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UĢak Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Haziran 2018 

DanıĢman: Dr. Öğretim Üyesi AyĢenur TARAKCIOĞLU ALTINAY  

Bu çalıĢmada Azerbaycan Devlet Petrol Ģirketinde yöneticilerin etik liderlik 

davranıĢları ve çalıĢanların örgütsel sinizm algısı saptanmaya çalıĢılmıĢtır. Ġlk 

bölümde liderlik ve etik liderlik üzerine yapılan araĢtırmalar incelenmiĢtir. Ġkinci 

bölümde Örgütsel sinizim üzerine yapılan araĢtırmalar incelenmiĢ, üçüncü bölümde 

ise bu iki değiĢkenler arasında istatiksel iliĢkiler ortaya konmuĢtur.  

  ÇalıĢmanın araĢtırma kısmında anket yöntemi kullanılmıĢtır. Anketin birinci 

bölümünde demografik sorular, ikinci kısmında 44 sorudan oluĢan etik liderlik ve 13 

sorudan oluĢan örgütsel sinizm ile ilgili sorular yer almaktadır. Daha sonra 

değiĢkenlere faktör analizi yapılmıĢ ve yöneticilerin etik liderlik davranıĢlarına 

yönelik 6 değiĢken, örgütsel sinizim ölçeğinde ise iki boyut bulunmuĢtur.  

 Tezin üçüncü bölümünde yer alan araĢtırma kısmında öncelikle demografik 

veriler, etik liderlik ve özrgütsel sinizm arasında iliĢki olup olmadığı incelenmiĢ, 

daha sonra regresyon ve korelasyon analizi yapılarak boyutlar arasındaki iliĢkiler 

saptanmaya çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın temel amacı olarak kabul görülen 

yöneticilerin etik liderlik davranıĢları ve çalıĢanların örgütsel sinizm algılarını 

incelendiğinde “davranıĢsal sinizm boyutunu” “çözüm üretmede etik” boyutu olumlu 

etkilediği ortaya çıkmıĢtır. Aynı Ģekilde “örgütsel sinizm” ölçeğinin boyutu olan 

“duygusal sinizim” boyutunu da “çözüm üretmede etik” ve “karar vermede etik” 

boyutu olumlu Ģekilde etkilediği ortaya çıkmıĢtır.  

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Etik, Örgütsel Sinizm 
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ABSTRACT 

THE RELATIONSHIP BETWEEN ADMINISTRATORS 'ETHICAL 

LEADERSHIP BEHAVIORS AND ORGANIZATIONAL CINISM 

PERCEPTIONS: AZERBAIJAN STATE OIL COMPANY (SOCAR) SAMPLE 

Rahim GASANOV 

 

Department of Business Administration 

Usak University Institute of Social Sciences, June 2018  

Advisor: Asst. Prof. Dr. AyĢenur TARAKCIOĞLU ALTINAY 

 In this study, ethical leadership behaviors of managers in Azerbaijan State 

Petroleum Company and employees‟ perception of organizational cynicism were 

tried to be detected. In the first part, researches on leadership and ethical leadership 

have been examined. In the second part, researches on organizational censorship are 

examined and in the third part statistical relations between these two variables are 

revealed. 

 Questionnaire method was used in the study part of the employee. The first 

part of the questionnaire contains questions about demographic questions, the second 

part about ethical leadership consisting of 44 questions and organizational cynicism 

composed of 13 questions. Factor analysis was then applied to the variables and the 

managers were directed to ethical leadership behaviors 6 and the organizational 

census dimension 2 dimensions were found. 

 In the third part of the thesis, the relations between the first demographic 

categories and dimensions were examined and then the relationships between 

dimensions were tried to be determined by performing regression and correlation 

analysis. When ethical leadership behaviors and employees' perceptions of 

organizational cynicism were examined, it was found that the behavioral cynic 

dimension positively affected the ethical dimension of the solution. Likewise, it has 
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been found that the dimension of "organizational cynicism" scale, "emotional 

cynicism" positively affects the dimension of "ethics to solution" and "ethics to 

decision". 

Keywords: Leadership, Ethics, Organizational Cynicism 
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GĠRĠġ 

 Azerbaycan'ın petrol endüstrisinin geliĢiminin kendine özgü baĢarıları olan 

çeĢitli aĢamaları vardır. Ġlk aĢama 1847'de açılan kuyulardan petrol çıkarılmasıyla 

baĢlamıĢtır. Bu süreç 1920 yılına kadar devam etmiĢtir. 19. yüzyılın baĢlarında 

dünyanın ilk petrolü, Bibiheybat'ta 30 metre açıktaki kuyudan çıkarılmıĢtır. Ġlk petrol 

rafinerisi 1859 yılında Bakü‟de inĢa edilmiĢtir. 1920 yılında Azerbaycan'da petrol 

endüstrisinin millileĢtirilmesinin ardından 1949 yılında açık denizde "Neft TaĢları" 

yatağının keĢfi dönemi baĢlamıĢtır. 1950 yılında "Neft TaĢları" yatağının iĢletilmeye 

baĢlamasıyla Azerbaycan‟da deniz petrol endüstrisinin geliĢimi hızlanmıĢ bu süreç 

1969 yılına kadar devam etmiĢtir. 1991 yılında Azerbaycan‟ın bağımsızlığına 

kavuĢmasının ardından, Azerbaycan CumhurbaĢkanının 3 Aralık 1991 tarihinde 

imzaladığı kararname ile "Azərineft" Devlet Concern kurulmuĢtur. Petrol 

kaynaklarından kullanımını tek devlet politikasına dayanarak gerçekleĢtirmek, petrol 

sanayisinin yönetim yapısını geliĢtirmek, yakıt-enerji kompleksinin geliĢimini 

sağlamak amacıyla Azerbaycan CumhurbaĢkanının 13 Eylül 1992 tarihli kararnamesi 

ile "Azərineft" Devlet Concern ve "Azərnefkimya" Ġmalat Birliğininin temelinde 

Azerbaycan Devlet Petrol ġirket kurulmuĢtur. Azerbaycan Devlet Petrol ġirketi 

(SOCAR) kurulduğu zamandan bugüne pekçok yapısal değiĢiklik yaĢamıĢtır. Bu 

çalıĢmada Azerbaycan Devlet Petrol ġirket (SOCAR)‟da Yöneticilerin Etik Liderlik 

DavranıĢları Ġle ÇalıĢanların Örgütsel Sinizm Algılamaları Arasındakı ĠliĢki 

araĢtırılmıĢ ve çok sayıda bulguya ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢmanın hipotezlerinden örgütsel 

sinizm ile etik liderlik davranıĢı arasında negatif yönlü iliĢki doğrulanmıĢtır.  

 

 

 

 

 

 

 



2 
 

 
 

1. BĠRĠNCĠ BÖLÜM LĠDER VE ETĠK LĠDERLĠK KAVRAMI 

Liderlik davranıĢı, görev tanımları yasa ve yönetmeliklerle belirlenen 

yöneticilik görevinin ötesine geçerek, kendi bilgi ve becerisini astlarına aktaran ve 

yöneten kiĢi olarak tanımlanabilen liderin örgüt içerisinde oynadığı rolü temsil 

etmektedir. Bu baĢlık altında liderlik kavramı, liderlik türleri, geleneksel liderlik 

teorileri, modern liderlik yaklaĢımları, etik kavramı, etik liderlik kavramı, mesleki 

etik ve örgütsel etik kavramları yer almaktadır. 

1.1. Liderlik Kavramı 

Liderlik kavramı, kiĢi veya kiĢilerden oluĢan toplulukları bir amaç 

doğrultusunda yönlendiren, koordine eden kiĢinin yönlendirdiği sürecin tamamını 

içermektedir. Örgütler arası rekabet ortamının sürekli artması iĢletmeleri rakip 

iĢletmelerden üstün tutabilecek ve piyasa Ģartlarında ayakta tutabilecek ve geleceğe 

taĢıyabilecek bilinçte vizyon sahibi güçlü liderlere olan ihtiyacı arttırmaktadır (Erol, 

1991:90).  

1.1.1. Liderliğin Tanımı 

Sözlükte ifade edilen dar anlamda liderlik, yöneten, sürükleyen, önde giden 

olarak tanımlanmaktadır. Ancak liderlik dar anlada tanımlandığında liderlik kavramı 

gerektiği gibi açıklanamamaktadır. Çünkü liderlik sadece kiĢileri ve toplumu 

arkasından sürükleyen kiĢi değil aynı zamanda kiĢilere amaç ve hedefler gösteren 

kiĢidir. 

ĠĢletmelerde, çalıĢan ve yönetici arasındaki iliĢkinin bulunduğu her alanda 

liderlikten bahsedilmekte ve iĢletmede yönetici pozisyonunda bulunan bireylerin 

gösterdikleri liderlik biçimleri incelenmektedir. 20. yüzyılın ilk baĢlarından itibaren 

bütün dikkatler liderlik kavramına çevrilmiĢtir. Bu dönemde liderlik kavramının 

taĢıdığı önem kabul edilmesine rağmen liderlik kavramı tam olarak açıklığa 

kavuĢturulamamıĢtır. Liderlik kavramı literatürde yer alan pek çok çalıĢmada sanat 

olarak vurgulamaktadırlar. Bu çalıĢmalarda liderlik kavramı bazı durumlarda 

istenilen amaca ulaĢabilmek adına bireylerin davranıĢlarını ve eylemlerini etkileme 
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sanatı olarak ifade edilmektedir (ġimĢek, 1996:187). Liderlik arzu edilen isteklerin 

baĢarılması amacıyla kiĢi veya grupları yönlendiren ve onları etkilemeyen sürecin 

tamamını içeren bir unsur olarak tanımlanmaktadır. Liderlik tanımlarına 

bakıldığında, grup ve amaç kavramları ortak paydada birleĢmektedir. Her grubun bir 

hedefi ve hedefi olan her grubun da bir lideri olmak zorundadır. Grup, liderini ister 

kendi belirlesin isterse grup lideri kendiliğinden oluĢsun her ekip ve grupta bir lider 

olmalıdır. Çünkü insanların yönetilmeye ve yönlendirilmeye ihtiyaçları vardır. 

1.1.2. Liderliği OluĢturan Temel Kavramlar 

Yönetim kavramının en önemli konuları, güç, ikna etme, otorite, etkilenme, 

pazarlık ve itaat gibi kavramlardır. ĠĢletmelerde yönetici pozisyonunda bulunan 

bireylerin güç, ikna etme, otorite, etkilenme, pazarlık ve itaat gibi yönetimin en 

önemli konularına hakim olmaları gerekmektedir. Yönetici olarak görev yapan 

bireylerin aynı anda iyi birer lider olmaları iĢletmenin sürdürülebilirliği açısından 

büyük önem taĢımaktadır.  

Yönetimin önemli kavramlarından güç, kiĢileri etkileyebilme yeteneği 

olarak tanımlanabilir. Güç olgusu, çalıĢanlara yön verebilmek için liderin ihtiyaç 

duyduğu önemli bir kaynaktır. Güç uygulaması etkilemeyi doğurur. Etkileme 

kavramı, herhangi birinin, baĢkalarını kendi öneri ve talimatları doğrultusunda 

faaliyet göstermesi için yaptığı sanat olarak tanımlanmaktadır (Koçel, 2001:449). 

Güç alanı olarak tanımlanan kavram bireyin etkileyebileceği bireylerin toplamı 

olarak tanımlanmaktadır. Ayrıca güç alanı, bireyin baĢka bireyleri hangi konularda 

etkileyebileceği olarakta tanımlanmaktadır. 
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1.1.3.  Liderliğin Önemi 

Lideri en geniĢ anlamı ile içinde bulunduğu grup üyelerini ve diğer 

kiĢilerden daha çok etkileyen ve onların grup hedeflerini etkileyen kiĢi olarak 

tanımlamak mümkündür. Lider her bakımdan üyelerinin ihtiyaçlarını karĢılayan ve 

grup üyelerince gönüllü izlenen kiĢidir. Yönetici ise planlama, örgütleme, koordine 

ve kontrol etme fonksiyonlarını iĢletmenin amaçları doğrultusunda 

gerçekleĢtirebilmek için gerekli otoriteye sahip kiĢidir (Erdoğan, 2000:108). 

Yöneticiye bağlılık ise gönüllü değil sadece sahip olduğu otoritenin bir 

sonucu olabilir. Çünkü her yönetici bir lider değildir. Astlarını etkilemek, yöneticinin 

liderlik özelliklerine bağlı olacaktır. “Lideri farklı kılan, fikirlerindeki nitelik, yüksek 

ikna gücü inançlarına ve doğruluğa olan bağlılık ile içlerindeki öğrenme arzusudur. 

Liderler takipçilerine amaçlarına ulaĢmak için gerekli yolu açarlar (Senge, 1996:68). 

En mükemmel liderler astlarının da birer lider olabilmesi için çaba gösteren 

kiĢilerdir. Onlar astlarının kendilerine bile itaat etmesinden huzursuzluk duyarlar. 

Böyle kiĢilerle çalıĢmak istemezler. Onlar liderlerin lideri olma gayretindedirler. 

1.1.4. Liderliğin Özellikleri 

Liderlik sonsuz bir etkinliktir. Organizasyonun ayırt edici değerini ortaya 

çıkarmaya çalıĢır. Liderler iletiĢime oldukça açık, rahat iletiĢim kurabilen, üstün 

yönleri hızlı fark eden organizasyonda yer alan kiĢileri etkileyen ve olumlu yönde 

değiĢtirebilen ve buna dayanarak hareket eden kiĢilerdir (Çelik, 2007:69). 

Uzun yıllar boyunca lideri tanımlamak için evrensel bir tanım bulunmaya 

çalıĢılmıĢtır. Ancak kültürel farklılıklar liderin tanımında da farklılıkları gerekli 

kılmaktadır. Genel olarak ise liderliğin çalıĢanlar üzerinde kurulan bir güç olduğunu 

söylemek mümkündür (HoĢcan, 2003:6). 

Liderliğin özelliklerini aĢağıdaki gibi sıralamak mümkündür; 

 YetiĢtirici, yargılayıcı değil 

 DeğiĢkenleri ve onun nedenlerini anlamaya çalıĢan 

http://www.apple.com/tr/
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 Organizasyonun içinden engelleri uzaklaĢtırmaya çalıĢan 

 Bütün müĢteri kuvvetlerine cevap verebilen 

 GeliĢen süreçler üzerinde bir etki yerleĢtirebilen 

 Ġnsanları mal değil mücevher olarak kabul eden 

 Ġnsanların yardım ihtiyacı olduğunu kabul etmeye çalıĢan ve daha 

sonra yardım eden 

 Bir güven atmosferi oluĢturan 

 Yönettiği iĢi bilen 

 Eğimi umutlandıran ve her personelin geliĢimini devam ettirendir 

(Tekarslan, 2000:121). 

1.2. Liderlik Türleri 

Yöneticilerin benimsediği liderlik veya yönetim anlayıĢı, o yöneticinin lider 

olarak performansı üzerinde etkilidir. Yaygın olarak kullanılan liderlik türleri; emir 

verici, demokratik, iliĢki odaklı, bürokratik ve karizmatik liderlik türleridir. 

1.2.1. Emir Verici Lider 

Emir verici liderlik, sahip olunan konumdan kaynaklanan, otoritenin yoğun 

olarak kullanıldığı, kararların yönetici tarafından alındığı liderlik türüdür. Emir verici 

liderler, çalıĢanlarının karar almasına izin vermez, tüm kararları sorumluluk 

devretmeden kendileri alırlar. Emir verici liderliğin yoğun olduğu örgütlerde hızlı 

karar alınır ancak takım ruhu, güven ve iĢbirliği bulunmaz (Çoroğlu, 2003: 27). Emir 

verici liderlik genelde bürokrasinin hakim olduğu ve geleneksel yönetim yaklaĢımı 

olan organizasyonlarda görülmektedir. Bu tür liderler çalıĢanlarının verilen emirlere 

ve komutlara anında uymasını bekler. Örgüt hedeflerinin, planların ve stratejilerin 

belirlenmesinde çalıĢanlara söz hakkı tanınmaz (Eren, 2000: 453). 
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Emir verici liderler genellikle çalıĢanlarının ihtiyaçları ile ilgilenmezler. 

Herhangi bir fikir alıĢveriĢi yapmadan, çalıĢanlarının istekli olup olmadıkları ile 

ilgilenmeden görev atamalarını yaparlar (Keçecioğlu, 2003: 118). Emir verici 

liderlerin karar alma anlayıĢı tepeden inmedir ve bu anlayıĢları nedeniyle, yeni 

fikirlerin ortaya çıkması pek mümkün olmaz. ÇalıĢanlarda fikirlerine değer 

verilmemesi nedeniyle önemsenmeme duygusu hakimdir, bu nedenle çalıĢanlar 

sorumluluklardan kaçar, iĢlerini sahiplenmez ve benimsemezler (Goleman vd.,2002: 

69). 

Emir verici liderliğin en olumsuz yanı, liderin fazlasıyla bencil davranması, 

iĢ görenlerin düĢünce ve duygularını umursamamasıdır. Bunun sonucunda çalıĢanlar 

örgütün hedeflerini benimsemez, motivasyonları düĢer ve örgüt içi çatıĢmalar artar. 

Bu olumsuz yönlerine rağmen emir verici liderlik doğru kullanıldığında olumlu etki 

de yaratabilir. Bu olumlu etkiler; karar verme sürecinin hızlı olması ve zaman 

kayıplarının azalmasıdır. Doğal afetler sonrası hızlı karar vermek önemli 

olduğundan, benzer olağanüstü durumlarda emir verici liderliğin benimsenmesi 

yararlı olacaktır (Goleman vd., 2002: 70). 

1.2.2. Demokratik Lider 

Demokratik liderlik anlayıĢını benimseyen liderler, yetkilerini paylaĢma 

eğilimindedirler. BaĢka bir deyiĢle, demokratik liderlik, hedeflerin çalıĢanlar ve lider 

tarafından belirlendiği liderlik tipidir. Hedefler, planlar, politikalar, iĢ dağılımları ve 

iĢ tanımları belirlenirken lider astlarının fikir ve düĢüncelerini gözeterek karar verir 

(Aykan, 2004: 214). Demokratik liderlikte, liderler kararlarını iĢ görenleri ile 

paylaĢmaktadır. Demokratik liderlikte, çalıĢanlar örgütteki faaliyetler hakkında 

bilgilendirilir ve karar alma aĢamalarında yer alırlar. Bu tarz liderlerin en belirgin 

özelliği çalıĢanlarını bilgi düzeyleri ile etkilemeleri ve paylaĢım düzeylerinin yüksek 

olmasıdır (Tengilimoğlu, 2005: 7-8). 

Demokratik liderler bulundukları organizasyon ve çevreyi sürekli 

gözlemlerler. Ġnsan iliĢkilerini son derece önemserler. ÇalıĢanlarını sürekli 
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desteklerler ve karar alma sürecine dahil ederler (Stoner ve Edvard, 1992: 417). Bu 

liderlik tarzının en olumlu yönü, iĢ görenlerin de örgütün hedef, karar ve 

stratejilerinin belirlenmesinde rol oynayabilmeleridir. ĠĢ görenler kendi istek ve 

düĢüncelerine önem verilmesi nedeniyle daha yüksek performans gösterecek Ģekilde 

motive olurlar. 

Demokratik liderliğin olumsuz yönü ise, tüm karar verme süreçlerinin 

yavaĢlaması ve zaman kayıplarının artmasıdır. Acil karar gerektiren faaliyetlerde bu 

tarz liderlik yaklaĢımı önerilmemektedir. Hatta kararların etkililiğini kaybetmesi ve 

örgüt karar alınamaz hale gelebilmesi mümkündür (Eren, 2000: 489).  

1.2.3. ĠliĢki Odaklı Liderlik 

ĠliĢki odaklı liderler çalıĢanları ile yakın iliĢkiler kurarlar. Örgüt 

faaliyetlerinden çok çalıĢanların duygu ve düĢüncelerine değer verirler. ÇalıĢan 

memnuniyeti ve uyumu onlar için daha önemlidir. ĠliĢki odaklı liderler çalıĢanlarını 

kendileri karar alarak faaliyetlerini gerçekleĢtirecek Ģekilde serbest bırakmıĢlardır. 

Bu tarz liderler çalıĢanları ile güçlü bir bağ kurmakta ve yönetim Ģekilleri sadakate 

dayanmaktadır (Goleman vd., 2002: 73). 

ĠliĢki odaklı liderler korumacı yaklaĢıma sahiplerdir. ÇalıĢanlarına fikir 

konusunda danıĢsa da genellikle kararları kendileri alırlar. Astlarını duygusal olarak 

motive ederler ve cezalandırmayı tercih etmezler. ĠliĢki odaklı liderlerin çalıĢanları 

ile iyi iliĢkiler geliĢtirebilmeleri ve örgütün yararına iĢler yapabilmeleri için insanları 

motive edebilme, empati yapabilme ve sosyal beceri gibi yeteneklere sahip olmaları 

gerekmektedir. Bu yetenekler sadece iliĢki odaklı liderler ile birlikte baĢarılı liderlik 

için de gereklidir. ĠliĢki odaklı liderler çalıĢanlarına, onları önemsediğini ve 

desteklediğini hissettirir. Bu tarz liderler çalıĢanları ile iliĢkilerini en üst düzeyde 

tutar ve örgüt içi uyumu arttırırlar. Liderlerin ve çalıĢanların arasında güçlü iliĢkiler 

bulunması, duygusal bağları ve güven duygusunu güçlendirerek, örgüt verimliliğini 

arttıracaktır (Eren, 2000: 437). 
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1.2.4. Bürokratik Lider 

Bürokrasi organizasyonel yapıyı ifade etmektedir. Örgüt içindeki 

görevlendirmeleri ve örgüt organizasyonundaki konumunun nasıl olacağı, bürokratik 

bir yapılanma ile belirlenir (Weber, 1998: 309). Bürokratik liderlikte tüm hedefler ve 

bu hedeflere ulaĢılması için tüm faaliyetler belirlenmiĢ ve çeĢitli birimlere iĢ 

tanımları olarak dağıtılmıĢtır. Hedefler, faaliyetler ve iĢ tanımları belirlenen bu 

örgütte gerekli olan tüm araç ve kaynakların kullanımı için yetkiler de resmi olarak 

belirlenmektedir (Erdoğan, 2000: 53). Bürokratik liderlik, kurallara ve yönergelere 

göre hüküm verilmesine dayanır. Görev tanımları net bir Ģekilde bellidir ve gerektiği 

durumda cezalandırmalar yapılır. Resmi bir çalıĢma ortamı bulunmaktadır. 

1.2.5. Karizmatik Lider 

Sosyal bilimlerde karizma ilk olarak Max Weber tarafından kullanılmıĢ, 

1947 yılında, izleyenleri önemli durumlarda yönlendirebilmek için hissedilir bir 

Ģekilde ortaya çıkan güce karizmatik güç denilmiĢtir (Berberoğlu, 2002:285). 

Kaos ve kriz ortamları değiĢimi de yanında getirmektedir, iĢgören ihtiyaçları 

nın ve amaçlarının örgüt ile uyuĢmaması, iĢ gören tatminsizliği, örgütte huzursuzluk 

ve baĢarısızlığın olması durumunda ve iĢ görenlerin bu koĢullara rağmen örgüte 

bağlılığını sağlayacak bir örgüt misyonunun bulunması örgüt içinde karizmatik 

liderliğin ortaya çıkması daha kolay olacaktır. Karizmatik liderlerin çoğunlukla zor, 

kriz ortamlarında ortaya çıktığı görülmektedir. Karizmatik liderliğin varlığı 

demokrasi ile pek uyuĢmadığından günümüz demokratik ortamında ortaya çıkma 

durumu azalmıĢtır. Karizmatik liderlerin bazı özellikleri Ģu Ģekildedir (ġahin ve 

diğerleri, 2004: 660); 

 Üstün iĢ yapabilme yetenekleri vardır 

 Kendilerine güvenirler 

 Ġnsanları etkileme ve onlara baskın olma ihtiyacı hissederler 

 Ġnsanları kendi inançlarının doğruluğuna ikna etmeye çalıĢırlar. 
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 Risk alırlar. 

 Hedeflere ulaĢmak için yüksek maliyetleri göze alabilirler. 

 ÇalıĢanlarının ihtiyaçlarına önem verirler. 

 Zor durumlarda çözümler üretebilirler. 

 Yeteneklerinde süreklilik arz ederler. 

1.3 Geleneksel Liderlik Teorileri 

Henüz genel geçer bir liderlik teorisi olmamakla birlikte tek bir profil olarak 

belirlenen lider ya da lider olmak için herkesçe kabul edilmiĢ bir gösterge de 

bulunmamaktadır (Hamilton, 2008: 371). 

Liderlik kavramı Geleneksel Liderlik Teorilerinde lider kiĢinin fiziksel 

kabiliyetlerinin yanında kiĢilik özelliklerinin de bahsedildiği “Özellikler Teorisi” ve 

de davranıĢlarının değerlendirildiği “DavranıĢsal Liderlik Teorileri” olarak 

literatürde yer almaktadır (Beceren ve Çetin, 2007: 125). 

Literatürde yaygın olarak karĢımıza Özellikler, DavranıĢsal ve Durumsallık 

Teorileri çıkmaktadır. Alt baĢlıklarında sıralanan Özellikler, DavranıĢsal ve 

Durumsallık Liderlik Teorilerine değinilecektir. 

1.3.1 Özellikler Teorisi 

Liderlik konusunda ilk bulunan teoridir. Bu teoride liderin doğuĢtan sahip 

olduğu özellikleri sayesinde lider olduğu savunulmaktadır. Doğal liderlerin 

kendilerini diğerlerinden ayıran fiziksel özelliklere ve yeteneklere sahip olduğuna 

inanılmaktadır. Liderlik "doğuĢtandır, sonradan kazanılmaz" bu teorinin temelini 

oluĢturmaktadır (Akyüz, 2002:112). 
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ġekil 1.1: Özellik yaklaĢımına göre liderlik 

Kaynak: Koçel, 2005:588 

Teorinin temeli psikolojiye dayanmakta olup teori 1920 ve 1930'larda 

geliĢtirilmiĢtir. Teorinin temelinde, lideri diğerlerinden ayıran özelliklerin doğuĢtan 

miras alındığı ve bunların lideri diğerlerinden farklı kıldığı anlayıĢı yatmaktadır. 

Ayrıca literatürde bu teoriye göre liderin etkili olabilmesi için hangi özelliklere sahip 

olması gerektiği konusunda da çalıĢmalar yapmıĢtır (Hamilton: 372-373). Yapılan 

Psikolojik testler özelliklerin belirlenmesinde yardımcı olmuĢtur. Genel olarak 

beklenen özelliklerde; liderin fiziksel olarak enerjik yapıya sahip olması, bilgili ve 

akıcı konuĢabilme yeteneğine sahip olması, kiĢilik özelliği olarak açık sözlü, etik, 

adaletli davranması, dürüst olması, sorumluluk sahibi olması, amacına hedeflenmiĢ 

olması ve sosyal özellikler olarak popüler nazik, zarif ve sosyal olması gelmektedir 

(Bakan ve BüyükbeĢe, 2010:74). 

Özellikler teorisindeki çalıĢmalar baĢarılı bir lider olmak için sahip 

olunması gereken özellikler arasında geçerli bir bağ oluĢturamadığı için baĢarısızlığa 

uğramıĢtır. Genellikle kabul edilmiĢ olmasına rağmen farklı kiĢilik ve stillerinde 

özellikle de cinsiyet ve kuĢaklar arası farklar göz ardı edildiği için literatürdeki 

çalıĢmalar kiĢilik özelliklerinden çok davranıĢ ve durumları incelemeye yönelmiĢtir 

(Hamilton, 2008: 372-373). 
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1.3.2 DavranıĢsal Liderlik Teorisi 

DavranıĢ yaklaĢımları, özellik teorisi araĢtırmacılarından farklı olarak 

liderin özellikleri ile değil, liderin etkililiğine odaklanmaktadır (Akyüz, 2002: 112). 

Bu teoride baĢarılı liderlerin profili davranıĢları izlenerek belirlenmeye çalıĢılmıĢtır 

(ġiĢman, 2014:6). DavranıĢsal Liderlik Teorisi üzerine yapılan çalıĢmalar sonucunda 

çeĢitli liderlik tarzları belirlenmiĢ ve bu tarzlar üzerinde çalıĢmalar yapılmıĢtır 

(Bakan ve BüyükbeĢe, 2010:74). Bu teorinin ana fikri lideri baĢarılı yapan faktörlerin 

özellikler teorisinde olduğu gibi özellikler değil, liderin grup içerisindeki bireylerle 

olan iletiĢimi, görev dağılımı, planlama ve kontrol Ģeklidir (Yıldız, 2013: 228). 

AĢağıda yeni baĢlıklar halinde DavranıĢsal Liderlik Teorisinde yer alan 

tarzlar açıklanacaktır. 

1.3.2.1. Iowa State Üniversitesi AraĢtırmaları 

Bu araĢtırmada farklı liderlik tarzlarına sahip liderlerin üç farklı grup 

üzerinde liderlik etmesiyle sağlanmıĢtır. Birinci gruba otokratik lider, ikinci gruba 

demokratik lider ve üçüncü gruba da gruptaki kiĢilerin karar almasını sağlayan 

serbestçi lider önderlik etmiĢtir. Deney dolayısıyla yapılan maskelerin yapımı 

sırasında farklı gruplar arasında farklı etkileĢimlerin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Birinci 

grupta bazıları lideri dinlemiĢ bazıları ise itirazda bulunmuĢtur. Ġkinci grupta dostça 

yakınlık elde edilmiĢtir. Üçüncü grupta ise bireysellik ön plana çıkmıĢ ve bilgi 

alıĢveriĢi grup içerisinde gerçekleĢememiĢtir. Sonuç olarak birinci grupta üretilen 

maske sayısı yüksek ancak kalite düĢük çıkmıĢtır. Ġkinci grupta ise birinci gruba göre 

üretim miktarı düĢük ancak üretilen ürün kalitesi oldukça iyi sonuç vermiĢtir. 

Üçüncü grupta üretim miktarı da kalitesi de düĢük çıkmıĢtır. Bu deney sayesinde 

liderlerin farklı tarzlarının grup içerisinde anlamlı bir etkiye sahip olduğu 

anlaĢılmıĢtır (Özmen, 2009: 24-25). 

Lewin'in bu araĢtırmasında en etkili liderlik tarzının demokratik tarz olduğu 

anlaĢılmaktadır. Baskıcı tarzların isyana neden olduğu bir yandan da tamamen 

serbest bırakılma yaklaĢımında ise iĢleri ile bağ kurmak için kiĢilerin enerji 
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harcamadıkları fakat doğru yönetildiklerinde iyi iĢler çıkardıkları görülmektedir. Her 

ne kadar çocuklar üzerinde yapılan bir araĢtırma olsa da sonuç olarak oldukça 

etkileyicidir (http://changingminds.org/e.t.12.03.2018). 

1.3.2.2 Ohio State Üniversitesi AraĢtırmaları 

Ohio State Üniversitesi Liderlik araĢtırmaları 1940'lı yıllarda Raph Stogdill 

önderliğinde yapılmıĢ büyük bir çalıĢmadır (Özkalp ve Kırel, 2013:149). 

AraĢtırmalar sonucunda iki liderlik türü ortaya çıkmıĢtır. Birincisi göreve yönelik 

diğeri ise kiĢiye yöneliktir. Göreve yönelik liderlik tarzında, iĢe yönelme ile insiyatif; 

kiĢiye yönelik liderlikte ise daha çok kiĢiye yönelme ve onu dikkate alma söz 

konusudur (Çevirgen ve diğ., 2010: 22). ĠliĢkiye dayalı liderlik davranıĢı göreve 

bağlı olan modelin tersine grup içindekileri kararlarda etkin kılan liderlik stilidir 

(Akyüz, 2002: 112). ÇalıĢmanın sonucunda kiĢiye yönelik liderlik tarzının daha etkili 

olduğu ortaya çıkmaktadır (Beceren ve Çetin, 2007: 127). 

 

ġekil 1.2: Ohio State yaklaĢımına göre lider davranıĢı 

Kaynak: Koçel, 2005:591 

http://changingminds.org/e.t.12.03.2018
http://www.apple.com/tr/
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DavranıĢsal Liderlik Teorisi bulunulan çevre ve koĢullara ağırlık 

verilmemesi sebebiyle eleĢtirilmiĢtir (Tengilimoğlu, 2005:5). 

1.3.2.3 Michigan Üniversitesi AraĢtırmaları 

Bu teorideki amaç baĢarılı ekiplerin incelenerek liderlik davranıĢlarının 

belirlenmesidir (Özkalp ve Kırel, 2013: 149). AraĢtırmanın sonunda iĢe yönelik ve 

kiĢiye yönelik olmak üzere iki liderlik tarzı ortaya çıkmıĢtır (Bakan ve BüyükbeĢe, 

2010 :74). 

Liderlik davranıĢları Ataman (2001:459) tarafından aĢağıdaki gibi 

sıralanmıĢtır; 

 ĠĢe Yönelik Lider: Ekipteki kiĢilerin çalıĢmalarını yakından takip 

ederek ve cezalandırma ile otorite yetkisini kullanarak liderlik tarzı sergilemektedir. 

 KiĢiye Yönelik Lider: Ekipteki kiĢilerin iĢ tatminlerini 

gerçekleĢtirmek için çalıĢma Ģartlarını geliĢtiren, kiĢisel geliĢime önem veren liderlik 

tarzı sergilemektedir. Esas olarak yetki devrine dayanan liderlik tarzıdır. Ġzleyicilerin 

kiĢisel geliĢmeleri ve ilerlemeleri ile yakından ilgilenen bir davranıĢ göstermektedir. 

1.3.2.4 Likert'in Sistem Dört Modeli 

Michigan Üniversitesi Liderlik ÇalıĢmalarının devamı niteliğinde Rensis 

Likert tarafından geliĢtirilmiĢtir (Koçel, 2005:595). 

Rensis Likert dört farklı yönetim tarzı belirlemiĢtir. Bunlar Ġstismarcı 

Otokratik, Yardımsever Otokratik, Katılımcı ve Demokratiktir (Dininni, 2011). 

Michigan ve Likert'in Sistem Dört Modeli'nin ortak noktası her ikisinin de 

liderlik davranıĢlarını belirlerken iĢe yönelik ve kiĢiye yönelik liderlik tarzlarını esas 

alınmasıdır (Bakan ve BüyükbeĢe, 2010:75). 
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1.3.2.5 Blake ve Moutan'ın Yönetim Biçimleri YaklaĢımı 

Blake ve Moutan liderlik ızgarası çalıĢması sonucu dört farklı temel liderlik 

tarzı ortaya çıkarılmıĢtır (Hamilton, 2008: 374). Bunlar; 

 Otoriter: Üretime odaklanan, kiĢiye ilgilin az olduğu liderlik tarzıdır. 

Lider görev odaklıdır. 

 Kulüp Yönetimi: Üretime ilginin az, kiĢiye olan ilginin yüksek olduğu 

yönetim tarzıdır. Lider görevleri yerine getirtmek için kiĢileri cesaretlendirir ve yeri 

geldiğinde ödüllendirir. 

 GüçsüzleĢtirilmiĢ Yönetim: Üretime ve kiĢiye ilginin az olduğu 

yönetim tarzıdır. Liderin kontrolü yoktur aynı zamanda kiĢilerle iletiĢimi de yoktur. 

 Takım Yönetimi: Üretime ve kiĢilere ilgi yüksektir. En verimli 

yöntem olarak ortaya çıkmaktadır. Lider üretimi desteklerken aynı zamanda çevreyi 

de iyileĢtirmeye çalıĢmaktadır (Hamilton, 2008; 374-375). 

 

ġekil 1.3: Yönetim biçimleri yaklaĢımı 

Kaynak: Blake ve McCanse, 1991: 29 



15 
 

 
 

1.3.2.6 Mc Gregor'ın X ve Y Teorisi 

X ve Y Teorileri birbirinden farklı iki yönetim tarzına değinmektedir. X 

teorisini benimseyen lider otoriter stile sahiptir. X stili 20. yüzyılın ilk bir kaç on 

yıllık süresince çoğunluktadır. Y teorisi katılımcı bir yönetim tarzı olup bireyin kendi 

yönetimi ve kontrolündedir (Economist, 2008). Günümüz dünyasında hiç Ģüphe 

yoktur ki Y teorisi gerçekten iyi bir buluĢ ve bu buluĢun yöneticilerin dikkatine 

sunulması daha da güzel bir iĢtir. ÇalıĢma dünyası tamamen insanlar içinken 

liderlerin insanlara güvenmesi ve güvenin karĢılıklı olması hiç kuĢkusuz çok baĢarılı 

Ģirketler yaratmaktadır (Stewart, 2010: 2). 

1.3.3. Durumsallık Teorisi 

AraĢtırmacılar, baĢarı gösteren liderlerin özelliklerini tanımaya çalıĢırken, 

pek çok araĢtırmacı da aynı özellikteki liderlerin kimi durumlarda baĢarılı olurken, 

kimi benzer durumlarda da bu baĢarıyı ulaĢamamalarıyla ilgilenmeye baĢlamıĢtır. Bu 

kapsamda araĢtırmacılar iki önemli konuya cevap aramaktadır. Bunlar „‟ Belli bir 

durumda benzer, hatta hemen hemen aynı özelliklere sahip liderlerin biri etkiliyken, 

niçin bir diğerinin etkisiz kalması‟‟ veya “belirli bir durumda etkili olan liderin, bir 

durum değiĢikliği yaĢadığında neden aynı etkinliğe ulaĢamamasıdır‟‟. Özet olarak, 

insani iliĢkilerle ilgili önemli yapısal faktörlere dayalı yeni liderlik teorileri ortaya 

çıkmıĢtır. Bu teorilere de “Durumsal YaklaĢım Teorileri” denmiĢtir. Bunlar; Fred 

Fiedler‟in Etkin Liderlik YaklaĢımı, Hersey Blanchard‟ın YaĢam Dönemi Kuramı, 

Amaç-Yol Kuramı „dır (AydoğmuĢ,2004: 49). 

1.3.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik YaklaĢımı 

Fiedler‟e göre liderin davranıĢını etkileyen üç tip durumsal değiĢken vardır 

(Oral, 2013): 

 Önder-Ast ĠliĢkileri: Liderin altında çalıĢanlar tarafından benimsenme 

derecesini ifade eder. 
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 Görevin Yapısı: Grubun yaptığı iĢin yapılması ile ilgili olarak önceden 

belirlenmiĢ olup olmamasını ifade eder. 

 Liderin Makamına Verdiği Yetki: Liderin ödüllendirme, cezalandırma, iĢine 

son verme, terfi ettirme Ģeklindeki sahip olduğu yetkilerin seviyesini ifade eder. 

1.3.3.2. Amaç- Yol Kuramı 

Yol-amaç kuramı, liderin astlarının bireysel güçleri ile iĢ baĢarım gücünü 

nasıl etkileyeceğini veya bu iki amaç seti arasında nasıl bir yol bulacağını araĢtırır. 

Bu yaklaĢımda yöneticiden liderliğe geçiĢ için üç davranıĢ biçimini iyi 

değerlendirmek gerekir (Kardam, 2006:76). Bunlar; 

 ÇalıĢanların ihtiyaçları ile grup amaçlarını iyi birleĢtirmek gerekir. Elemanlar 

çalıĢtıkları iĢte tatmin bulacaklar, bu tatmini arttırmak için izleyecekleri yol 

ne olmalıdır. 

 Yönetici sadece astlarının baĢarım güçlerini organize etmek istemeyecektir. 

Birlikte çalıĢtığı kiĢilerin de bireysel olarak ya da grup olarak iĢ baĢarma 

güçlerini nasıl arttıracağını araĢtırmak ve bu konuda özel yöntemler 

geliĢtirmek durumundadır. 

 ĠĢ görenlerin yapacakları iĢ ile uyumlu olmalarını sağlamaları gerekir. 

ÇalıĢanların teknik ve psiĢik özellikleri ile iĢ baĢarma arzuları arasında denge 

kurmak zorundadır. 

1.3.3.3. Hersey ve Balnchard’ın YaĢam Dönemi Kuramı 

Hersey ve Balnchard‟ın Durumsallık YaklaĢımı‟na göre otoriter ve 

destekleyici davranıĢların seviyesi, izleyicilerinin hazır olmalarına dayanmaktadır. 

Lider, otoriter ve destekleyici davranıĢlarının en iyi bileĢimine karar vermek için 

izleyenlerin durumunu, olgunluğunu sürekli takip etmelidir. Astlar düĢük görev 

olgunluğuna sahiplerse, yani az yetenekli, eğitim düzeyleri düĢük ve kendilerine 

güvenleri zayıfsa, liderlerinden görmek istedikleri davranıĢlar; daha olgun olan 
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astların görmek istedikleri davranıĢlarından farklı olacaktır. Lideri etkin kılan durum, 

izleyenlerin olgunluk düzeyine uygun olarak göreve ve iĢ görene yönelimini 

ayarlayıp birleĢtirebilmesidir (Can, 2012:42). 

Lider, bu düzenlemeyi ne kadar iyi dengeleyebilirse etkinliği o kadar arttırır. 

Lider, izleyenler üzerindeki etkinliğini arttırabilmek için Ģunları yapabilir (Yılmaz, 

2008: 126): 

 Amaçlar üzerinde izleyenleriyle beraber çalıĢarak onları eriĢebilir. 

 Örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek için gönüllü olmalarını, sorumluluk 

almalarını sağlayabilir. 

 Ġzleyenlerine kendilerini geliĢtirme olanağı verebilir. 

Lider, izleyenlerin olgunluk düzeyine göre liderlik stilini tayin eder. Bu 

teoriye göre izleyenlerin olgunluk düzeyi dört gruba ayrılmıĢtır. Liderlik stilleri 

aĢağıda yer alan ġekil 1.4.‟de gösterilmiĢtir (Yılmaz, 2008:126-127). 

 

ġekil 1.4. Hersey-Blanchard‟ Durumsallık YaklaĢımı 

Kaynak: Yılmaz,2008:126-127 

M-1: Emir Verme, Söyleme: Ġzleyicilerin olgunluk seviyesi düĢüktür. Lider, 

göreve ağırlık vererek, izleyenlerin yetiĢmesini, yüksek beceri kazanmasını 

sağlamalıdır. 
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M-2: Satma, Ġkna Etme: Ġzleyenlerin olgunluk düzeyi biraz daha yüksektir. 

Lider hem göreve hem de izleyenlerle yakın bir iliĢki kurmaya önem 

vermelidir. 

M-3:  Karar Alma:  Ġzleyenlerin olgunluk  düzeyi  yüksektir.  Ġzleyenler 

oldukça yüksek beceri sağladıklarından lider, göreve daha az ama izleyicilere daha 

çok ilgi göstermelidir. 

M-4: Yetki Verme: Ġzleyenlerin olgunluk düzeyi çok yüksektir. Lider 

göreve de, izleyenlerin iliĢkilerine de daha az önem vermelidir. 

Çünkü izleyiciler amaçları gerçekleĢtirme konusunda kendi kendilerine 

yeterli olmasını bilmektedir. 

1.3.3.4. Vroom, Yetton ve Jagon’un Karar Verme Modeli 

Durumsallık yaklaĢımına diğer bir katkı Victor Vroom ve Phlip Yetton 

tarafından öne sürülen ve Author Jugo tarafından gözden geçirilerek tamamlanan 

Lider Katılım Modelidir. Liderin etkin karar vermesine odaklı olduğu için model, 

“Karar Ağacı Modeli” olarak bilinmekte ayrıca “Liderin Katılım Teorisi” veya 

“Normatif Liderlik Teorisi” adlarıyla da anılmaktadır. Model, karar almaya katılımı 

ve liderlik davranıĢlarını iliĢkilendirmektedir. Görev yapılarının tekdüze ve tekdüze 

olmayan farklı faaliyetleri gerektirdiğini düĢünen araĢtırmacılar, lider davranıĢının 

görev yapısını yansıtacak Ģekilde uyarlanması gerektiğini önermektedirler. Vroom 

liderlik stilini dört genel sınıflandırma içerisinde tanımlamıĢtır. Bunlar otoriter (AI, 

AII), danıĢmacı (CI, CII), yetki devreden (DI) ve grup (GI, GII) temelli liderliktir ( 

Keçecioğlu, 1998:101). 

Vroom ve Yetton‟a göre karar verme modelinde kararın etkililiği üç kritik 

özelliğe bağlıdır (Mullins, 2006:201). 

Kararın Niteliği: Kararın niteliği çalıĢmalarda verimliliği etkiler, Örneğin 

atamalar gibi çalıĢanların, çalıĢma yöntemleriyle ilgili alınan bir karar, çalıĢanların 

verimliliğini daha fazla, direkt iĢle ilgili olmayan karar ise daha az etkileyecektir. 
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Kararın Kabul Edilebilirliği: Kararın, astlarca benimsenmesi oranında 

uygulamaya meyilli olacakları, aksi takdirde karara direniĢ gösterebilecekleri 

yaklaĢımdır. Yüksek kalitedeki karara gerekli olandan fazla zaman harcanmaması 

gerektiğidir. Çünkü bu durum kararın etkinliğini azaltır (Aslan, 2013:23). 

Vroom ve Yetton tarafından katılımcı karar vermesi ile ilgili beĢ düzey 

(tarz) tanımlar (en otokratik liderlikten, en katılımcı liderliğe kadar). 

Tablo 1. Vroom-Yetton Modelinde Karar Alma Tarzları 

Karar Tarzı Kodu Tanımı 

Otokratik  (A1) Yönetici kararı tek baĢına alır. 

Otokratik (A2) Yönetici astlarından bilgi alır, ancak 

kararı tek baĢına verir. Astlarını durumla 

ilgili isterse bilgilendirir. 

DanıĢmalı (C1) Yönetici durumu astlarına açıklar, bilgi 

toplamalarını ve değerlendirme 

yapmalarını ister. Astlar grup olarak 

toplanmaz ve yönetici tek baĢına karar 

verir. 

DanıĢmalı (C2) Yönetici ve astlar durumu tartıĢmak için 

toplanır, ancak kararı yönetici tek baĢına 

alır. 

Grup  (1) Yönetici ve astlar durumu tartıĢmak için 

  toplanırlar ve karar grup halinde alınır. 

 

Vroom ve Jago genelleĢtirilmiĢ liderlik problemleriyle ilgili dört karar ağacı 

geliĢtirmiĢlerdir. Bunlar (Gatewood, vd., 1995); 

 Zaman baskısı olan grup, 
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 Grup problemleri olan, zaman baskısı olmayan grup, 

 Zaman baskısı olan kiĢisel problemler, 

 Zaman baskısı olmayan kiĢisel problemlerdir. 

AraĢtırmacılar karar verme ağacının oluĢmasında, tanımlı durumlar 

karĢısında hangi Ģekilde karar vermenin doğru olacağını tanımlayabilmek için yedi 

soru belirlemiĢler ve bu soruların sonunda liderin hangi davranıĢ biçimini sergilediği 

veya sergileyeceği ortaya çıkmaktadır (Aykanat, 2010:46). 

1.4. Modern Liderlik YaklaĢımlar 

KiĢisel, davranıĢçı ve durumsal liderlikle ilgili tartıĢmalar devam ederken 

alan yazında yeni liderlik yaklaĢımları tartıĢılmaya baĢlanmıĢtır. Bu bölümde liderlik 

alan yazınında özellikle son yıllarda tartıĢılan karizmatik, etkileĢimci, stratejik ve 

otantik liderlik yaklaĢımları sunulmuĢtur. 

1.4.1. Karizmatik Liderlik YaklaĢımı 

Karizmatik otorite liderin kiĢiliğine bağlıdır. Bu güç, halkın saygınlığını 

kazanarak elde edilir ve liderin etkisine dayanır. Bu tür bir otorite, devinim içindeki 

bir toplumun, bir baĢka deyiĢle ortak bir giriĢimin sürdürülmesinde aynı amaçla bir 

araya gelmiĢ bir topluluğun belirtici niteliğidir (Caillois, 2004:53). 

Karizmatik lider, sahip olduğu karizma oluĢturan özellikleri ile, baĢkalarını, 

kendi istediği yönde davranmaya yöneltebilen kiĢidir. Karizmatik liderler 

çalıĢanlarını üstün performans sağlamaları yönünde gayret gösterirler. 

Mevcut literatüre bakıldığında, karizmatik liderlerin takipçilerinin “zayıf 

veya hayatlarında bir yön veya psikolojik bir anlam arayıĢında” olabilecekleri 

çıkarımı yapılmakla beraber, takipçilerin “liderlerinin vizyon ve tarzı ile uyumlu 

olabilecekleri ve konuyla ilgili kendilerini rahat hissedebilecekleri” önermesi 

yapılmaktadır ve bu da takipçilerin zayıf olmaktan ziyade güçlü oldukları anlamına 
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gelmektedir. Klein ve House (1998), karizmatik liderlerin takipçilerinin, karizmatik 

olmayan liderlerin takipçilerinden farklı olmayabileceği olasılığını da ortaya 

koymaktadır (Schyns ve Felfe, 2006:26). 

Karizmatik liderlik dönüĢümcü sürecin de esasını oluĢturmaktadır ve 

DönüĢümcü Liderlik kategorisi içerisinde ortak varyansın en büyük kısmını teĢkil 

etmektedir. Takipçiler karizmatik liderlerini taklit etmek istemekte ve lider 

tarafından desteklenen görüĢ ve değerlere son derece güvenip ve genellikle liderleri 

için oldukça yoğun duygular beslemektedirler. DönüĢümcü Liderliğin Bass 

tarafından geliĢtirilmiĢ modeli, iki ek liderlik etkeni -bireysel düĢünce ve zihinsel 

teĢvik- ile karizmatik liderlikten ayrılmaktadır (Bass vd, 1987:42). 

Graham tarafından yapılmıĢ bir çalıĢma (1991); Weberci karizmatik otorite, 

kiĢisel Ģöhret karizması (personal celebrity charisma), dönüĢümcü liderlik ve 

hizmetkâr liderlik kavramlarını mukayese etmiĢ ve karizmatik liderliğin, tüm liderlik 

modelleri için teorik destek oluĢturduğu iddiasında bulunmuĢtur. Graham‟in 

kanaatine göre, gerek dönüĢümcü liderlik gerekse hizmetkâr liderlik hem ilham 

verici hem de ahlakîdir. Ancak; ilerleyen zamanlarda, bu iki modelin birbirinden 

ayrıldığı noktalar bulunduğunu ve hizmetkâr liderliğin daha pasif takipçilere yönelik 

olduğunu belirtmiĢtir. Açıklığa kavuĢturulmamıĢ olan nokta, hizmetkâr ve 

dönüĢümcü liderlik olgularının evrensellikleridir (Smith vd, 2004:48). 

Farklı kiĢiliklerin karĢılıklı anlayıĢlılığı da kurumlar içerisindeki etkileĢim 

vasıtasıyla iletiĢimi geliĢtirmektedir. Bu nedenle, liderlerin kiĢiliğe dayalı olarak 

eğitilmesi, kiĢilerin liderlik tarzlarının güçlü yönleri ile geliĢtirilebilecek alanların 

bulunması konusunda yardım sağlayacaktır. Son zamanlarda, Howell ve Shamir 

(2005) gibi araĢtırmacılar, karizmatik liderlik sürecinde takipçilerin rolleri üzerine 

yoğunlaĢmıĢlardır. Takipçinin kendi kiĢiliği ile ilgili anlayıĢı ve kimlik yönelimine 

bağlı olarak, liderler ile takipçileri arasında farklı türde iliĢkiler bulunduğunu 

belirtmiĢlerdir. AraĢtırmacıların literatür taramaları göz önüne alındığında 

görülmektedir ki; takipçilerin liderlerini önemli ölçüde kabul etmesi durumunda, 
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lider daha etkili bir role sahip olduğunu hissedecek ve bu da karizmatik liderin, 

takipçileri üzerindeki etkisini arttıracaktır. 

Karizma konusunda merak edilen nokta karizmanın doğuĢtan mı var olduğu 

yoksa öğrenme yoluyla karizmatik lider olunup olunamayacağıdır. Bir kısım 

araĢtırmacılar karizmanın doğuĢtan gelen bir özellik olduğunu ve öğrenilemeyeceğini 

savunurken bazı araĢtırmacılar da bireylerin karizmatik olmayı öğrenebileceğinden 

bahsetmektedir. Bu araĢtırmacılara göre bireyler karizmatik olmak için aĢağıdaki üç 

aĢamalı bir süreci takip etmelidir (Robbins ve Judge, 2013:102); 

 Birey, karizmasını iyimser bir bakıĢ açısına sahip olmakla 

geliĢtirebilir. ĠletiĢimde sadece sözleri değil tüm bedenini kullanmalıdır. 

 Birey, diğerlerini peĢinden sürükleyecek bağ yaratmalıdır. 

 Birey, astların duygularını harekete geçirerek onların içindeki 

potansiyeli açığa çıkarmalıdır. 

Karizmatik liderlikle ilgili son olarak değinilmesi gereken konu karizmanın 

yüksek stres ve belirsizlik koĢulları altında ortaya çıktığıdır. Bu yüzdendir ki 

karizmatik liderler genellikle politikada, din alanında, savaĢ zamanında ve Ģirket 

iflasında veya Ģirketi tehdit eden durumlarda ortaya çıkmıĢlardır. Ġlgili literatüre göre 

Karizmatik Liderlere örnek olarak; Atatürk, John.F Kennedy, Martin Luther King 

gösterilebilir (Robbins, 2001:61). 

1.4.2. EtkileĢimci (Transaksiyonel) Liderlik YaklaĢımı 

Transaksiyonel (ĠĢe Yönelik) liderlik, takipçiler ile liderler arasında geçen 

ve bir dizi ödüle dayalı karĢılıklı iĢlemleri kapsayan sosyal bir alıĢ-veriĢ sürecidir. ĠĢe 

Yönelik Lider, performans beklentilerini, hedefleri ve hedeflenenlerin yerine 

getirilmesi ile ödülleri birbirine bağlayan yolu açıkça ortaya koyar. Lider, aynı 

zamanda takipçilerinin performanslarını gözlemleyerek gerektiği takdirde düzeltici 

önlemler almaktadır. 
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ĠĢe Yönelik Liderliğin en belirgin özellikleri Ģartlı ödül (contingent reward) 

ve istisnai yönetimdir (management-by-exception). Aktif Transaksiyonel (Ġse 

Yönelik) Lider, astları ile yapacağı görüĢ alıĢveriĢi vasıtasıyla, üzerinde anlaĢmaya 

varılmıĢ olan performans standartlarını karĢıladıkları takdirde ödüllerin verileceğini 

vurgulamalıdır (Ģartlı ödül). Bu liderlik sekli; hedeflerin açıklığa kavuĢturulması, 

çalıĢma Ģartları, görev dağılımı ile ekipman konuları üzerinde durur. Daha az aktif 

olan (literatürde “Pasif olarak da ifade edilmektedir) Transaksiyonel (Ġse Yönelik) 

Lider ise, standartlar karĢılandığı sürece düzeltici eylemden kaçınma yöntemini 

(istisnai yönetim) uygulamaktadır (Bass vd, 1987:202). 

ĠĢe Yönelik Liderlerin özellikleri aĢağıdaki gibidir (Kutanis, 2003); 

Koşullu Ödüllendirme: Astlar iyi performans sergilerlerse ödüllendirilirler. 

Liderler astlarını gözlemler, onlara geri bildirimde bulunur. 

İstisnalarla Yönetim: ĠĢle ilgili kurallar, standartlar belirlenir. Düzeltici 

müdahaleler yapılır. Hata olunca müdahale yapılması ve yalnızca hataların dile 

getirilmesi astlarda stres yaratır. 

Tam Serbestlik Yönetimi: Yönlendirme, performansı gözlemleme, 

sonuçlarına odaklanma yoktur. 

1.4.3. DönüĢümcü (Transformasyonel) Liderlik YaklaĢımı 

DönüĢümcü liderlik, çalıĢanlarının gereksinimlerini, inançlarını, değer 

yargılarını değiĢtiren kiĢidir. Bu değim ve yenilenmeyi çalıĢanların en iyi 

performanslarını kullanarak gerçekleĢtirmelerini sağlar. Bu da liderin vizyon sahibi 

olması ve vizyonunu çalıĢanlara benimsetmesi ile mümkündür. Lider davranıĢı 

çalıĢanlar için bir örnek oluĢturur. ÇalıĢanların, amaçlara ulaĢmada kendilerine 

güven duymalarını sağlar (Koçel, 2005). DönüĢümcü liderler, bugün ile gelecek 

arasında bağ kurarak, yenilikçi ve yaratıcı etkinlikleri teĢvik ederek, örgüt baĢarısını 

artırıcı bir rol oynarlar. Bu tip liderler örgütün ileriye dönük hedeflerini (vizyon, 

değerler, beklentiler vs.) gerçekleĢtirirler. 
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DönüĢümcü Liderlik, öncelikli olarak, en üst yönetici kadro tarafından yeni 

görüĢlerin ve kuruluĢ değiĢikliklerinin geliĢtirilmesini gerektirir. Böylece, alt kademe 

yöneticilerin, üstlerini model almak yerine üstlerinin görüĢ ve belirtilen görevlerde 

kullandığı gerçekçi uygulamalarını destekleyen liderlik davranıĢ veya biçimlerini 

benimsemeleri daha muhtemeldir (Bass vd., 1987:206). 

DönüĢümcü bir lider takipçileri için yeni öğrenme fırsatları yaratmaya 

gayret eder ve bir koç veya akıl hocası olarak davranma eğilimi gösterir. DönüĢümcü 

Liderler takipçileri ile arasında iki-taraflı bir kiĢisel iletiĢim yaratır ve bunu kullanır 

(Smith vd, 2004). DönüĢümcü Liderlik aynı zamanda, kiĢilerin normalde 

kendilerinden beklenenlerin dıĢında isler yapmaları ve geliĢtirmeleri doğrultusunda 

cesaretlendirilmeleri olarak da tanımlanmaktadır. Bu açıdan, yöneticiler ve çalıĢanlar 

arasındaki kiĢilerarası etkileĢimlere odaklanan Transaksiyonel (ĠĢe Yönelik) 

Liderlikten farklıdır. 

1.4.4. Stratejik Liderlik YaklaĢımı 

Zaccaro (2001), Katz ve Khan (1978)'a göre stratejik liderlik zayıflıklar 

eksik yönler ve fırsatlar hakkında geniĢ bir bilgiye sahip olmak ve çevresel faktörleri 

göz önünde bulundurarak kurumu ayakta tutabilmektedir. Buna göre stratejik liderlik 

çevreyi gözlemleyerek stratejik formüller geliĢtirmektedir. Bu liderlik kurumun 

etkinliğine odaklanır, aynı zamanda karizmatik bir yapısı vardır (Bilgiç, 2008). 

Stratejik liderlik, geleceği görebilme, geleceği planlama, esnek olabilme, 

stratejik düĢünebilme ve diğer kiĢilerle çalıĢıp organizasyon için iyi bir gelecek 

yaratabilme yeteneğidir. Pearce ve Robinson (1997)'a göre stratejik liderlik, değiĢimi 

benimsemek ve organizasyonun bu değiĢime uygun olarak hareket etmesini 

sağlayacak stratejileri uygulamak için, kurumda çalıĢanlarla iyi iliĢkiler kurmaktadır 

(Ertürk, 2008:55). 

Stratejik liderler, stratejilerin hazırlanması ve uygulanması aĢamasında 

birtakım farklı davranıĢ biçimleri sergilerler. Stratejik liderin, stratejilerin 
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hazırlanması ve uygulanması sırasında izlediği davranıĢ biçimlerine dört baĢlık adı 

altında yer verilmiĢtir (Ülgen ve Mirze, 2004:46); 

BaĢ stratejist yaklaĢımı; kurumun sahibi veya genel müdürü tek baĢına 

bütün stratejileri veya önemli bir kısmını kendisi oluĢturabilir. Bu model de stratejik 

lider, bazı bilgilerin toplanmasında, analizinde ve hatta strateji seçimi konusunda 

danıĢmanlardan, örgüt içindeki bazı birimlerden veya yöneticilerden yardım alabilir. 

Ama sonuçta bir orkestra Ģefi gibi görev yapan stratejik lider, vizyon belirleme ve 

strateji oluĢturmada tek baĢına fonksiyon ifa eder. Kendi tecrübeleri, gelecek 

beklentileri, dıĢarıdan tavsiyeler ve pazarla ilgili kiĢisel gözlemleri strateji seçiminde 

etkili olur. Tek sahipli, küçük ortaklıklı ve aile kurumları yöneticilerinde ve bazı 

kamu yöneticilerinde bu yaklaĢım veya benzer yaklaĢım görülmektedir (Dinçer, 

2007: 46). 

Yetki Devri YaklaĢımı; sratejik liderler bu yaklaĢımda, stratejilerin 

yapılması ve hazırlanması ile ilgili iĢleri, genellikle bu konuda kendilerinin kurduğu 

veya kurdurttuğu, stratejik planlama bölümlerine veya komitelere devrederler. 

ÇalıĢma ve hazırlıklar bu gruplar tarafından yapılır. Stratejik lider yapılan bu 

çalıĢmalara genellikle katılmaz, ama neler yapıldığını ve geliĢmeleri izler. Stratejik 

karar ve seçim aĢamasına gelindiğinde çalıĢmalara katılarak değerlendirmelerde 

bulunur (Ülgen ve Mirze, 2004:47). 

ĠĢbirliği YaklaĢımı; Orta bir yol olan bu yaklaĢımda, Stratejik Liderler, 

strateji yapma sorumluluğunu çalıĢma arkadaĢları, astları ve örgüt içerisindeki kilit 

personelden oluĢan bir takımla birlikte üstlenir. Yani stratejiler, stratejik liderin 

yönetici ve astlarınca hep birlikte hazırlanır ve gerçekleĢtirilir. Böylece farklı 

bölümler, bakıĢ açıkları, farklı uzmanlıklar ve tecrübeler strateji oluĢturmak için 

harekete geçirilmiĢ ve katılım sağlanmıĢ olur (Dinçer, 2007:46). 

Özgün ve Yaratıcı Stratejileri Cesaretlendirme ve   Seçme   YaklaĢımı; bu 

yaklaĢımda Stratejik Lider, stratejilerin hazırlanması ve oluĢturulması ile hiçbir 

Ģekilde ilgilenmez. Astlar veya bu konuda geçerli fikir veya görüĢ sahibi olanlar 
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cesaretlendirilerek, onların özgün ve yaratıcı stratejileri ortaya çıkarılır. Yani 

stratejiler alt düzeylerden üst düzeylere doğru (aĢağıdan yukarı doğru) yaklaĢımla 

hazırlanır. BaĢarılı fikirler ve stratejiler alt düzeylerin eseri olarak ortaya çıkar 

(Ülgen ve Mirze, 2004). 

1.4.5. Otantik Liderlik YaklaĢımı 

Literatürde liderliğin çeĢitli biçimleri önerilmesine rağmen, modern iĢ 

dünyasındaki liderlik krizini otantik liderliğin çözeceğine inanan birçok araĢtırmacı 

bulunmaktadır. Otantik liderlikte pozitif enerji, bütünleĢme, ahlaki özellikler ve iç 

disiplin, açık amaç, izleyenlerine ilgi, güven, umut, iyimserlik, esneklik ve kiĢisel 

değerler vurgulanır. Otantik liderler, birey merkezli veya görev merkezli değildir. 

Onlar izleyenlerinin iyi oluĢlarıyla, daha geniĢ anlamda diğer iĢ arkadaĢları, örgüt ve 

toplumun iyi oluĢlarıyla motive olurlar. KiĢisel değerler, ahlak ve etik davranıĢları en 

yüksek seviyede gösterirler. Çevreleriyle çift taraflı güven yaratırlar ve iyimserliği 

paylaĢırlar. 

Yapılan araĢtırmalar incelendiğinde otantiklik ve otantik liderlik ile 

iliĢkilendirilen kavramların umut, iyimserlik, iliĢki uyumu, otantik davranıĢ, 

tarafsızlık, güven, öz saygı ve rol model davranıĢları olduğu görülmektedir (Keser ve 

KocabaĢ, 2014; 1-10). 

Umut: Ġyimserlikle yakından iliĢkilidir. Engellere rağmen istenen amaç 

uğruna alternatif yollar planlama kapasitesi ve bu alternatifleri uygulamak için 

motivasyon olarak tanımlanan umut, istenen amaçlara orta derecede uzaklıkta ve 

engeller aĢılabilecek gibi ise en güçlüdür. GerçekleĢtirilemeyeceğine emin olunan bir 

amaç varsa umutsuzluk baĢlar. Amaçlara çok yakın ve gerçekleĢeceğinden emin 

olunduğunda zaten umuda gerek yok demektir. 

İyimserlik: Zorlanmalarla karĢı karĢıya kalan birey iyimser bir beklenti 

içindeyse sıkıntı yaratan durumlar için bile sonucun iyi olacağına inanır. Ġyimserliğin 

yüksek oluĢu daha çok sosyal etkinliklerle ilgilidir. 
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İlişki Uyumu: Otantikliğin diğer bir öğesi, iliĢkilerde açıklığı ve doğruluğu 

baĢarmak için uğraĢmayı ve çaba göstermeyi içerir. ĠliĢkisel otantiklik aktif olarak 

kendini gösterir ve iki taraflı samimiyeti ve güveni pekiĢtirir. Bunun için bireyler 

kendi açılarından doğru, iyi ve kötüyü samimi olarak değerlendireceklerdir. Otantik 

iliĢkileri baĢarabilmek için liderin, gerçekçi olması ve diğerleri ile iliĢkilerinde hata 

yapmaktan sakınması gerekir. 

Otantik Davranış: Otantiklik, bireyin yanlıĢ olduğunu bildiği eylemleri 

cezadan kurtulmak için yapması veya diğerlerinin açıkça istediği eylemleri yaparak 

ödül kazanması değildir. Tam aksine otantiklik bireyin kendi değerleri, ihtiyaçları ve 

tercihlerine göre davranmasıdır. Bir kiĢinin kendi gerçeklerini ve doğrularını ifade 

etmesi sonucunda sosyal yaptırımlarla karĢılaĢmasına rağmen davranıĢlarında 

değiĢim olmamasını ifade etmektedir. 

Tarafsızlık: Bir kiĢinin kendi ile ilgili olan gerçeği inkar etmemesini, 

saptırmamasını, abartmamasını ifade etmektedir. Bir kiĢinin kendi özelliklerini ve 

becerilerini pozitif ve negatif yönleriyle kabul etmesi anlamına gelmektedir. 

Güven: Diğerlerinin fırsatçı olarak davranmayacaklarına iliĢkin pozitif 

beklentilerdir. Güven geçmiĢe bağlı bir süreçtir. Deneyimin örneklemi ile sınırlıdır. 

Ġnsanlar, bazı kiĢileri güvenilmez olarak ve kendilerinden menfaat sağlayacakmıĢ 

gibi algılarlarsa o kiĢilere saygı duymazlar ve onları takip etme konusunda isteksiz 

davranırlar. Ġzleyiciler haklarını vereceğine ve ilgilerini kötüye kullanmayacağına 

inandıkları liderlere güvenirler. Dürüstlük, otantik liderlik için kaçınılmazdır. Eğer 

liderler, izleyicilerin kendilerini takip etmelerini istiyorlarsa öncelikle onların 

güvenini kazanmıĢ olmalıdırlar. 

Özsaygı: Özsaygı önemli bir psikolojik unsurdur. Bunun nedeni bireylerin 

günlük deneyimlerinin temelini oluĢturmasıdır. Bireyler kendileri hakkında 

hissettiklerini değerlendirmeleri için atıfta bulunurlar. Yüksek özsaygı, kolay incinir 

ve kırılgan bir davranıĢ olmasına rağmen kendini değerlendirmenin pozitif 

duygularını yansıtır. Bu kendini koruma veya kendini geliĢtirmenin birçok türü ile 
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birleĢtirilebilir. Yüksek öz saygınlığa sahip bireyler kendi baĢarılarıyla çok mutlu 

olurlar, baĢarısızlıklarını ise inkar ederler. 

Rol Model Davranışı: Otantik liderler aktif olarak ve devamlı biçimde 

sözleri, bireysel farkındalığı yüksek, dengeli ve otantik davranıĢları, Ģeffaflıkları 

sayesinde izleyiciler için model olmaktadırlar. Pozitif bir rol model olarak otantik 

liderler, izleyicilerin geliĢimleri için önemli bir girdi olarak hizmet ederler. Bunun 

daha ötesinde, izleyiciler liderin gösterdiği ahlaki değerler için bir bağlılık ve 

bütünleĢme yansıtan, Ģeffaf olarak karar verme ile baĢlayan bireysel farkındalığı 

anlamak için özen gösterirler. ĠĢ görenler, görevlerinde otantik davranıĢı ve açıklığı 

artıran liderlere karĢı güven duyarlar. Otantik liderler tarafından güvenin yüksek 

düzeyde sağlanması ve izleyiciler arasındaki iyi oluĢ ile birleĢtirilir. Otantik liderler, 

izleyicilerin geliĢimine katkıda bulunurken, diğer taraftan da sağlam ve sürdürülebilir 

izleyici performansının artırılmasını sağlamaya çalıĢırlar. 

1.5 Etik Kavramı 

ÇalıĢmanın bu baĢlığı altında etik kavramı ele alınarak çeĢitli tanımlar 

üzerinden etiğin kapsamı ile ilgili teoriler ele alınacaktır. 

1.5.1 Etiğin Tanımı ve Kapsamı 

Etiğin tanımı Plato ve Aristo'ya kadar uzanmaktadır ve karakter, davranıĢ ya 

da gelenekler anlamına gelen Yunanca ethos kelimesinden gelmektedir. Ahlak ve 

değer unsurlarından hangilerinin toplumun üyeleri ve bireylerin kendileri tarafından 

uygun görüldükleriyle ilgilidir. Etik bireylere her türlü durumda neyin doğru veya 

yanlıĢ, neyin iyi veya kötü olduğuna karar vermemizde yardımcı olmaktadır. Liderlik 

açısından bakıldığında ise etik liderin kim olduğu, karakterleri ve neler yapıp nasıl 

davrandıklarıma ilgilidir (Roowe & Guerrero 2010: 317). 

Gök‟e (2008) göre bir felsefe dalı olarak etik bireylerin kurallar 

doğrultusunda sergilemekte oldukları davranıĢları inceler. Bu kapsamda bireylerin 

ahlak kurallarına ve genel kabul gören normlara uyma sorumlulukları üzerine de 
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çalıĢmakta olan bir felsefe dalıdır. Ahlak anlatıĢları toplumdan topluma farklılık 

gösterse de, etik tüm bunları ortak paydada toplayıp içerisine alan bir kavramdır, bu 

nedenle de ortaya koyduğu normlar evrensel nitelik taĢımaktadır. 

Etiğin bir zihniyet felsefesi olduğunu savunan Kant‟a göre, zihniyetimiz 

eylemlerimize temel oluĢturmaktadır. Etiğin, zihniyetin manevi iyiliğinden dolayı 

insanın yerine getirmeye zorlanabileceği eylemleri gerçekleĢtirmesini istediğini 

savunur (Kant 2007: 91). 

Öte yandan etik olarak neyin doğru olduğuna karar vermek küresel bir 

ekonomide oldukça zordur; bunun nedeni ise belirli etik konular üzerine farklı 

kültürlerde farklı görüĢlerin görülebilmesidir. Bu bağlamda çalıĢanlar etik ikilem 

içerisinde kalabilmekte ve doğru ve yanlıĢ davranıĢ biçimlerini tanımlamak 

durumunda kalıp, etik seçimlerde bulunmaya çaba harcayabilmektedirler (Oumlil ve 

Balloun 2009:457 - 478). 

1.6 Etik Liderlik Kavramı 

Etik liderlik, bireyin kiĢisel eylemlerinde ve insanlar arası iliĢkilerinde 

ahlaki kurallara uygun davranıĢlarda bulunması ve takipçilerine karar verme 

süreçlerinde çift yönlü iletiĢim ve destek sağlayarak bu kurallara uyulmasını teĢvik 

etmektir (Brown vd., 2005: 23). Bu doğrultuda etik lider ahlaki olarak uygun 

davranıĢlara odaklanmanın yanı sıra izleyicilerini de doğru kararlar vermeye 

yönlendirmekte ve örgütte etik iklimi yaratıcı ya da destekleyici davranıĢlar 

sergilemektedir. 

Etik liderlikle ilgili çalıĢmalar genelde temelini alturizm anlayıĢına bağlı 

olarak liderin izleyicilerinin zarar görmemesine ve hatta onların iyiliğine yönelik 

davranıĢlarda bulunduğu kabulündedir. Aristo'nun çalıĢmalarına bağlı olarak 

Northouse (2007), etik liderliğin diğerlerine saygı gösterme, hizmet etme, adalete 

önem verme, dürüst olma ve insanları toplayarak topluluk yaratma özelliklerine 

sahip olduğunu da öne sürmektedir 
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Etik davranıĢ geleceğin küresel liderlerinin bir özelliğidir. Günümüz 

liderlerinin zaman zaman yetersiz olan bir özelliği olarak düĢünüldüğünde, genç 

yetenekler etik konusuna önemli katma değer sağlayacaklar ve etik davranıĢ 

sergileme geleceğin liderlerinin en önemli özelliği olacaktır. Dokümanların 

öğütücülerden geçirildiği, yaratıcı muhasebenin kullanıldığı ve azımsanmayacak 

sıklıkta Ģahit olunan medya taktikleri göz önünde bulundurulduğunda bu durum pek 

de ĢaĢırtıcı değildir (Goldsmith vd., 2003: 217). 

1.6.1 Etik Liderliğin Tanımı ve Kavramsal Çerçevesi 

Etik liderlikle ilgili çalıĢmalar genellikle Brown ve arkadaĢlarının (2005, 

2006) çalıĢmalarına dayanmaktadır. Etik liderliğin ahlaki insan ve ahlaki yönetici 

olmak üzere iki boyutu olduğunu öne sürmüĢlerdir. Ahlaki insan olmak liderin 

kiĢisel özellikleri, karakteri ve kullandığı motivasyon yöntemleriyle ölçülebilir. 

Ahlaki insan basitçe dürüst, güvenilir ve   adil   olarak tanımlanabilir.   Ahlaki 

yönetici   olmaksa liderin izleyicilerinin etik ve etik olmayan davranıĢları üzerinde 

proaktif bir çaba göstermesini ifade etmektedir. Bu yöneticiler etik liderleri sıklıkla 

açıklamanın yanı sıra rol model olmaktadır. Ayrıca ödül ve ceza yöntemleriyle 

izleyicilerin etik kurallara uymasını sağlar (Trevino ve diğerleri 2000 - 2003, Brown 

ve Trevino, 2006). Tanım gereği etik liderin verdiği kararlarda diğer paydaĢlarını ve 

toplumsal faydayı gözettiği varsayılmaktadır. Bu liderler kiĢisel ve mesleki 

hayatlarında etik kurallarına uygun davranan insanlar olarak bilinirler. 

Brown ve diğerleri (2005) etik liderlik davranıĢının çok boyutlu olduğunu 

öne sürmüĢtür. Etik liderin özellikleri dürüst, tutarlı ve adil davranmak, etik 

standartlara önem vermek, çevresindeki insanları düĢünmek, izleyicilerin sesini 

duyurmasına izin vermek ve gücü paylaĢmak Ģeklinde sıralanmıĢtır (Kalshoven ve 

diğerleri 2011: 45). 

Etik lider izleyicilerine adil ve dürüst davranır (De Hoogh ve Den Hartog 

2008; Brown ve diğerleri 2005; Trevino ve diğerleri 2003). Etik liderler gücünü 

paylaĢır, çalıĢanların da kararlara katılmasına izin verir, fikirlerin dinler 
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değerlendirir. Ayrıca çalıĢanlarını sorumluluk almalarını sağlamanın yanı sıra adil ve 

çalıĢan haklarına da saygılıdır. Brown ve diğerleri (2005) ne göre çalıĢanların sesinin 

çıkmasına olanak tanır, ayrıca Trevino ve diğerlerine göre (2003) etik liderlerin sıkı 

kontrol yerine yetki devri, kararlara katılma ve personel güçlendirme (Brown ve 

diğerleri, 2006) gibi, izleyicileri etkilemede etik bir süreç kullandıkları söylenebilir. 

De Hoogh ve Den Hontag (2008) etik liderlerin rol tanımlarının Ģeffaf olduğunu 

vurgulamıĢtır. Ġzleyiciler (çalıĢanlar ya da astlar) sorumluluklarını, kendisinden 

beklenenleri, performans amaçlarını bilir. Böylece kendisinden bekleneni bildiği için 

gerçekleĢtirmesi gereken çabayı da kendisi belirleyebilir. 

Etik liderlere etiğe uygun davranıĢları ödüllendirilir ve etik olmayanları 

cezalandırılır (Trevino ve diğerleri, 2003). BaĢka deyiĢle, çalıĢanların etik 

davranıĢlara yönlendirilmesini ödüllendirme ve cezalandırma gibi yasal yetki 

kullanımıyla gerçekleĢtirmektedir. BaĢka deyiĢle, etik lider izleyicilerine etik liderlik 

(Kalshoveb vd.2011) yapar. 

Etik lider insan odaklıdır. Ġzleyicilerini önemser, destekler, ihtiyaçlarına ve 

isteklerine saygı gösterir. Ayrıca tüm paydaĢların (toplum ve çevre dahil) haklarına 

saygılıdır ve çıkarını gözetir. Bu bağlamda çevre odaklıdır (Kalshoven vd., 2011: 

219). Etik lider izleyicilerine sorumluluk verir ve onları cesaretlendirir. 

1.6.2. Etik Liderliğin Önemi 

Etik liderliğin önemi ise esas olarak etik liderin göstermiĢ olduğu 

davranıĢların, liderin izleyicileri tarafından içselleĢtirilmesi, bunun sonucunda da 

örgütte etik iklimin oluĢmasının sağlanmasıdır. Dürüst ve Ģeffaf yönetim davranıĢları 

sayesinde izleyiciler güven ortamında daha yüksek performans göstererek 

hedeflerine ulaĢmaya çalıĢırlar. 

Yıldız'ın (2013: 25) açıkladığı gibi: „Etik liderlerin vaatleriyle yaptıkları 

tutarlıdır. Bu da lider ile izleyici arasında güven oluĢmasına olanak tanır. Ayrıca 

Howell ve Avolio 'n (1992) öne sürdüğü gibi, liderin adalet anlayıĢı, verdiği kararlar, 

cezalar ve ödüller izleyenler tarafından örnek alınır. Bu özellikleriyle etik liderler rol 
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model olarak da olumlu sonuçlar yaratmaktadır. Etik algısında kültürel farklılıklar 

olduğu gibi etik liderlikte de kültürel farklılıklar etkilidir. Liderlik literatüründe 

durumsallık yaklaĢımı doğrultusunda kültürden kültüre liderlerin özellikleri ve 

izleyicilerini etkiledikleri davranıĢları farklılık göstermektedir. Özellikler ve 

davranıĢlar aynı olsa dahi farklı kültürlerde yarattığı etkiler birbirinden farklıdır. Bu 

nedenle en önemli konu, liderin etik olmayan davranıĢlarının izleyiciler tarafından 

nasıl karĢılandığıdır. Örneğin bir lidere yine de inanıyor ve onu hakikatleri 

çarpıtabilir ve dürüst olmayabilir ancak izleyiciler bunu anlamıyor ya da 

önemsemiyor ve lideri takip ediyorsa burada dürüstlüğün öneminden ne yazık ki 

bahsedilemez. Bu bağlamda kültürden kültüre etik liderliğin öncüllerini ve 

sonuçlarını farklı değerlendirme gerekliliği gözden kaçırılmamalıdır.' 

Brown ve Trevino'nun gerçekleĢtirmiĢ oldukları çalıĢmalar sonrasında etik 

liderlik ve diğer kavramlar arasındaki iliĢkiler üzerine bazı önerilerde 

bulunmuĢlardır. Buna göre etik bir rol model olma, anlaĢılabilir olma, vicdanlı olma 

ve etik bir organizasyon ortamı ile etik liderlik arasında olumlu bir iliĢki vardır. Öte 

yandan sinirli, baskıcı ve korkuya sahip olmanın negatif yönde bir iliĢkisi 

bulunmaktadır. Ayrıca davranıĢlarında etik prensiplere bağlı olan kiĢiler ve karar 

alma durumlarında adaleti gözeten kiĢiler ile etik liderlik arasında da olumlu iliĢki 

bulunmaktadır. 

1.6.3 Etik Liderlik DavranıĢları 

Etik bir liderden beklenen davranıĢların baĢında adaletli, açık sözlü ve 

dürüst olması; bu sayede de fikirlerini açık ve net bir biçimde ifade edebilmesi 

beklenmektedir (Freeman ve Steward 2006:3). Ayrıca etik bir liderin içerisinde 

bulunduğu organizasyonda ortak enerjinin yüksek olmasını sağlayarak 

organizasyonun geliĢip sürdürülebilirliğinin artmasını sağlaması beklenmektedir 

(Pickett 2011: 63-65). 

Brown ve Harvey (2004), etik liderlikle üzerine gerçekleĢtirmiĢ olduğu 

çalıĢmalar sonrasında etik liderliğin on temel özelliğini bir araya getirmiĢtir. Brown 
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ve Harvey‟e göre etik lider organizasyonun paylaĢtığı değer ve erdemleri 

takipçileriyle belirli aralıklarla paylaĢarak, hatırda kalmasını ve günlük aktivitelerine 

yansıması hedefler. Etik liderler takipçilerine sorumluluklar verir ve kendi sergilemiĢ 

olduğu etik davranıĢların bir yansıması olarak çalıĢanlarından da bu yönde 

davranıĢlar sergilemesi beklentisi içindedir. Organizasyondaki tüm prosedürlerin 

birbiri ile uyum içinde olmasına katkı sağlarlar ve bir karar alırken yine etik 

değerlere bağlı kalarak, adil ve dürüst bir yaklaĢımda bulunurlar bu türden durumları 

göz ardı etmezler. Tüm bunların yanı sıra, takipçilerine gerekli bilgi ve eğitimi 

vererek onların da etik davranıĢlar sergilemelerini sağlamaktadırlar. Kendisi de bir 

rol model olarak, örgüt içerisinde etik bir iklimin hâkim olmasına yardımcı 

olmaktadırlar. Öte yandan ücretlendirme ve yan haklar konularında da adaletli bir 

düzen kurulmasını sağlayarak, kayırma Ģeklindeki her türlü etik dıĢı hareketten uzak 

durur, bu tür yanlıĢ davranıĢların sergilenmesine de imkân vermezler. 

Dubrin (2007) ve Northouse (2010) bu bilgilere ek olarak, etik liderliğin 

geliĢimini destekleyen beĢ ana prensip üzerinde durmaktadır. Bu prensiplerden ilki 

diğer bireylere gösterilmesi gereken saygıdır. KiĢilere kendi çıkarlarımız için değil, 

birer birey oldukları için saygı gösterilmesi gerekmektedir. Bu formdaki saygı, 

takipçilerin hedef ve tutkuları olduğu gerçeğine saygı duymakta ve aynı zamanda 

onların örgüt için değerli olduklarını benimsemektedir. Bunun yanı sıra çatıĢan bakıĢ 

açılarının olması durumunda empati, aktif dinleme ve hoĢgörünün ortamda yer 

bulmasına katkı sağlamaktadır. Bir diğer prensip ise, etik liderlerin diğerlerine 

hizmet ettikleridir ki bu da etik egoizme dayalı bir yaklaĢımdan ziyade altrustik bir 

yaklaĢım sergilemeleriyle iliĢkilidir. Bu özellikteki liderler takipçileri birinci plana 

alarak, onlara hizmet etmeyi örgütteki en önemli varoluĢ sebepleri olarak 

görmektedirler. Bir baĢka prensip olan diğer bireyler için adalet kavramında ise etik 

liderler adalet ve eĢitliğin, karar mekanizmalarında merkezi nokta olduğunda emin 

olmaktadırlar ve bu da tüm astlarına aynı Ģekilde, önyargıdan uzak bir Ģekilde 

davranmaları anlamına gelmektedir. Son iki prensip ise diğer bireylere karĢı dürüst 

olmak ve onlarla birlikte bir topluluk oluĢturmaktır. Liderin nihai amacının 

takipçilerini etkileyerek toplu bir hedefi gerçekleĢtirmek olduğu düĢünüldüğünde ve 
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bu amaca ulaĢmada dürüstlüğün çok önemli bir gereklilik olduğu göz önünde 

bulundurulduğunda bu prensiplerin önemi net bir Ģekilde anlaĢılmaktadır. 

Lider ve takipçileri arasındaki iliĢki etik liderliğin temelini oluĢturmakta ve 

birbirinin isteklerini anlayıp bu doğrultuda çaba sarf etmeyi gerektirmektedir. Bu 

kapsamda Northouse‟a (2007) göre etik bir liderin etik ikilemle karĢılaĢtığı 

durumlarda etik bir karara varabilmesi için kendisine aĢağıdaki soruları yöneltmesi 

beklenebilir; 

 Bu, yapılması gerektiği gibi doğru ve adil bir davranıĢ mıdır? 

 Ġyi bir insan da bu davranıĢı sergiler miydi? 

 Diğer bireylere saygı gösteriyor muyum? 

 Diğer bireylere karĢı dürüst müyüm? 

 Topluluğun yararına bir davranıĢta mı bulunuyorum? 

Etik liderlerin yalnızca onlara verilen görevleri yerine getirip, konulan 

hedeflere ulaĢmanın dıĢında da amaçları olmalıdır. ÇalıĢanları, müĢterileri, 

tedarikçileri, toplulukları, paydaĢları ve kendileri hakkında endiĢe duyabilmelidirler. 

Liderlik kiĢileri ortak hedeflere ulaĢmak için etkilemek iken, etik liderlik liderin bu 

hedeflere çalıĢanlarına, müĢterilerine, tedarikçilerine, paydaĢlarına ve tüm iĢ 

ortaklarına adil ve hakkaniyetle davranarak ulaĢmasıdır (Daft 2005:88). 

1.7. Meslek Etiği ve Örgütsel Etik  

AĢağıda yer alan baĢlıklarda literatürde sıklıkla birbirine karıĢtırılan iki 

kavram olan meslek etiği ve örgütsel etik kavramlarına yer verilmektedir. 

1.7.1. Meslek Etiği 

Bir meslek sahibi olmak, sağlıklı bir geliĢime sahip bütün bireyler için çok 

önemlidir. Meslek kiĢinin kimliğinin en önemli kaynaklarından biri olarak, toplumda 
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saygı görmesine, baĢkaları ile iliĢki kurmasına, toplumda bir yer edinmesine ve iĢe 

yaradığı duygusunu yaĢamasına olanak veren bir etkinlik alanıdır (Kuzgun, 2000:2). 

Günümüzde artık etik değerlere sahip olmayan bir meslek 

düĢünülmemektedir. Etik değerler meslekleri meslek yapan, mesleklere kiĢilik 

kazandıran, mesleği belli normlara oturtan değerlerdir ki buda iĢ dünyasında baĢarılı 

ve sağlıklı iliĢkilerin geliĢtirildiği ortamları oluĢturmaktadır. ĠĢ hayatındaki 

davranıĢları yönlendiren, onlara rehberlik eden etik prensipler ve standartların 

toplamına “mesleki etik” denilmektedir. Belirli bir meslek grubunun, meslek 

üyelerine emreden, onları belli kurallarla davranmaya zorlayan, kiĢisel eğilimlerini 

sınırlayan, yetersiz ve ilkesiz üyeleri meslekten dıĢlayan, mesleki rekabeti 

düzenleyen ve hizmet ideallerini korumayı amaçlayan mesleki ilkelerdir (MEB, 

2006). 

Meslek etiğinin en önemli yanı belki de insan haklarıyla yakından ilgili 

olmasıdır. Dolayısıyla birçok çalıĢma sahası için meslek etiği refah hakları veya 

insan hakları kavramlarıyla karakterize durumdadır. Ayrıca meslek etiğinin 

kurumlardan düzenli bir çalıĢma ortamı beklentisinden ötürü kurum personelinin de 

etkili bir çalıĢma gösterebilmesi için yargıdan bağımsız yüksek düzeyde bireysel 

özerklik göstermesi beklenir. Böylece her meslek alanı kendi çalıĢma alanına has 

doğru ve yanlıĢ gibi kavramların değerinin sistematik çalıĢmasını ve meslek içindeki 

ilkeleri belirten davranıĢ kurallarını ortaya koyar. O zaman iyi bir profesyonel kimdir 

ve nasıl olmalıdır? (Öztürk, 2010:46) 

Her mesleğin, yine o meslek mensupları tarafından belirlenen meslek etiği 

(meslek ahlakı) ile ilgili ilke ve kuralları vardır. Bu ilke ve kurallar, o mesleğin tüm 

mensupları tarafından titizlikle korunur, hepsi de bu kurallara mutlaka uymak 

zorundadır. Bir mesleğin saygınlığı, tüm mensuplarının, o meslek mensuplarınca 

belirlenmiĢ olan etik ilke ve kurallara uygun tutum ve davranıĢta bulunma 

derecelerine göre azalır ya da çoğalır. Bu ilke ve kurallara uymayanlar uyarılır, 

uymamakta ısrar edenler de dıĢlanır, hatta o meslekte kalmaları engellenir (Akyıldız, 

2007:52). 
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Mesleki etik, bir öz denetim düzeneği gibi çalıĢır. Ama öteki denetim 

biçimlerinden farklı olarak içseldir ve manevi bir nitelik taĢır. Meslek etiği, genel 

ahlaki ilkelerin söz konusu meslek özelinde yeniden yazılmasıdır. Genel ahlak 

kurallarının ötesinde bu kez mesleki ahlak ilkeleri, etik kurallar olarak “mesleki 

davranıĢ ilkeleri” adıyla yazılıdır ve bir belge olarak ortadadır (Kubilay, 2003:26). 

Kuçuradi‟ye (2003) göre bugün “etik” adı altında karĢımıza çıkan ahlakların 

ve ahlaklılık bildirgelerinin ya da “meslek etiklerinin” de yaĢamımızda önemli bir 

yeri vardır; ama felsefi bilgiyle oluĢturuldukları ve değerlendirildikleri takdirde ve 

kendilerine özgü iĢlevleri bilindiği takdirde yaĢamımızda yerleri vardır. 

1.7.2. Örgütsel Etik 

Örgütsel etik, etik düĢünce ve ilkelerin iĢletmecilik faaliyetlerine 

uygulanmasıyla ortaya çıkan bir kavramdır. Örneğin, bireyin sözünde durmaması 

etik dıĢı bir davranıĢ olarak görülmekteyse, iĢ iliĢkilerinde çalıĢanlara, müĢterilere, 

hissedarlara ve rakiplere karĢı sözünde durmamak da etik dıĢı bir davranıĢ olarak 

görülmektedir. Genel anlamda, baĢkalarına zarar vermemek etik bir davranıĢsa, 

hatalı ürünleri piyasadan geri toplayan bir iĢletmenin de etik davranıĢ içinde olduğu 

söylenebilecektir. Etik davranıĢ sınırları içinde kalmak için, örgütler iyi ve kötünün, 

doğru ve yanlıĢın kaynağı olarak genel etik ilkelerine bakmalıdırlar (Ay, 2003: 82). 

Örgütler, bireyler ve yöneticiler, doğru ve yanlıĢı kendilerine göre 

belirleyememektedirler. Bir iĢ insanı olarak yönetici ve çalıĢan, zaman zaman etik 

ilkeleri önemsemeden davranma gereğine inanabilmektedir. Ancak, toplum böyle bir 

seçeneği hoĢ görmeyebilecektir. Kısacası, iĢ dünyasının etik davranıĢlar açısından bir 

ayrıcalığı bulunmamaktadır ve genel etik ilkeler ve standartlar onun için de geçerlidir 

(Ay vd., 2009). 

Günümüzde halen geçerliliğini korumakta olan etik yaklaĢımları eski 

felsefecilerin düĢüncelerine dayanmaktadır. ÇağdaĢ örgütlerin geliĢmesi, yayılması 

ve iĢ dünyasındaki yoğun rekabet ortamı, etik yaklaĢımları günümüz örgütlerinin 

davranıĢlarına, karar alma yöntemlerine, stratejilerine ve ticari faaliyetlerine uyumlu 
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hale getirmeye çalıĢmaktadır. Etik karmaĢık bir olgudur ve muhtemelen karmaĢık 

olarak kalmaya devam edecektir. Birçok kez denenen evrensel ve tarafsız bir etik 

yaklaĢım modeli ortaya koyma teĢebbüsü, her seferinde birçok farklı düĢünce ya da 

inanç açısından kabul edilmemiĢtir. Hatta, bireylerin birbirlerine nasıl davranması 

gerektiği ya da bireye nasıl davranılması gerektiği konusunda, bir orta yol 

bulunamadığı için baĢarısızlıkla sonuçlanmıĢtır. Günümüz iĢ dünyasında, etik 

davranıĢın nasıl olması gerektiği konusunda net bir uzlaĢma bulunmamaktadır. 

Ancak, günümüz koĢullarına uygun etik iĢ yapma modellerinin geliĢtirilmesi ve 

sürdürülmesi konusunda büyük bir baskı yaĢanmaktadır (Lagan ve Moran, 2005: 10-

11). 

Örgütler, çoğunlukla alacakları kararların doğru ya da etik olup olmadığını 

değerlendirmektedirler. Etik değerleri, karar verme aĢamalarında kullanmak için 

amaca uygun olarak örgüt kültürü içerisine yerleĢtirmektedirler. Bu etik değerler, 

örgütsel etiğin ana hatlarını oluĢturmakta ve birey ya da grubun davranıĢlarına 

yardımcı olacak ancak, baĢkalarını incitmeyecek doğru ve yanlıĢ yöntemleri 

göstermektedirler. Etik değerler, kurallar ve normları yansıtmaktadır ve örgüt 

kültürünün tamamlayıcı unsurlarıdır. Çünkü etik değerler, örgüt üyelerinin olayları 

nasıl yöneteceklerini ve nasıl karar vereceklerini belirlemelerine yardımcı 

olmaktadır. Örgütsel etiğin nasıl Ģekillendiği ve zaman içerisinde nasıl değiĢtiği 

sürekli bir merak konusu olmuĢtur. Örgütsel etik; toplumsal, mesleki ve bireysel 

etiğin bir ürünü olarak karĢımıza çıkmaktadır (George ve Jones, 2012: 510-512). 

KuĢkusuz, örgüt kültürü güçlüyse ve yüksek etik standartları ile desteklenmekteyse, 

çalıĢanların davranıĢları üzerinde güçlü ve olumlu bir etkiye sahip olacaktır. 

Dolayısıyla, olumlu etik değerler çalıĢanların iyi davranıĢlar sergilemesine katkı 

sağlayacaktır (McShane ve Von Glinow, 2010: 426). 
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2. ĠKĠNCĠ BÖLÜM ÖRGÜTSEL SĠNĠZM 

Sinizm ile ilgili yapılan ilk araĢtırmalarda kavram; baĢkalarından 

„hoĢlanmama‟, „baĢkalarına güvenmeme‟ olarak tanımlanmıĢtır. Son zamanlarda 

yapılan çalıĢmalarda ise, bazı kurumların baĢarısızlığı sonucu beklentilerin 

karĢılanmaması nedeniyle yaĢanan hayal kırıklığı ile eĢit tutulmuĢtur. ÇalıĢmanın 

özrgütsel sinizm baĢlıklı ikinci bölümünde, sinizm kavramı, örgütsel sinizmiğn 

boyutlarıi, örgütsel sinizmin bireysel ve örgütsel sonuçlarına yer verilecektir. 

               2.1. Sinizm Kavramı 

Sinizm kavramının sosyal süreçler içerisindeki rolü, farklı disiplinler 

tarafından farklı açılarla ele alınmaktadır. Bir yaĢam biçimi olan sinizm, eski 

Yunan‟da dünyevi sorunlardan ve zevklerden kaçınıp erdemli olma yolu olarak 

tanımlanmıĢtır. Ancak günümüzde, açık sözlü ve endiĢeler karĢısında konuĢurken 

cesur olma anlamında da kullanılmaktadır (Ġnce ve Turan, 2011: 104-105). 

 Sinizmi, güçlü olumsuz duyguları ve küçümseme, öfke, sinir, utanç ve 

sıkıntı gibi duygusal unsurları harekete geçirmek olarak tanımlamaktadır. Erdost vd. 

(2007: 514) ise insanların sadece kendi çıkarlarını düĢündüğüne inanan ve herkesi 

çıkarcı kabul eden kimseyi “sinik” ve bunu açıklamaya çalıĢan düĢünceyi de 

“sinizm” olarak tanımlamıĢtır. 

Kavram çok eski ve geniĢ olmasına rağmen, günümüzde popüler olmaya 

baĢlamıĢtır. Nitekim sinizm sosyal bilimler alanında; felsefe, din, politika, sosyoloji, 

yönetim ve psikoloji gibi değiĢik disiplinlerin konusu olarak ele alınmaktadır (Ġnce 

ve Turan, 2011:104). 

Sinizm, “kuĢkuculuk”, “Ģüphecilik”, “güvensizlik”, “inançsızlık”, 

“kötümserlik” ve “olumsuzluk” sözcükleriyle yakın anlamlara sahip olmakla 

beraber, günümüzde bireyin “kusur bulan, zor beğenir, eleĢtirir” olması anlamı daha 

baskındır (Erdost vd., 2007: 514). Nitekim Mantere ve Martinsuo‟ya (2001: 5) göre 

sinizm; 2500 yıl önce kullanılan anlamıyla aynı değildir. Sinikler, eskiden acımasız 
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eleĢtirileriyle tanımlanırken, günümüzde kavram karamsarlık ve güvensizliğin 

sonucu olarak ortaya çıkmıĢtır. Nitekim Eisinger (2000: 55)‟e göre sinik birey, insan 

davranıĢının tamamen çıkarlar için motive olduğuna inanan kiĢidir. 

Sinizm, “insanların özellikle gizli ve açığa vurulmamıĢ amaçları hakkında 

kötümser, hayal kırıklığına dayanarak olayları açıklama tutumu, kendi çıkarlarını 

korumak veya bunları artırmak için baĢkalarıyla ilgilenme ve iĢleri idare etme 

eğilimi” olarak tanımlanmaktadır (Tokgöz ve Yılmaz, 2008: 285). Andersson (1996: 

1397) sinizmi sabit kiĢilik özelliği ile iliĢkili olmayıp, iĢletmeye yönelik negatif bir 

tutum olarak tanımlamıĢtır. 

Ancak Andersson ve Bateman (1997: 342), daha sonrasında sinizmi, kiĢisel 

bir özellik ve duygu olmasına rağmen, bir Ģeye (iĢyeri gibi) karĢı olan tutum olarak 

tanımlamıĢtır. Bununla beraber Abraham (2000: 270) sinizmi, bireyin davranıĢı ile 

ilgili genellikle olumsuz algıları yansıtan ve doğuĢtan gelen bir kiĢilik özelliği olarak 

tanımlamaktadır. Benzer olarak Graham (1993) sinik bireylerdeki özellikleri; 

diğerlerini yalancı, bencil ve ilgisiz görme, diğerlerinin motivasyonunu sorgulama, 

insan iliĢkilerinde tedirgin olma ve güven duymama, düĢmanca ve baskıcı olma, 

diğer insanlar tarafından dayatılan talep ya da emirlere alınma, yardımsever ve 

dostça olmama Ģeklinde tanımlamıĢtır (akt. Brandes, 1997:9). Bu açılardan ele 

alındığında sinizm; umutsuzluk ve hayal kırıklığı ile nitelendirilen genel ve özel bir 

tutumun yanı sıra; bireye, gruplara, ideolojiye, sosyal topluluklara veya kurumlara 

yönelik güvensizliktir. Ancak sinizm, geniĢ yapısı içinde güven ya da güvensizlik 

kavramlarına yakın olsa da, birbirlerinden ayrılabilmektedir. Diğer bir ifadeyle 

bireylerin sinizm algısı güvensizliğe yol açmaktadır. Ancak güvensizlik için sadece 

sinizm etkili olmamakta, sinizm olmadan da güvensizlik oluĢabilmektedir (Özler vd., 

2010:53). 
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2.2.  Sinizmin Tarihçesi 

Etimolojik köken olarak önceleri “Zynismus” ve daha sonraları “Kynismus” 

kelimelerinden türetilen (Fındık ve EryeĢil, 2012: 1250) “sinizm” kavramı bir 

düĢünce okulu ve yaĢam biçimi olarak Antik Yunan‟da ortaya çıkmıĢtır. Kelimenin 

Yunan dilinde “köpek” anlamına gelen “kyon” sözcüğünden türemiĢ olduğu 

düĢünülmektedir. Sinik adının kökeni ile ilgili olarak farklı görüĢlerin olduğunu 

söylemek mümkündür. Bir görüĢe göre; bu sözcüğün, siniklere ait okulun bulunduğu 

Athena‟nın yanındaki Cynosarges kasabasından geldiği düĢünülmektedir. 

Cynosarges kelimesi “beyaz köpeğin yeri” anlamındadır (Arslan, 2012:1). Diğer bir 

görüĢe göre kelimenin kökeni, Sokrates‟in öğrencisi Antisthenes‟in muhtemelen 

yaĢam biçimine atfen “saf ve gösteriĢsiz köpek” anlamına gelen lakabı 

“Haplokuon”dan gelmektedir. Kavramın kökeninin muhtemelen köpeksi 

davranıĢlarıyla bilinen Sinoplu Diyojen‟e dayandırılması ise baĢka bir görüĢtür. Buna 

göre kavram, Diyojen‟in yaĢam biçimini ifade etmek için kullanılmıĢ olabilmektedir 

(Arslan, 2012: 1). 

Büyük Ġskender„in düĢüncelerinden ilham aldığı Sinoplu Diyojen‟e neden 

günün aydınlığında elinde yanan bir fenerle dolaĢtığı sorulduğunda, “-dürüst bir 

insan arıyorum!” cevabını vermiĢtir. Bu söz, insanların gerçekte dürüst olmadığı 

yönündeki inanıĢı temsil eden sinizm kavramının kısa fakat en anlamlı Ģekilde 

tanımıdır denilebilir ( Erdost vd., 2007: 514). 

Sinik bireyler, erdemli olmayı bilgelikten üstün tutmaları ve çoğunluğun 

değerlerini, yasalarını, geleneklerini eleĢtirmeleri ve sorgulamaları ile tanınmaktadır 

(Mantere ve Martinsuo, 2001:4). Sinizm, baĢlangıçtan itibaren bir yaĢam biçimi 

olduğu kadar bir felsefe de olmuĢtur. Sinik kiĢiler geleneklerin, alıĢılmıĢ düzenin 

doğal olmadığına ve bundan kaçınılması gerektiğine; bağımsızlığın, kendine güvenin 

iyi bir yaĢamı oluĢturduğuna inanmakta, sosyal yaĢam standartlarını reddetmektedir. 

Nitekim Diyojen de ev yerine bir fıçıda yaĢamayı tercih etmiĢtir. Kısacası gerçek 

sinikler, toplumun uygulamalarını aĢağılayarak bunu hareketlerle ve kelimelerle de 

ifade etmiĢtir.  
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Sinik bilgi, kiĢisel-özel tutum ve düĢüncelerden daha çok örgütsel nedenler 

üzerine odaklanmakta, örgütsel değiĢim sürecinin ve örgütlerin bir parçası haline 

gelmektedir. Nitekim sinik bilgi, örgütsel değiĢimin planlayıcısı ve sonucudur (Ġnce 

ve Turan, 2011:105). Yapı olarak birbirinden farklı ele alman genel sinizm, bireyin 

kiĢiliğinden kaynaklanırken, örgütsel sinizm bireyde sinik tutumun oluĢmasına neden 

olan örgütsel unsurları dikkate alır (Tokgöz ve Yılmaz, 2008: 285). 

2.3. Örgütsel Sinizm 

Andersson örgütsel sinizmi; kiĢi, grup, ideoloji, sosyal yetenekler ve 

kurumlara duyulan güvensizlik sonucunda kızgınlık, ümitsizlik, hayal kırıklığı ile 

karakterize edilen, genel ve spesifik tutumlar olarak tanımlamaktadır (Andersson, 

1996:1396). Kanter ve Mirvis (1989), örgütsel sinizm kavramıyla bireyin 

beklentilerine odaklanmıĢlardır. Gerçekçi olmayan yüksek beklentilerin oluĢması, bu 

beklentilerin karĢılanmaması durumunda hayal kırıklığı yaĢanması ve hayal kırıklığı 

devamında hüsrana uğranması sonucunda örgütsel sinizmin oluĢacağını iddia 

etmiĢlerdir (Andersson, 1996:1404). 

Örgütsel sinizm kavramını inanç, düĢünce ve davranıĢ boyutlarıyla 

değerlendiren Dean vd.‟ne (1998: 345) göre, örgütlerdeki sinizm kavramının 

temelinde, örgüte karĢı geliĢtirilen negatif tutumlar yatmaktadır ve bu negatif 

tutumları tetikleyen durum ise örgütün dürüstlükten uzak olduğuna dair oluĢan 

düĢüncedir. Güvensizlik; çalıĢanların, adalet ve ahlak gibi temel beklentilerine 

karĢılık bulamadıkları zaman, öğrenilmiĢ bir düĢünce olarak örgütsel sinizmi 

doğurmaktadır (Johnson vd., 2003:629). Nitekim Wanous vd. de örgütsel sinizm 

kavramının kiĢisel yatkınlıktan çok öğrenilen bir tepki olduğunu savunmaktadır 

(Wanous, 2000:147). Abraham‟a göre örgütsel sinizmdeki çekirdek inanç; dürüstlük, 

adalet ve samimiyet gibi duyguların kiĢisel çıkarlar adına kurban edilmesidir 

(Brown, 2008:668). 

Vance, Brooks ve Tesluk (1996)'e göre ise, örgütsel sinizm kavramı 

“örgütlerin bulunduğu konumdan daha iyiye gidebileceği inancının var olması ama 
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bu olasılığın oldukça küçük olması” dır. Bu tanım dikkate alındığında, örgütsel 

sinizmin iki boyutu üzerinde durulduğu gözlenmiĢtir. Birinci boyutta bireysel hatalar 

yüzünden olumsuz tutumların artacağı, ikinci boyutta ise örgütün geliĢebileceği 

inancı yer almaktadır (Brandes, 1997: 18). Olumsuz tutuma sahip örgütlerin 

özellikleri arasında aldatıcı ve baskıcı uygulamalar içinde olan çalıĢanları ile tek 

yönlü iletiĢimi olan, çalıĢanlarına karĢı dürüst olmayan politikalar içinde olan 

çalıĢanlara sürekli kötü davranan yöneticileri destekleyen örgütler Ģeklinde ifade 

edilmektedir. Bireylerin bu düĢünce ve tutumlara maruz kalmasına zemin hazırlayan 

örgütlerin, aldatıcı ve sömürüye dayalı uygulamaları olan, tek yönlü iletiĢimin 

benimsendiği, rasyonel performans değerlendirme ve yönetim sistemlerinin 

kurulamamıĢ örgütler olduğu görülür (Mirvis ve Kanter, 1991: 61). 

Örgütsel sinizm sadece, sinik insanların örgüte getirdiği duygular değil bu 

tutumların örgütsel bağlamdaki deneyimlerle Ģekillendirilmesidir. Dolayısı ile 

örgütsel sinizm, geleceğe dönük bir nitelik olarak kavramsallaĢtırılmakta, deneyimler 

sonucu geliĢen bir “öğrenilmiĢ düĢünceyi” temsil ettiği ileri sürülmektedir (Johnson 

ve M. O'leary-Kelly, 2003: 629). 

Nitekim örgütsel sinizmi „bir bireyin iĢ deneyimlerinden kaynaklanan 

değerlendirici bir yargı‟ olarak da tanımlamak mümkündür (Cole vd., 2006: 463). 

Örgütsel sinizmin örgütten kaynaklanan öğrenilmiĢ davranıĢlar olduğunun kanıtı 

olan araĢtırma sonuçlarında, kamu kurumlarında, bürokrasinin daha fazla 

benimsenmesinden dolayı, örgütsel sinizm ile daha fazla karĢılaĢıldığı ortaya 

konmuĢtur (Albrecht, 2002: 324). 

2.4. Örgütsel Sinizm Kuramlari 

Örgütsel sinizm‟in açıklanabilmesi amacıyla geliĢtirilmiĢ kuramlar, beklenti 

kuramı, atfetme kuramı, tutum kuramı, sosyal değiĢim kuramı, duygusal olaylar 

kuramı ve sosyal güdüleme kuramı olarak ifade edilmektedir. 
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2.4.1. Beklenti Kuramı 

Örgütsel sinizmin bireylerin beklentilerine göre Ģekilleneceğini ön gören 

kuramdır (AĢan ve Aydın, 2006: 108). Buna göre, iĢ görenler çabalarına göre 

performans göstermelerine, performanslarına göre ücret alabilmelerine ve 

ihtiyaçlarına göre ücretlendirilebilmelerine göre beklenti içerisinde olabilirler (AĢan, 

2001: 212). Yine bu kurama göre iĢ görenler gösterdikleri çabanın performanslarına 

yansımalarını istemektedirler ve bu hususta beklentiler beslemektedirler. BaĢka bir 

deyiĢle, çalıĢanlar gösterdikleri    çabanın    performans    değerlendirme    sonucunda    

fark    edilmesini beklemektedirler. Ayrıca çalıĢanlar, gösterdikleri performansa göre 

ücret alabilmek ve aldıkları ücretin de ihtiyaçlarını karĢılayabilir düzeyde olması 

konularında beklenti içerisindedirler. 

Beklenti kuramında üç temel değiĢken yer almaktadır (Robbins, 2000:53); 

 Çekicilik: ĠĢ gören, iĢinde gösterdiği baĢarı sonucunda ödüller 

arzulamakta ve aldığı ödüller iĢ gören için bir değer teĢkil etmektedir. Değerin 

yüksek olması iĢ görenin içinde daha fazla çaba göstermesine neden olmaktadır. 

 Performans-ödül iliĢkisi: ĠĢ gören, içinde gösterdiği çaba sonucunda 

kendisine bazı ödüller kazandıracağına inanmaktadır. 

 Performans-çaba iliĢkisi: ĠĢ görenin iĢini yaparken gösterdiği çaba, 

performansını etkilemektedir. 

Beklenti kuramı dört temel aĢamadan oluĢmaktadır. Birinci aĢamada, iĢin 

olumlu ve olumsuz sonuçlarının bireye ne getireceği üzerinde durulmuĢtur. Buna 

göre iĢin sonuçları olumlu ise; ücret, güvenlik, arkadaĢlık iliĢkisi, güven, yetenek ya 

da beceri kullanma Ģansı ve uyumlu iĢ iliĢkisi kazandırabilir. ĠĢin sonuçlarının 

olumsuz olması durumunda; yorgunluk, sıkıntı, hayal kırıklığı, endiĢe, sert bir 

denetim, tehlike ve iĢten kovulma gibi sonuçlar gözlenebilir. Bu sonuçlar, bireyin 

algılamaları sonucunda oluĢmaktadır (Robbins, 2000:54). 
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Ġkinci aĢamada, iĢ görenlerin iĢ sonuçlarını ne kadar ilgi çekici buldukları 

üzerinde yoğunlaĢılmıĢtır. Bireyin kiĢisel özelliğine, tutumlarına ve gereksinimlerine 

göre, iĢ görenler iĢ sonuçlarını olumlu, olumsuz ya da anlamsız olarak ikinci 

aĢamada, iĢ görenlerin iĢ sonuçlarını ne kadar ilgi çekici buldukları üzerinde 

yoğunlaĢılmıĢtır. Bireyin kiĢisel özelliğine, tutumlarına ve gereksinimlerine göre, iĢ 

görenler iĢ sonuçlarını olumlu, olumsuz ya da anlamsız olarak değerlendirebilirler. 

Birey için sonuçlarını ilgi çekici bulursa bunlara ulaĢmayı, olumsuz algılarsa 

ulaĢmamayı tercih eder. Üçüncü aĢamada, “ĠĢ görenler, iĢin sonuçlarına ulaĢmak için 

ne tür davranıĢlar sergilemelidir?” sorusunun yanıtı aranmıĢtır. Dördüncü aĢamada, 

iĢ görenin kiĢisel yeteneği dikkate alınarak ne kadar baĢarılı olacağı tahmin 

edilmektedir (Robbins, 2000:54). 

Beklenti kuramı modeli ġekil 2.1‟ de gösterilmiĢtir. 

 

ġekil 2.1. Beklenti Kuramı Modeli  

Kaynak: Robbins, 2000: 54 

Beklenti kuramı, kiĢisel çıkarcılığa (bencilliğe) dayanmaktadır (Robbins, 

2000:54). Bu anlamda örgütsel sinizm kavramında yer alan bencillik ifadesiyle 

iliĢkili olduğu söylenebilir. 

2.4.2. Atfetme Kuramı 

Örgütsel sinizmin, bireysel ve örgütsel nedenlerine göre açıklanabileceğini 

savunan kuramdır (Kelecioğlu, 1992:176). Bir bireyin davranıĢı, ya o kiĢiye ait 

özelliklerden ya da o bireyin içinde bulunduğu çevresel koĢullardan 

kaynaklanmaktadır. KiĢisel özellikler sonucu oluĢan davranıĢlar kiĢisel özelliğe 

dayalı yükleme süreçlerini, çevre koĢulları sonucu oluĢan davranıĢlar da çevresel 



45 
 

 
 

koĢullara dayalı yükleme süreçlerini ortaya çıkarmaktadır (www.aof. anadolu. 

edu.tr/kitap/EHSM//1024/unite12.e.t. 23.02.2018). 

Örgütsel sinizme yönelik durumsal yaklaĢımlarda sayıltı, örgütün iĢ gören 

sinizminin geliĢiminde önemli bir yeri olduğudur. Bu kuramda, örgütün olumsuz 

olaylarla suçlandığı fikri egemendir. Birey, örgütü suçlamazsa, örgüte karĢı sinik 

olmayacaktır (Eaton, 2000:18-19). 

Atfetme kuramı, örgütsel sinizm türlerinden örgütsel değiĢim sinizmi ile 

iliĢkilidir. ĠĢgörenlerin değerlendirilmesi, liderlik statüsünde bulunan bireylere 

atfedilmektedir. Örgütlerde liderlik statüsünde bulunan bireylerin ırkları, cinsiyetleri, 

kültürel birikimleri, görünüĢleri ve gözlenen davranıĢları gibi kiĢisel özellikleri, 

örgütsel değiĢiklik yaparken önemlidir (James, 2005:11). 

2.4.3. Tutum Kuramı 

Örgütsel sinizmin; bireylerin algılarında, duygularında ve davranıĢlarında 

meydana gelen değiĢiklikler neticesinde geliĢtirilen tutumlar ile açıklanmasını ifade 

etmektedir (James, 2005:12). Olson ve Zanna (1990)‟ a göre, tutum kuramı (attitude 

theory) ile birlikte, örgütsel sinizmin özellikleri tutumlar (özellikle davranıĢlar) ile 

açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

2.4.4. Sosyal DeğiĢim Kuramı 

Örgütsel sinizmin örgüt içerisindeki sosyalleĢme ile açıklanabileceğini 

savunan kuramdır. BaĢka bir deyiĢle bu kuram; bireyin örgütün diğer elemanları ile 

geliĢtirdiği sosyal iliĢkilerin ve bu iliĢkilere yönelik beklentilerinin örgütsel sinizme 

neden olabileceğini ifade etmektedir (James, 2005:14). Blau (1964)‟ ya göre; bu 

kuramın temelinde hayatta kalmak için insan iliĢkilerinin gerekli olduğu ve kiĢilerin 

gereksinimlerini karĢılamak için sürekli olarak birbirleriyle iletiĢimde olmaları 

gerektiği vurgulanmaktadır (Mimaroğlu, 2008:33). Gouldner (1960)‟ a göre; bir iĢ 

gören örgüt içerisinde kendisine iyi davranıldığnı algılarsa, kendisini de örgüte iyi 

davranmak, örgüte zarar verici hareketlerden kaçınmakla yükümlü hisseder 
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(Mimaroğlu, 2008:36). Bunun sonucunda da örgütsel sinizmin örgüt üzerindeki 

olumsuz etkileri de ortaya çıkmayabilir. Sonuç olarak bu kurama göre, sosyal 

anlamda değiĢim gösteremeyen ve bu yöndeki beklentilere karĢılık veremeyen 

örgütlerde sinizmin oluĢması kolaylaĢmaktadır. 

2.4.5. Duygusal Olaylar Kuramı 

Bu kurama göre örgütsel sinizm; bireylerin geçmiĢte yaĢadıklarıyla, olumlu 

veya olumsuz sonuçlar doğuran tecrübeleriyle açıklanabilir (Özdevecioğlu, 

2004:184). ĠĢte yaĢanan olayların, iĢ tutumları üzerinde özellikle duygusal durumlar 

(hayal kırıklığı, hüsran gibi) üzerinde bir etkisinin olduğunu ileri sürmektedir 

(Brown ve Cregan, 2008:669). 

2.4.6. Sosyal Güdülenme Kuramı 

Sosyal güdülenme kuramına göre, öncelikle bir olayın sonucunun nedenleri 

araĢtırılmakta daha sonra da olay nedensel boyutlarda değerlendirilmektedir. Onaran 

(1981)‟nın da ifade ettiği üzere, bireylerde tutum olarak beliren düĢünceler davranıĢa 

dönüĢmekte daha sonrada sonuçların nedenleri irdelenmektedir. Değerlendirmeler 

doğrultusunda, olay için sorumluluk kararları verilmekte ve gelecekteki benzer 

olaylarla ilgili beklentiler geliĢtirilmektedir. Sorumluluk kararları ve beklentileri, 

sonraki davranıĢları etkileyecek olan belirli duygulara (öfke ve sempati gibi) yol 

açmaktadır. Gelecek olaylarda nasıl davranılması ve bunların nasıl tahmin edilmesi 

gerektiğini belirlemek için nedensel yorumlar yapılmaktadır (Eaton,2000:13; 

Kalağan, 2009: 52). 

Eaton (2000)'a göre, örgütsel sinizm ortaya çıktığında, birey duygusal 

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

toplum yanlısı davranıĢlara ya da antisosyal davranıĢlara neden olmaktadır. Örneğin; 

iĢten çıkarılan bir iĢgören öfkeliyse, örgüte karĢı sözlü kötülemeler, sabotajlar ve 

örgütsel bağlılıkta azalma gibi cezalandırıcı ve antisosyal davranıĢlar 

sergileyebilmektedir (Kalağan, 2009: 54). 
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2.5. Örgütsel Sinizmin Boyutları 

Dean vd.‟ne (1998) göre örgütsel sinizmin üç boyutu bulunmaktadır. 

Bunlar; 

 BiliĢsel Boyut, 

 DuyuĢsal Boyut ve 

 DavranıĢsal Boyut. 

Sinizmin üç boyutundan ilki olan biliĢsel boyutta örgüt içerisinde bütünlük 

bulunmamaktadır. Bu boyutta, çalıĢanlara göre örgüt içerisinde adalet, dürüstlük ve 

samimiyet eksikliği bulunmaktadır ve prensiplerde amaçlara uygunluk söz konusu 

değildir. Örgüt içerisinde alınan kararlarda kiĢisel çıkarlar ön plandadır. DuyuĢsal 

boyutta, çalıĢanlarda örgüte karĢı güçlü duygusal tepkiler bulunmaktadır. Bu boyut 

içerisinde çalıĢanlar örgüte kızgınlık ve üzüntü duyabilmekte, örgütten nefret 

edebilmekte ve örgütü düĢündüklerinde örgütten utanç duyabilmektedir. DavranıĢsal 

boyutta ise çalıĢanlar örgüte karĢı olumsuz ve çoğunlukla küçümseyici bir davranıĢta 

bulunabilmektedir (Kâhya, 2013: 36). 

2.5.1. BiliĢsel Boyut 

Örgütsel sinizmin ilk boyutu, öfke, hor görme ve kınama gibi olumsuz 

duygularla ortaya çıkan, örgütün dürüstlükten yoksun olduğuna dair inançtır. Bu 

açıdan sinizm, eylemlerin ve insan güdülerinin iyiliği ve samimiyeti ile ilgili 

inançsızlığa olan eğilimdir. Bu nedenle sinikler; adalet, dürüstlük ve samimiyet gibi 

prensiplerin eksikliği nedeniyle, örgütlerinin uygulamalarıyla kendilerine “ihanet” 

ettiklerine inanmaktadırlar (Özler vd., 2010: 49). 

Bu boyut, “çalıĢanların örgüte karĢı öfke, hor görme ve kınama gibi 

olumsuz duygular beslemesinin sonucu olarak, örgütün kendilerine dürüst 

davranmadıklarına inanmalarıdır. Bu açıdan sinizm, eylemlerin ve insan güdülerinin 

iyiliği ve samimiyeti ile ilgili inançsızlığa olan eğilimdir (Tayfun ve Çatır, 2014:4). 
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2.5.2. DuyuĢsal Boyut 

Bir nesneye karĢı gösterilen duygusal tepkiler örgütsel sinizmin ikinci 

boyutunu oluĢturmaktadır. Sinizm, düĢünce ve inançların yanı sıra örgüte yönelmiĢ 

objektif bir yargı içermeyen hor görme ve öfke gibi güçlü duygusal tepkileri de 

içermektedir. Hatta örgütsel sinizm düzeyleri yüksek bireylerin örgütlerini 

düĢündükleri zaman sıkıntı, tiksinti ve utanç bile hissedebilecekleri belirtilmektedir ( 

Özler vd., 2010: 49). 

DuyuĢsal boyut, özellikle hizmet sektöründe önemli bir rol oynamaktadır. 

Zira duyuĢsal boyutta görülen saygısızlık, baĢkalarından nefret etme, hayal kırıklığı, 

kendini beğenme, güvensizlik ve küçümseme gibi duygular bu sektörde müĢterilere 

de hissettirilmekte; bu durum örgüt tarafından büyük önem taĢımaktadır (Altınöz vd., 

2011:290). 

2.5.3. DavranıĢsal Boyut 

Örgütsel sinizmin son boyutu olumsuz davranıĢlara yönelme eğilimidir. Bu 

davranıĢların çoğu, örgütün samimiyet ve dürüstlükten yoksun olduğuna dair 

ifadelerdir. Bu boyut güçlü eleĢtirileri, karamsar tahminleri, alaycı mizah gibi 

unsurları ve örgütle ilgili hakir görmeleri ve eleĢtirel ifadeleri de kapsamaktadır 

(Özler vd., 2010: 49; Özgener vd., 2008: 56; KutaniĢ ve Çetinel, 2010:188). 

Bu tip sözlü eleĢtirilerin dıĢında çalıĢanlar eleĢtirilerini söze vurmaksızın 

yalnızca birbirlerine gülerek, bakıĢarak da aktarabilirler. Aynı zamanda bu bireyler 

değiĢime karĢı da olumsuz bir tutum içerisindedirler (Özgener vd., 2008:56). 

 

2.6. Örgütsel Sinizmin Türleri 

Sinizmle ilgili yapılan araĢtırmalar incelendiğinde örgütsel sinizm 

kavramının genel anlamda beĢ çeĢidinin olduğu görülmektedir. Tablo 2.1'de (Delken, 

2004: 15) görüldüğü üzere bunları; kiĢilik sinizmi, iĢgören sinizmi, meslek/iĢ 
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sinizmi, toplumsal/kurumsal sinizm, örgütsel değiĢim sinizmi olarak sıralamak 

mümkündür (Pelit, 2014: 77-80). 

 

Tablo 2. Sinizm Türleri  

SĠNĠZMĠN 

TÜRLERĠ 

EYLEM HEDEF BAĞLAM ZAMAN 

KiĢilik Sinizmi Acımasızlık/ Öfke Ġnsan Doğası KiĢilik Sinizmi Acımasızlık/Öfke 

ĠĢgören Sinizmi Acımasızlık/ 

Hayal kırıklığı 

Her ġey Olası DeğiĢim 

Ġhtimali 

DeğiĢken 

Meslek/ĠĢ Sinizmi UzaklaĢma/ 

Kınama 

MüĢteriler Hizmet 

Organizasyonları 

DeğiĢken 

Toplumsal/ 

Kurumsal 

Sinizm 

YabancılaĢma/ 

Çaresizlik 

Toplum DeğiĢken Toplumsal Sinizm 

Örgütsel DeğiĢim 

Sinizmi 

Hayal kırıklığı/ 

Karamsarlık 

DeğiĢim BaĢarısız DeğiĢim DeğiĢken 

   Kaynak : Delken, 2004: 15 

2.6.1. KiĢilik Sinizmi 

KiĢilik sinizmi, insan davranıĢının genel olarak negatif bir algısını 

(sezgisini) yansıtan, doğuĢtan gelen ve değiĢmez (sabit) bir özellik olan sinizm 

türlerinden biridir ve bu sinizme göre birey, kiĢileri küçümsemekte, onları 

aĢağılamakta, saygısız bir Ģekilde davranmakta, diğer bireyler arasında zayıf bağlar 

oluĢmaktadır. Dünyanın sosyal iliĢkilerde tatminsizlik içinde olan, saygılı olma 

konusunda yoksun olan, sahtekâr, ilgisiz ve bencil insanlarla dolu olduğu Ģeklinde 
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bir genelleme yapılarak baĢkalarına karĢı derin bir güvensizlik kiĢilik sinizminin 

temelinde vardır. Bu tutum kiĢide dıĢa dönük bir saldırganlık içermese de ümitsizlik, 

kızgınlık, darılma, kaba davranıĢlar, sinir ve hile ile sonuçlanmaktadır. 

KiĢilik sinizmi, Cook ve Medley tarafından geliĢtirilen Siniksel KarĢıtlık 

Ölçeğindeki “Size ne olduğu hakkında kimse ilgilenmez”, “Çoğu insan kendisinin 

bir avantajı ya da kazancı olacaksa adil olmayan Ģeyleri kullanacaktır” ve “baĢka bir 

insanın benim hoĢuma gidecek bir Ģeyi yapması durumunda, bunu yapan kiĢinin 

baĢka gizli sebepleri için bunu yaptığını çoğunlukla düĢünürüm ve merak ederim” 

Ģeklindeki maddelerle ölçülmekte ve insan doğasına karĢı güven eksikliği nedeniyle 

ortaya çıkmaktadır (Abraham, 2000: 270-271). KiĢilik (karakter) sinizmi, kriterlerin 

hepsini etkilemesine karĢın örgütsel sinizmin en güçlü keharetçisi olarak ortaya 

çıkmıĢtır (Abraham, 2000: 269). KiĢilik sinizmi ile örgütsel sinizm yapı olarak 

birbirinden ayrılmaktadır. KiĢilik sinizmi bireyin kiĢiliğinden kaynaklanırken, 

örgütsel sinizm bireyde sinik tutumların oluĢmasına neden olmaktadır (Tokgöz ve 

Yılmaz, 2008: 285). 

2.6.2. ĠĢgören Sinizmi 

ĠĢgören sinizmi, bir iĢgörenin iĢletme, yöneticiler, çalıĢma arkadaĢları ve 

diğer objelere karĢı engellenme, güvensizlik, hayal kırıklığı nedeniyle takındığı 

negatif tutum olarak tanımlanmaktadır (Özgener vd., 2008:58). ĠĢgören sinizmi 

iĢletmelerin büyük sermaye sahiplerine, üst yönetime ve iĢyerindeki diğer kiĢi ya da 

birimlere yöneliktir. EĢitsizlik hissi iĢgören siniği diğerlerinden ayırır. EĢitsizlik 

hissini yaĢatan, iĢgören ve iĢveren arasında olduğu varsayılan ve eĢitlik, adalet, 

tarafsızlık vaat eden psikolojik sözleĢme ihlallerinde olduğu gibi iĢverenle olan resmi 

sözleĢme ihlallerinde de oluĢur (Sur, 2010:19). Özellikle psikolojik sözleĢme 

ihlalleri, gücün dengesiz dağılımı, adaletsizlik, klasik iĢ yöntemleri ve değerleri, çok 

uzun çalıĢma süreleri, mobbing, etkin olmayan yönetim, küçülme, yüksek yönetici 

ücretleri, ani ve haksız iĢten çıkarmalar gibi faktörler iĢgören sinizmine kaynaklık 

etmektedir (Gül ve Ağıröz, 2011:29). Günümüzde örgütlerde en yaygın olan sinizm 

türü iĢgören sinizmidir. 
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2.6.3.  Mesleki ĠĢ Sinizmi 

ĠĢ (Meslek) sinizminin bir kaynağı olduğu düĢünülen rol çatıĢması ve rol 

belirsizliği yaĢayan hizmet sektörü çalıĢanlarıyla daha çok iliĢkilendirilmektedir 

(Dean ve diğerleri, 1998: 343). Rol belirsizliği iĢle ilgili kararlara katılmama 

duygusuyla iliĢkilendirilir (Andersson, 1996: 1413). Rol çatıĢması ise; üst kıdemde 

bulunanlar ile diğer ilgili tarafların beklentileri çalıĢanın rol beklentileriyle her 

zaman örtüĢmez. Rol çatıĢması ister rol göndericisi ile rol görevlisi arasında 

uyumsuz beklentiler, ister birkaç rol göndericisi arasında uyumsuz beklentiler veya 

ister farklı rollerden kaynaklanan birden fazla rol baskısı içersin, karĢılanmayan 

beklenti algılamaları ve olumsuz tutumlarıyla sonuçlanabilir (Andersson, 1996: 

1413). Tüm bunlar çalıĢanı sinizm algılarına yol açabilir. ĠĢ sinizmi hissizlik, 

uzaklaĢma ve umursamazlıkla karakterize edilir. Mesleğe karĢı duygusal hissizlik, 

aldırmazlık, vurdumduymazlık ve önem verme eksikliği mevcuttur (Abraham, 2000: 

273). Mesleki sinizmde, iĢgören, öncelikli olarak müĢteriye sonra da halka karĢı 

olumsuz tutum sergilemektedir. Ayrıca iĢgörenler, müĢterilerine hizmet etmedeki 

yetersizliklerini yönetime, politikalara, uygulamalara ya da kaynak yetersizliğine 

dayandırdıkları zaman, sinizm örgütsel anlamda geniĢleyebilmektedir (Naus, 2007: 

13; akt. Kalağan, 2009:63). 

2.6.4. Toplumsal/Kurumsal Sinizm 

Toplumsal sinizm, birey ile toplum arasında var olduğu kabul edilen sosyal 

sözleĢmenin ihlal edilmesinin bir sonucu olarak, beklentileri karĢılanmadığından 

dolayı, kiĢilerin kendilerini haksızlığa uğramıĢ hissetmeleri, güvensizlik yaĢamaları 

ve diğerlerine olan inançlarını sorgulamaları olarak tanımlanmaktadır (Kanter ve 

Mirvis, 1991: 59; Özgener, Öğüt ve Kaplan, 2008: 58). Sosyal sözleĢmenin ihlali, bir 

inanç eksikliği olarak sonuçlanmıĢtır. Birey aldatılmıĢ hissetmektedir ve sisteme olan 

inancı diğerlerine olan inancı ile beraber azalmaktadır (Abraham, 2000: 271). 

Toplumsal siniklerin ayırt edici özelliği kendilerini bu hale getiren sosyal ve 

ekonomik kurumlara karĢı hissettikleri yabancılaĢmadır (Kanter ve Mirvis, 1989, akt. 

Kılıç, 2011). 
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2.6.5. Örgütsel DeğiĢim Sinizmi 

Örgütsel değiĢim sinizmi baĢarısız olmuĢ değiĢim çabalarına karĢı bir 

reaksiyondur ve gelecekteki çabaların baĢarısı konusunda kötümserlik ile değiĢim 

ajanlarının tembel ve yetersiz oldukları inancından oluĢmaktadır (Arslan, 2012:15). 

DeğiĢim çalıĢmalarında çalıĢanların yeterli desteklerinin olmaması, örgütlerde 

baĢarısızlığa veya istenen düzeyde baĢarıya ulaĢamamasına sebep olur. Böylece 

meydana gelen baĢarısızlık, yeniden deneme giriĢiminde bulunma isteğine engel olan 

sinik düĢünceleri desteklemektedir. Bunun yanında çok az sayıda değiĢim giriĢimi 

üst yönetimin ve çalıĢanların yeterli desteği olmaksızın uygulanmaktadır. Bu nedenle 

sinik çalıĢanlar örgüte olan bağlılıklarını veya iĢlerine karĢı motivasyonlarını 

kaybedebilirler. Bu durum örgütlerde değiĢimi planlama ve yönetme süreçlerinde 

önemli bir belirleyicidir (KabataĢ, 2010:18-19). Dolayısıyla örgütsel değiĢimi 

gerçekleĢtirirken yöneticilerin çalıĢanların desteğini almaları ve onları sürekli 

bilgilendirmeleri gerekmektedir. Özellikle sinik çalıĢanların propagandalarına karĢı 

rezonansh iĢ liderlerinin rol üstlenmesi etkin önlemlerden biridir. Çünkü değiĢim 

sürecinde performans düĢüklüğü veya süreçteki küçük bir aksaklık değiĢimin 

benimsenmesini zorlaĢtırabilir. 

2.7. Örgütsel Sinizmin Nedenleri 

Konu ile ilgili literatür incelendiğinde örgütsel sinizmin nedenlerine yönelik 

araĢtırmaların kiĢisel ve örgütsel nedenler olarak ikiye ayrıldığı görülmektedir. 

KiĢisel nedenlerin, demografik özelliklerden ve kiĢilik özelliklerinden kaynaklandığı 

düĢünülmektedir. Diğer yandan örgütsel nedenlerin, psikolojik sözleĢme ihlalleri, 

stres, yüksek idealizm, örgütsel adalet ve kiĢilik-rol çatıĢmalarından kaynaklandığı 

ileri sürülmektedir. Bu kapsamda bahsi geçen kavramların örgütsel sinizm ile 

iliĢkisine değinilecektir. 

2.7.1.KiĢisel Nedenler 

Sinizm üzerine gerçekleĢtirilmiĢ olan ilk araĢtırmaların kiĢilik özellikleri 

üzerine olduğu bilinmektedir. Bu çalıĢmalardan ilki Cook ve Medley‟in 
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gerçekleĢtirmiĢ olduğu çalıĢmadır. Sinizmi doğuĢtan gelen bir kiĢilik özelliği olarak 

açıklayan araĢtırmacılar, sinizmin nedeninin insan doğası olduğunu ileri sürmüĢlerdir 

(Dean, 1998: 352) 

Sinizm, insan doğasının Ģüpheci bir yanını temsil etmekle birlikte, 

kaynağını bireylerin güvenilirliğini ve samimiyetini sorgulama ihtiyacından 

almaktadır (Wrihtsman, 1992, Akt. Korkmaz, 2011:17). 

Sinizmin diğer bir nedeni ise bireylerin diğer kiĢilerden ve / veya 

kurumlardan yüksek beklentilerinin olmasıdır. Yüksek beklenti oluĢturan kiĢiler, bu 

beklentilerinin gerçekleĢmemesi sonucu hayal kırıklıkları yaĢayarak sinik tutum 

benimsemektedirler (Guastello vd., 1991:37-38; Kanter ve Mirvis, 1991:58-59). 

Ayrıca, çalıĢanların örgütsel sinizm düzeylerini ölçmek için yapılan bir çok 

güncel çalıĢmada, çalıĢanların kiĢilik sinizmleri ile örgütsel sinizm düzeyleri aynı 

anda ölçüldüğü görülmektedir. Bu sebeple kiĢilik sinizmi, örgütsel sinizm ve kiĢilik 

özellikleri arasındaki iliĢkinin iyice ayırt edilmesi, ölçüm araçlarının 

yorumlanabilmesi açısından önem taĢımaktadır. 

KiĢilik sinizmi, bireylerin kiĢilik özelliklerinden kaynaklanırken, örgütsel 

sinizmin de güçlü bir öncülüdür(Abraham, 2000, Akt. Korkmaz, 2011:84). Diğer 

yandan kiĢilik sinizmi, sadece iĢ ile ilgili bir kavram olmadığından, genel bir dünya 

görüĢünü temsil ettiği görülmektedir (Guastello vd., 1992, Akt. Korkmaz, 2011:84). 

Büro çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirilen bir araĢtırmada, çalıĢanların 

örgütsel sinizm ve kiĢilik sinizmi düzeyleri ölçülmüĢtür ve “kiĢisel sinizm düzeyi 

arttıkça örgütsel sinizm düzeyi de orta derecede artacaktır.” sonucuna varılmıĢtır 

(Sur, 2010:69). Bu sonuç kendisinden önce gerçekleĢtirilmiĢ olan, Andersson (1996), 

Abraham (2000) ve Dalken‟in (2004) çalıĢmalarıyla da paralellik göstermektedir 

(Sur, 2010:69-70). 
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Diğer bir araĢtırmada da kiĢilik sinizmi ile örgütsel sinizm arasında düĢük 

düzeyde bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Regresyon analizi sonuçlarına göre de kiĢilik 

sinizminin örgütsel sinizm üzerinde doğrudan bir etkiye sahip olmadığını 

göstermiĢtir (Korkmaz, 2011:86). 

Bu bilgilere ek olarak, örgütsel sinizmin kiĢisel nedenlerinin demografik 

özelliklerden de kaynaklandığı tahmin edilmektedir. KiĢilerin, yaĢ, cinsiyet, medeni 

durum, eğitim durumu, çalıĢma süresi, mevki si ve geliri gibi demografik bilgileri ile 

örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki iliĢkiler araĢtırılmaktadır. Konu ile literatür 

taraması yapıldığında, araĢtırmacıların bir çok farklı bulgu elde ettikleri 

görülmektedir. 

Sinizm ile demografik özellikler arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan önemli 

çalıĢmalardan biri olan, Kanter ve Mirvis‟in (1991) çalıĢmasında sinizmi yaĢayan 

kiĢilerin demografik özelliklerini değerlendirilmiĢtir. Buna göre 55 yaĢ ve üstü 

kiĢilerin daha sinik olduğu tespit etmiĢlerdir. Bunun en büyük sebebinin de zaman ve 

idealizm arasındaki iliĢkiden kaynaklandığını ileri sürmüĢlerdir. Eğitim seviyesi 

açısında, kiĢilerin eğitim seviyesi düĢtükçe daha sinik oldukları görülmektedir. 

Özellikle hizmet tabanlı bir iĢ hayatının oluĢması giderek düĢük eğitim seviyesindeki 

kiĢilerin iĢ bulamamasına yol açması sebep gösterilmektedir. Eğitim düzeyi ile 

iliĢkili olarak kazanılan ücretin artması sinizm seviyesini azalttığı gözlemlenmiĢtir. 

Konuyu azınlıklar açısından da ele alan araĢtırmacılar, beyazların %40‟nın sinik 

özellik gösterirken azınlıkların %70‟nin sinik özellik gösterdiğini tespit etmiĢlerdir. 

Cinsiyet açısından kadınların daha az sinik ve daha iyimser olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Yine araĢtırma sonuçlarına göre, mavi yakalı çalıĢanların beyaz yakalı çalıĢanlara 

göre açık bir farkla daha sinik olduklarını gözlemlenmiĢtir. Örgüt tipleri açısından 

sinizm düzeylerinin farklılık göstereceğini belirten araĢtırmacılar, devlet ve özel 

sektör olarak yaptıkları ayrımın yanı sıra bankacılık / finansman sektörü ile toplum 

hizmetlerinde çalıĢan kiĢilerin diğer çalıĢanlara göre daha sinik olduğunu tespit 

etmiĢlerdir (Kanter ve Mirvis, 1991:55-61). 
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2.7.2. Örgütsel Nedenler 

Örgütsel sinizmin örgütsel nedenlerle iliĢkisine yönelik yapılan araĢtırmalar, 

psikolojik sözleĢme ihlalleri, stres, yüksek idealizm, örgütsel adalet ve kiĢilik-rol 

çatıĢmaları gibi örgütsel sinizm ile iliĢkili kavramlar üzerinden gerçekleĢtirildiği 

görülmektedir. 

Yapılan araĢtırmalarda, örgütsel adalet kavramının örgütsel sinizm üzerinde 

önemli bir etkisinin olduğunu göstermektedir. Örgütlerinin adil olmadığını düĢünen 

çalıĢanların örgütsel sinizm düzeylerinin arttığı gözlemlenmektedir. Özet olarak 

Örgütsel adalet seviyesi düĢtükçe örgütsel sinizm seviyesi yükselmektedir (Kalağan, 

2009:71). Diğer yandan, adaletsizlik algısının örgütsel sinizm için önemli bir neden 

olmasının yanı sıra, adaletsizliğe karĢı verilen tepki gücünün örgütsel sinizm 

seviyesini belirlemede asıl etken olduğu görülmektedir (Kutanis ve Çetinel, 

2010:186). Konu ile ilgili tıbbi mümessiller üzerinde gerçekleĢtirilen çalıĢmaya göre 

de, çalıĢanların örgütsel adalet algıları azaldıkça örgütlerine yönelik sinizm düzeyleri 

artmaktadır (Efeoğlu ve Ġplik, 2011:343). 

Örgütsel nedenlerin bir diğeri de stres faktörüdür. Yüksek miktarda stresin, 

polislik ve uçuĢ personelliği gibi hizmete yönelik mesleklerin ayrılmaz bir parçası 

olduğu gözlemlenmektedir. Özellikle polislerin, çeĢitli toplumsal sorunların 

“saldırgan” hale getirdiği vatandaĢlarla sürekli olarak uğraĢmaları, yoğun stres 

yaĢamalarına ve sinik bir tutum benimsemelerine sebep olmaktadır (Abraham, 

2000:237). 

Sinizmin bir kaynağı olarak, kiĢilik-rol çatıĢmaları önem taĢımaktadır. 

MüĢteri veya tüketiciler ile iletiĢim halinde olan çalıĢanların sürekli olarak gerçek 

duygularını saklamaları ve müĢteri memnun etmeleri gerekmektedir. Bu durum 

çalıĢanların sosyal bir birey olmaya yönelik aidiyetlerini kaybetmelerine neden 

olmaktadır (Abraham, 2000:273). Diğer yandan, çağrı merkezi personelleri gibi 

müĢteriye iyi hizmet vermek adına performans baskısı yaĢayan çalıĢanlarda da yoğun 

Ģekilde mesleki sinizm gözlemlenmektedir (Delken, 2004:16). 
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Örgütsel sinizm ile güven arasındaki iliĢki incelendiğinde, örgütsel sinizmin 

güvenin aksine, hayal kırıklığı, utanç ve hatta iğrenme içeren bir kavram olduğu 

gözlemlenmiĢtir. Güven eksikliği ise sinizmin yoğun duygusal bir boyutu ile 

iliĢkilidir (Dean, 1998:348). Ayrıca örgütsel sinizmin ortaya çıkmasında “güven 

(sizlik)” önemli bir rol oynamaktadır ve örgü içinde bir salgın halini aldığı 

gözlemlenmektedir (Özler ve Atalay, 2010:55). 

Ġdealizmin de sinizmin bir nedeni olduğundan bahsedilmektedir. Özellikle 

baĢlangıçta idealist olan ve dünyayı daha iyi bir yer haline getirmek isteyen, 

profesyonel yardım mesleklerinde yani, sağlık, polislik ve sosyal hizmetler alanında 

çalıĢan kiĢiler zamanla çalıĢma ortamının kendi düĢündükleri gibi olmadığını 

öğrenmeye baĢlarlar. Yardım ettikleri kiĢiler ve müĢterilerden güzel geri dönüĢlerin 

yanı sıra düĢmanca tavırlarla da karĢılaĢırlar. Bu kötü deneyimlere bir tepki olarak ta 

zamanla yardım ettikleri kiĢilere / müĢterilere karĢı daha mesafeli ve sinik bir tavır 

takınmaya baĢlarlar (Naus, 2007:12-13). Ayrıca insanlara yardım etmek isteyen 

yüksek ideallere sahip ve meslekleri ile gurur duyan çalıĢanların, zaman içinde 

yaĢadıkları inanç kaybının mesleki sinizme neden olduğu görülmektedir (Quain, 

2007:7). 

Naus (2007) ve Quain‟in (2007) çalıĢmalarındaki ortak nokta, yüksek 

ideallere sahip çalıĢanların yaĢadıkları hayal kırıklıklarıdır. Stresli ve zorlu çalıĢma 

Ģartlarına rağmen idealist bir seçim yapan sağlık çalıĢanlarında da bu durum söz 

konusu olabilir. Sağlık personellerine yönelik Ģiddet gibi günümüzde sıklıkla 

karĢılaĢılabilen olaylar, hastane çalıĢanları açısından kötü bir deneyimdir ve hayal 

kırıklıklarına yol açarak, bir süre sonra daha mesafeli ve daha sinik bir tutum 

benimsemelerine sebep olabilir. 

Psikolojik sözleĢme ihlalleri de örgütsel sinizmin nedenleri arasında yer 

almaktadır. Bir çalıĢanın psikolojik sözleĢmesinde yer alan, kuruma yüklemiĢ olduğu 

bir yada birden fazla sorumluluğun kurumu tarafından yerine getirilmemesinin, 

psikolojik sözleĢme ihlallerine neden olduğu bilenmektedir (Kalağan, 2009:75). 

Ayrıca psikolojik sözleĢme ihlalleri iĢlevsel ve iliĢkisel olarak ikiye ayrılmaktadır. 
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ĠĢlevsel faktörler, çalıĢan ile örgütü arasındaki ekonomik konuları ve sorumlulukları 

kapsamaktadır. ĠliĢkisel sözleĢmeler ise çok daha karıĢık ve uzun vadeli bağlayıcılığı 

olan beklentilerdir. Bunlar sadakat, kariyer, eğitim, terfi gibi beklentilerle 

örneklenebilir. Bunlara ek olarak zımni sözleĢmeler ise örgüt ile çalıĢan arasındaki 

tekrarlanana faaliyetlerin diğer kiĢiler tarafından da sözleĢme olarak algılamasıdır. 

Bu tür sözleĢmelerin yerine getirilmemesi çalıĢanlarda, hayal kırıklığı, çalıĢtığı 

kuruma karĢı öfke ve güvensizlik oluĢturması sebebiyle örgütsel sinizme neden 

olabileceği düĢünülmektedir (Sur, 2010:28). Bu kapsamda dört ve beĢ yıldızlı otel 

çalıĢanları üzerinde yapılan araĢtırmada, çalıĢanlar üzerinde psikolojik sözleĢme 

algısı yaratılarak sinik tutumlar oluĢturulması amaçlanmıĢtır. AraĢtırmacılar, 

psikolojik sözleĢme algısı ile sinizm arasında orta düzeyde pozitif bir etki tespit 

etmiĢlerdir. Yani psikolojik sözleĢme ihlali yaĢayan çalıĢanlar daha sinik bir tutum 

sergilemektedir. Ancak bu iliĢki, psikolojik sözleĢme ihlallerinin sinizme kesin 

olarak neden olduğu anlamına gelmemektedir. AraĢtırmacılara göre, psikolojik 

sözleĢme ihlallerinden daha fazla seviyede örgütsel sinizmi etkileyen etmenler söz 

konusu olabilir (Tükeltürk vd., 2009:691). 

Örgütsel sinizme neden olan diğer etkenlerin ise genellikle çalıĢanların iĢ 

garantisi ve çalıĢan hakları yönünden örgütlerine güvenmemesinden kaynaklandığını 

söylemek mümkündür. Bireyin çalıĢtığı örgütün sürekli küçülmeye gitmesi, dıĢarı iĢ 

vermesi, firmanın daha ucuz lokasyonlara taĢınması, karĢılıksız olarak uzun çalıĢma 

saatleri, yeniden yapılanmaya gidilmesi, sözleĢmeli çalıĢma Ģeklinin bir politika 

olarak belirlemesi, kariyer basamaklarının azaltılması, ücret ve yan hakların 

azaltılması, çalıĢanlar ile iĢveren arasındaki iliĢkilerin değiĢmesine neden olmaktadır 

(Cartwright ve Holmes, 2006:201) Bu etkenler de örgütsel sinizmin nedenleri 

arasında sayılabilir. 

2.8.  Örgütsel Sinizmin Bireysel ve Örgütsel Sonuçları 

Sinizmin çıktıları; örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık, iĢçi ve süreç 

geliĢimi gibi ekip bazlı aktivitelere katılım Ģeklindeki yapıları içerebilir. Örgüt 

üzerinde sinizmin etkileri hakkında bir dereceye kadar yorum yapılsa da bu soruyu 
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cevaplamak için Ģüphesiz deneysel çalıĢmalar gerekli olmaktadır (Dean vd., 1998: 

352). 

Örgütsel sinizmin tanımından; Ģüphe ve hayal kırıklığından kaynaklanan 

güçlü negatif duyguların iĢçileri, iĢ ortamından duygusal olarak kopukluk ve 

hoĢnutsuzluk hislerine terk edebileceği sonucu çıkmaktadır. ĠĢgörenler, birçoğuna 

rağmen bir kaçının isteklerini karĢılamak için tasarlanan örgütsel faaliyetlerin, kendi 

kiĢisel değerleri ve örgütün değerleri arasında bir uyum eksikliği oluĢturabileceğini 

algılamaktadır. Kurumun bütünündeki güven eksikliği, beklenilmedik bir Ģekilde 

siniklerin örgütü savunma, gönüllülük ve salt fedakar irade dıĢında örgütün refahını 

artırmak için rehberlik etme gibi prososyal davranıĢlarda bulunmalarını 

sağlamaktadır (Abraham, 2000: 273). 

AraĢtırmalar; sinik çalıĢanların daha az üretken olduğunu, düĢük iĢ 

memnuniyetine ve örgütsel bağlılığa sahip olduğunu, daha az kurumsal değiĢim 

çabası içinde olan ve daha düĢük morale sahip olduklarını göstermektedir. Örgüt 

için; sinik çalıĢanların muhtemel sonuçları belli olup, çalıĢanlardaki düĢük verimlilik 

ve düĢük moral doğrudan kazanç kaybına dönüĢür (Eaton, 2000: 13). Sinizmin iĢ 

ortamındaki olası sonuçları; etik olmayan taleplerden dolayı azalmıĢ olan örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ve uyumluluktur (Andersson ve Bateman, 1997: 1418). 

Abraham‟ın (2000) yapmıĢ olduğu araĢtırmanın bulguları örgütsel sinizmin 

sonuçları üzerine bilgiler vermektedir. Bunlar; 

 Örgütsel sinizm iĢ tatmini ile ters iliĢkilidir; kiĢilik, toplumsal, iĢgören, 

örgütsel değiĢim ve mesleki sinizm iĢ tatminsizliğine neden olur. 

 Örgütsel sinizm örgütsel bağlılığı azaltır. 

 Örgütsel sinizm yabancılaĢma duygusuna sebep olur. 

 Örgütsel sinizm örgütsel vatandaĢlığı olumsuz olarak etkiler. 

Ögütsel sinizmin; iĢ tatminine, örgütsel bağlılığa ve örgütsel vatandaĢlığa 

zarar verirken; iĢ memnuniyetsizliği ve yabancılaĢmaya neden olabileceğini 
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varsayabiliriz (Abraham, 2000). Öte yandan örgütte meydana gelen olumsuzluklar 

örgüt ve örgüt çalıĢanları hakkındaki olumsuz tutumları artırmaktadır (Yıldız ve 

Yıldız 2013). Örgütte bu tutumların sergilenmesi; çalıĢma veriminin azalmasına, 

performans ve motivasyonun düĢmesine, yapılan iĢlerin kalitesinin azalmasına, 

örgütten personel eksilmesine, tükenmiĢliğe sebep olabileceği belirtilmektedir. 

Sinizmin bireysel ve örgütsel etkinlik üzerinde negatif yönlü önemli ve 

sürekli bir etkisinin olduğu ileri sürülmektedir. Örgütsel sinizm, iĢgörenler üzerinde 

örgütsel bağlılık ve iĢ tatmininin azalması, güvensizlik, tükenmiĢlik, iĢe 

yabancılaĢma gibi birtakım olumsuz etkilere ve sinirsel ve duygusal bozukluk, 

depresyon, uykusuzluk, duygusal çöküntü, hayal kırıklığı, öfke, dargınlık, 

hiddetlenme, gerilim ve endiĢe gibi duygusal tepkilere neden olan psikolojik 

sonuçlara neden olmaktadır (Yıldız ve Yıldız, 2013). 

Sinik düĢmanlık ve makineleĢmenin nesnel tarafsızlığı iliĢkilerde kontrol 

kaybının teyididir. KiĢilik yönünden siniklerin düĢmanlığı/kini, onları kabalık, 

alaycılık ve haksız eleĢtiri ile doldurarak onların sosyal iliĢkilerine zarar verir 

(Abraham, 2000). 

Sinizm, iĢgörenlerin örgütsel değiĢime direnmesi, iĢ arkadaĢlarından az 

yardım gelmesi gibi olumsuz sonuçlara neden olabilir ve iĢ yerindeki diğer kiĢilere 

karĢı hayal kırıklığı veya ümitsizlik gibi olumsuz duygulara yol açabilir (Cole ve 

diğerleri, 2006: 465). Sinik tutumlar sergileyen iĢgörenler muhtemelen düĢük 

düzeyde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢ tatmini, performans ve örgütsel bağlılığa 

sahiptirler (Johnson ve O'leary-Kelly, 2003; Bommer ve diğerleri, 2005). 
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3. ÜÇÜNCÜ BÖLÜM ANALĠZ ve BULGULAR 

 3.1. ÇaliĢmanin Evreni 

Bu araĢtırmanın temel amacı olan yöneticilerin etik liderlik davranıĢları ve 

örgütsel sinizm algıları arasında bir iliĢki olup olmadığının tespitine yönelik olarak 

çalıĢmanın evrenini oluĢturan Azerbaycan Devlet Petrol ġirketi yöneticileri arasından 

basit tesadüfi örneklem yöntemiyle seçilen 113 kiĢiye anket uygulanmıĢtır.  

3.2. ÇaliĢmanin Yöntemi 

Liderlik ve sinizm ölçekleri kullanılarak elde edilen veri setinin analizinde 

açımlayıcı faktör analizi uygulanarak her bir ölçek için kavramsal olarak daha 

anlamlı olan boyutların elde edilmesi amaçlanmıĢtır. Verilerin analizinde ilk olarak 

ölçekler dıĢında kalan demografik özellikler bakımından örneklemi tanımlayan 

soruların frekans tabloları ile özetlenmesi ile baĢlanmıĢtır. Her bir ölçek için 

örneklemin faktör analizine uygun olup olmadıklarını belirlemek amacıyla Kaiser 

Mayer Olkin istatistik değerlerinin 0,70‟in üzerinde olmasına ve değiĢkenler 

arasındaki korelasyonun yeterliliğini belirlemek için ise Bartlett's Sphericity 

testinden elde edilen p değerinin ise 0,05‟den küçük olmasına dikkat edilmiĢtir. Buna 

ek olarak ölçeklere ait ifadelerin çok değiĢkenli normal dağılım varsayımını sağlayıp 

sağlamadıklarını belirlemek amacıyla Tabachnick ve Fidell (2001) tarafından 

önerilen çarpıklık ve basıklık katsayıları incelenmiĢ varsayımın sağlandığı 

görülmüĢtür.  

 Açımlayıcı faktör analizinde temel bileĢenler yöntemi ile boyutlar elde 

edilmiĢ öz değerleri 1‟den büyük olan faktörler her bir ölçek için boyut olarak ifade 

edilmiĢtir. Yine her bir ölçekte açıklanan varyansın kritik değer kabul edilen 

%50‟den fazla olduğu görülmüĢtür. Açıklanan varyans artıkça ölçekten elde edilen 

bilgide artmaktadır. Faktör analizinde döndürme (rotasyon) yöntemi olarak direct 

oblimin yöntemi tercih edilmiĢtir. Bunun nedeni her bir ölçek içi elde edilen 

boyutların bir birleri ile iliĢkili olmasıdır. Faktör yükleri 0,30‟un altında olan ifadeler 

ve aynı ifadenin farklı faktörlerde yer aldığı durumlarda ise aralarındaki faktör yükü 

farkı 0,10 düzeyinde olan ifadeler ölçekten çıkarılmıĢtır.  
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 Her bir ölçek için güvenilirlik katsayısı olarak Cronbach‟s alfa katsayı 

kullanılmıĢtır. Hem ölçekte çıkarılan ifadeler sonra kalan tüm ifadeler için ölçeğin 

genel güvenilirliği belirtilmiĢ olup hem de ölçeklerden elde edilen her bir boyut için 

ayrı ayrı güvenilirlik Cronbach‟s alfa ile ifade edilmiĢtir.  

 Ölçeklerden elde edilen boyutlar (faktörler) literatürde dikkate alınarak 

isimlendirilmiĢtir. Boyutlar kendilerini oluĢturuan ifadelerin ortalama değerleri 

olarak elde edilmiĢtir. Her bir ölçeğin boyutları demografik özelliklere göre 

karĢılaĢtırılmadan önce uygun istatistiksel yöntemin doğru belirlenmesi amacıyla 

Kolmogrov Simirnov ve Shapiro Wilk testleri ile normal dağılım testleri 

uygulanmıĢtır. Ancak boyutların tamamında dağılımın normal olmadığı saptanmıĢtır. 

Bu nedenle karĢılaĢtırılan grup sayısının iki olduğu (örneğin cinsiyet gibi) 

demografik özelliklerde Mann Withney U testi kullanılırken, karĢılaĢtırılan grup 

sayısının ikiden fazla olduğu (örneğin yaĢ grupları) durumlarda Kruskal Wallis 

istatistiği kullanılmıĢtır.  

 Ölçek boyutları arasında iliĢkileri ortaya koymada Pearson korelasyon 

katsayıları kullanılmıĢtır. Bununla birlikte sinizme ait elde edilen iki boyutun her biri 

ayrı ayrı bağımlı değiĢken kabul edilip liderliğin 6 boyutu söz konusu bağımlı 

değiĢkenlerin bağımsız değiĢkeni olarak çoklu doğrusal regresyon analizine tabi 

tutulmuĢtur. Regresyon analizinde stepwise değiĢken eleme yöntemi kullanılmıĢtır.  

 ÇalıĢmada asgari istatistiksel önemlilik seviyesi p<0,05 olarak kabul 

edilmiĢtir. Uygulanan tüm istatistiksel analizler SPSS 22.0 yazılımında 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu çalıĢmada sosyal bilimlerde araĢtırma yöntemlerinden veri 

toplama yöntemi olan anket yöntemi kullanılmıĢtır. Anket iki ölçekten 

oluĢturulmuĢtur. Birinci ölçekte yöneticilerin etik liderlik davranıĢlarını ölçen 

sorular, ikinci ölçekte ise çalıĢanların örgütsel sinizm algılarını ölçen sorular yer 

almaktadır.  

ÇalıĢma kapsamında uygulanan anket demografik bilgiler, etik liderlik ve 

örgütsel sinizm olmak üzere üç bölümden oluĢmaktadır Etik liderlik bölümü 44 
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sorudan, örgütsel sinizm bölümü ise 13 sorudan oluĢmaktadır. Anket soruları Haliç 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalında tamamlanan “Etik 

Liderlik Örgütsel Adalet ve Örgütsel Sinizm Üzerine Etkisi” baĢlıklı yüksek lisans 

tezinden alınmıĢtır (MataĢ Sancak,2014). Ġlgili çalıĢmada kullanılan anket üç 

bölümden oluĢmaktadır. Anketin birinci bölümünde etik liderlik, ikinci bölümünde 

örgütsel adalet ve üçüncü bölümüde örgütsel sinizm boyutu yer almaktadır (MataĢ 

Sancak, 2014). Etik liderlik 44 sorudan (Uğurlu, 2009: 123) ve örgütsel adalet 

(Moorman‟ ın Örgütsel Adalet Ölçeği esas alınarak çalıĢma yapılmıĢ) 25 sorudan 

oluĢmaktadır (MataĢ Sancak, 2014). Üçüncü bölüm ise 1999 yılında Brandes vd. 

tarafından geliĢtirilen 13 soruluk ölçek esas alınarak anket formu oluĢturulmuĢtur. 

(MataĢ Sancak, 2014). Bu araĢtırmayla ilgili olarak, anket formundan örgütsel adalet 

kısmı çıkartılarak uygulama yapılmıĢtır. Anket formunda 5‟li Likert ölçeği 

kullanılmıĢtır (asla, nadiren, bazen, sık-sık, her zaman). Bununla birlikte anket formu 

Azerbaycan diline çevirisi yapılmıĢ olup maddelerin katılımcılar tarafından doğru 

algılanmasını sağlamak için katılımcılar ile birebir görüĢülüp anket uygulanmıĢtır.  

Anket sorularında etik liderlik ve örgütsel sinizm ile ilgili boyutlar aĢağıdaki 

gibidir: 

Etik liderlik boyutları: iletiĢimsel etik, iklimsel etik, karar vermede etik ve 

davranıĢsal etik, 

Örgütsel Sinizim boyutları: BiliĢsel, duygusal ve davranıĢsal boyut anket boyutlarını 

oluĢturmuĢtur (MataĢ Sancak, 2014). 

Anket verileri toplandıktan sonra SPSS istatistik paket programı ile analiz edilmiĢ ve 

boyutlar arasında iliĢki olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. 
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 3.3. Örneklem Grubunun Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

3.3.1. Demografik Özelliklere Ait Tanımlayıcı Bugular 

 ÇalıĢmanın bu bölümünde araĢtırmaya katılan 113 kiĢinin demografik 

bilgileri ve bu bilgilere dayanan analiz sonuclarına ve sonuçlara iliĢkin tablolara yer 

verilmektedir.  

Tablo 3. Katılımcıların cinsiyet dağılımı tablosu 

Cinsiyet Frekans Yüzde 
Birikimli 

Frekans 

Birikimli 

Yüzde 

Erkek 71 62.83 71 62.83 

Kadın 42 37.17 113 100.00 

 

Tablo 3 de katılımcıların cinsiyet bilgisi verilmiĢtir.  Katılımcıların 62.83% kısmını 

erkekler, 37.17% lik kısmını ise kadınların oluĢturulduğu görülmektedir. 

Tablo 4. Katılımcıların yaĢla ilgili dağılım tablosu 

YasKategori Frekans Yüzde 
Birikimli 

Frekans 

Birikimli 

Yüzde 

22-31 22 19.47 22 19.47 

32-41 54 47.79 76 67.26 

42-51 24 21.24 100 88.50 

52-61 13 11.50 113 100.00 

 

Tablo 4‟te yer alan bilgiler doğrultusunda çalıĢanların yaĢ dağılımlarına 

bakıldığında, 47.79 % kısmının 32-41yaĢ aralığında, 21.24 % kısmının 42-51 yaĢ 



64 
 

 
 

aralığında, 19.47 % kısımda 22-31 ve 11.50% kısmında ise 52-61 yaĢ aralıklarında 

olan kiĢiler olduğu görülmektedir.  

Tablo 5.  Katılımcıların medeni durum dağılım tablosu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 5. de katılımcıların medeni durumu ile ilgili bilgiler verilmiĢtir. 

Katılımcıların 76.99 % kısmı evli, 23.01% kısmı ise bekar çalıĢanlardan oluĢtuğu 

görülmektedir. 

Tablo 6. Katılımcıların Sektörde çalıĢma süresi 

SureKategori 

Frekans Yüzde Birikimli 

Frekans 

Birikimli 

Yüzde 

1-9 37 32.74 37 32.74 

10-19 32 28.32 69 61.06 

20-29 31 27.43 100 88.50 

30-38 13 11.50 113 100.00 

 

Tablo 6. de görüldüğü üzere katılımcıların 32.74 % kısmı 1-9 sene aralığında, 

28.32 % kısmının 10-19 sene aralığında, 27.43% kısmı 20-29 sene aralığında, 

11.50% kısmı ise 30-38 sene arlığında bu sektörde çalıĢdıkları görülmektedir.  

 

 

MedeniDurum 

Frekans Yüzde Birikimli 

Frekans 

Birikimli 

Yüzde 

Evli 87 76.99 87 76.99 

Bekar 26 23.01 113 100.00 
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Tablo 7. Katılımcıların SOCAR‟da çalıĢma süreleri 

AlanKategori 

Frekans Yüzde Birikimli 

Frekans 

Birikimli 

Yüzde 

1-5 61 53.98 61 53.98 

6-10 36 31.86 97 85.84 

11-25 16 14.16 113 100.00 

 

Tablo 7. de katılımcıların çalıĢma süresi ile ilgili verdikeri yanıt yazılmıĢtır. 53.98 % 

kısım 1-5 yıl aralığında, 31.86% kısım 6-10 yıl aralığında, 14.16% kısım ise 11-25 

yıl aralıklarında bu Ģirkette çalıĢma sürecine sahip olduklarını bildirmiĢler.  

Tablo 8. Katılımcıların eğitim durumu 

Egitim 

Frekans Yüzde Birikimli 

Frekans 

Birikimli 

Yüzde 

Lisans 107 97.27 107 97.27 

Lisans

üstü 

3 2.73 110 100.00 

 

Tablo 8‟de katılımcıların eğitim durumu bilgileri verilmiĢtir. Ankete katılan 

bireylerin 97.27% kısmı lisans düzeyinde eğitim aldığı, 2.73 % kısmının ise yüksek 

lisans düzeyinde eğitim aldıkları görülmektedir.   

  3.4. Faktör Analizleri ve Ölçüm Araçlarının Güvenilirlikleri 

Sırasıyla bağımsız değiĢken olan Yöneticilerin Etik liderlik ölçeği ve bağımlı 

değiĢken olan örgütsel sinizm ölçeği faktör analizine tabi tutulmuĢ, elde edilen 

boyutlara güvenirlilik analizi uygulanmıĢtır. Yapılan analiz sonucunda anlamlı faktör 
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yükleri ve güvenirlilik değerleri elde edilmiĢtir. Güvenirlilik analizinde güvenirlilik 

katsayısı olan Cronbach's Alpha katsayısı kullanılmıĢtır. Cronbach's alpha, iç 

tutarlılığın bir ölçüsüdür; yani, bir dizi öğenin grupla ne kadar yakından iliĢkili 

olduğunu belirtmektedir(https://stats.idre.ucla.edu/spss/faq/what-does-cronbachs-

alpha-mean/_). Ölçek güvenilirlik ölçüsü olarak kabul edilir. 

  3.4.1. Algılanan Etik Liderlik Ölçeğinin Faktör Yapısı 

Yöneticilerin Etik liderlik ölçeğinin tüm maddeleri Faktör analizine tabii 

tutulmuĢ ve güvenirlilik analizi de yapılmıĢtır. Yapılan ilk analiz sonucunda 9 faktör 

bulunmuĢtur. Faktör yükleri düĢük olan 1, 2, 5, 8, 10, 14, 23, 25, 27, 29, 30, 36, 

44.cü maddeler sırasıyla çıkartılarak 6 faktöre indirilmiĢtir. Bunlar: “iletiĢimsel etik”, 

“davranıĢsal etik” , iklimsel etik” , “ karar vermede etik” , “çözüm üretmede etik” , 

“kiĢisel çıkar gözetmede etik” olarak adlandırılmıĢtır (MataĢ, 2014: 85-90). Bulunan 

6 faktörün varyansa yaptığı katkı 69.567%dir.  

Güvenirlilik analizinin sonucu olarak, Yöneticilerin Etik liderlik ölçeğinin 

güvenirlilik katsayısı 0.955, iletiĢimsel etik boyutunda 0.909, davranıĢsal etik 

boyutunda 0.902, iklimsel etik boyutunda 0.880, karar vermede etik 0.795, çözüm 

üretmede etik 0.822,  kiĢisel çıkar gözetmede etik boyutunda ise 0.845 bulunmuĢtur. 

Elde edilen sonuçlar Tablo 9‟da ayrıntılı Ģekilde verilmiĢtir.  

 

 

 

 

 

 

https://stats.idre.ucla.edu/spss/faq/what-does-cronbachs-alpha-mean/
https://stats.idre.ucla.edu/spss/faq/what-does-cronbachs-alpha-mean/
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Tablo 9. Yöneticilerin Etik Liderlik Ölçeğinin Faktör Analizi Tablosu 

S\s Maddeler 

F1 F2 F3 F4 F5 F6 

İl
e
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m
se

l 

e
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k 
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is
e

l ç
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ar
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k 
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k 

D
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n
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e
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k 

 

Ç
ö

zü
m

 

ü
re

tm
e

d
e 

e
ti

k 
 

7 
Yöneticimiz, astların farklı  
düşünebileceğini kabul eder. 

0.907           

15 
Yöneticimiz, tartışmalara  yapıcı ve 
anlayışla katılır.  

0.770           

16 Yöneticimiz, sabırlıdır. 0.607           

17  Yöneticimiz, alçak gönüllüdür.  0.568           

18 Yöneticimiz, insanlara eşit davranır.  0.502          

19 
Yöneticimiz, tüm astlara sevgiyle 
davranır.  

0.477           

24  Yöneticimiz, astlara içten davranır. 0.471          

26 
Yöneticimiz, yapılan hizmetlerden 
dolayı insanlara minnet duygusu 
besler.  

0.380           

37 
Yöneticimiz, politik konularda kazanç 
sağlamaya yönelik çalışmalarda 
bulunmaz.  

  0.851         

38 
Yöneticimiz, dini konularda fayda 
amaçlı faaliyetlerde bulunmaz.  

  0.830         

39 
Yöneticimiz, ekonomik alanda kişisel 
kazanç sağlayıcı faaliyetlerde 
bulunmaz  

  0.796         

43 
Yöneticimiz, kötü sayılabilecek  
alışkanlıklara sahip değildir 

  0.642         

40 
Yöneticimiz, mesleki sorumluluklarını  
dürüstlük duygusu içerisinde yapar 

    -0.891      

41 
.Yöneticimiz, kurumda ortak alınan  
kararları etkili biçimde uygular. 

    -0.841       

42 
 Yöneticimiz, kurumda yapılan işlerde 
ölçüyü belirler.  

    -0.752       

3 
 Yöneticimiz, geleceğe dönük somut 
hedefler ortaya koyar.  

      -0.807     
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Tablo 9. Yöneticilerin Etik Liderlik Ölçeğinin Faktör Analizi Tablosu 

S\s Maddeler 

F1 F2 F3 F4 F5 F6 

Ġl
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Ç
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4 
 Yöneticimiz, kendi işlerini 
sorumluluk duygusu içinde yapar. 

      -0.798     

6 
Yöneticimiz, öğrenme konusunda 
isteklidir.  

      -0.711     

11 
Yöneticimiz, mesleki etkinliliğini  
artırmaya yönelik çaba içerisindedir.  

      -0.669     

13 
Yöneticimiz, bencil davranışlar  
sergilemez.  

      -0.594    

28 Yöneticimiz, doğru sözlüdür.        -0.394     

9 
Yöneticimiz, kurumun kurallarını 
doğru  bir şekilde oluşturur.  

        -0.843   

31 
Yöneticimiz, tüm koşullarda gerçeği  
söyler. 

        -0.778   

32 
 Yöneticimiz, ifadeleri gerçeğe 
yakındır.  

        -0.613   

33 
Yöneticimiz, faaliyetleri gerçeklik 
ilkesine göre yapar.  

        -0.601   

34 Yöneticimiz, bireysel hakları korur.          -0.537   

35 
 Yöneticimiz, içinde bulunduğu 
toplumun değerlerine saygı gösterir.  

       -0.460   

12 Yöneticimiz, hatalarını kabul eder.           0.698 

20  Yöneticimiz, astlara şefkatle yaklaşır.             0.501 

21 
 Yöneticimiz, etrafındaki insanlara 
saygı gösterir.  

          0.494 

22 
Yöneticimiz, astlar arasında 
arabozucu değildir.  

          0.389 

                             Cronbach α    0 .909 0.845 0.795 0.880 0.902 0.822 

 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: 0.898  

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square: 2509.873, df: 465, Sig.: 0.000      
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13 sorudan oluĢan örgütsel sinizm ölçeğine faktör analizi uygulanmıĢ ve 

ölçekte düĢük olan 11. maddenin çıkarılması uygun görülmüĢtür. Analiz sonucunda 

örgütsel sinizm ölçeğinin 2 faktör altında toplandığı bulunmuĢtur. Bunlar “Duygusal 

ve DavranıĢsal” Sinizm olarak adlandırılmıĢtır. Daha sonra tüm ölçeğe ve ölçeğin 

boyutlarına güvenirlilik analizi yapılmıĢtır. Tüm ölçek üzre güvenirlilik katsayısı 

0.931, Duygusal Sinizm boyutu 0.916, davranıĢsal sinizm boyutu ise 0.846 

bulunmuĢtur. Bulunan 2 faktörün varyansa yaptığı katkı 66.141%dir. Tablo 10‟da 

Faktör Analizinin sonucları detaylı olarak verilmektedir. 

Tablo 10. Örgütsel Sinizm Faktör Analizi Sonuçları 

S\s Maddeler 

F1 F2 

Duygusal 

Sinizm 

DavranıĢsal

 Sinizm 

1  ÇalıĢtığım iĢletmeyi düĢündükçe gerilim yaĢarım.  0.951  

2  ÇalıĢtığım iĢletmeyi düĢündükçe hiddetlenirim.  0.937  

3  ÇalıĢtığım iĢletmeyi düĢündükçe sinirlenirim.   0.924  

4 ÇalıĢtığım iĢletmeyi düĢündükçe içimi bir endiĢe kaplar. 0.645  

5 

 ÇalıĢtığım iĢletmenin politika, amaç ve uygulamaları arasında 

çok az ortak yön vardır.  
0.636  

6 

 ÇalıĢtığım iĢletmede, bir uygulamanın yapılacağı söyleniyorsa, 

bunun gerçekleĢip gerçekleĢmeyeceği konusunda kuĢku duyarım.  

0.567  

13 

ÇalıĢtığım iĢletme dıĢındaki arkadaĢlarıma iĢte olup bitenler 

konusunda yakınırım 
0.541  

7 

ÇalıĢtığım iĢletmede, söylenenler ile yapılanların farklı olduğuna 

inanıyorum.  
 0.800 

8 

 ÇalıĢtığım iĢletmede, çalıĢanlardan bir Ģey yapmaları beklenir, 

ancak baĢka bir davranıĢ ödüllendirilir. 
 0.799 
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Tablo 10. Örgütsel Sinizm Faktör Analizi Sonuçları 

S\s Maddeler 

F1 F2 

D
u

y
g

u
sa

l 

S
in

iz
m

 

av
ra

n
ıĢ

sa
l


 S

in
iz

m
 

9 

 ÇalıĢtığım iĢletmede, yapılacağı söylenen Ģeyler ile 

gerçekleĢenler arasında çok az benzerlik görüyorum.  
 0.789 

10 

BaĢkalarıyla, çalıĢtığım iĢletmedeki iĢlerin nasıl yürütüldüğü 

hakkında konuĢurum.  
 0.628 

12 

ÇalıĢtığım iĢletmeden ve çalıĢanlarından bahsedildiğinde, 

birlikte çalıĢtığım kiĢilerle anlamlı bir Ģekilde bakıĢırız.  
 0.565 

                     Cronbach α    0 .916 0.846 

 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.  0.894 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 924.433, df 66, Sig. .000 

 

ÇalıĢmada katılımcıların yaĢlarına ve iki ölçekten elde edilen boyutlara ait 

tanımlayıcı istatistikler Tablo 11‟de yer almaktadır.  

Tablo 11. Katılımcıların YaĢlarına ve Ġki Ölçekten Elde Edilen Boyutlara Ait 

Tanımlayıcı Ġstatistikler 

DeğiĢken N Ortalama Std Sapma Min. Max. 

Yas 113 37.83 9.03 22.00 61.00 

ĠletiĢimsel etik 113 3.81 0.92 1.50 5.00 

KiĢisel çıkar gözetmede etik 113 3.41 1.14 1.00 5.00 

Karar vermede etik 113 3.76 1.00 1.00 5.00 

Ġklimsel etik 113 3.86 0.90 1.33 5.00 

DavranıĢ Etik 113 3.92 0.93 1.67 5.00 

Çözüm üretmede etik 113 3.81 0.98 1.25 5.00 

Duygusal Sinizm 113 2.66 1.10 1.00 5.00 

DavranıĢsal Sinizm 113 2.65 1.03 1.00 5.00 
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Tablo 12‟de yaĢ sürekli değiĢken olarak dikkate alındığında liderlik ve sinizm 

boyutlarına ait Pearson korelasyon katsayıları ve istatistiksel anlamlılık dereceleri 

verilmiĢtir. Korelasyon katsayıları değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin derecesini ve 

yönünü ifade etmektedir. YaĢ ve iki ölçeğin boyutları arasında pozitif ve çok düĢük 

korelasyonlar bulunmuĢtur. Bu korelasyonlardan sadece liderliğin iletiĢimsel boyutu 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Ancak oldukça düĢük (%18.57) bir 

korelasyon söz konusudur. Bununla birlikte liderliğe ait tüm boyutlar kendi 

aralarında pozitif yönlü orta ve yüksek seviyede anlamlı (p<0.05) korelasyonlar 

olurken, liderliğin tüm boyutları ile sinizm arasında negatif yönlü korelasyonlar 

düĢük düzeyde olup kiĢisel boyut ile sinizm duygusal boyutu dıĢında tümü 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (p<0.05). 

Tablo 12. YaĢ Kategorisi ile Ölçeklerin Boyutları Arasında Korelasyon. 

 Yas Iletisim Kisisel Karar Iklimsel Davranis Cozum SinDuygu SinDav 

Yas 1 
0.1857 0.1087 -0.0041 0.1453 0.1039 0.0893 0.1119 -0.0275 

0.0489 0.2518 0.9659 0.1247 0.2734 0.3472 0.2382 0.7726 

ĠletiĢimsel etik 
 

1 
0.4091 0.4365 0.7316 0.7473 0.7585 -0.2636 -0.2135 

 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001 0.0048 0.0232 

KiĢisel çıkar 

gözetmede etik 

  
1 

0.4590 0.4193 0.4056 0.3818 -0.0847 -0.2145 

  <.0001 <.0001 <.0001 <.0001 0.3725 0.0225 

Karar vermede 

etik 

   
1 

0.4325 0.5221 0.3982 -0.2971 -0.2516 

   <.0001 <.0001 <.0001 0.0014 0.0072 

Ġklimsel etik 
    

1 
0.7066 0.6977 -0.3006 -0.2390 

    <.0001 <.0001 0.0012 0.0108 

DavranıĢ Etik 
     

1 
0.6612 -0.3305 -0.2819 

     <.0001 0.0003 0.0025 

Çözüm üretmede 

etik 

      
1 

-0.3315 -0.3065 

      0.0003 0.0010 

Duygusal Sinizm 
       

1 
0.7524 

       <.0001 

DavranıĢsal 

Sinizm 
        1 
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3.5. Demografik Verilerle Ölçeklerden Elde Edilen Boyutlarin 

KarĢilaĢtirmali Analizleri 

  3.5.1. Cinsiyet 

 Liderlik ve Sinizm ölçeklerinden elde edilen boyutların cinsiyetler 

bakımından karĢılaĢtırılmasında boyutlara ait veriler normal dağılım varsayımını 

sağlamadığından t testinin parametrik olmayan karĢılığı Mann Withney U testi 

kullanılmıĢtır. Boyutlar ve cinsiyetlere ait tanımlayıcı istatistikler ve Mann Withney 

U testi sonuçları Tablo 13‟de verilmiĢtir. Sonuçlar incelendiğinde ele alınan tüm 

boyutlar bakımından cinsiyetler arasında istatistiksel olarak anlamlı farklıklık 

bulunmamıĢtır (p>0.05).     
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Tablo 13. Liderlik ve Sinizm Boyutlarının Cinsiyetler Bakımından KarĢılaĢtırılması 

  
 Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Mann Withney 

U Test 

Boyut Cinsiyet N Medyan Ort. Std. Sapma Min. Max. 
Z 

değeri 
p değeri 

ĠletiĢimsel etik 

Erkek 71 4.00 3.86 0.85 2.00 5.00 

-0.304 0.761 

Kadın 42 4.07 3.74 1.05 1.50 5.00 

KiĢisel çıkar 

gözetmede etik 

Erkek 71 3.50 3.52 1.13 1.00 5.00 

-1.454 0.146 

Kadın 42 3.50 3.21 1.12 1.00 5.00 

Karar vermede 
etik 

Erkek 71 4.00 3.86 0.96 1.67 5.00 

-1.45 0.147 

Kadın 42 3.84 3.57 1.05 1.00 5.00 

Ġklimsel etik 

Erkek 71 4.00 3.93 0.80 2.00 5.00 

-0.628 0.53 

Kadın 42 4.09 3.73 1.05 1.33 5.00 

DavranıĢ Etik 

Erkek 71 4.33 4.03 0.86 1.67 5.00 

-1.606 0.108 

Kadın 42 4.00 3.72 1.01 1.67 5.00 
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Tablo 13. Liderlik ve Sinizm Boyutlarının Cinsiyetler Bakımından KarĢılaĢtırılması 

  
 Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Mann Withney 

U Test 

Boyut Cinsiyet N Medyan Ort. Std. Sapma Min. Max. 
Z 

değeri 
p değeri 

Çözüm üretmede 

etik 

Erkek 71 4.00 3.89 0.90 1.25 5.00 

-0.941 0.347 

Kadın 42 4.00 3.67 1.10 1.50 5.00 

Duygusal Sinizm 

Erkek 71 2.71 2.64 1.05 1.00 5.00 

-0.17 0.865 

Kadın 42 2.57 2.71 1.18 1.00 4.86 

DavranıĢsal 
Sinizm 

Erkek 71 2.60 2.65 1.06 1.00 5.00 

-0.125 0.9 

Kadın 42 2.60 2.65 0.98 1.00 4.60 

 

   3.5.2. Alan Kategorisi Bakımından KarĢılaĢtırılması 

 Liderlik ve sinizm boyutları alan kategorileri bakımında karĢılaĢtırıldığında, 

karĢılaĢtırılan grup sayısı ikiden fazla olduğu için test istatistiği olarak tek yönlü 

varyans analizinin parametrik olmayan karĢılığı Kruskall Wallis testi kullanılmıĢtır.  

Alan kategorileri arasında sadece etik liderlik ölçeğinden elde edilen iletiĢim ve 

çözüm boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı farklılık bulunmuĢtur (p<0.05). Bu iki 

boyut dıĢında alan kategorisi bakımından anlamlı farklılık diğer boyutlarda söz 

konusu değildir (p>0.05). ĠletiĢim boyutunda hangi alan kategorisinin anlamlı fark 

yarattığını belirlemek için her bir kategori Mann Withney U testi yeniden 

karĢılaĢtırılmıĢtır. ĠletiĢim ve çözüm boyutu içerisinde farklı olan alan kategorilerini 

ifade etmede harflendirme yönteminden yararlanılmıĢtır. Aynı harf ile gösterim 

anlamlı fark olmadığını belirtirken, farklı harflendirmeler p<0.05 düzeyinde anlamlı 

farklılığı göstermektedir. ĠletiĢim boyutunda alan kategorisi 1-5 yıl en düĢük değerde 

olup ikinci kategori olan 6-10 yıl ile istatistiksel olarak aynı değerdedir. 6-10 yıl 
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kategorisi ile 10 yıl ve üzeri arasında da anlamlı farklılık söz konu olmaz iken 

farklılık 1-5 yıl ile 10 yıl ve üzeri kategorilerinden ileri gelmektedir. Benzer 

harflendirmeler çözüm boyutunda da ortaya çıkmıĢtır.  

Tablo 14. Liderlik ve Sinizm boyutlarının alan kategori bakımından karıĢılaĢtırılması 

 

  Tanımlayıcı Ġstatistikler Kruskal Wallis 

Boyut 
AlanKatego

ri 
N Medyan Ort. 

Std. 

Sapma 
Min. Max. 

Khi 

Kare 

p 

değeri 

Ġl
et

iĢ
im

se
l 

et
ik

 1-5 61 3.75B 3.65 0.91 1.75 5.00 

6.436 0.04 6-10 36 4.38AB 3.91 0.94 1.50 5.00 

10+ 16 4.50A 4.24 0.83 2.38 5.00 

K
iĢ

is
e
l 

çı
k

ar
 

g
ö

ze
tm

ed
e 

et
ik

 1-5 61 3.25 3.29 1.11 1.00 5.00 

3.849 0.146 6-10 36 3.50 3.42 1.17 1.00 5.00 

10+ 16 4.25 3.86 1.12 1.00 5.00 

K
ar

ar
 v

er
m

ed
e 

et
ik
 

 

1-5 61 4.00 3.76 0.88 1.67 5.00 

1.967 

 

0.374 

 
6-10 36 4.00 3.61 1.19 1.00 5.00 

10+ 16 4.17 4.06 0.96 2.00 5.00 

Ġk
li

m
se

l 
et

ik
 

D
av

ra
n

ıĢ
 E

ti
k
 1-5 61 3.83 3.78 0.85 1.33 5.00 

3.333 
 

0.189 
 

6-10 36 4.09 3.85 0.99 2.00 5.00 

10+ 16 4.42 4.18 0.87 2.50 5.00 
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Tablo 14. Liderlik ve Sinizm boyutlarının alan kategori bakımından karıĢılaĢtırılması 

  Tanımlayıcı Ġstatistikler Kruskal Wallis 

Boyut 
AlanKatego

ri 
N Medyan Ort. 

Std. 

Sapma 
Min. Max. 

Khi 

Kare 

p 

değeri 

D
av

ra
n

ıĢ
 E

ti
k
 

Ç
ö
zü

m
 ü

re
tm

ed
e 

et
ik
 

1-5 61 4.00 3.82 0.91 1.67 5.00 

3.458 
 

0.177 
 

6-10 36 4.33 3.93 0.98 1.67 5.00 

10+ 16 4.58 4.25 0.87 2.67 5.00 

Ç
ö
zü

m
 ü

re
tm

ed
e 

et
ik

 

 

1-5 61 3.75B 3.61 0.96 1.50 5.00 

7.156 
 

0.028 
 

6-10 36 4.25AB 3.95 0.98 1.25 5.00 

10+ 16 4.63A 4.25 0.88 2.50 5.00 

D
u

y
g
u

sa
l 

S
in

iz
m

 

 

1-5 61 2.57 2.66 1.16 1.00 5.00 

4.081 0.13 6-10 36 2.71 2.80 1.02 1.00 4.71 

10+ 16 2.00 2.38 1.02 1.00 4.14 

D
av

ra
n

ıĢ
sa

l 
S

in
iz

m
 1-5 61 2.60 2.75 1.05 1.00 5.00 

4.081 0.13 6-10 36 2.60 2.69 0.99 1.00 5.00 

10+ 16 2.10 2.18 0.92 1.00 4.20 

 

 

   3.5.3. Katılımcıların Görevleri Ġle Boyutların KarĢılaĢtırılması 

 Katılımcıların görevleri ile ölçeklerin boyuları karĢılaĢtırılarak Kruskall 

Wallis testi kullanılmıĢtır. Yalnızca Etik liderlik ölçeğinin kiĢisel boyutunda 

istatiksel farklılık bulunmuĢ ve kategorilerin arasında anlamlı fark olup olmadığını 

belirlemek için her bir kategoriye Mann Withney U testi uygulanmıĢ, Mühendis ve 

finans uzmanı kategorilerinin anlamlı olduğu bulunmuĢtur.  
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Tablo 15. Katılımcıların Görevleri ile Boyutların KarĢılaĢtırılması. 

  

Analysis 
Variable : 
Iletisim     

  Gorevi 
N Medyan Ort. 

Std. 

Sapma 
Min. Max. 

Khi Kare p değeri 

Ġl
et

iĢ
im

se
l 

et
ik

 

Mühendis 52 4,07 3,83 0,90 1,75 5,00 

1,906 0,592 

Finans Uzmanı 30 3,75 3,70 1,06 1,50 5,00 

Üst düzey 10 3,57 3,59 0,86 2,25 4,75 

Diğer 21 4,25 4,04 0,81 2,25 5,00 

K
iĢ

is
el

 ç
ık

ar
 

g
ö
ze

tm
ed

e 
et

ik
 

Mühendis 52 4.00A 3,65 1,16 1,00 5,00 

8,221 0,042 

Finans Uzmanı 30 2.87B 2,93 1,18 1,00 5,00 

Üst düzey 10 3.12AB 3,25 0,79 2,00 4,50 

Diğer 21 3.75AB 3,57 0,98 1,25 5,00 

K
ar

ar
 v

er
m

ed
e 

et
ik

 Mühendis 52 4,33 3,97 0,88 2,00 5,00 

5,535 0,137 

Finans Uzmanı 30 4,00 3,57 1,24 1,00 5,00 

Üst düzey 10 3,17 3,27 0,86 2,33 4,67 

Diğer 21 4,00 3,73 0,91 1,67 5,00 

Ġk
li

m
se

l 
et

ik
 

Mühendis 52 4,17 3,99 0,73 2,00 5,00 

4,139 0,247 

Finans Uzmanı 30 3,50 3,57 1,06 1,33 5,00 

Üst düzey 10 3,83 3,63 1,08 2,33 5,00 

Diğer 21 4,33 4,03 0,91 1,67 5,00 

D
av

ra
n

ıĢ
 E

ti
k
 

Mühendis 52 4,17 4,04 0,78 2,17 5,00 

5,317 0,15 

Finans Uzmanı 30 3,42 3,68 1,08 1,67 5,00 

Üst düzey 10 3,00 3,39 1,16 1,67 5,00 

Diğer 21 4,50 4,20 0,82 2,67 5,00 

Ç
ö
zü

m
 ü

re
tm

ed
e 

et
ik

 

Mühendis 52 4,13 3,88 0,90 1,50 5,00 

2,992 0,393 

Finans Uzmanı 30 3,75 3,74 1,00 1,75 5,00 

Üst düzey 10 3,63 3,33 1,20 1,25 5,00 

Diğer 21 4,50 3,99 1,01 2,00 5,00 
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Tablo 15. Katılımcıların Görevleri ile Boyutların KarĢılaĢtırılması 

  

Analysis 
Variable : 
Iletisim     

  Gorevi 
N Medyan Ort. 

Std. 

Sapma 
Min. Max. 

Khi Kare p değeri 

D
u

y
g
u

sa
l 

S
in

iz
m

 Mühendis 52 2,71 2,76 1,23 1,00 5,00 

0,394 0,941 

Finans Uzmanı 30 2,64 2,57 1,05 1,00 4,29 

Üst düzey 10 2,57 2,57 0,58 1,14 3,43 

Diğer 21 2,29 2,61 1,06 1,00 4,86 

D
av

ra
n

ıĢ
sa

l 
S

in
iz

m
 Mühendis 52 2,60 2,64 1,08 1,00 5,00 

0,014 1 

Finans Uzmanı 30 2,50 2,61 0,83 1,00 4,40 

Üst düzey 10 2,60 2,58 0,64 1,40 3,80 

Diğer 21 2,20 2,75 1,32 1,00 5,00 

 

3.5.4. YaĢ Kategorisi Ile Boyut Ölçeklerinin KarĢılaĢtırılması 

Benzer Ģekilde yaĢ kategorisi ikiden fazla olduğu için test istatistiği olarak tek 

yönlü varyans analizinin parametrik olmayan karĢılığı Kruskall Wallis testi 

kullanılmıĢtır.  Analiz sonucunda yaĢ kategorisi ile Etik liderlik ve örgütsel sinizm 

ölçeğinin boyutları arasında istatistik olarak anlamlı fark olmadığını söylemek 

mümkündür. (p>0.05). 

Tablo 16. YaĢ kategorisi ile boyut ölçeklerinin karĢılaĢtırılması 

  

Analysis 

Variable : 

Iletisim                 

  Yas Kategori 
N 

Medya

n 
Ort. 

Std. 

Sapma 
Min. Max. Khi 

Kare p değeri 

Ġl
et

iĢ
im

se
l 

et
ik

 1 22 3,5 3,58 0,86 1,88 5 

3,185 0,364 

2 54 4,19 3,80 0,97 1,5 5 

3 24 4,065 3,91 0,87 2,25 5 

4 13 4,38 4,09 0,93 2,5 5 
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Tablo 16. YaĢ kategorisi ile boyut ölçeklerinin karĢılaĢtırılması 

  

Analysis 

Variable : 

Iletisim                 

  Yas Kategori 
N 

Medya

n 
Ort. 

Std. 

Sapma 
Min. Max. Khi 

Kare p değeri 

K
iĢ

is
el

 ç
ık

ar
 

g
ö
ze

tm
ed

e 
et

ik
 1 22 3 3,27 1,04 1,25 5 

1,894 0,595 

2 54 3,375 3,32 1,23 1 5 

3 24 4 3,69 0,92 1,75 5 

4 13 3,5 3,48 1,28 1 5 

K
ar

ar
 v

er
m

ed
e 

et
ik

 

1 22 4 3,82 0,87 1,67 5 

1,075 0,783 

2 54 4,00 3,69 1,04 1 5 

3 24 4,17 3,90 1,03 2 5 

4 13 3,67 3,64 1,09 2 5 

Ġk
li

m
se

l 
et

ik
 

1 22 4,00 3,74 0,96 1,33 5 

3,579 0,311 

2 54 4,00 3,81 0,90 2 5 

3 24 3,92 3,85 0,89 1,67 5 

4 13 4,33 4,26 0,82 2,5 5 

D
av

ra
n

ıĢ
 E

ti
k
 1 22 4,00 3,77 0,84 2,17 5 

2,257 0,521 

2 54 4,17 3,88 0,99 1,67 5 

3 24 4,33 4,11 0,86 2,5 5 

4 13 4,00 3,99 1,00 2,5 5 

Ç
ö
zü

m
 ü

re
tm

ed
e 

et
ik

 

1 22 3,75 3,68 0,83 2,25 5 

1,168 0,761 

2 54 4,13 3,81 1,04 1,25 5 

3 24 4,13 3,93 0,89 2,5 5 

4 13 4,00 3,85 1,17 2 5 

D
u

y
g
u

sa
l 

S
in

iz
m

 1 22 2,57 2,56 1,20 1,14 5 

1,543 0,672 

2 54 2,57 2,59 1,09 1 4,71 

3 24 2,86 2,82 0,95 1 4,86 

4 13 3,29 2,84 1,29 1 4,43 

D
av

ra
n

ıĢ
sa

l 

S
in

iz
m
 

1 22 2,60 2,65 1,09 1 5 

0,833 0,841 

2 54 2,60 2,69 0,98 1 5 

3 24 2,60 2,67 0,95 1 4,6 

4 13 2,20 2,45 1,31 1 5 
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3.5.5. Medeni Durum Kategorisi ile Boyut Ölçeklerinin 

KarĢılaĢtırılması 

Veriler normal dağılım varsayımını sağlamadığından t testinin parametrik 

olmayan karĢılığı Mann Withney U testi kullanılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (p>0.05). 

Tablo 17. Medeni durum kategorisi ile boyut ölçeklerinin karĢılaĢtırılması 

  

Analysis 

Variable : 

Iletisim                   

MedeniDurum 
N 
Obs 

N Medyan Ort. 

Std. 

Sap

ma 

Min. Max. Khi 
Kare p değeri 

Ġl
et

iĢ
i

m
se

l 

et
ik

 Evli 87 87 4,13 3,86 0,92 1,50 5,00 

-0,878 0,38 

Bekar 26 26 3,75 3,67 0,94 1,88 5,00 

K
iĢ

is
e
l 

çı
k

ar
 

g
ö

ze
t

m
ed

e 

et
ik

 Evli 87 87 3,50 3,43 1,18 1,00 5,00 

-0,664 0,507 

Bekar 26 26 3,00 3,33 1,00 1,25 5,00 

K
ar

ar
 

v
er

m
ed

e 
et

ik
 Evli 87 87 4,00 3,71 1,05 1,00 5,00 

-0,501 0,616 

Bekar 26 26 4,00 3,91 0,84 1,67 5,00 

Ġk
li

m
se

l 

et
ik

 Evli 87 87 4,17 3,91 0,86 1,67 5,00 
-0,971 0,332 

Bekar 26 26 3,92 3,67 1,02 1,33 5,00 

D
av

r

an
ıĢ

 

E
ti

k
 Evli 87 87 4,17 3,93 0,95 1,67 5,00 

-0,521 0,602 
Bekar 26 26 4,00 3,86 0,88 2,17 5,00 

Ç
ö
zü

m
 

ü
re

tm
ed

e 
 

et
ik

 
 

Evli 87 87 87 4,00 3,83 0,99 1,25 5,00 -0,47 

Bekar 26 26 4,00 3,75 0,96 1,75 5,00 
-0,47 

 
0,639 

D
u

y
g

u
sa

l 

S
in

iz

m
  Evli 87 87 2,57 2,71 1,11 1,00 5,00 

0,827 0,408 
Bekar 26 26 2,57 2,49 1,05 1,14 4,71 

D
av

r

an
ıĢ

s

al
 

S
in

iz

m
 Evli 87 87 2,60 2,70 1,02 1,00 5,00 

-1,06 0,286 
Bekar 26 26 2,30 2,48 1,03 1,00 5,00 
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3.5.6. Eğitim Durumunun Kategorisi Ile Boyut Ölçeklerinin 

KarĢılaĢtırılması 

Eğitim durumu kategorisi ile boyutların karĢılaĢtırılması zamanı istatiksel 

olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır. (p>0.05). 

Tablo 18. Medeni durum kategorisi ile boyut ölçeklerinin karĢılaĢtırılması 

    Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Mann Withnet U 

Test 

  Egitim 
N Medyan Ort. 

Std. 

Sapma 
Min. Max. 

Z p değeri 

Ġl
et

iĢ
i

m
se

l 

et
ik

 Lisans 107 4,00 3,80 0,94 1,50 5,00 

-1,315 0,188 Y.lisans 3 4,50 4,54 0,19 4,38 4,75 

K
iĢ

is
e
l 

çı
k

ar
 

g
ö

ze
t

m
ed

e 

et
ik

 Lisans 107 3,50 3,38 1,15 1,00 5,00 

-1,868 0,062 Y.lisans 3 4,75 4,58 0,52 4,00 5,00 

K
ar

ar
 

v
er

m
e

d
e 

et
ik

 Lisans 107 4,00 3,75 1,01 1,00 5,00 

-1,081 0,28 Y.lisans 3 4,33 4,44 0,20 4,33 4,67 

Ġk
li

m
s

el
 e

ti
k

 Lisans 107 4,00 3,86 0,89 1,33 5,00 

-1,049 0,294 Y.lisans 3 4,50 4,44 0,42 4,00 4,83 

D
av

ra

n
ıĢ

 

E
ti

k
 Lisans 107 4,17 3,91 0,94 1,67 5,00 

-1,116 0,264 Y.lisans 3 4,50 4,56 0,42 4,17 5,00 

Ç
ö
zü

m
 

ü
re

tm
ed

e 
 e

ti
k
 

 

Lisans 107 4,00 3,82 0,98 1,25 5,00 

-1,015 0,31 Y.lisans 3 4,50 4,42 0,63 3,75 5,00 

D
u

y
g
u

sa

l 
S

in
iz

m
 

 

Lisans 107 2,57 2,63 1,07 1,00 4,86 

-0,083 0,934 Y.lisans 3 2,14 2,76 2,00 1,14 5,00 

D
av

ra
n

ıĢ

sa
l 

S
in

iz
m
 Lisans 107 2,60 2,63 1,01 1,00 5,00 

-0,589 0,556 Y.lisans 3 1,60 2,40 1,74 1,20 4,40 
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3.6. Etik Liderlik ölçeğinin boyutları ile Örgütsel Sinizm Boyutlarını 

Etkilenme Durumunu Test Etmek Ġçin Yapılan Regresyon Denklemleri 

3.6.1. Duygusal Sinizm Boyutu ile Liderlik Boyutlarının 

Regresyon Denklemi 

Duygusal Sinizm boyutu bağımlı değiĢken, liderliğe ait boyutların ise 

tamamının bağımsız değiĢken olarak ele alındığı regresyon denklemi stepwise 

(aĢamalı) değiĢken seçim yöntemi ile incelenmiĢtir. Bu analizin sonucunda duygusal 

sinizm üzerine liderliğin sadece çözüm ve karar boyutları istatistiksel olarak anlamlı 

sonuç üretmiĢtir. Korelasyon değerlerinde elde edildiği gibi burada da regresyon kat 

sayıları negatif yönlüdür. Yani liderliğin çözüm ve karar boyutlarında meydana gelen 

artıĢlar duygusal sinizim de istatistiksel olarak anlamlı azalıĢlara neden olacaktır.  

Tablo 19. Duygusal Sinizm Boyutu ile Liderlik Boyutların Regresyon Denklemi 

Bağımlı değiĢken 
Regresyon Modeli Regresyon Parametreleri 

Duygusal Sinizm R
2 

F p değeri Beta p değeri 

Bağımsız DeğiĢkenler 

0.142 9.118 0.0001 

  

Çözüm -0.284 0.01 

Karar -0.215 0.044 

 

3.6.2. DavranıĢsal Sinizm Boyutu ile Liderlik Boyutların 

Regresyon Denklemi 

Benzer Ģekilde davranıĢsal sinizm boyutu bağımlı değiĢken, liderliğe ait 

boyutların ise tamamının bağımsız değiĢken olarak ele alındığı regresyon denklemi 

stepwise (aĢamalı) değiĢken seçim yöntemi ile incelenmiĢtir. Bu analizin sonucunda 

duygusal sinizm üzerine liderliğin sadece çözüm boyutu istatistiksel olarak anlamlı 

sonuç üretmiĢtir. Korelasyon değerlerinde elde edildiği gibi burada da regresyon kat 

sayısı negatif yönlüdür. Yani liderliğin çözüm boyutunda meydana gelen artıĢlar 

davranıĢsal sinizim de istatistiksel olarak anlamlı azalıĢlara neden olacaktır.  
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Tablo 20. DavranıĢsal Sinizm Boyutu ile Liderlik Boyutların Regresyon Denklemi 

Bağımlı değiĢken 
Regresyon Modeli Regresyon Parametreleri 

DavranıĢsal Sinizm R2 F p değeri Beta p değeri 

Bağımsız DeğiĢkenler 
0.094 11.507 0.001 

  

Çözüm -0.322 0.001 
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SONUÇ 

Bu çalıĢmada Azerbaycan Devlet Petrol ġirketi (SOCAR) yöneticilerinin etik 

liderlik davranıĢları ve çalıĢanların örgütsel sinizm algıları arasında iliĢki olup 

olmadığı araĢtırılmıĢtır. Bu doğrultuda öncelikle literatür taraması yapılmıĢ, konuyla 

ilgili bilimsel veriler incelenmiĢtir. Tezin birinci bölümünde lider ve etik liderlik 

kavramı, ikinci bölümünde örgütsel sinizm ve üçüncü bölümünde ise bu değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiler istatiksel olarak incelenmiĢ ve analiz yapılmıĢtır.  

ÇalıĢanların etik liderlik davranıĢlarını ve örgütsel sinizm duygusunun 

algılanmasını araĢtırmak için anket yöntemi kullanılmıĢtır. Anket 3 boyuttan 

oluĢmaktadır. Birinci boyut katılımcıların demografik özelliklerini; Anketin ikinci 

boyutunu yöneticilerin etik liderlik davranıĢlarını sorgulayan sorular ve üçüncü 

bölümde ise çalıĢanların örgütsel sinizm algısını ele alacak sorular verilmiĢtir. 

Toplamda 113 kiĢiye anket uygulanmıĢtır. 

Anketin birinci bölümünde yer alan demografik bilgilere dayanan sorular ele 

alındığında çalıĢanların yaĢ dağılımı 22 (19.47%) kiĢinin 22-31 yaĢ aralıklarında, 54 

(47.79%) kiĢinin 32-41, 24 (21.24%)   kiĢinin 42-51 ve 13 (11.50%)    kiĢinin ise 52-

61 yaĢ aralıklarında olduğu görülmüĢtür. Aynı zamanda 87 (76.99%) kiĢinin evli, (26 

23.01%) kiĢinin ise bekar olduğu görülmektedir. Katılımcıların eğitim durumuna 

bakıldığında 107 kiĢinin lisans, 3 kiĢinin yüksek lisans eğitim düzeyine sahip olduğu 

görülmektedir. Katılımcıların çalıĢma süresi ile ilgili verdikleri yanıtlarda, 53.98 % 

kısım 1-5 yıl aralığında, 31.86% kısım 6-10 yıl aralığında, 14.16% kısım ise 11-25 

yıl aralıklarında bu Ģirkette çalıĢma sürecine sahip olduklarını bildirmiĢler. 

Yöneticilerin sektör tecrübelerine bakıldığında 2.74 % kısmının 1-9 sene aralığında, 

28.32 % kısmının 10-19 sene aralığında, 27.43% kısmının 20-29 sene aralığında, 

11.50% kısmının ise 30-38 sene aralığında bu sektörde çalıĢtıkları görülmektedir. 

Anketin ikinci boyutunda yöneticilerin etik liderlik davranıĢlarını ele alan 

sorular sorulmuĢtur. Bu boyut 44 maddeden oluĢturulmuĢtur. Tüm maddeleri Faktör 

analizine tabii tutulmuĢ ve güvenirlilik analizi yapılmıĢtır. Yapılan ilk analiz 
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sonucunda 9 faktör bulunmuĢtur. Faktör yükleri düĢük olan 1, 2, 5, 8, 10, 14, 23, 25, 

27, 29, 30, 36, 44.cü maddeler sırasıyla çıkartılarak 6 faktöre indirilmiĢtir. Bunlar: 

“iletiĢimsel etik” , “davranıĢsal etik” , iklimsel etik” , “ karar vermede etik” , “çözüm 

üretmede etik” , “kiĢisel çıkar gözetmede etik” olarak adlandırılmıĢtır. Güvenirlilik 

analizinin sonucu olarak, yöneticilerin etik liderlik ölçeğinin güvenirlilik katsayısı 

0.955, iletiĢimsel etik boyutunda 0 .909, davranıĢsal etik boyutunda 0.902, iklimsel 

etik boyutunda 0.880, karar vermede etik 0.795, çözüm üretmede etik 0.822, kiĢisel 

çıkar gözetmede etik boyutunda ise 0.845 bulunmuĢtur. Katılımcıların verdikleri 

yanıtların boyut olarak ortalamalarına bakıldığında, katılımcıların davranıĢsal etik 

boyutuna (3,92) ,  iklimsel etik boyutuna 3.86, çözüm üretmede etik ve iletiĢimsel 

etik boyutuna aynı 3.81, karar vermede etik boyutuna ise 3.76 değer verdikleri 

görülmektedir. Katılımcılar yöneticilerinin kurumun kurallarını doğru bir Ģekilde 

oluĢturduğunu, tüm koĢullarda gerçeği söylediğini, faaliyetleri gerçeklik ilkesine 

göre yaptığına bireysel hakları koruduğuna ve içinde bulunduğu toplumun 

değerlerine saygı gösterdiğini “bazen ve sık sık” olarak değerlendirmiĢler.   

Anketin üçüncü boyutunda çalıĢanların örgütsel sinizm algısı incelenmiĢtir. 

Anketin üçüncü bölümü 13 maddeden oluĢmaktadır. Ankette yer alan ölçeklere 

faktör analizi yapılmıĢ ve iki faktör bulunmuĢtur. Duygusal sinizm ve davranıĢsal 

sinizm olarak adlandırılmıĢtır. Katılımcıların Örgütsel sinizm ölçeğine verdikleri 

yanıtlara bakıldığında boyutlarının ortalamaları duygusal sinizm boyutu 2,66 ve 

davranıĢsal sinizm boyutunun ortalaması 2,65 olarak bulunmuĢtur. Katılımcıların 

iĢletmeyi düĢündükçe gerilim yaĢadıklarını, sinirlendiklerini, iĢletmenin amaç ve 

uygulamaları arasında çok az ortak yön olduğunu “nadiren ve bazen” olarak 

değerlendirmiĢler.  

AraĢtırmamızın temel amacı olarak kabul edilen yöneticilerin etik liderlik 

davranıĢları ve çalıĢanların örgütsel sinizm algısı arasında iliĢki bulunup 

bulunmadığını araĢtırmak için regresyon analizi kullanılmıĢtır. Bu analizin 

sonucunda duygusal sinizm üzerine liderliğin sadece “çözüm üretmede etik” ve karar 

vermede etik” boyutları istatistiksel olarak anlamlı sonuç ortaya çıkmıĢtır. Liderliğin 

“çözüm üretmede etik” ve “karar vermede etik” boyutlarında meydana gelen artıĢlar 
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duygusal sinizim de istatistiksel olarak anlamlı azalıĢlara neden olacaktır. Benzer 

Ģekilde sinizmin diğer boyutu olan davranıĢsal sinizm boyutu ile etik liderlik boyutu 

arasında regresyon analizi yapılmıĢtır. Bu analizin sonucunda duygusal sinizm 

üzerine liderliğin sadece “çözüm üretmede etik” boyutu istatistiksel olarak anlamlı 

sonucu ortaya çıkmıĢtır. Yani liderliğin “çözüm üretmede etik” boyutunda meydana 

gelen artıĢlar davranıĢsal sinizim de istatistiksel olarak anlamlı azalıĢlara neden 

olacaktır.  

Yöneticilerin hatalarını kabul etmesi, etrafındaki insanlara saygı  göstermesi, 

astlar arasında arabozucu  olmaması,  mesleki sorumluluklarını dürüstlük duygusu 

içerisinde yapması, kurumda ortak alınan kararları etkili biçimde uygulaması ve 

kurumda yapılan iĢlerde ölçüyü belirlemesi çalıĢanların sinizm duygusu olarak 

aldıladıkları; çalıĢtıkları iĢletmeyi düĢündükçe gerilim yaĢadıkları, hiddetlendikleri, 

sinirlendikleri, çalıĢtıkları iĢletmenin politika, amaç ve uygulamaları arasında çok az 

ortak yön olduğu gibi düĢünceleri olumlu yönde etkilediği ortaya çıkmıĢtır. 

Katılımcıların çalıĢtıkları iĢletmede, söylenenler ile yapılanların farklı olduğuna 

inandıkları, çalıĢanlardan birĢey yapmaları beklenir, ancak baĢka bir davranıĢların 

ödüllendirildikleri, yapılacağı söylenen Ģeylerile gerçekleĢenler arasında çok az 

benzerlik gördükleri gibi olumsuz sinizm duygusuna, liderlik boyutunun “çözüm 

üretmede etik” boyutunun olumlu yönde etki ettiği bulunmuĢtur. Yani yöneticilerin 

hatalarını kabul etmesi, etrafındaki insanlara saygı göstermesi, astlar arasında 

arabozucu olmaması, davranıĢsal sinizm boyutuna etki etmektedir.  
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