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ÖNSÖZ 

 

 Bu araĢtırma emek yoğun bir sektör olduğundan iĢgörenin en önemli unsur 

kabul edildiği otel iĢletmelerinde, örgüt yönetimi alanında son yıllarda alanyazının 

olumsuz tutum ve davranıĢları olarak sivrilen konularından olan örgütsel sinizm ile 

sosyal kaytarma arasındaki iliĢkinin tespit edilmesi amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırma 

kapsamında, örgütsel sinizmin ve sosyal kaytarmanın nedenleri, sonuçları ve 

önlenebilmesi için çıkarımlar yapılabilir. Sektör yöneticileri de hizmet kalitesini 

doğrudan etkileyecek olan bu olumsuz tutum ve davranıĢları tespit etmeye yönelik 
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çok Ģey öğrendiğim, katkılarını hiç unutamayacağım, değerli hocalarım Sayın Prof. 

Dr. Necdet HACIOĞLU‟na, Sayın Prof. Dr. Cevdet AVCIKURT‟a ve üzerimde 

emeği geçen tüm değerli hocalarıma teĢekkür ederim. 

 AraĢtırmaya gönüllü olarak vakit ayırıp katkı sağlayan Gönen ilçesi otel 

yöneticileri ve çalıĢanlarına çok teĢekkür ederim. 

 Hayatım boyunca yanımda olup, üzerimde büyük emeği olan, benden maddi, 
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ÖZET 

ÖRGÜTSEL SĠNĠZM VE SOSYAL KAYTARMA ĠLĠġKĠSĠ: OTEL 

ĠġLETMELERĠNDE BĠR ARAġTIRMA 

BĠROĞLU, Enes 

Yüksek Lisans, Turizm ĠĢletmeciliği Anabilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Doç. Dr. Ahmet KÖROĞLU 

2018, 128 Sayfa 

 Durmadan değiĢen ve geliĢen teknoloji, rekabet ve piyasa koĢulları günümüz 

otel iĢletmelerinin, hizmet kalitesi adına iĢgören ve örgüt yönetimi hususunda daha 

aktif olmalarını gerektirmektedir. Otel iĢletmeleri gibi kollektif çalıĢmaların yoğun 

olduğu örgütlerde sıkça görülen sosyal kaytarma ve iĢgörenlerin örgütlerine karĢı 

besledikleri olumsuz tutum ve yargılarla oluĢan örgütsel sinizm, bu kapsamda dikkat 

edilmesi gereken konulardandır. Bu yüksek lisans tezi; otel iĢletmelerindeki 

iĢgörenlerin örgütsel sinizm düzeyi ile sosyal kaytarma davranıĢı arasındaki iliĢkinin 

belirlenmesini amaçlamaktadır. AraĢtırmanın örneklemini, Balıkesir ili Gönen 

ilçesinde otel iĢletmelerinde çalıĢmakta olan toplam 155 iĢgören oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmanın verileri demografik özellikler ile birlikte üç ölçek vasıtasıyla 

toplanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda iĢgörenlerin örgütsel sinizm düzeyi ve iĢ arkadaĢı 

sosyal kaytarma algılarının düĢük seviyede, kendi sosyal kaytarma düzeyinin ise çok 

düĢük seviyede olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmada iĢgörenlerin örgütsel sinizm 

düzeyinin ve sosyal kaytarma davranıĢının cinsiyet ve yaĢ değiĢkenine göre farklılık 

göstermediği tespit edilirken; gelir ve eğitim düzeyi değiĢkenine göre farklılık 

gösterdiği saptanmıĢtır. AraĢtırma bulguları sonucunda örgütsel sinizm ile iĢ arkadaĢı 

sosyal kaytarma algısı ve kendi sosyal kaytarma düzeyi arasında pozitif bir iliĢkinin 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda yapılan basit doğrusal regresyon analizi 

sonucunda örgütsel sinizmin, iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısını güçlü ve pozitif 

yönde, kendi kaytarma düzeyini ise zayıf ve yine pozitif yönde istatistiksel olarak 

etkilediği tespit edilmiĢtir.  

 Anahtar Kelimeler: Sinizm, Örgütsel Sinizm, Sosyal Kaytarma, Otel 

ĠĢletmeleri.  
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ABSTRACT 

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CYNICISM AND 

SOCIAL LOAFING: A STUDY ON HOTEL ESTABLISHMENTS 

BĠROĞLU, Enes 

Master Thesis, Department of Tourism Management 

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Ahmet KÖROĞLU 

2018, 128 Pages 

 Ever-changing and advancing technology, competition and market conditions 

require today‟s hotel establishments to be more active in terms of personnel and 

organizational management for service quality. Frequent occurrences of social 

loafing and organizational cynicism created by the personnel, that bears negative 

attitudes and opinions towards their organizations, in organizations such as hotel 

establishments, in which collegiality is present intensively, are the points to take into 

account in this context. This master‟s thesis aims to identify the relationship between 

the level of personnel‟s organizational cynicism and social loafing behavior in hotel 

establishments. The sample consists of 155 personnel working in hotel 

establishments in Balıkesir, Gönen. The data were gathered through three scales 

along with demographic characteristics. Data analysis showed that the level of 

personnel‟s organizational cynicism and perception of social loafing of their 

colleagues are low while their own social loafing levels are very low. In the study, it 

was found that personnel‟s level of organizational cynicism and social loafing 

behavior differed in terms of the personnel‟s level of education and income but not in 

terms of age and gender. As a result of the research findings, it was found that there 

is a positive correlation between organizational cynicism and perception of 

colleagues‟ social loafing and personnel‟s own social loafing level. In this direction, 

simple linear regression analysis showed that organizational cynicism affects 

perception of colleagues‟ social loafing strongly and positively and personnel‟s own 

loafing level weakly and positively. 

Keywords: Cynicism, Organizational Cynicism, Social Loafing, Hotel 

Establishments. 
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1. GĠRĠġ 

 

AraĢtırmanın ilk bölümünde, sırasıyla problem durumu, amaç, önem, 

varsayımlar ve sınırlılıklar ifade edilmiĢtir. Ayrıca araĢtırmanın önemli kavramları 

tanımlar kısmında belirtilmiĢtir. 

1.1. Problem Durumu 

Hizmet sektörüne bağlı olan otel iĢletmelerini diğer sektörlerden ayıran nokta 

rekabetin hizmetin kalitesi tarafından belirlenmesidir. Bu durum hizmeti sağlayacak 

olan iĢgörenlerin önemini aynı oranda arttırmaktadır. ĠĢgörenlerden beklenen 

yaptıkları iĢleri zamanında ve en iyi kalitede yerine getirmesidir. Bunun için 

iĢgörenler iĢletmeye karĢı olumlu bir bakıĢ açsına sahip olmalıdır. Aksi taktirde 

iĢgörenlerin iĢletmeye karĢı olumsuz tutum ve davranıĢları, hizmet kalitesinin ve 

verimliliğin azalamasına neden olabilecektir.  

ĠĢgörenlerin öfke ve hayal kırıklığı sonucuda oluĢabilen içinde bulundukları 

örgüte yönelik negatif inanç, duygu ve davranıĢları yani örgütsel unsurlara yönelik 

olumsuz tutumlarını ifade eden örgütsel sinizm, üç boyutta (biliĢsel, duyuĢsal, 

davranıĢsal) ortaya çıkmaktadır (Dean, Brandes ve Dharwadkar, 1998: 345; 

Anderson ve Bateman, 1997: 450). Köklü tarihi geçmiĢine rağmen örgütsel davranıĢ 

ve örgüt yönetimi alanlarında araĢtırılmaya devam eden ve alanyazının 

incelenmesiyle otel iĢletmelerinde de sıkça görüldüğü bilinen örgütsel sinizm, 

iĢgörenlerin iĢletme aleyhinde davranıĢlar sergilemesine neden olmaktadır.  

ĠĢletmelerin aleyhine bir davranıĢ olduğu düĢünülen sosyal kaytarma, grup 

içinde yani kollektif iĢlerde ortaya çıkan olumsuz davranıĢ türlerinden biridir. 

Önceleri ortaklaĢa çalıĢmanın, bireylerin motivasyonlarını arttırıp iĢleri daha kısa 

sürede bitirilmesinden dolayı pozitif katkı sağladığı dünüĢülürken, Ringelmann 

tarafından yapılan deneyde, grup içindeki kiĢi sayısının artmasıyla performansta 

azalma olduğu saptanmıĢtır. Daha sonraki yıllarda bu durum sosyal kaytarma olarak 

tanımlanmıĢtır (Latane, Williams ve Harkins, 1979: 822-832). Latane ve diğerleri 
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(1979) sosyal kaytarma kavramını bireyler, örgütler ve toplum için olumsuz sonuçlar 

doğuran sosyal bir hastalık olarak ifade etmektedir. Üzerine bir çok çalıĢma yapılan 

bu olgu, yalnız iĢ hayatında değil her türlü grupta görülebilmektedir. 

Bu bağlamda otel iĢletmeleri gibi ortaklaĢa görevlerin yoğun olduğu bir 

örgütte iĢgörenlerin iĢletmeye karĢı besledikleri tutum ve davranıĢlarının tespit 

edilmesi olası olumsuz tutum davranıĢların nedenlerinin saptaması ve bu kriz 

ortamını en iyi Ģekilde yönetilmesi gereklidir. 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

 

 AraĢtırmadaki temel amaç, otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel sinizm 

düzeyi ile sosyal kaytarma davranıĢı arasındaki iliĢkinin belirlenmesidir. AraĢtırmada 

bu hedef doğrultusunda, aĢağıdaki sorulara da cevap aranmıĢtır. 

1. Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının: 

a- Örgütsel sinizm düzeyleri nasıldır? 

b- ĠĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısı düzeyleri nasıldır? 

c- Kendi sosyal kaytarma düzeyleri nasıldır? 

2. Otel iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel sinizm düzeyi, demografik özellik 

değiĢkenleriyle birlikte incelendiğinde anlamlı bir farklılık göstermekte midir?  

3. Otel iĢletmelerinde çalıĢanların sosyal kaytarma davranıĢı, demografik özellik 

değiĢkenleriyle birlikte incelendiğinde anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

4. Otel iĢletmelerinde çalıĢanların, örgütsel sinizm düzeyi ile sosyal kaytarma 

davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢki bulunmakta mıdır? 

 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Ülkemizde örgütsel sinizm kavramı üzerine bir çok araĢtırma bulunmasına 

rağmen alanyazın da, ülkemizin en önemli gelir kalemlerinden biri olan turizm 

sektörünün bir parçası olan konaklama iĢletmelerinde örgütsel sinizm ve sosyal 

kaytarma iliĢkisinin incelendiği bir araĢtırmanın yapılmamıĢ olduğu görülmektedir. 

Böylece yapılan bu araĢtırma alanyazında ilk olması sebebiyle önem arz etmektedir. 

Yapılacak olan araĢtırma ile konaklama iĢletmelerinde örgüt performansını azaltan 

durumlardan biri olan örgütsel sinizmin, konaklama iĢletmeleri gibi kolektif iĢlerin 

yoğun olduğu iĢletmeler için önemli bir problem olan sosyal kaytarma davranıĢı 
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üzeri etki düzeyini ve aralarındaki iliĢkinin belirlenmesi ve bu bulgular ıĢığında 

sektöre ve araĢtırmacılara öneriler sunulması beklenmektedir. 

AraĢtırma, turizm sektörüne katkı sağlaması amacıyla örgütsel sinizm ve 

sosyal kaytarma iliĢkisi üzerine yapılacak olan yeni çalıĢmalara yol göstermesi 

açısından önem arz etmektedir. 

1.4. AraĢtırmanın Varsayımları 

 AraĢtırma amacını gerçekleĢtirmek için uygulanan, veri toplama aracı 

uygundur. Otel iĢletmeleri çalıĢanları anketi doğru ve tarafsız Ģekilde cevaplamıĢtır. 

AraĢtırma kapsamının teorik olarak belirlenmesi adına yapılan literatür taraması 

yeterlidir. 

1.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

 AraĢtırma, 2018 yılında Balıkesir ili Gönen ilçesindeki turizm iĢletmesi ve 

belediye belgeli otel, hotel ve apart otellerde çalıĢanların görüĢleriyle sınırlıdır. 

AraĢtırmanın tek bir sektörde (turizm) yapılmıĢ ve veri analizlerinin kullanılan 

istatistiksel yöntemlerle sınırlı olması da diğer kısıtlardır. 

1.6. Tanımlar 

 Örgütsel Sinizm: “Örgütün bütünlükten ve dürüstlükten yoksun olma 

düĢüncesine” bağlı olarak bireylerin çalıĢtıkları örgüte yönelik geliĢtirmiĢ oldukları 

“biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal” boyutları olan olumsuz bir tutumdur (Dean ve 

diğerleri, 1998). 

 Sosyal Kaytarma: Bireylerin grup içerisinde bir iĢ yaparken, yalnız 

çalıĢtığından diğer bir ifade ile bireysel olarak gösterdiği çabadan daha azını 

gösterme eğilimi içinde olmalarıdır (Latane ve diğerleri, 1979: 831). 
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2. ĠLGĠLĠ ALANYAZIN 

 

2.1. Kuramsal Çerçeve 

 

 AraĢtırmanın ikinci bölümünde kavramsal çerçeveye, temel kavramların 

açıklanmasına ayrıca ilgili araĢtırmalar kısmına yer verilmiĢtir.  

2.1.1. Sinizm ve Örgütsel Sinizm Kavramı Tarihsel GeliĢimi 

Sinizm kavramı, Antik Yunan‟da M.Ö 500‟lü yıllarda ortaya çıkmıĢ bir 

düĢünce tarzı, yaĢam biçimidir (Brandes, 1997: 7). Bu kavram, insanların duygularını 

psikolojik nedenli bakıĢ açısının yanında kültürel yapıyı kapsamasından dolayı farklı 

disiplinlerde incelenmektedir. Bu yönden sinizmin çok geniĢ boyutlu olduğu 

bilinmektedir (Kalağan ve Güzeller, 2010: 84). Kavram yerli alanyazında 

incelediğinde “sinizm”, “sinisizm”, “knizm” ve “kinizm” Ģeklinde kullanım 

farklılıklarının bulunduğu görülmektedir (Gül ve Ağıröz, 2011: 35). Türk Dil 

Kurumu (2011) sözlüğündeki karĢılığı “Ġnsanın erdem ve mutluluğa, hiçbir değere 

bağlı olmadan bütün gereksinmelerden sıyrılarak kendi kendine eriĢebileceğini 

savunan Antisthenes‟in öğretisi, kinizm” olarak ifade edilmektedir. Sinizm 

kavramının daha iyi anlaĢılabilmesini sağlamak için sinik felsefenin tarihi sürecinin 

incelenmesi ve günümüz kullanımının açıklanması faydalı olabilir. 

Literatürde sinizm kavramının ilk anlamına iliĢkin iki görüĢ mevcuttur. Bu 

görüĢlerden bir tanesi sinizmin Yunanca‟da köpek manasına gelen “kyon” 

kelimesinden türediğini belirtmektedir. Sinik bireylerin sade yaĢam sürmeleri, 

toplumsal kuralları reddetmesi, giyimlerine özen göstermeyiĢleri ve uygarlığı 

küçümsemeleri onların “kyon”, diğer bir ifadeyle köpek olarak anılmalarına sebep 

olmuĢtur. Ġkinci görüĢe göre sinizm kavramı adını, Atina yakınında bulunan ve sinik 

okulunun da bulunduğu “Kynosarges” kasabasından aldığı belirtilmektedir 

(Gökberk, 2008: 48). 
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Pohle (1916: 6) ise bu konudaki düĢüncelerini aĢağıdaki Ģekilde ifade 

etmektedir: 

 YaĢam tarzlarındaki “umursamazlık”, köpekler gibi yemeleri, topluluk içinde 

seviĢmeleri, yalınayak gezmeleri ve sokaklarda fıçı içerisinde uyumalarıdır. 

 Köpek arsız bir hayvandır. Sinikler de arsızlığı bir kült haline getirirler ve 

tevazu sahibi değildirler. 

 Köpekler iyi bekçilerdir. Burada ki benzerlik ise, siniklerde felsefe ilkelerinin 

bekçileridir. 

 Köpekler dostları ile düĢmanlarını ayırt edebilmektedir. Sinikler de aynı 

Ģekilde felsefelerine uyanlara nazik davranırlar. Felsefelerine uymayanları 

kendilerinden uzaklaĢtırırlar. 

Sinik felsefenin oluĢmasının temelinde, o zamanlar meydana gelen toplumsal 

sorunlar olduğu düĢünülmektedir. YaĢanan bu sorunlar nedeniyle toplumsal, kültürel 

ve siyasal yapıdaki bozulmanın, mutsuzluğa ve umutsuzluğa sebep olduğu 

belirtilmektedir. Böylece sinikler, kendi içlerine kapanmakta sosyal değerler ile 

ahlaki kuralları dıĢlamaktadır (Ağaoğulları, 1994: 158). Bu davranıĢları 

sergilemelerindeki temel etik ilke ise erdemdir. Erdemin bilgiyi elde edebileceğini ve 

yaĢam amacı olarak mutluluğun erdemlilikle sağlayabileceğini düĢünmektedirler 

(Saruhan ve Yıldız, 2009: 105). 

Tarihin en önemli sinikleri Antisthenes ve Diyojen olarak bilinmektedir. 

Sokrates‟in düĢünce tarzını benimseyen Antisthenes ilk sinik kiĢi olarak 

tanınmaktadır. Sinik okulunun kurucusu da olan Antisthenes, Sokrates‟in hayatını 

kaybetmesinde sonra Kynosarges Gymnasion‟da dersler vermeye baĢlamıĢtır 

(Gökberk, 2008: 48). Antisthenes‟den etkilenerek daha sonraları Büyük Ġskender‟i 

etkilemiĢ olan Diyojen, sinizm düĢüncesi için önemli bir kiĢiliktir (Çüçen, 2001: 

275). Antik çağda kendi hayat düĢüncesine göre yaĢayan Diyojen‟e neden gündüz 

elinde yanan bir fener ile dolaĢıyorsun diye sorulduğunda yanıtı “dürüst bir insan 

arıyorum” olmuĢtur. “Aslında bu yanıt sinik düĢüncenin temelini oluĢturan insanların 

gerçekte dürüst olmadığına dair inanıĢı ironik bir Ģekilde ortaya koymuĢtur” 

(Karacaoğlu ve Ġnce, 2012: 78). 

Sinizm kavramı, farklı tarihlerde çeĢitli Ģekillerde değerlendirilmiĢtir. Ġlk 

zamanlar mevcut düzeni eleĢtirip bireyleri, ön planda göstermeyi hedeflerken ve 
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bazılarına göre anlamının kısmen olumlu olduğu düĢünülen sinizm, bugünlerde 

olumsuzluk ifade eden bir kavram haline gelmiĢtir (Pelit ve Pelit, 2014: 76). Sinizm 

bilhassa Amerika BirleĢik Devletler‟inde son yıllarda sosyal bilimlerde oldukça çok 

kullanılmakta ancak antik dönemden bir referans gösterilmemektedir. Buna neden 

olan sinizmin antik dönemdeki anlamından tamamen farklılaĢmıĢ olma durumudur 

(Helvacı, 2010: 384). Ġlk sinikler diğer bir ifade ile antik sinikler daha çok acımasız 

eleĢtirmenler olarak tanınırken günümüz sinizminde doğal karamsarlık ve 

güvensizlik vardır (Dhar, 2009: 154).  

Orijinal sinikler toplumu ve kurumlarını hor görürken bu tutumlarını sözleri 

ve eylemleriyle ifade ederlerdi (Dean ve diğerleri, 1998: 342). Bunun yanında sade 

ve erdemli yaĢamayı benimserken, materyalistleri sürekli eleĢtirip dalga geçmiĢler, 

erdemlerini korumayanlara saldırmıĢlardır (Helvacı, 2010: 384; Gül ve Ağıröz, 2011: 

35). Ayrıca mizah yoluyla da tüm bu kural ve normları küçümsemiĢlerdir (Pelit ve 

Pelit, 2014: 74). Orijinal sinikler ile modern siniklerde bulunmakta olan ortak nokta 

“umutsuzluktur.” Orijinal siniklerin umutsuzlarına sebep olan, doğuĢtan karĢı 

oldukları bir sistemle ve toplum ile savaĢmaktır. Ancak modern sinikler, toplumun 

onlara yaĢattıkları yüzünden sonradan sinik olduklarını düĢündüklerinden, 

umutlarının bulunmadığı belirtilmektedir (Delken, 2004: 5). 

Sinizmin literatürde çok sayıda farklı tanımı bulunmaktadır. Bunlardan 

bazılarında sinizm Ģu Ģekilde ifade edilmiĢtir. Mirvis ve Kanter ve (1991) sinizmi, 

“bencilliğin ve sahtekârlığın insan doğasının merkezinde olduğu inancını yansıtan bir 

kiĢilik özelliği” olarak tanımlamaktadır. Andersson (1996) ise araĢtırmasında 

sinizmi, “hüsran, hayal kırıklığı ve olumsuz duygularla veya bunların tamamının 

güvensizliği ile Ģekillenen bir kiĢiye, gruba, ideolojiye, sosyal geleneğe ya da 

örgütlere yönelik genel ve özel tutumdur” Ģeklinde ifade etmektedir. Kısaca 

insanların yalnız kendi çıkarlarını düĢündüğüne inanan kiĢilere “sinik” ve bu kavramı 

ifade edilmesine yardımcı olan düĢünceye de “sinizm” denilmektedir (James, 2005: 

1). Ayrıca sinizm “kuĢku”, “Ģüphe”, “güvensizlik”, “inançsızlık”, “kötümserlik”, 

“olumsuzluk” kelimelerinin benzer anlamlarını bütün olarak ifade etmekle birlikte, 

günümüzdeki yorumuyla, kiĢilerin “zor beğenir, kusur bulur, eleĢtirir” anlamı 

bulunmaktadır (Erdost, Karacaoğlu ve Reyhanoğlu, 2007: 517). 
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Sinizm, sinik bireylerin besledikleri olumsuz duygular olmakla beraber, 

duygularının deneyimler ile birlikte paylaĢılmasını da kapsamaktadır. Bu yüzden 

sinizm, deneyimler ile geliĢen ve büyüyen bir tutum olduğu için bireylerin kendi 

kararlarıyla sinik olaması söz konusu değildir (Brown ve Cregan, 2008: 680). Hayat 

içerisinde çeĢitli sebeplerle sinik olan bireylerin hayattaki tutumlarını anlayabilmek 

için temel özellikleri önem taĢımaktadır. Literatürde ise bu konuyla ilgili birçok 

bulguyla karĢılaĢmak mümkündür.  

 Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) siniklerin temel özelliklerini aĢağıdaki 

maddeler ile ifade etmektedir: 

 Sinik kiĢiler, ikiyüzlülüğün, yalan söylemenin ve baĢkalarının haklarını 

yemenin insanların temel karakteristik özellikleri olduğuna inanırlar. 

 Sinikler, kiĢilerin yaptığı seçimlerde bencil olduklarını, tutarsız davranıĢlarda 

bulunduklarını aynı zamanda güven vermediklerini düĢünmektedir. 

 Sinik kiĢiler, insanlara güvenmeyerek, yaptıklarının arkasında baĢka gizli 

hisler taĢındığını düĢünmektedir. 

 Sinikler, kiĢi, toplum ve örgüt öğelerini (psikolojik obje) düĢündüklerinde 

sıkıntı, utanç, tiksinti duyabilirler. 

 Sinikler, psikolojik objelerin samimiyet ve dürüstlükten yoksun olduğunu net 

Ģekilde ifade ederler. 

 Sinikler, psikolojik obje ile aralarında geçen deneyimleri alaycı bir tutumla ve 

mizahi bir dille kendi yorumlarını katarak anlatırlar. 

Litaratürde sinizmin hem örgütsel hem de bireysel deneyimlerin sonucu 

ortaya çıkan bir durum olduğu ve bir kiĢisel bir özellik olmadığına dahir tespitleri 

yapılmıĢtır (Dean ve diğerleri, 1998: 347). Buna karĢın Nafei ve Kafei‟ye (2013: 

132) göre sinizm örgütten kaynaklanan nedenlerinin yanında bazı kiĢilik özellikleri 

etkisinde farklı boyutlarda meydana gelmektedir. AraĢtırmaya göre “depresif”, 

“obsesif” bozukluğu olan ve dengesiz duygulara sahip kiĢiler örgütlerdeki sinizmi 

tetiklemektedir. Böylece bu kiĢilik özelliklerine sahip olan bireylerde sinizmin 

görüldüğü ileri sürülmüĢtür. 

Sinizmin, üzerinde birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Bu araĢtırmalarda ciddi 

boyutta maddi ve manevi zarara sebep olarak iĢ yerinin etkinliğini ve verimliliğini 
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sıkıntıya sokan sonuçları vardır. Bu bağlamda araĢtırmanın devamında açıklanacak 

olan örgütsel sinizmin kavramanın incelenmesi önem arz etmektedir. 

 Günümüzde iĢletmelerde insan kaynağından en iyi Ģekilde yararlanabilmek, 

giderek zorlaĢan rekabet koĢullarında fark yaratabilmek, çok hızlı Ģekilde değiĢen 

çevreye uyum sağlayabilmek için bireyleri anlamak aynı zamanda yönetmek zorunda 

olan örgütlerde örgütsel sinizm, üzerinde önemle durulması gereken bir tutumdur. 

 Örgütsel sinizm, bireysel sinizme göre daha yıkıcı boyutlara ulaĢabilir. 

Bireyin erdem ile ilgili sinik bakıĢ açısının yarattığı etki ile bir örgütün içinde sinik 

bakıĢ açısıyla yarattığı etki aynı değildir. Örgütsel sinizmde diğer bireyler de bu 

durumdan kolayca etkilenebilir ve böylece sinizmin etki alanı daha da geniĢler 

(Üreten, 2016: 19). Kısaca tanımlanacak olursa örgütsel sinizm, örgütteki yönetim 

uygulamalarının hatalı olması sonucunda meydan gelebilen örgütsel problemler, 

iĢgörenlerde örgütlere karĢı yabancılaĢmanın yanında güvensizlik, Ģüphe ve 

tedirginlik benzeri çeĢitli negatif tutumlara sebep olabilen bir olgudur (Gül ve 

Ağıröz, 2011: 28). 

 1940‟lı yıllarda Minnesota Üniversitesinde yapılan kiĢilik araĢtırmalarının 

parçası olarak örgütsel sinizmi ortaya çıkaran çalıĢmalara baĢlanmıĢtır. Burada 

oluĢturulan “Minnesota Çok Yönlü KiĢilik Envanteri” ve “Sinik DüĢmanlık Ölçeği” 

sinizmin ilk ölçekleri olduğu düĢünülmektedir (Cook ve Medley 1954 akt. Sur, 2010: 

24). Bu doğrultuda örgütsel sinizm üzerine Kanter ve Mirvis‟in (1989) 

çalıĢmalarında yazılmıĢ olan Amerikan iĢgörenlerin örgüt içi sinizmin artmasının 

sebeplerine yönelik bir kitap ortaya konmuĢtur. ÇalıĢmalarında, Amerikan iĢgörenler 

%43 oranda sinik çıkmıĢ olup, bu kavramı “the cynical americans” adıyla yazmıĢ 

oldukları kitapta ilk defa ortaya koymuĢlardır. Ardından Amerikan kamuoyunda, 

politikacılar ve firma yöneticileri arasında sinizmin etkilerini incelenmeye ve 

tartıĢılmaya baĢlanmıĢtır (James, 2005: 18). Günümüze yaklaĢtıkça örgütsel sinizm 

konusundaki çalıĢmalar, 80‟li yılların sonuyla 90‟lı yılların baĢlarında geliĢim 

göstermiĢtir. Nihayetinde Kanter ve Mirvis‟ in kitabıyla önü tamamen açılan örgütsel 

sinizm araĢtırmaları için dönüm noktası Dean ve diğerlerinin (1998: 342) yaptığı 

sinizmi kavramsallaĢtırmaya yönelik olan çalıĢma olmuĢtur. Bu çalıĢmada temel 

odaklanılan soru “örgütsel sinizm nasıl kavramsallaĢtırılmalıdır?” Ģeklindedir. 
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 Örgütsel sinizm tanımını kavramsallaĢtırırken bir takım temel zorlukların 

yaĢanmasının sebebinin tanımın oluĢum sürecinin karmaĢıklığıyla doğrudan alaklı 

olduğu belirtilmiĢtir. Bu bağlamda kavramın varlığı bilinirken açıklanması 

konusunda sıkıntı yaĢanılan bir olgu olduğu görülmektedir (Tokgöz ve Yılmaz, 2008: 

286). Örgütsel sinizm konusundaki araĢtırmalarda ilk olarak, “çalıĢanların 

örgütlerine duydukları olumsuz tutumların kaynağı nedir?” sorusuna cevap 

aranmıĢtır. Böylece örgütsel sinizme farklı alanlarda farklı tanımlamalarda 

bulunulmuĢtur. Bu anlamda çalıĢmada daha öncede belirtildiği üzere sinizmin, 

toplumsal örgütleri, farklı meslekleri, örgütlerdeki yönetimi ile örgütsel değiĢim 

çabaları gibi birden çok hedef üzerine odaklandığına dikkat çekilmiĢtir (Kalağan, 

2009: 38). 

 Alanyazının en yayın olarak kullanılan örgütsel sinizm tanımları 

incelediğinde bunlardan bir tanesi Dean ve diğerlerine (1998) aittir. Dean ve diğerleri 

(1998: 345) örgütsel sinizmi Ģu ifadeler ile tanımlamaktadırlar. “Örgütsel sinizm, bir 

kiĢinin istihdam edildiği örgüte karĢı, örgütün bütünlükten yoksun olduğuna yönelik 

inanç, örgüte yönelik negatif duygulanım, bu inanç ve duygularla tutarlı biçimde 

örgüte karĢı aĢağılayıcı ve eleĢtirel davranıĢ eğilimlerinden oluĢan olumsuz 

tutumudur.” James (2005: 24) araĢtırmasında örgütsel sinizmi “bir bireyin olumsuz 

inanç, duygu ve davranıĢlarla Ģekillenen, örgüte iliĢkin tutumlarla bağlantılı olup, 

çevresel etkenlerle değiĢikliğe açık olan sosyal ve kiĢisel deneyimler ile iliĢkili bir 

kavram” olduğunu ifade etmiĢtir. Cole, Bruch ve Vogel (2006: 463) ise “bir bireyin 

iĢ deneyimlerinden kaynaklanan değerlendirici bir yargı” Ģeklinde tanımlamaktadır. 

Yukarıdaki tanımlardan da anlaĢılacağı üzere örgütsel sinizm, birden fazla nesne ile 

iliĢki halinde olan ve bir olgudan ötekine genellenerek sergilenen tutum ve 

deneyimlerle geliĢtirip öğrenilen bir inancı ortaya koymaktadır (Yıldız, Akgün ve 

Yıldız, 2013: 1264).  

Mirvis ve Kanter (1991: 61) farklı bir noktaya değinerek örgütsel sinizmi 

açıklarken örgütlerin de sinik olma ihtimali üzerinde durmuĢlardır. Sinik örgütlerde 

bulunan özellikleri açıklarken “aldatıcı ve sömürüye dayalı uygulamalar içinde olan, 

iĢgörenleriyle tek yönlü iletiĢim kuran, sinirli bir Ģekilde davranan ve iĢgörenlerine 

ikiyüzlü politika izleyen yöneticileri destekleyen ve bencilce değerleri somutlaĢtıran 

örgütler” ifadesini kullanmıĢlardır. Bu tür tutum ve davranıĢlar sergileyen örgütlerde 

çalıĢanlarında, daha önce yapılmıĢ tanımlara dayanarak zamanla örgüte karĢı sinik 
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duygular beslemesi, sonuç olarak örgütsel sinizmin gerçekleĢmesi olağan 

gözükmektedir. 

 Dean ve diğerleri (1998: 345) örgütsel sinizmi tanımlarken üç önemli 

noktanın üzerinde durmuĢtur: 

 Örgüte karĢı güvensizlik (biliĢsel). 

 Örgüte karĢı hissedilen negatif duygular (duyuĢsal). 

 Örgütü küçümseyerek sürekli eleĢtirme (davranıĢsal). 

 Örgütsel sinizmin boyutları olarak bilinen bu bileĢenler, pozitiften negatife 

doğru hareket eden ve tutumun doğası gereği bir değerlendirme sürecini teĢkil 

etmektedirler. Burada dikkat edilmesi gereken kısım, sinik olan insanların bir 

karakteristik kiĢilik özelliği olarak değil, örgüt içerisindeki insanlarda zamanla 

oluĢan ve değiĢebilen, örgütlerini hedef alan bir durum olarak örgütsel sinizme 

yönelik olduğu belirtilmektedir  

 Özetle; örgütsel sinizm, biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal eğilimler sonucu 

ortaya çıkan tutum Ģeklinde ifade edilmekte, çok boyutlu bir yapı olarak 

görülmektedir. Bu yüzden, örgütsel sinizm, bireylerin örgütün dürüstlüğündeki 

eksikliği hakkındaki inançları, örgüt karĢısındaki olumsuz duyguları ve bir takım 

olumsuz davranıĢları olduğunu gösterdiği ölçüde sinik kabul edilmektedir (Dean ve 

diğerleri, 1998: 341-347). Günümüzde önemli derecede yayılmıĢ ve etkin olan 

örgütsel sinizm sadece iĢletmeleri değil toplumu etkilemeye devam etmekte böylece 

akademisyenlerin dikkatini çekmektedir. Konu ile ilgili yapılan çalıĢmalar hızla 

artmaktadır. 

2.1.2. Örgütsel Sinizm Türleri 

 Örgütsel sinizmi içeren çalıĢmalar incelediğinde kendi içinde çeĢitlerinin 

olduğu alanyazında kabul edilmektedir. Dean ve diğerleri (1998: 343) sinizmi beĢ 

farklı çatı altında toplamaktadır. Bunlar kiĢilik sinizmi, iĢgören sinizmi, toplumsal 

sinizm, mesleki sinizm ve örgütsel değiĢime bağlı sinizmdir. Abraham (2000: 270) 

çalıĢmasında benzer Ģekilde bu kavramı beĢ sinizm türü altında kavramı incelemiĢtir. 
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2.1.2.1. KiĢilik Sinizmi 

 KiĢilik sinizmi diğer bir ifade ile genel sinizm insan davranıĢlarındaki 

olumsuz algıyı ifade eden, doğuĢtan gelen, değiĢmeyen bir örgütsel sinizm türüdür. 

Sinikçe hor görme ile zayıf kiĢilerin arasındaki bağ olarak karakterize edilmektedir 

(Abraham, 2000: 270). Ġnsan davranıĢlarında negatif olarak, değiĢmeyen ayrıca 

doğuĢtan geldiği düĢünülen tek sinizm çeĢididir (Dean ve diğerleri, 1998: 343). Bu 

sinizm türünde çalıĢan, kendi dıĢında bulunan kimselerin “çıkarcı”, “sahtekâr”, 

“bencil” olduklarını ve yalnızca kendi çıkarlarını düĢündükleri ifade edilmektedir 

(Çarıkçı, BektaĢ ve Turak, 2012: 179). 

 KiĢilik sinizmi, örgütsel sinizmi içerisinde incelenmesine rağmen, yapı olarak 

farklıdır. KiĢilik sinizmi, iĢgörenin kendi kiĢilik özelliği nedeniyle görülmekteyken 

örgütsel sinizm iĢgörenin sinik tutumlar sergilemesine sebep olan örgütsel sorunları 

dikkate alır (Tokgöz ve Yılmaz, 2008: 285). Sözü edilen gerekçeden ötürü 

araĢtırmalarda, kiĢilik sinizminin örgütsel sinizme bağlı olmadığı düĢünülmesine 

rağmen, kiĢilik sinizmi örgütlerdeki iĢgörenlerin davranıĢlarına da yansımakta bu 

durumda örgütsel sinizm derecesine etki etmektedir (Delken, 2004: 17). 

2.1.2.2. Toplumsal Sinizm 

 Bireylerin ülkeleri ile kurumlarına duymuĢ olduğu güvensizlik olarak 

nitelenmekte (Kanter ve Mirvis, 1989: 59) ayrıca bireyler ile toplum arasındaki 

toplumsal sözleĢmenin ihlalinin sonucu olarak görülmekte olan sinizm türü 

toplumsal sinizmdir (Abraham, 2000: 270). Toplumun tüm unsurları ile alaklı bu 

hayal kırıklığının yanında, genel olarak bireylerin baĢkalarıyla ilgili izlenimlerini de 

incelenmesidir (Özgener, Öğüt ve Kaplan, 2008: 54; Boyalı, 2011: 21). 

 Bu sinizm tutumuna sahip bireyler içten içe bağlı olduğu kuruma zarar 

vermeyi düĢünürken, çalıĢma arkadaĢlarını bu duruma ortak etmeye çalıĢmaktadırlar 

(Çarıkçı ve diğerleri, 2012: 180). Toplumsal siniklerin en ayırt edici özelliği, geçmiĢ 

deneyimlerinden ötürü ekonomik ve sosyal kuruluĢlara yabancılaĢmalarıdır. 

Geleceğe iliĢkin umutsuz olmalarından ötürü kısa zamanlı çıkarlarını 

gözetmektedirler. ĠĢle ilgili herhangi bir durumda “benim çıkarım ne ?” Ģeklinde bir 

tutum sergilemektedirler. Sonuç olarak ise iĢlerine karĢı sınırlı ilgi ve üzüntüyle 

karıĢılacaklardır (Abraham, 2000: 271). 
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2.1.2.3. ĠĢgören Sinizmi 

 Diğer adıyla çalıĢan sinizmi, “bir çalıĢanın iĢletmeye, yöneticilere, çalıĢma 

arkadaĢlarına ve diğer objelere karĢı engellenme, güvensizlik, hayal kırıklığı 

nedeniyle takındığı negatif tutum” Ģeklinde ifade edilmektedir (Cartwright ve 

Holmes, 2006: 200). Bu sinizm tutumunun etkisinde olan iĢgören yönetime karĢı 

öfke hisseder, iĢini ve örgütünü sahiplenmeyerek uzaklaĢır, hayatını bir Ģekilde 

sürdürmek istediğinden iĢi zorunlu olarak yapmaktadır (Sur, 2010: 19). ÇalıĢan 

sinizminin dikkat edilmesi gereken nedenlerinden biri, psikolojik sözleĢme 

ihlalleridir. Örgütler iĢgörene karĢı verdikleri sözü, güven ve eĢitlik ortamını yani 

sorumluluklarını yerine getiremediği zaman, bu ihlaller iĢgören sinizmine neden 

olmaktadır (Helvacı, 2010: 394). Kanter ve Mirvis (1989) araĢtırmalarında iĢgören 

sinizmini ortadan kaldırılması için, sosyal hakların, çalıĢma saatleri ve koĢullarının 

vb. konularda eĢitliğin desteklenerek yönetimle açık iletiĢime geçilmeli ve müzakere 

yapılması gerektiğini belirtmektedirler. 

2.1.2.4. Örgütsel DeğiĢim Sinizmi 

 Wanous, Reichers ve Austin (1994: 269) araĢtırmalarında bu sinizm türünü 

tanımlarken, “örgütlerin baĢarıya ulaĢmak adına yaptıkları değiĢim neticesinde 

verdikleri emekler ile gösterdikleri çabalara ait karamsar bir bakıĢ açısı” olduğunu 

ifade etmektedir. Bir baĢka tanımda ise “örgütlerde, değiĢimi sağlayan lidere olan 

güven kaybı ve çalıĢanlar tarafından baĢarılı bulunmayan ve tam olarak baĢarılı 

olamayan örgütsel değiĢim giriĢimlerinin geçmiĢine iliĢkin bir tepki” olarak 

belirtilmektedir (Reichers, Wanous ve Austin, 1997: 48).  

 Yapılan araĢtırmalarda bu sinizm türünün iki boyutu olduğu belirtilmiĢtir. 

Bunlar kötümserlik ve kötüleme boyutudur. Kötümserlik boyutu; çalıĢanların 

değiĢime iliĢkin genelleĢtirilmiĢ tutumlarını ortaya koymaktadır. Yani geçmiĢte 

yaĢanmıĢ olan geleceğe dair baĢarısız değiĢim çabalarının sonucunda oluĢmaktadır. 

BaĢarısız olan değiĢim çabaları çalıĢanlar üzerinde hayal kırıklığı ve aldatılmıĢlık 

hissine neden olmaktadır. Kötüme boyutu ise, değiĢimden sorumlu olan kiĢilerin 

iĢlerini oldukça iyi yapmadıklarında oluĢmaktadır. Bu durum tembellik ve 

yeteneksizlik gibi kiĢisel özelliklerinden kaynaklanmaktadır (Özgener ve diğerleri, 

2008: 59). Böylece iĢgörenler değiĢim için yapılan çalıĢmaların baĢarısız olduğunu 
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gördüklerinde, örgütsel sinizmin duygusal boyutunda kendilerinin kandırılmıĢ 

hissederek hayal kırılığına uğramaktadır (Abraham, 2000: 272). 

 Örgütsel değiĢim konusundaki sinizmi azaltacak uygulamalar Ģu Ģekilde ifade 

edilmiĢtir. ĠĢgörenlerin kendilerini ilgilendiren kararlara katılmalarının sağlanması; 

yöneticilerin, iĢgörenlerin iletiĢim adına gösterdikleri gayretin farkına varmaları ve 

bunu ödüllendirmeleri; süren değiĢim çalıĢmaları hakkında iĢgörenlerin 

bilgilendirmesi; güvenilirliğin ve verimliliğin artırılması; ani değiĢikliklerin 

azaltılması ve geçmiĢle ilgenilmesi hataların kabul edilmesi, özür dilemek kaydıyla 

zararın telafi edilmesi olarak belirtilmiĢtir (Reichers ve diğerleri, 1997: 49). 

2.1.2.5. Mesleki Sinizm 

Mesleki sinizm diğer bir adlandırması ile iĢ sinizmi yapılan mesleğin ya da 

iĢin içeriğine karĢı duyulan sinizmi anlatmaktadır (Kutanis ve Dikili, 2010: 272). Bu 

sinizm türünde görülen davranıĢlardan bazıları; duygusal hissizlik, önem vermeme 

umursamazlık ve mesleğe karĢı ilgisizliktir (Abraham, 2000: 273). Örgütsel sinizm 

türlerinde yer almasına karĢın aralarında belirgin bir fark var olduğu belirtilmiĢ olup, 

mesleki sinizm yukarıda belirtildiği üzere çalıĢmanın içeriğine odaklanırken, örgütsel 

sinizm çalıĢma koĢullarına odaklanmaktadır. Bu yönde sinizm tutumu 

sergilemektedir (Delken, 2004: 16). 

Abraham (2000: 243), çalıĢmasında mesleki sinizme neden olan faktörleri iki 

gruba ayırmıĢtır. Bunları; “rol çatıĢması ve belirsizliği” ile “kiĢi-rol çatıĢması” 

Ģekilde belirtmiĢtir. Hizmet sektörü çalıĢanlarında özellikle rol çatıĢması ve 

belirsizliği durumu meydana gelmektedir (Delken, 2004: 17). Hizmet sektöründe, 

müĢteri ile iliĢkilerin sorunlar üzerinden gerçekleĢmesi, çoğunluk ile sonuçların 

negatif olması, rahatsızlık hisseden müĢterilerin olumsuz davranıĢlar sergilemeleri 

gibi durumlar iĢgörenlerin mesleki sinizm yaĢamalarına neden olmaktadır. Ayrıca 

sadece hizmet sektöründe değil, düĢük saygınlığın ve statülerin bulunduğu 

mesleklerde benzer sinizm türü giderek kendini göstermektedir (Özgener ve 

diğerleri, 2008: 60). 
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2.1.3. Örgütsel Sinizmin Kuramsal Temelleri 

 AraĢtırmanın bu kısmında örgütsel sinizmin kuramsal temelleri açıklanmıĢ, 

kavramın daha iyi anlaĢılması hedeflenmiĢtir. Literatürde ortak olarak ifade edilen bu 

kuramsal temellerin; “atfetme, beklenti, tutum, sosyal değiĢim, duygusal olaylar ve 

sosyal güdülenme” kuramlarından oluĢtuğu görülmektedir. 

2.1.3.1. Beklenti Kuramı 

 Beklenti kuramında, bireylerin belirli davranıĢ eğilimlerinin, bu davranıĢın 

sonucundan hareketle beklenti ve sonucun çekiciliğine bağlı olduğu ifade 

edilmektedir. Bu kuramda dikkat edilmesi gereken üç iliĢki mevcuttur. Ġlk olarak 

bireyin gayreti ile performans arasındaki iliĢkidir. Ġkincisi gösterdiği belirli seviye 

performans sonucu istediği ödüle ulaĢacağına inanmasıdır. Son olarak ise örgütsel 

ödüllerin yada potansiyel ödüllerin bireye çekici gelmesidir (Robbins ve Judge, 

2012: 226). Kısaca bireyler arzuladıkları neticeye ulaĢmak adına gösterdikleri çaba 

ile elde edecekleri yararı karĢılaĢtırarak, yararın gösterdiği çabadan daha fazla 

olmasına bağlı olarak çaba sarfetmeye devam edebileceği söylenebilir. 

Sinizmin ileriye dönük bakıĢ açısı olduğunu düĢündüğümüzde beklentinin 

bozulması söz konusu olabilir. Beklentileri yıkılan birey ise haliyle motivasyonunu 

kaybedecektir (Balcı, 2016: 31). Bu durumun örgütsel sinizm türlerinden örgütsel 

değiĢim çabasının gelecekte baĢarısız olacağı inancına sebep olduğu 

düĢünülmektedir. Örgütsel değiĢim sinizmi hakkında yapılan çalıĢmalarda sinik 

tutumların, geleceğe karĢı olumsuz beklentiler beslemekten kaynakladığı 

düĢünülmektedir. Bu yüzden beklenti kuramı ile sinizm iliĢkisi söz konusudur 

(James, 2005: 11; Kalağan, 2009: 50). 

2.1.3.2. Atfetme Kuramı 

 Atfetme, bireylerin bir durumun meydana gelmesinin neden ve niçin 

olduğunu açıklayarak, çevrelerinden ve iliĢkilerinden anlam ortaya çıkartmak için 

öğrenmeye çabaladıkları kavranabilir bir yöntemdir. Daha öz bir ifadeyle, bireylerin 

tutum ve davranıĢlarından çıkarılan sonuç olarak tanımlanabilir (Güney, 2004: 17). 

 Atfetme kuramı, insan davranıĢlarının altındaki sebepleri anlama arzusunu 

vurgulayan bir kuramdır. Bireylerin davranıĢları, kiĢisel özelliklerinden veya içinde 
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bulundukları çevreden kaynaklanmaktadır. Bu durumda kiĢisel özelliklerden 

kaynaklanan davranıĢlar kiĢisel özelliğe bağlı yükleme süreçlerini, çevresel 

koĢulların sonucunda ortaya çıkan davranıĢlar ise çevresel koĢullara bağlı yükleme 

süreçlerini ortaya koymaktadır (Kalağan, 2009: 51). 

 Atfetme Kuramı diğer bir ifadeyle “nedensellik/yükleme kuramı” örgütsel 

sinizm ile iliĢkili bir kavramdır (Eaton, 2000: 18-19; James, 2005: 11-12):  

1. Weiner‟a göre birey, negatif bir olayın ardından, içinde bulunduğu olayın 

algılanmasını sağlayan bazı atıflar da bulunur. Bunlar; “öfke, sempati, 

sorumluluk kararları ve umut” gibi duyguların oluĢmasına sebep olan 

beklentilere neden olmaktadır. Böylece meydana gelen duygular toplum 

yanlısı davranıĢlara veya anti sosyal davranıĢlara sebep olabilmektedirler. 

Aynı modelde, örgüt negatif bir olayın sorumlusu olarak algılanıyor ise bu 

durum örgütü suçlayan bireyleri ortaya çıkaracaktır. Bireyin örgütü suçlaması 

durumunda, birey tarafından örgüte karĢı sinik davranıĢlar ortaya çıkacaktır 

(Eaton, 2000: 18-19). 

2. Atfetme kuramı, diğer yandan örgütsel değiĢim sinizmi ile de iliĢkilidir. Bu 

kurama göre, örgütlerde iĢgörenin değerlendirilme evresi örgütsel sinizmle 

iliĢkilendirilmiĢtir. ĠĢgören değerlendirilmesi, liderlik statüsündeki bireylere 

atfedilmektedir. Örgütlerde liderlik konumundaki bireylerin kültürel 

birikimleri, ırkları, görünüĢleri, cinsiyetleri gibi kiĢisel özellikleri örgütsel 

değiĢiklik yaparken önem arz eder. GeçmiĢte belirli olayların ve sonuçlara 

istinaden, iĢgöreni değerlendirmek ve yorumlamak için atfetme kuramı 

kullanılmaktadır (James, 2005: 11-12). 

 

2.1.3.3. Tutum Kuramı 

Tutum kavramı, bireylerin çevrelerindeki bir olaya veya nesneyle ilgili 

vereceği tepki eğilimidir. Tutumlar biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal olarak üç 

oluĢturucu öğeden meydana gelir. Bu öğelerin aralarında genel olarak örgütlenme, bu 

yüzden iç tutarlılık olduğu farz edilmektedir (Ġnceoğlu, 2010: 20).  

Tutumun boyutları olarak bilinen biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal boyutlar 

aynı zamanda örgütsel sinizmin kaynağını da oluĢturmaktadır. Bu durumu Dean ve 

diğerleri (1998) araĢtırmalarındaki tanımlarıyla ifade ederken örgütsel sinizmin 
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kuramsal çerçevesini oluĢturulmasında açıklayıcı olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Nihayetinde daha öncede belirtildiği üzere, örgütsel sinizm de, düĢmanca hisler, gizli 

düĢmanlıklar ve olumsuz durumlarda örgüte yönelik besledikleri biliĢsel (inançsızlık, 

güvensizlik), duyuĢsal (kaygı, sıkıntı, endiĢe) son olarak davranıĢsal (eleĢtirme, alay 

etme) gibi faktörleri içermektedir (Ayduğan, 2012: 72). 

Tutumların yoğunluğu ise, bireylerin duygusallıklarını ve psikolojik 

eğilimlerini ortaya koyar. Duygulardaki yoğunluk ile tutumlar birbirlerine paraleldir. 

Çünkü tutumlar, duygulara yansımaktadır. Birey yaptığı iyiliğe karĢın karĢısındaki 

kiĢiden nankörlük görürse, hissetmiĢ olduğu duygular olumludan olumsuza döner. 

ĠĢte bu noktada iyilik düĢüncesinde olan bir birey dahi, sinik birey haline dönüĢebilir 

(Karcıoğlu, 2013: 72). Bu yüzden tutum kuramı, örgütsel sinizmin teorik çerçevesini 

oluĢturmada katkıda bulunduğundan dolayı önem arz etmektedir (James, 2005: 12). 

2.1.3.4. Sosyal DeğiĢim Kuramı 

 Sosyal hayatta kalabilmek için insan iliĢkilerinin kaçınılmaz olduğu, 

bireylerin kendilerini tatmin etmek ve ödüllendirilme beklentisi içinde sürekli 

birbirleriyle iletiĢim halinde oldukları temeline dayanmıĢ olan sosyal değiĢim kuramı 

Blau tarafından 1964 yılında geliĢtirilmiĢtir. (Mimaroğlu, 2008: 33). 

Bu kuram, sosyal bir davranıĢın değiĢim evresinin sonucudur. Bu 

değiĢimdeki amaç ise, faydaları maksimize ederken maliyetleri de minimize 

edilmesini sağlamaktır. Bireyler iliĢkilerinin olabilecek yararları ve risklerini tartarak 

karĢılaĢtırırlar. Riskler, bireylerin yararlarına olan durumlardan ağır bastığında 

bireyler iliĢkilerini sona erdirebilirler. Bu durum aynı zamanda sinik duyguların 

ortaya çıkmasına sebep olabilir. Bu kuramın ana fikri hayatta kalabilmek için insan 

iliĢkilerinin çok gerekli olduğu ayrıca kiĢilerin gereksinimlerinin karĢılanması için 

birbirleriyle iletiĢimde olmaları gerektiği vurgulanmaktadır (Mimaroğlu, 2008: 33). 

 Örgütsel sinizmin kuramsal desteğinin, sosyal değiĢim kuramı ile açıklandığı 

belirtilmiĢtir. Bu ifadeden hareketle, “örgütsel sinizm, iĢgörenin örgütündeki 

istihdamı ile ilgili sosyal değiĢim ihlalinin bir tepkisi” olduğu ifade edilmiĢtir 

(Johnson ve O‟Leary-Kelly, 2003: 627). 

 



17 

2.1.3.5. Duygusal Olaylar Kuramı 

 Duygusal olaylar kuramı, duyguların ve ruh hallerinin bireyin davranıĢları 

üzerindeki etkisini açıklayan kuram, Weiss ve Crapanzano tarafından geliĢtirilmiĢtir. 

Kurama göre bireylerin geçmiĢ yaĢantıları ve farklı nitelikteki (negatif veya pozitif) 

olaylar, çalıĢma hayatı üzerinde duygusal tepkilere neden olabilmektedir 

(Özdevecioğlu, 2004: 184).  

 Bu kuram, örgütsel sinizmin nasıl geliĢtiğiyle alakalı kuramsal bir 

yaklaĢımdır. ĠĢ hayatında yaĢanan olaylara istinaden, iĢ tutumlarının özellikle 

duygusal durumların üzerinde bir etkiye sahip olduğu ileri sürülmektedir (Brown ve 

Cregan, 2008: 669). Bu durumda böyle bir olayda, kiĢilerin örgütlere karĢı sinik 

bireyler haline gelmesini açıklamaktadır. 

2.1.3.6. Sosyal Güdüleme Kuramı 

 Weiner ve çalıĢma arkadaĢları tarafından 1985 yılında sosyal güdülenme 

kuramı geliĢtirilmiĢtir. Bu kuram, çalıĢanların hangi sebeplerle sinik tutumlar 

sergiledikleri hakkında farklı denenceler üretmekte aynı zamanda denencelerin 

değerlendirildiği kuramsal temel sağlamaktadır. Değerlendirmeler doğrultusunda, 

yaĢanan bir olay için sorumluluk kararları ve gelecekte benzer olaylara iliĢkin 

beklentiler geliĢtirilmektedir. Bu sorumluluk kararları ile beklentiler, bireylerin 

sonraki davranıĢlarını etkileyecek belirli duygulara (sempati ve öfke vb.) yol 

açmaktadır. BaĢka bir ifadeyle, örgütsel sinizme sebep olan örgütteki olayları 

tanımlamaya çalıĢmanın yanında, olayların iĢgörenlerin gözünden nasıl 

yorumlanacağı ve bu yorumların örgütsel sinizme olan etkisi üzerinde durmaktadır 

(Eaton, 2000: 12). 

 Weiner ve çalıĢma arkadaĢlarının araĢtırmalarında sosyal güdülenme 

kuramının üç temel faktörü yer almaktadır. Bunlar (Akt. Eaton, 2000: 13-14): 

 Olayın nedeninin içsel ve dıĢsal sebeplerini algılamalarını ifade eden faktör, 

konum olarak adlandırılmıĢtır. 

 Olayın bireylerin iradesi ve kontrolünde algılanıp algılanmadığı durumu olan 

faktöre kontrol edilebilirlik nedir. 

 Son olarak olayın gelecekte tekrar görülme ihtimalini ise istikrar olarak ifade 

edilmiĢtir. 
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 Yukarıda faktörlerden anlaĢılacağı üzere, sosyal güdülenme kuramı 

iĢgörenlerin örgütlerdeki olayları nasıl algıladıkları ile yorumladıklarıyla alakalı 

olduğu söylenebilir. 

 Eaton (2000: 19-21) ayrıca çalıĢmasında, Weiner tarafından geliĢtirilen bu 

kuramı örnek aldığı bir model meydana getirmiĢtir. Bu modelde örgüt, iĢten 

çıkarılmalarda sorumlu tutuluyorsa, iĢgören örgütüne karĢı öfke duymaktadır. 

Sorumlu tutulmadığında ise, sempati beslemesi beklenebilmektedir. Aynı zamanda 

gelecekteki benzer olaylarla iliĢki kurarak beklentilerin oluĢmasına neden olmakta bu 

durum umut ya da umutsuzluğa yol açmaktadır. Örgütsel sinizmin gerçekleĢmesiyle 

ise, birey sorumlu olan bireye veya örgüte karĢı anti sosyal davranıĢlar 

gerçekleĢtirecektir. 

 Örgütsel sinizm kavramının neden ve sonuçlarına geçmeden öncelikle 

konunun temel kuramlarının incelenmesi daha iyi anlaĢılması sağlanarak, sinik 

tutumlara neden olabilecek kuramları örgütsel sinizm ile iliĢkilendirerek 

aktarılmıĢtır. AraĢtırmanın bundan sonraki bölümünde ise örgütsel sinizmi boyutları 

ardından neden ve sonuçları üzerinde durulmuĢtur. 

2.1.4. Örgütsel Sinizm Boyutları 

 KiĢinin çalıĢmıĢ olduğu örgüte karĢı beslediği “biliĢsel, duyuĢsal ve 

davranıĢsal” olarak üç boyutu bulunan olumsuz tutuma örgütsel sinizm denilmektedir 

(Dean ve diğerleri, 1998: 345). Örgütsel sinizmi bir tutum Ģeklinde ifade etmek, 

tutumlara ait özelliklerin örgütsel sinizm içersinde de olduğu anlamını taĢımaktadır. 

Bu özelliklerden ilki tutumun, inanç ile baĢlayarak davranıĢla son bulan bir düĢünce 

davranıĢ süreci olmasıdır (Delken, 2004: 11). Tanım olarak, “bir kimse, nesne ya da 

durumla ilgili oldukça organize ve sürekli olan inanç ve duygular” Ģeklinde ifade 

edilmektedir (ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 2005: 53). Lambert (1964) ise tutum 

kavramını, “bireyin insanlar, gruplar, sosyal konular ve daha genel olarak herhangi 

bir çevresel olayla ilgili örgütlenmiĢ ve tutarlı bir düĢünce, duygu ve tepki biçimidir” 

olarak tanımlamaktadır. 

 Örgütsel sinizm üç farklı tutum Ģeklinde görülebilmektedir. Bu tutumlar; 

örgütlerin dürüstlükten yoksun olduklarına dair inanç (biliĢsel), örgütlere karĢı 

hissedilen olumsuz duygular (duyuĢsal) son olarak bu inanç ve duygular ile orantılı 
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örgütlere karĢı aĢağılayıcı davranıĢlar (davranıĢsal) eğilimidir. Örgütsel sinizmin ilk 

aĢaması biliĢsel boyutta yaĢanmaktadır. Bu aĢamada çalıĢanlar örgütlerinin 

dürüstlükten ve adillikten yoksun olduğunu düĢünmektedir. Bir sonraki aĢamada 

çalıĢanlar duyuĢsal boyuta geçer böylece kızma, sinirlenme, gerilme ve endiĢe 

duyma gibi duygusal tepkiler vermeye baĢlamaktadır. Ancak ilk iki aĢamada 

çalıĢanlar halen düĢünceleri ve duygularına yönelik bir davranıĢta bulunmazlar. Son 

boyut olan davranıĢsal boyutta ise, çalıĢanlar artık örgütlerine ve etrafındakilere karĢı 

eleĢtiriler ve Ģikayetlerde bulunmaya baĢlamaktadır (Dean ve diğerleri, 1998: 345-

346). Örgütsel sinizm tutumu içersinde bireyler, üç boyuttan biri ya da bir kaçı ile 

örgütsel sinizme sahip olmaları mümkün görülmektedir (Sağır ve Oğuz, 2012: 1096). 

2.1.4.1. BiliĢsel Boyut 

 BiliĢsel boyut, örgütsel sinizmde ilk boyut olup, “örgütün bütünlükten yoksun 

olduğuna dair inanç” Ģeklinde ifade edilmektedir (Dean ve diğerleri, 1998: 345). Bir 

diğer ifadeyle çalıĢanların örgütteki kararlara karĢı inançsız ve niyetlerine 

güvenmeme ayrıca yöneticilerin de asıl karakterlerini yansıtmadıkları inancına sahip 

olmak olarak belirtilmektedir (Helvacı ve Çetin, 2012: 1477). Bu nedenle bu kiĢiler, 

örgütlerin çalıĢanlarına “ihanet” ettiği inancını taĢımaktadırlar (Brandes, 1997: 67). 

 Örgütsel sinizm ile biliĢsel boyut iliĢkisi incelendiğinde, örgütlerinde 

sinikleĢen bireylerin özellikle bazı inançların etkisinde olduğu belirtilmektedir 

(Brandes, 1997: 30; Dean ve diğerleri, 1998: 346): 

 Örgütlerdeki uygulamalar örgüt ilkelerinden yoksundur. 

 ĠĢgörenler, örgütlerin hazırladığı resmi beyanatları ciddiye almazlar.  

 Örgütlerdeki diğer iĢgörenler, tutarsız ve güvenilmez olarak 

nitelendirilmektedir. 

 Örgütlerde iĢgörenler, çeĢitli olumsuz davranıĢlar sergileyebilirler.  

 Örgüt içersindeki iliĢkilerde kiĢisel çıkarlar önceliklidir.  

 Bu nedenle iĢgörenler örgütte içtenlik, samimiyet, doğruluk ve dürüstlük gibi 

değer yargıların feda edebilerek ahlaksız ve vicdansız davranıĢların bulunulduğuna 

inanmaktadırlar (Kalağan, 2009: 46). 
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2.1.4.2. DuyuĢsal Boyut 

 Dean ve diğerleri (1998: 347) örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutuna değinirken 

Izard‟ın belirttiği dokuz temel duyguyu ele almıĢlardır. DuyuĢsal boyutun 

açıklanmasına kolaylık sağlayan bu duygular; “haz-neĢe, ĢaĢkınlık-irkilme, ilgi-

heyecan, kızgınlık-öfke, sıkıntı-ızdırap, korku-dehĢet, bıkkınlık-tiksinme, utanma-

küçük düĢme ve küçümseme-aĢağılamadır.” DuyuĢsal boyut, bireyler tarafından 

olumlu veya olumsuz olarak algılanabilen duygusal tecrübeler olarak açıklanmıĢtır 

(Özkalp ve Kırel, 2004: 73). Örneğin, iĢgören, zorlu bir görevi baĢardığı zaman gurur 

duyabilir fakat bu yüzden takdir edilmediğini düĢünürse öfkelenebilir. 

 Örgütsel sinizmin bu boyutunda, birey biliĢsel boyuttaki düĢünce ve inancın 

yanı sıra örgüte karĢı, sübjektif yargılar içeren “tiksinti, utanç duyma ve hor görme” 

gibi çok ağır olumsuz duygusal tepkiler ortaya koymaktadır (Kutanis ve Dikili, 2010: 

32). Bu boyutta sık karĢılaĢın duygularda bireylerin; “saygısızlık, sinirlenme, endiĢe 

duyma, öfke” (Abraham, 2000: 269), “ahlaki bozulma, nefret etme” (Mishra ve 

Spreitzer, 1998: 569) gibi aĢırı duygular beslemektedirler. Bu durumdan hareketle 

örgütsel sinizm tüm olumsuz duygular ile iliĢkilendirilebilir (Brandes, 1997: 31). 

 Bu boyut, araĢtırmanın da uygulanacağı sektör olan hizmet sektöründe önemli 

bir rol oynamaktadır. Yoğun olarak hissedilen tüm olumsuz duygular bu sektörde 

müĢterilere de hissettirilmektedir. Bu durum da örgüt tarafından büyük önem 

taĢımakta, acil önlemlerin alınması gerekilmektedir (Altınöz, Çöp ve Sığındı, 2011: 

290). 

2.1.4.3. DavranıĢsal Boyut 

Son boyutu olan davranıĢsal boyutta biliĢsel ve duyuĢsal süreçlerden geçen 

iĢgören, yoğun olarak hissetmiĢ olduğu olumsuz düĢüncelerini davranıĢ evresine 

taĢıyarak olumsuz davranıĢlara yönelir (Özgener ve diğerleri, 2008: 56). ĠĢgörenler 

örgüte karĢı tutumlarını belli etmek adına, öncelikle alaycı mizahı kullanmaktadırlar. 

Aynı zamanda örgütün geleceğini kötümser tahminlerde bulunarak ifade etme 

eğiliminde de olabilirler (Dean ve diğerleri, 1998: 347). Bu Ģekilde sözlü eleĢtirilerin 

yanı sıra iĢgörenler eleĢtirilerini söze vurmadan yalnızca birbirleri ile bakıĢarak 

gülerek de aktarabilirler. DavranıĢsal boyutta sinik olan birey değiĢime karĢı olmakta 

bu yüzden olumsuz bir tutum sergilemektedir (Özgener ve diğerleri, 2008: 56). 
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Sonuç olarak davranıĢsal boyut sinizmin tam anlamıyla kendisini 

göstermesidir. Bireyler sinizmin son evresini yaĢarlar. Bu boyutta bireyler sinik 

tutumlarını çekinmeden sergiler ayrıca çevrelerini etkilemekte bir sakınca görmezler. 

2.1.5. Örgütsel Sinizmi OluĢturan Nedenler 

Örgütsel sinizmin nedenlerine dair literatür incelendiğinde kiĢisel ve örgütsel 

olarak ikiye ayrıldığı görülmektedir. KiĢisel nedenleri, büyük ölçüde demografik 

özellikler etkilemektedir. Örgütsel nedenlerin ise, çoğunlukla örgütsel adalet 

psikolojik sözleĢme ihlalleri ve örgütsel politikalardan kaynaklandığı ileri 

sürülmektedir. Bu kapsamda bahsi geçen kavramların örgütsel sinizm ile iliĢkisine 

değinilecektir. 

2.1.5.1. KiĢisel Nedenler 

Bu konuda literatürde yer alan örgütsel sinizm çalıĢmaları incelendiğinde, 

sınırlı sayıda çalıĢmanın olduğu ayrıca konu ile ilgili çalıĢmalar, genellikle bireysel 

değiĢkenler ile örgütsel sinizm arasında açık bir iliĢki bulunmadığını ifade etmektedir 

(Cartwright ve Holmes, 2006: 201). Örgütsel sinizm kavramı, kökeni ve kapsamı 

gereğince iĢgörenlerin sinikleĢmesi kiĢisel nedenlerden ziyade örgütsel nedenlerin 

olduğunu düĢünülmektedir. Fakat literatürde örgütsel sinizm ile kiĢisel nedenlerin 

anlamlı bir farklılık gösterdiği çalıĢmalar da bulunmaktadır (Mirvis ve Kanter, 1991; 

Andersson ve Bateman, 1997; Delken, 2004; Tokgöz ve Yılmaz, 2008; Pelit ve 

Ayduğan, 2011). 

Örgütsel sinizme neden olabilecek kiĢilik özelliklerini Özgener ve diğerleri 

(2008) “aĢırı Ģüphecilik, istismarcı bir inanç, içe dönüklük, yüksek endiĢe ve düĢük 

liderlik potansiyeli” olarak belirtmekle beraber, “obsesif ve kompalsif bozukluklar, 

makyavalizm, negatif duygusallık” gibi özelliklerinde bu tutumun meydana 

gelmesinde etkili olabileceğini ifade etmektedir. 

Bireysel bağlamda bakıldığında daha çok kiĢisel özelliklerin kapsamıĢ olduğu 

demografik özellikler üzerinde durulduğu görülmekte ancak bu çalıĢmaların kontrol 

değiĢkeni olarak kullanılabilmesi tartıĢılmaktadır. Literatürdeki bazı çalıĢmaların 

sonuçlarını göz önünde bulundurarak demografik özelliklerin üzerinde durulması 

gerekmektedir. 
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Ġlk olarak cinsiyet değiĢkeninin örgütsel sinizm üzerindeki etkisi 

incelendiğinde, iĢe karĢı benzer tepkilerin olduğunu belirten çalıĢmalar olmakla 

beraber, çoğunluk kadın ve erkeğin birbirlerinden farklı iĢ tutumları sergilemekte 

olduğunu ifade etmektedir (Çakır, 2001: 108). Örneğin, Mirvis ve Kanter (1991: 59) 

kadın iĢgörenlerin erkeklere göre daha iyimser olduğunu bu sebeple erkek 

iĢgörenlerin kadınlara göre sinizm düzeylerin daha yüksek olduğunu belirtmektedir. 

Bu görüĢe karĢıt olarak Lobnikar ve Pagon (2004) kadın iĢgörenlerin erkeklere göre 

sinizm düzeylerinin daha yüksek olduğunu ifade etmekte neden olarak mağduriyet 

duygusunu ve güvensizliğin daha yüksek olmasını göstermektedir. Örgütsel sinizm 

ile cinsiyet değiĢkeni iliĢkisinin incelendiği diğer bazı çalıĢmalarda ise iĢgörenlerin 

sinik tutumlar sergilemelerinde cinsiyetin bir etkisinin bulunmadığı belirtilmektedir 

(Erdost ve diğerleri, 2007; Efilti, Gönen ve Öztürk, 2008; Güzeller ve Kalağan, 

2008; Pelit ve Ayduğan, 2011; Ayduğan, Pelit ve Doğan, 2012). 

ĠĢgörenlerin medeni durumlarının örgütsel sinizme etki edebilecek bir faktör 

olduğu düĢünülmektedir. Konu ile ilgili literatür incelendiğinde bazı çalıĢmalarda 

iĢgörenlerin medeni durumunun örgütsel sinizme etkisi olduğu belirtilmektedir. 

Örneğin Kanter ve Mirvis (1989: 56) araĢtırmalarında iĢ yaĢamı içeresinde eĢinden 

ayrı yaĢayan, boĢanmıĢ olanlar veya bekâr olanların evli olanlardan daha az seviyede 

bir örgütsel sinizme sahip olduklarını ifade etmektedir. KarĢıt bir sonuç olarak 

Delken (2004: 51) ise yaptığı çalıĢmada bekâr iĢgörenlerin evli olanlara nazaran daha 

sinik olduklarını belirtmektedir. Bu iki çalıĢmalanın da aksine bazı araĢtırmacılar 

çalıĢmalarında örgütsel sinizm ile medeni durum arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmamaktadır (Erdost ve diğerleri, 2007; Efilti ve diğerleri, 2008; Kalağan ve 

Güzeller, 2010).  

ĠĢgörenlerin yaĢ ve örgütsel sinizm iliĢkisine bakıldığında, bireylerin içinde 

bulundukları farklı yaĢ dönemlerinde, iĢlerine karĢı tutumları, algıları, istek ve 

beklentileri değiĢebildiği ifade edilmektedir (Çakır, 2001: 107). Literatür 

incelendiğinde ise araĢtırmacıların sinizm üzerine yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda, 

örgütsel sinizm ile yaĢ değiĢkeninin arasında anlamlı bir farklılık olduğu ifade 

edilmektedir (Mirvis ve Kanter, 1991; Johnson, 2007). Yazarlar bu sonucu beklenti 

kuramı kapsamında açıklamaktadır. Gençlerde maddi ödül ile para beklentisinin daha 

çok olması sebebiyle sinizm düzeyinin daha genç yaĢlarda daha yüksek olduğu 

düĢünülmektedir. Bu araĢtırmalara karĢı bazı araĢtırmacılar ise (Bommer, Rich ve 
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Rubin, 2005; Bernerth, Armenakis, Feild ve Walker, 2007; Erdost ve diğerleri, 2007; 

Efilti ve diğerleri, 2008; Güzeller ve Kalağan, 2008; Tokgöz ve Yılmaz, 2008) 

sinizmin nedenleri ile etkilerini inceledikleri çalıĢmalarında, yaĢ değiĢkeninin 

örgütsel sinizm ile anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

KiĢisel özelliklerin bir diğeri olan iĢgörenlerin eğitim düzeyi ele alındığında, 

iĢgörenlerin iĢ hayatındaki beklentilerini ve bakıĢlarını etkileyen değiĢkenlerden biri 

olarak ifade edilmektedir. Bu doğrultuda literatür incelendiğinde eğitim durumunun 

birçok çalıĢmada değiĢken olarak araĢtırıldığı görülmektedir. Bu doğrultuda 

iĢgörenlerin örgütsel sinizm tutumu ile eğitim durumu arasında iliĢkilerin olduğu 

belirlenmiĢtir. Bu kapsamda iĢgörenlerin eğitim seviyesi yükseldikçe sinizm 

düzeylerinde artıĢ görüldüğü ifade edilmektedir (Fero, 2005; Güzeller ve Kalağan, 

2008; Tokgöz ve Yılmaz, 2008). Bu durumun iki nedeninin olabileceği açıklanmıĢtır. 

Ġlk olarak, eğitim seviyesi düĢük olan iĢgörenlerin koĢulları daha kolay 

kabulleneceğinden sinizm düzeylerinin böylece daha düĢük olacağı belirtilmiĢtir. Bir 

diğer neden olarak eğitim seviyesi yüksek olan iĢgörenlerin beklentilerinin daha çok 

olacağı böylece daha yüksek örgütsel sinizm düzeyleri görülebilmektedir (Mirvis ve 

Kanter, 1991: 56). Ancak literatürde iĢgörenlerin örgütsel sinizm tutumları ile eğitim 

düzeyleri arısında bir iliĢkinin bulunmadığına yönelik bulgulara da rastlanılmaktadır 

(Andersson ve Bateman, 1997; Bommer ve diğerleri, 2005; James, 2005; Pelit ve 

Ayduğan, 2011; Ayduğan ve diğerleri, 2012). 

ĠĢgörenlerin gelir düzeylerinin örgütsel sinizme etkisi incelendiğinde, 

öncelikle gelir düzeyi, iĢgörenlerin tatmin ve motivasyonunu sağlamada önemli 

etkenlerden birisidir. AraĢtırmalara göre de örgütlerde sinizm yaĢanmasında etkili 

olmaktadır (Pelit ve Pelit, 2014: 92). Örneğin, Fero (2005: 34) ve Mirvis ve Kanter 

(1991: 56) yaptıkları araĢtırmalarda gelir düzeyleri düĢük iĢgörenlerin örgütsel 

sinizm düzeylerinin daha yüksek seviyede görüldüğünü belirlemiĢlerdir. Delken 

(2004: 52), ise iĢgörenleri çalıĢma türüne göre üç düzeyde sınıflandırmıĢtır. Bunları; 

saat baĢı, parça baĢı, ve sabit maaĢ olarak ifade etmektedir. Bu sınıflandırma üzerine 

bir takım sonuçlara ulaĢmıĢtır. Sabit maaĢla çalıĢanların örgütsel sinizm tutumu 

sergilemelerinin daha olası olduğunu belirtmektedir (Kalağan, 2009: 70). Bu 

sonuçlara karĢı, örgütsel sinizm ile gelir seviyesinin arasında anlamlı bir farklılığın 

bulunamadığını belirten çalıĢmalarda mevcuttur (Efilti ve diğerleri, 2008). 
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Son olarak ele alınan kiĢisel neden olarak hizmet süresi ile ilgili olarak 

Helvacı ve Çetin (2012) yaptıkları çalıĢmada ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin 

çalıĢma süresi olarak 6 ile 10 yıl arası çalıĢanların, 1 ile 5 yıl arası olanlara göre daha 

sinik tutumlar sergilediğini tespit etmiĢlerdir. Bir baĢka çalıĢma ise otel iĢletmeleri 

çalıĢanlarına yapılarak, örgütte 8 yıl üzeri çalıĢanlarda genel sinizm düzeyi daha 

yüksek bulunmuĢtur. Ancak aynı çalıĢmada örgütsel sinizm düzeylerinin hizmet 

süreleri ile arasında anlamlı bir farklılığa rastlanmamaktadır (Tokgöz ve Yılmaz, 

2008).  

Yukarıda bahsedilen araĢtırmalar göz önünde alınarak, araĢtırmada 

demografik özelliklerin örgütsel sinizm düzeyi üzerine etkisini sınayabilmek 

amacıyla, ölçüm aracı olan ankete ek olarak demografik özellikler taraması 

yapılacaktır. 

2.1.5.2. Örgütsel Nedenler 

Örgütsel sinizmin meydana gelmesine yapılan çalıĢmalarda kiĢisel 

nedenlerden ziyade örgütsel nedenlerin sebep olduğu düĢünülmektedir (Pelit ve Pelit, 

2014: 93). Örgütsel sinizmin baĢlıca kaynağı olarak örgütsel adaletsizlik, örgütsel 

politika ve psikolojik sözleĢme ihlali gösterilmektedir (Bashir, Nasir ve Ahmed, 

2011: 884). 

Psikolojik sözleĢme kavramı, iĢgörenler ile örgütlerin birbirlerine olan 

yükümlülüklerini içermektedir. Bu sözleĢme, örgüt iĢgören iliĢkisi temelinde yazılı 

olmayan karĢıklı beklentileri ifade etmektedir (Mimaroğlu, 2008: 66). Örgütlerin 

beklentilerine; fazla mesai yapılması, örgüte sadık olunması, görevi olmayan iĢleri de 

yerine getirmesi, örgütte en az iki yıl süreli çalıması girmekteyken, iĢgörenin 

beklentilerine; yüksek ücret dağılımı, hızlı kariyer basamakları, eğitim, iĢ güvencesi 

ve oluĢabilecek sorunlarda destek almak girmektedir (Johnson ve O‟Leary, 2003: 

630; Tükeltürk, Perçin ve Güzel, 2009: 688). Aksi durumlarda iĢgörenlerde istihdam 

temelli yükümlülüklerin yerine getirilmediği algısı oluĢmakta böylece örgütsel 

sinizm karĢı bir savunma mekanizması olarak meydana gelmektedir (Akar, 2010: 

43). Bu durumda iĢgörenler, hayal kırıklığına uğrayabilir, kızabilir, ya da tarafsız 

davranabilirler (Conway ve Briner, 2005: 69-71). 
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Sinizme sebep olan psikolojik sözleĢme ihlalleri aĢağıdaki Ģekilde 

açıklanmaktadır (Cartwright ve Holmes, 2006: 201): 

 ĠĢ ortamının, politikaları ve uygulamaları arasındaki uyumsuzluk, etik 

olmayan davranıĢlar ile yetersiz ücret politikaları. 

 Zayıf iletiĢim, değiĢim uygulamasındaki yönetim yetersizliği, iĢgörenlerin 

katılım eksikliği vb. örgütsel özellikler. 

 Rol belirsizliği ve çatıĢması, yoğun iĢin yükü gibi iĢlerin doğasında olan 

özellikler. 

Bu konuyla ilgili olarak Abraham (2000) farklı sektörlerde çalıĢan müĢteri 

temsilcileri üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmasında psikolojik sözleĢme ihlallerinin 

yalnız örgütsel sinizme değil aynı zamanda toplumsal sinizme de neden olduğunu 

belirtmiĢtir. Benzer Ģekilde Johnson ve O‟Leary-Kelly‟nin (2003) araĢtırmasında 

banka çalıĢanlarına yaptığı çalıĢma sonuçları da psikolojik sözleĢme ihlallerinin 

negatif iĢ tutumlarının oluĢmasına sebep olarak örgütsel sinizme neden olduğunu 

ifade etmektedir. Tükeltürk ve diğerleri (2009) otel iĢletmeleri iĢgörenleri üzerinde 

yaptıkları araĢtırma sonucuna göre de örgütsel sinizmin psikolojik sözleĢme ihlali ile 

arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki vardır. 

Örgütsel adalet, örgütlerde ücretlerin, cezaların, terfilerin ve ödüllerin nasıl 

belirleneceği, bu kararların alınma süreci, Ģekli ve iĢgörenlere nasıl ifade edildiğinin, 

algılanma biçimi Ģeklinde tanımlanmaktadır (Ġçerli, 2010: 69). ĠĢgörenlerde 

oluĢabilecek adaletsizlik algısı ise örgütsel sinizme etki eden örgütsel nedenlerin 

baĢında gelmektedir. ĠĢgörenler örgüt kararlarının adaletsiz olduğuna inanırlarsa, 

“dargınlık, zulüm ve öfke” vb. duygulara kapılacaklardır (Kalağan, 2009: 22). Bu 

konuda literatürde örgütsel sinizmle en sık iĢlenen araĢtırmaların baĢında gelmekte 

ve birçok araĢtırma bulgusuna rastlanmaktadır. 

Alanyazın incelendiğinde araĢtırmacılar örgütsel adaleti prosedür adaleti, 

dağıtım adaleti ve etkileĢim adaleti olarak üç temel boyutuyla incelemiĢlerdir. 

Bernerth ve diğerleri (2007) bu konuda yapmıĢ oldukları çalıĢmada dağıtım ve 

etkileĢim adaleti ile örgütsel sinizmin arasında olumsuz bir iliĢkinin olduğunu 

belirtilmiĢtir. Ayrıca prosedür adaletinin örgütsel sinizm üzerinde etkisinin çok daha 

az olduğu vurgusu yapmıĢtır. Bu araĢtırmacılara göre kararların adil ve saygılı olması 
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sinik duyguların azalmasına sağlamakta, oluĢmasını ise engellemektedir. Kalağan 

(2009) yılında yapmıĢ olduğu araĢtırmada benzer bulgulara ulaĢmıĢtır. Böylece 

iĢgörenlerin “iĢe devamsızlık, hırsızlık ve örgüte karĢı düĢmanlık besleme” Ģeklinde 

negatif tutum ve davranıĢlarda bulunacağını belirtmiĢtir. Bu bağlamda 

değerlendirildiğinde, örgütlerdeki adaletsizlik algısının örgütsel sinizme önemli 

ölçüde katkıda bulunduğu söylenebilir. Kutanis ve Çetiner (2010: 186) 

akademisyenler ile yaptıkları mülakatların sonucunda örgütsel adaletsizlik algısının 

örgütsel sinizme neden olduğunu belirtmiĢtir. AraĢtırmalarında tespit etmiĢ oldukları 

önemli bir nokta, örgütsel sinizmde asıl belirleyici olanın adaletsizliğe tepki 

gösterme gücü olduğudur. Tıbbi mümessiller üzerinde yapılan çalıĢmaya göre de 

iĢgörenlerin örgütsel adalet algıları azaldıkça örgütsel sinizm düzeyleri artmaktadır 

(Efeoğlu ve Ġplik, 2011: 343). 

Bir iĢ yerindeki politik iklim hakkında tahmin yürütmek karmaĢık bir iĢtir 

ama o iĢyerini daha iyi anlamak için oldukça önemlidir. Kısaca ifade edilecek olursa 

örgütsel politikalar genel olarak bireysel çıkarları maksimuma ulaĢtırmak için 

stratejik davranmaktır. Bu yüzden örgütlerin kolektif hedeflerine ya da diğer 

bireylerin çıkarlarına ters bir durumdur (Vigoda, 2000: 327). Örneğin, bir örgütte 

olan bir olay, kiĢiden kiĢiye ve zamana göre değiĢik Ģekillerde algılanabileceğinden, 

genel olarak örgütsel politika algısı nesnel bir bakıĢ açısı taĢımamaktadır. Yani farklı 

iĢgörenler, baĢka birey için oluĢan olaya yada sergilenen davranıĢı politik olarak 

yorumluyorken kendisine karĢı gerçekleĢtirildiğinde politik olarak değerlendirme 

olasılığı düĢüktür (Bursalı, 2008: 27).  

Örgütsel sinizme olan etkisini incelediğinde; örgütsel politika algısı 

örgütlerde iĢgörenlerin güven ve dayanıĢma oranlarının azalmasıyla iliĢkilidir. Politik 

davranıĢlar olarak ifade edilen kötü niyetli ve idare etme gibi davranıĢların, 

iĢgörenlerce küçük düĢürücü olduğu düĢünülmekte bu durumun örgütlerdeki güven 

duygusunu olumsuz yönde etkilediği ifade edilmektedir. Konu ile ilgili araĢtırmalar, 

iĢgörenler arasındaki güvenin örgütsel politikalardan etkilediğini belirtmektedir. Bu 

durum iĢgörenlerin dürüstlük algılayıĢları, negatif yönde etkilenmekte ayrıca 

aĢağılanma ve acı gibi negatif duygulara neden olduğu belirtilmektedir. Bu duygular 

ise örgütsel sinizm tutumlarıyla doğrudan iliĢki içersindedir (James, 2005: 35-36). 

 



27 

2.1.6. Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Örgütsel sinizmin sonuçları kapsamında literatür incelediğinde, bazı 

çalıĢmalarda örgütsel sinizm ile iliĢkisi olan kavramlar baĢlığı ile de incelendiği 

görülmektedir. 

Örgütsel sinizm tutumunun örgütsel ve bireysel etkinliği olumsuz yönde 

önemli devamlı Ģekilde etkilediği ifade edilmektedir. AraĢtırmalara göre örgütsel 

sinizmin, örgütsel bağlılık, güvensizlik, tükenmiĢlik, örgütsel vatandaĢlık, iĢ 

tatmininin azalması ve iĢe yabancılaĢma gibi bazı olumsuz örgütsel etkilere sebep 

olduğu belirtilmektedir (Andersson ve Bateman, 1997; Abraham, 2000; Stanley, 

Meyer ve Topolonsky, 2005; Bernerth ve diğerleri, 2007; Kim, Bateman, Gilbreath 

ve Andersson, 2009). Ayrıca sinirsel ve duygusal bozukluğa, depresyona, 

uykusuzluğa, duygusal çöküntüye, hayal kırıklığına, öfkeye, dargınlığa, 

hiddetlenmeye, gerilime ve endiĢeye vb. duygusal tepkilere neden olarak psikolojik 

sonuçlara sebep olabilmektedir (Pelit ve Pelit, 2014). Bu yüzden bu tutumun farkında 

olup yönetilebilmesi iĢletmeler için büyük sahiptir (Tokgöz ve Yılmaz, 2008: 284). 

2.1.6.1. KiĢisel Sonuçları 

Yapılan çalıĢmalarda, örgütsel sinizm sonuçlarının bireysel etkilesi bir çok 

olumsuz duyguya neden olmasına bağlanmaktadır. Ayrıca psikolojik ve sosyolojik 

olarak bireyleri derinden etkilemektedir. Bu tutuma sahip olan bireylerin olumsuz 

tutum ve davranıĢlara daha yatkın olduğu düĢünülmektedir (Brandes, 1997: 41). 

Örgütlerde sinizm, yalnızca duygusal problemlere değil, iĢgörenlerde önemli 

fizyolojik problemlere de sebep olan sonuçlar doğurmaktadır. Alkol, sigara 

tüketimini tetiklediği ve düzensiz yaĢam sonucu aĢırı kiloya sahip olma gibi sağlıksız 

yaĢama sebep olduğu yapılan araĢtırmalarda ortaya konulmuĢtur (Brandes, 1997: 41). 

Ayrıca Everson ve diğerleri (1997), yaptığı bir çalıĢmada ise, sinik bir tutum olan 

güvensizliğin kalp damar rahatsızlıklarına dahi yol açtığını tespit etmiĢtir. Böylece 

iĢgörenin hastalanmasıyla birlikte iĢe gelmemesi, iĢten ayrılmak zorunda kalması ya 

da performans düĢüklüğü gibi sebeplerle örgütler de ciddi kayıplar meydana gelebilir 

(Kalağan, 2009: 80). 
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2.1.6.2 Örgütsel Sonuçları 

Örgütsel sinizm, örgütler üzerinde bir çok olumsuz etkiye sebep olduğu 

literatür incelemesi sonucu ortaya çıkmaktadır. Örgütsel sinizmin örgütsel sonuçları 

açısından en çok üzerinde durulan sonuçların, örgüte bağlılığın azalması, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢında azalma, iĢ tatmini azalması, yabancılaĢma, tükenmiĢlik ve 

örgütsel güvenin azalması olduğu görülmektedir. 

ĠĢ tatmini diğer bir ifadeyle iĢ doyumu “ücret, iĢ saatleri, çalıĢma koĢulları, 

örgüt politikaları ve iĢ güvencesi” gibi faktörler ile “baĢarı, iĢte özerklik, iĢin doğası 

ve kendini gerçekleĢtirme” faktörlerinin bir bütün oluĢturmasıdır (Çakır, 2001: 166-

167). ĠĢ tatmini iĢgörende, iĢinden beklediği yarar ile elde edileni karĢılaĢtırması 

sonucunda gösterdiği duygusal tepki Ģeklinde ifade edilmektedir (Gül, Oktay ve 

Gökçe, 2008: 2). ĠĢgörenlerin örgütlerdeki beklentilerinin karĢılanamaması 

sonucunda oluĢan olumsuz düĢünceler ile ortaya çıkan örgütsel sinizmin getirdiği 

hüsran, endiĢe, gerilim, aldatılmıĢlık hissi ve öfke iĢgörenlerin iĢ tatminsizliğini 

etkilemektedir (Torun, 2016: 86). ĠĢgörenler de örgütsel sinizm ile ortaya çıkabilecek 

olan iĢ tatminsizliği; iĢten ayrılmalara, düĢük performansa ve verimsizliğin meydana 

gelmesine neden olacaktır (Çağ, 2011: 87). 

Konu ile ilgili literatür incelendiğinde, iĢ tatmininin örgütsel sinizm ile 

arasında ileri düzeyde bir iliĢkiden söz edilmektedir. Sinizm türlerinden “kiĢilik, 

toplumsal, örgütsel değiĢim ve mesleki sinizmin” iĢ tatminini direk olarak olumsuz 

Ģekilde etkilemektedir (Özgener ve diğerleri, 2008: 60). Böylece iĢgörende yükselen 

örgütsel sinizm düzeyi aynı zamanda iĢ tatmininde azalma olacağının belirtisidir. ĠĢ 

tatminindeki azalmanın da yüzde 65‟inin örgütsel sinizm tarafından meydana geldiği 

belirlenmiĢtir (Abraham, 2000: 281). Boyalı (2011), araĢtırmasında iĢgörenlerin 

biliĢsel sinizm düzeyleri azalması halinde iĢ tatmini düzeylerinin arttığını, aksi 

durum da azaldığını belirtmektedir. Kahya (2013) örgütsel sinizmin iĢ tatminini ve iĢ 

performansını olumsuz yönde etkilediğini saptamıĢtır. Sonuç olarak alanyazındaki 

çalıĢmaların sonuçlarına göre, iĢgörenlerin örgütsel sinizm tutumları yükseldikçe iĢ 

tatminleri azalmakta, örgütsel sinizm tutumları azaldıkça iĢ tatminleri artmaktadır. 

ĠĢgörenlerin iĢlerindeki en önemli tutumlarından biri olan örgütsel bağlılık, 

çok boyutlu bir yapı olarak kabul edilmektedir. Örgüt bünyesinde çalıĢanların, 

örgütsel amaçlar ile değerlere yüksek düzeyde inanmasıdır (Pelit ve Pelit, 2014: 
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104). Bir baĢka ifadeyle örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin kendi çıkarlarının yerine 

örgütlerinin çıkarlarını ön planda tutmasını ifade etmektedir (Eker, 2006: 7). Bu 

konuda Stum (1999: 6) iĢgörenlerin örgütlerine olan bağlılıklarını sağlamak için 

ücret ve prim gibi maddi çıkarlar, özel ve iĢ yaĢamı arasındaki denge, örgütsel kültür 

ve liderlik, genel yönetim politikaları, bireysel özellikler, iĢyerindeki eğitim gibi 

faktörlerin önemli olduğunu ifade etmektedir. Aynı faktörlerin örgütsel sinizm 

tutumlarına sebep olabileceği düĢünüldüğünde, örgütsel sinizm ve bağlılığın anlamlı 

bir iliĢki içersinde olması beklenmektedir.  

Örgütsel sinizm ile örgütsel bağlılık üzerine yapılmıĢ, bu ikili arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen birçok araĢtırmanın olduğu görülmektedir. Bu araĢtırmaların 

baĢında Dean ve diğerlerinin (1998) yapmıĢ olduğu ve sonucunda örgütsel sinizmin 

örgütsel bağlılık ile negatif bir iliĢki içersinde olduğunu belirlediği araĢtırma 

gelmektedir. Daha önemlisi araĢtırmalara göre örgütsel sinizm eksikliğinin örgütsel 

bağlılığa nazaran daha yıkıcı bir etkisi bulunmaktadır (Dean ve diğerleri, 1998: 348). 

Günümüze dek yapılan araĢtırmalarda da benzer sonuçlar dikkat çekmektedir. Diğer 

örneklere bakılacak olduğunda; Konya ilinde bulunan demir çelik iĢletmelerinde 

çalıĢanlar üzerinde yapılan çalıĢmada Fındık ve EryeĢil (2012) örgütsel sinizm ve 

örgütsel bağlılık aralarında negatif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. Kılıç (2011) 

KırĢehir‟de ilköğretim okullarındaki öğretmenlere yaptığı araĢtırmada örgütsel 

sinizmin alt boyutlarının örgütsel bağlılığın uyum boyutuyla pozitif bir iliĢkisi 

bulurken örgütsel bağlılıkla negatif yönde iliĢki olduğunu bulmuĢtur. Altınöz ve 

diğerleride (2011), örgütsel sinizmin örgütsel bağlılık ile yüksek kuvvette negatif 

yönde bir iliĢkisi bulunuduğunu tespit etmiĢlerdir. Balıkçıoğlu (2013) ise konaklama 

iĢletmelerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmada önceki bulguları destekler nitelikte bir 

sonuca varmıĢtır. Görüldüğü gibi farklı sektörlerde yapılan araĢtırmalarda da sonuç 

aynıdır. 

 Güven kavramı, baĢkalarının gelecekteki eylemlerinin birilerinin çıkarlarına 

zarar vermeyeceği aksine yararlı, uygun olacağı beklentisi varsayımı ve inançların 

tümüdür. Bu kavramın tersi olan güvensizlik kavramı ise kendi içerisinde, düĢ 

kırıklığı, gerginlik, endiĢe ve belirsiz bir geleceği kapsamaktadır (Tükeltürk ve 

diğerleri, 2009: 688). Örgütsel sinizm, iğrenme, düĢ kırıklığı ve Ģüphe vb. kavramlar 

ile tanımlanması nedeniyle güven kavramıyla pozitif yönlü iliĢkilendirilemez. Ayrıca 

sinizm gibi tutum olmayan güven kavramı, kiĢilerin inançları ile alakalıdır. Diğer bir 
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yandan ise örgütsel sinizmin tahmin edileceği üzere güvensizlik içeren duygusal bir 

yönü bulunmaktadır (Dean ve diğerleri, 1998: 348). 

 Örgüsel sinizm ile güven arasındaki iliĢkiyi inceleyen Chiaburu ve diğerleri 

(2013), örgütsel sinizm ile güven arasında kuvvetli bir negatif iliĢki bulunduğunu 

belirtmektedirler. Sinizm ve güvenin, iĢ performansına, iĢ tatminine ve örgütsel 

bağlılığa etkilerini inceleyen araĢtırma ile örgütsel sinizmin iĢ gören tepkilerinde 

etkili olan kötü taraf, örgütsel güvenin ise iyi taraf olduğu ifade edilmiĢtir. Benzer 

olarak Türköz, Polat ve ÇoĢar (2013), güven ve sinizm arasında negatif yönde 

iliĢkinin olduğunu belirterek; örgütsel sinizm tutumunun oluĢturduğu güvensizliğin 

örgütsel bağlılık iliĢkisinde aracı rol oynadığını tespit etmiĢlerdir. 

Örgütsel vatandaĢlık kavramı, iĢgörenlerin maddi veya manevi herhangi bir 

karĢılık beklemeksizin gerçekleĢtirdikleri davranıĢları kapsamaktadır. Bu 

davranıĢların temelinde, gönüllülük bulunmakta yapılmadığında ceza ile 

sonuçlanmamaktadır. ĠĢ ve görev olarak da belirtilmeyen bu davranıĢlar, örgütlere ve 

iĢgörenlere pozitif katkılar sağlamaktadır (Özler, 2010: 103). Acar (2006) 

çalıĢmasında bu davranıĢları; örgüte yeni giren bireylerin adaptasyonu, çalıĢma 

saatlerine uyarak mola verme, toplantılara düzenli olarak katılmak, gerekli 

olduğunda fazladan sorumluluk alma ve bir problemle karĢılaĢması halinde diğer 

iĢgörene yardım etme Ģeklinde belirtmiĢtir. 

 Örgütsel sinizm ile iliĢkisi incelendiğinde, iĢten kopmayı ve yaĢama dair 

olumsuz bir bakıĢ açısına neden olan mesleki ve kiĢilik sinizmin, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢına katılımı engellediği belirtilmektedir (Abraham, 2000: 287). 

KabataĢ 2010 yılındaki araĢtırmasında, örgütsel sinizmin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerinde negatif düĢük seviyeli bir etkisinin olduğunu belirtmektedir. Her 

iki kavramında alt boyutlarının incelendiği araĢtırmada, örgütsel sinizmde bulunan 

düĢünce ve duygu boyutlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢındaki yardımseverlik 

boyutuyla negatif yönlü bir iliĢkisinin olduğu ifade edilmiĢtir. Nitekim Ġçerli ve 

Yıldırım (2012) ile Erdoğan ve Bedük‟ün (2013) sağlık çalıĢanlarına Yetim ve 

Ceylan‟ın (2011) sınıf öğretmenleri, üzerinde yaptığı araĢtırmalarda da, örgütsel 

sinizm yaĢayan iĢgörenlerin, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarında azalma yaĢandığı 

sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Sonuç olarak örgütlerinde negatif düĢünce, duygu ve 

davranıĢlar sergileyen bireylerden aynı anda örgütlerinde özverili davranması 
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beklenemez. Bu yüzden, örgütsel sinizm düzeyleri arttıkça örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarında bir azalma görülebileceğinden söz etmek mümkündür. 

 Tükenme kavramı, ortaya çıkıĢı gönüllü olarak çalıĢan sağlık çalıĢanlarında 

görülmüĢ, yorgunluk, hayal kırıklığı ve iĢi bırakmayla ilgili bir durum olarak 

tanımlanmıĢtır (ÇalıĢkan ve Erim, 2010: 372). Bu kavram, iĢgörenlerin bireysel 

olarak yaĢadıkları bir durum olmasının yanında, iĢ hayatlarında performans 

düĢüklüğüne neden olmakta, ayrıca bağlı olduğu örgütün verimliliğini olumsuz 

Ģekilde etkileyebilmektedir (Basım ve ġeĢen, 2006: 15). 

 TükenmiĢlik ile örgütsel sinizm kavramlarını birlikte incelendiğinde, ortak 

noktalarının düĢ kırıklığı, aĢağılama ve küçümseme olduğu görülmektedir. Fakat 

örgütsel sinizm tutumuna sahip iĢgörenler örgütlerini etkilerken, tükenmiĢlik yaĢayan 

iĢgörenlerin hedefinde kendileri ve çalıĢtığı arkadaĢları bulunmaktadır (Akman, 

2013: 41). Sonuç olarak yapılan araĢtırmalar, örgütlerde önemli kayıplara neden olan 

örgütsel sinizm kavramının, aynı Ģekilde olumsuz bir etkiye sahip olan tükenmiĢliğe 

neden olduğunu ortaya koymaktadır. Bu iliĢki örgütlerin üzerinde durması gereken 

önemli konular arasındadır (Pelit ve Türkmen, 2008: 118). 

 ĠĢe yabancılaĢma kavramı, iĢyerindeki Ģikâyetlerin çözümlenmemesi, 

doyumsuzluklar, keyfi ve özel bunlara benzer davranıĢlara bağlı olarak meydana 

gelirken, düĢmanlık duyguları gibi nedenler ile ortaya çıkar böylece çalıĢanları 

örgütlerine karĢı yabancılaĢtırır. Örgütlerde yabancılaĢmayı meydana çıkaran 

nedenler ise; geçmiĢ olaylar, yönetim tarzı, örgüt büyüklüğü, deneyimler, ve 

örgütlerdeki grupların özellikleri, çalıĢma koĢulları, iĢ bölümü, inanç ve tutumlardır 

(ġimĢek ve diğerleri, 2005: 575-576). 

 Örgütsel sinizm ve yabancılaĢma iliĢkisinin ele alındığı çalıĢmada Abraham 

(2000: 282), örgütsel sinizm seviyesi yükseldikçe, iĢe yabancılaĢma seviyesinde de 

yükselme olduğunu belirlemiĢ aynı zamanda örgütsel sinizm türlerinden kiĢilik, 

örgütsel değiĢim ve mesleki sinizmleriyle pozitif, anlamlı bir iliĢki içeresinde olduğu 

belirtilmiĢtir. 

 Örgütsel sinizme yönelik yapılan alanyazın incelemesi sonucunda sinizmin 

köklü bir tarihe sahip olduğu görülmektedir. BiliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal olarak 

boyutlandırlan bu olumsuz tutuma, kiĢisel nedenler ile birlikte örgütsel nedenlerin 
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yön verdiği belirtilmektedir. Bireylerin çalıĢma prensibini olumsuz etkileyen örgütsel 

sinizm, bazı kiĢisel sonuçların yanında daha çok örgütsel sonuçlara sebep olmaktadır 

(Dean ve diğerleri, 1998). Bu doğrultuda araĢtırma, örgütsel bir problem olarak 

ortaklaĢa çalıĢmanın yoğun olduğu örgütlerde görülen ve tespit edilmesi kolay 

olmadığından derinlemesine bir alanyazın incelemesine ihtiyaç duyulan sosyal 

kaytarma kavramı ile devam edecektir. 

2.1.7. Sosyal Kaytarma Kavramı ve Tarihsel GeliĢimi 

 Dünyanın heryerinde görevler ve iĢler çoğunlukla grup çalıĢmalasıyla 

baĢarılabilmektedir. Bu Ģekilde gerçekleĢen grup görevleri genellikle grup üyelerinin 

bireysel becerisi ve birikimi sayesinde ortaklaĢa yapılan görevlerdir. Örneğin: Spor 

takımları, kalite kontrol ekipleri, senfoni orkestraları, örgüt komiteleri ve tek bir 

ürünü meydana getirebilmek için bireysel emekleri birleĢtiren çalıĢmalar bu ortaklaĢa 

görevlerin baĢında gelmektedir. Bu doğrultuda ortaklaĢa yapılan iĢlerin çok fazla ve 

önemli olduğu düĢünüldüğünde, hangi faktörlerin kiĢileri bu konuda motive ve 

demoralize ettiği belirlenmesi önem arz etmektedir. (Karau ve Williams, 1997: 156-

168). 

 Tarihsel tahminler, kiĢilerin ortaklaĢa görevlerde çalıĢtığında daha enerjik ve 

verimli olacağını ifade eder. Hatta bu zamana dek birlik olmanın gücünü belirten 

birçok söyleyiĢ bulunmaktadır. Örneğin: Ġngilizler “Birçok el çalıĢtığnda iĢler 

hafifler (Many Hands Make Light Work)” söyleyiĢini çok sık kullanmaktadır. 

Kültürümüzde ise “Bir elin nesi var, iki elin sesi var” söyleyiĢini bilmeyen yoktur. 

Bu söyleyiĢlerde iĢleri yalnız baĢına yapmanın zor olacağı birlikte yapılınca daha 

kolay ve aynı anda hızlı olacağı vurgulanmaktadır (Olson, 1971 akt. Balcı, 2017: 

374). Ancak, bazı araĢtırmalarda sonuçlar ĢaĢırtıcı Ģekilde, ortaklaĢa çalıĢıldığında 

bazı bireylerin, bireysel çalıĢtıkları zamana kıyasla genellikle daha az çabaladıklarını 

meydana çıkarmaktadır (Karau ve Williams, 1997: 156-168). Bu durum, bireyin 

yalnızken gösterdiği performansı, grup içersindeyken daha az göstermesi yada aynı 

çabayı göstermekten kaçınmasıdır. Bu olay ilk kez Ringelmann (1913) tarafından 

tanımlanmıĢ ve ardından Latane ve diğerleri (1979) tarafından “sosyal kaytarma 

(social loafing)” olarak adlandırılmıĢtır (Hoffman, 1992: 2). 

 Sosyal kaytarma, kavramı iĢörenlerin yalnız baĢlarına çalıĢma isteğinin ve 

gayretinin ortaklaĢa görevler içersinde çalıĢma isteği ve gayretinden farklı olmasına 
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dayanmaktadır (Liden, Wayne, Joworski ve Bennett, 2004: 285). Diğer bir anlatımla, 

sosyal kaytarma bireylerin grupça çalıĢırken daha az motive olduğu ve yalnız baĢına 

çalıĢırken harcamıĢ olduğu emekten daha azını harcama eğilimi içersinde olmasını 

ifade etmektedir (Karau ve Williams, 1993: 683). Böylece yapılan tanımlardan, 

sosyal kaytarmanın “ortaklaĢa çalıĢma” durumunda meydana geldiği anlaĢılmaktadır. 

Sosyal kaytarma yapılan bu ortaklaĢa çalıĢmalarda bireylerin iki farklı role 

büründükleri ileriye sürmektedirler (Ülke, 2006: 7-9). Bu rolleri Kerr ve Bruun 

(1983) çalıĢmalarında bedavacı etkisi ve safdil/asalaklık etkisi olarak incelemiĢtir. 

Bedavacı rolü, grup içersinde görevini gerçekleĢtirmek adına çaba harcamayan, 

ancak çabalayan diğer iĢgörenler ile aynı ödülü kazanan grup üyesidir. Safdil rolünde 

ise kaytaranların ya da bedavacıların eksik yaptıkları görevleri üstlenerek fazla çaba 

sarf eden iĢgörenler söz konusudur. 

 Sosyal kaytarma alanında ilk çalıĢmaları gerçekleĢtiren Ringelmann‟ın 

deneylerinde farklı büyüklüklerdeki gruplarda iĢgörenlere bir ipi bütün güçleriyle 

çekmeleri söylenmiĢtir. Ne kadar güç sarfettikleri de ipteki uzama kısalma ölçüsüyle 

bulunmaya çalıĢılmıĢtır (Baysal ve Tekarslan, 2004: 213). Böylece Ringelmann 

gruplardaki birey sayısı arttıkça gerçekleĢen toplam performansın giderek düĢtüğünü 

belirlemiĢtir. Harcanan çaba ile grup büyüklüğü arasında oluĢan bu ters yönlü iliĢkiyi 

“Ringelmann Etkisi” olarak alandırmıĢtır (Piezon ve Ferree, 2008: 11).  

 Ringelmann‟in yapmıĢ olduğu araĢtırmaların dikkat çekmesi 1970‟li yılları 

bulmuĢtur. Ingham, Levinger, Graves ve Peckham (1974: 371) bu durumu, kiĢilerin 

bireysel çalıĢırken çabalarını göstermede baĢarılı olduğu ancak bir grup içersinde 

çalıĢtıklarını düĢündüklerinde bu çabalarının eğrisel biçimde azalması olarak yeniden 

tanımlamıĢlardır. Yaptıkları deneyde hem gerçek hem de suni gruplar oluĢturarak bu 

grupların ipi çekmeleri istenmiĢtir. Gözleri kapalı olan katılımcılara yani suni gruba 

ipi grupça çektikleri söylenmiĢtir; fakat yalnız çekmeleri sağlanmıĢtır. Böylece, 

iĢgörenlerin algılardıkları grup büyüklüğü arttıkça performanslarının düĢtüğü 

görülmektedir. Farklı bir ifade ile sosyal kaytarma diğer kiĢilerin varlığı ve eylemleri 

ile ortaya çıkmakta, sosyal kaytarmanın “sosyal” boyutu da buradan 

kaynaklanmaktadır (Balcı, 2016: 82). 

 Sosyal kaytarma ismi ilk olarak Latane ve diğerlerinin (1979: 822-832) 

çalıĢmalarında kullanılmıĢtır. OrtalaĢa görevlerde grupça çalıĢırken verimlilik 
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düĢüĢüne neden olan bu olgu, yaĢattığı sıkıntılardan dolayı “toplumsal bir hastalık” 

Ģeklinde ifade edilmiĢtir (Ilgın, 2013: 241). AraĢtırmacılar “Ringelmann etkisini” ilgi 

çekici bulurken yaptıkları alkıĢlama ve bağırma deneylerinde kiĢilerin grupla birlikte 

bağırırken ve alkıĢlarken gayretlerini yalnız olarak sergiledikleri performansa oranla 

azalttığını gözlemlemiĢlerdir. 

 Günümüze doğru gelindiğinde Karau ve Williams (1993: 681-706) yaptıkları 

çalıĢmaların sonuçlarına dayanarak sosyal kaytarma kavramını güçlü bir biçimde 

destekleyen, onu farklı görevlerde genelleĢtirecek aynı zamanda evrensel olmasını 

sağlayacak verilere ulaĢmıĢlardır. ÇalıĢma sonuçları ıĢığında araĢtırmacılar sosyal 

kaytarma üzerine moderatör görevinde birçok değiĢken bulmuĢlardır. Bu yıldan 

sonra da yapılan araĢtırmalar da fiziksel görevlerin yanında, fikir üretme vb. biliĢsel 

görevler, değerlendirici görevler ve dikkat testi gibi algısal görevlerde yer almıĢtır 

(Karau ve Williams, 1993: 681-706). 

 Sosyal kaytarma kavramının Türkçe‟de “boĢverme davranıĢı”, “bedavacılık”, 

“aylaklık” veya “fırsatçılık” gibi ifadeler ile niletendirildiği görülmektedir. 

2.1.8. Sosyal Kaytarma Teorisi ile ÇeliĢen Teoriler 

Tüm bu çalıĢmalardaki sosyal kaytarmayı ifade eden sonuçlar, yine bu güne 

kadar kabul görmüĢ bazı teorilerle çeliĢmiĢtir. Örneğin, Latane ve diğerlerinin (1979) 

deneyleri “Değerlendirilme Kaygısı” ve “Sosyal KolaylaĢtırma” teorilerine, daha 

ileriki yıllarda Williams ve Karau‟un (1991) deneyleri “Sosyal Telafi” teorisi ile ters 

düĢmüĢtür. Sosyal kaytarma ile çeliĢen bu teoriler aĢağıda sırasıyla açıklanmaktadır 

(Ilgın, 2010: 109). Böylece sosyal kaytarma kavramının daha iyi anlaĢılacağı 

düĢünülmektedir. 

2.1.8.1. Sosyal KolaylaĢtırma Teorisi 

KiĢilerin herhangi bir görevi gerçekleĢtirme esnasında etrafında baĢkalarının 

varlığından dolayı performansında artıĢ görülmesi literatürde sosyal kolaylaĢtırma 

olarak ifade edilmektedir (Köse, Oral ve Türesin, 2012: 287). Alanyazında önemli 

bir yeri olan sosyal kolaylaĢtırma teorisinin kökeni Tripplet‟in deneyine dayanır 

(Akt. Sanna, 1992: 774). 
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Sosyal kaytarma ve sosyal kolaylaĢtırma, baĢkalarının varlığının kiĢilerin 

görev performansı üzerindeki etkisini inceleyen iki alandır. Her iki kavramın da 

kökleri sosyo-psikolojik araĢtırmalara dayanmaktadır. Sosyal kolaylaĢtırma 

Tripplet‟in çocukların yanıbaĢlarında kendileriyle birlikte makara çeken biri 

olduğunda yalnız oldukları zamandan daha çok oltaya misina sardıkları deneyine 

dayanırken sosyal kaytarma Ringelmann‟ın ip çekme deneyinde öğrencilerin bireysel 

olarak gösterdiği performansa göre grup içersinde daha düĢük performans göstermiĢ 

olmasına dayanır. Bir baĢka ifadeyle bir deneyde Triplett, grup içersinde çalıĢmak 

daha iyi bir performans sağlarken, diğer deneyde Ringelmann (1913), grup içersinde 

çalıĢmak bireysel çalıĢmaya nazaran daha kötü performansa yol açmıĢtır (Akt. 

Sanna, 1992: 774). Bir bakıma sosyal kolaylaĢtırma, sosyal kaytarma teorisinin tam 

tersini ifade etmektedir. 

Sosyal kolaylaĢtırmayı daha anlaĢılır kılan güncel yaklaĢım da Zajonc olayı 

güdü temelli olarak açıklamaktadır. Zajonc‟a göre, kiĢilerin görevlerini 

gerçekleĢtireceği sırada baĢkalarının varlığı itici bir güç yaratmaktadır. Ancak burada 

önemli olan etken, görevin kiĢi tarafından iyi bilinen ve devamlı yaptığı, kolay bir 

görev olup olmadığıdır. KiĢi, kolay bir görev gerçekleĢtiriyorsa baĢkalarının varlığı 

uyarıcı olmakta böylece birey performansını arttırmaktadır. Tersi bir durumda, kiĢi 

zor gelen bir görevi gerçekleĢtirirken baĢkalarının varlığı kiĢinin baĢarısını olumsuz 

Ģekilde etkileyebilmektedir (Akt. Baron ve Donn, 2000: 488). Buna bir örnek vericek 

olduğumuzda bir kemancının bir parçayı dinleyici önünde çalıcak oduğunda daha az 

hata yapmaya çalıĢacak daha dikkatli olacaktır. Diğer taraftan yalnız baĢına çalarken 

dahi zorlandığı bir parçayı dinleyici önünde sergilerken baskı altında hissederek 

hataya açık olacak ve performansı yalnız baĢına sergilediğinden daha kötü olacaktır 

(Hogg ve Vaughan, 2005: 312). 

2.1.8.2. Değerlendirilme Kaygısı Teorisi 

Değerlendirilme endiĢesi, kiĢinin gruptaki diğer üyeler tarafından olumsuz 

değerlendirilme korkusu olarak tanımlanmaktadır. Bu teori Cottrell (1972) tarafından 

ileri sürülmüĢtür. Cottrell yaptığı çalıĢmada, kiĢinin iyi bildiği bir görevi baĢkalarının 

yanında gerçekleĢtirmiĢ dahi olsa, performansının diğerleri tarafından görülmediğini 

düĢünüyorsa, performansında yalnız çalıĢmasına kıyasla bir değiĢme görülmediğini 

yani sosyal kolaylaĢtırma olmadığını belirtmiĢtir. Fakat kiĢi görevi izleyiciler önünde 
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gerçekleĢtirdiğinde ise, kiĢide performans değiĢikliği görülmüĢtür (Cottrell, 1972 akt. 

Uziel, 2007: 581). Yani kiĢiler baĢkalarının yanında çalıĢtıklarında, kendileri 

haklarında ne düĢünülebileceği kaygısı yüzünden performanslarını azaltabilmekte 

veya arttırabilmektedir. Örnek olarak ilk kez sahneye çıkan bir kiĢi, baĢkalarının 

varlığından, kendisini beğenmeyip alay edebilecekleri korkusu olduğu için 

etkilenmekte ve kendini yetersiz hissedebilmektedir. Bu yüzden dolayı daha çok çaba 

harcama ihtiyacı hissedebilmektedir (Ilgın, 2010: 110). 

Bu bilgilerden hareketle, kiĢilerin performansını etkileyen faktörler arasında 

kiĢinin değerlendirilme kaygısı da sayılabilir. KiĢiler, diğer grup üyelerince kötü 

değerlendirilmek istememesi durumunda daha yüksek performans göstermeye 

çabalayacağı gibi; çabalasa dahi diğer grup üyelerinin kendinden daha iyi olduğunu 

düĢündüğünde ise, bu zayıf performansını belli etmemek adına, kalabalıkta 

saklanmak isteyebilir ve sosyal kaytarma davranıĢı gösterebilir (Özek, 2014: 111). 

2.1.8.3. Sosyal Telafi Teorisi 

Sosyal telafi, sosyal kaytarma alanında Williams ve Karau (1991) tarafından 

yapılan araĢtırmalar, kapsamında yapılan deneylerle açıklanmıĢtır. AraĢtırmacılar 

sosyal telafiyi sosyal kaytarmanın bir bütünleyicisi olarak vurgulamıĢlardır. Sosyal 

telafinin ortaya çıkma sebebi, kiĢilerin diğer grup üyelerinin yeterli performansı 

gösteremeyecekleri beklentisinden kaynaklanmaktadır. Böyle durumlarda kiĢiler 

kolektif hedefe ulaĢmak adına, daha çok katkı sağlama sorumluluğu 

hissetmektedirler. 

Sosyal telafinin ortaya çıkmasını sağlayan bir diğer faktör grup çıktısının bazı 

bakımlardan kiĢiler için önemli olmasıdır. Yani görev veya grup çıktısı kiĢiler 

tarafından anlamsız görüldüğünde çalıĢma arkadaĢının yetersiz performansı kiĢinin 

umrunda olmayacak böylece telafi etmek için ortada bir neden olmayacaktır. Buda 

demek oluyorki eğer grup çıktısı kiĢiler için önemli ise, o zaman birey çalıĢma 

arkadaĢının sergilediği kötü performansı telafi ederek kötü grup performansını 

engellemek isteyecektir (Williams ve Karau, 1991: 571). 

Hart, Bridgett ve Karau da yaptıkları deneysel çalıĢmalar ile diğer sonuçlarla 

tutarlı sonuçlara ulaĢmıĢlardır. AraĢtırmanın sonucunda, katılımcılara iĢ 

arkadaĢlarının yeteneğinin az olduğu bilgisi verildiğinde, kiĢilerin diğer grup üyesini 
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telafi etmeye çalıĢtığını; iĢ arkadaĢının yetenekli olduğu bilgisi verildiğinde ise 

sosyal kaytarma davranıĢında bulunduğunu belirtmiĢlerdir (Hart, David ve Karau, 

2001: 184-185). 

2.1.9. Sosyal Kaytarmanın Sebepleri Üzerine Teori ve Hipotezler 

Sosyal kaytarma üzerine yapılan araĢtırmaların artması, kaytarma sebeplerini 

belirlemek için çalıĢmaların yapılmasına neden olmuĢtur. AraĢtırmacıların çeĢitli 

değiĢkenler ile sosyal kaytarma davranıĢına olası etkilerini belirleme çabalarına 

karĢın, henüz bu değiĢkenleri tek bir modelde birleĢtirmek mümkün olmamıĢtır. 

Latane ve diğerleri (1979) ise araĢtırmalarında inceledikleri sosyal kaytarma 

davranıĢının nedenleri olarak üç olasılık üzerine durmuĢlardır: 

Atfetme ve eĢitleme: Latane ve diğerleri (1979), kiĢilerin diğer grup 

çalıĢanlarını kendilerinden daha az yetenekli ve motive olduklarını düĢünürler. Bu 

kiĢilere göre diğerleri yetersiz yada kaytarıcılardır. Deneylerde kiĢilerin böyle bir 

durumdan haberdar olmaları mümkün olmasada gruplarda kaytarma yapıldığına dair 

bir önyargıya sahip olmaları mümkündür. Böylece kaytarma davranıĢı 

gerçekleĢebilir. Çünkü bu kiĢilere göre yetersizlerin ve kaytarıcıların olduğu bir grup 

çalıĢmasında sıkı çalıĢmanın manası yoktur. 

En üst kapasitenin altında amaç belirleme: Yapılan ses deneylerinde, kiĢiler 

hedeflenmiĢ olan bir ses yüksekliğinin olduğunu düĢündükleri için kiĢi sayıları 

arttıkça bu ses yüksekliğini karĢılayabilmek adına daha az bağırmalarının yeteceğini 

düĢünmüĢ olabilirler. Bu da kiĢilerin maksimum seviyede çaba sarfetmelerinden, 

ziyade optimum seviyede çaba sergilemeyi benimsediklerini gösterir. 

Girdi ve çıktı arasındaki azalan olasılık: KiĢilerin performansları grup 

içersinde ayırt edilemez olduğunda yada kiĢi tarafında bu Ģekilde düĢünüldüğünde, 

kiĢiler performanslarına iliĢkin suçlanacaklarını ya da ödüllendirileceklerini 

düĢünmezler. Böylece de kaytarma davranıĢına yönelebilmektediler. 

 Sosyal kaytarmanın olası nedenleri ile doğasını aydınlatacak bazı önemli 

teorilerin olduğu gözardı edilmemelidir (Karau ve Williams, 1993). Sosyal kaytarma 

davranıĢının nedenleri hakkında açıklayıcı olabilecek bu teori ve hipotezler; “sosyal 

etki teorisi, ortaklaĢa çaba modeli, beklenti-değer teorisi, çabanın gereksizliği, 
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değerlendirme potansiyeli, çabanın denkliği, sosyal değiĢim teorisi ve bireysel 

özen‟dir.” 

2.1.9.1. Sosyal Etki Teorisi 

Sosyal etki teorisi, sosyal kaytarma davranıĢını açıklayan teorilerden biridir. 

Latane ve diğerleri (1979: 830) sosyal etkinin açıklanması için üç temel faktör 

belirtir. Bunlar; kuvvet, yakınlık ve kiĢi sayısıdır. Kuvvet; bireylerin grup içinde 

kendi statülerinden daha yüksek insanlardan daha fazla etkilenmesidir. Yakınlık; 

bireylere zaman ve mekan olarak en yakında olanların bireyler üzerinde daha fazla 

sosyal etkiye sahip olmasıdır. KiĢi sayısı; aynı etkiye maruz kalan bireylerin sayısı 

arttıkça, her bir bireye düĢen sosyal etkinin azalmasıdır (Karau ve Williams, 1993: 

682). Bu teoriyi Latane ve diğerleri (1979: 830) “bireysel ayırt edilebilirliğin 

azalmasına ve bununda bireysel çabaların azaltmak için bir fırsat oluĢturması” olarak 

açıklamıĢlardır. 

Sosyal etki teorisi, sosyal kaytarma davranıĢını iki boyutta açıklamaktadır. 

Bunlarda biri bireyin kendini grup içersinde bastırılmıĢ hissetmesi diğeri ise bireyin 

kendini gruptan ayrık hissetmesdir (Karau ve Williams, 1993: 682). Gruplarda 

çalıĢan kiĢiler, yaptıkları katkıyı az ve önemsiz algıladıklarında yada elde ettikleri 

ödüllerin iĢin sonuçlarıyla iliĢkisiz olduğunu düĢündüklerinde daha az motive 

oldukları belirtilir (Chidambaram ve Tung, 2005: 150-151). KiĢiler gruptan izole 

olduklarında ise grup faaliyetlerine katılımlar ve katkılar azalmaktadır (Karau ve 

Williams, 1993: 682). Ayrıca büyük grupların da doğaları gereği daha fazla sosyal 

etki kaynağına sahip oldukları ve bu yüzden sosyal kaytarma yapmaya daha meyilli 

oldukları belirtilir (Latane ve diğerleri, 1979: 830). 

2.1.9.2. Beklenti–Değer Teorisi 

Beklenti değer teorisini açıklayan Vroom‟un bekleyiĢ değer modelinde 

kiĢilerin motivasyonu üç faktöre bağlıdır. Bu faktörler; beklenti, araçsallık ve 

değerdir. Beklenti, çabaların belirli bir seviye de performansa yol açacağı; araçsallık, 

belirli bir seviyedeki performansın belirli iĢ sonucuna yol açacağı; değer, bu iĢ 

sonuçlarının kiĢi tarafından ne kadar değerli görüldüğüdür. Bu teori kolektif çaba 

gerektiren durumları ayrıca motivasyon eksikliğini anlamak için bir çerçeve 

sağlamaktadır (Shepperd ve Kevin, 1999: 1149). Beklenti kuramı olarak da 
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adlandırılan bu kuram, kiĢilerin akılcı davrandığını ve kendisine sunulan 

seçeneklerden amacına ulaĢmasını kolaylaĢtıracağını düĢündüğü davranıĢ tarzını 

seçeceğini varsaymaktadır. Yani kiĢiler alternatif davranıĢ tarzları arasından 

sonuçları düĢünerek beklentilerine göre seçim yaparlar (Baysal ve Tekarslan, 2004: 

162). 

Sosyal kaytarma literatüründe yapılan çalıĢmaların bekleyiĢ değer teorisi 

çerçevesinde açıklanabilir olduğu görülmektedir. Yapılan bu araĢtırmalar da, 

kiĢilerin çaba harcarken esnek Ģekilde davrandıkları görülmüĢtür. KiĢiler bazı 

durumlarda daha az çaba harcarken, öne çıkacaklarını düĢündükleri durumlarda ise 

çabalarını yoğunlaĢtırdıkları görülmüĢtür. Bu sonuca göre kiĢiler yaptıklarının 

değerli sonuçlar vereceğine inandıklarında yada menfaatleri gereğince daha fazla 

çaba harcayabilmektedirler (Özek, 2014: 86). Böylece ürün yada sonuç için toplam 

performans sabit kalırken, kiĢiler çalıĢma arkadaĢlarının kötü performans 

sergileyeceğini beklediklerinde daha sıkı, iyi performans sergiliyeceğini 

beklediklerinde ise daha gevĢek çalıĢmayı tercih edeceklerdir (Williams ve Karau, 

1991: 571). Bu durum, beklenti kuramı ile uyumluluk göstermektedir. 

2.1.9.3. OrtaklaĢa Çaba Modeli 

OrtaklaĢa görevlerdeki bireysel çabaların bütünleĢmiĢ modeli olarak 

tanımlanan ortaklaĢa çaba modeline göre, sonuçların grup üretimine bağlı olması 

durumunda, kiĢiler için gruptaki performans önemli, anlamlı ve içsel olarak tatmin 

edici görülüyorsa kiĢiler çalıĢmaya meyilli olmamaktadırlar. Bu model, beklenti-

değer modelinin temel varsayımlarının kapsamını geniĢletmekte, modeli grupsal 

düzeye uyarlamaktadır. Bu modelle birlikte motivasyona yönelik tehlikeler 

vurgulanmakta ve ortaklaĢa iĢlerde hangi çıktıların kiĢiler tarafından değerli 

algılanacağına açıklık getirilerek gruplardaki bireysel değerlendirmeye ilgili son 

teoriler kullanılmaktadır (Karau ve Williams, 1995: 685). 

OrtaklaĢa çaba modelinin sosyal kaytarma davranıĢı için birçok çıkarımları 

bulunmaktadır. Ġlk olarak, kiĢilerin iĢ sonuçlarına katkıları ortaklaĢa çalıĢmalarda 

daha az bireysel çabaya dayandığı için ortaklaĢa çalıĢmanın sosyal kaytarmaya daha 

yatkın olduğu ileri sürmektedir. Ġkincil olarak ortaklaĢa çaba modeli, kiĢilerin değerli 

sonuçları elde etmede ancak çabalarını kendileri için kazanç olarak gördükleri zaman 

ortaklaĢa görevlerde daha çok çalıĢtıklarını göstermektedir (Karau ve Williams, 
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1993: 137). Eğer çıktılar grubun bireysel üyeleri için önemliyse ve arzu edilen 

çıktılara ulaĢmak için yardımlaĢacaklarına inanıyorlarsa, bireyler sosyal kaytarma 

yapmayacaklardır (Kassin, Fein ve Markus, 2013: 306). Bu modele göre, 

performansa bağlı olmayan çıktılar da bulunmaktadır. Örneğin, iĢin doğasından 

kaynaklı anlamlı görevlerde ya da saygı duyulan kiĢilerle çalıĢırken yüksek düzeyde 

çaba göstermek, çabanın somut performansa etkisi olmasa dahi, kiĢilerde tatmin, 

onaylanma ve baĢka önemli çıktılara yol açabilemektedir (Karau ve Williams, 1993: 

137).  

OrtaklaĢa davranıĢ modelinin yoğunlukta olduğu kültürlerde sosyal kaytarma 

davranıĢının arttığı düĢünülmekteyken yapılan araĢtırmalar, ortaklaĢa davranıĢ 

kültürünün hakim olduğu topluluklarda, kiĢilerin ortak amaçları gerçekleĢtirmek 

adına çaba harcadıkları böylece daha fazla çalıĢarak kaytarmacılığa daha düĢük 

düzeyde sahip oldukları belirtilmektedir (Sığrı, 2006: 42). 

2.1.9.4. Heves Azalması 

Sosyal kaytarma ile ilgili çalıĢmalarda baĢkalarının varlığının hevesi 

azaltacağını ileri sürülmüĢtür. OrtaklaĢa çalıĢılan koĢullarda katılımcılar birbirinden 

ayırt edilemez olabilir ve burada değerlendirilme kaygısı son derece düĢük 

olmaktadır. DüĢük değerlendirme kaygısı ise heves ve verimliliğin azalmasına yol 

açmaktadır (Williams, Harkins ve Latane, 1981: 303). 

Jackson ve Williams‟ın (1985) sosyal kaytarma ve sosyal kolaylaĢtırma 

paradigmalarının özelliklerini inceleyen bir deneyde, heves alması mantığını 

desteklen sonuçlar elde edilmiĢtir. Bu ortaklaĢa çalıĢmanın dürtüde ve çabada 

azalmaya neden olmasıyla basit görülen görevlerde performansın azalmasına, zor 

görülen görevlerde ise performansın arttırılmasını sağladığı sonucuna varmıĢlardır 

(Karau ve Williams, 1993: 140). 

2.1.9.5. Değerlendirme Potansiyeli 

Değerlendirilme endiĢesi teorisi 1972 yılında Cottrell tarafından ileri 

sürülmüĢtür. Bazı araĢtırmacılar kaytarmayı grup içinde değerlendirme veya ayırt 

edilebilirlik azalmasının sebep olduğu motivasyonel performans kaybı olarak tarif 

etmiĢlerdir (Jackson ve Harkins, 1985: 1206). 
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Sosyal kaytarmaya dair pek çok yorum değerlendirme potansiyeli kavramına 

atıfta bulunmaktadır. Sosyal kaytarma davranıĢında ayırt edilebilirliğin etkisi 

Williams ve diğerleri (1981) tarafından incelenmiĢtir. Bu çalıĢmada, deneklerden 

hem bireysel, hem ortak etkileĢimli, hem de ortaklaĢa bir görev olarak bağırmaları 

istenmiĢtir. Bu deneyde elde edilen veriler doğrultusunda değerlendirme potansiyeli, 

bireysel görevlerde tamamen ayırt edilebilir, ortak etkileĢimli görevlerde ayırt 

edilebilir, ortaklaĢa görevlerde ise ayırt edilemez olarak kabul edilmiĢtir. Bu 

çalıĢmanın sonucunda, kiĢilerin yalnız ayırt edilemediklerini düĢündüklerinde 

kaytardıkları ortayan çıkmıĢtır (Williams ve diğerleri, 1981: 310). Bu bilgilerden 

hareketle, kiĢilerin performanslarını etkileyen faktörler arasında değerlendirilme 

kaygısı da sayılabilir. KiĢilerin, gruptakiler tarafından kötü değerlendirilmek 

istememesi daha yüksek performans göstermesine sebep olacağı gibi, gruptakilerin 

kendinden çok daha iyi olduğunu düĢündüğünde, zayıf performansını belli etmemek 

adına, kalabalıkta saklanma durumunu ortaya çıkarabilir (Özek, 2014: 111). 

2.1.9.6. Çabanın Gereksizliği 

Kerr ve Bruun (1983) sosyal kaytarma davranıĢının bir diğer muhtemel 

nedeni olan çabanın gereksizliği üzerinde durmuĢlardır. AraĢtırmacılar, gruptaki 

kiĢilerin performanslarından dolayı grup amacına ulaĢıldığında daha fazla çaba 

göstermeye gerek olmadığında, gruplarda çalıĢan kiĢilerin çabalarını azaltma 

davranıĢında olduklarını belirlemiĢlerdir. Dahası kiĢilerin çabalarındaki bu azalma 

kendileri, çalıĢma arkadaĢları ve deney yapanlar için ayırt edilebilir hale 

getirilmesine rağmen gerçekleĢmiĢtir (Karau ve Williams, 1993: 683). 

Kerr ve Bruun (1983) bedavacı rolü üzerinde grup büyüklüğünün ve üyelerin 

yeteneklerinin etkilerini araĢtırmıĢlardır. Bu değiĢkenlerin çabaların gereksizliği 

üzerindeki etkilerinin birleĢik ve ayrı görev taleplerine bağlı olarak değiĢtiğini 

vurgulamıĢlardır. Ayrı görevlerde, grupta bir kiĢinin katkısı kabul edilmekte ve 

genelde grup baĢarısı için en yetenekli olanların performansı yeterli gelmektedir. Bu 

durumda çabanın gereksiziliği kaytarma davraĢına sebep olması beklenebilir. 

BirleĢik görevlerde durum daha farklıdır. Grubun baĢarısı tüm grup üyelerinin 

baĢarısına bağlıdır. Bu yüzden birleĢik görevlerde yeteneksiz kiĢilerin performansı 

bile grubun baĢarısı için önem arz etmektedir. 
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2.1.9.7. Çabanın Denkliği 

Çabanın denkliği kiĢilerin kendi çabalarını diğer çalıĢanların çabalarına göre 

ayarlamasını ifade etmektedir. Bu durumda kiĢiler diğerlerinin kaytarma yaptığını 

düĢündüklerinde kendilerininde kaytarma yapmasına yol açmaktadır. Çünkü çalıĢma 

arkadaĢları sıkı çalıĢmayınca kendileri de sıkı çalıĢmak istemeyeceklerdir (Jackson 

ve Harkins, 1985: 1199). Bu konuda iĢ tutumlarını inceleyen araĢtırmacılardan olan 

Zalesny ve Ford (1990) çalıĢanların görevlerine iliĢkin algılarının ve 

motivasyonlarının, çalıĢma arkadaĢlarının görev hakkındaki görüĢlerinden ve 

tutumlarından yüksek düzeyde etkilendiğini ileri sürmektedirler. Aynı Ģekilde 

Jackson ve Harkins‟in (1985) deneyinin sonucunda da kiĢilerin görevlerine dair 

çalıĢma arkadaĢlarının görüĢünün bu kiĢilerin çabasını etkilediği ortaya çıkmıĢtır. 

2.1.9.8. Bireysel Özen 

Bireysel özenin sosyal kaytarma için açıklayıcı bir rol üstlendiği Mullen 

(1983) tarafından ortaya atılmıĢtır. Bu düĢünceye göre, kiĢiler yalnız çalıĢtıkları 

zaman görevdeki performanslarına daha çok özen göstermektedirler. OrtaklaĢa 

görevler de performans ve özen daha düĢük olacaktır. Bu durumda, ortaklaĢa 

görevlerde çalıĢırken bireysel farkındalık düĢeceğinden, birey yüksek performans 

standartını dikkate almayarak, bireysel davranıĢ kontrolünü azaltacaktır. Bireysel 

özen hipotezi araĢtırmacıların ilgisini çekmiĢ olsada, sosyal kaytarma davranıĢı 

üzerindeki etkisi için ampirik desteğe ihtiyaç olduğu düĢünülmektedir (Akt. Karau ve 

Williams, 1993: 684). 

2.1.10. Sosyal Kaytarmanın Öncülleri 

Sosyal kaytarma davranıĢı öncülleri bireysel ve grupsal düzey olarak ikiye 

ayrılmaktadır. 

2.1.10.1. Bireysel Düzeyde Öncüller 

Görevde birbirine bağlılık, bir grup üyesinin performansının diğer grup 

üyelerinin performansını etkileme derecesi olarak tanımlanabilir (Thompson, 1967 

akt. Aube ve Rousseau, 2005: 192). Yapılan bazı araĢtırmalarda görevin birbirine 

bağımlı olmasının grup içinde olumlu duyguları ve grup çalıĢmalarında iĢbirliği 

davranıĢını arttırdığı belirtilmiĢtir. Bu çalıĢmalar görevlerde birbirine bağımlı olma 
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derecesinin iĢ birliğini arttırdığını ortaya koymuĢsa da, sosyal kaytarma ile ilgili 

çalıĢmalar da görevin birbirine bağımlı olma derecesinin her zaman olumlu sonuçlar 

doğurmadığını hatta bu durumun sosyal kaytarma davranıĢına sebep olabileceğini 

yapılan araĢtırmalarla göstermiĢlerdir (Riggio, 2003: 31). Görevde birbirine 

bağımlılık derecesi düĢük olduğu zaman, kiĢiler çabalarının grupta diğer kiĢilerin 

çabaları arasında görünmeyeceğine inanmakta bu durumda çabalarını azaltmanın 

mantıklı olacağını düĢünmektedirler. Görevde birbirine bağımlılık derecesi yüksek 

olduğunda ise, kiĢiler çabalarının fark yaratacağına, diğer kiĢilerinkinden ayırt 

edilebileceğine inanmaktadır. Bu durumda kaytaran üyenin bu performansı diğer 

grup üyelerinin performansına etki edecektir (Liden ve diğerleri, 2004: 285). 

 Bireysel öncüllerden bir diğeri olan görev görünürlüğünü, kiĢinin kendi 

çabalarının yöneticiler tarafından gözlemlendiğine inanması durumu olarak ifade 

edilmektedir (Kidwell ve Bennett, 1993: 429). Jones (1984) genel olarak kiĢilerin, 

yalnız çalıĢtıkları zaman görev görünürlüğü yüksek, grup içinde çalıĢtıklarında ise 

görev görünürlüğü düĢük olarak algılandıklarını ifade etmektedir (Ilgın, 2010: 123). 

Görev görünürlüğü düĢük olduğunda yöneticiler iĢgörenler sıkı çalıĢsa dahi bunu 

tespit etmelerinin zor bir durum olduğunu belirtmiĢtir. Bu durum da sosyal 

kaytarmaya sebep olabilir. Çünkü kiĢiler bunun fark edilmeyeceğine böylece negatif 

sonuçlarının ortaya çıkmayacağına inanabilir. Latane ve diğerleri (1979: 830) bu 

durumu “kalabalıkta saklanma” olarak ifade etmiĢlerdir. Algılanan görev 

görünürlüğü yüksek olduğunda ise çalıĢanlar, bireysel çabalarının yöneticiler 

tarafından fark edileceğine inanabilir ve sosyal kaytarmayı tercih etmeyebilir 

(George, 1992: 192). Sonuç olarak çalıĢanlar bireysel çabalarının ödüllendirildiğini 

ya da cezalandırıldığını bildiklerinde daha az kaytarmaya yönelmekte denilebilir 

(Tan ve Tan, 2008: 89-108). Görev görünürlüğünün sosyal kaytarma üzerindeki 

etkisi çeĢitli araĢtırmacılar tarafından incelenmiĢtir. George (1992) sosyal kaytarma 

ile görevin görünürlüğü arasında negatif bir iliĢkinin olduğunu belirtmektedir. Liden 

ve diğerleri (2004) benzer sonuçlar alarak, görevin görünürlüğü azaldıkça, sosyal 

kaytarmanın arttığını ifade etmiĢlerdir. Piezon ve Ferree (2008) ise azalan görevin 

görünürlüğünün sosyal kaytarma davranıĢını arttırdığına dair bir kanıt elde 

edememiĢlerdir. 

Değerlendirme potansiyeli, özellikle grup çalıĢmalarında performansın 

değerlendirilmesine olanak sağladığı için önemlidir (Williams ve diğerleri, 1981: 
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303-304). Değerlendirme potansiyeli kiĢilerin çıktılarının ayırt edilebilirliği ile 

değerlendirilebilmesi düzeyidir (Suleiman, 1998: 15). Alanyazın incelendiğinde 

araĢtırmacılar üç potansiyel değerlendirme kaynağı üzerinde yoğunlaĢtığı 

görülmektedir. Bunlar araĢtırmacı, çalıĢma arkadaĢları ve de katılımcıların 

kendileridir (Heller, 1997: 33). Latane ve diğerleri de (1979) ortaklaĢa çalıĢmaların 

çalıĢan bireylere grubun iyi performansından adil payı almalarını engelleyerek, bu 

düĢünce ile kalabalık içinde kaybolmalarına neden olduğunu belirtmiĢlerdir. Bu 

sebeple bireyin kendini değerlendirmesi de dahil olmak üzere, baĢka biri tarafından 

değerlendirilme özellikle grup çalıĢmalarında sosyal kaytarmayı engellemek için çok 

önemlidir (Karau ve Williams, 1993: 683). 

Sosyal kaytarmaya neden olduğu düĢünülen etmenlerden bir diğeri bireysel 

çabanın grup çalıĢmalarında ayırt edilememe durumudur (George, 1992). 

DüĢünüldüğünde görevin görünürlüğü, çalıĢanların ayırt edilebilirliği ve 

değerlendirme potansiyeli birbirleriyle iç içe geçen hatta aynı kavramlar gibi olsa da, 

pek çok araĢtırmacı aslında bu aynı noktada buluĢan kavramları ayrı isimler altında 

incelemeyi tercih etmiĢlerdir. Williams ve diğerleri (1981: 303) “tanınmanın diğer 

bir ifadeyle ayırt edilebilir olmanın” kiĢinin baĢarılarında ve hatalarında önemli bir 

gerekçe olarak kabul etmiĢlerdir. Grup çalıĢanlarının bir ürün oluĢturmak için 

gösterdikleri çabaları birbirlerinden ayırt edilemediğinde, görevlerinin görünürlüğü 

düĢük olduğundan yöneticiler bireysel katkıları ayrı ayrı değerlendirememektedir. 

Böylece kiĢilerin, bireysel çabaları ile ödülleri ya da yaptırımları arasındaki 

algıladıkları iliĢki zayıflayarak motivasyonları düĢmektedir (Jones, 1984: 684-695). 

Harkins, Latane ve Williams (1980: 457) ise grup içerisindeki bireysel sonuçların 

ayırt edilebilinmesi durumunda, bireysel ve grup performansı arasında fark 

olmayacağını ileri sürmüĢlerdir. Çünkü kiĢiler, bireysel sonuçların ayırt edilebilmesi 

halinde sürekli yüksek derecede katkı sağlayacaklardır. Williams ve diğerleri (1981) 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalar sonucunda ayırt edilebilirliğin sosyal kaytarma 

davranıĢı ile olumsuz yönde bir iliĢkisi olduğunu kanıtlamıĢlardır. 

DıĢsal motivasyon unsurları genellikle daha etkili olsada (Lawler, 1971 akt. 

Ilgın, 2010: 25) bazı çalıĢanlar yaptıkları iĢlerle içten gelen bir Ģekilde 

ilgilenebilmektedirler. Bu durum göreve bağlanma olarak ifade edilmektedir. 

Özellikle grup çalıĢmalarının etkili bir biçimde yönetilebilmesi adına bu çalıĢanlara 

görev bağlılığı kazandırılmalıdır. ÇalıĢanlar genellikle iĢ baĢarısına gerçekten katkıda 
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bulunacaklarını düĢündükleri zaman görevlerini sahiplenmektedirler. Yani çalıĢanlar 

çabalarının, sonuçlar üzerinde bir etkisinin olduğunu düĢündüğünde kendisinin 

önemli ve gerekli olduğunu hissederek çabalarını arttırarak devam ettirmektedir 

(Ġnce, Bedük ve Aydoğan, 2004: 460-461). Böylece yöneticiler içsel motivasyonu 

yüksek çalıĢanları yeterli performansı sürdürüp sürdüremediklerini çok yakından 

kontrol etmek zorunda değillerdir. Bu durum yönetsel maliyetleri azaltacak bir fırsat 

sayılabilir. Aynı zamanda araĢtırmalar istikrarlı bir Ģekilde göreve içten bağlanmanın 

sosyal kaytarmayı engellediğini göstermiĢtir (George, 1992: 191). Lou, Qu ve 

Marnburg (2012: 466) hotel çalıĢanları ile yaptıkları araĢtırmada örgütsel bağlılık ile 

sosyal kaytarma davranıĢı arasında negatif iliĢki olduğunu belirlemiĢtir. 

Ġçten gelen göreve bağlılığın göstergeleri; görevin önemi, görevin anlamlılığı 

ve katılımı olarak belirtilmektedir (George, 1992: 192). Bu kavramlar sosyal 

kaytarmaya etki etmekle birlikte kiĢiler üzerindeki etkileri benzer olduğu için, 

birlikte kullanılmaları mantıklıdır. Yine de, bazı araĢtırmacıların her bir kavramı 

farklı değerlendirmeler içinde inceledikleri görülmektedir. Karau ve Williams (1993: 

681) araĢtırmalarında görevin önemi ve görevin anlamlılığı ile sosyal kaytarma 

arasında negatif yönlü bir iliĢikinin olduğunu bu Ģekilde sosyal kaytarmanın ortadan 

kaldıralabileceğini belirtmektedir. Williams ve Karau‟nun (1995) baĢka bir 

çalıĢmasında ise, anlamlılığın düĢük olduğu görevde çalıĢan kiĢinin, performansı 

düĢük olan bir baĢka kiĢi için sosyal telafide bulunmadğı tespit edilmiĢtir. Görevin 

önemi ve anlamlı algılanmasıyla benzer olarak sonuçlar alınan diğer etken, çalıĢanın 

bireysel katılımlara bakıĢ açısıdır. ÇalıĢan bireysel katkılarını eĢsiz olarak 

gördüğünde, grup içersinde çalıĢsa dahi tek baĢına çalıĢtığı kadar çaba 

göstermektedir. Fakat katkılarının gereksiz olduğunu düĢündüğünde kaytarma 

davranıĢı sergileyebilmektedir (Karau ve Williams, 1993: 681). 

Sosyal kaytarmayı etkileyen faktörler arasında olan eĢitlik algısı önemli bir 

yer tutmaktadır. Bu konu ile alakalı olarak dağıtımsal adalet kiĢilerin emeklerinin 

maddi karĢılığını alacağına dair inançtır. Bu çalıĢanların çabalarını ortaya koyması 

için motive edici etkendir (Liden ve diğerleri, 2004: 288). Ġktisat literatürü 

incelendiğinde birçok çalıĢmada ücretlerin ve ödüllerin adil dağılımı ile çalıĢanların 

sosyal kaytarması arasında olumsuz bir iliĢki bulunmuĢtur. Örgütsel davranıĢ 

literatüründe ise, dağıtıcı adalet ya da kiĢinin değeri kadar ücretlendirildiği inancı, 

çalıĢanları daha çok çaba gösterme yönünde motive ettiği belirtilmiĢtir (Özek, 2014: 
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62). Genel olarak yapılan araĢtırmalarda (Murphy, Wayne, Liden ve Erdoğan, 2003; 

Liden ve diğerleri, 2004) dağıtımsal adalet ve prosedürel adalet algısı ile sosyal 

kaytarma davranıĢının olumsuz bir iliĢki içersinde olduğu ortaya konmuĢtur. 

Sosyal kaytarma öncüllerinin ele alındığı birçok çalıĢma olsada bunların çok 

azında kiĢilik özelliklerinin etkisi incelenmektedir (Smith, Kerr, Markus ve Stasson, 

2001: 157). Bu araĢtırmaların bazılarında kiĢilik özelliklerinin sosyal kaytarma 

davranıĢı üzerinde etkisi olduğunu söylemektedir. KiĢilerin davranıĢlarında yalnız 

kendi kiĢilik özelliklerinin değil grupta bulunan diğer kiĢilerin kiĢilik özelliklerinin 

de etkisinin olduğu görülmektedir (Tan ve Tan, 2008: 89-108). Sosyal kaytarma 

davranıĢı üzerinde kiĢiliğin, güdülerin ve rollerin etkisi incelendiğinde, çalıĢkan ve 

sorumluluk sahibi olmanın sosyal kaytarma davranıĢı ile olumsuz yönde bir iliĢkisi 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu araĢtırma sonuçlarına göre, kendilerini çalıĢmaya adayan, 

görevlerine bağlı çalıĢanlarda geri çekilme davranıĢları daha az sergilenmektedir 

(Erdemli, 2015). Smrt ve Karau (2011) bireysel ve grup olarak fikir üretme görevli 

ile kiĢilik özellikleri üzerindeki çalıĢmalarında, grup motivasyonun üzerinde kiĢiliğin 

potansiyel etkisinin bulunduğunu belirtmektedirler. Bu araĢtırma sonuçlarına göre 

yüksek düzeyde çalıĢma etiğine sahip olan kiĢiler sosyal kaytarmada 

bulunmamaktadır. BaĢka bir çalıĢmada, bir öğrenciye karĢı gerçekleĢtirilen sinirli 

Ģekilde kiĢisel saldırıların sınıf genelinde olumsuz bir etki gösterdiğini böyle bir 

durumda öğrencilerin duyglarını güvensiz, endiĢeli ve engellenmiĢ olarak ifade 

etmekteleri belirtilmektedir. Bu davranıĢlar, çekingen yapılı kiĢilerin korkarak 

katılımda düĢüĢ sergilemelerine neden olmaktadır (Palloff ve Pratt, 2003). 

Son olarak kültürün de sosyal kaytarma seviyesini etkilediği 

düĢünülmektedir. AraĢtırmalar sosyal kaytarma davranıĢının özellikle ABD ve 

Kanada gibi kiĢisel ilgilerin yoğun olduğu bireysel kültürlerle daha uyumlu olduğunu 

göstermiĢtir. Aynı zaman da kiĢilerin grup hedefleri ile daha çok motive olduğu 

kolektif kültürler ile de uyumsuz olduğu görülmektedir (Robbins ve Judge, 2012: 

292). Karau ve Williams (1993: 701) analizler sonrası doğulu katılımcıların batılılara 

nazaran daha az kaytarma davranıĢı sergiledikleri sonucuna ulaĢmıĢlardır. Cinsiyet 

değiĢkeninde incelendiği bu çalıĢmada kadın çalıĢanların erkeklere göre daha az 

kaytarmaya yöneldikleri belirtilmiĢtir. Bu denemelerde kadınların daha az sosyal 

kaytarma yaptıkları gözlenmiĢtir. Erkeklerin çabaları, durum bireysel çalıĢmadan 
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ortaklaĢaya geçtiğinde birdenbire azalırken kadınlarda böyle bir durum 

gözlenmemiĢtir. 

2.1.10.2. Grupsal Düzeyde Öncülleri 

Grup olarak gerçekleĢen çalıĢmalarda, kiĢilerin performansının gruplarına 

etkisi, aynı zamanda grubun yapısının kiĢilerin performansına etkisinin nasıl olduğu 

yıllardır araĢtırılan önemli konulardan biri olmuĢtur (ġeĢen ve Kahraman, 2014: 44). 

Grup büyüklüğü sosyal kaytarma davranıĢının grupsal öncüllerinden biridir. 

Eikenhout (2004) araĢtırmasında, belli bir görev üzerindeki bireysel çalıĢmaların 

grup çalıĢmasında sergilenmelesi talep edildiğinde grup çalıĢmasındaki performansta 

bir düĢüĢ gözlemlenmiĢtir (Akt. Doğan, Bozkurt ve Demir, 2008). Bu noktada 

grubun büyüklüğü arttıkça kiĢiler kendi paylarına düĢen sorumluluğun azaldığını 

hissederek görevleri tamamlamak için baĢkaları mevcut olduğundan, gerekli çabayı 

görmekte motive olamamaktadırlar (Omar, Robert ve Maruping, 2010: 207). 

Gruptaki diğer kiĢilerin varlığı, performansının anlaĢılamayacağı kanısına sebep 

olabilmektedir (Garcia, Weaver, Moskowitz ve Darley, 2002: 843-853). Kohler 

(1927) bu durumu yapmıĢ olduğu araĢtırmasında “küçük gruplar mı yoksa büyük 

gruplar mı daha etkilidir” sorusu ile gruplarda yapılan iĢ miktarı ile ilave edilen üye 

sayısının doğru orantılı olarak artmadığını, gruba üye ilave oldukça toplam 

performansta % 10 oranında azalma görüldüğünü tespit etmiĢtir (Akt. Uluğ, 2002: 

163). Bu durumda grup büyüklüğü arttıkça sosyal kaytarma, lider oluĢumunda 

azalma, bedavacılık, kordinasyon ve iĢbirliği yeteneğinde sıkıntı oluĢması gibi 

olumsuzluklar meydana gelir (Piezon, 2011: 13). Latane ve diğerleride sosyal 

kaytarma deneylerinde grup büyüklüğü artıkça çalıĢanların daha az performans 

gösterdiklerini yinelemiĢlerdir (Latane ve diğerleri, 1979: 825). 

Grup birliği, çalıĢmaların önemli bir unsuru olmakla beraber sosyal 

kaytarmanın da bir öncülü olarak kabul edilmektedir. Grup birliği, kiĢiler tarafından 

grup üyeliğine verilen değer, grubun bir parçası olma ve çalıĢma isteği duyma ayrıca 

grup üyelerinin birbirine yakınlık duymasıyla oluĢan bir bütündür (Tan ve Tan, 2008: 

95). Bu durum sosyal kaytarma açısından dikkat çeken bir değiĢkendir. Çünkü grup 

üyeleri birbirlerini sevmez ve yakın hissetmezlerse sosyal kaytarma gösterebilirler. 

Öte yandan ise grup “biz” olmayı baĢarabilirse sosyal kaytarma davranıĢı önlenebilir. 



48 

Sonuç itibariyle araĢtırmalar grup birliğinin sosyal kaytarma davranıĢı ile negatif 

yönde bir iliĢkiye meyilli olduğunu göstermektedir (Liden ve diğerleri, 2004: 290). 

ĠĢ arkadaĢlarının algılanan kaytarması, sosyal kaytarma için önemli bir 

öncüldür. Bu durum grup içerisinde çalıĢanların bir ya da daha fazla çalıĢanın 

kaytardığını hissetmesini ifade etmektedir (Comer, 1995: 654). ĠĢ arkadaĢının 

kaytarma algısının fazla olduğu gruplarda çalıĢanlar “enayi” durumuna düĢmemek 

adına genel olarak kendi performanslarını düĢürme eğilimine girebilmektedirler. 

Aynı zamanda grubun motivasyonunu negatif etkilemesine yol açtığı söylenebilir 

(Mulvey ve Klein, 1998: 64). ġeĢen ve Kahraman (2014) da öğretmenler üzerine 

gerçekleĢtirmiĢ oldukları araĢtırmalarında, çalıĢma arkadaĢlarının kaytarmasını 

algılayan bir çalıĢanın bir süre sonra kendisinin de sosyal kaytarma sergilediğini 

ortaya koymuĢtur. Bulgular genellikle kiĢilerin çalıĢma arkadaĢlarının kaytarma 

davranıĢı sergilediklerini farketmeleri halinde, kaytarmaya yöneldiklerini 

göstermektedir. Ancak bazı durumlarda algılanan kaytarma, çalıĢanların diğerlerinin 

vermiĢ oldukları zararı telafi etmek adına daha fazla çalıĢması ile 

sonuçlanabilmektedir. Diğer yandan araĢtırma sonucunda kiĢiler arası güven derecesi 

düĢük olan çalıĢanların, bireysel çalıĢmalara göre ortaklaĢa çalıĢmalarda daha sıkı 

çalıĢtıkları bulunmuĢtur. ÇalıĢma arkadaĢlarına güven derecesi yüksek ve ortalama 

olan çalıĢanlar ise sosyal kaytarma yapmıĢlardır. Çünkü çalıĢma arkadaĢlarının 

görevin üstesinden gelebileceklerine güvenmiĢlerdir (William ve Karau, 1991: 570). 

 2.2. Ġlgili AraĢtırmalar 

Örgütsel sinizm ve sosyal kaytarma kavramlarının ortaya çıkıĢı ve nasıl 

geliĢtiği önceki bölümlerde detaylıca incelenmiĢtir. AraĢtırmanın bu kısmında, 

örgütsel sinizm ve sosyal kaytarma kavramlarının ulusal ve uluslararası literatürde 

araĢtırma konusu olarak ele alınan çalıĢmaların bazıları çizelgeler ile 

özetlenmektedir. 

Örgütsel sinizm ile ilgili ülkemizde yapılan içlerinde doktora düzeyinin de 

sıkça bulunduğu lisansüstü tez çalıĢmaları ile ulusal makale ve bildiriler 

incelendiğinde 2011-2012 yıllarının ardından ciddi bir artıĢ gerçekleĢtiği 

görülmektedir. Yapılan bu çalıĢmalarda Brandes (1997), Brandes ve diğerleri (1998) 

ve Stanley ve diğerleri (2005) tarafından geliĢtirilmiĢ olan, Türk araĢtırmacılar 

tarafından Türkçe‟ye uyarlanan bu örgütsel sinizm ölçeklerinin kullanıldığı 
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görülmektedir. Bu çalıĢmalar genellikle nicel olmakta ve araĢtırma örneklemlerini 

genellikle eğitim, sağlık ve konaklama iĢletmelerinin çalıĢanları oluĢturmaktadır. 

Sıklıkla incelendiği değiĢkenlerin ise örgütsel adalet, genel sinizm, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı, liderlik türleri, örgüte bağlılık, örgütsel destek, örgütsel 

özdeĢleĢme, performans, tükenmiĢlik ve psikolojik özleĢme ihlali olduğu 

anlaĢılmaktadır. 

Sosyal kaytarma ise ülkemizde örgütsel sinizme oranla çok daha az çalıĢılmıĢ 

yeni bir kavramdır. Ringelmann (1913) araĢtırması ile tohumları atılmıĢ olan kavram 

Ingham ve diğerleri (1979) tarafından araĢtırılana kadar uzun bir süre sessiz 

kalmıĢtır. Daha sonraları araĢtırmacıların kaytarma davranıĢı üzerinde fiziksel ve 

biliĢsel grup projelerine dair çalıĢmalara yöneldiği görülmektedir. Son zamanlarda 

yapılan çalıĢmalar ile kapsamı daha da geniĢlemiĢ olan sosyal kaytarma kavramı, 

özellikle kültür, kiĢilik ve modern teknolojinin etkileri üzerine çalıĢmalara 

yönelmiĢtir (Balcı, 2017: 324). Sosyal kaytarma çalıĢmaları nicel olmakta ve 

araĢtırma örneklemlerinin sıklıkla eğitim, sağlık ve sanayi iĢletmelerinin çalıĢanları 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmalarda incelendiği değiĢkenlerin ise örgütsel sinizmle 

incelenen değiĢkenleri ile benzer olduğu görülmektedir. 
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2.2.1. Örgütsel Sinizm ve Sosyal Kaytarma ile ilgili Ulusal Literatürde Yapılan Bazı Dolaylı ÇalıĢmalar 

 

Çizelge 1. Örgütsel Sinizm ve Sosyal Kaytarma ile ilgili Ulusal Literatürde Yapılan Bazı Dolaylı ÇalıĢmalar 

Yazar/ Yıl 
İlişkilendirilen 

Değişkenler 
Araştırma Yöntemi Araştırma Örneklemi Sonuç 

Ülke (2006) Adalet Algısı 

 

Sosyal Kaytarma 

 

BeĢ Büyük KiĢilik Boyutu 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, T Testi, 

Anova Analizi ve 

Faktör Analizi 

kullanılmıĢtır. 

 

Ankara‟daki üç önde 

gelen yazılım Ģirketinde 

156 çalıĢan ve 

yöneticiden 

oluĢmaktadır. 

DıĢa dönük olma, duygusal denge ile 

sosyal kaytarma davranıĢı aralarında 

pozitif yönlü bir iliĢkisi olduğu 

görülmüĢtür.  

Erdost ve diğerleri 

(2007) 

Örgütsel Sinizm 

 

Demografik DeğiĢkenler 

Ölçek Testine Dayalı 

Tanımlayıcı AraĢtırma 

yapılmıĢtır. 

 

Anadolu‟da büyük 

ölçekli bir tekstil imalat 

firmasındaki beyaz 

yakalı 85 çalıĢandan 

oluĢmaktadır. 

 

ÇalıĢma içersinde değerlendirilen üç 

ölçek pozitif sonuç vermiĢtir.  

Tokgöz ve Yılmaz 

(2008) 

Örgütsel Sinizm 

 

Genel Sinizm 

 

 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, T Testi, 

Anova, K-Means 

Kümeleme Analizi ve 

Faktör Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

EskiĢehir ilinde 

merkezden 8, 

Antalya‟nın Alanya 

ilçesinden 9 toplam 17 

otel iĢletmesinde 346 

çalıĢandan oluĢmaktadır. 

Genel sinizm ile örgütsel sinizm 

aralarında bir iliĢki bulunmaktadır. 

KiĢilerin eğitim düzeyi yükseldikçe 

sinizm düzeyleri yükselmektedir. 

Sahil otellerinde çalıĢanlar, Ģehir 

otellerine göre sinizm seviyeleri daha 

yüksektir. Mevsimlik çalıĢanlarında 

kadrolu olanlara oranla sinizm 

seviyeleri daha yüksektir. 
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 Çizelge 1. Devam 

Tükeltürk ve 

diğerleri (2009) 

Örgütsel Sinizm 

 

Psikolojik Kontrat Ġhlali 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, T-Testi 

Analizi, Anova Analizi, 

Kruskal Wallis, Mann-

Whitney H Test 

Analizleri ve Regresyon 

Analizi kullanılmıĢtır. 

 

Ġstanbul‟ da bulanan beĢ 

yıldızlı 11 otelin çeĢitli 

birimlerinde görev yapan 

148 çalıĢandan 

oluĢmaktadır. 

Psikolojik kontrat ihlallerinin eğitim 

düzeyi hariç sinizm tutumlarının 

demografik özellikleri ile iliĢkisinin 

olmadığı ortaya konmuĢtur. Sinizm 

ile psikolojik kontrat ihlali aralarında 

pozitif yönlü bir iliĢki 

bulunmaktadır.  

Kalağan (2009) Örgütsel Destek  

 

Örgütsel Sinizm 

Anket ile Veri 

Toplama, Dağılım 

Oranı, Aritmetik 

Ortalama, Frekans 

Değerleri ve T-Testi, 

Anova Analizi, Kruskal 

Wallis H Analizi, 

Korelâsyon ve Çoklu 

Doğrusal Regresyon 

Analizleri yapılmıĢtır. 

 

Akdeniz üniversitesi  

çeĢitli fakülte ve 

yüksekokullarda 50/d 

kadrosunda çalıĢan 

araĢtırma görevlileri 

oluĢturmaktadır.  

Algılanan örgütsel sinizm tutumları 

ile örgütsel destek tutumları arasında 

bulunan iliĢki negatif olmakla 

beraber güçlü ve anlamlı bir sonuç 

olarak ortaya konmuĢtur. 

KabataĢ (2010) Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı  

 

Örgütsel Sinizm 

 

Anket ile Veri 

Toplama, Betimleyici 

Ġstatistikler, Cronbach 

Alpha Güvenirlilik 

Analizi ve Faktör 

Analizi ayrıca 

Korelâsyon, Regresyon 

Analizleri yapılmıĢtır. 

Kocaeli bölgesinde 

bulunan büyük sanayi 

iĢletmelerinde 38 beyaz 

yakalı 236 tanesi mavi 

yakalı çalıĢandan 

oluĢmaktadır. 

AraĢtırma bulguları, örgütsel 

vatandaĢlığın örgütsel sinizm ile 

negatif bir iliĢkinin bulunduğunu 

desteklemektedir. 
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Kutanis ve Çetinel 

(2010) 

Örgütsel Sinizm 

 

Adaletsizlik Algısı 

Nitel AraĢtırmada, Yarı 

YapılandırılmıĢ 

Mülakat ile Veri 

Toplama ve Ġçerik 

Analizi kullanılmıĢtır. 

Bir üniversitede görevli 

20 akademisyenden 

oluĢmaktadır. 

Adaletsizlik algısının örgütsel 

sinizme sebep olduğu ve 

adaletsizliğe tepkide bulunma gücü 

örgütsel sinizmde asıl belirleyici 

olmaktadır. 

Kalağan ve 

Güzeller (2010) 

Demografik Özellikler 

 

Örgütsel Sinizm 

 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, T-Testi, 

Anova Analizi, Kruskal 

Wallis Testi, Mann 

Whitney U Testi 

kullanılmıĢtır. 

 

Antalya‟da ilk ve 

ortaöğretimlerde görevli 

325 öğretmenden 

oluĢmaktadır. 

Öğretmenlerin eğitim durumları, 

branĢları, okul türüleri, mesleki 

kıdemleri ve öğretmenlik seçim 

nedeni ile örgütsel sinizm düzeyi 

arasında anlamlı bir bulunmuĢtur. 

Ilgın (2010) Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı 

 

Sosyal Kaytarma 

 

Duygusal Zeka 

 

Lider Üye 

Anket ile Veri 

Toplama, Kolmogorov-

Smirnov Testi, 

Korelasyon Matris, 

HiyerarĢik Regresyon 

Analizleri 

uygulanmıĢtır. 

Ankara‟nın yerel zincir 

marketlerinden “MeĢhur 

Peynirci” firmasında 

çalıĢan 213 katılımcının 

katılımı sağlanmıĢtır. 

Sosyal kaytarma örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢından negatif yönde 

etkilenmektedir. Grupta örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı sergilenme 

düzeyi arttığında, sosyal kaytarma 

davranıĢıda azalma olmaktadır. 

 

Gül ve Ağıröz 

(2011) 

Örgütsel Sinizm 

 

Mobbing 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Korelasyon 

Ve Regresyon 

Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

Karaman Devlet 

Hastanelerinde çalıĢan 

103 hemĢireden 

oluĢmaktadır. 

Mobbingin duyuĢsal sinizm ile 

arasında pozitif yönde bir iliĢki 

vardır. Fakat biliĢsel ve davranıĢsal 

sinizm ile aralarında bir iliĢki 

görülmemektedir. 
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Doğan ve diğerleri 

(2012) 

Görev Görünürlüğü  

 

Sosyal Kaytarma 

 

Kolmogorov-Smirnov 

Testi, Normal Dağlım 

ve Parametrik Testler, 

T-Testi, One Vay 

Anova Ve Korelasyon 

Analizi kullanılmıĢtır. 

 

SatıĢ pazarlamacı olarak 

görevli 180 çalıĢandan 

oluĢmaktadır. 

Görev görünürlüğü ile sosyal 

kaytarma arasında bir iliĢki 

bulunmamaktadır. 

Karacaoğlu ve Ġnce 

(2012)  

Örgütsel Sinizm Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Geçerlilik, 

Güvenilirlik ve Faktör 

Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

Kayseri Organize 

Sanayi‟deki fabrikalarda 

300 çalıĢandan 

oluĢmaktadır. 

Brandes ve diğerlerinin (1999) 

geliĢtirdiği örgütsel sinizm ölçeğinin 

orjinaldeki gibi; üç boyutlu bir 

Ģekilde elde edilen veriler ile 

desteklenerek doğrulandığı 

belirtilmiĢtir.  

 

Kahya (2013) ĠĢ Tatmini 

 

Örgütsel Sinizm 

 

ĠĢ Performansı 

 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Korelasyon 

ve Faktör Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

Karadeniz Teknik ile 

Bayburt üniversitelerinde 

akademisyen kadrosunda 

görevli 105 katılımcıdan 

oluĢmaktadır. 

Örgütsel sinizm, iĢ tatmini ve 

performansını negatif yönde ve 

kısmen etkilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Ayrıca iĢ tatmininin, 

örgütsel sinizm ve iĢ performansı 

arasında tam aracılık etkisi vardır. 

 

Karacaoğlu ve Ġnce 

(2013) 

Örgütsel Sinizm 

 

Pozitif Örgütsel DavranıĢ 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Korelasyon 

Analizi ve Regresyon 

Analizleri yapılmıĢtır. 

 

Kayseri ilindeki imalat 

sanayi iĢletmelerinde 

çalıĢan 300 kiĢiden 

oluĢmaktadır. 

Örgütsel sinizmin pozitif örgütsel 

davranıĢ ile negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki içersinde bulunduğu 

belirtilmektedir. 
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Türköz ve diğerleri 

(2013) 

Örgütsel Bağlılık 

 

Örgütsel Güven 

 

Örgütsel Sinizm  

 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Korelasyon 

ve Regresyon Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

 

Üretim sektöründe 

bulanan bir firmadaki 

371 çalıĢandan 

oluĢmaktadır. 

Örgütsel bağlılık örgütsel güven 

tarafından olumlu yönde 

etkilenmekte ancak örgütsel sinizm 

tarafından ise olumsuz yönde 

etkilenmektedir. 

Karadal ve Saygın 

(2013) 

Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı 

 

Sosyal Kaytarma 

Anket ve GörüĢme ile 

Veri Toplama, Faktör 

Ve Güvenilirlik 

Analizi, T-Testi, Anova 

Testi, Korelasyon 

Analizleri yapılmıĢtır. 

 

Aksaray‟da bulunan 

bankalar için çalıĢan 158 

uzman ve yönetici 

kadrosunun katılımı 

sağlanmıĢtır. 

Yapılan araĢtırmada örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının sosyal 

kaytarma ile bir iliĢkinin olmadığı 

tespit edilmiĢdir. 

Çakıcı ve Doğan 

(2014) 

Örgütsel Sinizm 

 

ĠĢ Performansı 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Geçerlik ve 

Güvenirlik, Faktör ve 

Regresyon Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

 

Bir devlet 

üniversitesindeki Meslek 

Yüksekokullarının 116 

akademik, 68 idari 

personelden 

oluĢmaktadır. 

AraĢtırmada örgütsel sinizm 

faktörlerinin iĢ performansı üzerinde 

bir etkisi olmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

ġeĢen ve Kahraman 

(2014) 

ĠĢ arkadaĢının Sosyal 

Kaytarması 

 

ĠĢ Tatmini 

 

Örgütsel Bağlılık 

 

Kendi Kaytarması 

Anket ile Veri 

Toplama, Doğrulayıcı 

Faktör Analizi, 

HiyerarĢik Regresyon 

Analizi, Yapısal Model 

Testi uygulanmıĢtır. 

Teknik liselerde eğitim 

veren 175 öğretmenden 

oluĢmaktadır. 

ĠĢ arkadaĢı sosyal kaytarması 

örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini ile 

negatif yönlüyken kendi sosyal 

kaytarma davranıĢı ile pozitif yönde 

anlamlı iliĢki içersindedir. sosyal 

kaytarmanın örgütsel bağlılık ve iĢ 

tatmini ile negatif yönde anlamlı bir 

iliĢkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Uslu ve ÇavuĢ 

(2014) 

Sosyal Kaytarma 

 

Örgütsel Adalet 

 

Anket ile Veri 

Toplama, Faktör ve 

Güvenilirlik Analizleri, 

Korelasyon ve 

Regresyon Analizleri 

yapılmıĢtır. 

Ġki üniversitede 

akademik yada idari 

kadroda görev yapan 109 

personelden 

oluĢmaktadır. 

Sosyal kaytarma davranıĢı örgütsel 

adalet algısı tarafından yüksek 

oranda açıklanmaktadır. 

Akgündüz, Akdağ, 

Güler ve 

Sünnetçioğlu 

(2014) 

AĢırı Rol Yükü  

 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

 

Sosyal Aylaklık 

Anket ile Veri 

Toplama, Faktör ve 

Güvenilirlik Analizleri, 

Korelasyon ve 

Regresyon Analizleri 

yapılmıĢtır. 

Ġzmir‟de bulunan 4 ve 5 

yıldızlı otellerde görev 

yapan 354 iĢgörenden 

oluĢmaktadır. 

AĢırı rol yükünün ile iĢten ayrılma 

niyetiyle birlikte iĢgörenlerin sosyal 

aylaklık düzeyini artırdığı 

saptanmıĢtır. 

Sünnetçioğlu, 

Korkmaz ve 

Koyuncu (2014) 

Sosyal Kaytarma, 

 

Örgüt Kültürü 

Anket ile Veri 

Toplama, T-Testi ve 

Anova Analizi, Ki-Kare 

Analizi, Korelasyon ve 

Regresyon Analizleri 

yapılmıĢtır. 

Ġstanbul‟da bulunan 4 ve 

5 yıldızlı otellerden 

toplamda 316 çalıĢandan 

oluĢmaktadır. 

Algılanan örgüt tipi ile örgüt 

kültürünün sosyal kaytarma algısını 

etkileyen değiĢkenler olduğu 

belirtilmiĢtir. Ayrıca örgüt kültürü 

tutumlarından sosyalleĢmeden ziyade 

dayanıĢma tutumunun sosyal 

kaytarmada negatif yönde etkisi 

bulunmaktadır.  

Kanten (2014) Duygusal Tükenme  

 

ĠĢ Yeri Nezaketsizliği 

 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

 

Sosyal Kaytarma 

 

Anket ile Veri 

Toplama, Ortalamalar 

ile Standart Sapma, 

Korelasyon Analizi, 

HiyerarĢik Regresyon 

Analizi ayrıca Sobel 

Testi yapılmıĢtır. 

Ankara Organize Sanayi 

Bölgesinde faaliyet 

gösteren sanayi, inĢaat ve 

biliĢim sektörleri 

iĢletmelerin de çalıĢan 

220 kiĢiden 

oluĢmaktadır. 

Sosyal kaytarma ile iĢyeri 

nezaketsizliği ve duygusal tükenme 

arasında olumlu yönde anlamlı iliĢki 

saptanmıĢtır. Ayrıca iĢyeri 

nezaketsizliği sosyal kaytarma 

üzerinde duygusal tükenmenin 

aracılık rolünde bulunmaktadır. 



56 

 Çizelge 1. Devam 

Güzel ve Ayazlar 

(2014) 

Örgütsel Sinizm 

 

Örgütsel Adalet 

 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Faktör 

Analizi, Güvenilirlik, 

Korelasyon, Regresyon 

Analizi kullanılmıĢtır 

Didim bölgesindeki dört 

ve beĢ 

yıldızlı otel iĢletmeleri 

çalıĢan 218 katılımcıdan 

oluĢmaktadır. 

Örgütsel adalet, sinizmi ve iĢten 

ayrılma niyetini negatif yönde 

etkilemektedir. Sinizmin duygusal ve 

davranıĢ boyutu dağıtım ve etkileĢim 

adaletinden negatif, iĢlemsel 

adaletten pozitif yönde 

etkilenmektedir. 

Dalgın ve Taslak 

(2015) 

Atfetme Kuramı 

 

Örgütsel Sinizm 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Güvenilirlik, 

One-Way Anova Testi, 

Paired-Sample T-Testi 

kullanılmıĢtır. 

Sağlık sektöründe görev 

yapan 208 katılımcıdan 

oluĢmaktadır. 

Örgütsel sinizm seviyesi ile içsel 

atfetme ve duruma verilen önem, 

baĢarı veya baĢarısızlık halinde her 

türlü anlamlı bir farklılık oluĢturduğu 

belirlenmiĢtir. 

Çetinkaya ve 

Özkara (2015) 

Örgütsel Sinizm 

 

Psikolojik SözleĢme Ġhlali 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, T Testi ile 

Anova Analizi, 

HiyerarĢik Regresyon 

Analizi ve Pearson 

ĠlgileĢim Katsayısı 

kullanılmıĢtır. 

Kapadokya‟da hizmet 

veren dört ve beĢ yıldızlı 

otellerde görev yapan 

720 katılımcıdan 

oluĢmaktadır. 

ĠĢgörenlerin psikolojik sözleĢme 

ihlali algısı örgütsel sinizm 

seviyerleri ile düĢük düzeyde ve 

pozitif yönde bir iliĢki içersindedir. 

Kesen (2015) Sosyal Kaytarma 

 

Psikolojik Güçlendirme 

Anket ile Veri Toplama 

sonrası Doğrulayıcı ve 

Faktör Analizi, 

Güvenilirlik Analizleri, 

Pearson Korelasyon, 

Regresyon Analizi 

kullanılmıĢtır. 

Elazığ ve Malatya 

illerinde organize sanayi 

bölgelerinde faaliyet 

gösteren 175 fabrika 

çalıĢanından 

oluĢmaktadır. 

Psikolojik güçlendirmenin anlamlılık 

boyutu, sosyal kaytarma davranıĢını 

negatif yönde anlamlı olarak 

etkilemektetir. Fakat özerklik, 

yetkinlik ve etki boyutlar sosyal 

kaytarma davranıĢını anlamlı Ģekilde 

etkilememektedir. 
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Turunç (2015) Algılanan Kaytarma 

 

ĠĢ Stresi 

 

Lider Desteği  

Anket ile Veri Toplama 

sonrası Standart Sapma, 

Aritmetik Ortalama ve 

Regresyon Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

 

Akdeniz bölgesi 

konaklama sektörü 

çalıĢanlarından 484 

katılımcıdan 

oluĢmaktadır. 

ĠĢ stresi kaytarma davranıĢlarını 

pozitif yönde etkilemektedir. 

 

ġantaĢ, 

Uğurluoğlu, 

Kandemir ve Çelik 

(2016) 

Örgütsel Sinizm 

 

ĠĢ Performansı 

 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Standart 

Sapma, Aritmetik 

Ortalama ve Regresyon 

Analizleri yapılmıĢtır. 

Kırıkkale‟de bir fakülte 

hastanesindeki hekim, 

hemĢire diğer sağlık 

personelleri ve idari 

personelden oluĢan 492 

çalıĢanın katılımıyla 

yapılmıĢtır. 

Örgütsel sinizm düzeyleri iĢ 

performansını negatif ve anlamlı 

Ģekilde etkildiği belirlenmiĢtir. 

Benzer Ģekilde örgütsel özdeĢleĢmeyi 

de negatif  ve anlamlı olarak 

etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Yıldız, ĠĢçi ve 

TaĢcı (2016) 

Ġzlenim Yönetimi 

 

Sosyal Kaytarma 

Anket ile Veri Toplama 

sonrası One- Sample, 

Kolmogorow-Smirnov 

Testi ve Histogram, 

Parametrik Önemlilik 

Testi, Pearson 

Korelasyon, Regresyon 

Analizi ve Testleri 

kullanılmıĢtır. 

A sınıfı olarak 

nitelendirilen 4 

hastaneden toplam 218 

hastane çalıĢannının 

katılımı sağlanmıĢtır. 

Ġzlenim yönetimi taktikleri ve sosyal 

kaytarma davranıĢı aralarında pozitif 

yönde bir iliĢkinin olduğu 

saptanmıĢtır. 

Gök ve Koca 

(2016) 

Örgüt Kültürü 

 

Sosyal Kaytarma 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Geçerlik ve 

Güvenirlik, Faktör ve 

Regresyon Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

Isparta ili sınırları 

içersinde 6 ilçe 

hastanesinde çalıĢan 337 

sağlık çalıĢanından 

oluĢmaktadır. 

Takım eğiliminin sosyal kaytarma ile 

arasında güçlü ve negatif, kendi 

sosyal kaytarması ile arasında ise 

zayıf ancak yine negatif bir iliĢki 

olduğu saptanmıĢtır. 
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Kurnaz (2016) Sosyal Kaytarma 

 

Performans 

 

Motivasyon 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Geçerlik ve 

Güvenirlik, Faktör ve 

Regresyon Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmada 200 anket 

dağıtılmıĢ 142 geçerli 

anket geri dönüĢü elde 

edilmiĢtir. 

Sosyal kaytarma davranıĢının çalıĢan 

performans düzeyini negatif yönde 

etkilediği görülmüĢtür. 

Tolukan, Bayrak ve 

Doğan (2017) 

Sosyal Kaytarma 

 

ĠĢ ArkadaĢı Sosyal 

Kaytarma Algısı 

Anket ile Veri Toplama 

sonrası Verilerin 

Betimsel Ġstatistikleri 

HesaplanmıĢ, T-Testi 

ve Anova Analizi 

kullanılmıĢtır. 

330 gönüllü antrenöre 

uygulanmıĢtır. 

Antrenörlerin algılarına göre çalıĢma 

arkadaĢlarının sosyal kaytarma 

düzeylerinin ortalamanın üzerinde 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Güçer, Pelit, 

Demirdağ ve 

KeleĢ (2017) 

ĠĢten Ayrılma Niyeti  

 

Sosyal Kaytarma 

 

Anket ile Veri 

Toplama, Geçerlik ve 

Güvenirlik, Faktör ve 

Regresyon Analizleri 

kullanılarak, 

çözümlenmiĢ ve 

yorumlanmıĢtır. 

 

Antalya‟da bulunan beĢ 

yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan 

toplam 422 iĢgörenden 

oluĢmaktadır. 

Otel iĢletmelerinde çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyetleri ile iĢ arkadaĢlarının 

sosyal kaytarma algısı düĢük bir 

düzeyde çıkmıĢtır. Ayrıca iki 

değiĢken arasında pozitif yönlü bir 

etki belirlenmiĢtir. 

 

Sezici ve Güven 

(2017) 

Ġstismarcı Yönetici 

 

Duygusal Tükenme 

 

Kaytarma 

Anket ile Veri 

Toplama, Verilerin 

Betimsel Ġstatistikleri 

Hesaplanarak, T-Testi 

ve Anova Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

 

Antalya ili Side-

Manavgat ve Alanya 

ilçelerinde bulunan 3 otel 

iĢletmesinde çalıĢan 269 

katılımcıdan 

oluĢmaktadır. 

Duygusal tükenmenin, kaytarma 

üzerinde olumlu yönlü bir etki 

yaptığı saptanmıĢtır. Ġstismarcı 

yönetici algısının, kaytarma 

davranıĢını arttırıcı yönlü bir etki 

yaptığı saptanmıĢtır. 
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Uysal (2017) Sosyal Kaytarma 

 

TükenmiĢlik  

Anket ile Veri 

Toplama, Verilerin 

Betimsel Ġstatistik, T 

Testi, Anova Analizleri 

Kruskal Wallis Testi, 

Mann Whitney U Testi 

kullanılmıĢtır. 

 

Zonguldak‟taki bir kamu 

kurumunda araĢtırmaya 

katılan 108 çalıĢana 

uygulanmıĢtır. 

ÇalıĢanların iĢ arkadaĢlarına yönelik 

sosyal kaytarma algıları ile 

tükenmiĢlik değiĢkenleri aralarında 

pozitif yönlü anlamlı ve orta Ģiddetli 

bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

ErbaĢı ve 

Zaganjori 

(2017) 

Örgütsel Sinizm  

 

Sosyal Ġzolasyon 

 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Güvenilirlik 

ve Geçerlilik Testleri, 

Korelasyon, Regresyon 

Analizleri ve Tek 

Yönlü Manova 

analizinden 

yararlanılmıĢtır. 

 

Tarım makineleri 

imalatçısı olan 5 

iĢletmenin 245 

çalıĢanından 

oluĢmaktadır. 

AraĢtırma sonuclarında, sosyal 

izolasyonun örgütsel sinizmi tüm 

boyutlarıyla anlamlı Ģekilde pozitif 

yönde etkilediği belirlenmiĢtir.  

Topcu, BeğenirbaĢ 

ve Turgut 

(2017) 

Bireysel ĠĢ Performansı 

 

ĠĢ Tatmini 

 

Zorunlu Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢı 

 

Örgütsel Sinizm 

 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Korelasyon, 

Regresyon Analizleri 

Geçerlik ve Doğrulayıcı 

Faktör Analizi 

kullanılmıĢtır. 

Ankara sanayi odasına 

üye iĢ yerlerinde çalıĢan 

138 bireyin katılımından 

oluĢmaktadır. 

Örgütsel sinizm ve zorunlu örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı çalıĢanlar da 

performansı negatif, iĢ tatmini ise 

pozitif yönde etkilediği ifade 

edilmiĢtir. 
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2.2.2. Örgütsel Sinizm ve Sosyal Kaytarma ile ilgili Uluslararası Literatürde Yapılan Bazı Dolaylı ÇalıĢmalar 

 

Çizelge 2. Örgütsel Sinizm ve Sosyal Kaytarma ile ilgili Uluslararası Literatürde Yapılan Bazı Dolaylı ÇalıĢmalar 

Yazar / Yıl İlişkilendirilen Değişkenler Araştırma Yöntemi Araştırma Örneklemi Sonuç 

Schnake (1991) Asalaklık / Uyanıklık Etkisi 

 

Cezalandırma 

 

Hedef Belirleme 

Anket ile Veri 

Toplama, Verilerin 

Betimsel Ġstatistikleri 

Hesaplanarak, T-Testi 

ve Anova Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma 140 iĢletme 

öğrencisi üzerinde, toplam 

6 grupta uygulanmıĢtır. 

Toplu halde çalıĢılmasına karĢın 

iĢbirliğine dayalı olmayan 

gruplarda asalaklık/uyanıklık 

etkisinin meydana geldiği ifade 

edilmiĢtir. Cezalandırmanın ve 

hedef belirlemenin uyanıklık 

etkisini azaltmada etkili olduğu 

belirtilmiĢtir. 

George (1992) Sosyal Kaytarma  

 

Görev Görünürlüğü 

 

Ġçsel Benimseme 

 

Anket ile Veri 

Toplama sonrası 

KeĢifsel Faktör 

Analizi, Geçerlilik ve 

Güvenilirlik 

Analizleri, Pearson 

Korelasyon, 

Regresyon Analizi 

kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma, 26 satıĢ 

yöneticisine ve 182 satıĢ 

temsilcisi üzerinde 

uygulanmıĢtır. 

Sonuç olarak, görev 

görünürlüğünün olması ve göreve 

içsel bağlanmanın sosyal 

kaytarma ile negatif yönlü iliĢkisi 

olduğu saptanmıĢtır. 

 

Wanous ve 

diğerleri (1994) 

Örgütsel Sinizm 

ĠĢ Tatmini 

Örgüte Bağlılık 

Görev Motivasyonu 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Regresyon 

ve Faktör Analizleri 

kullanılmıĢtır.  

Bir üretim tesisindeki 

1114 çalıĢandan 

oluĢmaktadır. 

Sinizm kiĢilerin görev 

motivasyonunu etkilemektedir. 

Örgütsel sinizm, örgüte bağlılık 

ve iĢ tatmininden farklı bir 

değiĢken olduğu açıklanmıĢtır. 
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 Çizelge 2. Devam 

George (1995) Sosyal Kaytarma  

 

Ödül ve Cezalar 

 

Anket ile Veri 

Toplama, Verilerin 

Betimsel Ġstatistikleri 

Hesaplanarak, T-Testi 

ve Anova Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

Grup büyüklükleri 4‟ten 

10‟a kadar olan satıĢ 

elemanlarına 

uygulanmıĢtır. 

Yöneticilerin verdikleri ödülün 

sosyal kaytarmayı negatif yönde 

etkilediği cezalandırmanın ise 

pozitif yönde etkilediği 

saptanmıĢtır. 

 

Andersson ve 

Bateman (1997) 

Zayıf Örgütsel Performans 

 

Örgütsel Sinizm 

 

Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı 

 

Etik Olmayan Ġstekleri 

GerçekleĢtirme Eğilimi 

Anket ile Veri 

Toplama, Geçerlik ve 

Güvenirlik, Faktör ve 

Regresyon Analizleri 

çözümlenerek 

yorumlanmıĢtır. 

ÇeĢitli iĢletmelerinde 

çalıĢan toplam 207 

yönetici ve profesyonelin 

katılımıyla yapılmıĢtır. 

Zayıf örgütsel performans, 

yönetici maaĢları ve ani iĢten 

çıkarmalar örgütsel sinizme sebep 

olmaktadır. Örgütsel sinizm ise 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

etik olmayan istekleri 

gerçekleĢtirme eğiliminin 

azalmasına sebep olmaktadır. 

Williams ve Karau 

(1997) 

Grup Sargınlığı 

 

Sosyal Kaytarma 

 

Sosyal Telafi 

Fikir Üretme Görevini 

yerine getirmelerini 

istemiĢlerdir. 

174 psikoloji 

öğrencisinden eĢli gruplar 

oluĢturmuĢtur. 

Katılımcıların aynı iĢi için 

yanlarıda çok çalıĢan bir kiĢi 

olduğunda çaba sarf etmeyi 

azalttığı, çalıĢmayan biri 

olduğunda arttırdığı sonuca 

ulaĢılmıĢtır. 

Liden ve diğerleri 

(1997) 

Görevlerin Birbirine 

Bağımlılığı 

 

Grup Kontrolü 

 

Grup Performans 

Bire Bir GörüĢme 

Yöntemi ile Veri 

toplama sağlanmıĢtır. 

Amerika‟da hizmet 

sektöründe faaliyet 

gösteren iki büyük 

firmanın 77 yöneticisine 

uygulanmıĢtır. 

Görevlerin birbirine bağımlılık 

derecesi arttıkça grup kontrolü ile 

grup performansı arasındaki 

iliĢkinin olumlu yönde etkilediğini 

ortaya koymuĢlardır. 
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 Çizelge 2. Devam 

Abraham (2000) YabancılaĢma 

 

ĠĢ Tatmini 

 

Örgüte Bağlılık 

 

Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı 

 

Örgütsel Sinizm 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Regresyon 

ve Faktör Analizi 

kullanılmıĢtır. 

 

Amerika‟da farklı 

sektörlerde çalıĢan 69 satıĢ 

temsilcisinden 

oluĢmaktadır. 

 

ĠĢ tatmini örgütsel sinizm ile 

açıklanabilmektedir. Sinizm 

çeĢitlerinden örgütsel değiĢim 

sinizmi ile kiĢisel sinizm iĢ 

tatmini seviyesini azaltmaktadır. 

KiĢisel sinizm ve çalıĢan sinizm 

ise örgüte bağlılığı azaltmaktadır 

Örgütsel sinizm düzeyi arttıkça 

yabancılaĢma artmaktadır. Ancak 

vatandaĢlık davranıĢı üzerinde 

doğrudan bir etkisi yoktur. 

Smith ve diğerleri 

(2001) 

Sosyal Kaytarma 

 

Bireysel Farklılıklar 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Ġçerik 

Analizi ve EĢitlik 

Modeli ile Regresyon 

vekullanılmıĢtır. 

ÇalıĢma, 669 psikoloji 

öğrencisine uygulanmıĢtır. 

BiliĢ ihtiyacının sosyal kaytarma 

üzerimde etkili olduğu varsayımı 

desteklenmiĢtir. biliĢ ihtiyacı 

duyanlar uyanıklık görevinde 

sosyal kaytarma davranıĢı 

göstermedikleri saptanmıĢtır. 

Turner ve 

Valentine (2001) 

Sinizm 

Rol ÇatıĢması 

ĠĢle Ġlgili Gerilim 

Örgüte Bağlılık 

Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı 

Güven 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Regresyon 

ve Faktör Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

MüĢteri hizmetlerinde ve 

satıĢ personeli olarak 

görev yapan 271 

çalıĢandan oluĢmaktadır. 

11 maddeli bir örgütsel sinizm 

ölçeği geliĢtirilmiĢtir. Sinizm; 

örgüte bağlılık, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı, güven ile 

negatif; rol çatıĢması ve iĢle ilgili 

gerilim değiĢkenleri ile ise pozitif 

yönde iliĢiklidir. 
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 Çizelge 2. Devam 

Bonaccio (2002) Ġçsel ve DıĢsal Motivasyon 

 

Sosyal Kaytarma 

 

TeĢhis Edilebilirlik 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Anova, 

Korelasyon ve 

Regresyon analizleri 

kullanılmıĢtır. 

 

Ekonomi öğrencileri ve 

mezunlarından oluĢan 

toplam 189 kiĢiye 

uygulanmıĢtır. 

Ġki temel motivasyon Ģekli olan 

içsel ve dıĢsal motivasyonun 

teĢhis edilebilirlik ile sosyal 

kaytarma arasındaki iliĢkide ara 

değiĢken olarak kullanılmıĢtır. 

Fleming (2005) Sinizm 

 

ĠĢ Yerinde Eğlence Kültürü 

KeĢifsel AraĢtırmada, 

Derinlemesine 

Mülakat Yöntemi ile 

Veri Toplama 

kullanılmıĢtır.  

 

Avusturalya bulunan çağrı 

merkezindeki 3 insan 

kaynakları yöneticisi ve 30 

personelden oluĢmaktadır. 

Ġçinde mizahın bulunduğu iĢ 

yerinde yaratılan eğlence ortamı 

çalıĢanların sinik tutumlarını 

körükleyen bir etkiye sahiptir. 

Hoigaard ve 

Ingvaldsen (2006) 

Performans Değerlendirme 

 

Sosyal Kaytarma 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Anova, 

Korelasyon ve 

Regresyon analizleri 

kullanılmıĢtır. 

 

24 erkek lisans öğrencisi 

üzerinde yapılmıĢtır. 

Çaba ve performansın algılanan 

sosyal kaytarmayı azalttığı 

belirlenmiĢtir. 

Cole ve diğerleri 

(2006) 

ÇalıĢan Sinizmi 

 

Algılanan Yönetici Desteği 

 

Psikolojik Dayanıklılık 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Korelasyon, 

Regresyon Analizi ve 

Doğrulayıcı Faktör 

Analizi kullanılmıĢtır. 

 

Ġsviçre‟deki medikal 

teknoloji firmasında görev 

yapan 201 çalıĢanın 

katılımı sağlanmıĢtır. 

Örgütsel krizde çalıĢanların 

yaĢadıkları olumlu ya da olumsuz 

duygular yönetici desteği ile 

sinizm ve psikolojik dayanıklılık 

ile sinizm arasındaki iliĢkiyi 

etkilemektedir. 
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 Çizelge 2. Devam 

Brandes ve 

diğerleri (2008) 

Görev Çabası  

 

Örgütsel Sinizm 

 

ĠĢ Güvensizliği 

 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Regresyon 

ve Doğrulayıcı Faktör 

Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

Bir paketleme firmasında 

çalıĢan 171 yönetsel 

personelden oluĢmaktadır. 

Sinik bireyler sinik olmayanlara 

göre iĢ güvensizliği algılamaları 

durumunda daha fazla görev 

çabası göstermektedir. 

Tan ve Tan (2008) Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı 

 

Sosyal Kaytarma 

 

KiĢilik Rolü 

 

Güdüler 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Anova, 

Korelasyon ve 

Regresyon analizleri 

kullanılmıĢtır. 

Singapur'da bir 

üniversitede 341 

öğrencinin katılımıyla 

yapılmıĢtır. 

KiĢilik özelliklerinden 

vicdanlılığın örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları ile olumlu, sosyal 

kaytarma davranıĢı ile olumsuz 

yönlü bir iliĢkisi olduğu 

saptanmıĢtır. 

Piezon ve Ferree 

(2008) 

Sosyal Kaytarma 

 

Görev Görünürlüğü 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Ġçerik 

Analizi ve Lisrel 

EĢitlik Modeli. 

 

AraĢtırma için uzaktan 

eğitim alan 53‟ü bayan ve 

174‟ü erkek toplam da 227 

öğrenciye uygulanmıĢtır. 

Katılımcı % 35‟nin sosyal 

kaytarma yapmaktadır.Görev 

görünürlüğü ile sosyal kaytarma 

arasında anlamlı bir iliĢkiye 

saptanmamıĢtır. 

Dhar (2009) ÇalıĢan Sinizm Nitel AraĢtırmada, 

Vaka ÇalıĢması için 

Derinlemesine 

Mülakatla Veri 

Toplama yapılmıĢtır. 

Hindistan‟da bulunan bir 

bilgi teknolojisi 

iĢletmesinde çalıĢan 72 

kiĢiden oluĢmaktadır. 

ĠĢ yerinde zayıf liderlik, 

belirleyici kültür, örgütsel 

politika, karĢılanmayan 

beklentilerle ve örgütsel fayda 

ilgili çalıĢanların algıları örgütsel 

sinizmi etkilemektedir. 
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 Çizelge 2. Devam 

Kim ve diğerleri 

(2009) 

Yönetimin Güvenilirliği 

 

ĠĢ Performansı 

 

Örgüte Bağlılık 

 

ÇalıĢan Sinizmi 

 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Ġçerik 

Analizi ve Lisrel 

EĢitlik Modeli ile 

Regresyon ve Faktör 

Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

ÇeĢitli örgütlerde 145 

çalıĢandan oluĢmaktadır. 

Duygusal sinizm, iĢ performansı 

ve örgüte bağlılık ile negatif 

iliĢkilidir. BiliĢsel sinizm sadece 

örgüte bağlılık ile negatif 

iliĢkilidir. DavranıĢsal sinizm ise 

iĢ performansı ile pozitif 

iliĢkilidir. Üst yönetimin 

güvenilirliği sinizmin tüm 

boyutları ile iliĢkilidir. Örgütsel 

sinizm performans değerlendirme 

ile pozitif iliĢkilidir. 

 

Huang ve Lin 

(2009) 

Sosyal Kaytarma 

 

Örgütsel Güven 

 

Örgütsel Adalet 

 

Bilgi Katkısı 

 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Ġçerik 

Analizi ve Lisrel 

EĢitlik Modeli ile 

Regresyon ve Faktör 

Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

 

Taiwan‟daki 48 örgütten 

bir takım çalıĢmasına dahil 

olan 157 katılımcıdan elde 

edilmiĢtir. 

Bilgi katkısı kaytarmasının 

etkileĢimsel adaletin ve 

yardımseverlik odaklı güvenin 

artmasıyla etkili bir Ģekilde 

azaldığını göstermiĢtir. 

 

Evans, Goodman 

ve Davis (2011) 

Örgütsel Sinizm 

Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı 

Algılanan Kurumsal 

VatandaĢlık 

ÇalıĢanın Sapkın DavranıĢı 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Korelasyon 

ve Regresyon 

Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

 

Bir üniversitede lisansüstü 

eğitim alan ve çalıĢan 188 

öğrencilerden 

oluĢmaktadır.  

Örgütsel sinizm, kurumsal 

vatandaĢlık ile örgütsel 

vatandaĢlık arasında olan iliĢkide 

mediator etkisine sahip değilken 

kurumsal vatandaĢlık algısı ile 

sapkın davranıĢlar arasındaki 

iliĢkide de sahip değildir. 
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 Çizelge 2. Devam 

Shahzad ve 

Mahmood (2012) 

Örgütsel Sinizm 

 

Sapkın DavranıĢlar 

 

Nicel AraĢtırmada, 

Anket ile Veri 

Toplama, Anova, 

Korelasyon ve 

Regresyon analizleri 

kullanılmıĢtır. 

 

Pakistan‟da faaliyet 

gösteren özel bankalarda 

çalıĢan 332 kiĢiden 

oluĢmaktadır. 

Örgütsel sinizm ile sapkın 

davranıĢlar arasında pozitif yönlü 

bir iliĢki bulunmaktadır. 

TükenmiĢlik ise bu iliĢkiye 

mediator etkisi yapmaktadır. 

 

 

2.2.3. Örgütsel Sinizm ve Sosyal Kaytarma ile ilgili Ulusal ve Uluslararası Literatürde Doğrudan Yapılan ÇalıĢmalar 

 

Çizelge 3. Örgütsel Sinizm ve Sosyal Kaytarma ile ilgili Ulusal ve Uluslararası Literatürde Doğrudan Yapılan ÇalıĢmalar 

Yazar / Yıl İlişkilendirilen Değişkenler Araştırma Yöntemi Araştırma Örneklemi Sonuç 

Salavati (2014) Örgütsel Sinizm 

 

Sosyal Kaytarma 

Anket ile Veri 

Toplama, Güvenilirlik 

Analizi ve Korelasyon 

Analizi, Yapısal 

EĢitlilik Modeli 

uygulanmıĢtır. 

Vergi teĢkilatında görevli 

186 çalıĢandan 

oluĢmaktadır. 

Örgütsel Sinizm ile Sosyal 

Kaytarma arasında anlamlı bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca yıkıcı inançların sosyal 

kaytarmada en fazla etkiye sahip 

olduğu belirtilmiĢtir. 

Balcı (2016) Örgütsel Sinizm 

 

Kendini ĠĢe Verememe 

 

Sosyal Kaytarma 

Nicel AraĢtırmada 

Anket ile Veri 

Toplama, 

Korelasyon ve 

Regresyon Analizleri 

kullanılmıĢtır. 

Ġstanbul‟un Arnavutköy 

ilçesinde ilköğretim 

okulundaki 466 öğretmen 

ve 99 yöneticiden 

oluĢmaktadır. 

Örgütsel sinizmin ĠĢ arkadaĢı 

sosyal kaytarma davranıĢı ile 

arasında pozitif bir iliĢki 

bulunmaktadır. 
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3.YÖNTEM 

 

 AraĢtırmanın yöntem bölümünde, kullanılan model, hiptozler, evren ve 

örneklem, verilerin toplanma süreci, veri analizi yöntemleri ve istatistiksel tekniklere 

yönelik bilgi ve açıklamalara yer verilmiĢtir. 

3.1. AraĢtırma Modeli ve Hipotezleri 

 AraĢtırmada, otel iĢletmelerinde hizmet veren çalıĢanların örgütsel sinizm 

eğilimleri ile sosyal kaytarma davranıĢı arasındaki iliĢki saptanmaya çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırma iliĢkisel tarama modeli kullanılarak hazırlanmıĢtır. Bu model, “iki ya da 

daha fazla değiĢken arasında birlikte değiĢim varlığını ve değiĢim varsa bunun 

derecesini belirlemeyi amaçlayan araĢtırma modeli” olarak ifade edilmektedir. 

Böylece araĢtırmada, durumu olduğu gibi betimleyerek konu olan kiĢi, nesne ya da 

olay kendi koĢullarında değiĢtirme ve etkileme olmadan tanımlanmaya 

çalıĢılmaktadır (Karasar, 2014: 81). Bu kapsamda ulaĢılan veriler nicel teknikler ile 

analiz edilmiĢtir. 

Hipotezler, ortaya çıkmıĢ ya da çıkacak olan belirli davranıĢlar, durum veya 

olaylar üzerindeki varsayımlardır. AraĢtırmacının daha sınanmamıĢ durumda olan 

hipotezleri, araĢtırma probleminin değiĢkenler içersindeki iliĢkisine dair 

beklentilerini veya yargılarını ortaya koymaktadır (CoĢkun, AltunıĢık ve Yıldırım, 

2017: 20). AraĢtırma doğrultusunda örgütsel sinizm ve sosyal kaytarma ile ilgili 

çalıĢma hazırlanırken, bu konuların farklı değiĢkenlerle incelenmiĢ olan birçok 

çalıĢmaya rastlanmıĢtır. 

Salavati (2014) araĢtırmasında örgütsel sinizm ile sosyal kaytarma arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğunu belirtmektedir. Balcı (2016) da yapmıĢ olduğu çalıĢmada 

ilköğretim okullarında görevli yönetici ve öğretmenlerin, örgütsel sinizm düzeyinin 

iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısı ile pozitif yönde anlamlı bir iliĢkisi olduğu ifade 

etmektedir. Bu çalıĢmalardan hareketle; 
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H1 “Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeylerinin sosyal kaytarma 

davranıĢı üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi vardır.” oluĢturulmuĢtur. 

 Mirvis ve Kanter (1991) çalıĢmalarında örgütsel sinizm düzeyinin cinsiyet 

değiĢkeninine göre anlamlı bir farklılık gösterdiğini belirtmektedir. Ancak, birçok 

çalıĢmada cinsiyet değiĢkeninin iĢgörenlerin sinik tutumlar sergilemelerinde bir 

etkisi olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Örneğin, Andersson ve Bateman (1997) ve 

Ayduğan ve diğerleri (2012) yaptıkları çalıĢmalarda örgütsel sinizm düzeyleri 

demogrofik özelliklerden cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir. Ayrıca araĢtırmanın diğer değiĢkeni olan olan sosyal kaytarma 

davranıĢı algısı üzerinde çalıĢan Charbonnier ve diğerleri (1998), Balcı (2016) ve 

Pelit ve diğerleri (2017) çalıĢmalarında sosyal kaytarma algısı ile cinsiyet değiĢkeni 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Bu çalıĢmalardan hareketle; 

H2 “Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi ile cinsiyetleri arasında anlamlı 

bir farklılık yoktur” ve 

H3 “Otel çalıĢanlarının sosyal kaytarma davranıĢı ile cinsiyetleri arasında 

anlamlı bir farklılık yoktur” oluĢturulmuĢtur. 

Delken (2004) yapmıĢ olduğu araĢtırmada demogrofik özelliklerden medeni 

durum ile örgütsel sinizm arasında bekâr iĢgörenlerin evli olanlara nazaran daha sinik 

olduklarını belirtmektedir. Ayrıca araĢtırmanın diğer değiĢkeni olan sosyal kaytarma 

davranıĢı algısı üzerinde çalıĢan Balcı (2016) yapmıĢ olduğu çalıĢmasında sosyal 

kaytarma algıları ile medeni durum değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmadığını saptamıĢtır. Bu çalıĢmalardan hareketle;  

H4 “Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi ile medeni durumları arasında 

anlamlı bir farklılık yoktur” ve 

H5 “Otel çalıĢanlarının sosyal kaytarma davranıĢı ile medeni durumları 

arasında anlamlı bir farklılık yoktur” oluĢturulmuĢtur. 

James (2005), Güzeller ve Kalağan (2008) ve Tokgöz ve Yılmaz (2008) 

örgütsel sinizm üzerine yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda örgütsel sinizm ile demogrofik 

özelliklerden yaĢ değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Ayrıca 

araĢtırmanın diğer değiĢkeni olan sosyal kaytarma davranıĢı algısı üzerinde çalıĢan 
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Buz (2011) ve Doğan ve diğerleri (2012) çalıĢmalarında sosyal kaytarma algılarının 

yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirtilmektedir. Bu bulgulardan 

hareketle;  

H6 “Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi ile yaĢları arasında anlamlı bir 

farklılık yoktur” ve 

H7 “Otel çalıĢanlarının sosyal kaytarma davranıĢı ile yaĢları arasında anlamlı 

bir farklılık vardır” oluĢturulmuĢtur. 

Mirvis ve Kanter (1991), Fero (2005) ve Kalağan (2009) örgütsel sinizm 

üzerine yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda örgütsel sinizm ile demogrofik özelliklerden 

gelir düzeyi arasında anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. Ayrıca araĢtırmanın diğer 

değiĢkeni olan sosyal kaytarma davranıĢı algısı üzerinde çalıĢan Uysal (2017) yapmıĢ 

olduğu çalıĢmasında sosyal kaytarma davranıĢı ile gelir düzeyi değiĢkeni arasında 

anlamlı bir farklılık olmadığını saptamıĢtır. Bu bulgulardan hareketle;  

H8 “Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi ile gelir düzeyleri arasında 

anlamlı bir farklılık vardır” ve 

H9 “Otel çalıĢanlarının sosyal kaytarma davranıĢı ile gelir düzeyleri arasında 

anlamlı bir farklılık yoktur” oluĢturulmuĢtur. 

Bommer ve diğerleri (2005) ve Efilti ve diğerleri (2008) örgütsel sinizm 

üzerine yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda örgütsel sinizm ile demogrofik özelliklerden 

eğitim durumu arasında anlamlı bir farklılık olmadığına dair sonuçlar elde edilmiĢtir. 

Ayrıca araĢtırmanın diğer değiĢkeni olan sosyal kaytarma davranıĢı algısı üzerinde 

çalıĢan Uysal (2017) ve Tolukan ve diğerleri (2017) yapmıĢ olduğu çalıĢmalarda 

sosyal kaytarma davranıĢı ile eğitim durumu değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık 

görülmediği saptanmıĢtır. Bu bulgulardan hareketle;  

 H10 “Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi ile eğitim durumları arasında 

anlamlı bir farklılık yoktur” ve 

 H11 “Otel çalıĢanlarının sosyal kaytarma davranıĢı ile eğitim durumları 

arasında anlamlı bir farklılık yoktur” oluĢturulmuĢtur. 
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Lobnina ve Pagon (2004), James (2005) ve Helvacı ve Çetin (2012) örgütsel 

sinizm üzerine yapmıĢ olduğu çalıĢmalarda örgütsel sinizmin demogrofik 

özelliklerden hizmet süresine göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirtilmektedir. 

Ayrıca araĢtırmanın diğer bağımsız değiĢkeni olan olan sosyal kaytarma davranıĢı 

algısı üzerinde çalıĢan Sünnetçioğlu ve diğerleri (2014) yapmıĢ olduğu 

çalıĢmalarında sosyal kaytarma davranıĢı ile hizmet süresi değiĢkeni arasında anlamlı 

bir farklılık görüldüğü sonucu elde edilmiĢtir. Bu çalıĢmalardan hareketle; 

 H12 “Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi ile sektörde çalıĢma süreleri 

arasında anlamlı bir farklılık vardır”, 

 H13 “Otel çalıĢanlarının sosyal kaytarma davranıĢı ile sektörde çalıĢma 

süreleri arasında anlamlı bir farklılık vardır”, 

 H14 “Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi ile iĢletmede çalıĢma süreleri 

arasında anlamlı bir farklılık vardır” ve 

 H15 “Otel çalıĢanlarının sosyal kaytarma davranıĢı ile iĢletmede çalıĢma 

süreleri arasında anlamlı bir farklılık vardır” oluĢturulmuĢtur. 

 H16 “Otel çalıĢanlarının iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısı düzeyi ile kendi 

sosyal kaytarma düzeyi arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.” 

 H17 “Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm boyutlarının iĢ arkadaĢı sosyal 

kaytarma algısı üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi vardır.” 

 H18 “Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm boyutlarının kendi sosyal kaytarma 

düzeyi üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi vardır.” 

3.2. AraĢtırma Evren ve Örneklemi 

AraĢtırma evrenini Balıkesir ili Gönen ilçesindeki turizm iĢletme ve belediye 

belgeli otel, hotel, apart otel iĢletmeleri çalıĢanları oluĢturmaktadır. Gönen 

Belediyesi‟nden alınan verilere göre araĢtırmanın yapıldığı tarihte 3 otel, 2 hotel ve 1 

apart hotel faal olarak hizmet vermektedir. AraĢtırmaya katılan konaklama 

iĢletmelerinin insan kaynakları departmanlarından alınan bilgiler doğrultusunda 

araĢatırmanın yapıldığı tarihlerde toplam 245 çalıĢan istihdam edilmektedir. Anket 

ile veri toplama yoluyla 245 kiĢiden 167 kiĢinin bilgilerine ulaĢılmıĢ ancak 12 
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ankette veri eksikliği olması sebebiyle araĢtırmaya dahil edilmemeĢtir. Geri dönüĢ 

sayısına bakıldığında 155 çalıĢan, asgari örneklem büyüklüğü hesaplamalarınca, 0,95 

güvenirlik ve 0,05 örneklem hatası oranları ile temsil yeterliliğini (CoĢkun ve 

diğerleri, 2017) önemli ölçüde sağlamaktadır. 

Gönen‟in evren olarak seçilme sebebi, öncelikle Türkiye‟nin en önemli 

termal turizm destinasyonlarından biri olmasıdır. Özellikle kaplıca suyunun tedavi 

ediciliğinin yüksek olması, büyük Ģehirlerden ulaĢımın kolay olması marka imajının 

oluĢmasında belirleyici olmuĢtur. Balıkesir‟in konaklama gece sayısı istatistiklerin de 

önemli yeri olan Gönen ilçesinde daha önce Kaplıca Turizmini geliĢtirilmesine 

yönelik çalıĢmalar yapılmıĢ olmasına karĢın bu ilçede otel iĢletmelerinde çalıĢanlara 

yönelik bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. 

3.3. Veri Toplama Araçları  

AraĢtırmanın veri toplama araçları olan, Örgütsel Sinizm Ölçeği, ĠĢ ArkadaĢı 

Sosyal Kaytarma Algısı Ölçeği ve Kendi Sosyal Kaytarması Ölçeği hakkında detaylı 

bilgi bu kısımda açıklanmıĢtır. 

Örgütsel Sinizm Ölçeği: Anket formunda demografik özelliklerden sonra 

ikinci bölümde “Örgütsel Sinizm Ölçeği” kullanılmıĢtır. Bu ölçek Brandes ve 

diğerleri (1999) tarafından geliĢtirilerek “biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal” olarak 3 

faktörden ve 13 maddeden meydana gelmektedir. Erdost ve diğerleri (2007) 

araĢtırmalarında ülkemizde ilk kez örgütsel sinizm ölçeğinin faktör yapısını ve 

psikometrik özelliklerini incelemiĢlerdir. Kalağan (2009) ise tez çalıĢmasında 

açıklayıcı ve doğrulayıcı faktör analizlerinin yanında geçerlilik ve güvenirlik 

analizlerini de yaparak Türkçe„ye uyarlamıĢtır. Karacaoğlu ve Ġnce (2012) Türkçe‟ye 

uyarlanmıĢ olan ölçeğin bu formunun geçerlilik ve güvenirliğe sahip olduğu 

sonucuna varmıĢlardır. 

Bu ölçekten edinilen değerlerin yüksekliği örgütsel sinizm yüksekliğini 

verecektir. Ölçekte kullanılan maddeler 5‟li likert olarak derecelendirilerek 1‟den 5‟e 

doğru puanlanmıĢtır. 

İş Arkadaşı Sosyal Kaytarma Algısı Ölçeği: Sosyal kaytarma literatürü 

incelendiğinde bu konuya iliĢkin değerlendirmenin gözleme dayalı deney 

koĢullarında keĢfedildiği ve yapıldığı görünmektedir. Günümüzde değerlendirmeler 
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için araĢtırmacıların birçoğu George‟un (1992) çalıĢmasında geliĢtirmiĢ olduğu satıĢ 

elemanları yöneticilerinin çalıĢanları değerlendirdiği 10 maddelik ölçeği 

kullanmaktaydı. Fakat görevin görünürlüğü düĢük olduğunda, yöneticiler çalıĢanların 

sosyal kaytarma davranıĢlarını ayırt edemezler. Bu sebeple çalıĢanların iĢ 

arkadaĢlarının sosyal kaytarma davranıĢlarına dair algıları ile daha doğru sonuçlar 

alınabileceği öne sürülmektedir (Ilgın, 2010: 172). Liden ve diğerleri (2004), 

George‟un (1992) geliĢtirdiği 10 maddelik ölçeği, çalıĢanların iĢ arkadaĢlarını 

değerlendirmelerini sağlayacak Ģekilde uyarlamıĢ ve 3 madde daha ekleyerek 13 

maddelik bir ölçek formatına getirmiĢtir. Bu ölçeğin güvenilirliğini temsil eden 

Cronbach‟s alfa değeri 0,96 olarak bulunmuĢtur. Ülke (2006) ise yüksek lisans tez 

çalıĢmasında ilk defa bu ölçeği kullanmıĢ ve Türkçe‟ye çevirmiĢtir. Ayrıca Ilgın 

(2010: 295), Bozkurt (2012: 115) ve Balcı (2016: 324) çalıĢmalarında sosyal 

kaytarmayı değerlendirmek için 13 maddelik bu ölçeği kullanmıĢtır. 

Katılımcıların ölçekte kullanılan ifadelere cevap verebilmeleri adına maddeler 

5‟li likert olarak derecelendirilerek 1‟den 5‟e doğru puanlanmıĢtır. 

Kendi Sosyal Kaytarması Ölçeği: Veri toplama aracının dördüncü bölümünde 

yine Liden ve diğerlerinin (2004) George‟un (1992) ölçeğinden esinlenerek 

geliĢtirdikleri bu 13 maddelik ölçek kullanılmıĢtır. Bu ölçek, çalıĢanların iĢ 

arkadaĢlarının algılanan kaytarmasını ölçmektedir. Ancak bu çalıĢmada çalıĢanların 

kendi sosyal kaytarma algısını değerlendirmesi için kullanılmıĢtır. Bu yüzden sorular 

çalıĢanların kendilerini değerlendirmelerine yönelik hale uyarlanmıĢtır. 

Katılımcıların ölçekte kullanılan ifadelere cevap verebilmeleri adına maddeler 

5‟li likert olarak derecelendirilerek 1‟den 5‟e doğru puanlanmıĢtır. 

3.4. Veri Toplama Süreci 

Demografik özellikler formu, Örgütsel Sinizm Ölçeği, ĠĢ ArkadaĢı Sosyal 

Kaytarma Algısı Ölçeği ve Kendi Sosyal Kaytarması Ölçeğinden oluĢan veri toplama 

aracının uygulanabilmesi için araĢtırmanın yapıldığı otel yönetimlerinden izin 

alınmıĢ olup izin formları Ek‟de bulunmaktadır. Veri toplama aracı olan anket formu 

Gönen ilçesinde konaklama iĢletmelerine bizzat gidilerek 167 çalıĢana ulaĢtırılmıĢtır. 

Gerçeli anket formu sayısı ise 155 olmuĢtur. 
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3.5. AraĢtırma Veri Analizi 

AraĢtırmanın bulguları, otel iĢletmeleri çalıĢanlarından elde edilen veriler 

üzerinde SPSS 21.0 istatistik programı kullanılarak gerçekleĢtirilen analizler 

neticesinde elde edilmiĢtir. 

AraĢtırma verileri değerlendirilirken, ilk olarak demografik özelliklerin 

incelenmesi adına betimleyici istatistiklerden yararlanılmıĢtır. Ardından faktör 

analizi yapılarak ölçeklere ve oluĢan boyutlarına güvenilirlik analizi uygulanmıĢtır. 

Son olarak demografik özelliklere göre anlamlı farklılıkların olası tespidi ve 

hipotezleri doğrulamak adına t-testi, anova tek yönlü varyans analizi ve değiĢkenler 

arasındaki iliĢkinin yönünü düzeyini ve etkisini belirlemek için korelasyon ve 

regresyon analizlerinden yararlanılmıĢtır. 
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4. BULGULAR ve YORUMLAR 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde, araĢtırmadan elde edilen veriler ile 

gerçekleĢtirilen analizler sonucunda ortaya çıkan bulgular ile bu bulgulara ait 

yorumlara yer verilmektedir. 

 

4.1. Demografik Özellikler 

Veri toplama aracının birinci bölümünü oluĢturan demografik özelliklerde 

cinsiyet, medeni hal, yaĢ, eğitim durumu, sektörde ve iĢletmede çalıĢma süresi, 

departmanı ve gelir düzeyi değiĢkenleri yer almaktadır. AraĢtırmaya katılan 155 otel 

çalıĢanının bu kiĢisel özelliklerine ait bulgular Çizelge 4‟de gösterilmektedir. 

Çizelge 4. Demografik Özellikler Dağılımı 

DeğiĢkenler f % DeğiĢkenler f % 

Cinsiyet 
Kadın 59 38,1 

Y
a
Ģ 
G
ru
b
u

 

18-25 31 20,0 

Erkek 96 61,9 26-35 52 33,5 

Medeni 

Durum 

Evli 104 67,1 36-44 42 27,1 

Bekâr 51 32,9 45 ve üzeri 30 19,4 

S
ek
tö
rd
e 

Ç
a
lı
Ģm

a
 S
ü
re
si

 

1 yıldan az 23 14,8 

ĠĢ
le
tm

ed
e 

Ç
a
lı
Ģm

a
 

S
ü
re
si

 

1 yıldan az 35 22,6 

1 - 5 yıl 46 29,8 1 - 5 yıl 54 34,8 

6 - 10 yıl 43 27,7 6 - 10 yıl 27 17,4 

11 yıl üzeri 43 27,7 11 yıl üzeri 39 25,2 

D
ep
a
rt
m
a
n
ı 

Ön Büro 24 15,5 

E
ğ
it
im

 

D
u

ru
m

u
 Ġlköğretim 47 30,4 

Kat Hizmetleri 32 20,6 Ortaöğretim 54 34,8 

Yiyecek-Ġçecek 34 21,9 Yükseköğretim 54 34,8 

Muhasebe / 

Finans 
16 10,3 

T
u

ri
zm

 

E
ğ
it
im

in
e 

S
a
h

ip
li

k
 

Hayır 113 72,9 

Halkla ĠliĢkiler  13 8,4 

Evet 42 27,1 
Sağlık - Spa 19 12,3 
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 Çizelge 4. Devam 

 
Diğer 17 11,0 

T
u

ri
zm

 

E
ğ
it
im

 

S
ev

iy
es

i 

Lise 14 9,0 
G

el
ir

 

D
ü
ze
y
i 

1600 ve altı 40 25,8 Ön Lisans  14 9,0 

1600 - 2000 70 45,2 Lisans 8 5,2 

2001 - 2500 45 29,0 Sertifika Prog. 6 3,9 

 

AraĢtırmada yer alan 155 kiĢilik örneklem grubun %38,1‟i kadınlardan, 

%61,9‟u erkeklerden oluĢmaktadır. Katılımcıların medeni durum dağılımlarına 

bakıldığında ise 104 kiĢinin (%32,9) bekâr olmasına karĢılık 51 kiĢinin (%67,1) evli 

olduğu belirlenmiĢtir. ĠĢgörenlerin yaĢ dağılımlarının ise, çoğunlukla 26–35 yaĢ 

aralığında olduğu %33,5 görülmektedir. Diğer yaĢ dağılımları sırasıyla 36-44 yaĢ 

aralığı %27,1 18-25 yaĢ aralığı %20 son olarak 45 ve üzeri yaĢa sahip kiĢiler %19,4 

oranda yer almaktadır. YaĢ dağılımıyla ilgili olarak, turizm sektörünün dinamik 

yapısına rağmen orta yaĢ nüfusunun, genç nüfusa göre daha yüksek orana sahip 

olduğu görülmektedir. Diğer demografik özelliklerin dağılımlarına bakıldığında 

katılımcıların eğitim durumlarında önlisans ve lisans mezunu sayısı analiz için 

yetersiz olmasında dolayı yükseköğretim baĢlığı altında toplanılmıĢ olup %34,8 

oranında bulunmakta, aynı orana sahip ortaöğretim ve son olarak %30,4 oranla 

ilköğretim mezunun yer aldığı görülmektedir. Departmanlara göre dağılıma 

bakıldığında; yiyecek-içecek 34 kiĢi (%21,9), kat hizmetleri 32 kiĢi (%20,6), ön büro 

24 kiĢi (%15,5), sağlık-spa 19 kiĢi (%12,3), muhasebe–finans 16 kiĢi (%10,3) halkla 

iliĢkiler 13 kiĢi (%8,4) son olarak ise diğer çalıĢanlar 11 kiĢi ile (%11) olarak 

sıralanmıĢtır. Önemli demografik özelliklerden bir diğeri otel çalıĢanlarının, turizm 

eğitimine sahiplik durumudur. Bu değiĢkende evet cevabı %27,1 oranında kalırken 

hayır cevabını %72,9 oranında olduğu görülmektedir. Turizm eğitimine sahip otel 

çalıĢanlarının oranına bağlı olarak lise ve önlisans düzeyinde eğitim almıĢ olan 

katılımcıların %9 oranda olduğu ve bunu takiben ise %5,2 ile lisans mezunu 

iĢgörenler, %3,9 ile sertifika programı eğitimi almıĢ katılımcıların sıralandığı 

saptanmıĢtır. 
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4.2. Açıklayıcı Faktör Analizi 

Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyinin hangi faktörler altında 

incelenebileceğine ulaĢabilmek için, 13 maddeli örgütsel sinizm ölçeğine Temel 

BileĢenler Tekniği ve Varimax Yöntemi kullanılarak faktör analizi yapılmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılan veri setinin faktör analizi için uygunluğunun belirlenmesi 

amacıyla iki yöntem kullanılmaktadır. Bu yöntemler, Bartlett testi ve Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) testleridir. Bartlett testi değiĢkenler arası yüksek korelasyon olasılığını 

test etmek için kullanılmaktadır. KMO örneklem yeterliliği ölçütüdür ve oranının 

0,5‟ten büyük olması gerekir (Kalaycı, 2010: 321-322). 

Örgütsel Sinizm ölçeğinin KMO örneklem yeterliliği oranı % 92,3 olarak 

belirlenmiĢtir. Bu oran örneklem büyüklüğünün “çok iyi” olduğunu göstermektedir 

(Kalaycı, 2010: 322). Ayrıca Bartlett küresellik testine bakılmıĢ, test sonucunun 

2464,803; p<0,000 olduğu görülmüĢür. Test sonucuna göre, değiĢkenler arasında 

yüksek korelasyon olduğu söylenebilir (Kalaycı, 2010: 327). Bu iki sonuç, verinin 

faktör analizi için uygun olduğuna iĢaret etmektedir. 

Örgütsel sinizmin 13 maddeden oluĢan ölçeği, kendi içinde 3 boyutta 

toplanmıĢtır ve toplam varyansın %85,004‟ünü açıklamaktadır. Ayrıca ölçeğe ait 

özgün form da Brandes ve diğerleri (1999) tarafından üç boyut olarak belirlenmiĢtir.  

Çizelge 5. Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 
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ÇalıĢtığım otel yönetimi, bir Ģeyi yapmayı 

planladığını söylüyorsa bunun gerçekleĢeceği 

konusunda kuĢku duyarım.  

0,793 

30,804 

ÇalıĢtığım otelin çalıĢanlarından beklediği 

davranıĢlar ve ödüllendirdiği davranıĢlar farklıdır. 
0,789 

ÇalıĢtığım otelin yapacağını söylediği Ģeyler ile 

gerçekten yapılanlar arasında çok az benzerlik 

olduğunu görüyorum. 

0,781 

ÇalıĢtığım otelde politikalar, amaçlar ve 

uygulamaların çok az ortak noktası vardır. 
0,760 

ÇalıĢtığım otelde söylenenle yapılanların 

birbirinden farklı olduğuna inanıyorum. 
0,734 
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 Çizelge 5. Devam 

D
u
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u
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ÇalıĢtığım oteli düĢündüğüm zaman kızgınlık 

hissederim. 
0,841 

28,594 
ÇalıĢtığım oteli düĢündüğüm zaman sinirlenirim. 0,828 

ÇalıĢtığım oteli düĢündüğüm zaman gerilim 

yaĢarım. 
0,810 

ÇalıĢtığım oteli düĢündüğüm zaman 

kaygılanırım/endiĢelenirim. 
0,759 

D
a
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n
ıĢ
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ÇalıĢtığım otelin uygulama ve politikalarını diğer 

çalıĢanlarla eleĢtiririm. 
0,841 

25,606 

Diğer çalıĢanlarla, çalıĢtığım otelde iĢlerin nasıl 

yürütüldüğü hakkında konuĢurum. 
0,813 

ÇalıĢtığım otelde herhangi bir sorun olduğunda 

çalıĢma arkadaĢlarımla anlamlı bakıĢmalarda 

bulunuruz. 

0,697 

Otel dıĢındaki arkadaĢlarıma, çalıĢtığım otelde 

olanlar hakkında yakınırım. 
0,660 

Toplam 85,004 

Kaiser-Meyer–Olkin Ölçek Geçerliliği 0,923 

Bartlett’s Küresellik Testi 

 

Ki Kare  2464,803 

P değeri 0,000 

 

Ġlk faktör, beĢ maddeden oluĢmakta ve toplam varyansın yaklaĢık % 30‟unu 

açıklamaktadır. Birinci faktöre literatürle de uyumlu olacak Ģekilde “biliĢsel boyut” 

adı verilmiĢtir. BiliĢsel boyutun maddelerinin faktör yükleri 0,734 ile 0,793 arasında 

değiĢmektedir. Ġkinci faktör, dört maddeden oluĢmakta ve toplam varyansın yaklaĢık 

%28‟sini oluĢturmaktadır. Ġkinci faktöre literatürle de uyumlu olacak Ģekilde 

“duyuĢsal boyut” adı verilmiĢtir. DuyuĢsal boyutun maddelerinin faktör yükleri 

0,759 ile 0,841 arasında değiĢmektedir. Toplam varyansın yaklaĢık % 25‟ini 

açıklayan üçüncü faktörde dört madde bulunmaktadır. Faktörü oluĢturan maddeler 

dikkate alınarak, literatürle de uyumlu olacak Ģekilde “davranıĢsal boyut” adı 

verilmiĢtir. DavranıĢsal boyutun faktör yükleri ise 0,660 ile 0,841 arasında 

değiĢmektedir. 

 

4.3. Güvenilirlik Analizine ĠliĢkin Bulgular 

Güvenilir bir ölçme aracı oluĢtururken dikkat edilmesi gereken önemli 

noktalardan biri, ölçeği oluĢturan soruların yapılan araĢtırmanın doğruluğunu ortaya 
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çıkarabilecek nitelikte, birbirleri ile iliĢkili, tutarlı, anlaĢılır ve yeterli sayıda 

olmasıdır. Güvenilirlik kavramı, elde edilen ölçümler üzerindeki yorumlar ve daha 

sonra ortaya çıkabilecek analizler için bir temel teĢkil eder. Bu nedenle yapılan her 

ölçüm için gereklidir. Bu analiz ile, ölçmede kullanılan testlerin, anketlerin ya da 

ölçeklerin özellikleri ve güvenilirlikleri değerlendirilmektedir. Güvenirlik 

hesaplamasında yaygın olarak kullanılan yöntem, Cronbach Alpha yöntemidir 

(Kalaycı, 2010: 403). 

4.3.1. BiliĢsel Boyut Ölçeğine Ait Güvenilirlik Analizi  

BiliĢsel boyut ölçeğinin güvenilirlik analizinin sonuçları Çizelge 6‟da 

verilmektedir. Güvenilirlik katsayısının 0,94 olduğu görülmektedir. Bu değer, biliĢsel 

boyuta iliĢkin ifadelerin yüksek derecede içsel tutarlılığı olduğunu ortaya 

koymaktadır. 

 

Çizelge 6. BiliĢsel Boyuta Ait Güvenilirlik Analizi Sonuçları 
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ÇalıĢtığım otelde söylenenle yapılanların birbirinden 

farklı olduğuna inanıyorum. 
 2,52 1,12 0,83 0,94 

ÇalıĢtığım otelde politikalar, amaçlar ve 

uygulamaların çok az ortak noktası vardır. 
2,59 1,16 0,84 0,93 

ÇalıĢtığım otel yönetimi, bir Ģeyi yapmayı 

planladığını söylüyorsa bunun gerçekleĢeceği 

konusunda kuĢku duyarım.  
2,38 1,16 0,88 0,93 

ÇalıĢtığım otelin yapacağını söylediği Ģeyler ile 

gerçekten yapılanlar arasında çok az benzerlik 

olduğunu görüyorum. 

2,47 1,22 0,88 0,93 

ÇalıĢtığım otelin çalıĢanlarından beklediği 

davranıĢlar ve ödüllendirdiği davranıĢlar farklıdır. 
2,43 1,27 0,85 0,93 

Aritmetik Ortalama: 2,48 

Standart Sapma: 1,08 

Cronbach’s Alpha : 0,94 
 

Aritmetik ortalamalar temel alındığında ise en yüksek ortalama 2,59 ile 

“ÇalıĢtığım otelde politikalar, amaçlar ve uygulamaların çok az ortak noktası vardır” 
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ifadesinde, en düĢük ortalama ise 2,38 ile “ÇalıĢtığım otel yönetimi, bir Ģeyi yapmayı 

planladığını söylüyorsa bunun gerçekleĢeceği konusunda kuĢku duyarım” ifadesinde 

gerçekleĢmiĢtir. Ölçekte genel ortalamanın 2,48, standart sapmanın 1,08 olduğu 

görülmektedir. 

4.3.2. DuyuĢsal Boyut Ölçeğine Ait Güvenilirlik Analizi 

DuyuĢsal boyut ölçeğinin güvenilirlik analizinin sonuçları Çizelge 7‟de 

verilmektedir. Güvenilirlik katsayısının 0,95 olduğu görülmektedir. 

Çizelge 7.  DuyuĢsal Boyuta Ait Güvenilirlik Analizi Sonuçları 
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ÇalıĢtığım oteli düĢündüğüm zaman sinirlenirim. 1,84 0,99 0,93 0,93 

ÇalıĢtığım oteli düĢündüğüm zaman kızgınlık 

hissederim. 
1,89 0,99 0,94 0,93 

ÇalıĢtığım oteli düĢündüğüm zaman 

kaygılanırım/endiĢelenirim. 
1,97 1,06 0,85 0,96 

ÇalıĢtığım oteli düĢündüğüm zaman gerilim yaĢarım. 1,98 1,09 0,87 0,95 

 Aritmetik Ortalama: 1,92 

Standart Sapma: 0,98 

Cronbach’s Alpha : 0,95 

 

Aritmetik ortalamalar temel alındığında ise en yüksek ortalama 1,98 ile 

“ÇalıĢtığım oteli düĢündüğüm zaman gerilim yaĢarım” ifadesinde, en düĢük ortalama 

ise 1,84 ile “ÇalıĢtığım oteli düĢündüğüm zaman sinirlenirim” ifadesinde 

gerçekleĢmiĢtir. Ölçekte genel ortalamanın 1,92, standart sapmanın 0,98 olduğu 

görülmektedir. 

4.2.3. DavranıĢsal Boyut Ölçeğine Ait Güvenilirlik Analizi 

DavranıĢsal boyut ölçeğinin güvenilirlik analizinin sonuçları Çizelge 8‟de 

ortaya konmaktadır. Güvenilirlik katsayısının 0,92 olduğu görülmektedir.  
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Çizelge 8. DavranıĢsal Boyuta Ait Güvenilirlik Analizi Sonuçları 
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ÇalıĢtığım otelde herhangi bir sorun olduğunda 

çalıĢma arkadaĢlarımla anlamlı bakıĢmalarda 

bulunuruz. 

2,48 1,16 0,76 0,91 

Otel dıĢındaki arkadaĢlarıma, çalıĢtığım otelde 

olanlar hakkında yakınırım. 
2,21 1,18 0,81 0,90 

Diğer çalıĢanlarla, çalıĢtığım otelde iĢlerin nasıl 

yürütüldüğü hakkında konuĢurum. 
2,51 1,14 0,84 0,89 

ÇalıĢtığım otelin uygulama ve politikalarını diğer 

çalıĢanlarla eleĢtiririm. 
2,37 1,19 0,86 0,88 

Aritmetik Ortalama: 2,39 

Standart Sapma: 1,05 

Cronbach’s Alpha: 0,92 

 

Aritmetik ortalamalar temel alındığında ise en yüksek ortalama 2,51 ile 

“Diğer çalıĢanlarla, çalıĢtığım otelde iĢlerin nasıl yürütüldüğü hakkında konuĢurum” 

ifadesinde, en düĢük ortalama ise 2,21 ile “Otel dıĢındaki arkadaĢlarıma, çalıĢtığım 

otelde olanlar hakkında yakınırım” ifadesinde gerçekleĢmiĢtir. Ölçekte genel 

ortalamanın 2,39, standart sapmanın 1,05 olduğu görülmektedir. 

4.3.4. Örgütsel Sinizm Ölçeğine Ait Güvenilirlik Analizi 

Örgütsel sinizm ölçeğinin güvenilirlik analizinin sonuçları Çizelge 9‟da 

ortaya konmaktadır. Güvenilirlik katsayısının 0,96 olduğu görülmektedir.  

Çizelge 9. Örgütsel Sinizme Ait Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

Aritmetik Ortalama: 2,28 

Standart Sapma: 0,96 

Cronbach’s Alpha : 0,96 

 

Aritmetik ortalamalar temel alındığında ise en yüksek ortalama 2,59 ile 

“ÇalıĢtığım otelde politikalar, amaçlar ve uygulamaların çok az ortak noktası vardır” 

ifadesinde, en düĢük ortalama ise 1,84 ile “ÇalıĢtığım oteli düĢündüğüm zaman 
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sinirlenirim” ifadesinde gerçekleĢmiĢtir. Ölçekte genel ortalamanın 2,28, standart 

sapmanın 0,96 olduğu görülmektedir. 

4.3.5. ĠĢ ArkadaĢı Sosyal Kaytarma Algısı Ölçeğine Ait Güvenilirlik 

Analizi 

ĠĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısı ölçeğinin güvenilirlik analizinin sonuçları 

Çizelge 10‟da verilmektedir. Güvenilirlik katsayısının 0,95 olduğu görülmektedir.  

Çizelge 10. ĠĢ ArkadaĢı Sosyal Kaytarmasına Ait Güvenilirlik Analizi 

Sonuçları 
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ÇalıĢma arkadaĢlarım toplu görev dağılımlarında 

sorumluluk almaktan kaçınırlar. 
2,54 1,18 0,74 0,95 

ÇalıĢma arkadaĢlarımın kendilerine verilen bir iĢi 

baĢkasına bırakmadan istenen kalite ve zamanda 

yapmak birinci hedefleridir. 
2,68 1,07 0,53 0,96 

ĠĢi yapacak baĢkaları varsa, çalıĢma arkadaĢlarım 

kendilerine verilen görevi değil, kendi istedikleri iĢi 

yaparlar veya iĢin kendi istedikleri kısmına 

yoğunlaĢırlar. 

2,53 1,20 0,71 0,95 

ÇalıĢma arkadaĢlarım bireysel hedeflerini grup 

amaçlarının önünde tutarlar. 
2,58 1,17 0,78 0,95 

ÇalıĢma arkadaĢlarım mesai saatleri içerisinde iĢ ile 

ilgili olmayan aktivitelere inatla sürekli zaman 

ayırırlar. 

2,47 1,29 0,83 0,95 

ÇalıĢma arkadaĢlarım kendi üstlenmeleri gereken 

bazı sorumlulukları diğer çalıĢanlara yüklerler. 
2,53 1,32 0,84 0,95 

ÇalıĢma arkadaĢlarımın müĢterilere hizmet 

verebilecek baĢka çalıĢanlar varsa, kendilerinin 

müĢteriye yaklaĢması daha az olasıdır. 

2,61 1,28 0,78 0,95 

ÇalıĢma arkadaĢlarım kendi vardiyalarında 

tamamlaması gereken iĢleri, genellikle diğer 

vardiyaya bırakırlar.  
2,41 1,24 0,83 0,95 

ÇalıĢma arkadaĢlarımdan bazıları ekibimizdeki diğer 

çalıĢanlardan daha az çaba gösterirler. 
2,61 1,31 0,86 0,95 

ÇalıĢma arkadaĢlarımdan bazıları, eğer iĢi yapacak 

baĢka çalıĢanlar varsa daha gevĢek davranırlar. 
2,64 1,29 0,86 0,95 
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 Çizelge 10. Devam 

Diğer çalıĢanlar müĢterilere hizmet veriyorsa, 

kendileri müĢterilere hizmet için daha az zaman 

harcarlar. 

2,60 1,25 0,83 0,95 

MüĢterilere hizmet veren baĢka çalıĢanlar varsa, 

kendileri çalıĢır gibi görünür ama kendi vazifelerini 

yapmazlar. 

2,49 1,27 0,83 0,95 

ÇalıĢma arkadaĢlarım ekip veya grup içinde bir iĢi 

yapmak için ellerinden geleni en iyi Ģekilde yaparlar. 
2,58 1,10 0,72 0,95 

Aritmetik Ortalama: 2,56 

Standart Sapma: 1,01 

Cronbach’s Alpha : 0,95 

 

Aritmetik ortalamalar temel alındığında ise en yüksek ortalama 2,68 ile 

“ÇalıĢma arkadaĢlarımın kendilerine verilen bir iĢi baĢkasına bırakmadan istenen 

kalite ve zamanda yapmak birinci hedefleridir” ifadesinde, en düĢük ortalama ise 

2,41 ile “ÇalıĢma arkadaĢlarım kendi vardiyalarında tamamlaması gereken iĢleri, 

genellikle diğer vardiyaya bırakırlar” ifadesinde gerçekleĢmiĢtir. Ölçekte genel 

ortalamanın 2,56, standart sapmanın 1,01 olduğu görülmektedir. 

 

4.3.6. Kendi Sosyal Kaytarması Ölçeğine ĠliĢkin Güvenilirlik Analizi 

ÇalıĢanların kendilerini değerlendirdiği kendi sosyal kaytarma algısı 

ölçeğinin güvenilirlik analizinin sonuçları Çizelge 11‟de verilmektedir. Güvenilirlik 

katsayısının 0,92 olduğu görülmektedir.  

Çizelge 11. Kendi Sosyal Kaytarmasına Ait Güvenilirlik Analizi Sonuçları 
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Toplu görev dağılımlarında sorumluluk almaktan 

kaçınırım. 
1,66 0,94 0,69 0,92 

Verilen iĢi baĢkasına bırakmadan istenen kalitede ve 

zamanda yaparım. 
1,89 0,91 0,63 0,92 

Yapabilecek varsa, bana verilen iĢi değil, istediğim 

iĢi yaparım. 
2,05 1,11 0,51 0,93 
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 Çizelge 11. Devam 

Bireysel hedeflerimi gerçekleĢtirmek benim için 

önceliklidir. 
2,54 1,37 0,41 0,94 

Mesai saatleri içerisinde iĢ ile ilgili olmayan 

aktivitelere istikrarlı bir biçimde zaman ayırırım. 
1,84 1,05 0,66 0,92 

Üstlenmem gereken bazı sorumlulukları diğer 

çalıĢanlara yüklerim. 
1,58 0,82 0,80 0,91 

ĠĢi yapabilecek baĢka çalıĢanlar olduğu zaman iĢi 

yapmak için daha az çaba gösteririm. 
1,60 0,90 0,76 0,92 

Kendi vardiyamda tamamlanması gereken iĢleri, 

genellikle diğer vardiyaya bırakırım. 
1,51 0,80 0,83 0,91 

ĠĢ arkadaĢlarıma kıyasla görev ve sorumluluklarımda 

daha az çaba gösteririm. 
1,50 0,78 0,81 0,91 

Eğer yardım edebilecek birileri varsa, bölümlere 

yardım etmek için daha az zaman harcarım. 
1,65 0,84 0,75 0,92 

Diğer çalıĢanlar müĢterilere hizmet veriyorsa, 

müĢterilere hizmet için daha az zaman harcarım. 
1,61 0,83 0,77 0,92 

ĠĢleri baĢkası yapıyorsa çalıĢıyor gibi görünürüm. 1,46 0,74 0,83 0,91 

Ekip veya grup içinde bir iĢi yapmak için elimden 

geleni en iyi Ģekilde yaparım. 
1,65 0,80 0,73 0,92 

Aritmetik Ortalama: 1,73 

Standart Sapma: 0,68 

Cronbach’s Alpha : 0,92 

 

Aritmetik ortalamalar temel alındığında ise en yüksek ortalama 2,54 ile 

“Bireysel hedeflerimi gerçekleĢtirmek benim için önceliklidir” ifadesinde, en düĢük 

ortalama ise 1,46 ile “ĠĢleri baĢkası yapıyorsa çalıĢıyor gibi görünürüm” ifadesinde 

gerçekleĢmiĢtir. Ölçekte genel ortalamanın 1,73, standart sapmanın 0,68 olduğu 

görülmektedir. 

Çizelge 12. DeğiĢkenlerin Tanımlayıcı Ġstatistikleri 

Boyular 
Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

BiliĢsel Boyut 2,48 1,08 

DuyuĢsal Boyut 1,92 0,98 

DavranıĢsal Boyut 2,39 1,05 

Örgütsel Sinizm 2,28 0,96 

ĠĢ ArkadaĢı Sosyal 

Kaytarma Algısı 
2,56 1,01 

Kendi Sosyal Kaytarması 1,73 0,68 

 

 Örgütsel sinizm ölçeğinin otel çalıĢanları üzerindeki ortalama puan 2,28 

olmuĢtur. Buradan araĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm 



84 

düzeylerinin düĢük olduğu anlaĢılmaktadır. ĠĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısı ölçeği 

için ise bulunan ortalama puan 2,56 olmuĢtur. AraĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının 

iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısı “kararsızım” düzeyine yakın derecede düĢük 

olduğu anlaĢılmaktadır. AraĢtırmanın bir diğer değiĢkeni otel çalıĢanlarının kendi 

sosyal kaytarma algısı ölçeğinde bulunan ortalama puan 1,73 olmuĢtur. Buradan 

araĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının kendi sosyal kaytarma davranıĢı düzeylerinin 

çok düĢük olduğu anlaĢılmaktadır. Bu sonuç ile çalıĢanların, iĢ arkadaĢlarının 

kendilerinden daha çok kaytardığını düĢündükleri ortaya çıkmaktadır. 

 

4.4. Normal Dağılım Testi 

Normal dağılım analizinde, katılımcıların ölçekler ve boyutlarına dair 

görüĢlerinin dağılım normalliği test edilmektedir. Bu analiz, Skewness ve Kurtosis 

değerlerinin incelenmesiyle ortaya koyulmaktadır. Bu değerler ± 2 arasında 

olduğunda, dağılım normallikten fazla bir sapma göstermemekte Ģeklinde 

belirtilmektedir. Normal dağılım değerleri Çizelge 13‟da görülmektedir. 

 

Çizelge 13. Skewness ve Kurtosis Değerleri 

Boyutlar Skewness Kurtosis 

BiliĢsel Boyut 0,673 -0,083 

DuyuĢsal Boyut 0,971 0,109 

DavranıĢsal Boyut 0,554 -0,275 

Örgütsel Sinizm 0,741 -0,006 

ĠĢ ArkadaĢı Sosyal 

Kaytarma Algısı 
0,236 -0,761 

Kendi Sosyal 

Kaytarması 
1,136 1,324 

 

 

Test sonucuna göre; değiĢkenlerin ± 2 arasında değer aldığı böylece normal 

dağılım gösterdiği saptanmaktadır (Tabachnick ve Fidell, 2001). 

 



85 

4.5. Farklılıkları Belirlemeye Yönelik T Testi 

Hipotezleri tez etmek amacıyla kullanılan testlerden biri olan t testi, bağımsız 

değiĢken değerlerinin bağımlı değiĢkene göre değiĢimini araĢtırmak için kullanılır. T 

testi bağımlı değiĢken sayısının en fazla iki olduğu durumlarda kullanılmaktadır 

(CoĢkun ve diğerleri, 2017: 165). Bu kısımda farklılıkları belirlemeye yönelik t testi 

analiz sonuçları yer almaktadır. 

Örgütsel sinizm ve boyutlarının cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini ölçmek amacıyla yapılan T testi sonuçları Çizelge 14‟de 

görülmektedir. 

Çizelge 14. Örgütsel Sinizm ve Boyutlarının Cinsiyet DeğiĢkeni ile 

KarĢılaĢtırılmasına Ait T Testi 

Boyutlar Gruplar n    s.s. t p 

BiliĢsel Boyut 
Kadın 59 2,583 1,059 

0,268 0,380 
Erkek 96 2,425 1,101 

DuyuĢsal Boyut 
Kadın 59 1,928 1,026 

0,014 0,970 
Erkek 96 1,921 0,959 

DavranıĢsal 

Boyut 

Kadın 59 2,466 1,001 
1,313 0,533 

Erkek 96 2,356 1,091 

Örgütsel Sinizm 

(Genel) 

Kadın 59 2,345 0,929 
0,764 0,547 

Erkek 96 2,249 0,986 

(*: p<0,05) 

 Yapılan analizde, otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm ve boyutları 

cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0.05). Bu sonuçlara 

göre H2 desteklendi. 

 Sosyal kaytarma davranıĢının cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini ölçmek amacıyla yapılan T testi sonuçları Çizelge 15‟de 

görülmektedir. 

Çizelge 15. Sosyal Kaytarma DavranıĢının Cinsiyet DeğiĢkeni ile 

KarĢılaĢtırılmasına Ait T Testi 

Boyutlar Gruplar n    s.s. t p 

ĠĢ ArkadaĢı 

Sosyal 

Kaytarma 

Algısı 

Kadın 59 2,531 0,982 

0,469 0,753 

Erkek 96 2,584 1,036 
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 Çizelge 15. Devam 

Kendi Sosyal 

Kaytarması 

Kadın 59 1,580 0,639 
6,443 0,022* 

Erkek 96 1,834 0,698 

(*: p<0,05) 

Yapılan analizde, otel çalıĢanlarının iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısı 

cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0.05). Ancak, kendi 

sosyal kaytarması cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (p<0,05). 

Bulgular incelendiğinde, erkek katılımcıların (1,83 ± 0,69) kadın katılımcılara göre 

(1,58 ± 0,63) kendi sosyal kaytarma algıları daha yüksek düzeyde olduğu 

saptanmıĢtır. Bu sonuçlara göre H3 desteklenmedi 

Örgütsel sinizm ve boyutlarının medeni durum değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini ölçmek amacıyla yapılan T testi sonuçları Çizelge 

16‟da görülmektedir. 

Çizelge 16. Örgütsel Sinizm ve Boyutlarının Medeni Durum DeğiĢkeni ile 

KarĢılaĢtırılmasına Ait T Testi 

Boyutlar Gruplar n    s.s. t p 

BiliĢsel Boyut 
Bekar 104 2,575 1,076 

0,071 0,141 
Evli 51 2,302 1,088 

DuyuĢsal Boyut 
Bekar 104 2,019 1,002 

0,676 0,086 
Evli 51 1,730 0,919 

DavranıĢsal 

Boyut 

Bekar 104 2,451 1,064 
0,414 0,369 

Evli 51 2,289 1,040 

Örgütsel Sinizm 

(Genel) 

Bekar 104 2,366 0,961 
0,084 0,139 

Evli 51 2,122 0,954 

(*: p<0,05) 

 

 Yapılan analizde, otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm ve boyutları medeni 

durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0.05). Bu sonuçlara göre 

H4 desteklendi. 

 Sosyal kaytarma davranıĢının medeni durum değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini ölçmek amacıyla yapılan T testi sonuçları Çizelge 

17‟de görülmektedir. 
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Çizelge 17. Sosyal Kaytarma DavranıĢının Medeni Durum DeğiĢkeni ile 

KarĢılaĢtırılmasına Ait T Testi 

Boyutlar Gruplar n    s.s. t p 

ĠĢ ArkadaĢı 

Sosyal 

Kaytarma 

Algısı 

Bekar 104 2,614 1,007 
0,983 0,383 

Evli 51 2,463 1,027 

Kendi Sosyal 

Kaytarması 

Bekar 104 1,823 0,725 
0,018 0,016* 

Evli 51 1,564 0,563 

(*: p<0,05)  
 

 Yapılan analizde, otel çalıĢanlarının iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısı medeni 

durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0.05). Ancak, kendi 

sosyal kaytarması medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir 

(p<0,05). Bulgular incelendiğinde, bekar katılımcıların (1,82 ± 0,72) evli 

katılımcılara göre (1,56 ± 0,56) kendi sosyal kaytarma algıları daha yüksek düzeyde 

olduğu saptanmıĢtır. Bu sonuçlara göre H5 desteklenmedi. 

 

4.6. Farklılıkları Belirlemeye Yönelik Tek Yönlü Varyans Analizi (One-

Way Anova) 
 

Varyans analizi, ikiden fazla olan gruplar arasındaki olası farklılığı test etmek 

adına kullanılmaktadır. KarĢılaĢtırılan grupların ortalamalarında en az birinin 

diğerlerinden farklı olup olmadığını dair sonuçlar ortaya koymaktadır (CoĢkun ve 

diğerleri, 2017: 199). AraĢtırmanın bu kısmında farklılıkları belirlemeye yönelik tek 

yönlü varyans analizi sonuçları yer almaktadır. 

 

Örgütsel sinizm ve boyutlarının yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini ölçmek amacıyla yapılan one-way anova analizi sonuçları 

Çizelge 18‟de görülmektedir. 

Çizelge 18. Örgütsel Sinizm ve Boyutlarının YaĢ DeğiĢkeni ile 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Varyans Analizi 

Boyutlar Gruplar n    s.s. F p 

BiliĢsel 

Boyut 

18-25 31 2,322 1,152 

0,426 0,734 
26-35 52 2,592 1,076 

36-44 42 2,509 1,031 

45 ve üzeri 30 2,433 1,131 
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 Çizelge 18. Devam 

DuyuĢsal 

Boyut 

18-25 31 1,750 1,042 

0,643 0,589 
26-35 52 2,048 0,908 

36-44 42 1,875 0,869 

45 ve üzeri 30 1,958 1,189 

DavranıĢsal 

Boyut 

18-25 31 2,330 1,126 

0,101 0,960 
26-35 52 2,456 1,011 

36-44 42 2,375 1,033 

45 ve üzeri 30 2,400 1,134 

Örgütsel 

Sinizm 

(Genel) 

18-25 31 2,148 1,020 

0,384 0,764 
26-35 52 2,383 0,927 

36-44 42 2,272 0,903 

45 ve üzeri 30 2,276 1,070 

(*: p<0,05) 

Yapılan analizde, otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm ve boyutları yaĢlarına 

göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0.05). Bu sonuçlara göre H6 

desteklendi. 

Sosyal kaytarma davranıĢının yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini ölçmek amacıyla yapılan one-way anova analizi sonuçları 

Çizelge 19‟da görülmektedir. 

Çizelge 19. Sosyal Kaytarma DavranıĢının YaĢ DeğiĢkeni ile 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Varyans Analizi 

Boyutlar Gruplar n    s.s. F p 

ĠĢ ArkadaĢı 

Sosyal 

Kaytarma 

Algısı 

18-25 31 2,466 1,013 

0,320 0,811 
26-35 52 2,613 0,946 

36-44 42 2,496 0,948 

45 ve üzeri 30 2,676 1,229 

Kendi Sosyal 

Kaytarması 

18-25 31 1,660 0,612 

2,169 0,094 
26-35 52 1,921 0,675 

36-44 42 1,580 0,540 

45 ve üzeri 30 1,720 0,888 

(*: p<0,05) 

Yapılan analizde, otel çalıĢanlarının iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısı ve 

kendi sosyal kaytarması yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir 

(p>0.05). Bu sonuçlara göre H7 desteklenmedi. 

Örgütsel sinizm ve boyutlarının gelir düzeyi değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini ölçmek amacıyla yapılan one-way anova analizi 

sonuçları Çizelge 20‟de görülmektedir. 
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Çizelge 20. Örgütsel Sinizm ve Boyutlarının Gelir Düzeyi DeğiĢkeni ile 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Varyans Analizi 

Boyutlar Gruplar n    s.s. F p Fark 

BiliĢsel 

Boyut 

1600 ve altı(1) 40 2,860 1,080 

6,445 0,002* 
1-2 

2-3 
1601 – 2000(2) 70 2,162 0,877 

2001 – 2500(3) 45 2,653 1,246 

DuyuĢsal 

Boyut 

1600 ve altı(1) 40 2,200 1,087 

5,094 0,007* 
1-2 

2-3 
1601 – 2000(2) 70 1,657 0,779 

2001 – 2500(3) 45 2,094 1,079 

DavranıĢsa 

Boyut 

1600 ve altı(1) 40 2,762 1,161 

3,662 0,028* 1-2 1601 – 2000(2) 70 2,207 0,882 

2001 – 2500(3) 45 2,372 1,142 

Örgütsel 

Sinizm 

(Genel) 

1600 ve altı(1) 40 2,626 1,011 

5,782 0,004* 1-2 1601 – 2000(2) 70 2,020 0,754 

2001 – 2500(3) 45 2,394 1,104 

(*: p<0,05) 

Yapılan analizde, otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm ve boyutları gelir 

düzeyine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (p<0.05). Hangi grupların 

istatiksel olarak farklılık oluĢturduğunu belirlemek adına “Tukey Testi” 

uygulanmıĢtır. Tukey testi sonuçlarına göre, gelir düzeyindeki farkların biliĢsel ve 

duyuĢsal boyutta 1601-2000 arası ücret alanlar ile 1600 ve altı ve 2001-2500 arası 

ücret alanlar arasında olduğu, davranıĢsal ve örgütsel sinizmde ise 1600 ve altı ücret 

alanlar ile 1601-2000 arasında olduğu belirlenmiĢtir. Bu sonuçlara göre H8 

desteklendi. 

Sosyal kaytarma davranıĢının gelir düzeyi değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini ölçmek amacıyla yapılan one-way anova analizi 

sonuçları Çizelge 21‟de görülmektedir. 

Çizelge 21. Sosyal Kaytarma DavranıĢının Gelir Düzeyi DeğiĢkeni ile 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Varyans Analizi 

Boyutlar Gruplar n    s.s. F p Fark 

ĠĢ 

ArkadaĢı 

Sosyal 

Kaytarma 

Algısı 

1600 ve altı(1) 40 2,798 1,011 

4,047 0,019* 1-2 1601 – 2000(2) 70 2,315 0,918 

2001 – 2500(3) 45 2,745 1,088 

Kendi 

Sosyal 

Kaytarması 

1600 ve altı(1) 40 1,630 0,583 

0,762 0,468  1601 – 2000(2) 70 1,751 0,724 

2001 – 2500(3) 45 1,812 0,710 

(*: p<0,05) 
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Yapılan analizde, otel çalıĢanlarının kendi sosyal kaytarma algısı gelir 

düzeylerine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0.05). Ancak, iĢ arkadaĢı 

sosyal kaytarma algısı gelir düzeylerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir 

(p<0,05). Hangi grupların istatiksel olarak farklılık oluĢturduğunu olduğunu 

belirlemek adına “Tukey Testi” uygulanmıĢtır. Tukey testi sonuçlarına göre, gelir 

düzeyindeki farkların 1600 ve altı aralığında ücret alanlar ile 1601-2000 aralığında 

ücret alanlar arasında olduğu saptanmıĢtır. Bu sonuçlara göre H9 desteklenmedi. 

Örgütsel sinizm ve boyutlarının eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini ölçmek amacıyla yapılan one-way anova analizi 

sonuçları Çizelge 22‟de görülmektedir. 

Çizelge 22. Örgütsel Sinizm ve Boyutlarının Eğitim Durumu DeğiĢkeni ile 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Varyans Analizi 

Boyutlar Gruplar n    s.s. F p Fark 

BiliĢsel 

Boyut 

Ġlköğretim(1) 47 2,548 1,059    

Ortaöğretim(2) 54 2,651 1,152 1,873 0,157  

Yükseköğretim(3) 54 2,263 1,016    

DuyuĢsal 

Boyut 

Ġlköğretim(1) 47 1,941 1,036  

4,367 
 

0,014* 

 

2-3 Ortaöğretim(2) 54 2,189 0,978 

Yükseköğretim(3) 54 1,643 0,873    

DavranıĢsal 

Boyut 

Ġlköğretim(1) 47 2,276 0,981 

3,413 0,035* 2-3 Ortaöğretim(2) 54 2,694 1,043 

Yükseköğretim(3) 54 2,208 1,084 

Örgütsel 

Sinizm 

(Genel) 

Ġlköğretim(1) 47 2,278 0,942 

3,272 0,041* 2-3 Ortaöğretim(2) 54 2,522 0,990 

Yükseköğretim(3) 54 2,055 0,912 

(*: p<0,05) 

Yapılan analizlerde, otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm ve boyutları (biliĢsel 

hariç) eğitim durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (p<0.05). Hangi 

grupların istatiksel olarak farklı oluĢturduğunu belirlemek adına “Tukey Testi” 

uygulanmıĢtır. Tukey testi sonuçlarına göre, eğitim durumundaki farkların duyuĢsal, 

davranıĢsal ve örgütsel sinizmde yükseköğrenim mezunları ile lise mezunları 

arasında olduğu saptanmıĢtır. Bu sonuçlara göre H10 desteklenmedi. 

Sosyal kaytarma davranıĢının eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini ölçmek amacıyla yapılan one-way anova analizi 

sonuçları Çizelge 23‟de görülmektedir. 



91 

Çizelge 23. Sosyal Kaytarma DavranıĢının Eğitim Durumu DeğiĢkeni ile 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Varyans Analizi 

Boyutlar Gruplar n    s.s. F p Fark 

ĠĢ 

ArkadaĢı 

Sosyal 

Kaytarma 

Algısı 

Ġlköğretim(1) 47 2,620 1,111 

3,537 0,032* 2-3 Ortaöğretim(2) 54 2,792 0,977 

Yükseköğretim(3) 54 2,289 0,908 

Kendi 

Sosyal 

Kaytarması 

Ġlköğretim(1) 47 1,621 0,566 

4,613 0,011* 

1-2 

2-3 

 

Ortaöğretim(2) 54 1,961 0,776 

Yükseköğretim(3) 54 1,615 0,637 

(*: p<0,05) 

 

Yapılan analizde, otel çalıĢanlarının iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısı ve 

kendi sosyal kaytarması eğitim durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir 

(p<0.05). Hangi grupların istatiksel olarak farklılılk oluĢturduğunu belirlemek adına 

“Tukey Testi” uygulanmıĢtır. Tukey testi sonuçlarına göre iĢ arkadaĢı sosyal 

kaytarma algısı eğitim durumundaki farkların yükseköğrenim mezunları ile 

ortaöğretim arasında olduğu, bireyin kendi sosyal kaytarma algısı eğitim durumdaki 

farkların ise yükseköğretim ile ortaöğretim ve ilköğretim arasında olduğu 

saptanmıĢtır. Bu sonuçlara göre H11 desteklenmedi. 

Örgütsel sinizm ve boyutlarının sektörde çalıĢma süresi değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini ölçmek amacıyla yapılan one-way anova 

analizi sonuçları Çizelge 24‟de görülmektedir. 

 

Çizelge 24. Örgütsel Sinizm ve Boyutlarının Sektörde ÇalıĢma Süresi 

DeğiĢkeni ile KarĢılaĢtırılmasına Ait Varyans Analizi 

Boyutlar Gruplar n    s.s. F p Fark 

BiliĢsel 

Boyut 

1 yıldan az (1) 23 2,400 1,070 

2,578 0,056  
1 - 5 yıl      (2) 46 2,360 1,115 

6 - 10 yıl    (3) 43 2,283 0,927 

11 yıl üzeri (4) 43 2,865 1,145 

DuyuĢsal 

Boyut 

1 yıldan az (1) 23 1,695 0,815 

3,466 0,018* 
1-4 

2-4 

1 - 5 yıl      (2) 46 1,717 0,895 

6 - 10 yıl    (3) 43 1,883 0,913 

11 yıl üzeri (4) 43 2,308 1,127 

DavranıĢsal 

Boyut 

1 yıldan az (1) 23 2,228 0,919 

1,300 0,277  
1 - 5 yıl      (2) 46 2,271 1,086 

6 - 10 yıl    (3) 43 2,366 1,024 

11 yıl üzeri (4) 43 2,657 1,108 
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 Çizelge 24. Devam 

Örgütsel 

Sinizm 

(Genel) 

1 yıldan az (1) 23 2,130 0,844 

2,635 0,052  
1 - 5 yıl      (2) 46 2,135 0,984 

6 - 10 yıl    (3) 43 2,186 0,873 

11 yıl üzeri (4) 43 2,629 1,027 

(*: p<0,05) 

 

Yapılan analizde, otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm ve boyutları (duyuĢsal 

hariç) sektörde çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir 

(p>0.05). Ancak, örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutu sektörde çalıĢma sürelerine göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir (p<0.05). Hangi grupların istatiksel olarak 

farklılık oluĢturduğunu belirlemek adına “Tukey Testi” uygulanmıĢtır. Tukey testi 

sonuçlarına göre, duyuĢsal boyutta iĢletmede çalıĢma süresi farklarının 1 yıldaz az ve 

1-5 yıl arası görev yapan çalıĢanlar ile 11 yıl ve üzeri görev yapan çalıĢanlar arasında 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre H12 desteklenmedi. 

Sosyal kaytarma davranıĢının sektörde çalıĢma süresi değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini ölçmek amacıyla yapılan one-way anova 

analizi sonuçları Çizelge 25‟de görülmektedir. 

 Çizelge 25. Sosyal Kaytarma DavranıĢının Sektörde ÇalıĢma Süresi 

DeğiĢkeni ile KarĢılaĢtırılmasına Ait Varyans Analizi 

Boyutlar Gruplar n    s.s. F p 

ĠĢ 

ArkadaĢı 

Sosyal 

Kaytarma 

Algısı 

1 yıldan az (1) 23 0,889 0,185 

2,473 0,064 
1 - 5 yıl      (2) 46 1,010 0,148 

6 - 10 yıl    (3) 43 1,003 0,153 

11 yıl üzeri (4) 43 1,036 0,158 

Kendi 

Sosyal 

Kaytarması 

1 yıldan az (1) 23 0,591 0,123 

2,790 0,053 1 - 5 yıl      (2) 46 0,499 0,073 

6 - 10 yıl    (3) 43 0,717 0,109 

11 yıl üzeri (4) 43 0,817 0,124 

(*: p<0,05) 

Yapılan analizde, otel çalıĢanlarının iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısı ve 

kendi sosyal kaytarma algısı sektörde çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir (p>0.05). Bu sonuçlara göre H13 desteklenmedi. 

Örgütsel sinizm ve boyutlarının iĢletmede çalıĢma süresi değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini ölçmek amacıyla yapılan one-way anova 

analizi sonuçları Çizelge 26‟de görülmektedir. 
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 Çizelge 26. Örgütsel Sinizm ve Boyutlarının ĠĢletmede ÇalıĢma Süresi 

DeğiĢkeni ile KarĢılaĢtırılmasına Ait Varyans Analizi 

Boyutlar Gruplar n    s.s. F p Fark 

BiliĢsel 

Boyut 

1 yıldan az (1) 35 2,480 1,000 

3,558 0,016* 2-4 
1 - 5 yıl      (2) 54 2,237 1,064 

6 - 10 yıl    (3) 27 2,333 0,959 

11 yıl üzeri (4) 39 2,938 1,160 

DuyuĢsal 

Boyut 

1 yıldan az (1) 35 1,821 0,877 

4,116 0,008* 2-4 
1 - 5 yıl      (2) 54 1,652 0,813 

6 - 10 yıl    (3) 27 2,000 0,973 

11 yıl üzeri (4) 39 2,339 1,164 

DavranıĢsal 

Boyut 

1 yıldan az (1) 35 2,385 1,011 

1,754 0,158  
1 - 5 yıl      (2) 54 2,171 1,023 

6 - 10 yıl    (3) 27 2,481 1,025 

11 yıl üzeri (4) 39 2,666 1,127 

Örgütsel 

Sinizm 

(Genel) 

1 yıldan az (1) 35 2,248 0,881 

3,451 0,018* 2-4 
1 - 5 yıl      (2) 54 2,037 0,919 

6 - 10 yıl    (3) 27 2,276 0,894 

11 yıl üzeri (4) 39 2,670 1,047 

(*: p<0,05) 

Yapılan analizlerde, otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm ve boyutları 

(davranıĢsal hariç) iĢletmede çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir (p<0.05). Ancak örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutu iĢletmede çalıĢma 

sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0.05). Hangi grupların 

istatiksel olarak farklılık oluĢturduğunu belirlemek adına “Tukey Testi” 

uygulanmıĢtır. Tukey testi sonuçlarına göre, iĢletmede çalıĢma süresi farklarının 

biliĢsel, duyuĢsal ve örgütsel sinizm düzeylerinde 1-5 yıl arası görev yapan çalıĢanlar 

ile 11 yıl ve üzeri görev yapan çalıĢanlar arasında olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

sonuçlara göre H14 desteklendi. 

Sosyal kaytarma davranıĢının iĢletmede çalıĢma süresi değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini ölçmek amacıyla yapılan one-way anova 

analizi sonuçları Çizelge 27‟de görülmektedir. 

 

 Çizelge 27. Sosyal Kaytarma DavranıĢının ĠĢletmede ÇalıĢma Süresi 

DeğiĢkeni ile KarĢılaĢtırılmasına Ait Varyans Analizi 

Boyutlar Gruplar n    s.s. F p Fark 

ĠĢ 

ArkadaĢı 

Sosyal 

Kaytarma 

Algısı 

1 yıldan az (1) 35 2,608 0,945 

2,948 0,035* 2-4 
1 - 5 yıl      (2) 54 2,256 0,970 

6 - 10 yıl    (3) 27 2,749 1,037 

11 yıl üzeri (4) 39 2,824 1,040 
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 Çizelge 27. Devam 

Kendi 

Sosyal 

Kaytarması 

1 yıldan az (1) 35 1,608 0,535 

2,478  0,063  
1 - 5 yıl      (2) 54 1,623 0,590 

6 - 10 yıl    (3) 27 1,991 0,755 

11 yıl üzeri (4) 39 1,836 0,826 

(*: p<0,05) 

Yapılan analizde, otel çalıĢanlarının kendi sosyal kaytarması iĢletmede 

çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0.05). Ancak, iĢ 

arkadaĢı sosyal kaytarma algısı iĢletmede çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir (p<0,05). Hangi grupların istatiksel olarak farklılık oluĢturduğunu 

belirlemek adına “Tukey Testi” uygulanmıĢtır. Tukey testi sonuçlarına göre, 

iĢletmede çalıĢma süresi farklarının 1-5 yıl arası görev yapan çalıĢanlar ile 11 yıl ve 

üzeri görev yapan çalıĢanlar arasında olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre H15 

desteklendi. 

4.7. Örgütsel Sinizm ve Sosyal Kaytarma Arasındaki ĠliĢki (Pearson 

Korelasyon Analizi) 

Korelasyon analizi, iki değiĢken arasındaki iliĢkinin veya bağımlılığın 

Ģiddetini belirlemeye yönelik bir analiz tekniğidir. Bu analizin güvenilir sonuçlar 

verebilmesi için verinin metrik özellikler taĢıması gerekir. Korelasyon analizinde 

ölçülmeye çalıĢılan iliĢki değiĢkenler arasındaki iliĢkinin doğrusal olan kısmı ile 

ilgilidir (CoĢkun ve diğerleri, 2017: 228). Otel çalıĢanlarından elde edilen veriler 

doğrultusunda, sonuçları Çizelge 28‟de belirtilen korelasyon analizi, araĢtırma 

değiĢkenlerinin aralarındaki iliĢkilerin yönüne ve kuvvetine ait verileri ortaya 

koymaktadır. 

Çizelge 28. Örgütsel Sinizm ve Sosyal Kaytarma Arasındaki Korelasyon 

Analizi 

DeğiĢkenler 1. 2. 3. 4. 5. 6. 

1.BiliĢsel Boyut 1  
 

2.DuyuĢsal Boyut 0,774** 1  

3.DavranıĢsal Boyut 0,783** 0,761** 1  

4.Örgütsel Sinizm 0,940** 0,906** 0,915** 1  

5.ĠĢ ArkadaĢı Sosyal 

Kaytarma Algısı 
0,734** 0,704** 0,749** 0,791** 1  

6. Kendi Sosyal 

Kaytarması 
0,256** 0,254** 0,305** 0,294** 0,338** 1 

** Pearson Korelasyonu p<.01 düzeyinde anlamlıdır.  

*   Pearson Korelasyonu p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Analiz sonuçları incelendiğinde otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm boyutları 

ile örgütsel sinizm arasında 0.01 anlamlılık düzeyinde pozitif yönlü iliĢkiler 

bulunmaktadır. Ayrıca örgütsel sinizm düzeyleri ile iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algı 

düzeyleri (r=0.791) ve kendi sosyal kaytarma düzeyleri (r=0.294) arasında 0.01 

anlamlılık düzeyinde pozitif yönlü iliĢki bulunmaktadır. Burada katılımcıların iĢ 

arkadaĢı sosyal kaytarma algılarının örgütsel sinizm ile daha anlamlı ve pozitif yönde 

bir iliĢki içerisinde olduğu görülmektedir. Aynı zamanda iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma 

algı düzeyleri ile kendi sosyal kaytarma algı düzeyleri (r=0.338) arasında 0.01 

anlamlılık düzeyinde pozitif yönlü iliĢki bulunmaktadır. Bu sonuca göre H17 

desteklendi. 

 

4.8. Örgütsel Sinizmin Sosyal Kaytarma Üzerindeki Etkisi (Basit 

Doğrusal Regresyon Analizi) 

Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm tutumlarının sosyal kaytarma davranıĢı 

üzerindeki etkisini tespit etmek amacıyla basit doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Çizelge 29. Örgütsel Sinizmin ĠĢ ArkadaĢı Sosyal Kaytarma Algısı 

Üzerindeki Etkisine ĠliĢkin Basit Doğrusal Regresyon Analizi 

DeğiĢken B R R
2
 ß t F p 

Sabit ,661    5,130  ,000 

Örgütsel Sinizm ,833 ,791 ,624 ,791 16,014 256,44 ,000 

 

Çizelge 30. Örgütsel Sinizmin Kendi Sosyal Kaytarması Üzerindeki Etkisine 

ĠliĢkin Basit Doğrusal Regresyon Analizi 

DeğiĢken B R R
2 

ß t F p 

Sabit 1,260    9,239  ,000 

Örgütsel Sinizm ,208 ,294 ,086 ,294 3,798 14,43 ,000 

 

Çizelge 29 ve 30‟da yer alan verilere göre örgütsel sinizm, iĢ arkadaĢı sosyal 

kaytarması toplam varyansının %62‟sini açıklamaktadır (R=.791, R
2
=.624, p=.000). 

Yani örgütsel sinizmin iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısındaki değiĢimlerin %62‟sini 

anlamlı bir Ģekilde açıklamakta olduğu ifade edilebilir. Örgütsel sinizmin iĢ arkadaĢı 

sosyal kaytarma algısı üzerindeki toplam etkisi (β= .791)‟dir. Diğer yandan örgütsel 

sinizm, çalıĢanların kendi kaytarması toplam varyansının %8‟sini açıklamaktadır 
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(R=.294, R
2
=.087, p=.000). Yani otel çalıĢanlarının örgütsel sinizmi, kendi sosyal 

kaytarma davranıĢlarındaki değiĢimlerin %8‟sini anlamlı bir Ģekilde açıklamaktadır. 

Örgütsel sinizmin kendi sosyal kaytarması üzerindeki toplam etkisi (β= .208)‟dir. 

Yapılan analizler sonucunda, otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi sosyal 

kaytarma davranıĢının anlamlı bir yordayıcısı olduğu görülmektedir. Örgütsel sinizm 

düzeyi arttığında algılanan sosyal kaytarma ve kendi sosyal kaytarma davranıĢı 

artmaktadır. Bu sonuçlara göre H1 desteklendi. 

 

4.9. Örgütsel Sinizm Boyutlarının Sosyal Kaytarma Üzerindeki Etkisi 

(Çoklu Doğrusal Regresyon Analizi) 

 

 ÇalıĢanların örgütsel sinizm boyutlarına ait tutumlarının sosyal kaytarma 

davranıĢı üzerindeki etkisini tespit etmek amacıyla çoklu doğrusal regresyon analizi 

yapılmıĢtır. 

Çizelge 31. Örgütsel Sinizm Boyutlarının ĠĢ ArkadaĢı Sosyal Kaytarma 

Algısı Üzerindeki Etkilerine ĠliĢkin Çoklu Regresyon Analizi 

DeğiĢken B 
Std. 

Hata 
ß t p F R

2 

Sabit ,643 ,131  4,907 ,000 

85,751 ,623 
BiliĢsel Boyut ,272 ,083 ,291 3,288 ,001 

DuyuĢsal Boyut ,201 ,088 ,195 2,293 ,023 

DavranıĢsal Boyut ,358 ,083 ,372 4,308 ,000 

 
 

 Çizelge 31‟e bakıldığında örgütsel sinizmin boyutlarının iĢ arkadaĢı sosyal 

kaytarma algısına etkisini gösteren modelin istatistiksel olarak anlamlı olduğu 

(F=85,751; p<0,001) görülmektedir. Değerler incelendiğinde, örgütsel sinizmin 

boyutlarının ayrı ayrı Ģekilde çalıĢanların iĢ arkadaĢı sosyal kaytarmasına anlamlı 

etkisinin olduğu (p<0,05) tespit edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre H17 desteklendi. 

Ayrıca, örgütsel sinizmin üç boyutuna ayrı ayrı bakıldığında iĢ arkadaĢı sosyal 

kaytarma algısı üzerinde en fazla davranıĢsal boyutun (ß=,372, t=4,308) etkisi 

olduğu görülmektedir. 
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Çizelge 32. Örgütsel Sinizm Boyutlarının Kendi Sosyal Kaytarması 

Üzerindeki Etkilerine ĠliĢkin Çoklu Regresyon Analizi 

DeğiĢken B 
Std. 

Hata 
ß t p F R

2 

Sabit 1,247 ,139  8,986 ,000 

5,251 ,076 

BiliĢsel Boyut ,016 ,088 ,025 ,180 ,857 

DuyuĢsal Boyut ,029 ,093 ,042 ,315 ,753 

DavranıĢsal Boyut ,165 ,088 ,254 1,875 ,063 

 

 Çizelge 32‟e bakıldığında ise örgütsel sinizmin boyutlarının kendi sosyal 

kaytarması etkisini gösteren modelin istatistiksel olarak anlamlı olduğu (F=5,251; 

p<0,001) görülmektedir. Ancak değerler incelendiğinde, örgütsel sinizmin 

boyutlarının ayrı ayrı Ģekilde çalıĢanların kendi sosyal kaytarmasına anlamlı etkisinin 

olmadığı (p>0,05) tespit edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre H18 desteklenmemektedir. 

Ayrıca, örgütsel sinizmin üç boyutuna ayrı ayrı bakıldığında kendi sosyal 

kaytarmasını üzerinde en fazla davranıĢsal boyutun (ß=,254, t=1,875) etkisi olduğu 

görülmektedir.  
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Çizelge 33. Hipotez Sonuçları  

H1 Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeylerinin sosyal 

kaytarma davranıĢı üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi 

vardır. 

Desteklendi 

H2 Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi ile cinsiyetleri 

arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 
Desteklendi 

H3 Otel çalıĢanlarının sosyal kaytarma davranıĢı ile 

cinsiyetleri arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 
Desteklenmedi 

H4 Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi ile medeni 

durumları arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 
Desteklendi 

H5 Otel çalıĢanlarının sosyal kaytarma davranıĢı ile medeni 

durumları arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 
Desteklenmedi 

H6 Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi ile yaĢları 

arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 
Desteklendi 

H7 Otel çalıĢanlarının sosyal kaytarma davranıĢı ile yaĢları 

arasında anlamlı bir farklılık vardır. 
Desteklenmedi 

H8 Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi ile gelir 

düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık vardır. 
Desteklendi 

H9 Otel çalıĢanlarının sosyal kaytarma davranıĢı ile gelir 

düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 
Desteklenmedi 

H10 Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi ile eğitim 

durumları arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 
Desteklenmedi 

H11 Otel çalıĢanlarının sosyal kaytarma davranıĢı ile eğitim 

durumları arasında anlamlı bir farklılık yoktur 
Desteklenmedi 

H12 Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi ile sektörde 

çalıĢma süreleri arasında anlamlı bir farklılık vardır. 
Desteklendi 

H13 Otel çalıĢanlarının sosyal kaytarma davranıĢı ile sektörde 

çalıĢma süreleri arasında anlamlı bir farklılık vardır. 
Desteklenmedi 

H14 Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi ile iĢletmede 

çalıĢma süreleri arasında anlamlı bir farklılık vardır. 
Desteklendi 

H15 Otel çalıĢanlarının sosyal kaytarma davranıĢı ile 

iĢletmede çalıĢma süreleri arasında anlamlı bir farklılık 

vardır. 

Desteklendi 

H16 Otel çalıĢanlarının iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısı 

düzeyi ile kendi sosyal kaytarma düzeyi arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

Desteklendi 

H17 Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm boyutlarının iĢ 

arkadaĢı sosyal kaytarma algısı üzerinde anlamlı ve 

pozitif bir etkisi vardır. 

Desteklendi 

H18 Otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm boyutlarının kendi 

sosyal kaytarma düzeyi üzerinde anlamlı ve pozitif bir 

etkisi vardır. 

Desteklenmedi 
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5. SONUÇ ve ÖNERĠLER 

 

ÇalıĢmanın bu bölümünde otel iĢletmelerinde örgütsel sinizm düzeyleri ve 

sosyal kaytarma algıları ile ilgili sonuçlara ve önerilere yer verilmektedir. 

 

 5.1. Sonuç 
 

 Ġlk olarak örgütsel sinizm ve sosyal kaytarma davranıĢına iliĢkin literatür 

incelenmiĢ ve alanyazın bölümü oluĢturulmuĢtur. Sonrasında örgütsel sinizm, iĢ 

arkadaĢı sosyal kaytarma algısı ölçeği ve yine bu ölçekten uyarlanan kendi sosyal 

kaytarma algısı ölçeği otel çalıĢanlarına uygulanarak veriler toplanmıĢ, ardından da 

toplanan veriler analiz edilmiĢtir. Ayrıca çalıĢanların cinsiyet, yaĢ, medeni durum, 

eğitim durumu, gelir düzeyi, sektördeki ve iĢletmedeki çalıĢma süresi ve 

departmanına iliĢkin bilgiler elde edilerek bu demografik özellikleri ile örgütsel 

sinizm düzeyi ve sosyal kaytarma davranıĢı incelenmiĢtir. Son olarak örgütsel sinizm 

ve sosyal kaytarma davranıĢı algıları arasındaki iliĢkiler hesaplanmıĢtır. Bu analiz 

sonuçlarından yararlanılarak değerlendirmeler yapılmıĢ ve birtakım sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır. 

 AraĢtırma bulgularına göre Balıkesir ili Gönen ilçesi sınırları içerisinde 

bulunan otel iĢletmelerinde çalıĢanların, hem örgütsel sinizm hem de alt boyutları 

düzeylerinin düĢük olduğu anlaĢılmaktadır. Katılımcıların örgütsel sinizm 

boyutlarına göre “ortalama” değerlere bakıldığında; biliĢsel sinizmin en yüksek 

ortalamaya sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Ġkincisinin davranıĢsal sinizm olduğu en 

düĢük ortalamaya sahip boyutun duyuĢsal sinizm olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sonuç 

Balıkçıoğlu (2013) tarafından Antalya'da konaklama iĢletmelerinde gerçekleĢtirilen 

çalıĢmayı desteklemektedir. Otel çalıĢanlarının çalıĢtıkları iĢletmeler hakkında 

kısmen olumlu algılara sahip olduğu görülmektedir. Ancak örgütsel sinizm konusu 

çalıĢmanın sınırlıklarında da belirtildiği üzere ölçülmesi kısmında iĢgören psikolojisi 

açısından bir zorluk yaratmaktadır. Bu yüzden orta düzey olan kararsızım ifadesi ve 

altında verilen yanıtların karıĢık duyguların belirtisi olduğu düĢünülebilir. Sonuçta bu 

verilerden hareketle iĢgörenlerin orta düzeyin biraz altında bir örgütsel sinizm 
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düzeyine sahip olduğu görülmektedir. Nitekim araĢtırmanın bulguları yine otel 

iĢletmeleri iĢgörenlerine uygulanmıĢ Altınöz ve diğerleri (2011), Yangil ve diğerleri 

(2013), Ayana ve Pelit (2016), Balıkçıoğlu (2013) ve Gün (2017) tarafından 

gerçekleĢtirilen çalıĢmaları desteklediğini göstermektedir. 

 Örgütsel sinizmde cinsiyet değiĢkenine göre farklılık oluĢup oluĢmadığına 

iliĢkin analizler de hiçbir boyutun cinsiyete göre farklılık oluĢturmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç, Andersson ve Bateman (1997), Tokgöz ve Yılmaz (2008), 

Kalağan ve Güzeller (2010) tarafından yapılan çalıĢmaların sonuçlarıyla benzerlik 

göstermektedir. Ancak, Mirvis ve Kanter (1991) araĢtırmasında kadın iĢgörenlerin 

daha iyimser olduklarını bu sebeple erkek iĢgörenlerin kadınlara göre daha sinik 

olduğunu belirtmektedir. Bir baĢka çalıĢmada Lobnika ve Pagon (2004) kadın 

çalıĢanlar da erkeklere göre örgütsel sinizm düzeyi daha yüksek olarak tespit ederek 

bunu kadınlardaki mağduriyet duygusunun ve güvensizliğin daha yüksek olmasıyla 

açıklamaktadır. 

 AraĢtırma kapsamında çalıĢanların örgütsel sinizm düzeyinin çalıĢanların 

medeni durumuna göre farklılık göstermediği bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Erdost ve 

diğerleri (2007) ve Efilti ve diğerleri (2008) tarafından yapılan çalıĢmalarda da 

benzer Ģekilde bir sonuç tespit edilmiĢtir. Ancak, Kanter ve Mirvis (1989) ve Erbil 

(2013) bekâr olanların evli olanlardan daha az seviyede bir örgütsel sinizme sahip 

olduklarını Delken (2004) ve Balıkçıoğlu (2013) ise yaptığı çalıĢmada bekâr 

iĢgörenlerin evli olanlara nazaran daha fazla sinik olduklarını belirtmektedir. 

 AraĢtırma bulgularında çalıĢanların yaĢlarıyla örgütsel sinizm arasında bir 

iliĢki bulunmamıĢtır. AraĢtırma bulgularını destekler nitelikte James (2005) ve 

Tokgöz ve Yılmaz (2008) araĢtırmalarında da örgütsel sinizm ile yaĢ özelliği 

arasında farklılık görülmemektedir. Bu bulgulara karĢı Mirvis ve Kanter (1991) ve 

Johnson (2007) ise örgütsel sinizm düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık içersinde olduğunu belirtmektedir. Bu durumun gençlerdeki maddi ödülün 

ve para beklentisinin daha çok olması nedeniyle olduğu ifade edilmektedir. 

 AraĢtırmada elde edilen sonuçların bir diğeri çalıĢanların gelir düzeylerinin 

örgütsel sinizm düzeyleri üzerinde farklılık göstermesidir. Özellikle 1600 ve altı 

ücret kazananların 1600-2000 ve 2000-2500 arası ücret kazanan çalıĢanlara göre 

daha yüksek düzeyde örgütsel sinizme sahip olduğu gözlenmiĢtir. ÇalıĢanlar için 
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motivasyon sağlamada en büyük etkenlerden biri olan gelir düzeyi, örgütsel sinizmin 

oluĢmasında da etkin durumdadır. ÇalıĢanların gelirleri azaldıkça sinik algılarının 

arttığını söylemek mümkündür. Fero (2005), Pelit ve Ayduğan (2011) çalıĢmalarında 

örgütsel sinizm ile gelir düzeyi arasında negatif ve anlamlı bir farklılık olduğu 

belirtilmektedir. Fakat bu çalıĢmada ayrıca dikkat çeken nokta özellikle biliĢsel ve 

duyuĢsal boyutta maaĢı yüksek olarak nitelendirebileceğimiz çalıĢanların sinizm 

düzeylerinin orta düzey gelire sahip olanlara nazaran daha yüksek olmasıdır. Bu 

durumda bu çalıĢanların örgüte karĢı olumsuz tutum sergilemelerine sebep olan farklı 

durumlar bulunmaktadır. 

 AraĢtırma kapsamında çalıĢanların örgütsel sinizm düzeylerinin eğitim 

durumuna göre farklılık gösterdiği bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Lisans ve ön lisansın 

yeterli ölçüm sayısına sahip olmamasında dolayı birleĢtirilmeleri ile oluĢturulan 

yüksek öğretim mezunu olan çalıĢanların örgütsel sinizmin her boyutunda özellikle 

lise mezunu olan çalıĢanlara göre örgütsel sinizm düzeylerinin daha düĢük olduğu 

görülmektedir. Gün (2017) çalıĢmasında bu durumu çalıĢanların eğitim düzeyleri 

arttıkça örgütün üst kademelerinde yer aldıklarını bu sebepten örgütsel olaylara daha 

olumlu baktıklarını ifade ederek açıklamaktadır. Ancak, çalıĢanların artan eğitim 

seviyesinin sinik tutumlarını da arttırdığı yönünde bulgular da bulunmaktadır (Fero, 

2005; Güzeller ve Kalağan, 2008). Neden olarak ise yüksek eğitim seviyesine sahip 

çalıĢanların daha fazla beklenti içerisinde olacağından söz edilmektedir. 

 Katılımcıların sektörde ve iĢletmede çalıĢma sürelerinin örgütsel sinizm 

düzeyleri üzerinde anlamı bir farklılık yaratıp yaratmadığına iliĢkin varyans analizine 

göre farklılık gösterdiği bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Sektörde çalıĢma süresi değiĢkeninin 

sadece duyuĢsal boyutta anlamlı bir farklılık oluĢturduğu görülmektedir. Bu farklılık 

1 yıldan az ve 1-5 yıl arası sektörde çalıĢanların 11 yıl ve üzeri çalıĢanlara göre daha 

az sinik tutum sergiledikleri meydana koymaktadır. ĠĢletmedeki çalıĢma süresi 

değiĢkenin ise davranıĢsal boyut hariç diğer boyutların ve örgütsel sinizmle anlamlı 

bir farklılık gösterdiği saptanmıĢtır. Bu değiĢkendeki farklılığın yine 1-5 yıl arası 

iĢletmede çalıĢanlar ile 11 yıl ve üzeri çalıĢanlar arasında olduğu görülmektedir.11 

yıl ve üzeri iĢletmede çalıĢanların 1-5 yıl arası iĢletmede çalıĢanlardan sinizm 

düzeylerinin daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. Bu sonuçlar yıllar geçtikçe 

çalıĢanların iĢletmelerine karĢı beslenen olumsuz tutum ve yargıların arttığına iĢaret 

etmektedir. Ancak Toksöz ve Yılmaz (2008) çalıĢanların sektörde çalıĢma sürelerinin 
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örgütsel sinizm düzeyi ile arasındaki iliĢkiyi 2-4 yıl kadar sektörde çalıĢanların 

örgütsel sinizm düzeyi uzun yıllar sektörde çalıĢanlara göre daha yüksek seviyede 

olduğunu belirtmektedir. Bu durumu iĢletmeye yada sektöre yeni giriĢ yapan kiĢilerin 

hizmet sektörünün yapısından kaynaklanan stres ortamına, dinamik yapıya uyum 

sağlayamamasından kaynakladığını düĢünmektedir. Altınöz ve diğerleri (2011) 

araĢtırmasında örgütsel sinizm tutumunun en fazla 11-15 yıl arasında görüldüğünü 

belirtmektedir. Bu sonuç, iĢletmede yada sektörde çalıĢma süresiyle artan bıkkınlığa 

ve monotonluğa neden olma Ģeklinde açıklanmıĢtır. 

 AraĢtırmanın bir diğer ana değiĢkeni sosyal kaytarma davranıĢı algısı 

bulgularına göre Balıkesir ili Gönen ilçesi sınırları içerisinde bulunan otel 

iĢletmelerinde çalıĢanların iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algılarının düĢük olduğu 

anlaĢılmaktadır. Kendi sosyal kaytarma algılarının ise çok daha düĢük seviyede 

olduğu görülmektedir. Bu sonuç araĢtırmaya katılanların sosyal beğenirlik 

ihtiyacından ötürü gerçek durumlarını anketlere yansıtamadıklarını göstermektedir. 

Sosyal beğenirlik, bireylerin kendilerini beğenilen ya da istenilen özelliklere sahip 

olarak gösterme eğilimidir (Haran ve Aydın, 1995). Ayrıca Gagné ve Zuckerman 

(1999) ve ġeĢen ve Kahraman (2014) yaptıkları çalıĢmalar sonucunda çalıĢanların iĢ 

arkadaĢlarından algınan kaytarma davranıĢı sonrası kendilerinin de kaytarmaya 

baĢladığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Meydan ve diğerleri (2014) araĢtırmalarında 

kaytarıcıların gerçek yüzlerini göstermediklerini belirtmektedir. Doğan ve diğerleri 

(2012) bu durumu ülkemizin kolektif kültür yapısına bağlamıĢtır. Kolektif 

kültürlerde sosyal kaytarma davranıĢını ölçebilecek sistemler henüz tam anlamıyla 

oluĢturulmamıĢtır. Bu araĢtırmada da iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısı ile kendi 

sosyal kaytarma algıları arasında belirgin bir farkın oluĢması ülkemizin kolektif 

kültürün sonucu olarak yorumlanabilir. Sonuç olarak veriler doğrultusunda sosyal 

kaytarma algısının kararsız seviyesinin biraz altında düĢük seviyede sahip olduğu 

görülmektedir. Nitekim araĢtırmanın bulguları yine otel iĢletmeleri iĢgörenlerine 

uygulanmıĢ Sezici ve Güven (2017), Korkmaz ve diğerleri (2014) ve Güçer ve 

diğerleri (2017), Turunç (2015), Sünnetçioğlu ve diğerleri (2014) çalıĢmalarını 

desteklediğini göstermektedir. 

 Sosyal kaytarma davranıĢı algısının cinsiyete göre farklılık gösterip 

göstermediğine iliĢkin analizler de iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma algısının farklılık 

göstermediği, kendi sosyal kaytarma algısının ise farklılık gösterdiği bulgusuna 
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ulaĢılmıĢtır. Kerr (1983), Doğan ve diğerleri (2012) ve Karadal ve Saygın (2013) 

tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada da benzer Ģekilde erkeklerin sosyal kaytarma 

davranıĢlarının daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir. Ancak, Charbonnier ve diğerleri 

(1998), Balcı (2016) ve Pelit ve diğerleri (2017) araĢtırmalarında sosyal kaytarma 

davranıĢı algısının cinsiyete göre farklılık göstermediğini belirtmektedir. 

 AraĢtırma kapsamında çalıĢanların sosyal kaytarma davranıĢı algılarının 

medeni durumuna göre farklılık göstermediği bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Özek (2014), 

Balcı (2016) ve Öge ve Kurnaz (2017) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmalarda da 

benzer Ģekilde çalıĢanların sosyal kaytarma davranıĢı algısı medeni durumlarına göre 

farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir.  

 AraĢtırmada çalıĢanların yaĢlarıyla sosyal kaytarma davranıĢı algıları arasında 

anlamlı bir iliĢkinin olacağı tahmin ediliyorken analizler sonucunda bu değiĢkenler 

arasında bir iliĢki bulunmamıĢtır. AraĢtırma bulgularını destekler nitelikte Özek 

(2014) ve Pelit ve diğerleri (2017) tarafından yapılan araĢtırmalarda da yaĢ özelliği 

ile sosyal kaytarma davranıĢı arasında iliĢki görülmemektedir. Bu bulgulara karĢıt 

olarak Buz (2011) ve Doğan ve diğerleri (2012) yaĢ ile sosyal kaytarma davranıĢı 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu belirtmektedir.  

 AraĢtırma bulgularından bir diğeri çalıĢanların sosyal kaytarma davranıĢı 

algılarının gelir düzeyleri ile farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin analizler de 

kendi sosyal kaytarma algısının farklılık göstermediği, iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma 

algısının ise farklılık gösterdiği bulgusuna ulaĢılmıĢtır. ĠĢ arkadaĢı sosyal kaytarma 

algısı değiĢkeninde 1600 ve altı ücret kazananların 1600-2000 ve 2000-2500 arası 

ücret kazanan çalıĢanlara göre sosyal kaytarma algılarının daha yüksek olduğu 

gözlenmiĢtir. Pelit ve diğerleri (2017) çalıĢmasında gelir düzeyi ile sosyal kaytarma 

algısı arasında negatif ve anlamlı iliĢkinin olduğunu belirtilmektedir. Ancak, 

Uysal‟ın (2017) çalıĢmasında gelir düzeyi ile sosyal kaytarma algısı arasında bir 

iliĢki bulunmamaktadır. 

 AraĢtırma kapsamında çalıĢanların sosyal kaytarma davranıĢı algılarının 

eğitim durumuna göre farklılık gösterdiği bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Lisans ve ön 

lisansın yeterli ölçüm sayısına sahip olmamasında dolayı birleĢtirilmeleri ile 

oluĢturulan yükseköğretim mezunu olan çalıĢanların hem iĢ arkadaĢı hem de kendi 

sosyal kaytarma algılarında lise ve ilköğretim mezunu olan çalıĢanlara nazaran daha 
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düĢük seviyeye sahip olduğu görülmektedir. Bu sonuçlar eğitim düzeyleri yüksek 

olan çalıĢanların hem almıĢ olduğu eğitim doğrultusunda hem de daha iyi 

konumlarda görev görünürlükleri yük iĢler yapmalarından ötürü sosyal kaytarma 

davranıĢı algılarının daha az seviyede çıkmıĢ olabileceği söylenebilir. Ancak, Özek 

(2014), Uysal (2017) ve Tolukan ve diğerleri (2017) yapmıĢ olduğu çalıĢmalarda 

sosyal kaytarma davranıĢı algılarının eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermediğini saptamıĢtır. 

 Katılımcıların sektörde ve iĢletmede çalıĢma sürelerinin sosyal kaytarma 

algıları ile anlamı bir farklılık oluĢturup oluĢturmadığına iliĢkin varyans analizlerine 

göre sektörde çalıĢma süresi değiĢkeni ile iĢ arkadaĢı ve kendi sosyal kaytarma 

algılarının anlamlı bir farklılık göstermediği saptamıĢtır. Özek (2014), Doğan ve 

diğerleri (2012), ve Balcı‟nın (2016) çalıĢmaları bu sonucu destekler niteliktedir. 

Ancak iĢletmede çalıĢması süresi değiĢkenine göre ise iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma 

algılarının anlamlı bir farklılık gösterdiği, kendi sosyal kaytarma davranıĢı algısının 

ise anlamlı bir farklılık göstermediği saptamıĢtır. Bu farklılık 1-5 yıl arası iĢletmede 

çalıĢanların, 11 yıl ve üzeri çalıĢanlara göre iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma davranıĢı 

algılarının daha düĢük seviyede olduğunu ortaya koymaktadır. Bu sonuç, sosyal 

kaytarma davranıĢının öncüllerinden olan heves azalmasıyla, örgüte ve çalıĢma 

arkadaĢları hakkında geçmiĢ tecrübelerine dayanarak tahmin yürütme davranıĢı 

olarak açıklanabilir. Sünnetçioğlu ve diğerleri (2014) ise çalıĢmalarından hareketle 

çalıĢanların iĢletmedeki çalıĢma sürelerinin ilk yıllarında az sosyal kaytarma 

davranıĢı sergilediğini belirmektedir. Yıllar geçtikçe bu davranıĢın aratacağını daha 

sonra yeniden azaldığını belirtmektedir. 

 AraĢtırma kapsamında çalıĢanların örgütsel sinizm düzeyinin sosyal kaytarma 

davranıĢı üzerinde anlamlı ve pozitif yönde bir etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

sonuç Salavati (2014) ve Balcı‟nın (2016) ilköğretim okullarında görevli öğretmen 

ve yöneticiler üzerine yapmıĢ olduğu araĢtırma sonuçlarını destekler niteliktedir. 

Yapılan analizde örgütsel sinizm düzeyinin iĢ arkadaĢı sosyal kaytarmasını güçlü ve 

pozitif Ģekilde etkilerken, kendi sosyal kaytarmasını zayıf ve yine pozitif yönde 

etkilediği tespit edilmiĢtir. Örgütsel sinizm boyutlarının sosyal kaytarma üzerindeki 

etkileri incelendiğinde örgütsel sinizmin biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal boyutunun 

iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu görülmektedir. Ayrıca, 

en yüksek etkiyi davranıĢsal boyut sağlamaktadır. Diğer yandan örgütsel sinizmin 
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biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal boyutunun kendi sosyal kaytarması üzerinde anlamlı 

bir etksinin olmadığı görülmektedir. 

 5.2. Öneriler  

 Bu bölümde araĢtırma sonuçlarının ardından araĢtırmacılara ve araĢtırma 

sonuçlarına yönelik olarak sektöre de öneriler sunulmaktadır.  

 Sektöre Yönelik Öneriler: Turizm sektörü makineleĢmenin en düĢük 

düzeylerde gerçekleĢtiği bir sektördür. Ayrıca kalitenin daha çok verilen hizmetle 

ölçülüyor olması emek yoğun yapının yani çalıĢanların önemini her açıdan 

arttırmaktadır. Bu sebeple mutlu, çalıĢkan ve özellikle baĢarılı bir çalıĢan iĢletmeler 

için çok değerlidir. Aksi takdirde mutsuz, huzursuz ve umutsuz olan çalıĢanların 

yaĢamıĢ oldukları olumsuz olaylara bağlı olarak duygu ve ruh hallerinin iĢ sonuçları 

üzerinde etkin olduğu unutulmamalıdır. 

 Örgütsel sinizmin örgüt performansını, baĢarısını ve birçok unsuru olumsuz 

yönde etkilediği düĢünüldüğünde, sosyal kaytarma davranıĢını da etkilemesi ve 

artmasına sebep olması beklenilen bir durumdur. Hizmet sektörüne bağlı otel 

iĢletmelerinde örgütsel sinizmi azaltacak gerekli uygulama ve çalıĢmalar üzerinde 

düĢünülmesi gerekmektedir. 

 Otel iĢletmesi yöneticileri, hem örgütsel sinizme hem de sosyal kaytarma 

davranıĢına neden olabilen adaletsizliği, uzun çalıĢma saatlerini, aĢırı ve dengesiz 

güç dağılımını, amaç çatıĢmasını ortadan kaldırarak ve örgüt içeresinde güven 

duygusunu kuvvetlendirme çalıĢmaları yaparak bu iki olumsuz tutum ve davranıĢın 

azalmasına katkı sağlayabilirler.  

 Örgüt içinde iĢ arkadaĢı sosyal kaytarma davranıĢı algısının mevcut olması, 

zaman içinde diğer çalıĢanlarında bu durumda etkilenerek kaytarmaya baĢlayacağı ve 

dolayısıyla da örgüte verilecek zararın daha çok artacağı tahmin edilmektedir. Bu 

nedenle, yöneticilerin örgüt için tehlike yaratan bu davranıĢı tamamen önleyebilmesi 

ya da minimize edebilmesi için aktif rol oynaması gerekmektedir.  

 Örgütsel sinizm ve sosyal kaytarma davranıĢı doğuĢtan gelen kiĢilik 

özellikleri olmadığından ötürü iĢletme yöneticileri bazı kararları alırken yönetimde 

çalıĢanların örgüte olan güven ve bağlılıklarını ve iĢlerinden aldıkları tatmin düzeyini 

ve psikolojik sözleĢme koĢullarını göz önünüde bulundurmanın, olumsuz tutum ve 
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davranıĢların oluĢmasını engellemek ve örgütsel baĢarıyı geliĢtirmek adına gerekli 

olduğunu unutmamalıdır. 

 Turizm sektöründe bulunan otel iĢletmeleri gibi kollektif ve grup olarak 

çalıĢmalarının çok yaygın ve önemli olduğu bu sebeple dayanıĢma ve sosyalleĢmenin 

yüksek olduğu diğer sektörlerde ve iĢletmelerde de sosyal kaytarma davranıĢının 

önüne geçilmesi adına çalıĢanlara sosyallik ve dayanıĢmaya dayalı etkinlikler ve 

organizasyonlar düzenleyerek birlik ve beraberliğin öneminin aĢılanması 

önerilmektedir.  

 Araştırmacılara Yönelik Öneriler: Bu araĢtırma, Balıkesir ili Gönen ilçesinde 

bulunan otel iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel sinizm düzeyleri ile sosyal kaytarma 

davranıĢı hakkında ve aralarındaki iliĢki üzerine bir bilgi vermektedir. Türkiye 

turizm sektöründe örgütsel sinizm üzerine birçok araĢtırma olmasına karĢın sosyal 

kaytarma davranıĢı ile iliĢkisi ilk kez incelenmektedir. Bu sebeple, bundan sonraki 

konu ile ilgili araĢtırmalar için alanyazına katkı sağlayacağı düĢünülmektedir.  

 Otel iĢletmesi çalıĢanlarının örgütsel sinizm düzeyi ve sosyal kaytarma 

davranıĢı algıları bazı değiĢkenlere göre incelenmiĢtir. AraĢtırma farklı değiĢkenler 

ve farklı veri toplama araçları kullanılarak daha kapsamlı sonuçlar için daha geniĢ 

kitlelere tekrar edilebilir. 

 ġüphesiz, bu çalıĢmadaki bulguların otel iĢletmelerinden elde edilmesi, bütün 

otel iĢletmeciliği alanı çalıĢanları açısından genellenmesi için yeterli değildir. Bu 

nedenle çalıĢmanın, ilgili araĢtırmacılar tarafından farklı bölgelerde ya da sektörde, 

daha büyük bir temsili sağlayacak Ģekilde geliĢtirilerek tekrarlanması ve sonuçların 

karĢılaĢtırılması yararlı olacaktır. 

 Bundan sonraki çalıĢmalarda özellikle sosyal kaytarma davranıĢı üzerine çok 

daha az araĢtırma yapılmıĢ olmasından dolayı farklı örgüsel davranıĢ faaliyetleriyle 

(örgütsel adalet, eĢitlik, güven, iletiĢim ve sessizlik) arasındaki iliĢki ve etki ortaya 

konulabilir. 
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 EK – 1  

ANKET FORMU 
  

Sayın Katılımcı,  

Bu anket çalıĢması Balıkesir Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Turizm 

ĠĢletmeciliği Anabilim Dalı‟nda yürütülmekte olan bir yüksek lisans tez çalıĢmasına veri 

toplamak amacıyla oluĢturulmuĢtur. Lütfen bir otel çalıĢanı olarak aĢağıda verilen 

ifadelere katılım düzeyinize göre cevap veriniz. Bu anketten elde edilecek veriler 

yalnızca akademik amaçlar için kullanılacağından dolayı isim yazmanıza gerek yoktur. 

Gösterdiğiniz ilgi ve yardımlardan dolayı Ģimdiden teĢekkür ederiz.   

        Enes BĠROĞLU 

1. Cinsiyetiniz   : Kadın (    ) Erkek (     ) 

2. YaĢınız   : 18-25 (     ) 26-35 (      ) 36-44 (     )  45 ve üzeri (     ) 

3. Medeni Durumunuz :  Evli   (     ) Bekâr (      ) 

4. Eğitim Durumunuz  : Ġlköğretim(    ) Lise(     ) Ön Lisans (     ) Lisans (     )  

      Lisansüstü(     ) 

5. Turizm Eğitimi Aldınız mı? : Evet (     ) Hayır (     ) 

6. Turizm Eğitimi Seviyesi : Lise (   ) Ön Lisans(   ) Lisans (   ) Lisansüstü (   )       

   Sertifika Prog.(   ) Diğer (   ) 

7. Aylık Gelir (TL)  : 1600 - ve altı(      ) 1601-2000(      ) 2001-2500(       )  

      2501-üzeri (    ) 

8. Sektörde ÇalıĢma Süreniz : 1 yıldan az(   ) 1-5 yıl(   ) 6-10 yıl(   ) 11-15 yıl(   )  

      16 - 20 yıl(   ) 21 ve üzeri(   ) 

9 ĠĢletmede ÇalıĢma Süreniz : 1 yıldan az(   ) 1-5 yıl(   ) 6-10 yıl(   ) 11-15 yıl(   )  

      16 - 20yıl(    ) 21 ve üzeri(   ) 

10. ÇalıĢtığınız Departman : Ön Büro  (    ) Kat Hizmetleri (    ) Yiyecek-Ġçecek (    ) 

          SatıĢ-Pazarlama (    )  Muhasebe (     ) Ġnsan Kaynaklan (    ) 

          Teknik Servis  (    )  Bilgi ĠĢlem (     )  Sağlık-spa (     )  

          Güvenlik (    )  Satın Alma (     ) 

11. Departmandaki Göreviniz : …………. 

I.BÖLÜM ( Demografik  Özellikler ) 

Lütfen demografik özelliklerinizle ilgili fikir edinmek için oluşturulmuş bu bölümde, size 

ilişkin kutucuğu [X] işaretleyiniz veya boşluğu doldurunuz. 
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II. BÖLÜM ( Örgütsel Sinizm ) 

 

 

Lütfen aşağıdaki ifadelerde belirtilen durumların 

işletmenizde ne sıklıkta meydana geldiğini gösteren 

seçeneği işaretleyiniz. Her ifade için yalnız bir 

kutuyu işaretleyiniz. H
iç
b
ir
 z
a
m
a
n

 

N
a
d

ir
en

 

B
a
ze

n
 

Ç
o
ğ
u
n
lu
k
la

 

H
er

 z
a
m

a
n

 

1. ÇalıĢtığım otelde söylenenle yapılanların 
birbirinden farklı olduğuna inanıyorum. 

     

2. ÇalıĢtığım otelde politikalar, amaçlar ve 
uygulamaların çok az ortak noktası vardır. 

     

3. ÇalıĢtığım otel yönetimi, bir Ģeyi yapmayı 
planladığını söylüyorsa bunun 

gerçekleĢeceği konusunda kuĢku duyarım.  

     

4. ÇalıĢtığım otelin yapacağını söylediği 

Ģeyler ile gerçekten yapılanlar arasında çok 

az benzerlik olduğunu görüyorum. 

     

5. ÇalıĢtığım otelin çalıĢanlarından beklediği 
davranıĢlar ve ödüllendirdiği davranıĢlar 

farklıdır. 

     

6. ÇalıĢtığım oteli düĢündüğüm zaman 

sinirlenirim. 

     

7. ÇalıĢtığım oteli düĢündüğüm zaman 

kızgınlık hissederim. 

     

8. ÇalıĢtığım otelde herhangi bir sorun 

olduğunda çalıĢma arkadaĢlarımla anlamlı 

bakıĢmalarda bulunuruz. 

     

9. ÇalıĢtığım oteli düĢündüğüm zaman 

kaygılanırım/endiĢelenirim. 

     

10. Otel dıĢındaki arkadaĢlarıma, çalıĢtığım 

otelde olanlar hakkında yakınırım. 

     

11. ÇalıĢtığım oteli düĢündüğüm zaman gerilim 
yaĢarım. 

     

12. Diğer çalıĢanlarla, çalıĢtığım otelde iĢlerin 
nasıl yürütüldüğü hakkında konuĢurum. 

     

13. ÇalıĢtığım otelin uygulama ve politikalarını 
diğer çalıĢanlarla eleĢtiririm. 
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III. BÖLÜM ( ĠĢ arkadaĢı Sosyal Kaytarması ) 

 

 

 

Lütfen aşağıdaki ifadelerde çalışma arkadaşlarınız 

için belirtilen durumlara katılım düzeyinizi 

gösteren seçeneği işaretleyiniz. Her ifade için 

yalnız bir kutuyu işaretleyiniz. K
es

in
li

k
le

 

K
a
tı
lm

ıy
o
ru
m

 

K
a
tı
lm

ıy
o
ru
m

 

K
a
ra
rs
ız
ım

 

K
a
tı
lı
y
o
ru
m

 

K
es

in
li

k
le

 

K
a
tı
lı
y
o
ru
m

 

1. ÇalıĢma arkadaĢlarım toplu görev 

dağılımlarında sorumluluk almaktan 

kaçınırlar. 

     

2. ÇalıĢma arkadaĢlarımın kendilerine verilen 
bir iĢi baĢkasına bırakmadan istenen kalite 

ve zamanda yapmak birinci hedefleridir. 

     

3. ĠĢi yapacak baĢkaları varsa, çalıĢma 

arkadaĢlarım kendilerine verilen görevi 

değil, kendi istedikleri iĢi yaparlar veya iĢin 

kendi istedikleri kısmına yoğunlaĢırlar. 

     

4. ÇalıĢma arkadaĢlarım bireysel hedeflerini 
grup amaçlarının önünde tutarlar. 

     

5. ÇalıĢma arkadaĢlarım mesai saatleri 

içerisinde iĢ ile ilgili olmayan aktivitelere 

inatla sürekli zaman ayırırlar. 

     

6. ÇalıĢma arkadaĢlarım kendi üstlenmeleri 
gereken bazı sorumlulukları diğer 

çalıĢanlara yüklerler. 

     

7. ÇalıĢma arkadaĢlarımın müĢterilere hizmet 
verebilecek baĢka çalıĢanlar varsa, 

kendilerinin müĢteriye yaklaĢması daha az 

olasıdır. 

     

8. ÇalıĢma arkadaĢlarım kendi vardiyalarında 
tamamlaması gereken iĢleri, genellikle diğer 

vardiyaya bırakırlar.  

     

9. ÇalıĢma arkadaĢlarımdan bazıları 

ekibimizdeki diğer çalıĢanlardan daha az 

çaba gösterirler. 

     

10. ÇalıĢma arkadaĢlarımdan bazıları, eğer iĢi 
yapacak baĢka çalıĢanlar varsa daha gevĢek 

davranırlar. 

     

11. Diğer çalıĢanlar müĢterilere hizmet 

veriyorsa, kendileri müĢterilere hizmet için 

daha az zaman harcarlar. 

     

12. MüĢterilere hizmet veren baĢka çalıĢanlar 

varsa, kendileri çalıĢır gibi görünür ama 

kendi vazifelerini yapmazlar. 

     

13. ÇalıĢma arkadaĢlarım ekip veya grup içinde 
bir iĢi yapmak için ellerinden geleni en iyi 

Ģekilde yaparlar. 
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VI. BÖLÜM ( Kendi Sosyal Kaytarması ) 

 

 

Lütfen aşağıdaki ifadelere kendiniz için belirtilen 

durumlara katılım düzeyinizi gösteren seçeneği 

işaretleyiniz. Her ifade için yalnız bir kutuyu 

işaretleyiniz. K
es

in
li

k
le

 

K
a
tı
lm

ıy
o
ru
m

 

K
a
tı
lm

ıy
o
ru
m

 

K
a
ra
rs
ız
ım

 

K
a
tı
lı
y
o
ru
m

 

K
es

in
li

k
le

 

K
a
tı
lı
y
o
ru
m

 

1. Toplu görev dağılımlarında sorumluluk 

almaktan kaçınırım. 

     

2. Verilen iĢi baĢkasına bırakmadan istenen 
kalitede ve zamanda yaparım. 

     

3. Yapabilecek varsa, bana verilen iĢi değil, 
istediğim iĢi yaparım. 

     

4. Bireysel hedeflerimi gerçekleĢtirmek benim 

için önceliklidir. 

     

5. Mesai saatleri içerisinde iĢ ile ilgili olmayan 

aktivitelere istikrarlı bir biçimde zaman 

ayırırım. 

     

6. Üstlenmem gereken bazı sorumlulukları 
diğer çalıĢanlara yüklerim. 

     

7. ĠĢi yapabilecek baĢka çalıĢanlar olduğu 
zaman iĢi yapmak için daha az çaba 

gösteririm. 

     

8. Kendi vardiyamda tamamlanması gereken 
iĢleri, genellikle diğer vardiyaya bırakırım. 

     

9. ĠĢ arkadaĢlarıma kıyasla görev ve 

sorumluluklarımda daha az çaba gösteririm. 

     

10. Eğer yardım edebilecek birileri varsa, 

bölümlere yardım etmek için daha az zaman 

harcarım. 

     

11. Diğer çalıĢanlar müĢterilere hizmet 

veriyorsa, müĢterilere hizmet için daha az 

zaman harcarım. 

     

12. ĠĢleri baĢkası yapıyorsa çalıĢıyor gibi 

görünürüm. 
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EK – 2 
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EK – 3 
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EK – 4 
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EK – 5 

 

 


