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ÖZET 
 

AraĢtırma, üniversite hastanesinde çalıĢan idari personelin genel (kiĢilik) 

sinizmi ve örgütsel sinizm düzeylerinin belirlenmesi amacıyla tanımlayıcı nitelikte 

gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırma evreni Dokuz Eylül Üniversitesi Hastanesi‟nde çalıĢan idari 

personelden oluĢmaktadır (N=384). Veriler, araĢtırmaya katılan idari çalıĢanların 

demografik özellikleri, genel (kiĢilik) sinizmi ölçeği ve örgütsel sinizm ölçeğine ait 

maddeleri içeren üç bölümden oluĢan anket formu ile değerlendirilmiĢtir. AraĢtırmada 

demografik değiĢkenlerden “Eğitim Durumu (Lisans-Yüksek Lisans- Doktora)”, 

“Mesleğini Ġstemeyerek Seçme”, “ĠĢ Memnuniyeti Olmayan- Kısmen Olan” ve 

“Nöbet Usulü veya Sadece Gece ÇalıĢanlar” kısımlarında anlamlı farklılıklar 

görülmüĢtür. Ölçekler arasındaki iliĢki incelendiğinde ise genel (kiĢilik) sinizm ölçeği 

ile örgütsel sinizm ölçeği ve alt boyutlarından “biliĢsel” ve “davranıĢsal” olanlarda 

pozitif korelasyon tespit edilmiĢtir. 

Sonuç olarak demografik değiĢkenlerden bazılarının örgütsel sinizmi ve alt 

boyutlarını etkilediği görülmüĢtür. Genel sinizm düzeyi skoru biliĢsel boyut, 

davranıĢsal boyut ve örgütsel sinizm arasında da pozitif yönde iliĢki bulunmuĢtur. 

 

Anahtar Kelimeler: Üniversite Hastanesi, Sinizm, Genel Sinizm, Örgütsel 

Sinizm, Genel Sinizm Ölçeği, Örgütsel Sinizm Ölçeği 



iv 

ABSTRACT 
 

 DETERMINING THE LEVEL OF GENERAL AND ORGANIZATIONAL 

CYNISM AMONG THE HOSPITAL ADMINISTRATIVE STAFF 

 

This descriptive study is aimed at determining the level of general cynicism 

(personality) and organizational cynicism of administrative staff working in a university 

hospital. The study was carried out with the participation of administrative staff working 

in Dokuz Eylul University Hospital (n= 384). The data was evaluated with a 

questionnaire consisting of three sections. These three sections are demographic 

characteristics of the administrative staff, general cynicism scale and organizational 

cynicism scale. It was discovered that differences in demographic variables of 

“Educational Status (Degree-Graduate-Postgraduate)”, “Status of the profession 

willingly choose”, “Job satisfaction with non-partially” and “Sentry or only night staff”  

were statistically significant. 

When examining the relationship between general cynicism (personality) and 

organizational cynicism subscales of the “cognitive” and “behavioral” was determined a 

positive correlation. 

As a result, this study revealed that some of the demographic variables influence 

the organizational cynicism and its subscales. General cynicism level score was found a 

positive correlation between “cognitive”, “behavioral” and “organizational cynicism”.   

 

Keywords: University Hospital, Cynicism, General Cynicism, Organizational 

Cynicism, General Cynicism Scale, Organizational Cynicism Scale 
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ÖNSÖZ 
 

Sinizm, örgütsel sinizim ve genel (kiĢilik) sinizmi gibi kavramlar eskiye 

dayansa da gün geçtikçe daha çok önem kazanmaya baĢlamıĢtır. Konu 

araĢtırıldığında diğer sektörlere göre daha az incelendiği görülmüĢtür. Bu sebeple bu 

çalıĢmada üniversite hastanesinde çalıĢan idari personelin genel ve örgütsel sinizm 

düzeylerinin belirlenmesi, değiĢkenlerin saptanması, değiĢkenler ile sinizm türleri 

arasındaki iliĢkilerin karĢılaĢtırılarak değerlendirilmesi amaçlanmıĢtır. 

 

Tez çalıĢma süremde önemli katkılarından dolayı tez danıĢmanım Yrd.Doç.Dr. 

Onur YARAR‟a; yüksek lisansa baĢladığımdan itibaren yanımda olan eĢim           

Can KANAR‟a, biricik kızım Derin KANAR‟a, Öğr. Gör. Tuğba PALAZ baĢta 

olmak üzere tüm değerli arkadaĢlarıma, aileme, Dokuz Eylül Üniversitesi Hastanesi 

BaĢhekimliği ve idari çalıĢanlarına sonsuz teĢekkür ederim. 
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1.GĠRĠġ 

Sağlık sektöründe iĢlerin bekleme veya ertelenme durumları söz konusu 

olmadığı gibi her iĢin acil ve önemli olması çalıĢan bireyler üzerinde stres unsuru 

yaratmaktadır. Bununla birlikte çalıĢanların mutlu olması, motivasyonunun yüksek 

olması ve zaman yönetimini uyum içinde idare edebilmesi beklenmektedir. Ancak 

günümüzde uzun çalıĢma saatleri, hasta psikolojisine paralel moral bozuklukları, iĢ ve 

ücret dağılımlarının eĢitsizliği, gibi nedenlere bağlı olarak hastaya veya kuruma 

verilen hizmet kalitesinin, çalıĢma veriminin ve iĢ tatmininin azaldığı görülmektedir. 

Sağlık sektöründe çalıĢanların iĢ verimini etkileyecek sinizm konusu bu nedenle ayrı 

bir önem taĢımaktadır. 

Sinizm kavramı ile ilgili yapılan birçok tanımdan çıkan ortak payda; 

etrafındaki herkesi çıkarcı kabul etme, negatif düĢünme, kolay beğenmeme, eleĢtirel 

düĢünme ve güven eksikliği yaĢayan kiĢilere atfedilen düĢünce akımı olarak 

tanımlanabilmektedir. 

Sinik kiĢilerin temel özelliklerine bakıldığında; alaycı bir tavır içinde olma, 

etrafındaki kiĢilerin dürüstlükten yoksun olduğuna inanma, karĢısındaki kiĢilerin seçim 

esnasında bencil olduğuna inanma, baĢkalarını istismar etmenin insanın doğasında 

olduğuna inanma gibi davranıĢlar belirtilebilmektedir. 

Örgütsel sinizm kavramında ise; çalıĢan bireylerin örgütün bütünlükten ve 

dürüstlükten yoksun olduğuna inanması ve örgüte karĢı duyulan negatif duygular 

olarak tanımlanabilir. Örgütsel sinizme bağlı negatif tutumları kapsayan biliĢsel, 

duyuĢsal ve davranıĢsal olarak üç boyut bulunmaktadır. ÇalıĢan bireylerin yaĢadığı 

kuruma karĢı aitlik hissetmemesi, olaylara sürekli Ģüpheci, karamsar ve inançsız 

bakması, kendine yönetim Ģemasında veya iĢ akıĢında anlamlı bir yer bulamaması 

çıkacak bir çok zincirleme sorunun sebebini oluĢturabilmektedir. Sorunlar kökten 

oluĢmadan once iĢverenlerin çalıĢan bireylerinin sinizm ve örgütsel sinizm 

düzeylerini bilerek buna yönelik tedbirler alması gerekmektedir.
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Literatüre bakıldığında hem sağlık sektöründe hem de sadece idari personeli 

kapsayan bir çalıĢma yapıldığı tespit edilememiĢtir. Sinizm kavramı ile ilgili genellike 

özel sektör (turizm, iĢletme v.b.) ya da kurumsal olarak öğretmenler üzerinde çalıĢma 

yapıldığı görülmektedir. Bu eksiklikten yola çıkarak araĢtırmanın amacını literatürün 

geliĢmesine katkı sağlamak ve örgütler için can alıcı bir nokta olan sinizmi genel ve 

örgütsel olarak iki ana baĢlıkta değerlendirmek, birbirlerine etkilerini tespit etmek gibi  

faktörler belirlemektedir. AraĢtırmamızda kamu hastanesinde çalıĢan idari personelin 

genel (kiĢilik) ve örgütsel sinizm düzeylerinin belirlenmesi amacıyla anket 

uygulanmıĢtır. Ġdari personeller kendi sinik tutumlarını veya örgüt içi faktörlerden 

kaynaklanan sinik tutumlarını değerlendirdiler. Elde ettiğimiz sonuçlar ile 

amaçladığımız hedef sinizmin ve sinizmin alt boyutlarının kurumları ne oranda 

etkilediğini tespit etmek, sinik tutumların ortaya çıkmaması için belirli zaman 

aralıkları ile eğitimler düzenlemek, anketler uygulamak ve yeni metodlar 

kazandırmaktır. 
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2.GENEL BĠLGĠLER 

2.1.Sinizm ve Örgütsel Sinizm Kavramına Genel BakıĢ 

 2.1.1.Sinizm Kavramı 

Sinizm (kinizm, sinisizm), temeli antik Yunan‟a dayanan bir düĢünce okulu ve 

hayat biçimidir. Bilinen ilk “sinik (kinik)” M.Ö. 444-635 yılları arasında yaĢamıĢ olan 

Sokrates‟in öğrencisi- Antisthenes‟dir. Sokrates‟in öğrencisi Atina‟lı Antisthenes, 

insanın tam bağımsızlık ve özgürlüğü savunan, erdeme ve mutluluğa böylelikle 

eriĢilebileceğini ileri süren bir okul kurmuĢtur. Antisthenes “Ġstenilecek tek Ģey erdem, 

kaçınılacak tek Ģey erdemsizliktir” düĢüncesini paylaĢmaktadır.(1) 

“Antisthenes‟te Sokrates gibi töresel bir amaca yönelmeyen bilimleri küçümser, 

erdemin bilgiyle elde edilebileceğini savunur, yaĢamın amacı olan mutluluğun ise erdemlilikte 

bulunduğunu savunmuĢtur. Kinizm öğretisini, kurucusu Antisthenes‟ten sonra Krates, 

Kseniades,  Oneskrites,  Sinopl‟lu  Diogenes sürdürmüĢlerdir (2).” 

 “En basit biçimde sinizm “diğerlerinden hoĢlanmama ve diğerlerine güvenmeme” 

olarak tanımlanmaktadır (3). Bateman ve arkadaĢları sinizmi, “otorite ve kurumlara karĢı 

olumsuz ve güvensiz tutumlar” Ģeklinde tanımlamıĢtır. Anderson ise “engellenme, 

umutsuzluk ve hayal kırıklığıyla nitelenen genel ve spesifik bir tutum olduğu kadar bir kiĢi, 

grup, ideoloji, toplumsal gelenek veya kurumlara karĢı negatif duygular ve güvensizlik” 

olarak tanımlamıĢtır (4).” 

Oxford Ġngilizce Sözlüğü‟nde sinik kelimesi; insanın güdü ve eylemlerindeki 

samimiyet ve iyiliğe inanmayan ve bu durumunu dudak bükme, küçümseme, hor 

görme gibi eylemlerle dıĢa vurmayı alıĢkanlık haline getiren kiĢi olarak 

açıklanmaktadır (5). 

“Brandes (6) sinizmi, örgütsel anlamda, birçok birey tarafından paylaĢılan Ģüpheler 

Ģeklinde belirtmiĢtir. Sinizm, „kuĢkuculuk‟, „Ģüphecilik‟, „güvensizlik‟, „inançsızlık‟, 

„kötümserlik‟, „olumsuzluk‟ sözcükleriyle yakın anlamlara sahip olmakla beraber, modern 

yorumunda, “kusur bulan, zor beğenen, eleĢtiren birey” anlamı baskındır (7, 8).”  

Türkçe bir kavram olmayan “sinizm” kelimesine TDK‟nun da Türkçe bir 

karĢılık getiremediği görülmektedir. 
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“Sinizm baĢlangıçtan itibaren bir hayat biçimi olduğu kadar bir felsefe de olmuĢtur. 

Sinikler, geleneklerin doğal olmadığına ve mümkün olduğunca bunlardan kaçınılması 

gerektiğine inanırlar. Örneğin Diyojen bir ev yerine bir fıçıda yaĢamıĢtır. Amaçlarının seçkin 

ve güçlü hale getirilmesinde ironi, siniklerin gözde silahıdır. Antisthenes‟in öğrencisi Sinoplu 

Diyojen gün ıĢığında neden fener taĢıdığı sorulduğunda dürüst bir adam aradığını 

söylemiĢtir (4, 9).” 

“Sinizim çok geniĢ boyutlu bir kavramdır. Felsefe, din, politik bilimler, sosyoloji, 

yönetim ve psikoloji gibi sosyal bilimlerin farklı disiplinlerinde çalıĢma konusu olmuĢtur. 

Sinizm ile ilgili araĢtırma yapan yazarlar, sinizm kavramının farklı disiplinlerdeki rolünü 

farklı bakıĢ açıları ile açıklamıĢlardır (10).” 

Literatüre bakıldığında siniklerin temel özelliklerini genel olarak Ģu Ģekilde 

sıralamak mümkündür (6, 11, 12, 13). 

 Yalan söyleme, sahte yüzle ortaya çıkma,  baĢkalarını istismar etmenin insanın temel 

karakteri olduğuna inanırlar, 

 Sıklıkla eylemlerin arkasında saklı olan güdülerin yer aldığına inanırlar, 

 Psikolojik obje ile ilgili deneyimlerini anlatırken kendi yorumlarını katarak alaycı bir 

mizah kullanırlar, 

 Psikolojik objenin dürüstlük ve içtenlik gibi samimiyetten yoksun olduğu ile ilgili 

eleĢtiriler yaparlar, 

 KiĢi, örgüt, toplum gibi psikolojik bir obje düĢündüklerinde sıkıntı, tiksinti hatta 

utanç hissederler, 

 Ġnsanların  seçim  yaparken bencil olduklarını, davranıĢlarında  tutarlı  ve  güvenilir 

olmadıklarını düĢünürler. 
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Tablo 1. Sinizm ve sinizm çeĢitleri ile ilgili tanımlar . 

 

YAZAR ADI YAPI ADI TANIMLAR ÖRNEK ÖĞE 
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            Sinizm 

“Sinikler, dar görüĢlü ve hayal kırıklığına 

uğramıĢ/ umduğunu bulamamıĢ kiĢilerdir. 

ĠliĢkide oldukları insanlara çamur atar ve 

benmerkezci olduklarına ve sadece kendi 

çıkarlarına hizmet ettiklerine inanırlar. 

“iĢletmelerdeki sinikler, yöneticilerinin 

söylediklerinin doğruluğundan her zaman 

Ģüphe etmenin yanı sıra, çalıĢtıkları 

Ģirketin, ellerine bir fırsat geçtiğinde, 

kendilerini istismar edeceğine inanırlar”. 

 

 

 

 

 

 

“Ġnsanların çoğu, eğer bir 

kazançları olacaksa, yalan 

söylerler”. 
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Sinizm 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sinizm, “otoriteye ve kurumlara yönelik 

olumsuz ve güvensiz tutumları yansıtır”. 

ġirkete ve yönetime yönelik 

sinizm;  

“ ġirketinin yönetimi, eline 

bir fırsat geçtiğinde, sizi 

istismar etmekten 

çekinmez”. 

“iĢletme örgütlerine ve üst 

yöneticilerine yönelik 

sinizm; 

“Üst yönetimin çalıĢanlara 

söylediklerinin doğru 

olduğundan çoğunlukla 

kuĢku duyarım”. 
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ÇalıĢan Sinizmi 

“ÇalıĢan sinizmi, iĢ örgütlerine, 

yöneticilere ve/veya iĢ ortamındaki diğer 

nesnelere yönelik aĢağılama ve güvensizlik 

gibi güçlü hayal kırıklığı, umutsuzluk ve 

engellenmiĢ olma 

hissiyle karakterize edilmiĢ bir tutumdur”. 
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Genel Sinizm 

 

 
“Örgütte daha iyiye doğru bir değiĢimin 

olabileceği, ancak sinik kiĢilerin kontrolü 

dıĢındaki nedenlerden dolayı mevcut 

durum idealden dahada fazla uzaklaĢmaya 

devam edeceği için daha iyiye doğru 

değiĢimin pek de mümkün olmadığı 

inancı”. 

Alt ölçek: Sinizm, “Bu 

örgütte bireysel insiyatif 

çok fazla dikkate alınmaz”. 

Alt ölçek: ĠyileĢtirilebilirlik, 

“Buradaki insanlar 

sorunlarla ilgili olarak 

birlikte çalıĢabilse, her Ģey 

daha iyiye gider”. 
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Örgütsel Sinizm 

 

 
“Bir kiĢinin çalıĢtığı örgüte yönelik 

geliĢtirdiği, üç boyutu içeren negatif 

tutum”. Boyutlar: 

1. Örgütte bütünlüğün eksik olduğuna 

iliĢkin bir inanç, 

2. Örgüte yönelik olumsuz duygu, 

3. Bu inanç ve duyguyla tutarlı olarak 

örgüte yönelik aĢağılayıcı/ kötüleyici ve 

eleĢtirel davranıĢlar gösterme eğilimi. 

Ġnanç boyutu: ÇalıĢtığım 

Ģirkette söylenilenlerle 

yapılanlar birbirini tutmaz. 

Duygu boyutu: ÇalıĢtığım 

Ģirketi düĢündüğümde 

kızgınlık duyarım. 

DavranıĢsal boyut: 

çalıĢtığım Ģirkette olup 

bitenler hakkında örgüt 

dıĢındaki arkadaĢlarıma 

yakınırım. 
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Genel Sinizm 

“Genel sinizm, insan davranıĢı ile ilgili 

genellikle olumsuz algıları yansıtan, 

doğuĢtan gelen ve kararlı bir kiĢilik 

özelliğidir. AĢağılama ve zayıf kiĢiler arası 

bağlarla karakterize edilir. 

Dünyanın sosyal etkileĢimlerden 

memnuniyet duyma yeteneği olmayan, 

bencil, kayıtsız, ilgisiz ve dürüst olmayan 

insanlarla dolu olduğu genellemesini temel 

alan diğer insanlara karĢı kökleĢmiĢ bir 

güvensizlik söz konusudur”. 

 

 

 

 

 

 

 
“Kimse size ne olduğu ile 

pek ilgilenmez”. 
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Toplumsal Sinizm 

“Toplumsal sinizm, birey ile toplum 

arasındaki sosyal sözleĢmenin ihlalinin bir 

sonucu olarak kabul edilebilir. 

Toplumsal siniklerin ayırt edici özelliği, 

baĢlarına gelenlerin sorumlusu olarak 

gördükleri sosyal ve ekonomik kurumlara 

yabancılaĢmalarıdır. 

Geleceğe dair umutsuzlukları, kısa 

dönemli çıkarlarını dikkate almalarına ve 

iĢleriyle ilgili her göreve ve fırsata “Benim 

çıkarım ne olacak?” Ģeklinde 

yaklaĢmalarına yol açar. Bu yaklaĢımları, 

iĢlerine karĢı sınırlı bir mutsuzluğa neden 

olur”. 

 

 

 

 

 

 

 

 
“Ġnsanların çoğu bir 

çıkarları olacaksa yalan 

söyler”. 
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ÇalıĢan sinizmi 

 

 
“ÇalıĢan sinizmi, büyük sermayeye, üst 

yönetime ve iĢyerindeki “diğer” kiĢi ya da 

birimlere yöneliktir. EĢit olmama duygusu, 

bu tür sinikleri diğerlerinden ayırt eden 

önemli bir özelliktir”. 

 

 

 
“Yönetimin bize 

söylediklerinin 

doğruluğundan sıklıkla 

Ģüpheye düĢerim”. 
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Örgütsel DeğiĢim 

Sinizmi 

“Örgütsel değiĢim sinizmi, baĢarısız olmuĢ 

değiĢim çabalarına karĢı oluĢan bir tepkidir 

ve bu sinizm gelecekteki değiĢim 

çabalarının baĢarısına iliĢkin kötümser bir 

bakıĢ açısı ve değiĢim aktörlerinin tembel 

ve yetersiz oldukları inancı içerir. 

Psikolojik sözleĢme ihlalleri çerçevesinden 

bakıldığında, yönetimin kurumsal 

performansı geliĢtirmenin yollarını aramak 

açısından yükümlülüğünü yerine 

getirmemiĢ olarak algılandığı durumdan 

söz edilmektedir”. 

 

 

 

 

 
 

“Buradaki sorunları 

çözeceği umuduyla 

uygulanan programların 

çoğu bir iĢe 

yaramayacaktır”. 
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ĠĢ Sinizmi 

“ĠĢ sinizmi, kiĢinin kendisini iĢle ilgili 

yetkinleĢtirmesinin engellenmesiyle bir tür 

baĢa çıkma stratejisidir ve kiĢilerin 

kendilerini tüketicilerden 

uzaklaĢtırmalarına ve onları birey olarak 

görmemelerine neden olur. ĠĢ sinizmi, 

duyarsızlık, kopukluk ve vurdumduymazlık 

ile karakterize edilir”. 
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Sinizm 

 
“Sinizm, (zorlayıcı) gerçeklikler içinde iĢ 

görmenin bir yoluna atfen doğrudan veya 

dolaylı bir Ģekilde ayarlanmıĢ eylemler, 

tüm “ahlaki açıdan doğru olmayan” 

uyarlama ve tutumlar olarak 

tanımlanabilir.” 
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DeğiĢim Odaklı 

Sinizm 

 

 
“DeğiĢime yönelik sinizm, belirli bir 

örgütsel değiĢim programına yönelik, 

yönetimin açıkladığı veya ima ettiği 

gerekçelere duyulan inançsızlıktır.” 

 

 
“Yönetimin bu değiĢimi 

desteklemesinde “gizli bir 

gündem”e sahip olduğuna 

inanıyorum.” 
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Yönetime Yönelik 

Sinizm 

 

Yönetime yönelik sinizm; genelde 

yönetimin kararları ve eylemleri için 

açıkladıkları ya da ima ettikleri nedenlere 

duyulan inançsızlıktır.” 

 

 
“Bu kurumun yönetiminin 

gerekçelerini sıkça 

sorgularım.” 
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Genel Sinizm 

 

 
 

“KiĢisel yatkınlık olarak sinizm, insanların 

genel olarak kararlarına veya eylemlerine 

yönelik açıkça veya örtülü olarak ortaya 

çıkan inançsızlık.” 

 

 
 

“Umduğundan daha fazla 

dost canlısı olan insanlara 

karĢı kendimi koruma 

eğilimine sahibim.” 

 

Kaynak: Tablo 1,  21. Kaynaktan alınmıştır.  
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2.1.2.Genel (KiĢilik) Sinizm Kavramı 

KiĢilik sinizmi, insan davranıĢlarının genellikle olumsuz olarak algılanmasına 

sebep olan, kiĢinin tabiatında bulunan sağlam bir özellik olarak sinizmin tek türüdür 

(14). Genel sinizim, insan davranıĢı ile ilgili genellikle olumsuz algıları yansıtan, 

doğuĢtan gelen, kararlı bir kiĢilik özelliğidir (15). Genel sinizm, insanı harekete 

geçiren güdü ve eylemlerde samimiyete ve iyiliğe inanmama, alaycı gülüĢüyle bunu 

vurgulamayı alıĢkanlık haline getirme ve küçümseyerek hata bulma eğilimidir (16). 

KiĢilik sinizmini benimsemiĢ bireylerde köklü bir güvensizlik durumu olmakla birlikte 

temel inanç; dünyanın adil olmayan, sosyal iliĢkilerde tatminsiz, suça göz yuman, 

baĢkalarını önemsemeyen, sahtekar, ilgisiz ve bencil insanlarla dolu olduğudur (15). 

Genel sinizm olarak adlandırılan kiĢilik yaklaĢımının, sinizmin diğer türlerininde 

kaynağı olabileceği ifade edilmektedir. Buna neden olarak da, sinik özelliği 

kiĢiliklerinden kaynaklanan bireylerin, hayata karĢı olumsuz bir bakıĢ açısıyla 

bakmaya yatkın olmaları ve bundan dolayı da adalete karĢı daha duyarlı olmalarıdır 

(5). Literatüre bakıldığında kiĢilik sinizmini belirlemek amacıyla Cook ve Medley‟in 

“Minnesota Çoklu KiĢilik Envanteri” ve “Wrigtsman‟ın”  Ġnsan Doğasının Felsefesi 

Ölçeği”nin kullanıldığı görülmektedir (9). 

2.1.3.Örgütsel Sinizm Kavramı 

Örgütsel sinizme iliĢkin ilk çalıĢmalara 1940‟lı yıllarda geliĢtirilen 

“Minnesota Çok Yönlü KiĢilik Envanteri”, Cook ve Medley‟in “Sinik DüĢmanlık” 

ölçeklerinde rastlamak mümkündür. Örgütsel sinizm konusundaki ilk çalıĢmalarda 

Niederhoffer‟un emniyet örgütlerinde örgütsel sinizmi araĢtırdığı görülmüĢtür. 

Yazarın polis memurları üzerine gerçekleĢtirdiği araĢtırmada kendi aralarındaki birlik 

ve halka yönelik hissettikleri negatif tutumları bir anomi (kanunsuzluk/anarĢi) türü 

olarak tanımlamıĢtır (17). 

“Dean ve arkadaĢlarına (9) göre örgütsel sinizmin ortaya çıkmasına neden olan 

anahtar kavram, çalıĢanlardaki örgütün bütünlükten yoksun olduğuna dair inançtır. Oxford 

Ġngilizce sözlük bütünlüğü, özellikle doğruluk, dürüstlük ve içtenlikle ilgili fazilet veya erdemi 

bozulmamıĢ karakteri, temsil eden, sağlam ahlaki ilkeler olarak tanımlar (8).” 
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Literatürde örgütsel sinizmin öncelleri ve sonuçları ile ilgili yapılmıĢ 

çalıĢmalara bakıldığında yanlıĢ yönetilen değiĢim çabaları (18), yüksek makam 

tazminatı, düĢük örgütsel performans, sert ve çabuk iĢten çıkarılma duyurusu, yüksek 

düzeyde rol çatıĢması, aĢırı rol yükü ve tutulamayan sözler olarak bulunmuĢtur (19). 

Örgütsel sinizm araĢtırmaları 1980‟li yılların sonunda ve 1990‟lı yılların baĢında 

geliĢme göstermeye baĢlamıĢtır (20). 

2.1.3.1.Örgütsel Sinizmin Önemi 

“GeliĢen teknoloji buna bağlı oluĢan rekabet ortamı, ücretlerin geçim 

standartının altında kalması, ekonomik kriz ve çalıĢma saatlerinin artması 

çalıĢanların, örgütlerine negatif tutumlar geliĢtirmesine sebep olmaktadır 

(21).” 

Örgütsel sinizmin artması örgüt içi çalıĢma koĢullarını ve çalıĢanların iĢ 

verimini direkt etkileyeceği için ciddi önem taĢımaktadır. 

2.1.3.2.Örgütsel Sinizmi Etkileyen Faktörler ve Nedenleri 

Doğruluk ve dürüstlükten yoksunluk ve samimiyetsizlik nedeniyle geliĢen 

duygu ve düĢünceler, örgütsel sinizmin ortaya çıkmasının temel nedenleri arasında 

sayılabilir. 

Örgütsel sinizme yol açan etmenler bireysel ve örgütsel nedenler Ģeklinde 

iki alt baĢlık halinde ele alınmıĢtır. Bunlar yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim 

düzeyi ve hizmet süresi olarak sıralanmaktadır. 

2.1.3.2.1.YaĢ 

Genel olarak bakıldığında yaĢ değiĢkeni yıllar arttıkça iĢgörenlerde tecrübeyi 

arttırarak, beklentileri azaltmaktadır. Bu doğrultuda beklentileri azalan iĢgörenlerin 

örgütlerine daha bağlı  olduğu,  iĢ  tatminlerinin  daha fazla olduğu  yapılan 

araĢtırmalarda tespit edilmiĢtir (22). Literatüre bakıldığında; Anderson ve Bateman,  

Fero  ve James‟in yaptığı  uluslararası çalıĢmalar ve Güzeller ve Kalağan ile Tokgöz 

ve Yılmaz  gibi yurtiçi çalıĢmalarda yaĢ değiĢkeni ile sinizm kavramı arasında  

anlamlı bir iliĢki olmadığı sonucuna varıldığı görülmüĢtür (8). Bunun  yanı  sıra  yine  

literatüre  bakıldığında  Mirvis  ve  Kanter‟in  1991  yılında  yaptığı çalıĢma sonucunda 
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yaĢ ile örgütsel sinizm kavramı arasında anlamlı  bir iliĢki bulunmuĢtur. 18-25 yaĢ 

aralığındaki çalıĢanların, 55 yaĢ ve üstü çalıĢanlara göre daha sinik olduğu sonucunu 

bulmuĢlardır (12). 

Yapılan araĢtırmalara bakıldığında yaĢ ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢki 

konusunda kesin bir kanıya varmak mümkün olmamaktadır. 

2.1.3.2.2.Cinsiyet 

“Cinsiyet değiĢkeni, çalıĢanın örgütsel sinizim tutumunu anlamlı bir Ģekilde etkileyen 

kiĢisel özelliklerden biri olarak ifade edilmemektedir (23). Kadınların çalıĢma yaĢamı ve iĢe 

bakıĢları daha çok iliĢki odaklı iken, erkeklerin çalıĢma yaĢamı ve iĢe bakıĢları baĢarı odaklıdır 

(24). Kadın ve erkeğin, iĢe iliĢkin benzer tepkiler verdiğine dikkat çeken çalıĢmalar var 

olmakla birlikte, genellikle farklı iĢ tutumları sergiledikleri görüĢü de yaygındır (25).” 

“Mirvis ve Kanter 1991 yılında yaptıkları çalıĢmalar sonucunda; erkek çalıĢanların 

kadınlara göre örgütsel sinizm düzeylerinin daha yüksek olduğunu bularak cinsiyet ile örgütsel 

sinizm arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu belirtmiĢtir. Lobnika ve Pagon 2004 yılında 

yaptığı araĢtırmanın sonucunda; kadın çalıĢanların erkek çalıĢanlara göre örgütsel sinizm 

düzeylerini daha yüksek bulmuĢtur. Bu bulunan sonuç; örgütlerde kadınların kurban olma 

(sömürülme) derecesiyle açıklanmıĢtır (26).” 

AraĢtırma sonuçlarına bakıldığında cinsiyet ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢki 

konusunda kesin bir kanıya varmak mümkün olmamaktadır. 

2.1.3.2.3.Eğitim Durumu 

Eğitim durumu ve düzeyi çalıĢma hayatını, çalıĢanların beklentilerini önemli 

oranda etkileyen bir değiĢkendir. ÇalıĢanların örgütsel sinizme iliĢkin tutumları ile 

eğitim durumu değiĢkeni arasında anlamlı iliĢkilerin olduğu belirlenmiĢ ve çalıĢanların 

eğitim seviyesi arttıkça sinik tutumlarının da artıĢ göstereceği literatürde yoğun olarak 

elde edilen bulgular arasında bulunmaktadır (16, 26, 27). 2008 yılında yapılan bir 

araĢtırma sonucunda; ilköğretim mezunu olan çalıĢanlar ile lisans-lisansüstü eğitime 

sahip çalıĢanlar arasında farklılıkların çok yüksek olduğunu, eğitim düzeyi ile 

örgütsel sinizm arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (16). 

2005 yılında yapılan bir araĢtırma sonucunda yüksek eğitim düzeyindeki bir 

çalıĢanın, düĢük eğitim düzeyindeki bir çalıĢana göre daha sinik olduğunu 

bulunmuĢtur. Bu durum, yüksek eğitim düzeyine sahip çalıĢanların, örgütlerindeki 
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mevcut durumu zor kabullendikleri Ģeklinde açıklanmıĢtır (27). 

1991 yılında Mirvis ve Kanter‟in yaptıkları çalıĢmaların sonucunda ise; eğitim 

düzeyi daha düĢük çalıĢanların örgütsel sinizm tutumlarının daha yüksek olduğu 

bulunmuĢtur (28). 

AraĢtırma sonuçlarına bakıldığında eğitim durumu ile örgütsel sinizm arasındaki 

iliĢki konusunda kesin bir kanıya varmak mümkün olmamaktadır. 

2.1.3.2.4.Medeni Durum 

2004 yılında yapılan bir araĢtırma sonucuna göre bekar çalıĢanlar, evli 

çalıĢanlara göre daha yüksek seviyede sinik tutumlar sergilemekteyken (29) 1989 

yılında yapılan bir çalıĢmaya göre boĢanmıĢ çalıĢanlar, evli ve bekar çalıĢanlara göre 

daha sinik bir tutum içinde oldukları tespit edilmiĢtir (12). Elfilti ve arkadaĢlarının 

2007 yılında yönetici sekreterlerinin genel ve örgütsel sinizm düzeylerini incelemek 

için yaptıkları çalıĢmalarının sonucunda; medeni durum ile sinizm alt faktörleri 

arasında anlamlı fark görülmemiĢtir (30). 

ÇalıĢanların medeni durumları da önceki bahsedilen diğer değiĢkenler gibi, 

örgütsel sinizmi etkileyecek bir faktör gözükmesine rağmen, yapılan araĢtırma 

sonuçlarında da örgütsel sinizm ve medeni durum arasında anlamlı bir iliĢki tespit 

edildiğine rastlanmamıĢtır. 

2.1.3.2.5.Gelir Düzeyi 

Günümüz koĢullarında çalıĢanlar için önemli bir faktör olsa da, gelir düzeyi  

örgütsel sinizmin var olmasında pek etkili olmadığı görülmüĢtür. Yapılan bazı 

çalıĢmalarda gelir ile örgütsel sinizim arasında negatif bir iliĢki bulunarak düĢük 

gelirli çalıĢanların daha sinik tutumlar sergiledikleri belirlenmiĢtir (27). 

Yine literatüre bakıldığında yüksek gelirli çalıĢanların, diğer çalıĢanlara göre 

daha çok kazanıp, daha çok harcayarak gelirlerini kaybedip hayal kırıklığına 

uğrayabilecekleri belirlenmiĢtir (22). 

Bu sebeple yapılan çalıĢmalar sonucunda gelir düzeyi ile örgütsel sinizm 

arasında kesin iliĢki vardır denilememektedir. 
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2.1.3.2.6.Hizmet Süresi 

Hizmet süresi ile örgütsel sinizm arasında düĢükte olsa bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Hizmet süresi 9 yıldan az ya da 15 yıldan çok olan memurların örgütsel sinizm 

tutumlarının az olduğu bulunmuĢtur (6). 

Elfiti ve arkadaĢlarının 2007 yılında yönetici sekreterlerinin genel(kiĢilik) ve 

örgütsel sinizm düzeylerinin incelenmesi için yaptığı çalıĢmalar sonucunda; hizmet 

süresi ve örgütsel sinizm düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır (30). 

2.1.3.2.7.Mesleki Kıdem-Unvan-Statü 

1989 yılında yapılan bir çalıĢmada örgütlerde hiyerarĢik olarak daha üst 

düzeyde olan çalıĢanların, hiyerarĢik olarak daha alt düzeyde  çalıĢanlara göre daha 

düĢük seviyede örgütsel sinizm deneyimi yaĢadığını belirtmektedirler. Gerekçe olarak 

yüksek düzeyde sorumluluk sahibi olmanın memnuniyeti arttırmasını göstermiĢlerdir. 

Bunun sonucunda üst düzey yöneticilerin daha az örgütsel sinizm yaĢadıkları 

sonucu saptanmıĢtır (31). 

Literatürde ilgili araĢtırmalar incelendiğinde; mesleki kıdemle sinizm 

arasında kesin bir iliĢki olduğu söylenememektedir. 

Söz konusu değiĢkenlerin yerli ve yabancı literatürde gerçekleĢtirilen 

çalıĢmalarla desteklenerek bireysel değiĢkenlerin örgütsel sinizme etkisine yönelik 

bulgular sunulmuĢtur. Verilen bilgilerde de görüldüğü üzere çalıĢanların kiĢisel 

değiĢkenleri , örgütsel sinizme iliĢkin tutumlarına büyük ölçüde etki etmemekte ancak 

az olmakla birlikte bazı araĢtırmalarda etkili olduğu görülmektedir. Bireylerin 

çalıĢtıkları örgüte karĢı inançsız, güvensiz ve kuĢkucu yapan bu kavramın daha çok 

kiĢisel değil örgütsel nedenlerden kaynaklandığı, literatürdeki çalıĢmalar ile 

desteklenmiĢtir (5). 

2.1.4.Örgütsel Sinizm Kuramları 

Literatüre bakıldığında bazı çalıĢmalarda Örgütsel sinizmin kuramsal 

temellerinin oluĢmasında; karakter yaklaĢımı, durumsal ve sosyal biliĢsel yaklaĢımlar, 

atfetme, beklenti, tutum, sosyal mübadele kuramları yer almaktadır (23).                
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Bazı çalıĢmalarda ise bu kuramlara ek olarak duygusal olaylar kuramı ve sosyal 

güdülenme kuramı ilave edilmektedir (32). 

2.1.4.1. Tutum Kuramı 

Genel olarak bakıldığında tutum, davranıĢ bilimlerinin anahtar kavramlarından 

biri olarak göze çarpar. Tutum kavramı genel olarak bireyin çevresindeki herhangi bir 

olgu veya nesneye iliĢkin sahip olduğu tepki eğilimini ifade eder (33). Tutumun 

boyutları olarak da kabul edilen biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal öğeler esasında 

örgütsel sinizmin de kaynağını oluĢturmaktadır (5). Dean ve arkadaĢları örgütsel 

sinizmi duyuĢsal, biliĢsel ve davranıĢsal boyutlardan oluĢan bir tutum olarak ele 

almaktadır. 

Literatürdeki çalıĢmalar incelendiğinde kiĢilerin yaĢadıkları endiĢe, sıkıntı, 

kaygı gibi tutumların duyuĢsal, inançsızlık, güvensizlik gibi tutumların biliĢsel ve 

eleĢtirme, alay etme gibi tutumlarının davranıĢsal boyutta örgütsel sinizmi oluĢturduğu 

saptanmıĢtır. 

2.1.4.2. Beklenti Kuramı 

Vroom (1964) beklentiyi belli bir eylemin belli bir amaçla sonuçlanacağı 

konusunda geçici bir inanç olarak tanımlamaktadır. Buradaki geçicilik bu inançların 

sürdürülemeyeceğini, değiĢebileceğini ifade etmektedir (5).  

“Beklenti kuramı çalıĢanların kiĢisel beklentileri ile iliĢkilidir ve kiĢisel çıkarcılığa 

(bencilliğe) dayanmaktadır. Örgütsel sinizm kavramında da yer alan bencillik ifadesi ile de 

iliĢkili olduğu söylenmektedir (26). Beklenti kuramı; aynı zamanda güdülenme kuramlarından 

biri olup genellikle her bir çalıĢanın göstermesi gereken çaba ve bu çabanın istenilen sonuçlara 

ulaĢma olasılığı olarak açıklanmaktadır (34).” 

“Beklenti kuramı ve örgütsel sinizm arasındaki diğer iliĢkide örgütsel değiĢim için 

gösterilen çabanın gelecekte baĢarısız olacağı inancının vurgulanmasıdır (6).” 

Literatür incelendiğinde yapılan çalıĢmalar da beklenti kuramının içinde yer 

alan çalıĢan beklentilerinin (performans beklentileri, maddi- manevi ödül kazanımı 

v.b.) iĢveren tarafından yerine getirilmediği takdirde örgüte karĢı sinik tutum 

gösterdikleri yönünde olduğu görülmüĢtür. 
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2.1.4.3. Sosyal DeğiĢim (Mübadele) Kuramı 

Bu kuramda, çalıĢanlar ile örgütler arasında var olan ancak açık Ģekilde ifade 

edilmeyen, ihlal edildiğinde önemli olumsuz sonuçlar doğuran karĢılıklı 

zorunluluklar olduğu görülmektedir (35). 

Kurama göre, örgütler çalıĢanlarının mutluluğu için yatırım yaptıkları ve 

bunun çalıĢanlar tarafından doğru algılanılmasını sağladıkları sürece sosyal değiĢimi 

baĢlatıp devam ettirmektedirler (36). 

Yapılan bir çalıĢmada kuramın örgütsel sinizmin kavramsal temelleri olarak 

incelenmesi gerektiği ve örgütsel sinizmi görevlendirme ile ilgili sosyal değiĢim 

ihlallerine bir tepki olarak doğduğu incelenmiĢtir. Örgütlerde sinizmin, çalıĢana 

verilen belli sözlerin, genel beklentilerin ihlalleri sonucunda ortaya çıktığı 

görülmektedir (37). 

2.1.4.4. Atfetme Kuramı 

“ÇeĢitli olayların nedenleri çoğunlukla doğrudan doğruya gözlemlenebilen Ģeyler değildir. 

Bu olayları algılayan birey birtakım nedensellik bağları kurarak bunlara çeĢitli nedenler 

yüklemektedir. Nedensellik yükleme kuramının altındaki temel önerme, insanın çevresindeki 

olayların nedenlerini kavramak isteyen, bilgi arayan ve “bilmek isteyen” örgenlik olduğu 

önermesidir (38).” 

Daha güncel bir tanımla ise insanlarının kendilerini ve diğer bireylerin 

davranıĢlarını anlama sürecidir. Ġnsanların nedenler ile ilgili yaptıkları çıkarımlar, 

ileride göstereceği davranıĢları doğrudan ve dolaylı olarak etkilemektedir. Bu 

nedenle çıkarımlar atfetme kuramının kilit noktasıdır (1). 

KiĢilerin bireysel algıları ve kiĢilerarası davranıĢlar arasındaki iliĢkiyi 

çalıĢmalarında temel alan Heider‟in izinde devam eden Weiner Atfetme kuramını 

geliĢtirmiĢtir. Weiner‟e göre atfetme bireyin, baĢarı veya baĢarısızlığının sebeplerini 

birtakım faktörlere bağlamasıdır (39). 

Weiner‟in modelinde, örgütün olumsuz olaydan sorumlu olduğuna iliĢkin bir 

algılamaya yol açan yorumlar, örgütü suçlayan bireylerle sonuçlanmaktadır. Örgütsel 

sinizme yönelik durumsal yaklaĢımlarda sayılı, örgütün çalıĢan sinizminin geliĢiminde 

önemli bir yeri olduğudur (5). Yapılan çalıĢmalara bakıldığında örgüt tutumunun, 
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çalıĢanın sinik olup, olamayacağını belirleyici baĢ faktörlerden olduğu anlaĢılmaktadır. 

2.1.4.5. Duygusal Olaylar Kuramı 

Bu kuramdaki temel düĢünce bireylerin geçmiĢte yaĢadıkları deneyimleri, 

bugünkü örgütsel davranıĢlarını etkilemekte olduğunu göstermektedir. Teori, 

mutlaka çok eskiden yaĢanan duygusal olaylarla ilgili değildir. Gün içersindeki bir 

olayın da bireyin o günün geri kalanındaki davranıĢlarını etkilediği üzerinde 

durulmaktadır (10). 

Örgüt içersinde dolaylı ya da doğrudan geliĢen olaylarda kiĢinin etkilenmesi, olumsuz 

deneyimlenmesi mutlaka duygularını ve davranıĢlarını etkileyecektir. Buna bağlı 

olarak ta yaĢanacak örgütsel sinizm düzeyini etkileyecektir. 

2.1.4.6. Sosyal Güdülenme Kuramı 

Bu kuram örgütsel sinizme neden olan örgütsel olayları tanımlamaktan çok 

olayların çalıĢanlar tarafından nasıl yorumlandığı ve yorumların örgütsel sinizm 

üzerindeki etkisini belirlemektedir. Örgütsel sinizm ortaya çıktığında, birey duygusal 

karĢılık verdikten sonra olaydan sorumlu tutulan bireye (ya da örgüte) karĢı ya 

toplum yanlısı davranıĢlara ya da antisosyal davranıĢlara neden olmaktadır.  

Kuramda üç temel neden yer almaktadır (7). 

1. Konum: Olayların esas nedenlerinin içsel ya da dıĢsal nedenler olup olmadığının 

algılanmasıdır. Ġçsel konumda, örgüt içinde verilmiĢ kararlar ön plana çıkmaktadır. 

Kötü ekonomik koĢullardan kaynaklanan durumlar ise dıĢsal konum nedeni olarak 

öne çıkmaktadır. 

2. Kontrol Edilebilirlik: Olayların kiĢinin öz iradesi ile kontrol altına alınıp, 

alınmadığının algılanma durumudur. 

3. Ġstikrar: Bir olayın ya da olayla zincirinin gelecekte tekrar yaĢanılabilme olasılığı 

anlamına gelmektedir. 

 

 



17 

 

       

ġekil 1. Weiner sosyal güdülenme kuramı doğrultusunda geliĢtirilen örgütsel sinizm modeli. 

 
 

 

Kaynak: Şekil 1, 7. Kaynaktan alınmıştır.  

 

2.2. Örgütsel Sinizm Türleri ve Boyutları 

2.2.1. Örgütsel Sinizm Türleri 

Örgütsel  sinizm  türleri  ile  ilgili  yorumlarda  farklı  ayrımlar  yapıldığı  

görülmektedir. Andersson sinizmi (40); çalıĢan sinizmi ve  iĢ sinizmi olmak üzere 

ikiye ayırırken, Dean ve arkadaĢları (9) ise kiĢilik sinizmi, toplumsal yada kurumsal 

sinizm, çalıĢan sinizmi, örgütsel sinizm ve iĢ ya da meslek sinizmi olmak üzere beĢ 

baĢlık altında sınıflandırmıĢlardır. Yapılan araĢtırmalar incelendiğinde genel olarak 

sinizmin beĢ temel türde sınıflandırıldığı görülmektedir. 

2.2.1.1. KiĢilik (Genel) Sinizmi 

KiĢilik sinizmi, insan davranıĢlarının genellikle olumsuz olarak algılanmasına 

sebep olan, kiĢinin tabiatında bulunan sağlam bir özellik olan sinizmin tek türüdür 

(14).  

Genel (KiĢilik) sinizme göre çalıĢan, diğer çalıĢanları küçük ve hor görmekte, 

onlara yukarıdan bakmakta, saygısız bir Ģekilde davranmakta ve diğer çalıĢanlar ile 
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arasında zayıf bir bağ oluĢturmaktadır. 

“KiĢilik sinizminde temel düĢünce insanların kiĢiliğine hep negatif yönden bakmaktır. 

KiĢilik sinizmini benimsemiĢ bireylerde köklü bir güvensizlik durumu olduğu için, bireyler 

duygu ve davranıĢlarını öfkelenerek, kızgınlık göstererek, üzülerek ve hile yaparak 

göstermektedirler (15).” 

“KiĢilik sinizmi ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢki incelendiğinde; 

kiĢilik sinizminin bireyin kiĢiliğinden kaynaklandığı, örgütsel sinizmin ise 

bireyde sinik tutumların oluĢmasına yol açtığı görülmektedir (16).” 

Ġlgili literatür incelendiğinde kiĢilik sinizmini belirlemek amacıyla genellikle 

Cook ve Medley‟in “Minnesota Çoklu KiĢilik Envanteri” ve Wrigtsman‟ın “Ġnsan 

Doğasının Felsefesi Ölçeği”nin kullanıldığı görülmektedir (9). 

2.2.1.2. ÇalıĢan Sinizmi 

“Uzun çalıĢma saatleri, iĢ yoğunluğu, etkisiz ve yetkisiz liderlik ve yönetim, örgütteki 

istenmedik yeni görevler, örgütlerin küçülmesi, örgütlerde yönetim ve kademelerinin 

azaltılması ile iĢe karar veren ve uygulayan arasındaki kademelerin mümkün olduğu ölçüde 

ortadan kaldırılması sonucunda oluĢan iĢgören ve iĢveren arasındaki iliĢkilerin yeni bir 

paradigmasıdır (41).” 

ÇalıĢan sinizmi; bir bireye, gruba, ideolojiye, sosyal geleneğe ve örgüte 

karĢı küçümseme ve güvensizlik durumu ile beraber hayal kırıklığı ve 

umutsuzluk ile Ģekillenen, hem genel hem de özel bir tutumdur (40). 

“ÇalıĢan sinizmi, çalıĢan ve iĢveren arasındaki güven, inanç ve eĢitliğe dayalı 

sözleĢmenin bozulması olarak tanımlanmaktadır. ÇalıĢan ile iĢveren arasındaki psikolojik 

sözleĢme; düĢük örgüt performansı veya yönetimin sorumluluklarını yerine getirmemesi 

durumunda ihlal edilmektedir. SözleĢmenin bozulması örgütün (resmi sözleĢmeyi bozması, 

resmi kurları bozması gibi) adil olmayan prosedür izlemesiyle oluĢmaktadır (15, 17).” 

“Amerika‟da süregelen iĢveren-iĢgören iliĢkisinin geleneksel modelinde, çalıĢanların, 

uzun süreli iĢleri, güvenlikleri ve eğitim, geliĢim ve terfileri için fırsatları karĢılığında 

örgütlerine uzun süreli bağlılıklarının var olduğu belirtilmektedir. ĠĢverenler ve çalıĢanlar 

arasındaki bu psikolojik sözleĢme, bireylerin ve örgütlerin birbirlerine uzun süreli karĢılıklı 

bağlılıklarını sağlamaktadır. Yapılan çalıĢmalarda örgütlerin ve bireylerin kariyerlerini nasıl 

kontrol ettiklerini, kariyer kontrolleri ile birlikte gerçekleĢen değiĢikliğin dinamikleri ve 

imaları örneklerle araĢtırıldığı ve örgütlerin neden kadrolu bir çalıĢan istemedikleri sorusunun 
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yanıtının arandığı görülmektedir. Böylelikle örgüt tarafından doğruluk ve dürüstlük 

eksikliğinin, yönetiminin güdülenmesi ve yeterliliği konusunda çalıĢan sinizminde artıĢa yol 

açtığı belirtilmektedir (42).” 

2.2.1.3. Meslek (ĠĢ) Sinizmi 

Örgütsel sinizmin bu türünde, iĢin bunaltıcı olduğu, ödüllendirici olmadığı ve 

çabaya değmediğine iliĢkin özel bir tutum egemendir (40). Mesleki sinizm, 

otoriteye ve örgütlere karĢı olumsuz ve güvensiz tutum olarak açıklanmaktadır. 

Ayrıca mesleğe karĢı duygusal duygusuzluğun, umursamazlığın, vurdumduymazlığın 

ve baĢtan savmanın olduğu görülmektedir (15). 

Mesleki sinizimde çalıĢan, öncelikli olarak örgüt içinde diğer çalıĢanlara sonra 

da halka karĢı olumsuz tutum sergilemektedir. ÇalıĢanlar kendi yetersizliklerini 

yönetime, politikalara, uygulamalara ya da kaynak yetersizliğine dayandırdıkları 

zaman, sinizm örgütsel anlamda geniĢleyebilmektedir (43). Hakaret, baĢarısızlık, 

reddedilme gibi iĢ deneyimleri, çalıĢanların sosyal yeteneklerini engellemekte ve 

tükenmiĢlik durumuyla karĢı karĢıya kalmalarına neden olabilmektedir (11, 13). 

Literatüre bakıldığında mesleki sinizmin iĢ sinizmi olarak da adlandırıldığı 

görülmektedir. Mesleki sinizm çalıĢmanın içeriğine, örgütsel sinizm ise çalıĢma 

koĢullarına odaklanmaktadır (29). 

Yapılan çalıĢmalarda çalıĢanların müĢteriler ile olan stresli iliĢkiler sonucunda 

tükenmiĢ ve fiziksel olarak bitkin hissettiği saptanmıĢtır. Mesleki sinizme neden olan  

bazı  faktörler vardır (15). Bunlar: 

KiĢilik – Rol ÇatıĢması: Bireyin, kiĢisel değer yargıları ile örgütün değer 

yargıları arasındaki çatıĢma olarak tanımlanmaktadır. 

Rol Belirsizliği ve Rol çatıĢması: Rol belirsizliği çalıĢanın iĢiyle ilgili 

yaptıklarında görev tanımını bilmemesidir. Rol çatıĢması ise; üst kıdemde bulunanlar 

ile diğer ilgili tarafların beklentileri çalıĢanın rol beklentisinin her zaman 

örtüĢmemesidir (40).  

Yapılan araĢtırmalarda bazı meslek gruplarında (polis, hostes, sekreterlik 

v.b.) rol belirsizliği ve rol çatıĢmaları nedeniyle iĢ sinizminin ortaya çıktığı 

saptanmıĢtır. Buna bağlı olarak da çalıĢanlarda iĢe karĢı hissizlik, uzaklaĢma ve 
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umursamazlık duyguları oluĢmaktadır (15). ÇalıĢanın yetki ve sorumluluk alanının belirli 

olması, zaman yönetimi olabilmesi, iĢinde kendisinden beklenen Ģeylerin neler olduğunu 

tam olarak bilebilmesi rol belirsizliğini ve çatıĢmaları kontrol edebilecektir. 

2.2.1.4. Kurumsal/Toplumsal Sinizm 

Sinizmin bu türü kiĢi ve toplum arasındaki psikolojik sözleĢmenin ihlali 

sonucunda ortaya çıkmaktadır (44). Bir kiĢi sosyal sinizm yaĢıyorsa bireyin 

duyguları, beklentileri toplum tarafından kesinlikle karĢılanmadığı söylenebilir (45). 

Toplumsal sinizm; çalıĢanların daha mutlu ve örgütlerine daha sadık kalmalarını 

sağlamaktadır. 

Toplumsal sinizm yaĢayan çalıĢanların ne istedikleri belli olduğu için aĢırı 

derece de beklenti içine girmemekte ve iĢlerinde daha az hayal kırıklığına 

uğramaktadırlar (15). 

2.2.1.5. Örgütsel DeğiĢim Sinizmi 

Örgütsel değiĢim sinizmi üzerine pek çok çalıĢma yapılmıĢ ve birçok tanımı 

ortaya çıkmıĢtır. Örgütsel değiĢim sinizmi; örgütlerin baĢarıya ulaĢmak için, 

yaptıkları değiĢim sonucunda verdikleri emekler ve gösterdikleri çabalara iliĢkin 

karamsar bir bakıĢ açısı olarak tanımlanmaktadır (46). 

Örgütsel değiĢim sinizmi değiĢim çabalarının baĢarısızlığa uğraması sonucunda 

ortaya çıkan bir tepki olarak tanımlanmakta ve geleceğe dair değiĢim için oluĢan 

kötümser bakıĢ açısından, değiĢim temsilcilerinin tembel ve baĢarısız olacağı 

inancından oluĢmaktadır. ÇalıĢanların iĢte karĢılaĢtıkları durumlar üzerinde sahip 

oldukları kontrol eksikliğinden ve örgütlerdeki iĢleyiĢ bozukluğundan 

kaynaklanmaktadır (15). 

BaĢka bir tanımda ise değiĢimi gerçekleĢtiren lidere olan güven kaybı ve 

çalıĢanlar tarafından baĢarılı bulunmayan ve tam olarak baĢarılı olamayan örgütsel 

değiĢim giriĢimlerinin geçmiĢine iliĢkin bir tepki olduğu ileri sürülmektedir (47). 

Örgütsel değiĢim sırasında ilk değiĢim en tepe noktada yani yönetimde 

baĢlar. Yönetim tarafından yapılan açıklamaların ve verilen sözlerin zaman 

içerisinde doğru olmadığı ve gerçekleĢmediği ortaya çıkarsa; çalıĢanlardan bazısı 
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örgüte, değiĢikliği yapan yöneticilere ve örgütsel değiĢim için yapılan emeklere karĢı 

olumsuz tutum takınabilir (48). 

DeğiĢim baĢarısız olduğunda veya gerçekleĢme sürecinde sekteye uğradığı 

zaman çalıĢanlar karamsarlığa düĢmekte ve gelecekten umutsuz olmaktadırlar (31). 

Reichers ve arkadaĢları, 2007 yılında yaptıkları çalıĢmalarında örgütsel değiĢim 

sinizminin muhtemel nedenleri olarak; çalıĢanların bilgilendirilmemiĢ hissetmesi, 

yöneticilerin ve sendika temsilcilerinin iletiĢim ve saygı eksikliği ve olumsuz kiĢisel 

özellikler olduğunu saptamıĢtır (17). 

2.2.2. Örgütsel Sinizmin Boyutları 

Tutum, bireyin kendine ya da çevresindeki herhangi bir nesne, toplumsal konu, 

ya da olaya karĢı deneyim, bilgi, duygu ve güdülerine dayanarak örgütlediği zihinsel, 

duygusal ve davranıĢsal bir tepki ön eğilimidir (33). Örgütsel sinizmin bir tutum 

olarak kavramsallaĢtırılması, tutumlara uygulanan kuralların ayrıca örgütsel sinizme de 

uygulandığı anlamına gelmektedir. Bu kurallardan birisi de, tutumun inançla baĢlayan 

ve davranıĢla sona erdiği düĢünülen davranıĢ sürecinin bir kısmı olmasıdır (29). 

Örgütsel sinizmin iĢletmelerde var olup olmadığının belirlenmesi amacıyla 

Dean ve arkadaĢları tarafından geliĢtirilen ölçekte, örgütsel sinizim üç boyutta 

incelenmektedir (9). 

2.2.2.1. Ġnanç (BiliĢsel) Boyutu 

Bir tutumun biliĢsel öğesi, inançlara veya bilgiye dayanmaktadır. Tutumlar 

içerdikleri bilgi ve inanç derecesine göre farklılaĢmaktadır (40). Örgütsel sinizmin 

inanç boyutu; örgütün bütünlükten yoksun olduğu inancını ifade etmektedir. Örgütsel 

sinikler, örgütteki bazı uygulamalarda birtakım ilkelerin (adalet, dürüstlük ve 

samimiyet) eksikliğinin açığa çıktığına inanmaktadırlar. Bu ilkelerin çoğu kez göz 

ardı edildiğine, insanların davranıĢlarının tutarsız ve güvenilmez olduğuna, çoğunlukla 

davranıĢların arkasına gizlenmiĢ güdülerin olduğuna inanmaktadırlar. Bu sebeple de 

samimiyetten çok aldatılmayla karĢılaĢacaklarını düĢünmektedirler (9). 

Literatüre bakıldığında inanç boyutu ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢki 

incelendiğinde, çalıĢtıkları örgütte sinik tutuma sahip bireylerin aĢağıdaki inançlara  
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sahip olduğu görülmektedir; 

 Örgütlerde uygulamalar örgütsel ilkelerden yoksundur. 

 Örgütlerin hazırladığı resmi beyanatlar, çalıĢanlar tarafından ciddiye alınmaz. 

Örgütlerdeki insan davranıĢları tutarsız ve güvenilmez nitelikte ya da 

durumdadır. 

 Örgütlerdeki bireyler yalan, dolan ve hile gibi davranıĢlar sergileyebilirler. 

 Örgüt içindeki iliĢkiler kiĢisel çıkarlara bağlıdır. Böylece çalıĢanlar çıkarları 

uğruna samimiyet, içtenlik, dürüstlük ve doğruluk gibi değer yargılarını feda 

edebilecek; vicdansız ve ahlaksız davranıĢlarda bulunabileceklerdir (26). 

Tüm kavramsallaĢtırmalar, sinizmin en iyi Ģekilde biliĢsel yolla 

anlaĢılacağını ileri sürmektedir (6). 

2.2.2.2. Duygu (DuyuĢsal) Boyutu 

Örgütsel sinizmin duygusal boyutu; saygısızlık, öfke, sıkıntı ve utanç duymak 

gibi kuvvetli duygusal tepkileri kapsamaktadır (15). Duygusal boyutta sinik tutuma 

sahip çalıĢanlar, sadece çalıĢtıkları kuruma iliĢkin inançları olan kiĢiler değil, aynı 

zamanda örgüte iliĢkin duygular besleyen kiĢiler olarak da görülmektedir (9). Bir 

tutum olarak ele alınan örgütsel sinizm kavramı duygusal-hissi faktörler ile kiĢinin 

tutuma konu olan olay veya objeye karĢı heyecanlarını anlatmaktadır. Bu tutuma 

devamlılık veren, tutumu itici ve Ģekillendirici olan yönü bu faktör vermektedir (49). 

Dokuz temel duygunun ön plana çıktığı örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutunda 

ilgi-heyecan, zevk-neĢe, sürpriz-ĢaĢkınlık, acı-ıstırap, kızgınlık-öfke, tiksinme-nefret, 

hor görme- küçümseme, korku gibi duyguların yanı sıra çalıĢanların hissettiği tüm 

olumsuz duygular, örgütsel sinizm ile iliĢkilendirilmektedir (26). 

2.2.2.3. DavranıĢ (DavranıĢsal) Boyutu 

KiĢinin inanç ve bilgileri sonucunda ortaya çıkan yargısı onu bu objeye karĢı 

olumlu veya olumsuz harekete eğilimli hale getirecek oluĢum tutumun son 

faktörüdür (49). DavranıĢların tamamıyla tutumlardan yola çıkarak tahmin 

edilelebilmesi her zaman mümkün olmayabilir. Örneğin, iĢ yerinde iĢ doyumu 
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ölçümleri yüksek olabilirken, iĢten ayrılma oranı da yüksek olabilir. Bunun nedeni, 

insanların belli davranıĢta bulunmadan önce davranıĢlarının sonuçlarını ya da etkilerini 

göz önüne almalarıdır (50). 

Bu boyut sinik çalıĢanların örgüt içinde gelecek olaylar hakkında karamsar 

tahminlerde bulunmasını, alaycı mizah gibi unsurları kullanarak güçlü eleĢtirel 

yaklaĢımları kapsamaktadır (51).  Örgütlerde  sinik  davranıĢlar  çalıĢanların  birbirleri  

ile  anlamlı  bir biçimde  bakıĢmaları,  alaycı  gülüĢleri  ve  küçümser  bir  tavırla  

gülümsemeleri  gibi  sözlü olmayan davranıĢlar ile gösterilebilmektedir (6). 

 

Tablo 2. BiliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal boyutlar kapsamında sinizm yaklaĢımlarının 

karĢılaĢtırılması. 

 
 

REFERANS 
 

BĠLĠġSEL BOYUT 
 

DUYUġSAL BOYUT 
DAVRANIġSAL 

BOYUT 

 

Psikolojik 

YaklaĢımlar 

Genellikle insanlara 

güvenilmez. 

Tembel ve bencildirler. 

  

 

Polis Sinizmi 
ÇeĢitli   amaçlara yönelik 

olumsuz etkileri vardır. 

  

 

Goldner, Ritti, 

Ference (1977) 

Mevcut örgütsel yapıyı ve 

otoriter iliĢkileri koruyarak 

oluĢturulan bilgidir. 

  

 

 

Kanter ve Mirvis 

(1989) 

Toplumun, örgütlerin, 

yöneticilerin ve geleceğin 

beklentilerini genelleyen 

bireyin ya da baĢkalarının 

gerçekçi olmayan yüksek 

beklentileri vardır. 

Kendine ya da 

baĢkalarına karĢı 

hüsran, hayal kırıklığı 

ve ihanet duygularını 

kapsamaktadır. 

 

Wanous, 

Reichers, Austin 

(1994,1995) 

Örgütsel değiĢim için çaba 

gösteren görevliler tembel ve 

yeteneksizdirler. 

  

 

 

 

Vance, Brooks ve 

Tesluk (1996) 

KoĢullar daha iyi olabilir. 

DeğiĢim ve geliĢme çabaları 

muhtemelen baĢarısızlıkla 

sonuçlanır. DeğiĢim 

giriĢimlerinin baĢarısızlığı 

dıĢsaldır 

(yöneticiler, meslektaĢlar, 

teknoloji eksikliği, insan 

doğası). 

  

 
Andersson ve 

Bateman (1996) 

Bir bireye, gruba, ideolojiye, 

sosyal geleneğe ve örgüte 

karĢı güvensizlik inancı 

vardır. 

 
Hüsran  ve hayal 

kırıklığı vardır. 

 

Kaynak: Tablo 2,  6. Kaynaktan alınmıştır.  
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2.3. Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Örgütsel sinizmin sonuçları bireysel sonuçlar (psikolojik ve fiziksel) ve örgütsel 

sonuçlar (iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık, tükenmiĢlik, örgütsel 

güven, yabancılaĢma, örgütsel adalet) olarak ikiye ayrılmaktadır. 

2.3.1. Örgütsel Sinizmin Bireysel Sonuçları 

DavranıĢ ve Psikolojik - Fizyolojik rahatsızlıklar olmak üzere ikiye 

ayrılmaktadır. 

2.3.1.1. Örgütsel Sinizmin Psikolojik ve Fizyolojik Sonuçları 

Yapılan araĢtırmalarda Kanter ve Mirvis‟e göre örgütlerde çalıĢanların 

beklentilerinin karĢılanmaması sonucunda örgütsel sinizm meydana gelmekte ve bu 

durum çeĢitli psikolojik sonuçlar yaratmaktadır. Ayrıca bu durumun sinirsel ve 

duygusal bozukluklara yol açtığı, duygusal çöküntü, uykusuzluk, hayal kırıklığı, 

depresyon, endiĢe, gerilim ve öfke gibi duygusal tepkilere neden olduğu görülmektedir. 

Doksanlı yıllarda yapılan çalıĢmalarda bireylerin sinizm nedeni ile dargınlık, zulüm 

duyguları ve savunmacı davranıĢlara daha yatkın olduğu saptanmıĢtır (6). 

Sinizmin ruhsal sağlığı etkilemesi dıĢında, fiziksel sağlığı da yüksek oranda 

etkilediği yapılan çalıĢmalarda gözlenmektedir. ÇalıĢanlarda kalp hastalıkları, kalp 

krizi, çarpıntı ve damar rahatsızlıkları gibi, kiĢinin yaĢam kalitesini ve uzunluğunu 

etkileyecek ciddi fiziksel rahatsızlıklara yol açabilmektedir (52). 

Örgütsel sinizm gerek psikolojik gerekse fizyolojik açıdan ciddi sağlık 

sorunlara yol açabilmektedir. Bu nedenle hastalanmaya bağlı iĢe gelememe, iĢten 

ayrılma, iĢte motivasyon düĢüklüğü gibi bir çok sebepten iĢverene de maddi- manevi 

zarar yaĢatabilmektedir. 

2.3.1.2. Örgütsel Sinizmin DavranıĢsal Sonuçları 

Literatürde sinizmin davranıĢsal sonuçlarına değinen çalıĢmalara bakıldığında,  

sinizmin alkol alma, sigara kullanma (53) ve ortalamanın üzerinde bir kiloya sahip 

olma gibi sağlığı olumsuz yönde etkileyecek davranıĢlarla ilgili olduğunu 

görülmektedir (6). 
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Yapılan araĢtırmalarda da Örgütsel sinizmin ortaya çıkması; çalıĢanı iĢten 

ayrılmaya, düĢük performans göstermeye ve verimsiz bir iĢ hayatı yaĢatacağı 

sonuçlarını ortaya çıkarmaktadır. ÇalıĢanların örgüt içersinde sinik davranıĢlar 

sergilemesi ve iĢten ayrılma niyeti içersine girmesi olumsuz iĢ tutumu olarak 

değerlendirilmektedir (11). 

Örgütsel sinizm yaĢayan çalıĢanlar hem hizmet sundukları kiĢilere hem de 

çalıĢtıkları kuruma karĢı mesafeli, umursamaz ve kinayeli tavırlar sergileyebilmektedir 

(54). 

Neticede örgütsel sinizmin doğurduğu tüm davranıĢsal sonuçlar çalıĢan açısından 

da iĢveren açısından da olumsuz bir çalıĢma atmosferi yaratmaktadır. 

2.3.2. Örgütsel Sinizmin Örgütsel Sonuçları 

Örgütsel sinizmin örgütler açısından etkinliği ve verimliliği azaltan, önemli 

maddi ve manevi kayıplara neden olan etkileri vardır. Literatür incelendiğinde örgütsel 

sinizmin örgütler açısından pek çok olumsuz etkisi olduğu görülmektedir. Bu olumsuz 

etkiler; örgüte bağlılığın azalması, örgütsel küçülmelerin artması, iĢten çıkarılma 

oranlarının artması, iĢgücü performansının azalması, örgütsel performansın düĢmesi, 

sabotaj, hırsızlık, iĢe yabancılaĢma, itaatsizlik gibi sonuçlar verebilmektedir (26). 

2.3.2.1. Örgütsel Sinizm ve ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini kavramının teorik temelleri 1954 yılında Maslow‟un “Ġnsan Ġhtiyaçları 

HiyerarĢisi Kuramı” ve 1959 yılında Herzber‟in “Çift Faktör Kuramı” ile atılmıĢtır (55). 

BaĢka bir tanımda iĢ doyumunu çoğunlukla çalıĢanların iĢine ve iĢ yaĢamına karĢı 

geliĢtirdiği bir tutum olarak tanımlamaktadır (56). 

“En genel anlamda iĢ tatmini bireyin belirli bir iĢe karĢı olan olumlu duygusal 

tepkileri Ģeklinde ifade edilebilir. ĠĢ tatmini kiĢinin iĢini veya iĢ deneyimini 

değerlendirmesinden kaynaklanan hoĢa giden veya olumlu duygusal durum olarak 

tanımlanmaktadır (18).” 
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“ĠĢ tatminini; ücret, iĢ kalitesi ve güvencesi, çalıĢma koĢulları, örgüt politikaları ve 

çalıĢma saatleri gibi dıĢsal doyum faktörlerinin yanında baĢarı, kendini gerçekleĢtirme, iĢte 

özerklik ve iĢin doğası gibi içsel doyum faktörleri tamamlamaktadır. Yapılan iĢten alınan 

doyum ve tatminin düĢüklüğü, belirtilen beklentilerin karĢılanma düzeyinin de düĢük 

olmasına neden olmaktadır (25).” 

Beklentilerin karĢılanmaması ile oluĢan hayal kırıklığı, memnuniyetsizlik ve 

gerilim de örgütsel sinizme yol açmaktadır (57). ĠĢ tatmini ve örgütsel sinizm 

arasındaki iliĢkiyi incelemek üzere yapılan çalıĢmaların sonucunda aralarında negatif 

bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. ÇalıĢanların örgütsel sinizm düzeylerinin yüksek olması 

iĢ tatminsizliğine neden olduğu bulunmuĢtur (15). 

“Ayrıca örgütsel sinizm türlerinden kiĢilik sinizmi ve örgütsel değiĢim sinizminin iĢ 

doyumunu azalttığı; buna karĢılık toplumsal sinizmin ise, iĢ doyumu üzerinde olumlu 

etkilerinin olduğu görülmektedir. Bu durum, çalıĢma koĢullarına iliĢkin beklentilerin daha 

gerçekçi olması ve iĢ hayatında meydana gelen hayal kırıklığından etkilenmeme durumuyla 

açıklanmaktadır (31).” 

2.3.2.2. Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Bağlılık 

“Örgütsel bağlılık, çalıĢanın çalıĢtığı örgüte karĢı hissettiği bağın gücünü ifade 

etmektedir. Örgütsel bağlılık duygusunun, örgütsel performansı pozitif yönde etkilediğine 

inanılmakta, bu çerçevede, örgütsel bağlılığın iĢe geç gelme, devamsızlık ve iĢten ayrılma 

gibi istenmeyen sonuçları azalttığı, ayrıca ürün ve hizmet kalitesine olumlu yönde katkıda 

bulunduğu ileri sürülmektedir (58).” 

Örgütsel bağlılık ile ilgili bir çok tanım olmasına rağmen henüz bu kavramın 

üzerinde fikir birliğine varılmamıĢtır. Bunun en önemli nedeni, sosyoloji, psikoloji, 

sosyal psikoloji ve örgütsel davranıĢ gibi farklı disiplinlerden gelen araĢtırmacıların 

konuyu kendi uzmanlık alanlarının temelinde ele almalarıdır (59). 

Bunun yanında yapılan çalıĢmalarda örgütsel bağlılığı etkileyen ve 

belirleyen çeĢitli faktörler olduğu görülmektedir. ÇalıĢanların örgüte bağlılığını 

etkileyen faktörler Ģöyle sıralanmaktadır (60). 

 YaĢ, cinsiyet ve deneyim 

 Örgütsel adalet, güven, iĢ tatmini 

 Rol belirsizliği, rol çatıĢması 
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 Yapılan iĢin önemi, alınan destek 

 Karar alma sürecine katılım, iĢin içinde yer alma 

 ĠĢ güvenliği, tanınma, yabancılaĢma 

 Medeni durum, ücret dıĢında sağlanan haklar 

 Çaresizlik, iĢ saatleri, ödüller, rutinlik 

 Terfi olanakları, ücret, diğer çalıĢanlar 

 Liderlik davranıĢları, dıĢarıdaki iĢ olanakları, iĢgörenlere gösterilen ilgi 

Bu faktörlerin yanı sıra örgütsel bağlılık ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢki 

incelendiğinde güçlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir. Yapılan araĢtırmalarda 

çalıĢanların örgütsel sinizm düzeyleri arttıkça örgütsel bağlılıklarının azaldığı 

belirlenmiĢtir (61). 

Aslında örgütsel bağlılığın örgütlere olumlu bir etkisi bulunurken, sinizmin 

örgütlere negatif etkisi bulunmaktadır ve örgütsel bağlılığı çalıĢanların yetenek 

algılarını, örgütlerine olan güven duygularını azaltarak etkilemektedir (15). 

2.3.2.3. Örgütsel Sinizm ve Örgütsel VatandaĢlık 

“Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı çalıĢanların isteyerek, samimi duygularla gönüllü 

olarak yaptıkları davranıĢlardır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, biçimsel ödül sistemi 

tarafından doğrudan ve tam olarak dikkate alınmayan, zorlayıcı olmayan ve örgütün 

etkinliğini arttırmaya yardımcı olan bireysel gönüllülüğe dayanan davranıĢlar olarak ele 

alınmaktadır (62).” 

Yapılan çalıĢmaların çoğu örgütsel sinizmin, iĢ doyumunu düĢürdüğünü 

ve bu nedenle örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının sergilenme düzeyleri ile 

ters orantıda olduğunu göstermektedir (63). 

“ÇalıĢanların örgüte karĢı hissettikleri hayal kırıklığı, kızgınlık gibi duyguları ne 

kadar çok artarsa örgüte yönelik gönüllü olarak gerçekleĢtirdikleri ekstra rol davranıĢları da o 

oranda azalma gösterecektir. Örgütsel sinizmin önemli sebepleri arasında yönetici ücretlerinin 

yüksek düzeyde olması, örgütsel performansın düĢük olması ve önceden haber vermeden 
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çalıĢanların iĢten çıkarılması sayılabilir. Artan sinizm tutumunun sonucunda ise örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı azalmaktadır (40).” 

Abraham 2000 yılında örgütsel sinizm ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında negatif yönlü bir iliĢki bulmuĢtur. Örgütsel sinizm düzeyi yüksek olan 

örgütlerde ise örgütsel vatandaĢlık davranıĢı daha düĢük olduğu belirtilmektedir. 

2.3.2.4. Örgütsel Sinizm ve TükenmiĢlik 

Tükenme kavramı, gönüllü sağlık çalıĢanları arasında görülen yorgunluk, hayal 

kırıklığı ve iĢi bırakmayla karakterize bir durumu tanımlamak amacıyla ilk kez 

Herbert Freudenberger tarafından ortaya atılmıĢtır. Freudenberger‟e göre tükenmiĢlik, 

enerjinin kullanılması ve bitmesi anlamına gelmektedir (64). 

KiĢinin enerjisini, iç kaynaklarını ve savaĢma mekanizmalarını tüketen, aĢırı 

isteklerinden doğan bitkinlik olarak tanımlanmaktadır (65). TükenmiĢlik ve örgütsel 

sinizm kavramlarında ortak olan; hayal kırıklığı, bireyleri aĢağılama ve küçümseme 

özelliğidir. Örgütsel sinizmde negatif tutumlar çalıĢanın çalıĢtığı kuruma iliĢkin 

olurken tükenmiĢlikte negatif duygular çalıĢanın çevresindeki arkadaĢlarına ve 

kendisine yönelik olduğu görülmektedir (21). 

Örgütsel sinizm ve tükenmiĢlik ile ilgili yapılan diğer araĢtırmalar 

incelendiğinde aralarında pozitif bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. TükenmiĢliğin 

genellenebilen bazı sonuçları (motivasyon eksikliği, eleĢtiriye aĢırı duyarlı olma, 

sinirlilik, suçlama, inkar etme, kronik yorgunluk, uyku bozuklukları, enerji kaybı) 

çalıĢanların örgütsel sinizm yaĢama nedenleri arasındadır (26). 

2.3.2.5. Örgütsel Sinizm ve Güven 

Güven örgütlerde bilgi paylaĢımını artırmakta, kurumun güçlenmesini 

sağlamakta, maddi kayıpları önlemekte, kiĢisel bölünmeleri engellemekte ve 

çalıĢanların kurum içinde uyumlu bir Ģekilde çalıĢmasını sağlamaktadır. Güven 

kavramı tek baĢına oluĢan bir kavram olmamakla birlikte yöneticilerin yaptıkları, 

uyguladıkları, verdikleri sözlerle Ģekillenmektedir (55). 
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Örgütsel sinizmin altında ki en büyük nedenlerden biri de güven problemidir. 

Yani çalıĢanın örgüte, örgütün de çalıĢanına duyduğu sinizm güven eksikliğinden 

kaynaklanabilmektedir. Örgütsel sinizm ve güven arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

araĢtırmalara bakıldığında; örgütsel sinizm düzeyleri arttıkça, örgütsel güven düzeyinin 

azaldığı görülmektedir (66). Literatüre bakıldığında örgütsel sinizm ile güven arasında 

bazı farklılıklar olduğu gözlenmektedir (3, 40). 

Güven, örgütte bulunan gruplar arasındaki iĢbirliğini kolaylaĢtırmaktadır. 

Sinizm ise, iĢbirliğine dayalı bir iddia içermemektedir. Sinizm kavramında daha çok 

bireylerin örgütlerine odaklanırken, güven kavramında ise, birey ve bireyin kendi 

örgütü dıĢında belirli bireylere, baĢka gruplara ve baĢka örgütlere de odaklanılmaktadır 

(26). 

Güvende belirli bir eylemi gerçekleĢtirmek için baĢka bir tarafa karĢı 

savunmasızlık durumunun olmasını gerektirmektedir, fakat sinizm hem savunma 

hem de savunmasızlık durumlarında bir kiĢinin örgüte karĢı davranıĢsal tepkisini 

göstermektedir (26). 

Güven eksikliği örgütle ilgili bilgi eksikliğinden oluĢurken, sinizm örgütle ilgili 

deneyimlerin sonucunu göstermektedir (7). Güven kavramında inançsal (biliĢsel) 

açıdan bir beklenti durumu mevcutken; sinizm kavramında inanç kavramı olduğu 

kadar duygusal ve davranıĢsal unsurlarda yer almaktadır (26). Her iki kavramında 

kendi özünde birbirinden farklılıkları olsa da, ciddi anlamda etkileĢim içinde olduğu 

görülmektedir. 

2.3.2.6. Örgütsel Sinizm ve YabancılaĢma 

ĠĢe yabancılaĢma, çalıĢanın iĢini anlamsız bulması, örgütünde kurduğu 

iliĢkilerden doyum sağlayamaması, geleceğe iliĢkin umutlarını yitirmesi, kendisini 

yalnız, yetersiz, güçsüz görmesi, örgüt içindeki yerini basit görmesi biçiminde 

tanımlamaktadır (56). 

Abraham‟a göre örgütsel sinizm yabancılaĢmayı doğurmaktadır. Yapılan 

çalıĢmada örgütsel sinizm düzeyi arttıkça, iĢe yabancılaĢma düzeyinde de artma 

olduğunu saptamıĢ ve örgütsel sinizm türlerinden mesleki sinizm, genel (kiĢilik) ve                                                                                                
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örgütsel değiĢim sinizmi ile yabancılaĢma arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

bulmuĢtur (15). 

2.3.2.7. Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet; çalıĢanların görev dağılımı, mesaiye uyma, yetkilendirme , 

ücret düzeyi, ödül  dağılımı  gibi  değiĢkenlere  yönelik,  yönetsel  kararları  

değerlendirme  sürecidir.  Bu açıdan değerlendirildiğinde örgütsel adaletin, örgüt 

yönetiminin karar ve uygulamalarının çalıĢanlar tarafından nasıl algılandığı ile ilgili 

bir kavram olduğu ifade edilebilmektedir (67). 

Örgütsel ortamlarda, “örgütsel adalet” kavramı örgütlerle ilgili olarak 

yöneticilerin adaletli ya da adil olma durumunu tanımlamak için kullanılmaktadır (68). 

Yapılan çok çeĢitli tanımlara bakıldığında örgütsel adalet; yöneticilerin örgüt ve 

çalıĢanlarla ilgili karar ve uygulamalarının, çalıĢanlar tarafından olumlu Ģekilde 

algılanması olarak tanımlanabilir. BaĢka bir ifadeyle örgütsel adalet; örgüt içerisinde 

ücretlerin, ödüllerin, cezaların ve terfilerin nasıl yapılacağı, bu tür kararların nasıl 

alındığı ya da alınan bu kararların çalıĢanlara nasıl söylendiğinin, çalıĢanlarca 

algılanma biçimi olarak tanımlanabilir (69). 

Örgütsel sinizmin öncüllerini ve sonuçlarını incelemek için 2002 yılında 

FitzGerald‟in yaptığı çalıĢma sonucunda; çalıĢtığı örgüte yönelik yüksek adaletsizlik 

algısına sahip çalıĢanların örgütlerine karĢı daha çok sinik tutuma sahip olduğu 

belirtilmiĢtir. 2005 yılında James‟in yaptığı çalıĢmada; çalıĢanların örgütsel adalet 

algıları ile ilgili sinizm tutumları arasında negatif bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

Berneth ve arkadaĢlarının 2007 yılında yaptıkları çalıĢma sonucunda da örgütsel 

adaletin çeĢitleri ile örgütsel sinizm arasında negatif bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. 

Çağ‟ın 2009 yılında yaptığı çalıĢmada ise çalıĢanların örgütsel adalet algısı ile 

örgütsel sinizm arasında düĢük düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin 

olduğu bulunmuĢtur (21). 
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Tablo 3. Sinizm ve örgütsel sinizm ile ilgili yapılan araĢtırmalar. 
 
 

K
a

n
te

r 
v

e 

M
ir

v
is

 

(1
9

9
1

) 

Kanter ve Mirvis yaptıkları çalıĢmalarının sonucunda; yaĢ ile örgütsel 
sinizm arasında bir iliĢki olduğunu ve 18-25 yaĢ aralığındaki çalıĢanların 55 
yaĢ ve üzeri çalıĢanlara göre daha sinik olduğunu, erkek çalıĢanların kadın 
çalıĢanlara göre sinizm düzeylerinin daha yüksek olduğunu, medeni durumu 
ayrı ya da boĢanmıĢ olanların sinizm düzeylerinin daha yüksek olduğunu 
saptamıĢtır. 

A
n

d
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ss
o

n
 

(1
9

9
6
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ÇalıĢan  sinizmi  odaklı  çalıĢmalar  yapmıĢ  ve  sözleĢme  ihlalleri  
çerçevesinde sinizm konusunu ele almıĢtır.  SözleĢme Ġhlalleri kuramının 
mevcut sinizm alan yazınıyla bütünleĢtirmeye yardımcı olacağını öne 
sürmüĢtür. 
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ĠĢyerinde  yaĢanan  sinizmin  bazı  sebeplerini  ve  etkilerini  incelemek  için  
iki yüzden fazla uzman ve yönetici grubu ile yaptıkları çalıĢma sonucunda; 
yönetici ücretlerinin yüksek düzeyde olmasının, performans düĢüklüğünün 
ve haber vermeden iĢten çıkarmaların beyaz yakalı çalıĢanlar arasında 
sinizm oluĢturduğunu saptamıĢlardır. 
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(1
9

9
8

)   

Sinizmle ilgili daha önce yapılmıĢ çalıĢmaları genel (kiĢilik) sinizm, toplumsal 
ya da kurumsal sinizm, çalıĢan sinizmi, örgütsel sinizm ve iĢ ya da meslek 
sinizmi olmak üzere beĢ baĢlık altında sınıflandırmıĢlardır. 

B
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n
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d
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9
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ÇalıĢmalarını orta büyüklükteki bir fabrikada çalıĢan 129 yönetici ve 
çalıĢana uygulayarak örgütsel sinizm ile örgütsel bağlılık, örgütsel 
vatandaĢlık, çalıĢan katılımı, yöneticinin biçimsel davranıĢı, yöneticinin 
ekstra rol davranıĢı ve yöneticinin katılımı arasındaki iliĢkileri 
incelemiĢlerdir. ÇalıĢmanın sonucunda; örgütsel sinizm ile örgütsel bağlılık 
arasında güçlü ve negatif bir iliĢki olduğu, örgütsel sinizm ile çalıĢan 
katılımı arasında orta düzeyde negatif ve örgütsel sinizm ile yöneticilerin 
biçimsel rol davranıĢı arasında düĢük düzeyde negatif bir iliĢkinin var 
olduğu saptanmıĢtır. Bu sonuçlara ek olarak; yöneticiler ile çalıĢanların 
örgütsel sinizm tutumlarının farklılaĢtığı sonucuna varılmıĢtır. 
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b
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2
0
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0
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BeĢ farklı sinizm biçimini ele alarak; sinizmi tanımlamaya, 

kavramsallaĢtırmaya ve  beĢ  farklı  sinizm  çeĢidi  ile  duygusal  çıktıların  

iliĢkilerini  araĢtırmaya çalıĢmıĢtır. Toplumsal sinizm, çalıĢan sinizmi ve 

örgütsel değiĢim sinizmi ile psikolojik sözleĢme ihlalleri arasında, iĢe 

yönelik sinizm ile tükenmiĢlik arasında, kiĢi-rol çatıĢması ve kiĢilik sinizmi 

ile kiĢinin doğuĢtan muhalif olma özelliği arasında iliĢki olabileceğini 

savunmuĢtur. Yaptığı araĢtırma sonucunda; genel (kiĢilik) sinizmin örgütsel 

sinizmin güçlü    bir öncülü olduğunu, toplumsal sinizmin iĢ tatminini ve 

bağlılığı artırdığını saptamıĢtır. Toplumsal sinizmin iĢ tatmini ve bağlılığı 

artırmasını; toplumsal siniklerin iĢ ortamındaki koĢullara iliĢkin 

beklentilerinin daha gerçekçi olabileceği ve böylece iĢ hayatında ortaya çıkan 

hayal kırıklıklarından çok fazla etkilenmeme olasılığıyla açıklamıĢtır. 
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Dean vd.‟nin 1998 yılında belirlediği örgütsel  sinizm kavramı  
doğrultusunda örgütsel sinizm kavramını iĢlevsel hale getirmeyi amaçlayarak 
faktör analizi sonucunda; biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal boyutları 
kapsayan atmıĢ sekiz maddeden oluĢan örgütsel sinizm ölçeği geliĢtirmeye 
çalıĢmıĢtır. OluĢturulan ölçeğin on iki maddeden oluĢan kısa formu da 
geliĢtirilerek örgütsel sinizm ölçeği ile iĢ doyumu, örgütsel bağlılık, 
çalıĢanların güdülenme durumu, iyimserlik, sinizm termometresi, kiĢilik 
sinizmi ve demografik değiĢkenler arasındaki iliĢkilerde incelenmiĢtir. 
Yapılan çalıĢma sonucunda; iĢ doyumu, örgütsel bağlılık ve çalıĢanların 
güdülenme durumu ile örgütsel sinizm arasında pozitif, kiĢilik sinizmi ve 
sinizm termometresi arasında negatif, demografik değiĢkenler ile örgütsel 
sinizm arasında herhangi bir iliĢki bulunamamıĢtır. 
ÇalıĢmasının ikinci aĢamasında örgütsel sinizm modeli geliĢtirmiĢ ve bu 
modeli Weiner (1985)‟i ortaya koyduğu sosyal motivasyon kuramı 
doğrultusunda incelemiĢtir. Yaptığı bu çalıĢma ile örgüt, yönetici, 
meslektaĢ ve ya çalıĢanların örgütlerindeki olumsuz olaylardan etkilenip 
etkilenmediklerini, tutumsal süreçleri izleyip izlemediklerini ve duygu, 
kızgınlık, sempati, umut ile eylemsel ve tasarlanmıĢ davranıĢlar arasında 
iliĢki olup olmadığını saptamıĢtır. ÇalıĢma sonucunda; umut duygusu ve 
sempati ile davranıĢlar arasında anlamlı, kızgınlık duygusu ile davranıĢlar 
arasında anlamlı olmayan, örgütsel sinizm ile eylemsel ve tasarlanmıĢ 
davranıĢlar arasında doğrudan bir iliĢki bulunmuĢtur. 
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Yaptıkları çalıĢmalarında sinizmi ahlaki karar alma sürecinin temelini oluĢturan 
bir boyut olarak ele almıĢlardır ve sinizm ölçeğinin olmamasından dolayı on    

bir maddelik bir ölçek geliĢtirmiĢlerdir. 
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ÇalıĢmalarında psikolojik sözleĢme ihlali, biliĢsel ve duyuĢsal örgütsel 

sinizm, iĢ ile ilgili tutumlar iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık, duygusal 

tükenme, hizmet süresi ve diğer çalıĢanlara yardımcı olma davranıĢları 

arasında bir karĢılaĢtırma yapmayı amaçlamıĢlardır. AraĢtırmalarını banka 

sektöründe çalıĢan yüz üç çalıĢan üzerinde yapmıĢlardır. AraĢtırma 

sonucunda; sosyal değiĢim ihlallerinin, örgütsel sinizm ve psikolojik sözleĢme 

ihlallerine etki yarattığı, psikolojik sözleĢme ihlali ile örgütsel sinizmin 

biliĢsel boyutu arasında pozitif ve orta düzeyde, iĢ doyumu ile örgütsel 
sinizmin biliĢsel ve duyuĢsal boyutu arasında negatif ve orta düzeyde, 
örgütsel bağlılık ile örgütsel sinizmin biliĢsel ve duyuĢsal boyutu arasında 
negatif ve orta düzeyde, duygusal tükenme davranıĢı ile örgütsel sinizmin 
biliĢsel ve duyuĢsal boyutu arasında pozitif ve düĢük düzeyde, iĢten 
ayrılma ile örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu arasında pozitif ve düĢük 
düzeyde, biçimsel rol davranıĢı ile örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutu 
arasında negatif ve düĢük düzeyde bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. 
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Çağrı merkezinde yaptığı araĢtırmada, örgütsel sinizm ve demografik 
özellikler arasındaki iliĢkileri belirlemeye çalıĢmıĢtır. AraĢtırmada psikolojik 
sözleĢme ihlali ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkide demografik özellikler 
aracı değiĢken olarak belirlenmiĢtir. AraĢtırma sonucunda; psikolojik 
sözleĢme ve örgütsel sinizm iliĢkisi arasında demografik değiĢkenlerin 
etkisi olmadığı sadece bekar çalıĢanların örgütsel sinizm düzeylerinin 
yüksek değer gösterdiği gözlenmiĢ ve çalıĢan sinizminin çağrı 
merkezindeki yöneticiler için sürekli bir problem oluĢturduğu 
belirlenmiĢtir. 
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) Toplum düzenini sağlama ve koruma mesleği ile ilgili olarak çalıĢma 

yapmıĢ ve polis memurlarının sinizmi ile kıdemleri arasında güçlü bir iliĢki 

bulunmuĢtur. 
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Örgütsel sinizm yaĢama nedenlerini nitel veri analizi yöntemi olan odak 

grup çalıĢması ile araĢtırmıĢtır. AraĢtırmada; örgütsel bağlılık ve örgütsel 

vatandaĢlık eksikliği, karar verme ve risk alma becerilerinde eksiklik örgütsel 

sinizmin sonuçları olarak ifade edilmiĢtir. 
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) Sinizmin öncüllerini ve sonuçlarını farklı durumsal değiĢkenler aracılığı ile 

ortaya çıkarmaya çalıĢmıĢlardır. 372 çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirdikleri 
çalıĢmada, dönüĢümcü liderlik davranıĢları ile örgütsel değiĢim sinizmi 
arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. AraĢtırma bulgularına göre; dönüĢümcü 
liderlik davranıĢları ile örgütsel değiĢim sinizmi arasında negatif bir iliĢki 
olduğu ve yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, hizmet süresi gibi demografik 
özellikler ile örgütsel sinizm arasında bir iliĢkinin olmadığı belirlenmiĢtir. 
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Örgütsel sinizmi oluĢturan temel faktörleri, örgütsel sinizmin ara 
değiĢkenlerinin ve sonuçlarını belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırmada 
örgütsel sinizmi oluĢturan faktörleri; örgütsel politika, örgütsel adalet, 
psikolojik sözleĢme ve algılanan örgütsel destek olmak üzere toplam dört iĢ 
algısı Ģeklinde sınıflandırmıĢtır. Örgütsel sinizmin ara değiĢkenlerini; 
kontrol odağı ve örgütsel ruh olarak, örgütsel sinizmin sonuçlarını da; iĢ 
gerilimi, örgütsel vatandaĢlık, zarar verici iĢ davranıĢları, çalıĢan 
uyumsuzluğu ve performans Ģeklinde olabileceğini belirtmiĢtir. 
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Örgütsel sinizm yerine, iĢletme sinizmi kavramını kullanarak çalıĢan 

sinizmi ile örgüt iklimi  arasındaki  iliĢkiyi  incelemiĢtir.  AraĢtırma  

sonucunda;  iĢletme sinizminin temel nedenlerinin yüksek düzeyde iĢ 

güvensizliği, kötü örgüt iklimi, iĢten çıkarılma olasılığı, rekabete dayalı 

olmayan ücret sistemleri olduğunu saptamıĢtır. 
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KiĢi-çevre uyumu ve benlik kuramlarını birleĢtirerek, bir model 

geliĢtirmiĢtir. Bu modelde sinizmin öncülleri  olarak;  kiĢisel  ve  algılanan  

örgütsel  değerler arasındaki uyumsuzluk ile iĢ otonomisi yer almaktadır. 

AraĢtırma sonucunda; örgütsel sinizmin öngörülmesinde, değer 

uyumsuzluğunun örgütsel sinizmi arttırdığını, iĢ otonomisinin ise 

azalttığını ve örgüte dayalı öz saygının her iki iliĢkiye kısmen aracılık 

ettiğini ortaya çıkarmıĢtır. Tüm bu sonuçlar; örgütsel sinizmin, iĢ 

çevresindeki sorunlu olaylar ve koĢullara karĢı kiĢinin kendini koruma 

amacını gerçekleĢtirmesi Ģeklinde yorumlanmıĢtır. 

B
y
rn

e 
, 

H
o
ch

w
a
rt

er
 

(2
0
0
7
) 

Siniklerin performanslarının algılanan örgütsel destek ile doğrusal bir iliĢki 
içinde olup olmadığını araĢtırmıĢlardır. Sinizm düzeyi yüksek olan 
çalıĢanların, örgütsel destek düzeylerini genellikle olumsuz olarak 
yorumladıklarını bulmuĢlardır. Algılanan destek, özellikle sinikler için, orta 
düzeyde olduğunda siniklerin performansının en üst düzeye ulaĢtığını, aksi 
takdirde algılanan destek düĢük veya yüksek olduğunda siniklerin 
performansının en düĢük düzeyde gerçekleĢtiğini keĢfetmiĢlerdir. 
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Amerika'da   2004   yılında   yüksek   öğretim   kurumunda   iletiĢim   
algısından kaynaklanan örgütsel değiĢime karĢı çalıĢan sinizmini 
belirlemeye yönelik bir model geliĢtirmek amaçlanmıĢtır. 
Yapılan araĢtırmanın sonuçları incelendiğinde; model ilk olarak çalıĢan 
sinizmini oluĢturmada iletiĢimin anahtar rolünü doğrulamıĢtır. Bu 
doğrultuda, çalıĢan sinizmi konusunu araĢtırmak ve sinizmi bir iletiĢim 
problemi olarak yeniden kavramsallaĢtırmak amacıyla çeĢitli iletiĢim 
kuramlarını uygulamak için daha fazla araĢtırma yapılması gerektiğini 
vurgulamıĢlardır. Ġkinci olarak, çalıĢmanın sonucu; iletiĢim süreçlerinin, 
iĢçevresindeki bilgi ve iliĢkilerin değiĢim odaklı sinizm üzerinde önemli 
nedensel etkilerinin olduğunu göstermiĢtir. Üçüncü aĢamada araĢtırmacılar, 
değiĢim odaklı sinizmin olumlu sonuçlarını da içeren diğer olası 
sonuçlarının araĢtırılması gerektiğini; bu doğrultuda daha fazla araĢtırma 
yapılabileceğini ifade etmiĢlerdir. 
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ĠĢten çıkarmaların eĢ düzeyde olmasa da örgütlere karĢı güvensizlik ve 
hayal kırıklığı ile sonuçlandığına vurgu yapmaktadırlar. ÇalıĢmalarında 
bir ay önce küçülme uygulaması gerçekleĢen bir Ģirkette, uygulama 
sonrasında iĢ yerinde çalıĢmaya devam eden yönetim kademesindeki 
çalıĢanların tepkilerini araĢtırmıĢlardır. ÇalıĢmalarında özellikle iĢlerini 
kaybetmeyenlerin iĢe yönelik çaba harcama eğilimleri üzerinde, örgütsel 
sinizm ile iĢ güvensizliğinin karĢılıklı etkileĢimleri araĢtırmıĢlar ve 
sonucunda; örgütsel sinizm bağlamındaki sinik tutumlara sahip olan 
çalıĢanların bu tutumlara sahip olmayanlara göre iĢ güvensizliği algısıyla 
karĢı karĢıya kaldıklarında iĢlerinde daha yüksek düzeylerde çaba harcadıkları 
hipotezini desteklediğini görmüĢlerdir. 
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AraĢtırmalarında genel ve örgütsel sinizm kavramlarını Türkçe alan 

yazınına tanıtmayı amaçlayarak konuya iliĢkin genel sinizm ile ilgili Kanter 

ve Mirvis'in (1989) yaĢama karĢı bakıĢ açısı, Wrighstman'in (1992) insan 

doğasının felsefesinden yola çıkarak geliĢtirdikleri ölçeği, örgütsel sinizm ile 

ilgili olarak da Eaton (2000) ve Brandes (1997) tarafından geliĢtirilen 

ölçekleri bir firmada test etmiĢlerdir. AraĢtırmada; genel ve örgütsel sinizm 

ile iĢ görenlerin yaĢı, cinsiyeti, medeni  durumu,  eğitim  düzeyi,  çalıĢtığı  

bölümü,  çalıĢtığı  örgüt  sayısı  ve pozisyonu  gibi  demografik  özellikleri  

arasındaki  iliĢkiler  de  incelenmiĢtir.  

AraĢtırma sonucunda Brandes‟in (1997), örgütsel sinizm ölçeğinin 

yüksek bir güvenilirliğe ve geçerliliğe sahip olduğu anlaĢılmıĢtır. 
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Wance vd. (1997) tarafından gerçekleĢtirilen örgütsel sinizm ölçeğinin 

Türkçeye uyarlamasını   gerçekleĢtirmiĢlerdir.   Antalya   il   merkezinde   

ilköğretim   ve ortaöğretim  kurumlarında   görev   yapan   325   öğretmenin   

örgütsel   sinizm tutumlarını incelemiĢ ve öğretmenlerin cinsiyet, yaĢ, eğitim 

durumu ve branĢ gibi çeĢitli demografik özellikler açısından örgütsel sinizm 

ile aralarındaki iliĢkileri ele almıĢlardır. AraĢtırmanın bulgularına göre; 

örgütsel sinizm ölçeğinin Türkçe formunun geçerli ve güvenilir bir ölçek 

olduğu belirlenmiĢtir. Yapılan araĢtırma sonucunda; öğretmenlerin örgütsel 

sinizm seviyeleri ile branĢları, eğitim durumları arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğu, örgütsel sinizm ile öğretmenlerin cinsiyet ve yaĢları arasında 

anlamlı bir iliĢki olmadığı bulunmuĢtur. 
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Akdeniz Üniversitesi bünyesinde rektörlük, fakülte ve yüksekokul 
bölümlerinde görev yapan 48 yönetici sekreterlerinin örgütsel sinizmi 
yaĢama durumlarını incelemek, genel ve örgütsel sinizm kavramlarının 
kurumsal çerçevesini oluĢturmak için Erdost vd.‟nin test ettiği ölçekler 
doğrultusunda bir alan araĢtırması yapmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda; 
örneklemi oluĢturan sekreterlerin hayata, insanlara ve bağlı bulundukları 
örgüte bakıĢ açılarının orta düzeyde sinik eğilimli olduğu,  örgütsel sinizm 
ile  genel (kiĢilik)  sinizm eğilimleri arasında pozitif bir iliĢki olmadığı ve 
sinizm düzeyleri ile demografik özellikleri arasında çok fazla iliĢki olmadığı 
bulunmuĢtur. 
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Otel iĢletmesinde çalıĢanların genel ve örgütsel sinizm düzeyleri ve 

demografik değiĢkenleri  arasındaki  iliĢkileri  analiz  etmek  için  EskiĢehir  

il  merkezinde  8 otelde ve Alanya‟da 9 otelde toplam olarak 346 çalıĢan 

üzerinde araĢtırma yapmıĢlardır. AraĢtırmanın sonucunda; genel sinizm ile 

örgütsel sinizm arasında anlamlı ve düĢük iliĢki olduğu, otel çalıĢanlarının 

genel ve örgütsel sinizm düzeyleri ile çalıĢanların cinsiyetleri ve yaĢ 

değiĢkenleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı bulunmuĢtur. Bunlara ek 

olarak; çalıĢanların eğitim düzeyi ile genel sinizm düzeyleri arasında 

anlamlı bir farklılık olmadığı fakat çalıĢanların örgütsel sinizm düzeyleri ile 

eğitim düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olduğu bulunmuĢtur. 

Yapılan araĢtırma sonucu doğrultusunda; eğitim düzeyi arttıkça örgütsel 

sinizmin de arttığı belirlenmiĢtir. 
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ÇalıĢmalarında, çalıĢanların örgüte yönelik örgütsel adalet algısı ile örgütsel 

sinizm arasındaki  iliĢkiyi  incelemiĢtir.  Yapılan  araĢtırma  sonucunda;  

örgütsel adalete iliĢkin olumsuz algının sinik tutuma sahip olmayı 

etkilediği, adaletsizlik algısının örgütsel sinizme neden olduğu bulunmuĢtur. 

ÇalıĢma sonucuna ek olarak; statü ve sinizm iliĢkisine bakıldığında yapılan 

araĢtırmadaki örneklemdeki araĢtırma görevlilerinin daha fazla sinik tutuma 

sahip olduğu bulunmuĢtur. 
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Ġstanbul ilinde yer alan 11 otelde çeĢitli bölümlerde görev yapan 148 

çalıĢan ile örgütlerde  yaĢanan  psikolojik  sözleĢme  ihlallerinin,  örgütsel  

sinizm  oluĢması üzerine etkilerinin araĢtırılmasını amaçlamıĢlardır. 

AraĢtırma sonucunda; örgütsel sinizm ile cinsiyet, medeni durum, yaĢ, 

çalıĢtıkları bölüm, kadro durumu, turizm eğitimi alma, çalıĢtığı iĢletmenin 

sınıfı, sektördeki ve iĢletmedeki çalıĢma süreleri arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmazken örgütsel sinizm ile çalıĢanların eğitim düzeyleri arasında  bir  

iliĢki  bulunmuĢtur.  Psikolojik sözleĢme  ihlal  algısı  ile örgütsel sinizm 

arasında orta derecede pozitif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. 
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ÇalıĢmasında, örgütsel sinizm ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı  arasındaki 
iliĢkiyi incelemiĢtir. Bu iliĢkiyi incelemek amacıyla, Kocaeli bölgesinde 
faaliyet gösteren büyük ölçekli bir sanayi iĢletmesinde yapılan araĢtırma 
sonucunda; genel sinizm ile örgütsel sinizm ve örgütsel sinizm ile örgütsel 
vatandaĢlık davranıĢı arasında düĢük ama anlamlı bir iliĢki bulunduğu tespit 
etmiĢtir. 
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AraĢtırmasında, çalıĢanların algıladıkları örgütsel adalet algılarının 

örgütsel sinizm ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki incelenmektedir.  

Algılanan örgütsel adalet boyutlarının örgütsel sinizme ve örgütsel sinizmin 

de iĢten ayrılma niyetine etkileri ortaya konması amaçlanmıĢtır. Mersin‟de 

imalat (sanayi) sektöründe faaliyet gösteren iĢletmedeki çalıĢanların 

üzerinde yapılan araĢtırmada, örgütsel adalet ile örgütsel sinizm arasında 

pozitif bir iliĢki olduğu ve örgütsel  sinizm  ile  iĢten  ayrılma  niyeti  

arasında  pozitif  bir  iliĢki  olduğu görülmüĢtür. 
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Algılanan örgütsel adaletin örgütsel sinizm üzerindeki etkilerini belirlemek 
için Adana Ġlinde bölge müdürlüğüne sahip olan ilaç firmalarında çalıĢan 
tıbbi satıĢ mümessilleri ile anket çalıĢması yaparak; tıbbi mümessil 
olarak görev yapan çalıĢanların örgütsel adalet algıları ile örgütsel sinizm 
tutumları arasında negatif bir iliĢki olduğunu, mümessillerin örgütsel 
adalete iliĢkin algıları azaldıkça örgütlerine yönelik sinik tutumlarının arttığı 
sonucu bulunmuĢtur. 
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ÇalıĢmalarını  mobbing  ve  örgütsel  sinizm  arasındaki  iliĢkiyi ortaya  
koymayı amaçlayarak Karaman Devlet hastanesinde çalıĢmakta olan 103 
hemĢire üzerinde yapmıĢlardır. ÇalıĢmalarının sonucunda; araĢtırmaya 
katılan hemĢirelerin yoğun bir mobbing olgusu yaĢamadıkları ve mobbing 
ile örgütsel sinizm duyuĢsal boyutu arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu 
bulunmuĢtur. 
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) ÇalıĢmasında siniklik ve sinizm kavramları açıklanmaya çalıĢılmıĢ, örgütsel 

sinizm değerlendirilerek, nedenleri ve boyutları üzerinde durulmuĢtur. 

Öncelikle yapılan  araĢtırmalar,  tanımlama  çabaları  gözden  geçirilerek  

örgütsel  sinizmi diğer kavramlarla iliĢkileri değerlendirilmiĢtir. Ġkinci olarak 

genel sinizm ve algılanan üst yönetim desteğinin örgütsel sinizm üzerindeki 

etkisi incelenmiĢ, son olarak da yönetimin ve algılanan yönetim desteğinin 

örgütsel sinizmi azaltıcı rolü açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 
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HemĢirelerin   örgütsel   sinizm   algı   düzeylerini   belirlemek   için   
yaptıkları çalıĢmalarının sonucunda; hemĢirelerin orta düzeyin üzerinde 
örgütsel sinizme sahip oldukları, hemĢirelerin öğrenim durumu, çalıĢma 
süresi, çalıĢılan bölüm gibi değiĢkenler ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir 
iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır. 
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Sağlık çalıĢanlarının tükenmiĢlik ve örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek için Ankara‟da özel bir hastanede 175 sağlık çalıĢanı 

ile yaptıkları çalıĢmalarının sonucunda; örgütsel sinizm alt boyutlarından 

biliĢsel sinizm ile davranıĢsal sinizm arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu 

ve örgütsel sinizm ile tükenmiĢlik arasında iliĢki olduğunu saptamıĢlardır. 
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Bilimler Fakültesi‟nde görev yapan akademisyenlerin genel ve örgütsel 
sinizm düzeylerini belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma sonucunda; 
akademisyenlerin genel ve örgütsel sinizm düzeylerinin orta seviyede 
olduğu ve genel sinizm ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢkinin 
olduğu saptanmıĢtır. 
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) AraĢtırmasında;  Tarım  Ġl  Müdürlüğü‟nde  görev  alan  140  kamu  

personelinin örgütsel sinizm yaĢama durumları ortaya konulmaya 
çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda; çalıĢanların hayata, insanlara ve bağlı 
bulundukları örgüte bakıĢ açılarının orta düzeyde sinik eğilimli olduğu ve 
demografik özellikleri ile örgütsel sinizmin üç boyutu (biliĢsel, duyuĢsal ve 
davranıĢsal faktörler) arasında farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. 
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AraĢtırmasında, önemli bir hizmet iĢletme türü olan beĢ yıldızlı otel 

iĢletmeleri çalıĢanlarının   mobbing   algılarının   örgütsel   sinizme   

etkisinin   belirlenmesi amaçlanmıĢ olup, bu doğrultuda mobbing ve 

örgütsel sinizm ile ilgili kapsamlı literatür taraması yapılmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda, ankete katılan beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri çalıĢanlarının mobbing 

algıları; cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu ve sektörde çalıĢma süresine göre 

anlamlı bir farklılık göstermezken; medeni durum, çalıĢılan departman, 

iĢletmede çalıĢma süresi ve gelir değiĢkenlerine göre farklılık gösterdiği 

bulunmuĢtur. ÇalıĢanların örgütsel sinizme iliĢkin tutumları ise; cinsiyet, 

yaĢ, eğitim durumu, departman ve sektörde çalıĢma süresi değiĢkenine göre 

farklılık göstermezken; medeni durum, iĢletmede çalıĢma süresi ve gelire 

göre anlamlı farklılıklar gösterdiği belirlenmiĢtir. 

H
el

v
a
cı

 v
e 

Ç
et

in
 

(2
0
1

2
) 

UĢak ili Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı kamu ilköğretim okullarında görev 
yapan öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeylerini belirlemek amacı ile 
Apaydın (2012) tarafından geliĢtirilen örgütsel sinizm ölçeği kullanılarak 
yapılan araĢtırmanın sonucunda; araĢtımaya katılan öğretmenlerin sinizm 
algılarının az düzeyinde olduğu; yaĢ, cinsiyet, branĢ, kıdem, öğrenim 
durumu gibi değiĢkenler ile örgütsel sinizm düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki 
olmadığı ve çalıĢma süresi 6-10 yıl olan öğretmenlerin çalıĢma süresi 1-5 
yıl olan öğretmenlere göre daha çok sinizme sahip olduğu saptanmıĢtır. 
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Brandes,  Dharwadkar  ve  Dean‟in  (1999)  Örgütsel  Sinizm  Ölçeği  
Türkçe formunun geçerlilik güvenilirlik çalıĢmasını yapmak için Kayseri 
Organize Sanayi Bölgesindeki Türk çalıĢanlar ile anket çalıĢması 
yapmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda elde edilen bulgulara göre; Örgütsel 
Sinizm Ölçeğinin Türkiye‟deki imalat sanayi çalıĢanlarından toplanan 
verilere göre geçerlilik ve güvenilirliğe sahip olduğu saptanmıĢtır. 
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2
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ÇalıĢmasının amacı, pozitif örgütsel davranıĢ ile örgütsel sinizmin imalat 

sanayi çalıĢanları üzerindeki etkilerini analiz etmektir. AraĢtırmanın 

örneklemini Kayseri ilindeki imalat sanayi iĢletmeleri çalıĢanları 

oluĢturmaktadır. AraĢtırma bulguları, pozitif örgütsel davranıĢ ile örgütsel 

sinizm arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur. Pozitif 

örgütsel davranıĢın boyutları açısından bu bulgular değerlendirildiğinde ise 

öz yeterlik, umut, dayanıklılık ve iyimserliğin örgütsel sinizmle negatif 

yönlü bir iliĢki içerisinde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
Ayrıca, pozitif örgütsel davranıĢın örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü 
bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. 
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Öğretmenlere  yönelik  olan  örgütsel  sinizm  ölçeğini  geliĢtirmeyi  
amaçlayarak Çorum Ġlinde bulunan 13 ilköğretim okulunda görev yapan 
124 öğretmen ile çalıĢmalarını yapmıĢlardır. ÇalıĢmanın sonucunda; 
baĢlangıçta 36 maddeden oluĢan ölçekten faktör yükü düĢük olan maddeler 
elenerek 25 maddeden oluĢan bir ölçek geliĢtirilmiĢtir. 
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Yaptığı çalıĢması ile sinizm, kin, zorbalık gibi kötü duyguların çalıĢanlar 

için olumsuz bir çalıĢma ortamı oluĢturduğunu savunarak büyük bir 

akademik Sağlık merkezinde 1,158 hemĢire ve doktorun iĢ tatmini, 

örgütsel sinizm, bağlılık ve iĢten ayrılma düzeylerini saptamıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda hemĢirelerin doktorlara göre daha sinik olduğu, her 

grubun agresif davranıĢlarla iliĢkili olduğu fakat önemli bir ayrımın 

olmadığı, hemĢirelerin belirgin olarak doktorlar kadar iĢ bağlılığı olduğu 

saptanmıĢtır. 

 

 Kaynak: Tablo3,  21. Kaynaktan alınmıştır.  

 

2.3.2.8. Sağlık Sektöründe Sinizm 

Sinizmin genel ve örgütsel anlamda Ģüphesiz ki her sektöre olumsuz etkileri 

olacaktır. Ancak sağlık sektörü baĢlı baĢına özel bir alandır. Ġçinde barındırdığı daimi 

stres, tüm iĢlerin ertelenemeyecek ivedilikte olması, hasta psikolojisinin verdiği 

hassas atmosfer, çalıĢanların doğrudan veya dolaylı olarak sürekli bu havayı sirküle 

etmesi, iĢverenlerin hem kurumsal hem çalıĢanlarına karĢı olan sorumluluklarının 

yerine getirilme istikrarı ya da istikrarsızlığı gibi nedenler ile daha çok 

zorlaĢmaktadır. Sinizm yaĢayan bir çalıĢan, çalıĢtığı kuruma, muhatap olduğu hasta 

veya yakınlarına, kurum arkadaĢlarına güven duymayabilir buna bağlı olarak 

umutsuzluk, küçümseme, öfke gibi tutumlar sergileyerek önemli iĢlerin aksamasına 

neden olabilmektedir (21). KiĢilerin zaten var olan sinik tutumlarına bir de örgütsel 

sinizm etki ederse o zaman sağlık sektörü için iĢler içinden çıkılmaz bir hal 
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alabilmektedir çünkü örgütsel sinizm yaĢayan bir çalıĢanda da örgütü beğenmeme, 

çalıĢma arkadaĢları ve kurumuyla alay etme, kurum imajını zedeleme gibi tutumlar 

görülmektedir. Bu  sebeple çalıĢanların motivasyonunun korunması, ruh ve beden 

sağlığına gereken önemin verilmesi, ekip uyumunun sağlanması, hasta ve hasta 

yakınları ile muhattabiyet seviyesinin güvenli bir hale getirilmesi, iĢverenlere duyduğu 

güvenin belirli periyotlarla nesnel olarak ölçülmesi, eĢitlik ilkesinin ciddiyet 

seviyesi gibi faktörlerin iyileĢtirilmesi ve mevcut tutumun korunması ile sağlık 

sektöründe ki sinizm düzeyinin kontrol altında tutabileceği düĢünülmektedir. 

 

Sağlık sektöründeki sinik tutumların tespiti, sinizme neden olan değiĢkenlerin 

bulunması, mümkünse ortadan kaldırılması için iĢverenlerin de ciddi bir özveri 

göstermeleri gerekmektedir. 

ÇalıĢanın veya iĢverenin tüm yaptırımlarının sonucunun hastaya veya sektörün 

diğer birimlerine direkt etki ettiği düĢünülmektedir. 

Alanda yapılan çalıĢmaların genellikle; iĢletme, öğretmenlik ve otel 

çalıĢanları üzerinde uygulandığı görülmektedir. Bu anlamda sağlık sektöründe 

yapılan çok az çalıĢma olması, sektör için önemli bir tehdittir, çalıĢmaların 

arttırılması, çözümleyici metotlar üretilmesi, kaynağın köküne inilmeye çalıĢılması 

gerekmektedir. Özellikle sağlık gibi ucu kiĢilerin 1. derecede hayatına yansıyan bir 

sektörde önemli çıkarımlar yapılması gerektiği düĢünülmektedir. 
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3. GEREÇ VE YÖNTEM 

3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Yöntemi 

Farklı sektörlerde genel (kiĢilik) ve örgütsel sinizm kavramları ile ilgili beraber, 

ayrı ayrı veya sinizmin alt dalları ile ilgili çalıĢmalar bulunmaktadır. Literatürde 

sağlık sektöründe ilk olmasa da, üniversite hastanesinde çalıĢan ve sadece idari 

personeli kapsayan çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. 

AraĢtırmanın amacı; kökeni eskiye dayanan bir konu olan sinizmin, günümüzde 

daha çok önem kazanmasıyla birlikte bu alanda literatürün biraz daha geniĢletilerek, 

tanıtılmasını sağlamaktır. Hastanede çalıĢan idari personelin genel (kiĢilik) ve örgütsel 

sinizm düzeylerinin belirlenmesi, değiĢkenlerin birbirlerine etkilerininin ortaya 

çıkarılmasını sağlamaktır. Yapılan araĢtırma tanımlayıcı nitelikte bir araĢtırmadır. 

ÇalıĢmada incelenen hipotezlerimiz aĢağıdaki gibidir: 

Hipotez 1: 

H0:  Ġdari çalıĢanların demografik özellikleri genel sinizm düzeyine göre farklılık 

göstermemektedir. 

H1: Ġdari çalıĢanların demografik özellikleri genel sinizm düzeyine göre farklılık 

göstermektedir. 

Hipotez 2: 

H0: Ġdari çalıĢanların demografik özellikleri örgütsel sinizm düzeyine göre farklılık 

göstermemektedir. 

H1: Ġdari çalıĢanların demografik özellikleri örgütsel sinizm düzeyine göre farklılık 

göstermektedir. 

Hipotez 3: 

H0:  Ġdari çalıĢanların demografik özellikleri örgütsel sinizm alt boyutlarına gore farklılık 

göstermemektedir. 
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H1:  Ġdari çalıĢanların demografik özellikleri örgütsel sinizm alt boyutlarına göre 

farklılık göstermektedir. 

Hipotez 4: 

H0:  Ġdari çalıĢanların genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel  sinizm düzeyleri 

arasında iliĢki yoktur. 

H1:  Ġdari çalıĢanların genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel  sinizm düzeyleri 

arasında iliĢki vardır. 

Hipotez 5: 

H0: Ġdari çalıĢanların  genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel sinizm biliĢsel boyutu 

arasında iliĢki yoktur. 

H1: Ġdari çalıĢanların  genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel sinizm biliĢsel boyutu 

arasında iliĢki vardır. 

Hipotez 6: 

H0:  Ġdari çalıĢanların genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel  sinizm duyuĢsal boyutu 

arasında iliĢki yoktur. 

H1:  Ġdari çalıĢanların genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel  sinizm duyuĢsal boyutu 

arasında iliĢki vardır. 

Hipotez 7: 

H0:  Ġdari çalıĢanların genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel sinizm davranıĢsal 

boyutu arasında iliĢki yoktur. 

H1:  Ġdari çalıĢanların genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel sinizm davranıĢsal 

boyutu arasında iliĢki vardır. 
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3.2. Evren, Örneklem ve Varsayımlar 

AraĢtırmanın evrenini Ġzmir ili içindeki Dokuz Eylül Üniversitesi 

Hastanesinde görev alan idari çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 

AraĢtırma evreni için Dokuz Eylül Üniversitesi BaĢhekimlik özlük iĢlerinden 

alınan idari kadroda (doğum v.b. izinler çıkartılarak) 384 idari çalıĢan tespit 

edilmiĢtir. Kurumsal resmi onay ve kiĢisel onay alınarak araĢtırmayı kabul eden 

idari çalıĢanlara veri toplama aracı (anket) dağıtılmıĢtır. Her birimde tesadüfi 

dağıtılan anketlerden 205 tanesi geri toplanmıĢ olup 193 tanesi değerlendirilmeye 

uygun olarak tespit edilmiĢitir. 12 tane anket ise eksik iĢaretleme veya çift iĢaretleme 

yapılması nedeniyle değerlendirmeye alınamamıĢtır. Mevcut örneklem, %5 kabul 

edilebilir hata ile %95 güven seviyesini sağlamaktadır. 

Ankete katılan idari çalıĢanların soruları doğru ve dürüst olarak yanıtladıkları 

varsayılmıĢtır. 

3.3. Veri Toplama Yöntemi 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket formu kullanılmıĢtır. Anket formu 

3 bölümden ve toplam 34 sorudan oluĢmaktadır. Ġlk bölümde hastanede çalıĢan idari 

personele ait demografik değiĢkenlerin ve mesleki özelliklerin belirlenmesine yönelik 

sorular bulunmaktadır. 

Ġkinci bölümünde ise; kiĢilik (genel) sinizm düzeyi ile ilgili sorular yer 

almaktadır. Bu bölümde Wrightman‟ın geliĢtirdiği ve 2007 yılında Türkçe çevirisi 

Erdost ve arkadaĢları tarafından yapılan yaĢama karĢı bakıĢ açısı ölçmeye yönelik 10 

maddelik kapalı uçlu sorudan oluĢan kiĢilik (genel) sinizm ölçeği kullanılmıĢtır (23. 

Kaynak). Sorular 5‟li Likert Tipi derecelendirme ölçeğine gore hazırlanmıĢtır. 

Derecelendirmeler „Hiç Katılmıyorum‟ (1), „Katılmıyorum‟ (2), „Kısmen Katılıyorum‟ 

(3), „Katılıyorum‟ (4), „Tamamen Katılıyorum‟ (5) Ģeklinde yapılmıĢtır (Ek 4). 

Üçüncü bölümde ise; hastanede çalıĢan idari personelin örgütsel sinizm 

seviyesinin belirlenmesi amacı ile Brandes‟in geliĢtirdiği ve 2007 yılında Erdost ve 

arkadaĢları tarafından Türkçe çevirisi yapılan 14 maddeden oluĢan ölçek 

kullanılmıĢtır (23. Kaynak). Bu bölüm biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal olmak üzere 

örgütsel sinizmin üç boyutundan oluĢmaktadır. Ölçekte yer alan beĢ madde biliĢsel, 
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beĢ madde duyuĢsal ve dört madde de davranıĢsal boyutu değerlendirmektedir. 

Sorular  5‟li  Likert  Tipi  derecelendirme  ölçeğine  göre  hazırlanmıĢtır. 

Derecelendirmeler „Hiç Katılmıyorum‟ (1), „Katılmıyorum‟ (2), „Kısmen 

Katılıyorum‟ (3),„Katılıyorum‟ (4), „Tamamen Katılıyorum‟ (5) Ģeklinde yapılmıĢtır. 

Ölçek ifadelerinin ve faktör (boyut) puanlarının değerlendirilmesinde Tablo 4‟teki 

kriterler esas alınmıĢtır (3) (Ek 4). 

Tablo 4. Ölçek ifadelerinin değerlendirilmesi. 

 

Seçenekler Puanlar Puan Aralığı Ölçek Değerlendirme 

Hiç Katılmıyorum 1 1,00 - 1,79 Çok DüĢük 

Katılmıyorum 2 1,80 - 2,59 DüĢük 

Kısmen Katılıyorum 3 2,60 - 3,39 Orta 

Katılıyorum 4 3,40 - 4,19 Yüksek 

Tamamen Katılıyorum 5 4,20 - 5,00 Çok Yüksek 

Anketler, Okan Üniversitesi Etik Kurul kararı sonrası Dokuz Eylül 

Üniversite Hastanesi BaĢhekimliğinden resmi izin alındıktan sonra uygulanmıĢtır (Ek 2 

ve Ek 3). 

3.4. Veri analiz teknikleri 

AraĢtırma da elde edilen verilerin analizinde SPSS (Statistical Package for 

Social Sciences) for Windows 22.0 programı kullanılmıĢtır. ÇalıĢmamızda non-

parametric testlerden Mann- Whitney U testi ve Kruskal Wallis testleri uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmanın bağımsız değiĢkenlerini; yaĢ, cinsiyet, eğitim, kurumda ve meslekte 

çalıĢma yılı, pozisyon, meslek grubu, mesleği isteyerek seçme durumu, mesleğinden 

memnun olma durumu oluĢtururken, bağımlı değiĢkenlerini sinizm ve örgütsel sinizm 

ölçek alt boyut soruları oluĢturmaktadır. 
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4. BULGULAR 

Verilerin incelenmesinde tanımlayıcı istatistiklerinde ortalama, standart sapma, 

medyan en düĢük, en yüksek, frekans ve oran değerleri kullanılmıĢtır. DeğiĢkenlerin 

dağılımı kolmogorov simirnov test ile ölçülmüĢtür. Nicel verilerin analizinde Kruskal-

wallis ve Mann- Whitney U test kullanılmıĢtır. Analizlerde SPSS 22.0 programı 

kullanılmıĢtır. 

 

Tablo 5. Ġdari çalıĢanların cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, medeni durum değiĢkenlerine göre 

dağılımı 
 

 
 

 
ġekil 2. Ġdari çalıĢanların cinsiyet dağılımları 

 

 
 

 
ÇalıĢmaya katılanların cinsiyete göre dağılımlarına bakıldığında % 77,2‟si 

kadın, % 22,8‟i erkektir. 

                                                                        Kadın          Erkek 
 

 
22,8% 

 

 

 

 

 
 

77,2% 
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ġekil 3. Ġdari çalıĢanların yaĢ dağılımları 
 

 
 

 
YaĢ  gruplarına  göre  dağılıma  baktığımızda  %1‟i  25  yaĢ  altı,  %7,8‟i  25-29  

yaĢ  aralığı, %25,4‟ü  30-34 yaĢ aralığı, %65,8‟i 35 yaĢ ve üzeri olarak görülmektedir. 

 

 
ġekil 4. Ġdari çalıĢanların eğitim durumuna göre dağılımları 

 
 

 
 

 
Eğitim durumuna göre dağılımda %9,3‟ü Sağlık Meslek Lisesi- Lise, %12,4‟ü 

Meslek Lisesi, %38,9‟u Ön Lisans, %36,3‟ü Lisans, %3,1‟i Yüksek Lisans- Doktora‟dır. 

38,9% 36,3% 

12,4% 
9,3% 

3,1% 

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

70,0%

80,0%

90,0%

100,0%

Ön Lisans Lisans Meslek Lisesi Sağlık Meslek 
Lisesi – Lise 

Yüksek Lisans/
Doktora

100,0% 

90,0% 

80,0% 

70,0% 

60,0% 

50,0% 

40,0% 

30,0% 

20,0% 

10,0% 

0,0% 

65,8% 

25,4% 

7,8% 
1,0% 

35 ve üzeri 30-34 25-29 25’ten az 
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ġekil 5. Ġdari çalıĢanların medeni durumuna göre dağılımları 

 

 

 
 

 
Medeni  duruma  göre  dağılıma  bakıldığında  %75,1‟i  evli,  %24,9‟unun  

bekar  olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 6.  Ġdari çalıĢanların mesleki deneyim, çalıĢma süresi, mesleği seçme durumu, iĢ 

memnuniyeti değiĢkenlerine göre dağılımı 

 

75,1% 

24,9% 

Evli Bekar
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ġekil 6. Ġdari çalıĢanların mesleki deneyim sürelerine göre dağılımları 

 
 

 
 

 
Mesleki deneyime göre dağılıma bakıldığında %2,1‟i 1 yıl ve altı, %6,7‟si 1-5 

yıl, %23,3‟ü 6-10 yıl, %67,9‟u 11 yıl ve üstü olarak görülmektedir. 

 

ġekil 7. Ġdari çalıĢanların çalıĢma sürelerine göre dağılımları 
 

 
 

 
ÇalıĢma süresine göre dağılıma bakıldığında %4,7‟si 1 yıl ve altı, %13‟ü 1-5 

yıl, %25,4‟ü 6- 10 yıl, %57‟si 11 yıl ve üstü olduğu görülmektedir. 

57,0% 

25,4% 

13,0% 

4,7% 

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

70,0%

80,0%

90,0%

100,0%

11 Yıl ve üstü 6-10 Yıl 1-5 Yıl 1 Yıldan Az

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 

1 Yıldan Az %2,1 

1-5 Yıl %6,7 

6-10 Yıl %23,3 

11 Yıl ve üstü %67,9 
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ġekil 8. Ġdari çalıĢanların mesleği isteyerek seçme durumuna göre dağılımları 
 

 

 

Mesleği seçme durumuna göre dağılımda %60,1‟i isteyerek, %39,9‟u 

istemeyerek Ģeklinde yanıt verdikleri görülmektedir. 

 

ġekil 9. Ġdari çalıĢanların iĢinden memnun olma durumuna göre dağılımları 
 

 
 

 

 

ĠĢ memnuniyeti dağılımına bakıldığında %54,4‟ü evet, %6,2‟si hayır, %38,9‟u 

kısmen, %0,5‟i kararsızım yanıtının verildiği görülmektedir. 

60,1% 

39,9% 

Evet Hayır

60% 
54,4% 

50% 

40% 
38,9% 

30% 

20% 

10% 6,2% 

0,5% 
0% 

Evet Kısmen Hayır Kararsızım 
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Tablo 7. Ġdari çalıĢanların çalıĢılan bölüm, çalıĢma saatleri değiĢkenlerine göre dağılımı 
 

 
 

 

 

 

 
ġekil 10. Ġdari çalıĢanların çalıĢtıkları bölüme göre dağılımları 

 

 
 

 

 

 
ÇalıĢılan bölümlerin dağılımına bakıldığında %17,6‟sı yatan hasta katı, %0,5‟i 

yoğun bakım servisleri, %2,1‟i laboratuar, %14‟ü poliklinikler, %5,2‟si ameliyathane, 

%41,5‟i idari bölümler, %1,6‟sı eczane ve %17,6‟sı diğer birimlerdir. 

İdari Bölümler 

Diğer 

Yatan Hasta Katı 

Poliklinikler 

Ameliyathane 

Laboratuar 

Eczane 

Yoğun Bakım Servisleri 

41,5% 

17,6% 

17,6% 

14,0% 

5,2% 

2,1% 

1,6% 

0,5% 

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 
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ġekil 11. Ġdari çalıĢanların çalıĢma saatlerine göre dağılımları 

 

 
 

 

 

ÇalıĢma saatlerine göre dağılıma bakıldığında %90,2‟si sadece gündüz, %8,3‟ü 

nöbet usulü ve %1,6‟sı sadece gecedir. 

 

 

 
Tablo 8. Genel (kiĢilik) sinizm ve örgütsel sinizm( biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal) 

cronbach alpha değerleri 

 
 

 

 

Örgütsel Sinizm Ölçeği‟nin alt boyutlarının Cronbach Alpha değerlerine 

baktığımızda, biliĢsel boyutun 0,904, duyuĢsal boyut 0,849, davranıĢsal boyut 0,794, 

örğütsel sinizm 0,917, genel (kiĢilik) sinizm 0,841 olarak bulunmuĢtur. 

Sadece Gündüz 
90,2% 

Nöbet Usulü 
8,3% 

Sadece Gece 
1,6% 
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Tablo 9. Örgütsel sinizim ölçeği alt boyutlarının medyan, ortalama ve standart sapma 

değerleri 
 

 

 
Örgütsel Sinizm Ölçeği‟nin alt boyutlarının medyan, ortalama ve standart 

sapma değerlerine baktığımızda, medyan değeri biliĢsel boyutun 3,0, duyuĢsal boyut 

2.5, davranıĢsal boyut 3,0, örgütsel sinizm bölümünün 3,0, genel (kiĢilik) sinizm 

bölümü ise 3,3 olarak bulunmuĢtur. Ortalama ve standart sapma değerleri ise biliĢsel 

boyutun 3,1 ± 0,8, duyuĢsal boyutun 2,6 ± 0,7, davranıĢsal boyutun 3,2 ± 0,8, 

örgütsel sinizm bölümünün 3,0 ± 0,6, genel (kiĢilik) sinizm bölümü ise 3,3 ± 0,5  

olarak bulunmuĢtur. 

 
Tablo 10. Ġdari çalıĢanların yaĢ değiĢkenine göre p değerleri 

 

 
 

YaĢ gruplarına göre biliĢsel boyut faktör, duyuĢsal boyut faktör, davranıĢsal 

boyut faktör, örgütsel sinizm faktör, genel (kiĢilik) sinizm faktör skoru anlamlı (p ˃ 

0,05) farklılık göstermemiĢtir. 
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ġekil 12. Ġdari çalıĢanların genel, örgütsel sinizm ve alt boyutlarına göre yaĢ aralığı 

dağılımı 
 

 
 

 
Tablo 11. Ġdari çalıĢanların cinsiyet değiĢkenine göre p değerleri 

 

 
 

 

 

Kadın ve erkeklerde biliĢsel boyut faktör, duyuĢsal boyut faktör, davranıĢsal 

boyut faktör, örgütsel sinizm faktör, genel (kiĢilik) sinizm faktör skoru anlamlı (p ˃ 

0,05) farklılık göstermemiĢtir. 

 

 

4,0 

3,0 

2,0 

1,0 

0,0 

Bilişsel Boyut Duyuşsal Boyut Davranışsal 
Boyut 

Örgütsel 
Sinizm 

Genel (Kişilik) 
Sinizm 

Yaş <29 Yaş 30-34 Yaş 35 ≤ 



52 

 

ġekil 13. Ġdari çalıĢanların genel, örgütsel sinizm ve alt boyutlarına göre cinsiyet dağılımı 
 

 
 

 

Tablo 12. Ġdari çalıĢanların eğitim durumu değiĢkenine göre p değerleri 

 

 

3,5 

3,0 

2,5 

2,0 

1,5 

1,0 

0,5 

0,0 
Bilişsel Boyut Duyuşsal Boyut Davranışsal 

Boyut 
Örgütsel Sinizm Genel (Kişilik) 

Sinizm 

Cinsiyet Kadın Cinsiyet Erkek 
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ġekil 14. Ġdari çalıĢanların genel, örgütsel sinizm ve alt boyutlarına göre eğitim durumu 

dağılımı 

 
 

 
 

 

Eğitim durumuna göre biliĢsel boyut faktör, davranıĢsal boyut faktör, örgütsel 

sinizm faktör, genel (kiĢilik) sinizm faktör skoru anlamlı (p ˃ 0,05) farklılık 

göstermemiĢtir. Lisans-Y.Lisans-Doktora grubunda duyuĢsal boyut faktör skoru lise ve 

ön lisans grubundan anlamlı (p < 0,05) olarak daha yüksek bulunmuĢtur. Lise ve ön 

lisans grubundan grubunda duyuĢsal boyut faktör skoru anlamlı (p ˃ 0,05) farklılık 

göstermemiĢtir. 

Medeni duruma göre biliĢsel boyut faktör, duyuĢsal boyut faktör, davranıĢsal 

boyut faktör, örgütsel sinizm faktör, genel (kiĢilik) sinizm faktör skoru anlamlı (p ˃ 

0,05) farklılık göstermemiĢtir. 

3,5 
 

3,0 
 

2,5 
 

2,0 
 

1,5 
 

1,0 
 

0,5 
 

0,0 

Bilişsel Boyut Duyuşsal Boyut Davranışsal Örgütsel Sinizm Genel (Kişilik) 
Boyut Sinizm 

Eğitim Durumu Lise Eğitim Durumu Ön Lisans Eğitim Durumu Lisans-Y. Lisans-Doktora 
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Tablo 13.  Ġdari çalıĢanların medeni durum değiĢkenine göre p değerleri 

 

 
 

ġekil 15. Ġdari çalıĢanların genel, örgütsel sinizm ve alt boyutlarına göre medeni durum 

dağılımı 

 
 

 
 

 
ÇalıĢma süresine göre biliĢsel boyut faktör, duyuĢsal boyut faktör, davranıĢsal 

boyut faktör, örgütsel sinizm faktör, genel (kiĢilik) sinizm faktör skoru anlamlı (p ˃ 

0,05) farklılık göstermemiĢtir. 

3,5 
3,0 
2,5 
2,0 
1,5 
1,0 
0,5 
0,0 

Bilişsel Boyut Duyuşsal 
Boyut 

Davranışsal 
Boyut 

Örgütsel 
Sinizm 

Genel (Kişilik) 
Sinizm 

Medeni Durum Evli Medeni Durum Bekar 
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Tablo 14.  Ġdari çalıĢanların çalıĢma süresi değiĢkenine göre p değerleri 

 

 
 

 

 

ġekil 16. Ġdari çalıĢanların genel, örgütsel sinizm ve alt boyutlarına göre çalıĢma süresi 

dağılımı 
 

 

0,0

1,0

2,0

3,0

4,0

Bilişsel Boyut Duyuşsal
Boyut

Davranışsal
Boyut

Örgütsel
Sinizm

Genel (Kişilik)
Sinizm

Çalışma Süresi < 1 Yıl Çalışma Süresi 1-5 Yıl

Çalışma Süresi 6-10 Yıl Çalışma Süresi 11 Yıl ≤ 
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Mesleki deneyime göre biliĢsel boyut faktör, duyuĢsal boyut faktör, davranıĢsal 

boyut faktör, örgütsel sinizm faktör, genel (kiĢilik) sinizm faktör skoru anlamlı (p ˃ 

0,05) farklılık göstermemiĢtir. 

 

Tablo 15.  Ġdari çalıĢanların mesleki deneyim değiĢkenine göre p değerleri 

 

 

 
ġekil 17. Ġdari çalıĢanların genel, örgütsel sinizm ve alt boyutlarına göre mesleki deneyim 

dağılımı 
 

 

0,0

0,5

1,0

1,5

2,0

2,5

3,0

3,5

Bilişsel Boyut Duyuşsal
Boyut

Davranışsal
Boyut

Örgütsel
Sinizm

Genel (Kişilik)
Sinizm

Mesleki Deneyim ≤ 5 Yıl Mesleki Deneyim 6-10 Yıl Mesleki Deneyim 11 Yıl ≤ 
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Mesleğini istemeyerek seçenlerde biliĢsel boyut faktör, duyuĢsal boyu faktör, 

davranıĢsal boyut faktör, örgütsel sinizm skoru mesleğini isteryerek seçen gruptan 

anlamlı (p < 0,05) olarak daha yüksek bulunmuĢtur. Mesleği isteyerek ve 

istemeyerek seçme durumuna göre genel (kiĢilik) sinizm faktör skoru anlamlı (p ˃ 

0,05) farklılık göstermemiĢtir. 

Tablo 16.  Ġdari çalıĢanların mesleği isteyerek-istemeyerek seçme durumuna göre p 

değerleri 

 

 
 

ġekil 18. Ġdari çalıĢanların genel, örgütsel sinizm ve alt boyutlarına göre mesleği isteyerek- 

istemeyerek seçme dağılımı 

 

3,5 

3,0 

2,5 

2,0 

1,5 

1,0 

0,5 

0,0 

Bilişsel Boyut Duyuşsal Boyut Davranışsal Örgütsel Sinizm Genel (Kişilik) 
Boyut Sinizm 

Mesleği Seçme Durumu İsteyerek Mesleği Seçme Durumu İstemeyerek 
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ĠĢ memnuniyeti olmayan veya kısmen olanlarda biliĢsel boyut faktör, duyuĢsal 

boyu faktör, örgütsel sinizm skoru iĢ memnuniyeti olanlardan anlamlı (p < 0,05) 

olarak daha yüksek bulunmuĢtur. ĠĢ memnuniyeti olan ve olmayan grupta davranıĢsal 

boyut faktör, genel (kiĢilik) sinizm faktör skoru anlamlı (p ˃ 0,05) farklılık 

göstermemiĢtir. 

 

Tablo 17.  Ġdari çalıĢanların iĢ memnuniyeti durumuna göre p değerleri 

 

 
 

ġekil 19. Ġdari çalıĢanların genel, örgütsel sinizm ve alt boyutlarına göre iĢ memnuniyeti 

dağılımı 
 

 

3,5 

3,0 

2,5 

2,0 

1,5 

1,0 

0,5 

0,0 

Bilişsel Boyut Duyuşsal Boyut Davranışsal Örgütsel Sinizm Genel (Kişilik) 
Boyut Sinizm 

İş Memnuniyeti Var İş Memnuniyeti Kısmen Var-Yok 
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ÇalıĢılan bölüme göre biliĢsel boyut faktör, duyuĢsal boyut faktör, davranıĢsal 

boyut faktör, örgütsel sinizm faktör, genel (kiĢilik) sinizm faktör skoru anlamlı (p ˃ 

0,05) farklılık göstermemiĢtir. 

 
Tablo 18.  Ġdari çalıĢanların çalıĢtıkları bölüme göre p değerleri 
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ġekil 20. Ġdari çalıĢanların genel, örgütsel sinizm ve alt boyutlarına göre çalıĢılan bölüm 

dağılımı 

 

 

 
 

 

Nöbet usulü ve gece çalıĢanlarda davranıĢsal boyut faktör, duyuĢsal boyut 

faktör, örgütsel sinizm skoru sadece gündüz çalıĢanlardan anlamlı (p < 0,05) 

olarak daha yüksek bulunmuĢtur. ÇalıĢma saatine göre biliĢsel boyut faktör, genel 

(kiĢilik) sinizm faktör skoru anlamlı (p ˃ 0,05) farklılık göstermemiĢtir. 

 

Tablo 19.  Ġdari çalıĢanların çalıĢma saatlerine göre p değerleri 

 

 

0,0
0,5
1,0
1,5
2,0
2,5
3,0
3,5

Bilişsel Boyut Duyuşsal
Boyut

Davranışsal
Boyut

Örgütsel
Sinizm

Genel (Kişilik)
Sinizm

Çalışılan Bölüm Yatan Hasta Çalışılan Bölüm Poliklinik

Çalışılan Bölüm Ameliyathane Çalışılan Bölüm İdari Bölümler

Çalışılan Bölüm Diğer
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ġekil 21. Ġdari çalıĢanların genel, örgütsel sinizm ve alt boyutlarına göre çalıĢma saatleri 

dağılımı 
 

 
 

Genel kiĢilik sinizm skoru ile biliĢsel boyut, davranıĢsal boyut ve örgütsel sinizm 

arasında anlamlı (p ˂ 0,05) pozitif korelasyon bulunmuĢtur. Genel kiĢilik sinizm skoru 

ile duyuĢsal boyut skoru arasında anlamlı (p ˃ 0,05) korelasyon bulunamamıĢtır. 

 

Tablo 20.  Genel kiĢilik sinizmi ile örgütsel sinizm ve alt boyutları arasındaki spearman korelasyonu 
 

 
 

 

ġekil 22. Genel sinizm ile biliĢsel boyut spearman korelasyonu. 
 

 

Genel kiĢilik sinizm skoru ile biliĢsel boyut arasında anlamlı (p ˂ 0,05) 

pozitif korelasyon bulunmuĢtur. 

4,0 
 

3,0 
 

2,0 
 

1,0 
 

0,0 

Bilişsel Boyut Duyuşsal Boyut Davranışsal 
Boyut 

Örgütsel 
Sinizm 

Genel (Kişilik) 
Sinizm 

Çalışma Saati Sadece Gündüz Çalışma Saati Nöbet Usulü+Gece 
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             ġekil 23. Genel sinizm ile duyuĢsal boyut spearman korelasyonu 
 

 

Genel kiĢilik sinizm skoru ile duyuĢsal boyut skoru arasında anlamlı (p ˃ 0,05)  

korelasyon bulunamamıĢtır . 

 

 

ġekil 24. Genel sinizm ile davranıĢsal boyut spearman korelasyonu 
 

 
 

 

 

Genel  kiĢilik  sinizm  skoru  ile  davranıĢsal  boyut  arasında  anlamlı  (p  ˂  

0,05)  pozitif korelasyon bulunmuĢtur. 
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ġekil 25. Genel sinizm ile örgütsel sinizm spearman korelasyonu 
 

 

 

Genel kiĢilik sinizm skoru ile örgütsel sinizm arasında anlamlı (p ˂ 0,05) 

pozitif korelasyon bulunmuĢtur. 
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5. TARTIġMA 

Sinizm çok geniĢ boyutları olan bir kavramdır. En kısa tanımıyla otorite ve 

kurumlara karĢı duyulan negatif tutum olarak tanımlanabilir. Sinizmin alt türlerinden 

kiĢilik (genel) sinizm türü; kiĢinin tabiatında olan tek tür olarak görülmektedir. 

KiĢilik sinizmi yaĢayan kiĢiler, kiĢilere ve örgüte güven sorunu yaĢayan, yalan 

söylemeye yatkın, etrafındaki herkesin sahte yüzlerle yaĢadığını düĢünürler. Sinizm alt 

türlerinden bir diğeri ise örgütsel sinizimdir. Örgütsel sinizmin oluĢmasında ki en 

büyük neden ise örgütün içinde ki çalıĢanların ve iĢverenlerin örgüt bütünlüğünden 

yoksun olduğu düĢüncesidir. 

Literatüre bakıldığında sinizm ile ilgili genellikle eğitim ve turizm 

sektörlerinde çalıĢma yapıldığı görülmektedir. Sağlık sektöründe ise yurtiçi çalıĢma 

sayısının oldukça az olduğu görülmektedir. AraĢtırmamızda sağlık sektöründe, kamu 

hastanesinde çalıĢan idari personelin genel ve örgütsel sinizm düzeylerinin 

belirlenmesi ve literatüre bu anlamda katkı sağlaması amaçlanmıĢtır. Bununla birlikte, 

sosyodemografik özellikler ile aralarındaki iliĢkinin saptanması, sinizmin ortadan 

kaldırılması ya da minumum düzeye indirilmesine yönelik uygulamaların 

düzenlenmesi ve çalıĢanların kuruma olan güven düzeyinin ve pozitif düĢünme 

gücünün arttırılması amacıyla yapılmıĢtır. 

AraĢtırmamız Üniversite hastanesinde görev yapan 193 idari çalıĢan üzerinde 

yapılmıĢtır. AraĢtırmaya katılan idari personelin genel sinizm düzeyi 3.3±0.5 olarak 

tespit edilmiĢtir. Literatüre bakıldığında Akman‟ın çalıĢmasında genel sinizm 

düzeyini 3.1±0.7, Arslan ise 3.17 ± 0.64 olarak tespit etmiĢtir. ÇalıĢmamızda elde 

ettiğimiz genel sinizm düzeyi, diğer çalıĢmalarla benzerlik göstermektedir. Bu 

sonuçlara göre çalıĢanların genel olarak yaĢama dair bakıĢ açılarının orta düzeyde 

sinik eğilimli olduğu görülmektedir. 

ÇalıĢmamızda genel sinizim düzeyi ile sosyodemografik özellikler arasında 

anlamlı bir iliĢki olmadığı saptanmıĢtır. Akman, çalıĢılan bölüm ve iĢinden memnun 

olma arasında, Erdost ve arkadaĢları da çalıĢılan bölüm ve bulunulan pozisyon 

kategorileri arasında anlamlı iliĢki saptamıĢlardır. 
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AraĢtırmaya katılan idari personelin örgütsel sinizm düzeyi 3.0±0.6 olarak 

tespit edilmiĢtir. Literatüre bakıldığında Akman çalıĢmasında örgütsel sinizm düzeyini 

2.3±0.7,  Arslan ise 2.5±0.7 olarak tespit etmiĢtir. ÇalıĢmamızda elde ettiğimiz örgütsel 

sinizm orta düzeydeyken diğer çalıĢmalarda ortanın altında sinik eğilimli olduğu 

görülmektedir. Elde ettiğimiz sonuca göre idari personelin örgütsel sinizm 

tutumlarının orta düzeyde sinik eğilimli olduğu görülmektedir. 

Kalağan ve arkadaĢları mesleki deneyim süresi, mesleği seçme nedeni ve 

eğitim durumuyla, örgütsel sinizm düzeyleri arasında anlamlı iliĢki saptamıĢlardır. 

Benzer olarak çalıĢmamızda eğitim durumu ile örgütsel sinizm arasında duyuĢsal alt 

boyutta iliĢki saptanmıĢtır. Kalağan‟ın çalıĢmasının aksine, çalıĢmamızda mesleki 

deneyim süresi ile örgütsel sinizm arasında herhangi bir iliĢki saptanmamıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan idari personelin örgütsel sinizm düzeyi davranıĢsal alt 

boyutu 3.2±0.8 olarak tespit edilmiĢtir. Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde Akman 

davranıĢsal alt boyut düzeyini 2.6±0.9, Ġçerli ve arkadaĢları 2.7±1.1, Arslan ise 2.5 

olarak tespit edildiği görülmektedir. ÇalıĢmamızda elde ettiğimiz örgütsel sinizm 

davranıĢsal alt boyut orta düzeyde iken, diğer çalıĢmalarda orta düzeyin altında olduğu 

görülmektedir.  

ÇalıĢmamızda örgütsel sinizmin davranıĢsal alt boyut düzeyi ile 

sosyodemografik değiĢkenlerden mesleğini istemeyerek seçenler ve nöbet usulü gece 

çalıĢanlar arasında anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. Bu sonuçlara göre mesleğini 

istemeyerek seçen ve nöbet usulü gece çalıĢan personelin örgütsel sinizm davranıĢsal 

alt boyut düzeylerinin daha  yüksek olduğu  ve  buna  bağlı  olarak  örgütsel  sinik  

bakıĢ  açılarınında  daha  yüksek  olduğu söylenebilir. Erdost ve arkadaĢları yaptıkları 

çalıĢmada, örgütsel sinizm kavramının davranıĢ alt boyutu ile iĢ tecrübesi arasında 

anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur. Bu sonuca göre iĢ tecrübesi arttıkça davranıĢ anlamında 

örgütsel sinizm artmaktadır. ÇalıĢmamızda ise mesleki deneyim ile davranıĢsal alt 

boyut arasında anlamlı bir iliĢki saptanmamıĢtır. 

 AraĢtırmaya katılan idari personelin örgütsel sinizm düzeyi biliĢsel alt boyutu 

3.1±0.8 olarak tespit edilmiĢtir. Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde Akman biliĢsel 

alt boyut düzeyini 2.5±0.9, Ġçerli ve arkadaĢları 2.7±0.9, Arslan ise 2.02 olarak 

tespit etmiĢtir. ÇalıĢmamızda elde ettiğimiz örgütsel sinizm biliĢsel alt boyut orta 
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düzeyde iken, diğer çalıĢmalarda orta düzeyin altında olduğu görülmektedir. 

ÇalıĢmamızda örgütsel sinizimin biliĢsel alt boyut düzeyi ile sosyodemografik 

değiĢkenlerden mesleğini istemeyerek seçenler ve iĢ memnuniyetine “kısmen var-yok” 

yanıtını veren grup arasında anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. AraĢtırmaya  katılan  idari  

personelin  örgütsel  sinizm  düzeyi  duyuĢsal  alt  boyutu  2.6±0.7 olarak tespit 

edilmiĢtir. Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde Akman duyuĢsal alt boyut düzeyini 

2.1±0.8, Ġçerli ve arkadaĢları 2.5±1.0, Arslan ise 3.31 olarak tespit etmiĢtir. 

ÇalıĢmamızda elde  ettiğimiz  örgütsel  sinizm  duyuĢsal  alt  boyut  düzeyi  sonuçları  

Akman  ve  Ġçerli‟nin sonuçları ile benzerlik gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢmamızda örgütsel sinizimin duyuĢsal alt boyut düzeyi ile 

sosyodemografik değiĢkenlerden mesleğini istemeyerek seçenler, iĢ memnuniyeti 

kısmen var-yok grubu, nöbet usulü gece çalıĢanlar ve lisans-yüksek lisans-doktora 

grubu arasında anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır.  

AraĢtırmaya katılan idari personelin örgütsel sinizm ve genel sinizm iliĢkisi 

incelendiğinde, örgütsel sinizm ve biliĢsel, davranıĢsal alt boyutlarıyla, genel sinizm 

düzeyi arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Yapılan 

çalıĢmalar incelendiğinde Arslan genel sinizm ve örgütsel sinizm düzeyleri arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki saptamıĢ, Erdost ve arkadaĢları ise yaptıkları çalıĢmada genel 

sinizm ve örgütsel sinizm düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki saptamamıĢlardır. 

ÇalıĢmamızda elde ettiğimiz sonuçlara göre genel sinizm eğilimi arttıkça örgütsel 

sinizmin de arttığı, genel sinizm eğilimi azaldıkça örgütsel sinizmin de azaldığı 

söylenebilmektedir. Genel sinizm ile örgütsel sinizmin davranıĢsal alt boyutu arasındaki 

anlamlı iliĢki ile idari personelin sinik tutumlarını davranıĢsal boyuta taĢıdıklarını 

göstermektedir. AraĢtırma sonucunda idari personelin genel sinizm ve örgütsel sinizm 

düzeylerinin orta düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmamızda hem genel sinizm 

eğilimi ve örgütsel sinizm arasında hem de demografik değiĢkenler ile örgütsel sinizm ve 

bazı alt boyutları arasında anlamlı iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 
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6. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

AraĢtırmamızda 193 idari çalıĢanın, genel (kiĢilik) sinizmi ve örgütsel sinizm 

düzeylerinin belirlenmesi, demografik özelliklere, uygulanan genel sinizm ölçeği ve 

örgütsel sinizm ölçeklerine verdikleri yanıtlara göre değerlendirilmiĢtir. 

 

Tablo 21.  Hipotezler 
 

HĠPOTEZLER HO-H1 AÇIKLAMA SONUÇ 

HĠPOTEZ 1 Ho 

Ġdari çalıĢanların demografik özellikleri genel sinizm 

düzeyine göre farklılık göstermemektedir. KABUL 

 H1 
Ġdari çalıĢanların demografik özellikleri genel sinizm 

düzeyine göre farklılık göstermektedir. RED 

HĠPOTEZ 2 Ho 
Ġdari çalıĢanların demografik özellikleri örgütsel sinizm 

düzeyine göre farklılık göstermemektedir. RED 

 H1 
Ġdari çalıĢanların demografik özellikleri örgütsel sinizm 

düzeyine göre farklılık göstermektedir. KABUL 

HĠPOTEZ 3 

Ho 
Ġdari çalıĢanların demografik özellikleri örgütsel sinizm 

alt boyutlarına göre farklılık göstermemektedir. RED 

H1 
Ġdari çalıĢanların demografik özellikleri örgütsel sinizm 

alt boyutlarına göre farklılık göstermektedir KABUL 

HĠPOTEZ 4 Ho 
Ġdari çalıĢanların  genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel 

sinizm düzeyleri arasında iliĢki yoktur. RED 

 H1 
Ġdari çalıĢanların  genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel 

sinizm düzeyleri arasında iliĢki vardır. KABUL 

HĠPOTEZ 5 Ho 
Ġdari çalıĢanların  genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel 

sinizm biliĢsel boyutu arasında iliĢki yoktur. RED 

 H1 
Ġdari çalıĢanların  genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel 

sinizm biliĢsel boyutu arasında iliĢki vardır. KABUL 

HĠPOTEZ 6 Ho 
Ġdari çalıĢanların  genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel 

sinizm duyuĢsal boyutu arasında iliĢki yoktur. KABUL 

 H1 
Ġdari çalıĢanların  genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel 

sinizm duyuĢsal boyutu arasında iliĢki vardır. RED 

HĠPOTEZ 7 Ho 
Ġdari çalıĢanların  genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel 

sinizm davranıĢsal boyutu arasında iliĢki yoktur. RED 

 
H1 

Ġdari çalıĢanların  genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel 

sinizm davranıĢsal boyutu arasında iliĢki vardır. KABUL 
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Ġdari çalıĢanların demografik değiĢkenleri ile genel (kiĢilik) sinizm düzeyi 

arasında anlamlı farklılık ( p > 0,05) olmadığı için sonuçlar Hipotez 1, Ho‟ın ret 

edildiğini göstermektedir. KiĢinin tabiatında olduğu bilinen genel sinizm düzeyini 

demografik değiĢkenler ile birlikte değerlendirdiğimizde anlamlı bir farklılığın olmadığı 

görülmüĢtür. 

Demografik değiĢkenlerden “mesleğini istemeyerek seçen” grup, “iĢ  

memnuniyeti olmayan- kısmen olan” grup, “nöbet usulü-gece” çalıĢan grup ile örgütsel 

sinizm düzeyi arasında anlamlı farklılık ( p < 0,05 ) görülmüĢtür ve Hipotez 2, H1 kabul 

edilmiĢtir. Bu hipotez sonucunda idari çalıĢanlardan mesleğini isteyerek seçmemiĢ olan 

grup, iĢ memnuniyeti olmayan veya düĢük düzeyde olan grup ve nöbet usulü veya sadece 

gece çalıĢan gruptakilerde örgütsel sinizm düzeyinin daha yüksek oranda yaĢandığı, daha 

sinik bir tutumla iĢyerinde bulundukları tespit edilmiĢtir. 

Demografik değiĢkenlerden “eğitim durumu”nda Örgütsel Sinizm Ölçeğinin 

duyuĢsal alt boyutta Lisans-Y. Lisans-Doktora grubunda anlamlı farklılık (p < 0,05) 

saptanmıĢtır. 

Bu sonuca bakarak, eğitim düzeyi arttıkça kiĢilerin duygusal olarak örgütten 

beklentilerinin arttığı ve buna bağlı olarak daha sinik tutum sergiledikleri görülmüĢtür. 

Demografik değiĢkenlerden “mesleğini istemeyerek seçenlerde” Örgütsel Sinizm 

Ölçeğinin duyuĢsal, biliĢsel ve davranıĢsal alt boyutlarında anlamlı farklılık (p < 0,05) 

saptanmıĢtır. Ġdari çalıĢanların inanç olarak, duygu olarak ve bunların davranıĢa 

dökülmesi açısından mesleğini mecburi Ģekilde seçen bireylerde daha yüksek sinik tutum 

sergiledikleri görülmüĢtür. “iĢ memnuniyeti olmayan veya kısmen olan” grupta Örgütsel 

Sinizm Ölçeğinin duyuĢsal ve biliĢsel alt boyutlarında anlamlı farklılık (p < 0,05) 

saptanmıĢtır. ĠĢ memnuniyeti olmayan veya en düĢük düzeyde olan çalıĢanların, örgüte 

inanma, güvenme ve duygusal olarak bağ kurma açısından davranıĢsal boyuta eriĢmese 

de sinik bir tutum içinde oldukları görülmüĢtür. Buna göre idari çalıĢanların demografik 

özelliklerine göre örgütsel sinizm alt boyutları farklılık göstermektedir ve hipotez 3, H1 

kabul edilmiĢtir. 

Ġdari çalıĢanların genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel sinizm düzeylerinin 

arasındaki iliĢkiye bakıldığında anlamlı fark (p < 0,05) olduğu görülmüĢtür. Hipotez 4, 

H1 kabul edilmiĢtir. KiĢinin kendi tabiatında bulunan genel sinizm düzeyinin skoru ile 
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örgütsel sinizm düzeyinin skoru arasında güçlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir.  

Ġdari çalıĢanların genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel sinizim biliĢsel boyutu 

arasındaki iliĢkiye spearman korelasyonu ile bakıldığında anlamlı fark (p < 0,05) olduğu 

görülmüĢtür. Hipotez 5, H1 kabul edilmiĢtir. 

Ġdari çalıĢanların genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel sinizim duyuĢsal 

boyutu arasındaki iliĢkiye spearman korelasyonu ile bakıldığında anlamlı fark (p > 0,05) 

olmadığı görülmüĢtür. Hipotez 6, H1 red edilmiĢtir. 

Ġdari çalıĢanların genel (kiĢilik) sinizm düzeyi ile örgütsel sinizim davranıĢsal 

boyutu arasındaki iliĢkiye spearman korelasyonu ile bakıldığında anlamlı fark (p < 0,05) 

olduğu görülmüĢtür. Hipotez 7, H1 kabul edilmiĢtir. 

Genel (kiĢilik) sinizmin ve örgütsel sinizmin örgüt içi veya örgüt içinde çalıĢan 

için etki yarattığı bir çok faktör vardır ve bunların olumsuz sonuçlarının etkileri her 

geçen gün iĢ yaĢamına daha çok yansımaktadır. 

Sinizm tutumu yüksek olan bireylerde, örgüt yapısına zarar verme, imajını 

zedeleme, örgüt kaynaklarını kötüye kullanma, çalıĢma arkadaĢlarına negatif duygular 

geliĢtirme gibi olumsuzluklar görülmektedir. 

BiliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal olumsuzlukları ortadan kaldırmak veya 

minumum seviyeye indirmek için bu anlamda eğitilmeleri, örgütsel adalet ilkelerinin 

yerinde ve zamanında uygulanması, dürüstlük ilkesinin olması ve bireylerin bu konuya 

iliĢkin farkındalığının güçlendirilmesi önerilmektedir.  

Sonuç olarak; örgüt yönetiminin, çalıĢanların memnuniyet düzeyini arttırma, 

motive etme gibi kurum içi çalıĢmalarına sinizm düzeyi yüksek olan kiĢiler veya 

bölümlerden baĢlamaları gerekmektedir. Bu kapsamda kurumların insan kaynakları 

departmanı, çalıĢanların sinizm düzeyini ölçmeye yönelik çeĢitli teknikleri kullanarak 

mevcut durum ve hedeflenen durum ile ilgili çeĢitli çalıĢmalar yapması önerilmektedir. 

ÇalıĢan memnuniyetini arttıran kurumların hem kendi iç süreçlerinde, hemde yasal 

mevzuatlar uygulanması hususunda diğer kurumlardan bir adım önde olduğu 

görülmektedir. Özellikle üniversite hastanelerinde hizmet kalitesinin arttırılması; 

çalıĢanların sinizm düzeyinin periyodik olarak ölçülmesi ve buna bağlı sinizmi azaltmak 

amaçlı üst yönetimin çeĢitli aksiyonlar almasına bağlı olduğu söylenebilir. 
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Ek 4.  AraĢtırma Anketi   

 

 

 Aşağıda sunulan anket, Okan Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü Sağlık Yönetimi 

Anabilim Daıl’nda Yrd.Doç.Dr. Onur YARAR danışmanlığında yürütmekte olduğum yüksek lisans 

tezi çalışması için hazırlanmıştır. Anketin amacı; hastanede çalışan idari personellerde genel-

örgütsel sinizmi ölçmektir. Anketle toplanan veriler isim verilmeden değerlendirilecektir. 

Göstermiş olduğunuz ilgi ve desteğe şimdiden teşekkür ederim.  

Deniz KANAR 

 

1. BÖLÜM  

1) Şuan çalıştığınız kurumdaki çalışma süreniz:  

 

(1) 1 yıldan az  (2) 1-5 yıl  (3) 6-10 yıl  (4) 11 yıl ve 
üstü  

 
2) Toplam olarak mesleki deneyim süreniz:  

 

(1) 1 yıldan az (2) 1-5 yıl  (3) 6-10 yıl  (4) 11 yıl ve 
üstü 

 
3) Yaşınız:  

 

(1) 25’ten az  (2) 25-29 (3) 30-34 (4) 35 ve 
üzeri  

 
4) Medeni Durumunuz:  

 

(1) Evli  (2) Bekar  

 
5) Eğitim Durumunuz:  

 

(1) Sağlık Meslek Lisesi (SML)-Lise 
 

(2) Meslek Lisesi 

(3) Ön lisans  (4) Lisans  
 

(5) Yüksek Lisans / Doktora   

 
 

6) Cinsiyetiniz:  

 

(1) Kadın  (2) Erkek  

 
7) Mesleğinizi isteyerek mi seçtiniz?  

 

(1) Evet  (2) Hayır  
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8) İşinizden memnun musunuz?  

 

(1) Evet  (2) Hayır  (3) Kısmen  (4) Karasızım  

 
9) Çalıştığınız bölüm:  

 

(1) Yatan hasta 
katı  

(2) Radyoloji (3) Yoğun 
bakım 
servisleri   

(4) Laboratuar  

(5) Poliklinikler  (6) Ameliyathane  (7) İdari 
Bölümler 

(8) Eczane  

(9) Diğer 
(Belirtiniz)  

 
………………………………….. 

  

 
10) Çalışma saatleriniz:  

 

(1) Sadece gündüz  (2) Nöbet usulü (3) Sadece gece 
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2.BÖLÜM 
 

 
 
Aşağıdaki cümlelerin her birini okuduktan 
sonra size en uygun gelen seçeneği  ‘X’ ile 
işaretleyiniz.  
 
 H

iç
 k

at
ılm

ıy
o

ru
m
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at
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o
ru

m
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m

  

Ta
m

am
en

  
K

at
ılı

yo
ru

m
  

1. İnsanlar birbirini umursar gibi 
görünseler de gerçekte birbirlerine 
daha az değer verirler.  

 

     

2. Aslında insanlar, diğer insanlara 
istemeyerek yardım ederler.  

 

     

3. Birçok insan doğası gereği dürüst 
değildir.  

 

     

4. İnsanlar doğruluk ve ahlaki 
değerlere sahip olduklarını iddia 
ederler ama yeri geldiğinde çok azı 
bu değerlere sadık kalır.  

 

     

5. Birçok insan genellikle kibirlidir.  
 

     

6. İnsanlar çıkarları için kolayca yalan 
söyleyebilir. 

 

     

7. Birçok insan eğer fırsat bulsaydı 
vergi vermekten kaçınırdı.  

 

     

8. Günümüzde bencil insan çoktur. 
Çünkü herkes bencil olmayan 
insanları kullanmayı sever.  

 

     

9. İnsanlar başkası yapıyor ben niye 
yapmayayım diye birtakım ahlaki 
değerleri görmezden gelebilir.  

 

     

10. Birçok insan fark edilmeyeceğini 
bilse, biletle girilecek yerlere bilet 
almadan girebilir.  
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3.BÖLÜM  
 

 
 
Aşağıdaki cümlelerin her birini okuduktan 
sonra size en uygun gelen seçeneği  ‘X’ ile 
işaretleyiniz.  
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m
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Ta
m

am
en

  

K
at

ılı
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m

 

1. Çalıştığım kurumun, söylediğinin 
başka, yaptığının başka olduğuna 
inanıyorum.  

     

2. Kurum yönetiminin yapacağını 
söylediği  şeyler ile gerçekleşenler 
arasında çok az benzerlik 
görüyorum.   

     

3. Çalıştığım kurum yönetimi, bir şeyi 
yapmayı planladığını söylüyorsa 
bunun gerçekleşeceği konusunda 
kuşku duyarım.  

     

4. Çalıştığım kurumun politikaları, 
amaçları ve uygulamalarında çok 
az ortak nokta vardır.  

     

5. Çalıştığım kurum yönetimi 
beklenen davranışı değil, başka 
davranışı ödüllendirir. 

     

6. Çalıştığım kurumu düşündüğümde 
bir endişe duyarım. 

     

7. Çalıştığım kurumu düşündüğümde 
bir gerilim yaşarım. 

     

8. Çalıştığım kurumun sloganları ve 
uygulamalarıyla dalga geçtiğim 
olur.  

     

9. Çalıştığım kurumu düşündüğümde 
sinirlenirim. 

     

10. Çalıştığım kurumdaki ilişkiler beni 
kızdırır.  

     

11. Kurum dışındaki arkadaşlarıma, 
kurumda olup bitenlerle ilgili 
şikayette bulunurum.  

     

12. Çalıştığım kurumda işlerin nasıl 
yürütüldüğü hakkında diğer 
çalışanlarla konuşurum.  

     

13. Diğer çalışanlarla, çalıştığım 
kurumun uygulama ve 
politikalarını eleştiririm.  

     

14. Kurum yönetimiyle ilgili herhangi 
bir konu  gündeme geldiğinde 
anlamlı bakışmalar yaşanır.  
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Ek 5. özgeçmiĢ  
 

 

ÖZGEÇMĠġ 

KiĢisel Bilgiler 
 

Adı:   DENİZ Soyadı:   KANAR 

Doğum Yeri:   İZMİR Doğum Tarihi:   14.12.1984 

Uyruğu:   T.C. Telefon:   0.232.412 47 06  

Email:   kanardeniz@gmail.com   

 

Eğitim Düzeyi 
 

 Mezun Olduğu Kurum Mezuniyet Yılı 

Yüksek Lisans:   OKAN ÜNİVERSİTESİ SAĞLIK BİLİMLERİ ENST. 2015 

Lisans:   ANADOLU ÜNİVERSİTESİ  2007 
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