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ÖZET 

YIKICI LĠDERLĠĞĠN ÖRGÜTSEL SAPMA DAVRANIġI ÜZERĠNDEKĠ 

ETKĠSĠNDE ÖRGÜTSEL SĠNĠZMĠN ARACI ROLÜ: SAMSUN ĠLĠ SAĞLIK 

SEKTÖRÜNDE BĠR ARAġTIRMA 

Furkan ÇELEBĠ 

Ondokuz Mayıs Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü 

ĠĢletme Ana Bilim Dalı, Doktora Tezi, Mayıs/2019 

DanıĢman: Doç. Dr. Gürhan UYSAL 

ĠĢ hayatında liderlerin astlarına karĢı davranıĢları oldukça önemlidir. Bu 

davranıĢların yapıcı olması astlarda olumlu davranıĢlara yol açarken tam tersi Ģekilde 

yıkıcı olması da astların olumsuz davranıĢlar sergilemelerine sebep olabilmektedir. 

ÇalıĢanların bağlı oldukları örgütün değerlerine uymayan olumsuz davranıĢları ve 

benzer Ģekilde diğer örgüt üyeleri ile aralarında yaĢanan olumsuz davranıĢlar örgütsel 

sapma kapsamında incelenmektedir. Liderlerin yıkıcı nitelik ve kapsamdaki 

davranıĢları örgütlerde sapma davranıĢlarının baĢ göstermesine sebep olabilmektedir. 

Bireylerin yalnız kendi çıkarlarını gözettiğine inanan ve herkesi çıkarcı olarak kabul 

eden davranıĢı ifade eden örgütsel sinizmin de yıkıcı liderlik ve örgütsel sapma 

arasında aracılık edeceği düĢünülmektedir. Örgütsel sinizmin burada aracılık rolü 

üstlenebilmesi için örgütsel sapma gibi yıkıcı liderlikten etkileniyor olması 

gerekmektedir. Örgüt üyelerinde olumsuz davranıĢlara sebebiyet veren yıkıcı liderlik 

davranıĢlarının örgüt içerisinde örgütsel sapma davranıĢlarına ve örgütsel sinizm 

tutumlarına neden olduğu düĢünülmektedir.  

Bu tez çalıĢmasında yıkıcı liderlik davranıĢlarının örgütsel sapma davranıĢlarına ve 

örgütsel sinizm tutumlarına etkileri test edilmeye çalıĢılmıĢtır. Ayrıca bu yıkıcı 

liderlik davranıĢlarının örgütsel sapma üzerindeki etkilerinde örgütsel sinizm 

tutumlarının bir aracılık etkisi olup olmadığı da araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmaya 

baĢlamadan önce bir ön fikir oluĢturması amacıyla nitel bir araĢtırma yapılmıĢtır. 

Yapılan nitel araĢtırmada sağlık kurumlarındaki yönetici pozisyonundaki lider 

davranıĢlarının örgütsel sapma ve örgütsel sinizme yol açıp açmadığını belirlemek 

amaçlanmıĢtır. Elde edilen bulgular ıĢığında sağlık kurumlarında örgütsel sapma 

davranıĢlarının mevcut olabileceği, yıkıcı liderlik davranıĢlarının da örgütsel sinizme 

neden olabileceği görülmüĢtür. Bu bağlamda çalıĢmaya devam edilmiĢ ve 

oluĢturulan araĢtırma modeli ve hipotezler doğrultusunda bu iliĢkiler ortaya konmaya 

çalıĢılmıĢtır.  

Sağlık kurumlarında görev yapan 622 sağlık çalıĢanı bu çalıĢmanın örneklemini 

oluĢturmuĢtur. Örneklem grubundan elde edilen verilerin frekans analizleri ve 

araĢtırma hipotezlerini test edebilmek amacıyla korelasyon, regresyon ve hiyerarĢik 

regresyon analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. Sonuçlar incelendiğinde yıkıcı liderliğin 

örgütsel sapma ve örgütsel sinizmi anlamlı olumlu yönde etkilediği görülmüĢtür. Bu 

etki değiĢik düzeylerde olmakla beraber bağımsız değiĢken olan yıkıcı liderliğin tüm 

boyutlarının bağımlı değiĢken olan örgütsel sapmanın tüm boyutları ve aracı 
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değiĢken olan örgütsel sinizmin tüm boyutları üzerinde tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın temel amacı olan yıkıcı liderliğin örgütsel sapma davranıĢları 

üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin aracılık rolü incelendiğinde ise örgütsel 

sinizmin bu etkide kısmi aracılık rolü üstlendiği belirlenmiĢtir.  

 

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Yıkıcı Liderlik, Örgütsel Sapma, Örgütsel Sinizm 
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ABSTRACT 

THE MEDIATING ROLE OF ORGANIZATIONAL CYNICISM ON THE 

IMPACT OF DESTRUCTIVE LEADERSHIP ON ORGANIZATIONAL 

DEVIANCE: A HEALTH SECTOR RESEARCH IN SAMSUN  

Furkan ÇELEBĠ 

Ondokuz Mayıs University, Institute of Social Sciences  

Department of Business Administration, Ph. D, May/2019  

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Gürhan UYSAL 

In business life, the behaviours of the leaders against their subordinates are 

considerably significant. While actuator behaviours lead to positive manners for 

subordinates; on the opposite way round, destructive behaviours may lead 

subordinates to negative manners. The negative manners of employees that do not fit 

their registered organization‟s values and similarly the negative manners encountered 

among the other organization members are studied within the scope of organizational 

deviance. The behaviours, both in disruptive form and scope, of leaders can provoke 

the outbreak of deviation acts in organizations. Organizational cynicism, which states 

that the individuals are believed to safeguard only their own interests and the manner 

that takes everyone as self-interested people, is also considered to mediate between 

disruptive leadership and organizational deviation. In order for organizational 

cynicism to act as a mediate, it must be influenced by destructive leadership like 

organizational deviance. It is thought that destructive leadership acts which trigger 

negative manners of organization members lead to organizational deviation acts in 

the organization and organizational cynicism attitudes.   

In this study, the effects of destructive leadership act on organizational deviance acts 

and organizational cynicism attitudes have been examined. It is also investigated 

whether organizational cynicism attitudes have a mediator effect over these 

destructive leadership acts. A qualitative research was conducted in order to form a 

pre-understanding before starting the study. To determine whether the acts of leaders 

who take part in the administrative office of health institutions lead to organizational 

deviance or organizational cynicism is targeted in the study. In consideration of the 

findings, it is understood that organizational deviance acts could exist as well as 

destructive leadership acts may lead to organizational cynicism in health institutions. 

The study was carried on within this context and these relations were revealed in 

accordance with the formatted research model and hypothesis.   

622 healthcare professionals work in health institutes form the the sample of this 

study. Correlation, regression and hierarchical regression analyses were performed to 

test the frequency analyses of the acquired data from sample group and the research 

hypothesis. As examining the results; it can be seen that destructive leadership 

affects organizational deviance and organizational cynicism positively. While this 

effect is in various levels; all dimensions of destructive leadership, which is the 

independent variable, is detected as (being) above all dimensions of organizational 
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deviance, which is the dependent variable, and all dimensions of organizational 

cynicism which is the mediator. When the mediation role of organizational cynicism 

over organizational deviance attitudes that is under the influence of destructive 

leadership, which is the research objective, is examined it is detected that 

organizational cynicism plays the mediation role in this relation.  

 

Keywords: Leadership, Destructive Leadership, Organizational Deviance, 

Organizational Cynicism.  
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GĠRĠġ 

Gerek sosyal gerekse ticari örgütler varlıklarını sürekli olarak devam 

ettirebilmek isterler. Örgütü oluĢturan en önemli unsurun insan kaynağı olduğu 

düĢünüldüğünde örgütlerin hem varlıklarını devam ettirebilmek hem de bu süreçte 

amaçlarına ulaĢabilmek için insan kaynağını iyi anlaması ve iyi bir Ģekilde 

yönlendirebilmesi gereklidir. Ortak amaç ve hedefler için bir arada bulunan bir 

topluluğun bu amaç ve hedeflere ilerlerken yönlendiricileri liderleridir. Lider burada 

yönlendirme, yönetme, geliĢtirme gibi misyonlara sahip olarak hem astlarına hem de 

örgütüne olumlu anlamda kazanımlar sağlayabileceği gibi yetersiz, yeteneksiz ve 

hatta kötü niyetli liderlik davranıĢları da sergileyebilir. Lider her zaman tüm örgüt 

üyeleri için aynı değere sahip olmayabilir ya da lider davranıĢları tüm izleyicileri 

tarafından aynı Ģekilde algılanmayabilir. Bu algı farklılıklarının bazı astlarda olumlu 

bazılarında ise olumsuz etkiler yaratması kaçınılmazdır. Genel olarak olumsuz 

Ģekilde algılanan ve kırıcı ya da yıkıcı nitelikteki lider davranıĢları yıkıcı liderlik 

olarak tanımlanmaktadır. Olumsuz algılar örgüt içerisinde doğal olarak olumsuz bazı 

sonuçlara yol açabilmektedir.  

Örgüt içerisinde belirlenmiĢ ya da alıĢılmıĢ olan çalıĢma ve davranıĢ düzenine 

uyumsuz davranıĢlar ve aynı Ģekilde bireylerin birbirlerine beklenen normlar 

dıĢındaki davranıĢları örgütsel sapmayı ifade etmektedir. Örgütsel sapma Ģüphesiz ki 

rastgele oluĢmuĢ bir davranıĢ biçimi değildir. Örgütsel sapma bireylerin kiĢilik 

özelliklerinden ya da örgütsel ve çevresel diğer faktörlerin bir sonucu olarak ortaya 

çıkabileceği gibi yönetim kademesine bir tepki olarak da görülebilir. Lider 

davranıĢları ve astların bu davranıĢlara dair algıları örgütsel sapma davranıĢlarına 

neden olabilmekte ya da bu davranıĢı tetikleyebilmektedir.  

Bireylerin yalnız kendi çıkarlarını gözettiği inancıyla herkesi çıkarcı olarak 

kabul eden, her türlü değerin de bu doğrultuda feda edildiğini düĢünen davranıĢları 

ifade eden örgütsel sinizm kavramı da örgüt yönetimleri tarafından istenmeyen 

davranıĢlar arasında yer almaktadır. Örgütsel sinizm de örgütsel sapma gibi hem 

bireysel özelliklerden hem de örgüt içerisindeki çeĢitli davranıĢlardan 

kaynaklanabilmektedir. Bu davranıĢlar örgüt bütününde olabileceği gibi yine 

yönetimsel de olabilmektedir. Bir baĢka ifadeyle örgüt yönetimi ya da lider 

davranıĢlarındaki algılar örgütsel sinizm düzeyinde etkileyici bir unsurdur. 
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ÇeĢitli sebeplerle meydana gelebilen yıkıcı liderlik davranıĢları örgütlerde 

örgütsel sapma ve örgütsel sinizm gibi birçok olumsuz sonuca yol açabilmektedir. 

Bu çalıĢma ile yönetim ve organizasyon literatüründe henüz yeteri kadar çalıĢma 

yapılmamıĢ olan yıkıcı liderlik, örgütsel sinizm ve örgütsel sapma konularının 

geliĢimine katkı yapmak hedeflenmektedir. Yıkıcı liderliğin davranıĢlarının örgütsel 

sapma davranıĢlarıyla ve örgütsel sinizm tutumlarıyla iliĢkisi olabileceği 

düĢünülmektedir. Ayrıca örgütsel sinizmin de örgütsel sapma kavramı ile karĢılıklı 

etkileĢim içinde olacağı düĢünülmektedir. Buradan hareketle örgütsel sinizm 

tutumlarının yıkıcı liderlik ve örgütsel sapma davranıĢları arasında aracı rolü olup 

olmadığının belirlenmesi de bu çalıĢmanın temel amacını oluĢturmaktadır. Bu amaç 

doğrultusunda hem örgüt yönetimlerine faydalı olabilecek sonuçlar hem de akademik 

araĢtırmalara katkı sağlayabilecek öneriler sunabilmek adına bulgulara ulaĢılmaya 

çalıĢılmıĢtır. 

Üç ana bölümden oluĢan bu çalıĢmanın ilk bölümünde kavramsal analiz yer 

almaktadır. Kavramsal analizde yıkıcı liderlik, örgütsel sapma ve örgütsel sinizm 

kavramlarının akademik temellerine yer verilmiĢtir. ÇeĢitli kuramlar ile geliĢen ve 

günümüzde de farklı bakıĢ açılarıyla geliĢmeye devam eden liderlik kavramının 

teorik altyapısına değinilmiĢtir. Liderliğe değiĢik bir bakıĢ açısıyla olumsuz 

pencereden bakan, üzerine çok fazla akademik çalıĢma yapılmamıĢ olan yıkıcı 

liderlik kavramının ortaya çıkıĢı, geliĢimi, türleri, nedenleri ve sonuçları ile ilgili 

teoride yer alan bilgiler bu bölümde sunulmuĢtur.  

Ayrıca örgütsel sapma davranıĢları teorik olarak incelenmiĢtir. Ortaya 

çıkıĢına ortam hazırlayan çeĢitli yaklaĢımlar ıĢığında örgütsel sapma kavramının 

geliĢimi ve örgütsel sapma sürecine dair ayrıntılı bilgilere yer verilmiĢtir. Ayrıca 

örgütsel sapma davranıĢlarına neden olabilecek faktörler ve örgütsel sapma 

davranıĢlarıyla ortaya çıkabilecek sonuçlar da bu bölümde ortaya konmaya 

çalıĢılmıĢtır.  

Bir Antik Yunan Felsefesine dayanan örgütsel sinizm kavramının felsefi 

manada dayanakları incelenmiĢtir. Sinizm tarihinden modern anlamda örgütsel 

sinizme uzanan kavramsal geliĢim teorik olarak araĢtırılmıĢtır. Örgütsel sinizmin 

temellerini oluĢturan kuramlara yer verilmiĢ ve çeĢitli sinizm türleri incelenmiĢtir. 
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Son olarak da örgütsel sinizm tutumlarına yol açabilecek ya da bu tutumları 

etkileyebilecek olan etmenler ve örgütsel sinizm tutumlarının örgüt içerinde 

oluĢturabileceği etkilere yer verilmiĢtir.  

ÇalıĢmanın ikinci bölümünü literatür araĢtırmalarının yer aldığı bölüm 

oluĢturmaktadır. AraĢtırma değiĢkeni olarak belirlenen yıkıcı liderlik, örgütsel sapma 

ve örgütsel sinizm kavramlarının birbirleri ile iliĢkilerine yer verilmeye çalıĢılmıĢtır. 

Gerek yerli gerekse yabancı literatürde bu kavramları beraber inceleyen çalıĢma 

sayısı yok denecek kadar az sayıdadır. Bu durum araĢtırma yapma noktasında 

zorluklar yaĢatabileceği gibi literatüre katkı sağlayabileceği düĢüncesi ile değiĢkenler 

arası iliĢkiler ve iliĢkili olabileceği düĢünülen noktalar da ortaya konmaya 

çalıĢılmıĢtır.  Doktora tezlerinin özgün çalıĢmalar olması beklentisi, literatürdeki bu 

eksikliği bir nebze de olsa giderebileceğinden dolayı, bu çalıĢmanın her aĢamasında 

heyecan uyandırıcı bir faktör olmuĢtur.  

ÇalıĢmanın üçüncü ve son ana bölümü ise tamamen yapılan araĢtırmaya 

ayrılmıĢtır. Bu bölümde öncelikle araĢtırmanın problemi ve amacı, ana kütle ve 

örneklem seçimi, varsayımlar ve sınırlılıklar, araĢtırma modeli ve hipotezlere yer 

verilmiĢtir. Kullanılacak olan ölçekler ve pilot uygulamaya dair bilgilerin ardından 

araĢtırmanın bulguları yer almaktadır. Bu kısımda ise değiĢkenlere dair tanımlayıcı 

istatistikler, ölçeklerin güvenilirlik ve faktör analizleri, korelasyon, regresyon ve 

hiyerarĢik regresyon analizleri yer almaktadır. AraĢtırma değiĢkenlerine dair 

hipotezlerin test edilmesinin ardından farklılıkları belirlemeye yönelik t testi ve 

anova analizleri de diğer hipotezleri test etmek amacıyla uygulanmıĢtır. Bölüm 

sonunda ise araĢtırma bulgularının değerlendirilmesine yer verilmiĢ ardından da 

sonuç ve öneriler eklenmiĢtir.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

1.1. Liderlik ve Yıkıcı Liderlik 

1.1.1. Lider ve Liderlik Kavramları 

Bir grup insanı kendi amaç ve hedefleri doğrultusunda yönlendiren kiĢi lider 

olarak tanımlanmaktadır. Belirtilen grup bir iĢletme, ekip, takım, siyasi parti, ülke 

gibi herhangi bir Ģekilde ortak amaçları, ortak yönleri ya da ortak çıkarları olan ve 

kiĢi sayısı ya da büyüklüğü lider ve liderlik kavramlarının değerlendirilebilmesi için 

çok önemli olmayan gruplardır. Yönlendirme süreci de benzer Ģekilde zaman ya da 

eylem açısından farklılık gösterebilen bir durumdur. Liderlik kavramı; liderin 

kendisi, bir grup ve yönlendirme sürecini içermektedir.   

Lider ve liderlik kavramlarının geçmiĢine bakıldığı zaman; lider kelimesinin 

Ġngilizce ‟de ilk kullanıĢı 1300‟lü yıllara dayanırken, liderlik kelimesinin 19.yüzyılda 

Ġngiliz Parlamentosu ile ilgili evraklarda geçtiği görülmektedir. Mısır 

hiyerogliflerinden Orhun kitabelerine kadar lider ve liderlikle ilgili kimi zaman 

devlet lideri kimi zaman bir topluluk lideri kimi zaman da askeri lideri ve liderliği 

ifade eden kavramlar tarih boyunca milletlerin geçmiĢlerinde ve kültürlerinde yer 

almıĢtır (Bass ve Stogdill, 1990: 20). Liderlikle ilgili akademik çalıĢmalar ise 

20.yüzyıl baĢlarına dayanmaktadır.  

Lider ve liderlik kavramları yönetim bilimi açısından oldukça önemli bir 

kavram olmakla beraber birbirinden farklı çok fazla tanıma sahiptir. Bazı tanımlar 

lider kiĢiden liderlik kavramına bazı çalıĢmalar ise liderlik kavramından lidere 

ulaĢmaya çalıĢmıĢlardır.  Her durumda ortak olan noktalar ise grup, süreç ve lider-

izleyici arasındaki etkileĢimdir. Bu etkileĢim sadece liderin amaçlarına ulaĢmak için 

yarattığı etkiyi değil aynı zamanda izleyicinin ne sebeple lideri takip ettiğini de ifade 

eder.  

Liderlik alanında sadece 20. yüzyılda 5000‟den fazla çalıĢma yapılmıĢ ve 

350‟den fazla liderlik ve lider tanımı ortaya konulmuĢtur (Erçetin, 2000: 3). BaĢka 

bir çalıĢmada ise Bass ve Stogdill liderlik üzerine 8000‟den fazla çalıĢma olduğunu 

ifade etmiĢlerdir (Bass ve Stogdill, 1990: 20). Bahsi geçen çalıĢmaların üzerinden 
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geçen yıllar ve akademik çalıĢmaların artması da göz önünde bulundurulduğunda bu 

sayının yüzbinlere ulaĢmıĢ olabileceğini söylemek yanlıĢ olmayacaktır. Üzerine bu 

kadar çok araĢtırma yapılmıĢ ve birbirinden farklı çok fazla tanımı mevcut olan bu 

kavramların tamamına yer verilmesi mümkün olmadığından literatürde geçen bazı 

tanımlara yer verilmiĢtir.  

Liderlik, önceden belirlenmiĢ amaç ve hedeflere yönelmeyi sağlayacak iletiĢim 

süreçleri sayesinde kiĢilerarası etkinin, durum ve yönlendirme uygulamalarında 

kullanılmasıdır. (Tannenbaum ve Massarik, 1957: 1).  

Burns (1978: 425) tarafından yapılan tanımda liderlik; insanların ekonomik, 

siyasi ve benzeri güç ve değerler kullanarak bağımsız ya da karĢılıklı olarak 

belirledikleri amaçlara ulaĢmak için takipçilerini harekete geçirmeleridir. 

Liderlik, Yukl (1989) tarafından bir kiĢinin grup faaliyetlerini ortak bir amacın 

gerçekleĢtirilmesi doğrultusunda koordine etmesi ya da yönlendirmesi durumunda, 

grup üyeleri üzerinde sahip olduğu ve zorlayıcı nitelik taĢımayan davranıĢsal etki 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Dilek, 2005: 8).  

Liderlik, “belirli Ģartlar altında, belirli kiĢisel veya grup amaçlarını 

gerçekleĢtirmek üzere, bir kimsenin baĢkalarının faaliyetlerini etkilemesi ve 

yönlendirmesi süreci” olarak tanımlanabilir (Koçel, 2014: 668).  

Bir diğer tanımda liderlik; bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilme 

ve bu amaçları gerçekleĢtirebilmek için onları harekete geçirme bilgi ve 

yeteneklerinin toplamıdır (Eren, 1998: 390). 

Lider, kendi belirlediği amaca ya da devraldığı amaca ulaĢmak için hareket 

etmekte ve peĢinden gelen kitleyi yönlendirmektedir. Kararlılık, değiĢime açıklık, 

belirli grup veya kitleleri peĢinden sürükleme, hedefleri ve vizyonları için baĢarma 

hırsı, yaratıcı ve hızlı düĢünme gibi saymakla bitmeyecek birçok özellik değiĢik 

liderlik tiplerinde bulunan bazı özelliklerdir (Gül ve Çelebi, 2014: 148). Bu sayılan 

ve bunlara eklenebilecek onlarca özellik çeĢitli çalıĢmacıların araĢtırmalarında yer 

almıĢtır. Her çalıĢmanın kendi zaman diliminde, incelediği alanlarda ve kısıtlı 

koĢullar altında bu özellikleri ve kriterleri belirlediği düĢünüldüğü zaman en sade 

liderlik tanımı (Efil, 1996: 7)‟in çalıĢmasında belirttiği gibi liderin yaptığı Ģeylerle 

ilgili bir süreç olarak ele alınabilir.  
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Liderlik sürecinin lider, izleyiciler ve koĢullar arasındaki iliĢkilerden oluĢan 

karmaĢık bir süreç olduğu gerçeğinden yola çıkarak liderlik süreci aĢağıdaki gibi bir 

formülle ifade edilebilir (AltıntaĢ, 2009: 51). 

Liderlik = f (lider, izleyiciler, koĢullar) 

Liderlik süreci için gerekli bazı unsurlar vardır. Bunlar (Özalp vd., 1992): 

 Ġzleyiciler olarak adlandırılan bir grup insanın varlığı, 

 Motivasyon, karĢılıklı etkileĢim ve iletiĢim süreçlerinin etkili 

kullanımı, 

 Ġzleyicilerin de amaçlarını içeren ortak bir amacın ya da amaçların 

belirlenmesi, 

 Ġzleyicilerin çabalarının ve davranıĢlarının belirlenen amaçlar 

doğrultusunda koordine edilmesi ve yönlendirilmesi, 

 Liderin gücünün ve etkisinin zorla değil, izleyicilerin kabul alanlarına 

sunulması olarak ifade edilebilir. 

1.1.2. Liderlikle Ġlgili Teoriler 

Son dönemlerde, oldukça fazla liderlik teorisi ortaya atılmıĢtır; bunların büyük 

bir kısmında belli Ģartlar ve çevresel koĢullarda liderlerin en uygun davranıĢlarını ve 

tavırlarını tanımlamak amaçlanmaktadır (Moss vd., 2009: 163). Liderler takipçilerini 

yönetmede, farklı tarzlar ve yaklaĢımlar kullanma yoluyla onların davranıĢlarını 

etkileyebilir (Benjamin ve Flynn, 2006: 218).  

Liderlikle ilgili teoriler farklı araĢtırmacılar tarafından çeĢitli Ģekillerde 

sınıflandırılmıĢtır. Sınıflandırmaların geneline bakıldığında ise geleneksel ve modern 

teoriler Ģeklindeki sınıflandırmanın kabul gördüğü fark edilmektedir. Bu çalıĢmada 

da liderlik teorileri, geleneksel liderlik teorileri ve modern liderlik teorileri olmak 

üzere iki sınıfta incelenecektir.   

1.1.2.1.  Geleneksel Liderlik Teorileri 

Geleneksel liderlik teorileri sınıflandırmasında özellikler teorisi, davranıĢsal 

liderlik teorisi ve durumsal liderlik teorisi yer almaktadır. Bu teoriler, liderliği sadece 

lider üzerinden ele almıĢ teorilerdir. Akademik anlamda liderlik literatürünün 
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temelini atmıĢ olan bu teoriler daha sonraki liderlik teorilerinin oluĢumunda da 

büyük paya sahiptirler. 

1.1.2.1.1. Özellikler Teorisi 

Liderlik kavramı üzerine geliĢtirilen ilk teori Özellikler Teorisidir. 20.yüzyılın 

ortalarında yoğun Ģekilde çalıĢılmıĢ ve günümüzde de bazı araĢtırmacılar tarafından 

da çalıĢılan bu teori, lideri diğerlerinden ayıran özellikleri belirlemeye yöneliktir 

(Ergeneli, 1992: 14).  

Bu teoride çalıĢmalar temelde baĢarılı lideri baĢarısız liderden fiziksel, zihinsel 

ve kiĢisel özellikleri ile ayırt etmeye yöneliktir. Liderlerin doğuĢtan sahip oldukları 

özellikler ve bunların zamanla kazanılan bazı niteliklerle zenginleĢtirilmesi bu 

teoriye göre liderliğin temelini oluĢturur. Bir kiĢinin lider olarak ortaya çıkmasının 

ve bir grubu yönetmesinin en önemli nedeni taĢımakta olduğu özelliklerdir (Gül, 

2003: 8; ġerif, 1993: 217).  

Özellikler teorisi, liderlikle ilgili sınırlı ve tanımlanabilir niteliklerin var 

olduğunu (ĠĢcan, 2002: 72), bazı bireylerin sahip olduğu ve diğer bireylerin sahip 

olmadığı, yaratılıĢtan sahip olunan niteliklerin (Mabey ve Lees, 2007: 30), lideri lider 

olmayandan ayırdığını ileri sürmektedir (Erdoğan, 2011: 557). 

Özellikler teorisine göre, bir kiĢinin lider olarak kabul edilebilmesi için, grup 

üyelerinden farklı özellikler taĢıması gerekmektedir (Koçel, 2014: 676). Bu teori 

liderin fiziksel ya da kiĢilik özellikleri bakımından izleyicilerden farklı özelliklere 

sahip olması gerektiğini savunur. YaĢ, boy, cinsiyet, ırk, yakıĢıklılık veya güzellik, 

güzel konuĢma gibi fiziki özelliklerin yanı sıra zekâ, bilgi açık sözlülük, kararlılık, 

dürüstlük, iletiĢim becerisi gibi kiĢilik özellikleri birçok farklı çalıĢmada araĢtırma 

konusu yapılmıĢtır. Bu teori liderlikle ilgili çok fazla özelliği incelemesine rağmen 

bir o kadarını da dikkate alamadığı için ayrıca davranıĢsal ve durumsal koĢulları göz 

ardı ettiği için çokça eleĢtirilmiĢtir. Teorinin özellikle uygulamada liderleri 

belirlemede yetersiz kaldığı görülmüĢtür (Gül, 2003: 9). Ġzleyiciler arasında mevcut 

liderden daha fazla özelliğe sahip olmasına rağmen lider olamayanlar bulunduğu 

gibi, etkili bir Ģekilde liderlik yapanların da bu özellikleri taĢımadıkları belirlenmiĢtir 

(Koçel, 2014: 677). Ayrıca liderde bulunması gereken özelliklerin ölçümünün zor 
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olacağı ve bir standart belirlemenin her örgüt ve her durum için geçerli olmayacağı 

Ģeklinde eleĢtirilere maruz kalmıĢtır (Dinçer ve Fidan, 1996: 107).  

1.1.2.1.2. DavranıĢsal Liderlik Teorisi 

Bu teorinin temelinde lider kiĢinin liderlik yaparken sergilediği davranıĢlar yer 

almaktadır. Özellikler teorisiyle tam olarak aydınlatılamayan liderlik yapısı, 

davranıĢsal teori ile liderin özelliklerini ve farklılıklarını incelemekten sıyrılarak 

liderin izleyicilere karĢı davranıĢları üzerinde durmuĢtur. Liderin astları ile iletiĢim 

Ģekli, yetki devredip etmemesi, karar verme tarzı, planlama ve kontrol Ģekli, amaçları 

belirleme Ģekli, anlaĢmazlıkları çözümleme Ģekli vb. davranıĢlar liderin etkinliğini 

belirleyen önemli faktörler olarak ele alınmıĢtır (Owens, 1979: 103). 

Yapılan araĢtırmalar sonucu insana dönük (iĢgörene yönelik)  ve göreve dönük 

(iĢe yönelik) olmak üzere iki farklı liderlik tarzının varlığı ortaya çıkmıĢtır (Yukl, 

1989: 252). Ġnsana dönük liderlikte yöneticiler astlarına güven ortamı yaratmayı, 

takım ruhu oluĢturmayı ve koordinasyon sağlamayı hedeflemektedir. Ġnsana dönük 

yöneticiler sonuçlardan çok sonuçlara ulaĢmak için kullanılan araçlar üzerine 

yoğunlaĢır ve astlarına tam olarak güvenerek denetim gereksinimini en aza düĢürme 

eğiliminde olurlar (TaĢkiran, 2006: 171). Göreve dönük olmak, iĢlerin 

programlanması, yürütülmesi ve görevlerin belirlenmesi için belirli sistematik 

çalıĢma alanlarına odaklanma faaliyetlerini ifade etmektedir (Zel, 2006: 21). ĠĢ gören 

merkezli liderler yüksek saygıya sahipken, üretim merkezli liderler teknik yöne önem 

vermiĢlerdir (Gül, 2003: 9). AraĢtırmalarda insana dönük liderlik tarzının daha 

baĢarılı olduğu hipotezi doğrulanmıĢ, buna rağmen net bir sonuca ulaĢılamamıĢtır 

(Dereli, 1976: 238). 

Liderlik sürecinin anlaĢılması ve açıklanması konusunda davranıĢsal teoriler 

önemli katkılarda bulunmuĢlardır. Ancak liderlik sürecinin oluĢtuğu çevreye ve 

koĢullara ağırlık vermemeleri bu görüĢlerin zayıf tarafı olmuĢtur (Koçel, 2014: 678). 

1.1.2.1.3. Durumsal Liderlik Teorisi 

Durumsal liderlik teorileri literatürde koĢul bağımlılık olarak da geçmektedir. 

Buradan da anlaĢılacağı üzere, özellikler teorisinin liderin sahip olduğu fiziksel ya da 

kiĢilik özelliklerine verdiği önem; davranıĢsal teorinin liderin davranıĢları ve 
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izleyicilere verdiği ağırlık liderlik sürecini anlamada yetersiz kalmıĢtır. Durumsal 

teoride kendinden önceki teorilerin eksikleri olan çevre ve koĢullar da liderlik 

sürecine dahil edilerek inceleme ve araĢtırmalar yapılmıĢtır. Bu teoride en uygun 

liderlik davranıĢı koĢullara ve durumlara göre değiĢebilmektedir. DavranıĢsal 

teorinin savunduğu “tek ve en iyi” (one best approach) yönetim tarzından farklı 

olarak koĢulların iĢin içine girmesi de bu teoriyi öncekilerden ayıran özelliğidir (Gül, 

2003: 9; Huse ve Bowditch, 1977). Bir diğer farklılık ise liderlik davranıĢlarına olan 

bakıĢ açılarıdır. DavranıĢsal teoride insana dönük ya da göreve dönük lider 

davranıĢları olabileceğine odaklanılırken, hangi koĢullarda hangisinin etkin olacağı 

üzerinde durulmamıĢtır. Durumsal liderlik teorisine göre ise her iki davranıĢ 

biçiminin de belirli koĢullar ve durumlarda aynı derecede etkin olabileceği ifade 

edilmiĢtir (Koçel, 2014: 686).  

Belirlenen amacın niteliği, izleyicilerin yetenek ve beklentileri, organizasyonun 

özellikleri, lider ve izleyicilerin geçmiĢ tecrübeleri gibi birçok faktör koĢulları 

oluĢturmaktadır. Bunlar ve daha birçok çevresel durum liderin hangi davranıĢ 

biçimini benimseyeceğini ya da benimsemesi gerektiğini göstermektedir. Durumsal 

liderlik teorilerinde, liderler astların istek ve algılarına en uygun liderlik tarzını 

kullanır ve bunun sonucunda daha yüksek iĢ tatmini ve performans düzeyine ulaĢırlar 

(Chen ve Silverthorne, 2005: 282).   

Bu teori kapsamında yapılan araĢtırmalar davranıĢsal teoriye nazaran daha 

azdır. Fred Fiedler‟in Etkin Liderlik Modeli ve House‟un Amaç-Yol Teorisi 

durumsal liderlik teorilerinin en önemli çalıĢmalarıdır. Bazı kaynaklarda Vroom ve 

Yetton‟un Durumsal Liderlik Teorisi ve Burns‟un Motivasyonel Modelleri de bu 

çalıĢmalar arasında yer almaktadır (Koçak ve Kirazcı, 1997: 301; Koçel, 2014: 687).   

1.1.2.2. Modern Liderlik Teorileri 

Geleneksel liderlik teorilerinde hep bir önceki teorinin eksikleri üzerine 

yoğunlaĢılmıĢ ve ilgili araĢtırmalar bu yönde yapılmıĢtır. 1970‟lerin sonlarına doğru 

ise geleneksel teorilerin de liderlik kavramını aydınlatmada yetersiz kaldığı 

görülmüĢ. Ayrıca çağdaĢ yönetim, toplam kalite yönetimi ve organizasyon 

kavramlarının doğmasına neden olan yönetimsel geliĢmeler liderlik kavramı üzerine 

de yeni çalıĢmaların yapılmasına neden olmuĢtur (Koçel, 2014: 695).  
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Modern Teorilerle ilgili ilk ve en önemli araĢtırmacılardan James McGregor 

Burns; geçmiĢe daha bağımlı olan iĢlemci liderlik ve geleceğe, yenilik ve değiĢime 

açık olan dönüĢümcü liderlik olmak üzere iki tür liderlik olduğunu savunmaktadır 

(Gül, 2003: 12; Yukl, 1999: 285). 

1.1.2.2.1. ĠĢlemci Liderlik Teorisi 

AraĢtırmalarına Alman sosyolog Max Weber‟in görüĢlerinden yola çıkarak 

iĢlemci ve dönüĢümcü liderlik ayrımına giden Burns‟ün  (Tabak, 2001: 6), politik 

liderler üzerine çalıĢması iĢlemci liderliğin temellerini oluĢturmaktadır (Paul vd., 

2002). ABD‟li politik liderleri incelediği bu çalıĢmada liderliği; insanların ekonomik, 

politik veya buna benzer güç ve değerler kullanarak, bağımsız veya karĢılıklı 

oluĢturdukları amaçlara ulaĢmak için izleyicilerini harekete geçirmeleri Ģeklinde 

tanımlamıĢtır (Burns, 1978: 425).  

ĠĢlemci liderlik modelinde lider izleyicilerinden beklediği performans ve 

davranıĢların gerçekleĢip gerçekleĢmediğine göre bir takım ödül ve cezalar 

verebilmektedir (Tracey ve Hinkin, 1998: 17). Lider ile izleyiciler arasındaki iliĢki 

karĢılıklı bağımlılığa dayalı olduğu için (Gül, 2003: 13), lider istediklerini almak 

adına izleyicilerin istek ve ihtiyaçlarını da karĢılamaktadır (Grundstein-Amado, 

1999: 250). KarĢılıklı alıĢ-veriĢe dayanan iĢlemci liderlikte liderin değiĢen koĢullarda 

istek ve ihtiyaçları karĢılaması kadar izleyicilerin de liderin beklentilerini karĢılaması 

izleyicilere de çıkar sağlar (Popper ve Zakkai, 1994: 4).  

ĠĢlemci liderlikte esas nokta belirli bir iĢi gerçekleĢtirmek için bir araya 

gelinmesidir. Yapılacak olan iĢ bir üretim, siyasi bir düĢüncenin hayata geçirilmesi 

ya da askeri bir plan olabilmektedir. Görevin yani iĢin yapılması üzerine odaklanan 

bu teoride lider izleyicilerle arasındaki etkileĢimi farklı Ģekillerde kendisi 

belirlemektedir. Formal bir organizasyon yapısında lider ile iĢi gerçekleĢtirmek üzere 

bir arada olan izleyiciler arasındaki etkileĢim, liderin davranıĢına göre; performans 

ve Ģartlarla paralel olan ödül sistemi, iĢin yapılıĢında müdahil olan liderlik davranıĢı 

(aktif yönetim), iĢin yapılıĢından ziyade iĢleyiĢle ilgili sorunlar esnasında müdahil 

olan liderlik davranıĢı (pasif yönetim) ve de tamamen serbestlik (laissez faire) 

Ģeklinde dört farklı Ģekilde olabilir (Koçel, 2014: 695). 
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1.1.2.2.2. DönüĢümcü Liderlik Teorisi 

Yenilik ve değiĢime açık olan dönüĢümcü lider; izleyicilerinin ihtiyaçlarını, 

inançlarını, değer yargılarını değiĢtirebilen kiĢidir (Luthans, 1989). Yukarıda da 

belirtildiği üzere iĢlemci ve dönüĢümcü olmak üzere iki tür liderlik olduğunu 

savunan Burns tarafından ortaya konmuĢ olsa da Bass tarafından geliĢtirilerek örgüt 

yönetiminde önemli bir yere getirilmiĢtir (Tracey ve Hinkin, 1998: 18).  

Çekicilik, yüksek idealler, hedefler ve moral gibi değerlerle çalıĢanların 

motivasyonunun sağlandığı bir süreç (Burns, 1978: 430) olarak tanımlanan 

dönüĢümcü liderlik kavramı liderin çalıĢanlarca güvenilir kabul edilmesi gerekliliği 

ve örgüt için tanımlanabilir bir vizyon belirleyebilme (Bass ve Stogdill, 1990: 31) 

gibi niteliklerle güncellenmiĢtir.  

DeğiĢim ve yenilenmeyi sağlayarak üstün baĢarı sağlayan dönüĢümcü lider; 

örgütsel yaĢamı anlamlı hale getiren ve çalıĢanların heyecanını körükleyen vizyon 

(Snyder ve Graves, 1994) sahibi olmalı ve vizyonunu izleyicilerine benimsetmelidir 

(Koçel, 2014: 695). 

ĠĢlemci liderlik teorisi ile benzer Ģekilde dönüĢümcü liderlikte de dört farklı 

davranıĢ türünden bahsedilebilir (Judge ve Piccolo, 2004: 755). Bunlar; yüksek 

moral ve etik standartlar ile saygınlığın ve özellikle bağlılığın arttığı durum (loyalty),  

değer yargıları ve vizyonun izleyicide yarattığı ilham (inspirational), mevcut 

durumun eleĢtirilip yeni bakıĢ açıları ve inovatif düĢüncelerle izleyicilerin entelektüel 

yanlarına hitap etme (intellectual stimulation) ve son olarak izleyicilerin lidere 

danıĢtığı, liderin de onların geliĢimine katkı sağlayarak onları dönüĢtürdüğü durum 

(coaching) olarak ayrılmaktadır (Koçel, 2014: 696). 

Bu farklı davranıĢ türleri Bass tarafından dönüĢümcü liderliğin faktörleri 

Ģeklinde de izah edilmiĢtir. Bu faktörler; karizma (idealized influence), bireysel ilgi 

(individualized influence), entelektüel teĢvik (intellectual stimulation) ve ilham verici 

motivasyondan (inspirational motivation) oluĢmaktadır (Banerji ve Krishnan, 2000: 

405; Tracey ve Hinkin, 1998: 18). 
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1.1.3. Liderlik ve Yıkıcı Liderlik 

Özellikle modern liderlik teorileri arasında çok farklı isimlerde ve çok farklı 

kapsamlarda liderlik türleri çeĢitli çalıĢmacılar tarafından ele alınmıĢtır. Günümüzde 

liderlik kavramına olan ilgiden dolayı neredeyse her duruma uygun liderlik teorisi 

geliĢtirildiği dikkat çekmektedir. Vizyonlarını benimsetip beraberindekileri de bu 

resme dahil eden vizyoner liderlik (Gül ve Çelebi, 2014: 149), karizmatik güçlere 

sahip olan karizmatik liderlik (Gül, 2003: 23), otokratik liderlik, demokratik liderlik, 

etik liderlik, babacan liderlik gibi kavramlar bunlardan sadece bazılarıdır. Bu tez 

çalıĢmasında da aĢağıda ayrıntılı bir Ģekilde açıklanan yıkıcı liderlik kavramı ele 

alınmıĢtır.  

Gerek geleneksel teoriler gerekse modern teoriler her zaman liderin fiziksel 

özellikleri, kiĢilik özellikleri, davranıĢ biçimleri ve bunların izleyiciler üzerindeki 

etkileri, hangi durumda nasıl ve ne Ģekilde hareket etmesi gerektiği gibi standart olan 

ya da standart hale getirilmek istenen değiĢkenler üzerine odaklanmıĢtır. Bu durum 

da beraberinde hep olumlu ve iyi olarak nitelendirilebilecek özelliklerin ve 

davranıĢların incelenmesine sebep olmuĢtur. Liderin olumlu ve üstün özellikleri 

ortaya konarak bu özelliklere sahip olmayanların lider olamayacağına kadar yargılar 

ortaya konurken, etkili olamayan liderlerin olumsuz özellik ve davranıĢları üzerinde 

pek durulmamıĢtır (Sezici, 2016: 107). Liderliği sadece iyi olarak kabul etmek 

yanıltıcı olduğu kadar kafaları da karıĢtırmakta ve doğru bilgi edinme noktasında 

zarar vermektedir. Liderliğin yıkıcı yanını görmezden gelmek tıp okulunda bulaĢıcı 

hastalığı yok sayarak sağlığı öğretmeye kalkıĢmak gibi yanlıĢ ve etkisizdir  

(Kellerman, 2008: 43).  

1.1.4. Yıkıcı Liderlik Kavramı 

Yıkıcı liderlik temelinde fiziksel Ģiddet içeren ve içermeyen davranıĢlar olarak 

tanımlansa da günümüz örgütlerinde yaygın olarak görülen liderlik davranıĢları 

fiziksel Ģiddet içermeyen davranıĢlar olarak ele alınmaktadır (Tepper, 2007: 262). Bir 

liderin kurumdaki astların meĢru menfaatlerini despot ve kendini koruyan kararlar ve 

eylemler yoluyla ihlal etmesi (Van de Vliert ve Einarsen, 2008: 277) ve kurumun 

üyelerine zarar vermek veya uzun vadeli kurumsal hedefler yerine kısa vadeli 

kazançları tercih etmesi (Illies ve Reiter-Palmon, 2008: 253) gibi çeĢitli açılardan 
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bakılarak yapılan tanımlar mevcuttur. Kavramsal olarak geliĢiminin ileriki yıllarında 

tüm olumsuz, yıkıcı tutum ve davranıĢlar (Krasikova vd., 2013: 1313) ve örgüte ve 

takipçilerine zarar veren tüm olumsuz davranıĢlar (Uymaz, 2013: 39) Ģeklinde daha 

geniĢ kapsamlı tanımlar da yapılmıĢtır.  

Daha ayrıntılı bir tanımda ise yıkıcı liderlik, yönetici pozisyonuna sahip bir 

liderin, örgütün meĢru menfaatlerini, amaçlarını, faaliyetlerini, kaynaklarını ve 

etkinliğini gözetmeyerek zayıflatan ya da astlarının motivasyonlarını, esenliğini, iĢ 

doyumlarını sabote eden davranıĢları sistemli ve kendini tekrarlayan bir Ģekilde 

sergilemesi Ģeklinde tanımlanmaktadır (Einarsen vd., 2007: 209). Kasıt unsuru yani 

yıkıcı liderliğe dair davranıĢların bilinçli ve kasti bir Ģekilde sergilenmesi durumu bu 

ve diğer birçok tanımda göz önüne alınmamıĢtır. Yıkıcı liderlik üzerine yapılan bir 

baĢka çalıĢmada; liderin, örgütüne ve/veya izleyicilerine zarar vermek amacına ve 

niyetine bağlı olarak örgütün meĢru menfaatlerine ters düĢen hedefleri, amaç 

edinmesini teĢvik eden ve/veya meĢruiyet gözetmeksizin izleyicilerin zarar verici 

yöntemlere maruz kalarak çalıĢmalarını içeren istemli liderlik tarzı davranıĢları 

Ģeklinde ele alınmıĢ ve yıkıcı liderlik davranıĢlarının niyet içermesi boyutu göz 

önüne alınmıĢtır (Krasikova vd., 2013: 1310; Sezici, 2016: 107). 

ÇeĢitli araĢtırmalar ve yıkıcı liderlik tanımları incelendiğinde üzerinde fikir 

birliği olan bir yıkıcı liderlik tanımı olmadığı görülmektedir. Ortak bir tanımın 

eksikliği yıkıcı liderliğin sınır ve kapsamının netleĢtirilmesini zorlaĢtırmaktadır 

(Uymaz, 2013: 39). Aralarında bazı farklılıklar olsa da “liderliğin karanlık yanı” 

(Conger, 1990), “küçük zorbalık” (Ashforth, 1994), “istismarcı yönetim” (Harris vd., 

2007; Tepper, 2000), “liderliğin karanlık yüzü” (Hogan ve Hogan, 2001), “kötü 

liderlik” (Kellerman, 2004), “zayıf liderlik” (Kelloway vd., 2005), “narsistik liderler” 

(Hoffman vd., 2013; Paunonen vd., 2006; Rosenthal ve Pittinsky, 2006), ”lider 

zorbalığı”(Ferris vd., 2007), “caydırıcı liderlik” (Thoroughgood vd., 2011), “toksik 

liderlik” (Goldman, 2011; Lipman-Blumen, 2005) gibi birçok farklı isimle de 

kaĢımıza çıkan “yıkıcı liderlik” (Einarsen vd., 2007), yapıcı olmayan lider 

davranıĢlarını ele almaktadır (Gündüz ve Dedekorkut, 2014: 97; Sezici, 2016: 107).  

Yıkıcı liderlik, bir lider, amir ya da yönetici tarafından uygulanan, kurumun 

hedefleri, kaynakları, görevleri ve etkililiğini veya astlarının motivasyonlarını, iyilik 

halini ya da iĢ memnuniyetini baltalamak veya sabote etmek yoluyla kurumun meĢru 
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menfaatlerini istismar eden sistematik davranıĢlardır (Gündüz ve Dedekorkut, 2014: 

97). Ayrıca bu davranıĢların yetersizlik, cehalet veya düĢüncesizlikten kaynaklanıyor 

olması da yıkıcı liderlik mevcut olduğu gerçeğini değiĢtirmez (Einarsen vd., 2007: 

210).  

Yıkıcı liderlik ve yapıcı liderlik türlerine dair davranıĢlar aynı kiĢi tarafından 

aynı anda veya farklı zamanlarda sergilenebilir (Aasland vd., 2010: 440). Yani bir 

kiĢi farklı koĢul ve zamanlarda hem yapıcı lider hem de yıkıcı lider olabileceği gibi 

birbirini izleyen süreçlerde de zaman zaman yapıcı veya yıkıcı liderlik 

davranıĢlarında bulunabilir. 

Yıkıcı liderlik davranıĢları kimi zaman aktif ve aleni bir Ģekilde olduğu gibi 

bazen de pasif ve dolaylı davranıĢlar neticesinde ortaya çıkmaktadır (Akman, 2016: 

635). Kimi araĢtırmacılara göre yıkıcı liderlikten bahsedebilmek için izleyicilerinin 

liderin yıkıcı karar ve davranıĢlarının farkına varmaları gerektiğini (James ve 

LeBreton, 2010: 31) belirtse de izleyiciler ve hatta liderin bile farkında olmadığı 

karar ve davranıĢlar neticesinde yıkıcı sonuçlar ortaya çıkabilmektedir (Lipman-

Blumen, 2006: 29). Bu yıkıcı sonuçlara rağmen bazı izleyiciler alınan kararların ve 

ilgili davranıĢların doğru olduğunu iddia edebilmekte olduğundan yıkıcı sonuçlar 

doğuran davranıĢların farkında olunmasına bakılmaksızın yıkıcı liderlik olarak ele 

alınması gereklidir (Uymaz, 2013: 41).   

Yıkıcı liderlik kavramı üzerine araĢtırmalar ve ölçek geliĢtirme çalıĢmaları 

yıkıcı liderlik incelenirken aslında incelenenin yöneticiler olduğunu göstermektedir. 

Her yöneticinin lider olamayabileceği her liderin de yönetici olmayabileceği 

kanısından yola çıkarak lider ve yönetici ayrımı ile bazı araĢtırmalar yapılmıĢtır. 

Bennis (1991: 23)‟e göre insanları harekete geçirebilmek için onların arasında olmalı 

ve insanlara ortak amaç ve ortak kaderi paylaĢma ortamı yaratmalıdırlar. Yani 

liderler dıĢarıdan liderlik yapamazlar. Bir kurum dıĢından olan ya da onlara uzak 

olan insanlar liderlik yapamazlar. Deneseler bile baĢarısız olma ihtimalleri 

paylaĢımda bulunamadıkları için oldukça yüksektir. DıĢarıdan performans takibi ve 

değerlendirmesi yapılmasının daha yakından takibine oranla daha güç olduğundan, iĢ 

hayatında liderler izleyicilerinin durumlarını mümkün olduğunca yakından 

izlemelidir. Ünal (2012)‟a göre 21. Yüzyıl liderleri performansın sürdürülebilirliğine 
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odaklanacaktır. Bu bağlamda liderin yakın olması ya da yakında olanlardan birinin 

lider olması kaçınılmazdır.    

Tüm bu araĢtırma ve tanımlamalar ıĢığında; 

“Yıkıcı liderlik”; örgüt içerisinde yönetici pozisyonuna sahip liderin doğrudan 

ya da dolaylı Ģekilde ve bilerek ya da bilmeyerek; astlarına karĢı taraf tutma, geliĢim 

ve değiĢime ayak uyduramama, yetersiz olma gibi hem örgüt içinde hem de bireyler 

üzerinde birçok olumsuz sonuç doğurabilecek yıkıcı nitelikteki davranıĢları Ģeklinde 

tanımlanabilir. 

1.1.5. Yıkıcı Liderlik Türleri 

Farklı zamanlarda farklı araĢtırmacılar yukarıda da belirtilen değiĢik baĢlıklar 

altında yıkıcı liderlikle ilgili yaptıkları çalıĢmalarda kendilerince yıkıcı liderlik türleri 

belirlemiĢlerdir. Literatürde herkes tarafından kabul görmüĢ bir yıkıcı liderlik tanımı 

ve kapsamı olmadığı gibi yıkıcı liderlik türlerine iliĢkin çeĢitlilik mevcuttur. Bazı 

çalıĢmacılar yıkıcı liderlik tipleri belirlemiĢ ve bunların özelliklerini saptamıĢ bazıları 

ise yıkıcı liderlik davranıĢlarını sadece yıkıcı liderliği oluĢturan boyutlar açısından 

incelemiĢtir. ÇalıĢmanın bu bölümünde çeĢitli araĢtırmacıların belirlediği yıkıcı 

liderlik türlerine yer verilecektir.  

1.1.5.1. Nyberg, Holmberg, Bernin ve Alderling’e Göre Yıkıcı Liderlik 

Türleri 

Nyberg vd. (2011) yıkıcı liderlik türlerini üçe ayırmıĢtır. Bunlar (Gündüz ve 

Dedekorkut, 2014: 100); 

Despot Liderlik: Zorba hareketleri, diktatörce davranıĢları ve emirler 

yağdırmayı ifade etmektedir. 

Kötücül Liderlik: Huysuz ve sevimsiz davranıĢlar, dürüstlükten yoksun ve 

düĢmanca tavırlar ve de kindarlığı ifade etmektedir.  

Bencil Liderlik: Asosyal kiĢilik özellikleri ile sadece kendi çıkarlarına 

odaklanmıĢ ve katılımcı olmayan davranıĢları ifade etmektedir.  
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1.1.5.2. Van de Vliert ve Einarsen’e Göre Yıkıcı Liderlik Türleri 

Van de Vliert ve Einarsen (2008) çalıĢmalarında yıkıcı liderliği üç baĢlık 

altında iki faktör açısından incelemiĢtir. Ġlgili çalıĢmada despot, kendini koruyan ve 

özerk liderlik tipleri; ast yönelimi ve liderlik kontrolü açısından değerlendirilmiĢtir. 

 

Tablo 1. Van de Vliert ve Einarsen’e Göre Yıkıcı Liderlik Türlerinin 

Özellikleri. 

Yıkıcı Liderlik Türü \ Faktör  Ast Yönelimi Lider Kontrolü 

Despot Liderlik DüĢük Çok yüksek 

Kendini Koruyan Liderlik DüĢük Yüksek 

Özerk Liderlik Çok düĢük Yüksek 

 

Tablo 1 incelendiğinde yıkıcı liderlik türlerinde ast yöneliminin despot ve 

kendini koruyan liderlerde düĢük, özerk liderlerde ise çok düĢük olduğu 

görülmektedir. Lider kontrolü açısından bakıldığında ise despot liderlerde çok 

yüksek olan seviyenin kendini koruyan ve özerk liderlerde nispeten daha düĢük 

olmakla beraber yüksek seviyede olduğu görülmektedir.  

1.1.5.3. Einarsen, Aasland ve Skogstad’a Göre Yıkıcı Liderlik Türleri 

Einarsen vd. (2007) astların çıkarları ve kurumun çıkarları açısından yapıcı 

veya yıkıcı olma durumuna göre değerlendirmeler gerçekleĢtirmiĢler ve üç tip yıkıcı 

liderlik olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

 

Tablo 2. Einarsen, Aasland ve Skogstad’a Göre Yıkıcı Liderlik Türlerinin 

Özellikleri. 

Yıkıcı Liderlik Türü \ 

Faktör 

Astların Çıkarları 

Bakımından 

Kurumun Çıkarları 

Bakımından 

Zorba Liderlik Yıkıcı Yapıcı 

Destekleyici-Sadakatsiz 

Liderlik 

Yapıcı Yıkıcı 

Raydan ÇıkmıĢ Liderlik Yıkıcı Yıkıcı 
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Tablo 2 incelendiğinde zorba liderlerin astların çıkarları bakımından yıkıcı, 

kurumun çıkarları bakımından da yapıcı davranıĢlar sergiledikleri görülmektedir. 

Destekleyici-sadakatsiz liderlerin ise tam tersi Ģekilde astların çıkarlarını gözeterek 

yapıcı davranıĢlar içinde olmakla beraber kurumun çıkarları açısından ise yıkıcı 

oldukları söylenebilir. Raydan çıkmıĢ liderlik tipinde ise lider hem astların çıkarları 

hem de kurumun çıkarları bakımından yıkıcı davranıĢlara sahiptir. Bir baĢka deyiĢle 

hem kurumun hem de astların çıkarlarını önemsemeyen ve yıkıcı davranıĢlar 

sergileyen liderler raydan çıkmıĢ liderler olarak tanımlanmıĢtır (Einarsen vd., 2007).  

1.1.5.4. Kellerman’e Göre Yıkıcı Liderlik Türleri 

Kellerman (2004) kötü liderlik tanımı yaparken iki nokta üzerine 

yoğunlaĢmıĢtır. Bunlardan birincisi liderin etkisiz olması ikincisi ise etik dıĢı 

davranıĢlara sahip olmasıdır. Etkisiz lider, izleyicilerinin beklediği değiĢimi 

sağlamayan lider; etik dıĢı davranan lider ise doğru ve yanlıĢ arasında ayrım 

yapamayan lider olarak tanımlanmıĢtır. Etkisiz / etkin olmayan liderlik yetersiz, katı 

ve ölçüsüz olarak üç tür liderlikten oluĢmakta; etik dıĢı liderlik ise duyarsız, 

yozlaĢmıĢ, dar görüĢlü ve kötü liderlik olmak üzere dört tür liderlikten oluĢmaktadır. 

Etkisiz liderliği oluĢturan liderlik türlerinin özellikleri Ģu Ģekildedir (Kellerman, 

2004): 

Yetersiz Liderlik: Lider ve bazı izleyicileri olumlu yönde geliĢim ve değiĢim 

yapmaktan acizdirler. 

Katı Liderlik: Lider ve bazı izleyicileri inovasyona uyum sağlamada isteksizdir 

ya da etraflarındaki değiĢimi yok saymaktadırlar.  

Ölçüsüz Liderlik: Lider kontrolden çıkmıĢ gibidir ve izleyicileri onu 

durdurmak için hiçbir Ģey yapmamaktadırlar.  

Etik dıĢı liderliği oluĢturan liderlik türlerinin özellikleri Ģu Ģekildedir: 

Duyarsız Liderlik: Lider ve küçük bir kısım izleyicisi haricinde kalanlar 

önemsiz ve boĢtur. 

Yozlaşmış Liderlik: Lider ve bazı izleyicileri yalancı, hilekâr ve hırsızdır. Lider 

ve bu özellikteki izleyicileri kalanların çıkarları açısından yıkıcı derecede 

bencildirler. 
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Dar Görüşlü Liderlik: Lider ve küçük bir kısım izleyicisi kendi dıĢındakileri 

yok etme davranıĢlarını ve kalanları kendi gruplarına almayı reddederler. 

Kötü Liderlik: Lider ve bazı izleyicileri diğerlerine acımasızca fiziksel veya 

zihinsel zararlar vermek için kötü niyetli yöntemler kullanırlar.  

1.1.5.5. Uymaz’a Göre Yıkıcı Liderlik Türleri 

Uymaz (2013), yıkıcı liderlik ölçeği geliĢtirmek amacıyla yaptığı çalıĢmada 

yıkıcı liderliğin altı boyutu olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. ÇalıĢmada Shaw vd. 

(2011)‟nin 2011 yılında yıkıcı liderlik ölçeği belirlemeye yönelik olarak yaptıkları 

çalıĢma temel alınarak hazırlanmıĢtır. ÇalıĢmada kullanılan tüm ifadeler üç yönetim 

ve organizasyon ayrıca bir de psikoloji uzmanına gönderilerek; ölçeğin kapsamı, 

ifadelerin uygunluğu ve anlamlılığı açısından değerlendirmeleri istenmiĢtir. Eleme ve 

düzenlemelerden sonra 116 ifade belirlenmiĢtir (Uymaz, 2013: 42). Ġki ayrı 

uygulama yapılarak toplam 28 ifade elde edilmiĢ ve bu ifadelerin altı faktörde 

toplandıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmacıya göre bu faktörler; liderlik için 

yetkin olmamak, aĢırı otoriterlik, etik dıĢı davranıĢ, teknoloji ve değiĢime direnmek, 

astlara karĢı duyarsızlık ve adam kayırma Ģeklinde sınıflanmıĢtır. Sınıflandırmalara 

ait ayrıntılı bilgilere bu tezde de esas alınacağından dolayı aĢağıda yer verilmiĢtir.  

Aşırı Otoriterlik:  AĢırı otoriter liderler, fazlaca bencil davranıĢlar sergilerler 

ayrıca örgüt içinde astların varlık ve değer yargılarını önemsemezler (Buluç, 1998: 

1205). Schmidt (2008: 11)‟e göre bu tip liderler verdikleri kararların ve yaptıkları 

iĢlerin sorgulanmasını kabul etmezler. Karar mekanizmasının tamamını kendi 

kontrollerinde tutan aĢırı otoriter liderler astlarını sadece verilen iĢleri yapmakla 

yükümlü, fikir yürütmeyen, inisiyatif alamayan, sormayan ve sorgulamayan kiĢiler 

olarak görürler.  

AĢırı otoriter davranıĢlar; korku ve endiĢe içinde verilen görevi yapma hissi 

uyandırdığından astların performansları da etkilenmektedir. Otoriter lider ise 

problemin kaynağını kendi davranıĢ biçiminde değil verimlilikleri olumsuz yönde 

etkilenen astlarda aramakta ve hatta astlar üzerinde daha katı kurallar uygulamaktadır 

(Özgür, 2011: 218). AĢırı otoriter davranıĢlar sergileyen liderler astları üzerindeki 

baskıları her geçen gün arttırmakta ve astlarda sürekli olarak bu durumdan 
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etkilenmektedir. Bu tip lider davranıĢlarının astlarda olumsuz örgütsel davranıĢlara 

yol açacağı bir gerçektir.   

Liderlik İçin Yetkin Olmamak: (Uymaz, 2013: 40) yetkin olmayan lider 

özelliklerini Ģu Ģekilde sıralamıĢtır: 

 Misyon ve hedefleri belirleyememek 

 YanlıĢ bir vizyon oluĢturmak 

 Amaçlara ulaĢmada strateji ve yöntem belirleyememek ya da 

belirlenmesini sağlayamamak 

 Astlara yetki sorumluluk ve görev tanımları ile ilgili bilgiler vermemek 

 Astların performans değerlendirmelerini yapmamak 

 Astların geliĢimlerinde liderlik yapmamak 

Kellerman (2004)‟ın yetersiz liderlik olarak tanımladığı kavramla benzerlik 

gösteren bu yetkin olmama boyutu çoğu zaman sorunlarla mücadelede ve geliĢimde 

de yeteneksizliği ifade etmektedir. Liderlerin yetersizliğinden kaynaklanan 

belirsizlikten dolayı bireyler stres yaĢamaktadır (Shaw vd., 2011) ve bu durum 

astların motivasyonu düĢürmekte, güvensizliği arttırmakta ve iĢten ayrılma 

niyetlerinin de güçlendiği tespit edilmiĢtir (Jóhannsdóttir ve Ólafsson, 2004). Liderin 

yetkin olmayan davranıĢları örgüt içinde yönetmesi gereken kritik süreçlerdeki yanlıĢ 

kararlardan dolayı yıkıcı olabilmektedir. Astlar da bu durumu yok sayarak yıkıcı 

liderliğin devam etmesine göz yummaktadırlar (Uymaz, 2013: 40).  

Etik Dışı Davranış: Etiğin ilgi alanı, insanın bütün davranıĢ ve eylemlerinin 

temelidir (Aydın, 2014: 5). Ġyi ve kötü hakkındaki inancımızın epistemolojik olarak 

temellendirilme çabası etiğin en önemli sorunudur (TakıĢ, 1998: 5). Etik, daha basit 

ifadeyle, ötekine karĢı sorumluluk duymaktır (Sarıbay, 1998: 80).   

Örgütsel bağlamda etik ise örgütün topluma karĢı yerine getirmeyi yüklendiği 

ilkeler bütünü olarak ifade edilmektedir. Yönetsel etik yönetimin biçimini etik 

ilkelere göre etkilemektedir (Teyfur vd., 2013: 88).  

Genel, örgütsel ve yönetsel anlamda etik kavramlarına bakıldığı zaman iyi ve 

kötü, doğru ve yanlıĢ, bazen taahhütler bazen de standartlar olarak dikkat 

çekmektedir. Örgüt içerisinde sergilenen yönetim sürecinde alınan kararlarda ve bu 

kararların uygulanması sürecindeki eylem ve iĢlemlerde uzak durulması gereken 
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davranıĢlar etik dıĢı davranıĢlardır. Bu davranıĢlara örnek olarak; ayrımcılık, adam 

kayırma, rüĢvet alma, rüĢvet verme, yıldırma, korkutma, ihmal, istismar, bencillik, 

yolsuzluk, iĢkence, yaranma, dalkavukluk, Ģiddet-baskı-saldırganlık, iĢ iliĢkilerine 

politika karıĢtırma, hakaret ve küfür, bedensel ve cinsel taciz, kötü alıĢkanlıklar, 

görev ve yetkinin kötüye kullanımı, zimmet, bağnazlık verilebilir (Saylı ve Kızıldağ, 

2007: 235). Ahlak yoksunu liderlik olarak da tanımlanan etik dıĢı liderlik; lider ve 

bazı yandaĢlarının yalan söylemesi, aldatması veya hırsızlık yapması, kendi 

çıkarlarını, kamu çıkarlarının önünde tutması olarak da tanımlamak mümkündür 

(Kellerman, 2008: 170). 

Teknoloji ve Değişime Direnmek: DeğiĢim; planlı veya plansız bir Ģekilde bir 

sistemin, bir sürecin ya da ortamın belli bir durumdan baĢka bir duruma 

geçirilmesidir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998: 63). Her varoluĢun bir amacı ve her 

amaca ulaĢmak için geliĢtirilmesi, değiĢtirilmesi gereken unsurlar vardır ve insan 

yaĢamının bir parçası olan değiĢim bu varoluĢ döngüsünün en doğal yapı taĢıdır 

(Ekmekçi, 2014: 4). DeğiĢime örgütsel açıdan bakıldığında da bir farklılık yoktur. 

Yukarıdaki tanımdaki “sistem” örgütün kendisidir.  Örgütsel değiĢim; planlı-plansız, 

makro-mikro, zamana yayılmıĢ-ani, Proaktif-reaktif, aktif-pasif, iyileĢtirme Ģeklinde 

adım adım-radikal/köklü ve geniĢ-dar kapsamlı Ģekillerde gerçekleĢtirilebilir 

(ÇalıĢkan, 2007: 17).  

Örgüt içinde gerçekleĢtirilmeye çalıĢılan değiĢime engel olma, güvensizlik, 

Ģüphe, gecikme ya da değiĢimi önleme gibi davranıĢlara değiĢime direnç denir 

(ġahin, 2011: 311). Bu direnç örgütün her kademesinden olabilir. Kimi zaman 

hiyerarĢik yapıdaki en alt unsurda kimi zaman ise örgütün yöneticileri veya liderinde 

teknolojiye ya da değiĢim ve geliĢime direnç görülebilir. Örgüt lideri; değiĢim ve 

teknolojik geliĢime açık bir tutum sergilediği zaman sahip olduğu statüyü kaybetme 

korkusu, değiĢimin getireceği belirsizlik, değiĢimin zararlı olacağına inanılması, 

değiĢime gerek olmadığı inancı gibi nedenlerle değiĢime direnebilmektedir 

(Ekmekçi, 2014: 17). ĠĢgal ettikleri pozisyonlar ve sosyo-ekonomik statülerinin kaybı 

ihtimali gibi risklere karĢı değiĢime direnç bazı liderler açısından kaçınılmaz hale 

gelebilmektedir. DeğiĢimin getireceği geliĢim ve yenilikler lideri de yerinden 

edebileceği için direnç kimi liderler için bir koruma mekanizmasına dönüĢebilir.  
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DeğiĢime direnen liderler inatçı ve ödün vermez bir kiĢilik yapısına sahip yeni 

fikirlere, yeni bilgilere veya değiĢen durumlara ayak uydurmaya gönülsüz olabilirler 

ve kendilerini değiĢtirmeyi reddettikçe de, sergiledikleri liderlik yıkıcı sonuçlar 

ortaya çıkacaktır (Kıyıkçı, 2016: 22). Teknolojik geliĢmeler sağlıktan enerjiye birçok 

alanda hayatı kolaylaĢtıran buluĢlar sunmaktadır. Örneğin kanser tedavisi için çok 

faydalı bir ilaç buluĢunun lider tarafından örgüte kabul edilmemesi ve sonucunda da 

örgüt içerisinde söz konusu ilacın kullanılamamasından ötürü kanser ölümlerini 

azaltılmaması veya artması liderliğin yıkıcı yönünü ortaya koymaktadır (Kellerman, 

2008: 136).  

Astlara Karşı Duyarsızlık: Yukarıda liderlik sürecinde ele alınan kavramlardan 

birisi olan takipçiler yani örgütsel açıdan bakıldığı zaman astlar liderin olabilmesi 

için gerekli koĢullardan birisidir. Daha açık bir ifadeyle astlar olmazsa lider de 

olmaz. Bunun farkında olan liderler astları ile ilgilenip onların değiĢim ve geliĢimine 

katkıda bulunduğu gibi yıkıcı liderlik tanımlarında da yer aldığı gibi bazı liderler 

astlarını umursamaz davranıĢlar içerisinde olabilirler. (Kellerman, 2008: 139)‟a göre 

yıkıcı liderler, duyarsız veya kaba olup örgüt üyelerinin özellikle de astlarının 

gereksinimlerini, isteklerini ve arzularını yok saymakta veya bunlara aldırıĢ 

etmemektedirler.  

ÇalıĢanlar yaptıkları iĢlerde takdir edilmek isterler ve bu onların 

motivasyonlarına olumlu anlamda katkılar sağlamaktadır. Üstlerinden ilgi ve destek 

görmeyen çoğu çalıĢan motivasyon kaybına uğrayacağı gibi kendini, örgütü ve 

üstünü sorgulama eğilimine girecektir. Yöneticilerin, çalıĢanların iĢ ve iĢ dıĢı 

sorunlarına duyarsız olması, aynı zamanda örgüt üyelerinin verimliliğini ve iĢ 

doyumunu azaltmaktadır (Tengilimoğlu, 2005: 12).  

Adam Kayırma: Bazı üst düzey Hristiyan din adamlarının Rönesans döneminde 

yeğenlerini üst düzey mevkilere getirmek için çabalamaları ile nepotizm kavramı 

ortaya çıkmıĢtır. Kökü, Ġngilizce yeğen (nephew) kelimesine dayanan nepotizm 

kavramı; bir kiĢinin güç ve otoritesini kullanarak aile fertleri ya da akrabalarına 

yönelik, yeteneklerine bakılmaksızın istihdam imkanı sağlamasını ifade eder 

(Asunakutlu ve Umut, 2010: 96).  

Adam kayırma kavramı aile fertlerini ya da akrabaları kapsayabileceği gibi 

kiĢinin kan bağı olmayanları da içerebilir. Kavramın temelinde yönetici pozisyonuna 
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sahip bireyin iĢini kolay ve istediği Ģekilde yürütebilmesi ve ileride de istediği kiĢiyi 

kendi yerine getirebilmesi yatmaktadır. Nepotizm kavramında öncelik aileden 

birilerinin hak etmese bile yüksek makamlara gelmesi vardır. Modern anlamda adam 

kayırma ise karĢılıklı bir kazan-kazan iliĢkisine dayanmaktadır. “YandaĢ” olarak 

nitelendirilen bazı astlar yıkıcı lider tarafından korunup kollanabilir, hak etmediği 

mevkilere getirilebilir. Bu liderin istediği iĢi istediği Ģekilde yürütmesini sağlarken 

bazı astlar için de motive edici bir unsur olabilir. YandaĢ ve baĢarısız bir üyenin astı 

olarak çalıĢan üyeler bu durumdan rahatsızlık duymakta ve motivasyon kaybı 

yaĢayabilmektedirler (Ekmekçi, 2014: 41).  

1.1.5.6. Diğer Yıkıcı Liderlik Türleri 

Birçok araĢtırmacı aktif veya pasif davranıĢ biçimlerini içeren yıkıcı liderlik 

çeĢitleri üzerine çalıĢmalar yapmıĢtır. Yukarıda sayılan yıkıcı liderlik türlerine ek 

olarak farklı araĢtırmacılar tarafından üzerine çalıĢmalar yapılan “laissez-faire” tipi 

liderlik de pasif yıkıcı davranıĢlar içeren bir tür olarak nitelendirilmiĢtir. Laissez-

Faire (Bırakınız yapsınlar, bırakınız geçsinler…) tipi liderlik Aasland vd. (2010: 

439)‟e göre en çok görülen yıkıcı liderlik türlerindendir. Bu tip davranıĢlar örgütün 

meĢru menfaatlerine pasif Ģekilde zararlar verebileceğinden, yıkıcı liderlik olarak 

kabul edilmiĢtir (Einarsen vd., 2007). Benzer Ģekilde Hauge vd. (2007) 

çalıĢmalarında laissez-faire tipi liderlik ile rol çatıĢması ve iĢ arkadaĢları ile çatıĢma 

arasında pozitif iliĢki bulmuĢlardır ve bu tip liderliğin etkisiz bir tür liderlik davranıĢı 

olmadığını, yıkıcı liderlik olarak ele alınmasını gerektiğini belirtmiĢlerdir. Hauge vd. 

(2007) liderlik ile iĢyerindeki stres kaynakları arasındaki iliĢkiyi inceledikleri 

çalıĢmada; zorba liderliğin de laissez-faire tipi liderliğin de iĢyerinde zorbalığa neden 

olduğu, bununda astlar arasında saygı, performans ve uyumu kötü yönde etkilediği 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Schyns ve Schilling (2013) ise, bu liderlik türünün yıkıcı 

olmadığını ve etkin olmayan bir tür olduğunu savunmuĢlardır (Gündüz ve 

Dedekorkut, 2014: 98). 

1.1.6. Yıkıcı Liderliğin Nedenleri 

Yıkıcı liderliğe neden olabilecek faktörler birçok farklı araĢtırmacı tarafından 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Yukarıda adı geçen çoğu araĢtırmacı bu faktörleri 

sıralamıĢ, farklı kiĢisel ve örgütsel özellik belirlemiĢtir. Bu faktörler arasında hemen 
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hemen her çalıĢmada geçen ego, bencillik, narsisizm gibi kiĢinin kendine verdiği 

aĢırı değer ve önem dikkat çekmektedir. Bir liderin yıkıcı davranıĢlar göstermesinin 

nedenlerinden biri önem duygusudur. Eğer bir lider kendisinin çok önemli olduğuna, 

her Ģeyin kendisine bağlı olduğuna, bir iĢi yapabilecek tek kiĢinin kendisi olduğuna 

ya da o iĢi en iyi kendisinin yapabileceğine inanırsa, bu onun performansını 

köreltecek hatta tamamen kötüleĢtirecektir (Couper, 2007: 262). Burada lider 

kendisinin içinde olmadığı bir sürecin çökeceğine inanır. Genel anlamda bu tür 

liderlik özelliklerinin yıkıcılığa katkıda bulunduğu söylenebilir (Gündüz ve 

Dedekorkut, 2014: 99). 

Yıkıcı liderlik davranıĢları liderin kiĢilik özellikleri ve değer yargılarıyla da 

ilgilidir. Illies ve Reiter-Palmon (2008: 260) kiĢinin liderlik sürecinde karĢılaĢtığı 

problemleri kendi değer yargılarına göre çözeceğini ve bu çözümlerin de yıkıcı 

davranıĢlara sebep olabileceğini öne sürmüĢlerdir. Liderler kiĢilik, yetersizlik, 

adaletsizlik veya tehdit algıları, finansal nedenler, düĢük kurumsal kimlik gibi 

nedenlerden dolayı yıkıcı davranıĢlarda bulunurlar (Aasland vd., 2010: 448).  

Padilla vd. (2007: 178) çalıĢmalarında yıkıcı liderlik sürecini “zehirli üçgen” 

olarak tanımlamıĢlardır. Üçgeni oluĢturan unsurlar lider, izleyiciler ve çevredir. 

Yıkıcı liderlik süreci sadece lider sadece izleyiciler ya da sadece çevreden 

kaynaklanmadığı için üç ana unsur bir arada incelenmiĢtir. Yıkıcı lider, maruz kalan 

izleyici ve çanak tutan çevre olarak yapılan ayrımda her bir unsurun sahip oldukları 

özellikler belirlenmiĢtir. Yıkıcı lider; karizma, kiĢiselleĢtirilmiĢ güç, narsisizm, 

hayati olumsuzlukla ve nefret ideolojisine sahiptir. Maruz kalan izleyiciler boyun 

eğen ve göz yuman izleyicilerden oluĢur. Boyun eğenler; karĢılanmamıĢ ihtiyaçlar, 

düĢük öz değerlendirme becerisi ve düĢük olgunluk seviyesine sahiptirler. Göz 

yuman izleyiciler ise hırs, kötü değerler ve liderle benzer dünya görüĢüne sahiptir. 

Çevrenin çanak tutması ise yetersiz kurum ve kuruluĢlar, etik değerler, istikrarsızlık 

ve tehdit algısı sonucu gerçekleĢmektedir. Bu üç faktör birbirlerini besleyip 

pekiĢtirerek yıkıcı liderliğin oluĢmasını sebep olur ve sürdürülebilmesine yardım 

eder (Padilla vd., 2007: 180). Aynı çalıĢma Thoroughgood vd. (2011) tarafından da 

test edilerek doğrulanmıĢtır (Gündüz ve Dedekorkut, 2014: 99). Sonucunda da yıkıcı 

liderliğin sadece lider tarafından meydana gelmediğini tek sorumlu olarak lideri 

görmenin de resmin tümünü kaçırmak demek olduğunu belirtmiĢlerdir.  
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Bunlara paralel birçok çalıĢmada da yıkıcı liderlik sürecinin sadece lider 

tarafından geliĢtirilip sürdürülmediği; izleyicilerin, çevrenin ve örgütlerin de bu 

süreçte paylarının oldukça yüksek olduğu ileri sürülmüĢtür. Ferris vd. (2007: 202) 

yıkıcı davranıĢlarda maruz kalanların da rolü olduğunu savunmuĢlardır. Yıkıcı 

liderlik bir örgütte tepeden aĢağı inip örgütün tamamına yayılan kötü bir davranıĢ 

zincirinden doğar (Goldman, 2011: 237).  

1.1.7. Yıkıcı Liderliğin Sonuçları 

ġüphesizdir ki yukarıda geniĢ bir Ģekilde tanımlanan, gerek örgütü gerekse 

yıkıcı liderlik davranıĢlarına maruz kalan bireyleri alakadar eden davranıĢların çeĢitli 

sonuçları olacaktır. Yıkıcı liderlik davranıĢlarının sonuçlarını örgüt için ve çalıĢan 

bireyler için ayrı ayrı değerlendirmek gereklidir. 

1.1.7.1. Yıkıcı Liderliğin Örgüt Üzerindeki Sonuçları 

Yıkıcı davranıĢlar, çalıĢanların kurumlarını olumsuz değerlendirmelerine neden 

olmakta, motivasyonlarını, iĢ memnuniyetlerini ve örgütsel bağlılık seviyelerini 

azaltmaktadır (Harris vd., 2007: 261). Yıkıcı liderlik iĢyerinde hırsızlığı, sabotajı, 

psikolojik huzursuzluğu ve kurumsal baĢarısızlığı arttıracağı için, yıkıcı liderlik 

sonucunda, kurumun da genel olarak bir bedel ödeyeceği varsayılabilir (Tepper, 

2007: 288). Örgüt açısından, üyelerinin birbirleri ile uyum ve ahenk içinde 

çalıĢamamalarından kaynaklanabilecek ya da direkt olarak örgütün kendisi tarafından 

ödenmek zorunda kalınacak bu bedeller hem bireylerarası hem de örgüte yönelik 

sapma davranıĢlarına yol açabilmektedir.  

 Schyns ve Schilling (2013: 155) yıkıcı liderlik davranıĢlarına maruz kalan 

çalıĢanların “ortak düĢman” karĢısında birlikte hareket etmesinin örgütsel ve 

yönetimsel açıdan sorunlar doğurabileceğine değinmiĢlerdir.   

Yıkıcı liderlik örgütte sinizm tutumlarına da yol açabilmektedir. “Güvensizlik” 

gibi anlamları da karĢılayan bir kavram olarak düĢünüldüğünde liderine güvenmeyen 

bir çalıĢanın doğal olarak sinik bir hal alabileceği düĢünülmektedir (Erdost vd., 2007: 

520).  

Yıkıcı davranıĢların örgütsel olarak olumlu nitelendirilen davranıĢlar üzerinde 

olumsuz Ģekilde etki edeceği, benzer Ģekilde örgütsel olarak olumsuz olarak 
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nitelendirilen davranıĢların da artıĢ göstereceği düĢünülmektedir. Örgütsel adalet 

algısı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, örgütsel adanmıĢlık, örgütsel özdeĢleĢme, 

örgütsel sadakat ya da örgütsel bağlılık seviyesi, örgütsel dinçlik gibi, bir örgüt 

yönetiminin yüksek olmasını isteyeceği davranıĢ seviyelerinde azalma olması 

olasıdır. Benzer Ģekilde bir örgüt yönetiminin çalıĢanlarında olmasını istemeyeceği; 

örgütsel yabancılaĢma, örgütsel kayıtsızlık, örgütsel tükenmiĢlik örgütsel sapma, 

örgütsel sinizm ve örgütsel sessizlik gibi negatif tutum ve davranıĢlardaki artıĢ da 

yıkıcı liderlik davranıĢlarının örgüt üzerindeki sonuçları arasında yer alabilir (Sezici, 

2016; Harris vd., 2007). 

1.1.7.2. Yıkıcı Liderliğin ÇalıĢanlar Üzerindeki Sonuçları 

Yıkıcı davranıĢlar, iĢ-aile çatıĢmalarına çanak tutmakta, duygusallık ve stres 

kaynaklı sorunları arttırmakta, çalıĢanların performansını olumsuz yönde 

etkilemekte, üretkenliğe zarar veren iĢyeri davranıĢlarını tetiklemektedir  (Schyns ve 

Schilling, 2013: 155). Yıkıcı lider davranıĢlarının iĢyerinde strese de sebep 

olacağından (Hauge vd., 2007: 236) bu davranıĢlar astların birbirlerine karĢı iĢyeri 

zorbalığı geliĢtirmelerine ya da bunun artıĢına da sebep olabilmektedir. Bu 

çalıĢmanın gerekçeleri arasında da yer yıkıcı liderlik davranıĢlarının örgütsel 

sapmaya da yol açabileceği düĢüncesi açısından bakılacak olursa; liderliğin yıkıcı 

sonuçları üretkenliğe zarar vererek örgüte yönelik sapma davranıĢlarına ve örgüt 

üyelerinin iĢyeri zorbalığı geliĢtirmeleri de bireylerarası sapma davranıĢlarına neden 

olacaktır (Einarsen vd., 2007).  

Yıkıcı liderliğin hem çalıĢan hem de lider üzerindeki sonuçlarından lidere karĢı 

tavırlar, lidere yönelik takipçi direnci ve amire olan güvenin azalması (Schyns ve 

Schilling, 2013: 155) da örgüt içerinde iletiĢimsizliğe yol açacaktır. Bu iletiĢimsizlik 

ve lidere karĢı geliĢtirilen tavırlar örgütü ilgilendirdiği gibi çalıĢanların iĢlerinden 

soğumalarına da yol açacaktır. Memnuniyetsiz ve asi olarak nitelendirilebilecek bu 

çalıĢanlar sadece mevcut örgütlerinden değil genel olarak mesleklerinden de 

soğumalar ya da kopmalar yaĢayabilirler. Maruz kaldıkları yıkıcı liderlik davranıĢları 

sebebiyle örgütsel sonuçlarda da değinilen örgütsel sinizm, örgütsel sessizlik, 

örgütsel yabancılaĢma gibi olumsuz tutum ve davranıĢlar geliĢtirerek iĢ ve sosyal 

hayatları da bu tutum ve davranıĢlardan etkilenerek mutsuz, memnuniyetsiz ve 

baĢarısız bireyler haline gelebilirler (Kellerman, 2004). 
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1.2. Örgütsel Sapma 

1.2.1. Örgütsel Sapma Kavramı  

Örgütler gerek amaçlarını gerek misyonlarını yerine getirebilmek için gerekse 

var oluĢlarını devam ettirebilmek için hem kendi içerisinde hem de çevresi ile sürekli 

bir etkileĢim halindedir. Bu etkileĢim beraberinde değiĢim ve geliĢimi getirebileceği 

gibi örgütsel olarak bozulmaya da sebep olabilir. Örgütler Ģüphesiz ki değiĢimin 

olumlu yönde ve örgüt çıkarlarına hizmet edecek Ģekilde olmasını isterler. Örgütsel 

davranıĢın incelediği birçok konu örgütler için olumsuz sonuçlar doğurabilecek 

faktörleri de göz önüne almaktadır. Bu faktörlerden bir tanesi de örgütsel sapma 

kavramıdır.  

Türk Dil Kurumu tarafından “Sapmak iĢi” olarak basit bir Ģekilde tanımlanan 

sapma kavramı belirli bir standart veya beklenen davranıĢ profilinin dıĢında 

hareketler olarak açıklanabilir. Örgütler içerisinde de davranıĢları yöneten ve 

yönlendiren, değiĢim ve geliĢime yardımcı olan bu standart hareketler ve davranıĢlar 

grup normları olarak tanımlanabilir. ÇalıĢanlar ya da örgüt üyeleri bazen kendi 

çıkarları için veya kazançlarını maksimize etmek için örgüt normlarını ihlal 

edebilirler (Parks, 2004: 627). ĠĢte bu ihlallerin hepsi örgütsel sapma davranıĢı olarak 

kabul edilmektedir (Parks, 2004: 267; Robinson ve Bennett, 1995: 555).  

Kapsamının geniĢ olması üzerinde ortak tanım yapılabilmesini de 

güçleĢtirmektedir. Pek çok araĢtırmacı sapma, sapkın, sapmıĢ gibi farklı kavramları 

birbirinin yerine kullanmaktadır (Akıncı, 2002: 39; Akyüz, 2016: 64).  

Örgütsel sapma; örgüte ve/veya örgüt üyelerine zarar verebilecek iĢten kaçma, 

görevi yanlıĢ yapma, fiziksel saldırganlık, sözlü saldırı, sabotaj, hırsızlık vb. her türlü 

davranıĢı kapsamaktadır  (Spector ve Fox, 2002: 272). Belirlenen ya da beklenen 

hareket düzeninden ayrılan yani sapmıĢ davranıĢlar örgütler içinde örgütsel sapma 

davranıĢı olarak ele alınır.   

Örgütsel sapma davranıĢını kapsamlı olarak inceleyen ilk çalıĢma Hollinger ve 

Clark (1982) tarafından yapılmıĢtır. AraĢtırmacılar örgütsel sapma davranıĢını iki 

geniĢ kategoride ele alınabileceğini ifade etmiĢlerdir. Mülkiyet sapması olarak 

adlandırılan ilk gruba iĢverenin mallarını israf etme davranıĢı girmektedir. Bunlara 

hırsızlık, iĢletmeye ait olan mallara zarar verme ve yanlıĢ kullanma davranıĢları 
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örnek verilebilir. Üretim sapması olarak adlandırılan ikinci grup ise, iĢin nasıl 

yapılması ile ilgili modeli bozma davranıĢlarını içermektedir. Bunlar; zamanında iĢte 

olmama, iĢe geç kalma, uzun mola ile iĢ baĢında üretimi engelleyen uyuĢturucu ve 

alkol kullanımı, kasıtlı olarak iĢ yavaĢlatma gibi davranıĢlardır (Gruys ve Sackett, 

2003: 31).  

Robinson ve Bennett (1995), Hollinger ve Clark (1982) tarafından yapılan 

çalıĢmaların cinsel istismar gibi bireyler arası sapma davranıĢlarını içermediğini 

belirtmiĢ ve onların çalıĢmalarını daha kapsamlı bir hale getirmek için çalıĢmaya 

baĢlamıĢlardır (Sackett, 2002: 6). AraĢtırmacılar örgütsel sapmanın iki boyuttan 

oluĢtuğunu ve her boyutun içinde de iki grup davranıĢ yer aldığını belirlemiĢlerdir. 

Boyutları, örgütsel sapma ve bireyler arası sapma olarak ikiye ayırmıĢlardır. Örgütsel 

sapma kendi içinde üretim sapması ve ekipman sapması olarak gruplanırken, 

bireylerarası sapma da politik sapma ve kiĢisel çatıĢma olarak gruplanmıĢtır. 

Farklı araĢtırmacılar da örgütsel sapma kavramı üzerine çalıĢmalar yapmıĢlar 

ve araĢtırmalarının kapsamları doğrultusunda çeĢitli tanımlamalar yapmıĢlardır. 

Vardi ve Wiener (1996: 152) örgütsel sapmayı, çalıĢanlar tarafından örgütsel ve 

sosyal değerlere yönelik kasıtlı davranıĢlar Ģeklinde tanımlarken Gruys ve Sackett 

(2003: 31) çalıĢanların örgütün çıkarlarına karĢı yaptığı kasıtlı davranıĢlar olarak 

genelleme yapmıĢtır. Liao vd. (2004: 970)‟ın örgütteki moral, performans ve disiplin 

azaltıcı davranıĢlar olarak tanımladığı örgütsel sapma kavramı Avcı (2008: 30) 

tarafından örgüt kural ve beklentilerine uyumsuzluk Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Demir 

ve Tütüncü (2010: 65) de örgütsel sapmayı tanımlarken, örgütü etkileyen genel 

olumsuz hareketler ifadelerine yer vermiĢlerdir.  

Tüm bu çalıĢmalar ve tanımlamaların ıĢığında bir örgütsel sapma tanımı 

geliĢtirmek gerekirse:  

“Örgütsel sapma”; örgüt üyelerinin hem örgüte hem de örgüt üyelerine karĢı 

kendilerinden beklenen tutum ve davranıĢları sergilemeyerek, gerek örgütü maddi ya 

da manevi zarara uğratacak gerekse diğer örgüt üyelerini sözlü veya fiziksel olarak 

yıpratacak bilerek ve isteyerek sergilenen tutum ve davranıĢlardır.  
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1.2.1.1. Bireylerarası Sapma 

Örgüt içerisinde diğer örgüt üyelerine karĢı kendilerinden beklenen hareket ve 

davranıĢları sergilemeyen bireyler, bireylerarası iliĢki ve normlardan sapmıĢ olarak 

nitelendirilebilir. Bu bireyler sözlü veya fiziksel saldırıdan cinsel tacize kadar onlarca 

farklı ve normal olmayan davranıĢ sergileyebilirler.  

Örgüt içerisindeki kıskançlık ve çatıĢmalar, örgütsel adaletsizlik algısı ya da 

bireyin kiĢiliğinden gelen özelliklerden dolayı bu davranıĢlar görülebilir. Bu 

davranıĢlar çoğu zaman bilinçli ve istekli bir Ģekilde gerçekleĢir. Birey diğer birey ya 

da bireylerin görüntüsünden, etnik kökeninden, inancından ya da davranıĢlarından 

rahatsız olup sapma davranıĢı sergileyebilir. Kimi zaman sadece kaba davranıĢlar 

bile sapma niteliği taĢımaktadır. Diğer örgüt üyelerinin herhangi bir özelliği ya da 

davranıĢı ile kırıcı Ģekilde dalga geçmek de bireyin sapma davranıĢı gösterdiğinin bir 

göstergesidir (Robinson ve Bennett, 1995: 556).  

Sapma davranıĢları hayatın içinde insanların birbirlerine karĢı geliĢtirdikleri 

davranıĢlar kadar çoktur. Kapsamı içine birçok hareket ve davranıĢ girebileceği gibi 

örgütten örgüte de bu davranıĢlar sapma davranıĢı olabilir ya da olmayabilir. 

Robinson ve Bennett (1995: 555)‟in değindiği örgüt içi normlar her örgüt açısından 

değiĢiklik gösterebilmektedir. Ahlaki açıdan bakıldığı zaman da aynı değiĢiklikler 

gözlenebilir. Birbirlerinden farklı kültürlere sahip toplumların bazılarında ahlaksız 

olarak görülen bir davranıĢ diğerinde normal karĢılanabilir. Hem örgütsel normlar 

hem de ahlaki değerler açısından bakıldığı zaman içinde bulunulan örgüt ya da 

toplum için normal olarak görülen davranıĢlar hem toplumsal hem de örgütsel 

normları oluĢturmaktadır. Örgütsel sapmanın bireylerarası sapma boyutuna iliĢkin 

sapma davranıĢları iĢte burada bilinçli, istekli, kırıcı veya zarar verici nitelikte 

olduğunda gerçekleĢmektedir. Bireylerarası sapma; örgüt üyesinin bilinçli bir Ģekilde 

ve zarar verme amacıyla diğer örgüt üyelerine karĢı sergilediği davranıĢlar olarak 

tanımlanabilir.  

1.2.1.2. Örgüte Yönelik Sapma 

Örgüte yönelik sapma davranıĢı sergileyen bireyler sadece diğer bireylere 

yönelik değil örgüte yönelik de sapma davranıĢı içinde olabilirler. Örgüte yönelik 

olan davranıĢlar örgütün varlığına, kaynaklarına ve yöneticilerine karĢı 
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olabilmektedir. Örgüt çıkarları (Gruys ve Sackett, 2003: 31) Ģeklinde genellenen 

mağdur örgüte yönelik sapma davranıĢı sergileyen örgüt üyesinin hedefindedir. 

Bireylerarası sapma davranıĢlarında olduğu gibi örgüte yönelik sapma 

davranıĢlarında da bir kasıt olması gerekmektedir. Yani bireyin örgüte zarar veren 

davranıĢlarının örgütsel sapma davranıĢları niteliği taĢıması için bilerek ve isteyerek 

sergilenmesi gerekir.  

Örgüte yönelik sapma davranıĢları örgütü paydaĢlarına karĢı küçük düĢürmeyi 

de kapsamaktadır. Örgüte yönelik sapma davranıĢları örgütün piyasadaki 

güvenilirliğine ve konumuna da zarar verebilmektedir. Bilinçli bir Ģekilde sergilenen 

bu davranıĢlar neticesinde örgüt maddi ve manevi zararlar yaĢayabilmektedir. Örgüte 

yönelik sapma davranıĢlarını; örgüt üyesinin bilinçli bir Ģekilde örgütün direkt olarak 

kendisini hedef alan zarar verici davranıĢları Ģeklinde tanımlamak mümkündür. 

1.2.2. Örgütsel Sapma Süreci 

Örgütsel çıktıları bakımından değerlendirildiğinde örgütsel sapma davranıĢı bir 

takım geliĢmelerin ya da bazı etkilerin sonucu olarak görülebilir. Her davranıĢın da 

sonuca ulaĢabilmesi bazı süreçler geçirmiĢ olması gerekmektedir. Örgütsel sapma 

davranıĢı da bir takım aĢamalardan geçerek belirli bir zaman dilimine yayılarak 

oluĢur ve bu oluĢumu etkileyen faktörlerin bir araya gelmesiyle birey normlardan 

sapma davranıĢı göstermek üzere harekete geçer (Akyüz, 2016: 69; Demir, 2009: 

205). Robinson ve Greenberg (1998: 16) örgütsel sapma sürecinin unsurlarını birey, 

niyet, hedef, eylem ve sonuç olarak belirlemiĢlerdir.  

 

 

 

Kaynak: (Robinson ve Greenberg, 1998: 16). 

 

Birey: Sapma davranıĢı sergileyen birey örgüt içinden ya da dıĢından olabilir. 

Ayrıca sapma davranıĢı bireysel ya da toplu Ģekilde sergilenebilir. Örgüt dıĢından 

eski çalıĢan ya da emekliler de sapma davranıĢı gösterebilirler (Robinson ve 

Greenberg, 1998: 16). Örgütsel sapma kapsamındaki davranıĢları sergileyen kiĢi ya 

Birey Niyet Hedef Eylem Sonuç 

ġekil 1. Örgütsel Sapma Süreci.  
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da gruplar örgüt içerisinden ya da dıĢından olabilmektedir (Kidwell ve Martin, 2005: 

7). 

Niyet: Bireyin hedefe yönelik bir eylemde bulunmaya niyetlenmesi ya da 

düĢüncesinin oluĢması sapma davranıĢının görülmesinden önceki son belirtidir 

(Demir, 2009: 46). Yapılan davranıĢın sapma davranıĢı olarak kabul edilebilmesi için 

bilinçli yapılması gerekir (Avcı, 2008: 34).  

Hedef: Örgütsel sapma davranıĢından etkilenen ya da zarar gören tüm değerler 

hedef olabilir (Akyüz, 2016: 70). Hedef kimi zaman örgüt üyeleri kimi zaman ise 

örgütün kendisi olabileceği gibi hedefin varlığı ve belirginliği de eylemin sapma 

davranıĢı olarak nitelendirilebilmesi için gereklidir (Avcı, 2008: 35; Demir, 2009: 

47).  

Eylem: Örgütsel sapma sürecinin dördüncü unsuru olan eylem, sapma 

davranıĢının fiili olarak gerçekleĢmesini yani bireyin harekete geçmesini ifade eder. 

Eylem, hedef alınan unsurların bazılarını doğrudan bazılarını da dolaylı olarak 

etkilemektedir (Avcı, 2008: 35; Demir, 2009: 48). 

Sonuç: Süreç sonunda hedefe zarar veren fiziksel, psikolojik ve sosyal 

boyuttaki unsurlar sonuç olarak isimlendirilebilir (Akyüz, 2016: 70). Sonuç 

unsurunun kapsamına sapma davranıĢının neticesinde ortaya çıkmıĢ her Ģey girebilir.  

1.2.3. Örgütsel Sapma YaklaĢımları 

Farklı isimlerde nitelendirilmiĢ olsalar da örgütsel sapma davranıĢları 

kapsamında yer alan çeĢitli örgütsel sapma yaklaĢımları bulunmaktadır. Bazı 

çalıĢmacıların tamamına yer vermediği fakat içerik ve kapsam olarak bakıldığında 

örgütsel sapma davranıĢları olarak kabul edilebilecek çalıĢmaları da içeren örgütsel 

sapma yaklaĢımlarından en önemlileri Ģu Ģekildedir; 

1.2.3.1. ĠĢyeri Saldırganlığı YaklaĢımı  

Buss (1961) tarafından geliĢtirilen iĢyeri saldırganlığı yaklaĢımı, örgütsel 

sapma kapsamındaki yaklaĢımlar arasında ilk yapılan çalıĢmadır. Bu yaklaĢımda 

saldırgan davranıĢlar; sözlü-fiziksel, doğrudan-dolaylı ve aktif-pasif olmak üzere üç 

grupta incelenmiĢtir (Akyüz, 2016: 73; Baron ve Neuman, 1996: 163). 
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Sözlü saldırganlık aĢağılama, bağırma, tenkit ve hakaret etme ve de dedikodu 

gibi davranıĢları içerirken; fiziksel saldırganlık da hedefe yönelik itme, dürtme, 

istenmeyen dokunuĢlar ve iĢyeri malzemelerine zarar verme Ģeklindeki davranıĢları 

kapsar. Aktif ve pasif ayrımında ise bireyin hedefe zarar verme amacı aktif, hedefin 

değer ve gereksinimlerine yönelik kötü niyeti ise pasif Ģeklinde incelenmiĢtir. 

Doğrudan saldırganlık direkt olarak hedefin kendisine karĢı olmakla beraber dolaylı 

saldırganlık da öncelikle kendini hedef alan ve örgütü ve üyelerini etkileyecek 

davranıĢları içermektedir (SolmuĢ, 2005: 82).  

1.2.3.2. ĠĢyeri Sapması YaklaĢımı 

Örgütsel sapma yaklaĢımları arasında konuyu kapsamlı olarak ilk inceleyen 

çalıĢma Hollinger ve Clark (1982) tarafından yapılmıĢtır. AraĢtırmacılar örgütsel 

sapmayı örgüte yönelik ve sürece yönelik davranıĢlar olarak iki kategoride 

incelemiĢlerdir. Örgütün kaynaklarına zarar verme, niteliksel ya da niceliksel olarak 

üretim standartlarına aykırı davranıĢları kapsayan bu kategorilerden (Appelbaum vd., 

2005: 47) örgüte yönelik davranıĢlar iĢverenin mallarına yönelik hareketleri; sürece 

yönelik davranıĢlar da iĢin yapılması ve iĢleyiĢine yönelik hareketleri kapsamaktadır.   

1.2.3.3. Örgütsel Sapma YaklaĢımı  

Hollinger ve Clark (1982)‟ın çalıĢmaları ıĢığında daha kapsamlı bir araĢtırma 

yapmaya karar veren Robinson ve Bennett (1995) yeni bir sapma yaklaĢımı 

geliĢtirmiĢlerdir. AraĢtırmacılar çok boyutlu ölçüm analizi sonucunda örgütsel sapma 

davranıĢlarını iki yönlü olarak incelemiĢlerdir (Lawrence ve Robinson, 2007: 385). 

ġiddet ve hedeften oluĢan bu iki yöne göre az Ģiddetli davranıĢlar aylaklık ve 

tembelliği, daha Ģiddetli davranıĢlar ise hırsızlık ve fiziksel saldırıyı kapsamaktadır. 

Hedef boyutu ise sapmanın örgüte mi yoksa diğer örgüt üyelerine mi yönelik 

olduğunu göstermektedir. Örgüte yönelik sapma vandalizm, hırsızlık ve sabotajı 

içerirken, bireye yönelik sapma ise dedikodu, baĢkasının suçunu üstlenme ve fiziksel 

saldırıyı içermektedir (Akyüz, 2016: 74).  

YaklaĢıma göre sapma davranıĢında dört farklı davranıĢ türü belirlenmiĢtir. Bu 

davranıĢ türleri üretim sapması, ekipman sapması, politik sapma ve kiĢisel 
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çatıĢmadan oluĢmaktadır. ġekil 2‟de bu davranıĢ tipolojisi daha ayrıntılı bir Ģekilde 

görülmektedir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: (Robinson ve Bennett, 1995: 567) 

 

 

 

 

BĠREYLER ARASI  

ÖRGÜTSEL  

AZ ÖNEMLĠ  ÖNEMLĠ  

Üretim Sapması 

o ĠĢten erken ayrılma 

o Ölçüsüz mola verme 

o Kasıtlı olarak yavaĢ 

çalıĢma 

o Kaynak israfı 

Politik Sapma 

o Adam kayırma 

o Dedikodu 

o ĠĢ arkadaĢlarını karalama 

o Yararsız rekabet 

 

KiĢisel ÇatıĢma 

o Cinsel taciz 

o Küfür 

o Hırsızlık 

o ÇalıĢma arkadaĢlarını 

tehlikeye atmak 

 

Ekipman Sapması 

o Ekipmanlara sabotaj 

o RüĢvet alma 

o ÇalıĢma süresi için yalan 

o ĠĢletmeden çalma 

 

ġekil 2. ĠĢyerinde Sapma DavranıĢları Tipolojisi.  
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1.2.3.4. Kötü DavranıĢ YaklaĢımı  

Bu yaklaĢıma göre örgütsel sapma; kiĢisel çıkarlara yönelik, örgütsel çıkarlara 

yönelik ve zarar verici davranıĢlar olarak üç sınıfta toplanmıĢtır (Vardi ve Wiener, 

1996: 155).  

KiĢisel çıkarlara yönelik davranıĢlar, örgüt üyelerinin zarar gördüğü 

davranıĢları kapsamaktadır. Örgüt kültürü ve örgütsel bağlılıktan etkilenen 

davranıĢlardır. Örgütsel çıkarlara yönelik davranıĢlar, örgütün ya da müĢterilerinin 

zarar gördüğü davranıĢları içermektedir ve çalıĢanların iĢ tatmin seviyeleri ve 

inançlarından etkilenmektedir. Zarar verici davranıĢlar ise örgütsel veya bireysel 

çıkarlara yönelik olmayan, doğrudan diğer örgüt üyelerine ya da örgütün norm ve 

kurallarına karĢı koyan, amacı zarara uğratmak olan davranıĢlardan oluĢur (Akyüz, 

2016: 77).  

1.2.3.5. Örgütsel Zarar Verme/Yıkıcı DavranıĢ YaklaĢımı  

Bu çalıĢmada örgütsel sapma; örgüt kaynaklı saldırganlık ve örgüt kaynaklı 

Ģiddet olmak üzere iki boyutta incelenmiĢtir. Örgütsel sapma davranıĢı örgüt temelli 

olarak ele alınmıĢtır. Örgüt kaynaklı saldırganlık, örgüt hedeflerine karĢı içeriden ya 

da dıĢarıdan yapılan zarar verici ya da tahrip edici davranıĢları kapsarken; örgüt 

kaynaklı Ģiddet ise örgüt üyelerine veya araç, gereç ve ekipmanlara verilen zararları 

içermektedir (O'Leary-Kelly vd., 1996: 235).  

1.2.3.6. ĠĢyeri Saldırganlığı YaklaĢımı 

Fox ve Spector (1999) tarafından geliĢtirilen iĢyeri saldırganlığı yaklaĢımında 

örgütsel sapmanın ortaya çıkması ile ilgili dört aĢamalı süreçten oluĢan bir model 

önerilmiĢtir. Çevresel etkenlerden baĢlayan süreç davranıĢsal tepkiye kadar geçen 

süreyi temsil etmektedir (Demir, 2009: 53).  

Çevresel etkenlerden oluĢan birinci aĢamada örgüt üyelerinin hedeflerine 

ilerlemelerini engelleyen olaylar, durumlar ya da kiĢiler yer almaktadır. Ġkinci aĢama 

çevresel etkenlerin sonucunda oluĢan durumun algılanması ve değerlendirilmesi 

sürecinden oluĢurken üçüncü aĢama örgüt üyelerinin engellenme yaĢamalarını kapsar 

(Fox ve Spector, 1999: 916). Dördüncü ve son aĢama ise kural tanımama, yakalanma 
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ya da ceza alma korkusu, kontrolsüzlük ve yalnızlık gibi faktörlere örgüt üyelerinin 

vereceği tepkilerin yön ve Ģiddetini kapsamaktadır (Akyüz, 2016: 80; Fox ve 

Spector, 1999: 916).   

1.2.3.7. Zararlı ĠĢ DavranıĢları YaklaĢımı  

Sadece davranıĢa odaklanmıĢ olan bu çalıĢmaya göre örgüt üyeleri tarafından 

örgüt çıkarlarına karĢı kasıtlı Ģekilde yapılan davranıĢlar kapsam dahilindedir. 

Ġncelenen davranıĢların sonuçları ile ilgilenen bu yaklaĢıma göre 87 farklı zararlı 

davranıĢ belirlenerek 11 kategoride toplanmıĢtır (Gruys ve Sackett, 2003: 32). Bu 

kategoriler; hırsızlık ve benzeri davranıĢlar, mala zarar, bilgiyi kötüye kullanma, 

zaman ve kaynakları kötüye kullanma, iĢ sağlığı ve güvenliği kurallarına 

uyulmaması, iĢe devamsızlık, düĢük iĢ kalitesi ortaya koyma, alkol kullanımı, 

uyuĢturucu kullanımı, uygunsuz sözlü eylemler ve uygunsuz fiziksel eylemlerden 

oluĢmaktadır.  

Yapılan davranıĢ sınıflandırmasının ardından çalıĢan davranıĢları bireylerarası-

örgütsel ve göreve iliĢkin boyut olmak üzere iki boyutta ele alınmaktadır. Bireye ve 

örgüte yönelik sapma davranıĢları bireylerarası-örgütsel boyutu oluĢtururken; göreve 

yönelik sapma davranıĢları da göreve iliĢkin boyutu içermektedir (Gruys ve Sackett, 

2003: 33).  

1.2.4. Örgütsel Sapmanın Nedenleri 

Örgütsel sapmaya neden olan faktörlerin belirlenmesi ve örgüt tarafından 

bilinçli bir Ģekilde önlemler alınması örgütsel sapmanın çeĢitli sonuçları açısından 

önem arz etmektedir. Örgütsel sapmaya neden olan gerek kiĢisel gerek örgütsel 

gerekse çevresel unsurlar ilgili yönetim kademeleri tarafından izleme altında 

tutularak gerekli adımlar atılırsa hem bireysel hem de örgütsel açıdan sapma 

davranıĢları engellenebilir en azından azaltılabilir. 

Örgütsel sapma davranıĢlarının nedenleri hakkındaki her çalıĢma farklı gruplar 

üzerine yoğunlaĢmıĢtır (Bennett ve Robinson, 2000: 352). Robinson ve Bennett 

(1995) bu nedenleri deneyimlere tepki, kiĢilik yansıması ve sosyal çevreye uyma 

olarak üç grupta toplamıĢlardır (Demir ve Tütüncü, 2010: 66). Bireyin hangi 

deneyimlerinin hırsızlık, vandalizm ve saldırgan davranıĢlara sebep olduğu ile ilgili 
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birçok araĢtırmada; adaletsizlik hissi, denetimsizlik, tehditler, iĢ stresi gibi faktörlerin 

sapma davranıĢlarını artırdığı sonuçlarına ulaĢılmıĢtır (Kidwell Jr ve Kochanowski, 

2005: 138). KiĢinin bağımsız hareketleri ve bireysel etkinlikleri de örgütsel sapmaya 

yol açabilmektedir (Galperin, 2005: 50). KiĢilik yansıması kapsamında farklı kiĢilik 

ve davranıĢ biçimleri ele alınmaktadır. ÇeĢitli çalıĢmalarda farklı kiĢiliklerin 

uyumsuzluğa sebep olabileceği kiĢiliği oturmamıĢ bireylerin de örgütsel sapma 

davranıĢları sergileyebileceği ifade edilmektedir (De Fruyt vd., 2009: 52). Robinson 

ve Bennett (1995)‟e göre sosyal değerler ve baskının örgütsel sapma üzerindeki rolü 

yapılan çalıĢmalarla desteklenmiĢtir. Bu çalıĢmalardan birinde Liao vd. (2004: 971) 

grubun sosyal özelliklerinin örgütsel sapmayı etkileyebileceğini ileri sürmüĢlerdir 

(Akyüz, 2016: 84).  

Örgütsel sapmanın nedenlerini ortaya koymayı amaçlayan bir diğer çalıĢmada 

ise Robinson ve Greenberg (1998) bu nedenleri kiĢisel, örgütsel ve sosyokültürel 

nedenler olarak sınıflandırmıĢtır (Demir ve Tütüncü, 2010: 63). Demografik 

özellikler ve kiĢilik özellikleri kiĢisel nedenleri oluĢturmaktadır. Eğitim seviyesi ve 

yaĢ değiĢkenine göre anlamlı farklılıklara sahip (Baghbanian ve Khammarnia, 2013: 

399; Kwok vd., 2005: 466) örgütsel sapma davranıĢları kaygı, kızgınlık, korku ve 

nefret gibi duygular tarafından da etkilenmektedir (Demir, 2009: 63). Yine farklı 

sınıflandırmalarda olduğu gibi örgütsel adaletsizlik hissi, rol belirsizliği, çalıĢma 

Ģartları gibi örgütten kaynaklanabilecek olumsuz davranıĢlar da örgütsel nedenler 

içinde yer almaktadır. Grasmick ve Kobayashi (2002: 25) ekonomik koĢullar 

nedeniyle ihtiyaçlarını karĢılamakta zorlanan çalıĢanların örgüt içerisinde sahip 

olamadıkları saygınlığın yarattığı gerginliğin sosyokültürel bir neden olduğunu ileri 

sürmektedir.  

Baron ve Neuman (1996) ve Spector ve Fox (2002) örgütsel sapmanın 

nedenleri arasında çevresel ve nedensel faktörlerin de olabileceğini belirtmiĢlerdir. 

Yine farklı bir çalıĢmada Marcus ve Schuler (2004: 652) motivasyonun ve kontrol 

mekanizmasından kaynaklanan farklılıkların da örgütsel sapma davranıĢlarını 

etkilediğin ifade etmiĢlerdir (Akyüz, 2016: 84). Ayrıca örgütsel vatandaĢlığın 

(Dunlop ve Lee, 2004: 68), kiĢiler arası adalet, düĢmanlık ve iĢ tatmininin (Judge vd., 

2006: 126), vicdanlı olma ve duygusal dengenin (Berry vd., 2007: 410) de örgütsel 

sapma davranıĢlarını etkileyebileceği saptanmıĢtır.  
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Bu çalıĢmanın yapılmasındaki gerekçelerden olan lider davranıĢlarının örgüt 

içerisinde oluĢturabileceği olumsuz etkileri inceleyen çalıĢmalar incelendiğinde de 

görülmektedir ki örgütsel sapma kapsamında incelenen üretkenliğe zarar veren iĢyeri 

davranıĢlarının (Schyns ve Schilling, 2013: 144) ve çalıĢanların iĢyeri zorbalığı 

geliĢtirmelerinin nedenleri arasında (Hauge vd., 2007: 230) yıkıcı liderlik 

davranıĢları da bulunmaktadır.  

Tüm bu çalıĢmalar ıĢığında bireysel, örgütsel, sosyokültürel, çevresel ve 

nedensel birçok faktörün örgütsel sapmayı etkileyebileceği görülmektedir. Örgüt 

üyesinde olumsuz hisler oluĢturan ve bu hislerin herhangi bir Ģekilde eyleme 

dökülmesine neden olan tüm etkenlerin örgütsel sapmanın nedenleri arasında 

olabileceği düĢünülebilir.  

1.2.5. Örgütsel Sapmanın Sonuçları 

Literatürdeki çalıĢmalar incelendiğinde örgütsel sapma davranıĢlarının çok 

yüksek bir oranda olumsuz sonuçlar doğurduğu ve doğurabileceği görülmüĢtür. Bu 

olumsuz sonuçlar sadece örgütlere değil kiĢilere de gerek psikolojik gerekse sosyal 

yönden zarar verebilmektedir (Avcı, 2008: 47).  

Örgütsel sapma davranıĢları örgütte etkinlik ve performansı olumsuz Ģekilde 

etkilemekle beraber maliyetlerde de büyük kayıplara yol açmaktadır (de Lara vd., 

2007: 381). Örgütsel sapma davranıĢları; azalan verimlilik, yüksek iĢ gücü devir hızı, 

devamsızlık/iĢe gelmeme, stres kaynaklı problemler, çalıĢanların motivasyon ve 

performansı, verimlilikte düĢüĢ, örgüt imajına yapılan zararlı eylemler ve hatta 

müĢteri kaybı gibi ekonomik, psikolojik ve sosyolojik etkilerin ortaya çıkmasına 

sebep olmaktadır (Mishra ve Pandey, 2014: 1324). Bourke (1994) sadece iĢyerinde 

yapılan hırsızlığın örgüte olan maliyetinin yıllık 10 ile 120 milyon dolar arasında 

olduğunu gösterir nitelikte kanıtlar sunmuĢtur. Öte yandan örgütsel sapmanın 

maliyeti anapara kaybıyla, örgüte ait ekipmanlara yapılan sabotajla, hasarların 

yapımına yönelik ödemeler ve en önemlisi verimlilikten düĢüĢ sebebiyle 

kaynaklanan kayıplar yoluyla da bulunabilmektedir (Dunlop ve Lee, 2004: 69).  

Akyüz (2016) örgütsel sapma davranıĢlarının sonuçları üzerine yapılan çeĢitli 

araĢtırmaları inceleyerek, örgütsel sapma davranıĢlarının sonuçlarını üç grupta 

toplamıĢtır. Birinci grupta örgüt kaynaklarının ve zamanının kötüye kullanımı, ikinci 
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grupta ayrımcılık uygulamaları, üçüncü grupta ise çalıĢanların örgüte karĢı 

oluĢabilecek olumsuz davranıĢları yer almaktadır. Örgüte iliĢkin bilgi, belge ve 

kayıtların tahrip edilmesi, stratejik ve yönetimsel bilgilerin üçüncü kiĢilerle kötü 

amaçlı olarak paylaĢımı gibi davranıĢlar ilk grupta yer alırken; ikinci grupta iĢe 

gelmeme, geç gelme, iĢ yavaĢlatma, dini, cinsi ya da eğitimsel konulardaki 

ayrımcılık içeren davranıĢlar; üçüncü grupta ise örgütsel bağlılığın azalması, 

yabancılaĢma, tembellik gibi davranıĢlar toplanmıĢtır.  

Örgütsel sapma davranıĢı sadece sapmıĢ ya da örgütsel sapma davranıĢı 

sergileyen bireyleri değil mağduriyete uğramıĢ kiĢilerin de profesyonelliğini, iĢ 

tatminini, iĢten ayrılma niyetini, performansını ve verimliliğini de etkilemektedir 

(Robinson ve Bennett, 1995: 558). En kapsamlı çalıĢmalarda örgütsel sapma 

davranıĢlarının örgüte olduğu kadar diğer örgüt üyelerine de zarar verdiği iddia 

edilmektedir. Buradan da hareketle örgütsel sapma davranıĢlarının sapmıĢ bireylerin 

davranıĢlarına maruz kalan diğer örgüt üyeleri üzerinde negatif örgütsel davranıĢlara 

sebep olacağı söylenebilir.  

Her ne kadar çoğu çalıĢma ve tanımlarda örgütsel sapma olumsuz bir kavram 

olarak geçse de bazı araĢtırmacılar örgütsel sapma davranıĢlarının çok küçük bir 

oranda da olsa bazı sonuçlarının olumlu olabileceğini ileri sürmüĢlerdir. Örgütsel 

açıdan yapıcı nitelikte olan bu davranıĢlar; örneğin müĢteri sorununu çözmek için 

Ģirket prosedürlerini ihlal etmek, örgütsel açıdan olumlu sonuçlara yol 

açabilmektedir (Galperin, 2003: 155). Yapıcı nitelikte örgütsel sapma 

davranıĢlarının; iĢlev bozukluğu yaratan örgütsel davranıĢların değiĢtirilmesinde 

(Luthans, 2002: 60), kalite süreçlerinin iyileĢtirilmesinde ve örgütlerin 

kurumsallaĢmasında (Erwin, 2009: 32; Griffith vd., 2006: 396) ve değiĢen çevreye 

uyum sağlanmasında (Vardi ve Wiener, 1996: 155) bir araç olarak kullanılabileceği 

de iddia edilmiĢtir.   
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1.3. Örgütsel Sinizm 

1.3.1. Sinizm Kavramı  

Bir düĢünce tarzı ve yaĢam biçimi olarak ortaya çıkan sinizm kavramı ilk 

olarak M.Ö. 500‟lü yıllarda Antik Yunan‟da ortaya çıkmıĢtır (Brandes, 1998: 7). 

Sinik ya da bazı kaynaklarda geçen adıyla kinik kelimesi Antik Yunan felsefesinde 

bir düĢüncedir (Mantere ve Martinsuo, 2001: 4). Sinik ya da kinik felsefenin kökeni 

ile ilgili iki farklı görüĢ vardır (Gökberk, 1999: 48; Hançerlioğlu, 1999: 6): 

Bu görüĢlerden ilkine göre; kinik kelimesinin köpek anlamına gelen Yunanca 

“kyon” kelimesinden türemiĢ olduğu iddia edilmektedir. Felsefesi ve yaĢam biçimi 

olarak doğal yaĢayan, toplumdan ve toplumsal kurallardan uzak ve de medeniyeti 

küçümseyen hal ve hareketleri ile sinikler, bir mecaz olarak köpek ile simgeleĢmiĢtir. 

Diğer görüĢe göre ise sinizmin kökeni; Atina yakınlarında bulunan siniklerin 

okulunun yer aldığı “Kynosarges” (gymnasiom) kelimesinden türemiĢtir. Kinik 

felsefesine göre bireyler, ahlaki değerleri ve sosyal kuralları reddetmekte ve doğanın 

kurallarına göre yaĢamaktadırlar. Kinik felsefesinin temel ilkesi, erdemdir. Buna 

göre birey, özgürlüğü ve iç bağımsızlığı ile yaĢamını sürdürmektedir (Görmen, 2012: 

59).  

Sinik düĢünce tarzının ortaya çıkıĢı ve geliĢimine bakılacak olursa ilk sinik 

Antisthenes‟tir. M.Ö. 444 ve 365 yılları arasında yaĢamıĢ olan bu düĢünür kinik 

okulunun kurucusudur (Mantere ve Martinsuo, 2001: 4). Antisthenes‟in benimsediği 

yaĢam tarzının temel ilkesi erdemdir (Weber, 1998: 47) ve erdemin bilgi ile elde 

edebileceğine inanmaktadır. Antisthenes, hazzın yerine çalıĢıp didinmeyi, güçlük ve 

sıkıntı çekmeyi yeğlemektedir. Bu koĢulların insanı sertleĢtireceğini ve daha 

dayanıklı yapacağını belirtmektedir (Gökberk, 1999: 49).  

Sinik düĢünceyi benimsemiĢ olan bir diğer felsefi düĢünür de Antisthenes ile 

yakın zamanlarda yaĢamıĢ olan Sinoplu Diogenes‟tir. Diogenes, kendine yetme ve 

sadelik değerlerini kapsayan kinik felsefesinin en önemli temsilcisidir. Ġnsanın 

gereksinimlerini en aza indirgediğini kabul etmiĢ ve dıĢ dünya nimetlerine karĢı 

kayıtsız kalmıĢtır. Onun Atina sokaklarında dürüst bir adam bulmak için gündüz 

vakti elinde fenerle dolaĢtığı söylenmektedir (Çüçen, 2000: 275-276). BaĢka bir 

rivayete göre de hayatını bir fıçının içinde geçiren Diogenes (Hançerlioğlu, 1999: 
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77), bu Ģekilde kendisini toplumsal gereksinmelerden tamamen yalıtmaya 

yöneltmiĢtir (Gökberk, 1999: 50). Diogenes‟in benimsemiĢ olduğu bu düĢünce ve 

yaĢam tarzının kendine yetme, utanmazlık ve sözünü sakınmazlık gibi ilkeleri 

mevcuttur (Cevizci, 1999: 293). Hem Antisthenes hem Diogenes‟in ortaya koyduğu 

yaklaĢım insanların kendilerine yetebilmelerinin gerektiğidir (Görmen, 2012).  

Antik Yunan‟dan modern çağlara kadar adı bilinen ya da bilinmeyen birçok 

sinik gelip geçmiĢtir. 19.yüzyılda yaĢamıĢ olan Alman filozof Frederich Nietzsche de 

“Böyle Buyurdu ZerdüĢt” isimli kitabında “…İnsanlar arasında yaşamayı, 

hayvanlar arasında yaşamaktan daha tehlikeli buldum…” diyerek sinik felsefe ile 

ilgili düĢüncelerini paylaĢmıĢtır. “…Nerde canlı gördüysem, orda güç istemi 

gördüm; uşağın isteminde dahi, efendi olma istemini gördüm ve nerde özveri, hizmet 

ve sevgi bakışları varsa, orda efendi olma istemi de vardır...” Sözleri ile de Ġnsanlara 

karĢı güvensizliğini ve insanların çıkarları için yaptıklarını yani sinik bakıĢ açısını 

anlatmıĢtır (Görmen, 2012: 61).  

Günümüzdeki sinizm tanımları ile Antik çağlardaki anlayıĢ arasında farklılıklar 

mevcuttur. Sinizm, tarih içerisinde toplumsal düzeni eleĢtirip kiĢiyi ve bireyselliği ön 

plana çıkartmayı hedefleyen ve bazı araĢtırmacılar tarafından da kısmen olumlu bir 

anlam taĢıdığı düĢünülen bir kavram iken günümüzde olumsuzluk ifade eden bir 

terim haline gelmiĢtir. Sinizm antik dönemde gerçeği anlatırken günümüzde kavrama 

bunun ötesinde anlamlar yüklenerek kullanılmaktadır. Antik dönemden günümüze 

sinizm kavramı olumlu anlamdan olumsuz anlama doğru geçiĢ yapmıĢtır. Sinizm 

özellikle ABD'de son yirmi yıldır sosyal bilimciler tarafından kullanılmakta fakat 

antik dönem referans gösterilmemektedir. Bu durum, sinizmin antik dönem 

kullanımından tamamen farklılaĢmıĢ olmasından kaynaklanmaktadır  (Çetinkaya, 

2014: 36; Helvacı, 2010).  

Türk Dil Kurumu, Büyük Türkçe Sözlükte sinizmi; Ġnsanın erdem ve 

mutluluğa, hiçbir değere bağlı olmadan bütün gereksinmelerden sıyrılarak kendi 

kendine eriĢebileceğini savunan Antisthenes'in öğretisi, kinizm Ģeklinde 

tanımlamaktadır (TDK, 2017).  

Oxford Ġngilizce Sözlüğü, sinik tutuma sahip bireyleri (sinikleri) “insan 

dürtülerinin ve eylemlerinin samimiyetine ve iyiliğine inanmamak için eğilim 

gösteren ve bunu da küçümseme ve alayla ifade eden kiĢiler” olarak tanımlamıĢtır 
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(Brandes, 1998: 8). Eski sinikler de Ģimdiki sinikler de geliĢim ve değiĢimin 

olabileceği inancından yoksun, umutsuz bireylerdir. Eski sinikler yenme umutlarının 

olmadığı bir topluma karĢı savaĢ verirken, yeni sinikler toplumun onlara 

yaĢattıklarından dolayı sinik olmuĢlardır (Delken, 2004: 12).  

Bir felsefi inanç olarak doğan sinizm tarih boyunca ve günümüzde disiplinler 

arası bir kavram haline gelmiĢtir. Dini boyutunda “ilkel bir Çin dini” olarak 

karĢımıza çıkan sinizm (Hançerlioğlu, 1993: 463), siniklerin her türlü gelenek ve 

göreneğe karĢı oldukları için, törebilim kurallarını hor görme (Hançerlioğlu, 1999: 

291) olarak da sosyolojik literatürde yerini almıĢtır. Sinizmin politik bilimlerle 

iliĢkili olduğunu belirten çalıĢmaların (Schyns vd., 2008: 5) yanı sıra “yalan söyleme, 

sahte yüzler takınma ve bencil davranıĢlarda bulunma” durumu (Mirvis ve Kanter, 

1991: 50) olarak psikoloji bilimi araĢtırmalarında da geçmektedir. 

Yönetim bilimleri açısından sinizm kavramının geliĢimi ise yukarıda da 

belirtildiği gibi çeĢitli bilim dallarının araĢtırmalarına dayanmaktadır. Farklı 

zamanlarda farklı araĢtırmacılar tarafından incelenen sinizm kimi zaman sosyolojik 

kimi zaman da psikolojik temellere dayandırılmıĢtır. Modern zamanlarda sinik 

kelimesi negatif ve hoĢ olmayan çağrıĢımlar yapmaktadır  (Navia, 1996: 1). 

Günümüzde sinizm genelde artık hiçbir Ģeye inanmayan aynı zamanda her türlü 

söylemi Ģüpheyle karĢılayan aĢağılayıcı birinin bıkkın tutumunu açıklamak için 

kullanılır (Torun, 2016: 10).  

Sinizme dair temel düĢünce; dürüstlük, adalet ve içtenlik ilkelerinin kiĢisel 

çıkarlara kurban edildiği yönündedir. Sinizm, “kuĢkuculuk”, “Ģüphecilik”, 

“güvensizlik”, “inançsızlık”, “kötümserlik”, “olumsuzluk” sözcükleriyle yakın 

anlamlara sahip olmakla beraber, modern yorumunda, bireyin “kusur bulan, zor 

beğenir, eleĢtirir” anlamı daha baskındır (Erdost vd., 2007: 514). ġüphecilik ile 

benzerlikleri olsa da Ģüphecilik kavramında baĢarılı olunması konusunda bir tereddüt 

içerisinde olmakla birlikte, olumlu bir değiĢim yaĢanacağına inanılmakta, sinizmde 

ise, örgüt liderlerine karĢı bir inanç kaybı yaĢanmakta ve geçmiĢte yaĢanan kesin 

baĢarısızlıklara tepki söz konusudur (Reichers vd., 1997).  

Sinizm; küçük görme, öfke, utanç ve sıkıntı gibi negatif duyguları harekete 

geçirmektedir (Abraham, 2000: 269). Sinizm; bireye, gruplara, ideolojiye, sosyal 

topluluklara veya kurumlara yönelik güvensizlik ve bunlara karĢı bir küçümseme, 
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umutsuzluk ve hayal kırıklığını kapsayan genel veya özel tutumdur (Andersson, 

1996: 1401).  

Sinizm; bir kopukluk ya da çözülme; insanlara, kurumlara ve değerlere yönelik 

güvensizlik, hakaret ve Ģüphecilik (değiĢen düzeylerde); insanların sadece kiĢisel 

çıkarlarıyla motive olduğuna ya da daha genel olarak insanoğlunun az değerli 

olduğuna dair inanç ifadesidir (Vice, 2011: 172). 

Sinizm günümüzde açık sözlü ve endiĢeler karĢısında konuĢurken cesur olma 

anlamında da kullanılmaktadır (Ġnce ve Turan, 2011: 104). Ancak, modern 

zamanlarda sinikler, etik ve ahlaka sıkı sıkıya bağlı kalmanın çok az faydalı 

olduğunu görmüĢ ve bunun yerine toplumun onayladığına inandıkları kötülüklerden 

korunmaya çalıĢmaktadırlar (Kanter ve Mirvis, 1989). 

1.3.2. Örgütsel Sinizm Kavramı ve Özellikleri 

Örgütsel bağlamda ilk defa Kanter ve Mirvis (1989) tarafından değinilen 

örgütsel sinizm kavramı çağın yeni bir hastalığı olarak tanımlanmıĢtır. Amerikan 

iĢgücünün %43‟ünde sinizm olduğunu iddia eden araĢtırmacılar, sinizmi ortaya 

çıkaran nedenlerle ilgili birçok çalıĢmaya imza atmıĢlardır. Kökeni binlerce yıl 

öncesine dayansa da akademik hayatta çok daha geç ilgi görmeye baĢlayan örgütsel 

sinizm 1990‟lı yıllarda yayımlanan bir çizgi karakter olan Dilbert ile daha popüler 

hale gelmiĢtir. Scott Adams tarafından yaratılan Dilbert bütün çalıĢma hayatını 

kendisine ait bir odacıkta asla sonu gelmeyen örgütsel heves, kapris ve saçmalıklar 

serisine dayanmak zorunda kalarak geçiren acınası bir karakterdir (Naus vd., 2007: 

197). Sinik bir karakter olan Dilbert Amerika‟ya, danıĢmanlara, yönetime, kurumsal 

söylem ve sloganlara, mutsuz çalıĢanlara alaycı bir yaklaĢım içindedir (Eaton, 2000: 

1). Sonraları popülaritesi daha da artan, birçok kitap, tez ve makaleye de konu olan 

Dilbert karakterinin de getirmiĢ olduğu akım ile örgütsel sinizme olan ilgi hızla 

artmıĢtır.  

Artan ilgi ile akademik çalıĢmalara da daha fazla konu olan örgütsel sinizm ile 

ilgili çalıĢmalar daha çok kavramsallaĢmaya odaklanan ve daha çok neden ve 

sonuçlara odaklanan çalıĢmalar olarak iki gruba ayrılabilir (Görmen, 2012: 75). 

Örgütsel sinizmi kavramsallaĢtırmayı amaçlayan ilk grupta Dean vd. (1998: 345) 

örgütsel sinizmi; bir kiĢinin çalıĢtığı örgüte karĢı geliĢtirdiği biliĢsel, duygusal ve 
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davranıĢsal boyutları içeren negatif bir tutum olarak tanımlamıĢlardır. Bir diğer 

tanımda da Abraham (2000) örgütsel sinizmi çalıĢanların kiĢisel değerleri ile örgütün 

değerlerinin arasında koordinasyon sağlanamaması ve çatıĢması Ģeklinde 

tanımlamaktadır. Ġkinci grupta yer alan çalıĢmalarda ise örgütsel sinizmin öncülleri 

arasında liderlik, örgüt içindeki güç dağılımı, örgütsel değiĢim çabaları ve yöntemsel 

adalet öngörülmüĢtür (Görmen, 2012: 75). Ayrıca bu tip çalıĢmalarda ulaĢılan 

sonuçlara göre örgütsel sinizm; örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢ tatmini, örgütsel 

bağlılık, motivasyon ve değiĢim yaratma niyetini azaltmakla iliĢkilendirilmektedir 

(Rubin vd., 2009: 680).  

Örgütsel sinizm her çalıĢmacı tarafından farklı bakıĢ açıları ve farklı 

değiĢkenler üzerinden incelenmiĢtir. ÇeĢitli unsurlar barındıran ve farklı 

perspektiflerden bakan bazı örgütsel sinizm tanımları Ģu Ģekildedir (Naus vd., 2007: 

15-24): 

Örgütsel sinizm, bencilliğin ve sahtekârlığın örgütün merkezinde olduğu 

inancını yansıtan bir özelliktir (Kanter ve Mirvis, 1991). BaĢka bir tanımda ise 

örgütsel sinizm, gelecekte düzenlenecek örgütsel değiĢikliklere iliĢkin baĢarılı 

olunamayacağı; değiĢikliği gerçekleĢtiren liderlerin ise yetersiz ve (ya da) tembel 

olduğu inancını kapsamaktadır (Wanous vd., 1994).  

En çok kabul görmüĢ tanımlardan birinde ise örgütsel sinizm, örgütün 

bütünlükten yoksun olduğu inancını kapsayan bir tutumdur. Örgüte karĢı olumsuz 

duygular ve küçük düĢürücü ya da eleĢtirel davranıĢları kapsamaktadır (Dean vd., 

1998). Bu çalıĢmaya göre örgütsel sinizm biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal olmak 

üzere üç boyutta ele alınmaktadır. Örgütün bütünlükten yoksun olduğuna dair 

inançlar biliĢsel boyutu, örgüte karĢı geliĢtirilen negatif duygular duyuĢsal boyutu, bu 

inanç ve duyguları içeren aĢağılayıcı ve eleĢtirel davranıĢlar ise davranıĢsal boyutu 

oluĢturmaktadır.  

Valentine ve Elias (2005: 932) örgütsel sinizmi, iĢ örgütlerinin ya da diğer 

toplumsal örgütlerin, ahlaki değerleri hiçe saydığına ve sadece kendilerine hizmet 

ettiklerine iliĢkin inanç Ģeklinde tanımlamıĢlardır. Bir diğer tanıma göre de örgütsel 

sinizm, bir kiĢinin çalıĢtığı örgüte, onun prosedürlerine, süreçlerine ve yönetimine 

yönelik, bu unsurların çalıĢanın çıkarlarına karĢı olduğu fikrine dayanan negatif 

tutumudur (Wilkerson vd., 2008: 2274).  
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Bedeian (2007) da örgütsel sinizmi “bireyin istihdam edildiği örgüte karĢı 

olumsuz tutumu” olarak tanımlamaktadır (Çetinkaya, 2014). Özgener vd. (2008)‟ne 

göre ise örgütsel sinizm; örgütün dürüstlükten yoksun olduğu ve çalıĢanları 

kandırdığı inancı, örgüte yönelik kızgınlık, sıkıntı, iğrenme ve utanç hislerinin yanı 

sıra güçlü eleĢtiriler, karamsar tahminler, anlamlı bakıĢlar, alaycı mizah gibi 

davranıĢları kapsayan eleĢtirel bir eğilimi ifade etmektedir.  

Örgütsel sinizmi; örgütlere, yöneticilere ya da iĢ arkadaĢlarına yönelik 

aĢağılama ve güvensizlik gibi güçlü hayal kırıklığı, umutsuzluk ve engellenmiĢ olma 

duygusuyla karakterize edilmiĢ bir tutum olarak tanımlayan Andersson (1996: 1397), 

örgütsel sinizmin özellikleri Ģu Ģekilde sıralamaktadır:  

 Yönetime kiĢisel çıkara hizmet eden davranıĢların atfedilmesi,  

 Örgütsel süreçlerin açık kiĢisel çıkarlar doğrultusunda iĢlediğine dair 

bir varsayım, 

 Bu iki durumun değiĢmeyeceğine dair bir inançtır. 

Örgütsel sinizmi kapsamlı bir Ģekilde inceleyen, kavramsallaĢmasında büyük 

payı olan ve oldukça kabul görmüĢ baĢka bir çalıĢmada ise örgütsel sinizme dair 

bilinmesi gereken özellikleri Ģu Ģekilde sıralamıĢtır (Dean vd., 1998: 347): 

 Bir özellik değil, bir durumdur. 

 Belli bir iĢ ya da meslekle sınırlı değildir.  

 Ġnanç, duygu ve davranıĢı kapsayan yapıyı çevrelemektedir.  

 Sinik bireyler, baĢkaları tarafından daha az kullanılmaktadır.  

Farklı çalıĢmalarda örgütsel sinizmi inceleyen araĢtırmacılara göre sinik 

bireylerin riyakârlık, bencillik, egoizm ve maddiyatçılık (Navia, 1996), güvensizlik 

ve Ģüphecilik (Berman, 1997), nefret ve düĢmanlık (Eaton, 2000), tükenmiĢlik, 

yabancılaĢma, düĢüncesizlik, umursamazlık ve tepeden bakma (Öncer, 2009) gibi 

birçok olumsuz özelliğe sahip olabildikleri görülmektedir. Ayrıca kural odaklı, baĢarı 

odaklı, hırslı veya dik kafalı (Torun, 2016) özellikler sergiledikleri de görülmektedir.  

 

Yukarıda da geçen örgütsel sinizm tanımları arasında en çok kabul görmüĢ 

olan ve birçok tanıma da ilham olan tanımda örgütsel sinizm; bir kiĢinin çalıĢtığı 

örgüte karĢı geliĢtirdiği biliĢsel, duygusal ve davranıĢsal boyutları içeren negatif bir 
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tutum (Dean vd., 1998: 345) Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Bu ve farklı birçok 

tanımlamada da dikkat çeken kısım örgütsel sinizmin bir “tutum” olarak 

tanımlanmasıdır. Örgütsel Sinizmi oluĢturan tutumlar biliĢsel, duyuĢsal ve 

davranıĢsal ögelerden oluĢmaktadır.  

1.3.2.1. BiliĢsel Boyut  

Örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu sinik duygu ve davranıĢlara yol açması 

nedeniyle oldukça önemlidir ve literatürde bu boyutu genel olarak olumsuz 

inançların oluĢturduğu görülmektedir (Torun, 2016: 47). Bu olumsuz inançlar 

örgütün dürüstlükten yoksun olduğuna dair inançlardır (Brandes, 1998; Dean vd., 

1998). Özkalp ve Kırel (2001: 538)‟e göre dürüstlük kavramı, doğrucu, içten, açık 

sözlü, candan olmak, kopya çekmemek, yalan söylememek, kötülük etmemek ya da 

kötü davranıĢta bulunmamaktır.  

BiliĢsel boyuttaki inançlara örnek olarak;  

 Ortalama bir çalıĢanın istismar edildiğine ve örgütsel ödüllerden hak 

ettiği payı alamayacağına olan inanç (Guastello vd., 1992),  

 Örgütsel ilkelerin yeteri kadar ilkeli olmadığına ve örgütün resmi 

ifadelerinin ciddiye alınmadığına dair inanç (Brandes, 1998),  

 Eylemlerin ardında her zaman gizli güdülerin olduğuna dair bir inanç 

(Dean vd., 1998) gösterilebilir. 

Reichers ve Austin (1994) ve Vance, Brooks ve Tesluk (1996) çalıĢmalarında 

ise sinizmin inanç boyutuyla ilgili olarak özellikle iki durum üzerinde durulmaktadır. 

Bunlar; değiĢim çabalarının baĢarısız olacağına dair inançları ve değiĢimden 

sorumluların yeterli beceriye sahip olmadıkları ve tembel olduklarına dair inançtır 

(Torun, 2016: 48).  

Görülmektedir ki inançlar ağırlıklı olarak örgütün geneline dair dürüstlükten 

yoksun olunduğu yönünde ve de örgütsel değiĢim çabalarının baĢarısız olacağı ve 

değiĢimi getirecek olanların yeteneksiz oldukları yönündedir.  
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1.3.2.2. DuyuĢsal Boyut 

Örgütsel sinizm tutumlarının ikinci boyutu duyuĢsal boyuttur. Bu boyutta 

duygular ve duygusal tepkiler ele alınmaktadır. Bu duygular olumlu ve olumsuz 

duyguları kapsamaktadır.  

DuyuĢsal boyut, sinik inançlarla bağlantılı düĢüncelerden kaynaklanan yoğun 

duyguları kapsamaktadır (Brandes ve Das, 2006: 237).  Naus vd. (2007)‟ne göre 

örgütsel sinik bireylerin duyuĢsal boyutu; insanların örgütle ilgili, örgütün adaletli, 

dürüst, saygılı olacağına dair beklentilerinin olması ancak bu beklentilerin 

karĢılanmaması sonucunda sinirlenmeleri, hayal kırıklığına uğramaları ve bir 

anlamda gözlerinin açılmasıdır. Sinik bireylerin örgütleri hakkında birtakım inançları 

yanında, bu inançlarla ilgili birtakım duygular da yaĢadıkları ortadadır (Dean vd., 

1998).  

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

gibi kuvvetli duygusal tepkileri kapsamaktadır (Abraham, 2000: 269). Örgütsel 

sinikler pek çok olumsuz duyguya sahip olabilirler. Örneğin, sinikler örgütlerini 

hatırladıkça örgüte hiddetlenebilir, örgütleri hakkında düĢündüklerinde öfke, sıkıntı, 

bıkkınlık, tiksinti, nefret, kendini beğenmiĢlik, saygısızlık, hüsran, güvensizlik ve 

hatta utanç hissedebilirler (Abraham, 2000; Brandes, 1998; Dean vd., 1998).  

Ġronik olarak sinikler kendi standartlarıyla değerlendirilecek örgütlere 

üstünlüklerinden dolayı gizli bir keyif alırlar (Dean vd., 1998: 346). Hayal kırıklığı 

ve ümitsizlik örgütsel siniklerde sıklıkla görülen olumsuz duygulardandır (Mantere 

ve Martinsuo, 2001).  

Dean vd. (1998)‟ne göre sinizm düĢünüldüğü gibi hissedilir. Yani zihinde 

algılandığı gibi duygularla tecrübe de edilir. Sinizm örgüt hakkında tarafsız bir 

yargılama değildir, güçlü duygusal tepkiler içerebilir.  

Yukarıda belirtilen olumlu ya da olumsuz nitelikteki davranıĢlar, örgütsel 

bağlamda bakıldığı zaman olumsuz nitelikte olup örgütlerin bünyelerinde 

istemeyecekleri türdendir. Örgütsel sinizm kapsamında değerlendirilen davranıĢlar 

olumlu nitelikler taĢımadığı gibi bireysel olarak bakılacak olursa, kiĢinin bencilliği 

veya örgüte karĢı üstünlüğünden dolayı aldığı haz gibi davranıĢlar olumlu olarak 
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algılanabilir. Ancak bu davranıĢlar sonuçta örgütsel sinizm olarak adlandırıldığından 

örgütler için her halükarda olumsuz özelliktedirler.  

1.3.2.3. DavranıĢsal Boyut  

Örgütsel sinizmin üçüncü ve son boyutu davranıĢsal boyuttur. Bu boyutta, 

biliĢsel ve davranıĢsal süreçlerden geçmiĢ olan birey artık davranıĢ eylemini 

gerçekleĢtirmektedir. BaĢka bir deyiĢle örgütün dürüstlükten yoksun olduğuna inanan 

ve örgüt geneline karĢı çoğunlukla negatif duygulara sahip olan örgüt üyeleri 

aĢağılayıcı, kötüleyici veya eleĢtirel nitelikte davranıĢlara yönelirler. 

DavranıĢsal boyutta çalıĢanlar örgütlerini eleĢtirebilir, küçümseyebilir, örgüt 

hakkında Ģikâyette bulunabilir ya da ileri boyutta örgütüyle dalga bile geçebilirler. 

Bu tip sözlü eleĢtirilerin dıĢında çalıĢanlar eleĢtirilerini söze vurmaksızın yalnızca 

birbirlerine gülerek, birbirleri ile bakıĢarak da gerçekleĢtirebilir. Aynı zamanda bu 

bireyler değiĢime karĢı da olumsuz bir tutum içerisinde bulunabilir (Özgener vd., 

2008). Örgütlerinde sinik davranıĢta bulunan çalıĢanlar, örgüt içinde gelecek olaylar 

hakkında karamsar tahminler yapma eğiliminde olabilirler. Olumsuz ve çoğu zaman 

insanı küçük düĢürmeye yönelik davranıĢlarda bulunabilirler (Dean vd., 1998: 346).  

Mishra ve Spreitzer (1998: 571) sinik çalıĢanların yönetime karĢı mücadele 

edebileceklerini, yönetime küfür edebileceğini ve hatta vandalist, tahrik edici veya 

sabotajcı eylemlerde bulunabileceklerini vurgulamaktadır. 

Sinik bireyler liderlerinin, bireysel menfaatlerini gözetmek için doğruluk, 

dürüstlük, samimiyet gibi ilkelerden yoksun oldukları için örgüt içinde gizli olan 

güdüler ve hilelere dayanan davranıĢlara neden olduklarını düĢünürler. Bu 

doğrultuda açıkça ya da gizliden gizliye örgüte karĢı ağır eleĢtirilerde bulunabilirler 

ve örgütün dürüstlükten yoksun olduğu düĢüncesini doğrudan ortam gözetmeksizin 

ifade edebilirler (Abraham, 2000). 

Turner ve Valentine (2001) sinizmin davranıĢsal boyutunun, çalıĢanların 

örgütle ilgili tenezzül, aĢağılama ve küçümseme gibi ateĢli eleĢtirileri kapsadığını 

belirtmektedir. Öyle ki çalıĢanlar örgütle olan bağlarını koparabilirler (O'Brein vd., 

2004). DavranıĢlar kimi zaman küçük görme, alay etme gibi kısmen de olsa 

görmezden gelinebilir olsa da kimi zaman ağır eleĢtiriler ve aĢağılama boyutuna 
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kadar ulaĢabilir. Örgütünden her yönden umudunu kesmiĢ olan sinik bireyler örgüt 

içinde tahrik ve tahrip edici hareketler sergileyebilir hatta örgütüne sabotaj yaparak 

örgütü çok çeĢitli Ģekillerde zarara uğratabilir. 

 

Ġlgili çalıĢmalar ıĢığında bir örgütsel sinizm tanımı geliĢtirilecek olursa; 

“örgütsel sinizm”; bireylerin örgütlerine yükledikleri değer ve hissettikleri değer 

arasında oluĢan farklılıktan kaynaklanan hayal kırıklığı, geliĢim ve değiĢime karĢı 

inançsızlık hissi ve bunların neticesinde örgüt bütününe yönelik eleĢtiren ve 

aĢağılayan tutum ve davranıĢlardır. 

1.3.3. Örgütsel Sinizm Kuramları 

Örgütsel sinizm kavramı farklı zamanlarda, farklı çalıĢmacılar tarafından, farklı 

yöntem ve Ģekillerle ve hatta farklı isimlerle anılarak çalıĢılmıĢtır. Bu çalıĢmacılara 

ilham veren ya da yol gösteren, örgütsel sinizmin geliĢimine ve kavramsallaĢmasına 

çanak tutmuĢ olan kuramsal alt yapı incelendiğinde beklenti kuramı, atfetme kuramı, 

tutum kuramı, sosyal değiĢim kuramı, duygusal olaylar kuramı ve sosyal güdülenme 

kuramı karĢımıza çıkmaktadır. Örgütsel sinizm kavramının kuramsal temellerini 

oluĢturan çalıĢmalar Ģu Ģekildedir: 

1.3.3.1. Beklenti Kuramı 

1964 yılında Vroom tarafından ortaya konan ve daha sonra 1968 yılında Porter 

ve Lawler tarafından yapılan çalıĢmalarla geliĢtirilen beklenti kuramı; ihtiyaçları 

değil sonuçları odağına almaktadır (Torun, 2016: 37). Bu kuram güdülenme 

kuramlarından biri olup, genelde her bir çalıĢanın göstermesi gereken çaba ve bu 

çabanın istenilen sonuçlara ulaĢma olasılığı Ģeklinde ifade edilmektedir (Robbins, 

1990: 53). 

Robbins ve Judge (2008: 225)„a göre beklenti kuramında; bir kiĢinin belirli bir 

biçimde hareket etme eğiliminin kuvvetini, bu harekette bulunulduğunda elde 

edilecek sonuçlara yönelik beklentinin Ģiddeti ve bu sonuçların bireyi etkilemesinin 

Ģiddetine bağlıdır. Vroom‟ un beklenti kuramı “değer”, “araçsallık” ve “beklenti” 
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olmak üzere üç soyut bileĢen ile Ģekillenmektedir. Ayrıca Lunenburg (2011)‟e göre 

bu kuram dört temel varsayım üzerine kuruludur: 

 Ġnsanlar örgütlere belirli bir motivasyon, tecrübeler birikimi ve 

ihtiyaçlarına yönelik beklentilerle katılırlar. Tüm bunlar bireyin örgüte nasıl 

davranacağını etkilemektedir.  

 Bireysel davranıĢlar, bilinçli ve kasıtlı tercihlerin bir sonucudur. Yani 

insanlar kendi beklenti hesaplarına göre bir seçim yapmakta özgürdürler.  

 Ġnsanlar bulundukları örgütlerden iyi bir maaĢ, iĢ güvencesi, geliĢim 

gibi farklı Ģeyler beklerler.  

 Ġnsanlar alternatifler arasından bireysel olarak sonuçları kendileri için 

en uygun değere sahip olanı olanları seçerler. 

Bireyin bekleyiĢ ve değer algısı yükseldikçe göstereceği çaba ve sonucunda 

elde edeceği ödüller artacaktır (Torun, 2016: 39). Bu bileĢenler ve varsayımları Ģekil 

yardımıyla açıklamak gerekirse; 

 Beklentisi karĢılanmayan çalıĢanlar örgüte karĢı sinik tutum 

sergileyebilmektedir (Akman, 2013). Beklenti kuramı, çalıĢanın bireysel beklentileri 

ile ilgili olup örgütün gelecek tutumuna iliĢkin olumsuz beklentilerin sonucu olarak 

sinik tavırlar ortaya çıkmaktadır. Beklenti kuramı ile sinizmin iliĢkisi bu Ģekilde 

görülmektedir (Kalağan, 2009).  

1.3.3.2. Atfetme Kuramı 

1958 yılında Heider tarafından ortaya atılan atfetme kuramı; bazı kaynaklarda 

katkı teorisi, anlam yükleme teorisi ya da sadece yükleme teorisi olarak da karĢımıza 

çıkmaktadır (Torun, 2016: 41). Atfetme, insanların davranıĢlarının altında yatan 

nedenleri anlama isteğini vurgulayan bir kuramdır (Görmen, 2012: 97). Bu kuram, 

insanların diğer insanların davranıĢlarının sebeplerini nasıl değerlendirdiği ile ilgili 

düĢünceleri içermektedir (Andersson, 1996). Bir baĢka ifadeyle, atfettikleri nedenler 

onların gelecekteki durumlara biliĢsel, duygusal ve davranıĢsal olarak nasıl tepki 

verecekleri üzerinde önemli bir etkiye sahiptir (Shell vd., 1995).  
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Bu kuramda, örgütün olumsuz olaylarla suçlandığı fikri egemendir. Birey, 

örgütü suçlamazsa, örgüte karĢı sinik olmayacaktır (Eaton, 2000: 18-19). Ayrıca 

lider-üye etkileĢiminde atfetme süreçlerinin örgütsel sinizmi etkilediği bir gerçektir 

(Davis ve Gardner, 2004). ÇalıĢanlar örgütte yolunda gitmeyen iĢlerden, yaĢadıkları 

hayal kırıklıklarından ve örgütün düĢük performansından yönetimi ve liderleri 

sorumlu tutabilmektedir (Torun, 2016: 44). Bu durum örgütte sinizm tutumlarına 

neden olabilir.  

1.3.3.3. Tutum Kuramı 

Örgütsel sinizm kavramını anlamaya çalıĢırken kuramsal bir çerçeve çizmekte 

yardımcı olduğu için önemli bir unsur olarak ifade edilen tutum kuramı ile örgütsel 

sinizmin özellikleri daha çok davranıĢlar ile açıklanmaya çalıĢılmıĢtır (Çetinkaya, 

2014: 52). Çoğu kuramcıya göre değerlendirme, tutumların en önemli kısmını 

oluĢturmakta; tutumlar zihinde temsil edilmekte ve tutumların duyuĢsal, biliĢsel ve 

davranıĢsal boyutları ayırt edilmektedir (Görmen, 2012: 98). 

Tutumların duyuĢsal, biliĢsel ve davranıĢsal iliĢkileri, örgütsel sinizm üzerine 

yapılan araĢtırmalarda en baĢından beri etkili olmuĢtur. Özellikle (Dean vd., 1998: 

348)‟in çalıĢmalarındaki örgütsel sinizm incelemelerinde ön plana çıkmaktadır. 

James (2005: 12)‟e göre örgütsel sinizm, tutum kuramı bağlamında incelendiği için 

önem arz etmektedir. 

Köklü (1995: 91) çalıĢmasında, daha önceki çalıĢmalar ıĢığında tutumun üç 

önemli özelliğini Ģu Ģekilde belirtmiĢtir:  

 Tecrübe ile organize edilme 

 Bağlı olduğu tüm durumların ve objelerin varlığında harekete geçme 

 Olumlu veya olumsuz tepkiler için hazırlanma ve hazır olma (Torun, 

2016: 29). 

1.3.3.4. Sosyal DeğiĢim Kuramı 

Blau (1964) tarafından geliĢtirilen bu kuramın temelinde hayatta kalmak için 

insan iliĢkilerinin gerekliliği ve kiĢilerin ihtiyaçlarını karĢılayabilmek için sürekli bir 

Ģekilde iletiĢim halinde olmaları gerektiği vurgulanmaktadır (Mimaroğlu, 2008: 33). 
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Bazı kaynaklarda sosyal mübadele kuramı ya da takas kuramı olarak da anılan bu 

kurama göre insan iliĢkilerinin karĢılıklı olması gerekmektedir. Tek taraflı çıkar ya 

da tek taraflı zorunluluk içeren iliĢkiler sosyal değiĢim kapsamı dıĢında yer 

almaktadır. Cropanzano ve Mitchell (2005) tarafından da vurgulandığı gibi sosyal 

değiĢimden söz edebilmek için karĢılıklı bir bağımlılık gerektirmektedir. Aksi halde 

yani bağımsız ve tek yönlü bir bağımlılık var ise sosyal değiĢimden bahsetmek 

mümkün olmayacaktır (Torun, 2016: 45). Örgütsel açıdan bakıldığında sosyal 

değiĢim örgütün ve çalıĢanın karĢılıklı olarak kazanmak üzere iĢbirliği halinde 

olmalarını ifade eder.  

M. S. James (2005: 14) örgütsel sinizm gibi olumsuz tutumların sosyal 

değiĢimin düĢük nitelikte olmasının bir sonucu olduğunu belirtirken, Johnson ve 

O'Leary‐Kelly (2003: 642) de çalıĢmalarında benzer Ģekilde örgütsel sinizmin sosyal 

değiĢim kurallarının ihlalinden kaynaklandığını vurgulamaktadırlar (Torun, 2016: 

46). Örgütsel sinizm; çalıĢanın örgütündeki istihdamı ile ilgili sosyal değiĢim 

ihlalinin bir tepkisi Ģeklinde açıklanmaktadır. Örgütlerde sinizm, çalıĢanlara verilen 

belirli bir sözün ve genel beklentilerin yerine getirilmemesinden kaynaklanmaktadır 

(Görmen, 2012: 99).  

1.3.3.5. Duygusal Olaylar Kuramı 

Bu kuram çalıĢanların iĢ hayatlarında yaĢadıkları olayların yine iĢ ile ilgili 

tutumları üzerinde çeĢitli etkileri olduğuna dayanmaktadır. Bazı olaylar özellikle 

duygusal durumlarda, hayal kırıklığı, hüsran gibi sonuçlar yaratabilmektedir. 

ÇalıĢanların örgütlerini adaletli ya da adaletsiz olarak algılamaları, iĢ tatminleri 

doğrultusunda sinik davranıĢlar sergilemelerinde o gün veya daha önce yaĢadıkları 

olayların etkili olduğu belirtilmektedir (Çetinkaya, 2014; Özdevecioğlu, 2003).  

 

1.3.4. Örgütsel Sinizm Türleri 

Dean vd. (1998), sinizm üzerine yapılmıĢ çalıĢmaları inceleyerek bir 

sınıflandırma yapmıĢtır. Bu sınıflamaya göre sinizm türleri; kiĢilik sinizmi, toplumsal 

sinizm, çalıĢan sinizmi, örgütsel değiĢim sinizmi ve mesleki sinizminden 

oluĢmaktadır.  
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1.3.4.1. KiĢilik Sinizmi 

KiĢilik sinizmine göre birey, kiĢileri küçük ve hor görmekte, onlara yukarıdan 

bakmakta, saygısız bir Ģekilde davranmakta ve diğer bireyler ile arasında zayıf bağlar 

oluĢmaktadır (Abraham, 2000: 270). KiĢilik sinizmi, sinizm türlerinden biri olup, 

doğuĢtan gelen ve genellikle insan davranıĢlarını olumsuz olarak algılayan bir sinizm 

türüdür (Görmen, 2012: 103).  

KiĢilik sinizmi olumsuz davranıĢlar olarak dıĢa vurulan, doğal ve sürekli bir 

kiĢilik özelliğinden kaynaklanan (yani kiĢinin kendi kiĢilik özelliklerinden 

kaynaklanan) sinizm türüdür (Korkmaz, 2011: 27). KiĢilik sinizminde, kiĢi insanlara 

karĢı düĢmanca davranıĢlarda bulunup, insanların kendisine karĢı yapılan olumlu 

davranıĢlarını dahi sorgular (Görmen, 2012: 104).  

Literatüre bakıldığında kiĢilik sinizmini belirlemek için genellikle Cook ve 

Medley (1954)‟in “Minnosota Çoklu KiĢilik Envanteri” ve Wrigtsman‟ın (1992) 

“Ġnsan Doğasının Felsefesi Ölçeği”nin kullanıldığı görülmektedir (Metzger, 2004: 

30). KiĢilik sinizmi, bazı çalıĢmalarda genel sinizm olarak da tanımlanmaktadır 

(Tokgöz ve Yılmaz, 2008: 289).  

KiĢilik sinizmi doğuĢtan gelen ve bireyin kiĢilik özelliklerinden 

kaynaklanmaktadır. Örgütsel sinizm ise kiĢinin gerek kiĢiliğinden kaynaklanan 

gerekse çevresel ve örgütsel faktörlerin sonucu olarak ortaya çıkan tutumları ifade 

eder. KiĢilik sinizmi örgütsel sinizm çatısı altında incelenmektedir fakat Torun 

(2016: 54)‟un eleĢtirel bakıĢ açısı da göz önünde bulundurulmalıdır. KiĢilik 

sinizminin örgütsel sinizm türü olarak sınıflandırılmasını sorgulayan çalıĢmacıya 

göre bir kiĢilik özelliği olan sinizm, iĢ yerinde kendisini gösterdiğinde örgütsel 

sinizm olarak karĢımıza çıkacaktır. 

1.3.4.2. Toplumsal Sinizm 

Farklı kaynaklarda sosyal sinizm ya da kurumsal sinizm olarak da geçen bu 

sinizm türüne göre bir ülkedeki insanların kendi devlet yönetimlerine ve kurumlarına 

güvenmezler (Abraham, 2000). Toplumsal sinizm, toplumla birey arasındaki sosyal 

sözleĢmenin ihlalinin bir ürünüdür (Abraham, 2000; Kanter ve Mirvis, 1989; Pitre, 

2004). Devletlerin ve kurumlarının gerek seçim zamanlarında gerekse diğer 
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zamanlarda taahhütlerini gerçekleĢtirmemeleri sonucu ortaya çıkan güvensizlik ve 

inançsızlık toplumsal sinizme sıklıkla örnek gösterilmektedir.  

Toplumsal siniklerin ayırt edici özelliği, baĢlarına gelenlerden dolayı 

suçladıkları sosyal ve ekonomik kurumlara yabancılaĢmalarıdır (Andersson ve 

Bateman, 1997). Bu durum vatandaĢlarda ya da kurumların müĢterilerinde/hizmet 

alanlarında siyasi güvensizliğe ve kiĢilerde küçük düĢme hissine de neden olabilir.  

Toplumsal sinizmin baĢ göstermesi sosyal sözleĢme ihlaline olan sadakati 

bitirerek bireylerin haksızlığa uğramıĢ hissetmelerine ve sisteme, devlete ve 

kurumlara olan güvenlerinin sarsılmasına da sebep olmaktadır (Rousseau, 1989).  

Ayrıca sinizm türleri arasında yer almasa da politik sinizm kavramını 

toplumsal ya da kurumsal sinizmin bir alt baĢlığı olarak değerlendirmek mümkün 

gözükmektedir zira Rosenthal ve Van Schendelen (1977, 41) politik sinizmi “politik 

aktörlerin davranıĢ ve niyetlerinin iyiliğine duyulan inançsızlık ve tutumdur” 

Ģeklinde tanımlamaktadırlar (Torun, 2016: 56).  

1.3.4.3. ÇalıĢan Sinizmi 

Potansiyel olarak iĢ örgütünü, kurumsal üst düzey yöneticileri ve iĢyerindeki 

“diğerleri”ni hedef alan çalıĢan sinikler bu hedeflere yönelik hor görme, hayal 

kırıklığı ve umutsuzluk gibi olumsuz duygu ve davranıĢlara sahiptir (Andersson, 

1996; Andersson ve Bateman, 1997). Bu tutum iĢ görenin, örgütün eylem, güdü ve 

değerlerini eleĢtirel olarak değerlendirmesi sonucunda oluĢmaktadır (Bedeian, 2007). 

ÇalıĢan sinizmi, genel olarak örgütleri, üst yönetimleri ve çalıĢma ortamındaki 

diğer varlıkları hedef alır. ÇalıĢan sinizmi ise bu hedeflere yönelik küçümseme, 

hüsran ve umutsuzluk gibi olumsuz duygular içerisindedirler (Abraham, 2000). 

ÇalıĢan sinizmine fazla çalıĢma saatleri, yoğun tempo, etkisiz ve yetkisiz 

liderlik ve yönetim, örgütteki istenmeyen yeni görevler, örgütlerin küçülmesi, 

örgütlerdeki yönetim kademelerinin azaltılması ile iĢe karar veren ve uygulayan 

arasındaki kademelerin mümkün olduğu ölçüde ortadan kaldırılması gibi faktörler 

yol açmaktadır (Cartwright ve Holmes, 2006).  

Haksızlık yapıldığı düĢüncesi, sinik çalıĢanları diğerlerinden ayırır. 

AraĢtırmacılar çalıĢan sinizmini, psikolojik kontrat ihlalinin bir sonucu olarak 
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görmektedirler (Dean vd., 1998). Kanter ve Mirvis bu tür sinizmin eĢit terfilerle, 

daha iyi fayda, çalıĢma saatleri ve koĢulları ve yönetimle yapılacak açık iletiĢimle 

kontrol edilebileceğini belirtmiĢlerdir (Abraham, 2000). 

1.3.4.4. Örgütsel DeğiĢim Sinizmi 

Örgütsel değiĢim sinizmi, örgütte, 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 

(Reichers vd., 1997: 50). BaĢka bir tanımda ise örgütsel değiĢim sinizmi, örgütlerin 

baĢarıya ulaĢmak için, yaptıkları değiĢim sonucunda verdikleri emekler ve 

gösterdikleri çabalara iliĢkin karamsar bir bakıĢ açısı Ģeklinde tanımlanmaktadır 

(Wanous vd., 2000: 269). 

Sinik bireyler değiĢim çabalarının baĢarısız olmasından dolayı sinizm tutumları 

sergileyebileceği gibi değiĢimin ve geliĢime karĢı gelen tavır ve davranıĢlar içinde 

olabilirler. Daha açık bir ifadeyle sinik birey baĢarısızlıktan dolayı bu tutumları 

sergileyebilir ya da değiĢime zaten karĢı olabilir. DeğiĢime direnç gösteren birey 

kiĢisel düĢüncelerinden dolayı değiĢimin baĢarısız olacağını düĢünebileceği gibi daha 

önceki deneyimleri ve baĢarısız değiĢim çabaları yüzünden de sinik tutumlar 

sergiliyor olabilir.  

Örgütsel değiĢim sürecinde yönetimin bazı davranıĢlar gözlemlenmektedir. 

Yönetim, çalıĢanlarına örgütsel değiĢim için önerilen değiĢiklikleri açıklar ve 

değiĢikliklerin olası olumsuz sonuçları konusunda bilgi sunar. Eğer yönetim 

tarafından yapılan açıklamaların yanlıĢ olduğu veya verilen sözlerin tutulmadığı 

zaman içerisinde ortaya çıkarsa; bazı çalıĢanlar örgüte, değiĢikliği yapan liderlere ve 

örgütsel değiĢim için yapılan emeklere karĢı olumsuz tutumlar takınabilirler 

(Thompson vd., 2000: 2). Örgütsel değiĢim sinizmi ağırlıklı olarak üst kademelere ya 

da değiĢimi gerçekleĢtirenlere ya da uygulayanlara karĢı geliĢmektedir.  

Örgütsel değiĢim (Abraham, 2000) tespitine göre iĢ memnuniyetsizliğine, iĢe 

yabancılaĢmaya, örgütsel faaliyetlerin baĢarısıyla ilgili inanç kaybı ve kötümserliğe 

neden olduğu için yöneticilerin yönetmesi ve üzerinde durması gereken bir konudur.  

1.3.4.5. Mesleki Sinizm 
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Meslek sinizmi ya da iĢ sinizmi olarak da geçen mesleki sinizm kavramı 

bireyin yaptığı iĢe yani mesleğine karĢı olumsuz ve güvensiz tutumlarını 

kapsamaktadır (Bateman vd., 1992). Sinizmin bu türünde, iĢin bunaltıcı olduğu, 

ödüllendirici olmadığı ve çabaya değmediğine iliĢkin özel bir tutum egemendir 

(Andersson, 1996: 1397).  

Mesleki sinizme sahip olan çalıĢanlar iĢlerini ezici bir baskı altında 

yaptıklarını, iĢlerinin ödüllendirilmediğini ve fazla çaba göstermeye değer olmadığını 

(Stern vd., 1990: 266), dahası sıkıcı olduğunu (Andersson, 1996: 1397), düĢünürler. 

Bu tür siniklerde iĢleriyle ilgili umursamaz, duygusuz ve baĢtan savma hareketler 

görülmektedir (Abraham, 2000: 273).  

Bu sinizme sahip olanlar, müĢterilerine hizmet etmedeki yetersizliklerini 

yönetime, politikalara, uygulamalara ya da kaynak yetersizliğine dayandırdıklarında 

sinizm örgütsel anlamda da büyüyebilmektedir (Naus, 2007: 13).  

ĠĢ sinizmi ile örgütsel sinizm kapsamı açısından birbirinden farklıdır. (Naus, 

2007) iĢ sinizminin iĢin içeriği ile örgütsel sinizmin ise örgüte ait unsurlarla ilgili 

olduğunun altını çizmiĢlerdir. 

Abraham (2000), meslekî sinizme neden olan etmenlerin kiĢilik-rol çatıĢması 

ile rol belirsizliği-rol çatıĢması olduğunu belirtmektedir. Yani üst kıdemde 

bulunanlar ile diğer ilgili tarafların beklentileri ile çalıĢanın rol beklentisinin her 

zaman örtüĢmemesidir (Andersson, 1996). Mesleki sinizm, çalıĢma yaĢamının 

istenmeyen ve beklenmeyen sonuçlarından biridir. DüĢük statü ve saygınlığın olduğu 

mesleklerde sinizm artmaktadır (Özgener vd., 2008: 60). 

1.3.5. Örgütsel Sinizmin Nedenleri 

Örgütsel sinizmin nedenlerini belirlemeye yönelik birçok çalıĢma 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Bir tutum olarak tanımlanan örgütsel sinizmin nedenleri arasında 

kiĢinin sosyal hayatıyla alakalı yaĢ, cinsiyet, çalıĢma süresi, eğitim süresi, kurumda 

çalıĢma süresi, medeni durum, gelir gibi faktörler olabileceği gibi hiyerarĢik yapı, 

adalet algısı, örgütsel politikalar, psikolojik sözleĢme ihlali, yönetim anlayıĢı, liderlik 

özellikleri gibi örgütsel faktörler de incelenmiĢtir. Yapılan çalıĢmalarda yaĢ, cinsiyet, 

eğitim düzeyi, medeni durum, gelir gibi kiĢisel faktörlerin çok güçlü olmamakla 
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beraber örgütsel sinizm tutumlarını etkiledikleri belirtilmiĢtir. Demografik özellikler 

bu çalıĢmaların çoğunda kontrol değiĢkeni ve ara değiĢken olarak incelenmiĢtir 

(Görmen, 2012: 111).  Literatüre bakıldığında bu faktörlerin bazı çalıĢmalarda etkili 

olduğu bazılarında ise etkisinin çok daha düĢük olduğu görülmektedir (Çetinkaya, 

2014: 44).  

Bazı bireylerin diğerlerine göre daha sinik olabildiğini belirten Dean (1995)‟e 

göre yaĢanmıĢ deneyimler ve kültürel farklılıklar kiĢilerin sinizm tutumlarını 

etkileyebilmektedir. Bu etki kimi bireylerde örgütsel sinizm tutumlarının artıĢına 

neden olabilmektedir.  

Turan (2011); yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, medeni durum, gelir düzeyi, 

kurumdaki hizmet süresi ve kıdem gibi değiĢkenlerin çok güçlü olmasalar da örgütsel 

sinizm tutumları üzerinde etkiye sahip olduğunu belirtmektedir. Erdost vd. (2007) da 

benzer Ģekilde cinsiyetin örgütsel sinizm tutumlarını anlamlı bir Ģekilde etkileyen 

değiĢkenlerden biri olduğunu belirtmektedir. 

Görüldüğü üzere çeĢitli kiĢisel özellikler bazı çalıĢmalarda sinizm tutumlarını 

etkilerken bazılarında ise etkilememektedir. Bu farklılık kimi zaman örneklemden 

kimi zaman araĢtırmanın yapıldığı sektörden kaynaklanabilmekle beraber çoğu 

çalıĢma sonuçlarında kiĢisel özeliklerin örgütsel sinizm tutumlarına anlamlı Ģekilde 

etkileri olsa bile bu etkilerin güçlü seviyelerde olmadığı vurgulanmaktadır. 

Örgütsel sinizmin nedenlerini belirlemeye ya da anlamaya çalıĢan birçok 

çalıĢmada sadece kiĢisel özellikler değil örgütsel değiĢkenler, algılar, davranıĢ ve 

tutumlar da ele alınmıĢtır. (Naus, 2007)‟a göre fazla çalıĢma beklentisi, baskı, kontrol 

ve yönetim zafiyeti ve iĢyeri zorbalığı gibi koĢullar genel olarak örgütlerde negatif 

tutumlara yol açmaktadır.  

Thompson vd. (2000)‟ne göre yönetim, örgüt üyelerine örgütsel değiĢim için 

önerilen değiĢiklikleri açıklar ve değiĢikliklerden beklenen olumlu sonuçların 

yanında olası olumsuz sonuçlar konusunda da bilgi verir. Eğer bu açıklamalar ve 

verilen sözler zaman içerisinde gerçekleĢmezse örgüt üyelerinden bazıları örgüte, 

değiĢikliği yapan liderlere ve örgütsel değiĢim için yapılan emeklere karĢı olumsuz 

tutum takınabilirler (Çetinkaya, 2014: 49). 
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Yapılan araĢtırmalarda örgütsel nedenlerden örgütsel adalet algısı ile örgütsel 

sinizm tutuları arasında anlamlı iliĢkilere rastlanmıĢtır. Yani adalet algısı azaldıkça, 

örgütsel sinizm tutumlarının yükseldiği belirlenmiĢtir (Bernerth vd., 2007). Bommer 

ve diğerleri (2005), Chrobot-Mason (2003), James (2005) gibi çalıĢmalarda da 

benzer sonuçlar görülmektedir (Görmen, 2012: 116).  

Örgüt kültürüne yönelik pozitif algıların örgütsel sinizmi pozitif yönde 

etkilediği söylenebilir (Balay vd., 2013). Bir baĢka ifade ile belirli bir amaç için bir 

araya gelmiĢ insanlar arasında paylaĢılan, kendine has olan ve diğer örgütlerden 

ayrılmasını sağlayan bir olguyu ifade eden (Çelebi, 2017: 85) örgüt kültürü 

kavramına dair pozitif algılar örgütsel sinizm tutumlarını azaltmaktadır.  

James (2005: 35)‟e göre örgütsel politikalar çıkarcılık, olumsuz duygular, 

endiĢe ve güven eksikliği gibi kavramlardan etkilenmektedir. Bu bağlamda, örgütsel 

politika ve örgütsel sinizm arasında bir iliĢki olduğu düĢünülmektedir (Görmen, 

2012: 119).  

Güven duygusu zarar gördüğünde sinizmin güçlü bir belirleyicisi olabilir 

(Bedeian, 2007: 12). ÇalıĢanlar örgütlerine karĢı güven duymadıklarında ya da güven 

eksiği gibi durumlarda sinizm tutumları etkilenebilir.  

Psikolojik sözleĢme ihlali algısının örgütsel sinizme neden olduğu üzerinde 

görüĢ birliği vardır (Abraham, 2000; Andersson, 1996; Andersson ve Bateman, 

1997). Psikolojik sözleĢme ihlaline yönelik algılar, örgütlerde haksızlık, adaletsizlik 

ve güvensizlik ortamının oluĢmasına yol açabilmektedir. ÇalıĢanlar yaĢadıkları bu 

olumsuzluklardan dolayı bireysel savunmaya geçerek örgüte karĢı kızgınlıkla sinizm 

ve ihanet eğilimi gösterebilmektedirler (Morrison ve Robinson, 1997; Torun, 2016).  

Literatür incelemeleri göstermiĢtir ki örgütsel sinizme sebep olan faktörler 

kiĢisel özelliklerden daha çok örgütseldir. KiĢisel özelliklere çalıĢmadan çalıĢmaya 

farklılıklar gösterebilirken, örgütsel faktörlerle ilgili çalıĢmaların çok büyük bir kısmı 

birbirlerini destekler niteliktedir. Bu bağlamda örgütsel nedenlerden olumsuz olanları 

ile örgütsel sinizm arasında pozitif yönlü örgütsel anlamda olumlu olanları ile 

örgütsel sinizm arasında ise negatif yönlü iliĢkiler olduğu görülmektedir. Olumlu 

örgütsel davranıĢların örgütsel sinizm tutumlarını azaltırken olumsuz duygu, düĢünce 

ve algıların ise örgütsel sinizme yol açtığı söylenebilir.  
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1.3.6. Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Her algı, tutum ve davranıĢ gibi örgütsel sinizm tutumlarının da bir takım 

sonuçları olacaktır. Bu sonuçlar sinik bireyin kendisi ile alakalı olabileceği gibi 

içinde bulunduğu örgütü de etkileyebilmektedir. Bu sebeple örgütsel sinizmin 

sonuçlarını birey açısından ve örgüt açısından ayrı ayrı incelemek daha uygun 

olacaktır.  

1.3.6.1. Örgütsel Sinizmin Birey Üzerindeki Sonuçları 

Örgütsel sinizm tutumlarının bireylerin kendisi üzerinde yarattığı etkileri 

inceleyen araĢtırmacılar bu sonuçları çoğu zaman psikolojik veya davranıĢsal 

sonuçlar ekseninde toplamıĢlardır. Bireyin psikolojik olarak içinde bulunduğu ve 

yaĢadığı durumlar da eyleme geçip bir tepki davranıĢı sergilediği durumların da 

mevcut olduğu anlaĢılmaktadır.  

Kanter ve Mirvis (1991)‟in çalıĢmalarına göre psikolojik sonuçlar; depresyon, 

uyku problemleri, duygusal problemler, hayal kırıklığı gibi sinirsel ve duygusal 

bozukluklardan oluĢmaktadır. Ayrıca bazı çalıĢmalarda alkol ve sigara kullanımı, 

aĢırı kilo alma, duygusal tükenmiĢlik, öfke ve hiddetlenme ve hatta Ģiddet eğilimi 

gibi sonuçların da oluĢabileceği belirtilmektedir (Brandes, 1998; Kalağan, 2009).  

Özler vd. (2010: 26)‟a göre örgütsel sinizm; kaybolmuĢluk, bıkkın ve yorgun 

olma, çaresiz ve umutsuz hissetme gibi olumsuz duygulara yol açan tükenmiĢlik 

sendromunu da içerir. Bunlara ek olarak gerilim ve endiĢeli ruh hali örgütsel 

sinizmin psikolojik sonuçları arasında gösterilebilir (Görmen, 2012: 130). Ayrıca 

bireylerarası güvensizlik de bireyi ilgilendiren sonuçlar arasında gösterilebilir.   

Mishra ve Spreitzer (1998: 571)‟a göre örgütsel sinizm duygusal ve psikolojik 

sonuçlara yol açtığı gibi davranıĢsal sonuçlar da doğurabilmektedir. Sinik bireyler 

örgütte; yönetim kademesine meydan okuyabilir, ağır bir Ģekilde eleĢtirebilir hatta 

ileri giderek Vandalizm, sabotaj ve misilleme gibi eylemleri de gerçekleĢtirebilir 

(Brandes, 1998).  

Örgütsel sinizmin bireysel sonuçlarından gerek psikolojik olanlar gerekse 

davranıĢsal olanlar her halükarda bireyin diğer bireylere karĢı tutum ve davranıĢlarını 
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da içerdiğinden örgütsel sinizmin bireylerarasında yaĢanabilecek sorunları da içeren 

bireylerarası sapma davranıĢlarına da yol açabileceği düĢünülmektedir.  

1.3.6.2. Örgütsel Sinizmin Örgüt Üzerindeki Sonuçları 

Örgütsel sinizmin örgüt içerisinde var olup olmadığı; örgütsel dürüstlükten 

yoksunluk, adaletsizlik olduğuna dair dedikodu, haksız terfiler olduğuna iliĢkin 

söylemler, örgütün strateji ve politikalarının eleĢtirilmesi, örgütsel bağlılıkta düĢüĢ, 

iĢten ayrılma ve emekliliklerde artıĢ ve aidiyet duygusundaki azalmalar gibi faktörler 

üzerinden tespit etmek mümkündür (Öncer, 2009). Bu faktörler incelendiğinde 

örgütsel sinizmin, örgüt içerisinde; örgütsel bağlılık, örgütsel aidiyet, örgütsel kimlik, 

örgütsel vatandaĢlık, iĢ tatmini gibi olumlu tutum ve davranıĢları azalttığı diğer 

taraftan da örgütsel yabancılaĢma, iĢ memnuniyetsizliği, iĢten ayrılma niyeti, örgütsel 

sapma, motivasyon eksikliği, amaç ve hedeflerden uzaklaĢma gibi olumsuz tutum ve 

davranıĢları da arttırdığı düĢünülmektedir.  

Birçok farklı araĢtırmacıya göre örgütsel sinizm düzeyi arttıkça örgütsel 

bağlılık azalmaktadır. Yapılan çalıĢmaların çok büyük bir bölümü net bir Ģekilde 

göstermektedir ki örgütsel sinizm tutumları ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki 

anlamlı ve negatif yönlüdür. Aralarındaki iliĢkinin oldukça güçlü olduğu ve örgütsel 

sinizmin örgütsel bağlılığı ters yönde etkilediği belirlenmiĢtir (Abraham, 2000; 

Brandes, 1998; Eaton, 2000; Johnson ve O'Leary‐Kelly, 2003; Wanous vd., 1994, 

2000).  

Her ne kadar bazı çalıĢmalarda iliĢki olmadığına dair sonuçlar elde edilmiĢ olsa 

da (James, 2005: 33) örgütsel sinizmin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki 

etkisi örgütsel sinizmin ilgi çeken sonuçlarından birisidir (Andersson ve Bateman, 

1997: 449). Literatürde örgütsel sinizm ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını 

inceleyen çalıĢmaların çoğuna göre aralarında bir iliĢki mevcuttur. Örgütsel sinizmin 

yüksek olması örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarında azalmaya neden olmaktadır. Bu 

yüzden örgütsel sinizmin örgütü ilgilendiren sonuçları arasında örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarına yer vermek kaçınılmazdır (Abraham, 2000; Görmen, 2012; Johnson 

ve O'Leary‐Kelly, 2003; Turner ve Valentine, 2001; Van Dyne vd., 1994; Wanous 

vd., 1994).  
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Örgütsel sinizmin iĢ tatmini üzerinde de sonuçları olduğu görülmektedir. 

Abraham (2000), Eaton (2000), Johnson ve O'Leary‐Kelly (2003), Reichers vd. 

(1997), Wanous vd. (1994) gibi araĢtırmacılar, çalıĢanların örgütsel sinizm 

düzeylerinin arttığında iĢ tatmin seviyelerinde bir azalma olduğunu belirtmiĢlerdir.  

Görüldüğü üzere örgütsel sinizm; örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık ve iĢ 

tatmini üzerinde olumsuz etkilere sahiptir. Aralarındaki iliĢkinin anlamlı ve negatif 

yönlü olduğunu söylemek mümkündür. Örgütsel sinizm ayrıca yabancılaĢmaya da 

neden olabilmektedir (Abraham, 2000). Örgütsel amaç ve kariyer hedeflerinden 

kopma ya da uzaklaĢma ve hatta profesyonellikten kopma gibi olumsuz durumlar 

(Aiken ve Hage, 1966: 497) da örgütsel sinizmin sonuçları arasında yer almaktadır.  

Örgüt üyelerinin sinizm seviyelerinin yüksek olması onların örgütlerine olan 

aidiyet seviyelerini azaltacak ve bunun doğal bir sonucu olarak da örgütsel bağlılık 

seviyeleri azalacaktır. Bu sebeple örgüt üyesinin örgütsel manada kimliği tehlikeye 

girecektir (Bedeian, 2007). Örgütsel sinizmin örgüt kimliği üzerinde de olumsuz 

sonuçlar doğuracağı söylenebilir.  

Örgütsel sinizm bazı çalıĢmalarda lider ve liderlik kavramları ile de 

iliĢkilendirilmiĢtir. Sinik olarak tanımlanabilecek liderlerin dönüĢümcü liderlik 

davranıĢlarının düĢük olduğu (Bommer vd., 2005; Rubin vd., 2009) ve yüksek sinizm 

seviyelerindeki örgütlerde ise algılanan yönetici desteği ve bağlılık arasındaki 

iliĢkinin kuvvetinin azaldığı (Neves, 2012) belirlenmiĢtir.  

Örgütsel sinizm sapma davranıĢlarına da sebep olmaktadır. Beklenen seviyenin 

altında çaba göstermek, diğer örgüt üyelerine kaba davranmak, iĢyeri hırsızlığı ve 

hataları yok sayarak hareket etmek gibi davranıĢlara sebep olan örgütsel sinizm 

örgütsel sapma davranıĢları ile de iliĢkilidir (Evans vd., 2010). ÇalıĢanlarda bu gibi 

davranıĢlara yol açan örgütsel sinizm tutumlarının örgütsel sapmanın örgüte yönelik 

sapma davranıĢlarına yol açtığını söylemek doğru olacaktır. 

Sonuçlarına bakıldığında örgütsel sinizmin hem potansiyel olarak çalıĢanlar 

için hem de örgüt için olumsuz sonuçlara yol açan bir tutum olduğu söylenebilir 

(Davis ve Gardner, 2004).  Ancak bazı istisnai durumlarda bu sonuçların olumsuz 

olmayacağı fikri de ortaya atılmıĢtır. Yönetimde, karar verenlerin kiĢisel çıkarlarını 

göz önünde bulundurarak hareket etmeleri ve de hileli davranıĢları sinikler tarafından 
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açıkça ifade edilebileceğinden; sinik bireyler “vicdanın sesi” olarak örgüte fayda 

sağlayabilirler (Dean vd., 1998). Bu bağlamda örgütsel sinizm tutumlarının zaman 

zaman da olsa iyi sonuçlara yol açabileceği düĢünülebilir. Yarattığı sonuçlar çok 

büyük bir yüzdede olumsuz olsa da örgütsel sinizm katıksız kötü olarak 

nitelendirilmemelidir (Torun, 2016). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

YIKICI LĠDERLĠK, ÖRGÜTSEL SAPMA, ÖRGÜTSEL 

SĠNĠZM VE DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLER ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠ 

ÇalıĢmanın bu bölümünde yıkıcı liderlik, örgütsel sapma ve örgütsel sinizm 

kavramlarından oluĢan araĢtırma değiĢkenleri ile ilgili daha önceden yapılmıĢ olan 

çeĢitli araĢtırmalara ve bunların bulgu ve sonuçlarına yer verilecektir. Ayrıca daha 

önceki çalıĢmalarda elde edilmiĢ olan; araĢtırma değiĢkenleri ile demografik 

özellikler arasındaki iliĢkiler de yer almaktadır.  

Gerek yerli gerekse yabancı literatür incelendiğinde yukarıda sayılan araĢtırma 

değiĢkenlerinin tamamını inceleyen bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bu sebeple 

araĢtırma değiĢkenlerine benzer kavramlar da bu bölüme dahil edilmiĢtir. Özellikle 

yıkıcı liderlik ve örgütsel sapma üzerine yapılan çalıĢmaların hem ülkemizde hem de 

yurtdıĢında oldukça az olmasından dolayı çeĢitli liderlik türleri ile örgütsel sinizm ve 

örgütsel sapma arasında yapılmıĢ olan çalıĢmalar inceleme altına alınmıĢtır.  

2.1. Yıkıcı Liderlik ve Örgütsel Sinizm Arasındaki ĠliĢki 

Liderliğin olumsuz yönlerini ele alan bir kavram olduğundan yıkıcı liderliğe 

benzer ve yakın kavramlar da yönetim ve organizasyon literatüründe zaman zaman 

karĢımıza çıkmaktadır. Yukarıdaki bölümlerde de ayrıntılı bir Ģekilde değinildiği gibi 

toksik liderlik, zorba liderlik, istismarcı yönetim gibi kavramlar yıkıcı liderliğe yakın 

hatta bazen aynı içeriğe sahip kavramlardır. Önceki kısımda da belirtildiği gibi yıkıcı 

liderlik ve örgütsel sinizm kavramları arasındaki iliĢkiyi inceleyen bir araĢtırmaya 

rastlanmadığından liderlik algısı ve pozitif liderlik davranıĢları ile örgütsel sinizm 

arasındaki iliĢkiyi araĢtıran eserlere iliĢkin bir takım bulgular Ģu Ģekildedir: 

Güney Kore‟de polis teĢkilatı üzerinde yapılan bir araĢtırmada Lee ve Moon 

(2011), polis memurlarının örgütsel sinizm düzeyleri ve liderlik algıları arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢlerdir. ÇalıĢmada polis memurlarının yönetimsel liderliğe karĢı 

algılarının sinizm üzerinde doğrudan ve güçlü bir etkiye sahip olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Daha açık Ģekilde ifade etmek gerekirse algılanan liderliğin olumsuz 
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yönde olmasının sinizm düzeyini de arttıracağı ifade edilmiĢtir. Liderlik algılarının 

sinizm üzerinde etkili bir faktör olduğu çalıĢmacılar tarafından vurgulanmıĢtır.  

BaĢka bir araĢtırmada ise yöneticilerin kullandıkları güç türleri ile çeĢitli 

örgütsel faktörler arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu faktörler arasında yer alan 

örgütsel sinizm kavramı ile yöneticilerin uyguladıkları güç türü arasında bir iliĢkiye 

rastlandığı belirtilmiĢtir. Atmaca (2014), Düzce il merkezindeki 2002 öğretmeni 

örneklem olarak aldığı bu çalıĢmada, yöneticilerin uyguladıkları baskıcı güç türleri 

ile incelediği faktörlerden sadece örgütsel sinizm arasında bir iliĢki olduğunu ifade 

etmektedir. Yazar, yıkıcı liderlik davranıĢları ile benzerlik gösteren baskıcı güç 

türleri ile örgütsel sinizm arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. 

Yine olumsuz lider davranıĢlarının da yer aldığı bir çalıĢmada ise Nartgün ve 

Kartal (2013) Bolu ilinde taĢımalı eğitim yapan okullarda çalıĢan 107 öğretmen 

üzerinde araĢtırmalar yapmıĢlardır. Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı okul 

yöneticilerinin astlarına karĢı otoriter tutumlar sergiledikleri durumlarda, üyelerin 

örgütlerine karĢı sinik davranıĢlar sergiledikleri sonucuna ulaĢmıĢlardır.  

Liderlik ve örgütsel sinizm tutumları arasındaki iliĢkileri inceleyen çalıĢmaların 

büyük bir çoğunluğu olumlu tip liderlik davranıĢlarını ele almıĢlardır. Bunlardan 

birisi de Mete (2013) tarafından yapılan, akademisyenlerin etik liderlik davranıĢları 

ve örgütsel sinizm tutumları arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmadır. Trakya 

bölgesinde 400 akademisyen üzerinde incelemeler yapılmıĢ ve fakülte dekanlarının 

etik liderlik davranıĢlarının örgütsel sinizm tutumları üstünde negatif ve tutarlı bir 

etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yazar lider davranıĢlarının örgütsel 

sinizmin önemli bir yordayıcısı olduğunu vurgulamıĢtır.  

Benzer bir çalıĢmada, Akan vd. (2014) sınıf öğretmenlerinin etik liderlik ve 

örgütsel sinizm tutumlarını incelemiĢlerdir. Aynı Ģekilde etik liderliğin örgütsel 

sinizmi anlamlı ve negatif yönlü olarak etkilediği sonucuna ulaĢmıĢlardır. Etik dıĢı 

davranıĢlara da sahip olabilen yıkıcı liderler ile etik liderler davranıĢ özellikleri 

olarak birbirlerine zıt olduklarından etik olmayan liderlik davranıĢlarının da örgütsel 

sinizmi pozitif yönlü olarak etkileyeceği bu çalıĢmaların bulguları ıĢığında 

görülebilir. 

2011 yılında EskiĢehir ilinde bir lojistik firmasının 240 çalıĢanı üzerinde 

yapılan incelemeler ile dönüĢümcü ya da etkileĢimci liderlik türlerinin örgütsel 
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sinizme etkileri araĢtırılmıĢtır. Gövez (2013), olumlu lider davranıĢlarından olan 

dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik anlayıĢlarının sinizm düzeyini azalttığı 

sonuçlarını paylaĢmıĢtır.  

Yukarıda değinilen araĢtırmalar ıĢığında bu araĢtırmaya dair Hipotez 1 Ģu 

Ģekilde kurulmuĢtur: 

H1: Yıkıcı liderlik örgütsel sinizmi anlamlı Ģekilde etkiler. 

2.2. Yıkıcı Liderlik ve Örgütsel Sapma Arasındaki ĠliĢki 

Bir önceki bölüme benzer Ģekilde yıkıcı liderlik ile örgütsel sapma arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen çalıĢmalara rastlanmadığından dolayı bu bölümde de bazı yapıcı 

liderlik türleri ile örgütsel sapma arasındaki iliĢkileri inceleyen çalıĢmalara yer 

verilmiĢtir. Ayrıca yıkıcı liderliği oluĢturan boyutlardan bazılarına yakın kavramlar 

ile örgütsel sapma arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmalar da bu kısımda 

incelenmiĢtir.  

Köse (2013) çalıĢmasında stratejik liderlik ile örgütsel sapma arasındaki 

iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. Ġzmir‟de 481 öğretmenin oluĢturduğu örneklem demografik 

özellikler ve değiĢkenler açısından incelenmiĢtir. YaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, 

medeni durum ve hizmet süresi gibi değiĢkenler açısından örgütsel sapma 

seviyelerinde anlamlı bir farklılığa rastlanmamıĢtır. Öte yandan stratejik liderlik ve 

örgütsel sapma arasındaki iliĢki incelendiğinde; stratejik liderlik algısının örgütsel 

sapma üzerinde anlamlı ve negatif yönlü bir etkisinin olduğu sonucu paylaĢılmıĢtır. 

Olumlu lider davranıĢları içeren stratejik liderlik algısının düĢük olduğu durumlarda 

örgütsel sapmanın yüksek olacağı vurgulanmıĢtır.  

Yıkıcı liderlik, etik dıĢı davranıĢları da içermektedir. Liderin yıkıcı nitelikteki 

ve etik olmayan davranıĢları örgütte etik iklimi de etkilemektedir. Bu bağlamda 

Peterson (2002)‟ın çalıĢması incelenmiĢ ve araĢtırma sonuçlarına göre etik iklimin 

örgütsel sapma davranıĢları üzerinde yüksek derecede etkiye sahip olduğu 

görülmüĢtür. Benzer Ģekilde Appelbaum vd. (2005) da bu çalıĢmayı destekler 

Ģekilde; etik iklim ile örgütsel sapma arasındaki iliĢkinin anlamlı ve kuvvetli 

olduğunu ifade etmiĢlerdir. ÇalıĢma sonuçlarına göre algılanan etik iklimin olumsuz 

olmasının çalıĢanlarda örgütsel sapma davranıĢlarına yol açtığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Yıkıcı liderliğin türlerinden olan adam kayırma davranıĢları ve nadiren de olsa 

Ģiddet içeren davranıĢlar açısından bakıldığında  Burroughs (2001)‟un çalıĢması 

incelenmiĢtir. 262 sağlık personelinin örneklemi oluĢturduğu çalıĢmada saldırganlık 

eğilimi ve adaletsizlik algısının örgütsel sapma davranıĢlarını arttırdığı sonuçları 

paylaĢılmıĢtır. Adam kayırmanın da öncülleri arasında yer aldığı örgüt içi adaletsizlik 

algısının örgütsel sapmayı anlamlı ve pozitif yönlü olarak etkilediği görülmüĢtür. 

Schyns ve Schilling (2013), çalıĢmalarında yıkıcı davranıĢların üretkenliğe 

zarar veren iĢ yeri davranıĢlarını tetiklediğini ifade eden sonuçlar ifade etmiĢlerdir. 

Örgüte yönelik sapma davranıĢlarını anlamlı ve pozitif yönde etkileyen yıkıcı 

davranıĢlar, (Johan Hauge vd., 2007)‟nin araĢtırmalarına göre astların birbirlerine 

karĢı iĢyeri zorbalığı geliĢtirmelerine sebep olarak bireylerarası sapma davranıĢları 

ile de kuvvetli bir iliĢki içerisindedir.  

Gils vd. (2015) çalıĢmalarında etik liderlik ile örgütsel sapma davranıĢları 

arasındaki iliĢkiyi de incelemiĢler ve anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢkiye 

ulaĢmıĢlardır. ÇalıĢanlar tarafından olumlu ya da yapıcı Ģekilde algılanan liderlik 

türlerinden birisi olan etik liderlik davranıĢlarının düĢük düzeyde olmasının örgütsel 

sapma davranıĢlarını arttırdığı çalıĢma sonuçları arasında yer almaktadır.  

Bu araĢtırmalar ıĢığında araĢtırmanın ikinci hipotezi Ģu Ģekilde kurulmuĢtur: 

H2: Yıkıcı liderlik örgütsel sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler. 

2.3. Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Sapma Arasındaki ĠliĢki 

Örgütsel sinizm ve örgütsel sapma değiĢkenleri arasında gerek yerli gerekse 

yabancı literatür incelendiğinde ulaĢılabilen eser Shahzad ve Mahmood (2012)‟un 

Pakistan‟da gerçekleĢtirdiği çalıĢmadır. AraĢtırmacılar bankacılık sektöründe çeĢitli 

pozisyonlarda görev yapan 322 personel üzerinde incelemeler gerçekleĢtirmiĢtir. 

Özel sektör çalıĢanlarını kapsayan araĢtırmada örgütsel sinizm ile örgütsel sapma 

davranıĢları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Yazarlar örgütsel sinizm ile örgütsel 

sapma arasında anlamlı düzeyde ve oldukça kuvvetli bir iliĢki olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Ayrıca örgütsel sinizm tutumlarının örgütsel sapma davranıĢlarını 

olumlu yönde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bir baĢka ifadeyle örgütsel sinizm 

düzeyindeki artıĢın örgütsel sapma davranıĢlarını da arttırdığı çalıĢmacılar tarafından 

vurgulanmıĢtır. ÇalıĢmacılar kendilerinden önce örgütsel sinizm ile örgütsel sapma 
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arasındaki iliĢkiyi inceleyen bir çalıĢmaya rastlamadıklarını belirterek kendilerinden 

sonra bu kavramları inceleyecek olan araĢtırmacılara da ıĢık tutmayı 

hedeflemiĢlerdir. 

Bu bağlamda araĢtırmanın hipotezlerinden üçüncüsü Ģu Ģekilde kurulmuĢtur: 

H3: Örgütsel sinizm örgütsel sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler.  

2.4. Yıkıcı Liderlik ve Örgütsel Sapma Arasındaki ĠliĢkide Örgütsel 

Sinizmin Aracı Rolü 

Yukarıda da belirtildiği gibi literatürde değiĢkenlerin tamamını inceleyen bir 

çalıĢmaya ulaĢılamamıĢtır. Kavramsal olarak yakın olabilecek bazı çalıĢmaların 

sonuçları incelenecek olursa; 

Gkorezis vd. (2015) Makyevelist liderliğin duygusal tükenmiĢlik üzerindeki 

etkilerinde örgütsel sinizm tutumlarının aracılık rolünü incelemiĢlerdir. Hilekar ya da 

entrikacı özellikleri barındıran bu liderlik tipi örgüt üyeleri tarafından olumsuz yönde 

algılanan liderlik tipleri arasında yer almaktadır. Yine örgütsel bağlamda da olumsuz 

bir kavram olan duygusal tükenmiĢlik ise makyevelist liderlik tarafından anlamlı ve 

olumlu yönde etkilenmektedir. AraĢtırmacılara göre bu ikisi arasındaki iliĢki örgütsel 

sinizm tarafından aracılık edilerek etkilenmektedir. Olumsuz lider davranıĢlarının 

örgütte yarattığı olumsuzluklara örgütsel sinizm tarafından aracılık edildiği 

görülmektedir. Daha açık ifade etmek gerekirse; makyevelist liderlik örgütsel sinizm 

aracılığı ile duygusal tükenmiĢliği hem direkt hem de endirekt olarak anlamlı bir 

Ģekilde etkilemiĢtir.  

Yine benzer bir çalıĢmada algılanan yönetici desteğinin duygusal bağlılık 

düzeylerine etkisi Neves (2012) tarafından incelenmiĢtir. Aynı Ģekilde örgütsel 

sinizmin aracı değiĢken olarak kullanıldığı çalıĢmada algılanan yönetici desteğinin 

duygusal bağlılığa olumlu Ģekilde etkilerinin sinizm düzeyi düĢükken daha yüksek 

olduğu ifade edilmiĢtir. Yani örgüt üyelerinin yöneticilerine dair olumlu liderlik 

algıları duygusal bağlılığı arttırırken örgütsel sinizm aracılık etkisi göstermektedir. 

2.4.1. Nitel araĢtırma - Yönetici Pozisyonundaki Lider DavranıĢları ile 

Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Sapma Arasındaki ĠliĢki
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Bu çalıĢmada incelenecek olan yıkıcı liderlik, örgütsel sapma ve örgütsel 

sinizm kavramlarının yerli ve yabancı araĢtırmalarda beraber Ģekilde pek fazla 

incelenmediği gözlemlenmiĢtir. Literatürde yer alan ilgili çalıĢmalar ve alakalı 

olabileceği düĢünülen çalıĢmalar ikinci bölümün baĢından buraya kadar 

gösterilmiĢtir. Ancak bu çalıĢmaların hem çok fazla olmaması hem de bu araĢtırma 

dahilinde tercih edilecek olan sağlık sektöründe çok fazla araĢtırma yapılmamıĢ 

olması sebebiyle akıllarda soru iĢareti bırakmadan devam edebilmek amacıyla sağlık 

sektöründe bir nitel araĢtırma yapılması düĢünülmüĢtür. Yapılan nitel araĢtırmaya 

dair ayrıntılar Ģu Ģekildedir: 

Yapılan nitel araĢtırma örgütsel sapma ve örgütsel sinizm davranıĢlarının 

sağlık sektöründe ne derece mevcut olduğunu, yönetici pozisyonundaki liderlerin 

davranıĢlarının ise bu kavramları etkileyip etkilemediğini araĢtırmak amacıyla 

hazırlanmıĢtır. Özellikle çalıĢanlar tarafından olumsuz algılanan lider davranıĢlarının 

örgütsel sapma ve örgütsel sinizm düzeylerine etki edip etmediğini görebilme amacı 

bu nitel araĢtırmanın yapılmasına neden olmuĢtur. 

Samsun ili sağlık sektöründe Karadeniz Bölgesi genelinden ve hatta yakın olan 

bazı Ġç Anadolu Bölgesi Ģehirlerinden ilgi görmektedir. Ayrıca Ģehrin yıllardır 

büyükĢehir statüsünde olması ve de hasta ve çalıĢan profilinin oldukça kozmopolit 

olduğu düĢüncesi araĢtırma yapabilmek için Samsun ilinin seçiminde öncelikler 

arasında yer almaktadır. Bu bağlamda nitel araĢtırmanın da Samsun ilinde bir 

hastanede yapılması düĢünülmüĢ ve hastane yönetiminden gerekli izinler alınarak 

fiili araĢtırma süreci baĢlatılmıĢtır. Tamamen gönüllülük esasına göre seçilen 

katılımcılar; hekim, hemĢire ve sağlık memurlarından oluĢmuĢtur. Kolayda 

örnekleme yöntemi ile ulaĢılabilen katılımcı sayısı 37‟dir. Nitel araĢtırmalarda nicel 

araĢtırmalarda olduğu gibi evrene göre örneklem yeter sayısını dikkate almak 

gerekmediğinden bu katılımcı sayısı yorum geliĢtirebilmek için yeterli görülmüĢtür. 

Gönüllü katılımcılarla 30-45 dakika süren birebir mülakatlar 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Derin görüĢme yöntemi olarak geçen bu yönteme göre net 

cevaplardan ziyade özele inme imkanı sağlayarak eğilimlerin var olup olmadığını 

anlamak, keĢfedici bir araĢtırma yürütmek ve konuyla ilgili bilinçaltını 

keĢfedebilmek amaçlanmıĢtır (Nakip, 2013: 123).  
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Örgütsel sinizm tutumları ile ilgili fikir edinebilmek amacıyla katılımcılara 

“ĠĢyerinizde size söylenen ya da yapılmasını istenenler ile yapılanlar tutarlı mı? 

Değilse neden? ĠĢyerinizi düĢündüğünüzde ne hissediyorsunuz? ĠĢyerinizi iĢyeri 

dıĢından birilerine eleĢtiriyor musunuz? Nasıl? ĠĢyerinizi baĢkalarına tavsiye ediyor 

musunuz?” Ģeklinde sorular yöneltilmiĢtir. GörüĢmeler sonunda edinilen bulgular 

ıĢığında 37 katılımcının 35‟inde örgütsel sinizmin biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal 

boyutlarından her birine yönelik tutumlar olabileceği tespit edilmiĢtir.   

Örgütsel sapma davranıĢlarına dair “ÇalıĢma arkadaĢlarınızın size karĢı 

davranıĢları nasıl? ÇalıĢma arkadaĢlarınızın birbirlerine karĢı davranıĢları nasıl? 

ÇalıĢma arkadaĢlarınızın iĢ yerine karĢı tutum ve davranıĢları nasıl?” Ģeklindeki 

ifadeler incelenirken de örgüte yönelik sapma davranıĢlarının olabileceği izlenimi 

edinilmiĢtir. 30 katılımcı sayısı ile çalıĢanların büyük bir kesiminde üretim karĢıtı 

olarak da ifade edilen örgüte yönelik sapma davranıĢı olabileceği görülmüĢtür. 

Bireylerarası sapma boyutu açısından bakıldığında ise katılımcıların konuĢmaları 

neticesinde bu davranıĢların olmadığına dair kanaat oluĢmuĢ, yalnızca 5 katılımcının 

bireylerarası sapma olabileceğine dair fikirleri olduğuna kanaat getirilmiĢtir.  

Yönetici pozisyonundaki liderlerin davranıĢlarını olumlu Ģekilde algılayanlar 

da olumsuz Ģekilde algılayanlar da birbirlerine sayısal olarak oldukça yakındır. 

Olumsuz algılara sahip birçok katılımcıya göre yönetimin aldığı yanlıĢ kararlarda 

astların genellikle problem yaĢamamak adına sessiz kalmakta, örgüte ve yönetime 

karĢı tutumlar geliĢtirmektedirler.  Bu çıkarımlardan yola çıkılacak olursa yönetici 

pozisyonundaki liderin negatif tutum ve davranıĢlarının örgütsel sapma ve örgütsel 

sinizm baĢta olmak üzere birçok olumsuz örgütsel sonuca yol açabileceği 

düĢünülmektedir. 

Nitel araĢtırma sonucunda yapılan çıkarımlar ıĢığında araĢtırma değiĢkenlerinin 

sağlık sektöründe incelenebileceğine kanaat getirilmiĢtir ve esas uygulama kısmına 

geçilmiĢtir.  

Gerek önceki yapılan araĢtırmalar gerekse bu çalıĢma kapsamında yapılan nitel 

araĢtırma ıĢığında araĢtırma kapsamındaki Hipotez 4 Ģu Ģekilde kurulmuĢtur: 

H4: Yıkıcı liderliğin örgütsel sapma davranıĢı üzerindeki etkisinde örgütsel 

sinizmin aracılık etkisi vardır. 
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2.5. Yıkıcı Liderlik ile Demografik Özellikler Arasındaki ĠliĢki 

Yıkıcı liderlik üzerine yapılan çalıĢmaların çoğu kavramsallaĢtırmaya ya da 

ölçek geliĢtirmeye yönelik çalıĢmalardır. Bu çalıĢmalarda yıkıcı liderlik 

davranıĢlarının liderin kiĢilik özellikleri ile ilgili olabileceği ileri sürülmüĢtür 

(Aasland vd., 2010; Einarsen vd., 2007; Shaw vd., 2011; Uymaz, 2013). Ġzleyicilerin 

algılarının da onların kiĢilik özelliklerine göre değiĢkenlik gösterebileceği gerçeği bu 

çalıĢmalarda göz ardı edilmiĢtir. Ancak yıkıcı liderlik davranıĢları tüm bu 

çalıĢmalarda izleyicilerinin algıları üzerinden belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Buna 

rağmen yıkıcı liderlik davranıĢları ile izleyicilerin demografik özellikleri arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen çalıĢmaların azlığı dikkat çekmektedir. 

Sezici (2016); kendi çalıĢmasından önce benzer bir araĢtırmaya 

rastlanılmadığını belirterek, yıkıcı liderlik davranıĢlarına maruz kalan izleyicilerin 

demografik özelliklerini cinsiyet, sektör, hizmet süresi, iĢ kolu, yaĢ ve eğitim düzeyi 

değiĢkenleri üzerinden incelemiĢtir. Yıkıcı liderlik davranıĢlarının izleyicilerin 

demografik özellikleri ile farklılaĢıp farklılaĢmadığını araĢtıran yazar tüm 

değiĢkenlerde anlamlı farklılaĢmalar olduğunu tespit etmiĢtir. Anlamlılık derecesi her 

bir değiĢken için farklı düzeylerde elde edilmiĢ olsa da izleyicilerin demografik 

özellikleri ile yıkıcı liderlik davranıĢlarına dair algıları arasında anlamlı iliĢkiler 

olabileceği görülmüĢtür. 

Akman (2016) 2014-15 eğitim öğretim yılında, Ankara ilinde görev yapan 423 

öğretmen üzerinde yıkıcı liderlik ile mesleki tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi 

incelediği çalıĢmasında demografik özelliklere göre farklılaĢma olup olmadığını da 

tespit etmeye çalıĢmıĢtır. Yapılan tespitlere göre izleyicilerin yıkıcı liderlik 

davranıĢlarını algılarının ile cinsiyet, medeni durum, mesleki kıdem ve meslek 

değiĢkenlerine göre farklılaĢtığı görülmüĢtür.  

Bu tez çalıĢmasında da yıkıcı liderlik davranıĢlarının izleyiciler tarafından nasıl 

algılandığı incelenecektir. Yıkıcı liderlik davranıĢlarının çalıĢanların demografik 

özelliklerine göre değiĢiklik gösterebileceği düĢünülmektedir. Bu bağlamda Hipotez 

5 Ģu Ģekilde kurulmuĢtur: 

H5: ÇalıĢanların demografik özellikleri ile yıkıcı liderlik arasında anlamlı bir 

fark vardır. 
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2.6. Örgütsel Sapma ile Demografik Özellikler Arasındaki ĠliĢki 

Liao vd. (2004: 971) yaĢ, medeni durum, eğitim seviyesi, gelir düzeyi gibi 

demografik özelliklerin örgütsel sapma ile etkileĢim içerisinde oldukları sonucunu 

ulaĢmıĢlardır (Akyüz, 2016: 84). 

Ayrıca eğitim seviyesi ve yaĢ değiĢkeni ile örgütsel sapma davranıĢları 

arasında anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir.  göre anlamlı farklılıklara sahip 

(Baghbanian ve Khammarnia, 2013: 399; Kwok vd., 2005: 466). 

Gelir düzeyi ile örgütsel sapma davranıĢları arasında da anlamlı iliĢkilere 

rastlanmıĢtır.  Grasmick ve Kobayashi (2002: 25) ekonomik koĢullar nedeniyle 

ihtiyaçlarını karĢılamakta zorlanan çalıĢanların örgüt içerisinde sahip olamadıkları 

saygınlığın yarattığı gerginliğin sosyokültürel bir neden olduğunu ileri sürmektedir.  

Akyüz (2016) çalıĢmasında örgütsel sapmanın cinsiyet değiĢkenine göre 

farklılaĢtığı sonucuna ulaĢmıĢ diğer yandan yaĢ, medeni durum, eğiti düzeyi ve 

toplam çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre ise de herhangi bir farklılaĢmaya 

ulaĢılmadığını belirtmiĢtir.  

Ġyigün (2011) doktora tez çalıĢmasında örgütsel sapma davranıĢları hem 

çalıĢanın kendisi hem de çalıĢma arkadaĢları açısından incelenmiĢtir. Elde edilen 

sonuçlara göre örgütsel sapma davranıĢlarının cinsiyet, yaĢ, eğitim düzeyi, toplam 

çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre farklılaĢmadığı paylaĢılmıĢtır. Yalnızca medeni 

durum değiĢkenine göre çalıĢanların kendi örgütsel sapmaları ile anlamlı bir farklılık 

tespit edilmiĢtir. ÇalıĢma arkadaĢlarının örgütsel sapma davranıĢları ile medeni 

durum değiĢkeninin de farklılaĢmadığı belirtilmiĢtir. Kurumdaki çalıĢma süreleri 

açısından da bir farklılaĢmaya ulaĢılamadığı araĢtırmacı tarafından belirtilmiĢtir.  

Köse (2013) ortaokul öğretmenlerinin örgütsel sapma davranıĢları üzerine 

çalıĢtığı yüksek lisans tezinde örgütsel sapma davranıĢlarının demografik özelliklere 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını da incelemiĢtir. ÇalıĢmanın sonuçlarına göre 

cinsiyet, eğitim düzeyi, mesleki kıdem, mesleki branĢ değiĢkenlerinin örgütsel sapma 

davranıĢlarına göre farklılaĢmadığı belirtilmiĢtir.  

Yukarıdaki literatür çalıĢmalarına paralel Ģekilde bu çalıĢma dahilinde de 

örgütsel sapma davranıĢlarının demografik özelliklere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı 

sorusuna cevap aranacaktır.  

 

Literatür taramaları ıĢığında çalıĢmanın altıncı hipotezi Ģu Ģekilde kurulmuĢtur: 
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H6: ÇalıĢanların demografik özellikleri ile örgütsel sapma arasında anlamlı bir 

fark vardır. 

2.7. Örgütsel Sinizm ile Demografik Özellikler Arasındaki ĠliĢki 

KiĢisel özelliklerin örgütsel sinizm tutumlarına yol açıp açmadığını inceleyen 

çalıĢmalara bakıldığında Fındık ve EryeĢil (2012) demir-çelik iĢletmelerinde 

yaptıkları araĢtırmada, çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeylerinin çalıĢanların 

yaĢlarına, eğitim düzeylerine göre anlamlı bir farklılık gösterdiği sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Turan (2011) da benzer Ģekilde; yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, medeni 

durum, gelir düzeyi, kurumdaki hizmet süresi ve kıdem gibi değiĢkenlerin çok güçlü 

olmasalar da örgütsel sinizm tutumları üzerinde etkili olduğunu belirtmektedir.  

Helvacı ve Çetin (2012) ise ilköğretim öğretmenleri üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada örgütsel sinizm düzeylerinin cinsiyet, kıdem ve öğrenim durumuna göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği, buna karĢılık okulda çalıĢma sürelerine göre 

anlamlı değiĢiklikler gösterdiğini belirlemiĢlerdir. (Nartgün ve Kalay, 2014) da 

araĢtırmalarında ilkokul ve ortaokul öğretmenlerinin örgütsel sinizm düzeylerinin 

cinsiyet, eğitim düzeyi ve mesleki kıdem değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermediğini tespit etmiĢlerdir.  

YaĢ değiĢkeni açısından örgütsel sinizm tutumları incelendiğinde bazı 

farklılıklar göze çarpmaktadır. Bazı araĢtırmacılar yaĢ aralıklarına göre örgütsel 

sinizm tutumlarının anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Andersson ve Bateman (1997) çalıĢmalarında yaĢ ile örgütsel sinizm arasında 

anlamlı bir iliĢki bulmuĢlardır. Daha açık belirtmek gerekirse yaĢ aralıklarının 

örgütsel sinizm tutumları üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Mirvis ve 

Kanter (1991: 55)‟e göre gençlerin beklentileri paraya ve mali baĢarılara odaklıdır. 

Daha genç çalıĢanlar beklentilerinin karĢılanmadığı durumlarda, örgütlerine karĢı 

olumsuz tutum sergileme eğilimde bulunabilir ve birey örgütsel sinizm yaĢayabilirler 

(Görmen, 2012: 111). Benzer Ģekilde (Bernerth vd., 2007; Erdost vd., 2007; M. S. 

James, 2005; Tokgöz ve Yılmaz, 2008) da çalıĢmalarında yaĢ ile örgütsel sinizm 

tutumları arasında anlamlı iliĢkilere ulaĢmıĢlardır. 

Bernerth vd. (2007) çalıĢmalarında cinsiyet ile örgütsel sinizm arasında 

herhangi bir iliĢkiye rastlamadıklarını belirtmiĢlerdir. Paralel Ģekilde (Akman, 2013; 

Nartgün ve Kalay, 2014; Turan, 2011) da yaptıkları araĢtırmalarda cinsiyet ile 
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örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki bulamamıĢlardır. Buna karĢılık anlamlı 

farklılıklara ulaĢan çalıĢmalar da mevcuttur. Çakır (2001) genellikle farklı 

cinsiyetteki kiĢilerin birbirlerinden farklı iĢ tutumları sergiledikleri görüĢünün yaygın 

olduğundan bahsetmektedir.  Mirvis ve Kanter (1991), erkek çalıĢanların kadınlara 

kıyasla örgütsel sinizm seviyelerinin daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Erdost vd. (2007) da cinsiyetin örgütsel sinizm tutumlarını anlamlı bir Ģekilde 

etkileyen değiĢkenlerden biri olduğunu belirtmektedir.  

Delken (2004: 51) bekâr bireylerin örgüt içinde daha sinik davranıĢlar 

sergilediğini belirlemiĢtir. Kanter ve Mirvis (1989: 329) ayrı yaĢayan veya boĢanmıĢ 

bireylerin, evli ya da bekâr bireylere nazaran örgütsel sinizm seviyelerinin daha 

yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Erdost vd. (2007) ise çalıĢmalarında anlamlı 

bir farklılığa rastlamadıklarını belirtmiĢlerdir.  

Eğitim düzeyi insanların genel olarak hayat bakıĢ açılarını 

farklılaĢtırabilmektedir. Beklentileri ve eleĢtirel bakıĢları eğitim düzeylerine göre 

değiĢebilir. Literatürde birçok araĢtırmada örgütsel sinizm ile eğitim düzeyi arasında 

anlamlı iliĢkilere ulaĢılmıĢtır. Bu anlamlı iliĢkiler (Fero, 2005; Güzeller ve Kalağan, 

2008; Tokgöz ve Yılmaz, 2008) gibi çalıĢmalarda pozitif yönlü yani eğitim seviyesi 

arttıkça sinizm düzeyinin de arttığı Ģeklindedir. Diğer bir yandan da Mirvis ve Kanter 

(1991) eğitim düzeyleri düĢük olan çalıĢanların örgütsel sinizm tutumlarının daha 

yüksek olduğu diğer bir ifadeyle örgütsel sinizm ile eğitim seviyesi arasındaki 

anlamlı iliĢkinin negatif yönlü olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Benzer sonuçlara 

Lobnika ve Pagon (2004) tarafından da polislerin sinizm düzeyini inceledikleri 

çalıĢmalarında ulaĢılmıĢtır (Görmen, 2012: 113). Ek olarak eğitim düzeyi ile örgütsel 

sinizm arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı sonuçlarına ulaĢan çalıĢmalar da 

(Andersson ve Bateman, 1997; James, 2005) mevcuttur.  

Örgütsel sinizm ile örgütten elde edilen gelir arasındaki iliĢki Fero (2005) ve 

Mirvis ve Kanter (1991) gibi çalıĢmalarda anlamlı ve pozitif yönlü olarak 

bulunmuĢtur. Gelir düzeyi arttıkça örgütsel sinizm tutumlarında da artıĢ olacağı 

düĢünülmekle beraber birçok farklı araĢtırma sonuçlarında da gelir ile örgütsel 

sinizm arasında anlamlı bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır.  

Hizmet süresi değiĢkeni bazı çalıĢmalarda toplam hizmet süresi bazılarında ise 

mevcut kurumda çalıĢma süresi olarak ele alınmıĢtır. Toplam hizmet süresinin düĢük 

seviyede de olsa örgütsel sinizm ile anlamlı ve pozitif yönlü iliĢkili olduğu sonucuna 
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ulaĢan çalıĢmalar (James, 2005) olduğu gibi kurumda hizmet edilen süre ile örgütsel 

sinizm arasında önemli bir iliĢki olduğunu (Delken, 2004) ifade edenler de 

mevcuttur. (Erdost vd., 2007), (Johnson ve O'Leary-Kelly, 2003) gibi bazı 

araĢtırmacılar ise hizmet süresi ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Ġncelemeler doğrultusunda farklı çalıĢmalarda yaĢ, cinsiyet, medeni durum, 

eğitim seviyesi gibi birçok değiĢkenin kimi zaman örgütsel sinizm tutumları ile 

anlamlı ve pozitif kimi zaman anlamlı ve negatif iliĢkiler içinde olduğu kimi zaman 

ise bu iliĢkilerin anlamsız olduğu görülmektedir.  

Literatür ıĢığında örgütsel sinizm ile örgütsel sapma davranıĢları arasındaki 

farkı incelemek amacıyla çalıĢmanın yedinci ve son ana hipotezi de Ģu Ģekilde 

kurulmuĢtur: 

H7: ÇalıĢanların demografik özellikleri ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir 

fark vardır. 

2.8. Literatür Taraması ve AraĢtırma Konusu ĠliĢkisi 

Liderin ve liderlik davranıĢlarının çalıĢanlar ve örgütün baĢarısı ya da 

baĢarısızlığı açısından önemli olduğu bir gerçektir. GeçmiĢ araĢtırmalara 

bakıldığında geliĢime ve değiĢime önem ve destek veren etkileĢimci, dönüĢümcü 

liderlik tarzları gibi daha çok liderin pozitif yönlerinin, katkı ve baĢarılarının ön 

planda olduğu çalıĢmalar dikkat çekmektedir. Genel olarak yapıcı özellikler gösteren 

bu liderlik tipleri ile neredeyse taban tabana zıt özellikler ve davranıĢlar içeren yıkıcı 

liderlik Einarsen vd. (2007: 208)‟nin çalıĢmasında “Yönetici pozisyonuna sahip bir 

liderin, örgütün meĢru menfaatlerini, amaçlarını, faaliyetlerini, kaynaklarını ve 

etkinliğini gözetmeyerek zayıflatan ya da astlarının motivasyonlarını, esenliğini, iĢ 

doyumlarını sabote eden davranıĢları sistemli ve kendini tekrarlayan bir Ģekilde 

sergilemesi” Ģeklinde tanımlanmaktadır. Bu tanımda da görüldüğü üzere yıkıcı 

liderlik davranıĢı tekrar eden bir Ģekilde olmakta, örgüt çıkarlarına ters olabilmekte 

ve de çalıĢanlar üzerinde çeĢitli olumsuz etkilere sebep olabilmektedir. Ġkinci bölüm 

baĢından buraya kadar olan literatür taramalarında incelenen benzer çalıĢmalar 

ıĢığında yıkıcı liderlik davranıĢlarının örgütsel sinizm tutumlarına ve örgütsel sapma 

davranıĢlarına yol açabileceği düĢünülmektedir. 
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ĠĢletmelerde birimlerin ve iĢgörenlerin faaliyet ve iĢleyiĢini etkileyen örgütsel 

sapma davranıĢı, örgüte ve/veya örgüt üyelerine zarar verebilecek iĢten kaçma, 

görevi kötüye kullanma, fiziksel saldırganlık, sözlü saldırı, sabotaj, hırsızlık vb. her 

türlü davranıĢı kapsamaktadır (Spector ve Fox, 2002: 271). Örgütsel sapma 

davranıĢını Ģüphesiz ki birçok faktör etkileyebilmektedir. Buradan hareketle 

çalıĢanların örgüte yönelik kötü niyetli davranıĢlarını ve diğer bireylerle arasındaki 

uyumsuz ve olumsuz iliĢki ve tutumlarını ele alan örgütsel sapma davranıĢını 

etkileyen faktörlerden birisinin yıkıcı liderlik olabileceği düĢünülmektedir. 

Sinizme iliĢkin temel inanç; dürüstlük, adalet ve içtenlik ilkelerinin kiĢisel 

çıkarlara kurban edildiği yönündedir. Sinizm, “kuĢkuculuk”, “Ģüphecilik”, 

“güvensizlik”, “inançsızlık”, “kötümserlik”, “olumsuzluk” sözcükleriyle yakın 

anlamlara sahip olmakla beraber, modern yorumunda, bireyin “kusur bulan, zor 

beğenir, eleĢtirir” anlamı daha baskındır (Erdost vd., 2007: 514). Yukarıda da 

belirtildiği gibi yıkıcı liderlik davranıĢlarının örgütsel sinizm tutumlarını 

etkileyebileceği hatta sebep olabileceği düĢünülebilir.  

 KiĢilerin örgütleriyle ilgili; öfke, kızgınlık, hayal kırıklığı, ümitsizlik gibi 

negatif duygulara sahip olması Ģeklinde çok basitçe ifade edilebilen sinizm, gerek 

çalıĢanlar gerekse örgütler açısından birçok sorunu da beraberinde getirmektedir 

(Görmen, 2012: 58). Bu sorunların da örgütsel sapma davranıĢlarına yol açabileceği 

düĢünülmektedir.  

Örgütsel sinizm tutumlarının yıkıcı liderlik davranıĢlarından etkilenebileceği 

ve de örgütsel sapma davranıĢlarına da yol açabileceği düĢüncesinden hareket 

ederek, örgütsel sinizm tutumlarının bu iki değiĢken arasında bir aracılık etkisinin 

olabileceği düĢünülmektedir. Bu aracılık etkisi tam aracılık olabileceği gibi kısmi 

aracılık Ģeklinde de olabilmektedir (Baron ve Kenny, 1986).  

Yukarıda literatür taramalarında da görüldüğü gibi; yıkıcı liderlik davranıĢları 

hem örgütsel sinizm tutumlarını hem de örgütsel sapma davranıĢlarını 

etkileyebilmekte, örgütsel sinizm tutumları da örgütsel sapma davranıĢlarını 

etkileyebilmektedir. Bu etkileĢimler göz önüne alındığında Baron ve Kenny (1986) 

tarafından geliĢtirilen aracılık modeli için gerekli Ģartların literatürde sağlanabileceği 

görülmektedir.  
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Aracılık modeli için gerekli Ģartlar literatür bağlamında sağlanabilir olarak 

görüldüğü için yıkıcı liderlik davranıĢlarının örgütsel sapma davranıĢları üzerindeki 

etkisinde örgütsel sinizm tutumlarının aracılık rolünün incelenmesi düĢünülmüĢtür.  

Yönetim bilimleri ve örgüt yönetimleri açısından bu aracılığın araĢtırılma 

sebebi örgütsel sapma davranıĢlarına yol açacağı düĢünülen yıkıcı liderlik 

davranıĢlarının örgütsel sinizm tutumlarının tam aracılığı ile mi, kısmi aracılığı ile mi 

örgütsel sapma davranıĢlarını etkilediğini tespit etmektir.  Eğer tam aracılıktan söz 

edilecekse örgütsel sinizm tutumlarına yönelik azaltıcı önlemler yeterli olabileceği 

gibi kısmi aracılık durumunda ise farklı aracı değiĢkenlerin de mevcudiyeti 

saptanacaktır. Böyle bir durumda ise örgütsel sinizm tutumlarını azaltıcı önlemlerin 

yanı sıra yıkıcı liderlik davranıĢlarını da azaltıcı tedbirlere de ihtiyaç olduğu 

görülecektir.  

Örgütsel sapma davranıĢlarının sonuçları ve yol açtığı mali kayıplar 

düĢünüldüğünde, örgütsel sapma konusunun önemi örgüt yönetimleri için her geçen 

gün artmaktadır (Akyüz, 2016). Bu tez çalıĢması kapsamında örgütsel sapma 

davranıĢlarına yol açtığı düĢünülen yıkıcı liderlik davranıĢları ve örgütsel sinizm 

tutumlarının önlenmesi ya da asgari seviyeye indirilmesi örgütsel sapma 

davranıĢlarının önüne geçilebilmesini ya da azaltılabilmesini kolaylaĢtıracaktır.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

YIKICI LĠDERLĠĞĠN ÖRGÜTSEL SAPMA DAVRANIġI 

ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠNDE ÖRGÜTSEL SĠNĠZMĠN 

ARACILIK ROLÜNÜ BELĠRLEMEYE YÖNELĠK BĠR 

ARAġTIRMA 

3.1. AraĢtırmanın Yöntemi 

Bu bölümde araĢtırmanın yöntemi ve araĢtırma bulgularına yer verilmiĢtir. 

Yöntemde; araĢtırmanın problemi ve amacı, kurulan model ve hipotezler, 

araĢtırmanın varsayımları ve sınırlılıkları, araĢtırma kapsamındaki ana kütle ve 

örnekleme dair bilgiler ve de kullanılan ölçekler yer almaktadır. 

AraĢtırma bulguları kısmında ise katılımcıların sosyo-demografik özellikleri, 

ölçeklere dair güvenilirlik analizleri, faktör analizleri ve tanımlayıcı istatistikler, 

değiĢkenler arası iliĢkileri anlamaya yönelik korelasyon analizleri, değiĢkenlerin 

birbirleri üzerine etkilerini ortaya koyan regresyon analizleri ve de farklılıkları 

belirlemeye yönelik farklılıkların analizleri yer almaktadır.  

3.1.1. AraĢtırmanın Problemi ve Amacı 

 Yıkıcı liderlik davranıĢlarının örgütsel sapma davranıĢı üzerinde etkisinin 

olup olmadığı, 

 Yıkıcı liderlik davranıĢlarının örgütsel sinizm tutumları üzerinde etkisinin 

olup olmadığı, 

 Örgütsel sinizm tutumlarının örgütsel sapma davranıĢları üzerinde etkisinin 

olup olmadığı, 

Alt problemleri üzerine “Yıkıcı liderlik davranıĢlarının örgütsel sapma 

davranıĢları üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin aracılık rolü var mıdır?” sorusu 

bu çalıĢmanın problemini oluĢturmaktadır.  

Yukarıda sayılanlara ek olarak yıkıcı liderlik davranıĢları, örgütsel sinizm 

tutumları ve örgütsel sapma davranıĢlarından oluĢan araĢtırma değiĢkenlerinin de 
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demografik özelliklere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı da çalıĢmanın alt problemleri 

arasında yer almaktadır.  

Bu açıklamalar doğrultusunda araĢtırmanın temel amacı yıkıcı liderliğin 

örgütsel sapma davranıĢları üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin aracılık rolü olup 

olmadığının belirlenmesidir.  

Yıkıcı liderlik davranıĢlarının örgütsel sapma davranıĢlarına ve örgütsel sinizm 

tutumlarına yol açıp açmadığını tespit etmek de bu araĢtırmanın alt amaçları arasında 

yer almaktadır.  

Ayrıca bu tez ile yönetim ve organizasyon literatüründe henüz yeteri kadar 

çalıĢma yapılmamıĢ olan yıkıcı liderlik, örgütsel sinizm ve örgütsel sapma 

konularının geliĢimine katkı yapmak da hedeflenmektedir. Literatürdeki eksikliklerin 

giderilmeye çalıĢılması ve araĢtırma bulguları neticesinde daha sonraki çalıĢmacılara 

yol gösterebilecek bir ilham kaynağı olması hedeflenerek hazırlanan bu tezin 

incelenen değiĢkenler açısından hem teorik hem de uygulamalı bilgiler içerdiğinden 

dolayı özellikle yerli literatür açısından önem arz edebileceği düĢünülmektedir.  

3.1.2. AraĢtırma Modeli ve Hipotezler 

AraĢtırma modelinde bir bağımsız, bir bağımlı ve bir de aracı değiĢken 

mevcuttur. Bağımsız değiĢken yıkıcı liderlik, bağımlı değiĢken örgütsel sapma ve 

aracı değiĢken ise örgütsel sinizmdir.  

Model dahilinde yıkıcı liderliğin örgütsel sapma üzerindeki etkisinde örgütsel 

sinizmin aracı rolü üstlenip üstlenmediği test edilmiĢtir. Aracılık rolünü test etmek 

amacıyla R. M. Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen hiyerarĢik regresyon 

analizi yapılmıĢtır. Bu yönteme göre, bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken ve aracı 

değiĢken üzerinde bir etkisi olmalıdır. Aracı değiĢken bağımsız değiĢkenle birlikte 

regresyon analizine dahil edildiğinde, bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken 

üzerindeki regresyon katsayısı düĢerken, aracı değiĢkenin de bağımlı değiĢken 

üzerinde anlamlı etkisi sürmelidir (Akkoç vd., 2012: 122). Bir değiĢkenin aracı 

(mediator) olarak değerlendirilebilmesi için aĢağıdaki Ģartları sağlaması 

gerekmektedir (R. M. Baron ve Kenny, 1986; Kanbur, 2015; Seçgin, 2014; Turunç 

ve Çelik, 2010).  (Baron ve Kenny, 1986:1173-1182; Turunç ve Çelik, 2010:197; 

Seçgin, 2014:103; Kanbur, 2015:119): 
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1. Bağımsız değiĢkenin (yıkıcı liderlik) bağımlı değiĢken (örgütsel 

sapma) üzerinde anlamlı bir etkisinin olması, 

2. Bağımsız değiĢkenin (yıkıcı liderlik) aracı değiĢken (örgütsel sinizm) 

üzerinde anlamlı bir etkisinin olması,  

3. Aracı değiĢkenin (örgütsel sinizm) bağımlı değiĢken (örgütsel sapma) 

üzerinde anlamlı bir etkisinin olması, 

4. Aracı değiĢken (örgütsel sinizm) analize dahil edildiğinde, bağımlı 

değiĢken (örgütsel sapma) ile bağımsız değiĢken (yıkıcı liderlik) arasında daha önce 

anlamlı olan etkinin, anlamlılık seviyesinin tamamen ortadan kalkması ya da önceki 

seviyeye kıyasla azalması gerekmektedir. Bu etkinin tamamen ortadan kalması güçlü 

ve tek değiĢken olduğunu yani tam aracılık (full mediation) durumunu gösterir. 

Tamamen ortadan kalkmadan azalıyor olması ise baĢka aracı değiĢkenlerin de 

varlığına yani kısmi aracılık (partial mediation) durumuna iĢaret etmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

AraĢtırma modeli doğrultusunda geliĢtirilen ana hipotezler Ģu Ģekilde 

belirlenmiĢtir: 

H1: Yıkıcı liderlik örgütsel sinizmi anlamlı Ģekilde etkiler. 

H2: Yıkıcı liderlik örgütsel sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler. 

H3: Örgütsel sinizm örgütsel sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler. 

Örgütsel Sinizm 

Yıkıcı  

Liderlik 

 

Örgütsel Sapma 

ġekil 3. AraĢtırma Modeli 
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H4: Yıkıcı liderliğin örgütsel sapma davranıĢı üzerindeki etkisinde örgütsel 

sinizmin aracılık etkisi vardır. 

H5: ÇalıĢanların demografik özellikleri ile yıkıcı liderlik arasında anlamlı bir 

fark vardır. 

H6: ÇalıĢanların demografik özellikleri ile örgütsel sapma arasında anlamlı bir 

fark vardır. 

H7: ÇalıĢanların demografik özellikleri ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir 

fark vardır. 

AraĢtırmanın alt hipotezleri analizler kısmında yer almaktadır.  

3.1.3. AraĢtırmanın Varsayımları ve Sınırlılıkları 

 AraĢtırma örneklemini oluĢturan katılımcıların anketteki ifadelere 

verdikleri yanıtların kendi görüĢlerini ve mevcut durumu yansıttığı 

 Katılımcıların objektif Ģekilde görüĢlerini paylaĢtığı, 

 Katılımcıların anketteki ifadeleri doğru Ģekilde anlayıp yanıtlayabilecek 

eğitim ve sosyo-kültürel düzeyde oldukları, 

 Örneklem sayısının, bilimsel analizler yapabilmek için yeterli olmasına 

rağmen, ana kütleyi yeterli bir Ģekilde temsil edebilme yeteneğinin 

olduğu, 

AraĢtırmanın varsayımlarını oluĢturmaktadır. 

Ayrıca; 

 AraĢtırma kapsamında, yukarıda sayılan nedenlerle Samsun Ģehir 

merkezindeki yedi hastane araĢtırılmak üzere hedeflenmiĢ ancak beĢ 

hastane için araĢtırma izni alınabilmiĢtir. Uygulama söz konusu beĢ 

hastanede yapıldığından bu kurumları kapsayacak olması, 

 Gerek maliyet gerekse zamandan tasarruf amaçlı örnekleme yöntemine 

gidildiğinden dolayı ana kütlenin belli bir kısmına ulaĢılabilmiĢtir. 

Kolayda örnekleme yöntemi tercih edilen bu araĢtırmada katılımcıların 

sadece Samsun Ġlinden beĢ hastaneden çalıĢanlardan oluĢması, 
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 Anket görüĢmelerinin yalnızca ulaĢılabilen pozisyonlardaki ulaĢılabilen 

kiĢilerle yapılacak olması, 

AraĢtırmaya dair sınırlılıkları oluĢturmaktadır.  

 

 Yoğun çalıĢma temposuna sahip olan sağlık çalıĢanlarının vakit ayırıp 

anket formunu yanıtlayamamaları, 

 AraĢtırılmak istenen değiĢkenlerin genel itibariyle olumsuz ifadelerden 

oluĢması sebebiyle bazı çalıĢanların çekinmeleri ve anket formunu 

doldurmak istememeleri ya da gizlilik ilkesi beyanına rağmen ifĢa 

olmaktan korkmaları, 

 Son olarak da elde edilen verilerin araĢtırma izninin alındığı üç ay on 

beĢ günlük süreyi kapsıyor olması da 

AraĢtırma kapsamında karĢılaĢılan zorlukları oluĢturmaktadır. 

3.1.4. AraĢtırmanın Ana Kütlesi ve Örneklem Seçimi 

Öncelikle Ondokuz Mayıs Üniversitesi Sosyal ve BeĢeri Bilimler AraĢtırma ve 

Yayın Etiği Kurulu‟ndan alınan onay ve daha sonra Samsun Kamu Hastaneleri 

Birliği Genel Sekreterliği Tıpta Uzmanlık Eğitim Kurulu‟ndan alınan onay ve 

izinlerin ardından uygulama gerçekleĢtirilmiĢtir (Kurul raporları için bkz. Ek. 2, 3, 4, 

5).   

Uzman tabip, eğitim görevlisi, asistan, baĢasistan, diĢ tabibi, uzman diĢ tabibi 

gibi farklı kadrolarda bulunan tıp veya diĢ hekimliği eğitimi almıĢ personel hekim 

baĢlığı altında toplanarak gösterilmiĢtir. Bu kadrolarda toplam 482 hekim görev 

yapmaktadır. Benzer Ģekilde sağlık memuru kadrosu altında da 20‟den fazla alt 

pozisyon bulunmasına rağmen tamamı sağlık memuru baĢlığında bir arada 

gösterilmiĢtir.  

TaĢeron firmalarda görev yapan güvenlik ve temizlik hizmetleri gibi iĢlerde 

çalıĢan personel ana kütle kapsamına alınmamıĢtır. Bunun sebebi bağlı oldukları 

kurumların sağlık kurumu olmamasıdır. Daha açık bir ifadeyle değerlendirmeleri 

istenen değiĢkenleri, araĢtırılmak istenen örgüt açısından değerlendiremeyecekleridir. 
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Bağlı oldukları esas örgütleri aracı ve taĢeron firmalardır. Ayrıca anketlere katılmıĢ 

olsalar dahi örneklem dıĢında bırakılmıĢlardır.  

 

Tablo 3. AraĢtırma ana kütlesini oluĢturan personelin bulundukları 

pozisyonlar. 
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Hekim 281 132 25 26 18 482 

Eczacı 9 5 3 1 1 19 

Diyetisyen 5 4 2 1 1 13 

Fizyoterapist 1 1 0 0 23 25 

Psikolog 4 1 1 12 1 19 

Sosyal 

ÇalıĢmacı 

4 3 1 2 0 10 

HemĢire 517 296 92 101 36 1042 

Ebe 79 45 4 5 1 134 

Sağlık Memuru 319 172 50 34 27 602 

Teknik 

Hizmetler 

Sınıfı 

27 29 9 10 6 81 

Genel Ġdare 

Hizmetleri 

Sınıfı 

72 84 14 17 6 193 

Din Hizmetleri 

Sınıfı 

0 1 1 0 1 3 

Avukat 1 1 0 0 0 2 

Toplam 1319 774 202 209 121 2625 

 

Yukarıda da belirtildiği gibi araĢtırma yapabilmek için izin alınan beĢ kamu 

hastanesine ait çalıĢan sayıları ve bulundukları pozisyona göre dağılımları Tablo 3‟te 

gösterildiği gibidir. Tabloda da görüldüğü üzere hekim, hemĢire, eczacı, diyetisyen, 

psikolog, ebe gibi kadrolarda görevini ifa eden sağlık kurumları personeli bu 

çalıĢmanın ana kütlesini oluĢturmaktadır. 2625 toplam çalıĢan sayısı bu ana kütleyi 

temsil etmektedir.  
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Toplam yedi kamu hastanesinde araĢtırmalar yapılmak istenmiĢ ancak bunların 

beĢ tanesi çalıĢmanın ana kütlesini oluĢturmuĢtur. Bu yedi hastane Kamu Hastaneleri 

Birliği ile görüĢmeler sonucunda elde edilen bilgilere göre çalıĢanların ülke 

genelinden çoğu yerden gelmiĢ olmaları sebebiyle kozmopolit bir yapıya sahip 

olmaları. Bu bağlamda da bir il veya bir bölge açısından değil ülkenin tamamı için 

genellenebilir sonuçlar elde etme amacı ile örneklem olarak seçilmiĢtir.  

Yukarıda gösterilen araĢtırmanın ana kütlesini oluĢturan tüm çalıĢanlara 

ulaĢarak anketlere katılım sağlayabilmek neredeyse imkânsızdır. Bu yüzden 

örnekleme yöntemine gidilmesi uygun görülmüĢtür. Bu araĢtırma kapsamında 

örnekleme yöntemi olarak kolayda (kolayca) örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. 

Diğer örnekleme yöntemlerinden ziyade bu yöntemin seçilmesinin nedeni, belirli bir 

yerde bulunan insanlardan o an uygun görülen ve kabul edenlerin örnekleme dahil 

edilecek olmasıdır (Nakip, 2013: 271). 

Bir ana kütleden örneklem seçileceği zaman örneklem grubunun hem yeterli 

sayıda olması hem de temsil yeteneği sağlaması gerekir (Gökçe, 2012: 77). Güvenilir 

sonuçlar elde edebilmek için yeterli bir örneklem seçimi yapılmalıdır (Akyüz, 2016: 

116). Bir çalıĢmada 100 zayıf, 200 orta, 300 iyi, 500 çok iyi ve 1000 mükemmel 

örneklem sayısı Ģeklinde sınıflandırılmıĢtır (Comrey ve Lee, 2013: 56). Saunders 

(2011) ise çalıĢmasında ana kütle büyüklüğüne göre seçilecek örneklem sayısı için 

aralıklı bir tablo oluĢturmuĢtur. %95 güven aralığında oluĢturulan bu tabloya göre 

%5 hata oranında 2000 için 322 ve 5000 için 357 örneklem sayısının yeterli 

olduğunu ifade etmiĢtir.  

Bu çalıĢmanın örneklemi 2625 kiĢiden oluĢtuğu için 357 ve üzeri örneklem 

sayısı yeterli olarak kabul edilmiĢtir. Buna rağmen temsil kabiliyetini artırmak ve 

örneklem sayısını mükemmele yaklaĢtırmak amacıyla örneklem sayısı artırılmaya 

çalıĢılmıĢ ve 758 adet anket elde edilmiĢtir. Bunlar içerisinden eksik bilgiler yer alan 

ve özensiz doldurulduğu tespit edilen 136 anket araĢtırma kapsamı dıĢına 

çıkarılmıĢtır. 622 adet anket geçerli olarak sayılmıĢ ve çalıĢmanın örneklemini 

oluĢturmuĢtur.  
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3.1.5. AraĢtırmada Kullanılan Yöntem ve Ölçekler 

Bu araĢtırmada veri toplamak amacıyla anket yöntemi kullanılmıĢtır. Anket 

yöntemi, araĢtırmanın problemini çözecek ve hipotezlerini test edebilecek sistematik 

bilgilere ulaĢabilmek amacıyla tercih edilmiĢtir (Ġslamoğlu, 2009: 113). Bu amaçla 

oluĢturulan anket formu dört ana bölümden oluĢmaktadır.  

Birinci bölüm cinsiyet, yaĢ, medeni durum, öğrenim düzeyi, hizmet süresi, 

pozisyon ve maaĢ değiĢkenlerin dair sorulardan oluĢmakta ve katılımcılara ait 

demografik bilgileri edinmeyi amaçlamaktadır. 

Ġkinci bölümde örgütsel sapma ölçeği, izleyen üçüncü bölümde yıkıcı liderlik 

ölçeği, dördüncü ve son bölümde ise örgütsel sinizm ölçeği kullanılarak araĢtırma 

modelindeki değiĢkenlere dair ölçeklere yer verilmiĢtir. 

3.1.5.1. Yıkıcı Liderlik Ölçeği 

Yıkıcı liderlik davranıĢlarını ölçmek için Shaw vd. (2011) tarafından yapılan 

ölçek geliĢtirme çalıĢmalarını temel alarak hazırlanan Uymaz (2013)‟ın yıkıcı liderlik 

ölçeği kullanılmıĢtır. Shaw vd. (2011)‟nin çalıĢmaları sonucunda ortaya koydukları 

ifadelerin çevirilerinin yer aldığı bir anket geliĢtirme ve uyarlama çalıĢması 

sonucunda bu ölçek hazırlanmıĢtır (Uymaz, 2013: 41). Ölçek 5‟li Likert tipinde 

dizayn edilmiĢtir ve katılımcılardan 1 ile 5 arasında puanlamalar yapmaları rica 

edilmiĢtir  

Ölçeğin orijinal halinde puanlamalar (Kesinlikle Katılmıyorum: 1, Kısmen 

Katılmıyorum: 2, Kararsızım: 3, Çoğunlukla Katılıyorum: 4 ve Tamamen 

Katılıyorum: 5) Ģeklinde olmasına rağmen yapılan pilot araĢtırma sonucunda bu 

ifadeler daha anlamlı olacağı düĢünülerek (1: Hiçbir zaman, 2: Nadiren, 3: Bazen, 4: 

Çoğu zaman, 5: Her zaman) haline çevrilerek bu çalıĢmada kullanılmıĢtır.  

3.1.5.2. Örgütsel Sapma Ölçeği 

Örgütsel sapma davranıĢlarını ölçmek üzere Bennett ve Robinson (2003) 

tarafından geliĢtirilmiĢ olan örgütsel sapma ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçeğin orijinalinde 

üretim karĢıtı boyut için 12 ifade, bireylerarası boyut içinse 7 ifade yer almaktadır 

(Akyüz, 2016: 119). Fakat Avcı (2008) doktora tezinde, bu ölçeği ön testler ve 
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katılımcı görüĢleri doğrultusunda tam anlaĢılmayan ve birbirine benzer ifadeleri 

birleĢtirerek toplam 15 ifadeden oluĢan bir ölçek haline getirmiĢtir. Ölçeğin yeni 

halinde örgüte yönelik sapma için 8 ifade, bireylerarası sapma içinse 7 ifade yer 

almaktadır. Ölçek 5‟li Likert tipinde dizayn edilmiĢtir ve katılımcılardan 1 ile 5 

arasında puanlamalar yapmaları rica edilmiĢtir (1: Hiçbir zaman, 2: Nadiren, 3: 

Bazen, 4: Çoğu zaman, 5: Her zaman). Ölçeğin aslında katılımcılar kendilerini 

değerlendirmektedirler. ÇalıĢanların kendilerini değerlendirirken yanlı 

davranabileceği düĢüncesiyle (Akyüz, 2016: 119; Avcı, 2008: 130) ölçek çalıĢanların 

diğer çalıĢanları değerlendirebilmelerine olanak sağlayacak Ģekilde düzeltilmiĢ ve bu 

haliyle kullanılmıĢtır.   

3.1.5.3. Örgütsel Sinizm Ölçeği 

Örgütsel sinizm düzeylerini ölçebilmek amacıyla P. M. Brandes (1998) 

tarafından geliĢtirilmiĢ olan örgütsel sinizm ölçeği kullanılmıĢtır. Türkçe‟ye 

uyarlanması Erdost vd. (2007) tarafından yapılan örgütsel sinizm ölçeği toplam 14 

ifadeden ve üç boyuttan oluĢmaktadır. Bu boyutlar; duyuĢsal, biliĢsel ve davranıĢsal 

boyutlardır. Ölçek 5‟li Likert tipinde dizayn edilmiĢtir ve katılımcılardan 1 ile 5 

arasında puanlamalar yapmaları rica edilmiĢtir (1: Hiçbir zaman, 2: Nadiren, 3: 

Bazen, 4: Çoğu zaman, 5: Her zaman). Ölçek dahilinde katılımcılar kendilerini 

değerlendirmektedirler. 

3.1.6. Pilot AraĢtırma 

Hazırlanan anket formlarında gözden kaçmıĢ olabilecek maddi hataları 

düzeltmek ve anket tasarımından kaynaklanabilecek hataları tespit etmek amacıyla 

bir ön uygulama yapılmıĢtır (Akyüz, 2016: 121; Ġyigün, 2011: 94). Ġfadelerin 

anlaĢılabilirliği ve algılardaki farklılıkların tespiti için yukarıda belirtilen Genel 

Sekreterlik TUEK izninin hemen ardından Ruh Sağlığı ve Hastalıkları Hastanesi‟nde 

Pilot Uygulama yapılmıĢtır. YaklaĢık 200 aktif sağlık çalıĢanının görev yaptığı 

hastanede ilk etapta 103 adet anket elde edilmiĢtir.  

Pilot araĢtırma ile Ģunlara ulaĢılmıĢtır: 

 Ġfadeler katılımcılar tarafından yeteri kadar anlaĢılabilmektedir. 
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 Ġmla ve noktalama hataları tespit edilen yerler düzeltilmiĢtir. 

 AraĢtırma değiĢkenlerinin negatif tutum ve davranıĢlardan oluĢması 

nedeniyle bazı katılımcılarda önyargı, çekinme ve tereddüt etme gibi 

davranıĢlar tespit edilmiĢtir. Katılımcıların daha rahat ve önyargısız bir 

Ģekilde yanıtlar verebilmesi için ölçeklerin üzerinde yazan ölçek 

isimleri ve ölçeklerin boyutları anket formundan çıkartılmıĢ sadece 

ifadeler bırakılmıĢtır.  

 Ayrıca elde edilen verilerle çalıĢma kapsamında incelenecek olan 

değiĢkenlere yönelik bazı analizler yapılmıĢtır. UlaĢılan bulgular Ģu 

Ģekildedir: 

Öncelikle veri setinin uygunluğunu ölçebilmek amacıyla KMO ve Barlett‟s 

güvenirlik analizi yapılmıĢ ve yıkıcı liderlik, örgütsel sapma ve örgütsel sinizm 

ölçeklerine dair sırasıyla 0,903, 0,934 ve 0,868 değerleri elde edilmiĢtir. 0,80 ile 0,90 

arasındaki değerler çok iyi 0,90 üzerindeki değerler ise mükemmel olarak 

yorumlanmaktadır (Hair vd., 2006: 11; Sipahi, 2008: 80). Daha sonra da her bir ölçek 

için faktör analizleri yapılmıĢ ve tüm ölçeklerdeki ifadelerin faktör yüklerinin 0,557 

ile 0,914 arasında üst düzey değerler (Hair vd., 2006: 115) aldığı ve teorik 

altyapısına uygun Ģekilde faktörlere dağıldığı gözlemlenmiĢtir. Ardından değiĢkenler 

arasında iliĢki olup olmadığını belirleyebilmek amacıyla korelasyon analizleri 

yapılmıĢtır. Yıkıcı liderlik ile örgütsel sapma arasında 0,438, yıkıcı liderlik ile 

örgütsel sinizm arasında 0,680 ve örgütsel sinizm ile örgütsel sapma arasında da 

0,443 korelasyon değerlerine ulaĢılmıĢtır. 0,01 seviyesinde anlamlı olan bu değerlere 

göre değiĢkenler arasında çok az zayıf ve nispeten güçlü (Nakip, 2003: 321) iliĢkilere 

ulaĢılmıĢtır. Kapsamı düĢük olan bu analizler sonucunda araĢtırmanın devam 

ettirilmesi ve sağlık sektöründe kapsamlı bir Ģekilde incelenmesine karar verilmiĢtir.  

Gerek maddi hataların düzeltilmesine olanak sağladığı gerekse yapılan ön 

analizler sonucunda araĢtırma değiĢkenlerinin sağlık sektöründe kapsamlı bir Ģekilde 

incelenebilmesi fikrini kuvvetlendirdiği için bu pilot uygulama, çalıĢmanın seyri için 

oldukça önem arz etmektedir.  
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3.2. AraĢtırmanın Bulguları 

AraĢtırma kapsamında elde edilen veriler Statistical Package for the Social 

Sciences 22.0 (SPSS 22.0) programı kullanılarak analiz edilmiĢ ve bulgular 

yorumlanarak değerlendirilmiĢtir. Kullanılan istatistiki teknikler Ģu Ģekildedir: 

 Demografik özelliklere iliĢkin verilerin analizi için frekans ve yüzde 

dağılımı. 

 Kullanılan ölçeklerin ve faktörlerinin iç tutarlılıklarını tespit etmeye 

yönelik güvenilirlik, geçerlilik ve faktör analizleri. 

 AraĢtırma modelinde yer alan değiĢkenler arası iliĢkiyi belirlemeye 

yönelik korelasyon analizleri. 

 AraĢtırma değiĢkenlerine yönelik tanımlayıcı istatistikler. 

 Hipotezleri test etmek amacıyla regresyon analizleri ve aracılık 

etkisini tespit etmeye yönelik hiyerarĢik regresyon analizi. HiyerarĢik 

regresyon analizinin anlamlılığını tespit etmek üzere de Sobel Testi 

kullanılmıĢtır. 

 Modelde incelenen değiĢkenlerin demografik özelliklere göre anlamlı 

bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek üzere t-testi ve 

ANOVA(The Analysis of Variance) kullanılmıĢtır. 

3.2.1. Katılımcıların Sosyo-Demografik Özellikleri 

AraĢtırma kapsamında uygulanan anket katılımcılarının demografik 

özelliklerini belirlemek için yedi değiĢkene göre analizler yapılmıĢtır. Bu yedi 

değiĢken; cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim durumu, çalıĢma süresi, pozisyon ve 

maaĢ değiĢkenlerinden oluĢmaktadır. 

 

Tablo 4. Demografik Faktörlere Ait Frekans ve Yüzdelik Analizler 

Demografik Özellikler Frekans Yüzde 

(%) 

Cinsiyet Erkek 

Kadın 

Toplam 

223 

399 

622 

35,9 

64,1 

100 

YaĢ 20‟den küçük      

20-29 

7 

128 

1,1 

20,6 



86 

  

30-39 

40-49 

50-59 

60 ve üzeri 

Toplam 

259 

187 

37 

4 

622 

41,6 

30,1 

5,9 

0,6 

100 

Medeni Durum Evli 

Bekar 

Toplam 

434 

188 

622 

69,8 

30,2 

100 

Eğitim Durumu Ġlköğretim 

Lise (Ortaöğretim) 

Yüksek Öğrenim (Önlisans) 

Yüksek Öğrenim (Lisans) 

Lisans Üstü (Yüksek Lisans) 

Lisans Üstü (Doktora) 

Toplam  

5 

92 

160 

278 

44 

43 

622 

0,8 

14,8 

25,7 

44,7 

7,1 

6,9 

100 

ÇalıĢma Süresi 1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16-20 yıl 

21-25 yıl 

26 yıldan fazla 

Toplam 

77 

122 

128 

153 

92 

50 

622 

12,4 

19,6 

20,6 

24,6 

14,8 

8,0 

100 

Pozisyon HemĢire 

Sağlık memuru 

Ebe 

Hekim 

Diğer 

Toplam 

300 

129 

33 

55 

105 

622 

48,2 

20,7 

5,3 

8,8 

16,9 

100 

MaaĢ 2000 TL‟den düĢük 

2001-4000 TL arası 

4001-6000 TL arası 

6001-8000 TL arası 

8001 TL ve üzeri 

Toplam 

9 

502 

64 

18 

29 

622 

1,4 

80,7 

10,3 

2,9 

4,7 

100 

 

Cinsiyet değiĢkenine göre dağılıma bakıldığı zaman katılımcıların 223 erkek 

(%35,9) ve 399 kadın(64,1) sağlık personelinden oluĢtuğu görülmektedir.  

YaĢ değiĢkenine bakıldığı zaman ise 20 yaĢ ve altı 7 katılımcı 60 yaĢ ve üzeri 4 

katılımcı olduğu, yaĢ dağılımının da 20-59 yaĢ arası yoğun olduğu (%98,3) 

gözlemlenmektedir. 20-29 yaĢ aralığından 128 kiĢi (%20,6), 30-39 yaĢ aralığından 

259 kiĢi (%41,6), 40-49 yaĢ aralığından 187 kiĢi (%30,1), 50-59 yaĢ aralığından ise 

37 kiĢi(%5,9) olduğu görülmektedir. Katılımcıların %40,1 gibi yüksek bir oranda 30-

39 yaĢ aralığında olduğu dikkat çekmektedir. 
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Katılımcıların medeni durumları incelendiğinde ise büyük bir çoğunluğunun 

evli olduğu tespit edilmiĢtir. 622 katılımcının %69,8‟inin (434 katılımcı) evli, 

%30,2‟sinin (188 katılımcı) de bekar olduğu görülmüĢtür. 

Eğitim düzeylerine bakıldığında katılımcıların büyük bir kısmının (%44,7) 

lisans mezuniyetine sahip oldukları görülmektedir. Ardından 160 personel (%25,7) 

ile önlisans mezunları, 92 personel (%14,8) ile ortaöğretim (lise) mezunları 

gelmektedir. Yüksek lisans seviyesinde katılımcıları 44 kiĢi (%7,1), doktora mezunu 

katılımcıları da 43 kiĢi (%6,9) oluĢturmaktadır. Ġlköğretim seviyesinde ise 5 

personelin olduğu ve %0,8‟lik bir paya sahip oldukları görülmüĢtür. 

Toplam çalıĢma süresi değiĢkenine dair veriler incelendiğinde ise dağılımların 

birbirine yakın olduğu gözlemlenmektedir. ÇalıĢma süreleri 1-5 yıl arası olan 77 

katılımcı (%12,4), 6-10 yıl arası olan 122 katılımcı (%19,6), 11-15 yıl arası olan 128 

katılımcı (%20,6), 16-20 yıl arası olan 153 katılımcı (%24,6), 21-25 yıl arası olan 92 

katılımcı (%14,8) ve 26 yıldan fazla olan 50 katılımcı (%8,0) olduğu tespit edilmiĢtir. 

Katılımcıların çalıĢtıkları pozisyonlar incelendiğinde ise 300 katılımcı ile 

neredeyse yarısının hemĢirelerden oluĢtuğu (%48,2) dikkat çekmektedir. 129 sağlık 

memuru(%20,7), 33 ebe (%5,3), 55 hekim (%8,8) katılımcıların iĢgal ettikleri 

pozisyonları göstermektedir. Diyetisyen, fizyoterapist, çeĢitli unvanlarda teknik 

personel ve idari personel gibi pozisyona sahip katılımcıların sayıları az olduğu için 

tek bir baĢlık altında toplanarak verilmiĢtir. Diğer pozisyonlar baĢlığı altında verilen 

çeĢitli pozisyonlara sahip katılımcılar 105 katılımcı ile örneklemin %16,9‟unu 

oluĢturmaktadır. 

Kurumlarından aldıkları maaĢ durumuna göre 2000 TL‟den düĢük maaĢ alan 

personel 9 kiĢiden (%1,4) oluĢurken 2001-4000 TL arası maaĢ alan 502 katılımcı 

%80,7‟lik oldukça yüksek bir orana sahiptir. 4001-6000 TL arası maaĢ alan 64 

katılımcı (%10,3), 6001-8000 TL arası maaĢ alan 18 katılımcı (%2,9) ve 8001 TL ve 

üzeri maaĢ alan 29 katılımcı (%4,7) mevcuttur. 

3.2.2. Güvenilirlik Analizleri 

Güvenilirlik, aynı bağımsız ölçümler arasındaki kararlılık, aynı süreçlerin 

izlenmesi ve aynı ölçütlerin kullanılması ile aynı sonuçların alınması ve ölçmenin 
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tesadüfi hatalardan arındırılmasıdır (Ural ve Kılıç, 2006: 69). Güvenilirlik analizi 

için Yarıya Bölme Yöntemi, Kuder-Richardson Güvenirlik Katsayıları, Cronbach 

Alpha Güvenilirlik Katsayısı, Teta Güvenilirlik Katsayısı, Omega Güvenilirlik 

Katsayısı, Guttman Güvenilirlik Katsayıları, Kriter-Referans Güvenilirlik-Livingston 

Formulü (Ercan ve Ġsmet, 2004: 213) gibi birçok istatistiki yöntem geliĢtirilmiĢtir. 

Cronbach Alpha Katsayısı, istatistik temelli tutarlı ve tüm sorular dikkate alınarak 

hesaplandığından genel güvenilirlik yapısını diğer katsayılara göre en iyi yansıtan 

katsayı özelliğini taĢımaktadır (Özdamar, 2002: 492). Bu sebeple yaygın olarak 

kullanılan yöntem bu çalıĢmanın da güvenilirlik analizleri için kullanılmıĢtır.  

Alfa (α) katsayısına bağlı olarak ölçeğin güvenilirliği Ģu Ģekilde 

yorumlanmaktadır (Nunnally ve Bernstein, 1967: 248):  

 

 .00 ≤ α < .40 ise ölçek güvenilir değil 

 .40 ≤ α < .60 ise güvenilirlik düĢük 

 .60 ≤ α < .80 ise ölçek oldukça güvenilir 

 .80 ≤ α < 1.00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir. 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin α değerleri tablo 5‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 5. Ölçeklerin ve Boyutların Güvenilirlik Katsayıları 

Ölçek Boyutlar 
Ġfade 

Sayısı 

Cronbach Alfa 

Katsayısı 

Yıkıcı Liderlik  

AĢırı Otoriterlik 

Liderlik Ġçin Yetkin Olmamak 

Etik DıĢı DavranıĢ 

Teknoloji ve DeğiĢime Direnmek 

Astlara KarĢı Duyarsızlık 

Adam Kayırma 

26 

7 

7 

4 

3 

3 

2 

0,968 

0,924 

0,951 

0,901 

0,917 

0,856 

0,917 

Örgütsel Sapma  

Bireylerarası Sapma 

Örgüte Yönelik Sapma 

14 

7 

7 

0,948 

0,918 

0,927 

Örgütsel Sinizm  13 0,931 
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BiliĢsel Boyut 

DuyuĢsal Boyut 

DavranıĢsal Boyut 

5 

4 

4 

0,891 

0,947 

0,877 

 

Tablo 5 incelendiğinde yıkıcı liderlik, örgütsel sapma ve örgütsel sinizm 

ölçeklerinin sırasıyla 0,968, 0,948 ve 0,931 α değerlerine sahip oldukları ve yüksek 

derecede güvenilir oldukları görülmektedir. Ölçeklerin alt boyutlarına bakıldığı 

zaman da 0,856 ile 0,947 arasında değiĢen değerler ile alt boyutlara iliĢkin 

güvenilirlik seviyelerinin de yüksek derecede güvenilir olduğu tespit edilmiĢtir.  

3.2.3. Faktör Analizleri 

Faktör analizi bir konuda katılımcıların verdiği cevaplara göre değiĢkenler 

arasındaki korelasyonun hesaplanarak, birbiri ile iliĢkili olan ve aynı boyutu ölçen 

değiĢkenlerin gruplandırılması sonucu faktör elde etme iĢlemidir (Ural ve Kılıç, 

2006: 281). Bir baĢka deyiĢle faktör analizi ile ölçeklerde yer alan değiĢkenlerden 

birbirleri ile iliĢkili olanların bir araya gelmesi ve böylece değiĢkenlere yönelik ortak 

boyutlar saptanarak ölçeğin birbirinden bağımsız bu boyutlar doğrultusunda daha az 

değiĢkenle açıklanması sağlanmaktadır (Kanbur, 2015: 166). AraĢtırmada kullanılan 

ölçeklerin analize uygunluğu ve teorik altyapısını ölçtüğünü ispatlamak amacıyla 

faktör analizi yapılmıĢtır. Faktör analizinde, veri setinin uygunluğunun tespit 

edilmesi için Kaiser-Meyer Olkin (KMO) örneklem yeterliliği testi ve Bartlett testi 

yapılmıĢtır. Faktör analizi, bir ölçeğin maddelerinden hangilerinin, hangi faktörlerle 

üst düzeyde iliĢkili olduğunu göstermektedir. Faktör yükü ise, bir faktörün bir 

değiĢkendeki varyansı açıklama oranı göstermektedir (Balcı, 2010: 134).  

KMO değerleri Ģu Ģekilde yorumlanmaktadır (Hair vd., 2006: 11; Sipahi, 2008: 80):  

 KMO < 0.50 ise kabul edilmez, 

 0.50 ≤ KMO < 0.60 ise zayıf 

 0.60 ≤ KMO < 0.70 ise orta  

 0.70 ≤ KMO < 0.80 ise iyi 

 0.80 ≤ KMO < 0.90 ise çok iyi 

 0.90 ≤ KMO ise mükemmeldir.  
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Faktör analizinde değiĢkenlere ait faktör yüklerinin göstergeleri Ģu Ģekildedir (Hair 

vd., 2006: 115):  

 0.30 ≤ faktör yükü ise kabul edilebilen en alt düzey 

 0.40 ≤ faktör yükü ise tercih edilen bir değer 

 0.50 ≤ faktör yükü ise üst düzey bir değerdir. 

3.2.3.1. Yıkıcı Liderlik Ölçeğine Yönelik Açımlayıcı Faktör Analizi 

Toplam 28 ifadeden oluĢan yıkıcı liderlik ölçeği teoride 6 boyuttan 

oluĢmaktadır. Yapılan açımlayıcı faktör analizi sonucunda Barlett Testi sonucu 

16594,262 ve p anlamlılık değeri 0,000 olarak gerçekleĢmiĢtir. Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) örneklem değeri 0,953 olarak bulunmuĢtur. Test sonucu elde edilen değerler 

verilerin faktör analizi için uygun olduğunu göstermektedir. Faktör yapısını 

belirlemek ve anlamlı yorumlanabilir faktörler elde etmek için temel bileĢenler 

analizi ve varimaks rotasyonu teknikleri kullanılmıĢ, özdeğer istatistiği 1‟den büyük 

olan ve faktör yükleri 0,30‟un üzerindeki veriler dikkate alınmıĢtır. Yapılan faktör 

analizi sonuçlarında ölçekten 4 ve 16 numaralı ifadeler (AO4 ve LĠYO8) çapraz 

faktör yükü aldıkları ve ölçeğin faktör yapısını bozdukları için ölçekten çıkartılmıĢtır. 

Ġfadeler çıkartıldıktan sonra ortaya çıkan faktör yapısı Tablo 6‟da verilmiĢtir.   

 

Tablo 6. Yıkıcı Liderlik Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi 

Madde 

Kodu 

Faktörler Açıklanan 

Varyans 

(Top:%79,12) 

1 2 3 4 5 6 

AO1 

AO2 

AO3 

AO5 

AO6 

AO7 

AO8 

LĠYO1 

 

 

 

 

 

 

 

,717 

,682 

,707 

,733 

,723 

,681 

,662 

,603 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

%7,85 
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LĠYO2 

LĠYO3 

LĠYO4 

LĠYO5 

LĠYO6 

LĠYO7 

EDD1 

EDD2 

EDD3 

EDD4 

TDD1 

TDD2 

TDD3 

AKD1 

AKD2 

AKD3 

AK1 

AK2 

,679 

,758 

,780 

,775 

,722 

,684 

 

 

 

 

 

 

,747 

,786 

,718 

,585 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

,764 

,823 

,700 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

,748 

,720 

,690 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

,799 

,788 

 

 

%55,81 

 

 

 

 

%5,08 

 

 

 

%4,26 

 

 

%3,38 

 

%2,74 

(N=622, KMO=0,953, X2= 16594,262, df=378, p=0,000), AO: AĢırı Otoriterlik, LĠYO: Liderlik Ġçin Yetkin Olmamak, EDD: 

Etik DıĢı DavranıĢ, TDD: Teknoloji ve DeğiĢime Direnmek, AKD: Astlara KarĢı Duyarsızlık, AK: Adam Kayırma. 

 

Tablo 6 incelendiğinde faktör yüklerinin 0,585 ve 0,823 arasında değerler 

aldığı görülmüĢtür. Bu değerler ıĢığında tüm ifadelerin faktör yüklerinin 0,50 

seviyesinden yüksek olmasından dolayı ifadelerin içinde bulundukları yapı ile uyum 

sağladıkları söylenebilir. Faktörlerin güvenilirlik düzeyleri yukarıda güvenilirlik 

analizleri kısmında da gösterildiği gibi 0,80 seviyesinden yüksek değerlere sahiptir. 

Ölçeğin açıklanan varyans toplamı %79,12 olarak hesaplanmıĢtır.   

3.2.3.2. Örgütsel Sapma Ölçeğine Yönelik Açımlayıcı Faktör Analizi 

Toplam 15 ifadeden oluĢan örgütsel sapma ölçeği teoride 2 boyuttan 

oluĢmaktadır. Yapılan açımlayıcı faktör analizi sonucunda Barlett Testi sonucu 

6705,001 ve p anlamlılık değeri 0,000 olarak gerçekleĢmiĢtir. Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) örneklem değeri 0,936 olarak bulunmuĢtur. Test sonucu elde edilen değerler 
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verilerin faktör analizi için uygun olduğunu göstermektedir. Faktör yapısını 

belirlemek ve anlamlı yorumlanabilir faktörler elde etmek için temel bileĢenler 

analizi ve varimaks rotasyonu teknikleri kullanılmıĢ, özdeğer istatistiği 1‟den büyük 

olan ve faktör yükleri 0,30‟un üzerindeki veriler dikkate alınmıĢtır. Yapılan faktör 

analizi sonuçlarında ölçekten 8 numaralı ifade (OS1) çapraz faktör yükü aldığı ve 

ölçeğin faktör yapısını bozduğu için ölçekten çıkartılmıĢtır. Ġfade çıkartıldıktan sonra 

ortaya çıkan faktör yapısı Tablo 7‟de verilmiĢtir.   

 

Tablo 7. Örgütsel Sapma Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi 

Madde Kodu Faktör Açıklanan Varyans 

(Top:%69,02) 
1 2 

BS1 

BS2 

BS3 

BS4 

BS5 

BS6 

BS7 

OS2 

OS3 

OS4 

OS5 

OS6 

OS7 

OS8 

 

 

 

 

 

 

 

,687 

,706 

,816 

,797 

,788 

,794 

,823 

,832 

,803 

,834 

,810 

,539 

,778 

,704 

 

 

 

%11,29 

 

 

 

 

 

 

%57,73 

 (N=622, KMO=0,936, X2= 6705,001, df=91, p=0,000), BS: Bireyler Arası Sapma, OS: Örgüte Yönelik Sapma. 

 

Örgütsel sapma ölçeğine yönelik açımlayıcı faktör analizi sonuçlarına 

bakıldığında faktör yüklerinin 0,50 seviyesinden yüksek olması sebebiyle ifadelerin 

ölçek yapısıyla uyumlu oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Faktör yüklerinin 0,539 ile 

0,832 aralığında değerler aldığı görülmektedir. Ölçeğin açıklanan toplam varyansı 
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%69,02 olarak hesaplanmıĢ ve güvenilirlik seviyesi (α) 0,80 üzerinde yüksek 

derecede güvenilirlik düzeyine sahip olduğu görülmüĢtür.  

3.2.3.3. Örgütsel Sinizm Ölçeğine Yönelik Açımlayıcı Faktör Analizi 

Toplam 13 ifadeden oluĢan örgütsel sapma ölçeği teoride 3 boyuttan 

oluĢmaktadır. Yapılan açımlayıcı faktör analizi sonucunda Barlett Testi sonucu 

6502,858 ve p anlamlılık değeri 0,000 olarak gerçekleĢmiĢtir. Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) örneklem değeri 0,910 olarak bulunmuĢtur. Test sonucu elde edilen değerler 

verilerin faktör analizi için uygun olduğunu göstermektedir. Faktör yapısını 

belirlemek ve anlamlı yorumlanabilir faktörler elde etmek için temel bileĢenler 

analizi ve varimaks rotasyonu teknikleri kullanılmıĢ, özdeğer istatistiği 1‟den büyük 

olan ve faktör yükleri 0,30‟un üzerindeki veriler dikkate alınmıĢtır. Ortaya çıkan 

faktör yapısı Tablo 8‟de verilmiĢtir.   

 

Tablo 8. Örgütsel Sinizm Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi 

Madde Kodu Faktör Açıklanan 

Varyans 

(Top:%77,11) 

1 2 3 

BĠL1 

BĠL2 

BĠL3 

BĠL4 

BĠL5 

DUY1 

DUY2 

DUY3 

DUY4 

DAV1 

DAV2 

DAV3 

DAV4 

,801 

,764 

,798 

,783 

,754 

 

 

 

 

 

,854 

,882 

,856 

,797 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

,691 

,698 

,890 

,854 

 

 

%55,08 

 

 

 

 

%11,65 

 

 

%10,38 
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 (N=622, KMO=0,910, X2= 6502,858, df=78, p=0,000), BĠL: BiliĢsel Sinizm, DUY: DuyuĢsal Sinizm, DAV: DavranıĢsal 

Sinizm. 

 

Açıklanan varyans toplamı %77,11 olarak hesaplanan örgütsel sinizm ölçeğine 

iliĢkin faktör yükleri 0,691 ile 0,890 aralığında değerler almıĢtır. Ölçeğin ve 

boyutlarının α değerleri 0,80 seviyesinin üzerinde yüksek güvenilirlik derecesine 

sahiptir.  

3.2.4. Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Tanımlayıcı istatistikler, değiĢkenin sıklık dağılımını, oransal dağılımını, 

birikimli dağılımını, ortalamasını, standart sapmasını, varyansını, değiĢme 

katsayısını, çarpıklığını ve basıklığını içermektedir. Tanımlayıcı analiz, değiĢkenlerin 

yapısını veya karakteristiğini tanımlamakta ve veriler üzerinde herhangi bir analiz 

yürütmemektedir (Nakip, 2003: 236).  

Standart sapma, varyansın pozitif kareköküdür. Standart sapmanın temelinde 

sapma kavramı yatmaktadır. Sapma, bir serinin herhangi bir “X” değiĢkeni ile 

ortalaması arasındaki farktır. Sonuç olarak, standart sapma, bir serideki değerlerin 

aritmetik ortalamadan sapmalarının kareli ortalaması, varyansın kareköküdür (Demir 

ve Tütüncü, 2010: 90; Kanbur, 2015: 105).   

Çarpıklık, verinin dağılımının normalden uzaklaĢarak sağa veya sola doğru 

yönelerek yamuk bir Ģekil almasını ifade eden bir kavramdır. Bir baĢka ifade ile 

çarpıklık, verinin dağılımının ortalama değere göre simetriğinin bir ölçüsüdür. Pozitif 

ve negatif çarpıklık olmak üzere iki tür çarpıklıktan söz edilir. Pozitif çarpıklık, 

verilerin çoğunun düĢük değerlerde toplanması ve dağılımın kuyruk kısmının X 

ekseni üzerinde sağa doğru yönelmiĢ olması durumudur. Negatif çarpıklık ise, pozitif 

çarpıklığın tam tersine verilerin çoğunun büyük değerlerde yoğunlaĢması ve kuyruk 

kısmının X ekseni üzerinde sıfır noktasına doğru yönelmiĢ olması durumudur 

(Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 156). 

Basıklık, verilerin dağılımın normal olduğunun diğer bir ölçüsü ise, normal 

dağılım eğrisinin ne kadar dik veya basık olduğunu gösteren yapıdır. Normal dağılım 

çanak eğrisinde basıklık katsayısı sıfırdır. Basıklık katsayısı pozitif bir değer ise, 

normalden daha dik bir dağılımın, negatif ise, normalden daha düz bir dağılımın 

olduğunu göstermektedir. Basıklık katsayısı + sonsuz ile – sonsuz arasında değerler 
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alabilmekte olup, -1 ve +1 arasındaki değerler normal kabul edilmektedir (Seçgin, 

2014: 91).  

Ġstatistik literatüründe sonuçların yansız ve doğru tahminlerde bulunabilmesi 

için çarpıklık değerlerinin ± 2 ve basıklık değerlerinin ± 7 değer aralığında olması 

gerektiği Bollen (1998: 266–267) tarafından ifade edilmektedir (BekiĢ, 2013: 139). 

Bu bağlamda araĢtırma kapsamında elde edilen verilerin çarpıklık ve basıklık 

değerlerinin bu koĢulları sağladığı Tablo 11, Tablo 12 ve Tablo 13‟de görülmektedir.  

3.2.4.1. Yıkıcı Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Yıkıcı liderlik ölçeğine iliĢkin aritmetik ortalama, standart sapma, varyans, 

çarpıklık ve basıklık değerleri Tablo 9‟da gösterilmiĢtir.  

 

Tablo 9. Yıkıcı Liderlik Ölçeği Tanımlayıcı Ġstatistikleri 

Madde 

Kodu 

Ortalama Standart Sapma Varyans Çarpıklık Basıklık 

AO1 2,39 1,017 1,035 0,543 -0,371 

AO2 2,39 0,989 0,978 0,525 -0,304 

AO3 2,36 0,969 0,938 0,568 -0,042 

AO5 2,44 1,049 1,101 0,489 -0,387 

AO6 2,26 1,068 1,141 0,801 0,100 

AO7 2,17 1,031 1,064 0,729 -0,042 

AO8 2,23 1,011 1,023 0,659 -0,081 

LĠYO1 2,45 1,192 1,421 0,523 -0,631 

LĠYO2 2,45 1,156 1,336 0,441 0,801 

LĠYO3 2,45 1,173 1,375 0,507 -0,619 

LĠYO4 2,41 1,165 1,356 0,591 0,538 

LĠYO5 2,41 1,172 1,373 0,488 -0,753 

LĠYO6 2,40 1,139 1,297 0,549 -0,595 

LĠYO7 2,33 1,063 1,129 0,577 -0,429 

EDD1 1,97 0,942 0,887 1,007 0,820 

EDD2 1,91 0,940 0,883 1,065 0,843 

EDD3 2,12 0,988 0,976 0,772 0,127 

EDD4 2,20 1,059 1,121 0,729 -0,072 
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TDD1 2,02 1,025 1,050 1,004 0,521 

TDD2 2,06 1,017 1,034 1,027 0,669 

TDD3 2,05 0,926 0,857 0,814 0,382 

AKD1 2,31 1,004 1,008 0,614 -0,150 

AKD2 2,34 1,003 1,005 0,548 -0,192 

AKD3 2,51 1,041 1,084 0,270 -0,720 

AK1 3,01 1,183 1,399 0,25 -0,939 

AK2 2,95 1,193 1,423 0,130 -0,934 

AO: AĢırı Otoriterlik, LĠYO: Liderlik Ġçin Yetkin Olmamak, EDD: Etik DıĢı DavranıĢ, TDD: Teknoloji ve DeğiĢime Direnmek, 

AKD: Astlara KarĢı Duyarsızlık, AK: Adam Kayırma. 

 

Yıkıcı liderlik ölçeği ifadelerinin ortalamalarına bakıldığı zaman en düĢük 

ortalamaya sahip olan EDD2 ifadesinin ortalamasının 1,91 en yüksek ortalamaya 

sahip AK1 ifadesinin ortalamasının ise 3,01 olduğu görülmektedir. Diğer ifadelerin 

ortalamalarını bu iki değer arasında bir değer almıĢlardır.   

Ortalama merkez eğilim ölçüsü olan standart sapma ve standart sapmanın 

karesi olan varyans değerlerine bakıldığı zaman en düĢük standart sapma değerinin 

0,926 ile TDD3 ifadesinde en yüksek standart sapma değerinin ise 1,193 ile AK2 

ifadesinde olduğu gözlemlenmiĢtir. Buna bağlı olarak varyans değerlerinde ise yine 

TDD3 ifadesi 0,857 ile en düĢük değere sahipken AK2 ifadesi 1,423 varyans ile en 

yüksek varyansa sahiptir. Bu bulgulara dayanarak katılımcıların en fazla TDD3 

ifadesinde birbirlerine yakın cevaplar verirken AK2 ifadesinde de birbirlerinden 

farklı cevaplar verdikleri sonucuna ulaĢılabilir.  

Çarpıklık ve basıklık değerlerine bakıldığı zaman yukarıda da belirtildiği üzere 

bu değerlerin kabul edilebilir düzeyde oldukları görülmektedir.  

3.2.4.2. Örgütsel Sapma Ölçeğine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Örgütsel Sapma ölçeğine iliĢkin aritmetik ortalama, standart sapma, varyans, 

çarpıklık ve basıklık değerleri Tablo 10‟da gösterilmiĢtir. 
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Tablo 10. Örgütsel Sapma Ölçeği Tanımlayıcı Ġstatistikleri 

Madde 

Kodu 

Ortalama Standart Sapma Varyans Çarpıklık Basıklık 

BS1 2,43 1,012 1,024 0,343 -0,713 

BS2 2,13 1,005 1,010 0,708 -0,178 

BS3 2,27 0,987 0,974 0,578 -0,300 

BS4 2,41 1,001 1,003 0,486 -0,491 

BS5 2,40 1,019 1,039 0,569 -0,233 

BS6 2,52 1,055 1,113 0,325 -0,788 

BS7 2,42 1,067 1,140 0,421 -0,652 

ÖS2 2,24 1,005 1,009 0,580 -0,288 

ÖS3 2,38 1,053 1,109 0,482 -0,557 

ÖS4 2,30 1,014 1,027 0,672 0,039 

ÖS5 2,11 0,944 0,890 0,671 0,034 

ÖS6 2,12 1,012 1,023 0,864 0,321 

ÖS7 2,30 1,065 1,134 0,625 -0,348 

ÖS8 2,27 1,000 1,000 0,695 0,056 

BS: Bireyler Arası Sapma, OS: Örgüte Yönelik Sapma. 

 

Örgütsel sapma ölçeği ifadelerinin aritmetik ortalamaları incelendiğinde ÖS5 

ifadesinin en düĢük, BS6 ifadesinin ise en yüksek ortalamaya sahip olduğu 

görülmektedir. 2,11 ve 2,52‟den oluĢan bu değerler arasında da diğer ifadelerin 

ortalamaları yer almaktadır.   

Ortalama merkez eğilim ölçüsü olan standart sapma ve standart sapmanın 

karesi olan varyans değerlerine bakıldığı zaman en düĢük standart sapma değerinin 

0,944 ile ÖS5 ifadesinde en yüksek standart sapma değerinin ise 1,067 ile BS7 

ifadesinde olduğu tespit edilmiĢtir. Buna bağlı olarak varyans değerlerinde ise yine 

ÖS5 ifadesi 0,890 ile en düĢük değere sahipken BS7 ifadesi 1,140  ile en yüksek 

varyansa sahiptir. Bu bulgulara dayanarak katılımcıların en fazla ÖS5 ifadesinde 

birbirlerine yakın cevaplar verirken BS7 ifadesinde de birbirlerinden farklı cevaplar 

verdikleri sonucuna ulaĢılabilir.  
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Çarpıklık ve basıklık değerlerine bakıldığı zaman yukarıda da belirtildiği üzere 

bu değerlerin kabul edilebilir düzeyde oldukları görülmektedir. 

3.2.4.3. Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Örgütsel Sinizm ölçeğine iliĢkin aritmetik ortalama, standart sapma, varyans, 

çarpıklık ve basıklık değerleri Tablo 11‟de gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 11. Örgütsel Sinizm Ölçeği Tanımlayıcı Ġstatistikleri 

Madde 

Kodu 

Ortalama Standart Sapma Varyans Çarpıklık Basıklık 

BĠL1 3,01 1,077 1,159 0,122 -0,858 

BĠL2 2,86 1,019 1,039 0,220 -0,645 

BĠL3 2,94 1,065 1,135 0,181 -0,720 

BĠL4 2,89 1,096 1,202 0,232 -0,621 

BĠL5 2,87 1,067 1,139 0,201 -0,723 

DUY1 2,65 1,165 1,356 0,386 -0,748 

DUY2 2,52 1,122 1,258 0,497 -0,497 

DUY3 2,64 1,146 1,314 0,361 -0,726 

DUY4 2,59 1,124 1,264 0,452 -0,680 

DAV1 2,58 1,122 1,258 0,419 -0,726 

DAV2 2,73 1,117 1,247 0,300 -0,752 

DAV3 2,78 1,100 1,209 0,116 -0,949 

DAV4 2,77 1,118 1,250 0,217 -0,923 

BĠL: BiliĢsel Sinizm, DUY: DuyuĢsal Sinizm, DAV: DavranıĢsal Sinizm. 

 

Örgütsel sinizm ölçeği ifadelerinin aritmetik ortalamaları incelendiğinde 

DUY2 ifadesinin 2,52 ile en düĢük, BĠL1 ifadesinin ise 3,01 ile en yüksek 

ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Diğer ifadeler ise bu aralıkta ortalama 

değerlere sahiptir. 

Ortalama merkez eğilim ölçüsü olan standart sapma ve standart sapmanın 

karesi olan varyans değerlerine bakıldığı zaman en düĢük standart sapma değerinin 
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1,019 ile BĠL2 ifadesinde en yüksek standart sapma değerinin ise 1,165 ile DUY1 

ifadesinde olduğu tespit edilmiĢtir. Buna bağlı olarak varyans değerlerinde ise yine 

BĠL2 ifadesi 1,039 ile en düĢük değere sahipken DUY1 ifadesi 1,356  ile en yüksek 

varyansa sahiptir. Bu bulgulara dayanarak katılımcıların en fazla BĠL2 ifadesinde 

birbirlerine yakın cevaplar verirken DUY1 ifadesinde de birbirlerinden farklı 

cevaplar verdikleri sonucuna ulaĢılabilir.  

Çarpıklık ve basıklık değerlerine bakıldığı zaman yukarıda da belirtildiği üzere 

bu değerlerin kabul edilebilir düzeyde oldukları görülmektedir. 

3.2.5. Korelasyon Analizleri 

Korelasyon analizi değiĢkenler arasındaki iliĢki veya bağımlılık olup 

olmadığını var ise yönünü ve gücünü göstermek amacıyla çok yaygın olarak 

kullanılan bir analiz tekniğidir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 224). Korelasyon 

katsayısı “r” harfi ile ifade edilir ve -1 ile +1 arasında (-1 ≤ r ≤ + 1) bir değer alır. 

Burada değiĢkenler arasındaki iliĢkinin düzeyini, rakamların mutlak büyüklüğü, 

yönünü ise rakamların iĢareti (+ ya da - olması) belirler (Ural ve Kılıç, 2006: 247).  

Ġki değiĢken arasındaki iliĢkinin kuvveti Ģu Ģekilde değerlendirilebilir (Nakip, 

2003: 321). 

 

Tablo 12. Korelasyon Katsayılarının ĠliĢki Dereceleri  

Korelasyon Katsayısı ĠliĢki Derecesi 

0 ĠliĢki Yok 

01-10 Çok Zayıf 

11-20 Nispeten Çok Zayıf 

21-30 Zayıf 

31-40 Nispeten Zayıf 

41-50 Çok Az Zayıf  

51-60 Çok Az Güçlü 

61-70 Nispeten Güçlü 

71-80 Güçlü 

81-90 Nispeten Çok Güçlü 

91-100 Çok Güçlü 

(Kaynak: BekiĢ, 2013:146) 

3.2.5.1. DeğiĢkenler Arası Korelasyon Analizi 
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AraĢtırma değiĢkenlerinin arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla korelasyon 

analizi yapılmıĢtır. Analiz sonucunda yıkıcı liderlik değiĢkeni ile örgütsel sapma 

değiĢkeni arasında Tablo 10‟daki bilgiler ıĢığında çok az zayıf ve pozitif yönlü (r = 

0,429, p < 0,01) bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Yıkıcı liderlik ile örgütsel sinizm arasında 

ise nispeten güçlü ve pozitif yönlü (r= 0,606, p<0,01) bir iliĢki olduğu görülmektedir. 

Örgütsel sapma ve örgütsel sinizm değiĢkenleri arasındaki iliĢki incelendiğinde ise 

çok az zayıf ve yine pozitif yönlü (p=0,416, p< 0,01) bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

 

Tablo 13. Ölçekler Arası Korelasyon Analizleri 

(Pearson Korelasyon Katsayıları) 

Ölçekler Yıkıcı 

Liderlik 

Örgütsel 

Sapma 

Örgütsel 

Sinizm 

Yıkıcı Liderlik 1   

Örgütsel Sapma 0,429
** 

1  

Örgütsel Sinizm 0,606
** 

0,416
** 

1 

**.Korelasyon %1 düzeyinde anlamlıdır (2 Yönlü). N=622 

 

 

3.2.5.2. Boyutlar Arası Korelasyon Analizi 

Yukarıda ilgili bölümlerde de belirtilen, araĢtırma değiĢkenlerinin boyutları 

arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla korelasyon analizi yapılmıĢtır. 
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Tablo 14. Boyutlar Arası Korelasyon Analizi (Pearson Korelasyon Katsayıları). 
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**.Korelasyon %1 düzeyinde anlamlıdır (2 Yönlü). N=622 
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AraĢtırma değiĢkenlerinin alt boyutlarına yönelik korelasyon analizi sonuçları 

incelendiğinde yıkıcı liderlik değiĢkeninin aĢırı otoriterlik boyutu ile örgütsel sapma 

değiĢkeninin alt boyutları olan bireyler arası sapma ve örgüte yönelik sapma 

boyutları arasında anlamlı ve pozitif yönlü iliĢkiler tespit edilmiĢtir (r=0,402, p< 0,01 

ve r=0,378, p< 0,01). AĢırı otoriterlik boyutu ile biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal 

boyutlardan oluĢan örgütsel sinizmin boyutları arasındaki iliĢkiler de benzer Ģekilde 

anlamlı ve pozitif yönlü olarak tespit edilmiĢtir (r=0,523, p< 0,01, r= 0,495, p< 0,01 

ve r= 0,397, p< 0,01).  

Liderlik için yetkin olmamak boyutu ile bireyler arası sapma ve örgüte yönelik 

sapma boyutları arasındaki iliĢkiler de sırasıyla r=0,333, p<0,01 ve r= 0,280, p< 0,01 

değerleriyle anlamlı ve pozitif yönlü olarak görülmektedir. Sinizmin boyutları ile 

iliĢkiye bakıldığı zaman ise biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal boyutların %1 

düzeyinde anlamlı ve pozitif yönlü iliĢkilere sahip oldukları görülmektedir (r= 0,528, 

r= 0,439, r= 0,368). 

Yıkıcı liderliğin bir diğer alt boyutu olan etik dıĢı davranıĢ ile diğer 

değiĢkenlerin boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde r=0,427, p<0,01 değeri ile 

bireylerarası sapma ve r= 0,344, p<0,01 değeri ile örgüte yönelik sapma boyutlarıyla 

anlamlı ve pozitif iliĢki içerisinde oldukları tespit edilmiĢtir. Sinizmin boyutları için 

ise %1 anlamlılık düzeyinde r= 0,382, r=0,457 ve r= 0,402 değerleri elde edilmiĢtir. 

Teknoloji ve değiĢime direnme boyutu ile bireylerarası sapma, örgüte yönelik 

sapma ve biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal sinizm arasındaki iliĢkiler de tamamı %1 

anlamlılık düzeyine sahip olmak üzere pozitif yönlüdür (r=0,343, r= 0,274, r= 0,378, 

r= 0,444, r= 0,309).  

Astlara karĢı duyarsızlık boyutu ele alındığında örgütsel sapma boyutlarıyla 

sırasıyla r= 0,393, p< 0,01 ve r=0,325, p< 0,01 derecesinde iliĢkiler tespit edilmiĢtir. 

BiliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal sinizm arasındaki iliĢkiler de tamamı %1 anlamlılık 

düzeyine sahip olmak üzere pozitif yönlüdür (r=0,442, r= 0,435, r= 0,395). 

Yıkıcı liderliğin son boyutu olan adam kayırma boyutu ile diğer değiĢkenlerin 

tüm boyutları arasında da %1 anlamlılık düzeyinde pozitif yönlü iliĢkiler olduğu 

görülmektedir (r= 0,301, r= 0,236, r=0,534, r=0,394, r= 0,396).  
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Örgütsel Sapmanın alt boyutları da incelenmiĢ ve bireylerarası sapma boyutu 

ile sinizmin boyutları arasında anlamlı ve pozitif yönlü iliĢkiler olduğu tespit 

edilmiĢtir (p<0,01). Benzer Ģekilde örgüte yönelik sapma boyutu ile biliĢsel, duyuĢsal 

ve davranıĢsal sinizm arasında da %1 düzeyinde anlamlı ve pozitif yönlü iliĢkiler 

olduğu belirlenmiĢtir(r= 0,322, r= 0,355, r= 0,285).  

Boyutlar arası korelasyon analizlerine genel olarak bakıldığı zaman tüm 

boyutlar arasında iliĢki dereceleri zayıf seviye ve çok az zayıf seviyesi arasında, 

tamamı pozitif yönlü ve %1 düzeyinde anlamlılık seviyesine sahiptir. Aralarında 

negatif yönlü korelasyon olan ya da aralarındaki iliĢki anlamsız olan boyut 

bulunmamaktadır.   

3.2.6. Regresyon Analizleri  

Ġki değiĢkenli ya da doğrusal regresyon analizi olarak da adlandırılan basit 

regresyon analizi, biri bağımlı diğeri bağımsız değiĢken arasında nedensellik (illiyet) 

iliĢkisi arayan bir analiz olup, değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi tahmin etmeye yarar 

(Nakip, 2003: 390).    

Regresyon analizinde önemli bir unsur atık (residual) değerler arasında 

otokorelasyon olmaması gerekliliğidir. Atık değerler arasında otokorelasyon olup 

olmadığını anlamak için Durbin-Watson istatistiği kullanılır. Durbin-Watson 

istatistiği 0 ile 4 arası değerler alır ve 1,5 – 2,5 arası değerler alması atık değerler 

arasında bir otokorelasyonun olmadığını gösterir (Seçgin, 2014: 97).  

AraĢtırma hipotezlerini test etmek amacıyla basit doğrusal regresyon analizi 

kullanılmıĢtır. Yapılan analizlerde Durbin-Watson istatistiği değerlerinin 1,539 ile 

2,001 arasında değerler aldığı görülmüĢ ve atık değerler arasında bir otokorelasyon 

olmadığı tespit edilmiĢtir.  

3.2.6.1. Yıkıcı Liderliğin Örgütsel Sinizm Üzerindeki Etkisi 

Hipotez 1: Yıkıcı liderlik örgütsel sinizmi anlamlı Ģekilde etkiler. 
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Tablo 15. Yıkıcı Liderliğin Örgütsel Sinizm Üzerindeki Etkisi: Regresyon Testi 

Sonuçları 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

R
2 

F p β t Durbin- 

Watson 

Yıkıcı 

Liderlik 

Örgütsel 

Sinizm 

0,368 360,705 ,000 0,606 18,992 1,735 

 

Yıkıcı liderliğin örgütsel sinizm üzerindeki etkisine dair regresyon testi 

sonuçları Tablo 15‟de gösterilmiĢtir. Tablo incelendiğinde yıkıcı liderlik örgütsel 

sinizmin toplam varyansının %36,8‟ini açıklamaktadır. Hipotez 1 regresyon testi 

sonuçlarına göre p<0,05 anlamlılık düzeyinde desteklenmiĢtir. β değerinin pozitif (+) 

olması iki değiĢkenin aynı yönlü olarak hareket ettiklerini göstermektedir. Bir baĢka 

deyiĢle yıkıcı liderlik arttıkça örgütsel sinizm de artmaktadır. Hipotez 1 kabul 

edilmiĢtir. 

Hipotez 1 ölçeklerin boyutları açısından da regresyon analizlerine tabi 

tutulmuĢtur. Alt hipotezler ve alt hipotezlere ait regresyon testi sonuçları Ģu 

Ģekildedir: 

H1a AĢırı Otoriterlik BiliĢsel Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler   

 H1b AĢırı Otoriterlik DuyuĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H1c AĢırı Otoriterlik DavranıĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H1d Liderlik için yetkin olmamak BiliĢsel Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 

H1e Liderlik için yetkin olmamak DuyuĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler  

H1f Liderlik için yetkin olmamak DavranıĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 

H1g Etik DıĢı DavranıĢ BiliĢsel Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H1h Etik DıĢı DavranıĢ DuyuĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H1i Etik DıĢı DavranıĢ DavranıĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 

H1j Teknoloji ve DeğiĢime Direnmek BiliĢsel Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H1k Teknoloji ve DeğiĢime Direnmek DuyuĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H1l Teknoloji ve DeğiĢime Direnmek DavranıĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 
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H1m Astlara KarĢı Duyarsızlık BiliĢsel Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H1n Astlara KarĢı Duyarsızlık DuyuĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H1o Astlara KarĢı Duyarsızlık DavranıĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 

H1p Adam Kayırma BiliĢsel Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H1r Adam Kayırma DuyuĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H1s Adam Kayırma DavranıĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler 

 

Tablo 16. Yıkıcı Liderliğin Boyutlarının Örgütsel Sinizmin Boyutları 

Üzerindeki Etkisi: Regresyon Testi Sonuçları 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

R
2 

F p β t Durbin- 

Watson 

AĢırı 

Otoriterlik 

BiliĢsel 

Sinizm 

0,265 223,702 ,000 0,515 0,546 1,631 

AĢırı 

Otoriterlik 

DuyuĢsal 

Sinizm 

0,250 206,906 ,000 0,500 0,626 1,924 

AĢırı 

Otoriterlik 

DavranıĢsal 

Sinizm 

0,158 116,365 ,000 0,398 0,448 1,830 

Liderlik için 

yetkin 

olmamak 

BiliĢsel 

Sinizm 

0,272 232,150 ,000 0,522 0,462 1,564 

Liderlik için 

yetkin 

olmamak 

DuyuĢsal 

Sinizm 

0,186 142,004 ,000 0,432 0,451 1,878 

Liderlik için 

yetkin 

olmamak 

DavranıĢsal 

Sinizm 

0,131 93,816 ,000 0,363 0,341 1,764 

Etik DıĢı 

DavranıĢ 

BiliĢsel 

Sinizm 

0,146 106,096 ,000 0,382 0,397 1,616 

Etik DıĢı 

DavranıĢ 

DuyuĢsal 

Sinizm 

0,209 163,562 ,000 0,457 0,560 2,001 

Etik DıĢı 

DavranıĢ 

DavranıĢsal 

Sinizm 

0,162 119,536 ,000 0,402 0,443 1,855 

Teknoloji ve 

DeğiĢime 

Direnmek 

BiliĢsel 

Sinizm 

0,143 103,180 ,000 0,378 0,369 1,552 

Teknoloji ve DuyuĢsal 0,197 152,539 ,000 0,444 0,513 1,917 
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DeğiĢime 

Direnmek 

Sinizm 

Teknoloji ve 

DeğiĢime 

Direnmek 

DavranıĢsal 

Sinizm 

0,095 65,217 ,000 0,309 0,320 1,839 

Astlara KarĢı 

Duyarsızlık 

BiliĢsel 

Sinizm 

0,195 150,249 ,000 0,442 0,442 1,594 

Astlara KarĢı 

Duyarsızlık 

DuyuĢsal 

Sinizm 

0,189 144,666 ,000 0,435 0,514 1,942 

Astlara KarĢı 

Duyarsızlık 

DavranıĢsal 

Sinizm 

0,156 114,423 ,000 0,395 0,419 1,904 

Adam 

Kayırma 

BiliĢsel 

Sinizm 

0,285 247,251 ,000 0,534 0,419 1,623 

Adam 

Kayırma 

DuyuĢsal 

Sinizm 

0,155 114,162 ,000 0,394 0,366 1,850 

Adam 

Kayırma 

DavranıĢsal 

Sinizm 

0,157 115,129 ,000 0,396 0,330 1,797 

 

Tablo 16 incelendiğinde yıkıcı liderliğin boyutlarının örgütsel sinizmin 

boyutları üzerindeki etkileri görülmektedir. R
2 

değerleri incelendiğinde %13,1 ile 

%27,2 arasında değiĢen varyans açıklama oranları görülmektedir. β değerlerine de 

bakıldığı zaman iliĢkilerin tamamının aynı yönlü olduğu görülmüĢ ve tüm alt 

hipotezler kabul edilmiĢtir (p<0,05).  

3.2.6.2. Yıkıcı Liderliğin Örgütsel Sapma Üzerindeki Etkisi 

Hipotez 2: Yıkıcı liderlik örgütsel sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler. 

 

Tablo 17. Yıkıcı Liderliğin Örgütsel Sapma Üzerindeki Etkisi: Regresyon Testi 

Sonuçları 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

R
2 

F p β t Durb

in- 

Wats

on 

Yıkıcı 

Liderlik 

Örgütsel 

Sapma 

0,184 140,185 ,000 0,429 11,840 1,620 
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Yıkıcı liderliğin örgütsel sapma üzerindeki etkisine dair regresyon testi 

sonuçları Tablo 17‟de gösterilmiĢtir. Tablo incelendiğinde yıkıcı liderlik örgütsel 

sapmanın toplam varyansının %18.4‟ünü açıklamaktadır. Hipotez 2 regresyon testi 

sonuçlarına göre p<0,05 anlamlılık düzeyinde desteklenmiĢtir. β değerinin pozitif (+) 

olmasından dolayı yıkıcı liderlik arttıkça örgütsel sapma da artmaktadır. Hipotez 2 

kabul edilmiĢtir. 

Hipotez 2 ölçeklerin boyutları açısından da regresyon analizlerine tabi 

tutulmuĢtur. Alt hipotezler ve alt hipotezlere ait regresyon testi sonuçları Ģu 

Ģekildedir: 

H2a AĢırı Otoriterlik Bireylerarası Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H2b AĢırı Otoriterlik Örgüte Yönelik Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H2c Liderlik için yetkin olmamak Bireylerarası Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler 

H2d Liderlik için yetkin olmamak Örgüte Yönelik Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler  

H2e Etik DıĢı DavranıĢ Bireylerarası Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H2f Etik DıĢı DavranıĢ Örgüte Yönelik Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler 

H2g Teknoloji ve DeğiĢime Direnmek Bireylerarası Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H2h Teknoloji ve DeğiĢime Direnmek Örgüte Yönelik Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde 

etkiler 

 H2i Astlara KarĢı Duyarsızlık Bireylerarası Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H2j Astlara KarĢı Duyarsızlık Örgüte Yönelik Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler 

H2k Adam Kayırma Bireylerarası Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler 

 H2l Adam Kayırma Örgüte Yönelik Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler 
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Tablo 18. Yıkıcı Liderliğin Boyutlarının Örgütsel Sapmanın Boyutları 

Üzerindeki Etkisi: Regresyon Testi Sonuçları 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

R
2 

F p β t Durbin- 

Watson 

AĢırı 

Otoriterlik 

Bireylerarası 

Sapma 

0,170 127,197 ,000 0,413 0,408 1,648 

AĢırı 

Otoriterlik 

Örgüte 

Yönelik 

Sapma 

0,143 103,680 ,000 0,379 0,378 1,705 

Liderlik için 

yetkin 

olmamak 

Bireylerarası 

Sapma 

0,106 73,250 ,000 0,325 0,269 1,539 

Liderlik için 

yetkin 

olmamak 

Örgüte 

Yönelik 

Sapma 

0,064 42,466 ,000 0,253 0,211 1,645 

Etik DıĢı 

DavranıĢ 

Bireylerarası 

Sapma 

0,182 137,858 ,000 0,427 0,413 1,668 

Etik DıĢı 

DavranıĢ 

Örgüte 

Yönelik 

Sapma 

0,114 79,529 ,000 0,337 0,330 1,737 

Teknoloji ve 

DeğiĢime 

Direnmek 

Bireylerarası 

Sapma 

0,117 82,536 ,000 0,343 0,313 1,585 

Teknoloji ve 

DeğiĢime 

Direnmek 

Örgüte 

Yönelik 

Sapma 

0,070 46,756 ,000 0,265 0,244 1,722 

Astlara KarĢı 

Duyarsızlık 

Bireylerarası 

Sapma 

0,154 113,011 ,000 0,393 0,367 1,556 

Astlara KarĢı 

Duyarsızlık 

Örgüte 

Yönelik 

Sapma 

0,106 73,173 ,000 0,325 0,306 1,666 

Adam 

Kayırma 

Bireylerarası 

Sapma 

0,091 61,741 ,000 0,301 0,221 1,562 

Adam 

Kayırma 

Örgüte 

Yönelik 

Sapma 

0,051 33,478 ,000 0,226 0,167 1,607 

 

Tablo 18 incelendiğinde yıkıcı liderliğin boyutlarının örgütsel sapmanın 

boyutları üzerindeki etkileri görülmektedir. R
2 

değerleri incelendiğinde %5,1 ile 

%18,2 arasında değiĢen varyans açıklama oranları görülmektedir. β değerlerine de 

bakıldığı zaman iliĢkilerin tamamının aynı yönlü olduğu görülmüĢ ve hipotez 2‟nin 

tüm alt hipotezleri kabul edilmiĢtir (p<0,05).  
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3.2.6.3. Örgütsel Sinizmin Örgütsel Sapma Üzerindeki Etkisi 

Hipotez 3: Örgütsel sinizm örgütsel sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler. 

 

Tablo 19. Örgütsel Sinizmin Örgütsel Sapma Üzerindeki Etkisi: Regresyon 

Testi Sonuçları 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

R
2 

F p β t Durbin- 

Watson 

Örgütsel 

Sinizm 

Örgütsel 

Sapma 

0,173 129,836 ,000 0,416 11,395 1,673 

 

 

Örgütsel sinizmin örgütsel sapma üzerindeki etkisine dair regresyon testi 

sonuçları Tablo 19‟da gösterilmiĢtir. Tabloya göre yıkıcı liderlik örgütsel sapmanın 

toplam varyansının %17,3‟ünü açıklamaktadır. Hipotez 3 regresyon testi sonuçlarına 

göre p<0,05 anlamlılık düzeyinde desteklenmiĢtir. β değerinin pozitif (+) olmasından 

dolayı örgütsel sinizm arttıkça örgütsel sapma da artmaktadır. Hipotez 3 kabul 

edilmiĢtir. 

Hipotez 3 ölçeklerin boyutları açısından da regresyon analizlerine tabi 

tutulmuĢtur. Alt hipotezler ve alt hipotezlere ait regresyon testi sonuçları Ģu 

Ģekildedir: 

H3a BiliĢsel Boyut bireyler arası sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler 

H3a BiliĢsel Boyut örgüte yönelik sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler 

H3a DuyuĢsal Boyut bireyler arası sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler 

H3a DuyuĢsal Boyut örgüte yönelik sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler 

H3a DavranıĢsal Boyut bireyler arası sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler 

H3a DavranıĢsal Boyut örgüte yönelik sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler 
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Tablo 20. Örgütsel Sinizmin Boyutlarının Örgütsel Sapmanın Boyutları 

Üzerindeki Etkisi: Regresyon Testi Sonuçları 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

R
2 

F p β t Durbin- 

Watson 

BiliĢsel 

Sinizm 

Bireylerarası 

Sapma 

0,114 79,468 ,000 0,337 0,315 1,581 

DuyuĢsal 

Sinizm 

Örgüte 

Yönelik 

Sapma 

0,095 64,975 ,000 0,308 0,290 1,656 

DavranıĢsal 

Sinizm 

Bireylerarası 

Sapma 

0,135 96,766 ,000 0,367 0,290 1,677 

BiliĢsel 

Sinizm 

Örgüte 

Yönelik 

Sapma 

0,116 81,116 ,000 0,340 0,271 1,730 

DuyuĢsal 

Sinizm 

Bireylerarası 

Sapma 

0,091 61,909 ,000 0,301 0,265 1,600 

DavranıĢsal 

Sinizm 

Örgüte 

Yönelik 

Sapma 

0,081 54,876 ,000 0,285 0,253 1,709 

 

 

Tablo incelendiğinde örgütsel sinizmin boyutlarının örgütsel sapmanın 

boyutları üzerindeki etkileri görülmektedir. R
2 

değerleri incelendiğinde %8,1 ile 

%13,5 arasında değiĢen değerlerle örgütsel sinizmin boyutlarının örgütsel sapma 

boyutları üzerinde açıklayıcı oldukları görülmektedir. β değerlerine bakıldığı zaman 

boyutlar arası iliĢkilerin tamamının aynı yönlü olduğu görülmüĢ ve hipotez 3‟ün tüm 

alt hipotezleri kabul edilmiĢtir (p<0,05).  

3.2.7. HiyerarĢik Regresyon Analizi 

Hipotez 4: Yıkıcı liderliğin örgütsel sapma davranıĢı üzerindeki etkisinde 

örgütsel sinizmin aracılık etkisi vardır. 

AraĢtırma hipotezlerinden dördüncü hipotezi test etmek amacıyla R. M. Baron 

ve Kenny (1986) tarafından önerilen hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır. 
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Tablo 21. Yıkıcı Liderliğin Örgütsel Sapma Üzerindeki Etkisinde Örgütsel 

Sinizmin Aracılık Rolünü Ġncelemeye Yönelik HiyerarĢik Regresyon Analizi. 

Model 1  

Bağımsız 

DeğiĢken 

Aracı DeğiĢken R
2 

F β t p 

Yıkıcı Liderlik Örgütsel Sinizm 0,368 360,70

5 

0,606 18,99

2 

0,000 

Model 2 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

R
2 

F β t p 

Yıkıcı Liderlik  Örgütsel Sapma 0,184 140,18

5 

0,429 11,84

0 

0,000 

Aracı DeğiĢken Bağımlı 

DeğiĢen 

R
2 

F β t p 

Örgütsel Sinizm Örgütsel Sapma 0,173 129,83

6 

0,416 11,39

5 

0,000 

Model 3 

Bağımsız 

DeğiĢkenler 

Bağımlı 

DeğiĢken 

R
2 

F β t p 

Yıkıcı Liderlik 
Örgütsel Sapma 0,223 88,697 

0,280 6,285 0,000 

Örgütsel Sinizm 0,246 5,526 0,000 

 

HiyerarĢik regresyon analizinin ilk aĢamasında bağımlı değiĢkenin (yıkıcı 

liderlik) aracı değiĢken (örgütsel sinizm) üzerindeki etkisi incelenmiĢ ve Model 1‟in 

çıktılarına bakıldığı zaman tek baĢına yıkıcı liderliğin örgütsel sinizm üzerindeki 

değiĢimin %36,8‟ini anlamlı Ģekilde açıkladığı görülmüĢtür (p=0,000<0,05) 

Model 2 incelendiğinde ise bağımlı değiĢkenin (yıkıcı liderlik) bağımsız 

değiĢkene (örgütsel sapma) dair toplam varyansın %18,4‟ünü tek baĢına anlamlı 

Ģekilde (p=0,000<0,05) açıklayabildiği; aracı değiĢken olan örgütsel sinizmin de tek 

baĢına bağımsız değiĢken örgütsel sapmadaki değiĢimin %17,4‟ünü anlamlı Ģekilde 

(p=0,000<0,05) açıklayabildiği sonuçlarına ulaĢılmıĢtır.  
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Aracılık etkisinin hesaplanacağı son aĢamaya geçebilmek için ön Ģart olan 

Model 1 ve Model 2‟deki bulgulara göre Model 3, bir baĢka ifade ile aracılık etkisi 

incelenebilir. Model 3‟te örgütsel sapma değiĢkeninin %22,3‟ünün yıkıcı liderlik ve 

örgütsel sinizm tarafından anlamlı Ģekilde açıklandığı söylenebilir (p=0,000<0,05). 

Buna ek olarak Model 2‟de bağımsız değiĢkenin (yıkıcı liderlik) regresyon katsayısı 

olan Beta değerinin (β=0,429), Model 3‟te aracı değiĢkenin katılması ile azaldığı 

(β=0,280) ancak tamamen ortadan kalkmadığı gözlemlenmiĢtir (p=0,000<0,05). 

Buradan hareketle aracılık etkisinden söz etmek mümkün olsa da aracılık etkisinin de 

anlamlılığını tespit etmek amacıyla Beta (β) değerlerindeki azalmanın anlamlılığının 

da test edilmesi gerekir. Bu anlamlılığı test etmek amacıyla Sobel Testi 

uygulanmıĢtır. Test Sonuçlarına göre Z= 9,875, Sobel standart hatası (Sobel‟s SE)= 

0,025, p= 0,000 Ģeklinde hesaplanmıĢtır. Sobel testi sonuçlarına göre β değerlerinde 

azalma miktarının da anlamlı olduğu sonucuna ulaĢıldığı için anlamlı bir aracılık 

etkisinden söz etmek mümkündür (Sobel, 1982). 

UlaĢılan bu sonuçlara göre bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki 

etkisinde aracı değiĢkenin anlamlı bir etkisi var sonucuna ya da baĢka bir ifadeyle 

yıkıcı liderliğin örgütsel sapma üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin aracılık rolü 

vardır sonucuna ulaĢılmıĢtır. Hipotez 4 tüm bu bulgular ıĢığında kısmi aracılık etkisi 

vardır olarak kabul edilmiĢtir.  

3.2.8. Farklılıkları Ġncelemeye Yönelik Analizler 

Ġki örneklem grubunun ortalamaları arasında anlamlı bir fark olup olmadığını 

incelemek için t-testi kullanılmaktadır. T-testinin iki önemli varsayımı 

bulunmaktadır. Bunlardan birisi, popülasyonların normal dağılım gösterdiği; diğeri 

ise varyansların homojen olduğudur. Varyansların homojen olup olmadığını test 

etmek için Levene‟s testinden yararlanılmaktadır. Bu test sonucunun anlamlı çıkması 

durumunda (p<0.05) varyansların homojen olduğu varsayımı reddedilmektedir. 

Levene‟s testinin sonucunun anlamlı olmadığı (p>.05) durumlarda ise varyansların 

eĢit (homojen) dağıldığı kabul edilmektedir (ErdaĢ, 2010: 95). 

Ġkiden fazla grubun ortalamalarının karĢılaĢtırılması gereken durumlarda uygun 

test Anova (Analysis of Variance) testidir (AltunıĢık vd., 2004: 182). Varyans 

analizi, tek bir bağımsız değiĢkene iliĢkin iki ya da daha fazla grubun bağımlı bir 
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değiĢkene göre ortalamalarının karĢılaĢtırılarak, ortalamalar arasındaki farkın belirli 

bir güven düzeyinde anlamlı olup olmadığını test etmek için kullanılan bir tekniktir. 

Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek için ise çoklu karĢılaĢtırma 

yapılması gerekir. Çoklu karĢılaĢtırma ile gruplar ikiĢer ikiĢer karĢılaĢtırılır ve 

farklılığın kaynağı tespit edilir. Çoklu karĢılaĢtırmalarda Tukey ve Scheffe gibi 

testlerden yararlanılır (Kanbur, 2015: 138; Ural ve Kılıç, 2006: 213).  

Farklılıkların incelenmesinde kullanılan One Way Anova testi için hesaplanan 

Leneve‟s testi  (p) ya da (Sig.) değerlerinin 0,05‟ten büyük olduğu durumlarda 

varyansların homojen olduğu ve varyans analizinin temel varsayımlarının sağlandığı 

için analiz sonuçlarının sağlıklı olacağı söylenebilir. Daha açık bir ifade ile 0,05‟ten 

büyük değerler anlamsız olarak yorumlanmaktadır. Anlamlı olarak hesaplanan 

değerlerde ise hangi gruplar arasında anlamlı farklılıklar olduğunun cevabı için ise 

Post Hoc testlerine baĢvurmak gereklidir (Kalaycı, 2009: 138). Bu araĢtırmada Post 

Hoc testlerinden olan Tukey testi ile hangi gruplar arasında anlamlı farklılıklar 

olduğu tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Tukey testlerinin ayrıntıları ekler kısmında yer 

almaktadır. Tukey testlerinin sonuçları incelenirken de benzer Ģekilde 0,05‟ten düĢük 

değerlerin anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı söylenebilir. Eğer 0,05‟ten büyük Sig 

değeri yoksa farklılaĢmanın anlamsız olduğu ifade edilir (Kalaycı, 2009: 139). 

3.2.8.1. ÇalıĢanların Demografik Özellikleri ile Yıkıcı Liderlik Arasındaki 

Farklılıkların Ġncelenmesi 

Hipotez 5: ÇalıĢanların demografik özellikleri ile yıkıcı liderlik arasında 

anlamlı bir fark vardır. 

Hipotez 5‟i test etmek amacıyla t-testleri ve Anova testleri uygulanmıĢtır. 

Tablo 22‟de bu testlerin sonuçları yer almaktadır.  

 

Tablo 22. ÇalıĢanların Demografik Özellikleri ile Yıkıcı Liderlik Arasındaki 

Farklılıkların Analizi 

Cinsiyet n Ortalama Ss t p 

Erkek 223 2,38 0,80 
1,386 0,166 

Kadın 399 2,29 0,78 

YaĢ n Ortalama Ss F p 
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20‟den Küçük 7 1,62 0,38 

2,57 0,025 

20-29 yaĢ 128 2,25 0,80 

30-39 yaĢ 259 2,31 0,76 

40-49 yaĢ 187 2,44 0,85 

50-59 yaĢ 37 2,30 0,51 

60 yaĢ ve üzeri 4 1,78 0,38 

Medeni Durum n Ortalama Ss t p 

Evli 434 2,31 0,78 
0,359 0,720 

Bekar 134 2,29 0,80 

Öğrenim Durumu n Ortalama Ss F p 

Ġlköğretim 5 2,13 0,73 

1,882 0,096 

Ortaöğretim 92 2,35 0,65 

Önlisans 160 2,29 0,81 

Lisans 278 2,30 0,81 

Yüksek Lisans 44 2,66 0,83 

Doktora 43 2,27 0,76 

Toplam Görev Süresi n Ortalama Ss F p 

1-5 yıl 77 2,06 0,76 

3,387 0,005 

6-10 yıl 122 2,33 0,74 

11-15 yıl 128 2,28 0,82 

16-20 yıl 153 2,46 0,82 

21-25 yıl 92 2,43 0,79 

26 yıl ve üzeri 50 2,21 0,61 

Pozisyon n Ortalama Ss F p 

HemĢire 300 2,36 0,78 

1,182 0,318 

Sağlık Memuru 129 2,32 0,80 

Ebe 33 2,40 0,82 

Hekim 55 2,40 0,78 

Diğer 105 2,18 0,76 

MaaĢ n Ortalama Ss F p 

2000 TL‟den düĢük 9 1,90 0,74 

0,956 0,444 2001-4000 TL  502 2,33 0,79 

4001-6000 TL 64 2,29 0,75 
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6001-8000 TL 18 2,50 0,80 

8001 TL ve üzeri 29 2,41 0,78 

 

ÇalıĢanların demografik özellikleri ile yıkıcı liderlik arasında anlamlı farklar 

olup olmadığını belirlemek üzere yapılan analizler sonucunda elde edilen bulgular 

göstermiĢtir ki yıkıcı liderlik ile cinsiyet değiĢkeni, medeni durum değiĢkeni, 

öğrenim durumu değiĢkeni, pozisyon değiĢkeni ve maaĢ değiĢkeni arasında anlamlı 

farklılıklar yoktur (p= 0,166, p= 0,720, p= 0,096, p= 0,318, p= 0,444> 0,05).  

Anlamlı farklılıklar olabileceği gözlenen (p= 0,025<0,05) yaĢ değiĢkeni için 

Tukey testi yapılmıĢtır. Yapılan Tukey test sonuçlarına göre yaĢ grupları arasında 

anlamlı iliĢkiler bulunamamıĢtır.  

Benzer Ģekilde anlamlı olabileceği düĢünülen toplam görev süresi değiĢkeni 

için de Tukey testi uygulanmıĢ ve bazı gruplar arasında anlamlı farklılıklara 

ulaĢılmıĢtır. 2,06 ortalama değere sahip 1-5 yıl arası çalıĢanların 16-20 yıl arası 

çalıĢanlardan daha düĢük ortalamaya sahip oldukları (2,46) görülmektedir (p= 

0,003). Ayrıca 1-5 yıl arası çalıĢanlar ile 2,43 ortalamaya sahip olan 21-25 yıl arası 

çalıĢanların da aralarındaki farklılıkların anlamlı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (p= 

0,025).  

3.2.8.2. ÇalıĢanların Demografik Özellikleri ile Örgütsel Sapma 

Arasındaki Farklılıkların Ġncelenmesi 

Hipotez 6: ÇalıĢanların demografik özellikleri ile örgütsel sapma arasında 

anlamlı bir fark vardır. 

Hipotez 6‟yı test etmek amacıyla t-testleri ve Anova testleri uygulanmıĢtır. 

Tablo 23‟de bu testlerin sonuçları yer almaktadır.  

 

Tablo 23. ÇalıĢanların Demografik Özellikleri ile Örgütsel Sapma Arasındaki 

Farklılıkların Analizi 

Cinsiyet n Ortalama Ss t p 

Erkek 223 2,36 0,81 1,404 0,161 
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Kadın 399 2,27 0,74 

YaĢ n Ortalama Ss F p 

20‟den Küçük 7 1,41 0,36 

4,13 0,001 

20-29 yaĢ 128 2,22 0,76 

30-39 yaĢ 259 2,31 0,76 

40-49 yaĢ 187 2,41 0,78 

50-59 yaĢ 37 2,12 0,47 

60 yaĢ ve üzeri 4 2,55 0,89 

Medeni Durum n Ortalama Ss t p 

Evli 434 2,26 0,76 
-0,782 0,435 

Bekar 134 2,29 0,80 

Öğrenim Durumu n Ortalama Ss F p 

Ġlköğretim 5 1,78 0,33 

2,945 0,012 

Ortaöğretim 92 2,48 0,72 

Önlisans 160 2,24 0,76 

Lisans 278 2,25 0,79 

Yüksek Lisans 44 2,57 0,76 

Doktora 43 2,27 0,73 

Toplam Görev Süresi n Ortalama Ss F p 

1-5 yıl 77 2,12 0,74 

3,387 0,021 

6-10 yıl 122 2,19 0,72 

11-15 yıl 128 2,37 0,82 

16-20 yıl 153 2,43 0,77 

21-25 yıl 92 2,36 0,78 

26 yıl ve üzeri 50 2,20 0,67 

Pozisyon n Ortalama Ss F p 

HemĢire 300 2,24 0,76 

1,182 0,002 

Sağlık Memuru 129 2,18 0,74 

Ebe 33 2,57 0,67 

Hekim 55 2,41 0,75 

Diğer 105 2,50 0,80 

MaaĢ n Ortalama Ss F p 

2000 TL‟den düĢük 9 1,69 0,61 0,956 0,048 
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2001-4000 TL  502 2,30 0,77 

4001-6000 TL 64 2,35 0,83 

6001-8000 TL 18 2,07 0,56 

8001 TL ve üzeri 29 2,54 0,64 

 

Örgütsel sapma düzeyleri ile demografik özellikler arasında anlamlı farklar 

olup olmadığını belirlemek için yapılan analiz sonuçlarına göre cinsiyet değiĢkeni ve 

medeni durum değiĢkeni ile örgütsel sapma düzeyi arasında anlamlı farklılıklara 

ulaĢılmamıĢtır (p= 0,161, p= 0,435>0,05). 

YaĢ değiĢkeninde olabilecek anlamlı farkları tespit etmek için Tukey testi 

sonuçlarına bakmak gereklidir. Bu yüzden incelenen bulgular göstermiĢtir ki yaĢı 

20‟den küçük olan çalıĢanların 1,41‟lik ortalamaları ile 30-39 arası yaĢta olan 

çalıĢanların 2,31‟lik ortalamaları arasındaki fark anlamlıdır (p=0,028<0,05). Aynı 

Ģekilde 20 yaĢından küçük katılımcılardan 40-49 yaĢ aralığındaki çalıĢanların 

2,41‟lik ortalamasının yüksek olmasının da anlamlı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (p= 

0,010<0,05). 

Öğrenim durumu ve toplam görev süresi değiĢkenleri için de Tukey testi ile 

gruplar arasında farklar olup olmadığına bakılmıĢ ve gruplar arasında anlamlı 

farklılıklar olmadığı tespit edilmiĢtir.  

Pozisyon değiĢkeni için uygulanan Tukey testi sonuçları incelendiğinde ise 

diğer baĢlığında bir araya getirilen pozisyonlara sahip katılımcılarla hemĢireler ve 

sağlık memurları arasında anlamlı sonuçlara ulaĢılmasına rağmen gruplardan 

birisinin özelliklerinin dağınık olabileceğinden kapsam dıĢı bırakılması uygun 

görülmüĢtür. 

Son olarak maaĢ değiĢkeni için de Tukey testi sonuçlarına bakılmıĢ ve 2000 

TL‟den düĢük maaĢ alanlar ve 8001 TL ve üzeri maaĢ alanlar arasında anlamlı 

farklılıklara ulaĢılmıĢtır (p= 0,047<0,05). Ġki grubun ortalamaları sırasıyla 1,69 ve 

2,54 olmakla beraber aradaki fark oldukça yüksektir.  
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3.2.8.3. ÇalıĢanların Demografik Özellikleri ile Örgütsel Sinizm 

Arasındaki Farklılıkların Ġncelenmesi 

Hipotez 7: ÇalıĢanların demografik özellikleri ile örgütsel sinizm arasında 

anlamlı bir fark vardır. 

Hipotez 7‟yi test etmek amacıyla t-testleri ve Anova testleri uygulanmıĢtır. 

Tablo 24‟de bu testlerin sonuçları yer almaktadır.  

 

 

Tablo 24. ÇalıĢanların Demografik Özellikleri ile Örgütsel Sinizm Arasındaki 

Farklılıkların Analizi 

Cinsiyet n Ortalama Ss t p 

Erkek 223 2,75 0,81 
-0,004 0,996 

Kadın 399 2,75 0,81 

YaĢ n Ortalama Ss F p 

20‟den Küçük 7 1,75 0,70 

3,41 0,005 

20-29 yaĢ 128 2,86 0,86 

30-39 yaĢ 259 2,75 0,82 

40-49 yaĢ 187 2,78 0,78 

50-59 yaĢ 37 2,50 0,56 

60 yaĢ ve üzeri 4 1,94 0,31 

Medeni Durum n Ortalama Ss t p 

Evli 434 2,71 0,82 
-1,179 0,239 

Bekar 134 2,81 0,80 

Öğrenim Durumu n Ortalama Ss F p 

Ġlköğretim 5 1,84 0,58 

3,276 0,006 

Ortaöğretim 92 2,84 0,79 

Önlisans 160 2,78 0,83 

Lisans 278 2,67 0,82 

Yüksek Lisans 44 3,03 0,69 

Doktora 43 2,84 0,74 

Toplam Görev Süresi n Ortalama Ss F p 
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1-5 yıl 77 2,68 0,87 

3,756 0,002 

6-10 yıl 122 2,81 0,85 

11-15 yıl 128 2,88 0,87 

16-20 yıl 153 2,81 0,75 

21-25 yıl 92 2,68 0,79 

26 yıl ve üzeri 50 2,34 0,55 

Pozisyon n Ortalama Ss F p 

HemĢire 300 2,84 0,81 

3,735 0,005 

Sağlık Memuru 129 2,63 0,84 

Ebe 33 2,60 0,91 

Hekim 55 2,94 0,71 

Diğer 105 2,59 0,75 

MaaĢ n Ortalama Ss F p 

2000 TL‟den düĢük 9 1,99 0,67 

2,842 0,015 

2001-4000 TL  502 2,74 0,82 

4001-6000 TL 64 2,73 0,76 

6001-8000 TL 18 3,06 0,70 

8001 TL ve üzeri 29 2,99 0,70 

 

Katılımcıların özellikleri ile örgütsel sinizm ortalamalarının farklılık 

analizlerine tabi tutulmasıyla cinsiyet ve medeni durum değiĢkenleri ile örgütsel 

sinizm arasındaki farklılıkların anlamsız oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır (p= 0,996, 

p= 0,239>0,05). 

Katılımcıların yaĢları ile örgütsel sinizm düzeylerinin farklılıklarının anlamlı 

sonuçlar (p= 0,005<0,05) verebileceğinden Tukey testi yapılmıĢ ve 20 yaĢından 

küçük katılımcılarla 20-29, 30-39 ve 40-49 yaĢ aralıklarındaki katılımcıların 

ortalamalarının anlamlı olduğu görülmektedir (p= 0,006, p= 0,016, p= 0,013<0,05). 

1,75 ortalama değere sahip 20 yaĢ ve altı grup ile 2,86 ortalamaya sahip 20-29 yaĢ 

grubu, 2,75 ortalamaya sahip 30-39 yaĢ grubu ve 2,78 ortalamaya sahip 40-49 yaĢ 

grubu arasındaki ortalama farklarının yüksekliği anlamlıdır. 
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Öğrenim durumlarına göre gruplar arasındaki farkları belirlemeye yönelik 

olarak yapılan Tukey testine göre ilköğretim ve yüksek lisans grupları arasındaki 

1,84 – 3,03 ortalama farkları p= 0,024 düzeyinde anlamlı olarak bulunmuĢtur 

(p<0,05). 

Toplam görev sürelerine göre gruplar incelendiğinde ise 26 yıl ve üzeri çalıĢan 

katılımcıların 2,34‟lük ortalamalarının 2,81 ortalama değere sahip 6-10 yıl arası 

çalıĢan katılımcıların ortalamalarından düĢük olması p= 0,007 düzeyinde anlamlıdır 

(p<0,05). Yine 26 yıl ve üzeri toplam görev süresine sahip çalıĢanların 11-15 yıl arası 

çalıĢanlar (2,88) ve 16-20 yıl arası çalıĢanlar (2,81) ile aralarındaki farklılıkların da 

anlamlı oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır (p=0,001, p= 0,006 < 0,05). 

Pozisyon değiĢkeninin Tukey sonuçları incelendiğinde bir önceki değiĢkende 

olduğu gibi diğer baĢlığında toplanan farklı pozisyonlara sahip çalıĢanlar ile 

hemĢireler arasındaki farklılıkların anlamlı olduğu gözlemlenmiĢ fakat grup farklı 

özellikler taĢıyan pozisyonlardan oluĢtuğu için bu analiz göz ardı edilmiĢtir.  

Kurumlarından aldıkları maaĢ değiĢkenine göre oluĢturulan gruplar arasındaki 

farklılıkların incelendiği Tukey testi sonuçlarına göre 2001-4000 TL arası maaĢ alan 

personelin ortalamalarının 2,74 olduğu ve 2000 TL‟den düĢük maaĢ alan personel 

dm1,99 olan ortalamasıyla aralarındaki yüksek farkın anlamlı olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır (p= 0,045<0,05). 2000 TL‟den düĢük maaĢ alan personelin benzer 

Ģekilde 6001-8000 TL arası maaĢa sahip personelle ve 8001 TL ve üzeri maaĢ alan 

personelle aralarındaki ortalama farklarının da anlamlı olduğu görülmüĢtür (p=0,011, 

p= 0,016 < 0,05).   

3.2.9. AraĢtırma Bulgularının TartıĢılması 

AraĢtırma değiĢkenlerine dair analiz ve incelemelerden önce demografik 

analizler gerçekleĢtirilmiĢtir. Daha sonra ölçeklerin tanımlayıcı istatistiklerine yer 

verilmiĢ ve değiĢkenler arasında karĢılıklı bir iliĢki olup olmadığını tespit etmek 

amacıyla hem ölçeklere hem de alt unsurlarına korelasyon analizleri yapılmıĢtır. Bu 

analizler sonucunda p<0,01 düzeylerinde anlamlı, pozitif yönlü ve karĢılıklı iliĢkilere 

rastlanmıĢtır. Ayrıca boyutların korelasyon analizleri de incelenmiĢ ve değiĢkenlerin 

boyutlarının da yine p<0,01 düzeylerinde anlamlı, pozitif yönlü ve kuvvetli 
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olabilecek iliĢkiler içerisinde oldukları tespit edilmiĢtir. DeğiĢkenler arası iliĢkilerin 

var olabileceği doğrultusunda edinilen izlenim ile araĢtırma değiĢkenlerinin 

hipotezlerinin test edilmesiyle çalıĢmaya devam edilmiĢtir. 

Yedi ana hipotezden oluĢan araĢtırma hipotezlerinin ilkini test etmek amacıyla 

regresyon analizi yapılmıĢtır. Yıkıcı liderliğin örgütsel sinizmi anlamlı Ģekilde 

etkileyeceğine dair kurulan bu hipotezin test sonuçlarına bakıldığında R
2 

değeri 

0,368 olarak bulunmuĢtur. β değerinin pozitif yönlü (+) olması iki değiĢkenin aynı 

yönlü olduğunu ifade etmektedir. Bu bilgilere göre yıkıcı liderlik örgütsel sinizmi 

anlamlı ve pozitif yönlü olarak etkilemektedir ve yıkıcı liderlikteki 1 birim değiĢiklik 

örgütsel sinizm üzerinde 0,368‟lik aynı yönde bir değiĢime yol açmaktadır. Daha 

açık bir ifadeyle yıkıcı liderlik davranıĢlarındaki artıĢ örgütsel sinizmde de artıĢa, 

yıkıcı liderlik davranıĢlarındaki azalma da örgütsel sinizm tutumlarında azalmaya yol 

açmaktadır. Bu bağlamda hipotez 1 kabul edilmiĢtir.  

Hipotez 1 ve alt hipotezleri dahilinde otokorelasyon olmadığı Durbin-Watson 

değerleri incelendiği zaman görülmektedir. Ayrıca birinci hipotezin tüm alt 

hipotezleri de 0,131 ile 0,272 arasında ve pozitif β değerleri ile anlamlı ve pozitif 

yönlü olarak kabul edilmiĢtir. Yani yıkıcı liderliğin her bir boyutu örgütsel sinizmin 

her bir boyutu üzerinde aynı yönlü bir etki yaratmaktadır. Yıkıcı liderliğin herhangi 

bir boyutundaki artıĢ örgütsel sinizmin herhangi bir boyutunda da artıĢa yol 

açmaktadır.  

Literatürdeki araĢtırmalar da göz önünde bulundurularak oluĢturulan bu hipotez 

sonuçları Lee ve Moon (2011)‟un ulaĢtığı sonuçlarla benzerlik göstermektedir. Bu 

çalıĢmada, çalıĢanların liderlik algılarının olumsuz yönde olmasının örgütsel sinizm 

tutumlarını arttıracağı belirtilmiĢ ve bu durum bu araĢtırmada da gözler önüne 

serilmiĢtir. Lider davranıĢlarındaki olumlu algıların örgütsel sinizmi azaltacağı ya da 

olumsuz bir kavram olan yıkıcı liderlik davranıĢlarının örgütsel sinizm tutumlarını da 

arttırdığı sonucu Atmaca (2014), Mete (2013), Nartgün ve Kalay (2014), Gövez 

(2013) ve Akan (2014)‟ın çalıĢmaları ile de uyum teĢkil etmektedir.  

Hipotez 2‟yi test etmek için de benzer Ģekilde regresyon analizi yapılmıĢtır. 

“Yıkıcı liderlik örgütsel sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler” olarak öne sürülen bu 

hipotezin test sonuçlarına göre R
2
 değeri 0,184 olarak hesaplanmıĢtır. β değeri de 

pozitif olarak hesaplanmıĢ ve yıkıcı liderliğin örgütsel sapmayı anlamlı ve pozitif 
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yönlü olarak etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yıkıcı liderliğin örgütsel sapmanın 

toplam varyansının %18,4‟ünü açıkladığı belirlenmiĢtir. Yıkıcı liderliğin ve örgütsel 

sapmanın tüm boyutları için de yapılan regresyon analizlerine göre yıkıcı liderliğin 

her bir alt boyutunun örgütsel sapmayı 0,051 ile 0,182 arasında seviyelerde etkilediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. UlaĢılan bu sonuçlarla yıkıcı liderliğin örgütsel sapmayı 

anlamlı Ģekilde etkilediği ve bu etkinin pozitif yönlü olduğu görülmüĢtür. Bu 

bağlamda hipotez 2 ve hipotez 2‟nin tüm alt hipotezleri kabul edilmiĢtir.  

Spesifik olarak yıkıcı liderlik ve örgütsel sapma arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

bir çalıĢmaya rastlanmamıĢ olunsa da liderliğe dair negatif algı ve düĢüncelerin 

örgütsel sapmayı etkilediği sonuçları Appelbaum vd. (2005), Köse (2013), Peterson 

(2002)‟ın çalıĢmaları ile benzerlik göstermektedir. Yıkıcı liderliğin alt unsurlarından 

olan etik dıĢı davranıĢ açısından bakıldığı zaman ise Gils vd. (2015)‟nin 

çalıĢmalarına paralel sonuçlar elde edilmiĢtir. Etik davranıĢların örgütsel sapma 

üzerinde negatif etkili olması etik dıĢı davranıĢlar için de geçerli olduğu bu çalıĢma 

sonuçlarıyla ortaya konmuĢtur. Adaletsizlik algısının örgütsel sapma davranıĢlarına 

yol açtığı sonucuna ulaĢan Burroughs (2001)‟un çalıĢması da adam kayırma 

davranıĢlarının örgütsel sapmanın tüm boyutlarını çeĢitli oranlarda etkilemesi 

sonucuna ulaĢılmasıyla desteklenmiĢtir. Yıkıcı davranıĢların örgüte yönelik sapma 

davranıĢlarına yol açtığı sonuçlarını ortaya koyan B. Schyns ve Schilling (2013)‟in 

çalıĢmalarıyla uyumlu sonuçlar bu çalıĢmanın çıktılarına göre de desteklenmiĢtir.  

Örgütsel sinizmin örgütsel sapmayı anlamlı Ģekilde etkileyeceği Ģeklinde 

kurulan üçüncü hipotez de regresyon analizi ile test edilmiĢtir. Örgütsel sapmanın 

toplam varyansının %17,4‟ünün örgütsel sinizmdeki değiĢimle açıklanabildiği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Tıpkı diğer hipotez testlerinde olduğu gibi β değerinin pozitif 

yönlü olması iki değiĢkenin aynı yönlü hareket ettiklerinin ispatıdır. Örgütsel 

sinizmin boyutlarının örgütsel sapmanın boyutlarına etkilerine bakıldığında ise R
2
 

değerlerinin 0,081 ile 0,135 arasında olduğu tespit edilmiĢtir. Bunlara göre örgütsel 

sinizmin tüm alt unsurlarıyla örgütsel sapmayı ve tüm alt unsurlarını anlamlı ve 

olumlu Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢtir. Hipotez 3 ve hipotez 3‟ün tüm alt 

hipotezleri de bu sonuçlara dayanarak kabul edilmiĢtir.  

Literatürde Örgütsel sinizm ile örgütsel sapma arasındaki iliĢkiye dair rastlanan 

tek çalıĢma olan Shahzad ve Mahmood (2012)‟un sonuçları ile bu çalıĢma 
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kapsamında ulaĢılan sonuçlar tam olarak örtüĢmektedir. Örgütsel sinizm ve örgütsel 

sapma arasındaki kuvvetli ve pozitif yönlü olarak ulaĢılan iliĢkiler adı geçen 

çalıĢmayı destekler niteliktedir.  

AraĢtırma hipotezlerinden dördüncüsü olan “Yıkıcı liderliğin örgütsel sapma 

davranıĢı üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin aracılık etkisi vardır.” hipotezini test 

edebilmek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır. HiyerarĢik regresyon 

analizi yapmak için belli Ģartların sağlanması gereklidir. AraĢtırma hipotezlerinin ilk 

üç tanesi bu gereklilikleri karĢılamaktadır. Bağımsız değiĢken olan yıkıcı liderliğin 

bağımlı değiĢken üzerinde anlamlı bir etkisi vardır (H2). Bağımsız değiĢken olan 

yıkıcı liderliğin aracı değiĢken olan örgütsel sinizm üzerinde anlamlı bir etkisi vardır 

(H1). Aracı değiĢken olan örgütsel sinizmin bağımlı değiĢken olan örgütsel sapma 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır (H3). Bu ön Ģartlar sağlanması dahilinde 

gerçekleĢtirilen hiyerarĢik regresyon analizi sonuçlarına göre yıkıcı liderliğin 

örgütsel sapma üzerindeki etkisindeki regresyon katsayısı olan β değerinin 0,429 

iken örgütsel sinizm modele aracı değiĢken olarak eklendiğinde 0,280 seviyesine 

gerilediği tespit edilmiĢtir. Eğer regresyon katsayısı sıfıra düĢmüĢ olsaydı tam 

aracılık etkisinden söz edilebilecekti ancak bu çalıĢmaya göre katsayıdaki düĢüĢ 

kısmi aracılık Ģeklinde sonuçları ifade etmektedir. Kısmi aracılık iki değiĢken 

arasındaki iliĢkinin tek aracısının modele eklenen değiĢken olmadığını 

göstermektedir. Tek aracı olmamakla beraber örgütsel sinizm yıkıcı liderlik ile 

örgütsel sapma arasında aracılık etkisine sahiptir. Bu sonuçlara göre hipotez dört 

kısmi aracılık etkisi vardır Ģeklinde kabul edilmiĢtir.  

AraĢtırma değiĢkenlerinin tamamını ele alan bir çalıĢmaya rastlanmamıĢ 

olmakla beraber Gkorezis vd. (2015)‟in çalıĢmalarına paralel sonuçlar elde 

edilmiĢtir. Ġlgili çalıĢmada olumsuz Ģekilde algılanan bir liderlik tipi olan 

makyevelist liderliğin örgütsel sapma gibi olumsuz sonuçlara yol açabilecek bir 

kavram olan duygusal tükenmiĢlik üzerindeki etkilerinde örgütsel sinizmin aracılık 

etkisi olduğu sonuçları bu çalıĢmanın sonuçları ile örtüĢmektedir. Adı geçen 

çalıĢmayı destekler nitelikte sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Benzer Ģekilde algılanan yönetici 

desteğinin duygusal bağlılık üzerindeki etkilerine örgütsel sinizmin aracılığı olduğu 

sonuçlarını vurgulayan Neves (2012)‟in çalıĢmalarını destekleyen sonuçlar elde 

edilmiĢtir. Ayrıca bu tez çalıĢması kapsamında yapılmıĢ olan nitel araĢtırmada elde 
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edilen, değiĢkenler arası iliĢkilerin var olabileceği sonucu da (Çelebi ve Uysal, 2017) 

tezin bulgularıyla desteklenmiĢtir.  

AraĢtırmanın beĢinci hipotezi çalıĢanların demografik özellikleri ile yıkıcı 

liderlik arasında anlamlı farklılıklar olduğu üzerine kurulmuĢtur. Bu hipotezi test 

edebilmek amacıyla t testleri ve ANOVA analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. Cinsiyet, 

yaĢ, medeni durum, eğitim düzeyi, pozisyon ve maaĢ değiĢkenleri ile yıkıcı liderlik 

arasında anlamlı farklılıklara rastlanmamasına rağmen yıkıcı liderliğin toplam görev 

süresine göre farklılaĢtığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Toplam çalıĢma süreleri 1 ile 5 yıl 

arasında olan çalıĢanlar ile 16-20 yıl ve 21-25 yıl arası çalıĢanlar yıkıcı liderlik 

algılarına göre farklılaĢmaktadırlar.  

UlaĢılan bu sonuçlar, Sezici (2016)‟nin çalıĢmasında birçok değiĢkenle beraber 

toplam görev süresi ile yıkıcı liderlik davranıĢları arasında anlamlı farklılıklar olduğu 

sonucu ile de örtüĢmektedir. Sezici (2016)‟nin çalıĢması bu bağlamda 

desteklenmiĢtir. Diğer değiĢkenler ve yıkıcı liderlik davranıĢları arasındaki anlamlı 

farklılıklar (Akman, 2016;Sezici, 2016) ise bu çalıĢmanın sonuçları ile 

örtüĢmemektedir.  

ÇalıĢanların örgütsel sapma davranıĢları ve demografik özellikleri arasındaki 

farklılıklar üzerine kurulan altıncı hipotezi test etmek için de t testleri ve ANOVA 

testleri gerçekleĢtirilmiĢtir. Örgütsel sapmanın cinsiyet, eğitim düzeyi, pozisyon ve 

medeni duruma göre farklılaĢmadığı görülmüĢtür. YaĢa göre farklılaĢmalar 20 yaĢ ve 

altı katılımcılar ile 30-39 ve 40-49 yaĢ aralığı için anlamlı Ģekilde hesaplanmıĢtır. 

Örgütsel sapma davranıĢlarının maaĢ değiĢkenine göre farklılaĢması ise 2000 TL altı 

ve 8000 TL ve üzeri gelir seviyelerinde anlamlı olarak hesaplanmıĢtır.  

YaĢ değiĢkeni açısından Liao (2004), Baghbanian ve Khammarnia (2013) ve 

Kwok (2005)‟un çalıĢmalarına paralele sonuçlar elde edilerek bu çalıĢmalar 

desteklenmiĢtir.  

MaaĢ ya da gelir düzeyi değiĢkeni açısından ise Liao (2004), Grasmick ve 

Kobayashi (2002)‟nin çalıĢmaları ile benzer sonuçlar elde edilmiĢtir.  

Akyüz (2016), Ġyigün (2011) ve Köse (2013)‟ün çalıĢmalarına paralel 

sonuçlara ulaĢılamamıĢtır.  
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BeĢ ve altıncı hipotezlere benzer Ģekilde örgütsel sinizmin demografik 

özelliklere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını test etmek üzere t testleri ve ANOVA 

analizleri yapılmıĢtır. Cinsiyet, medeni durum ve pozisyon değiĢkenleri açısından 

anlamlı düzeyde farklılıklara rastlanmamıĢtır. 20 yaĢ altı katılımcılar ile diğer yaĢ 

gruplarının örgütsel sinizm düzeylerinin anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 20 yaĢ altı katılımcıların örgütsel sinizm düzeylerinin nispeten daha 

yüksek olduğu görülmüĢtür. Örgütsel sinizm düzeyleri ilköğrenim ve yüksek lisans 

eğitim düzeylerine sahip katılımcılar açısından da anlamlı Ģekilde farklılaĢmaktadır. 

Yüksek lisans düzeyinde eğitim alanların sinizm düzeyinin ilköğretim mezunlarına 

göre oldukça yüksek örgütsel sinizm tutumlarına sahip oldukları tespit edilmiĢtir.  

YaĢ değiĢkeni açısından değerlendirildiğinde Mirvis ve Kanter (1991)‟in 

çalıĢmaları desteklenmiĢtir. Benzer Ģekilde sonuçlara ulaĢan çalıĢmalar da 

desteklenmiĢtir (Bernerth vd., 2007; Erdost vd., 2007; M. S. James, 2005; Tokgöz ve 

Yılmaz, 2008).  

Eğitim düzeyi için elde edilen sonuçlar da Fero (2005), Güzeller ve Kalağan 

(2008), Tokgöz ve Yılmaz (2008), Fındık ve EryeĢil (2012), Turan (2011), Helvacı 

ve Çetin (2012), Nartgün ve Kalay (2014)‟ın çalıĢmalarının destekler niteliktedir. 

 

Tablo 25. Hipotez Testlerinin Sonuçları 

Hipotez Sonuç 

Hipotez 1: Yıkıcı liderlik örgütsel sinizmi anlamlı Ģekilde etkiler. 
Kabul 

H1a AĢırı Otoriterlik BiliĢsel Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler   Kabul 

H1b AĢırı Otoriterlik DuyuĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H1c AĢırı Otoriterlik DavranıĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H1d Liderlik için yetkin olmamak BiliĢsel Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H1e Liderlik için yetkin olmamak DuyuĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler  Kabul 

H1f Liderlik için yetkin olmamak DavranıĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H1g Etik DıĢı DavranıĢ BiliĢsel Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H1h Etik DıĢı DavranıĢ DuyuĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H1i Etik DıĢı DavranıĢ DavranıĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H1j Teknoloji ve DeğiĢime Direnmek BiliĢsel Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H1k Teknoloji ve DeğiĢime Direnmek DuyuĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H1l Teknoloji ve DeğiĢime Direnmek DavranıĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H1m Astlara KarĢı Duyarsızlık BiliĢsel Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H1n Astlara KarĢı Duyarsızlık DuyuĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H1o Astlara KarĢı Duyarsızlık DavranıĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H1p Adam Kayırma BiliĢsel Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 
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H1r Adam Kayırma DuyuĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H1s Adam Kayırma DavranıĢsal Boyutu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

Hipotez 2: Yıkıcı liderlik örgütsel sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler. 
Kabul 

H2a AĢırı Otoriterlik Bireylerarası Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H2b AĢırı Otoriterlik Örgüte Yönelik Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H2c Liderlik için yetkin olmamak Bireylerarası Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H2d Liderlik için yetkin olmamak Örgüte Yönelik Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler  Kabul 

H2e Etik DıĢı DavranıĢ Bireylerarası Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H2f Etik DıĢı DavranıĢ Örgüte Yönelik Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H2g Teknoloji ve DeğiĢime Direnmek Bireylerarası Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H2h Teknoloji ve DeğiĢime Direnmek Örgüte Yönelik Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H2i Astlara KarĢı Duyarsızlık Bireylerarası Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H2j Astlara KarĢı Duyarsızlık Örgüte Yönelik Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H2k Adam Kayırma Bireylerarası Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H2l Adam Kayırma Örgüte Yönelik Sapma Boyutunu anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

Hipotez 3: Örgütsel sinizm örgütsel sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler. 
Kabul 

H3a BiliĢsel Boyut bireyler arası sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H3a BiliĢsel Boyut örgüte yönelik sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H3a DuyuĢsal Boyut bireyler arası sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H3a DuyuĢsal Boyut örgüte yönelik sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H3a DavranıĢsal Boyut bireyler arası sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

H3a DavranıĢsal Boyut örgüte yönelik sapmayı anlamlı Ģekilde etkiler Kabul 

Hipotez 4: Yıkıcı liderliğin örgütsel sapma davranıĢı üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin aracılık etkisi vardır. Kısmi 

Aracılık 

Hipotez 5: ÇalıĢanların demografik özellikleri ile yıkıcı liderlik arasında anlamlı bir fark vardır. Kısmi 

Kabul 

Hipotez 6: ÇalıĢanların demografik özellikleri ile örgütsel sapma arasında anlamlı bir fark vardır. Kısmi 

Kabul 

Hipotez 7: ÇalıĢanların demografik özellikleri ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir fark vardır. Kısmi 

Kabul 
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SONUÇ 

Sürekli bir Ģekilde değiĢim ve geliĢim halinde olan çalıĢma hayatında insan 

kaynağına verilen önem her geçen gün artmaktadır. Ġnsanların iĢyerindeki tutum ve 

davranıĢları da bu doğrultuda iĢverenler ve örgüt yönetimleri tarafından özellikle 

izlenmektedir. ÇalıĢanların iĢyerlerindeki her türlü algısı, tutumu ve davranıĢı kiĢisel 

ve çevresel sebeplere de dayandırılabilmektedir. Ancak yöneticiler ve iĢverenler için 

bunlar örgütsel sebepler açısından önem arz etmektedir. Örgüt içerisinde olumsuz 

sonuçlara neden olan örgütsel faktörler yönetimsel ya da örgüt çalıĢanlarından 

kaynaklanıyor olabilir. Bu çalıĢmada örgüt içerisinde olumsuz çıktılar yaratabilecek 

yıkıcı liderlik, örgütsel sapma ve örgütsel sinizmden oluĢan bazı örgütsel faktörler ve 

aralarındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. 

Öncelikle yıkıcı liderlik, örgütsel sapma ve örgütsel sinizm arasında bir iliĢki 

olup olmadığına bakılmıĢtır. Üç değiĢkenin de karĢılıklı olarak birbirleri ile iliĢkili 

oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Örgüt içerisinde birçok olumsuz sonuç doğurabilecek olan yıkıcı liderlik 

davranıĢları ile örgütsel sinizm tutumları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Yıkıcı 

liderlik davranıĢlarının örgütsel sinizm tutumlarını güçlü bir Ģekilde pozitif yönlü 

olarak etkilediği görülmüĢtür. Yıkıcı liderlik davranıĢlarındaki artıĢ örgütsel sinizm 

tutumlarında da artıĢa sebep olmaktadır.  

Yıkıcı liderliğin boyutlarını oluĢturan aĢırı otoriterlik, liderlik için yetkin 

olmamak, etik dıĢı davranıĢ, teknoloji ve değiĢime direnmek, astlara karĢı duyarsızlık 

ve adam kayırma unsurlarının örgütsel sinizmin biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal her 

bir alt unsurunu anlamlı ve pozitif yönlü olarak etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Yıkıcı liderlik davranıĢlarının örgütsel sapma üzerinde de anlamlı, pozitif 

yönlü ve kuvvetli bir etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. Yıkıcı liderlik davranıĢlarındaki 

artıĢ örgütsel sapma davranıĢlarında da benzer Ģekilde artıĢa sebep olmaktadır. 

Yıkıcı liderliğin tüm alt unsurları da örgütsel sapmanın bireylerarası ve örgüte 

yönelik sapmadan oluĢan boyutlarını ayrı ayrı etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu 

etki aynı Ģekilde anlamlı ve pozitif yönlüdür.  
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Örgüt içerisinde istenmeyen ya da olumsuz çıktılara yola açabilecek bir diğer 

kavram olan örgütsel sinizmin de örgütsel sapma davranıĢı üzerinde kuvvetli ve 

pozitif yönlü etkisi olduğu belirlenmiĢtir. Örgütsel sinizm tutumlarındaki değiĢim 

örgütsel sapma davranıĢlarında da aynı yönlü değiĢime neden olmaktadır. 

Bu tezin esas konusunu oluĢturan yıkıcı liderliğin örgütsel sapma üzerindeki 

etkisinde örgütsel sinizmin aracılık rolü açısından bakıldığında ise aracılık rolünün 

olduğu ve bu aracılığın kısmi aracılık olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yıkıcı liderlik 

davranıĢlarının örgütsel sapma davranıĢları üzerindeki tek aracısının örgütsel sinizm 

olmadığı buna rağmen de bu etkide kısmi aracılık rolü üstlendiği tespit edilmiĢtir. 

Daha açık bir ifadeyle örgütsel sapmaya yol açan yıkıcı liderlik davranıĢları ve 

örgütsel sinizm tutumlarının yanında bu araĢtırmanın konusu dıĢında yer alan farklı 

değiĢkenler de mevcuttur. Yıkıcı liderlik davranıĢları örgütsel sapma davranıĢlarını 

örgütsel sinizmin kısmi aracılığı ile etkilemekle beraber yıkıcı liderlik ve örgütsel 

sapma davranıĢları arasında farklı aracı değiĢkenlerin de olabileceği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Yıkıcı liderlik davranıĢları; örgütsel sinizm tutumları olmasa bile baĢka 

değiĢkenler aracılığı ile örgütsel sapma davranıĢlarını etkileyecektir. Yukarıdaki 

bölümlerde de bahsedildiği gibi örgütsel sapma davranıĢlarının sonuçları ve yol 

açtığı mali kayıplar açısından düĢünüldüğünde önemi her geçen gün artmaktadır. Bu 

tez çalıĢması kapsamında örgütsel sapma davranıĢlarına yol açtığı belirlenen yıkıcı 

liderlik davranıĢları ve örgütsel sinizm tutumlarının önlenmesi ya da asgari seviyeye 

indirilmesi örgütsel sapma davranıĢlarının önüne geçilebilmesini ya da 

azaltılabilmesini kolaylaĢtıracaktır. Yıkıcı liderlik davranıĢlarını ve örgütsel sinizm 

tutumlarını azaltabileceği düĢünülen faktörler tavsiyeler kısmında sıralanmıĢtır. 

Yıkıcı liderlik algılarının çalıĢanların toplam çalıĢma sürelerine göre 

farklılaĢtığı görülmüĢtür. 5 yıldan daha az toplam çalıĢma süresine sahip çalıĢanların 

15 yıldan daha fazla çalıĢanlara göre yıkıcı liderlik algıları daha düĢüktür.  

Örgütsel sinizm tutumlarının da yaĢ değiĢkenine göre farklılaĢtığı tespit 

edilmiĢtir. 20 yaĢ ve altı çalıĢanların diğer yaĢ gruplarından daha sinik oldukları 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Yıkıcı liderliği oluĢturan 6 boyut arasında 4 tanesinde verilen cevapların 

birbirlerine yakın olduğu görülmüĢ fakat etik dıĢı davranıĢ puanlarının ölçek 
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ortalamasının bir hayli altında, adam kayırma puanlarının da ölçek ortalamasına göre 

oldukça yukarıda olduğu tespit edilmiĢtir. Buradan hareketle sağlık sektöründe 

yönetici pozisyonundaki liderlerin etik dıĢı davranıĢlarda bulunmadığı söylenebilir. 

Buna karĢılık diğer çalıĢanlar tarafından aynı yöneticilerin adam kayırma davranıĢları 

sergiledikleri düĢünülmektedir. 

Sağlık kurumlarında yıkıcı liderlik davranıĢlarının, örgütsel sapma 

davranıĢlarının ve örgütsel sinizm tutumlarının çok yüksek ya da çok düĢük 

olduğunu söylemek yanlıĢ olacaktır. Yanıtlar bu değiĢkenler açısından sağlık 

kurumlarının orta düzeylerde olduğunu göstermektedir. Bu çalıĢmanın amacı yıkıcı 

liderlik davranıĢları, örgütsel sapma davranıĢları ve örgütsel sinizm tutumlarının 

sağlık sektöründe ne kadar var olduğunu tespit etmekten ziyade aralarındaki iliĢkiyi 

incelemeye yöneliktir. 

Sağlık kurumlarındaki yönetici pozisyonuna sahip lider davranıĢlarının 

örgütsel sapma davranıĢlarına ve örgütsel sinizm tutumlarına yol açması yoğun ve 

stresli bir iĢ hayatına sahip sağlık çalıĢanlarının yönetim tarafından etkilenebildiğini 

göstermektedir. Farklı sektörlerdeki gibi üretim, araĢtırma-geliĢtirme veya satıĢ gibi 

unsurlardan ziyade insan hayatı ve insan sağlığı gibi unsurlar sağlık çalıĢanlarının iĢ 

tanımları içinde yer aldığından dolayı yaptıkları iĢ bir kademe daha yorucu ve stresli 

hale gelebilmektedir. Yine diğer sektörlerle kıyaslandığı zaman personelin yaptığı 

iĢte yetkinlik sahibi olması, daha doğru bir ifadeyle geliĢim ve öğrenmeye açık da 

olsalar ne yapacaklarını bilmeleri, üzerlerindeki yöneticinin iĢini zorlaĢtırmaktadır. 

Burada yönetici pozisyonundaki lider sağlık çalıĢanlarına neyi nasıl yapacaklarını 

öğretmeye ya da anlatmaya soyunduğu zaman sağlık personeli açısından çeĢitli 

sonuçlar ortaya çıkabilmektedir.  

Sağlık sektörü açısından bakıldığında örgütsel sapma ile ilgili çok fazla çalıĢma 

söz konusu değildir (Chullen ve Diğ., 2010; Estes, 2013; Kobbs ve Arvey, 1993; 

Wolff, 2009; Wolff ve Diğ., 2010). Özellikle Türkiye‟de bu konuda yapılmıĢ az 

sayıda çalıĢma (Ġyigün ve Çetin, 2012; Tütüncü ve Diğ., 2008) söz konusu 

olduğundan daha önceki çalıĢmalarla kıyaslama noktasında eksiklikler yaĢanmıĢtır.  
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UlaĢılan sonuçlar dahilinde örgüt yönetimleri ve yöneticiler için Ģu tavsiyeler 

verilebilir:  

 Sağlık yöneticilerine, süreçleri ve kurum değerlerini netleĢtirerek 

çalıĢanlara bağlanabilecekleri ve inanabilecekleri misyon ve vizyon 

yaratmaları, çalıĢanların kiĢisel geliĢimlerine yardımcı olabilecek bir 

liderlik tarzını benimsemeleri, çalıĢanlara bilgi, beceri ve yetenekleri ile 

doğru orantılı iĢ, yetki ve sorumluluk vermeleri önerilmektedir. 

 Yönetici pozisyonundaki lider davranıĢları örgüt içerisinde çeĢitli 

olumsuz çıktılara yol açabileceğinden dolayı izlenmeli hatta astlar 

tarafından yöneticileri için değerlendirmeler yapılması istenerek 

önlemler alınmalıdır. 

 Sağlık yöneticileri, sağlık personeline iĢini öğretmekten ziyade 

kurumun iĢleyiĢi ile ilgilenmelidir. 

 Özellikle liderlerin astlarına karĢı duyarlı davranıĢlarda bulunarak 

onların geliĢim ve değiĢimine katkıda bulunmaya çalıĢmaları gereklidir. 

Bundan kaçınan liderlerin örgüt ve astlar üzerindeki etkileri olumsuz 

olacağından yönetici pozisyonundaki liderler tarafından özverileri 

davranıĢlar sergilenmelidir. 

 Kamuya bağlı sağlık kurumlarında liderler tarafından adam kayırma 

davranıĢları sergilenebileceği algısından dolayı örgüt içi Ģeffaflık 

sağlamaya yönelik çalıĢmalarla bu algılar yıkılabilir. Lider tarafından 

bu algılar tüm çalıĢanlara eĢit davranmaya çalıĢarak da yıkılabilir. 

 ÇalıĢanların örgütleriyle ya da liderleriyle sorunlar yaĢamamak adına 

sinik davranıĢlar sergileyebileceklerinden yola çıkarak tüm örgüt 

üyelerinin örgüt içinde daha katılımcı olmalarına dair teĢvikler 

arttırılabilir.  

 Örgütler içerisinde söylenenler ile yapılanlar arasında fark olmamasına 

dair çalıĢmalar arttırılabilir. Eğer istenmeyen farklılıklar varsa bunlar 

tüm örgüt üyelerine sebepleriyle anlatılabilir. 

 Hem örgüt üyelerinin hem de liderin çıkarcı ve dürüstlükten yoksun 

davranıĢlarda bulunamaması adına örgüt içindeki adalet algılamaları 

takip edilerek, eğer varsa sorunları çözmeye dair adımlar atılabilir.  
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 Özellikle yükselmeye dair kriterler herkes için eĢit halde değilse 

eĢitlenebilir, eĢitse de bununla ilgili bilgilendirici ve inandırıcı 

çalıĢmalar yapılabilir.  

 Bireylerin çalıĢma arkadaĢlarına karĢı davranıĢları alt yönetimler 

tarafından gözlenerek altında yatan sebepler araĢtırılabilir. Eğer bunlar 

örgütten ya da liderden kaynaklanıyorsa önlemler alınabilir.  

ÇalıĢanlar hayatlarının büyük bir kısmını iĢyerlerinde geçirmektedirler. Bu 

sebeple çalıĢanların iĢ hayatında mutlu, huzurlu ve örgütleri için verimli olmaları 

onların hem iĢ hayatlarının tamamına hem de sosyal hayatlarına yansıyacaktır. Bu 

sebeple çalıĢanların olumlu duygu ve düĢüncelere sahip olmaları sağlanmalıdır. 

Özellikle sağlık kurumları açısından düĢünüldüğünde iĢyerinde olumlu duygu ve 

düĢüncelere sahip olan bir sağlık çalıĢanı müĢterisi olan hastalara güler yüzlü ve 

mutlu davranıĢlar sergileyecek ve aynı yansıma onlar için de geçerli olacaktır. ĠĢ 

yerinden mutlu ayrılan sağlık çalıĢanları sosyal ortamlarında da bu Ģekilde 

davranıĢlar sergileyecek ve iĢ yerine tekrar böyle dönecektir. Aynı durum tüm sosyal 

hayat için de geçerli olacaktır. Olumlu duygu ve düĢüncelere sahip bir Ģekilde sağlık 

hizmetinden faydalanan hasta ya da hasta yakınları da aynı yansımayı sosyal 

hayatlarında devam ettireceklerdir. 

 Yoğun bir tempoda görev yapan sağlık çalıĢanlarının iĢ yerinde yaĢadığı 

olumlu duygu ve düĢünceler özellikle yönetimlere bağlıdır. Yönetim kademeleri ve 

yönetici pozisyonundaki liderler sağlık çalıĢanlarını sadece bir “mıh” olarak 

görmeyip bu çerçevede hareket ettiklerinde belki de bütün dünya için çok küçük bir 

adımla değiĢim ve geliĢimi baĢlatmıĢ olacaklardır. Unutmamalı ki; bir mıh bir nalı, 

bir nal bir atı, bir at bir insanı, bir insan bir toplumu kurtarabilir. 

Daha sonra yapılacak olan akademik çalıĢmalar için de Ģu Ģekilde öneriler 

verilebilir:  

 Bu çalıĢmadan önce araĢtırma değiĢkenlerini sağlık kurumlarında 

inceleyen bir çalıĢmaya rastlanılmadığı için yaĢanan zorlukları 

yaĢamamak adına yıkıcı liderlik, örgütsel sinizm ve örgütsel sapma 
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kavramlarının aralarındaki iliĢki farklı büyüklüklerdeki örgütler, 

sektörler ve meslek grupları üzerinde de incelenebilir.  

 Ayrıca farklı sektör ve meslek gruplarına dair karĢılaĢtırmalı analizlerin 

de yarar sağlayabileceği düĢünülmektedir. 

 Alan araĢtırmalarının büyük kısmında yer alan kısıtlardan olan 

örneklem üzerinde çalıĢmak bu araĢtırma için de geçerlidir. Farklı Ģehir 

ya da bölgelerde yapılacak araĢtırmalar ve karĢılaĢtırmaların da faydalı 

olacağı düĢünülmektedir. 

 Bu çalıĢmanın kamuya bağlı hastanelerde yapılmıĢ olması kısıtlılığı 

açısından düĢünüldüğünde özel sağlık kurumlarında çalıĢanlar üzerinde 

de aynı değiĢkenlerin incelenmesi ve karĢılaĢtırılması faydalı olacaktır.  

 Bu tezin esas konusunu oluĢturan yıkıcı liderlik davranıĢları ile örgütsel 

sapma davranıĢları arasındaki iliĢkide örgütsel sinizm tutumlarının 

aracılık rolü; kısmi aracılık olarak ulaĢıldığı için daha sonraki 

çalıĢmalar yıkıcı liderlik davranıĢları ile örgütsel sapma davranıĢları 

arasındaki diğer aracı değiĢkenleri de araĢtırabilirler.  

Sonuç olarak, örgütlerde olumsuz sonuçlara sebep olan tutum ve davranıĢların 

varlığı, örgütlerin hayatlarını verimli bir Ģekilde sürdürebilmeleri için, örgüt 

yönetimleri ya da iĢverenler tarafından istenmemektedir. Bu araĢtırma ile yıkıcı 

liderlik davranıĢlarının örgütsel sinizm tutumlarına ve örgütsel sapma davranıĢlarına, 

örgütsel sinizm tutumlarının da örgütsel sapma davranıĢlarına yol açtığı ortaya 

konmuĢtur. Ayrıca yıkıcı liderlik davranıĢlarının örgütsel sinizm tutumlarının kısmi 

aracılığı ile örgütsel sapma davranıĢlarını etkilediği gözler önüne serilmiĢtir. 

Olumsuz tutum ve davranıĢlara yol açabilecek yönetimsel davranıĢların önüne 

geçilmeli ve bunların doğrudan ya da dolaylı sonuçlarından hem örgütler hem de 

örgüt üyeleri korunmalıdır.  
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EKLER 

Ek 1. Anket Formu  

Değerli Sağlık Çalışanı; 

Bir Doktora Tez çalıĢmasının parçası olan dolduracağınız bu ankette amaç Örgütsel Sapma ve Yıkıcı 

Liderlik arasındaki iliĢkiyi belirlemek ve Örgütsel Sinizmin rolünü tespit etmektir. Anketten elde edilecek bilgiler 

bilimsel bir çalıĢmada kullanılacak ve bu bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktır. Lütfen her soruyu mümkün 

olduğu kadar açık ve samimi bir Ģekilde cevaplandırınız. Anketi doldurmak yaklaĢık 10 dakika sürmektedir. 

Ankete ayırdığınız değerli zamanınız için şimdiden teşekkür eder, çalışmalarınızda başarılar dileriz.   

Doç.Dr. Gürhan UYSAL    Furkan ÇELEBİ 

Ondokuz Mayıs Üniversitesi    Ondokuz Mayıs Üniversitesi 

İşletme Ana Bilim Dalı Öğretim Üyesi   İşletme Ana Bilim Dalı Doktora Öğrencisi 

       furkan.celebi@bozok.edu.tr 

1. Cinsiyetiniz                (   ) Erkek                         (  )  Kadın 

2. YaĢınız     (  ) 20‟den küçük   (  ) 20-29  (  ) 30-39          (  ) 40-49  (  ) 50-59 (   ) 60 ve üzeri 

3. Medeni durumumuz  (  ) Evli                    (  ) Bekar          (  ) Dul  (  ) BoĢanmıĢ 

4. En son mezun olduğunuz okul ya da öğrenim düzeyi aĢağıdakilerden hangisidir? 

      (  ) Ġlk Öğretim     (  ) Lise     (  ) Yükseköğrenim (önlisans) 

   (  ) Yükseköğrenim (lisans)   (  ) Lisans üstü eğitim (yüksek lisans),   (  ) Lisans üstü eğitim doktora) 

5. Kaç yıllık kamu görevlisisiniz?  (  )  1-5 yıl   (  ) 6-10 yıl  (  ) 11-15 yıl  (  ) 16-20 yıl    (  ) 21-25 yıl (  ) 26 

yıldan fazla 

6. ġu andaki göreviniz aĢağıdakilerden hangisine uymaktadır? 

      (  ) HemĢire  (  ) Sağlık memuru (  )  Ebe    (  ) Hekim  (  ) Diğer………….………. 

7. MaaĢ durumunuz (TL)  (  ) 2000‟den düĢük    (  ) 2001-4000   (  ) 4001-6000  (   ) 6001-8000   (  )8001 ve üzeri 

Bu ifadeleri okuyarak söz konusu ifadenin sizin görüşünüze ne 

derecede uyduğunu değerlendiriniz. Cevaplarınızı verirken; “Hiçbir 

Zaman” seçeneğinden  “Her zaman” seçeneğine doğru sizce uygun 

olan seçeneği işaretleyerek belirtiniz. 

H
iç

b
ir

 Z
a
m

a
n

 

N
a

d
ir

e
n

 

B
a
z
e
n

 

Ç
o

ğ
u

 Z
a

m
a

n
 

H
er

 Z
a
m

a
n

 

1 2 3 4 5 

1 ĠĢ arkadaĢlarım iĢ arkadaĢlarını küçük düĢürür.      

2 ĠĢ arkadaĢlarım iĢyerindeki arkadaĢlarına küfür eder.      

3 
ĠĢ arkadaĢlarım iĢyerindeki arkadaĢlarını herkesin içinde 

utandırır. 
     

4 ĠĢ arkadaĢlarım iĢyerindeki arkadaĢlarına kaba davranır.      

5 
ĠĢ arkadaĢlarım iĢyerinde dini ya da etnik söylemlerde 

bulunur. 
     

6 ĠĢ arkadaĢlarım iĢyerindeki arkadaĢlarıyla kırıcı konuĢur.      

7 ĠĢ arkadaĢlarım iĢ arkadaĢlarıyla dalga geçer.      

8 ĠĢ arkadaĢlarım iĢyeri kurallarına uymazlar.      

9 ĠĢ arkadaĢlarım hasta olmadıkları halde hasta olduklarını 

söylerler. 
     

10 ĠĢ arkadaĢlarım iĢyerinde kabul edilenden daha uzun mola 

verirler. 
     

11 ĠĢ arkadaĢlarım kasıtlı olarak yapabileceklerinden yavaĢ 

çalıĢır. 
     

12 ĠĢ arkadaĢlarım çalıĢmak yerine hayal kurmaya daha çok 

zaman harcarlar. 
     

13 ĠĢ arkadaĢlarım izinsiz olarak iĢyerini erken terk eder.      

14 ĠĢ arkadaĢlarım izinsiz iĢyerine geç gelir.      

15 ĠĢ arkadaĢlarım çalıĢırken az çaba gösterir.      
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Bu ifadeleri okuyarak söz konusu ifadenin sizin görüşünüze ne derecede 

uyduğunu değerlendiriniz. Cevaplarınızı verirken; “Hiçbir Zaman” seçeneğinden  

“Her zaman” seçeneğine doğru sizce uygun olan seçeneği işaretleyerek belirtiniz. 
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1 Yöneticim herkesin üzerinde abartılı bir Ģekilde hakimiyet kurmaya çalıĢır.      

2 Yöneticim pek çok Ģey hakkında fazlasıyla Ģüphecidir.      

3 Hedefleri tutturamadığım zaman yöneticim için geçerli bir neden yoktur.      

4 Yöneticim her Ģeyi kontrol etmeye çalıĢır.      

5 Yöneticim bir Ģey istediğinde onda takıntı haline gelir.      

6 Yöneticim genellikle despottur.      

7 Yöneticim astları üzerinde acımasızca baskı kurar.      

8 Yöneticimin iĢlerimizi hakkıyla yaptığımıza dair güveni yoktur.      

9 Yöneticim astlarını motive etmek için ne yapması gerektiğini bilmez.      

10 Yöneticim astlarının yeteneklerinin düzenli olarak geliĢmesini planlayamaz.       

11 Yöneticim bölümümüz için bir vizyon geliĢtirmekte yetersizdir.      

12 Yöneticimin stratejik planlama becerisi zayıftır.      

13 Yöneticim problemleri çözmek yerine, problem yokmuĢ gibi davranır.     

 

 

 

14 Yöneticim astların ihtiyacını önemsemez.      

15 Yöneticimin problem çözme ve karar verme becerileri zayıftır.      

16 Yöneticim iĢlerde öncelikleri belirleyemez.      

17 Yöneticim sıklıkla ahlak kurallarını göz ardı ederek karar verir.      

18 Yöneticim insanlara karĢı genellikle saygısızdır.      

19 Yöneticim her müzakereyi bir kazan/kaybet iliĢkisi olarak görür.      

20 Yöneticim zor durumlarda dürüst değildir.      

21 Yöneticim için yeni teknoloji dosttan öte düĢmandır.      

22 Yöneticim yeni teknolojiyi kullanmaktan kaçınır.      

23 Yöneticim genellikle iĢteki her türlü değiĢime direnir.      

24 Yöneticim benden ne beklediğini nadiren söyler.      

25 Yöneticimin benden ne beklediğini tahmin etmek zorunda kalıyorum.      

26 Yöneticimin performansım hakkında ne düĢündüğünü nadiren bilirim.      

27 Yöneticimin favori astları vardır.      

28 Yöneticim belirli kiĢilere karĢı iltimas gösterir.      
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Bu ifadeleri okuyarak söz konusu ifadenin sizin görüşünüze ne 

derecede uyduğunu değerlendiriniz. Cevaplarınızı verirken; “Hiçbir 

Zaman” seçeneğinden  “Her zaman” seçeneğine doğru sizce uygun 

olan seçeneği işaretleyerek belirtiniz.. 
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1 
ÇalıĢtığım kurumda, söylenenler ile yapılanların farklı 

olduğuna inanıyorum  

     

2 
ÇalıĢtığım kurumun politikaları, amaçları ve uygulamaları 

arasında çok az ortak bir yön vardır.  

     

3 

ÇalıĢtığım kurumda, bir uygulamanın yapılacağı 

söyleniyorsa, bunun gerçekleĢip gerçekleĢmeyeceği 

konusunda kuĢku duyarım.  

     

4 
ÇalıĢtığım kurumda, çalıĢanlardan bir Ģey yapması beklenir, 

ancak baĢka bir davranıĢ ödüllendirilir.  

     

5 
ÇalıĢtığım kurumda, yapılacağı söylenen Ģeyler ile 

gerçekleĢenler arasında çok az benzerlik görüyorum.  

     

6 ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe sinirlenirim.  
     

7 ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe hiddetlenirim.  
     

8 ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe gerilim yaĢarım.  
     

9 
ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe içimi bir endiĢe duygusu 

kaplar.  

     

10 
ÇalıĢtığım kurum dıĢındaki arkadaĢlarıma, iĢte olup bitenler 

konusunda yakınırım.  

     

11 
ÇalıĢtığım kurumdan ve çalıĢanlarından bahsedildiğinde, 

birlikte çalıĢtığım kiĢilerle anlamlı bir Ģekilde bakıĢırız.  

     

12 
BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki iĢlerin nasıl yürütüldüğü 

hakkında konuĢurum.  

     

13 
BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki uygulamaları ve 

politikaları eleĢtiririm.  
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Ek 2. Etik Kurul Onayı 
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Ek 3. Tıpta Uzmanlık Eğitim Kurulu (TUEK) Kararı  

 



156 

  

Ek 4. AraĢtırma Ġzni
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Ek 5. ĠĢbirliği Protokolü 
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Ek 6. YaĢ DeğiĢkeninin Tukey Testi Sonuçları 

Multiple Comparisons 

Tukey HSD   

Dependent Variable 

(I) 

demografik 

2 

(J) 

demografik 

2 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

yliderlik_ölçek_ortalama 20'den 

küçük 

20-29 -,63294 ,30497 ,302 -1,5048 ,2389 

30-39 -,68592 ,30094 ,204 -1,5462 ,1744 

40-49 -,82097 ,30247 ,074 -1,6856 ,0437 

50-59 -,67716 ,32383 ,293 -1,6029 ,2486 

60 ve üzeri -,16209 ,49245 ,999 -1,5699 1,2457 

20-29 20'den 

küçük 
,63294 ,30497 ,302 -,2389 1,5048 

30-39 -,05298 ,08489 ,989 -,2957 ,1897 

40-49 -,18803 ,09013 ,296 -,4457 ,0696 

50-59 -,04422 ,14665 1,000 -,4634 ,3750 

60 ve üzeri ,47085 ,39893 ,846 -,6696 1,6113 

30-39 20'den 

küçük 
,68592 ,30094 ,204 -,1744 1,5462 

20-29 ,05298 ,08489 ,989 -,1897 ,2957 

40-49 -,13505 ,07539 ,472 -,3506 ,0805 

50-59 ,00876 ,13808 1,000 -,3860 ,4035 

60 ve üzeri ,52383 ,39586 ,772 -,6078 1,6555 

40-49 20'den 

küçük 
,82097 ,30247 ,074 -,0437 1,6856 

20-29 ,18803 ,09013 ,296 -,0696 ,4457 

30-39 ,13505 ,07539 ,472 -,0805 ,3506 

50-59 ,14381 ,14137 ,912 -,2603 ,5479 

60 ve üzeri ,65889 ,39702 ,559 -,4761 1,7938 

50-59 20'den 

küçük 
,67716 ,32383 ,293 -,2486 1,6029 

20-29 ,04422 ,14665 1,000 -,3750 ,4634 

30-39 -,00876 ,13808 1,000 -,4035 ,3860 

40-49 -,14381 ,14137 ,912 -,5479 ,2603 

60 ve üzeri ,51507 ,41353 ,814 -,6671 1,6972 

60 ve üzeri 20'den 

küçük 
,16209 ,49245 ,999 -1,2457 1,5699 
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20-29 -,47085 ,39893 ,846 -1,6113 ,6696 

30-39 -,52383 ,39586 ,772 -1,6555 ,6078 

40-49 -,65889 ,39702 ,559 -1,7938 ,4761 

50-59 -,51507 ,41353 ,814 -1,6972 ,6671 

sapma_ölçek_ortalama 20'den 

küçük 

20-29 -,80931 ,29665 ,071 -1,6573 ,0387 

30-39 -,89575
*
 ,29273 ,028 -1,7326 -,0589 

40-49 -,99684
*
 ,29421 ,010 -1,8379 -,1558 

50-59 -,70905 ,31500 ,216 -1,6095 ,1914 

60 ve üzeri -1,13520 ,47901 ,169 -2,5046 ,2342 

20-29 20'den 

küçük 
,80931 ,29665 ,071 -,0387 1,6573 

30-39 -,08644 ,08257 ,902 -,3225 ,1496 

40-49 -,18752 ,08767 ,269 -,4382 ,0631 

50-59 ,10027 ,14265 ,982 -,3075 ,5081 

60 ve üzeri -,32589 ,38805 ,960 -1,4352 ,7834 

30-39 20'den 

küçük 
,89575

*
 ,29273 ,028 ,0589 1,7326 

20-29 ,08644 ,08257 ,902 -,1496 ,3225 

40-49 -,10108 ,07334 ,740 -,3107 ,1086 

50-59 ,18671 ,13432 ,733 -,1973 ,5707 

60 ve üzeri -,23945 ,38506 ,989 -1,3402 ,8613 

40-49 20'den 

küçük 
,99684

*
 ,29421 ,010 ,1558 1,8379 

20-29 ,18752 ,08767 ,269 -,0631 ,4382 

30-39 ,10108 ,07334 ,740 -,1086 ,3107 

50-59 ,28779 ,13751 ,292 -,1053 ,6809 

60 ve üzeri -,13837 ,38619 ,999 -1,2424 ,9656 

50-59 20'den 

küçük 
,70905 ,31500 ,216 -,1914 1,6095 

20-29 -,10027 ,14265 ,982 -,5081 ,3075 

30-39 -,18671 ,13432 ,733 -,5707 ,1973 

40-49 -,28779 ,13751 ,292 -,6809 ,1053 

60 ve üzeri -,42616 ,40225 ,897 -1,5761 ,7237 

60 ve üzeri 20'den 

küçük 
1,13520 ,47901 ,169 -,2342 2,5046 

20-29 ,32589 ,38805 ,960 -,7834 1,4352 

30-39 ,23945 ,38506 ,989 -,8613 1,3402 

40-49 ,13837 ,38619 ,999 -,9656 1,2424 

50-59 ,42616 ,40225 ,897 -,7237 1,5761 

sinizm_ölçek_ortalama 20'den 20-29 -1,10234
*
 ,31322 ,006 -1,9978 -,2069 
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küçük 30-39 -1,00059
*
 ,30909 ,016 -1,8842 -,1170 

40-49 -1,02498
*
 ,31065 ,013 -1,9130 -,1369 

50-59 -,74903 ,33260 ,216 -1,6998 ,2018 

60 ve üzeri -,18407 ,50578 ,999 -1,6299 1,2618 

20-29 20'den 

küçük 
1,10234

*
 ,31322 ,006 ,2069 1,9978 

30-39 ,10174 ,08719 ,852 -,1475 ,3510 

40-49 ,07736 ,09257 ,961 -,1873 ,3420 

50-59 ,35330 ,15062 ,178 -,0773 ,7839 

60 ve üzeri ,91827 ,40973 ,220 -,2530 2,0896 

30-39 20'den 

küçük 
1,00059

*
 ,30909 ,016 ,1170 1,8842 

20-29 -,10174 ,08719 ,852 -,3510 ,1475 

40-49 -,02438 ,07744 1,000 -,2457 ,1970 

50-59 ,25156 ,14182 ,484 -,1539 ,6570 

60 ve üzeri ,81653 ,40658 ,339 -,3458 1,9788 

40-49 20'den 

küçük 
1,02498

*
 ,31065 ,013 ,1369 1,9130 

20-29 -,07736 ,09257 ,961 -,3420 ,1873 

30-39 ,02438 ,07744 1,000 -,1970 ,2457 

50-59 ,27594 ,14519 ,403 -,1391 ,6910 

60 ve üzeri ,84091 ,40776 ,309 -,3248 2,0066 

50-59 20'den 

küçük 
,74903 ,33260 ,216 -,2018 1,6998 

20-29 -,35330 ,15062 ,178 -,7839 ,0773 

30-39 -,25156 ,14182 ,484 -,6570 ,1539 

40-49 -,27594 ,14519 ,403 -,6910 ,1391 

60 ve üzeri ,56497 ,42472 ,768 -,6492 1,7791 

60 ve üzeri 20'den 

küçük 
,18407 ,50578 ,999 -1,2618 1,6299 

20-29 -,91827 ,40973 ,220 -2,0896 ,2530 

30-39 -,81653 ,40658 ,339 -1,9788 ,3458 

40-49 -,84091 ,40776 ,309 -2,0066 ,3248 

50-59 -,56497 ,42472 ,768 -1,7791 ,6492 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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Ek 7. Öğrenim Durumu DeğiĢkeninin Tukey Testi Sonuçları 

Multiple Comparisons 

Tukey HSD   

Dependent Variable 

(I) demografik 

4 

(J) demografik 

4 

Mean 

Differenc

e (I-J) 

Std. 

Error Sig. 

95% 

Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

yliderlik_ölçek_ortalam

a 

ilköğretim ortaöğretim 

-,22416 
,3617

9 
,990 

-

1,258

4 

,8101 

yükseköğreni

m (önlisans) -,16611 
,3578

1 
,997 

-

1,189

0 

,8568 

yükseköğreni

m (lisans) -,17028 
,3555

0 
,997 

-

1,186

6 

,8460 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

-,53706 
,3718

3 
,700 

-

1,600

0 

,5259 

lisans üstü 

(doktora) -,13936 
,3722

7 
,999 

-

1,203

6 

,9248 

ortaöğretim ilköğretim 
,22416 

,3617

9 
,990 -,8101 

1,258

4 

yükseköğreni

m (önlisans) 
,05806 

,1030

9 
,993 -,2366 ,3528 

yükseköğreni

m (lisans) 
,05388 

,0947

6 
,993 -,2170 ,3248 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

-,31290 
,1444

1 
,255 -,7257 ,0999 

lisans üstü 

(doktora) 
,08481 

,1455

4 
,992 -,3313 ,5009 

yükseköğreni

m (önlisans) 

ilköğretim 
,16611 

,3578

1 
,997 -,8568 

1,189

0 

ortaöğretim 
-,05806 

,1030

9 
,993 -,3528 ,2366 

yükseköğreni

m (lisans) 
-,00418 

,0781

8 

1,00

0 
-,2277 ,2193 
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lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

-,37096 
,1341

2 
,064 -,7544 ,0124 

lisans üstü 

(doktora) 
,02675 

,1353

3 

1,00

0 
-,3601 ,4136 

yükseköğreni

m (lisans) 

ilköğretim 
,17028 

,3555

0 
,997 -,8460 

1,186

6 

ortaöğretim 
-,05388 

,0947

6 
,993 -,3248 ,2170 

yükseköğreni

m (önlisans) 
,00418 

,0781

8 

1,00

0 
-,2193 ,2277 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

-,36678
*
 

,1278

3 
,049 -,7322 -,0014 

lisans üstü 

(doktora) 
,03093 

,1291

1 

1,00

0 
-,3382 ,4000 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

ilköğretim 
,53706 

,3718

3 
,700 -,5259 

1,600

0 

ortaöğretim 
,31290 

,1444

1 
,255 -,0999 ,7257 

yükseköğreni

m (önlisans) 
,37096 

,1341

2 
,064 -,0124 ,7544 

yükseköğreni

m (lisans) 
,36678

*
 

,1278

3 
,049 ,0014 ,7322 

lisans üstü 

(doktora) 
,39771 

,1689

5 
,174 -,0853 ,8807 

lisans üstü 

(doktora) 

ilköğretim 
,13936 

,3722

7 
,999 -,9248 

1,203

6 

ortaöğretim 
-,08481 

,1455

4 
,992 -,5009 ,3313 

yükseköğreni

m (önlisans) 
-,02675 

,1353

3 

1,00

0 
-,4136 ,3601 

yükseköğreni

m (lisans) 
-,03093 

,1291

1 

1,00

0 
-,4000 ,3382 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

-,39771 
,1689

5 
,174 -,8807 ,0853 

sapma_ölçek_ortalama ilköğretim ortaöğretim 

-,69720 
,3516

0 
,353 

-

1,702

3 

,3079 
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yükseköğreni

m (önlisans) -,46250 
,3477

2 
,768 

-

1,456

5 

,5315 

yükseköğreni

m (lisans) -,46891 
,3454

8 
,753 

-

1,456

5 

,5187 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

-,78571 
,3613

5 
,251 

-

1,818

7 

,2473 

lisans üstü 

(doktora) -,49336 
,3617

8 
,749 

-

1,527

6 

,5409 

ortaöğretim ilköğretim 
,69720 

,3516

0 
,353 -,3079 

1,702

3 

yükseköğreni

m (önlisans) 
,23470 

,1001

8 
,179 -,0517 ,5211 

yükseköğreni

m (lisans) 
,22829 

,0920

9 
,132 -,0350 ,4916 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

-,08851 
,1403

4 
,989 -,4897 ,3127 

lisans üstü 

(doktora) 
,20385 

,1414

4 
,702 -,2005 ,6082 

yükseköğreni

m (önlisans) 

ilköğretim 
,46250 

,3477

2 
,768 -,5315 

1,456

5 

ortaöğretim 
-,23470 

,1001

8 
,179 -,5211 ,0517 

yükseköğreni

m (lisans) 
-,00641 

,0759

8 

1,00

0 
-,2236 ,2108 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

-,32321 
,1303

4 
,132 -,6958 ,0494 

lisans üstü 

(doktora) 
-,03086 

,1315

2 

1,00

0 
-,4068 ,3451 

yükseköğreni

m (lisans) 

ilköğretim 
,46891 

,3454

8 
,753 -,5187 

1,456

5 

ortaöğretim 
-,22829 

,0920

9 
,132 -,4916 ,0350 

yükseköğreni

m (önlisans) 
,00641 

,0759

8 

1,00

0 
-,2108 ,2236 
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lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

-,31680 
,1242

3 
,112 -,6719 ,0383 

lisans üstü 

(doktora) 
-,02444 

,1254

7 

1,00

0 
-,3831 ,3342 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

ilköğretim 
,78571 

,3613

5 
,251 -,2473 

1,818

7 

ortaöğretim 
,08851 

,1403

4 
,989 -,3127 ,4897 

yükseköğreni

m (önlisans) 
,32321 

,1303

4 
,132 -,0494 ,6958 

yükseköğreni

m (lisans) 
,31680 

,1242

3 
,112 -,0383 ,6719 

lisans üstü 

(doktora) 
,29236 

,1641

9 
,479 -,1770 ,7617 

lisans üstü 

(doktora) 

ilköğretim 
,49336 

,3617

8 
,749 -,5409 

1,527

6 

ortaöğretim 
-,20385 

,1414

4 
,702 -,6082 ,2005 

yükseköğreni

m (önlisans) 
,03086 

,1315

2 

1,00

0 
-,3451 ,4068 

yükseköğreni

m (lisans) 
,02444 

,1254

7 

1,00

0 
-,3342 ,3831 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

-,29236 
,1641

9 
,479 -,7617 ,1770 

sinizm_ölçek_ortalama ilköğretim ortaöğretim 

-,99749 
,3718

0 
,080 

-

2,060

4 

,0654 

yükseköğreni

m (önlisans) -,93462 
,3677

1 
,114 

-

1,985

8 

,1166 

yükseköğreni

m (lisans) -,82429 
,3653

3 
,214 

-

1,868

7 

,2201 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

-1,18881
*
 

,3821

1 
,024 

-

2,281

2 

-,0965 

lisans üstü 

(doktora) -,99821 
,3825

7 
,097 

-

2,091

9 

,0954 
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ortaöğretim ilköğretim 
,99749 

,3718

0 
,080 -,0654 

2,060

4 

yükseköğreni

m (önlisans) 
,06288 

,1059

4 
,991 -,2400 ,3657 

yükseköğreni

m (lisans) 
,17320 

,0973

8 
,480 -,1052 ,4516 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

-,19132 
,1484

1 
,791 -,6156 ,2329 

lisans üstü 

(doktora) 
-,00072 

,1495

7 

1,00

0 
-,4283 ,4269 

yükseköğreni

m (önlisans) 

ilköğretim 
,93462 

,3677

1 
,114 -,1166 

1,985

8 

ortaöğretim 
-,06288 

,1059

4 
,991 -,3657 ,2400 

yükseköğreni

m (lisans) 
,11032 

,0803

4 
,743 -,1194 ,3400 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

-,25420 
,1378

3 
,438 -,6482 ,1398 

lisans üstü 

(doktora) 
-,06360 

,1390

8 
,997 -,4612 ,3340 

yükseköğreni

m (lisans) 

ilköğretim 
,82429 

,3653

3 
,214 -,2201 

1,868

7 

ortaöğretim 
-,17320 

,0973

8 
,480 -,4516 ,1052 

yükseköğreni

m (önlisans) 
-,11032 

,0803

4 
,743 -,3400 ,1194 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

-,36452 
,1313

7 
,063 -,7401 ,0110 

lisans üstü 

(doktora) 
-,17392 

,1326

8 
,779 -,5532 ,2054 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

ilköğretim 
1,18881

*
 

,3821

1 
,024 ,0965 

2,281

2 

ortaöğretim 
,19132 

,1484

1 
,791 -,2329 ,6156 

yükseköğreni

m (önlisans) 
,25420 

,1378

3 
,438 -,1398 ,6482 
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yükseköğreni

m (lisans) 
,36452 

,1313

7 
,063 -,0110 ,7401 

lisans üstü 

(doktora) 
,19060 

,1736

2 
,882 -,3057 ,6869 

lisans üstü 

(doktora) 

ilköğretim 
,99821 

,3825

7 
,097 -,0954 

2,091

9 

ortaöğretim 
,00072 

,1495

7 

1,00

0 
-,4269 ,4283 

yükseköğreni

m (önlisans) 
,06360 

,1390

8 
,997 -,3340 ,4612 

yükseköğreni

m (lisans) 
,17392 

,1326

8 
,779 -,2054 ,5532 

lisans üstü 

(yüksek 

lisans) 

-,19060 
,1736

2 
,882 -,6869 ,3057 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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Ek 8. Görev Süresi DeğiĢkeninin Tukey Testi Sonuçları 

Multiple Comparisons 

Tukey HSD   

Dependent Variable 

(I) 

demografik 

5 

(J) 

demografik 

5 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

yliderlik_ölçek_ortalama 1-5 yıl 6-10 yıl -,27426 ,11399 ,156 -,6001 ,0516 

11-15 yıl -,22662 ,11295 ,340 -,5495 ,0963 

16-20 yıl -,40614
*
 ,10943 ,003 -,7190 -,0933 

21-25 yıl -,37444
*
 ,12096 ,025 -,7202 -,0286 

26 yıl ve 

daha fazla 
-,15218 ,14224 ,893 -,5588 ,2544 

6-10 yıl 1-5 yıl ,27426 ,11399 ,156 -,0516 ,6001 

11-15 yıl ,04763 ,09909 ,997 -,2356 ,3309 

16-20 yıl -,13188 ,09506 ,735 -,4036 ,1399 

21-25 yıl -,10018 ,10814 ,940 -,4093 ,2090 

26 yıl ve 

daha fazla 
,12208 ,13151 ,939 -,2539 ,4980 

11-15 yıl 1-5 yıl ,22662 ,11295 ,340 -,0963 ,5495 

6-10 yıl -,04763 ,09909 ,997 -,3309 ,2356 

16-20 yıl -,17951 ,09381 ,395 -,4477 ,0887 

21-25 yıl -,14781 ,10705 ,739 -,4538 ,1582 

26 yıl ve 

daha fazla 
,07445 ,13061 ,993 -,2989 ,4478 

16-20 yıl 1-5 yıl ,40614
*
 ,10943 ,003 ,0933 ,7190 

6-10 yıl ,13188 ,09506 ,735 -,1399 ,4036 

11-15 yıl ,17951 ,09381 ,395 -,0887 ,4477 

21-25 yıl ,03170 ,10332 1,000 -,2637 ,3271 

26 yıl ve 

daha fazla 
,25396 ,12758 ,349 -,1107 ,6187 

21-25 yıl 1-5 yıl ,37444
*
 ,12096 ,025 ,0286 ,7202 

6-10 yıl ,10018 ,10814 ,940 -,2090 ,4093 

11-15 yıl ,14781 ,10705 ,739 -,1582 ,4538 

16-20 yıl -,03170 ,10332 1,000 -,3271 ,2637 

26 yıl ve 

daha fazla 
,22226 ,13760 ,589 -,1711 ,6156 

26 yıl ve 1-5 yıl ,15218 ,14224 ,893 -,2544 ,5588 
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daha fazla 6-10 yıl -,12208 ,13151 ,939 -,4980 ,2539 

11-15 yıl -,07445 ,13061 ,993 -,4478 ,2989 

16-20 yıl -,25396 ,12758 ,349 -,6187 ,1107 

21-25 yıl -,22226 ,13760 ,589 -,6156 ,1711 

sapma_ölçek_ortalama 1-5 yıl 6-10 yıl -,06519 ,11156 ,992 -,3841 ,2537 

11-15 yıl -,24531 ,11054 ,230 -,5613 ,0707 

16-20 yıl -,30336 ,10710 ,054 -,6095 ,0028 

21-25 yıl -,23844 ,11839 ,335 -,5769 ,1000 

26 yıl ve 

daha fazla 
-,07341 ,13921 ,995 -,4714 ,3246 

6-10 yıl 1-5 yıl ,06519 ,11156 ,992 -,2537 ,3841 

11-15 yıl -,18012 ,09698 ,430 -,4574 ,0971 

16-20 yıl -,23816 ,09303 ,109 -,5041 ,0278 

21-25 yıl -,17325 ,10584 ,574 -,4758 ,1293 

26 yıl ve 

daha fazla 
-,00822 ,12871 1,000 -,3762 ,3597 

11-15 yıl 1-5 yıl ,24531 ,11054 ,230 -,0707 ,5613 

6-10 yıl ,18012 ,09698 ,430 -,0971 ,4574 

16-20 yıl -,05805 ,09181 ,989 -,3205 ,2044 

21-25 yıl ,00687 ,10476 1,000 -,2926 ,3064 

26 yıl ve 

daha fazla 
,17190 ,12783 ,760 -,1935 ,5373 

16-20 yıl 1-5 yıl ,30336 ,10710 ,054 -,0028 ,6095 

6-10 yıl ,23816 ,09303 ,109 -,0278 ,5041 

11-15 yıl ,05805 ,09181 ,989 -,2044 ,3205 

21-25 yıl ,06491 ,10112 ,988 -,2242 ,3540 

26 yıl ve 

daha fazla 
,22994 ,12486 ,440 -,1270 ,5869 

21-25 yıl 1-5 yıl ,23844 ,11839 ,335 -,1000 ,5769 

6-10 yıl ,17325 ,10584 ,574 -,1293 ,4758 

11-15 yıl -,00687 ,10476 1,000 -,3064 ,2926 

16-20 yıl -,06491 ,10112 ,988 -,3540 ,2242 

26 yıl ve 

daha fazla 
,16503 ,13467 ,824 -,2199 ,5500 

26 yıl ve 

daha fazla 

1-5 yıl ,07341 ,13921 ,995 -,3246 ,4714 

6-10 yıl ,00822 ,12871 1,000 -,3597 ,3762 

11-15 yıl -,17190 ,12783 ,760 -,5373 ,1935 

16-20 yıl -,22994 ,12486 ,440 -,5869 ,1270 

21-25 yıl -,16503 ,13467 ,824 -,5500 ,2199 

sinizm_ölçek_ortalama 1-5 yıl 6-10 yıl -,13336 ,11762 ,867 -,4696 ,2029 
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11-15 yıl -,19409 ,11655 ,555 -,5273 ,1391 

16-20 yıl -,12716 ,11292 ,870 -,4500 ,1956 

21-25 yıl ,00488 ,12482 1,000 -,3520 ,3617 

26 yıl ve 

daha fazla 
,34016 ,14678 ,188 -,0794 ,7597 

6-10 yıl 1-5 yıl ,13336 ,11762 ,867 -,2029 ,4696 

11-15 yıl -,06074 ,10225 ,991 -,3530 ,2316 

16-20 yıl ,00620 ,09809 1,000 -,2742 ,2866 

21-25 yıl ,13823 ,11159 ,818 -,1808 ,4572 

26 yıl ve 

daha fazla 
,47352

*
 ,13570 ,007 ,0856 ,8614 

11-15 yıl 1-5 yıl ,19409 ,11655 ,555 -,1391 ,5273 

6-10 yıl ,06074 ,10225 ,991 -,2316 ,3530 

16-20 yıl ,06693 ,09680 ,983 -,2098 ,3437 

21-25 yıl ,19897 ,11046 ,466 -,1168 ,5147 

26 yıl ve 

daha fazla 
,53425

*
 ,13477 ,001 ,1490 ,9195 

16-20 yıl 1-5 yıl ,12716 ,11292 ,870 -,1956 ,4500 

6-10 yıl -,00620 ,09809 1,000 -,2866 ,2742 

11-15 yıl -,06693 ,09680 ,983 -,3437 ,2098 

21-25 yıl ,13204 ,10662 ,818 -,1728 ,4368 

26 yıl ve 

daha fazla 
,46732

*
 ,13164 ,006 ,0910 ,8437 

21-25 yıl 1-5 yıl -,00488 ,12482 1,000 -,3617 ,3520 

6-10 yıl -,13823 ,11159 ,818 -,4572 ,1808 

11-15 yıl -,19897 ,11046 ,466 -,5147 ,1168 

16-20 yıl -,13204 ,10662 ,818 -,4368 ,1728 

26 yıl ve 

daha fazla 
,33528 ,14199 ,172 -,0706 ,7412 

26 yıl ve 

daha fazla 

1-5 yıl -,34016 ,14678 ,188 -,7597 ,0794 

6-10 yıl -,47352
*
 ,13570 ,007 -,8614 -,0856 

11-15 yıl -,53425
*
 ,13477 ,001 -,9195 -,1490 

16-20 yıl -,46732
*
 ,13164 ,006 -,8437 -,0910 

21-25 yıl -,33528 ,14199 ,172 -,7412 ,0706 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 



170 

  

Ek 9. Pozisyon DeğiĢkeninin Tukey Testi Sonuçları 

Multiple Comparisons 

Tukey HSD   

Dependent Variable 

(I) 

demografik 

6 

(J) 

demografik 

6 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

yliderlik_ölçek_ortalama hemşire sağlık 

memuru 
,04090 ,08320 ,988 -,1867 ,2685 

ebe -,03862 ,14492 ,999 -,4351 ,3579 

hekim -,04538 ,11591 ,995 -,3625 ,2717 

diğer ,17476 ,08960 ,292 -,0704 ,4199 

sağlık 

memuru 

hemşire -,04090 ,08320 ,988 -,2685 ,1867 

ebe -,07953 ,15415 ,986 -,5013 ,3422 

hekim -,08629 ,12725 ,961 -,4344 ,2619 

diğer ,13386 ,10386 ,698 -,1503 ,4180 

ebe hemşire ,03862 ,14492 ,999 -,3579 ,4351 

sağlık 

memuru 
,07953 ,15415 ,986 -,3422 ,5013 

hekim -,00676 ,17400 1,000 -,4828 ,4693 

diğer ,21339 ,15770 ,658 -,2180 ,6448 

hekim hemşire ,04538 ,11591 ,995 -,2717 ,3625 

sağlık 

memuru 
,08629 ,12725 ,961 -,2619 ,4344 

ebe ,00676 ,17400 1,000 -,4693 ,4828 

diğer ,22015 ,13153 ,451 -,1397 ,5800 

diğer hemşire -,17476 ,08960 ,292 -,4199 ,0704 

sağlık 

memuru 
-,13386 ,10386 ,698 -,4180 ,1503 

ebe -,21339 ,15770 ,658 -,6448 ,2180 

hekim -,22015 ,13153 ,451 -,5800 ,1397 

sapma_ölçek_ortalama hemşire sağlık 

memuru 
,05839 ,08036 ,950 -,1615 ,2782 

ebe -,33193 ,13997 ,125 -,7149 ,0510 

hekim -,17652 ,11195 ,513 -,4828 ,1298 

diğer -,26241
*
 ,08654 ,021 -,4992 -,0257 

sağlık 

memuru 

hemşire -,05839 ,08036 ,950 -,2782 ,1615 

ebe -,39032 ,14889 ,068 -,7976 ,0170 
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hekim -,23490 ,12291 ,312 -,5712 ,1014 

diğer -,32080
*
 ,10031 ,013 -,5953 -,0464 

ebe hemşire ,33193 ,13997 ,125 -,0510 ,7149 

sağlık 

memuru 
,39032 ,14889 ,068 -,0170 ,7976 

hekim ,15541 ,16805 ,887 -,3044 ,6152 

diğer ,06951 ,15231 ,991 -,3472 ,4862 

hekim hemşire ,17652 ,11195 ,513 -,1298 ,4828 

sağlık 

memuru 
,23490 ,12291 ,312 -,1014 ,5712 

ebe -,15541 ,16805 ,887 -,6152 ,3044 

diğer -,08590 ,12704 ,962 -,4335 ,2617 

diğer hemşire ,26241
*
 ,08654 ,021 ,0257 ,4992 

sağlık 

memuru 
,32080

*
 ,10031 ,013 ,0464 ,5953 

ebe -,06951 ,15231 ,991 -,4862 ,3472 

hekim ,08590 ,12704 ,962 -,2617 ,4335 

sinizm_ölçek_ortalama hemşire sağlık 

memuru 
,21126 ,08528 ,097 -,0220 ,4446 

ebe ,24552 ,14855 ,464 -,1609 ,6519 

hekim -,09434 ,11880 ,932 -,4194 ,2307 

diğer ,25352
*
 ,09184 ,047 ,0023 ,5048 

sağlık 

memuru 

hemşire -,21126 ,08528 ,097 -,4446 ,0220 

ebe ,03426 ,15800 1,000 -,3980 ,4665 

hekim -,30560 ,13043 ,133 -,6624 ,0512 

diğer ,04225 ,10646 ,995 -,2490 ,3335 

ebe hemşire -,24552 ,14855 ,464 -,6519 ,1609 

sağlık 

memuru 
-,03426 ,15800 1,000 -,4665 ,3980 

hekim -,33986 ,17834 ,315 -,8278 ,1481 

diğer ,00799 ,16164 1,000 -,4342 ,4502 

hekim hemşire ,09434 ,11880 ,932 -,2307 ,4194 

sağlık 

memuru 
,30560 ,13043 ,133 -,0512 ,6624 

ebe ,33986 ,17834 ,315 -,1481 ,8278 

diğer ,34785 ,13482 ,075 -,0210 ,7167 

diğer hemşire -,25352
*
 ,09184 ,047 -,5048 -,0023 

sağlık 

memuru 
-,04225 ,10646 ,995 -,3335 ,2490 
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ebe -,00799 ,16164 1,000 -,4502 ,4342 

hekim -,34785 ,13482 ,075 -,7167 ,0210 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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Ek 10. MaaĢ DeğiĢkeninin Tukey Testi Sonuçları 

Multiple Comparisons 

Tukey HSD   

Dependent Variable 

(I) 

demografik 

7 

(J) 

demografik 

7 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

yliderlik_ölçek_ortalama 2000 

TL'den 

düşük 

2001-4000 

TL 
-,43111 ,26595 ,484 -1,1587 ,2965 

4001-6000 

TL 
-,39577 ,28152 ,624 -1,1660 ,3744 

6001-8000 

TL 
-,60684 ,32284 ,329 -1,4901 ,2764 

8001 TL ve 

üzeri 
-,48158 ,30174 ,500 -1,3071 ,3439 

2001-4000 

TL 

2000 

TL'den 

düşük 

,43111 ,26595 ,484 -,2965 1,1587 

4001-6000 

TL 
,03535 ,10496 ,997 -,2518 ,3225 

6001-8000 

TL 
-,17572 ,18970 ,887 -,6947 ,3433 

8001 TL ve 

üzeri 
-,05047 ,15103 ,997 -,4637 ,3627 

4001-6000 

TL 

2000 

TL'den 

düşük 

,39577 ,28152 ,624 -,3744 1,1660 

2001-4000 

TL 
-,03535 ,10496 ,997 -,3225 ,2518 

6001-8000 

TL 
-,21107 ,21098 ,855 -,7883 ,3661 

8001 TL ve 

üzeri 
-,08581 ,17701 ,989 -,5701 ,3985 

6001-8000 

TL 

2000 

TL'den 

düşük 

,60684 ,32284 ,329 -,2764 1,4901 

2001-4000 

TL 
,17572 ,18970 ,887 -,3433 ,6947 
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4001-6000 

TL 
,21107 ,21098 ,855 -,3661 ,7883 

8001 TL ve 

üzeri 
,12526 ,23728 ,984 -,5239 ,7744 

8001 TL ve 

üzeri 

2000 

TL'den 

düşük 

,48158 ,30174 ,500 -,3439 1,3071 

2001-4000 

TL 
,05047 ,15103 ,997 -,3627 ,4637 

4001-6000 

TL 
,08581 ,17701 ,989 -,3985 ,5701 

6001-8000 

TL 
-,12526 ,23728 ,984 -,7744 ,5239 

sapma_ölçek_ortalama 2000 

TL'den 

düşük 

2001-4000 

TL 
-,61078 ,25837 ,127 -1,3177 ,0961 

4001-6000 

TL 
-,65203 ,27350 ,121 -1,4003 ,0962 

6001-8000 

TL 
-,37698 ,31364 ,750 -1,2351 ,4811 

8001 TL ve 

üzeri 
-,80898

*
 ,29314 ,047 -1,6110 -,0070 

2001-4000 

TL 

2000 

TL'den 

düşük 

,61078 ,25837 ,127 -,0961 1,3177 

4001-6000 

TL 
-,04125 ,10197 ,994 -,3202 ,2377 

6001-8000 

TL 
,23379 ,18430 ,711 -,2704 ,7380 

8001 TL ve 

üzeri 
-,19820 ,14673 ,659 -,5996 ,2032 

4001-6000 

TL 

2000 

TL'den 

düşük 

,65203 ,27350 ,121 -,0962 1,4003 

2001-4000 

TL 
,04125 ,10197 ,994 -,2377 ,3202 

6001-8000 

TL 
,27505 ,20497 ,665 -,2857 ,8358 

8001 TL ve 

üzeri 
-,15694 ,17197 ,892 -,6274 ,3136 
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6001-8000 

TL 

2000 

TL'den 

düşük 

,37698 ,31364 ,750 -,4811 1,2351 

2001-4000 

TL 
-,23379 ,18430 ,711 -,7380 ,2704 

4001-6000 

TL 
-,27505 ,20497 ,665 -,8358 ,2857 

8001 TL ve 

üzeri 
-,43199 ,23053 ,333 -1,0627 ,1987 

8001 TL ve 

üzeri 

2000 

TL'den 

düşük 

,80898
*
 ,29314 ,047 ,0070 1,6110 

2001-4000 

TL 
,19820 ,14673 ,659 -,2032 ,5996 

4001-6000 

TL 
,15694 ,17197 ,892 -,3136 ,6274 

6001-8000 

TL 
,43199 ,23053 ,333 -,1987 1,0627 

sinizm_ölçek_ortalama 2000 

TL'den 

düşük 

2001-4000 

TL 
-,75786

*
 ,27292 ,045 -1,5045 -,0112 

4001-6000 

TL 
-,74172 ,28890 ,078 -1,5321 ,0487 

6001-8000 

TL 
-1,07265

*
 ,33130 ,011 -1,9790 -,1663 

8001 TL ve 

üzeri 
-,96876

*
 ,30965 ,016 -1,8159 -,1216 

2001-4000 

TL 

2000 

TL'den 

düşük 

,75786
*
 ,27292 ,045 ,0112 1,5045 

4001-6000 

TL 
,01614 ,10771 1,000 -,2785 ,3108 

6001-8000 

TL 
-,31479 ,19467 ,487 -,8474 ,2178 

8001 TL ve 

üzeri 
-,21090 ,15499 ,653 -,6349 ,2131 

4001-6000 

TL 

2000 

TL'den 

düşük 

,74172 ,28890 ,078 -,0487 1,5321 

2001-4000 

TL 
-,01614 ,10771 1,000 -,3108 ,2785 
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6001-8000 

TL 
-,33093 ,21651 ,544 -,9233 ,2614 

8001 TL ve 

üzeri 
-,22704 ,18165 ,722 -,7240 ,2699 

6001-8000 

TL 

2000 

TL'den 

düşük 

1,07265
*
 ,33130 ,011 ,1663 1,9790 

2001-4000 

TL 
,31479 ,19467 ,487 -,2178 ,8474 

4001-6000 

TL 
,33093 ,21651 ,544 -,2614 ,9233 

8001 TL ve 

üzeri 
,10389 ,24350 ,993 -,5623 ,7701 

8001 TL ve 

üzeri 

2000 

TL'den 

düşük 

,96876
*
 ,30965 ,016 ,1216 1,8159 

2001-4000 

TL 
,21090 ,15499 ,653 -,2131 ,6349 

4001-6000 

TL 
,22704 ,18165 ,722 -,2699 ,7240 

6001-8000 

TL 
-,10389 ,24350 ,993 -,7701 ,5623 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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