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ÖZET 

Bu çalıĢmanın temel amacı, dönüĢtürücü liderlik anlayıĢının örgütsel sinizm ve iĢ 

tatminiyle iliĢkisini ortaya koymaktır. Bu amaçla mevcut araĢtırma; DönüĢtürücü 

liderlik örgütsel sinizm ve iĢ tatmini değiĢkenlerini ele alarak iĢgörenler üzerinde 

gözlemlenerek değiĢimin hızla yaĢandığı rekabet ortamında iĢletmelere yol 

göstermede katkıda bulunmaktadır.  

Bu araĢtırmada Aydın‟ın Didim Ġlçesinde Turizm Ġl Müdürlüğüne bağlı olan 4 ve 5 

yıldızlı otellerde istihdam edilen 326 iĢgörenden anket tekniği ile veri toplanmıĢtır ve 

toplanan veriler yapısal denklik modellemesi ile analize tabi tutulmuĢtur. Yapılan 

analiz sonucuna göre: DönüĢtürücü liderlik anlayıĢının örgütsel sinizm üzerinde 

olumlu yönde bir etkiye sahip olduğu ve iĢ tatmini üzerinde ise olumsuz yönde bir 

etkiye sahip olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: DönüĢtürücü Liderlik, Örgütsel Sinizm, ĠĢ Tatmini. 

 

 

 

 

 

 

 



iii 

Kafkas Univerisity 

Instıtue of Social Sciences  

Business Administration Departmant 

The Impact of Transformative Leadership on Organizational Cynicism and Job 

Satisfaction: An Application on Tourism Enterprises 

Master’s Thesis 

By Hüseyin ÇELĠK 

Assoc. Prof. Dr. Serkan NAKTĠYOK 

2020 – V + 152 

ABSTRACT 

This study aims to reveal the relationship between transformative leadership 

understanding and organizational cynicism and job satisfaction. For this reason, the 

current research tries to guide business firms in a competitive environment where 

change is rapidly taking place, taking into account the variables of transformative 

leadership, organizational cynicism and job satisfaction and observing them on the 

employees. 

In this study, data was collected from 326 employees employed in 4 and 5 star hotels 

affiliated to the Provincial Directorate of Tourism in Didim, Aydın through 

questionnaires and the collected data were analyzed by structural equivalence 

modeling. According to the results of the analysis, It has been observed that the 

transformational leadership understanding has a positive effect on organizational 

cynicism and a negative effect on job satisfaction. 

Keywords: Transformative Leadership, Organizational Cynicism, Job Satisfaction. 
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GĠRĠġ 

Ⅰ. ÇalıĢmanın Konusu ve Önemi 

Günümüz dünyasını en iyi Ģekilde nitelendiren kavramlar; belirsizlik, süreksizlik ve 

değiĢimdir. Özellikle teknolojik geliĢmeler ve küreselleĢmenin dinamikleri, 

örgütlerin faaliyet gösterdiği alanların koĢullarında birbirini etkileyen değiĢimlere 

yol açmaktadır. DeğiĢim, belirsizlik ve süreksizliğin oldukça yoğun ve acımasız bir 

Ģekilde yaĢandığı bu ortamda, rekabeti de göz önünde bulundurursak, örgütsel 

baĢarıya ulaĢmanın zorluğu açık bir Ģekilde görülmektedir. Toplumların temel unsuru 

olarak görülen örgütlerin bu değiĢim furyasından etkilenmeden faaliyetlerini 

gerçekleĢtirmeleri beklenemez. 

Bir sosyal sistemi rakiplerinden üyeleri farklılaĢtıracağı için sosyal bir sistem olan 

örgütlerin en önemli kaynağı insandır. Bu kaynağın en iyi Ģekilde memnuniyetinin 

sağlanması ve örgüt bünyesinde çalıĢmaya devam ederek örgütün amaçları 

doğrultusunda çaba sarf etmesi örgütlerin varlıklarının devamlılığı için zorunlu hale 

geldiği görülmektedir. ĠĢte bu noktada iki kavram karĢımıza çıkmaktadır: Örgütsel 

sinizm ve iĢ tatmini. 

ĠĢgörenlerin örgütün amaç ve değerlerini kabul edip bunlara güçlü bir Ģekilde 

inanması ve örgütün amaçlarını gerçekleĢtirebilmek için yoğun çaba harcayıp, 

karĢılığında olumsuz çalıĢma koĢullarıyla karĢılaĢarak biliĢsel, duyuĢsal ve 

davranıĢsal boyutlarda davranıĢlar sergilemesi durumu olarak tanımlanan örgütsel 

sinizm, örgüt ve iĢgören arasındaki memnuniyetin seviyesini ve örgütün geleceğini 

belirlemektedir. 

ĠĢ tatmini ise insan kaynağını kaybetmenin örgütler açısından istenmeyen sonuçlara 

yol açtığı günümüz örgütleri açısından süreklilikleri için ayrı bir önem taĢıyan 

kavram olarak nitelendirilmektedir. Bu kavram, iĢgörenlerin örgütleri tarafından 

emeklerinin karĢılığında beklentilerinin ne Ģekilde karĢılanıp karĢılanmadığını ifade 

etmektedir. Bu durum örgütler açısından iĢgörenlerinin sektördeki diğer örgütlere 

gitmemesi açısından ciddi bir rekabet ortamı yaratmaktadır.  

Hem kamu sektöründe hem de özel sektörde örgütler açısından insan kaynağının 

önemli bir sermaye unsuru olarak karĢımıza çıkması ve bu kaynağın özellikle 
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memnuniyetinin sağlanarak kaybedilmemesi zorunluluğu örgütleri bir takım tedbirler 

almaya zorunlu hale getirdiği görülmektedir. Bunlara ek olarak, örgütler açısından 

koĢulların her geçen gün acımasız bir hal alması, yöneticileri örgütlerini ayakta 

tutabilmek için yasal güçlerinin yanında bir takım liderlik özellikleri sergilemeleri 

gerekliliği ile karĢı karĢıya getirmiĢtir. Özellikle değiĢimin değiĢmeyen tek kavram 

olarak algılandığı günümüzde, değiĢime öncülük edip bu değiĢimin izinden gitmeyi 

takipçilerine amaç haline getirecek, onları büyüleyerek örgüte sırt çevirmelerini 

engelleyecek güç, yetenek ve cesarete sahip liderlik anlayıĢlarına ve liderlere ihtiyaç 

vardır.  

Liderliğe bir sanat olarak yaklaĢan Bryman‟a (1992) göre bu kavram, herhangi bir 

topluluktaki bir bireyin, diğer bireylerden etkin bir Ģekilde ön plana çıkarak sosyal 

davranıĢların kontrol edilmesi sürecinde, diğerlerini fiziksel, duygusal ve düĢünsel 

boyutta etkileme sanatı olarak tanımlanmaktadır. Ġnsanlar ekonomik, siyasal ve 

bunun gibi güç ve değerleri kullanarak birbirlerinden bağımsız veya birbirlerine 

bağımlı olarak belirli hedefler oluĢtururlar. Liderlik ise bu belirli hedefleri 

gerçekleĢtirmek için takipçilerini eyleme geçirme süreci olarak tanımlanmaktadır.  

Küresel dünyanın taĢımakta olduğu özelliklerden dolayı, örgütler devamlılıklarını 

sağlayabilmek için alıĢagelmiĢ liderlerden ziyade, iĢgörenlerine ilham veren ve 

onların kapsamlı bir Ģekilde değiĢim ve dönüĢümlerini sağlayacak olan liderlik 

tarzına ihtiyaç duymaktadır. ĠĢte tam olarak dönüĢtürücü liderlik, büyük çaptaki 

değiĢim ve dönüĢümleri öngören bir liderlik tarzıdır ve geleceğe yönelik olarak 

izleyicilerini dönüĢümün zorunlu olduğuna dair inandıran ve sağlam vizyona dayalı 

olan bir liderlik tarzıdır. DönüĢtürücü liderler, örgütlerini belirsizlik ortamından 

kurtarmayı amaçlayıp geleceğe taĢıyan, dolayısı ile örgütlerinin sürekliliğini güvence 

altına alan, iĢgörenlerin hayranlık duymasını sağlayarak onların kendine ve örgüte 

bağlanmasını gerçekleĢtiren, hızla değiĢen çevrenin taleplerine uyum sağlayarak 

örgütü dönüĢtüren ve ayakta kalmasını sağlayan bir odak noktası haline gelmiĢtir.  

Günümüz örgütlerinin faaliyet gösterdiği çevrenin özellikleri ve örgütlerdeki 

iĢgörenlerin özellik, ihtiyaç, duygu, düĢünce ve değer farklılıkları göz önünde 

bulundurulduğunda, yöneticilerin sadece dönüĢtürücü davranıĢlar göstererek 

iĢgörenlerin örgütsel sinizmi yaĢamalarını engellemeyeceği gibi iĢ tatminsizliklerinin 

de önüne geçemeyeceği ve onları çağın istediği değiĢimlere ayak uyduracak 
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pozisyona getiremeyeceği aĢikârdır. DeğiĢken çevre unsurlarının hâkim olduğu bir 

ortamda varlık mücadelesi veren örgütlerde, dönüĢtürücü liderlik özellikleri 

gösterilmesine rağmen, iĢgörenlerin örgütsel sinizm düzeyini istenen düzeye 

çıkaramamak ve iĢ tatminsizliği düĢüncelerinden yeterli ölçüde vazgeçirememek 

önemli bir sorun olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

ġimdiye kadar dönüĢtürücü liderlik, örgütsel sinizm ve iĢ tatmini kavramlarının çok 

sayıda çalıĢmada ele alındığı görülmektedir. Ancak bu çalıĢmalarda genellikle bu 

kavramlar birbirlerinden bağımsız olarak değerlendirilmektedir. Bu çalıĢma, 

dönüĢtürücü liderlik davranıĢlarıyla birlikte iĢgörenlerin iĢ hayatlarında yaĢadıkları 

olumsuzluklar sebebiyle örgütsel sinizm ve iĢ tatmini kavramlarıyla iliĢkilendirilerek 

diğer çalıĢmalardan farklılaĢmaktadır. Sonuç olarak çalıĢmamızın günümüz iĢ 

hayatında iĢgörenlerin ve örgütlerin daha iyi bir çalıĢma ortamı oluĢturmaları 

açısından ilgili literatüre katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

II. ÇalıĢmanın Amacı, Kapsamı, Planı  

Bu tezin temel amacı, dönüĢtürücü liderlik ile örgütsel sinizm ve iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkiyi tespit etmektir. Bu amaçlar doğrultusunda yürütülen çalıĢmada, dönüĢtürücü 

liderlik, örgütsel sinizm ve iĢ tatmini arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

ÇalıĢmanın birinci bölümünde dönüĢtürücü liderlik konusu ele alınmıĢtır. Bu 

bölümde dönüĢtürücü liderlik kavramları ve dönüĢtürücü liderliğin alt boyutları 

detaylı bir Ģekilde açıklanmıĢtır. ÇalıĢmanın ikinci bölümünde örgütsel sinizm 

konusu ele alınmıĢtır. Bu bölümde sinizm, örgütsel sinizm, örgütsel sinizmin önemi, 

örgütsel sinizmin boyutları ele alınarak konu ile ilgili kavramsal bir çerçeve 

oluĢturulmaya çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde iĢ tatmini konusu ele 

alınmıĢtır. ĠĢ tatminin tanımı, önemi, iĢ tatmininin dayandığı teoriler, boyutları ele 

alınarak teorik kısım tamamlanmaya çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmanın dördüncü bölümünde 

ise araĢtırma kısmı yer almaktadır. Bu bölümde araĢtırmanın yöntemi, araĢtırılan 

hipotezler, veri toplamada kullanılan araçlar hakkında bilgi verilmiĢ ve yapılan 

analizler neticesinde ortaya çıkan bulgular yer almıĢtır. Sonuç bölümünde ise 

araĢtırma konusu sonucunda ulaĢılmıĢ olan bulgular yorumlanarak araĢtırma 

tamamlanmıĢtır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

DÖNÜġTÜRÜCÜ LĠDERLĠK 

ÇalıĢmanın bu kısmında liderlik kavramı, dönüĢtürücü liderlik kavramı, dönüĢtürücü 

liderliğin unsurları, özellikleri, teorileri ve baĢarı evreleri ele alınmıĢtır. 

1.1. Liderlik Kavramı 

DönüĢtürücü liderliğe geçmeden önce lider ve liderlik kavramının açıklanması 

konunun bütünlüğü açısından fayda sağlayacaktır. Lider ve liderlik kavramlarının 

tarih boyunca toplumlarda derin etkiler yaratarak günümüze kadar varlığını koruduğu 

görülmektedir (Akbaba ve Erenler, 2013). 

GeçmiĢten günümüze insanoğlu, hedeflerine ulaĢabilmek için daima yol gösterici bir 

lidere ihtiyaç duymuĢtur. Bu sebeple varlığından sürekli söz edebileceğimiz liderlik 

kavramının ilk defa 14. Yüzyılda ortaya çıktığı bilinmektedir. Ayrıca liderlik 

kavramı Ġngilizce “leaden”den gelen “yol almak” ve “yol göstermek” anlamlarında 

kullanılmaktadır. Liderlik (leadership) kavramı 1800‟lü yıllardan itibaren literatürde 

yer almıĢ ve Türkçede de bu Ģekilde kullanılmaktadır (Sorenson, 2001). 

Lider ve liderlik kavramları, yıllarca ekonomik, siyasi ve beĢeri her türlü olaydan 

etkilenmiĢtir. Söz konusu etkileĢimler sonucunda lider ve liderlik tanımları da 

değiĢime uğrayarak literatürde farklı bakıĢ açılarına sahip tanımlar yer almıĢtır 

(Aykan, 2002).  

AĢağıda liderlik kavramı ile ilgili yapılmıĢ olan farklı tanımlamalar sıralanmıĢtır.   

- Burns‟e (1978) göre liderlik, lider tarafından üyelerin harekete geçmeleri 

için yönlendirilmesiyle baĢlayan bir süreçtir. 

- Liderlik, örgütlerin veya bireylerin belirli koĢullarda hedeflerini 

gerçekleĢtirmek için bir kimse tarafından faaliyet ve davranıĢların 

etkilenmesi olarak ifade edilmektedir (Koçel, 1982). 

- Diğer bir tanıma göre liderlik, bireylerin ve örgütlerin hedeflerine 

ulaĢmak için kollektif bir Ģekilde hareket eden uygulamalarını 

yönlendirme sürecidir (Schein, 1992). 



5 

- Liderlik, bir toplumu ortak değerler etrafında yönlendirebilme 

kabilyetidir ve mantıklı bir hedefe doğru gerçekleĢtirilen eylemler bütünü 

olarak tanımlanmaktadır ( Bennis ve Nanus, 1985). 

- Liderlik, hem grubun hem de grupta ki üyelerin faydalarını arttırarak 

hedefe ulaĢabilmek adına davranıĢları etkileyebilme sanatı olarak 

açıklanmaktadır (Acar, 2001). 

- Liderlik, liderin bireylere istediklerini yaptırabilme sanatı olarak ifade 

edilmektedir (Aykan,2002). 

- Mills‟e (2005) göre liderlik, bir bireyin diğer bireylerin fikirlerini ve 

davranıĢlarını etkileyebildiği bir süreç olarak ifade edilmektedir. 

- Liderlik, lideri örnek alan bireylerle beraber aynı amaçlar doğrultusunda 

harekete geçebilme kabiliyeti olarak ifade edilmektedir (Ke ve Wei, 

2007). 

- Liderlik, ortak bir hedefi baĢarabilmek için grubun faaliyetlerini yöneten 

davranıĢlar bütünüdür (Karahan, 2008). 

Lider kavramına baktığımızda ise; 

- Lider, temsil ettiği topluluk adına cesaretli olan, bilgi ve becerisiyle 

yerine göre doğru kararlar alabilen, stratejik planlar yaparak riskleri 

önceden öngörebilen bir kimsedir ( Bayrak ve Bayrak, 2002). 

- Lider, örgütün üyesi olan aynı zamanda örgütün bir bütün olarak harekete 

geçmesini sağlayan kiĢidir (Eren, 2000). 

- Lider, hedefine ulaĢabilmek için kendilerine uyguladığı pozitif 

etkileĢimden daha fazlasını bireylere yansıtabilen bir grup üyesi olan 

kimsedir (BaĢaran, 2004). 

- Lider, bireyleri belirlenmiĢ hedefler doğrultusunda harekete geçiren ve 

etkileyebilen kiĢidir (Dangaç, 2008). 

- Buluç‟a (2009) göre lider, grup üyelerinin fikir ve isteklerini 

benimseyerek bir amaç etrafında baĢarı odaklı çalıĢan ve çalıĢtıran kimse 

olarak ifade edilmektedir. 

- Lider, örgüt üyelerinin benimsemiĢ oldukları fikirlere odaklanarak 

belirlenen amaçlar doğrultusunda yöneten kiĢi olarak tanımlanmaktadır 

(Avcı ve Toplaoğlu, 2009). 
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- Lider, belirli bir plan dâhilinde üyelerinin doğru ve kararlı bir Ģekilde 

amaçlarını ve hedeflerini gerçekleĢtirmesi için kılavuzluk yapan kimsedir 

(Aslan, 2017). 

- Lider, bir grubun hedefleri doğrultusunda yönlendirici görevini 

üstelenerek gelecek hakkında riskleri öngörebilmeyi ve bireyleri 

etkileyerek doğru kararları almayı sağlayan kiĢi olarak açıklanmaktadır 

(Dönmez, 2014). 

Yukarıda görüldüğü üzere, lider ve liderlik kavramları hakkında yapılan bazı 

tanımlara yer verilmesine rağmen kabul görmüĢ tek bir tanımdan söz 

edilememektedir. Ancak yapılan tanımlamalar doğrultusunda lider ve liderlik 

kavramlarına açıklık getirilebilir. Örgüt üyelerini belirli hedefler doğrultusunda 

baĢarılı olmaya odaklayan, örgütün çalıĢmalarını koordine edebilen bireyleri lider 

olarak tanımlanabilir. Liderlik ise, liderin faaliyetleriyle ilgili mevcut olan sürecin 

kendisidir. Son olarak literatürde yer alan bu tanımlamalar, lider ve liderlik 

süreçlerinin birbirinin iĢleyiĢini etkileyebilen oluĢumlar olduğunu göstermektedir. 

1.2. Liderliğin Örgütler Açısından Önemi 

Liderliğe olan önemin artmasında ve ciddi bir biçimde ihtiyaç duyulmasında 

toplumların kontrol edilmesi ve yönlendirilmesi gerektiği düĢüncesi yatmaktadır. Bu 

yüzden Daniel Katz ve Robert L. Kohn (1966)‟a göre bir bütün halinde hareket 

edilmeyi gerektiren organizasyonlarda liderin önemi 4 faktörde açıklanmaktadır. 

Bunlar (Akt.,  Arıkan vd.,  2001); 

1.2.1. Örgütsel Tasarım Eksikliği 

Organizasyonların yürütülmesinde gerekli olan örgütsel tasarımın kusursuzluğu, 

çalıĢma ortamını ve grubun bütün çalıĢmalarının ne derece baĢarılı olduğunu 

göstermektedir. Çünkü örgütsel tasarımın eksikliğinden kaynaklanan sorunlar geri 

dönüĢü olmayan sonuçlara sebep olmaktadır. Bu yüzden liderlikteki önemi göz ardı 

edilmemektedir. 
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1.2.2. DeğiĢen Çevresel KoĢullar 

Yapılan planlamalar ve düzenlemeler üzerinde çalıĢılırken çevresel koĢulların 

durmadan değiĢtiği bilinmektedir. Bu yüzden liderinde değiĢime ayak uydurabilmek 

için yenilenerek yaratıcı olması gerekmektedir. Bu sayede çevreden kaynaklanan 

sorunlar önlenebilecektir. 

1.2.3. Örgütün Ġçsel Dinamiği 

Toplumlarda ana hedef olgusunu oluĢturan büyüme arzusu, örgütün içsel dinamiği ile 

iliĢkilidir. Çünkü toplumların büyümesi için gerekli olan en önemli kıstaslardan biri 

olan kollektiflik, hareket etmeyle sağlanmaktadır. Bundan dolayı birlikte hareket 

edebilme niteliği sağlandığında yeni bakıĢ açılarıyla dinamizmin kontrolü 

sağlanabilmektedir. 

1.2.4. Ġnsan Üyeliğinin Doğası 

Bireylerin hayat boyunca edindikleri tecrübeleri sonucunda yaĢam tarzlarında 

değiĢimler meydana gelmektedir.  Bu değiĢimler yaĢam tarzlarına etki ettiği gibi 

bireyin iĢ hayatına da etki etmektedir. Bu bağlamda çalıĢanlarda iĢlerine karĢı 

isteksizlik durumlarının ortaya çıkması, onların beklentilerinin değiĢmesi ve farklı 

amaçlara odaklanma gibi farklılıklar yaĢanmaktadır. Bu durumda iĢletmeler ciddi 

sorunlarla karĢılaĢabilmektedir. Bu yüzden sektördeki temel insan kaynağının en iyi 

Ģekilde muhafaza edilmesi için insanın sosyal bir hayatının olduğuna dair 

çalıĢmaların yapılması gerekmektedir  (Zel, 2001). 

Yukarıdaki görüĢler ıĢığında örgütler, amaç ve hedeflerine ulaĢabilmek için doğru 

yerde ve zamanda, mantıklı kararlar alarak yönlendirme ve kontrol görevini 

üstlenebilecek bir lidere ihtiyaç duyulmaktadır (Akat ve Budak, 1999). Bu durumda 

dönüĢtürücü liderlik kavramı karĢımıza çıkmaktadır.  

1.3. DönüĢtürücü Liderlik 

DönüĢtürücü liderlik son 25 yıldır örgütlerde önemli bir kavram olarak 

kullanılmaktadır. Örgüt üyelerinin amaçlarına yönelik olarak teĢvik edilmesindeki 

önem, dönüĢtürücü liderliğin tarzını, liderler tarafından özenle üzerinde durulan bir 

konu haline getirmektedir (Kearney, 2008). 
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Bu kısımda dönüĢtürücü liderliğin toplumlardaki önemine dayanılarak söz konusu 

liderlik biçimi incelenecek, dönüĢtürücü liderliğin geliĢim aĢamaları, liderlik 

faktörleri ve temel özellikleri açıklanmaya çalıĢılacaktır. DönüĢtürücü liderlik adına 

yapılan çalıĢmalara bakıldığında kavramın ilk olarak 1978 yılında James Mcgregor 

Burns tarafından ortaya çıktığı görülmektedir. James Mcgregor Burns “liderlik”  adlı 

kitabında liderlik kavramını iki bölümde incelemektedir. Ġlk bölümü dönüĢtürücü 

liderlik, ikinci bölümü ise iĢe yönelik liderlik olarak açıklanmaktadır. James 

Mcgregor Burns kitabında Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi mantığını benimseyerek 

iĢgörenlerin moral ve motivasyonlarını daha iyi bir konuma getirmeyi 

amaçlamaktadır (Nicholls, 2008). 

DönüĢtürücü liderlik ile ilgili tanımlamalar sıralanmıĢtır. 

- DönüĢtürücü liderlik, en soyut haliyle gelecek için gerekli bir planı olan, 

etkin hitap Ģekline sahip ve astları ile iyi iletiĢim becerilerini geliĢtirmiĢ 

olan birey olarak tanımlanmaktadır (Bass, 1985). 

- Gary Yukl‟a göre dönüĢtürücü liderlik, örgütün hedeflerine ulaĢmasında 

iĢgörenlerin yeteneklerinin geliĢtirilmesi ve bu sayede amaçlara ulaĢmada 

bağlılık süreci olarak ifade edilmektedir. Ayrıca bu tarz liderler, örgütün 

geleceğe dönük çalıĢmalarını üyeleriyle paylaĢarak onların örgütte daha 

aktif bir konumda bulunmalarını amaçlayarak sorumluluklarını 

desteklemektedir (Özalp, 2000). 

- DönüĢtürücü liderlik, temsil ettiği grup adına geleceğe dönük bir Ģekilde 

yenilikçi ve reformlara bağlı olarak sürekliliğin ön planda olduğu bir 

liderlik biçimidir  (Çelik ve Eryılmaz, 2006). 

- Burns eserinde dönüĢtürücü liderliği insanların politik, ekonomik, 

hukuki, hiyerarĢik veya benzer disiplinleri kullanarak hedeflere yönelik 

beraber harekete geçebilme kabiliyeti olarak tanımlamaktadır (Tabak, 

vd., 2009). 

- Gül ve Ġnce‟ye (2011) göre dönüĢtürücü liderlik, sürekli olarak 

motivasyonun kontrol edildiği, yüksek potansiyelli amaçların ve manevi 

değerlerin bulunduğu bir liderlik tarzı olarak tanımlanmaktadır. 

- DönüĢtürücü liderlik kavramı, gruptaki üyelerin amaçlarına bütünüyle 

odaklanabilmelerini sağlayan daha iyi sonuçlara ulaĢabilmek için 
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üyelerin motive edilme süreci olarak tanımlanmaktadır (Bass, 2008; 

Wang ve Howell, 2010). 

- BaĢka bir tanıma göre dönüĢtürücü liderlik, var olan statüye göre kanun 

geliĢtirerek grup üyelerinin daha etkin olmaları için yetkilerinin 

düzenlenmesi ve hedefleri gerçekleĢtirebilmek için vizyon ve misyonun 

gözden geçirilmesi sürecini ifade etmektedir (Dikmen, 2012). 

- DönüĢtürücü liderlik, sorunlara farklı bakıĢ açısıyla bakabilen, 

iĢgörenlerine hissleriyle ve akıllarıyla beraber harekete geçmeyi öğreten 

her bireyi birbirinden farklı gören ve birbirlerinin farklı özelliklere sahip 

olduğunu görüp onların özelliklerini en üst seviyeye çıkarmak için 

uğraĢan bir liderlik tarzıdır. Bu sebeple dönüĢtürücü liderlik günümüz 

toplumlarında olması gereken bir liderlik biçimi olarak kabul 

görülmektedir (Buluç, 2009). 

DönüĢtürücü liderlik, yapısı gereği değiĢim ve dönüĢümleri geniĢ çaplı 

arzulamaktadır. Bu sayede üyelerine geleceğin önemini vurgulayarak dönüĢümün bir 

gereklilik olduğuna inanan bir vizyona dayanmaktadır (Ataman, 2009). Buradaki 

temel amaç günümüze ve geliĢen dünyaya ayak uydurabilmek için dönüĢümü 

gerçekleĢtirebilmektir (Çelik, 2000). 

DönüĢtürücü liderlikte dönüĢüm, daima bulunması gereken bir özellik olduğu için 

reformlara yönelik bir düĢünce biçimni barındırmaktadır. Bu sayede liderler, 

adımlarının kontrollerini sağlamaktadırlar. DönüĢtürücü liderlik, takipçilerine 

sorumluluklar vererek onların daha etkin olmalarını amaçlayarak, alınacak olan 

kararlarda katılımlarını sağlamaktadır ve bu sayede grupta etkinliği korumak için 

birbirine özenen bireylerle hedeflere ulaĢılmaktadır (Demir ve Okan, 2008). 

DönüĢtürücü liderlik davranıĢı ile liderler iĢgörenlerinin hedeflemiĢ oldukları 

hayalleri ortaya çıkararak onlara vizyon kazandırır ve bu sayede yeniliğe bağımlı ve 

istekli bireyler oluĢtururlar  (Balekoğlu, 1992). 

DönüĢtürücü liderler, takipçilerinin iĢ yaĢamlarına odaklanarak etki bırakmaktadırlar. 

Çünkü dönüĢtürücü liderler onların geliĢmesine katkı sağlayarak grup içinde 

baĢarıları çoğaltmayı istemektedirler.  DönüĢtürücü liderler, takipçilerinin bu sayede 

hem iĢ hayatında hem de bireysel yaĢamında özgüvenin yükseltilmesini 

amaçlamaktadırlar (Horner, 1997). 
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DönüĢtürücü liderler, iyi bildikleri alanlarda etkinliklerini takipçilerine karĢı çok iyi 

kullanabilmektedirler. Fakat dönüĢtürücü liderler alçak gönüllü davranırlar. 

DönüĢtürücü liderlerin bu yönleri, onları diğer liderlerden ayıran en belirgin özellik 

olarak görülmektedir.  Ayrıca dönüĢtürücü liderler dağıtılan iĢlerin en uygun 

bireylere verilmesine özen göstermektedirler (Collins, 2004). 

DönüĢtürücü liderler, özellikleri gereği iĢ görenlerinden daima üst düzey performans 

göstermelerini istemektedirler. Liderler, bu yöndeki teĢviklerini arttırarak hem 

örgütün hedeflerine ulaĢmak hem de iĢ görenlerinin baĢarısının sürekli olmasını 

arzulamaktadırlar (Eren, 1993). 

1.4. DönüĢtürücü Liderliğin Örgütler Açısından Önemi 

DönüĢtürücü liderlik, hem insanlar hem de iĢletmeler adına değiĢim, yenilik, planlı 

çalıĢma ve günümüz rekabet dünyasında ayakta kalabilme gibi sürekliliğini sağlamak 

adına yapılacak çalıĢmalar bütününü oluĢturmaktadır. Bu yüzden aĢağıda 

dönüĢtürücü liderliğin örgütler açısından önemini vurgulayan faydalarına 

değinilecektir. Bunlar (Berber, 2000); 

1.4.1. Kurum Ġmajına Etkisi 

Ast-üst iliĢkisi içinde yukarıdan aĢağıya doğru yönetilen ve dönüĢtürücü liderlik 

tarzının uygulandığı bir örgütte yürütülen faaliyetlerle beraber, tüm paydaĢlarının 

statükocu bir anlayıĢa sahip olmadan, süreklilik için yenilik ve değiĢimin gerekli 

olduğunu benimsemektir. Sonuç olarak yeniliğin ve değiĢimin temel alındığı bir 

örgütte baĢarının ortaya çıkmasıyla sektördeki olumlu imajın oluĢması sağlanacaktır. 

1.4.2. ĠĢe Alma Yetkisi 

DönüĢtürücü liderliğin uygulandığı iĢletmelerde iĢe alım mülakatlarına katılan 

adayların kriterleri dönüĢtürücü liderlikteki gibi değiĢime açık, Ģeffaf ve dinamik bir 

Ģekilde çalıĢmaya yatkın adayların seçilmesini öngörmektedir. Yani dönüĢtürücü 

liderliğin var olduğu iĢletmelerde çalıĢanlarda aranan özellikler liderlik anlayıĢına 

göre belirlenmektedir. 
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1.4.3. GeliĢime Etkisi 

ÇalıĢanlar için gerekli olan kiĢisel geliĢim için dönüĢtürücü liderlik anlayıĢı, bir 

anlamda olumlu bir motivasyon havası yaratma görevini üstlenmektedir. Bu 

durumda motivasyonla birleĢen liderlik anlayıĢı, çalıĢanların geliĢimine katkı 

sağlayarak onların yeteneklerini en üst düzeyde geliĢtirebilme imkânı sunmaktadır. 

1.4.4. Eğitime Etkisi 

Yöneticiler tarafından sürekliliğin bir alıĢkanlık haline gelmesi istenmektedir. Ancak 

bunun tek yönlü bir plan, dahilinde olmayacağı ve eğitimler dahilinde gerçekleĢeceği 

bilinmektedir. Bu yüzden gerekli olan eğitimlerin dönüĢtürücü liderlik anlayıĢındaki 

yenilik ve geliĢime açık olma isteğiyle eğitimlerde sunulması zorunlu olmaktadır. 

Yukarıda ifade edilenler ıĢığında dönüĢtürücü liderlik kavramının, örgütler açısından 

son derece önemli olduğu ifade edilebilir.  

1.5.DönüĢtürücü Liderliğin Boyutları 

DönüĢtürücü liderlik yaklaĢımında, liderlerin davranıĢları incelenirken dört boyut 

kullanılmıĢtır. Boyutlar; idealleĢtirilmiĢ etki, entellektüel teĢvik, ilham verici 

motivasyon ve bireysel ilgi boyutları olarak bilinmektedir (Stone vd., 2004). Bu 

boyutlar aĢağıda açıklanmaktadır. 

1.5.1. ĠdealleĢtirilmiĢ Etki Boyutu 

Liderler, takipçilerine belirlenmiĢ olan misyon ve vizyon çerçevesinde, 

kabiliyetlerini ispatlayabilecek bireyler oldukları gibi çevreleri tarafından güven ve 

saygı gösterilen kiĢiler olarak da bilinmektedir. ĠdealleĢtirilmiĢ etki boyutunda, 

önemli görülen değerlere, inançlara ve var olan misyona yönelik olarak dönüĢtürücü 

liderin karizmatik özellikleri açıklanmaktadır. Her liderlik boyutunda olduğu gibi 

idealleĢtirilmiĢ etki boyutunda temel özellik, grup üyelerinin gözünde üstün bir 

karizmaya sahip olunmasının arzu edilmesidir (ġeker ve Kutanis, 2015). 

Lider, aldığı kararları neticesinde riski çalıĢanları ile paylaĢmaktadır. Lider ve 

iĢgörenler arasındaki mevcut iliĢki, hem ahlaki hem de etik açıdan kurallara uygun 

bir biçimde yürütülmektedir. Buradaki temel amaç, liderin inanç temelli bütünlüğünü 
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sağlayabilmektir. DönüĢtürücü liderliğin bu boyutunda gruba yönelik etkileme gücü, 

davranıĢ ve özellikleriyle birlikte izleyenler tarafından idealleĢtirilmektedir. Bu 

sebeple iki davranıĢ biçimi görülmektedir: Ġlk olarak idealleĢtirilmiĢ etki ve son 

olarak atfedilen etki boyutlarıdır. 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki, lider tarafından belirlenmiĢ olan hedefleri baĢarıyla 

sonlandırmak adına tüm çabaların toplandığı yer olarak açıklanmaktadır. Atfedilen 

kısım ise belirlenmiĢ olan hedeflere ulaĢırken lider ve takımının kollektif çalıĢması, 

çevrede saygınlığın korunarak takım halinde çalıĢmaların yapılması olarak 

açıklanmaktadır (Karip, 1998). 

Cho ve Densereav‟a (2010) göre lider, takım halindeki iĢleyiĢte kararlarını doğru 

alması halinde izleyenleri tarafından takdir görmektedir. Bunun sonucunda izleyenler 

yani takipçiler, lideri rol model alarak planlı ve düzenli biçimde baĢarı için 

çabalamaktadırlar. Böyle bir desteği gören lider daha ileri seviyelere çıkabilmek için 

farklı ve aynı zamanda geçerli yollara baĢvurmaktadır (Gül ve ġahin, 2011). Kısacası 

idealleĢtirilmiĢ etki boyutu, dönüĢtürücü liderin çalıĢanların tarafında olması ve 

yapılması gerekenin olduğu gibi kabul görmesi olarak ifade edilmektedir. 

1.5.2. Entellektüel TeĢvik Boyutu 

Liderler, çalıĢanlarının varsayımları ve geçmiĢteki deneyimlerinden faydalanarak 

kararlar alırken, onların farklı açılardan bakmalarını sağlamaktadırlar. Bu sayede 

takipçilerinin çabalarının yaratıcı olmalarını istemektedirler. Buradaki amaç, 

bireylerin yanlıĢlarıyla dalga geçmeden tam tersi yönde ders niteliği taĢımaktadır 

(Bass ve diğerleri, 2003). Yani lider takipçilerini kontrollü bir biçimde denetleyerek 

baĢarıya ulaĢmalarına yardımcı olmaktadır (Güney, 2008). 

Ayrıca lider, farklı kazanımlar sağlaması için sorunlara yenilikçi yaklaĢmalarını 

sağlayarak mücadeleci bir gelenek oluĢturmaktadır. Bu boyutta anlaĢılacağı gibi 

lider, üyelerinin geliĢen bir dünyada daima yenilikçi, yaratıcı ve en önemlisi 

mücadele ruhunu sürekli hale getirmeyi istemektedir (Kaygın ve Kaygın, 2012). 

1.5.3. Ġlham Verici Motivasyon Boyutu 

DönüĢtürücü liderliğin, bu boyutunda lider, iĢ görenlerine grup içinde baĢarılı bir 

performans göstermeleri için onlara grubun misyonu doğrultusundaki hedeflerinin 
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önemini vurgulayarak baĢarılı olmalarına yardımcı olmaktadır (Çakınberk ve 

Demirel, 2010). 

Avolio‟ya (1999) göre dönüĢtürücü liderin, yeteneklerinden esinlenerek bu boyutta, 

çalıĢanlarını harekete geçirmek için bir bakıĢ açısı belirlenmiĢtir. Bu yönde hedeflere 

mana ve maksat yüklenir ve çalıĢanların isteklendirilmesiyle baĢarıya ulaĢılmak 

istenmektedir (Demir ve Okan, 2008). 

1.5.4. Bireysel Ġlgi Boyutu 

Bireysel ilgi boyutu, dönüĢtürücü liderliğin son boyutudur. Bu boyutun amacı, liderin 

kiĢisel iliĢkilerini ve iletiĢim becerilerini ön plana çıkartarak takipçilerinin düĢünce 

biçimlerini, karar almada izledikleri yolları ve sorunlarla nasıl mücadele ettikleriyle 

birebir ilgilenerek onların her birinin değerli birey olduğunu hissettirmektir. Böyle 

bir tutum sergileyen liderler, çalıĢanlar tarafından örnek alınmaktadır. Bu davranıĢın 

amacı ise çalıĢanları özgüven sahibi yapıp, cesaretlendirerek daha yenilikçi 

düĢünmelerini sağlamaktır (Bass ve Riggio, 2006). Lider, böyle bir yakın iliĢki 

kurarak misyon ve vizyon dahilinde çalıĢmalara odaklanmaktadır. 

1.6. DönüĢtürücü Liderlik Teorileri 

Temel dönüĢtürücü liderlik teorileri; 

 Burns‟un DönüĢtürücü Liderlik Teorisi, 

 Bass‟ın DönüĢtürücü Liderlik Teorisi 

 Avolio‟nun DönüĢtürücü Liderlik Teorisi 

 Bennis ve Nanus‟un DönüĢtürücü Liderlik Teorisi, 

 Tichy ve Devanna‟nın DönüĢtürücü Liderlik Teorisi, olarak incelenebilir. 

1.6.1. Burns’un DönüĢtürücü Liderlik Teorisi 

Burns‟un yapmıĢ olduğu çalıĢmasında bu teoriyi etkileĢimci liderlik ve dönüĢtürücü 

liderlik olmak üzere iki boyutta incelediği görülmektedir. Ancak ağırlıklı olarak 

dönüĢtürücü liderlik teorisi üzerine yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buradaki temel 

amaç, lider ve onun takipçilerini dönüĢtürücü liderlik teorisine odaklamaktır. Ayrıca 

takipçileri üzerine motivasyon süreci yaratarak daha iyi hissetmelerini 

sağlayabilmektir. Burns‟un dönüĢtürücü liderlik teorisinde olumsuz (kıskançlık ve 
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kin vb.)  duygular bulunmamaktadır. Hatta tam tersi bireyi el üstünde tutmak isteyen 

bir bakıĢ açısıyla eĢit davranma, bağımsızlık, barıĢ gibi olumlu duygular yaratmaya 

çalıĢan nitelikler bulunmaktadır. Burns tüm bu değiĢkenlerle beraber daha iyi 

ilerlemenin planlarını yapmaktadır. 

Burns‟un odak noktasının iki gruba ayrılmıĢ olması, örgüt içerisinde merkezi 

otoriteye vurgu yapmakta olduğunu göstermektedir. Burns bu sebeple liderlik 

kavramının hem bilgi hem de minimum seviyedeki bireyler üzerinde etkili olduğunu 

açıklamaktadır. Ek olarak makro düzeyde toplumsal otoritelerin geleneksel 

örgütlerde farklılık gücünü aktif hale getiren bir aĢama olduğunu ifade etmektedir. 

Burns‟un bu teorisi örgüt üyeleri arasındaki sorunları uzlaĢtırmayı, iletiĢim 

kurmadaki etkinliği ve net olmayı da içinde barındırmaktadır. Örgüt içinde yaĢanan 

problemler liderin iĢini zorlaĢtırsa da misyon ve vizyon kavramlarını ortaya 

öıkarmak adına yarar sağlamaktadır (Burns, 1978). 

1.6.2. Bass’ın DönüĢtürücü Liderlik Teorisi 

Bass‟ın ifadesine göre dönüĢtürücü liderlik, takipçileri üzerinden yönlendirilen bir 

liderlik yaklaĢımıdır. Bu teoriye göre takipçiler, liderlerine saygı duyar ve liderleri 

aracılığıyla motive edilirler. Bass‟a göre bir lider, ancak aĢağıdaki unsurlar sayesinde 

dönüĢtürücü niteliğe sahip olabilmektedir (Arslan, 2009). 

 Öncelikle görev ve sorumluluklarının olduğunu kabul eder 

 Üyelerine karĢı deneyimlerini kullanmaktan kaçınmaz 

 Beklentinin en üst seviyede baĢarıya ulaĢmada bir amaç olduğuna inanır. 

Bass‟a göre buradaki bir diğer unsur karizma olgusunun nasıl iĢlediğidir. Bass‟a göre 

karizma, dönüĢtürücü liderlik için var olması gereken temel bir parça olarak 

vurgulanmaktadır (Gökkaya, 2005). Yani liderler, grup üyeleri tarafından örnek 

alınmalıdır.  

1.6.3. Avolio’nun DönüĢtürücü Liderlik Teorisi 

Avolio, dönüĢtürücü liderlerin sahip oldukları deneyimleri çerçevesinde yüksek 

düzeyde ahlaki bir olgunluğa sahip olduklarını ifade etmektedir. Avolio‟ya göre 

liderlerin yüksek ahlaki olguya sahip olması, grup çıkarlarının göz ardı edilerek 
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çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılamaya yönelik bir tutum sergilemesine sebep olduğu 

yönündedir. DönüĢtürücü liderlik, etkin farkındalığın öne çıkarılarak lidere 

sunulacak olan becerilerin bir araya getirilerek oluĢturulduğu bir topluluktur 

(Keçecioğlu,1998). 

Bu teoride, esas alınan noktalardan birisi ise hem liderin hem de üyelerinin iletiĢim 

halinde bulunarak amaçlara ulaĢmada baĢarı odaklı bir tavır sergilemeleri 

durumudur. Avolio‟nun bu teori ile asıl hedeflediği nokta, dönüĢtürücü liderin 

sürekli geliĢen ve yenilenen değiĢimlere adapte olabilen, kendilerini sorgusuz 

bağımlı olan değil, eleĢtiri yapabilen ve sorgulayan bir takipçi atmosferi oluĢturmak 

istemesidir. 

1.6.4. Bernis ve Nanus’un DönüĢtürücü Liderlik Teorisi 

DönüĢtürücü liderlik kavramının, bir diğer kuramcılarından olan Bennis ve Nanus‟un 

kavramsal çalıĢmalarında üzerinde dikkatle durdukları nokta, örgütün güçlü ve zayıf 

yönlerinin bulunduğu yönündedir. Örgütün güçlü ve zayıf yönleri hakkındaki 

çalıĢma 5 yıl sürmüĢ ve 90 lider üzerinde çalıĢma yapılarak veri toplanmıĢtır.  

Yapılan çalıĢmalara dayanarak Bennis ve Nanus‟un örgütün değiĢim ve 

dönüĢümünde birbirinden farklı dört unsur belirlediği görülmektedir. Bu unsurlar 

aĢağıdaki gibidir (Gökkaya, 2005): 

 DönüĢtürücü lider, örgütün amaçları için açık ve net bir vizyona sahiptir. 

 DönüĢtürücü lider, örgütte bireyselliği değil, birlik olmayı yeğlemektedir. 

YaĢanılan olumsuzluklardan ders alarak baĢarıya ulaĢmayı 

hedeflemektedir. Yani bir rol gösterici rolündedir. 

 DönüĢtürücü lider, örgüt üyelerinin görevlerini belirleyerek ve bilerek 

onların güven içerisinde sürekliliğini devam ettirmektedir. 

 DönüĢtürücü lider, örgütün Swot analizini yapmıĢtır. Swot analizi 

sonucunda zayıf ve güçlü yönlerini bilerek kendisinin ve örgütünün 

belirlemiĢ olduğu amaçlar doğrultusunda ilerlemektedir. 

1.6.5. Tichy ve Devanna’nın DönüĢtürücü Liderlik Teorisi 

Tichyle ve Devanna‟nın yapmıĢ oldukları araĢtırmada iki büyük ölçekli Ģirketin 

CEO‟larının dönüĢtürücü liderlikle örgüt arasında nasıl bir iliĢki kurduklarına dair bir 
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çalıĢma yapıldığı görülmektedir. Bu çalıĢmanın yapılmasının en önemli sebebi, 

değiĢim içerisinde bulunan örgütün nasıl ve ne Ģekilde etkilendiğinin ortaya 

çıkarılmasıdır. Yine bu araĢtırma ile teknolojik çalıĢmaların, toplumsal değiĢimlerin, 

rekabet sürecinin ve iktisadi konuların etkisiyle liderin nasıl hareket ettiği 

incelenmiĢtir. 

Liderlerle, yapılan birebir görüĢmeler ıĢığında liderlerin örgütte iĢleyiĢi üç 

hareketlilik yelpazesiyle açıkladıkları görülmektedir. Bunlar (Gökkaya, 2005); 

 DeğiĢim gereksiniminin tanımlanması 

 Vizyonun oluĢturulması, 

 KurumsallaĢmanın temelinin atılmasıdır. 

1.7. DönüĢtürücü Liderlikte Bulunması Gereken Özellikler  

DönüĢtürücü liderlik, ortak değerlerin kesiĢtiği tüm organizasyonlarda geleceği 

düzenlemek ister, organizasyonun üyelerine geliĢim isteğini değiĢimle birlikte aĢılar 

ve son olarak elde ettikleri tüm enerji kaynaklarını en verimli biçimde kullanarak 

geleceğe iyi adımlar atabilmek için yeni stratejiler geliĢtirir (Ören, 2006; Sönmez, 

2010). 

DönüĢtürücü liderlik, sorumlulukların ötesinde bir baĢarı isteğiyle çevresini etkiler.  

Liderin, kendini gerçekleĢtirmesiyle dürüstlük, doğruluk ve güven duygusu 

üçgeninde takipçilerini etkilemesiyle ilgilenmektedir (Keçecioğlu, 2003). 

DönüĢtürücü liderliğin, önemli özelliklerden biri ön görme yani bireylerin 

gereksinimlerini tahmin edebilmedir. Çünkü liderlerin ortak çalıĢma içerisinde 

olduğu kiĢilerin desteğini almak için onları tanımaları gerekir. Sonuç olarak iyi bir 

tanıma süreci hedeflere ulaĢma baĢarısının ilk Ģartı olarak kabul görmektedir 

(Eryılmaz, 2006). 

DönüĢtürücü liderler, çalıĢanlarına kiĢisel anlamda destek sağlayarak hem istekli 

olduklarını gösterirler hem de bu süreçte yaĢanan problemlere yeni ve rasyonel 

çözümler bulmaktadır (Bass, 1996). 

DönüĢtürücü liderler, temsil ettikleri örgüt ve örgüt üyelerini daha Ġleriye 

taĢıyabilmek için farklı çözümler arayan kiĢilerdir. Yeteneklerin geliĢtirilmesinde 

yeni bilgi ve becerilere açıktırlar. Bulundukları görevleri itibariyle yerine ve 
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zamanına göre iĢ tanımlarının dıĢına çıkarak yeni ve daha iyi yolları yaratmaya 

çalıĢmaktadırlar (Brestrich, 1999). 

DönüĢtürücü lider, rekabet ortamında ki değiĢim döngüsüne adapte olmakla 

yetinmeyerek değiĢimin gelecekte hangi yönde ilerleyeceğini öngörmeye çalıĢırlar. 

Buradan sebeple Burns‟e  göre dönüĢtürücü liderliğin özelliklerini sıralayalım: 

 Gerekli olan ihtiyaçların neler olduğu belirlenir ve yerine getirirler. 

 Takipçilerinin potansiyel motive edici yönlerini tespit ederler 

 Rol değiĢikliğine açık olmaktadırlar. yani yerine göre lider, Yerine göre 

de üye olarak      davranırlar (Celep 2006). 

Bir baĢka görüĢe gore, DönüĢtürücü liderliğin diğer özelliklerini Ģu Ģekilde 

sıralayabiliriz (Berber, 2000): 

 Liderler cesaretli olmalıdır. 

 AlıĢagelmiĢin dıĢına çıkmaktan korkmamalıdır 

 Zorluklara karĢı dirençli ve değiĢime daima açık olmalıdır. 

 Tüm hayatı boyunca edinmiĢ oldukları ve edinecek oldukları 

deneyimlerinden ders almalıdırlar ve uygulayabilmelidirler. 

 ider, örgüt içindeki bütünlüğü sağlamalı ve bu amaçlara ulaĢmayı  

hedeflemelidir. Ayrıca örgüt içerisinde lider ve astları arasındaki iliĢki, 

kontrol edebilmelidir. 

Sonuç olarak, Bass‟a göre (1985) dönüĢtürücü lider takipçilerinin görev ve 

sorumluluklarını değerlendirirken farklı bakıĢ açısına sahip olmalı motive edici 

unsurlarını belirlerken Vizyon ve misyondan yararlanmalı çalıĢma arkadaĢlarının 

potansiyellerini gözlemleyerek hangi görevlerin kimlere verileceği gibi önemli can 

alıcı faktörleri tespit ettiğinde dönüĢtürücü liderliğin daha etkin ve verimli 

yansımalarının ortaya çıktığı düĢünülmektedir (Hoy ve Miskal, 2010). 

1.8. DönüĢtürücü Liderliğin BaĢarılı Olma Evreleri 

DeğiĢim süreci, her kuruluĢ için bir anlam ifade etmektedir. Fakat genel hatlarıyla 

her kuruluĢ için değiĢim harekete geçerek farklılıkların meydana getirilmesini 

sağlayan bir süreç olarak tanımlanmaktadır. Global dünyada, oluĢabilecek 

olumsuzluklara karĢı önlem alarak onları fırsata çevirebilmek için tam anlamıyla 
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kollektif olarak harekete geçilmelidir. DönüĢüm sürecinde gruplar oldukça köklü 

değiĢimlere uğramaktadırlar ve bu sürecin kusursuz iĢlemesi liderin varlığına bağlıdır 

(Özalp ve Öcal, 2000). 

Örgütler, bu derece zorlukların bulunduğu bir ortamda ayakta kalabilmek için Kurt 

Lewin tarafından geliĢtirilmiĢ olan değiĢim süreci aĢamalarına baĢvurabilir. Bu 

evreler sırası ile; 

  Örgütü yeniden canlandırmanın gerekliliğine inanmak, 

 Yeni bir vizyon yaratmak , 

 DeğiĢimi kurumsallaĢtırmaktır. 

Bu evreler sırası ile aĢağıda açıklanmıĢtır. 

1.8.1. Örgütü Yeniden Canlandırmanın Gerekliliğine Ġnanmak 

Örgütü yeniden canlandırmanın gerekliliğine inanma, ilk evre olduğundan ciddi bir 

önem arz etmektedir. Bu süreçte dönüĢtürücü liderler, örgütlerinde değiĢimin 

vazgeçilmez bir gereksinim olduğunun farkındadırlar ve örgütü yeniden harekete 

geçirmek adına hızlı bir geliĢim sürecini esas almaktadırlar (Özalp ve Öcal, 2000). 

Yukarıda bahsedilen kriterler dıĢında bu evrede baĢarı için yapılması gereken 

eylemler Ģunlardır (Özkara, 1999); 

 Örgütün iĢleyiĢinin nasıl yürütüldüğünün analizinin iyi yapılması, 

 Üyelerin isteklerinin net bir biçimde belirlenmesi, 

 OluĢabilecek sorunların belirlenmesi, 

 GeliĢen olaylara karĢı bilgilerin doğru kaynaklarda toplanarak analiz 

edilmesi, iyi anlaĢılması ve iyi izah edilmesi, 

 DeğiĢime yönelik dayanıklılığın artırılmasıdır. 

1.8.2. Yeni Bir Vizyon Yaratmak 

Bu evre grupta değiĢim ve dönüĢümün hızlı bir Ģekilde uygulanmaya baĢladığı evre 

olarak bilinmektedir. Ġlk evrede değiĢim ve yeniliğe karĢı var olan dirençleri kırmayı 

amaçlayan liderler, bu aĢamada ise örgütün amaçlarına yönelik bir vizyon belirlemek 

zorunda kalmaktadırlar. Burada belirlenmekte olan vizyon, değiĢime adapte 

olunması açısından örgütte büyük önem arz etmektedir. Yani değiĢimin grup içinde 
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en etkili Ģekilde algılanması ve uygulanması sürekliliğini sağlamak yönünden farklı 

bir güce sahip olmaktadır  (Ören, 2006). 

1.8.3. DeğiĢimi KurumsallaĢtırmak 

Son evre olarak bilinen değiĢimi kurumsallaĢtırma evresi Kurt Lewin‟in planlı 

değiĢim sürecinin yeniden canlandırma evresine benzetilmektedir. Buradaki temel 

amaç, değiĢimin istikrarlı hale getirilerek liderler aracılığıyla kontrolün 

sağlanabilmesidir. Örgütü yeniden canlandırma gerekliliğine inanmak ve yeni bir 

vizyon yaratma evrelerinde örgütteki değiĢimi sağlayabilmek için liderler tarafından 

bazı taĢlar yerinden oynatılmaktadır. Fakat bu aĢamada liderler oluĢmuĢ olan 

gerçeklerle beraber deneyimlerini üyeleriyle paylaĢarak değiĢim sürecini daha kolay 

atlatmaktadırlar. Yine liderler, disiplin odaklı olmalıdır. Çünkü liderler yaĢanacak 

olan değiĢimler sonucunda çatıĢmalara karĢı hazırlıklı olmalıdırlar (Saylı ve Tüfekçi, 

2008). 

1.9. DönüĢtürücü Liderliğe ĠliĢkin Farklı Uygulamalar  

1.9.1. Stratejik Liderlik 

Strateji, sözlük anlamı olarak bir grubun hedeflerini gerçekleĢtirebilmek adına kısa 

bir süreyi kapsamayan aksine oldukça uzun vadeli bir sürecin içerisindeki karar ya da 

kararlar bütünü olarak ifade edilmektedir (Özer, 2008). 

Stratejik liderlik kavramı uzun süreli düĢünme, çevresel etkenleri algılayabilme ve 

belirlenmiĢ amaçları içinde barındırmaktadır. Bu sebeple stratejik liderlik, belli bir 

vizyonu olan, geleceğe odaklı, planlı taktiklerle oluĢturulmuĢ hedeflerden 

oluĢmaktadır. 

Uğurluoğlu ve Çelik‟e göre stratejik liderliği, kapsayan görevlerden en önemlisi, 

kurum kültürünü belirlemenin gerekliliğine inanmaktadır. Grup üyeleri stratejik 

liderlerini lider olarak kabul etmektedir. Çünkü vizyon ve misyonu düzenleyebilecek 

bir lider, onları psikolojik anlamda iyi hissettirmektedir. Bu yüzden ortaya çıkan 

liderlerin üç temel özelliği bulunmaktadır. Bunlar; 

 Amaç ve hedefleri belirlemek, 
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 Grup içindeki iĢleyiĢin nereden nereye ilerlediğini tespit etmek ve 

çalıĢanların hangi iĢlerde baĢarılı olacağını gözlemlemek, 

 Son olarak üst düzey performans sergileyerek çalıĢanların güvenini 

kazanmaktır (Uğurluoğlu ve Çelik, 2009). 

Liderler, var olan düzeni daha iyi bir konuma taĢıyabilmek adına yaratıcılık 

özelliklerini daha farklı Ģekillerde örgüt adına geliĢtirmeye çabalamaktadır. Bu 

yüzden yaratıcılık, lider ve yönetici ayrımında en belirleyici özelliklerden biri olarak 

ifade edilmektedir (Özer, 2008). 

Var olan düzenin dıĢına çıkan liderler yeni yöntemler oluĢturarak yeni bir düzeni 

oluĢturmaktadır. BaĢka bir değiĢle liderlik, tümüyle stratejik yöneticiliğe daha yakın 

bir kavramdır. Bu yüzden stratejik yöneticilerin liderlik özelliklerini taĢıması 

gerekmektedir. 

DönüĢtürücü liderlik, değiĢimin hızla yaĢandığı rekabet ortamında zamanına ve 

yerine göre doğru kararların alınmasında örgüt için vazgeçilmez bir liderlik 

anlayıĢıdır. Ayrıca alınan karaların değiĢim döngüsünde nerede, ne zaman, nasıl 

değerlendirilmesi gerektiğini belirlemek için stratejik liderlik anlayıĢından da 

faydalanılmaktadır. 

Yani her iki anlayıĢın birleĢtiği nokta, baĢarı için yapılan planlamaların baĢarılı bir 

Ģekilde yürütülmesi için değiĢimin bir plan dahilinde kontrol edileceği düĢüncesidir. 

1.9.2. Halkla ĠliĢkiler Yönetimi 

Günümüzde oldukça farklı ve Ģiddetli bir Ģekilde ilerleyen rekabet ortamında 

firmalar, kar marjlarını yükseltmek adına kullandıkları etkin çalıĢmalardan birisi de 

halkla iliĢkilerdir. Halkla iliĢkilerin temel amacı, topluma karĢı olumlu bir firma 

imajı oluĢturarak toplumun desteğini ve güvenini kazanmaktır (Örücü, 2013). 

Yine bir baĢka tanıma göre halkla iliĢkiler, herhangi bir kurumun ulaĢmak istediği 

kitlenin insan kaynakları arasındaki bağının olumlu ve olumsuz yönlerini kontrol 

ederek güçlü bir kazanım elde etme çabası olarak ifade edilmektedir (Yurdakul ve 

CoĢkun, 2008). 

Halkla iliĢkiler hakkında alan yazında bir çok tanım yer almaktadır. Bu 

tanımlamalara göre halkla iliĢkiler (Yurdakul ve CoĢkun, 2008): 
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 ĠletiĢim kabiliyetinin var olduğu örgüt veya grup üyelerinin kontrol altına 

alınması, 

 Toplum ile sürekli iletiĢim halinde olunması, 

 Görev ve sorumlulukların bilinçli olarak harekete geçirilme yetkisinin 

olduğu etkinliklerdir. 

Halkla iliĢkiler yönetimi, özünde geçerli bir tutumun benimsenmesiyle var olan 

iliĢkilerin taktiksel planlar dahilinde yönetilerek, temel amacın baĢarılı sonuçlar 

kazanmak olduğu bir idare etme sanatıdır (Örücü, 2013). 

Halkla iliĢkilerin temel amacı, dıĢ paydaĢların  zihninde kurum imajının en iyi 

Ģekilde hatırlanmasını sağlamaktır. Bireyin zihninde örgütün nasıl yer ettiği 

düĢüncesine dayanan halkla iliĢkiler kavramı, dönüĢtürücü liderlikte de 

görülmektedir. DönüĢtürücü liderlikte, hem liderin hem de takipçilerin zihninde 

kurum imajı sorgulanmaktadır.  Bundan dolayı halkla iliĢkiler ve dönĢtürücü liderlik 

anlayıĢı iliĢkilendirilmektedir. 

1.9.3. Takım ÇalıĢması ve Yönetimi 

Takımlar, iki veya daha çok bireyle amacına ulaĢmak için özel ve nitelikli iĢ 

gruplarıdır. Takım çalıĢması ise bir grubun ilerlerken amaçlarına ulaĢmak adına 

birlik ve beraberlikle hareket etme çabasıdır. Yapılan çalıĢmalar liderler tarafından 

benimsenir ve motivasyonla beraber gruba cesaret verir (Serinkan, 2008). 

Örücü‟ye göre baĢarılı bir takımın özellikleri aĢağıdaki gibi sıralanabilir (Örücü, 

2013); 

 Ġstenilen hedefe ulaĢmak için birlik ve beraberlik önemsenmektedir, 

 BaĢkaları tarafından yapılan katkılar göz ardı edilmemektedir, 

 Prensip olarak bireysel çabadan ziyade takım halinde daha fazla tecrübe 

edinilmektedir, 

 ĠĢgörenlere, iĢleyiĢ halindeki en iyi Ģekilde müdahalede bulunabilmeyi    

sağlamaktadır. 

Sonuç olarak, istenilen amaçlara baĢarılı bir Ģekilde ulaĢmada gerekli olan kollektif 

çalıĢma, dönüĢtürücü liderlik anlayıĢında ki değiĢimci ve yenilikçi bir geliĢim için 

birlik olmanın önemine değinmektedir.    
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1.9.4. Zaman Yönetimi 

Zaman kavramı, günümüzde önemli bir unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır. Her 

alanda zamanın değerinin bilinmesi, bireyler açısından olumlu sonuçlar 

kazandıracağı gibi üretim faktörünün ana kaynağı zaman olan iĢletmelerde daha 

baĢka bir boyutta anlam ifade etmektedir. Fakat kaynaklar incelendiğinde zaman 

kavramı en kötü yönetilen ve en az anlaĢılan kaynak olarak görülmektedir (Özer, 

2008). 

KüreselleĢmenin, hızlı bir Ģekilde etkilerini hissettirdiği dünyada, örgütlerin değiĢime 

ayak uydurmasında zorlukların yaĢanması, zaman kavramının önemini artırmaktadır. 

Zamanın durdurulamaz ve geri getirilemez olması onun ne kadar önemli ve değerli 

olduğunu ortaya koymaktadır. Zamanın son derece önemli olduğu günümüz 

dünyasında yönetim alanında ki zaman yönetimini olumsuz etkileyebilecek unsurlara 

değinmekte fayda vardır. Bu unsurlar (Karakoç, 1998): 

 Liderin, konumundan dolayı oluĢan kayıplar 

 ĠletiĢim kurarken oluĢan sorunlardan kaynaklı zaman kayıpları 

 ĠĢin nasıl yürütüldüğünün anlaĢılamamasından kaynaklı zaman kayıpları, 

 Liderin, kendi verimsizliğinden kaynaklı zaman kayıplarıdır. 

BelirlenmiĢ amaçların gerçekleĢtirilmesinde zamanı verimli kullanabilmek önemli 

görülmektedir (Örücü, 2013). Zamanı verimli kullanma isteği yetiĢkinlerde daha çok 

önemsense de çocuklarda iki yaĢından itibaren bunun önemi anlaĢılmaktadır. Bundan 

dolayı zaman faktörünü iyi yönetebilen bireyler yaĢam kalitelerini olumlu bir Ģekilde 

değiĢtirme becerisine sahip olabilmektedir (Özer, 2008). 

DönüĢtürücü liderlik anlayıĢının, gerek hizmet, gerekse üretim sektöründe faaliyet 

gösteren iĢletmeler tarafından benimsenmesi, onların sektörde yaĢanan değiĢimlerin 

ne kadar sürede gerçekleĢtiğini ve uygulandığını sorgulamalarını sağlamaktadır. Bu 

yüzden yaĢanan değiĢimlerin iĢletmelerdeki adaptasyon sürecinin etkinliğinin ne 

kadar zaman alacağı akıllarda yer eden sorulardandır. Yani dönüĢtürücü liderlik 

kavramı ve zaman yönetimi kavramı, iĢletmenin sürekliliğini koruyabilmesi için 

yapılacak iĢlerin ne kadar sürede yapılacağının karar verilmesinde faydalı olacağı 

için bir arada kullanılmaktadır. 
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1.9.5. Kriz Yönetimi  

Yunancada “ayrılmak“anlamına gelen “Krisis“ kelimesi hakkında bir çok tanımlama 

bulunmaktadır.Biz bu tanımlardan bazılarına değinerek konuya açıklık getireceğiz.  

Kriz, kurum ve kuruluĢlara bağlı olan bireylerin mevcut amaçlarının tehlike altında 

olması ve tehlikenin hızlı ve etkili bir Ģekilde kontrol altına alınmazsa hem psikolojik 

hem de fiziksel anlamda zarar veren bir süreç olarak ifade edilmektedir (Can, 1992).   

GeçmiĢten günümüze, kadar çeĢitli iĢletmelerde ciddi sorunların yaĢandığı 

görülmektedir. YaĢanan sorunların nasıl meydana geldiği önemli bir konu iken 

ortaya çıkan problemlerin kontrol edilmesi baĢlı baĢına zor bir süreç olmaktadır. Bu 

yüzden, kriz yönetimi kavramını açıklamakta fayda vardır. Kriz yönetimi, kriz adı 

altında görülen durumların veya sorunların ortadan kaldırılması için yapılan 

düzenlemelerin planlı ve rasyonel bir biçimde uygulanmasından oluĢan faaliyetler 

topluluğu olarak adlandırılmaktadır. (Tüz,2004). 

Bir baĢka tanıma göre kriz yönetimi, oluĢabilecek kriz durumlarında krizin 

öngörülmesi hususunda gerekli hassasiyetin gösterilerek grubunda krizin yaĢanması 

durumunda en az maddi ve manevi hasar ile kurtarılma süreci olarak ifade 

edilmektedir. (Tutar, 2013). DönüĢtürücü liderler, sahip oldukları bakıĢ açısı ve 

yetenekleri sayesinde krizleri fırsata çevirme konusunda örgütlere yön 

vermektedirler. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL SĠNĠZM 

ÇalıĢmanın bu kısmımda sinizm kavramı, sinizmin türleri, örgütsel sinizm, örgütsel 

sinizmin kuramları, örgütsel sinizmi etkileyen faktörler, örgütsel sinizm boyutları ve 

sonuçları incelenecektir. 

2.1. Sinizm Kavramı 

Esasında, felsefi bir akım ve Antik Yunanda sık sık kullanılan bir kavram olarak 

bilinen sinizmin, hem içeriğinin hem de tanımının tarihsel anlamda incelenmesi 

konunun bütünlüğünü sağlama açısından faydalı olacaktır. Sinizmin kökeni 

incelendiğinde bu kavramın MÖ 4. yüzyıldaki sinik okullara kadar dayandığı 

görülmektedir. Sinik okulları MÖ 4. yüzyılda Atina çevresinde Cynosargues 

kasabasında Antishenes‟in kurmuĢ olduğu ve yönettiği sinik anlayıĢı benimseyen 

bireylerin gittiği gimnazyom (okul) dur. Sinik kavramının Yunancada köpek 

anlamına gelen “kyon“sözcüğünden ortaya çıktığı düĢünülmektedir (Sağır ve oğuz, 

2012).  

Sinikler doğal bir Ģekilde yaĢamı tercih ederler. Toplum kurallarına uymak 

istemezler, dıĢ görünüĢlerine önem vermeden yaĢayarak uygarlığı küçümserler. Bu 

sebeple böyle bir yaĢam tarzını benimsedikleri için “kyon” (Köpek) metaforu 

siniklerin (kiniklerin) sembolü haline dönüĢmüĢtür (Vexliard, 1962).  

Eski Yunanda bir yaĢam tarzı ve düĢünce okulu olarak bilinen sinizm ( cynicism ) 

Büyük Ġskenderden Sinoplu Diyojen‟e kadar farklı görüĢlerden etkilenmektedir. 

Diyojen‟e göre “günün aydınlığında elinde bir fenerle gezerken görenlerin “Niçin 

gündüz vakti fenerle geziyorsun sorusuna karĢılık”, “dürüst birini arıyorum” diyerek 

kimsenin gerçekte dürüst davranmadığını ima ederek sinizme ironik olarak değindiği 

görülmektedir (Dean vd., 1998; Karacaoğlu ve Ġnce, 2012). 

Sinikler, bireylerin geleneklerinin aslında gerçek olmadığını ve bunlardan yaĢam 

adına olabildiğince kaçınılması gerektiğini savunmaktadırlar. Kısaca gerçek sinik 

bireyler, toplumun kurumlarını önemsememekte ve onları küçümseyerek hem 

söylemleriyle hem de davranıĢlarıyla bu durumu savunmaktadırlar (Dean vd., 1998). 



25 

- Sinizm, yapısı gereği zor beğenen, hiç memnun olmayan, hep eleĢtirel 

kiĢiliğe sahip olan ve çok menfaatçi bir kiĢiliğe bürünen bireyler olarak 

tanımlanan bir düĢünce akımı olarak bilinmektedir. Ayrıca felsefe, din, 

siyasal bilimler, sosyoloji, yönetim ve psikoloji gibi sosyal bilimlerin de 

konusu olmaktadır (Erdost vd., 2007; Kalağan, 2009 ).  

- Sinizm psikolojik açıdan ele alındığında bireylerin yalan, sahte ve bencil 

davranıĢlarını benimseyerek herhangi bir kiĢiye, ideolojiye, toplumsal 

düzene veya kuruma yönelik olumsuz duygularının yansıması olarak 

tanımlanmaktadır (Andersson ve Bateman, 1997; Mirvis ve Kanter, 

1991). 

- Abraham‟a göre (2000) sinizm, güçlü negatif duygularını olumsuz 

unsurlar ile harekete geçirerek doğuĢtan gelen insan davranıĢlarıyla 

alakalı kötülükleri yansıtan bir kiĢilik özelliği olarak ifade edilmektedir.  

- Sinizm, bireyin baĢkalarıyla yaĢamıĢ olduğu iliĢkilerde genellikle karĢı 

tarafın iyi olma düĢüncesine inanmama anlamına gelen bir güvensizlik 

olarak tanımlanmaktadır (Berman, 1997).  

- Sinizm, bireyi harekete geçiren eylemlerde doğruluğa ve samimiyete 

inanmayan, alaycı ve gülünç bir tavırla bunu sürekli tekrarlamayı 

alıĢkanlık haline getirme durumu olarak tanımlanmaktadır. (Tokgöz ve 

Yılmaz, 2008).     

- Sinizm kavramı, insanların olumsuz deneyimlerinin ve olumsuz 

duygularının bir sonucudur (Avey, 2008).  

Son olarak Reichers ve arkadaĢları (1997) sinizmin, değiĢimin ilerlemesini 

zorlaĢtıran önemli bir engel olduğunu savunmaktadırlar. Çünkü sinizmi savunanlar 

değiĢime karĢı kapalı olup bencil bir Ģekilde menfaat ve çıkar iliĢkilerinde 

benmerkezli bir tutum sergilemektedirler. Yani sinikler, değiĢimden ziyade kendi 

çıkarlarına ve yaĢam biçimlerine öncelik vermektedirler. Bundan dolayı sinik 

bireyler, iĢverenlerin kendi çıkarlarını daha çok önemsediklerini ve ekonomik 

refahlarını çalıĢanlardan daha üst gördüklerine inanmaktadırlar (Evans, Goodman ve 

Davis, 2011). 
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2.2. Sinizmin Türleri  

Yapılan çalıĢmalar eĢliğinde sinizm türlerini aĢağıdaki gibi sıralayabiliriz; 

 KiĢilik Sinizmi 

 Toplumsal Sinizm 

 Mesleki Sinizm 

 Örgütsel DeğiĢim Sinizmi 

 ÇalıĢan Sinizmi 

Bu kavramlar aĢağıda açıklanmaktadır. 

2.2.1. KiĢilik Sinizmi 

Bir diğer adı genel sinizm olarak bilinen kiĢilik sinizmi, bireylerin davranıĢlarının 

negatif yönlerini yansıtan ve doğuĢtan gelen davranıĢların varlığına inanan, kararlı, 

değiĢmez bir örgütsel sinizm çeĢidi olarak kabul edilmektedir.  Ayrıca  kiĢilik 

sinizminde, insanların hayata karĢı hep olumsuz tutumlar içeresinde olduğu 

düĢünülmektedir (Dean vd., 1998). 

2.2.2. Toplumsal Sinizm 

Toplumsal sinizmde, sosyal yaĢam alanlarında bulunan insanların sinik bir tutuma 

sahip oldukları varsayılmaktadır. Toplumsal sinizmin oluĢmasının temel sebebi, sinik 

bireylerin çevresindeki bireylere karĢı güvensizlik duygusu beslemeleridir (Abraham, 

2000).   

2.2.3. Mesleki sinizm 

Mesleki sinizm, adından da anlaĢılacağı üzere bireyin iĢ hayatındaki edinimlerinden 

kaynaklanan bir sinizm türü olarak ifade edilmektedir. Meslek sinizminin oluĢturmuĢ 

olduğu zıtlıklar bulunmaktadır. Bunlar;  

 KiĢi - Rol ÇatıĢması,  

 Rol Belirsizliği, 

 Rol ÇatıĢmasıdır.  

- KiĢi - Rol ÇatıĢması: ÇalıĢanların değerleriyle, örgütün değerleri 

arasındaki çatıĢmadır. Yani çalıĢanın bazı meslek gruplarında gerçek 
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duygularını göstermeden farklı bir meslekte çalıĢıyormuĢ gibi tavırlar 

sergilemesi olarak bilinmektedir. 

- Rol Belirsizliği: ÇalıĢan bireylerin iĢiyle ilgili davranıĢlarında görev 

tanımını algılayamaması durumudur.  

- Rol ÇatıĢması: Yöneticilerin ya da iĢgörenlerin aynı anda iki veya daha 

fazla rol üstlenmeleri durumunda birine uyum sağlama ve diğerine uyum 

sağlamada güçlük yaĢaması durumudur (Abraham, 2000). 

2.2.4. Örgütsel DeğiĢim Sinizmi 

Örgütsel değiĢim sinizmi, grup içindeki var olan durumdan kaynaklı lidere yönelik 

güvensizlik duygusu beslemek ve çalıĢanların doğru bilmedikleri örgütsel değiĢim 

gayretlerinin geçmiĢine yönelik bir tepki olarak açıklamasıdır. Sinik bireylerin, 

değiĢime karĢı olmaları baĢarıya ulaĢmada zorlukların yaĢanmasına ve grup içinde 

örgütün birliğine zarar vermesine sebep olmaktadır (Reichers  vd., 1997). 

2.2.5. ÇalıĢan Sinizmi 

Günümüz kapitalist iĢ dünyasında çalıĢanların hem çalıĢma arkadaĢlarına hem de iĢ 

ortamında yöneticilerin adaletsiz davranıĢlarına yönelik oluĢturmuĢ olduğu bir 

sinizm bir türü olarak açıklanmaktadır. 

Ayrıca var olan kapitalist düzende sinik bakıĢ açısına sahip olan bireyleri tespit edip 

ayırt etmek ayrı bir önem arz etmektedir (Andersson ve Bateman, 1997). Bu 

durumun bir sonucu olarak sinik tutuma sahip bireyler, örgüt içindeki unsurlara karĢı 

umutsuzluk, hayal kırıklığı ve küçük görme gibi duygulara sahip olmaktadır (Dean 

vd., 1998) . 

2.3. Örgütsel Sinizm Kavramı  

Örgütsel sinizm kavramı, 1980‟li yılların sonlarında araĢtırmacılar tarafından çeĢitli 

araĢtırmalarda kullanılarak literatürde görülmektedir (Helvacı ve Çetin, 2012). 

Özellikle örgütsel sinizm kavramı, Kanter ve Mirvis tarafından (1991) Amerikada iĢ 

görenler hakkında hazırladıkları kitap, örgütsel sinizm kavramın tanınırlığına katkı 

sağlamaktadır. Kitabın içeriğinde sinizim kavramının örgütlerde niçin yaygınlaĢtığı 

sorusuna cevap aranmıĢtır (James, 2005). Örgütler sistemci bir yaklaĢım içerisinde 
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bir bütün oluĢturmaktadır. Söz konusu bütünlüğün içerisinde insan faktörü, örgütler 

açısından en önemli kaynaktır. Bir örgütte makineler tarafından iĢler yürütülse de 

bilginin kullanılmasından makinelerin faaliyette olmasına kadar örgütün 

devamlılığının sağlanmasında insan ayrı bir önem taĢımaktadır. Önemli bir yeri olan 

insan kaynağının varlığının korunması, örgütler açısından günümüz rekabet 

ortamında hayati bir önem oluĢturmaktadır. Alan yazında sinizm adına yapılmıĢ olan 

çalıĢmalar incelendiğinde her geçen gün geliĢen ve değiĢen rekabet ortamında 

gerçekleĢen ekonomik krizler, iĢten çıkarmalar ve çalıĢanların uzun çalıĢma süreleri 

karĢılığında asgari seviyelerde aldıkları ücretler, onların örgütlerine karĢı negatif 

davranıĢlar içinde bulunarak örgütsel sinizme sebep olmaktadır.  

Bu durumun bir sonucu olarak örgütsel sinizmin örgütlerde ortaya çıkması hem 

kaliteli ve deneyimli çalıĢanların yitirilmesine hem de örgütlerin varlığını 

sürdürememesine yol açmaktadır. Bu yüzden örgütler çalıĢanlarına karĢı iyi ücret, 

Ģeffaf ve net bir çalıĢma ortamı, en önemliside ciddi bir kurumsal kimlik oluĢturma 

durumu sağlayarak onların sinizme maruz kalmaması için çalıĢmaktadırlar. Çünkü 

örgütler, örgütsel sinizmin yaratacağı sonuçların ciddi problemlere neden 

olabiliceğini hatta sektördeki varlıklarının kaybolabileceğini düĢünmektedirler.     

Bazı çalıĢanların örgütlerinde örgütsel sinizmi yaĢadıkları ancak anlamadıkları 

görülmektedir.  Sonuç olarak yapılan çalıĢmalar örgütsel sinizmin örgütler açısından 

istenmeyen durumlardan biri olduğunu göstermektedir. Bu yüzden örgütler, 

çalıĢanlarının örgütsel sinizm seviyelerini düĢürmek için çalıĢmaktadırlar. 

Örgütsel sinizm ile ilgili yapılan farklı tanımlamalar aĢağıda verilmiĢtir. 

- Wanous ve diğerleri (1994) örgütsel sinizmi, değiĢime dair tüm çabaların 

baĢarısız olunması sonucunda insanların değiĢimle ilgili yaĢanan 

giriĢimler sonucunda hep kötü sonuçlar elde ederek ve bu baĢarısızlıklar 

neticesinde değiĢimin yaĢanmasından sorumlu bireylerin suçlanması 

olarak açıklamaktadırlar. 

- Anderson (1996) örgütsel sinizmi bireylerin örgütleri, fikirleri, hedefleri 

ve toplumları küçümseyerek onlara güvenmeme durumu olarak ifade 

etmektedir.  

- Dean ve arkadaĢlarının (1998) tanımına göre örgütsel sinizm, 

iĢgörenlerin bağlı olduğu örgüte karĢılık güvensizlik, hayal kırıklığı gibi 
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olumsuz tutumlarla beraber örgüte karĢı daima aĢağılayıcı bir davranıĢ 

sergileme yönünde tutum geliĢtirmeleri olarak tanımlanmaktadır. 

- Abraham‟a (2000) göre örgütsel sinizm, iĢgörenlerin içinde bulundukları 

çalıĢma ortamına karĢı oluĢturduğu olumsuz bir davranıĢ biçimi olarak 

tanımlanmaktadır.  

- Bernerth ve arkadaĢlarına göre (2007) örgütsel sinizm, var olan örgütte 

etik olmayan hareketlerin, iĢleyiĢin dıĢına çıkarak zarar vermesiyle 

iĢgörenlerde oluĢturmuĢ olduğu negatif duygular topluluğu olarak 

tanımlanmaktadır. 

- Nafei‟ye (2013) göre örgütsel sinizm, bireyin örgüt içerisinde 

ayrımcılığın olduğuna inanarak kendini örgüt değerlerinden soyutlaması 

olarak ifade edilmektedir.  

- Örgütsel sinizm, iĢ görenlerin beklentilerinin istenilen seviyelerde 

karĢılanmaması sonucunda yaĢamıĢ oldukları hayal kırıklığı neticesinde 

örgüte yönelik oluĢan bir sinizme dönüĢmektedir (Guastello ve Peissig, 

1998).  

Yapılan tanımlar da göstermiĢtir ki örgütsel sinizm, örgüt veya grup içinde 

iĢgörenlerin grup veya örgüte karĢı içlerinde beslemiĢ oldukları olumsuz bir tutumun 

karĢılığıdır. Yani kuĢkucu, hayal kırıklığı ve adaletsizlik gibi tutumların sonucunda 

örgüte yönelik oluĢan negatif davranıĢlar, örgütsel sinizm kavramı adı altında 

toplanmaktadır.  

2.4. Örgütsel Sinizm Kuramları 

Ġlgili literatür eĢliğinde örgütsel sinizm kuramalrını aĢağıdaki gibi sıralayabiliriz; 

 Beklenti Kuramı 

 Atfetme Kuramı 

 Tutum Kuramı 

 Sosyal DeğiĢim Kuramı 

 Duygusal Olaylar Kuramı 

 Sosyal Güdüleme Kuramı 
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2.4.1. Beklenti Kuramı  

Porter ve Lawler‟in, yapmıĢ olduğu (1968)  çalıĢmalarda yenilenen ve geniĢletilen 

beklenti kuramı, sonuç odaklı bir çalıĢma vizyonuyla açıklanmaktadır. Beklenti 

kuramında bireyin harekete geçmesi, bireyin deneyimlerinin Ģiddetine bağlıdır 

(Robbins ve Judge, 2008).  

ĠĢ görenler, bağlı oldukları gruplara beklentilerine göre katılım sağlamaktadırlar. Bu 

bağlılığın sonucunda iĢgörenler maaĢ ve garanti bir yaĢam talep etmekte fakat bu 

durumda da iĢgörenler seçici tutumlar sergilemektedirler (Lununberg, 2011).  

2.4.2. Atfetme Kuramı 

Katkı teorisi ve anlam yükleme teorisi olarak bilinen atfetme kuramının ilk olarak 

Heider (1958) tarafından kullanıldığı bilinmektedir. Atfetme teorisinde, bireylerin 

her alanda sergilemiĢ olduğu davranıĢları nedenleriyle birlikte inceleyerek araĢtırma 

konusu olmuĢtur (Torun, 2016).  

Atfetme kuramında bireyler yaĢamıĢ oldukları hayatı anlamlandırmak istemektedirler 

ve bunu yaparken içsel ve dıĢsal dürtülerden yararlanmaktadırlar. Bireyler hayatları 

boyunca hem kendilerinin hem de baĢkalarının davranıĢları hakkında çıkarımlarda 

bulunmaktadırlar (Tutkun ve Koç, 2008). 

2.4.3. Tutum Kuramı  

Tutum; insanın çevresindeki herhangi bir nesneye veya olaya karĢı deneyimsel, 

zihinsel veya davranıĢsal bir tepkinin ön eğilimi olarak tanımlanmaktadır (Ġnceoğlu, 

2010). Tutum kuramını Maio ve Haddock (2010) tarafından herhangi bir nesnenin 

biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal tepkileri içeren bilgilerin bütünü olarak ifade 

edilmektedir. Creno ve Presline (2006) göre biliĢsel ve duyuĢsal tepkileri içeren 

genel bir bütün içerisinde değerlendirilmesi olarak açıklanmaktadır.  

2.4.4. Sosyal DeğiĢim Kuramı   

Sosyal değiĢim kuramı, 1964 yılında Blau tarafından detaylandırılarak sosyal 

bilimciler tarafından yaygın olarak kullanılan bir kuram olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Söz konusu kuramın ana inceleme konusu, bireyin ihtiyaç ve isteklerini 
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karĢılayabilmesi için ikinci veya üçüncü kiĢilerle iletiĢim halinde olması gerektiğini 

vurgulamaktadır (Mimaroğlu, 2008).  

2.4.5. Duygusal Olaylar Kuramı  

Brown ve Cregane (2008)‟e göre duygusal olaylar kuramı, bireylerin farklı alanlarda 

yaĢamıĢ olduğu deneyimlerin iĢe karĢı olan tutumlarında etkili olduğunu 

savunmaktadır. Bu kuram, bilhassa yaĢanılan deneyimlerin bireylerin duygusal 

tutumları üzerinde önemli bir etkisi olduğunu ileri sürmektedir (Kalağan, 2009). 

2.4.6. Sosyal Güdüleme Kuramı 

Sosyal güdüleme kuramının 1958 yılında Weiner tarafından ortaya atıldığı 

bilinmektedir. Bu kuram, örgüt içindeki olayların, iĢgörenler tarafından nasıl 

karĢılandığı ve yorumlandığına dikkat çekerek, örgütsel sinizmdeki rolünü 

incelemektedir. Burada yaĢanılan olayların araĢtırılmasında mevcut bir sıra takip 

edilmektedir.  

 Ġlk olarak olayların nedenleri araĢtırılmaktadır,  

 Daha sonra bulunan nedenler boyutlandırılarak değerlendirilmektedir,  

 Son olarak yaĢanacak olayların tahmin edilmesi durumlarında nasıl 

davranılacağı tartıĢılmaktadır (Eaton, 2000).  

2.5. Örgütsel Sinizmi Etkileyen Faktörler  

Örgütsel sinizmle ilgili alan yazın incelendiğinde, örgütsel sinizmi etkileyen 

faktörlerin bireysel ve örgütsel faktörler olarak iki Ģekilde karĢımıza çıktığı 

görülmektedir. Bu çalıĢmada da örgütsel sinizmi etkileyen bireysel ve örgütsel 

faktörler ayrı ayrı ele alınıp incelenmiĢtir. Örgütsel sinizmi etkileyen bireysel ve 

örgütsel nedenler aĢağıda sıralanmıĢtır.  

Bireysel Nedenler: 

 Cinsiyet 

 YaĢ 

 HiyerarĢi 

 Gelir 
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 Medeni Durum 

 Eğitim Durumu  

 Hizmet Süresi 

Örgütsel Nedenler: 

 Lider Üye EtklileĢimi 

 Örgütsel Politika 

 Psikolojik SözleĢme Ġhlali 

 Örgütsel Adalet (Cartvvright ve Holmes, 2006). 

2.5.1. Bireysel Faktörler 

ĠĢ hayatında bireyler ilk zamanlarında eğitim düzeylerine ve bireysel özelliklerine 

uygun bir iĢte çalıĢmayı hedeflemektedirler (Çakır 2001).  Bu beklentilerin sonuçsuz 

kalmasıyla bireyler bağlı oldukları örgüte karĢı sinizm tutumu sergiledikleri 

düĢünülmektedir (Balıkçıoğlu, 2013).  

Bu tarz olumsuzluklardan kaynaklanan sonuçlar aĢaığda incelenmektedir. 

2.5.1.1. Cinsiyet 

Yapılan araĢtırmalarda cinsiyet ile örgütsel sinizm arasındaki mevcut iliĢki hakkında 

çeĢitli görüĢlerin ortaya çıktığı görülmektedir (Cartvvright ve Holmes, 2006). Mirvis 

ve Kanter (1991) erkek çalıĢanların, kadın çalıĢanlara göre sinik seviyelerinin yüksek 

olduğunu savunmaktadırlar. Lobniker ve Pagon ise (2004) kadın çalıĢanların erkek 

çalıĢanlara göre sinik seviyesinin yüksek olduğunu savunmaktadırlar. Lambert, 

(1991) cinsiyetler arasındaki sinik seviyelerin farklılığını cinsiyet-rol 

sosyalleĢmesindeki farklılıklardan ötürü kaynaklandığını ifade etmektedir. Bu 

sebeple beklentilerin hangi seviyelerde karĢılanıp karĢılanmadığı sinizmle ters 

orantılı olarak açıklanmaktadır.  

2.5.1.2. YaĢ 

ĠĢgörenlerin yaĢlarına bağlı olarak zaman içerisinde beklentileri, davranıĢları, algı ve 

istekleri değiĢebilmektedir (Cartvvright ve Holmes, 2006). Kanter ve Mirvis‟in 

yaptıkları çalıĢmada 18-25 yaĢ aralığındaki iĢgörenlerin, 55 yaĢ ve üstü iĢgörenlere 
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göre daha sinik olduğunu gözlemlenmiĢ ve yaĢ ile örgütsel sinizm arasında negatif 

bir iliĢkinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmacılara göre bu durum beklenti 

kavramına dayandırılmaktadır. Gençlerde maddiyat ve ödül beklentisinin çok fazla 

olması sinizmin artmasına sebep olmaktadır. Genel olarak yaĢlı kesimin eğitim 

seviyelerinin düĢük olduğunu kabullenmeleri ve düĢük ücretli çalıĢma saatleri 

içerisinde son çalıĢma dönemlerinin olduğu düĢüncesine dayanarak var olan düzeni 

bozmak istememe duygusunda olmaları bu kesimde sinizmin düĢük olmasına neden 

olmaktadır.  

2.5.1.3. HiyerarĢi 

Kanter ve Mirvis‟e (1989) göre, örgüt içerisindeki hiyerarĢik yapı da örgütsel sinizmi 

etkileyen unsurlardan biri olarak ifade edilmektedir. Yapılan araĢtırmada, örgütte 

hiyerarĢik anlamda daha üst pozisyonda olan iĢgörenlerin, hiyerarĢik olarak daha alt 

seviyede olan iĢgörenlere nazaran daha düĢük sinizme sahip oldukları görülmektedir. 

Çünkü iĢ yükü ve yoğunluğunda ciddi farklılıklar görülmektedir. 

2.5.1.4. Gelir 

Örgütsel sinizme, neden olan bir diğer bireysel faktör ise bireyin gelir durumudur. 

Turan (2011) düĢük gelir elde eden çalıĢanların yüksek gelir elde eden çalıĢanlara 

göre daha yüksek sinizme sahip olduklarını vurgulamaktadır. Çünkü düĢük gelirli 

çalıĢanların, yüksek gelirli çalıĢanlara göre harcama kapasiteleri kısıtlıdır ve bu 

kısıtlılık sonucunda istediğini elde edemeyen ya da oldukça geç elde eden birey sinik 

tutumlar sergileyebilmektedir.  

2.5.1.5. Medeni Durum 

Örgütsel sinizme etki eden bir baĢka unsur olan medeni durum değiĢkenidir 

(Cartvvright ve Holmes, 2006). Delken (2004) medeni durumun, iĢgörenlerin 

örgütsel sinizm davranıĢları ve seviyelerinde farklılıkların ortaya çıkardığını 

belirtmiĢ ve bekâr çalıĢanların sinizminin daha yüksek olduğunu ifade etmiĢtir. 

Çünkü bekârlar evli bireylere göre görev ve sorumluluk bilincinden uzaktadırlar. Bu 

durum bekarlarda rahat ve yalnız yaĢamın olduğunu ve iĢ hayatında sinizmin daha 

yüksek olarak ortaya çıkmasına yol açmaktadır.  
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2.5.1.6. Eğitim Düzeyi 

ÇalıĢma hayatının iĢleyiĢinde eğitim düzeyide bireylerin sinizimleri üzerinden etkili 

olmaktadır. Tokgöz ve Yılmaz (2008), eğitim seviyesinin yükselmesiyle birlikte 

bireylerdeki sinizm seviyesinde de bir artıĢ olduğunu ifade etmiĢlerdir. Fero‟ya 

(2005) göre, bu durum Ģöyle açıklanmıĢtır. Eğitim seviyesi yüksek olan bireyler grup 

içindeki negatiflikleri kabullenmekte zorluk yaĢanmaktadırlar. Mirvis ve Kanter 

(1991)‟e göre, eğitim düzeyi düĢük bireylerin, eğitim düzeyi yüksek bireylere göre 

daha düĢük siniklik tavırları sergiledikleri görülmektedir. Çünkü eğitim düzeyi 

yüksek bireyler, yaĢadıkları sorunlar karĢısında gerçekleri kabullenmeyip eleĢtirel bir 

tavır sergileyebilmektedirler. 

 

2.5.1.7. Hizmet Süresi 

Balıkçıoğlu‟na (2013) göre, iĢgörenlerin hizmet süreleri arttığında örgütsel sinizmin 

düĢtüğü gözlemlenmiĢtir. Çünkü ĠĢgören uzun bir süre boyunca hizmet ettiği örgüte 

karĢı örgütsel bağlılık geliĢtirecek ve olumsuz bakıĢ açısının ortadan kalkacağını 

düĢünmektedir. 

2.5.2. Örgütsel Nedenler  

Örgüt içerisinde oluĢturulmuĢ olan gruplardaki adaletsiz davranıĢların artması, 

örgütsel politikaların ihlali ve psikolojik sözleĢme gibi çeĢitli unsurlar örgütsel 

sinizm davranıĢının oluĢmasına etki etmektedir (Eaton vd., 2000).  

2.5.2.1. Lider Üye EtkileĢimi 

ĠĢgören ile yönetici arasındaki etkileĢim örgütlerin geleceklerini sağlıklı bir Ģekilde 

tasarlanması için oldukça büyük bir önem arz etmektedir.  Brandes ve arkadaĢlarına 

göre, yöneticileriyle yüksek seviyelerde bir etkileĢim düzeyine sahip olan bireyler 

örgütlerine daha sıkı bağlanacaklar ve yaptıkları iĢlerden daha iyi tatmin  

alabileceklerdir (Brandes vd., 2006). Yani iĢ görenlerin sinik tutumlar sergileme 

olasılığı azalacaktır. 
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2.5.2.2. Örgütsel Politika 

ĠĢ hayatındaki yöneticilerin ve çalıĢma arkadaĢlarının göstermiĢ olduğu politik 

tutumların ve bu politik tutumları tetikleyen örgütsel faaliyetlerin iĢgörenler 

tarafından bireysel olarak değerlendirilmesi olarak açıklanmaktadır (Ferris ve 

Dulebohn, 1999). Yani örgütsel politika, iĢgörenlerin bağlı oldukları kurumlardaki 

uygulamaların sonuçları neticesindeki tutumlarıdır. Örgütün iĢleyiĢinde hangi 

davranıĢların yasak olduğu ve hangilerinin yasak olmadığını belirlemek için örgütsel 

politikaları incelemek gerekmektedir. Örgüte hizmet eden çalıĢanlar ise kendi 

sorumlulukları dıĢında olan durumlarda bireysel çıkarları ön plana çıkmaktadır. 

Ayrıca örgütsel politikalar endiĢe, güvensizlik gibi olumsuz duygulara etki 

etmektedir. Neticede örgütsel sinizimle örgütsel politika arasında bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. Burada çalıĢanların görevleri dıĢındaki bir iĢin yaptırılması 

sonucunda çalıĢanların bireysel beklentilerinin çoğalması çeĢitli unsurlara etki 

etmektedir. Örgütsel politika algısı, bu yüzden örgütsel sinizme etki etmektedir.  

2.5.2.3. Psikolojik SözleĢme Ġhlali 

Psikolojik sözleĢme ihlali ise, çalıĢanlarla örgüt arasındaki beklenti ve 

sorumluluklara bağlı olan bir inanç boyutu olarak tanımlanmaktadır (Morrison ve 

Robbinson, 1997 ss var) Psikolojik sözleĢme ihlaliyse örgütün çalıĢanlarına yönelik 

vaatlerini (terfi, ücret, izin vb.) gerçekleĢtirmemesine bağlı olarak ortaya çıkmaktadır 

(Mimaroğlu, 2008).  Yani bireyler iĢ hayatında beklentilerinin karĢılanmadığı 

durumlarda psikolojik sözleĢme ihlaliyle karĢılaĢarak sinik tutumlar 

sergileyebilmektedir (James, 2005). 

2.5.2.4. Örgütsel Adalet 

Örgütsel sinizm ile örgütsel adalet adına yapılmıĢ çalıĢmalar incelendiğinde 

aralarında anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmektedir. ÇalıĢanlar, üst yöneticileri 

tarafından diğer çalıĢanlar ile aynı tarz iletiĢim kurulmasını beklemektedirler. Yani 

herkese nasıl davranılıyorsa ayrım yapılmadan aynı Ģekilde iletiĢim kurulmasını 

beklemektedirler. Yöneticileri tarafından adaletsiz bir davranıĢı algılayan çalıĢanlar 

böyle bir davranıĢa karĢı tepki vermektedirler (Özdevecioğlu, 2003). 
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Kutanis ve Çetinel‟e (2009) göre, çalıĢanların örgüte yönelik adaletsizlik algıları ile 

örgütsel sinizm arasında bir iliĢki olup olmadığını belirlemek istedikleri araĢtırmada, 

araĢtırma görevlilerinin, diğer akademisyenlere göre daha fazla sinik davranıĢlar 

sergiledikleri gözlemlenmiĢtir. Ayrıca sinik davranıĢlara sahip akademisyenlerin 

örgütel adalete karĢı olumsuz tutumlara sahip oldukları görülmektedir. Yani 

bireylerin ast-üst iliĢkilerinde, iletiĢimlerinde olumsuzlukların yaĢanması örgütsel 

adaletin oluĢmasına sebep olmaktadır. 

2.6. Örgütsel Sinizmin Boyutları  

Yapılan literatür araĢtırması sonucunda örgütsel sinizmin üç boyutta incelendiği 

görülmektedir. Bunlar: 

 BiliĢsel boyut  

 DuyuĢsal boyut  

 DavranıĢsal boyut  

2.6.1. BiliĢsel (Ġnanç) Boyut  

BiliĢsel boyutta,  sinizme maruz kalanlar hizmet ettikleri örgütlerinin samimi ve içten 

olmadığına inanmaktadırlar. Ayrıca örgütlerinin iĢleyiĢinin kollektif çalıĢma 

ilkesinden uzaklaĢtığını ve kiĢisel menfaat iliĢkisine dayandığını düĢünmektedirler 

(Urbany, 2015; akt. Atmaca, 2014).  

Örgütsel sinizmin birinci boyutu olan biliĢsel boyut; kızgınlık, küçümseme, kınama 

gibi kötü duygulardan oluĢan, örgütün doğruluk ve dürüstlükten yoksun olduğuna 

dair bir inanç tutumunu ifade eder (Fındık ve EryeĢil, 2012). Bu sebeple sinik 

bireyler örgütün tutumlarının dürüst olmadığını düĢünerek örgütün beklentilerini 

önemsememektedirler (Brandes, 1997).  

BaĢka bir deyiĢle örgütteki faaliyetler, örgütün vizyon ve misyonundan uzaklaĢır ve 

iliĢkilerindeki menfaatçilik artarak doğruluk, samimiyet ve içtenlik gibi duygulardan 

uzaklaĢarak vicdanla uyuĢmayan davranıĢlar sergileyebilmektedir (Ġnce ve 

Karacaoğlu, 2012). 
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2.6.2. DuyuĢsal (Duygu) Boyut 

DuyuĢsal boyutta, biliĢsel boyuttan farklı olarak örgütsel sinizmin daha yoğun 

yaĢandığı düĢünülmektedir. Çünkü duyuĢsal boyutta çalıĢanlar, örgütlerine karĢı iç 

dünyalarında kötülemek adına söylemlerde bulunma, öfke ve nefret gibi duygusal 

tepkiler beslemektedirler ( Ekinci, 2015). Ayrıca duyuĢsal boyut,  çalıĢanlar 

tarafından olumsuz sonuçlanmıĢ deneyimlere dayanarak örgüte karĢı oluĢan kötü 

duyguların eğilimi olarak ifade edilmektedir (Abraham, 2000). 

Sinizmin duyuĢsal boyutunda bireyler deneyimleri doğrultusunda örgüte karĢı hor 

görme ve küçümseme gibi duygular besleyebilir. Dahası düĢündüklerinden utanç ve 

huzursuzluk hissedebilmektedirler (Brandes, 1997). 

2.6.3. DavranıĢsal Boyut 

DavranıĢsal boyut, Helvacı‟ya (2010) göre örgütsel sinizmin son boyutudur. Burada 

çalıĢanlar örgüt adına yapmıĢ oldukları eleĢtirisini en belirgin Ģekilde davranıĢlarıyla 

ifade etmektedirler. Doğrudan bir Ģekilde örgütün doğruluk, dürüstlük ve 

samimiyetten uzaklaĢtığını açık bir Ģekilde vurgulanmaktadırlar (Ekinci, 2015).  

DavranıĢsal boyut, sinik tutumların içerisinde en belirgin olandır. Bu boyut, örgüte 

karĢı alaycı ve eleĢtirel ifadelerde bulunmayı kapsamaktadır. Bu tarz davranıĢların 

bulunduğu örgütler dürüstlük ve samimiyete dayalı olaylar içeren mizahları da 

barındırmaktadır (Brandes, 1997). 

Ara ara iĢgörenler örgüt hakkında Ģikâyet etme, alay etme ve eleĢtiride bulunma gibi 

tutumlarda bulunabilecekleri gibi sözlü olmayan davranıĢlarla da bazı tutumlarını 

ifade edebilmektedirler. Sözlü olmayan davranıĢlar  gülümseme, anlamlı bakıĢmalar 

ve dudak bükme gibi bahsedilen sözsüz davranıĢlara örnektir (Ġnce ve Karacaoğlu, 

2012). 

2.7. Örgütsel Sinizmin Sonuçları  

Bireyler çalıĢtıkları kurumlarda sinizmi yaĢayarak hem kendi hayatlarını hem de 

kurumun gidiĢatını olumsuz yönde etkilemektedirler. yani örgütsel sinizm, ileri 

boyutlara ulaĢtığı zaman önemli kayıplara sebep olmaktadır (Pelit, 2014). YaĢanan 
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kayıpları iki bölümde incelemek mümkündür. Bunlar bireysel ve örgütsel 

sonuçlardır.  

Örgütsel sinizm,  bireylerin iĢ hayatlarına olumsuz olarak etkilemekle kalmayıp 

sosyal yaĢantılarında da kayıplara yol açmaktadır. Daha da fazlası psikolojik ve 

fizyolojik anlamda çeĢitli rahatsızlıklara sebep olmaktadır (ÇalıĢkan, 2016) 

2.7.1. Bireysel Sonuçları  

Turan, (2011) örgütsel sinizmin iĢgörenlerde sinirsel ve duygusal bozukluklara, 

depresyon, uykusuzluk, duygusal çöküntü ve hayal kırıklığı gibi rahatsızlıklara neden 

olduğunu belirtmektedir. Brandes (1997) ise, örgütsel sinizmin iĢgörenler üzerinde, 

kızgınlık, küskünlük, acımasızlık gibi sonuçları olduğunu belirtmektedir. 

Eaton (2000) ise, örgütsel sinizmin iĢgörenlerde iĢe gelmeme, iĢi bırakma, çalıĢma 

performansında azalma gibi sonuçları olduğunu ifade etmiĢtir. Kalağan (2009) ise 

örgütsel sinizm yaĢayan iĢgörenlerin, alkol/sigara gibi maddeleri daha fazla 

kullandığını ve bu iĢgörenlerin ortalamanın üzerinde kiloya sahip olduğunu ifade 

etmiĢtir. Ayrıca sinizm yaĢayan iĢgörenlerde kalp ve damar rahatsızlıkları ortaya 

çıkmakta ve bu  durum onların yaĢam uzunluğu etkilemektedir (Boyacı, 2011). 

Görüldüğü gibi örgütsel sinizmin bireyler üzerinde olumsuz etkileri bulunmaktadır. 

Yukarıda bahsedilen çalıĢmalar doğrultusunda örgütsel sinizm yaĢayan bireylerde 

psikolojik ve fizyolojik rahatsızlıklar ortaya çıkabildiğini ifade etmek mümkündür.  

2.7.2. Örgütsel Sonuçları  

Abraham‟a (2000) göre,  sinizm, örgütlerin etkinliğini azaltmasına, örgüt 

iĢleyiĢindeki maddi ve manevi açıdan kayıpların yaĢamasına sebep olmaktadır. 

Örgütsel sinizmde oluĢan bazı örgütsel sonuçları aĢağıdaki Ģekilde sıralayabiliriz 

(Kalağan, 2009). 

 Örgütsel değiĢime karĢı durma,  

 Bireyler arasındaki iliĢkilerde problemler iĢe gitmeme isteği,  

 Örgütün liderine olan bağlılıkta düĢüĢlerin yaĢanması,  

 Kurallara uymama,  

 TükenmiĢlik sendromu,  
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 Moral ve motivasyon azalması  

Ayrıca örgütsel sinizmin sonucunda oluĢan bazı genel durumlar aĢağıda 

açıklanmıĢtır. 

2.7.2.1. ĠĢ Tatminin Azalması 

ĠĢ tatmini,  ĠĢgörenin iĢ ortamındaki beklentileriyle var olan durum arasında yapmıĢ 

olduğu karĢılaĢtırmalar sonucunda iĢe yönelik beslediği duygusal tepki olarak 

açıklanmaktadır. Ayrıca bireylerdeki iĢ tatminin düĢük olması beklentilerin yerine 

getirilmesi yönündeki algıların düĢük olmasına sebep olmaktadır  (Kalağan, 2009).  

Sonuç olarak karĢılanmayan beklentiler, örgütsel sinizmin yükselmesine sebep 

olmaktadır (Abraham, 2000).   

2.7.2.2. Örgütsel Bağlılık 

ĠĢ hayatında,  kurum ve kuruluĢların sürekliliği açısından önemli olan etkenlerden 

biri de örgütsel bağlılık kavramıdır. Bu kavram bireylerin iĢe gelme isteği, örgüt için 

çaba göstermeleri ve örgüte olan bağlılıklarını sürdürme kavramlarıyla birebir iliĢki 

içerisindedir. Bu doğrultuda örgütsel bağlılığın örgütsel sinizmle doğrudan iliĢkili 

olduğu ifade edilebilir. Yapılan birçok araĢtırmada,  örgütsel sinizm düzeyi arttıkça 

örgütsel bağlılığın azaldığı görülmektedir. Bu durumda Ģirket iĢleyiĢinde 

aksaklıkların meydana gelmesine neden olmaktadır (Abraham vd., 2000). 

2.7.2.3. TükenmiĢlik 

TükenmiĢlik kavramı, literatürde ilk olarak 1974 yılında Freudenberger tarafından 

ele alınmıĢtır. Bu kavram baĢarısızlık, yıpranma, aĢırı yüklenme, enerji kaybı veya 

karĢılanmayan istekler gibi çeĢitli nedenlerden dolayı ortaya çıkmaktadır 

(Freudenberger, 1974). Örgütsel sinizmle, tükenmiĢlik kavramları birlikte 

incelendiğinde, tükenmiĢliğin iĢgörenlerin hizmet ettiği kuruma ve arkadaĢlarına 

karĢı olumsuz tutumları olarak ifade edildiği, örgütsel sinizmin ise bireyin kuruma 

karĢı olumsuz tutumu anlattığı görülmektedir. Her iki kavramın birleĢtiği noktaysa iĢ 

ortamında verilen sözlerin yerine getirilmemesi gibi nedenlerin sonucunda hayal 

kırıklıklarının yaĢanması olarak ifade edilmektedir.  
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2.7.2.4. YabancılaĢmanın Artması 

Abraham‟ın (2000) örgütte yabancılaĢma ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi 

incelediği araĢtırmasında pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğunu tespit ettiği 

görülmektedir. Yani örgütsel sinizmin artıĢ göstermesi örgütte bireyin iĢe karĢı 

yabancılaĢmasınıda artırmaktadır. Birey içerisinde bulunduğu durumda tam olarak 

kendisinin bağlı olduğu örgüte karĢı isteksiz hissetmesine ve yapmıĢ olduğu iĢe karĢı 

negatif duygular oluĢturarak yalnızlığa sürüklenmesiyle çaresiz kalabilmektedir (Sur, 

2010).  

2.7.2.5. Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürü, son yıllarda örgütler için önemli görülen kavramlardandır. 

Günümüzde her toplumun, her kurumun, her örgütün kendi yapısı ve değerlerini 

oluĢturmaya çalıĢtığı görülmektedir. Bu durumun bir sonucu olarak çalıĢanların 

örgütün amaçlarına ulaĢmasında kolaylık sağlanmaktadır. Örgüt kültürünün önemli 

öğelerinden biri de örgütün çalıĢanları tarafından iyi bir Ģekilde inançla 

benimsenmesini gerektirmesidir. Örgütsel sinizrn de çalıĢanlar örgütlerine karĢı 

negatif duygular beslediği sürece örgüt kültürü ile iliĢkilendirilmektedir. Bu yaĢanan 

iliĢki genel olarak ters yönde iĢlemektedir. Yani örgütte sinizm artması örgüt 

kültürünün oluĢturulmasına, yayılmasına ve özellikle de benimsenmesine engel 

olacaktır (Pelit, 2014). 

2.8. Örgütsel Sinizm ile iliĢkili Kavramlar 

Örgütsel sinizm kavramı örgütler açısından oldukça önemli olan birçok kavram ile 

iliĢki içerisindedir. ÇalıĢmanın bu kısmında bu kavramlardan bazılarına 

değinilecektir.  

2.8.1. TükenmiĢlik ve Sinizm  

Sinizm kavramının, zihinsel, duygusal veya fiziksel yorgunluk olarak ifade edilen 

tükenmiĢlik sendromuyla yakından iliĢkili olduğu bilinmektedir. Örgütsel sinizmde 

olduğu gibi tükenmiĢlik sendromunda da iĢgörenler, kuruma ve kurum çalıĢanlarına 

karĢı negatif tutum sergileyebilmektedirler. Literatür incelendiğinde, sinizm 

kavramının tükenmiĢlik kavramıyla karıĢtırıldığıda görülmektedir.  
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Herbert Freudenberger (1974) göre, tükenmiĢlik, bireyin istek ve beklentilerinin 

karĢılanmaması sonucu çalıĢma kaynaklarının azalması ve enerji kaybının baĢlaması 

olarak tanımlanmaktadır. TükenmiĢlik duygusu, çalıĢma süresince strese sebep olan 

faktörlere yönelik uzun sürede ortaya çıkan bir sendromdur (Maslachi ve Leiter, 

2003).  

TükenmiĢlik kavramı, etkisizlik, yorgunluk ve sinizm olmak üzere üç boyuttan 

oluĢmaktadır. Sinizmin buradaki rolü savunmaya dayalı zihinsel bir uzaklaĢmaya 

dayanmaktadır (Cartwright 2006).  

2.8.2. Örgüte Bağlılık ve Sinizm 

Örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık kavramları karĢılaĢtırıldığında her ikisinin de 

duygusal boyutları olduğu görülmektedir. Ancak örgütsel sinizm de örgütün 

tamamına yönelik oluĢan olumsuz tutumlara cevap verilirken, örgüte bağlılık da 

iĢgörenler ile örgüt arasındaki psikolojik iliĢkinin derecesi önem kazanmaktadır. 

BaĢka bir görüĢe göre iki kavram arasındaki fark, siniklerin iĢten ayrılma niyetine 

sahip oldukları düĢüncesi daima bir sonuç olarak görülmektedir. Fakat örgüte 

bağlılıkta, sadece davranıĢsal boyutta iĢten ayrılma veya ayrılmama düĢüncesi 

bulunmaktadır (Dean vd., 1998).  

2.8.3. ĠĢ Tatmini ve Sinizm 

ĠĢ tatmini ve sinizm kavramları, kendi içinde iĢleyiĢleri farklı olan ve kavramlardır. 

Yani ĠĢ tatmininde iĢle ilgili pozitif duygulara yer verirken, sinizmde bir objeye veya 

bireye yönelik negatif duygulara yer verilir. Sinizm geleceğe dönük ve bireye 

yönelik içeriğe sahipken, iĢ tatmini geriye dönük ve kendine odaklı bir içeriğe 

sahiptir (Wanous, 1994).  

ĠĢ tatminsizliği ve sinizmde, küçümseme duygusu ortak kullanılsada sinizm daha 

kapsamlıdır ve umutsuzluk, hayal kırıklığı ve güvensizlik gibi olumsuz duyguları 

barındırmaktadır. (Tükeltürk vd., 2009). 

2.8.4. YabancılaĢma ve Sinizm 

Kohn‟a göre, (1976) yabancılaĢma, iĢgörenlerin iç dünyasındaki birikimleriyle dıĢ 

dünya ve kendi benlikleriyle alakalı fikirlerin bir sonucudur. BaĢka bir deyiĢle 
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yabancılaĢma, bireyin iç ve dıĢ dünyalarının uyumuyla iliĢkili olan bir süreç olarak 

tanımlanmaktadır (Kohn, 1976).  

Seemen‟a göre, yabancılaĢma duygusu beĢ bölümden oluĢmaktadır. Bunlar (Tolan, 

1981): 

 Güçsüzlük Duygusu  

 Anlamsızlık Duygusu 

 Normsuzluk Duygusu 

 Tecrit Edilme Duygusu  

 Kendine YabancılaĢma Duygusudur. 

Bu görüĢlere dayanarak, yabancılaĢmanın örgüte karĢı olan bir tutum değil de iĢe 

yönelik bir tutum olduğu ifade edilebilir. Sinizm ise hedefe yönelik inançsızlık 

silsilesi olarak görülmektedir. 

2.8.5. Güven ve Sinizm  

Örgütsel sinizm, adına yapılmıĢ tanımlamalar incelendiğinde güvensizlik kavramının 

sinizmin yapısında bulunduğu görülmektedir. Fakat bu durum söz konusu 

kavramların birbirinin yerine kullanabileceği anlamını taĢımamaktadır. Örgütsel 

sinizm kavramı, tek bir boyuttan oluĢan güvensizlik durumu olarak görülmemektedir. 

Çünkü içerisinde biliĢsel, davranıĢsal ve duyusal boyutları barındırmaktadır. 

Esasında güven duygusu, iĢgörenin hayatında ve özel hayatındaki görüĢmelerinde 

sözlerin yerine getirileceğini, hayal kırıklıklarının yaĢanmayacağını ve faydacı 

tutumlara dayalı inancına dayanmaktadır   (Bromiley ve Harris, 2006).         

Bir baĢka tanıma göre, örgütsel güven, iĢgörenlerin gruptaki diğer iĢgörenlerin 

sorumluluklarına yönelik amaç ve davranıĢlarının beklentileri olarak 

tanımlanmaktadır (Shockley vd., 2000).  

Yukarıda yapılan tanımlamalar neticesinde, güven ve örgütsel güven kavramları 

olumlu yöndeki bir inancı ifade etmektedir. Oysa örgütsel sinizm kavramı, örgüte 

karĢı iĢgörenlerin negatif tutumlarının bir sonucudur. Bir diğer farklılıksa güven 

kavramının hem bireye hem gruba karĢı iyimser bir tavır barındırmasıdır. Ancak 

sinizmde karamsar bir tutum görülmektedir.       
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

Ġġ TATMĠNĠ 

Ġnsan yaĢamının büyük bir çoğunluğu iĢ ortamında geçmektedir. ĠĢgörenlerin, iĢ 

ortamında geçirmiĢ olduğu süre onların tüm hayatını etkileyebilmektedir. Bu 

durumda iĢ tatmini kavramı karĢımıza çıkmaktadır. Çünkü iĢ hayatındaki verimlilik, 

performans ve birçok faktör iĢ tatmini kavramı ile birebir iliĢki içerisindedir. 

Günümüzde iĢ tatmini kavramı, çalıĢma psikolojisi alanında detaylı bir Ģekilde 

incelenen ve araĢtırılan temel konulardan biri olarak görülmektedir. ÇalıĢmamızın bu 

kısmında iĢ tatmini kavramına, iĢ tatmininin önemine, iĢ tatminini etkileyen 

faktörlere, iĢ tatmini ile ilgili kapsam ve kuramlara, iĢ tatmininin bireysel ve örgütsel 

sonuçlarına, iĢ tatmininin ölçülmesinde kullanılan yöntemlere ve iĢ tatminini 

artırmaya yönelik uygulamalara değinilecektir. 

3.1 ĠĢ Tatmini Kavramı 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların çalıĢma hayatı boyunca istedikleriyle elde ettiklerini 

karĢılaĢtırılması sonucunda göstermiĢ oldukları duygusal bir tepki olarak ifade 

edilmektedir (Se, 2006).  

Parker ve Matheus tarafından ilk kez 13. yüzyılda kullanılan tatmin kavramı, Latince 

de yeterli anlamına gelen “satis” kelimesinden türemiĢtir. ĠĢ tatmini ile ilgili yapılan 

çalıĢmalar incelendiğinde söz konusu kavram ile ilgili ilk çalıĢmanın 1. Dünya 

SavaĢı döneminde Frederick Taylor  (1911) tarafından yapıldığı görülmektedir. 

Klasik yaklaĢım çerçevesinde yürütülen araĢtırmalarda çalıĢanların sosyal 

yönlerinden çok ücret politikasının iyileĢtirilmesi yoluyla ilgili araĢtırmalar 

yapılmıĢtır (Bruce ve Nyland, 2001). Daha sonra bir baĢka çalıĢmaya konu olan iĢ 

tatmini kavramı Hawthorne ÇalıĢmalarında, hem ücret politikası hem de sosyal 

yönlerden değerlendirme yapılması gerekliliği ifade edilmektedir (Mayo,1933). 

ĠĢ tatmini ile ilgili farklı tanımlalamalar aĢağıda sıralanmıĢtır. 

- ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢin niteliği, özerkliği, ücretlendirilmesi ve geliĢim 

fırsatları gibi temel etmenlerden ne derece memnun olup olmadığı ile 

ilgili bir durumdur (Hackman ve Oldman, 1975).  
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- ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢlerine karĢı verdiği değer ile iĢten edindikleri 

etkileĢime dayanan duygusal bir tepkidir (Oshagbemi, 2000). 

- ĠĢ tatmini, Selinas‟a göre çalıĢanın hem iĢine hem de hizmet ettiği örgüte 

yönelik kendi çıkarları doğrultusunda katkıda bulunarak 

değerlendirilmesi sonucunda oluĢan bir versiyonudur (Tosi vd., 1990).  

- ĠĢ tatmini, iĢgörenlerin çalıĢma koĢulları ile kendi iç dünyaları arasındaki 

uyumun bir sonucu olarak oluĢan samimiyet duygusu ve iĢgörenin iĢine 

karĢı pozitif davranıĢları olarak tanımlanmaktadır (Ugboro ve Obeng, 

2000). 

- Price göre iĢ tatmini, örgüt üyelerinin örgüt hakkındaki pozitif duyguları 

olarak ifade edilmektedir (Aldemir, 1983). 

- Locke‟a (1976) göre iĢ tatmini, çalıĢan bireyin iĢini göz önünde 

bulundurarak değerlendirilmesi ve deneyimlemesi sonucunda oluĢan 

pozitif duyguların bir sonucu olmaktadır. Crenny Smith ve Stone göre 

çalıĢanlara vaad edilenlerle sunulanlar arasındaki farklılıklardan oluĢan 

pozitif veya negatif sonuçlardır.  

Yukarıda genel hatlarıyla açıklamaya çalıĢtığımız iĢ tatmini kavramı hakkında ki 

çalıĢmalar oldukça eski zamanlara dayanmaktadır. Ayrıca yapılan çalıĢmalar her 

geçen gün çoğalmakatadır. Sonuç olarak iĢ tatmininin, yüksek seviyelerde tutulması 

alınan önlemlerin baĢarısı ve sürekliliğinin bir prensip olarak kazandırılmasıyla hem 

sosyal hayatta mutlu hem de iĢinden memnun olanların sayılarını arttırılması gibi 

olumlu sonuçlar ortaya çıkabilmektedir.   

3.2. ĠĢ Tatmininin Örgütler Açısından Önemi 

ĠĢ tatmini kavramı ekonomi, rekabet, üretim ve verimlilik gibi iĢletmelerdeki önemli 

kavramlarla bir araya geldiğinde herzamankinden daha önemli görülerek tüketim 

arzusunun her geçen gün arttığı bir dönemde daha önemli bir konu haline geldiği 

görülmektedir (Dertlioğlu, 2016).         

ÇalıĢanların, hayatlarının büyük bir çoğunluğunu iĢ yerinde geçirdiği bilinmektedir. 

Dolayısıyla önemli baĢarıların elde edilmesi için iĢ tatminine gerekli önemin 

verilmesi gerekmektedir (Subulan, 2015). ĠĢ tatmini kavramı, çalıĢanların iĢ 

hayatındaki iĢlevine karĢı pozitif duygular beslemeleri, çalıĢanların fiziksel ve ruhsal 
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sağlıklarının korunması ve iĢ performansına dayalı verimliliğin arttırılması 

sebeplerinlerinden dolayı dünya çapında üzerinde durulan bir konu haline gelmiĢtir. 

Sonuç olarak örgütlerin, hem çalıĢanların mutluluğu hem de kendi varlıklarını 

koruyarak baĢarılı olabilmeleri adına iĢ tatminini daima üst seviyelerde tutmaları 

gerekmektedir (Ağan, 2002). 

3.3. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler  

Ġnsanların, iĢ hayatındaki olumlu ve olumsuz tecrübeleri sonucunda iĢ tatmini 

düzeyleri örgütsel ve bireysel faktörlerden etkilenmektedir. Çok sayıda çalıĢan 

davranıĢının sebebini oluĢturan iĢ tatmini kavramını da etkileyen pek çok faktör 

bulunmaktadır. Bu faktörleri bireysel faktörler ve örgütsel faktörler olarak iki grupta 

incelenmek mümkündür. Bu faktörlerden bazıları aĢağıda sıralanmıĢtır.   

Bireysel Faktörler 

 YaĢ  

 Cinsiyet 

 Medeni durum  

 Eğitim durumu  

 KiĢilik  

Örgütsel Faktörler 

 Ücret  

 Terfi  

 ĠletiĢim 

 ÇalıĢma ArkadaĢları 

3.3.1.  Bireysel Faktörler 

3.3.1.1. YaĢ 

ĠĢ tatmini ile yaĢ arasındaki iliĢki incelendiğinde çalıĢanların yaĢı arttığında iĢ tatmini 

düzeylerinin arttığı varsayılmaktadır. Wright ve Hamilton‟a (1978) göre, zaman 

içerisinde çalıĢanların ortak değerlerinin değiĢkenlik gösterdiği ve yaĢları ilerledikçe 

otoriteye karĢı direnme gücü azalarak uyumlu olmayı tercih ettikleri düĢünülmektedir 

(Spector, 1997). Çünkü iĢe yeni baĢlayan gençlerin iĢe karĢı daha sorgulayıcı 
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davrandıkları ve neden, niçin gibi sorularda bulundukları görülmektedir. Fakat yaĢı 

genç bireylere göre yaĢça büyük olanlar, bulundukları konumun bir düzen olduğunu 

ve bu düzenin bir parçası olduğunu gibi düĢüncelere dayandırarak bir davranıĢ biçimi 

ortaya çıkmaktadırlar.  

3.3.1.2. Cinsiyet 

Kadın çalıĢanların, aile içindeki ekonomik sorumlulukları benimsemedikleri için iĢ 

dünyasına iliĢkin beklentilerinin farklı olduğundan erkeklere göre daha kolay tatmin 

olabildikleri düĢünülmektedir (Gür, 2006). Bu duruma erkek egemen olan Türk 

toplumu gibi toplumlarda ulaĢılabileceği düĢünülmektedir. Yukarıda belirtilenler 

ıĢığında iĢ tatmini ile cinsiyet arasındaki iliĢki, hem iĢ dünyasının kadın ve erkeğe 

yüklediği anlama hem de toplumun aile yaĢantısına etki edebilecek unsurlara 

yüklediği anlama göre değiĢkenlik göstermektedir. 

3.3.1.3. Medeni Durum 

Erigüç‟e göre, (1994) evli çalıĢanların, bekâr çalıĢanlara kıyasla iĢ tatminlerinin daha 

yüksek olduğunu tespit etmiĢtir. Çünkü evli çalıĢanların bir ailesi olduğu ve bu 

yüzden evlilerde sorumluluk bilincinin yükseldiği, bunun sonucunda da iĢlerine daha 

fazla bağlılık göstererek iĢ tatminlerinin yükseldiği düĢünülmektedir. Fakat 

bekârlarda bu durum tam tersidir. Yani sorumluluk bilincinin oluĢmaması sebebiyle 

rahat bir yaĢamı tercih eden bekârların tatmin düzeylerinin düĢük olduğu 

görülmektedir.  

3.3.1.4. Eğitim Düzeyi 

ÇalıĢanların, iĢ hayatına etki eden unsurlardan bir diğeri de eğitim durumudur. 

ÇalıĢanların, eğitim durumu ile yapmıĢ oldukları iĢin niteliği değiĢkenlik 

göstermektedir. Eğitim düzeyi artııkça daha nitelikli iĢlerde çalıĢan iĢgörenlerin iĢ 

tatminleri de artmaktadır. Yani eğitim düzeyi ile iĢ tatmini arasında doğru orantılı bir 

iliĢki olduğu görülmektedir (Levitan ve Johnston, 1973). 
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3.3.1.5. KiĢilik 

Türk Dil Kurumu sözlüğüne göre, kiĢilik kavramı “Bir kimseye özgü belirgin özellik, 

manevi ve ruhsal niteliklerinin bütünü, Ģahsiyet” olarak açıklanmaktadır. Taymur ve 

Türkçapar‟a (2012) göre, ise kiĢilik, bireyi diğer bireylerden ayıran doğuĢtan gelen 

veya daha sonra elde edilen ve tutarlılık gösteren özellikleri ifade etmektedir.  

KiĢiliğin bireyin yaĢadığı sosyal çevreyi ve iĢ hayatını algılması ve 

değerlendirmesinde ciddi bir etkisi söz konusudur. Bireyin yaĢadığı sosyal çevre ile 

sürekli bir iliĢki halinde olması bireyin kiĢiliğini etkilediği gibi iĢ çevresinide 

etkilemektedir (Sudak ve Zehir, 2013). Bu görüĢe göre, kiĢilik ile iĢ tatmini arasında 

bir iliĢkinin var olduğu söylenebilir. Sinirli ve uyumsuz kiĢilerin daha az iĢ tatmini 

sağlamaları bu duruma örnek olarak verilebilir.  Ayrıca bu kiĢilerin hayata bakıĢ 

açıları negatif yönlüdür ve diğerleri ile rahat iletiĢim kuramamaktadırlar.  Özel 

hayatlarında mutsuz olan bu bireyler, iĢ hayatlarında da genel olarak mutsuz 

olmaktadırlar (Doğar, 2016). Wright‟a göre, (2001) iĢgören özelliklerinin, 

iĢgörenlerin iĢ hayatından beklentilerini ve iĢlerinden ne Ģekilde memnun 

olabilecekleri konusunda bilgi verdiğini düĢünmektedir. Öte yandan Can‟a (2006) 

göre, John Holland tarafından geliĢtirilen KiĢilik – ĠĢ Uyumu Teorisi olarak 

adlandırılan çalıĢmada, kiĢilik tiplerine göre iĢgörenlerin iĢ tatmini ya da 

tatminsizliğinin iĢ hayatının iĢleyiĢine bağlı olarak değiĢkenlik gösterdiğini 

vurgulamaktadır.  BaĢka bir deyiĢle, kiĢilik özelliklerinin iĢ ile uyumlu bir Ģekilde 

ilerlemesi iĢ tatminini arttırırken kiĢilik özelliklerinin iĢ ile uyumsuzluğu doğal 

olarak tatminsizliğe yol açmaktadır. Literatürde kiĢilik ile iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkinin incelendiği birçok araĢtırmada bulunmaktadır. Bununla birlikte, bu süreç her 

geçen gün geliĢmekte olan bir aĢamadadır ve iĢ tatmini ile olan iliĢkilerini tam olarak 

kavrayabilmek için daha fazla ve kapsamlı araĢtırmaya gerek duyulmaktadır (Ijaz ve 

Khan, 2015). 

3.3.2. Örgütsel Faktörler  

3.3.2.1. Ücret 

ĠĢ hayatında, çalıĢanların iĢlerini odaklanmalarında merkezi bir görev barındıran 

ücret kavramı iĢ tatmini etkileyen faktörlerdendir. Clark ve Osuald‟a göre, ücretin iĢ 

tatmini etkilemesi durumu temel faktörlerin baĢında görülmektedir. Burada çalıĢanlar 
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kazandıkları ücret, vermiĢ olduğu alım gücüne dayanarak rahatlık ve yaĢam kalitesini 

belirlemektedir. 

ÇalıĢanların almıĢ oldukları ücretlerini iĢ hayatı dıĢındaki hayatında ne kadar 

kullanabildikleri önem arz etmektedir. Çünkü çalıĢanın ücreti yüksekse alım gücü ve 

sosyal yaĢantısı yüksek olacaktır ve iĢ tatmin düzeyi artacaktır. Fakat alınan ücret az 

ise çalıĢanın alım gücü ve sosyal yaĢantısı kısıtlandığı için iĢ tatmini seviyesi düĢük 

olacaktır (Akt., Levitan ve Johnston, 1973). 

3.3.2.2. Terfi 

ĠĢ hayatındaki alınan baĢarılar sonucunda, bu baĢarıların en önemli unsurları olan 

insan faktörünün beklentisi olan ücretin artmasına ve toplumdaki statünün bir anda 

değiĢmesine sebep veren terfi kavramı iĢ tatminine etki etmektedir. Sirot‟a (1954) 

zamanında yapılmayan terfilerin hem bireyin iĢ tatminini hem de iĢletmenin 

sürekliliğini olumsuz etkilediğini ifade etmektedir. 

Patchen‟e (1960) göre, terfi hakkını elde ettiğini düĢünen çalıĢanlar, terfi 

olamadıklarında hem iĢ tatminleri düĢmekte hem de iĢ devamsızlıkları artıĢ 

göstermektedir( Akt., Feldman ve Arnold, 1983). 

3.3.2.3. ĠletiĢim 

Bir örgütün anlamlı bir Ģekilde iĢleyebilmesinde en etkili rolü üstlenen Ģüphesiz ki 

iletiĢim faktörü üstlenmektedir. ĠletiĢim sayesinde, sorunların tespit edilmesi, 

çözülmesi ve öngörülebilirmesi sağlanmaktadır (Aydın, 1986). 

ĠletiĢim, çalıĢanların gerek iĢ hayatlarını gerekse sosyal yaĢantılarını kolektif bir 

Ģekilde sürdürmelerini sağlayan önemli bir görevi üstlenmektedir. ĠletiĢimin açık ve 

net bir Ģekilde yürütüldüğü iĢletmelerde, çalıĢanların iĢ tatminlerinin olumlu olarak 

etkilendiği görülmektedir (Kim, 2002).  

3.3.2.4. ÇalıĢma ArkadaĢları 

ÇalıĢma arkadaĢları, bir iĢyerinde iĢgörenlerin daima etkileĢim içerisinde bulunduğu 

kendileriyle aynı seviyede olan veya olmayan iĢgörenleri ifade etmektedir (Gülnar, 

2007).  
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 Günlük bir yaĢamın önemli bir zaman dilimini çalıĢarak geçirmek zorunda olan 

iĢgörenler, çalıĢma arkadaĢları ile sürekli olarak etkileĢim içerisindedirler. Bu yüzden 

iĢ arkadaĢları ile iyi iliĢkiler oluĢturmak çalıĢan davranıĢlarını ve memnuniyetini 

etkileyen oldukça önemli görülen unsurlardan biridir (Hyz, 2010).  

ÇalıĢma arkadaĢları arasındaki, pozitif iliĢkiler iĢgörenler arasında dostluk ve 

yardımlaĢmayı da beraberinde getirmektedir. Bu durumun bir sonucu olarak 

üretkenlik ve verimliliğin arttığı gözlemlenmektedir. ÇalıĢma arkadaĢları ile iĢ 

ortamında ve iĢ dıĢındaki iliĢkiler yoluyla daha uyumlu bir çalıĢma ortamı 

oluĢturmak, iĢgörenlerin iĢ tatminini artırabilmektedir (Lee, 2016).  

Bu görüĢ doğrultusunda Gök (2006) tarafından yapılan  “Ankara BüyükĢehir 

Belediyesi‟nde Görev Yapan Ġtfaiye ÇalıĢanlarının ĠĢ Tutumları ile ĠĢ Tatminlerinin 

Analizi” isimli araĢtırmada, çalıĢma arkadaĢlarını “ilham verici” olarak gören 

itfaiyecilerin iĢ tatmin seviyeleri çalıĢma arkadaĢlarını “ilham verici” olarak 

görmeyenlerin iĢ tatmin seviyelerinden daha yüksek çıktığı görülmektedir. Bu durum 

çalıĢanlar arasındaki iliĢkinin iĢ tatmini üzerindeki etkisini ortaya koymaktadır. 

3.4. ĠĢ Tatmini Ġle Ġlgili Teoriler  

Teorileri açıklamadan önce önemine değinmekte fayda vardır. Günümüz iĢ 

dünyasında, yaĢanan rekabetin kötü sonuçlar doğurduğu görülmektedir. Ġstenmeyen 

sonuçlarla ve daha kötü tablolarla karĢılaĢmak istemeyen yöneticiler için yol 

gösterici bir rol üstlenmektedir. Yani teoriler gerek çalıĢanların mutluluğu gerekse 

iĢletme için verimlilik ve sürdürebilirlik döngüsüne sahip olunabilmesinde ciddi bir 

göreve sahiptir.  

ĠĢ tatmini ile ilgili teoriler kapsam ve süreç teorileri olmak üzere iki ana baĢlık 

altında incelenecektir. 

Kapsam teorileri 

 Maslowun Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi 

 Herzbergin Çift Faktör Teorisi 

 BaĢarı Ġhtiyacı Teorisi 

 Erg Teorisi 

Süreç teorileri 
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 Vroomun Beklenti Kuramı 

 Lawlerin Kesit Tatmin Teorisi 

 EĢitlik Teorisi  

3.4.1. Kapsam Teorileri  

Bir diğer adı, içerik teorisi olarak bilinen kapsam teorileri çalıĢanların 

gereksinimlerinin tespit edilebilmesinde ve tam olarak karĢılanmasında nasıl bir yol 

izleneceğine hakıında bilgiler vermektedir. 

3.4.1.1. Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi  

 Ġhtiyaçlar hiyerarĢisi teorisi, 1954 yılında Amerikalı araĢtırmacı Abraham H. 

Maslow‟un yaptığı klinik çalıĢmalarına dayanarak insan ihtiyaçlarının bir pramit 

düzenine bağlı olduğunu açıklamaktadır (Maslow, 1970).  

Maslow‟un araĢtırmaları iki temel varsayıma dayanmaktadır. Bunlar (Koçel, 1982):   

 Ġnsanoğlunun davranıĢlarının temelinde ihtiyaçları bulunmaktadır  

 Bazı gereksinimleri diğerlerinden daha önemli olmaktadır. Yani bireyler 

önemli ihtiyaçlarını giderdikten sonra diğer ihtiyaçlarını karĢılamaktadır. 

Bundan dolayı insanların davranıĢlarını anlamlandırabilmemiz için 

ihtiyaçlarının neler olduğunu bilmemiz gerekmektedir (Eroğlu, 1996). 

Abraham H. Maslow‟un, ihtiyaçlar piramidini oluĢturan unsurlar aĢağıda  

sıralanmıĢtır.  

 Fiziksel Ġhtiyaçlar: Açlık, susuzluk gibi bu tür temel hayati gereksinimler  

 Güvenlik Ġhtiyacı: DıĢ etkenlerden kaynaklanan olumsuzluklardan 

korunma  

 Sosyal Ġhtiyaçlar: Aidiyet, sevgi kabul görme sosyal yaĢam vb. 

 Değer Verilme / Saygınlık Ġhtiyacı: Statü, baĢarı, itibar tanınma 

 Kendini GerçekleĢtirme: GeliĢim herhangi bir iĢi baĢarıyla 

sonuçlandırma yaratıcılık.  
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3.4.1.2. Herzberg’in Çift Faktör Teorisi  

Herzberg‟in çift faktör teorisi, Herzberg ve arkadaĢları tarafından 1959 yılında 

mühendisler ve muhasebecilerden oluĢan 200 kiĢilik grup ile yapılan araĢtırma 

sonucunda ortaya çıktığı bilinmektedir (Aliyev, 2013).  

ĠĢ hayatındaki, tutumların kiĢinin elde etmiĢ olduğu baĢarı veya baĢarısızlıkların 

sebeplerinin tespit edilmesinden esinlenerek mühendislere ve muhasebecilere 

iĢlerinde mutlak baĢarılı veya baĢarısız olduklarını hissettikleri durumları detaylı bir 

Ģekilde açıklamaları konusunda iki soru yöneltmiĢtir. Verilen cevaplara dayanarak iĢ 

görenlerin harekete geçirilmesinde iki faktör ortaya çıkmıĢtır. Bunlar; hijyen (sağlık) 

ve motive edici (güdüleyici) faktörlerdir. Yapılan çalıĢmalar sonucunda iĢ tatminine 

sebep olan faktörlerden birinci grup; baĢarıyı elde etme, baĢkaları tarafından 

tanınabilmek, iĢin kendisi, sorumluluk kazanma ve ilerleme olarak belirlenmiĢtir. 

Belirtilen bu unsurlar iĢin kendsinden kaynaklanan içselliklerdir. ĠĢ tatminsizliğine 

sebep olan unsurlarda ikinci grup ise; yönetimden kaynaklanan sorunlar, denetim, 

çalıĢma koĢulları, ücret ve çalıĢma arkadaĢları ile varolan iliĢkiler olarak 

belirtilmiĢtir. Herzberg ve arkadaĢları tarafından belirtilenler ilk grup olan  motive 

edici faktörler ve ikinci gruptaki faktörler ise hijyen (sağlık)  faktörleri olmak  üzere 

iki ayrı grupta toplanmıĢtır  (Demirel vd., 1989).  

Tablo 3.1: Çift Faktör Teorisine Göre Motive Edici Faktörler ve Hijyen Faktörleri 

Motive Edici Faktörler Hijyen Faktröleri 

 ĠĢletme Politikaları 

 ĠĢ KoĢulları 

 Gözetimciler Arası ĠliĢkiler 

 Gözetim ve Gözetim 

Teknikleri 

 ĠĢgörenler Arası ĠliĢkiler 

 

 BaĢarı 

 Tanınma 

 ĠĢin Kendi Özellikleri 

 Ġlerleme 

 Ücret 

Kaynak: Kantar, 2010 
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Hijyen (sağlık) faktörler: ÇalıĢma Ģartları, hiyerarĢik düzen, iĢletme politikası, 

ücret, iĢ güvenliği ve güvencesi olarak bilinmektedir. Bu faktörler herhangi bir iĢ 

ortamında kesinlikle iĢgörenlerin sağlıklı bir iĢ hayatı bakımından olması gereken 

faktörleri ifade etmektedir. Bu faktörlerin var olmaması iĢgörenlerin 

verimsizleĢmesine yol açmaktadır  (Kaya, 2013). 

Motive (güdüleyici) edici faktörler: ĠĢgörenlerin, bireysel anlamda harekete 

geçmesini sağlayan güdüleyici faktörler olarak bilinmektedir. ĠĢgörenleri yaptıkları 

iĢlerine karĢı bağlayıcı bir duyguyla çalıĢmalarına teĢvik etmektedir. Sonuç olarak 

nitelikli bir çalıĢma ortamında var olması gereken faktörlerdendir (Tınaz, 2005).         

3.4.1.3. BaĢarı Ġhtiyacı   

McClelland‟a göre, iĢgörenlerin çalıĢma hayatı boyunca içerisinde bulundukları 

durumda daima en iyi olma ve daima mükemmeliyeti aramalarının altında yatan ana 

sebebin baĢarıyı elde etme duygusunun olduğu düĢünülmektedir. McClelland 

tarafından geliĢtirilen, baĢarma ihtiyacı teorisi üç ana bölümden oluĢmaktadır. 

Bunlar; 

- BaĢarma ihtiyacı 

- Güç ihtiyacı  

- ĠliĢki kurma ihtiyacı olarak ifade edilmektedir (Yılmaz, 2015). 

Bu teoriye göre belirtilen ihtiyaçlar aĢağıda açıklanmaktadır (Öztürkci, 2015). 

BaĢarma Ġhtiyacı 

Bireyin odaklanmıĢ olduğu baĢarı ve mükemmeliyete ulaĢmak adına tüm 

uğraĢlarının, bireyin önüne çıkan engelleri ve zorlukları aĢabilmek için destekleyici 

bir unsur olarak görüldüğü bir anlayıĢtır (Sagie ve Elizar, 1999). 

BaĢarma ihtiyacı oldukça yüksek düzeyde olan bireyler genellikle zor olan hedefleri 

seçip risk alabilmektedir. Ancak bireyler bazen zor olan hedeflerden baĢarısız 

olmaktan korktukları için vazgeçebilmektedirler. 

Bir ĠliĢki Kurma Ġhtiyacı 

Bu ihtiyaç, kiĢilerin toplumlara katılmalarını ve bireylerarası sosyal iliĢkileri kurmayı 

ifade etmektedir (Koçel, 2005). Özellikle önemli görülen ve bireylerin var olduğunu 
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hissettiren; baĢkalarıyla zaman geçirmek, sosyal iliĢkiler kurmak, etkileĢimlerini 

arttırmak ve bilgi ve deneyimlerini baĢkalarına aktarmak gibi çeĢitli ihtiyaçları 

bulunmaktadır. Bu ihtiyacı geliĢtirmiĢ olan bireyler hem sosyal olarak aktif 

olmaktalar hem de iĢ hayatında baĢarıyı elde edebilmektedirler (Mammadova, 2013). 

 Sonuç olarak McClelland‟ın BaĢarı Ġhtiyacı Teorisi, örgütler ve bireyler tarafından 

incelendiğinde iĢgörenin sahip olduğu ihtiyaçların neler olduğunun tespit edilip ve bu 

ihtiyaçlar doğrultusunda personel seçimi yapılarak ilerleyiĢin geliĢimi 

önemsenmektedir. 

Güç Kazanma Ġhtiyacı 

Güç kazanma ihtiyacı, bireyin çevresine hâkimiyet kurma isteği sonucu oluĢan bir 

ihtiyaç türüdür. Güçlü olan birey, güç ve otoriteden oluĢan kaynaklarını daha 

kapsamlı bir hale getirmek adına baĢkalarını etkileyebilmek, düĢüncelerini onlara 

aktarabilmek gibi davranıĢlar sergilemektedir. Fakat baĢkalarından üstün olmak ve 

baĢkalarını etkileyebilmek için uğraĢ verirken bireyin çatıĢmalarla karĢılaĢması da 

olasıdır. Bu durumun bir sonucu olarak yaĢanan çatıĢmalarrın düzeyi bireylere göre 

değiĢkenlik göstermektedir (Erol, 2000). 

3.4.1.4. Erg teorisi 

Clayan Alderfarse yapmıĢ olduğu Erg Teorisi adlı çalıĢmasında, bireyin 

ihtiyaçlarının olduğu ve bireyin kalıcılık kazanabilmesi için bu ihtiyaçların neler 

olduğunu açıklamaktadır.  Burada karĢılanması gereken ihtiyaçlar bir sıralamaya 

bağlı olmakta ve bu sıralama ve ihtiyaçların neler olduğu aĢağıda açıklanmaktadır. 

Clayan Alderfarse bireyin ihtiyaçlarını üç kategoride incelemektedir: 

 Var Olma Ġhtiyaçları: Yiyecek içcek, barınma ihtiyaçları vb. 

 ĠliĢkisel Ġhtiyaçlar: Duygu ve düĢüncelerini paylaĢma isteğinden doğan 

baĢkalarıyla   olabilme süreci olarak açıklanmaktadır.  

 Kalkınma ve Büyüme Ġhtiyaçları: BaĢarı, tanınma, kabul görme ve 

kabul etme vb. ihtiyaçlar topluluğudur.  

Alderfarse‟ ye göre, belirtilen sıralama takip edilmediğinde bireyin iĢleyiĢinde 

aksaklıkların oluĢacağı ifade edilmektedir.   
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Alderfarse‟ye göre, birey var olma ihtiyaçlarından sonra iliĢkisel ihtiyaçlar ve 

kalkınma ve büyüme ihtiyaçlarını karĢılamak için çaba göstermektedir. Yani 

sıralamayı sürekliliği sağlayabilmek adına ihtiyaçların bütünlüğü oluĢturmaktadır 

(Eren, 2007). 

3.4.2. Süreç Teorileri  

Locke‟a  (1976) tarafından geliĢtirilen süreç teorisi, bireyin iĢiyle alakalı güdülenerek 

gerçekleĢtirmek istediği amacın varlığına dayanmaktadır. Belirli olan ve zorlayıcı 

hedefler bireyi güdüler ve belirlenen hedefe doğru davranıĢlara yönledirir. UlaĢılması 

zor hedefleri olan bireyler, ulaĢılması kolay hedefler belirleyenlere göre daha çok 

performans göstererek tatmin olmaktadırlar. BaĢka bir deyiĢle bireyin belirlemiĢ 

olduğu hedeflerin ulaĢılma dereceleri ile tatmin olmaları arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır (Sabuncuoğlu, 2009).  

3.4.2.1. Victor Vroom’un Beklenti Kuramı  

Vroom‟un beklenti kuramı adlı çalıĢmasında, iĢ tatmininin oluĢmasında bireylerin 

sosyal gereksinimlerinin giderilmesindeki farklılıkların neler olduğu ve bu 

farklılıkların önemsenmesi gerektiği vurgulanmaktadır. Bu kuramda her bireyi 

çevresindeki bireylerden farklı yapan istekleri, duyguları ve hedefleri olduğu 

düĢüncesi hâkim olmaktadır (Eğinli, 2009). Beklenti teorisi insan davranıĢlarını, 

insanların hedef seçimleriyle ve beklentileriyle açıklamaya çalıĢmaktadır. Victor 

Vroom‟un beklenti teorisi üç değiĢkenden oluĢmaktadır (Özkalp vd., 2010). Bunlar; 

- Arzulama derecesi, 

- Araçsallık, 

- BekleyiĢ olmak üzere sınıflandırılmıĢtır. 

Arzulama derecesi: Ġngilizcede Valens olarak da bilinen bu kavram, insanın belirli 

bir hedef doğrultusunda tüm çabasının ödülü ne kadar istediğini gösteren bir durumu 

ifade etmektedir. Ayrıca bu yaklaĢım arzulanan ödüllerin bazı kiĢiler tarafından çok 

istenmesi veya hiç istenmemesi kiĢiden kiĢiye farklılık gösterdiğini vurgulamaktadır. 

(Dağdeviren ve Gözen, 2007) 

Valens değeri pozitif, negatif ve sıfır seviyelerinde değiĢkenlik göstermektedir.  

Valens değerinin pozitif olması, kiĢinin ödül için oldukça ciddi bir çaba gösterdiğini 
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ifade etmektedir. Sıfır olması bireyin ödül için tepkisiz kaldığının bir göstergesidir.  

Son olarak bu değerin negatif olması, bireyin ödül için hiçbir Ģekilde çaba sarf 

etmemesi olarak ifade edilmektedir (Bolat vd., 2008). 

Araçsallık: Araçsallık kavramı, bireyin istediği yöndeki sonuçları elde ettiğinde bu 

durumun kendi açısından ne tür faydaları sağlayacağı konusundaki algılarını ifade 

etmektedir (Arslan, 2011). Birey belirli bir ödül ile bir performans göstermektedir ve 

gösterilen performans karĢılığında da ödül ve ödüller almaktadır (Koç ve Topaloğlu 

2012).  

Sonuç olarak asıl amaç,  gerçekleĢtirildikten sonra ikincil ve üçüncül amaçların 

tamamlanabilmesi ve bu durumda asıl amacın diğer amaçlara aracılık yaptığı 

söylenebilmektedir (Çıtak, 2010).  

BekleyiĢ: Modelin son değiĢkeni olan bekleyiĢ, bireyin bir davranıĢa yöneldiğinde 

nasıl bir sonuç elde edebileceği konusunda bireyin inancının yani kiĢinin belirli bir 

çabanın belirli bir ödülle ödüllendirileceğinin algılamasını ifade etmektedir (Can, 

2005; Yılmazer, 2010) 

3.4.2.2. Lawler’in Kesit Tatmin Modeli  

 Lawler‟in teorisine göre, çalıĢan bireyin iĢinden beklemiĢ olduğu yüksek tatmin 

seviyesini belirlerken, bireyin iĢe baĢlamadan önceki ve baĢladıktan sonraki 

durumlarına göre karar verilebilmektedir. Yani bireyin iĢe baĢlamadan önceki sosyal 

yaĢantısıyla çalıĢmaya baĢladıktan sonraki ücret, terfi ve iĢin niteliği gibi faktörlere 

dayanarak elde ettiği sosyal yaĢantısının tatminin oluĢmasında tüm faktörlerin ne 

Ģekilde etki ettiği gözlemlenerek bireyin iĢ tatminini ve tatminsizliği 

belirlenmektedir(Lawler, 1973).  

3.4.2.3. EĢitlik Teorisi  

EĢitlik teorisinin, ortaya çıkmasının temel sebebi Stacy Adams‟ın iĢgörenlerin iĢ 

hayatındaki ayrımcılığa ve adaletsizliğe ne Ģekilde tepkiler verdiğini ve bu durumun 

iĢgörenlerin motive olmasına nasıl etki ettiğini görmek istemesi olarak bilinmektedir.  

Stacy Adams tarafından geliĢtirilen teoride, iĢgörenlerin baĢarısı ve tatmin olma 

seviyeleri, iĢ ortamıyla bağlantılı olarak eĢitsizlik ve adaletsizliğe bağlı olmaktadır. 
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Bu sebeple iĢgörenler üzerindeki eĢitsizliğin giderilebilmesi için yapılması 

gerekenler Ģöyledir:  

 Gerekli düzeyde emek unsurunun karĢılığının düzenlenmesi (çalıĢma 

sürelerinin   düzenlenmesi ve ücretlerinin artırılması ve azaltılması), 

 Ġsteklerin gözden geçirilmesi (ücret artırımı veya hediye isteği)  

 ĠĢten ayrılma nedenlerinin incelenmesi (istifa devamsızlık)   

 KarĢılaĢtırmanın önemsendiği ana unsurların gözden geçirilmesi olarak 

ifade edilmeketedir. 

3.5. ĠĢ Tatmininin Sonuçlari  

Hem çalıĢanlar hem de yöneticiler tarafından, her geçen gün önemi artan iĢ tatmini 

kavramını sonuçlarını inceleyeceğiz. Burada iĢ tatmini sonuçları bireysel ve örgütsel 

sonuçlar olmak üzere iki ana baĢlık altında incelenmektedir. 

Bireysel Sonuçlar 

 Stres  

 YabancılaĢma  

 Aktarma Teorisi 

 Telafi Teorisi 

 Ayrım Teorisi  

 Fiziksel ve Psikolojik Sorunlar  

Örgütsel Sonuçlar 

 Sendikal Örgütlenme 

 Performans 

 Devamsızlık 

 Personel Devir Hızı 

 ĠĢe Geç Kalma 

3.5.1. Bireysel Sonuçlar  

ĠĢ tatmininde bireysel sonuçlar, çalıĢanların sahip oldukları çalıĢma koĢullarına bağlı 

olarak ortaya çıkan olumsuzluklardır. kurumda en baĢta stres olmak üzere 

yabancılaĢma aktarma teorisi telafi teorisi ayrım ve fiziksel ve psikolojik sorunlar 
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olarak görülmektedir. Bunlar kurum açısından istenmeyen durumlara ve büyük mali 

kayıplara neden olmaktadır  

3.5.1.1. Stres 

ĠĢ hayatında karĢılaĢılan sorunlardan olan stres günümüz iĢ dünyasında, iĢgörenlerin 

karĢılaĢmak istemediği sorunların baĢında gelmektedir. Stres çevresel, örgütsel veya 

bireysel faktörlerden kaynaklanan bireyin kendi içerisinde fiziksel veya psikolojik 

sorunlara yol açan içsel bir değiĢim olarak ifade edilmektedir (Cüceloğlu, 1994).  

ĠĢgörenin iç dünyaĢındaki, içsel değiĢim sonucunda iĢ dünyasında stresin sebep 

olduğu devamsızlık, kazalar, verimsizlik ve benzeri olumsuzluklar yüksek 

miktarlarda maddi kayıplara yol açmaktadır (Güçlü,2001).  

Özellikle strese maruz kalan bireyler örgütsel ve bireysel sorunlarlada 

karĢılaĢmaktadır. Bu durum kiĢinin iĢ hayatının ve günlük hayatının 

verimsizleĢmesine sebep olmaktadır. Ayrıca strese maruz kalan bireylerin ani ve 

plansız değiĢikliklere yönelmesiyle kötü sonuçlarla karĢılaĢılması kaçınılmaz 

olmaktadır (Baur ve Erdoğan, 2012). Bu yüzden daha kötü sonuçlarla karĢılaĢmamak 

için stresin iĢ hayatındaki öneminin farkına varılması gerekmektedir (Terekli, 2010). 

3.5.1.2. YabancılaĢma 

ĠĢgörenin, hizmet etmekte olduğu iĢletmeye karĢı istemsizce hareket etmesi, 

psikolojik anlamda uzaklaĢması ve bireyin kendisini geri planda göstermeyi tercih 

etmesi olarak tanımlanan yabancılaĢma, bir iĢgörenin bağlı olduğu iĢine karĢı 

kendisini soyutlaması hissine kapılarak hizmet etmekte olduğu iĢletmenin bir üyesi 

olarak görmemesine sebep olmaktadır (BaĢaran, 1991). 

YabancılaĢmanın, iĢ dünyasındaki baĢlıca belirtileri kiĢinin bir amacının olmayıĢı  

düĢüncesine kapılması, gelecek adına atılacak olan adımların azalması veya hiç 

olmaması, çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim kurmaktan kaçınması ve can sıkıntısı gibi 

Ģekillerde sıralanmaktadır (Somuncuğolu, 2013). Bu sonuçlar, oldukça ciddi 

zararlara yol açmaktadır. Sonuç olarak, bir iĢgörenin yabancılaĢma ve iĢ 

tatminsizliğini  yaĢamaması için iĢ hayatında adil bir yönetim sisteminin 

uygulanması, iĢgörenin değerli olduğunun hissettirilmesi, objektifliğin çözüm 
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süreçlerinde ön planda olması ve dürüstlük gibi iĢgörenin iĢ hayatına pozitif yönde 

etkileyebilecek çalıĢmaların bulundurulması gerekmektedir (ġahin, 2007).  

3.5.1.3. Aktarma Teorisi 

Aktarma teorisi, bireyin iĢinde yaĢadığı olumlu veya olumsuz olayları yaĢamına 

yansıtmasıdır. ĠĢ yaĢamında mutlu ve huzurlu olan birey özel hayatında da mutlu ve 

huzurlu yaĢam sürer. Tam tersi durumda, daima negatif yönlü duygular baskın olarak 

olumsuzluklar çerçevesinde yaĢamını sürdürmektedir. Aktarma iĢlemi, iĢ hayatından 

özel hayatına veya özel hayatından iĢ hayatına doğru çalıĢmaktadır. Bu yüzden ikisi 

arasındaki iliĢkinin pozitif yönlü olduğı ifade edilebilir.  

3.5.1.4. Telafi Teorisi 

Eğer birey sosyallikten yana aktifse ve iĢi sosyalliğe elveriĢli değilse özel hayatında 

aktif rol almak istemek adına faaliyetlerde bulunmaktadır.  Yani kiĢi iĢ hayatındaki 

olumsuzluklarını özel hayatında telafi etmek isteyecektir. Tam tersi durumda farklı 

çalıĢmaktadır. Tam olarak birey,  özel hayatında bulamadığı mutluluğu iĢ hayatında 

bulmak için çabalamaktadır. Bu durumda iĢ ve tatmin olma arasında negatif yönlü 

yani ters bir iliĢki bulunmaktadır.  

 3.5.1.5. Ayrım Teorisi 

Ayrım teorisinde birey, iĢ hayatında ve özel hayatında yaĢadıklarını ayrı tutmakta ve 

yaĢam tatminini ve iĢ tatminini bağımsız olarak iĢlediğini ve herhangi bir bağın 

olmadığını ileri sürmektedir (Telman ve Ünsal, 2004).  

3.5.1.6. Fiziksel ve Psikolojik Sorunlar 

ĠĢ hayatında, karĢılaĢılan olumsuzluklar sonucunda personelin zihinsel ve fiziksel 

sağlıklarıyla iĢ tatmini arasında yakın bir iliĢki olduğu bilinmektedir (Kök, 2006).  

Özellikle, stresli ortamlarda çalıĢan personellerde psikolojik tatminsizlik oluĢmakta 

ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranıĢ bozukluklarının ortaya çıktığı 

görülmektedir (Eren, 2004).  Bu durumun, sinirsel ve duygusal bozukluklara yol 

açtığı gibi uykusuzluk,  iĢtahsızlık, duygusal çöküntü ve hayal kırıklığı gibi 
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rahatsızlıklara da neden olduğu bilinmektedir. Ayrıca iĢ tatminsizliği kiĢinin 

hayatında kısır döngüler yaratarak birçok soruna neden olabilmektedir (Miner, 1992).  

ĠĢgörenlerin, iĢ dünyasında yaĢadıkları iĢ tatminsizliği sürekli bir hal aldığında 

onlarda yoğun bir stres durumunun oluĢması kaçınılmaz olmaktadır.  Sonuç olarak iĢ 

tatminsizliği ve stres iĢgörenin ruhsal sağlığıyla beraber bedensel sağlığını da 

olumsuz yönde etkileyip, organik ve biyolojik bir nedeni bulunmayan,  mide ağrıları,  

kalp rahatsızlıkları (kriz ve çarpıntılar),  yüksek ve düĢük tansiyon,  migren gibi 

birçok hastalıklara yol açabilmekte ve yaĢam uzunluğunu etkileyebilmektedir 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2003).    

Görüldüğü gibi iĢ tatminsizliğine bağlı olarak ortaya çıkan sorunlar sadece duygusal 

problemlere neden olmamaktadır. Aynı zamanda iĢgörende çok önemli fizyolojik 

problemlerede neden olabilecek sonuçlar doğurmaktadır.  

3.5.2. Örgütsel Sonuçlar  

ĠĢ tatmininde örgütsel sonuçlar, çalıĢanların savunma sistemlerine baĢvurarak veya 

ruhsal bozukluklarla kendini gösterirken, kurumda en baĢta iĢ performansı olmak 

üzere personel devir hızı ve devamsızlıkların yükselmesi, , sendikal örgütlenme 

iliĢkilerinin kötüleĢmesi gibi ciddi olumsuzluklarla karĢımıza çıkabilmektedir. 

Bunlar kurum açısından istenmeyen durumlara ve büyük mali kayıplara neden 

olmaktadır.  

3.5.2.1. Performans 

Performans, iĢgörenin iĢini tam anlamıyla yapmak adına göstermiĢ olduğu çabanın 

tümüne verilen addır. ĠĢgörenin iĢiyle uyumlu olması performansının ne yönde 

gidebileceğini belirlemektedir. Performansın en önemli sorunu istikrardır. Çünkü 

iĢletmenin sürekliliği buna bağlıdır. ĠĢgören iĢindeki uyumu motivasyon ile birleĢip 

iĢine karĢı baĢarı odaklı yaklaĢırsa iĢ tatmini ve bununla birlikte performansı artıĢ 

gösterir. Bu yüzden iĢ tatmini ile performans arasında pozitif yönlü iliĢki 

bulunmaktadır (Özcan, 2011).  
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3.5.2.2. Devamsızlık 

Yıllık izinler ve mazaretli olaylar dıĢında çalıĢanların bir yıl boyunca iĢe gelemediği 

gün sayısıdır iĢgören devamsızlığı olarak ifade edilmektedir. Bu durumun çoğalması 

örgüt açısından birçok olumsuzluğa yol açmaktadır. Bu durum özellikle üretimi ve 

verimliliği negatif yönde etkilemektedir. ĠĢ tatmini ve devamsızlık arasındaki iliĢkiyi 

incelerken iĢgörenlerin iĢe karĢı bıkkınlık, can sıkıntısı gibi sebeplerden dolayı 

yapmıĢ olduğu devamsızlıklarını dikkate almak devamsızlığın giderilmesi açısından 

faydalı olacaktır (Telman ve Ünsal, 2004).  

3.5.2.3. Personal Devir Hızı 

Personel devir hızı, belirlenen dönemde iĢletmedeki personel kadrosunda çalıĢanların 

giriĢ ve çıkıĢ hareketi olarak bilinmektedir (Kılıç, 2004). Personel devir hızının 

yüksek olduğu iĢletmelerde verimlilik düĢmektedir. Çünkü iĢletmedeki çalıĢanların 

hızlı bir Ģekilde değiĢiklik göstermesi yeni çalıĢanların uyum sağlaması, iĢletmeyi 

benimsemesi ve iĢletmenin verimliliği uyum süreçlerinin zaman alması açısından 

olumsuz sonuçlara sebep olacaktır. Yani bir iĢletme çok çabuk ve fazla çalıĢanını 

değiĢtirirse hangi sektörde olursa olsun iĢin aksaması muhtemel olacaktır. Bu yüzden 

verimlilik düĢerek sürekliliğe olumsuz etki etmektedir. 

Tamamıyla iĢten ayrılmayla alakalı olduğu için iĢ tatmini seviyesi ne kadar düĢükse 

iĢten ayrılma eğilimi de o kadar artmaktadır. Bundan dolayı iĢ tatmini ve personel 

devir hızı arasında negatif bir iliĢki bulunmaktadır. 

3.5.2.4. ĠĢe Geç Kalma 

ĠĢgörenin geçerli bir mazaret göstermeden iĢte olması gerektiği halde iĢ yerinde 

bulunmaması ve kasıtlı olarak geç gelmeyi tercih etme durumu, iĢe geç gelme olarak 

ifade edilmektedir. ĠĢe geç gelinmesi iĢin iĢleyiĢinde aksaklıkların yaĢanarak iĢten 

ayrılmaya kadar gidebilen durumlara sebep olmaktadır. Bu yüzden iĢe geç kalma ile 

iĢ tatmini arasında negatif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır.  

3.6. ĠĢ Tatmininin Ölçülmesinde Kullanılan Yöntemler 

AĢağıda inceleyecek olduğumuz yöntemler, iĢgörenlerin iĢ hayatındaki 

davranıĢlarının gözlemlenmesi ve iĢ tatminini etkileyen unsurların belirlenmesine 
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yönelik olarak kullanılmaktadır. Söz konusu yöntemlerin amacı, iĢgörenler 

tarafından toplanan bilgilerin, iĢ ortamındaki fiziksel veya sosyal anlamdaki 

eksiklikleri gidererek ilerleyiĢi daha iyi seviyelere getirmektir. Bu yöntemler 

Ģunlardır;  

 Minesota ĠĢ Tatmini Ölçeği 

 ĠĢ Tanımlayıcı Endeks Yöntemi 

 Kritik Olay Tekniği  

 Mülakat Yöntemi 

 Anket Yöntemi 

ĠĢ tatmininin ölçülmesinde kullaılan bu yöntemler aĢağıda sırası ile  açıklanmaktadır.  

3.6.1. Minesota ĠĢ Tatmini Ölçeği  

ĠĢ tatmini literatürü incelendiğinde Minnesota IĢ Tatmini Ölçeği‟nin, en çok 

kullanılan yöntemlerden biri olduğu görülmektedir. D. J. Weiss (1967) tarafından 

geliĢtirilen ölçek, yapısı itibari ile uzun ve kısa formlardan oluĢmaktadır. Ölçekteki 

soru sayısı 20‟den fazla olduğu için kısa ifadelere yer verilmiĢtir. ĠĢ tatminindeki 

içsel ve dıĢsal tatminkarlılıkla ilgili sorular Likert 1-5 aralığında kullanılmaktadır. 

Sonuç olarak ölçeğe katılan adayların cevaplarına göre bilgiler toplanır. Bu sayede iĢ 

tatmininin farklı boyutlarda incelenmesi sağlanmıĢtır (Özdemir,  2006).  

Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği iki boyuttan oluĢmaktadır. Bunlar:  

 Ġçsel Tatmin Boyutu:  Ġçsel boyut, iĢgörenin iĢ hayatındaki baĢarı düzeyi, baĢkaları 

tarafından tanınma, taktir görme, görev ve sorumlulukları, terfi ve yükselme 

durumları gibi iĢin içsel özelliklerine dayalı ögelerden oluĢmaktadır.  

DıĢsal Tatmin Boyutu: DıĢsal tatmin boyutu, kurum politikasının nasıl denetlendiği, 

ast üst iliĢkilerinin ne düzeyde olduğu ve çalıĢma Ģartlarının niteliği gibi yaılan iĢe 

dayalı öğelerden oluĢmaktadır (Köroğlu, 2011).        

3.6.2. ĠĢ Tanımlayıcı Endeks Yöntemi  

ĠĢ tanımlayıcı endeks yönteminde, iĢ tatminine etki eden beĢ unsur bulunmaktadır. 

Bunlar;  

 Görevde Yükselme Olanakları  
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 Ücret Politikası  

 Yöneticilerin Tutumu  

 ÇalıĢma Ortamı ve ArkadaĢlıkları  

  ĠĢin Niteliğidir.  

BeĢ faktöre dayalı hazırlanan ölçek iĢgörenlere yöneltilerek alınan cevaplar 

neticesinde onların memnuniyet dereceleri tespit edilmektedir. Bu ölçeğin diğer bir 

özelliğide likert yöntemindeki gibi puanlamalar yapılarak, hem kurumun hem de o 

kuruma hizmet eden iĢgörenlerin iĢ tatmin düzeyleri belirlenmektedir (Özdemir, 

2006). 

3.6.3. Kritik Olay Tekniği  

Kritik Olay Tekniği‟nin, Herzberg Tarafından geliĢtirildiği bilinmektedir. Bu 

yöntemde iĢgörenlere iĢ ortamında ne zaman mutlu oldukları veya ne zaman mutsuz 

oldukları gibi sorular sorularak iĢ tatminine sebep olan nedenler tespit edilmeye 

çalıĢılmaktadır. Kritik Olay Tekniği, birebir diyaloglar üzerine kurulu bir ölçüm 

tekniği olduğu için uygulama esnasında araĢtırmacının istediği yönde cevapların 

katılımcılar tarafından verilmesi ile yanıltıcı olabilmektedir (Özdemir, 2006) 

3.6.4. Mülakat Yöntemi  

Mülakat yönteminde, araĢtırmacı ile katılımcılar arasında soru cevap Ģeklinde sözlü 

bir diyolog gerçekleĢmektedir. Yapılan birebir görüĢmeler, sonuçların daha nitelikli 

olmasına imkan sağlamaktadır. Ayrıca görüĢmenin yüzyüze olması, araĢtırmacının 

ek sorular sorarak çalıĢmanın daha detaylı bir biçimde incelenmesine olanak 

sağlamaktadır (Özdemir, 2006). 

3.6.5. Anket Yöntemi  

Anket yönteminde, sorular açık veya kapalı uçlu olarak oluĢturulmakta ve bu sorular, 

iĢgörenlere ulaĢtırılarak cevaplanması istenmektedir. Bu yöntemde katılımcılar 

isimlerini beyan etmek zorunda değildir ve bu durum, cevapların doğru olması 

yönünden etkili olabilmektedir (Maktalan, 1997).  
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3.7. ĠĢ Tatminini Arttırmaya Yönelik Uygulamalar 

3.7.1. ĠĢ Tasarımı 

 ĠĢ tasarımı, bireyin niteliğini ve tatmin düzeyini arttırabilmek amacıyla tekrardan 

iĢinin yapılandırılması ile ilgili motive edici unsurların uygulanma biçimidir. Genel 

olarak görev ve sorumlulukların tekrardan gözden geçirilerek ilgi çekici hale 

getirilmesi, iĢgörenlerde olumlu değiĢimlere yol açmaktadır. Burada yapılması 

gereken en önemli değiĢimler kiĢisel rollere dayalı görevlerdir (Ergül, 2005). 

ĠĢ tasarımı evresinde çalıĢma Ģartları düzenlenir ve planlamalar yapılır. ĠĢ tasarımında 

performansın arttırılmasına yönelik yapılan çalıĢmalar, iĢgörenlere uygun olmak 

Ģartıyla yeniden düzenlenir. 

Robbise (1998) göre, iĢ tasarımını iyileĢtirmelerde yöneticilerin kullanabileceği 

unsurlar bulunmaktadır. Bu unsurlar; 

 ĠĢ BasitleĢtirme 

 ĠĢ GeniĢletme 

 ĠĢ Rotasyonu  

 ĠĢin ZenginleĢtirilmesi olarak ifade edilmektedir (Marangoz ve Biber, 

2007). 

3.7.1.1. ĠĢ BasitleĢtirme  

ĠĢ basitleĢtirme kavramı, iĢgörenin yapması gereken iĢlerin sayısını azaltarak görev 

etkinliğini artırmayı amaçlayan, iĢleri; basit, tekrarlı, standart hale getirerek eğitim ve 

beceri geliĢtirme ihtiyacını ortadan kaldıran bir süreçtir. ĠĢ basitleĢtirme, kurum ve 

kuruluĢlar da üç aĢamadan oluĢmaktadır (Peker, 1995). Bunlar; anlayıĢ biçimi, metot 

ve eylemdir (Marangoz ve Biber, 2007). 

AnlayıĢ Biçimi: ĠĢgörenin, görev ve sorumlukları kapsamımnda toplam iĢ yükünü 

azaltarak iĢinin inceliklerini öğrenerek  kolay ve hızlı bir Ģekilde  iĢini tam olarak 

anlayıp kavraması durumudur. Buradaki temel amaç verimliliği arttırabilmektir.  

Metot: ĠĢin yapılıĢ esnasında kullanılan yöntemlerin belirlenerek geliĢtirilmesine 

dayanmaktadır. 

Eylem: GeliĢtirilen yöntemlerin uygulanıĢ esnasındaki kontrollerinden oluĢmaktadır. 
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3.7.1.2. ĠĢ GeniĢletme 

ĠĢ geniĢletme, iĢgörenin yapması gereken iĢ dıĢında birkaç iĢi daha üstlenerek 

faaliyete geçmesi olarak ifade edilmektedir. ĠĢ geniĢletmede görev ve 

sorumlulukların yatay olarak geniĢletilmesi ile iĢgörenlere farklı sorumluluklar 

verilmektedir. Bundan dolayı iĢ geniĢletme aĢamasında uzmanlaĢma giderek 

artmakta ve iĢten sıkılma düĢüncesi azalmaktadır (Bingöl, 2003). ĠĢ geniĢletmedeki 

temel amaç, iĢgörenlerin iĢlerini severek yapmalarını sağlayarak verimliliğin 

arttırılmasıdır (Tutar, 2014). 

3.7.1.3. ĠĢ Rotasyonu 

 ĠĢ rotasyonu, iĢgörenlerin yaptıkları iĢin monotonlaĢmasından kaynaklanan 

sorunlarını engellemek amacı ile onların faaliyet alanlarının çoğaltılmasını ifade 

etmektedir. Ayrıca iĢ rotasyonu yatay ve dikey olmak üzere iki farklı Ģekilde 

gerçekleĢmektedir (Ergül, 2005).  

Yatay Rotasyon:  Belirli bir plan dahilinde, iĢgörenin farklı zamanlarda farklı iĢleri 

yürütmesi ve yaptığı iĢte monotonlaĢma baĢlayınca baĢka iĢlere geçmesi durumudur. 

Dikey Rotasyon: ĠĢgörenlerin,  tamamen terfi etmesi veya yükselme süreçleri ile 

ilgili bir süreci ifade etmektedir. 

3.7.1.4. ĠĢ ZenginleĢtirme  

ĠĢ zenginleĢtirme, iĢgörenlerin sorumlu oldukları iĢlerinin ilgi çekici ve dikey olarak 

geniĢletilmesine bağlı yapılan çalıĢmaların bütünü olarak adlandırılmaktadır. Burada 

iĢgörene iĢiyle alakalı planlama ve denetleme gibi yetkiler verilmektedir. Bu sayede 

yürütülen iĢler neticesinde iĢgörenlerin daha üst seviyelerde tatmin olmaları 

amaçlanmaktadır (Soysal, 2009). 

Herzberg‟e göre, iĢ zenginleĢtirmenin yapıldığı örgütlerde baĢarıya ulaĢabilmek için 

iĢgörenlere çeĢitli fırsatların sağlanması gerekmektedir (Marangoz ve Biber, 2007). 

ĠĢ zenginleĢtirme iĢlemi, iĢgörenlerin kendilerini önemli hissetmelerini ve bu sayede 

örgütsel verimliliğin artmasını sağlamaktadır. 



65 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

DÖNÜġTÜRÜCÜ LĠDERLĠĞĠN ÖRGÜTSEL SĠNĠZM VE Ġġ 

TATMĠNĠ ÜZERĠNE ETKĠSĠ: TURĠZM ĠġLETMELERĠ 

ÜZERĠNE BĠR UYGULAMA  

4.1. AraĢtırmanın Amacı 

Günümüzde baĢarıya ulaĢma sürecinde, değiĢimlere ve dönüĢümlere uyum 

sağlayabilmek önemli hususlar arasında görülmektedir. Bu yüzden dönüĢtürücü 

liderlik anlayıĢı, liderler için yol gösterici bir görevi üstlenmektedir. DeğiĢimlerle 

ifade edilen günümüz rekabet dünyası değiĢime ve yeniliğe odaklı bir liderlik 

anlayıĢı olan dönüĢtürücü liderlik anlayıĢı ile gerçekleĢtirilebilir. Bu anlayıĢ, 

özellikle organizasyonların bütününde çalıĢanları idare edebilme sürecinde liderlere 

oldukça faydalı olmakta ve dönüĢtürücü liderlik anlayıĢına yönelik yapılan 

çalıĢmalardaki artıĢa dayanarak daha da önemli hale geldiği görülmektedir. BaĢarılı 

olmayı isteyen iĢletmeler ve liderler için önemli görülen diğer bir kavram örgütsel 

sinizmdir. Örgütsel sinizm, iĢletmeler ve liderlerde sonucu baĢarısızlıkla birleĢen bir 

süreci ifade etmektedir. ÇalıĢanların iĢletmelerine yönelik olumsuz duygularından 

oluĢan bu kavram liderler tarafından göz ardı edilmeden olumlu düĢüncelere yerini 

bırakması gereken bir unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır.  Örgütsel sinizmin aksine 

çalıĢma konumuzu oluĢturan diğer bir kavram olan iĢ tatmininde iĢletmelerin 

baĢarıya ulaĢma yolunda çalıĢanlarının çalıĢma koĢullarını iyileĢtirici düzenlemelerin 

yapıldığı görülmekte ve çalıĢanların sadece bir iĢçi değil iĢletmenin bir parçası 

olduğu vurgulanmaktadır. Bu görüĢler ıĢığında, iĢletmelerin baĢarıya ulaĢma 

sürecinde ve rekabet avantajı sağlayabilmelerinde örgütsel sinizm ve iĢ tatmini 

önemli görülmüĢ ve bu kavramlar üzerinde etkili olduğu düĢünülen dönüĢtürücü 

liderlik anlayıĢı, bu çalıĢmanın konusunu oluĢturmaktadır. Buradan hareketle 

dönüĢtürücü liderlik anlayıĢının, örgütsel sinizm ve iĢ tatmini üzerindeki etkilerini 

incelemek amaçlanmıĢtır. 
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4.2. AraĢtırmanın Hipotezleri 

Bu bölümde araĢtırmamızın konusunu oluĢturan değiĢkenlerden dönüĢtürücü liderlik, 

örgütsel sinizm ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiler ele alınacaktır. Yapılan çalıĢmalar 

incelendiğinde dönüĢtürücü liderlik, örgütsel sinizm ve iĢ tatmini kavramları aynı 

çalıĢmada incelenmemiĢ ancak kavramlar ayrı ayrı çalıĢılmıĢ ve çalıĢmaların 

sonuçlarından bazıları aĢağıda verilmiĢtir. 

DönüĢtürücü liderlik ve örgütsel sinizm iliĢkisi: KüreselleĢen dünyada, 

değiĢmeyen tek olgunun değiĢim olduğu ve bunun dıĢındaki tüm olguların değiĢime 

maruz kaldığı aksi takdirde yok olmaya yüz tutacağı kaçınılmaz bir gerçektir. Bu 

görüĢe dayanarak, yaĢanan değiĢimler sonucunda liderlik anlayıĢları da değiĢime 

maruz kalmıĢ ve mevcut liderlik anlayıĢlarından farklı olarak gereksinimlerin 

karĢılandığı ve takipçilerinin güvenini kazanabilen bir liderlik tarzına ihtiyaç 

duyulmuĢtur. 

Ayrıca her geçen gün hızla ilerleyen değiĢim furyasında insanları bireysel 

özellikleriyle etkileyebilen ve onlar için ilham kaynağı olarak kendi özelliklerinin 

farkına varmalarını sağlayan cesur liderlere olan ihtiyaç artmaktadır. Söz konusu 

kiĢisel özelliklerin, dönüĢtürücü liderlik anlayıĢı özelliklerinden oluĢması 

iĢletmelerin dönüĢtürücü liderlik özelliklerini içinde barındıran lider arayıĢına 

yöneltmektedir.  

DönüĢtürücü liderlik anlayıĢının, yanlıĢ uygulanması veya uygulanmaması, 

iĢletmelerde çalıĢanların verimsizliğine, iĢe gelmemelerine, aidiyet duygusundan 

soyutlanmalarına ve daha birçok olumsuz duygunun ortaya çıkmasına ve sinizm 

algılarının yükselmesine neden olacaktır.  ÇalıĢanların, iĢletmelerine karĢı olumsuz 

duygular besleyerek verimsiz bir çalıĢma ortamına yol açan örgütsel sinizm, 

iĢletmelerde kardan çok zarara yol açmaktadır. ÇalıĢanların sadece bir iĢçi değil aynı 

zamanda sosyal yaĢantılarının olduğuna değinen ve onların örgüte karĢı tepki ile 

bakmalarına neden olan örgütsel sinizm kavramı 3 (üç) boyuttan oluĢmaktadır. 

ÇalıĢan ve örgüt arasındaki iliĢkiyi gösteren bu unsurlar bireyin örgüt üyeliğini 

sürdürmesini açıklayan psikolojik bir durumu yansıtmaktadır.  BiliĢsel boyut öfke, 

küçük görme ve kınama gibi olumsuz duygularla ortaya çıkan, örgütün dürüst bir 

Ģekilde iĢlemediğine yönelik oluĢan bir inançtır. Bu yönüyle sinizm, davranıĢların ve 

insan güdülerinin iyiliği ve dürüstlüğü ile ilgili olan bir inançsızlık eğilimidir. 
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DuyuĢsal boyutta, sinik bir tutuma sahip bireyler, sadece çalıĢtıkları kuruma yönelik 

inançları olan bireyler olarak değil, aynı zamanda örgüte yönelik duygular besleyen 

bireyler olarak da görülmektedir (Dean vd.,1998). DuyuĢsal boyut örgütte meydana 

gelen olumsuz durumlar sonucunda meydana gelen duygusal tepkilerden 

oluĢmaktadır (Dean vd.,1998). DuyuĢsal boyut, saygısızlık, kızgınlık ve utanma gibi 

kuvvetli duygusal tepkileri barındırmaktadır. Örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutu, 

iĢgörenlerin örgüte iliĢkin, çevresine olumsuz düĢünceleri aktarması, Ģikayet etmesi, 

eleĢtiride bulunması olarak ifade edilmektedir (Dean vd.,1998). Sonuç olarak, 

dönüĢtürücü liderlik anlayıĢının örgütsel sinizmin belirleyicisi olarak görülmektedir.  

Hipotezlere geçmeden önce dönüĢtürücü liderlik ile örgütsel sinizmle ilgili çalıĢma 

yapan araĢtırmacılara ve bu çalıĢmaların detaylarına değinmekte fayda vardır.  

Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde dönüĢtürücü liderlik ile örgütsel sinizm arasında 

negatif yönlü ve anlamlı bir  iliĢkinin  olduğu görülmektedir (Rabie v.d.,  2016; 

Penava ve Šehić, 2014; Rubin v.d., 2009; Avey  v.d., 2008; Wu v.d., 2007; Bommer 

v.d., 2005; Bommer v. d., 2004; Güçlü v.d., 2016; Polatcan, 2012; Gövez, 2013; 

Dülker, 2019; Korkmaz ve Demirçelik, 2015; Alagöz, 2019). 

Rabie, Karimi ve Sadigh (2016) çalıĢmalarında, dönüĢtürücü liderlik stili ve örgüt 

kültürünün örgütsel sinizmin oluĢumu üzerindeki etkilerini incelemiĢlerdir. 

AraĢtırmanın evrenini Tahran‟da bir ziraat bankasında faaliyet gösteren 1022 çalıĢan 

oluĢturmaktadır.  AraĢtırmada dönüĢtürücü liderlik, idealleĢtirilmiĢ etki, ilham verici 

güdüleme, entelektüel uyarım, bireysel ilgi boyutlarında; örgüt kültürü, katılım, 

tutarlılık, uyarlama, vizyon boyutlarında; örgütsel sinizm ise yıkıcı inançlar, negatif 

duygular, aĢağılayıcı ve eleĢtirel tutumlar boyutlarında incelenmiĢtir. AraĢtırma 

sonuçlarına göre dönüĢtürücü liderliğin örgütsel sinizmin oluĢumu üzerinde anlamlı 

bir etki yaratmadığı ve örgüt kültürü ile sinizm arasında ise negatif yönde anlamlı bir 

iliĢki bulunduğu ifade etmiĢtir. 

Penava ve Šehić (2014) çalıĢmalarında, örgütsel değiĢim sürecinde çalıĢan 

davranıĢlarını yönlendirmede dönüĢtürücü liderliğin önemini incelemeyi 

amaçlamıĢlardır. ÇalıĢmada, liderlik türleri; dönüĢtürücü liderlik, etkileĢimci liderlik 

ve yetki verici (laissez-faire) liderlik boyutlarında; değiĢim direnci faktörleri ise 

duyuĢsal, biliĢsel ve davranıĢsal sinizm boyutlarda incelenmiĢtir. Alınan sonuçlara 

göre araĢtırmanın sinizm ve dönüĢtürücü liderlik ile ilgili bulgularında, dönüĢtürücü 
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liderlik ile sinizm arasında istatistiksel anlamda anlamlı ve negatif yönde bir iliĢkinin 

olduğu tespit edilmiĢtir.  

Rubin, Dierdorff, Bommer ve Baldwin (2009) çalıĢmalarında, liderlik ile sinizmin 

öncülleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. Yapılan çalıĢmada 106 katılımcıya 

üzerinden anket uygulanmıĢ ve toplanan verilerden elde edilen sonuçlar, liderlik ile 

örgütsel sinizm ve boyutları arasında negatif yönlü bir iliĢki bulunduğunu 

belirtmiĢtir.  

Avey, Hughes, Norman ve Luthans (2008) çalıĢmalarında, çalıĢan olumsuzluğu ile 

mücadelede pozitif kapasite, dönüĢtürücü liderlik ve güçlendirmenin rolünü 

incelemiĢlerdir. AraĢtırmada 341 katılımcıya anket uygulanmıĢ ve toplanan veriler, 

psikolojik kapasite ve dönüĢtürücü liderliğin güçlendirme, sinizm ve iĢten çıkma 

niyetinde anlamlı belirleyiciler olduğu göstermiĢtir. Regresyon analizi sonuçları 

dönüĢtürücü liderlik ile sinizm ve iĢten çıkma niyeti arasında negatif, psikolojik 

kapasite ile sinizm ve iĢten çıkma niyeti arasında negatif, psikolojik kapasite ile 

dönüĢtürücü liderlik ve güçlendirme arasında ise pozitif yönde bir iliĢkinin varlığını 

göstermiĢtir. AraĢtırma bulgularında, güçlendirmenin psikolojik kapasite ile iĢten 

çıkma niyeti arasında ve dönüĢtürücü liderlik ile iĢten çıkma niyeti arasında aracı rol 

üstlendiği, bununla beraber psikolojik kapasite ile sinizm arasında ve dönüĢtürücü 

liderlik ile sinizm arasında herhangi bir rolünün bulunmadığı ifade edilmiĢtir. 

AraĢtırma bulgularında, dönüĢtürücü liderlerin çalıĢanlarının sinizm seviyelerini 

yönlendirmede doğrudan etkili olabileceği belirtilmiĢtir. 

Wu, Neubert ve Yi (2007) Çin‟de 469 çalıĢana anket uygulamıĢ ve yaptıkları 

araĢtırmada, dönüĢtürücü liderlik ile grup uyumunun örgütsel değiĢim sinizmine 

etkilerini incelemiĢler ve dönüĢtürücü liderlik ile örgütsel değiĢim sinizmi arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. ÇalıĢanların grup uyumu 

hakkındaki algılarının, dönüĢtürücü liderlik ile örgütsel değiĢim sinizmi arasındaki 

iliĢki üzerinde etkili olduğu, yüksek düzeydeki grup uyumunun örgütsel değiĢim 

sinizmi üzerinde dönüĢtürücü liderliğin etkisini daha fazla güçlendirdiği ortaya 

koyulmuĢtur. Ayrıca araĢtırmacılar, dönüĢtürücü liderlik ile örgütsel değiĢim sinizmi 

iliĢkisinde çalıĢanların uyum algılarına tamamıyla bireylerarası adaletin aracı 

olduğunu bilgilendirici ve bireylerarası adaletin birlikte kısmi olarak aracı rol 

görevini üstlendiğini belirtmiĢlerdir. 
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Bommer, Rich ve Rubin (2005) çalıĢmalarında, dönüĢtürücü liderlik ile örgütsel 

değiĢim sinizmi arasındaki iliĢkiyi incelemeyi amaçlamıĢlardır. 372 çalıĢana anket 

uygulanmıĢ ve çalıĢmadan toplanan veriler, dönüĢtürücü liderlerin altı belirgin 

davranıĢı ile çalıĢanların örgütsel değiĢim karĢısında karĢılaĢtıkları sinizm iliĢkisi ele 

alınmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre dönüĢtürücü liderlik ile örgütsel değiĢim 

sinizmi arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki bulunduğu, dönüĢtürücü liderlik 

davranıĢlarının örgütsel değiĢim sinizmini azalttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Sonuçlar, 

dönüĢtürücü liderlik davranıĢlarına sahip yöneticilerin çalıĢanlarının örgütsel değiĢim 

sürecinde yaĢadığı sinizmi daha iyi idare ettiği, dönüĢtürücü lider özelliklerine sahip 

çalıĢanların sinizmin etkilerinden daha az etkilendiğini ve çalıĢanların örgütsel 

değiĢime olan dayanma düzeyinin daha düĢük olduğunu belirtmiĢtir.  

Bommer, Rubin ve Baldwin (2004) etkili liderlikte dönüĢtürücü liderlik ve öncülleri 

üzerine çalıĢmıĢlardır. Yapılan çalıĢmada, 227 yönetici ve 2247 çalıĢana anket 

uygulamıĢ ve elde edilen veriler neticesinde, dönüĢtürücü liderlik davranıĢının birçok 

olumlu örgüt çıktısı ile iliĢkilendirildiği ancak araĢtırmaların “davranıĢ” gibi 

öncüllerle iliĢkisinin incelendiği çalıĢmaların sınırlı olduğu belirtilmiĢ ve bu 

düĢüncenin araĢtırmanın çıkıĢ noktası olduğu vurgulanmıĢtır. DönüĢtürücü liderlik 

davranıĢını, test etmek için örgütsel değiĢim sinizmi ve akran liderlik davranıĢı 

öncülleri kullanılmıĢtır. AraĢtırmada, akran liderlik davranıĢı dönüĢtürücü liderliği 

pozitif yönde etkilerken, örgütsel değiĢim sinizmi ile dönüĢtürücü liderlik davranıĢı 

arasında negatif yönde bir iliĢkinin varlığından söz edilmiĢtir. Bulgular ayrıca sinizm 

ve akran liderlik davranıĢının birlikte dönüĢtürücü liderlik davranıĢındaki 

değiĢimlerin %24‟ünü açıkladığını göstermiĢtir. 

Güçlü, Kalkan ve Dağlı, (2017) “Mesleki ve Teknik Ortaöğretim Okulu 

Öğretmenlerinin Algılarına Göre Okul Müdürlerinin Liderlik Stilleri ile Örgütsel 

Sinizm Arasındaki ĠliĢki” adlı çalıĢmalarında 2012-2013 eğitim öğretim yılında 

Ankara ili sınırlarındaki mesleki ve teknik ortaöğretim okullarında çalıĢan 210 

öğretmene anket uygulayarak veriler toplamıĢlardır. Elde edilen veriler 

değerlendirildiğinde dönüĢtürücü liderlik anlayıĢı ile örgütsel sinizmin bütün 

boyutları arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir.  

Polatcan, (2012) “Okul Yöneticilerinin Liderlik DavranıĢları Ġle Öğretmenlerin 

Örgütsel Sinizm Tutumları Arasındaki ĠliĢki” adlı çalıĢmasında Karabük ili 
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sınırlarındaki ilköğretim okullarında görev yapan 500 öğretmene anket uygulanarak 

veriler toplanmıĢtır. Elde edilen veriler değerlendirildiğinde liderlik davranıĢları ile 

örgütsel sinizm arasında orta düzeyde negatif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir.  

Gövez, (2013) “Örgütsel Sinizm ve DönüĢtürücü/ EtkileĢimci Liderlik Arasındaki 

ĠliĢki-Bir Uygulama- “ adlı çalıĢmasında EskiĢehir il sınırlarında lojistik sektöründe 

çalıĢan 129 kiĢiye anket uygulanarak veri toplamıĢtır. Elde edilen veriler 

değerlendirildiğinde dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik anlayıĢının sinizm düzeyini 

azalttığı, ancak dönüĢtürücü liderlik modelinin sinizm düzeyini daha fazla etkilediği 

(azalttığı) saptanmıĢtır. 

Dülker, (2019) “DönüĢtürücü Liderlik ve Örgütsel Sinizm ĠliĢkisi: Balıkesir Ġli 

Örneği” adlı çalıĢmasında 2016-2017 eğitim öğretim yılında Balıkesir ilinde Karesi, 

Altıeylül, Edremit ve Ayvalık ilçelerindeki 28 resmi lisede görev yapan 1184 

öğretmene anket uygulayarak verileri toplamıĢtır. Elde edilen veriler 

değerlendirildiğinde, dönüĢtürücü liderlik ile örgütsel sinizmin tüm boyutları 

arasında negatif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Ayrıca öğretmenlerin okul 

yöneticilerinin liderlik stilini dönüĢtürücü liderlik olarak algıladıkları ve 

öğretmenlerin algıladıkları örgütsel sinizmin düzeyinin düĢük olduğu görülmüĢtür. 

Korkmaz ve Demirçelik, (2015) “Ortaokul Öğretmenlerinin Algılarına Göre Okul 

Yöneticilerinin Liderlik Stilleri ile Örgütsel Sinizm Arasındaki ĠliĢki” adlı çalıĢma, 

Kayseri ilinde bulunan 5 ortaokuldaki 142 öğretmene anket uygulanarak veriler 

toplanmıĢtır. Elde edilen veriler değerlendirildiğinde dönüĢtürücü liderlik ile örgütsel 

sinizm arasında biliĢsel ve davranıĢsal boyutları arasında ters yönlü ve anlamlı bir 

iliĢki tespit edilmiĢtir.   

Alagöz, (2019) “DönüĢtürücü Liderlik AnlayıĢı Ġle Örgütsel Sinizm ve Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme ĠliĢkisi: Bir AraĢtırma” adlı çalıĢmasında Kars ili sınırlarında Enerji 

sektöründe çalıĢan 193 kiĢiye anket uygulayarak verileri toplamıĢtır. Elde edilen 

veriler değerlendirildiğinde dönüĢtürücü liderlik ile örgütsel sinizm arasında negatif 

yönlü anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Yukarıdan ifade edilen araĢtırmaların sonuçlarına dayanılarak, dönüĢtürücü liderlik 

davranıĢının örgütsel sinizmin önemli bir belirleyicisi olduğu belirlenmiĢ ve 

aĢağıdaki hipotezler geliĢtirilmiĢtir: 
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H1: DönüĢtürücü liderlik ile örgütsel sinizm arasında negatif yönlü ve anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

H1a: DönüĢtürücü liderlik ile örgütsel sinizmin alt boyutlarından biliĢsel boyut 

arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki vardır.  

H1b: DönüĢtürücü liderlik ile örgütsel sinizmin alt boyutlarından duyuĢsal 

boyut arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki vardır. 

H1c: DönüĢtürücü liderlik ile örgütsel sinizmin alt boyutlarından davranıĢsal 

boyut arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki vardır. 

DönüĢtürücü liderlik ve iĢ tatmini arasındaki iliĢki: Günümüz iĢ dünyasında, 

dönüĢtürücü liderlik anlayıĢını benimseyen iĢletmelerde değiĢime ayak uydurabilme 

ve değiĢim odaklı çalıĢmalarda iĢgörenlerin çalıĢma ortamındaki motivasyon 

düzeyleri ayrı bir önem arz etmektedir. Bu yüzden iĢ tatmini kavramı, iĢletmeler 

açısından planlamalarda yer alan bir kavram olarak görülmektedir. Çünkü 

iĢgörenlerin iĢ hayatlarındaki mutsuzlukları günlük hayatlarındaki kararlarını 

olumsuz bir Ģekilde etkileyebilmektedir. Yani iĢgörenlerin olumsuzluklarla 

karĢılaĢması, sosyal yaĢantılarını etkilediği gibi bağlı oldukları iĢletmelerdeki 

faaliyetlerini sonlandırmalarına kadar dayanan bir süreç olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Sonuç olarak dönüĢtürücü liderlik anlayıĢının iĢ tatmini ile olan iliĢkisi 

iĢ dünyasında önemli görülen ikililerinden olduğu ifade edilmektedir.  

Hipotezlere geçmeden önce dönüĢtürücü liderlik ile iĢ tatminiyle ilgili yapılan 

çalıĢmalara ve bu çalıĢmaların detaylarına değinmekte fayda vardır. 

Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde,  dönüĢtürücü liderlik ile iĢ tatmini arasında pozitif 

yönlü ve  anlamlı bir  iliĢkinin  olduğu  görülmektedir (Alamir, 2010; Riaz ve Haider, 

2010; Nguni v.d., 2006; Maeroff, 1988; Leithwood v.d., 2014; Bateh ve Heyliger, 

2014; Cinnioğlu, 2018; Tanrıverdi ve PaĢaoğlu, 2014; Dümen, 2008; Akça, 2012; 

Bozkır, 2014; Kırkpınar, 2017; Mert v.d., 2012; AydoğmuĢ, 2011).   

Alamir, (2010) Algılanan liderlik tarzları ile iĢ tatmini düzeyi arasındaki iliĢkiyi 

tespit etmek amacıyla farklı iĢletmelerde faaliyet gösteren 502 çalıĢana anket 

uygulayarak veriler toplamıĢtır. Elde edilen veriler değerlendirildiğinde, çalıĢanların 

dönüĢtürücü liderlik davranıĢı algıları arttıkça iĢ tatmin düzeylerinin de arttığı tespit 

edilmiĢtir.    
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Riaz ve Haider, (2010) farklı iĢletmelerde faaliyette olan 240 çalıĢan üzerinde anket 

uygulamıĢ ve dönüĢtürücü liderliğin iĢ tatmini ile iliĢkisini incelemeye çalıĢmıĢtır. 

Elde edilen veriler değerlendirildiğinde yapılan korelasyon analizi neticesinde, 

dönüĢtürücü liderlik ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir. Bu 

sonuca dayanarak algılanan dönüĢtürücü liderlik düzeyi arttıkça iĢ tatmini de 

artabilecektir.  

Nguni ve diğerleri,  (2006) Tanzanya ülke sınırlarında bulunan 70 ilköğretim 

okulunda çalıĢan 700 ilkokul öğretmenine anket uygulayarak veri toplamıĢlardır. 

Elde edilen veriler değerlendirildiğinde tüm dönüĢtürücü lider boyutlarının 

çalıĢanların iĢ tatminleri üzerinde güçlü etkisi olduğunu tespit etmiĢtir. Hem 

dönüĢümcü liderlik, hem de etkileĢimci liderliğin iĢ tatmini üzerinde etkisi olduğu 

saptanmıĢtır. Ancak bu etkinin dönüĢtürücü liderlikte daha fazla olduğu bulunmuĢtur.    

Maeroff, (1988)  iĢ tatmininin katılımcı karar verme ve dönüĢtürücü liderlik ile 

pozitif iliĢkide olduğunu tespit etmiĢtir. Benzer Ģekilde Leithwood ve diğerleri  

(1990) dönüĢtürücü liderliğin özellikle de bireye yönelik olan ilgi boyutunun iĢ 

tatmini ile pozitif iliĢkili olduğunu ifade etmiĢtir.    

Bateh ve Heyliger tarafından, (2014) liderlik davranıĢlarının üniversitelerdeki iĢ 

tatmininin üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla yapılan çalıĢmada, akademideki 

567 öğretim üyesi ve 104 katılımcıya anket uygulanarak veriler toplanmıĢtır. Elde 

edilen veriler değerlendirildiğinde algılanan dönüĢtürücü liderliğin iĢ tatminini 

artırdığı tespit edilmiĢtir. Bateh ve Heyliger yöneticilerin dönüĢtürücü liderlik tarzını 

benimsedikleri takdirde çalıĢanlarının iĢ tatminlerinin artacağını belirmiĢtir.  

Cinnioğlu, (2018) Ġstanbul‟da faaliyet gösteren turizm iĢletme belgeli 1. Sınıf 

yiyecek içecek iĢletmelerinde çalıĢan toplam 491 kiĢiye anket uygulayarak verileri 

toplamıĢtır. Elde edilen veriler değerlendirildiğinde dönüĢtürücü liderlik ile iĢ tatmini 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur.  

Tanrıverdi ve PaĢaoğlu, (2014) tarafından yapılan çalıĢmada Ġstanbul‟un Kartal 

ilçesinde görev yapan 216 okul öncesi öğretmene anket uygulanarak veriler 

toplanmıĢtır. Elde edilen veriler değerlendirildiğinde örgütsel adaletin öğretmenlerin 

iĢ tatmin düzeylerini olumlu olarak etkilediği görülmektedir. Ayrıca dönüĢtürücü 

liderliğin okul öncesi öğretmenlerin iĢ tatmin boyutlarını olumlu etkilediği 

görülmektedir.  
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Dümen‟in, 2008 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmada Ankara ili sınırlarında ki bir askeri 

birlikte görev yapan 45 subaya anket uygulanarak veriler toplanmıĢtır. Elde edilen 

veriler değerlendirildiğinde askeri birlikte görev yapan subayların dönüĢtürücü 

liderlik özellikleri taĢıdıkları ve bu özelliklerin personelin iĢ tatminine olumlu etki 

yaptığı görülmüĢtür.  

Akça, (2012) çalıĢmasında Ġstanbul Sanayi Odası tarafından belirlenen en büyük 200 

iĢletmedeki ikinci düzey yöneticileri hedef olarak belirlemiĢ ve 286 yöneticiye anket 

uygulayarak veriler elde edilmiĢtir.  Elde edilen veriler değerlendirildiğinde, 

dönüĢtürücü liderlik örgütsel adaletin bütün boyutları ile güçlü bir Ģekilde 

iliĢkilendirilmiĢtir. Aynı zamanda dönüĢtürücü liderliğin iĢ tatmini, örgütsel bağlılık 

ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde dağıtım, iĢlem, etkileĢim ve bilgi adaletinin kısmi 

aracılık etkisi olduğu görülmüĢtür.   

Bozkır‟ın 2014 yılında yaptığı çalıĢmada Ġstanbul ili sınırlarında faaliyet gösteren 

kamu ve özel sektör kurumlarında çalıĢan 140 kiĢiyle anket uygulanarak veriler elde 

edilmiĢtir. Elde edilen veriler değerlendirildiğinde dönüĢtürücü liderliğin ve 

dönüĢtürücü liderlik boyutlarının iĢ tatmini ile iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir.  

Kırkpınar, (2017) çalıĢmasında ilinde halk sağlığı müdürlüğüne bağlı birimlerdeki 

120 çalıĢana anket uygulayarak verileri toplamıĢtır. Elde edilen veriler 

değerlendirildiğinde, dönüĢtürücü liderlik davranıĢıyla iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

arasında aynı doğrultuda ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Ayrıca etkileĢimci 

liderlik davranıĢıyla iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında aynı doğrultuda ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu yapılan analizler sonucunda tespit edilmiĢtir.   

Mert, Dördüncü ve Ġncaz‟ın (2012) çalıĢmalarında Ġstanbul‟daki Vakıf 

üniversitelerinde çalıĢan yönetici ve personelden oluĢan 154 kiĢiye anket 

uygulanarak veriler toplanmıĢtır. Elde edilen veriler değerlendirildiğinde 

dönüĢtürücü liderlik davranıĢının iĢ tatminin olumlu yönde etkilediği tespit 

edilmiĢtir.  

AydoğmuĢ‟un (2011) yılındaki çalıĢmasında ise Ankara ili sınırlarındaki Bilkent 

Üniversitesi ve O.D.T.Ü. Tekno kentte bulunan biliĢim sektöründe çalıĢan 221 kiĢiye 

anket uygulanarak veriler toplanmıĢtır.  Elde edilen veriler değerlendirildiğinde 

dönüĢtürücü liderlik algısının iĢ tatminini olumlu yönde etkilediği tespit edilmiĢtir.   
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Yukarıdan ifade edilen çalıĢmaların sonuçlarına dayanılarak, dönüĢtürücü liderlik 

anlayıĢının iĢ tatmininin önemli bir belirleyicisi olduğu görülmüĢ ve aĢağıdaki 

hipotezler geliĢtirilmiĢtir: 

H2: DönüĢtürücü liderlik ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir 

iliĢki vardır.  

H2a: DönüĢtürücü liderlik ile iĢ tatmini alt boyutlarından içsel tatmin boyutu 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2b: DönüĢtürücü liderlik ile iĢ tatmini alt boyutlarından dıĢsal tatmin boyutu 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

Bu çalıĢmada dönüĢtürücü liderlik anlayıĢı ile örgütsel sinizm ve iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Bu kapsamda öncelikle araĢtırmanın modeli 

geliĢtirilmiĢtir.  AraĢtırma değiĢkenleri kapsamında geliĢtirilen model Ģekil 4.1„de 

gösterilmiĢtir.  

ġekil 4.1:  AraĢtırmanın Modeli 
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4.3. AraĢtırmanın Varsayımları ve Sınırlılıkları  

AraĢtırmaya katılacak olan katılımcılara anketler dağıtılmadan önce, veri toplama 

ölçeğinde yöneltilen soruların kendilerini zor durumda bırakacak tarzda olmadığı 

belirtilmiĢtir. Ayrıca ölçekteki soruların çalıĢtıkları iĢletmeyle ilgili gizli nitelikteki 

bilgileri içermediği açıklanmıĢtır. Verilerin sadece istatistiki amaçlar için 

kullanılacağı ve bir bütün olarak analiz edileceği vurgulanmıĢtır. Anketlere, isim 

DönüĢtürücü Liderlik 

ĠĢ Tatmini 

-Ġçsel Tatmin 

-DıĢsal Tatmin 

Örgütsel Sinizm 

- BiliĢsel Sinizm 

- DuyuĢsal Sinizm 

- DavranıĢsal Sinizm 
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yazılmayacağının açıklanmasıyla ve diğer hususlarla birlikte katılımcıların 

kaygılarının giderildiği düĢünülmektedir. Bu düĢünce doğrultusunda çalıĢanların 

önyargılı davranmadıkları, soruları doğru biçimde anlayıp yorumdıkları, içtenlikle ve 

doğru bilgiler verdikleri varsayılmaktadır. Aynı Ģekilde her araĢtırmada olduğu gibi 

bu araĢtırmada da zaman bakımından sınırlılıklar mevcuttur. Bu araĢtırma Aydın‟ın 

Didim ilçesinde turizm sektöründe faaliyet gösteren 4 ve 5 yıldızlı otel 

çalıĢanlarından alınan verilerle sınırlıdır.  

4.4. AraĢtırmanın Yöntemi  

Bu bölümde örneklemin seçimi, veri toplama aracının geliĢtirilmesi ve veri toplama 

süreci açıklanmıĢtır. 

4.5. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi   

Bu çalıĢmanın evrenini Aydın‟ın Didim ilçesinde faaliyetlerini sürdüren 4 ve 5 

yıldızlı otellerde istihdam edilen 1300 iĢgören oluĢturmaktadır. AraĢtırma evreninden 

%95‟lik güvenilirlik sınırları içerisinde, %5‟lik bir hata payı öngörülerek aĢağıdaki 

formül yardımıyla örneklem büyüklüğü hesaplanmıĢtır (Sancar,2012). 

         N . t² . (p.q)  

n=  

       d²(N-1)+ t² .p. q  

Ģ 

N= Evrendeki kiĢi sayısı  

t= 1,96 (0,05 anlamlılık düzeyinde “t” istatistik değeri)  

p=0,5   

q=0,5  

d(duyarlılık)=0,05 

Formül yardımıyla bu evren içerisinden alınacak örneklem büyüklüğü n=297 olarak 

belirlenmiĢtir. Uygulamada toplam 340 kiĢiye anket formları dağıtılmıĢ,  hatalı ve 

eksik doldurmalardan dolayı 14 anket çıkarılmıĢ ve 326 anket değerlendirmeye 

alınmıĢtır. 
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4.6. Veri Toplama Araçları  

Temelde sayısal (nicel) verilere dayalı olarak, araĢtırma ve ölçme yöntemi 

benimsenmiĢ olduğundan dolayı araĢtırmamızda verilerin toplanmasında anket 

tekniğinden yararlanılmıĢtır. Bunun için öncelikle, araĢtırmada kullanılacak 

değiĢkenleri içerebilen bir ölçeğin geliĢtirilmesi gerekli görülmüĢtür. Ġlk aĢamada 

dönüĢtürücü liderlik, örgütsel sinizm ve iĢ tatmini konularıyla ilgili olarak yerli ve 

yabancı, kuramsal ve araĢtırmaya dayalı geniĢ bir literatür taraması yapılmıĢtır. 

Anket formları hazırlanırken mümkün olduğunca konu ile ilgili olarak daha önce 

yapılan çalıĢmalarda kullanılan, geçerli ve güvenilir olduğu bilinen ve ülkemizde de 

geçerlilik ve güvenilirliği test edilmiĢ ölçeklerden yararlanılmıĢtır. AraĢtırmada 

kullanılan anket dört bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde çalıĢanların demografik 

özelliklerini ölçmeye yönelik sorular bulunmaktadır. Bu bölümde katılımcılardan 

cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, meslekteki yılı gibi sorulara cevap vermeleri 

istenmiĢtir.   

Anketin ikinci kısmı dönüĢtürücü liderlik algısını ölçmeye yönelik sorulardan 

meydana gelmektedir. Anketin ikinci kısmında iĢgörenlerin dönüĢtürücü liderlik 

davranıĢlarını ölçmek için Carless ve arkadaĢları tarafından geliĢtirilen, Global 

DönüĢtürücü Liderlik Ölçeğinden yararlanılmıĢtır (Global Transformational 

Leadership Scale). Toplam 7 maddeden oluĢan ölçek, kompleks liderlik 

davranıĢlarını içeren dönüĢtürücü liderliğin genel bir ölçümünü yapan tek boyutlu bir 

ölçektir (Carless v.d. 2000).  Ölçekten alınan yüksek ortalamalar dönüĢtürücü liderlik 

davranıĢlarının fazlalığını ortaya koymaktadır. Ölçeği geliĢtiren araĢtırmacılar ölçek 

için cronbach alpha güvenilirlik katsayısını ,93 bulmuĢtur (Carless v.d. 2000).  Bu 

veri ölçeğin dönüĢtürücü liderliğin güvenilir bir ölçümünü sağladığı sonucunu 

desteklemektedir. Ölçeğin önemli bir yararı az sayıda madde içermesi nedeniyle 

değerlendirilmesinin daha kolay olmasıdır. 

Anketin üçüncü bölümü örgütsel sinizmi, ölçmeye yönelik sorulardan oluĢmaktadır. 

Örgütsel sinizm, düzeyini belirlemeye yönelik 14 maddeden oluĢan örgütsel sinizm 

ölçeği Dean ve arkadaĢları tarafından geliĢtirilmiĢtir. 1998 yılında yaptıkları 

çalıĢmadan alınan ölçek 3 boyuttan meydana gelmektedir. Bu boyutlar biliĢsel, 

duyuĢsal ve davranıĢsal sinizm Ģeklindedir. BiliĢsel sinizm boyutunda 5 madde, 
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duyuĢsal sinizm boyutunda 6 madde, davranıĢsal sinizm boyutunda ise 3 tane madde 

bulunmaktadır.  

Anketin dördüncü bölüm ise iĢ tatminini, ölçmeye yönelik 13 sorudan oluĢmaktadır. 

ĠĢ tatmini ölçeğini Ablak‟ın (2019) tezinden alınmıĢtır.  Ġçsel Doyum-DıĢsal Doyum 

alt boyutlarından oluĢan Minnesota ĠĢ Tatmini ölçeği kullanılmıĢtır. 1, 2, 3, 4, 5, 6,7, 

10, 13 numaralı sorular içsel doyum; 8, 9, 11, 12 numaralı sorular da dıĢsal doyum 

alt boyutlarını oluĢturmaktadır.  

Yukarıda sözü edilen bütün ölçeklerdeki ifadeler 5‟li Likert Ölçeği (1- Kesinlikle 

Katılmıyorum, 2- Katılmıyorum, 3- Kararsızım, 4- Katılıyorum, 5-Kesinlikle 

Katılıyorum) Ģeklinde derecelendirilmiĢtir. 

4.7. Anketin Uygulanması ve Verilerin Toplanması  

Anket formu hazır hale getirildikten sonra bilgilerin güvenilir bir Ģekilde elde 

edilmesi için uygulama araĢtırmacının kendisi tarafından yapılmıĢtır. AraĢtırmacı, 

araĢtırmaya katılan bireylerin anketi daha samimi bir Ģekilde cevaplandırması için 

anlamadıkları veya sordukları soruları cevaplandırma imkânı elde etmiĢtir. Bu 

sebeple anketlerin daha samimi doldurulduğu yönünde bir düĢünce ortaya çıkmıĢtır. 

Hatalı ve eksik doldurmaların da bu nedenden ötürü az olduğu düĢünülmektedir. 

4.8. Bulgular 

ÇalıĢmanın bu kısmında, demografik değiĢkenlere iliĢkin bulgulara, dönüĢtürücü 

liderlik, örgütsel sinizm ve iĢ tatmini ölçeklerine iliĢkin güvenilirlik ve geçerlilik 

analizi sonuçlarına ve değiĢkenlere iliĢkin tanımlayıcı istatistiklere yer verilecektir. 

4.9. Demografik Özelliklere ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.1‟den hareketle katılımcıların büyük çoğunluğu erkektir (%66) ve %48,3‟ü 

21-30 yaĢ aralığında iken %17,5‟i 20 ve aĢağı ile 31-40 yaĢ aralığındadır. 

ĠĢgörenlerin eğitim durumlarına bakıldığında yoğunluğun %36,1 ile lise 

mezunlarının oluĢturduğu ve bunu %18,3 ile ortaokul mezunlarının izlediği tespit 

edilmiĢtir. ĠĢ yerinde çalıĢma süresine bakıldığında katılımcıların yoğun olarak 

(%80,4) bulundukları iĢ yerlerinde 1-5 yıl arası çalıĢtığı görülmektedir. 
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Katılımcıların %65,3‟ü bekâr, %34,7‟si ise bekâr bireylerden oluĢtuğu 

görülmektedir. 

Tablo 4.1: AraĢtırmaya Katılan ĠĢgörenlere ĠliĢkin Demografik Bilgiler 

DeğiĢken Kategori f (%) 

Cinsiyet 

Kadın 128 34,0 

Erkek 249 66,0 

YaĢ 

20 YaĢ ve aĢağısı 66 17,5 

21-30 182 48,3 

31-40 66 17,5 

41 ve üzeri  63 16,7 

Medeni Durum Bekar 246 65,3 

Evli 131 34,7 

 

 

Eğitim Durumu 

Ġlkokul 59 15,6 

Ortaokul 69 18,3 

Lise 136 36,1 

Önlisans 54 14,3 

Lisans 59 15,6 

 

ÇalıĢma Süresi 

1-5  303 80,4 

6-10 36 9,5 

11-15 22 5,8 

16-20 16 4,2 
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4.10. DönüĢtürücü Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Bulgular 

ÇalıĢmanın bu kısmında, dönüĢtürücü liderlik ölçeğine iliĢkin güvenilirlik analizi, 

açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarına ve ölçekteki ifadelere yönelik 

tanımlayıcı istatistiklere yer verilecektir. 

4.10.1. DönüĢtürücü Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Güvenilirlik Analizi 

DönüĢtürücü liderlik ölçeğinin güvenilirliğini araĢtırmak amacıyla 7 maddeden 

oluĢan ölçeğin ilk olarak içsel tutarlılığı incelenmiĢtir. AĢağıdaki tabloda 

dönüĢtürücü liderlik ölçeğine ait maddelerin güvenirliliğini gösteren Cronbach Alpha 

katsayısının tespitine iliĢkin sonuçlar verilmiĢtir. Tabloda dönüĢtürücü liderlik 

ölçeğine iliĢkin ifadeleri belirtmek amacıyla DLA kodu kullanılmıĢtır.  

DönüĢtürücü liderlik ölçeğinin güvenilirliğini belirlemek amacıyla yapılan analizin 

güvenilirlik sonuçları, analiz yöntemleri kısmında açıklanan ve kabul edilen esaslar 

doğrultusunda Tablo 4.2‟de sunulmuĢtur. Tablodaki maddeler incelendiğince hiçbir 

maddeye iliĢkin toplam puan korelasyonunun kesim noktası olarak alınan, 30‟dan 

düĢük olmadığı görülmektedir. Ancak DLA3 maddesine iliĢkin toplam puan 

korelasyonunun kesim noktasının ,80‟den yüksek olduğu görülmektedir. Bundan 

dolayı bu madde faktör analizi sırasında ölçekten çıkarılacaktır. Yine tabloya 

bakıldığında ölçekten herhangi bir madde çıkarıldığında ölçeğin Cronbach Alpha 

güvenilirlik katsayısı önemli sayılabilecek bir ölçütte değiĢmemektedir. Genel olarak 

ankete iliĢkin güvenilirlik katsayısı ,920‟dir. Bu da ölçeğin kabul edilebilir sınırlar 

içerisinde olduğunu göstermektedir. 
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Tablo 4.2: DönüĢtürücü Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Güvenilirlik Analizi 

 

AĢağıdaki genel Cronbach Alpha testi sonuçları Tablo 4.3‟ deki gibidir.  

Tablo 4.3: Cronbach Alpha  

 İfade Sayısı Cronbach Alpha 

        7 0,920 

 

 Literatürde genel kabul gören güvenirlilik düzeyleri: 

 0.00< α <0.40, ölçek güvenilir değil, 

 0.40< α <0.60, ölçek düĢük düzeyde güvenilir, 

 0.60< α <0.80, ölçek oldukça güvenilir,  

 0.80< α <1.00, ölçeğin yüksek derecede güvenilir olduğu söylenebilir 

(Özdamar, 2004).  

Güvenirlilik düzeyleri yukarıda belirtilen biçimde kabul edildiğinde Tablo 4.3‟deki 

sonuçlara göre ölçeğin yüksek derecede güvenilir olduğu söylenebilir.   

 

Madde 

No 

Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Madde 

Silinirse 

Ölçeğin 

Ortalaması 

Madde 

Silinirse 

Ölçeğin 

Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Madde 

Toplam Puan 

Korelasyonu 

Madde 

Silinirse 

Ölçeğin 

Cronbach 

Alfa 

Katsayısı DLA1 3,42 1,442 20,68 41,447 ,779 ,905 

DLA2 3,39 1,329 20,71 43,511 ,725 ,911 

DLA3 3,52 1,351 20,58 41,846 ,819 ,728 

DLA4 3,38 1,283 20,72 43,766 ,741 ,909 

DLA5 3,45 1,271 20,65 43,159 ,791 ,904 

DLA6 3,51 1,270 20,59 44,253 ,717 ,911 

DLA7 3,44 1,312 20,66 44,205 ,691 ,914 

ÖLÇEK 

GENELĠ 

Arit.Ort. 
Stan. 

Sapma 
Varyans 

Madde 

Sayısı 
Cronbach Alfa  

 
3,44 7,615 57,986 7 ,920 
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4.10.2. DönüĢtürücü Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Açımlayıcı Faktör Analizi 

DönüĢtürücü liderlik ölçeğinin güvenilirlik ve geçerlilik analizinin ikinci aĢaması, 

dönüĢtürücü liderliğe iliĢkin temel boyutları belirlemek ve ölçeğin güvenilirlik ve 

geçerliliğini sınamak için yapılmıĢ ve bu doğrultuda temel bileĢenler yöntemi 

kullanılarak varimaks rotasyonlu açımlayıcı faktör analizi uygulanmıĢtır. 

Faktör analizine uygunluğunun ölçülmesi amacıyla Bartlett testi ve Kaiser – Mayer – 

Olkin (KMO) ölçütüne bakılmıĢtır. Bartlett küresellik testi, verilerin birbirleriyle 

iliĢkili olup olmadığını tespit etmek amacıyla kullanılmaktadır. Kullanılan ankette 

dönüĢtürücü liderlik boyutu için Bartlett Sınaması Değeri = 1364,664, p = 0,000 

olarak tespit hesaplanmıĢtır.  Kaiser – Mayer – Olkin (KMO) testi ise örneklem 

büyüklüğünün faktör analizine uygunluğunu test etmek için kullanılmaktadır. KMO 

değeri = 0,872 olarak bulunmuĢtur.  

KMO‟nun 0,60‟dan yüksek olması ve Barlett Küresellik Testinin anlamlılığınında 

0,000 olması ölçüt olarak alınmıĢtır (Leech vd., 2005: 82). Buradan hareketle 

çalıĢmadan elde edilen istatistik doğrultusunda verilerin faktör analizi çalıĢmasına 

uygun olduğu söylenebilir. 

Tablo 4.4: KMO ve Bartlett Testi 

Kaiser-Meyer-Olkin Değeri 0,872 

 Bartlett's Küresellik 

Testi 

Ki – Kare Değeri 1364,664 

Sd 15 

P- değeri 0,000 

 

Faktör analizinde özetleme tekniği olarak “temel bileĢenler analizi”, döndürme 

metodu için ise “varimax” yöntemi seçilmiĢtir. Faktör sayısına karar verme 

aĢamasında, değiĢimin en az %67‟sini açıklayacak kadar faktör seçilmesi uygun 

görülmüĢtür. AĢağıdaki Tablo 5‟ de dönüĢtürücü liderlik boyutuna iliĢkin sonuçlar 

gösterilmektedir. 
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Tablo 4. 5: Faktör BileĢenlerinde Toplam Açıklanan DeğiĢim 

                         Faktörler seçildikten sonra Özdeğerler Döndürme sonrası özdeğerler 

Bileşen Toplam Değişim % Kümülatif %  

 

Toplam Değişim % Kümülatif % 

1 4,021

  

67,009  67,009  4,021  67,009  67,009  

AraĢtırmamızda uyguladığımız açımlayıcı faktör analizi sonucunda 6 maddelik 

ölçekteki hiçbir maddenin faktör yükünün 0,40‟tan düĢük olmadığı ve maddelerin tek 

bir faktöre yüklendiği görülmüĢtür. Tablo 4.6‟da görüldüğü üzere açımlayıcı faktör 

analizi sonucunda elde edilen tek faktör toplam varyansın %67‟sini açıklamaktadır. 

Döndürme sonrası elde edilen tek faktörlü yapının faktör yük değerleri Tablo 

4.6‟deki gibi sınıflandırılmıĢtır. 

Tablo 4. 6: DönüĢtürücü Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Açımlayıcı Faktör Analizi 

Faktör Yük Değerleri  

 

Faktör: Dönüştürücü Liderlik 
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DL5 (Yöneticim işgörenlerine, sorunlara yeni bakış 

açıları ile ele alıp sorgulamaları için cesaret verir.) 

,866 4,021 67,009 67,009 ,901 

DL1 (Yöneticim işgörenler arasında güven ortamı 

kurarak, bağlılığı ve işbirliğini teşvik eder.) 

,832     

DL6 (Yöneticim, işgörenlerin gelişimini destekler 

ve işgörenlerine birer birey olarak davranır.) 

,820     

DL4 (Yöneticim, işgörenlerine karşı açıktır ve 

vizyonu onlarla paylaşır.) 

,802     

DL7 (Yöneticim işgörenleri cesaretlendirir ve 

onları takdir eder.) 

,797     

DL2 (Yöneticimin değerleri açıktır ve söz verdiği 

şeyleri yapar.) 

,792     

 K.M.O= ,872 Küresellik Derecesi (Barlett‟s)= 1364,664 p= ,000 
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Ek olarak faktörü oluĢturan değiĢkenlerin, ait oldukları faktöre yüksek değerlilikte 

yüklendiği (79-86 arası) görülmüĢtür. Bu da maddelerin faktörü nitelediğini ortaya 

koymaktadır. 

4.10.3. DönüĢtürücü Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Açımlayıcı faktör analizi sonuçlarıyla ortaya çıkan faktör yapısının uyumunu ortaya 

koymak amacıyla dönüĢtürücü liderlik ölçeğine doğrulayıcı faktör analizi de 

uygulanmıĢtır. Öncelikle dönüĢtürücü liderlik ölçüm modelinin kestirim sonuçları 

incelenmiĢtir. Modelden elde edilen regresyon yüklerinin (parametre tahminleri), 

maddelerin standardize edilmiĢ regresyon yüklerinin 0,50‟den düĢük olup olmadığı 

incelenmiĢtir. Maddelerin regresyon yüklerinin 0,50‟den düĢük olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Ancak uygulanan doğrulayıcı faktör analizinde DL1 ve DL2 ile DL6 ve 

DL7 maddeleri arasında modifikasyon yapıldığı takdirde ki-kare değerinin 

yükseleceği ve uyum değerlerinin artacağı görülmüĢtür. Modifikasyon yapıldıktan 

sonra modele iliĢkin uyum değerleri Tablo 4.7‟de verilmiĢtir. Ölçekte yer alan 

maddelerin tekil normalliklerine Skewness ve Kurtosis değerlerine bakılarak karar 

verilmiĢtir. Ölçekte kullanılan tüm maddeler -1,5 ile 1,5 aralığında bir değere sahip 

olduğundan ölçeğin normal dağılıma uygun olduğuna karar verilmiĢtir. 

Tablo 4.7: DönüĢtürücü Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Uyum Ġndeksi Sonuçları 

Ġndeksler 

Referans Değeri 

Ölçüm Sonuç 

Ġyi Uyum 
Kabul Edilebilir 

Uyum 

CMIN/DF 0< χ2/sd ≤ 3 3< χ2/sd ≤ 5 2,259 Ġyi Uyum 

TLI ,95< TLI≤ 1 ,90<TLI≤ ,94 ,986 Ġyi Uyum 

RMSEA 0≤ RMSEA ≤ ,05 ,05≤RMSEA≤ ,08 ,058 
Kabul Edilebilir 

Uyum 

CFI ,95< CFI≤ 1 ,90< CFI≤ ,94 ,994 Ġyi Uyum 

GFI ,95< GFI≤ 1 ,90 < GFI≤  ,94 ,986 Ġyi Uyum 

ġekil 4.2‟de araĢtırmada kullanılan dönüĢtürücü liderlik ölçeğine iliĢkin faktör 

yapısını ifade eden modele iliĢkin maddelerin faktör yükleri gösterilmiĢtir. 
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ġekil 4.2: DönüĢtürücü Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

4.10.4. DönüĢtürücü Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Katılımcıların ne ölçüde dönüĢtürücü liderlik davranıĢı sergilediklerinin ortaya 

konulması amacıyla faktör analizi sonucundan elde edilen faktör yapısına ait 

değiĢkenlerin ortalamaları ve frekans dağılımları incelenmiĢtir.  

DönüĢtürücü liderlik ile ilgili tanımlayıcı istatistik tablosuna genel olarak 

baktığımızda ise tercih edilen 2262 seçeneğin iĢgörenler tarafından %57‟si 

“kesinlikle katılıyorum” ve “katılıyorum” Ģeklinde cevaplanırken, %24,7‟si 

“kesinlikle katılmıyorum” ve “katılmıyorum” Ģeklinde cevaplanmıĢtır. Geri kalan 

%18,4‟lük kısmı ise kararsızlar oluĢturmaktadır. Tablo 7‟ den hareketle dönüĢtürücü 

liderliğe iliĢkin 6 ifadenin ortalamasının birbirine yakın olduğu söylenebilir (3,38-

3,51). DönüĢtürücü liderliğe iliĢkin 6 ifadenin toplam ortalamasının 3,43 olduğu 

görülmektedir.  Bu sonuç araĢtırmaya katılan bireylerin dönüĢtürücü liderlik 

özellikleri sergilediklerini göstermektedir.  
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Tablo 4.8: DönüĢtürücü Liderliğe ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

DEĞĠġK

EN X  SS 

1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

DLA5 3,45

  

1,27

  

46 12,2 39 10,3 73 19,4 139 36,9 80 21,2 

DLA1 3,42

  

1,44

  

66 17,5 38 10,1 55 14,6 109 28,9 109 28,9 

DLA6 3,51

  

1,27

  

43 11,9 37 9,8 73 19,4 134 35,5 90 23,9 

DLA4 3,38

  

1,28

  

48 12,7 47 12,5 71 18,8 137 36,3 74 19,6 

DLA7 3,44

  

1,31

  

44 11,7 53 14,1 65 17,2 123 32,6 92 24,4 

DLA2 3,39

  

1,33

  

50 13,3 46 12,2 79 21,0 111 29,4 91 24,1 

Toplam  3,43 1,31 297 13,2 260 11,5 41

6 

18,4 753 33,3 536 23,7 

4.11. Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Bulgular  

ÇalıĢmanın bu kısmında örgütsel sinizm ölçeğine iliĢkin güvenilirlik analizi, 

açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarına ve ölçekteki ifadelere yönelik 

tanımlayıcı istatistiklere yer verilecektir. 

4.11.1. Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Güvenilirlik Analizi 

Örgütsel sinizm ölçeğinin, güvenilirliğini araĢtırmak amacıyla 14 maddeden oluĢan 

ölçeğin ilk olarak içsel tutarlılığı incelenmiĢtir. AĢağıdaki tabloda dönüĢtürücü 

liderlik ölçeğine ait maddelerin güvenirliliğini gösteren Cronbach Alpha katsayısının 

tespitine iliĢkin sonuçlar verilmiĢtir. Tabloda örgütsel sinizm ölçeğine iliĢkin 

ifadeleri belirtmek amacıyla ÖS kodu kullanılmıĢtır. 

Örgütsel sinizm ölçeğinin, güvenilirliğini belirlemek amacıyla yapılan analizin 

güvenilirlik sonuçları, analiz yöntemleri kısmında açıklanan ve kabul edilen esaslar 

doğrultusunda Tablo 4.9‟da sunulmuĢtur. Tablodaki maddeler incelendiğince hiçbir 

maddeye iliĢkin toplam puan korelasyonunun kesim noktası olarak alınan, 30‟dan 

düĢük olmadığı görülmektedir. Bundan dolayı ölçeğe iliĢkin olarak herhangi bir 

maddenin ölçekten çıkarılmasına gerek kalmamıĢtır. Yine tabloya bakıldığında 

ölçekten herhangi bir madde çıkarıldığında ölçeğin, Cronbach Alpha güvenilirlik 

katsayısı önemli sayılabilecek bir ölçütte değiĢmemektedir. 
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Tablo 4.9: Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Güvenilirlik Analizi 

 

Madde 

No 

Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Madde 

Silinirse 

Ölçeğin 

Ortalaması 

Madde 

Silinirse 

Ölçeğin 

Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Madde 

Toplam 

Puan 

Korelasyonu 

Madde 

Silinirse 

Ölçeğin 

Cronbach 

Alfa 

Katsayısı 

ÖS1 2,81 1,497 36,95 164,304 ,590 ,907 

ÖS2 2,92 1,478 36,85 164,487 ,594 ,906 

ÖS3 2,97 1,429 36,79 162,829 ,667 ,904 

ÖS4 2,94 1,418 36,82 162,581 ,681 ,903 

ÖS5 3,08 1,452 36,68 163,908 ,623 ,905 

ÖS6 2,77 1,416 36,99 162,138 ,695 ,903 

ÖS7 2,76 1,396 37,00 164,407 ,638 ,905 

ÖS8 2,58 1,458 37,18 165,067 ,587 ,907 

ÖS9 2,60 1,470 37,16 163,239 ,633 ,905 

ÖS10 2,64 1,404 37,12 162,310 ,697 ,903 

ÖS11 2,60 1,396 37,16 165,686 ,600 ,906 

ÖS12 3,05 1,425 36,71 169,795 ,468 ,911 

ÖS13 3,00 1,470 36,76 162,289 ,661 ,904 

ÖS14 3,06 1,449 36,71 166,379 ,554 ,908 

ÖLÇEK  

GENELĠ 

Arit. Ort. 

 

Stan. 

Sapma 

Varyans 

 

Madde 

Sayısı 

Cronbach 

Alfa 

 

 

2,84 20,158 

 

36,92 14 0,912 

 

AĢağıdaki genel Cronbach Alpha testi sonuçları Tablo 4.10‟daki gibidir.  

Tablo 4.10: Cronbach Alpha 

 İfade Sayısı Cronbach Alpha 

 14 0,912 

Tablo 4.10‟daki sonuçlara göre ölçeğin yüksek derecede güvenilir olduğu 

söylenebilir. 
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4.11.2. Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Açımlayıcı Faktör Analizi 

Örgütsel sinizm ölçeğinin güvenilirlik ve geçerlilik analizinin ikinci aĢaması, 

dönüĢtürücü liderliğe iliĢkin temel boyutları belirlemek ve ölçeğin güvenilirlik ve 

geçerliliğini sınamak için yapılmıĢ ve bu doğrultuda temel bileĢenler yöntemi 

kullanılarak varimaks rotasyonlu açımlayıcı faktör analizi uygulanmıĢtır. 

Faktör analizine, uygunluğunun ölçülmesi amacıyla Bartlett testi ve Kaiser – Mayer 

– Olkin (KMO) ölçütüne bakılmıĢtır.  Kullanılan kısmi örgütsel sinizm boyutu için 

Bartlett Sınaması Değeri = 3143,504, p = 0,000 olarak tespit hesaplanmıĢtır.  KMO 

değeri = 0,903 olarak bulunmuĢtur. Buradan hareketle çalıĢmadan elde edilen 

istatistik doğrultusunda verilerin faktör analizi çalıĢmasına uygun olduğu 

söylenebilir. 

Tablo 4.11: KMO ve Bartlett Testi 

Kaiser-Meyer-Olkin Değeri 0,903 

Bartlett's Küresellik 

Testi 

Ki – Kare Değeri 3143,504 

Sd 91 

P- değeri 0,000 

Faktör analizinde özetleme tekniği olarak, “temel bileĢenler analizi”, döndürme 

metodu için ise “varimax” yöntemi seçilmiĢtir. Faktör sayısına karar verme 

aĢamasında, değiĢimin en az %69,3‟ünü açıklayacak kadar faktör seçilmesi uygun 

görülmüĢtür. AĢağıdaki Tablo 4.12‟de örgütsel sinizm boyutuna iliĢkin sonuçlar 

gösterilmektedir.  
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Tablo 4.12: Faktör BileĢenlerinde Toplam Açıklanan DeğiĢim 

Faktörler seçildikten sonra özdeğerler Döndürme sonrası özdeğerler 

  

Bileşen Toplam Değişim 

% 

Kümülatif 

% 

Toplam Değişim % Kümülatif % 

1 6,566 46,900 46,900 3,750 26,788 26,788 

2 1,923 13,739 60,639 3,657 26,121 52,909 

3 1,215 8,676 69,315 2,297 16,406 69,315 

AraĢtırmamızda uyguladığımız açımlayıcı faktör analizi sonucunda 14 maddelik 

ölçekteki hiçbir maddenin faktör yükünün 0,40‟tan düĢük olmadığı görülmüĢtür. 

Aynı zamanda maddelerin 3 faktöre (BiliĢsel Sinizm, DuyuĢsal Sinizm ve 

DavranıĢsal Sinizm) ayrıldığı görülmektedir. 3 faktörlü yapı toplam değiĢimin 

yaklaĢık %69‟unu açıklamaktadır. 1. faktör, varyansın %28‟ini açıklarken; 2.faktör 

%26‟sını ve 3.faktör %16‟sını açıklamaktadır. Döndürme sonrası elde edilen 3 

faktörlü yapının faktör yük değerleri Tablo 4.12‟deki gibi sınıflandırılmıĢtır.  
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Tablo 4.13: Temel BileĢenler Analizi Sonuçları 

Faktör Yük Değerleri  

 

Faktör: Örgütsel Sinizm 

F
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1. Boyut (Duyuşsal Sinizm)  3,750 26,788 26,788 ,889 

ÖS7(ÇalıĢtığım kurumu düĢündüğümde gerilim 

yaĢarım.) 

,812     

ÖS8(ÇalıĢtığım kurumun sloganları ve 

uygulamalarıyla dalga geçtiğimi fark ettim.) 

,796    

 

ÖS9(ÇalıĢtığım Ģirketi düĢündüğümde 

sinirlenirim.) 

,784     

ÖS6(ÇalıĢtığım kurumu düĢündüğümde bir 

endiĢe hissederim.) 

,725     

ÖS10(ÇalıĢtığım kurum beni kızdırır. ,724     

ÖS11(Kurum dıĢındaki arkadaĢlarıma, kurumda 

olup bitenlerle ilgili Ģikâyette bulunurum.) 

,585     

2. Boyut (Bilişsel Sinizm)  3,657 26,121 52,909 ,897 

ÖS1(ÇalıĢtığım kurumda, söylenenin baĢka, 

yapılanın baĢka olduğuna inanıyorum.) 

,849     

ÖS2(ÇalıĢtığım kurumun, yapacağını söylediği 

Ģeyler ile gerçekleĢenler arasında çok az 

benzerlik görüyorum.) 

,848     

ÖS3(ÇalıĢtığım kurum, bir Ģey yapmayı 

planladığını söylüyorsa bunun gerçekleĢeceği 

konusunda kuĢku duyarım.) 

,832     

ÖS4(ÇalıĢtığım kurumun politikaları, amaçları 

ve uygulamalarında çok az ortak nokta vardır.) 

,790     

ÖS5(ÇalıĢtığım kurum, iĢgörenlerden belirli bir 

davranıĢ bekler, ama baĢka davranıĢı 

ödüllendirir. ĠĢgörenlerine hak ettiği ödülü 

vermez.) 

,672     

3. Boyut (Davranışsal Sinizm)  2,297 16,406 69,315 ,779 

 ÖS12(ÇalıĢtığım kurumda iĢlerin nasıl 

yürütüldüğü hakkında diğer iĢgörenler ile 

konuĢurum.) 

,861     

ÖS13(Diğer iĢgörenlerle, çalıĢtığım kurumun 

uygulamalarını ve politikalarını eleĢtirim.) 

,753     

ÖS14(Kurum gündeme geldiğinde, diğer 

iĢgörenler ile anlamlı bakıĢmalar yaĢanır.) 

,629     

K.M.O= ,903  Küresellik Derecesi (Barlett‟s)= 3143,504 p= ,000 

Ek olarak faktörü oluĢturan değiĢkenlerin, ait oldukları faktöre yüksek değerlilikte 

yüklendiği (DuyuĢsal Sinizm= 58-81 arası; BiliĢsel Sinizm = 67-85 arası; 

DavranıĢsal Sinizm = 63-86 arası) görülmüĢtür. Bu da maddelerin faktörü 

nitelediğini ortaya koymaktadır. 
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4.11.3. Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Açımlayıcı faktör analizi, sonuçlarıyla ortaya çıkan faktör yapısının uyumunu ortaya 

koymak amacıyla örgütsel sinizm ölçeğine doğrulayıcı faktör analizi de 

uygulanmıĢtır. Öncelikle örgütsel sinizm ölçüm modelinin kestirim sonuçları 

incelenmiĢtir. Modelden elde edilen regresyon yüklerinin (parametre tahminleri), 

maddelerin standardize edilmiĢ regresyon yüklerinin 0,50‟den düĢük olup olmadığı 

incelenmiĢtir. Maddelerin regresyon yüklerinin 0,50‟den düĢük olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Ancak uygulanan doğrulayıcı faktör analizinde ÖS7 ve ÖS6 ile ÖS1 ve 

ÖS2 maddeleri arasında modifikasyon yapıldığı takdirde ki-kare değerinin 

yükseleceği ve uyum değerlerinin artacağı görülmüĢtür. Modifikasyon yapıldıktan 

sonra modele iliĢkin uyum değerleri Tablo 4.14‟de verilmiĢtir. Ölçekte yer alan 

maddelerin tekil normalliklerine Skewness ve Kurtosis değerlerine bakılarak karar 

verilmiĢtir. Ölçekte kullanılan tüm maddeler -1,5 ile 1,5 aralığında bir değere sahip 

olduğundan ölçeğin normal dağılıma uygun olduğuna karar verilmiĢtir. 

Tablo 4.14: Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Uyum Ġndeksi Sonuçları 

Ġndeksler 

Referans Değeri 

Ölçüm Sonuç 

Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN/DF 0< χ2/sd ≤ 3 3< χ2/sd ≤ 5 3,435 Kabul Edilebilir Uyum 

TLI ,95< TLI≤ 1 ,90 < TLI≤  ,94 ,928 Kabul Edilebilir Uyum 

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ ,05 ,05 ≤ RMSEA ≤ ,08 ,080 Kabul Edilebilir Uyum 

CFI ,95< CFI≤ 1 ,90 < CFI≤  ,94 ,943 Kabul Edilebilir Uyum 

GFI ,95< GFI≤ 1 ,90< GFI≤  ,94 ,911 Kabul Edilebilir Uyum 

ġekil 4.3‟de araĢtırmada kullanılan örgütsel sinizm ölçeğine iliĢkin faktör yapısını 

ifade eden modele iliĢkin maddelerin faktör yükleri gösterilmiĢtir. 
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ġekil 4.3: Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

4.11.4. Örgütsel Sinizim Ölçeğine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Katılımcıların, ne ölçüde örgütsel sinizm davranıĢı sergilediklerinin ortaya konulması 

amacıyla faktör analizi sonucundan elde edilen faktör yapısına ait değiĢkenlerin 

ortalamaları ve frekans dağılımları incelenmiĢtir. Örgütsel sinizm ile ilgili 

tanımlayıcı istatistik tablosuna genel olarak baktığımızda ise tercih edilen 5278 

seçeneğin iĢgörenler tarafından %36,2‟si “kesinlikle katılıyorum” ve “katılıyorum” 

Ģeklinde değerlendirilmiĢken, %47,9‟u “kesinlikle katılmıyorum” ve “katılmıyorum” 

Ģeklinde değerlendirilmiĢtir. Geri kalan %16,4‟lük kısmı ise kararsızlar 

oluĢturmaktadır. Tablo4.15‟ den hareketle örgütsel sinizme iliĢkin 14 ifadenin 

ortalamalarının 2,58 ile 3,08 arasında değiĢtiği söylenebilir.  Örgütsel sinizme iliĢkin 

14 ifadenin genel ağırlıklı ortalaması ise 2,65‟ dir. 
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Tablo 4.15:  Örgütsel Sinizme ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

DEĞĠġK

EN 
X  SS 

1 2 3 4 5  

F % F % F % F % F % 

ÖS7 2,76 1,40 91 24,1 92 24,4 69 18,3 67 17,8 58 15,4 

ÖS8 2,58 1,46 124 32,9 81 21,5 58 15,4 56 14,9 58 15,4 

ÖS9 2,60 1,47 123 32,6 85 22,5 49 13,0 61 16,2 59 15,6 

ÖS6 2,77 1,42 90 23,9 94 24,9 71 18,8 56 14,9 66 17,5 

ÖS10 2,64 1,40 100 26,5 107 28,4 55 14,6 59 15,6 56 14,9 

ÖS11 2,60 1,40 105 27,9 104 27,6 60 15,9 54 14,3 54 14,3 

ÖS1 2,81 1,50 99 26,3 88 23,3 57 15,1 53 14,1 80 21,2 

ÖS2 2,92 1,49 86 22,8 91 24,1 48 12,7 73 19,4 79 21,0 

ÖS3 2,97 1,43 70 18,6 94 24,9 77 20,4 50 13,3 86 22,8 

ÖS4 2,94 1,42 75 19,9 87 23,1 76 20,2 62 16,4 77 20,4 

ÖS5 3,08 1,45 70 18,6 82 21,8 65 17,2 69 18,3 91 24,1 

ÖS12 3,05 1,42 72 19,1 81 21,5 57 15,1 91 24,1 76 20,2 

ÖS13 3,00 1,47 85 22,5 70 18,6 63 16,7 78 20,7 81 21,5 

ÖS14 3,06 1,45 78 20,7 70 18,6 63 16,7 85 22,5 81 21,5 

Toplam  2,84 1,44 126

8 

24,0 122

6 

23,9 868 16,4 914 17,3 100

2 

18,9 

4.12. ĠĢ Tatmini Ölçeğine ĠliĢkin Bulgular  

ÇalıĢmanın bu kısmında iĢ tatmini ölçeğine iliĢkin güvenilirlik analizi, açımlayıcı ve 

doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarına ve ölçekteki ifadelere yönelik tanımlayıcı 

istatistiklere yer verilecektir. 

4.12.1. ĠĢ Tatmini Ölçeğine ĠliĢkin Güvenilirlik Analizi 

ĠĢ tatmini ölçeğinin güvenilirliğini araĢtırmak amacıyla 13 maddeden oluĢan ölçeğin 

ilk olarak içsel tutarlılığı incelenmiĢtir. AĢağıdaki tabloda iĢ tatmini ölçeğine ait 

maddelerin güvenirliliğini gösteren Cronbach Alpha katsayısının tespitine iliĢkin 

sonuçlar verilmiĢtir. Tabloda örgütsel sinizm ölçeğine iliĢkin ifadeleri belirtmek 

amacıyla ĠT kodu kullanılmıĢtır. 

Örgütsel sinizm ölçeğinin güvenilirliğini belirlemek amacıyla yapılan analizin 

güvenilirlik sonuçları, analiz yöntemleri kısmında açıklanan ve kabul edilen esaslar 
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doğrultusunda Tablo 4.16‟da sunulmuĢtur. Tablodaki maddeler incelendiğince hiçbir 

maddeye iliĢkin toplam puan korelasyonunun kesim noktası olarak alınan, 30‟dan 

düĢük olmadığı görülmektedir. Bundan dolayı ölçeğe iliĢkin olarak herhangi bir 

maddenin ölçekten çıkarılmasına gerek kalmamıĢtır. Yine tabloya bakıldığında 

ölçekten herhangi bir madde çıkarıldığında ölçeğin Cronbach Alpha güvenilirlik 

katsayısı önemli sayılabilecek bir ölçütte değiĢmemektedir.  

Tablo 4.16: ĠĢ Tatmini Ölçeğine ĠliĢkin Güvenilirlik Analizi 

 

Madde 

No 

 

Aritmetik 

 Ortalama 

 

Standart  

Sapma 

 

Madde Silinirse 

 Ölçeğin 

Ortalaması 

 

Madde 

Silinirse  

Ölçeğin 

Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Madde  

Toplam 

Puan  

Korelasyonu 

 

Madde Silinirse 

 Ölçeğin 

Cronbach  

Alfa Katsayısı 

ĠT1 3,33 1,417 40,50 134,745 ,646 ,928 

ĠT2 3,03 1,322 40,80 136,525 ,640 ,928 

ĠT3 3.35 1,265 40,49 134,245 ,757 ,924 

ĠT4 3.25 1,329 40,59 135,525 ,670 ,926 

ĠT5 3,53 1,301 40,31 134,767 ,714 ,925 

ĠT6 3,43 1,305 40,40 135,677 ,679 ,926 

ĠT7 3,63 1,254 40,20 135,575 ,715 ,925 

ĠT8 3,48 1,225 40,36 136,980 ,682 ,926 

ĠT9 3,47 1,218 40,36 135,593 ,738 ,924 

ĠT10 3,50 1,253 40,33 134,790 ,745 ,924 

ĠT11 3,34 1,365 40,49 133,618 ,714 ,925 

ĠT12 3,15 1,360 40,68 138,687 ,551 ,931 

ĠT13 3,34 1,365 40,49 133,713 ,711 ,925 

ÖLÇEK  

GENELĠ 

Arit.  

Ort. 

Stan. 

Sapma 

Varyans 

 

Madde  

Sayısı 

Cronbach  

Alfa 

 

3,372 12,571 40,476 13 0,931 

AĢağıdaki genel Cronbach Alpha testi sonuçları Tablo 4.17‟deki gibidir.  
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Tablo 4.17: Cronbach Alpha 

İfade Sayısı Cronbach Alpha 

13 0,931 

Tablo 4.17‟deki sonuçlara göre ölçeğin yüksek derecede güvenilir olduğu 

söylenebilir. 

4.12.2. ĠĢ Tatmini Ölçeğine ĠliĢkin Açımlayıcı Faktör Analizi 

ĠĢ tatmini ölçeğinin güvenilirlik ve geçerlilik analizinin ikinci aĢaması, dönüĢtürücü 

liderliğe iliĢkin temel boyutları belirlemek ve ölçeğin güvenilirlik ve geçerliliğini 

sınamak için yapılmıĢ ve bu doğrultuda temel bileĢenler yöntemi kullanılarak 

varimaks rotasyonlu açımlayıcı faktör analizi uygulanmıĢtır. Faktör analizi 

sonucunda ĠT6 ve ĠT7 numaralı maddelerde biniĢiklik sorunu yaĢandığı için 

analizlere dâhil edilmemiĢlerdir.  

Faktör analizine uygunluğunun ölçülmesi amacıyla Bartlett testi ve Kaiser – Mayer – 

Olkin (KMO) ölçütüne bakılmıĢtır.  Kullanılan iĢ tatmini boyutu için Bartlett 

Sınaması Değeri = 2419,096, p = 0,000 olarak tespit hesaplanmıĢtır.  KMO değeri = 

0,928 olarak bulunmuĢtur. Buradan hareketle çalıĢmadan elde edilen istatistik 

doğrultusunda verilerin faktör analizi çalıĢmasına uygun olduğu söylenebilir. 

Tablo 4. 18: KMO ve Bartlett Testi 

Kaiser-Meyer-Olkin Değeri 0,928 

Bartlett's Küresellik 

Testi 

Ki – Kare Değeri 2419,096 

sd 55 

P- değeri 0,000 

Faktör analizinde özetleme tekniği olarak “temel bileĢenler analizi”, döndürme 

metodu için ise “varimax”  yöntemi seçilmiĢtir. Faktör sayısına karar verme 

aĢamasında, değiĢimin en az %66,2‟sini açıklayacak kadar faktör seçilmesi uygun 

görülmüĢtür. AĢağıdaki Tablo 4.18‟de iĢ tatmini boyutuna iliĢkin sonuçlar 

gösterilmektedir. 
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Tablo 4.19: Faktör BileĢenlerinde Toplam Açıklanan DeğiĢim 

                Faktörler seçildikten sonra özdeğerler Döndürme sonrası özdeğerler 

  

Bileşen Toplam Değişim % Kümülatif %  

 

Toplam Değişim % Kümülatif % 

1 6,145 55,867 55,867  3,768 34,253 34,253 

2 1,137 10,339 66,206  3,515 31,953 66,206 

AraĢtırmamızda uyguladığımız açımlayıcı faktör analizi sonucunda 11 maddelik 

ölçekteki hiçbir maddenin faktör yükünün 0,40‟tan düĢük olmadığı görülmüĢtür. 

Aynı zamanda maddelerin 2 faktöre (Ġçsel Doyum ve DıĢsal Doyum) ayrıldığı 

görülmektedir. 2 faktörlü yapı toplam değiĢimin yaklaĢık %66‟ sını açıklamaktadır. 

1. Faktör varyansın yaklaĢık %34‟ünü açıklarken, 2.faktör yaklaĢık %32‟sini 

açıklamaktadır. Döndürme sonrası elde edilen 2 faktörlü yapının faktör yük değerleri 

Tablo 4.20‟deki gibi sınıflandırılmıĢtır. 
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Tablo 4.20: Temel BileĢenler Analizi Sonuçları 

 

Faktör Yük Değerleri 

Faktör: Örgütsel Sinizm 

Fa
kt

ö
r 

Y
ü

kl
e

ri
 

Ö
zd

e
ğe

r 

A
çı

kl
an

an
 

V
ar

ya
n

s 

To
p

la
m

 

V
ar

ya
n

s 

C
ro

n
b

ac
h

 

A
lf

a
 

1. Boyut (İçsel Tatmin )  3,768 34,253 34,253 ,875 

İT11(Bu işyerinde kariyerimde yükselme 

olanağı vardır.) 

,813     

İT13(Bu işyerinde, çalışmayı başkasına 

tavsiye ederim.) 

,788     

İT10(Bu işyerindeki fiziksel şartlar işimde 

verimli olmamı sağlar.) 

,782     

İT12(Bu işyerinde kendimi sık sık sinirli ve 

gergin hissediyorum.) 

,727     

İT9(Bu işyerinde, çalışanlara verilen 

hedefler ulaşılabilir niteliktedir.) 

,669     

İT8(Bu işyerinde, bilgi ve yeteneklerime 

uygun kişisel gelişimime katkı sağlayan 

bir iş yapmaktayım.) 

,624     

2. Boyut (Dışsal Tatmin)  3,515 31,953 66,206 ,887 

İT1(Bu işyerinde, çalışma arkadaşlarım iş 

için gerekli becerilerimin gelişmesine 

yardımcı olurlar.) 

,828     

İT3(Bu işyerinde, işimizdeki başarımız 

amirlerimizce yeteri kadar takdirle 

karşılanır.) 

,819     

İT2(Bu işyerinde, terfi ve atamalar adil ve 

tarafsız bir şekilde yapılır.) 

,780     

İT4(Bu işyerinde adil ücret politikası 

vardır.) 

,699     

İT5(Bu işyerinde, olağanüstü durumlar 

dışında, çalışkan ve başarılı olduğum 

sürece işimi kaybetmeyeceğime 

inanıyorum.) 

,641     

K.M.O= ,928    Küresellik Derecesi (Barlett‟s)= 2419,096 p= ,000 
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Ek olarak faktörü oluĢturan değiĢkenlerin, ait oldukları faktöre yüksek değerlilikte 

yüklendiği (Ġçsel Doyum= 62-81 arası; DıĢsal Doyum=83-64 arası) görülmüĢtür. Bu 

da maddelerin faktörü nitelediğini ortaya koymaktadır. 

4.12.3. ĠĢ Tatmini Ölçeğine ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Açımlayıcı faktör analizi sonuçlarıyla ortaya çıkan faktör yapısının uyumunu ortaya 

koymak amacıyla iĢ tatmini ölçeğine doğrulayıcı faktör analizi de uygulanmıĢtır. 

Öncelikle iĢ tatmini ölçüm modelinin kestirim sonuçları incelenmiĢtir. Modelden 

elde edilen regresyon yüklerinin (parametre tahminleri), maddelerin standardize 

edilmiĢ regresyon yüklerinin 0,50‟den düĢük olup olmadığı incelenmiĢtir. 

Maddelerin regresyon yüklerinin 0,50‟den düĢük olmadığı tespit edilmiĢtir. Ancak 

uygulanan doğrulayıcı faktör analizinde ĠT11 ve ĠT13 ile ĠT2 ve ĠT5 maddeleri 

arasında modifikasyon yapıldığı takdirde ki-kare değerinin yükseleceği ve uyum 

değerlerinin artacağı görülmüĢtür. Modifikasyon yapıldıktan sonra modele iliĢkin 

uyum değerleri Tablo 4.21‟de verilmiĢtir. Ölçekte yer alan maddelerin tekil 

normalliklerine Skewness ve Kurtosis değerlerine bakılarak karar verilmiĢtir. Ölçekte 

kullanılan tüm maddeler -1,5 ile 1,5 aralığında bir değere sahip olduğundan ölçeğin 

normal dağılıma uygun olduğuna karar verilmiĢtir. 

Tablo 4.21: ĠĢ Tatmini Ölçeğine ĠliĢkin Uyum Ġndeksi Sonuçları 

Ġndeksler 
Referans Değeri 

Ölçüm Sonuç 
Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN/DF 0< χ2/sd ≤ 3 3< χ2/sd ≤ 5 3,059 Kabul Edilebilir Uyum 

TLI ,95< TLI≤ 1 ,90 < TLI≤  ,94 ,953 Ġyi Uyum 

RMSEA 
0 ≤ RMSEA ≤ 

,05 
,05 ≤ RMSEA ≤ ,08 ,074 Kabul Edilebilir Uyum 

CFI ,95< CFI≤ 1 ,90 < CFI≤  ,94 ,965 Ġyi Uyum 

GFI ,95< GFI≤ 1 ,90 < GFI≤  ,94 ,943 Kabul Edilebilir Uyum 

 

ġekil 4.4‟de araĢtırmada kullanılan iĢ tatmini ölçeğine iliĢkin faktör yapısını ifade 

eden modele iliĢkin maddelerin faktör yükleri gösterilmiĢtir. 
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ġekil 4.4:  ĠĢ Tatmini Ölçeğine ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

4.12.4. ĠĢ Tatmini Ölçeğine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Katılımcıların ne ölçüde iĢ tatmini sergilediklerinin ortaya konulması amacıyla faktör 

analizi sonucundan elde edilen faktör yapısına ait değiĢkenlerin ortalamaları ve 

frekans dağılımları incelenmiĢtir. ĠĢ tatmini  ile ilgili tanımlayıcı istatistik tablosuna 

genel olarak baktığımızda ise tercih edilen 4087 seçeneğin iĢgörenler tarafından 

%53‟ü “kesinlikle katılıyorum” ve “katılıyorum” Ģeklinde değerlendirilmiĢken, 

%27,7‟si “kesinlikle katılmıyorum” ve “katılmıyorum” Ģeklinde değerlendirilmiĢtir. 

Geri kalan %19,3‟lük kısmı ise kararsızlar oluĢturmaktadır. Tablo 4.22‟ den 

hareketle iĢ tatminine iliĢkin 11 ifadenin ortalamalarının 3,03 ile 3,53 arasında 

değiĢtiği söylenebilir.  ĠĢ tatminine iliĢkin 11 ifadenin genel ağırlıklı ortalaması ise 

3,34‟ dür. 
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Tablo 4.22:  ĠĢ Tatminine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

DEĞĠġK

EN 
X  SS 

1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

ĠT11 3,34 1,37 52 13,8 60 15,9 65 17,2  108 28,6 92 24,4 

ĠT13 3,34 1,37 62 16,4 35 9,3 79 21,0 114 30,2 87 23,1 

ĠT10 3,50 1,25 38 10,1 47 12,5 66 17,5 139 36,9 87 23,1 

ĠT12 3,15 1,35 62 16,4 63 16,7 76 20,2 107 28,4 69 18,3 

ĠT9 3,47 1,22 43 11,4 30 8,0 83 22,0 148 39,3 73 19,4 

ĠT8 3,48 1,23 34 9,0 47 12,5 87 23,1 123 32,6 86 22,8 

ĠT1 3,33 1,42 57 15,1 72 19,1 31 8,2 124 32,9 93 24,7 

ĠT3 3,35 1,27 40 10,6 63 16,7 75 19,9 124 32,2 75 19,9 

ĠT2 3,03 1,32 57 15,1 90 23,9 77 20,4 91 24,1 62 16,4 

ĠT4 3,25 1,33 56 14,9 51 13,5 92 24,4 100 26,5 78 20,7 

ĠT5 3,53 1,30 38 10,1 51 13,5 69 18,3 113 30,1 106 28,1 

Toplam  3,34 1,31 539 13,0 609 14,7 740 19,3 129

1 

31,1 908 21,9 

4.13. DönüĢtürücü Liderlik Örgütsel Sinizm ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki 

Düzeyleri Ġçin Yapılan Korelasyon Analizlerine ĠliĢkin Bulgular 

ĠĢgörenlerin dönüĢtürücü liderlik algılarının, örgütsel sinizm üzerine olan etkisini 

belirlemek amacıyla yapılan çalıĢmaya ait alt boyutlar arasındaki doğrusal iliĢkilerin 

varlığını tespit etmek amacıyla korelasyon analizi yapılmıĢtır. Korelasyon analizi iki 

değiĢken arasındaki iliĢkinin düzeyini veya derecesini ölçen bir yöntemdir. 

DeğiĢkenler arasında iliĢki yoksa “r” harfi ile gösterilen korelasyon kat sayısı 0, aynı 

yönlü tam iliĢki varsa +1, aksi yönlü tam bir iliĢki varsa -1 olur. 

Tablo 4.23‟de dönüĢtürücü liderlik ile örgütsel sinizm ve iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkileri gösteren korelasyon katsayıları verilmektedir. Tablodan da izlenebileceği 

gibi dönüĢtürücü liderliğin örgütsel sinizm ve iĢ tatmini ile aralarında anlamlı bir 

iliĢki vardır. DönüĢtürücü liderlik ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkinin yönü negatif 

olup, iliĢkinin gücü ise %99 önem düzeyinde anlamlıdır (r=-,193). DönüĢtürücü 

liderlik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin yönü ise pozitif olup, iliĢkinin gücü ise %99 

önem düzeyinde anlamlıdır (r=,254).  
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DönüĢtürücü liderlik ile örgütsel sinizmin boyutları arasındaki iliĢkiye bakıldığında, 

dönüĢtürücü liderlik ile duyuĢsal sinizm arasındaki iliĢkinin yönü negatif olup, 

iliĢkinin gücü ise %99 önem düzeyinde anlamlıdır (r= -,188). Benzer Ģekilde 

dönüĢtürücü liderlik ile biliĢsel boyut (r= -,187) ve davranıĢsal boyut (r= -,103)  

arasındaki iliĢkinin yönü negatif olup, iliĢkinin gücü ise %99 önem düzeyinde 

anlamlıdır. Bu veriler örgütün dönüĢtürücü liderliğe verdiği önemin örgütsel sinizmi 

ve onun alt boyutlarını azalttığı Ģeklinde yorumlanabilir. Olaya değiĢik açıdan 

bakıldığında, örgütsel sinizmde ve onun alt boyutları olan duyuĢsal, biliĢsel ve 

davranıĢsal sinizmdeki azalıĢın, yöneticilerin dönüĢtürücü liderlik özelliği 

sergilemesi sonucunda ortaya çıktığı söylenebilir.  

DönüĢtürücü liderlik ile iĢ tatmini boyutları arasındaki iliĢkiye bakıldığında, 

dönüĢtürücü liderlik ile içsel tatmin arasındaki iliĢkinin yönü pozitif olup, iliĢkinin 

gücü ise %99 önem düzeyinde anlamlıdır (r=,260). Benzer Ģekilde dönüĢtürücü 

liderlik ile dıĢsal tatmin arasındaki iliĢkinin yönü pozitif olup, iliĢkinin gücü ise %99 

önem düzeyinde anlamlıdır (r=,209).  Bu veriler örgütün dönüĢtürücü liderliğe 

verdiği önemin iĢ tatminini ve onun alt boyutlarını artırdığı Ģeklinde yorumlanabilir. 

Olaya değiĢik açıdan bakıldığında, iĢ tatmininde meydana gelen artıĢın, yöneticilerin 

dönüĢtürücü liderlik özelliği sergilemesi sonucunda ortaya çıktığı söylenebilir.  

DönüĢtürücü liderlik ile örgütsel sinizm ve iĢ tatmini arasında hem bir bütün olarak 

hem de faktör bazında iliĢkilerin olması, dönüĢtürücü liderliğin, örgütsel sinizmi ve 

iĢ tatminini etkilediğini ortaya koymaktadır. 
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Tablo 4.23: Korelasyon Analizi Bulguları 

B
o

yu
tl

ar
 

D
ö

n
ü

şt
ü

rü
cü

 L
id

e
rl

ik
 

Ö
rg

ü
ts

e
l S

in
iz

m
 

İş
 T

at
m

in
i 

D
u

yu
şs

a
l S

in
iz

m
 

B
ili

şs
e

l S
in

iz
m

 

D
av

ra
n

ış
sa

l S
in

iz
m

 

İç
se

l T
at

m
in

 

D
ış

sa
l T

at
m

in
 

Dönüştürücü 

Liderlik 

1        

Örgütsel Sinizm 

-,193** 

0,000 

1       

İş Tatmini 

,254** 

0,000 

-,061 

0,239 

1      

Duyuşsal Sinizm 

-,188** 

0,000 

,833** 

0,000 

-,067 

0,196 

1   

 

  

Bilişsel Sinizm 

-,187** 

0,000 

,808** 

0,000 

-,003 

0,950 

,508** 

0,000 

1    

Davranışsal 

Sinizm 

-,103* 

0,045 

,829** 

0,000 

-,082 

0,113 

,570** 

0,000 

,474** 

0,000 

1   

 İçsel Tatmin 

,260** 

0,000 

-,039 

0,449 

,917** 

0,000 

-,034 

0,507 

-,009 

0,856 

-,053 

0,302 

1  

Dışsal Tatmin 

,209** 

0,000 

-,072 

0,162 

,925** 

0,000 

-,087 

0,090 

-,003 

0,866 

-,097 

0,061 

,697** 

0,000 

1 

Düşük Güç: r<0,30, Orta Güç: 0,30 < r < 0,70, Yüksek Güç: r > 0,70, **,*;, p: 0,01, p: 0,05 

4.14. Yapısal Denklik Modelinin Analizi  

AraĢtırmamızdaki değiĢkenlerin istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkilere sahip olup 

olmadıklarının ortaya konulması için yapısal denklik modeli testinden 

yararlanılmıĢtır. Bu amaçla daha önce belirlenen araĢtırmanın yapısal modeli AMOS 

programı yardımıyla analize tabi tutulmuĢtur. Modelin geçerliliğini test etmek 



102 

amacıyla uyum iyiliği istatistikleri ve hipotezler doğrultusunda değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. 

ġekil 4.5: DönüĢtürücü Liderliğin Örgütsel Sinizm ve ĠĢ Tatmini Üzerine Etkisini 

Gösteren Standardize EdilmiĢ Kestirim Sonuçları 

 

Model sonucuna göre dönüĢtürücü liderliğin örgütsel sinizm üzerine %21‟lik negatif 

yönlü bir etkisi olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yine modelde dönüĢtürücü liderliğin iĢ 

tatmini üzerine pozitif yönde %29‟luk bir etkisinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu 

doğrultuda H1 ve H2‟nin kabul edildiğini ifade edebiliriz. DönüĢtürücü liderlikte 

meydana gelen artıĢ iĢgörenler üzerindeki örgütsel sinizm algısını azaltırken iĢ 

tatminini artırmaktadır. Modele iliĢkin uyum indeksi sonuçları Tablo 4.24‟de 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo 4.24: Modele ĠliĢkin Uyum Ġndeksi Sonuçları 

Ġndeksler 

Referans Değeri 

Ölçüm Sonuç 

Ġyi Uyum 
Kabul Edilebilir 

Uyum 

CMIN/DF 0< χ2/sd ≤ 3 3< χ2/sd ≤ 5 1,830 Ġyi Uyum 

TLI ,95< TLI≤ 1 ,90 < TLI≤  ,94 ,945 
Kabul Edilebilir 

Uyum 

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ ,05 ,05 ≤ RMSEA ≤ ,08 ,047 Ġyi Uyum 

CFI ,95< CFI≤ 1 ,90 < CFI≤  ,94 ,950 Ġyi Uyum 

GFI ,95< GFI≤ 1 ,90 < GFI≤  ,94 ,945 
Kabul Edilebilir 

Uyum 

4.15. T-Testi ve Tek Yönlü Varyans Analizine ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılan kiĢilerin cinsiyetleri ve medeni durumlarına göre sorulan 

ifadelere verdikleri cevapların ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık olup 

olmadıklarını tespit etmek amacıyla t-testi, yaĢ aralığı, eğitim durumu ve kaç yıldır iĢ 

yerinde çalıĢtıklarına göre boyut ortalamaları arasında anlamlılığın tespiti için anova 

testi uygulanmıĢtır. Bu analiz tekniklerinden elde edilen bulgular ve bu bulgulardan 

hareketle elde edilen yorumlamalar aĢağıdaki gibi tablolar halinde sunulmuĢtur.  

4.16. Demografik DeğiĢkenlere ĠliĢkin Bulgular 

4.16.1. Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından DönüĢtürücü Liderlik, Örgütsel Sinizm ve 

ĠĢ Tatmini 

Tablo 4.25 ‟den hareketle t-testi sonuçlarına göre, ilgili boyutlardan sadece cinsiyet 

ile duyuĢsal sinizm ve dıĢsal tatmin arasında %95 önem düzeyinde istatistik 

bakımıdan anlamlı bir farklılık elde edilmiĢtir (p<0,05). DuyuĢsal sinizm boyutunda 

kadınların ortalamaları yaklaĢık olarak 2,48, erkeklerin ortalaması ise yaklaĢık olarak 

2,74 „dür. Buradan hareketle erkek iĢgörenlerin sinizm algılarının daha yüksek 

olduğu söylenebilir. Erkek iĢgörenlerin ataerkil toplum yapısından ve aile reisi 

pozisyonu gibi nedenlerden ötürü sahip oldukları sorumluluk bilinçleri, yaĢanan 
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sorunlara dayanmak zorunda olduklarını ve örgütsel sinizmi daha fazla algıladıklarını 

göstermektedir. DıĢsal tatmin boyutunda kadınların ortalamaları yaklaĢık olarak 3,45 

iken erkeklerin ortalamaları yaklaĢık olarak 3,21‟ dir. Buradan hareketle kadınların 

daha fazla tatmin olduğu ifade edilebilir. Kadınların iletiĢim yeteneklerinin daha 

fazla olması bu duruma neden olabilir.  

Tablo 4.25: Cinsiyete ĠliĢkin T-Testi Bulguları 

Boyutlar Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t  P 

Dönüştürücü 

Liderlik 

Kadın 

Erkek 

128 

249 

3,4622  

3,4123  

1,05621 

1,09096 

,425  0,671 

Örgütsel 

Sinizm 

Kadın 

Erkek 

128 

249 

2,7995  

2,9186  

,96571  

,98658  

-1,118   0,264 

İş Tatmini 

 

Kadın 

Erkek 

128 

249 

3,4439  

3,2843  

1,06002 

,92943  

1,504  0,134 

Duyuşsal 

Sinizm 

Kadın 

Erkek 

128 

249 

2,4818  

2,7483  

1,14886 

1,12842 

-2,159  0,032** 

Bilişsel 

Sinizm 

Kadın 

Erkek 

128 

249 

2,8828  

2,9727  

1,16795 

1,25347 

-,675  0,510 

Davranışsal 

Sinizm 

Kadın 

Erkek 

128 

249 

3,0339  

3,0348  

1,27211 

1,17304 

-,007  0,994 

İçsel 

Tatmin 

Kadın 

Erkek 

128 

249 

3,4362  

3,3534  

1,07141 

1,02097 

,733  0,464 

Dışsal 

Tatmin 

Kadın 

Erkek 

128 

249 

3,4516  

3,2153  

1,16976 

1,03078 

2,012  0,045** 

**p< 0.05; *p< 0.01 
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4.16.2. Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından DönüĢtürücü Liderlik, Örgütsel 

Sinizm ve ĠĢ Tatmini 

Medeni durumla boyutlar arasındaki anlamlı farklılığın tespiti amacıyla yapılan t-

testi bulgularının gösterildiği Tablo 4.26‟dan hareketle, medeni durum ile %95 önem 

seviyesinde örgütsel sinizm ve biliĢsel boyut, %99 önem seviyesinde ise davranıĢsal 

boyutu arasında istatistik bakımdan anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir (p<0,01; 

p<0,05). Örgütsel sinizm boyutunda medeni durumu bekâr olanların ortalamaları 

yaklaĢık olarak 2,96 iken evli olanların ortalamaları yaklaĢık olarak 2,73 „tür. BiliĢsel 

sinizmde medeni durumu bekâr olanların ortalamaları yaklaĢık olarak 3,03, evli 

olanların ortalamaları yaklaĢık olarak 2,76‟dır. Benzer Ģekilde davranıĢsal sinizmde 

bekâr olanların ortalamaları yaklaĢık olarak 3,15 iken evlilerin ortalamaları yaklaĢık 

olarak 2,82‟ dir. Bu doğrultuda bekâr olanların sinizm algılarının daha yüksek olduğu 

söylenebilir. Buradan hareketle bekâr olan iĢgörenlerin evli olan iĢgörenlere göre 

sorumluluk bilincinden uzak oldukları ve zorluklara karĢı dayanma güçlerinin 

oldukça az olduğu ve örgüt içerisinde meydana gelen sinizmi daha fazla algıladıkları 

ifade edilebilir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



106 

Tablo 4.26: Medeni Duruma ĠliĢkin T-Testi Bulguları 

Boyutlar Cinsiyet  N Ortalama Std. Sapma  t Önem Düzeyi (p) 

Dönüştürücü 

Liderlik 

Bekar 

Evli 

 

 

246 

131 

3,4336  

3,4211  

1,09332 

1,05315 

 ,107 0,915 

Örgütsel 

Sinizm 

Bekar 

Evli 

 

 

246 

131 

2,9579  

2,7285”  

,98709  

,95198  

 2,175 0,030** 

İş 

Tatmini 

Bekar 

Evli 

 

 

246 

131 

3,3666  

3,2858  

,96441  

1,00252 

 ,764 0,445 

Duyuşsal 

Sinizm 

Bekar 

Evli 

 

 

246 

131 

2,6904  

2,5967  

1,18207 

1,06095 

 ,759 0,448 

Bilişsel 

Sinizm 

Bekar 

Evli 

 

 

246 

131 

3,0341  

2,7695  

1,26613 

1,12605 

 2,007 0,045** 

Davranışsal 

Sinizm 

Bekar 

Evli 

 

 

246 

131 

3,1491  

2,8193  

1,19082 

1,20912 

 2,546 0,011* 

İçsel 

Tatmin 

Bekar 

Evli 

 

 

246 

131 

3,4194  

3,3104  

1,03112 

1,05019 

 ,971 0,332 

Dışsal 

Tatmin 

Bekar 

Evli 

 

 

246 

131 

3,3138  

3,2611  

1,06448 

1,12370 

 ,449 0,653 

**p< 0.05; *p< 0.01 

4.16.3.  YaĢ DeğiĢkeni Açısından DönüĢtürücü Liderlik, Örgütsel Sinizm ve ĠĢ 

Tatmini 

Katılımcıların yaĢ gruplarına göre ifadelere verdikleri cevapların ortalamaları 

arasında istatistiki olarak herhangi bir anlamlı farklılığın tespiti için tek yönlü 

varyans analizi kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4.27‟deki 

gibi sunulmuĢtur. 
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Tablo 4. 27: YaĢ Aralığına Göre ANOVA Bulguları 

Boyutlar  Yaş Aralığı Ortalama Std. Sapma  FYaş 
(prob) 

Önem 
Düzeyi (p) 

Dönüştürücü 
Liderlik 
 

 
 
 

20 ve - 
21-30 
31-40 
41 ve + 
Toplam 

3,2879  
3,4359  
3,4293  
3,5582  
3,4293  

1,04781 
1,13561 
1,09078 
,92077  
1,07814 

 
 
 
 
 

0,679 
 

0,565 

 
Örgütsel 
Sinizm 
 

 
 
 
 

20 ve - 
21-30 
31-40 
41 ve + 
Toplam 

2,8712  
2,9070  
2,9194  
2,7589  
2,8782  

1,00385 
,98162  
,97095  
,97285  
,97989  

 
 
 

0,402 
 

0,752 

İş Tatmini 
 

 
 

20 ve - 
21-30 
31-40 
41 ve + 
Toplam 

3,3518  
3,3795  
3,2646  
3,2836  
3,3385  

,96472  
,96561  
,89891  
1,11034 
,97725  

 
 
 
 
 

0,301 
 
 

0,825 

Duyuşsal 
Sinizm 

 
 

20 ve - 
21-30 
31-40 
41 ve + 
Toplam 

2,7702  
2,6548  
2,7348  
2,4683  
2,6578  

1,15461 
1,13189 
1,20752 
1,08214 
1,14089 

 
 
 
 
 

0,893 
 

0,445 

Bilişsel 
Sinizm 

 
 

20 ve - 
21-30 
31-40 
41 ve + 
Toplam 

2,8333  
3,0132  
2,8667  
2,9302  
2,9422  

1,26811 
1,24334 
1,17478 
1,18766 
1,22429 

 
 
 
 
 

0,462 
 

0,709 

Davranışsal 
Sinizm 

 
 

20 ve - 
21-30 
31-40 
41 ve + 
Toplam 

3,0101  
3,0531  
3,1566  
2,8783  
3,0345  

1,13825 
1,20526 
1,23374 
1,25767 
1,20590 

 
 
 
 
 

0,599 
 

0,616 

İçsel Tatmin  

20 ve - 
21-30 
31-40 
41 ve + 
Toplam 

3,4217  
3,3974  
3,3990  
3,2751  
3,3815  

1,02874 
1,01350 
,98444  
1,17971 
1,03769 

 
 
 
 
 

0,273 
 

0,845 

Dışsal Tatmin  

20 ve - 
21-30 
31-40 
41 ve + 
Toplam 

3,2818  
3,3615  
3,1303  
3,2921  
3,2955  

1,10159 
1,06934 
1,01950 
1,17766 
1,08422 

 
 

0,738 
 

0,530 

**p< 0.05; *p< 0.01 

Tablo 25‟ den hareketle ankete katılan bireylerin yaĢ aralıkları ile herhangi bir boyut 

arasında istatistik olarak anlamlı bir farklılık tespit edilememiĢtir.  
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4.16.4. Eğitim DeğiĢkeni Açısından DönüĢtürücü Liderlik, Örgütsel Sinizm ve ĠĢ 

Tatmini 

Katılımcıların eğitim düzeylerine göre ifadelere verdikleri cevapların ortalamaları 

arasında istatistiki olarak herhangi bir anlamlı farklılığın tespiti için Anova 

kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4.28‟deki gibi 

sunulmuĢtur. 

Tablo 4.28: Eğitim Düzeylerine Göre ANOVA Bulguları 

Boyutlar Eğitim 

Düzeyi 

Ortalama Std. 

Sapma 

 

 

FEğitim 

 

Önem Düzeyi 

(p) 

Dönüştürücü 

Liderlik 

 

İlköğretim 

Ortaöğretim 

Lise 

Önlisans 

Lisans 

Toplam 

3,3418  

3,3841  

3,4228  

3,6883  

3,3475  

3,4293  

,97793  

1,09451 

1,12946 

1,06352 

1,04510 

1,07814 

 

 

 

 

 

 

0,993 

 

(0,411) 

Örgütsel 

Sinizm 

 

İlköğretim 

Ortaöğretim 

Lise 

Önlisans 

Lisans 

Toplam 

  2,8979 

2,7651 

3,0107 

2,5558 

2,9802 

2,8782 

1,00345 

,97242 

1,02119 

,93090 

,85190 

,97989 

 

 

 

 

 

 

 

2,519** 

Varyans 

Homojenite p 

(0,846) 

 

Eğitim Düzeyi 

İçin Tukey 

HSD Testi 

(Anlamlı 

Farklar) 

Önlisans>Lise 

(0,031**) 

(0,041), 

 

İş Tatmini 

 

İlköğretim 

Ortaöğretim 

Lise 

Önlisans 

3,2548  

3,3998  

3,3560  

3,3231  

,98995  

1,02037 

,96530  

,90492  

 

 

 

 

0,192 

 

(0,943) 
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Lisans 

Toplam 

3,3243  

3,3385  

1,02984 

,97725  

 

 

Duyuşsal 

Sinizm 

İlköğretim 

Ortaöğretim 

Lise 

Önlisans 

Lisans 

Toplam 

2,9153 

2,7174 

2,6998 

2,2438 

2,6130 

2,6578 

  1,21783 

1,11008 

1,15074 

1,04446 

1,09266 

1,14089 

2,692** 

Varyans 

Homojenite p 

(0,502) 

Eğitim Düzeyi 

İçin Tukey HSD 

Testi (Anlamlı 

Farklar) 

Önlisans<İlköğre

tim (0,015**) 

(0,031) 

 

Bilişsel 

Sinizm 

İlköğretim 

Ortaöğretim 

Lise 

Önlisans 

Lisans 

Toplam 

2,5864 

2,7275 

3,2147 

2,6519 

3,1864 

2,9422 

  1,14823 

1,14633 

1,28158 

1,15330 

1,15003 

1,22429 

5,012* 

Varyans 

Homojenite p 

(0,442) 

Eğitim Düzeyi 

İçin Tukey HSD 

Testi (Anlamlı 

Farklar) 

Lise>İlköğretim 

(0,008*) 

Lise>Ortaöğreti

m (0,049**) 

Lise>Önlisans 

(0,030**) 

(0,001) 

 

Davranışsal 

Sinizm 

İlköğretim 

Ortaöğretim 

Lise 

Önlisans 

Lisans 

Toplam 

3,1921 

2,8502 

3,1176 

2,7716 

3,1412 

3,0345 

1,31044 

1,14837 

1,22695 

1,21456 

1,07426 

1,20590 

1,583 (0,178) 

İçsel Tatmin İlköğretim 3,3672 1,14587 ,187 ,945 
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Ortaöğretim 

Lise 

Önlisans 

Lisans 

Toplam 

3,3647 

3,4400 

3,3241 

3,3333 

3,3815 

1,01712 

1,00404 

,98010 

1,10294 

1,03769 

Dışsal  

Tatmin 

İlköğretim 

Ortaöğretim 

Lise 

Önlisans 

Lisans 

Toplam 

3,1424 

3,4348 

3,2721 

3,3222 

3,3153 

3,2955 

1,06224 

1,10611 

1,09265 

1,00596 

1,14241 

1,08422 

0,605 

 

(0,659) 

**p< 0.05; *p< 0.01 

Tablo 4.28‟e göre katılımcıların eğitim düzeyleri ile örgütsel sinizm boyutu arasında 

%95 önem seviyesine göre istatistiki bakımdan anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Varyans analizinde örneklemler yardımıyla sadece anakütle ortalamaları arasında 

farklılık olup olmadığı test edilmektedir. Bu test sonucunda eğer sıfır hipotezi 

reddedilirse, yani bir farklılık olduğu tespit edilirse bu farklılığın hangi örneklemden 

kaynaklandığı bilinmemektedir. Farklılığın hangi örnekten kaynaklandığının 

belirlenmesi için Post-hoc çoklu karĢılaĢtırma testleri yapılır. ÇalıĢmada farklılığın 

kaynağını tespit etmek amacıyla Tukey HSD testinden yararlanılmıĢtır. Yapılan 

Tukey testine göre farklılığın kaynağının eğitim düzeyi önlisans olan bireylerin 

eğitim düzeyleri lise olan bireylerden farklı olmasından kaynaklandığı tespit 

edilmiĢtir. 

DuyuĢsal sinizm ile bireylerin eğitim düzeyi arasında %95 önem seviyesine istatistik 

bakımdan anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir. Farklılığın kaynağını eğitim düzeyi 

önlisans olan bireylerin eğitim düzeyi ilköğretim olan bireylerden farklı olmasından 

kaynaklandığı Tukey testine göre tespit edilmiĢtir.  

BiliĢsel sinizm ile bireylerin eğitim düzeyi arasında %99 önem seviyesinde istatistik 

bakımdan anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir. Yapılan Tukey HSD testine göre 

farklılığın kaynağının eğitim düzeyi lise olan bireylerin; eğitim düzeyleri ilköğretim, 
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ortaöğretim ve önlisans olan bireylerden farklı olmasından kaynaklandığı tespit 

edilmiĢtir. Buradan hareketle iĢgörenlerin eğitim seviyelerindeki artıĢın iĢgörenleri 

daha geniĢ bir perspektifte sorgulama ve eleĢtirme gibi davranıĢlara yönelttiği ve 

sinizm algılarının yükseldiği ifade edilebilir.  

4.16.5. ÇalıĢma Yılı DeğiĢkeni Açısından DönüĢtürücü Liderlik, Örgütsel 

Sinizm ve ĠĢ Tatmini 

Katılımcıların çalıĢma yıllarına göre, ifadelere verdikleri cevapların ortalamaları 

arasında istatistiki olarak herhangi bir anlamlı farklılığın tespiti için Anova 

kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4.29‟deki gibi 

sunulmuĢtur. 

Tablo 4.29:  ĠĢyerinde ÇalıĢma Yılına Göre ANOVA Bulguları 

Boyutlar Çalışma Yılı Ortalama Std. 

Sapma 

FÇalışma Yılı 

(prob) 

Önem 

Düzeyi (p) 

Dönüştürücü 

Liderlik 

 

1-5   

6-10   

11-15 

16-20 

Toplam 

3,3762  

3,4444  

3,7197  

4,0000  

3,4293  

1,11251 

1,02198 

,85818  

,47140  

1,07814 

2,297 

 

0,077 

Örgütsel 

Sinizm 

 

1-5   

6-10   

11-15 

16-20 

Toplam 

2,9132  

2,9204  

2,6995  

2,3660  

2,8782  

,99315  

,93835  

,89506  

,82351  

,97989  

1,865 

 

0,135 

İş 

Tatmni 

 

1-5   

6-10   

11-15 

16-20 

Toplam 

3,3101  

3,3394  

3,4371  

3,7385  

3,3385  

,98090  

,96023  

,95656  

,96630  

,97725  

1,054 

 

0,369 

Duyuşsal 1-5   2,6656  1,18745 0,586 0,624 
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Sinizm 6-10   

11-15 

16-20 

Toplam 

2,7685  

2,6136  

2,3229  

2,6578  

,99225  

,80571  

,93782  

1,14089 

 

 

 

 

Bilişsel 

Sinizm 

1-5   

6-10   

11-15 

16-20 

Toplam 

2,9815  

3,0111  

2,6818  

2,4000  

2,9422  

1,25035 

1,16123 

1,09485 

,90333  

1,22429 

1,526 

 

 

 

 

0,207 

Davranışsal 

Sinizm 

1-5   

6-10   

11-15 

16-20 

Toplam 

3,0924  

2,9815  

2,8030  

2,3750  

3,0345  

1,21717 

1,09238 

1,19372 

1,10805 

1,20590 

2,141 0,095 

İçsel 

Tatmin 

1-5   

6-10   

11-15 

16-20 

Toplam 

3,3773  

3,3009  

3,3106  

3,7396  

3,3815  

1,04325 

1,00224 

1,01743 

1,06104 

1,03769 

0,742 

 

0,528 

Dışsal 

Tatmin 

1-5   

6-10   

11-15 

16-20 

Toplam 

3,2429  

3,3778  

3,5636  

3,7375  

3,2955  

1,09285 

1,05265 

1,06661 

,92583  

1,08422 

1,650 

 

0,177 

**p< 0.05; *p< 0.01  

 

Tablo 4.29 „dan hareketle bireylerin çalıĢma yılları ile ilgili sekiz boyut arasında %91 

ve %95 önem seviyesinde herhangi bir farklılığın olamadığı tespit edilmiĢtir.  
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SONUÇ 

DönüĢtürücü liderlik, örgütsel sinizm ve iĢ tatmini kavramlarını açıklamak, bu 

kavramlar arasındaki iliĢkiyi ortaya çıkarmak ve dönüĢtürücü liderliğn örgütsel 

sinizm ve iĢ tatmini üzerine olan etkisini açıklamak amacıyla yapılan bu çalıĢmada 

belirlenen amaç ve buna bağlı olarak oluĢturulan hedefler doğrultusunda öncelikle 

dönüĢtürücü liderlik, örgütsel sinizm ve iĢ tatmini ile ilgili kavramsal çerçeve 

oluĢturulmuĢtur. ÇalıĢmanın son bölümünde ise anket çalıĢmasına dayalı bir 

araĢtırma yapılarak elde edilen veriler değerlendirilmiĢ ve yorumlanmıĢtır.  

Kavramsal çerçevenin birinci bölümünde, dönüĢtürücü liderlik kavramı incelenmiĢ 

dönüĢtürücü liderlik süreci ve dönüĢtürücü liderlik kuramları üzerinde durulmuĢtur.  

DönüĢtürücü liderliğe iliĢkin tanımlar analiz edilmiĢ dönüĢtürücü liderliğin 

özellikleri, önemi ve unsurları hakkında bilgiler verilmiĢtir. Bu bölümde ulaĢılan 

sonuçlar Ģu Ģekilde özetlenebilir; en genel tanımıyla dönüĢtürücü liderlik, her geçen 

gün değiĢimin hızla yaĢandığı rekabet ortamında örgütlerin sürekliliklerini 

sağlamaları için değiĢime ayak uydurma süreci olarak tanımlanmaktadır. Örgütleri 

biliĢsel ve fiziksel anlamda değiĢime yönlendiren dönüĢtürücü liderlik, örgütlerin ve 

iĢgörenlerin mevcut iĢ dünyasında ayakta kalmasına olanak sağlar. Ayrıca 

dönüĢtürücü liderlik süreci bir anda baĢlayıp bir anda biten bir olgu değil tam tersi 

birbirini izleyen aĢamalardan oluĢan ve örgüt faaliyette olduğu sürece devam eden 

dinamik bir süreçtir.  DönüĢtürücü liderlik örgütlere sistematik problem çözme ve 

iyileĢme imkânı sağlamaktadır. Bu yüzden dönüĢtürücü liderlik anlayıĢına sahip olan 

örgütler öncelikle değiĢim odaklı olup daha sonra çalıĢanlarına vizyon ve misyon 

odaklı olmaya yönlendiren örgütler olarak bilinmektedir.  

Kavramsal çerçevenin ikinci bölümünde, örgütsel sinizm kavramı ele alınmıĢtır. Ġlk 

olarak örgütsel sinizm kavramı açıklanmıĢtır. Daha sonra örgütsel sinizmin türleri 

etkileyen faktörleri ve sonuçları ele alınmıĢtır.  Bu bölüm ile ilgili ulaĢılan sonuçlar 

Ģu Ģekilde özetlenebilir; örgütsel sinizm en genel tanımıyla iĢgörenlerin iĢ hayatında 

yaĢadıkları olumlu ve olumsuz olaylar neticesinde örgütlere verdikleri tepkilerin 

sonuçları olarak açıklanmaktadır. Örgütsel sinizme maruz kalan iĢgörenler örgütsel 

sinizmi üç boyutta yaĢamaktadırlar. Bunlar; biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal sinizm 

boyutlarıdır.  BiliĢsel sinizm, ilk olarak iĢgörenlerin karĢılaĢtıkları olaylar neticesinde 

zihinlerinde düĢünce olarak karĢıladıkları bir olgu olarak bilinmektedir. DuyuĢsal 
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sinizm ise iĢgörenlerin yaĢadıkları olaylar karĢıĢında ortaya çıkan duyugularının bir 

sonucudur. Yani iĢgörenlerin burada duygusal tepkiler vererek örgütsel sinizmi 

yaĢamaktadırlar. DavranıĢsal sinizmde ise iĢgörenler yaĢadıkları olaylar karĢısında 

örgüte karĢı tepkilerini davranıĢsal olarak ortaya koymaktadırlar. Günümüz iĢ 

dünyasında ve rekabet ortamının her geçen gün arttığı bir dönemde örgütler 

tarafından örgütsel sinizm istenmeyen bir durum olarak görülmektedir.  Çünkü 

örgütlerin sürekliliğine olumsuz etkisinin fazla olduğu saptanmıĢtır.  

 Kavramsal çerçevenin son bölümünde ise iĢ tatmini kavramı incelenmiĢtir. ĠĢ 

tatminine iliĢkin tanımlar, analiz edilmiĢ iĢ tatmininin özellikleri önemi ve sonuçları 

ile ilgili bilgiler verilmiĢtir.  Bu bölümde ulaĢılan sonuçlar Ģu Ģekilde özetlenebilir; 

en genel tanımıyla iĢ tatmini, iĢ dünyasında faaliyet gösteren iĢgörenlerin emekleri 

karĢılığında örgütler tarafından beklentilerinin ne derece karĢılandığına dair sonuçları 

barındıran bir süreç olarak açıklanmaktadır. ĠĢ tatmini kavramı iki boyuttan 

oluĢmaktadır. Bunlar; içsel ve dıĢsal tatmin boyutlarıdır.  Ġçsel tatmin boyutu, 

iĢgörenlerin emeği karĢılığında çalıĢma ortamında değerli hissettirilmeleri, motive 

edilmeleri ve yaptıkları iĢin saygınlığının olduğuna dair değerlerden oluĢan bir 

boyuttur. DıĢsal tatmin boyutu ise iĢgörenlerin emeği karĢılığında terfi, maaĢ artırımı, 

daha az iĢ yükü ve daha fazla sosyal imkân gibi nicel yani maddi kaynaklı 

beklentilerden oluĢmaktadır.   

ÇalıĢmanın son bölümümde 326 iĢgören üzerinde yapılan anket çalıĢmasından elde 

edilen sonuçlar aĢağıdaki gibi özetlenebilir:  

AraĢtırmamızda cevap aranan sorulardan birincisi, iĢgörenlerin ne ölçüde 

dönüĢtürücü liderlik davranıĢlarını sergilediklerini ortaya koymaktır. Bu soruya 

cevap vermek amacı ile dönüĢtürücü liderlik ölçeğindeki ifadelere iliĢkin ortalamalar 

ve frekans dağılımları incelenmiĢtir. DönüĢtürücü liderliği ölçen 6 ifadenin genel 

ortalaması 3,43‟tür. Ġfadelere verilen cevapların %57‟si “kesinlikle katılıyorum” ve 

“katılıyorum” seçeneğinde toplanmıĢ iken, %24,7‟si “kesinlikle katılmıyorum” ve 

“katılmıyorum” seçeneklerinde toplandığı görülmüĢtür.  Bu sonuç doğrultusunda 

araĢtırma örneğini oluĢturan kurumdaki iĢgörenlerin çok yüksek olmasa da 

yöneticilerinin dönüĢtürücü liderlik davranıĢları sergiledikleri, baĢka bir ifadeyle 

yöneticilerin vizyon oluĢturma, ilham verme, saygı duyma, övgü, yardım gibi 

davranıĢları örgüt içerisinde gösterdikleri söylenebilir. Bununla birlikte günümüz 
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örgütleri açısından dönüĢtürücü liderlik davranıĢlarının önemi ve iĢgörenlerin 

özellikleri göz önüne alındığında araĢtırmamızdaki yöneticilerin sergiledikleri 

dönüĢtürücü liderlik davranıĢlarının yeterli olmadığı söylenebilir. Bu nedenle 

örgütler vizyon oluĢturma, ilham verme, rol modeli olma, iĢgörenleri eleĢtirel 

düĢünceye yönlendirme gibi davranıĢları daha çok sergileyerek örgütlerinin 

etkinliğine ve etkenliğine katkıda bulunmalıdırlar.  

AraĢtırmamızda cevap aranan sorulardan ikincisi, iĢgörenlerin ne ölçüde örgütsel 

sinizm davranıĢlarını sergilediklerini ortaya koymaktır. Bu soruya cevap vermek 

amacı ile örgütsel sinizm ölçeğindeki ifadelere iliĢkin ortalamalar ve frekans 

dağılımları incelenmiĢtir. Örgütsel sinizmi ölçen 14 ifadenin genel ortalaması 

2,65‟tir. Ġfadelere verilen cevapların %36,2‟si “kesinlikle katılıyorum” ve 

“katılıyorum” seçeneğinde toplanmıĢ iken, %47,9‟u “kesinlikle katılmıyorum” ve 

“katılmıyorum” seçeneklerinde toplandığı görülmüĢtür. Bu sonuç doğrultusunda 

araĢtırma örneğini oluĢturan iĢletmelerdeki iĢgörenlerin çok düĢük olmasada örgütsel 

sinizme maruz kaldıkları ve bundan etklilendikleri söylenebilir.  Bununla birlikte 

gümümüz iĢ dünyasında bulunan örgütler açısından iĢgörenlerin sergilemiĢ oldukları 

davranıĢları sonucunda örgütsel sinizmin yeterli düzeyde önemsenmediği 

söylenebilir. Bu nedenle örgütlerin örgütsel sinizmi daha düĢük seviyelere indirmek 

için iĢgören odaklı bir çalıĢma ortamına sahip olması ve daha etkin katkıda 

bulunmalıdırlar.    

AraĢtırmamızda cevap aranan sorulardan üçüncüsü, iĢgörenlerin ne ölçüde iĢ tatmini 

davranıĢlarını sergilediklerini ortaya koymaktır. Bu soruya cevap vermek amacı ile iĢ 

tatmini ölçeğindeki ifadelere iliĢkin ortalamalar ve frekans dağılımları incelenmiĢtir. 

ĠĢ tatminini ölçen 11 ifadenin genel ortalaması 3,34‟tür. Ġfadelere verilen cevapların 

%53‟ü “kesinlikle katılıyorum” ve “katılıyorum” seçeneğinde toplanmıĢ iken, 

%27,7‟si “kesinlikle katılmıyorum” ve “katılmıyorum” seçeneklerinde toplandığı 

görülmüĢtür.  Bu sonuç doğrultusunda araĢtırma örneğini oluĢturan kurumdaki 

iĢgörenlerin iĢlerinden kısmen de olsa tatmin oldukları ifade edilebilir. Bu sonuç 

doğrultusunda iĢgörenlerin yarıdan fazlasının tatmin olduklarını ve iĢ tatmini 

davranıĢları sergiledikleri görülmektedir. Buradan hareketle günümüz örgütleri 

açısından da iĢ tatmini davranıĢlarının önemi ve iĢgörenlerin özellikleri göz önüne 

alındığında araĢtırmamızdaki iĢgörenlerin sergiledikleri iĢ tatmini davranıĢlarının 
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yeterli olmadığı söylenebilir. Bu nedenle iĢ tatmini seviyelerinin daha da üst 

seviyelere çıkarılaması için daha çok araĢtırma ve çalıĢmaların yapılması gerektiği 

düĢünülmektedir 

Korelasyon analizi sonucuna göre, dönüĢtürücü liderliğin örgütsel sinizm ve iĢ 

tatmini ile anlamlı bir iliĢkisi vardır. DönüĢtürücü liderlik ile örgütsel sinizm 

arasındaki iliĢkinin yönü negatif olup, iliĢkinin gücü ise %99 önem düzeyinde 

anlamlıdır (r=-,193). DönüĢtürücü liderlik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin yönü ise 

pozitif olup, iliĢkinin gücü ise %99 önem düzeyinde anlamlıdır (r=,254).  

AraĢtırmamızdaki değiĢkenlerin istatistiksel açıdan, anlamlı iliĢkilere sahip olup 

olmadıklarını ortaya konulması amacıyla yapısal denklik modellemesinden 

yararlanılmıĢtır. Daha önce belirlenmiĢ olan araĢtırmanın yapısal modelini AMOS 

programı yardımıyla analize tabi tutulmuĢtur. AraĢtırmanın modelinde dönüĢtürücü 

liderlik, örgütsel sinizm ve iĢ tatmini olarak ele alınmıĢtır.  Bu doğrultuda yapısal 

denklik modellemesi sonucuna göre dönüĢtürücü liderliğin örgütsel sinizm üzerinde 

%21‟lik negatif yönlü bir etkisinin olduğu görülmektedir. Yine aynı modelde 

dönüĢtürücü liderliğin iĢ tatmini üzerinde pozitif yönde %29‟luk bir etkisi 

görülmektedir.  Yani H1 ve H2 hipotezleri kabul edildiği ifade edilebilir.  BaĢka bir 

ifadeyle dönüĢtürücü liderlikte meydana gelen artıĢ iĢgörenler üzerindeki örgütsel 

sinizm algısını azaltırken iĢ tatminini arttırmaktadır.   

DönüĢtürücü liderlik anlayıĢı iĢ tatminini neden artırır ve örgütsel sinizmi neden 

azaltır?  

DönüĢtürücü liderlik anlayıĢı denildiğinde, temel yapı taĢlarının yenilik ve geliĢim 

kavramlarından oluĢan daima birbirini takip eden bir süreci ifade ettiği bilinmektedir. 

Bu doğrultuda dönüĢtürücü liderlik anlayıĢına, sahip iĢletmelerin örgütsel sinizmi 

azalttığı iĢ tatminini artırdığı düĢünülmektedir. 

Çünkü sahip olunan liderlik anlayıĢı kapsamında, iĢletmelerin düzenli refah Ģeffaf bir 

çalıĢma ortamında teknoloji ile yakından ilgili olarak iĢgörenlerin ihtiyaçlarını 

yerinde ve hızlı bir Ģekilde tespit edebilen özelliklede adil bir çalıĢma ortamına sahip 

oldukları düĢünülmektedir. Bu derece sahip olunan özelikler neticesinde, çalıĢma 

ortamının dinamikliğinde en az sorunla karĢılaĢılması veya herhangi bir sorunun 

yaĢanması durumunda hızlı bir Ģekilde çözülmesi iĢgörenlerin örgütsel sinizmini 

azaltacağı düĢünülmektedir.   
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Ayrıca iĢ tatmini açısından bakıldığında, oldukça zor görülen iĢgörenleri memnun 

etme sürecinde dönüĢtürücü liderlik anlayıĢının yenilik ve geliĢim odaklı yapısından 

dolayı iĢgörenlerin iĢ hayatında nelere ihtiyacı olduklarının hızlı ve kolay bir Ģekilde 

belirlenmesi iĢletmelerin iĢgörenlerini en iyi Ģekilde memnun edilebileceklerini 

vurgulamaktadır.  

Sonuçlar kontrol değiĢkenleri değerlendirildiğinde; 

Cinsiyet değiĢkeni açısından, erkek iĢgörenlerin kadın iĢgörenlere göre örgütsel 

sinizm algılarının daha yüksek olduğu görülmektedir. Çünkü erkek egemen 

toplumlarda erkeğe yüklenen sorumluluk alma bilinci ve aile büyüğü pozisyonu gibi 

nedenlerden dolayı sahip oldukları sorumluluk bilinci erkek iĢgörenlerin iĢ 

hayatında, kadın iĢgörenlere göre örgütsel sinizme daha çok maruz kaldıkları 

sonucunu ortaya çıkarmaktadır. 

ĠĢ tatmini değiĢkeni açısından, dıĢsal tatmin boyutunda kadın iĢgörenlerin erkek 

iĢgörenlere göre daha kolay ve çabuk tatmin oldukları görülmektedir. Çünkü 

kadınların iletiĢim yeteneklerinin daha fazla olması bu duruma neden olabilir. Yani 

kadın iĢgörenlerin iletiĢm halinde olmaları tatmini düzeylerini istenilen düzeyde 

olduğunu hissetmelerine sebep olduğu düĢünülmektedir.  

Medeni durum değiĢkeni açısından bakıldığında, bekar olan iĢgörenlerin evli olan 

iĢgörenlere göre örgütsel sinizm algılarının daha yüksek olduğu ifade edilebilir. Bu 

durum bekar iĢgörenlerin, evli iĢgörenlere göre sorumluluk bilincinden uzak ve 

zorluklara karĢı dayanım güçlerinin oldukça az olduğunu ve bu durumun sonucu 

olarak örgütsel sinizmi daha yoğun yaĢadıkları Ģeklinde açıklanabilir.  

Eğitim değiĢkeni açısından incelendiğinde, eğitim seviyesi yüksek olan iĢgörenlerin, 

eğitim seviyesi düĢük olan iĢgörenlere göre örgütsel sinizm algılarının daha yüksek 

oldukları ve iĢ tatmini algılarının daha düĢük oldukları tespit edilmiĢtir. Çünkü 

iĢgörenlerin, eğitim seviyelerindeki her artıĢında iĢgörenin bakıĢ açısını ve 

yorumlama kabiliyetlerini etkilediği görülmektedir. Buradan hareketle iĢgörenlerin 

eğitim seviyelerindeki artıĢın örgütsel sinizmi ve iĢ tatmini algılayıĢ biçimlerinde 

farklılıkların oluĢtuğu görülmektedir.  

Bu sonuçlar çerçevesinde aĢağıdaki önerilerde bulunmak mümkündür;  
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DönüĢtürücü liderlik, örgütsel sinizm ve iĢ tatmini ile ulaĢılan sonuçlar ve her üç 

olgunun iĢletmeler açısından taĢıdığı önem göz önünde bulundurulduğunda 

örgütlerin yaĢamlarını devam ettirip sürdürülebilir bir rekabet avantajı sağlayabilmek 

için hayata geçirecekleri stratejilerle iĢletmelerde dönüĢtürücü  liderlik anlayıĢının ve 

iĢgörenlerinin örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeylerinin istenilen seviyelere 

getirilmesi gerekmektedir.   

ĠĢletmeler yönetim anlayıĢlarını değiĢim ve rekabet odaklı yapmalı ve bu süreçte 

ayakta kalabilmek için gerekli olan kariyer geliĢimine gerekli olan önemin verilmesi 

gerekmektedir.  Yani iĢletmelerin taklit edilemeyen insan kaynağının gerek bireysel 

geliĢimine gerekse kariyer geliĢimi açısından gerekli önemin verilmesi 

gerekmektedir.   

Örgüt içerisinde, Ģeffaf bir yöentim anlayıĢını benimsemek Ģartıyla iĢgörenlerin 

sosyal ihtiyaçları üzerinde durularak, uygun performans değerlendirme yöntemleri 

kullanılarak, açık iletiĢim sistemi teĢvik edilerek, iĢgörenler güçlendirilerek, bilgi 

paylaĢımının önemi vurgulanarak, otonomi sağlanarak, belirli gruplardan ziyade 

iĢletmeye olan öenmi sağlayacak stratejiler oluĢturularak iĢgörenlerin etkinliği 

artırılabilir. Ayrıca çalıĢma ortamını etkin ve verimli hale getirmek adına yapılması 

gereken çalıĢmaların baĢında iĢgörenlerinde fikirlerinin alınması gerekmektedir.   

AraĢtırmanın sınırlılıkları ve gelecekteki çalıĢmalar için öneriler;  

Bu araĢtırmanın bulguları, çalıĢma hayatında yönetim anlayıĢının dönüĢtürücü 

liderlikle birleĢtirildiğinde oluĢacak sonuçların baĢarı odaklı olduğunu ve 

iĢgörenlerin örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeylerinin örgtülerin geleceğini 

belirleyebilmek açısından incelenmeye değer olduğunu göstermektedir.  

Bu çalıĢmada, tüm veriler bir anket formu yardımıyla toplanmıĢ, analiz edilmiĢ ve 

yorumlanmıĢ olup nicel araĢtırma yöntemi kullanılarak, nicel anlamda sınırlı bir 

örneğe ve bir ölçeğe bağlı kalınmıĢtır. Gelecekte yapılacak çalıĢmalarda daha büyük 

ve farklılıklar içeren bir örnek üzerinde nitel araĢtırma gibi farklı ölçüm yöntemleri 

kullanılarak araĢtırma yapılması önerilebilir. 

Bu çalıĢma sınırlılıklarına rağmen dönüĢtürücü liderliği örgütsel sinizm ve iĢ 

tatmininin örgütler açısından taĢıdığı önem ve birbiri ile iliĢkili olan bu üç değiĢkeni 

örgütte hâkim kılmanın sağladığı yararlar konusunda ipuçları sunarak örgütlere ıĢık 
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tutmaktadır. UlaĢılan sonuçlardan örgütler; strateji, politika, özellikle de insan 

kaynakları uygulamalarını oluĢtururken yararlanabilirler. 
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ANKET FORMU 

Sayın Katılımcı, 

Bu anket, iĢgörenlerin dönüĢtürücü liderlik algılarının örgütsel sinizm ve iĢ tatmini 

üzerine olan etkisini belirlemek amacıyla hazırlanmıĢtır. Anketten elde edilecek veriler 

tamamen akademik çalıĢmalar için kullanılacak olup, iĢletmenizde çalıĢanlar da dâhil olmak 

üzere herhangi bir kiĢiyle ya da kuruluĢla paylaĢılmayacaktır.  Bu anketin tarafınızdan 

itinayla doldurulması araĢtırmacı açısından oldukça önemlidir. 

Değerli katkı ve ilginiz için çok teĢekkür ederim. 
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1. KISIM DÖNÜġTÜRÜCÜ LĠDERLĠK ALGISI 
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1 Yöneticim iĢgörenler arasında güven 

ortamı kurarak, bağlılığı ve iĢbirliğini 

teĢvik eder. 

     

2 Yöneticimin değerleri açıktır ve söz 

verdiği Ģeyleri yapar. 

     

3 Yöneticim onurlu davranıp, baĢkalarına 

saygılı olmayı telkin eder, yeterliliğiyle 

bana ilham verir. 

     

4 Yöneticim, iĢgörenlerine karĢı açıktır ve 

vizyonu onlarla paylaĢır. 

     

5 Yöneticim iĢgörenlerine, sorunlara yeni 

bakıĢ açıları ile ele alıp sorgulamaları için 

cesaret verir. 

     

6 Yöneticim, iĢgörenlerin geliĢimini 

destekler ve iĢgörenlerine birer birey 

olarak davranır. 

     

7 

 

Yöneticim iĢgörenleri cesaretlendirir ve 

onları takdir eder. 

     

                     LUTFEN ARKA SAYFAYA GEÇİNİZ 

  

               2.   KISIM ÖRGÜTSEL SĠNĠZM ALGISI 

 

 

 

 

K
es

in
li

k
le

 

K
at

ıl
m

ıy
o
ru

m
 

K
at

ıl
m

ıy
o
ru

m
 

K
ar

ar
sı

zı
m

 

 K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

K
es

in
li

k
le

 

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

1 ÇalıĢtığım kurumda, söylenenin baĢka, 

yapılanın baĢka olduğuna inanıyorum.      

2 

 

ÇalıĢtığım kurumun, yapacağını söylediği 

Ģeyler ile gerçekleĢenler arasında çok az 

benzerlik görüyorum. 
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3 

 

ÇalıĢtığım kurum, bir Ģey yapmayı 

planladığını söylüyorsa bunun 

gerçekleĢeceği konusunda kuĢku duyarım. 

     

4 

 

ÇalıĢtığım kurumun politikaları, amaçları 

ve uygulamalarında çok az ortak nokta 

vardır. 

     

5 

 

ÇalıĢtığım kurum, iĢgörenlerden belirli bir 

davranıĢ bekler, ama baĢka davranıĢı 

ödüllendirir. ĠĢgörenlerine hak ettiği ödülü 

vermez. 

     

6 

 

ÇalıĢtığım kurumu düĢündüğümde bir 

endiĢe hissederim. 

     

7 

 

ÇalıĢtığım kurumu düĢündüğümde gerilim 

yaĢarım. 

     

8 ÇalıĢtığım kurumun sloganları ve 

uygulamalarıyla dalga geçtiğimi fark 

ettim. 

     

9 ÇalıĢtığım kurumu düĢündüğümde 

sinirlenirim. 

     

10 

 

ÇalıĢtığım kurum beni kızdırır.       

11 

 

Kurum dıĢındaki arkadaĢlarıma, kurumda 

olup bitenlerle ilgili Ģikâyette bulunurum. 

     

12 

 

ÇalıĢtığım kurumda iĢlerin nasıl 

yürütüldüğü hakkında diğer iĢgörenler ile 

konuĢurum. 

     

13 

 

Diğer iĢgörenlerle, çalıĢtığım kurumun 

uygulamalarını ve politikalarını eleĢtirim. 

     

14 Kurum gündeme geldiğinde, diğer 

iĢgörenler ile anlamlı bakıĢmalar yaĢanır. 

     

 

 

 



150 

     

             3. KISIM Ġġ TATMĠNĠ ALGISI 

 

 

 

 

 

 

 

K
es

in
li

k
le

 

K
at

ıl
m

ıy
o
ru

m
 

 K
at

ıl
m

ıy
o
ru

m
 

 K
ar

ar
sı

zı
m

 

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

 K
es

in
li

k
le

 

K
at

ıl
m

ıy
o
ru

m
 

1 

 

ÇalıĢtığım kurumun beni her zaman 

meĢgul etmesi bakımından 

     

2 

 

ÇalıĢtığım kurumda bağımsız 

çalıĢma imkânımın olması 

bakımından 

     

3  ÇalıĢtığım kurumun toplumda 

“saygın bir kiĢi” olma Ģansını bana 

vermesi bakımından 

     

4 ÇalıĢtığım kurumun bana vicdani bir 

sorumluluk taĢıma imkânı vermesi 

bakımından 

     

5 ÇalıĢtığım kurumun bana garantili 

bir gelecek sağlaması bakımından  

     

6 ÇalıĢtığım kurumda baĢkaları için 

bir Ģeyler yapabilme bakımından  

     

7  ÇalıĢtığım kurumun bana kendi 

yeteneklerimle bir Ģeyler yapabilme 

imkânı sunması bakımından  

     

8  ÇalıĢtığım kurumda 

sorumluluklarıma karĢılık aldığım 

ücret bakımında  

     

9 ÇalıĢtığım kurumda terfi olma 

imkânının olması bakımından   

     

10  ÇalıĢtığım kurumda çalıĢma 

koĢullarının yeterli olması 

bakımından  

     

11        

 

ÇalıĢtığım kurumda emeğim 

karĢılığında takdir edilme imkânının 

olması bakımından  
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12 ÇalıĢtığım kurumda 

sorumluluklarımı yerine getirmem 

sonucunda duyduğum baĢarı hissi 

bakımından  

     

13  ÇalıĢtığım kurumda mesleğimi 

yaparken kendi yöntemlerimi 

kullanabilme bakımından  
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