: 96).  

3.4.1.1.2.2. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

AFA sonucunda 32 maddeden oluşan ve üç faktörlü bir yapıya sahip olduğu 

görülen ölçeğin var olan faktör yapısını doğrulamak amacıyla Doğrulayıcı Faktör Analizi 

(DFA) birinci ve ikinci düzey olarak yapılmıştır. Yapılan ilk analizde GFI = .66 ve AGFI 

= .61, RMSEA= .125 uyum indekslerinin kabul düzeyinin dışında olması ve 2-3, 18-19, 

20 – 21, 27 – 26, 28- 26, 28 – 27 maddeleri arasında yüksek korelasyon olduğunun 

görülmesi üzerine benzer olduğu düşünülen 3,18,21 ve 27. maddeler ölçekten 

çıkarılmıştır. 28. ve 26. maddelerin öğretmenin mesleki gelişiminde yöneticinin verdiği 

desteğin önemli olması ve bu maddelerin çıkarılması durumunda konu ile ilgili başka 

maddelerin olmaması nedeniyle ölçekte kalmasına karar verilmiştir. Sonuç olarak ölçeğe, 

kalan 28 madde ile tekrar doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır. 3, 18,21 ve 27. 

maddeler çıkarıldıktan sonra yapılan faktör analizinde boyutlarda yer alan maddelerin 

farklı boyutlara geçmediği görülmüştür. (Nayır, 2013: 97). 

Analiz sonucunda uyum indekslerinin χ2= 1212,82; p= 0.00, sd=347, χ2/sd = 

3.49, IFI= .97, RFI = .95, RMR = .054, GFI = .82, AGFI = .78, CFI = .97, NNFI = .97, 

NFI = .96 ve RMSEA = .081 olduğu görülmüştür. Analizle ilgili modifikasyon önerileri 
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incelendiğinde 26 ile 28. madde arasında hala modifikasyon yapılmasının önerilmesi 

üzerine ilgili maddeler arasında modifikasyon işlemi yapılarak analiz tekrar edilmiştir. 

Buna göre Ki-kare değeri başta olmak üzere (χ2= 1098.96; p= 0.00, sd=346, χ2/sd = 3.17) 

uyum indeksleri IFI= .97, RFI = .95, RMR = .057, GFI = .83, AGFI = .80, CFI = .97, 

NNFI = .97, NFI = .96 ve RMSEA = .075 olduğu görülmektedir. Her iki analiz sonucu 

incelendiğinde yapılan bu modifikasyon işleminin modelin uyum indekslerine katkıda 

bulunduğu söylenebilir (Nayır, 2013: 97).  

Analiz sonucu gözlenen değişkenlerin hata varyansları incelendiğinde 

2.maddenin (.98) hata varyansının yüksek olduğu görülmektedir. Ancak modeldeki söz 

konusu madde için anlamlı bir t değeri elde edilmiştir. Alanında uzman birçok araştırmacı 

(Çokluk, Şekercioğlu ve Büyüköztürk) böyle bir durumda maddenin model içinde 

kalmasına karar verilebileceğini belirttiği için 2. madde modelden çıkarılmamıştır (Nayır, 

2013: 97). 

Ölçeğin birinci düzey doğrulayıcı faktör analizi ile yapısı ortaya koyulan “örgütsel 

adalet”, “yönetim desteği” ve “örgütsel ödüller ve iş koşulları” boyutlarının bir araya 

gelerek bir üst kavram olan örgütsel destek algısını temsil ettiğini göstermek amacıyla 

ikinci düzey doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Analiz sonucunda (χ2= 1098.96; p= 

0.00, sd=346, χ2/sd = 3.17) uyum indeksleri IFI= .97, RFI = .95, RMR = .057, GFI = .83, 

AGFI = .80, CFI = .97, NNFI = .97, NFI = .96 ve RMSEA = .075 olduğu görülmüştür. 

Ölçeğin birinci (solda) ve ikinci düzey (sağda) doğrulayıcı faktör analizi modelleri Şekil 

12’de yer almaktadır. 
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Şekil 12: Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğinin Birinci (Solda) ve İkinci Düzey 
(Sağda) Doğrulayıcı Faktör Analizi Modeli (Standardize Edilmiş Değerler) 

Kaynak: Nayır, 2013: 98.,100. 
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Modele ilişkin sonuçlar incelendiğinde birinci düzey analiz sonuçlarıyla aynı 

olduğu görülmektedir. Bu durum ikinci düzey ilişkilerin modeldeki parametre değerleri 

üzerinde etkili olmadığını göstermektedir (Nayır, 2013: 100). İkinci düzey değişkeni 

tarafından birinci düzey değişkenlerde açıklanan varyanslar incelendiğinde birinci düzey 

değişkenlerden sırasıyla “örgütsel adalet” (R² =.89), “yönetim desteği” (R² =.54) ve 

“örgütsel ödüller ve iş koşulları(R² =.45) faktöründe değişkenlik açıkladığı 

görülmektedir. Standardize edilmiş değerler incelendiğinde örgütsel destek algısıyla en 

fazla ilişkili olan değişkenin örgütsel adalet değişkeni olduğu, bunu sırasıyla yönetim 

desteği ve örgütsel ödüller ve iş koşullarının izlediği görülmektedir (Nayır, 2013: 97). 

3.4.1.1.3. Algılanan örgütsel destek Ölçeğinin Birleşik Güvenirliği 

Toplam 28 maddeden oluşan ölçeğin güvenirliği hesaplamak için veriler 

üzerinden Cronbachalpha ve iki yarı güvenirliği analizleri yapılmıştır. Ölçeğin her bir 

faktörünün alfa katsayıları değerlendirildiğinde birinci faktör için .94, ikinci faktör için 

.86 ve üçüncü faktör için .90 olduğu görülmektedir. AÖDÖ’nin toplamında alfa katsayısı 

.94 olarak bulunmuştur. Literatürde alfa katsayısının .80 ile 1 arasında olması ölçeğin 

yüksek derecede güvenilir olduğunun göstergesi olduğu göz önüne alındığında ölçeğin 

yüksek derecede güvenilir olduğu söylenebilir (Nayır, 2013: 100). 

Ölçeğin güvenirliği bir başka analiz yöntemi olan iki yarı güvenirliği kullanılarak 

da test edilmiştir. Verilerin iki eşit parçaya bölünerek parçalar arasındaki tutarlığın 

incelenmesini ifade eden (Seçer, 2013: 174),  iki yarı güvenirliği yöntemine göre; 

Sperman Brown katsayısı I.faktör için .90, II.faktör için .84 ve III. Faktör için .86 olarak 

hesaplanmıştır. Her faktörün I. ve II. yarı Cronbach alfa değerlerine bakıldığında bu 

değerlerin I. Faktör için .90 ve .90; II.faktör için .78 ve .73; III.Faktör için ise .86 ve .77 

olduğu görülmektedir. Ölçeğin bütünü için yapılan iki yarı güvenirliği analizinde ise I. 
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Ve II. yarı Cronbach alfa değeri .93 ve .89; Sperman Brown katsayısı .75 bulunmuştur 

(Nayır, 2013: 101). 

3.4.2. Örgütsel Sinizm (Organizational Cynicism) Ölçeği 

Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) tarafından geliştirilmiş olan “Örgütsel 

Sinizm Ölçeği” 13 maddeden oluşmaktadır. Bu ölçek, Brandes (1997) tarafından 

geliştirilmiş 14 maddelik örgütsel sinizm ölçeğinin gözden geçirilerek davranışsal 

boyutta yer alan bir maddenin formdan çıkarılmasıyla elde edilmiştir (Kalağan, 2009: 

121).  

Örgütsel sinizm ölçeğinde bilişsel, duyuşsal ve davranışsal olmak üzere üç boyut 

yer almaktadır. Bilişsel boyutta beş madde, duyuşsal boyutta dört madde ve davranışsal 

boyutta dört madde bulunmaktadır. Brandes ve diğerleri (1999) bilişsel boyuttaki 

maddelerin faktör yüklerinin 0,63 ile 0,81; duyuşsal boyuttaki maddelerin faktör 

yüklerinin 0,75 ile 0,80 ve davranışsal boyuttaki maddelerin faktör yüklerinin 0,54 ile 

0,80 arasında değiştiğini hesaplamışlardır. Ayrıca, boyutların Cronbach Alpha İç 

Tutarlılık Katsayıları sırasıyla 0,86, 0,80 ve 0,78 olarak hesaplanmıştır (Kalağan, 2009: 

121). 

Ölçekte “Tamamen Katılıyorum” (5), “Katılıyorum” (4), “Kısmen Katılıyorum” 

(3), “Katılmıyorum” (2), “Hiç Katılmıyorum” (1) şeklinde sıralanan beşli Likert tipi 

derecelendirme ölçeği kullanılmıştır. Bu ölçekten alınabilecek en yüksek puan 65 ve en 

düşük puan 13‟tür. 

Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) tarafından son şekli verilen örgütsel sinizm 

ölçeği, başka araştırmalarda (Brandes ve diğerleri, 1999; FitzGerald, 2002) da 

uygulanmış ve Bobbio, Manganelli ve Spadaro (2006) tarafından İtalyan dil ve kültürüne 

de uyarlaması yapılmıştır (Kalağan, 2009: 121). 
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Türkiye’de örgütsel sinizm ölçeğinin faktör yapısının ve psikometrik 

özelliklerinin incelenmesi, ilk olarak Erdost ve arkadaşları (2007) tarafından, Brandes 

(1997) tarafından geliştirilmiş 14 maddelik formu kullanmak suretiyle gerçekleştirilmiştir 

(Erdost vd., 2007). Bu araştırma sonucunda örgütsel sinizm ölçeğinde yer alan 

maddelerin boyutlara göre dağılımlarının, özgün formda elde edilen dağılıma göre farklı 

olduğu ve yapılan analizler sonucunda, özgün örgütsel sinizm ölçeğinde davranışsal 

boyutta yer alan iki maddenin duyuşsal boyutta çalıştığı gözlenmiştir (Erdost vd., 2007: 

518-519). 

3.4.2.1. Örgütsel Sinizm Ölçeğine Ait Geçerlik ve Güvenirlik Çalışmaları 

Ölçeğin geçerlik çalışmaları dilsel eşdeğerlik, açıklayıcı faktör analizi ve 

doğrulayıcı faktör analizi; güvenirlik çalışmaları ise iç tutarlılık katsayıları ve birleşik 

güvenirlik ile incelenmiştir. Ölçeğin geçerlik ve güvenirlik analizleri, SPSS 13.0 ve 

LISREL 8.54 programları ile yapılmıştır (Kalağan, 2009: 121-122). 

3.4.2.1.1. Örgütsel Sinizm Ölçeğinin Dilsel Eşdeğerlik Analizi 

Ölçeğin Türkçe‟ye uyarlanabilmesi için öncelikle dilsel eşdeğerlik çalışması 

gerçekleştirilmiştir. Bir kültürde geliştirilmiş bir ölçme aracının başka bir kültürde 

güvenirliğini ve geçerliğini test etmek ancak özgün formun çevirisinin yapılması ve dil 

eşdeğerliğinin sağlanması ile olabilir.  Bu bağlamda dilsel eşdeğerlik çalışmaları, bir 

ölçme aracında yer alan maddelerin Türkçe’ye çevrilme işleminde bir hata olup 

olmadığını ve maddelerin ifade ettiği anlamı ne derece yansıttığını değerlendirmek 

amacıyla yapılmaktadır (Kalağan, 2009: 122).  

Bu çerçevede, Kalağan (2009) dilsel eşdeğerlilik çalışmalarından; çeviri-geri 

çeviri (Brislin, Lonner ve Thorndike, 1973) tekniğini temel almıştır (Kalağan, 2009: 122). 

Bu yöntem hedef dile çeviri, ardından hedef dile yapılan çevirinin değerlendirilmesi, 
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kaynak dile tekrar çeviri, kaynak dile yapılan tekrar çevirinin değerlendirilmesi ve 

uzmanlarla son değerlendirme aşamalarından oluşmaktadır (Kalağan, 2009: 122). Bu 

bağlamda, “Örgütsel Sinizm Ölçeği ilk olarak araştırmacı tarafından Türkçe‟ye; sonra, 

Akdeniz Üniversitesi Eğitim Fakültesi Yabancı Diller Eğitimi Bölümü ingilizce 

Öğretmenliği Anabilim Dalında görevli üç öğretim üyesi tarafından değerlendirilmiştir. 

Bir hafta sonra da, Türkçe formlar aynı öğretim üyeleri tarafından tekrar İngilizce’ye 

çevrilmiştir. İki formun tutarlılığı okunabilirlik, anlaşılabilirlik ve dilbilgisi açılarından 

incelenmiş ve denemelik Türkçe form elde edilmiştir. İkinci aşamada, Türkçe form 

Eğitim Bilimleri Anabilim Dalında görev yapan altı öğretim elemanı tarafından gözden 

geçirilmiş; tartışılmış ve son düzenlemeler yapılarak ölçek uygulamaya hazır hale 

getirilmiştir” (Kalağan, 2009: 122). 

Sonrasında geçerlik ve güvenirlik çalışmalarına başlamadan önce, Örgütsel 

Sinizm Ölçeğinin Türkçe formu ile özgün formu arasındaki tutarlılığı belirlemek için 

dilsel eşdeğerlik çalışması yapılmıştır. Bu amaçla, Örgütsel Sinizm Ölçeğinin dilsel 

eşdeğerlik çalışmasında ölçeğin özgün formu ile Türkçe formu, 36 öğretim elemanı ve 

ingilizce öğretmeninden oluşan bir çalışma grubuna uygulanmıştır. Çalışma grubunun 

belirlenmesinde, Borg ve Gall (1989)‟ün, korelasyon çalışmalarında en az 30 kişinin 

bulunması önerisi dikkate alınmıştır. Bu çalışmada, ölçeğin önce İngilizce (özgün form) 

daha sonra Türkçe formları iki hafta ara ile iki kez uygulanmıştır (Kalağan, 2009: 122-

123). 

Daha sonraki aşamada, Türkçe ve ingilizce formların deneme uygulamalarından 

elde edilen verilerle, hem maddeler hem de alt boyutlar için Pearson korelâsyon 

katsayıları hesaplanmıştır. Bu kapsamda örgütsel sinizm ölçeğinin Türkçe ve İngilizce 

formlarından elde edilen pearson korelâsyon katsayıları Tablo 6’da yer almaktadır. 
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Tablo 7 incelendiğinde, ölçekte yer alan tüm maddelerin P<0,01 düzeyinde 

anlamlı bir ilişkiye sahip olduğu; toplam puanlar açısından korelasyon katsayılarına 

bakıldığında, bilişsel boyut için elde edilen değerin 0,774 (P<0,01), duyuşsal boyut için 

0,759 (P<0,01) ve davranışsal boyut için de 0,843 (P<0,01) olduğu görülmektedir. Bu 

bulgular, ölçeğin iki uygulaması arasındaki tutarlılığın kabul edilebilir düzeyde olduğu 

ve formlarda dil eşdeğerliğinin sağlandığı şeklinde yorumlanmış; böylece geçerlik ve 

güvenirlik analizlerine başlanmıştır (Kalağan, 2009: 123). 
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Tablo 7: Maddelere Göre Örgütsel Sinizm Ölçeği Dilsel Eşdeğerlik 
Çalışmasına İlişkin Pearson Korelasyon Katsayıları (N=36) 

 

Madde No  Korelâsyon ( r )  P  

Bilişsel Boyut  0,774***  0,000  

Madde1a-Madde 1b  0,896***  0,000  

Madde 2a-Madde 2b  0,631***  0,000  

Madde 3a-Madde 3b  0,649***  0,000  

Madde 4a-Madde 4b  0,709***  0,000  

Madde 5a-Madde 5b  0,686***  0,000  

Duyuşsal Boyut  0,759***  0,000  

Madde 6a-Madde 6b  0,785***  0,000  

Madde 7a-Madde 7b  0,676***  0,000  

Madde 8a-Madde 8b  0,652***  0,000  

Madde 9a-Madde 9b  0,747***  0,000  

Davranışsal Boyut  0,843***  0,000  

Madde 10a-Madde 10b  0,855***  0,000  

Madde11a-Madde 11b  0,665***  0,000  

Madde12a-Madde 12b  0,544**  0,001  

Madde13a-Madde 13b  0,810***  0,000  

*P<0,05 **P<0,01 ***P<0,001  

Kaynak: Kalağan, 2009: 122 

3.4.2.1.2. Örgütsel Sinizm Ölçeğinin Faktör Analizi 

3.4.2.1.2.1. Örgütsel Sinizm Ölçeğinin Açıklayıcı Faktör Analizi (AFA) 

Bu çalışmada birçok çalışmada olduğu gibi önce açıklayıcı faktör analizinin sonra 

doğrulayıcı faktör analizinin yapılması tercih edilmiştir. Öncelikle Örgütsel Sinizm 

Ölçeğinin yapı geçerliğini incelemek için açıklayıcı faktör analizi uygulanmış ve 
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açıklayıcı faktör analizinde (AFA), maddelerin faktör yük değerlerinin 0,40’ın üzerinde 

olan değerler hesaplamaya alınmıştır (Kalağan, 2009: 124). 

Açıklayıcı faktör analizinde örneklem büyüklüğünün yeterliliğini “Kaiser- 

Meyer- Olkin (KMO) testi göstermektedir. 13 maddenin açıklayıcı faktör analizi için elde 

edilen KMO değeri 0,915 olarak belirlenmiştir. KMO değeri için 0,90’dan yüksek 

değerlerin mükemmel düzeyde olduğu kabul edildiğinden; bu çalışmadaki verilerin 

örgütsel sinizm ölçeğinin açıklayıcı faktör analizini uygulayabilmek için uygun olduğu 

söylenebilir (Sipahi vd., 2006: 80). Bartlett Sphericity Testi sonucu χ2= 2348,88 (P<0,05) 

olarak hesaplanmıştır. “Bartlett Sphericity Testi”nde P değerinin 0.05 derecesinden düşük 

olması ile değişkenler arasında örgütsel sinizm ölçeğinin açıklayıcı faktör analizini 

uygulamak için yeterli düzeyde bir ilişkinin var olduğu gözlenmiştir (Sipahi vd., 2006: 

79). 

Örgütsel sinizm ölçeğinin özgün formu Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) 

tarafından üç boyutta belirlendiği için açıklayıcı faktör analizinde Temel Bileşenler 

Tekniği ile Varimax Dik Döndürme Yöntemi uygulanmasıyla üç boyutlu sınıflandırma 

gerçekleştirilmiştir (Kalağan, 2009: 124). Yapılan analiz sonucunda, “ölçeğin toplam 

varyansı açıklama oranı yüzde 78,674 olarak hesaplanmış ve bu çalışmanın verileriyle 

yapılan boyutlandırmanın özgün formdaki boyutlandırmayla bire bir örtüştüğü 

görülmüştür” (Kalağan, 2009: 124). 

Ölçeği oluşturan maddelerin faktör yük değerleri, boyutların açıkladığı varyans 

oranları ve Cronbach Alpha İç Tutarlılık Katsayı değerlerine ilişkin bilgiler Tablo 8’de 

yer almaktadır. 
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Tablo 8: Örgütsel Sinizm Ölçeğinin Faktör Analizi ve Güvenirlik Analizi 
Verileri 

 

Madde 
no  

Boyutlar ve İfadeler  α  Açıklanan 
Varyans  

Faktör Yük 
Değeri  

 1. Boyut: Bilişsel  0,913  % 29,099   
Madde 
3  

Çalıştığım kurumda, bir uygulamanın yapılacağı 
söyleniyorsa, bunun gerçekleşip 
gerçekleşmeyeceği konusunda kuşku duyarım.  

  0,819 

Madde 
4  

Çalıştığım kurumda, çalışanlardan bir şey 
yapması beklenir, ancak başka bir davranış 
ödüllendirilir.  

  0,808 

Madde 
5  

Çalıştığım kurumda, yapılacağı söylenen şeyler 
ile gerçekleşenler arasında çok az benzerlik 
görüyorum.  

  0,799 

Madde 
2  

Çalıştığım kurumun politikaları, amaçları ve 
uygulamaları arasında çok az ortak bir yön 
vardır.  

  0,790 

Madde 
1  

Çalıştığım kurumda, söylenenler ile yapılanların 
farklı olduğuna inanıyorum.  

  0,763 

 2. Boyut: Duyuşsal  0,948  % 27,177   
Madde 
8  

Çalıştığım kurumu düşündükçe gerilim yaşarım.    0,885 

Madde 
7  

Çalıştığım kurumu düşündükçe hiddetlenirim.    0,875 

Madde 
6  

Çalıştığım kurumu düşündükçe sinirlenirim.    0,855 

Madde 
9  

Çalıştığım kurumu düşündükçe içimi bir endişe 
duygusu kaplar.  

  0,737 

 3. Boyut: Davranışsal 0,866  % 22,398   
Madde 
12  

Başkalarıyla, çalıştığım kurumdaki işlerin nasıl 
yürütüldüğü hakkında konuşurum.  

  0,895 

Madde 
13  

Başkalarıyla, çalıştığım kurumdaki uygulamaları 
ve politikaları eleştiririm.  

  0,877 

Madde 
10  

Çalıştığım kurum dışındaki arkadaşlarıma, işte 
olup bitenler konusunda yakınırım.  

  0,732 

Madde 
11  

Çalıştığım kurumdan ve çalışanlarından 
bahsedildiğinde, birlikte çalıştığım kişilerle 
anlamlı bir şekilde bakışırız.  

  0,668 

 KMO  
0,915  

Toplam Varyansı 
Açıklama Oranı  
% 78,674  

Genel 
Cronbach 
Alpha   
0,931 

Kaynak: Kalağan, 2009: 125. 

 

Tablo 7 incelendiğinde, bilişsel boyutta, bireyin çalıştığı kuruma ait 

uygulamalara, yapılanlara ve söylenenlere ilişkin eleştiri, inanç ve kaygıları kapsayan 

ifadelerin yer aldığı görülmektedir. Beş maddeden oluşan bilişsel boyutta maddelerin 
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faktör yüklerinin 0,763 ile 0,819 arasında değiştiği ve açıkladığı varyans oranının yüzde 

29,099 olduğu gözlenmiştir. Duyuşsal boyutta ise, bireylerin çalıştığı kuruma ilişkin 

olumsuz duygusal durumlarını ifade eden maddeler bulunmaktadır. Dört maddeden 

oluşan duyuşsal boyut, toplam varyansın yüzde 27,177‟sini açıklamakta ve maddelerin 

faktör yükleri 0,737 ile 0,885 arasında değişmektedir. Duyuşsal boyutta dört madde yer 

almaktadır. Boyutu oluşturan maddeler, bireyin çalıştığı kuruma ilişkin olumsuz 

duygularını davranışsal olarak nasıl gösterdiklerini belirtmektedir. Maddelerin faktör 

yükleri 0,668 ile 0,895 arasında değişmektedir ve boyutun açıkladığı varyans oranı yüzde 

22,398‟dir. 

Örgütsel Sinizm Ölçeğinin güvenirliği, bir iç tutarlılık yaklaşımı olan Cronbach 

Alpha İç Tutarlılık Katsayısı ile hesaplanmıştır. Ölçeğin Cronbach Alpha İç Tutarlılık 

Katsayısı maddelerin toplamı için 0,931 olarak bulunmuştur. Örgütsel Sinizm Ölçeğinin 

Cronbach Alpha İç Tutarlılık Katsayıları sırasıyla 0,913, 0,948 ve 0,866 olarak 

hesaplanmıştır. 

3.4.2.1.2.2. Örgütsel Sinizm Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

Örgütsel Sinizm Ölçeğinin, özgün formunda bulunan boyutların doğrulanması 

amacıyla doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır.  

DFA sonucunda, uyum indeksleri [χ2=190,69, sd=62, P<0,001], (χ2/sd)= 3,07, 

RMSEA=0,099, GFI=0,88 ve AGFI=0,82 olarak bulunmuştur. Uyum indeksleri 

incelendiğinde, χ2/sd, RMSEA, GFI ve AGFI değerlerinin kabul edilebilir durumda 

olmadığı gözlenmiş ve bu amaç doğrultusunda madde 12 ile madde 13 arasında 

modifikasyon uygulanmıştır. Modifikasyon sonrasında, örgütsel sinizm ölçeğine ilişkin 

uyum indeksleri [χ2=137,23, sd=61, P<0,001], (χ2/sd)= 2,25, RMSEA=0,077, GFI=0,91, 
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AGFI=0,87 olarak bulunmuştur. Modele ait uyum indeksleri Tablo 9’da toplu olarak 

gösterilmektedir. 

Tablo 9: Örgütsel Sinizm Ölçeğine İlişkin Uyum İndeksleri 
 

χ2  χ2/sd  RMSEA  GFI  AGFI  

137,23  1,88  0,077  0,91  0,87  

Kaynak: Kalağan, 2009: 126. 

 

Bulgular, uyum indekslerine ait genel ölçütlerle karşılaştırıldığında değerlerin 

kabul edilebilir sınırlar içerisinde olduğu ve bu doğrultuda modelin anlamlı olduğu 

doğrulayıcı faktör analizi ile de doğrulanmıştır (Kalağan, 2009: 126).  Modele ilişkin 

faktör yükleri Şekil 13’te gösterilmiştir. 
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Şekil 13: Örgütsel Sinizm Ölçeğine İlişkin Doğrulayıcı Faktör Analizi 
Kaynak: Kalağan, 2009: 127. 

 

Tablo 10’da, DFA üzerinden elde edilen, maddelerin standardize edilmiş Lambda-

x değerleri, t değerleri ve çoklu korelâsyon kareleri yer almaktadır. Elde edilen bütün 

değerler P<0,05 düzeyinde anlamlı çıkmıştır.  
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Tablo 10: Örgütsel Sinizm Maddelerinin Standardize Edilmiş Lamda-x, t ve 
R2 Değerleri 

 

Faktörler Maddeler λ  t  R2  
B

ili
şs

el
 

Madde 1 0,83 14,45 0,68 

Madde 2 0,84 14,85 0,71 

Madde 3 0,85 15,18 0,73 

Madde 4 0,75 12,61 0,57 

Madde 5 0,86 15,28 0,73 

D
uy

uş
sa

l 

Madde 6 0,94 18,23 0,88 

Madde 7 0,94 18,35 0,89 

Madde 8 0,94 18,24 0,88 

Madde 9 0,81 14,32 0,66 

D
av

ra
nı

şs
al

 Madde 10 0,81 13,24 0,66 

Madde 11 0,82 13,36 0,67 

Madde 12 0,65 9,74 0,42 

Madde 13 0,73 11,46 0,53 

Kaynak: Kalağan, 2009: 128. 

 

Faktör yüklerini gösteren Lambda-x değerleri incelendiğinde ise faktör yüklerinin 

0,65 ile 0,94 arasında değiştiği görülmektedir. Bu değerler, maddelerin faktör yüklerinin 

yeterli düzeyde olduğunu göstermektedir. Ayrıca, bilişsel boyutu en çok madde 5, 

duyuşsal boyutu madde 7 ve davranışsal boyutu madde 11‟in etkilediği gözlenmiştir. 

Sonuç olarak, ölçeğin üç faktörlü yapısı, doğrulayıcı faktör analizi ile de doğrulanmıştır 

(Kalağan, 2009: 126). 
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3.4.2.1.3. Örgütsel Sinizm Ölçeğinin Birleşik Güvenirliği 

Yapı güvenirliği değerleri, üç boyutta da 0,70 ve üzerinde ve açıklanan varyans 

değerleri de, her üç boyutta 0,50 ve üzerinde hesaplanmıştır. Tüm bu değerlere göre, 

ölçeğin güvenilir olduğu belirtilebilir. Tablo 11’de örgütsel sinizm ölçeğine ilişkin 

güvenirlik analizi sonuçları yer almaktadır. 

Tablo 11: Örgütsel Sinizm Ölçeğinin Birleşik Güvenirliği 
 

Boyutlar  Açıklanan Varyans Değeri  Yapı Güvenirliği  

Bilişsel  0,68 0,92 

Duyuşsal  0,83 0,95 

Davranışsal  0,57 0,84 

Kaynak: Kalağan, 2009: 128. 

 

3.4.3. Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları (Counter-Productive Work 

Behaviors) Ölçeği 

Bu çalışmada kullanılan “Üretkenlik karşıtı iş davranışları” ölçeğinin  (kontrol 

listesi), özgün formu, Spector vd. (2006)’nin çalışmasından yararlanılarak 

oluşturulmuştur. “Söz konusu ölçek, 33 maddeden oluşmakta, örgütsel ve bireysel 

faktörler olarak temelde iki boyuta ayrılmaktadır. Kundaklama, suiistimal etme, çalma, 

üretimi saptırma ve geri çekilme olmak üzere bağımsız 5 faktör altında incelenmektedir. 

Ölçekte yer alan ifadelerin değerlendirme seçenekleri, “1- Hiçbir zaman, 2- Bir 

kez, 3- Ayda Bir Kez, 4- Ayda Birkaç Kez, 5- Haftada Bir Kez, 6- Haftada Birkaç Kez, 

7- Her Gün” şeklindedir. Bu sıralama katılımcıların önceden uygulanan iki ölçeğin 5’li 

likert tipinde yanıtlamasının getireceği beklentiyle örtüşmesi bakımından “1- Hiçbir 
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Zaman,  2-Bir veya İki Kere, 3- Ayda Bir veya İki Kere, 4- Haftada Bir veya İki Kere, 5- 

Her gün” olmak üzere 5’li sınıflandırmaya çevrilerek uygulanmıştır.  

Spector vd. (2006: 451); Spector vd. (1997), üretkenlik karşıtı iş davranışları 

kontrol listesinin geliştirilmesi sürecinde, faktör analizi yerine uzman görüşlerinden 

yararlanmıştır. Bunun başlıca iki sebebi bulunmaktadır. Birincisi, kontrol listesinin tek 

bir yapıyı ifade edebilen ve kendi aralarında değişebilen maddelerden oluşmamasıdır. 

Daha açık bir ifadeyle, kontrol listesindeki maddeler birbirleriyle yüksek düzeyde ilişkide 

olmadığı için, her zaman aynı faktör altında toplanamamaktadır. İkincisi ise maddeler 

katılımcıların tutumunu değil, üretkenlik karşıtı davranışlara başvurma sıklığını 

ölçmektedir.  

3.4.3.1. Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Ölçeğine Ait Geçerlik ve Güvenirlik 

Çalışmaları 

Bu çalışmada kullanılan Üretkenlik karşıtı iş davranışları (ÜKİD) ölçeği, Spector 

vd. (2006)’nin çalışmasından yararlanılarak Kılıç (2013) tarafından oluşturulmuştur. Söz 

konusu ölçeğin 33 maddeden oluşmakta, örgütsel ve bireysel faktörler olarak temelde iki 

boyuta ayrılmaktadır. “Kundaklama”, “suistimal etme”, “çalma”, “üretimi saptırma” ve 

“geri çekilme” olmak üzere bağımsız 5 faktör altında incelenmektedir. 

Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh ve Kessler (2006) tarafından son hali 

verilen Üretim Karşıtı İş Davranışları Ölçeği (Counterproductive Work Behavior Scale) 

otuz üç maddeden oluşmaktadır. Spector’un öğrencisi olan Goh (2007), üretkenlik karşıtı 

iş davranışları konusundaki doktora çalışmasında, 33 maddeden oluşan aynı ölçek 

maddeleri ve yapısal faktörler üzerinden analizlerini yapmıştır. Bu araştırmada, 33 

maddeden oluşan ölçek maddelerine, uzman görüşleri doğrultusunda 7 madde daha 

eklenerek son hali verilmiştir. Üretkenlik karşıtı iş davranışları ölçeğinde yer alan yapısal 
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faktörler (alt boyutlar) ve araştırmacı tarafından eklenen maddeler Tablo 12’de yer 

almaktadır (Kılıç, 2013: 126).  

Tablo 12: Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Ölçeği (Kontrol Listesi) 

Alt Boyutlar ve Maddeler 

1. Kundaklama 

1. Kasıtlı olarak kurumumuza ait araç ve gereçleri israf ettim 

2. Kasıtlı olarak kurumun herhangi bir araç ve gerecine zarar verdim 

3. Kasıtlı olarak ofisimi/işyerimi dağınık bıraktım 

2. Geri Çekilme (Soyutlanma) 

4. İzinsiz olarak mesaime geç geldim 

5. Hiçbir sağlık sorunum olmadığı halde, hastayım bahanesi yaparak o gün işe gitmedim. 

6. İşyerince belirlenen yemek ve dinlenme sürelerini izinsiz olarak aştım 

7. İzinsiz olarak mesaimden erken ayrıldım 

8. Gün içerisinde özel işlerimi halletmek için saatlik izin almadan işyerinden ayrıldım* 

9. İşten kaytarmak için bir sağlık kuruluşuna giderek, kendimi gün içerisinde sıhhi izinli gösterdim* 

10. İşe birkaç gün gitmemek için bir sağlık kuruluşuna giderek sağlık raporu aldım* 

11. Tuvalete gitme, sigara içme ve benzeri nedenlerle görevime (işime) ara verdim ve bu arayı kasten 
uzattım* 

3. Üretimi Saptırma 

12. Kasıtlı olarak işimi yanlış yaptım 

Alt Boyutlar ve Maddeler 

13. Bitirilmesi gereken acil bir iş varken, bilerek yavaş çalıştım 

14. Verilen bir görevi zamanında bitirdiğim halde, yeni bir görev verilmemesi için görevi henüz 
tamamlayamadığımı söyledim* 

15. Normal koşullarda yapabileceğim bir görevi (işi), ben üstesinden gelemem diyerek reddettim* 

16. Normal koşullarda yapabileceğim bir görevi (işi), sağlık sorunlarım olduğu bahanesiyle reddettim* 

17. Kurumumuzdaki kurallara kasıtlı olarak uymadım 

4. Çalma 

18. Kurumumuza ait bir şeyi izinsiz olarak aldım 
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19. Kurumumuza ait bazı araç-gereçleri izinsiz olarak evime götürdüm  

20. Normal mesaimden daha fazla çalışmış gibi gösterip, fazladan ücret aldım 

21. İzinsiz olarak kurumun parasını aldım / kullandım 

22. Kurumumuzdaki çalışanlardan birine ait bir şeyi izinsiz olarak aldım 

5. Suistimal Etme 

23. Çevremdeki insanlara çalıştığım kurumun ne kadar kötü bir yer olduğunu söyledim 

24. Kurumdaki birileri hakkında kötü bir dedikodu çıkarttım ya da duyduğum kötü bir dedikoduyu 
yaydım 

25. Bir vatandaşa karşı kaba davrandım 

26. Kurumumuzdaki bir çalışanın çalışma performansını kötüledim 

27. Kurumumuzdaki birinin özel hayatıyla alay ettim 

28. Kurumumuzdaki birini kasıtlı olarak görmezlikten geldim 

29. Kendi yaptığım bir hatayı kurumumuzdaki birinin üzerine attım 

30. Kurumdan biriyle tartıştım / ağız dalaşına girdim 

31. Kurumdaki biri(leri)ne kaba (küfür içerikli) sözler sarf ettim 

32. Kurumdaki biri(leri)ne kaba (küfürlü anlamlar taşıyan) el kol hareketleri yaptım 

33. Kurumdaki biri(leri)ni fiziksel şiddet uygulamakla (dövmekle) tehdit ettim 

34. Kurumdan biri(leri)ne sözlü olarak gözdağı verdim 

35. Kurumdaki biri(leri)nin yüzüne karşı moral bozucu kötü sözler söyledim 

36. Kasten kurumdaki biri(leri)ni herkes önünde kötü gösterecek bir şey yaptım 

37. Kurumdaki biri(leri)ni mahcup edecek, utandıracak kaba bir şaka yaptım 

38. Kurumdaki biri(leri)nin özel eşyalarını izinsiz olarak karıştırdım 

39. Kurumdaki biri(leri)ne vurdum/sataştım 

40. Kurumdaki biri(leri)yle alay ettim ya da onu aşağıladım 

* Uzman görüşleri doğrultusunda araştırmacı tarafından eklenen maddeler 

Kaynak: Kılıç, 2013: 127-128. 

Araştırma öncesinde anketin anlaşılabilirliğini, tasarımını ve olası diğer 

eksiklerini görmek amacıyla, başka bir grup üzerinde öndeneme yapılmıştır. Öndeneme 
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için kamu kurumlarında görev yapan çalışanlara 100 anket formu dağıtılmış, ayrıca 

ilçelerde görev yapan çalışanlara ise araştırma portalı duyurulmuştur (Kılıç, 2013: 131). 

Sonrasında gerekli izinler alınarak ölçek 258’i kadın, 401’i erkek olmak üzere 659 kişiye 

uygulanmıştır.  

Literatüre bakıldığında ölçeğin ilk kez Türkçe’ye uyarlama çalışması, Öcel (2009) 

tarafından kamuda ve özel sektörde çalışan 100 katılımcı ile gerçekleştirilmiştir. Ölçeğin 

Türkçe’ye çevrilen formunun yapı geçerliğini incelemek amacıyla Varimax Eksen 

Döndürme işlemi kullanılarak faktör çözümlemesi yapılmıştır. Faktör çözümlemesi 

sonuçları ölçeğin Türkçe’ye çevrilmiş formunun, özgün ölçekten farklı olarak dört 

boyutlu bir yapısının olduğuna işaret etmiştir (Öcel, 2009: 101). Bu çalışmada özgün 

ölçekte üretimden sapma boyutunda yer alan maddelerin ayrı bir boyut oluşturmadığı, bu 

boyutta bulunan 8. maddenin çalma, 10. maddenin geri çekilme boyutu altında yer aldığı, 

9. maddenin (hızlıca bitirilmesi gereken işleri bilerek yavaş yapma) ise herhangi bir boyut 

altına girmediği görülmüştür. Ayrıca faktör çözümlemesi sonuçları, orijinal ölçekte geri 

çekilme boyutu altında yer alan 5. maddenin çalma boyutunda; çalma boyutu altında yer 

alan 14. ve 33. maddeler ile geri çekilme boyutu altında yer alan 29. ve 24. maddelerin 

kötüye kullanma boyutunda yer aldığını göstermiştir. 

Bu sonuçlara dayanarak 9. maddenin ölçekten çıkarılmasına ve 5. maddenin 

çalma, 14, 24, 29 ve 33 maddelerin ise kötüye kullanma boyutuna aktarılmasına karar 

verilmiştir. Böylelikle ölçeğin Türkçe formu dört boyut altında 32 maddeden oluşmuştur. 

Kötüye kullanma boyutunda 15, çalma boyutunda 8, geri çekilme boyutunda 6, sabote 

etme boyutunda 3 madde yer almaktadır. Ölçeğin kötüye kullanma alt boyutu toplam 

varyansın % 39.52’sini, çalma alt boyutu % 8.16’sını geri çekilme boyutu % 6.58’ni ve 

sabote etme boyutu ise % 4.58’ni açıklamaktadır. Öcel (2009: 102), ölçeğin güvenirlik 

düzeyini belirlemek amacıyla hesaplanan iç tutarlık katsayılarının sırasıyla; sabote etme 
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boyutu için .78, geri çekilme boyutu için .75, çalma boyutu için .86, kötüye kullanma 

boyutu için .91, ölçeğin toplamı için ise .94 olarak bulunduğunu bildirmektedir (Öcel, 

2009: 102). 

Bu çalışmada ise hem özgün forma sadık kalması hem de kamu çalışanlarına 

yönelik olarak eklediği maddelerin tutarlı bulunması nedeniyle Kılıç’ın (2013) 

oluşturduğu form kullanılmıştır. Kılıç (2013), faktör analizi hususunda ise Spector ve 

arkadaşlarının izinden giderek, üretkenlik karşıtı iş davranışları ölçeğinin geliştirilmesi 

sürecinde, faktör analizi yerine uzman görüşlerinden yararlanmıştır (Spector vd., 2006: 

451). Bunun başlıca iki nedeni bulunmaktadır. Birince neden, ölçeğin tek bir yapıyı ifade 

edebilen ve kendi aralarında değişebilen maddelerden oluşmaması, diğer bir ifadeyle, 

ölçekte yer alan maddeler birbirleriyle yüksek düzeyde ilişkide olmadığı için, her zaman 

aynı faktör altında toplanamamasıdır. İkincisi ise maddeler katılımcıların tutumunu değil, 

üretkenlik karşıtı davranışlara başvurma sıklığını ölçmektedir (Spector vd., 2006: 451). 

Diğer taraftan fikir vermesi açısından Öcel (2009) tarafından hesaplanan faktör yükleri 

aşağıda Tablo xxx’de yer almaktadır.  

Spector ve arkadaşları (1997), yaptıkları bir araştırmada kontrol listesinde yer alan 

maddeler arasındaki ilişki düzeylerindeki farklılıklar sonucunda, çok yakın anlamlara 

gelen ifadelerin, farklı faktörler altında toplandığını tespit etmişlerdir (Kılıç, 2013: 126). 

Faktör analizinin belirli bir ölçekteki alt boyutların neler olabileceğini ortaya koyduğunu, 

bazı durumlarda ölçeğin yapısını bozabileceğini ifade etmektedirler. Özellikle tutum 

ölçekleri dışındaki ölçeklerde, önceden belirlenmiş bağımsız alt boyutların 

kullanılabileceğini öne sürmektedirler. 

Tablo 12’de görüleceği üzere, bu araştırmada kullanılan üretkenlik karşıtı iş 

davranışları ölçeği, 40 maddeden oluşmuştur. 33 maddeden oluşan özgün ölçeğe, uzman 
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görüşleri doğrultusunda 7 madde daha eklenerek son hali verilmiştir (Kılıç, 2013: 126-

130).  Söz konusu 7 madde ölçeğin kendi içerisindeki sırasına göre 8-9-10-11-14-15-16. 

ifadelerinden oluşmaktadır.  

Tablo 13’te bugüne kadar başlıca çalışmalarda hesaplanan üretkenlik karşıtı iş 

davranışları ölçeği ve alt faktörlerine ilişkin karşılaştırmalı güvenilirlik katsayıları 

gösterilmektedir. 
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Tablo 13: Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Kontrol Listesi ve Alt 
Boyutlarına 

İlişkin Güvenilirlik Katsayıları 
 

Alt Boyutlar  Güvenilirlik Katsayısı (Cronbach’s α) 

 Öcel (2009) 

n=100 

Kılıç (2013) 

n=659 
Goh (2007) 

n=147 
Spector vd. 

(2006) 

n=735 

1. Kundaklama ,78 ,69 ,70 ,42 

2. Geri Çekilme .75 ,80 ,74 ,63 

3. Üretimi Saptırma - ,91 ,74 ,61 

4. Çalma 91 ,79 ,69 ,58 

5. Suistimal Etme ,91 ,87 ,89 ,81 
Üretkenlik Karşıtı İş 

Davranışları (Toplam) 
,94 ,92 ,92 ,85 

Kaynak: Kılıç, 2013 ve Öcel, 2009. 

3.5. Veri Toplama Süreci 

Verilerin toplanması süreci bireysel olarak yürütülmüştür. Araştırmacı ölçekleri 

gönüllü katılımcılara bizzat uygulamış veya internet ( e-posta ve sosyal medya) 

aracılığıyla anket formlarını göndermiştir. Bu yol, araştırmacının kontrolünün arttığı, 

ölçekteki soruların yanıtlanmasının uzun zaman aldığı düşünüldüğünde yüksek geri 

dönüş oranına ulaşılması, zaman ve maliyet açısından önemli tasarruflar sağlandığı için 

tercih edilmiştir. Araştırmanın örnekleminde, basit tesadüfî örnekleme yöntemi ile seçilen 

419 kamu çalışanı yer almaktadır 

3.6. Verilerin Analizi 

Verilerin analizinde EQS v. 6.3, SPSS Statistics v.21, StatSoft tarafından 

geliştirilen Statistica v.10 ve Microsoft Office Excel 2010 programlarından 
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yararlanılmıştır. Güvenirlik aralığı tüm analizler için 0.05 olarak kabul edilmiştir (p < 

.05).  

Veri toplama araçlarında ÖDA ve Örgütsel Sinizm Ölçekleri için; “Tamamen 

Katılıyorum ( 5 ), Katılıyorum ( 4 ), Kısmen Katılıyorum ( 3 ), Katılmıyorum ( 2 ), Hiç 

Katılmıyorum” ( 1 ) şeklinde; ÜKİD için “1- Hiçbir Zaman,  2-Bir veya İki Kere, 3- Ayda 

Bir veya İki Kere, 4- Haftada Bir veya İki Kere, 5-Her gün” olmak üzere sıralanan belirli 

bir ifade ya da probleme katılma derecesine dayanan Likert tipi beşli derecelendirme 

ölçeği kullanılmıştır. 

Öncelikle her bir değişken için, eksik puanlar olup olmadığı kontrol edilerek her 

bir değişken (ölçek ve alt boyut) için puan ortalamaları hesaplanmıştır. Çok değişkenli 

normallik ve doğrusallık varsayımları, eksik veri değerlerinin kontrolü yapabilmek için 

SPSS programından yararlanılmıştır.  

Frekans, yüzde dağılımı, aritmetik ortalama, standart sapma değerlerine yer 

verilmiştir. Parametrik testlerden bağımsız gruplar için t-testi ve tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA), bağımlı değişkenler arasında ortak etkiye bakmak için çok değişkenli 

ANOVA (MANOVA) kullanılmış, ayrıca Pearson Korelâsyon Katsayısı, çoklu doğrusal 

regresyon analizi ve yapısal eşitlik modellemesi de uygulanmıştır (Büyüköztürk, 2006, 

Şimşek, 2007). 

Araştırmanın güvenirlik analizinde, Cronbach Alpha iç tutarlılık katsayısından; 

yapı geçerliği için de açıklayıcı faktör analizinden ve iç geçerliliği için birleşik 

güvenirliğinden faydalanılmıştır. Araştırmada doğrulayıcı faktör analizi, birleşik 

güvenirliği (yapı güvenirliği ve açıklanan varyans değeri) ve yapısal eşitlik modellemesi 

için EQS v. 6.3 istatistik paket programı kullanılmıştır. 
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Demografik özelliklere (betimleyici istatistikler) ve veri toplama araçlarında yer 

alan maddelere ilişkin betimsel analizler, frekans ve yüzde dağılımları ile incelenmiştir. 

Frekans ve yüzde dağılımları, varolan durumu betimlemek ve net bir biçimde gözler 

önüne sermek açısından yararlı olmaktadır. Frekans ve yüzde dağılımları tablolar halinde 

gösterilerek, verilerin bir bütün halinde tanıtılması sağlanmaktadır. Böylece, veriler 

hakkında bazı anlamlar çıkarılabilir ve bu doğrultuda genel sonuçlara ulaşılabilir 

(Büyüköztürk, 2006).  

Kamu görevlilerinin algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm ve üretkenlik 

karşıtı iş davranışları düzeylerinin; cinsiyet, medeni durum, yaş, hizmet süresi, lisansüstü 

eğitim programı değişkenlerine göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla tek yönlü varyans analizleri (ANOVA) kullanılmıştır (Büyüköztürk, 2006). 

Kamu görevlilerinin algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm düzeyleri ve 

üretkenlik karşı iş davranışları ve bunların alt boyutları arasında anlamlı farklılıklar olup 

olmadığını, bağımlı değişkenler ve veri seti arasındaki farklılıkları tespit etmek amacıyla, 

çok değişkenli varyans analizi (MANOVA) gerçekleştirilmiştir.  Böylece grup 

ortalamaları arasındaki değişkenlik ile gruplararası değişkenlik karşılaştırılmıştır 

(Büyüköztürk, 2006). 

Kamu görevlilerinin algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm düzeyleri ve 

üretkenlik karşı iş davranışları arasında doğrusal bir ilişki olup-olmadığını ve ilişkinin 

yönünü belirlemek için Pearson Korelasyon katsayıları hesaplanmış ve serpilme 

diyagramıyla doğrusallığı kontrol edilmiştir (Sipahi vd., 2006: 143) 

Algılanan örgütsel destek ile örgütsel sinizm ve üretkenlik karşı iş davranışları 

arasındaki ilişkileri test etmek için korelasyon analizi; bağımsız değişkenlerin, bağımlı 

değişken üzerindeki etki düzeyini belirlemek için çoklu doğrusal regresyon analizinden 
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yararlanılmıştır. Regresyon analizi, aralarında ilişki olan iki ya da daha fazla değişkenden 

birinin bağımlı değişken, diğerlerinin bağımsız değişkenler olarak ayrımı ve aralarındaki 

ilişkinin matematiksel bir eşitlik ile açıklanmasıdır (Büyüköztürk, 2006: 99). Çoklu 

regresyon analizi yöntemleri standart, aşamalı ve hiyerarşik olmak üzere üç şekilde 

sınıflandırılmıştır. Standart yöntem eşitliğe, bağımlı değişkendeki açıklanan varyansa 

anlamlı bir katkı sağlayıp sağlamadığına bakılmaksızın tüm değişkenleri ele almaktadır. 

Bağımlı değişkenlerin bağımsız değişkenler üzerindeki ortak etkileri böylece 

incelenmektedir (Büyüköztürk, 2006: 99). 

Gruplararası fark analizlerinde cinsiyet ve medeni durum için t-testi, diğer 

bağımsız değişkenli gruplar (yaş, eğitim düzeyi, hizmet süresi ve hizmet sınıfı) için tek 

yönlü ANOVA uygulanmıştır (Büyüköztürk, 2006). Böylece gruplararası anlamlı farklar 

ortaya konmuştur.   

EQS 6.3 programı aracılığıyla örgütsel destek algısının üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarını örgütsel sinizmin aracı değişken olduğu bir model vasıtasıyla yordaması 

diğer bir ifadeyle yapısal eşitlik modellemesi (YEM - structural equation modeling/SEM) 

yapılmıştır. Yapısal eşitlik modellerinde örneklem büyüklüğü 100 kabul edilebilir, 200 

veri ise tercih edilebilir bir durumdur (Şimşek, 2007: 55). Dolayısıyla 419 katılımcı ile 

gerçekleştirilen bu çalışma verileri yapısal model kurulması için yeterlidir.   

Yapısal eşitlik modelinde ise kullanılan bazı değişkenler yer almaktadır. Gözlenen 

(observed) değişkenler, araştırmacının doğrudan ölçtüğü ya da gözlediği değişkenlerdir. 

X bağımsız gözlenen değişken, Y ise bağımlı gözlenen değişkendir. Gözlenen 

değişkenler gizil değişkenleri yordamamaktadır. Gizil (latent) değişkenler; zekâ, güdü, 

duygu, tutum gibi soyut kavramlar ya da psikolojik yapılara karşılık gelmektedir. Bu 

yapılar, ancak dolaylı olarak, belirli davranışlar ya da göstergeler temelinde ölçülen 
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değişkenler yardımıyla gözlemlenebilir. Bunlar, gizil içsel (endogenous) değişkenler ve 

gizil dışsal (exogenous) değişkenler olmak üzere iki türdür. Gizil içsel (endogenous) 

değişkenler (η=Eta), bağımlı gizil değişkenler olarak da adlandırılmaktadır. Modelde, 

başka bir değişken ya da değişkenler tarafından yordanan değişkenlerdir. Gizil dışsal 

(exogenous) değişkenler (ξ=Ksi), bağımsız gizil değişkenler olarak da 

adlandırılmaktadır. Modelde, hiçbir değişken tarafından yordanmayan değişkendir 

(Şimşek, 2007: 16-17). 

Yapısal eşitlik modelinde çeşitli katsayılar kullanılmaktadır. β katsayıları, bağımlı 

bir gizil değişkenin diğer bir bağımlı gizil değişken üzerindeki regresyonu gösteren 

katsayılarıdır. Lamda x (λx), bağımsız gizil değişkenlerin yordadığı bağımsız gözlenen 

değişkenlere ilişkin katsayılardır. Lamda y (λy), bağımlı gizil değişkenlerin yordadığı 

bağımlı gözlenen değişkenlere ilişkin katsayılardır. Teta-Delta δ, bağımsız gizil 

değişkenlerin yordadığı bağımsız gösterge değişkenlerin hata katsayılarıdır. Teta-Epsilon 

ε, bağımlı gizil değişkenlerin yordadığı bağımlı gösterge değişkenlerin hata 

katsayılarıdır. Gamma γ, dışsal gizil değişken ile içsel gizil değişken arasındaki ilişkiyi 

gösteren katsayıdır (Şimşek, 2007: 52-53). 

Bu çalışmada tasarlanan modelde bir yapısal model yer almaktadır. Yapısal 

modelde, bağımsız değişken algılanan örgütsel destek, aracı (mediator) değişken örgütsel 

sinizm ve bağımlı değişken üretkenlik karşıtı iş davranışlarıdır. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

BULGULAR 
Bu başlık altında öncelikle, betimleyici istatistikler sunulmaktadır. Daha sonra, 

betimleyici değişkenler ile algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı 

iş davranışları arasındaki ilişkiler değerlendirilmektedir.  

Algılanan örgütsel destek örgütsel sinizm, üretkenlik karşıtı iş davranışlarına ve 

bunlarına alt boyutlarına ilişkin minimum, maksimum, toplam ve ortalama puanlar ile 

standart sapma değerleri Ek-6’da sunulmuştur. 

Yapılan analizlerde, örgütsel destek, örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı iş 

davranışları ve bunların alt boyutları bağımlı değişkenler, seçilmiş her bir demografik 

değişken ise bağımsız değişken olarak alınmıştır. Sonrasında örgütsel destek algısı, 

üretkenlik karşıtı iş davranışları ve örgütsel sinizm arasındaki ilişkiler değerlendirilmiştir 

Son olarak, algılanan örgütsel destek ile üretkenlik karşıtı iş davranışları 

arasındaki örgütsel sinizmin aracı rolü incelenmektedir. Yapılan analizler sonucunda elde 

edilen bulgular, başlıklar halinde yorumlanmıştır. 

4.1. Betimleyici İstatistikler 

Bu kısımda anket katılımcılara ilişkin demografik verileri içeren betimleyici 

istatistikler sunulmaktadır.  

4.1.1. Katılımcılara İlişkin Demografik Veriler  

Tablo 14’te görüldüğü üzere yapılan anket çalışmasında 190 kadın ve 229 erkek 

katılımcı olmak üzere toplam 419 kişiden veri toplanmıştır. Bu bağlamda araştırmanın 

katılımcılarının %45’ini kadınlar oluştururken, %55’ini erkekler oluşturmaktadır.  
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Tablo 14: Cinsiyete Göre Demografik Bilgilerin Dağılımı 

Kişi Sayısı Yüzde (%) 
Kadın 190 45,3 
Erkek 229 54,7 
Toplam  419 100,0 

Tablo 15’te görüldüğü üzere katılımcıların yaklaşık %58’i 30-34 yaş aralığında 

yoğunlaşmaktadır. 30-40 yaş aralığı orta yaş olarak kabul edilirse %80 ile bu grup 

araştırmanın en yoğun yaş grubu olarak ortaya çıkmaktadır. Bir sonraki yoğun grup ise 

gençler grubu olarak adlandırabilecek 22-29 yaş grubudur.  

Tablo 15: Yaşa Göre Demografik Bilgilerin Dağılımı 

Yaş Aralığı Kişi Sayısı Yüzde (%) 
22-29 47 11,2 
30-34 244 58,2 
35-39 96 22,9 
40-44 27 6,4 
45-65 5 1,2 
Toplam 419 100,0 

Tablo 16’da katılımcıların yaklaşık %66’sınin evli, %34’ünün bekâr çalışanlardan 

oluştuğu görülmektedir.  

Tablo 16: Medeni Duruma Göre Demografik Bilgilerin Dağılımı 

Medeni Durum Kişi Sayısı Yüzde (%) 
Bekâr 141 33,7 
Evli 278 66,3 
Toplam 419 100,0 

 

Tablo 17’de görüldüğü üzere, katılımcıların 338 kişi ile yaklaşık %81’i lisans 

mezunu iken 81 kişi ile yüzde 19’u yüksek lisans mezunudur.  

Tablo 17: Eğitim Düzeyine Göre Demografik Bilgilerin Dağılımı 

Eğitim Düzeyi  Kişi Sayısı Yüzde (%) 
Lisans 338 80,7 
Yüksek Lisans 81 19,3 
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Toplam 419 100,0 

Tablo 18‘de görüldüğü üzere hizmet süresi açısından bakıldığında %65 ile baskın 

grubu 6-10 yıl hizmet süresi olan grup oluşturmaktadır. Zira bu sonuç katılımcıların 

%80’inin 30-40 yaş arası olmasının doğal bir sonucudur.   

Tablo 18: Hizmet Süresine Göre Demografik Bilgilerin Dağılımı 

Hizmet Süresi Kişi Sayısı Yüzde (%) 
1-5 yıl 48 11,5 
6-10 yıl 275 65,6 
11-15 yıl 67 16,0 
16-20 yıl 15 3,6 
20 yıldan fazla 14 3,3 
Toplam 419 100,0 

Tablo 19’da görüldüğü üzere katılımcıların hizmet sınıfına göre dağılımlarına 

bakıldığında;  yaklaşık %68’inin genel idari hizmetler sınıfında, %16,5’inin eğitim 

öğretim hizmetleri sınıfında ve %15’inin teknik hizmetler sınıfında çalıştıkları 

görülmektedir.  

Tablo 19: Hizmet Sınıfına Göre Demografik Bilgilerin Dağılımı 

Hizmet Sınıfı  Kişi Sayısı Yüzde (%) 
Eğitim Öğretim Hizmetleri 69 16,5 
Genel İdare Hizmetleri 287 68,5 
Teknik Hizmetler 63 15,0 
Toplam  419 100,0 

 

4.2. Algılanan Örgütsel Destek, Örgütsel Sinizm ve Üretkenlik Karşıtı İş 

Davranışları Arasındaki Korelasyon İlişkilerinin İncelenmesi 

Bu alt bölümde; algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarının birbirleri arasındaki korelasyon analizinin alt boyutlar detayında 

değerlendirilmesi yer almaktadır.  
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4.2.1. Algılanan Örgütsel Destek ile Örgütsel Sinizm Arasındaki Korelasyon 

Analizi 

Bu kısımda; algılanan örgütsel destek ve alt boyutlarının; örgütsel sinizmin alt 

boyutları ve toplam ölçek puanları arasındaki ilişkilerin korelasyon analizi vasıtasıyla 

değerlendirilmesi yer almaktadır.  

Tablo 20’de yer alan sonuçlara göre ödül alt ölçeğinin davranışsal sinizm ile 

ilişkisi hariç olmak üzere kalan tüm alt ölçekler arasında istatistiksel olarak anlamlı 

(p<0,05) ilişki bulunmuştur.  

Tablo 20: Algılanan Örgütsel Destek ile Örgütsel Sinizm Arasındaki 
Korelasyon İlişkisi 

Korelasyon Tablosu Bilişsel 
Sinizm 

Duyuşsal 
Sinizm 

Davranışsal 
Sinizm 

Örgütsel 
Sinizm 
(Toplam) 

Adalet r -,578* -,451* -,207* -,519* 
p ,000 ,000 ,000 ,000 

Yönetim r -,359* -,434* -,139* -,399* 
p ,000 ,000 ,004 ,000 

Ödül r -,421* -,320* -,044 -,334* 
p ,000 ,000 0,368 ,000 

Algılanan 
Örgütsel 
Destek 
(Toplam) 

r -,542* -,470* -,171* -,500* 
p ,000 ,000 ,000 ,000 

*p<0,05; r<0,3 ise zayıf, 0,6<r>0,3 ise orta 1<r> 0,6 ise güçlü; r=- ise ters yönlü ilişki 
Tablo 20’de görüldüğü üzere adalet alt ölçeği ile bilişsel, duyuşsal ve örgütsel 

sinizm (toplam) ölçekleri arasında ters yönlü orta düzeyde; davranışsal sinizm alt ölçeği 

arasında ise ters yönlü zayıf ilişki düzeyde ilişki bulunmaktadır. Yönetim alt ölçeği ile 

bilişsel, duyuşsal ve örgütsel sinizm (toplam) ölçekleri arasında ters yönlü orta düzeyde; 

davranışsal sinizm alt ölçeği arasında ise ters yönlü zayıf ilişki düzeyde ilişki 

bulunmaktadır. Yönetim alt ölçeği ile bilişsel, duyuşsal ve örgütsel sinizm (toplam) 

ölçekleri arasında ters yönlü orta düzeyde ilişki bulunmaktadır. Algılanan örgütsel destek 

(toplam) ölçeği ile bilişsel, duyuşsal ve örgütsel sinizm (toplam) ölçekleri arasında ters 
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yönlü orta düzeyde; davranışsal sinizm alt ölçeği arasında ise ters yönlü zayıf ilişki 

düzeyde ilişki bulunmaktadır. 

4.2.2. Algılanan Örgütsel Destek ile Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları 

Arasındaki Korelasyon Analizi 

Bu kısımda; algılanan örgütsel destek ve alt boyutlarının; üretkenlik karşıtı iş 

davranışları alt boyutları ve toplam ölçek puanları arasındaki ilişkilerin korelasyon analizi 

vasıtasıyla değerlendirilmesi yer almaktadır.  

Tablo 21’de yer alan sonuçlara göre adalet ile geri çekilme, suiistimal etme ve 

üretkenlik karşıtı iş davranışları (toplam) ölçekleri; yönetim ile suiistimal etme ölçeği; 

ödül ile çalma ölçeği; algılanan örgütsel destek (toplam) ölçeği ile suiistimal etme ve 

üretkenlik karşıtı iş davranışları (toplam) ölçekleri arasında istatistiksel olarak anlamlı 

(p<0,05)  ilişki bulunmuştur.  
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Tablo 21: Algılanan Örgütsel Destek ile Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları 
Arasındaki Korelasyon İlişkisi 

Korelasyon 
Tablosu 

Kundaklam
a 

Geri 
Çekilm
e 

Üretimi 
Saptırm
a 

Çalm
a 

Suiistima
l Etme 

ÜKİD 
Topla
m 

Adalet r -,031 -,151* -,029 -,029 -,151* -,140* 
p ,524 ,002 ,558 ,558 ,002 ,004 

Yönetim r ,071 ,014 -,016 -,035 -,125*  -,048 
p ,147 0,768 ,751 ,470 ,011 ,324 

Ödül r -,038 -,040 ,027 -,132* -,057  -,053 
p ,433 ,417 ,584 ,007 ,244 ,279 

Algılana
n 
Örgütsel 
Destek 
(Toplam) 

r -,004 -,090- -,015 -,059 -,139* -,107* 
p ,934 ,066 ,767 ,225 ,004 ,029 

* p<0,05; r<0,3 ise zayıf, 0,6<r>0,3 ise orta 1<r> 0,6 ise güçlü; r=- ise ters yönlü ilişki 
 

Tablo 21’de görüldüğü üzere; adalet alt ölçeği ile geri çekilme, suiistimal etme ve 

üretkenlik karşıtı iş davranışları (toplam) ölçekleri arasında ters yönlü düşük ilişki 

bulunmaktadır. Yönetim alt ölçeği ile suiistimal etme alt ölçeği arasında ters yönlü düşük 

ilişki bulunmaktadır. Ödül alt ölçeği ile çalma alt ölçeği arasında ters yönlü düşük ilişki 

bulunmaktadır. Algılanan örgütsel destek (toplam) ölçeği ile suiistimal etme ve üretkenlik 

karşıtı iş davranışları (toplam) ölçekleri arasında ters yönlü düşük ilişki bulunmaktadır. 

4.2.3. Örgütsel Sinizm ile Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Arasındaki 

Korelasyon Analizi 

Bu kısımda; örgütsel sinizm ve alt boyutlarının üretkenlik karşıtı iş davranışları 

alt boyutları ve toplam ölçek puanları arasındaki ilişkilerin korelasyon analizi vasıtasıyla 

değerlendirilmesi yer almaktadır.  

Tablo 22’de yer alan sonuçlara göre bilişsel sinizm, kundaklama ve çalma alt 

ölçekleri haricindeki tüm ölçekler arasında (p<0,05) istatistiksel olarak anlamlı ilişki 

bulunmuştur.  
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Tablo 22: Örgütsel Sinizm ile Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Arasındaki 
Korelasyon İlişkisi 

Korelasyon 
Tablosu 

Kundaklam
a 

Geri 
Çekilm
e 

Üretimi 
Saptırm
a 

Çalm
a 

Suiistima
l Etme 

ÜKİD 
Topla
m 

Bilişsel 
Sinizm 

r -,022 ,047 ,007 -,016 ,072 ,048 
p ,653 ,340 ,892 ,747 ,139 ,326 

Duyuşsal 
Sinizm 

r ,090 ,105* ,132* -,021 ,225* ,175* 
p ,066 ,032 ,007 ,668 ,000 ,000 

Davranışsa
l Sinizm 

r ,095 ,131* ,122* -,058 ,285* ,206* 
p ,053 ,007 ,013 ,238 ,000 ,000 

Örgütsel 
Sinizm 
(Toplam) 

r ,069 ,117* ,110* -,038 ,241* ,178* 
p ,158 ,017 ,024 ,443 ,000 ,000 

* p<0,05; r<0,3 ise zayıf, 0,6<r>0,3 ise orta 1<r> 0,6 ise güçlü; r=- ise ters yönlü ilişki 
 

Tablo 22’de görüldüğü üzere duyuşsal; davranışsal ve örgütsel sinizm (toplam) 

alt ölçeği ile geri çekilme, üretimi saptırma, suiistimal etme ve üretkenlik karşıtı iş 

davranışları (toplam) ölçekleri arasında pozitif yönlü zayıf ilişki tespit edilmiştir. Diğer 

bir ifadeyle bilişsel sinizm hariç olmak üzere örgütsel sinizm ölçekleri kundaklama ve 

çalma hariç tüm üretkenlik karşıtı iş davranışı ölçekleri ile pozitif yönlü zayıf ilişkilidir.  

4.3. Algılanan Örgütsel Destek, Örgütsel Sinizm ve Üretkenlik Karşıtı İş 

Davranışları Arasındaki Regresyon İlişkilerinin İncelenmesi 

Bu kısımda; algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm ile üretkenlik karşıtı iş 

davranışları ölçeklerinin ortalama puanları arasındaki regresyon ilişkilerinin (lineer) 

değerlendirilmesi yer almaktadır.  
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4.3.1. Algılanan Örgütsel Destek ile Örgütsel Sinizm Arasındaki Regresyon 

İlişkisi 

Tablo 20’de özetlendiği üzere yapılan analiz sonuçlarına göre algılanan örgütsel 

destek, örgütsel sinizmi yordamaktadır (p<0,05). Diğer bir ifadeyle bu iki unsur arasında 

anlamlı bir ilişki bulunmaktadır.  

(𝛾𝛾) = 𝛽𝛽0 + 𝛽𝛽1𝑋𝑋1   

Bu denklemde y; bağımlı değişken olarak örgütsel sinizmi, β; bağımsız 

değişkenin katsayısını, X1; bağımsız değişken örgütsel desteği ifade etmektedir.  

Tablo 23: Algılanan Örgütsel Destek ile Örgütsel Sinizm Arasındaki 
Regresyon İlişkisi 

Lineer Regresyon Analizi: ANOVA 
 β R Kare Değeri Std. Sapma Sig.(p) 
 60,764 0,25 1,533 0,000 

Örgütsel Destek -0,272 0,023  
a. Bağımlı Değişken (γ): Örgütsel Sinizm 
b. Bağımsız Değişken (X1): Algılanan Örgütsel Destek 

*p<0,05 

(𝛾𝛾) = 60,764 + (−0,272𝑋𝑋1)  

Tablo 23’te görüldüğü üzere bu ilişkinin gücü ise %25 olarak ölçülmüştür (R 

Kare=0,25). Diğer bir ifadeyle bağımsız değişken olan algılanan örgütsel destek, bağımlı 

değişken olan örgütsel sinizmi 1/4 oranında açıklamaktadır. Bu öncelikle düşük bir değer 

gibi görünse de tutum ve beklenti ölçek sonuçlarına göre açıklayıcı bir sonuç olduğu 

söylenebilir. 
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4.3.2. Algılanan Örgütsel Destek ile Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları 

Arasındaki Regresyon İlişkisi 

Tablo 21’de özetlendiği üzere yapılan analiz sonuçlarına göre algılanan örgütsel 

destek üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordamaktadır (p<0,05). Diğer bir ifadeyle bu 

iki unsur arasında anlamlı bir ilişki bulunmaktadır.  

(𝛾𝛾) = 𝛽𝛽0 + 𝛽𝛽1𝑋𝑋1    

Bu denklemde y; bağımlı değişken olarak üretkenlik karşıtı iş davranışlarını, β; 

bağımsız değişkenin katsayısını, X1; birinci bağımsız değişkenimiz örgütsel desteği, X2; 

ikinci bağımsız değişkenimiz örgütsel sinizmi ifade etmektedir.  

Tablo 24: Algılanan Örgütsel Destek ile Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları 
Arasındaki Regresyon İlişkisi 

Lineer Regresyon Analizi: ANOVA 
 β R Kare Değeri Std. Sapma Sig.(p) 

Sabit (Constant) 54,665 0,011 2,003 0,029 
Örgütsel Destek -0,107 0,030  
a. Bağımlı Değişken (γ): Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları 
b. Bağımsız Değişken (X1): Algılanan Örgütsel Destek 

 *p<0,05 

(𝛾𝛾) = 54,665 + (−0,107𝑋𝑋1) 

Tablo 24’te görüldüğü üzere bağımsız değişken olan algılanan örgütsel destek, 

üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordamakta fakat bu ilişkinin gücü %1 (R kare değeri= 

0,01) olarak oldukça düşük çıkmıştır.  
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4.3.3. Örgütsel Sinizm ile Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Arasındaki 

Regresyon İlişkisi 

Tablo 22’de özetlendiği üzere yapılan analiz sonuçlarına göre örgütsel sinizm, 

üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordamaktadır (p<0,05). Diğer bir ifadeyle bu iki unsur 

arasında anlamlı bir ilişki bulunmaktadır.  

(𝛾𝛾) = 𝛽𝛽0 + 𝛽𝛽1𝑋𝑋1   

Bu denklemde y; bağımlı değişken olarak üretkenlik karşıtı iş davranışlarını, β; 

bağımsız değişkenin katsayısını, X1; bağımsız değişken örgütsel sinizmi ifade 

etmektedir.  

Tablo 25: Örgütsel Sinizm ile Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Arasındaki 
Nedensellik İlişkisi 

Lineer Regresyon Analizi: ANOVA 
 β R Kare Değeri Std. Sapma Sig.(p) 
 41,652 0,032 2,438 0,000 

Örgütsel Sinizm 0,203 0,055  
a. Bağımlı Değişken (γ): Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları 
b. Bağımsız Değişken (X1): Örgütsel Sinizm 

*p<0,05 

(𝛾𝛾) = 41,652 + 0,203𝑋𝑋1)  

Tablo 25’te görüldüğü üzere bu ilişkinin gücü ise %3 olarak ölçülmüştür (R 

Kare=0,032). Diğer bir ifadeyle bağımsız değişken olan örgütsel sinizm, bağımlı 

değişken olan üretkenlik karşıtı iş davranışlarını %3 oranında açıklamaktadır. Bu durum 

ise bu iki değişken arasındaki nedensellik ilişkisinin gücünün düşük olduğu anlamına 

gelmektedir.  
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4.4. Gruplararası Fark Analizlerine İlişkin Bulgular 

Bu kısımda ölçeklerden alınan puanlara uygulanan varyans analiz sonuçları yer 

almaktadır. Tüm varyans analizlerinde demografik değişkenler (cinsiyet, yaş, medeni 

durum, eğitim düzeyi, hizmet süresi ve sınıfı) bağımsız değişken ve algılanan örgütsel 

destek; örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı iş davranışları ölçekleri ve bunların alt 

ölçekleri bağımlı değişkenler olarak alınmıştır. Bu bağlamda her grubun içerisinde yer 

alan anlamlı farklar ortaya konmuş, diğerleri göz ardı edilmiştir.  

4.4.1. Algılanan Örgütsel Destek ve Alt Ölçekleri Açısından Gruplararası 

Fark Analizi Sonuçları 

Cinsiyete göre değerlendirme yapıldığında gruplar arasında anlamlı bir fark 

olmadığı görülmüştür.  

Yaş gruplarına göre değerlendirme yapıldığında Tablo 26’da görüldüğü üzere 

adalet (F=4,49; p < 0,05), ödül (F=4,47; p <0,05) ve algılanan örgütsel destek (F=2,80; p 

<0,05) ölçeklerinde grup ortalamaları bağlamında anlamlı farklılık bulunmuştur. Adalet 

alt ölçeğinde 22-29 (Grup 1), 30-34 (Grup 2), 35-39 (Grup 3), 40-44 (Grup 4), 45-65 

(Grup 5),  yaş gruplarına göre ortalamalar sırasıyla 31,13; 30,64; 32,88; 38,56; 28,40’dır. 

Farkın kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-Kramer Testi sonuçlarına göre; Grup 

1- Grup 4 (q=7,4;  p < 0,05) ve Grup3- Grup 4 (q= 7,9 p < 0,05) arasında anlamlı fark 

bulunmuştur. Ödül alt ölçeğinden alınan puanlar için yaş gruplarına göre ortalamalar 

sırasıyla 12,83; 12,65; 12,28; 15,56 ve 8,00’dır.  Gruplar arası farkın kaynağını belirlemek 

üzere yapılan Tukey-Kramer Testi sonuçlarına göre, Grup 2 - Grup 4 (q= 2,9;  p < 0,05), 

Grup 3 - Grup 4 (q= 3,3;  p < 0,05) ve Grup 5 - Grup 4 (q= 7,6;  p < 0,05) arasındaki 

farkların anlamlı olduğu görülmüştür.   
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Tablo 26: Algılanan Örgütsel Destek ve Alt Ölçekleri Açısından Yaş 
Gruplarına Göre Gruplararası Fark Analizi Sonuçları Tablosu 

Ölçekler ve Gruplar 

 
 
 

F 
değeri 

Toplam 
Kişi Ortalama Puan 

İkili 
Karşılaştırma 

(Yaş 
Grupları) 

 
Adalet Grup 1 (22-29)  

 
 

4,47 

47 31,13  
4 > 1 
4 > 2 

Grup 2 (30-34) 244 30,64 
Grup 3 (35-39) 96 32,88 
Grup 4 (40-44) 27 38,56 
Grup 5 (45-65) 5 28,40 
Toplam 419 31,69 

Ödül Grup 1 (22-29)  
 

4,49 

47 12,83 4 > 2 
4 > 3 
4 > 5 

Grup 2 (30-34) 244 12,65 
Grup 3 (35-39) 96 12,28 
Grup 4 (40-44) 27 15,56 
Grup 5 (45-65) 5 8,00 
Toplam 419 12,72 

Algılanan 
Örgütsel  
Destek 
(Toplam) 

Grup 1 (22-29)  
 

2,80 

47 63,04  
 

4 > 2 
Grup 2 (30-34) 244 62,87 
Grup 3 (35-39) 96 65,06 
Grup 4 (40-44) 27 73,33 
Grup 5 (45-65) 5 52,00 
Toplam 419 63,94 

Algılanan örgütsel destek puan ortalamalarına bakıldığında; 1., 2., 3., 4., 5. 

grupların ortalamaları sırasıyla 63,04; 62,87; 65,06; 73,33 ve 52’dir. Farkın kaynağını 

belirlemek üzere yapılan Tukey-Kramer Testi sonuçlarına göre; ; Grup 2 ve Grup 4 (q= 

10,5;  p < 0,05) arasında anlamlı fark bulunmuştur. Görüldüğü üzere 40-44 yaş aralığında 

yer alan kamu görevlileri örgütlerinde; 22-29 ve 30-34 yaş grubunda yer alan kamu 

görevlilerine göre adalet bağlamında; 22-29, 30-34 ve 45-65 grubunda yer alan kamu 

görevlilerine göre ise ödül bağlamında daha yüksek örgütsel destek algılamaktadırlar.  

Algılanan örgütsel destek puan ortalamalarına bakıldığında ise yukarıda ifade edilen 

sonuçlara paralel olarak 40-44 yaş aralığında yer alan kamu görevlileri 30-34 yaş 

grubunda yer alan kamu görevlilerine göre daha yüksek örgütsel destek algısına sahiptir. 
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Medeni duruma göre değerlendirme yapıldığında Tablo 27’de görüldüğü üzere 

adalet (F=5,83; p < 0,05) alt ölçeğinde gruplar arasında anlamlı farklılık bulunmuştur. 

Adalet alt ölçeğinde bekâr (Grup 1) ve evliler (Grup 2) için ortalamalar sırasıyla 30,04 ve 

32,53’tür. Görüldüğü üzere bekârların örgütsel destek algısı evliliere kıyasla daha 

yüksektir.  

Tablo 27: Algılanan Örgütsel Destek ve Alt Ölçekleri Açısından Medeni 
Duruma Göre Gruplararası Fark Analizi Sonuçları Tablosu 

Ölçekler ve Gruplar 

 
 
 

F 
değeri 

Toplam 
Kişi Ortalama Puan 

İkili 
Karşılaştırma 

(Yaş 
Grupları) 

 
Adalet Grup 1 (Bekâr)  

5,83 
141 30,04  

2 > 1 Grup 2 (Evli) 278 32,53 
Toplam 419 31,69 

 
Eğitim düzeyine göre değerlendirme yapıldığında Tablo 28’de görüldüğü üzere 

tüm alt ölçeklerde (Adalet: F=10,22; p < 0,05; Yönetim: F=5,06; p < 0,05; Ödül: F=9,96; 

p < 0,05)  ve algılanan örgütsel puan ortalamalarında (F=5,83; p < 0,05) anlamlı farklılık 

bulunmuştur. Lisans (Grup 1) ve yüksek lisans (Grup 2) mezunları için ortalamalar 

sırasıyla; adalet alt ölçeğinde 32,47 ve 28,62 yönetim alt ölçeğinde 19,85 ve 18,28 ödül 

alt ölçeğinde 13,05 ve11,40; algılanan örgütsel destek puan ortalamaları sırasıyla 65,37 

ve 58,31’dir. Görüldüğü üzere yüksek lisans yapanlar lisans mezunlarına göre daha düşük 

örgütsel destek algılamaktadırlar.   
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Tablo 28: Algılanan Örgütsel Destek ve Alt Ölçekleri Açısından Eğitim 
Düzeyine Göre Gruplararası Fark Analizi Sonuçları Tablosu 

Ölçekler ve Gruplar 

 
 
 

F 
değeri 

Toplam 
Kişi Ortalama Puan 

İkili 
Karşılaştırma 

(Yaş 
Grupları) 

 
Adalet Grup 1 (Lisans)  

10,22 
334 32,47  

1 > 2 Grup 2 (Yüksek 
Lisans) 

85 28,62 

Toplam 419 31,69 
Ödül Grup 1 (Lisans)  

5,06 
334 19,85  

1 > 2 Grup 2 (Yüksek 
Lisans) 

85 18,28 

Toplam 419 19,53 
Algılanan 
Örgütsel  
Destek 
(Toplam) 

Grup 1 (Lisans)  
9,96 

334 13,05  
1 > 2 Grup 2 (Yüksek 

Lisans) 
85 11,40 

Toplam 419 12,72 

 

  Çalışma süresine göre değerlendirme yapıldığında Tablo 29’da görüldüğü üzere 

adalet (F=4,44; p < 0,05), yönetim (F=2,76; p < 0,05) ve algılanan örgütsel destek 

(toplam) (F=2,68; p < 0,05) ölçeklerinde grup ortalamaları bağlamında anlamlı farklılık 

bulunmuştur. Farklılığın hangi grup ortalamalarından kaynaklandığını bulmak amacıyla 

Tukey-Kramer testi yapılmıştır. Adalet alt ölçeğinde 1-5 (Grup 1), 6-10 (Grup 2), 11-15 

(Grup 3), 16-20 (Grup 4), 21-25 (Grup 5) yıllık çalışma sürelerine göre ortalamalar 

sırasıyla 30,06; 31,99; 29,09; 35,67 ve 39,64’tür.  Sonuçlar değerlendirildiğinde; Grup 1 

- Grup 5 (q= 9,6;  p < 0,05), Grup 2 – Grup 5 (q= 7,7;  p < 0,05) ve Grup 3 – Grup 5 (q= 

10,6;  p < 0,05) arasında anlamlı fark bulunmuştur.  Yönetim alt ölçeğinde 1., 2., 3., 4. ve 

5. grupların ortalamaları sırasıyla 19,27; 20,09; 17,90; 19,67 ve 17’dir.   
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Tablo 29: Algılanan Örgütsel Destek ve Alt Ölçekleri Açısından Çalışma 
Süresine Göre Gruplararası Fark Analizi Sonuçları Tablosu 

Ölçekler ve Gruplar 

 
 
 
 

F 
değeri 

Toplam 
Kişi Ortalama Puan 

İkili 
Karşılaştırma 

(Çalışma 
Süresi 

Grupları) 
 

Adalet Grup 1 (1-5)  
 

4,44 

48 30,06  
5 > 1 
5 > 2 
5 > 3 

Grup 2 (6-10) 275 31,99 
Grup 3 (11-15) 67 29,09 
Grup 4 (16-20) 15 35,67 
Grup 5 (21-25) 14 39,64 
Toplam 419 31,69 

Yönetim Grup 1 (1-5)  
 

2,76 

48 19,27  
 

2> 3 
 

Grup 2 (6-10) 275 20,09 
Grup 3 (11-15) 67 17,90 
Grup 4 (16-20) 15 19,67 
Grup 5 (21-25) 14 17,00 
Toplam 419 19,53 

Algılanan 
Örgütsel  
Destek 
(Toplam) 

Grup 1 (1-5)  
 

2,68 

48 62,17  
 

2> 3 
Grup 2 (6-10) 275 64,89 
Grup 3 (11-15) 67 58,66 
Grup 4 (16-20) 15 68,87 
Grup 5 (21-25) 14 71,21 
Toplam 419 63,94 

Farkın kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-Kramer Testi sonuçlarına göre; 

Grup 2 – Grup 3 (q= 2,2;  p < 0,05) arasında anlamlı fark bulunmuştur. Algılanan örgütsel 

destek (toplam) ölçeğinde ise 1., 2., 3., 4. ve 5. grupların ortalamaları sırasıyla 62,17; 

64,89; 58,66; 68,87 ve 71,21’dir. Farkın kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-

Kramer Testi sonuçlarına göre; Grup 2 – Grup 3(q= 6,24 p < 0,05) arasında anlamlı fark 

bulunmuştur. Görüldüğü üzere yaşa göre ortaya çıkan sonuçlara paralel olarak 21-25 

yıllık kıdeme sahip kamu görevlileri örgütlerinde; 1-5, 6-10- 11-15 yıllık kıdeme sahip 

kamu görevlilerine göre adalet bağlamında daha yüksek örgütsel destek 

algılamaktadırlar.  6-10 yıllık kıdeme sahip kamu görevlileri ise 11-15 yıllık kıdeme sahip 

kamu görevlilerine göre ise yönetim bağlamında daha yüksek örgütsel destek 

algılamaktadırlar. Algılanan örgütsel destek puan ortalamalarına bakıldığında ise 
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yukarıda ifade edilen sonuçlara paralel olarak 6-10 yıllık kıdeme sahip alan kamu 

görevlileri 11-15 yıllık kıdeme sahip yer alan kamu görevlilerine göre daha yüksek 

örgütsel destek algısına sahiptir.  

Hizmet sınıflarına göre değerlendirme yapıldığında gruplar arasında anlamlı bir 

fark olmadığı görülmüştür.  

4.4.2. Örgütsel Sinizm ve Alt Ölçekleri Açısından Gruplar arası Fark Analizi 

Sonuçları 

Cinsiyete göre değerlendirme yapıldığında Tablo 30’da görüldüğü üzere bilişsel 

sinizm (F=6,9; p < 0,05) alt ölçeğinde grup ortalamaları arasında anlamlı farklılık 

bulunmuştur. Bilişsel sinizm alt ölçeğinde kadınlar (Grup 1) ve erkekler (Grup 2) için 

ortalamalar sırasıyla 17,77 ve 16,79’dur. Görüldüğü üzere kadınlar erkeklere göre daha 

yüksek düzeyde bilişsel sinizm yaşamaktadırlar.  

Tablo 30: Örgütsel Sinizm ve Alt Ölçekleri Açısından Cinsiyete Göre 
Gruplararası Fark Analizi Sonuçları 

Ölçekler ve Gruplar 

 
 
 

F 
değeri 

Toplam 
Kişi Ortalama Puan 

İkili 
Karşılaştırma 

(Yaş 
Grupları) 

 
Bilişsel 
Sinizm 

Grup 1 (Kadın)  
6,9 

190 17,77  
1 > 2 Grup 2 (Erkek) 229 16,79 

Toplam 419 17,23 

Yaş gruplarına göre değerlendirme yapıldığında Tablo 31’de görüldüğü üzere tüm 

alt ölçeklerde (Bilişsel: F=2,64; p < 0,05; Duyuşsal: F=3,62; p < 0,05; Davranışsal: 

F=3,24; p < 0,05)  ve örgütsel sinizm (toplam) ölçeğinde (F=2,57; p < 0,05) grup 

ortalamaları bağlamında anlamlı farklılık bulunmuştur. Bilişsel sinizm alt ölçeğinde 22-

29 (Grup 1), 30-34 (Grup 2), 35-39 (Grup 3), 40-44 (Grup 4), 45-65 (Grup 5) yaş 

gruplarına göre ortalamalar sırasıyla  17,00; 17,50; 17,06; 15,33 ve 19,80’dir. Farkın 
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kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-Kramer Testi sonuçlarına göre; Grup 3 – Grup 

4 (q=2,2;  p < 0,05) arasında anlamlı fark bulunmuştur. Duyuşsal sinizm alt ölçeğinde 1., 

2., 3., 4. ve 5. grupların ortalamaları sırasıyla 13,17; 12,80; 12,01; 14,63; 18,20’dir. Farkın 

kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-Kramer Testi sonuçlarına göre; Grup 3 – Grup 

5 (q= 6,2;  p < 0,05) arasında anlamlı fark bulunmuştur. Davranışsal sinizm alt ölçeğinde 

1., 2., 3., 4. ve 5. grupların ortalamaları sırasıyla 14,45; 13,40; 12,43; 13,11 ve 15,60’tır. 

Tablo 31: Örgütsel Sinizm ve Alt Ölçekleri Açısından Yaş Gruplarına Göre 
Gruplararası Fark Analizi Sonuçları 

Ölçekler ve Gruplar 

 
 
 

F 
değeri 

Toplam 
Kişi Ortalama Puan 

İkili 
Karşılaştırma 

(Yaş 
Grupları) 

 
Bilişsel 
Sinizm 

Grup 1 (22-29)  
 
 

2,64 

47 17,00  
 

3 > 2 
Grup 2 (30-34) 244 17,50 
Grup 3 (35-39) 96 17,06 
Grup 4 (40-44) 27 15,33 
Grup 5 (45-65) 5 19,80 
Toplam 419 17,23 

Duyuşsal 
Sinizm 

Grup 1 (22-29)  
 

3,62 

47 13,17  
 

3 > 5 
Grup 2 (30-34) 244 12,80 
Grup 3 (35-39) 96 12,01 
Grup 4 (40-44) 27 14,63 
Grup 5 (45-65) 5 18,20 
Toplam 419 12,84 

Davranışsal 
Sinizm 

Grup 1 (22-29)  
 

3,24 

47 14,45  
 

1 > 3 
Grup 2 (30-34) 244 13,40 
Grup 3 (35-39) 96 12,43 
Grup 4 (40-44) 27 13,11 
Grup 5 (45-65) 5 15,60 
Toplam 419 13,30 

Örgütsel  
Sinizm 
(Toplam) 

Grup 1 (22-29)  
 

2,57 

47 44,62  
 

5 > 3 
Grup 2 (30-34) 244 43,70 
Grup 3 (35-39) 96 41,50 
Grup 4 (40-44) 27 43,07 
Grup 5 (45-65) 5 53,60 
Toplam 419 43,37 
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Farkın kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-Kramer Testi sonuçlarına göre; 

Grup 1 – Grup 3 (q= 2;  p < 0,05) arasında anlamlı fark bulunmuştur. Örgütsel sinizm 

puan ortalamalarına bakıldığında 1., 2., 3., 4. ve 5. grupların ortalamaları sırasıyla 44,62; 

43,70; 41,50; 43,07 ve 53,60’tır. Farkın kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-

Kramer Testi sonuçlarına göre; Grup 3- Grup 5 (q= 12,1;  p < 0,05) arasında anlamlı fark 

bulunmuştur. Görüldüğü üzere 40-44 yaş aralığında yer alan kamu görevlileri 

örgütlerinde 30-34 yaş grubunda yer alan kamu görevlilerine göre daha düşük bilişsel 

sinizme sahiptir. 35-39 yaş grubunda yer alan kamu görevlileri ise 45-65 yaş grubunda 

yer alan kamu görevlilerine göre daha düşük duyuşsal sinizme sahiptir.  Yine 35-39 yaş 

grubunda yer alan kamu görevlileri 22-29 yaş grubunda yer alan kamu görevlilerine göre 

daha düşük davranışsal sinizme sahiptir. Örgütsel sinizm puan ortalamalarına 

bakıldığında ise yukarıda ifade edilen sonuçlara paralel olarak 35-39 yaş aralığında yer 

alan kamu görevlileri 45-65 yaş grubunda yer alan kamu görevlilerine göre daha düşük 

örgütsel sinizme sahiptir.  

Medeni duruma göre değerlendirme yapıldığında Tablo 32’de görüldüğü üzere 

davranışsal sinizm (F=15,81; p=0,000<0,05) alt ölçeğinde ve örgütsel sinizm (toplam) 

ölçeğinde (F=5,78; p < 0,05) grup ortalamaları arasında anlamlı farklılık bulunmuştur. 

Bekâr (Grup 1) ve evliler (Grup 2)  için davranışsal sinizm puan ortalamaları sırasıyla; 

14,27 ve 12,81; örgütsel sinizm puan ortalamaları 44,97 ve 42,56’dır. Görüldüğü üzere 

bekârlar evlilere göre daha fazla örgütsel sinizm yaşamaktadırlar. 
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Tablo 32: Örgütsel Sinizm ve Alt Ölçekleri Açısından Medeni Duruma Göre 
Gruplararası Fark Analizi Sonuçları 

Ölçekler ve Gruplar 

 
 
 

F 
değeri 

Toplam 
Kişi Ortalama Puan 

İkili 
Karşılaştırma 

(Yaş 
Grupları) 

 
Davranışsal 
Sinizm 

Grup 1 (Bekâr)  
15,81 

141 14,27  
1 > 2 Grup 2 (Evli) 278 12,81 

Toplam 419 13,30 
Örgütsel  
Sinizm 
(Toplam) 

Grup 1 (Bekâr)  
5,78 

141 44,97  
1 > 2 Grup 2 (Evli) 278 42,56 

Toplam 419 43,37 
Toplam 141 14,27 

 
 Eğitim düzeyine göre değerlendirme yapıldığında gruplar arasında anlamlı bir 

fark olmadığı görülmüştür.  

Çalışma süresine göre değerlendirme yapıldığında Tablo 33’te görüldüğü üzere 

bilişsel sinizm (F=6,65; p < 0,05) alt ölçeğinde ve örgütsel sinizm (toplam) ölçeğinde 

(F=2,53; p < 0,05) ölçeklerinde grup ortalamaları bağlamında anlamlı farklılık 

bulunmuştur. Bilişsel sinizm alt ölçeğinde 1-5 (Grup 1), 6-10 (Grup 2), 11-15 (Grup 3), 

16-20 (Grup 4), 21-25 (Grup 5) yıllık çalışma sürelerine göre ortalamalar sırasıyla 17,65; 

16,88; 19,09; 16,47 ve 14,71’dir. Farkın kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-

Kramer Testi sonuçlarına göre; Grup 2- Grup 3 (q= 2,2;  p < 0,05) ve Grup 3 - Grup 5 

(q= 4,4;  p < 0,05) arasında anlamlı fark bulunmuştur.  
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Tablo 33: Örgütsel Sinizm ve Alt Ölçekleri Açısından Çalışma Süresine Göre 
Gruplararası Fark Analizi Sonuçları 

Ölçekler ve Gruplar 

 
 
 
 

F 
değeri 

Toplam 
Kişi Ortalama Puan 

İkili 
Karşılaştırma 

(Çalışma 
Süresi 

Grupları) 
 

Bilişsel 
Sinizm 

Grup 1 (1-5)  
 

6,65 

48 17,65  
3 > 2 
3 > 5 

Grup 2 (6-10) 275 16,88 
Grup 3 (11-15) 67 19,09 
Grup 4 (16-20) 15 16,47 
Grup 5 (21-25) 14 14,71 
Toplam 419 17,23 

Örgütsel  
Sinizm 
(Toplam) 

Grup 1 (1-5)  
 

2,53 

48 46,02  
 

3 > 2 
Grup 2 (6-10) 275 42,58 
Grup 3 (11-15) 67 45,58 
Grup 4 (16-20) 15 41,40 
Grup 5 (21-25) 14 41,43 
Toplam 419 43,37 

 
Örgütsel sinizm ortalama puanlarına bakıldığında ise 1., 2., 3., 4. ve 5. grupların 

ortalamaları sırasıyla 46,02; 42,58; 45,58; 41,40 ve 41,43’tür. Farkın kaynağını 

belirlemek üzere yapılan Tukey-Kramer Testi sonuçlarına göre; Grup 2 - Grup 3 (q= 3;  

p < 0,05) arasında anlamlı fark bulunmuştur. Görüldüğü üzere 11-15 yıllık kıdeme sahip 

kamu görevlileri örgütlerinde 6-10 yıllık kıdeme sahip kamu görevlilerine göre daha 

yüksek düzeyde bilişsel sinizme; 11-15 ve 21-25 yıllık kıdeme sahip kamu görevlilerine 

göre ise daha yüksek düzeyde örgütsel sinizme sahiptir. 

Hizmet sınıflarına göre değerlendirme yapıldığında gruplar arasında anlamlı bir 

fark olmadığı görülmüştür.  

4.4.3. Üretkenlik Karşıtı İş Davrnışları ve Alt Ölçekleri Açısından 

Gruplararası Fark Analizi Sonuçları 

Cinsiyete göre değerlendirme yapıldığında Tablo 34’te görüldüğü üzere tüm alt 

ölçeklerde (Kundaklama: F=20,73; p < 0,05; Geri çekilme: F=20,64; p < 0,05; Üretimi 
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saptırma: F=27,49; p < 0,05; Çalma: F=13,66; p < 0,05; Suistimal etme: F=34,05; p < 

0,05)  ve üretkenlik karşıtı iş davranışları (toplam) ölçeklerinde (F=41,42; p < 0,05) 

anlamlı farklılıklar bulunmaktadır. Kadın (Grup 1) ve erkekler (Grup 2) için ortalamalar 

sırasıyla; kundaklama alt ölçeğinde 3,22 ve 3,67; Geri çekilme alt ölçeğinde 11,92 ve 

13,91; Üretimi saptırma alt ölçeğinde 6,59 ve 7,78; Çalma alt ölçeğinde 5,06 ve 5,48; 

Suistimal etme alt ölçeğinde 19,99 ve 22,62; üretkenlik karşıtı iş davranışları ortalama 

puanlarında ise 46,78 ve 53,47’dir. Görüldüğü üzere erkekler kadınlara göre daha fazla 

(sıklıkla) üretkenli karşıtı iş davranışı göstermektedir. 

Tablo 34: Üretkenlik Karşıtı İş Davrnışları ve Alt Ölçekleri Açısından 
Cinsiyete Göre Gruplararası Fark Analizi Sonuçları 

Ölçekler ve Gruplar 

 
 
 

F 
değeri 

Toplam 
Kişi 

Ortalama 
Puan 

İkili 
Karşılaştırma 

(Yaş 
Grupları) 

 
Kundaklama Grup 1 (Kadın)  

20,73 
190 3,22  

2 > 1 Grup 2 (Erkek) 229 3,67 
Toplam 419 3,47 

Geri  
Çekilme 

Grup 1 (Kadın)  
20,64 

190 11,92  
2 > 1 Grup 2 (Erkek) 229 13,91 

Toplam 419 13,01 
Üretimi  
Saptırma 

Grup 1 (Kadın)  
27,49 

190 6,59  
2 > 1 Grup 2 (Erkek) 229 7,78 

Toplam 419 7,24 
Çalma Grup 1 (Kadın)  

13,66 
190 5,06  

2 > 1 Grup 2 (Erkek) 229 5,48 
Toplam 419 5,29 

Suistimal 
Etme 

Grup 1 (Kadın)  
34,05 

190 19,99  
2 > 1 Grup 2 (Erkek) 229 22,62 

Toplam 419 21,43 
Üretkenlik 
Karşıtı İş 
Davranışları 
(Toplam) 

Grup 1 (Kadın)  
41,42 

190 46,78  
2 > 1 Grup 2 (Erkek) 229 53,47 

Toplam 419 50,44 
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Yaş gruplarına göre değerlendirme yapıldığında Tablo 35’te görüldüğü üzere geri 

çekilme (F=4,49; p < 0,05), suiistimal etme (F=4,47; p < 0,05) ve üretkenlik karşıtı iş 

davranışları (toplam) (F=2,80; p < 0,05) ölçeklerinde grup ortalamaları bağlamında 

anlamlı farklılık bulunmuştur. Geri çekilme alt ölçeğinde 22-29 (Grup 1), 30-34 (Grup 

2), 35-39 (Grup 3), 40-44 (Grup 4), 45-65 (Grup 5) yaş gruplarına göre ortalamalar 

sırasıyla  11,62; 13,64; 13,30; 9,48 ve 8,40’dır. Farkın kaynağını belirlemek üzere yapılan 

Tukey-Kramer Testi sonuçlarına göre; Grup 2 – Grup 4 (q=4,16;  p < 0,05) ve Grup 3 – 

Grup 4 (q= 3,82;  p < 0,05) arasında anlamlı fark bulunmuştur. Suiistimal etme alt 

ölçeğinde 1., 2., 3., 4. ve 5. grupların ortalamaları sırasıyla 20,34; 22,06; 20,79; 19,70 ve 

22,80’dir. Farkın kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-Kramer Testi sonuçlarına 

göre; gruplar genelinde anlamlı fark olmakla beraber gruplar özelinde bu fark 

görünmemektedir. Burada örneklem sayısının artması halinde bu farkın ortaya 

çıkabileceği düşünülmektedir. Üretkenlik karşıtı iş davrnışları ortalama puanlarına 

bakıldığında 1., 2., 3., 4. ve 5. grupların ortalamaları sırasıyla 47,96; 51,69; 50,67; 43,48 

ve 46,00’dır. Farkın kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-Kramer Testi sonuçlarına 

göre; Grup 2 – Grup 4 (q= 8,2;  p < 0,05) ve Grup 3 – Grup 4 (q= 7,2;  p < 0,05) yaş 

gruplarıyla 40-44 yaş grubu arasında anlamlı fark bulunmuştur. Görüldüğü üzere 40-44 

yaş aralığında yer alan kamu görevlileri örgütlerinde 30-34 ve 35-39 yaş grubunda yer 

alan kamu görevlilerine göre daha az geri çekilme davranışı göstermektedir. Yine bu 

sonuçlara paralel olarak üretkenlik karşıtı iş davranışları ortalama puanlarına göre 40-44 

yaş aralığında yer alan kamu görevlileri örgütlerinde 30-34 ve 35-39 yaş grubunda yer 

alan kamu görevlilerine göre daha az üretkenlik karşıtı iş davranışı davranışı 

göstermektedir. 
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Tablo 35: Üretkenlik Karşıtı İş Davrnışları ve Alt Ölçekleri Açısından Yaş 
Gruplarına Göre Gruplararası Fark Analizi Sonuçları 

Ölçekler ve Gruplar 

 
 
 

F 
değeri 

Toplam 
Kişi Ortalama Puan 

İkili 
Karşılaştırma 

(Yaş 
Grupları) 

 
Geri 
Çekilme  
 

Grup 1 (22-29)  
 
 

4,49 

47 11,62  
 

2 > 4 
3 > 4 

Grup 2 (30-34) 244 13,64 
Grup 3 (35-39) 96 13,30 
Grup 4 (40-44) 27 9,48 
Grup 5 (45-65) 5 8,40 
Toplam 419 13,01 
Toplam 419 21,43 

Üretkenlik 
Karşıtı İş 
Davranışları 
(Toplam) 

Grup 1 (22-29)  
 

2,80 

47 47,96  
 

2 > 4 
3 > 4 

Grup 2 (30-34) 244 51,69 
Grup 3 (35-39) 96 50,67 
Grup 4 (40-44) 27 43,48 
Grup 5 (45-65) 5 46,00 
Toplam 419 50,44 

 
Medeni duruma göre göre değerlendirme yapıldığında Tablo 36’da görüldüğü 

üzere tüm alt ölçeklerde (Kundaklama: F=31,14; p < 0,05; Geri çekilme: F=30,9; p < 

0,05; Üretimi saptırma: F=13,29; p < 0,05; Çalma: F=15,66; p < 0,05; Suistimal etme: 

F=19,44; p < 0,05)  ve üretkenlik karşıtı iş davranışları (toplam) (F=35,99; p < 0,05) 

ölçeklerinde anlamlı farklılıklar bulunmuştur. Bekâr (Grup 1) ve evliler (Grup 2) için 

ortalamalar sırasıyla; kundaklama alt ölçeğinde 3,84 ve 3,27; Geri çekilme alt ölçeğinde 

14,70 ve 12,15; Üretimi saptırma alt ölçeğinde 7,83 ve 6,95; Çalma alt ölçeğinde 5,61 ve 

5,13; Suistimal etme alt ölçeğinde 22,84 ve 20,72; Üretkenlik karşıtı iş davranışları 

ortalama puanlarında ise 54,82 ve 48,22’dir. Görüldüğü üzere bekârlar evlilere göre daha 

yüksek üretkenlik karşıtı iş davranışı göstermektedirler.    
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Tablo 36: Üretkenlik Karşıtı İş Davrnışları ve Alt Ölçekleri Açısından 
Medeni Duruma Göre Gruplararası Fark Analizi Sonuçları 

Ölçekler ve Gruplar 

 
 
 

F 
değeri 

Toplam 
Kişi 

Ortalama 
Puan 

İkili 
Karşılaştırma 

(Yaş 
Grupları) 

 
Kundaklama Grup 1 (Bekâr)  

31,14 
141 3,84  

1 > 2 Grup 2 (Evli) 278 3,27 
Toplam 419 3,47 

Geri  
Çekilme 

Grup 1 (Bekâr)  
30,90 

141 14,70  
1 > 2 Grup 2 (Evli) 278 12,15 

Toplam 419 13,01 
Üretimi  
Saptırma 

Grup 1 (Bekâr)  
13,29 

141 7,83  
1 > 2 Grup 2 (Evli) 278 6,95 

Toplam 419 7,24 
Çalma Grup 1 (Bekâr)  

15,66 
141 5,61  

1 > 2 Grup 2 (Evli) 278 5,13 
Toplam 419 5,29 

Suistimal 
Etme 

Grup 1 (Bekâr)  
19,44 

141 22,84  
1 > 2 Grup 2 (Evli) 278 20,72 

Toplam 419 21,43 
Üretkenlik 
Karşıtı İş 
Davranışları 
(Toplam) 

Grup 1 (Bekâr)  
35,99 

141 54,82  
1 > 2 Grup 2 (Evli) 278 48,22 

Toplam 419 50,44 

 
Eğitim düzeyine göre değerlendirme yapıldığında Tablo 37’de görüldüğü üzere 

geri çekilme (F=4,58; p < 0,05) alt ölçeğinde anlamlı farklılık bulunmuştur. Lisans (Grup 

1) ve yüksek lisans (Grup 2) mezunları için ortalamalar sırasıyla; 12,77 ve 13,95’tir. 

Görüldüğü üzere yüksek lisans mezunları lisans mezunlarına göre daha yüksek üretkenlik 

karşıtı iş davranışı göstermektedirler.   
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Tablo 37: Üretkenlik Karşıtı İş Davrnışları ve Alt Ölçekleri Açısından Eğitim 
Düzeyine Göre Gruplararası Fark Analizi Sonuçları 

Ölçekler ve Gruplar 

 
 
 

F 
değeri 

Toplam 
Kişi Ortalama Puan 

İkili 
Karşılaştırma 

(Yaş 
Grupları) 

 
Geri 
 Çekilme 

Grup 1 (Lisans)  
4,58 

334 12,77  
2 > 1 Grup 2 (Yüksek 

Lisans) 
85 13,95 

Toplam 419 13,01 

 

Çalışma süresine göre değerlendirme yapıldığında Tablo 38’de görüldüğü üzere 

suiistimal etme hariç tüm alt ölçeklerde (Kundaklama: F=3,2; p < 0,05; Geri çekilme: 

F=6,39; p < 0,05; Üretimi saptırma: F=3,86; p < 0,05; Çalma: F=5,52; p < 0,05) ve 

üretkenlik karşıtı iş davranışları (toplam) (F=6,27; p < 0,05) ölçeklerinde yüksek düzeyde 

anlamlı farklılık bulunmuştur. Kundaklama alt ölçeğinde 1-5 (Grup 1), 6-10 (Grup 2), 11-

15 (Grup 3), 16-20 (Grup 4), 21-25 (Grup 5) yıllık çalışma sürelerine göre ortalamalar 

sırasıyla 3,85; 3,47; 3,27; 3,00; 3,43’tür. Farkın kaynağını belirlemek üzere yapılan 

Tukey-Kramer Testi sonuçlarına göre; Grup 1 – Grup 3 (q= 0,59;  p < 0,05) ve Grup 1 – 

Grup 4 (q= 0,85 p < 0,05) arasında anlamlı fark bulunmuştur.  Geri çekilme alt ölçeğinde 

1., 2., 3., 4. ve 5. grupların ortalamaları sırasıyla 15,00; 13,21; 12,00; 10,40 ve 9,86’dır. 

Farkın kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-Kramer Testi sonuçlarına göre; Grup 1 

–Grup 3 (q= 3;  p < 0,05), Grup 1 –Grup 4 (q= 4,6;  p < 0,05) ve Grup 1 –Grup 5 (q= 

5,14;  p < 0,05)  arasında anlamlı fark bulunmuştur. Üretimi saptırma alt ölçeğinde 1., 2., 

3., 4. ve 5. grupların ortalamaları sırasıyla 8,23; 7,27; 6,85; 6,13; 6,43’tür. Farkın 

kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-Kramer Testi sonuçlarına göre; Grup 1 –Grup 

3 (q= 1,38;  p < 0,05) ve Grup 1 –Grup 4 (q= 2,1;  p < 0,05) arasında anlamlı fark 

bulunmuştur.  Çalma alt ölçeğinde 1., 2., 3., 4. ve 5. grupların ortalamaları sırasıyla  6,02; 

5,22; 5,18; 5; 5’tir. Farkın kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-Kramer Testi 
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sonuçlarına göre; Grup 1 –Grup 2 (q= 0,8;  p < 0,05), Grup 1 –Grup 3 (q= 0,8;  p < 0,05), 

Grup 1 –Grup 4 (q= 1;  p < 0,05) ve Grup 1 –Grup 5 (q= 1;  p < 0,05)  arasında anlamlı 

fark bulunmuştur. Üretkenlik karşıtı iş davranışları ortalama puanlarına bakıldığında ise 

1., 2., 3., 4. ve 5. grupların ortalamaları sırasıyla 56,08; 50,63; 48,22; 44,20 ve 44,57’dir. 

Farkın kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-Kramer Testi sonuçlarına göre; Grup 1 

–Grup 2 (q= 5,45;  p < 0,05), Grup 1 –Grup 3 (q= 7,86;  p < 0,05), Grup 1 –Grup 4 (q= 

11,89;  p < 0,05) ve Grup 1 –Grup 5 (q= 11,51;  p < 0,05)  arasında anlamlı fark 

bulunmuştur. Görüldüğü üzere 1-5 yıllık kıdeme sahip kamu görevlileri, diğer diğer bir 

ifadeyle genç çalışanlar, görece daha fazla kıdeme sahip kamu görevlilerine göre daha 

fazla üretkenlik karşıtı iş davranışı göstermektedirler. 
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Tablo 38: Üretkenlik Karşıtı İş Davrnışları ve Alt Ölçekleri Açısından 
Çalışma Süresine Göre Gruplararası Fark Analizi Sonuçları 

Ölçekler ve Gruplar 

 
 
 
 

F 
değeri 

Toplam 
Kişi 

Ortalama 
Puan 

İkili 
Karşılaştırma 

(Çalışma 
Süresi 

Grupları) 
 

Kundaklama Grup 1 (1-5)  
 

3,20 

48 3,85  
 

1 > 3 
1 > 4 

Grup 2 (6-10) 275 3,47 
Grup 3 (11-15) 67 3,27 
Grup 4 (16-20) 15 3,00 
Grup 5 (21-25) 14 3,43 
Toplam 419 3,47 

Geri  
Çekilme 

Grup 1 (1-5)  
 

6,39 

48 15,00  
1 > 3 
1 > 4 
1 > 5 

Grup 2 (6-10) 275 13,21 
Grup 3 (11-15) 67 12,00 
Grup 4 (16-20) 15 10,40 
Grup 5 (21-25) 14 9,86 
Toplam 419 13,01 

Üretimi 
Saptırma 

Grup 1 (1-5)  
 

3,86 

48 8,23  
1 > 3 
1 > 4 

Grup 2 (6-10) 275 7,27 
Grup 3 (11-15) 67 6,85 
Grup 4 (16-20) 15 6,13 
Grup 5 (21-25) 14 6,43 
Toplam 419 7,24 

Çalma Grup 1 (1-5)  
 

5,52 

48 6,02  
1 > 2 
1 > 3 
1 > 4 
1 > 5 

Grup 2 (6-10) 275 5,22 
Grup 3 (11-15) 67 5,18 
Grup 4 (16-20) 15 5,00 
Grup 5 (21-25) 14 5,00 
Toplam 419 5,29 

Üretkenlik 
Karşıtı İş 
Davranışları 
(Toplam) 

Grup 1 (1-5)  
 

6,27 

48 56,08  
1 > 2 
1 > 3 
1 > 4 
1 > 5 

Grup 2 (6-10) 275 50,63 
Grup 3 (11-15) 67 48,22 
Grup 4 (16-20) 15 44,20 
Grup 5 (21-25) 14 44,57 
Toplam 419 50,44 

 

Hizmet sınıflarına göre değerlendirme yapıldığında Tablo 39’da görüldüğü üzere 

geri çekilme (F=4,49; p < 0,05) ve üretkenlik karşıtı iş davrnışları (toplam) (F=2,80; p < 

0,05) ölçeklerinde grup ortalamaları bağlamında anlamlı farklılık bulunmuştur. Geri 



157 
 

çekilme alt ölçeğinde eğitim-öğretim hizmetleri (Grup 1), genel idare hizmetleri (Grup 

2), teknik hizmetler hizmet sınıflarına (Grup 3) göre ortalamalar sırasıyla 10,42; 13,49 ve 

13,62’dir. Farkın kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-Kramer Testi sonuçlarına 

göre; genel idare (q=3,07;  p < 0,05) ve teknik hizmet (q= 3,2;  p < 0,05) gruplarıyla 

eğitim-öğretim hizmetleri grubu arasında anlamlı fark bulunmuştur.  Üretkenlik karşıtı iş 

davrnışları (toplam) ölçeğinde eğitim-öğretim hizmetleri, genel idare hizmetleri, teknik 

hizmetler hizmet sınıflarına göre ortalamalar sırasıyla 45,99; 51,16 ve 52,02’dir. Farkın 

kaynağını belirlemek üzere yapılan Tukey-Kramer Testi sonuçlarına göre; genel idare 

(q=5,18;  p < 0,05) ve teknik hizmet (q= 6,03;  p < 0,05) gruplarıyla eğitim-öğretim 

hizmetleri grubu arasında anlamlı fark bulunmuştur. Görüldüğü üzere eğitim-öğretim 

hizmet sınıfında yer alan kamu görevlileri genel idare ve teknik hizmetler sınıfında 

çalışan kamu görevlilerine göre daha düşük üretkenlik karşıtı iş davranışı 

göstermektedirler. 

Tablo 39: Üretkenlik Karşıtı İş Davrnışları ve Alt Ölçekleri Açısından 
Hizmet Sınıflarına Göre Gruplararası Fark Analizi Sonuçları 

Ölçekler ve Gruplar 

 
 
 
 

F 
değeri 

Toplam 
Kişi 

Ortalama 
Puan 

İkili 
Karşılaştırma 

(Çalışma 
Süresi 

Grupları) 
 

Geri  
Çekilme 

Grup 1 (Eğitim-
Öğretim Hzmt.) 

 
 

4,49 

69 10,42  
 
 

1 > 2 ve 3 
 

Grup 2 (Genel 
İdare Hzmt.) 

287 13,49 

Grup 3 (Teknik 
Hizmetler) 

63 13,62 

Toplam 419 13,01 
Üretkenlik 
Karşıtı İş 
Davranışları 
(Toplam) 

Grup 1 (Eğitim-
Öğretim Hzmt.) 

 
 

2,80 

69 45,99  
 
 

1 > 2 ve 3 
Grup 2 (Genel 
İdare Hzmt.) 

287 51,16 

Grup 3 (Teknik 
Hizmetler) 

63 52,02 

Toplam 419 50,44 
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4.5. Aracı Değişken (Mediator) Olarak Örgütsel Sinizmin Algılanan 

Örgütsel Destek ile Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Arasındaki Rolü: 

Yapısal Eşitlik Modeli 

Bu kısımda örgütsel sinizmin, örgütsel destek algılarının üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarını yordamasında aracılık (mediator) rolü test edilmiş ve örgütsel sinizmin adı 

geçen ilişkide kısmi aracılık rolünün bulunduğu ortaya bulunmuştur.  

Öncelikle üretkenlik karşıtı iş davranışları ölçeğinin kendi içerisinde CFI 

(comparative fit index – karşılaştırmalı uyum endeksi) sonucu 0,78 (%78) olmuş ve bu 

oran 0,95’in altında olduğu için yetersiz bulunduğu için “kundaklama” ve “çalma” alt 

ölçekleri modelden çıkarılmıştır. Zaten bu durum korelasyon analizlerinde de açıkça 

görünmektedir (bknz Tablo 21,22).  

Bu çalışmada da yapısal eşitlik modeli kurulurken bahsi geçen iki alt ölçek 

çıkarılarak model oluşturulmuş ve modelin CFI puanı 0,95 olmuştur. Ayrıca üretkenlik 

karşıtı iş davranışlarından sadece en anlamlı alt ölçek olan “suiistimal etme” modelde 

bırakıldığında CFI puanı 0,98 olmaktadır.  

Şekil 14’te görüldüğü üzere oluşturduğumuz ve 0,95 CFI puanı olan yapısal eşitlik 

modelimizde; algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm (toplam) ölçeği aracılığıyla 

üretimi saptırma, geri çekilme ve suiistimal etme alt ölçeklerinden oluşan üretkenlik 

karşıtı iş davranışları ölçeğini yordamaktadır.  

Modelde görüldüğü üzere her ölçeğin kendi içerisindeki yollardan gözlenebilir 

değişkenlerin (kırmızı ile gösterilenler) parametresi (estimates) 1’e sabitlenmiştir.  Ayrıca 

örgütsel destek ve sinizm ölçeklerinden alt boyutların eşleşmelerinden (cross-loading) en 

iyi varyansı yakalayan ikililer seçilmiştir.  
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Şekil 14: Aracı Değişken Olarak Örgütsel Sinizmin Örgütsel Destek ile 
Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Arasındaki Rolü: Yapısal Eşitlik Modeli 

 

Bu bağlamda algılanan örgütsel destek artan çalışanların örgütsel sinizm düzeyleri 

düşerek geri çekilme, üretimi saptırma ve suiistimal etme başta olmak üzere ÜKİD 

davranışlarında azalma yaşanacaktır. Diğer taraftan aynı şekilde algılanan örgütsel destek 

azalan çalışanların örgütsel sinizm düzeyleri yükselerek geri çekilme, üretimi saptırma 

ve suiistimal etme başta olmak üzere ÜKİD davranışlarında artma yaşanacaktır. 

Tablo 40: Aracı Değişken Olarak Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Destek ile 
Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Arasındaki İlişkiler 

Aracı Değişken (Mediator) Analizi 
Örgütsel 

Destek(Öncül) 
β R Kare Değeri Sig.(p) 

Örgütsel Sinizm -0,294 0,086 0,000 
a. Bağımlı Değişken: Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları 
b. Bağımsız Değişkenler: Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Destek (Öncül) 
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Bir önceki bölümde bahsettiğimiz üzere; algılanan örgütsel destek, üretkenlik 

karşıtı iş davranışlarını ve örgütsel sinizmi negatif yönlü; örgütsel sinizm de üretkenlik 

karşıtı iş davranışlarını pozitif yönlü yordamaktadır. 

Tablo 40’ta görüldüğü üzere örgütsel sinizm aracılık rolü ve örgütsel destek algısı 

öncülü ile üretkenlik karşıtı iş davrnaışlarını yordarken ilişkinin gücü önceki regresyon 

analizlerindeki değer ile (Bknz Tablo 25, %3) farklı bulunmuştur.  Bu bağlamda örgütsel 

sinizmin üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordamasındaki ilişki gücü neredeyse 3 kat 

aratarak %3’ten %9’a çıkmıştır (Bknz. Tablo 25’te yer alan B değeri). Bu sonuç da Şekil 

15’te ve Tabo 40’ta özetlendiği üzere bize örgütsel sinizmin, algılanan örgütsel destek ile 

üretkenlik karşıtı iş davranışlar arasındaki kısmi (partial) aracılık (mediator) rolünün 

olduğunu göstermektedir. 

Diğer bir ifadeyle algılanan örgütsel sinizm örgütsel destek öncülü olmadan 

üretkenlik karşıtı iş davranışlarını görece düşük düzeyde (%3 oranında) etkilerken, 

örgütsel destek vasıtasıyla daha yüksek düzeyde (%9) etkilemektedir. Bu da bize sinik 

tutuma ve davranışa sahip (örgütsel sinizm yaşayan)  bir çalışanın örgütsel destek algısı 

hissetmezse daha fazla sıklıkla üretkenlik karşıtı iş davranışı göstereceğini ifade 

etmektedir.   

Şekil 15: Örgütsel Sinizm, Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları ve Örgütsel Destek Algısı İlişkileri 

Örgütsel Destek 

Algısı 

Örgütsel Sinizm 

(Aracı-Mediator) 

Üretkenlik Karşıtı İş 

Davranışları 
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4.6. Hipotez Testleri 

 Kamu çalışanlarının üretkenlik karşıtı iş davranış düzeylerinin, örgütsel sinizm 

unsurları tarafından ne derece yordandığını ve örgütsel sinizmin örgütsel destek algısının 

üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordamadaki aracılık rolünün sorgulandığı bu 

çalışmada geliştirilen hipotezler aşağıda yer almaktadır. 

1. Hr1 ösb – ükidb - öda  ≠ 0; Örgütsel sinizm ile algılanan örgütsel destek ve üretkenlik 

karşıtı iş davranışları arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

2. Hr2 ös – ükid  > 0; Örgütsel sinizm, üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordar.  

3. Hr3 öda – ükid  > 0; Algılanan örgütsel destek, üretkenlik karşıtı iş davranışlarını 

yordamaz. 

4. Hr4 öda – ös  > 0; Algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizmi yordar. 

5. Hr5 öda+ös - ükid  > 0; Algılanan örgütsel destek, üretkenlik karşıtı iş davranışlarını 

örgütsel sinizm aracılığıyla yordar. 

Aşağıda bu hipotezlerin geçerlilikleri ve buna ilişkin yorumlar yer almaktadır. 

1.1.2. Hr1 ösb – ükidb - öda  ≠ 0; Örgütsel sinizm, algılanan örgütsel destek ve 

üretkenlik karşıtı iş davranışları arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

Tablo 20, 21 ve 22’de yer alan sonuçlara göre; algılanan örgütsel destek (toplam) 

ölçeği ile örgütsel sinizm ölçeği (toplam) arasında orta düzeyde, üretkenlik karşıtı iş 

davranışları (toplam) ölçeği arasında zayıf düzeyde ilişki tespit edilmiştir. Örgütsel 

sinizm ile üretkenlik karşıtı iş davranışları ölçekleri arasında ise zayıf düzeyde ilişki tespit 

edilmiş ve hipotez 1 (Hr1) kabul edilmiştir.  
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1.1.3. Hr2 ös – ükid  > 0; Örgütsel sinizm, üretkenlik karşıtı iş davranışlarını 

yordar.  

Tablo 25’te özetlendiği üzere yapılan analiz sonuçlarına göre örgütsel sinizm, 

üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordamaktadır (p<0,05). Diğer bir ifadeyle bu iki unsur 

arasında anlamlı bir ilişki bulunmaktadır. Buna göre hipotez 2 (Hr2) kabul edilmiştir. 

1.1.4. Hr3 öda – ükid  > 0; Algılanan örgütsel destek, üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarını yordar. 

Tablo 24’te özetlendiği üzere yapılan analiz sonuçlarına göre örgütsel destek 

üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordamaktadır (p<0,05). Diğer bir ifadeyle bu iki unsur 

arasında anlamlı bir ilişki bulunmaktadır. Buna göre hipotez 3 (Hr3) kabul edilmiştir. 

1.1.5. Hr4 öda – ös  > 0; Algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizmi yordar.  

Tablo 23’te özetlendiği üzere yapılan analiz sonuçlarına göre örgütsel destek 

örgütsel sinizmi yordamaktadır (p<0,05). Diğer bir ifadeyle bu iki unsur arasında anlamlı 

bir ilişki bulunmaktadır. Buna göre hipotez 4 (Hr4) kabul edilmiştir. 

1.1.6. Hr5 öda+ös – ükid  > 0; Örgütsel sinizm, algılanan örgütsel destek öncülü 

ve aracılık rolü ile üretkenlik karşıtı iş davranışlarını (daha güçlü) 

yordar. 

Öncelikle üretkenlik karşıtı iş davranışları ölçeğinin kendi içerisinde CFI 

(comparative fit index – karşılaştırmalı uyum endeksi) sonucu 0,78 (%78) olmuş ve bu 

oran 0,95’in altında olduğu için yetersiz bulunduğu için “kundaklama” ve “çalma” alt 

ölçekleri modelden çıkarılmıştır. Zaten bu durum korelasyon analizlerinde de açıkça 

görünmektedir (bknz. Tablo 21-22).  
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Şekil 11, 12’de ve Tablo 25’te görüldüğü üzere oluşturduğumuz ve 0,95 CFI puanı 

olan yapısal eşitlik modelimizde; örgütsel sinizm, ÜKİD’i düşük bir güçte yordarken, 

Tablo 40’ta görüldüğü üzere örgütsel sinizm (toplam) örgütsel destek algısı öncülü ile 

aracı değişken olarak üretimi saptırma, geri çekilme ve suiistimal etme alt ölçeklerinden 

oluşan üretkenlik karşıtı iş davranışları ölçeğini 3 kat güçlü bir biçimde yordamaktadır. 

Bu sonuçlar ışığında hipotez 5 (Hr5)  kabul edilmiştir. Örgütsel sinizmin algılanan 

örgütsel destek öncülü ile üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordadığında etkisi 

artmaktadır. Diğer bir ifadeyle örgütsel sinizmin algılanan örgütsel destek ile üretkenlik 

karşıtı iş davranışları arasında aracılık rolü bulunmaktadır.  
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BEŞİNCİ BÖLÜM 

TARTIŞMA 

Türkiye’de 2006 yılından çıkarılan ve 2008 yılından itibaren uygulanmaya 

başlayan 5018 sayılı Kamu Mali Yönetim ve Kontrol Kanunu ile bu ilkeler doğrultusunda 

hizmet etmek zorunlu hale gelmiştir.   

Kamu örgütleri bu ilkeler doğrultusunda hizmet verirken, başarılı olabilmek ve 

varlıklarını devam ettirebilmek için bu değişimi içselleştirmeye çalışmaktadır. İçsel ve 

dışsal olarak her daim etkileşimde olan bu örgütlerin de tıpkı bireyler gibi karakterlerini 

tanımlamaya yardımcı olan kendine has birtakım normları, değerleri ve tutumları 

bulunmaktadır. 

Bu kapsamda örgütsel sinizm, örgütsel destek, üretkenlik karşıtı iş davranışları 

(ÜKİD) kavramlarının önemi başta örgütsel davranış, insan kaynakları yönetimi ve 

işletme alanında her geçen gün önemi artmakta ve günümüzde çalışanların tutumunu 

belirlemeyi sağlayan bir konu olarak karşımıza çıkmaktadır. 

Bu tezde; kamu sektöründe algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm ile 

üretkenlik karşıtı iş davranışları düzeyleri arasındaki ilişkiler, bunların birbirleri 

arasındaki ilişkiler ile örgütsel sinizmin algılanan örgütsel destek öncülü hesaba katılarak 

üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordamasındaki aracılık rolü incelenmiştir.  

Bu çalışmada genel olarak algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm ve üretkenlik 

karşıtı çalışma davranışları bağlamında bugüne kadar yapılmış olan ulusal ve uluslararası 

araştırmaları destekleyen bulgular elde edilmiştir (Bernerth vd., 2007; Bluedon, 1982; 

Byrne, Z.S., & Hochwarter, W. A., 2008; Chiaburu, vd., 2013; Clegg, 1983; Çakar, N. 

D., & Yildiz, S., 2009; Dalal, R. S. 2005; Eaton, 2000; Eisenberger ve ark, 1986; James, 
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2005; FitzGerald, 2002; Folger ve Konovsky, 1989; Fox vd., 2001; Lind ve Tyler, 1988; 

Martin ve Bennett, 1996; Miao, R. T., 2011; Moorman, R. H., Blakely, G. L., & Niehoff, 

B. P., 1998; Organ, 1988; Özdevecioğlu, 2003; Özmen, 2007; Sackett, 2002; Rhoades ve 

Eisenberger, 2002; Tokgöz, N., 2011; Turunç, Ö., & Çelik, M., 2010). Fakat bu 

çalışmaların hiçbirisi örgütsel destek, örgütsel sinizm ve ÜKİD’i aynı anda incelememiş; 

örgütsel sinizmin örgütsel destek ile üretkenlik karşıtı iş davranışları arasındaki aracılık 

rolünü test etmemiştir. Bu durum bu çalışmanın sonuçlarını daha da önemli kılmaktadır. 

Yukarıda adı geçen çalışmalar örgütsel sinizm ve ÜKİD’i; iş tatmini, performans, 

psikolojik sözleşme ihlali, örgütsel bağlılık, örgütsel politika, etik kültür değişkenleriyle 

incelemişlerdir.  

Kamu görevlilerinin cinsiyetlerine göre değerlendirme yapıldığında; kadınların 

erkeklere göre daha yüksek bilişsel sinizm hissetmelerine rağmen ÜKİD ve tüm alt 

ölçekler bağlamında (Kundaklama, Geri çekilme, Üretimi saptırma, Çalma, Suistimal 

etme) erkekler kadınlara göre daha fazla üretkenlik karşıtı iş davranışı göstermektedir. 

Bu sonuç bugüne kadar yapılan bazı çalışmalarla da parelellik göstermekte (Mirvis ve 

Kanter, 1991; Chiaburu, vd., 2013) ve erkeklerin toplumsal cinsiyetçi rolleri sonucu 

davranışlarını açığa çıkarmaktan görece çekinmemeleri ile açıklanabilir. Diğer taraftan 

cinsiyet  ile örgütsel sinizm arasında anlamlı ilişki olmadığını (Andersson ve Bateman, 

1997; Bernerth vd., 2007; Bommer vd., 2005; Efilti vd., 2008; Erdost vd., 2007; Fero, 

2005; Güzeller ve Kalağan, 2009; James, 2005; Tokgöz ve Yılmaz, 2008) veya kadın 

çalışanların erkek çalışanlara göre örgütsel sinizm düzeylerinin daha yüksek olduğunu  

(Lobnika, 2004) ifade eden birçok çalışma da bulunmaktadır. Görüldüğü üzere bu 

çerçevede sağlıklı bir nedensellik bağı için daha fazla çalışmaya ihtiyaç vardır. 

Kamu görevlilerinin yaşlarına göre değerlendirme yapıldığında; 40-44 yaş 

grubunda yer alan kamu görevlilerinin diğer gruplara göre daha yüksek düzeyde örgütsel 
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destek algıladığı, daha düşük düzeyde bilişsel ve davranışsal sinizme sahip olduğu ve 

beklendiği üzere daha düşük (sıklıkla) üretkenlik karşıtı iş davranışları gösterdikleri 

görülmüştür. Bu sonuçlar daha önce bu konuda yapılan çalışmalarla benzerlik 

göstermektedir (Chiaburu, vd., 2013; Mirvis ve Kanter, 1991; Johnson, 2007). 45-65 yaş 

grubunda yer alan kamu görevlileri ise örgütsel destek algılarının daha düşük ve örgütsel 

sinizm düzeylerinin daha yüksek olmasıyla diğer gruplardan ayrışmalarına rağmen 

beklendiği üzere görece daha sık ÜKİD göstermemektedirler.  Bu sonuç da yine örgütsel 

destek ve sinizm ile ÜKİD arasında anlamlı bir ilişki tespit edemeyen bazı çalışma 

(Andersson ve Bateman, 1997; Fero, 2005; Bernerth vd., 2007; Bommer vd., 2005; Efilti, 

vd., 2008; Erdost, vd., 2007; Güzeller ve Kalağan, 2009; James, 2005; Tokgöz ve Yılmaz, 

2008) sonuçlarıyla örtüşmektedir. Görüldüğü üzere bu çerçevede sağlıklı bir nedensellik 

bağı için daha fazla çalışmaya ihtiyaç vardır. 

Kamu görevlilerinin medeni durumlarına göre değerlendirme yapıldığında 

bekârların evlilere göre daha düşük örgütsel destek algıladıkları ve daha yüksek sinizme 

sahip oldukları görülmektedir. Bunun sonucu olarak da başta geri çekilme ve suiistimal 

etme olmak üzere daha fazla üretkenlik karşıtı iş davranışı sergilemektedirler. Bu durum 

bekârların evlilere göre işyerinden ve çalışma koşullarından daha fazla beklentileri 

olmasıyla, evlilerin sosyal yaşantılarında aile kurumundan daha yüksek destek almasıyla, 

iş hayatında ailelerini de düşünerek daha az risk almasıyla ya da iş hayatını ikinci planda 

görmeleri sonucu beklentilerini düşürmeleriyle açıklanabilir. Bu sonuç Delken’nin 2004 

ve Kanter ile Mirvis’in 1989 yıllarındaki çalışmaları ile benzerlik göstermekle beraber o 

çalışmada ayrı ya da boşanmış çalışanların ise, evli ya da bekâr çalışanlara göre örgütsel 

sinizm düzeylerinin daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Diğer taraftan medeni durum 

ile örgütsel sinizm düzeyi arasında anlamlı bir ilişki bulunmayan çalışmalar da mevcuttur 

(Efilti vd., 2008; Erdost vd., 2007). 
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Kamu görevlilerinin öğrenim düzeyine göre değerlendirme yapıldığında lisans 

mezunlarının yüksek lisans mezunlarına göre daha yüksek örgütsel destek algılarken daha 

düşük geri çekilme davranışı gösterdiği görülmektedir. Diğer bir ifadeyle eğitim düzeyi 

arttıkça algılanan örgütsel destek azalırken ÜKİD artmaktadır. Örgütsel sinizm de ise 

anlamlı bir fark çıkmamıştır.  Bu sonuç örgütsel sinizm ile eğitim düzeyi arasında anlamlı 

ilişki bulunamayan çalışmalara benzerlik göstermektedir (Andersson ve Bateman,1997; 

Bommer vd, 2005; Efilti vd., 2008; James, 2005). Diğer taraftan bu iki değişken arasında 

anlamlı sonuç elde eden çalışmalar da bulunmaktadır  (Chiaburu, vd., 2013; Fero, 2005; 

Güzeller ve Kalağan, 2009; Tokgöz ve Yılmaz, 2008). Bu sonuçlar hem 657 sayılı Devlet 

Memurları Kanunu (DMK) gereği yükseköğrenime sembolik olarak bir kademe artışı 

dışında bir ödül verilmemesi hem de liyakatin yetersizliği ile açıklanabilir. Buna göre 657 

sayılı DMK’nın başta adalet ve ödül olmak üzere reformize edilmesi, zaten 657 sayılı 

DMK’nın da bir unsuru olan liyakata ise daha fazla önem verilerek etkinliğinin 

arttırılması gerekmektedir. Bu kapsamda sadece yeterlilik ve uzmanlık değil ahlak ve 

etiğin de liyakatin bir unsuru olduğu unutulmamalıdır. Makro anlamda da 

düşünüldüğünde liyakat hem kamu hem özel sektör işleyişi bağlamında bir ülkenin 

kalkınması ve büyümesi için de temel yapı taşlarından birini oluşturmaktadır.  

Kamu görevlilerinin kıdem (çalışma sürelerine) göre sonuçlar 

değerlendirildiğinde; yaş değişkeninde ortaya çıkan sonuçlara benzer olarak: 1-5 ve 6-10 

yıllık kıdeme sahip çalışanlar daha düşük örgütsel destek algılarken daha yüksek düzeyde 

örgütsel sinizm yaşamakta ve daha fazla üretkenlik karşıtı iş davranışı göstermektedirler.  

Bu sonuçlar bundan daha önceki çalışmaların sonuçlarına benzerlik göstermektedir 

(Brandes, 1997; James, 2005; Lobnika, 2004). Buna göre görece genç çalışanların 

örgütsel adalete ve ödüle daha yüksek önem verdiğini, daha sinik olduklarını ve sonuç 

olarak da daha fazla ÜKİD sergiledikleri söylenebilir. Bu bağlamda kamu çalışma 
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hayatında uzun süre kalması beklenen bu gruba yönelik olarak iyileştirme çalışmaları; 

kamu ödül ve adalet sisteminde reform yapılması gerekmektedir. Aksi takdirde bu 

çalışanlar sürekli sinik tutum sergileyecek, hatta örgütsel sinizm algıları daha da artacak 

ve daha fazla ÜKİD sergileyeceklerdir.  Diğer taraftan hizmet süresi ile örgütsel sinizm 

tutumları arasında diğer unsurlarda olduğu gibi anlamlı bir ilişki bulunmayan çalışmalar 

da mevcuttur (Bernerth vd., 2007; Bommer vd., 2005, Efilti vd., 2008; Erdost vd., 2007; 

Tokgöz ve Yılmaz, 2008). 

Kamu görevlilerinin hizmet sınıflarına göre sonuçlar incelediğinde; örgütsel 

destek ve sinizm bağlamında bir farklılık ortaya çıkmazken; eğitim öğretim hizmetleri 

sınıfında çalışanların (öğretmenler) genel idare hizmetleri ve teknik hizmetler sınıflarında 

çalışanlara göre daha az ÜKİD gösterdikleri görülmektedir. Bu sonuç diğer grupların ofis 

ortamında çalışması ve hizmet alanlarla doğrudan çalışmaması ve öğretmenlerin 

sundukları hizmet pratiğinin; geri çekilme ve toplam ÜKİD davranış sıklığını diğer 

hizmet sınıfları kadar yapmalarını engellemesi ile açıklanabilir. 

Algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı iş davranışlarının 

birbirleri arasındaki korelasyon analizinin değerlendirilmesi yapıldığında; algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel sinizm arasında orta düzeyde ters yönlü, ÜKİD ölçeği ile zayıf 

düzeyde yine ters yönlü ilişki tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle algılanan örgütsel destek 

azalırken örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı iş davranışlarında artış olabilceğini 

göstermektedir. Örgütsel sinizm ile üretkenlik karşıtı iş davranışları arasında ise zayıf 

düzeyde pozitif yönlü ilişki tespit edilmiştir. Bu sonuç ise bize örgütsel sinizm düzeyinde 

artış olması halinde çalışanların daha fazla üretkenlik karşıtı iş davranışları 

gösterebileceğini ifade etmektedir.  
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Korelasyon analizinde ortaya çıkan ilişki sonuçlarının desteklenmesi bağlamında 

algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı iş davranışlarının kendi 

içerisindeki regresyon ilişkilerine bakılmıştır. Analiz sonuçlarına göre algılanan örgütsel 

destek örgütsel sinizmi ¼ (%25) oranında açıklamaktadır. Bu öncelikle düşük bir değer 

gibi görünse de tutum ve beklenti ölçek sonuçlarına göre açıklayıcı bir sonuç olduğu 

söylenebilir. Bu durum da örgütsel desteğin olmadığı ya da yetersiz olduğu durumlarda 

çalışanlarda sinik tutum ve davranışlara yol açacağını göstermektedir. Bu sonuç bu 

konuda yapılan diğer araştırmaları da destekler nitelikte ve algılanan örgütsel desteğin 

örgütsel sinizmin bir öncülü olduğunu kanıtlar niteliktedir.  

Regresyon ilişkisinde örgütsel sinizm bağımsız değişken olarak alındığında yine 

üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordamakta ve ilişkinin gücü ise %3 olmaktadır. Diğer 

bir ifadeyle örgütsel sinizm, üretkenlik karşıtı iş davranışlarını %3 oranında 

açıklamaktadır. Bu durum ise bu iki değişken arasındaki etki gücünün düşük olduğu 

anlamına gelmektedir.  

Regresyon ilişkisinde son olarak; algılanan örgütsel destek bağımsız değişken 

olarak, üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordamakta fakat bu ilişkinin gücü %1 olarak 

oldukça düşük çıkmaktadır. Bu sonuç da bizi örgütsel destek algısının, üretkenlik karşıtı 

iş davranışlarını yordarken örgütsel sinizmin aracılık rolünün olup olmadığı ve bu 

ilişkinin gücünü arttırıp arttırmayacağını sorgulamaya itmiştir.  

Örgütsel sinizmin, örgütsel destek algılarının üretkenlik karşıtı iş davranışlarını 

yordamasında aracılık (mediator) rolü; yapısal eşitlik modeli (YEM/structural equation 

model – SEM) kurularak test edilmiş ve örgütsel sinizmin adı geçen ilişkide kısmi aracılık 

rolünün bulunduğu ortaya bulunmuştur. Bu bağlamda adalet duygusu zedelenen 

çalışanların bilişsel sinizm değerinin; yönetim desteği azalan çalışanların duyuşsal sinizm 
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değerinin; ödüllerin adaletli dağıtılmadığını düşünen çalışanların davranışsal sinizm 

değerinin yükselerek geri çekilme, üretimi saptırma ve suiistimal etme davranışlarında 

artışa neden olabileceği ortaya bulunmuştur. Dolayısıyla örgütsel destek algısı artan 

(azalan) çalışanların örgütsel sinizm düzeyleri düşerek (yükselerek) geri çekilme, üretimi 

saptırma ve suiistimal etme başta olmak üzere ÜKİD davranışlarında azalma (artma) 

yaşanacaktır.  

Örgütsel destek algısının örgütsel sinizmi yordarken ilişkinin gücü regresyon 

analizlerindeki ile aynı bulunmuştur.  Fakat örgütsel sinizmin üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarını yordamasındaki ilişki gücü neredeyse 3 kat aratarak %3’ten %9’a çıkmıştır 

(Bknz. Tablo 25’te ve 40’ta yer alan B değerleri). Bu sonuç da bize örgütsel sinizmin 

algılanan örgütsel destek ile üretkenlik karşıtı iş davranışlar arasındaki kısmi (partial) 

aracılık (mediator) rolünün olduğunu göstermektedir. Diğer bir ifadeyle algılanan 

örgütsel sinizm örgütsel destek öncülü olmadan üretkenlik karşıtı iş davranışlarını görece 

düşük düzeyde (%3 oranında) etkilerken, örgütsel destek öncülüyle ve aracılık rolü ile 

daha yüksek düzeyde (%9) etkilemektedir. Sinik tutuma ve davranışa sahip (örgütsel 

sinizm yaşayan)  bir çalışan, örgütsel destek algısı da hissetmezse daha fazla sıklıkla 

üretkenlik karşıtı iş davranışı göstermektedir. Bu sonuç bu durumun tam tersini ifade eden 

“Örgütsel sinizm seviyesi düşük bir çalışan, örgütsel destek algısı da hissederse daha da 

düşük sıklıkla üretkenlik karşıtı iş davranışı gösterecektir” yorumuyla da ifade edilebilir.  

Üretkenlik karşıtı iş davranışları süreklilik gösteren kişisel ve durumsal 

faktörlerden etkilenmektedir. Olumsuz bu değişkenlerin bilişsel işlemler sonucu tutum ve 

davranışa dönüşmesi sonucu ise ÜKİD ortaya çıkmaktadır. Burada çalışan eğer bilişsel 

işlem sonucu olumsuzluğu kendine atfediyorsa kendisine zarar vermekte; örgüte 

atfediyorsa örgüte zarar vermektedir. Bizim çalışmamız örgüte verilen zararla ilgilidir. 

Bu bağlamda örgütsel destek algısının düşük, sinizm algısının yüksek olduğu durumlarda 



171 
 

ÜKİD ortaya çıkmakta; örgütsel sinizm aracı değişken olduğunda daha fazla ortaya 

çıkmaktadır.   

Yukarıda ifade edilen sonuçlar bize örgütlerin; ÜKİD’i azaltmak ve/veya ortadan 

kaldırmak için örgütsel desteği arttıracak ve örgütsel sinizmi azaltacak önlemler almaları 

gerektiğini göstermektedir. Bu bağlamda örgütlerde etik iklimin oluşturulması, ödüllerin 

dağıtımında, cazalandırmalarda ve yönetimde adil olunması, çalışanların 

cesaretlendirilmesi, çalışanlara niteliğine göre işler verilmesi, takım desteği ve iş tatmini 

sağlanması gerekmektedir.  Aksi takdirde ÜKİD oraya çıkacak hatta süreç çalışanların 

işten ayrılmaları ile sonuçlanabilecektir (Avşaroğlu vd., 2007: 117; Çekmecelioğlu, H. 

G., 2005; Schneider & Snyder, 1975: Ünal vd., 2001). Bu durum ise örgütlerin insan 

kaynağı bağlamında yaptıkları yatırımın yok olması anlamına gelmektedir.   

Birçok araştırma örgütsel desteğin arttırılması ve/veya sinizm düzeyinin 

düşürülmesi sonucu çalışanların örgütsel vatandaşlık (ekstra rol) davranışlarının ve/veya 

iş performanslarının da artacağını ifade etmektedir (Cohen, Charash, Spector, 2001; 

Eisenberger, R vd., 2002; Moorman, R. H., Blakely, G. L., & Niehoff, B. P., 1998; 

Randall, M. L., vd., 1999; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Shanock, L. R., & Eisenberger, 

R. 2006).  Diğer taraftan örgütsel sinizmin doğrudan iş performansıyla ve örgütsel 

vatandaşlık davranışıyla ilgili olmadığı; psikolojik sözleşmenin ise bu değişkenlerle 

güçlü bir bağı olduğu; örgütsel desteğin de iş performansıyla doğrudan ilgisi olmadığını 

fakat örgütsel özdeşleşmeyle birlikte performansı arttırdığı da ifade edilmektedir 

(Andersson, 1996; Dean vd., 1998; Byrne, Z.S., & Hochwarter, W. A., 2008; Turunç, Ö., 

& Çelik, M., 2010).  

Dolayısıyla bu araştırmada ulaşılan sonuçların sınırlılıkları olduğu 

unutulmamalıdır. Bundan sonra yapılacak çalışmalarda örgütsel sinizmin ve üretkenlik 
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karşıtı iş davranışlarının bireysel (kişilik ve demografik)  ve örgütsel (psikolojik sözleşme 

ihlali, örgütsel politikalar, yönetim tarzı vb.) olmak üzere diğer olası öncülleri de model 

içerisinde araştırılabilir, bunların faktör ağırlıkları hesaplanabilir. Bu bağlamda kamu-

özel; sanayi-hizmet-tarım gibi sektörel ayrımlar yapılması faydalı olacaktır.  

Bu modelde test edilen üretkenlik karşıtı iş davranışlarının olumlu ifadesi 

sayılabilecek örgütsel vatandaşlık davranışlarının da benzer modelde ilişki düzeyi 

ölçülebilir. Ayrıca sadece tek bir meslek grubu ya da Kurum hedef alınarak yeterli 

örneklem ile modelin çalıştırılması her örgütün kendi içerisinde farklı değişkenler 

tarafından şekillenmesi nedeniyle daha sağlıklı olacaktır. Yeteri kadar araştırma sonucu 

ortaya çıktığında ise bu sonuçlar meta analiz çalışmasına temel olacaktır.   

Son olarak bu çalışmada kullanılan ölçeklerin, başta üretkenlik karşıtı iş 

davranışları ölçeğinin “çalma” ve “kundaklama” alt ölçekleri olmak üzere, Türkiye 

işgücü piyasası koşulları, kültür ve toplumsal dinamikler gözetilerek revize edilmesi ya 

da baştan sona ayrı bir ölçek olarak ortaya konması literatüre katkı sağlayacaktır. 

“Çalma” ve “kundaklama” gibi davranışların tıpkı ırkçılık, cinsiyetçilik tutum ve 

davranışlarının ölçümünde olduğu gibi dolaylı yollardan katılımcıya sorularak ölçülmesi, 

tespit edilmesi daha faydalı olacaktır. Ayrıca bu ölçeklerin uygulamasının alt sektörler, 

spesifik örgütler ve/veya meslekler temelinde yapılmasının analiz sonuçlarının 

güvenilirliğini arttıracağı düşünülmektedir.  
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EK-1: Anket Formu ve Ölçekler 
ANKET FORMU 

 
 
Değerli Katılımcı, 
  

Ankara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü’nde yürütülen bir doktora tezi için sizlerin 
görüşlerinize başvurduk. Bu araştırma Ankara Üniversitesi Etik Kurulu ilkeleri çerçevesinde 
gerçekleştirilmektedir. Çalışmada örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı çalışma davranışları 
incelenmektedir ve çalışma kapsamında elde edilecek veriler doktora tezinin araştıra kısmını oluşturacak 
ve sadece bu amaçla kullanılacaktır.  
 Bu anket formunda örgütsel sinizm ve üretkenlik karşıtı çalışma davranışları ile ilgili 102 soru 
bulunmaktadır. Doğru ya da Yanlış cevap yoktur. Vereceğiniz samimi cevaplar çalışmanın amacına ve bu 
alanda yaşanan sorunların çözümüne katkı sağlayacaktır. 
 Vereceğiniz cevaplar tamamen GİZLİ tutulacaktır. Lütfen hiçbir soruyu atlamayınız. Anketin 
cevaplanma süresi yaklaşık 20 dakikadır. İlginiz, duyarlılığınız için şimdiden teşekkür ederim.  
 

 
 

GİZLİLİK TAAHHÜTNAMESİ 
 

Ankete katılmanız tamamen gönüllülük esasına dayanmaktadır. Anket formu, ankete katıldığınıza 
dair herhangi bir bilgi içermemektedir. Lütfen adınız ya da kimliğinizi gösterir herhangi bir bilgiyi form 
üzerine yazmayınız. Sorulara verdiğiniz cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktır.  

Araştırmacı dışında hiçbir yetkili tarafından sonuçlara kesinlikle erişilemeyecektir. Kurumunuz 
dahil herhangi bir kurum ve kişi ile veriler paylaşılmayacaktır. Çalışmada anonimlik esas olup verilerin 
değerlendirilmesi kişi bazında değil bütün katılıcıların verdiği cevaplara göre gerçekleştirilecektir.  

 
 

TAAHHÜT EDERİZ. 
 
 
Prof. Dr. Müge KART      Tolga BAL 
 

İletişim Bilgileri 
 
mugekart@gmail.com       baltolga@gmail.com  
 
0 312 207 78 94       0 312 207 78 94 

 
 

 

 

 

 

 

Cinsiyetiniz  Kadın            Erkek 

Yaşınız 
 22-29            30-34               35-39           40-44  

 45-65           

mailto:mugekart@gmail.com
mailto:baltolga@gmail.com
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Medeni Durumunuz  Bekâr            Evli 

Eğitim Düzeyiniz  Lisans           Yüksek Lisans  

 Doktora  

Kurumunuzda Çalışma 
Süreniz?  1-5 yıl              6-10 yıl              11-15 yıl          16-20 yıl 

 21-25 yıl          25 yıl ve üstü 

Çalıştığınız Sınıf?  Genel İdari Hizmetler           Eğitim Hizmetleri  

 Teknik Hizmetler 
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Lütfen aşağıdaki ifadeler arasından, çalıştığınız kurumu, iş 
arkadaşlarınızı ve yöneticinizi düşünerek (olmasını 
istediğiniz gibi değil, var olan durumu düşünerek) 

cevaplandırınız. Size en yakın olan ifadeyi “X” işareti 
koyarak belirtiniz. 

Çalıştığım işyeri(nde)/kurum(da)/idare(de) … 

K
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lik

le
 

K
tl
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K
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K
es
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lik

le
 

K
tl

 

1. … çalışanlarla ilgili verilecek kararlarda adil 
davranılır.      

2. … herkes birbirine dürüst davranır      
3. … yaptığım işin karşılığını alıyorum.      
4. … çalışanların performans değerlendirmesi yapılırken 

adil davranılır.      

5. … kaynaklar dağıtılırken adil davranılır.      
6. … çalışanların ödüllendirilmesinde adil davranılır      
7. … çalışanlar ortaya çıkan fırsatlardan eşit şekilde 

yararlanır.      

8. … çalışanlar alınan kararlara katılır.      
9. … iş yükü çalışanlara eşit olarak dağıtılır.      
10. … iş programı yapılırken çalışanlara eşit davranılır.      
11. … her çalışanın yapılan uygulamalara itiraz etme 

hakkı vardır.      

12. … çalışanlardan gelen itirazlar dikkate alınır.      
13. … çalışanlar arasında çıkan çatışmaların çözümünde 

tarafsız davranılır.      

14. … çalışanların bireysel farklılıklarına saygı duyulur.      
15. … yöneticim hizmet sunduğum kişiler (vatandaş, 

öğrenci vb) ile yaşadığım herhangi bir sorunda benim 
görüşümü mutlaka alır 

     

16. … hizmet sunduğum kişilere (vatandaş, öğrenci vb)  
karşı beni korur.      

17. … hizmet sunduğum kişilerle (vatandaş, öğrenci vb)   
yaşadığım sorunları çözebilmem için gerekli her türlü 
desteği sağlar. 

     

18. … işimdeki yükselme fırsatlarından beni haberdar 
eder.      

19. … kendimi mesleki yönden geliştirebilmem (hizmet 
içi eğitim, lisansüstü eğitim vb.) için mesai 
saatlerimde gerekli düzenlemeleri yapar. 

     

20. … kazandığı başarılarda çalışanlarının payı olduğunu 
düşünür.      

21. … küçük hatalarımı hoş görür.      
22. … iş başarılarımdan dolayı yazılı olarak takdir 

edilirim.      

23. … iş başarılarından dolayı çalışanlara verilen 
ödüllerde tutarlı davranılır.      

24. … çalışanlarının iş başarıları ödüllendirilir.      
25. … yöneticilerim mümkün olursa ücretimi arttırmayı 

düşünür.      

26. … yöneticilerim mümkün olduğunca işimi ilginç hale 
getirmek için uğraşır.      

27. … verilen ödüller ile ilgili olarak çalışanlar 
bilgilendirilir.      

28. … çalışanların iş performansı takdir edilir.      
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Lütfen aşağıdaki ifadeler arasından, ilk üst’ünüzü 
(yöneticinizi), çalıştığınız kurumu ve iş arkadaşlarınızı 

düşünerek (olmasını istediğiniz gibi değil, var olan 
durumu düşünerek) cevaplandırınız. Size en yakın 

olan ifadeyi “X” işareti koyarak belirtiniz. 
Çalıştığım işyeri(nde)/kurum(da)/idare(de) … 
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29. … söylenenler ile yapılanların farklı olduğuna 
inanıyorum.      

30. … politika, amaç ve uygulamaları arasında çok az 
ortak yön vardır.       

31. … bir uygulamanın yapılacağı söyleniyorsa, bunun 
gerçekleşip gerçekleşmeyeceği konusunda kuşku 
duyarım. 

     

32. … çalışanlardan bir şey yapmaları beklenir, ancak 
başka bir davranış ödüllendirilir.      

33. … yapılacağı söylenen şeyler ile gerçekleşenler 
arasında çok az benzerlik görüyorum.      

34. Çalıştığım kurumu/işyerini/idareyi düşündükçe 
sinirlenirim.      

35. Çalıştığım kurumu/işyerini/idareyi düşündükçe 
hiddetlenirim       

36. Çalıştığım kurumu/işyerini/idareyi düşündükçe gerilim 
yaşarım.       

37. Çalıştığım kurumu/işyerini/idareyi düşündükçe içimi 
bir endişe kaplar.      

38. … dışındaki arkadaşlarıma, işte olup bitenler 
konusunda yakınırım.      

39. Çalıştığım kurumdan ve çalışanlarından 
bahsedildiğinde, birlikte çalıştığım kişilerle anlamlı bir 
şekilde bakışırız. 

     

40. Başkalarıyla, çalıştığım kurumdaki işlerin nasıl 
yürütüldüğü hakkında konuşurum.      

41. Başkalarıyla, çalıştığım kurumdaki uygulamaları ve 
politikaları eleştiririm.      
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Mevcut işinizde aşağıda belirtilen davranışların her birini 
ne sıklıkla yaptınız? 
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42. Kasıtlı olarak kurumumuza ait araç ve gereçleri israf ettim.      
43. Kasıtlı olarak kurumun herhangi bir araç ve gerecine zarar 

verdim.      

44. Kasıtlı olarak ofisimi/işyerimi dağınık bıraktım.      
45. İzinsiz olarak mesaime geç geldim.      
46. Hiçbir sağlık sorunum olmadığı halde, hastayım bahanesi 

yaparak o gün işe gitmedim.      

47. İşyerince belirlenen yemek ve dinlenme sürelerini izinsiz 
olarak aştım.      

48. İzinsiz olarak mesaimden erken ayrıldım.      
49. Gün içerisinde özel işlerimi halletmek için saatlik izin 

almadan işyerinden ayrıldım.      

50. İşten kaytarmak için bir sağlık kuruluşuna giderek, kendimi 
gün içerisinde sıhhi izinli gösterdim.      

51. İşe birkaç gün gitmemek için bir sağlık kuruluşuna giderek 
sağlık raporu aldım.      

52. Tuvalete gitme, sigara içme ve benzeri nedenlerle görevime 
(işime) ara verdim ve bu arayı kasten uzattım.      

53. Kasıtlı olarak işimi yanlış yaptım.      
54. Bitirilmesi gereken acil bir iş varken, bilerek yavaş çalıştım      
55. Verilen bir görevi zamanında bitirdiğim halde, yeni bir görev 

verilmemesi için görevi henüz tamamlayamadığımı 
söyledim. 

     

56. Normal koşullarda yapabileceğim bir görevi (işi), ben 
üstesinden gelemem diyerek reddettim.      

57. Normal koşullarda yapabileceğim bir görevi (işi), sağlık 
sorunlarım olduğu bahanesiyle reddettim.      

58. Kurumumuzdaki kurallara kasıtlı olarak uymadım.      
59. Kurumumuza ait bir şeyi izinsiz olarak aldım.      
60. Kurumumuza ait bazı araç-gereçleri izinsiz olarak evime 

götürdüm.      

61. Normal mesaimden daha fazla çalışmış gibi gösterip, 
fazladan ücret aldım.      

62. İzinsiz olarak kurumun parasını aldım / kullandım.      
63. Kurumumuzdaki çalışanlardan birine ait bir şeyi izinsiz 

olarak aldım.      

64. Çevremdeki insanlara çalıştığım kurumun ne kadar kötü bir 
yer olduğunu söyledim.      

65. Kurumdaki birileri hakkında kötü bir dedikodu çıkarttım ya 
da duyduğum kötü bir dedikoduyu yaydım.      

66. Bir vatandaşa karşı kaba davrandım.      
67. Kurumumuzdaki bir çalışanın çalışma performansını 

kötüledim.      

68. Kurumumuzdaki birinin özel hayatıyla alay ettim.      
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Mevcut işinizde aşağıda belirtilen davranışların her birini 
ne sıklıkla yaptınız? 
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69. Kurumumuzdaki birini kasıtlı olarak görmezlikten geldim.      
70. Kendi yaptığım bir hatayı kurumumuzdaki birinin üzerine 

attım.      

71. Kurumdan biriyle tartıştım / ağız dalaşına girdim.      
72. Kurumdaki biri(leri)ne kaba (küfür içerikli) sözler sarf ettim.      
73. Kurumdaki biri(leri)ne kaba (küfürlü anlamlar taşıyan) el kol 

hareketleri yaptım.      

74. Kurumdaki biri(leri)ni fiziksel şiddet uygulamakla 
(dövmekle) tehdit ettim.      

75. Kurumdan biri(leri)ne sözlü olarak gözdağı verdim.      
76. Kurumdaki biri(leri)nin yüzüne karşı moral bozucu kötü 

sözler söyledim.      

77. Kasten kurumdaki biri(leri)ni herkes önünde kötü gösterecek 
bir şey yaptım.      

78. Kurumdaki biri(leri)ni mahcup edecek, utandıracak kaba bir 
şaka yaptım.      

79. Kurumdaki biri(leri)nin özel eşyalarını izinsiz olarak 
karıştırdım.      

80. Kurumdaki biri(leri)ne vurdum/sataştım.      
81. Kurumdaki biri(leri)yle alay ettim ya da onu aşağıladım.      
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EK-2: Etik Kurul İzni 
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EK-3: TODAİE İzin Yazısı 
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Ek-4: Ölçek İzinleri 

 



216 
 



217 
 



218 
 

 

 



219 
 

EK-5: Analiz Sonuç Tabloları 

Tablo 41: Ölçekler, Alt Ölçekler, Ortalama ve Toplam Değerler 
Alt Ölçekler ve 

Toplam Değerleri 
Kişi 

Sayısı Ortalama Medyan 
(Ortanca) 

Mod 
(Tepe 
Değer) 

Standart 
Sapma 

En 
Küçük 
Değer 

En 
Büyük 
Değer 

Toplam 

Adalet 419 31,7 30,0 28,0 10,0 14 70 13279 

Yönetim 419 19,5 19,0 16,0 5,8 7 35 8183 

Ödül 419 15,0 15,0 16,0 5,2 7 35 6275 

Algılanan Örgütsel 

Destek 419 66,2 64,0 69,0 18,7 30 140 27737 

Bilişsel 419 17,2 17,0 16,00 3,8 6 25 7220 

Duyuşsal 419 12,8 13,0 20,0 4,6 4 20 5380 

Davranışsal 419 13,3 14,0 16,0 3,6 4 20 5574 

Örgütsel Sinizm 

Ölçeği 419 43,4 43,0 43,0 9,7 17 65 18174 

Kundaklama 419 3,5 3,0 3,0 1,0 3 9 1452 

Geri Çekilme 419 13,0 12,0 9,0 4,6 8 35 5450 

Üretimi Saptırma 419 7,2 6,0 6,0 2,4 6 22 3035 

Çalma 419 5,3 5,0 5,0 1,2 5 15 2217 

Suistimal Etme 419 22,5 21,0 19,0 5,0 18 56 9448 

Üretkenlik Karşıtı 

İş Davranışları 

Ölçeği 

419 51,6 48,0 42,0 11,3 40 114 21602 
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Tablo 42: Algılanan Örgütsel Destek Ölçek Sorularının Yüzdelik Dağılımı 

Algılanan Örgütsel Destek 
 1 2 3 4 5 

TOPLAM  N % N % N % N % N % 
Soru 1 84 %20 207 %49,4 69 %16,5 41 %9,8 18 %4,3 419 (%100) 
Soru 2 99 %23,6 237 %56,6 57 %13,6 18 %4,3 8 %1,9 419 (%100) 
Soru 3 59 %14,1 172 %41,1 47 %11,2 127 %30,3 14 %3,3 419 (%100) 
Soru 4 64 %15,3 219 %52,3 86 %20,5 38 %9,1 12 %2,9 419 (%100) 
Soru 5 63 %15 210 %50,1 86 %20,5 54 %12,9 6 %1,4 419 (%100) 
Soru 6 103 %24,6 191 %45,6 77 %18,4 42 %10 6 %1,4 419 (%100) 
Soru 7 96 %22,9 226 %53,9 52 %12,4 39 %9,3 6 %1,4 419 (%100) 
Soru 8 91 %21,7 176 %42 85 %20,3 64 %15,3 3 %0,7 419 (%100) 
Soru 9 144 %34,4 217 %51,8 9 %2,1 48 %11,5 1 %0,2 419 (%100) 
Soru 10 115 %27,4 228 %54,4 33 %7,9 42 %10 1 %0,2 419 (%100) 
Soru 11 86 %20,5 186 %44,4 45 %10,7 91 %21,7 11 %2,6 419 (%100) 
Soru 12 73 %17,4 184 %43,9 111 %26,5 47 %11,2 4 %1 419 (%100) 
Soru 13 88 %21 197 %47 94 %22,4 30 %7,2 10 %2,4 419 (%100) 
Soru 14 82 %19,6 159 %37,9 88 %21 77 %18,4 13 %3,1 419 (%100) 
Soru 15 57 %13,6 120 %28,6 79 %18,9 148 %35,3 15 %3,6 419 (%100) 
Soru 16 51 %12,2 143 %34,1 117 %27,9 90 %21,5 18 %4,3 419 (%100) 
Soru 17 50 %11,9 150 %35,8 121 %28,9 83 %19,8 15 %3,6 419 (%100) 
Soru 18 72 %17,2 184 %43,9 74 %17,7 70 %16,7 19 %4,5 419 (%100) 
Soru 19 70 %16,7 126 %30,1 57 %13,6 134 %32 32 %7,6 419 (%100) 
Soru 20 60 %14,3 136 %32,5 104 %24,8 98 %23,4 21 %5 419 (%100) 
Soru 21 24 %5,7 74 %17,7 119 %28,4 182 %43,4 20 %4,8 419 (%100) 
Soru 22 142 %33,9 187 %44,6 64 %15,3 18 %4,3 8 %1,9 419 (%100) 
Soru 23 100 %23,9 195 %46,5 95 %22,7 26 %6,2 3 %0,7 419 (%100) 
Soru 24 99 %23,6 178 %42,5 98 %23,4 41 %9,8 3 %0,7 419 (%100) 
Soru 25 120 %28,6 161 %38,4 86 %20,5 51 %12,2 1 %0,2 419 (%100) 
Soru 26 129 %30,8 164 %39,1 82 %19,6 38 %9,1 6 %1,4 419 (%100) 
Soru 27 105 %25,1 190 %45,3 94 %22,4 25 %6 5 %1,2 419 (%100) 
Soru 28 109 %26 170 %40,6 63 %15 76 %18,1 1 %0,2 419 (%100) 
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Tablo 43: Örgütsel Sinizm Ölçek Sorularının Yüzdelik Dağılımı 

Örgütsel Sinizm Ölçeği 
 1 2 3 4 5 

TOPLAM  N % N % N % N % N % 
Soru 29 14 %3,3 50 %11,9 84 %20 185 %44,2 86 %20,5 419 (%100) 
Soru 30 6 %1,4 90 %21,5 125 %29,8 157 %37,5 41 %9,8 419 (%100) 
Soru 31 8 %1,9 59 %14,1 74 %17,7 221 %52,7 57 %13,6 419 (%100) 
Soru 32 3 %0,7 88 %21 166 %39,6 124 %29,6 38 %9,1 419 (%100) 
Soru 33 8 %1,9 108 %25,8 81 %19,3 167 %39,9 55 %13,1 419 (%100) 
Soru 34 36 %8,6 88 %21 85 %20,3 104 %24,8 106 %25,3 419 (%100) 
Soru 35 41 %9,8 108 %25,8 93 %22,2 93 %22,2 84 %20 419 (%100) 
Soru 36 35 %8,4 106 %25,3 98 %23,4 111 %26,5 69 %16,5 419 (%100) 
Soru 37 44 %10,5 107 %25,5 89 %21,2 111 %26,5 68 %16,2 419 (%100) 
Soru 38 47 %11,2 104 %24,8 73 %17,4 147 %35,1 48 %11,5 419 (%100) 
Soru 39 33 %7,9 72 %17,2 100 %23,9 159 %37,9 55 %13,1 419 (%100) 
Soru 40 28 %6,7 56 %13,4 67 %16 217 %51,8 51 %12,2 419 (%100) 
Soru 41 31 %7,4 66 %15,8 87 %20,8 179 %42,7 56 %13,4 419 (%100) 
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Tablo 44: Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Ölçek Sorularının Yüzdelik 
Dağılımı 

Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları 
 1 2 3 4 5 

TOPLAM  N % N % N % N % N % 
Soru 42 363 %86,6 44 %10,5 10 %2,4 2 %0,5 0 %0 419 (%100) 
Soru 43 406 %96,9 9 %2,1 4 %1 0 %0 0 %0 419 (%100) 
Soru 44 336 %80,2 66 %15,8 9 %2,1 8 %1,9 0 %0 419 (%100) 
Soru 45 189 %45,1 107 %25,5 92 %22 30 %7,2 1 %0,2 419 (%100) 
Soru 46 288 %68,7 111 %26,5 19 %4,5 0 %0 1 %0,2 419 (%100) 
Soru 47 178 %42,5 124 %29,6 83 %19,8 26 %6,2 8 %1,9 419 (%100) 
Soru 48 130 %31 187 %44,6 75 %17,9 24 %5,7 3 %0,7 419 (%100) 
Soru 49 229 %54,7 113 %27 61 %14,6 16 %3,8 0 %0 419 (%100) 
Soru 50 336 %80,2 76 %18,1 4 %1 3 %0,7 0 %0 419 (%100) 
Soru 51 255 %60,9 156 %37,2 4 %1 4 %1 0 %0 419 (%100) 
Soru 52 281 %67,1 111 %26,5 12 %2,9 8 %1,9 7 %1,7 419 (%100) 
Soru 53 402 %95,9 13 %3,1 4 %1 0 %0 0 %0 419 (%100) 
Soru 54 354 %84,5 53 %12,6 10 %2,4 2 %0,5 0 %0 419 (%100) 
Soru 55 314 %74,9 95 %22,7 5 %1,2 5 %1,2 0 %0 419 (%100) 
Soru 56 340 %81,1 65 %15,5 6 %1,4 8 %1,9 0 %0 419 (%100) 
Soru 57 360 %85,9 51 %12,2 0 %0 4 %1 4 %1 419 (%100) 
Soru 58 328 %78,3 72 %17,2 8 %1,9 11 %2,6 0 %0 419 (%100) 
Soru 59 392 %93,6 21 %5 4 %1 2 %0,5 0 %0 419 (%100) 
Soru 60 382 %91,2 31 %7,4 4 %1 2 %0,5 0 %0 419 (%100) 
Soru 61 409 %97,6 6 %1,4 4 %1 0 %0 0 %0 419 (%100) 
Soru 62 411 %98,1 4 %1 4 %1 0 %0 0 %0 419 (%100) 
Soru 63 407 %97,1 8 %1,9 4 %1 0 %0 0 %0 419 (%100) 
Soru 64 190 %45,3 146 %34,8 46 %11 26 %6,2 11 %2,6 419 (%100) 
Soru 65 395 %94,3 20 %4,8 4 %1 0 %0 0 %0 419 (%100) 
Soru 66 328 %78,3 83 %19,8 4 %1 4 %1 0 %0 419 (%100) 
Soru 67 258 %61,6 147 %35,1 6 %1,4 8 %1,9 0 %0 419 (%100) 
Soru 68 391 %93,3 20 %4,8 4 %1 4 %1 0 %0 419 (%100) 
Soru 69 221 %52,7 148 %35,3 31 %7,4 12 %2,9 7 %1,7 419 (%100) 
Soru 70 400 %95,5 13 %3,1 0 %0 6 %1,4 0 %0 419 (%100) 
Soru 71 108 %25,8 275 %65,6 28 %6,7 0 %0 8 %1,9 419 (%100) 
Soru 72 367 %87,6 45 %10,7 5 %1,2 2 %0,5 0 %0 419 (%100) 
Soru 73 385 %91,9 31 %7,4 3 %0,7 0 %0 0 %0 419 (%100) 
Soru 74 401 %95,7 15 %3,6 0 %0 3 %0,7 0 %0 419 (%100) 
Soru 75 322 %76,8 80 %19,1 14 %3,3 3 %0,7 0 %0 419 (%100) 
Soru 76 298 %71,1 118 %28,2 0 %0 3 %0,7 0 %0 419 (%100) 
Soru 77 392 %93,6 22 %5,3 3 %0,7 2 %0,5 0 %0 419 (%100) 
Soru 78 379 %90,5 38 %9,1 2 %0,5 0 %0 0 %0 419 (%100) 
Soru 79 407 %97,1 10 %2,4 2 %0,5 0 %0 0 %0 419 (%100) 
Soru 80 403 %96,2 13 %3,1 3 %0,7 0 %0 0 %0 419 (%100) 
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Soru 81 374 %89,3 43 %10,3 0 %0 2 %0,5 0 %0 419 (%100) 
 

 

Alt Ölçekler ve Puanları 
Ortalama ± Standart 

Sapma 

Adalet 2,26 ± 0,72 

Yönetim 2,79 ± 0,82 

Ödül 2,14 ± 0,74 

Algılanan Örgütsel Destek 2,4 ± 0,67 

Bilişsel 3,45 ± 0,77 

Duyuşsal 3,21 ± 1,16 

Davranışsal 3,33 ± 0,9 

Örgütsel Sinizm Ölçeği 3,33 ± 0,76 

Kundaklama 1,16 ± 0,34 

Geri Çekilme 1,63 ± 0,57 

Üretimi Saptırma 1,21 ± 0,4 

Çalma 1,06 ± 0,24 

Suistimal Etme 1,25 ± 0,28 

Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Ölçeği 1,26 ± 0,28 
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ÖZET 

KAMU SEKTÖRÜNDE ÖRGÜTSEL SİNİZM VE ÜRETKENLİK KARŞITI İŞ 
DAVRANIŞLARININ İNCELENMESİ 

Tolga BAL, Doktora Tezi, Danışman: Prof. Dr. Müge ERSOY KART 
T.C. Ankara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Küreselleşmenin ve teknolojik ilerlemenin sonucu olarak kendi alanında tekel 
olan kamu örgütleri dahi, dünyadaki gelişime paralel olarak geleneksel kamu yönetimi 
anlayışından vazgeçerek; vatandaş odaklılık, şeffaflık, hesap verebilirlik, verimlilik ve 
etkinlik çalışma ilkelerini benimsemişlerdir. Türkiye’de 2006 yılından çıkarılan ve 2008 
yılından itibaren uygulanmaya başlayan 5018 sayılı Kamu Mali Yönetim ve Kontrol 
Kanunu ile bu ilkeler doğrultusunda hizmet etmek zorunlu hale gelmiştir.   

Kamu örgütleri bu ilkeler doğrultusunda hizmet verirken, başarılı olabilmek ve 
varlıklarını devam ettirebilmek için bu değişimi içselleştirmeye çalışmaktadır. İçsel ve 
dışsal olarak her daim etkileşimde olan bu örgütlerin de tıpkı bireyler gibi karakterlerini 
tanımlamaya yardımcı olan kendine has birtakım normları, değerleri ve tutumları 
bulunmaktadır. Bu kapsamda örgütsel sinizm, örgütsel destek, üretkenlik karşıtı iş 
davranışları (ÜKİD) kavramlarının önemi başta örgütsel davranış, insan kaynakları 
yönetimi ve işletme alanında her geçen gün önemi artmakta ve günümüzde çalışanların 
tutumunu belirlemeyi sağlayan bir konu olarak karşımıza çıkmaktadır. 

Bu tezde; kamu sektöründe algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm ile 
üretkenlik karşıtı iş davranışları düzeyleri arasındaki ilişkiler, bunların birbirleri 
arasındaki ilişkiler ile örgütsel sinizmin algılanan örgütsel destek öncülü hesaba 
katılarak üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordamasındaki aracılık rolü incelenmiştir. 
Bu bağlamda Türkiye’de konuyla ilgili yapılan ilk çalışmadır.  

Araştırma sonucunda, kamu görevlilerinin örgütsel destek ve sinizm algıları ile 
gösterdikleri üretkenlik karşıtı iş davranışlarının demografik özelliklere göre farklılaştığı 
saptanmıştır. Yapılan korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda, kamu görevlilerinin 
örgütsel destek ve sinizm düzeylerinin üretkenlik karşıtı iş davranışlarını yordadığı ve 
yapısal eşitlik modeli vasıtasıyla ise algılanan örgütsel desteğin üretkenlik karşıtı iş 
davranışlarını yordarken örgütsel sinizmin kısmi aracılık rolünün olduğu tespit 
edilmiştir. 

 Bu araştırmanın sonuçları kamu örgütlerinin; ÜKİD’i azaltmak ve/veya ortadan 
kaldırmak için örgütsel desteği arttıracak ve örgütsel sinizmi azaltacak önlemler almaları 
gerektiğini göstermektedir. Bu bağlamda örgütlerde; etik iklimin yaratılması, ödüllerin 
dağıtımında ve yönetimde adil olunması, çalışanların cesaretlendirilmesi, liyakat 
sisteminin etkin çalıştırılması, çalışanlara niteliğine göre işler verilmesi, takım desteği 
ve iş tatmini sağlanması gerekmektedir.  Aksi takdirde örgütsel sinizm ve ÜKİD oraya 
çıkacak hatta süreç çalışanların işten ayrılmaları ile sonuçlanabilecektir. Bu durum ise 
örgütlerin insan kaynağı bağlamında yaptıkları yatırımın yok olması anlamına 
gelmektedir.   

Anahtar Kelimeler: 
Algılanan Örgütsel Destek, Örgütsel Sinizm, Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları, 

Yapısal Eşitlik Modeli, Kamu Çalışanları 
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ABSTRACT 

THE EXAMINATION OF ORGANIZATIONAL CYNICISM AND COUNTER 
PRODUCTIVE WORK BEHAVIORS IN PUBLIC SECTOR 

Tolga BAL, PhD Thesis, Thesis Advisor: Prof. Dr. Müge ERSOY KART 
Ankara University, Institute of Social Sciences 

Even public organizations, monopolized in their field have abandoned the traditional 
understanding of public administration in parallel with world development and have 
adopted the principles of citizenship, transparency, accountability, efficiency and 
effectiveness as a result of globalization and technological progress. It has become 
mandatory to serve in accordance with those cited principles which are on Law No. 5018, 
named Public Financial Management and Control Law that introduced in 2006 and 
began to be implemented in Turkey since 2008. 
While public organizations serve in line with these principles, they try to internalize this 
change in order to be successful and to sustain their existence. These organizations, 
which interact internally and externally at all times, have their own specific norms, values 
and attitudes that help to define their character as individuals (poeple). In this context, 
the importance of organizational cynicism, organizational support, counter productive 
work behaviors (CPWB) concepts have been increasing day by day in the field of 
organizational behavior, human resources management and nowadays it has became an 
issue that determines the attitude of employees. 
In this thesis these are examined that the relationship between perceived organizational 
support, organizational cynicism and CPWB in the public sector, their relationship 
(interrelations) with each other and the mediation role of organizational cynicism in 
predicting CPWB by considering the perceived organizational support premise. In this 
regard, it is the first study on this subject in Turkey. 
As a result of the research, it has been determined that organizational support and 
cynicism perceptions of civil servants and their CPBW differ according to the 
demographic characteristics. In consequence of the correlation and regression analyzes, 
it was determined that organizational support and cynicism agg. levels of civil servants 
predicted CPWB. And it is also seen by the structural equality model (SEM) that 
organizational cynicism has partial mediation role on predicting CPWB by considering 
the perceived organizational support premise 
The results of this research indicates that should take measures to increase 
organizational support and reduce organizational cynicism in order to reduce and/or 
eliminate the CPWB. In this context, these are need to be improved or established in 
organizations that creation of an ethical climate, fair distribution of prizes, fair 
management, encouragement of employees, effective execution of the merit system, 
providing employees with jobs according to their qualifications, team support and job 
satisfaction. Otherwise, organizational cynicism and CPWB will come up there, and the 
process may result in employees leaving their jobs which means that to disappear 
investment of organizations in terms of human resources. 
Key Words: 
Perceived Organizational Support, Organizational Cynicism, Counter Productive Work 
Behaviors (CPWB), Structural Equation Mode (SEM)l, Civil Servants 
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