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ÖZET 

YaĢanan rekabet süreci ile birlikte önem arz eden insan kaynağının verimlilikteki 

etkisinin ön plana çıkması liderlik kavramını daha önemli bir hale getirmiĢtir. Bu 

nedenle yönetim alanında birçok yönden ele alınan emek faktörü günümüzde manevi 

ve ahlaki değerler açısından da ele alınarak akademik çalıĢmalarda sıkça yer alan 

konular haline gelmiĢtir. Ancak günümüze değin uygulanan liderlik yaklaĢımlarında 

genel olarak çalıĢanların manevi yani ruhsal yönünün eksik bırakıldığı görülmektedir 

KiĢinin kendisini ve diğerlerini içten güdülemesi için gerekli olan değerler, tutumlar 

ve davranıĢlar olarak ifade edilen ruhsal liderlik, örgütlerde çalıĢan iĢgörenlerin bu 

anlamdaki eksikliklerini gidererek ruhsal ve psikolojik yönden ortaya çıkan 

ihtiyaçlarını karĢılamayı hedeflemektedir. Zamanlarının büyük çoğunluğunu 

iĢyerlerinde geçirmekte olan iĢgörenlerin diğer ihtiyaçlarının yanında bu 

duygularınında ele alınarak yönetilmesi ve yönlendirilmesi personelin kurumlarına 

karĢı olan düĢüncelerini de etkilemektedir. Yönetsel anlayıĢ ve örgütsel politikaların 

bir eseri olan örgütsel kültür, çalıĢanların örgüt ve yöneticilerine karĢı olan tutum ve 

davranıĢlarına yansımakta, olumsuzluk durumunda iĢ arkadaĢları ve yöneticilerine 

karĢı sinik bir düĢüncenin yanında aynı zamanda güvensizliğin oluĢmasına neden 

olmaktadır. Buna karĢın yöneticilerdeki olumlu davranıĢlar ise çalıĢanları sinik 

davranıĢlardan ziyade etkin ve verimli çalıĢan sadık çalıĢanlar haline 

dönüĢtürmektedir. 

Bu amaçtan hareketle ele alınan çalıĢmada değiĢkenler arasında herhangi bir etkinin 

olup olmadığını belirlemek için Kars Ġl Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı faaliyet 

gösteren özel sektöre ait okullardaki çalıĢanlar örneklem alınarak çalıĢma 

yürütülmüĢtür. Kolayda örneklem yönteminin kullanıldığı çalıĢmada veriler anket 

tekniği kullanılarak elde edilmiĢtir.  Elde edilen veriler SPSS ve AMOS programları 

kullanılarak analiz edilmiĢ, amaca ulaĢmaya yönelik oluĢturulan hipotezler, 



ii 

korelasyon ve yapısal eĢitlik modeli ile test edilmiĢ, sonuçlar bu doğrultuda 

yorumlanmıĢtır.  Analizler sonucunda elde edilen bulgularda, ruhsal liderlik ile 

örgütsel sinizm arasında negatif bir etki söz konusu olurken, ruhsal liderlik ile 

örgütsel sadakat arasında pozitif yönlü bir etkinin olduğu görülmüĢtür. 

 

Anahtar Sözcükler: Ruhsal Liderlik, Örgütsel Sadakat, Örgütsel Sinizm 
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ABSTRACT 

The fact that the impact of human resources on productivity, which is important with 

the competitive process, has come to the fore, has made the concept of leadership 

more important. For this reason, the labor factor, which is discussed in many ways in 

the field of management, has become a frequent subject in academic studies by 

considering it in terms of moral and moral values. However, in the leadership 

approaches applied to date, Spiritual leadership, which is expressed as the values, 

attitudes and behaviors necessary for the inner motivation of the individual and 

others, aims to meet the spiritual and psychological needs of the employees working 

in organizations. 

The management and direction of the employees, who spend most of their time in 

their workplaces, also affects the thoughts of the personnel towards their institutions 

by considering these feelings as well as their other needs. Organizational culture, 

which is a product of managerial understanding and organizational policies, is 

reflected in the attitudes and behaviors of employees towards the organization and 

their managers, and in case of negativity, it causes a cynical thought towards their 

colleagues and managers, as well as causing distrust. Besides that, positive behaviors 

of managers turn employees into loyal employees who work effectively and 

efficiently rather than cynical behaviors. For this purpose, the study was carried out 

by taking the sample of the employees in the private sector schools operating under 

the Kars Provincial Directorate of National Education in order to determine whether 

there is any effect between the variables in the study. In the study in which the 

convenience sampling method was used, the data were obtained by using the survey 

technique. The data obtained were analyzed using SPSS and AMOS programs, the 

hypotheses created to reach the goal were tested with correlation and structural 
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equation modeling, and the results were interpreted accordingly. In the findings 

obtained as a result of the analysis, it was seen that there was a negative effect 

between spiritual leadership and organizational cynicism, while there was a positive 

effect between spiritual leadership and organizational obedience 

 

Keywords: spiritual leadership, organizational loyalty, organizational cynicism 
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ÖNSÖZ 

“Ruhsal liderliğin Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Sadakate etkisi” adlı çalıĢma Kars 

ilinde bulunan özel okullardaki çalıĢanlar üzerinde ruhsal liderlik kavramının 

örgütsel sinizm ve örgütsel sadakat kavramına olan etkisi analiz edilmeye 

çalıĢılmıĢtır. 

Tezimin her aĢamasında emeği geçen tez danıĢmanım Doç. Dr. Yunus ZENGĠN‟e, 

yaĢamım boyunca desteklerini benden hiçbir zaman esirgemeyen annem Fatma 

ĠNCE‟ye, babam Ahmet ĠNCE‟ye, abim Murat ĠNCE‟ye, desteklerini sürekli 

hissettiren eĢim Ömer EMĠNOĞLU‟na sevgili oğlum Mustafa Efe EMiNOĞLU‟na, 

yaĢantımın her anında yanımda sevgili arkadaĢlarım Seda Akgün ve Didem Anik‟e 

sonsuz teĢekkürlerimi borç bilirim. 
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GĠRĠġ 

Sosyal bir varlık olan insanı mutlu etmek ve daha verimli çalıĢabilmesini 

sağlayabilmek her dönemde karĢılaĢılan sorunlar arasında yer almakta ve çözüm 

arayıĢları için farklı yaklaĢımlar ve düĢünceler ortaya konulmaya çalıĢılmaktadır. 

Yapılan çalıĢmalar sonucunda ortaya atılan motivasyon ve liderlik yaklaĢımları 

kiĢisel çıkarlara odaklanan yaklaĢımlar olduğundan dolayı ilgili dönemin koĢullarına 

uygun çözümler sunabilirken, bu yaklaĢımlar bilgi ve teknolojinin geliĢmesiyle 

birlikte yeni düzenin ihtiyaçlarına çözümler üretmede yetersiz kalarak yeni arayıĢları 

da beraberinde getirmektedir.  Bilgi ve teknolojinin sınır tanımadığı günümüz 

ekonomik yapısında, homojen nitelikli ürün ve hizmetin yanında sektördeki iĢletme 

sayısındaki artıĢ karĢısında iĢletmelerin varlıklarını devam ettirebilmeleri ve 

sürdürülebilir rekabet avantajı sağlamaları sahip oldukları maddi ve manevi varlıkları 

etkin bir Ģekilde kullanmalarına bağlıdır. Nitekim içerisinde bulunduğumuz mevcut 

durum klasik üretim faktörlerine sahip olmak ile sürdürülebilir bir avantajın elde 

edilmesine olanak sağlayamamakta durumsallık yaklaĢımı çerçevesinde hareket 

etmeyi gerektirmektedir.  Sanayi devrimi ile baĢlayan Endüstri 4.0 ile devam eden ve 

en son Toplum 5.0‟ın sürece entegre edildiği günümüzde sistemin gerektirdiği tüm 

koĢullara uygun hareket tarzlarının benimsenmesi iĢletmelere bu bağlamda avantaj 

sağlayacaktır. Bu aĢamada her ne kadar teknolojik geliĢmeler yaĢansa ve üst seviyede 

seyretse de beĢerî sermayenin yerine yapay zekâ ile donatılmıĢ makineler kullanılsa 

da iĢletmelerde halen en değerli ve rekabet avantajı sağlayacak üretim faktörünün 

iĢgücü olduğu kabul edilmektedir. 

ĠĢletmelerde verimliliğin temel etkenlerinden biri olduğunun fark edilmesi ile 

araĢtırmaların temel kaynağını oluĢturan iĢgücü ile ilgili ilk çalıĢmaların Hawthorne 

araĢtırmaları ile baĢladığı ifade edilmektedir. Elton Mayo‟nun 1920‟li yıllarda büyük 

durgunluk olarak ifade ettiği dönemde birçok çalıĢmasına temel kaynak oluĢturan, 

çalıĢanların performans ve iĢ tatmininde yaĢamıĢ olduğu sorunların giderilmesine 

yönelik çalıĢmalar bu araĢtırmaların içeriğini oluĢturmuĢ ve günümüzün de en 

önemli konuları arasındaki yerini almıĢtır. Bu özelliğin farkında olan iĢletme 

yöneticileri üretim sürecinin en değerli varlığı olan iĢgücü ile ilgili olumlu sonuçlar 

yansıtabilecek faaliyetler ile bu süreçte etkili olabilecek liderlik anlayıĢlarını 
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inceleyerek yönetsel eylemlerine entegre etmeye baĢlamıĢlardır.  Rekabet sürecinde 

en etkili üretim faktörü iĢgücü olarak ifade edilmektedir. Ancak mevcut iĢgücünün 

etkili bir rekabet aracı olabilmesindeki temel aktör, bu iĢgücünün doğru bir Ģekilde 

yönlendirilmesine bağlıdır.  Örgütlerde bunu sağlayacak olanlar ise liderlerdir. 

Liderler örgütsel amaçlara ulaĢabilmek adına örgütsel kaynakları doğru zamanda 

doğru bir Ģekilde kullanabilen ve takipçileri üzerinde olumlu etkiler yaratan vizyoner 

kiĢilerdir. Kavramın bu denli önemli olmasının anlaĢılması bu alanda çalıĢma yapan 

bilim insanlarının dikkatinin bu yöne evrilmesine neden olmuĢ ve günümüze değin 

örgüte katkı sağlayacak birçok liderlik teorisi ile anlayıĢlarının ortaya atılmasına 

neden olmuĢtur. 

Lider kiĢiler, bir iĢyerindeki örgütsel ve bireysel çıktıları etkileyen en önemli 

faktörlerin baĢında gelmektedir. Bu nedenle örgütsel verimlilik, performans ve iĢyeri 

iliĢkileri gibi birçok örgütsel değiĢken liderin kiĢilik özelliklerinden etkilenmektedir. 

Ancak günümüze değin uygulanan liderlik yaklaĢımlarında genel olarak çalıĢanların 

manevi yani ruhsal yönünün eksik bırakıldığı görülmektedir. KiĢinin kendisini ve 

diğerlerini içten güdülemesi için gerekli olan değerler, tutumlar ve davranıĢlar olarak 

ifade edilen ruhsal liderlik, örgütlerde çalıĢan iĢgörenlerin bu anlamdaki 

eksikliklerini gidererek ruhsal ve psikolojik yönden ortaya çıkan ihtiyaçlarını 

karĢılamayı hedeflemektedir. Ruhsal liderlik dürüstlük, etik değerler, bağımsızlık ve 

adalet gibi üstün değerlere sahip olup, amaç olarak ideal bir vizyon yaratıp, 

çalıĢanların üretkenliğini ve örgüte bağlılığını sağlayarak öğrenen örgüte doğru bir 

dönüĢüm ivmesi oluĢturmaktır. Ruhsal liderlikte lider, bireyin aidiyet duygusunu 

tetikleyerek, yaĢamının daha anlamlı ve özellikli olduğuna dair bir inanç uyandırır.  

Bu inanç çalıĢanın hayatında huzur yaratarak kiĢinin örgüt ile olan bağlantısını 

arttırır, çalıĢmasında verimlilik ve performans artıĢına yol açar. Huzur ve güvenin 

olduğu bir örgütte ve bunu bu Ģekilde algılayan bireylerin örgütleri ile bir bağ 

kurmaları daha kolay olacaktır. Kendisini örgüte ait hisseden birey örgüte sadık 

olacaktır. 

BaĢarıda önemli bir kavram olan örgütsel sadakat kavramı, örgüt içerisindeki hizmet 

sağlayan bireylerin kurumlarına karĢı bağlılığını anlatırken, örgütünde bireyleri dıĢ 

etkenlere karĢı korumasını ifade etmektedir. Sadakat kavramı güçlü aidiyet duygusu 

sonucunda ortaya çıkmakta ve bireyin içinde bulunduğu çalıĢma ortamının 
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ihtiyaçlarını kendi ihtiyaçları gibi görerek içinde bulunulan beklentilerine öncelik 

sunmaktadır. Yapılan araĢtırmalar, çalıĢtığı iĢ yerinde iĢ arkadaĢları ile kaliteli 

iliĢkilere sahip ve örgütsel olanaklardan en iyi Ģekilde yararlanan çalıĢanlarda pozitif 

örgütsel davranıĢların üst düzeyde memnuniyete neden olduğunu göstermektedir. 

Bununla birlikte, örgüt içinde lider yada yöneticinin gösterdiği liderlik davranıĢları 

iĢyerindeki iliĢki düzeyinin belirleyicisi ve aynı zamanda etkileyicisi konumundadır. 

Dolayısıyla bu etki olumlu olduğunda sadakat olumsuz olduğunda sinizm düĢüncesi 

ortaya çıkacaktır.  

Örgütsel sinizm, bireylerde örgüte ve örgüt elemanlarına karĢı ortaya çıkan 

güvensizlik, Ģüphecilik, inançsızlık, kötümserlik gibi anlamlara sahip olmasının yanı 

sıra, günümüzde kusur arayan, beğenmeyen ve eleĢtiri yapan gibi anlamlara da 

sahiptir. ÇalıĢanın iĢletmesi ile alakalı olumsuz tutum ve davranıĢlar sergilemesine 

neden olan örgütsel sinizm sonucunda çalıĢanların iĢletmelerine katkıları az olacaktır. 

Performansı düĢük olan bir çalıĢan ise kendinden beklenen katkıyı iĢletmeye 

sağlayamayacaktır. Bununla birlikte düĢük motivasyona sahip olan çalıĢan, iĢten 

ayrılma niyetine sahip olacak, örgütsel yabancılaĢma durumu ortaya çıkabilecek ve 

iĢletmenin baĢarı ve baĢarısızlığında çalıĢanın katkı düzeyi düĢük olacakcıktır. 

Nihayetinde bir iĢletmenin örgütsel sinizm düzeyinin düĢük buna karĢın örgütsel 

sadakat düzeyi yüksek olan çalıĢanlara sahip olması, sürdürülebilir rekabet 

avantajının elde edilmesinde ve ortalamanın üzerinde gelir sağlamasında önemli bir 

husustur. Tez kapsamında ele alınan bu konular ile ilgili ruhsal liderliğin örgütsel 

sinizm ve örgütsel sadakate etkisi tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmada, 

çalıĢanların ruhsal liderlik anlayıĢının örgütsel sinizm ve örgütsel sadakate etkisinin 

olup olmadığının belirlenmesi bu çalıĢmanın amacını oluĢturmaktadır. 

ÇalıĢmanın birinci bölümünde ruhsal liderlik kavramı ele alınmıĢtır. Bölümde 

liderlik, ruh, ruhsallık, ruhsal liderlik, ruhsal liderliğin din ile iliĢkisi ve alt boyutları 

ele alınmıĢtır. ÇalıĢmanın ikinci bölümünde örgütsel sinizm konusu ele alınarak 

sinizm, örgütsel sinizm, örgütsel sinizmin önemi, örgütsel sinizmin boyutları ile ilgili 

kavramsal bir çerçeve oluĢturulmaya çalıĢılmıĢtır. 

ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde örgütsel sadakat konusu ele alınmıĢtır. Sadakat 

kavramının tanımı, örgütsel sadakatin önemi, kavramı etkileyen faktörler, örgütsel 

sadakatin yapısı ele alınarak teorik kısım tamamlanmaya çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmanın 
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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 değerlendirilerek 

sonuçlar yorumlanmaya çalıĢılmıĢtır.   
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BÖLÜM 1 

LĠDERLĠK KAVRAMI VE KAPSAMI 

Lider kavramını bugün her alanda sıkça kullanmakla birlikte, kavrama yönelik 

tanımlamada bazen sıkıntılar yaĢandığı görülmektedir. Liderler, insanları etkileyen, 

onları yönlendiren, harekete geçiren ve motive eden kiĢiler olarak dikkat 

çekmektedirler. Örgütlerde çalıĢanları yönlendirecek ve onları amaçlara ulaĢma 

noktasında bir araya getirecek liderlere duyulan gereksinim günden güne artmaktadır 

(Özalp, 2019: 05). 

Bugüne kadar liderlik üzerine birçok akademik çalıĢma yapılmıĢ ve bu çalıĢmalarda 

ortaya konulan her tanımlamada genellikle yönetici ile lider arasındaki farklar 

üzerinde durulmuĢ ve  „nasıl iyi bir lider olunur‟ veya „ her yönetici bir lider ya da 

her lider bir yönetici midir‟ sorularına cevap aranmıĢtır. Burns tarafından (1978) 

yayınlanan "liderlik" kitabında liderliğin en çok araĢtırılan ama en az anlaĢılan 

kavramlardan biri olduğu belirtilmektedir. 

Liderlik kelimesi literatürde uzun dönemlerdir yer almaktadır. Kelimenin kökü 

Ġngilizce dilindeki “lead” kelimesinin eski karĢılığı olarak ileriye götürmek 

anlamındaki „leadan‟dan türetilmiĢtir. Dolayısıyla “liderlik” kelimesi ileriye 

götürmek, öncülük etmek anlamına gelmektedir (Özalp, 2019: 06). 

Dülker (2019) tarafından yapılan çalıĢmada “Lider, bir grup topluluğu bir araya 

getirerek, onları bir amaç çerçevesinde gerektiği takdirde kendinden fedakârlık 

yaparak belirlenen hedefe doğru ilerlemelerinde çalıĢma arkadaĢlarına destek olan 

yön gösterici” olarak tanımlanmıĢtır. 

Lider kavramı, insanların bir arada yaĢaması sonucunda toplumda bulunan grupların 

yönlendirilmesi ihtiyacından dolayı ortaya çıkan bir kavramdır. Lider takipçilerini 

ortak hedeflere yönelten bu hedefleri benimseten, takipçileri arasında köprü 

kurabilen dağınık güç ve bilgiyi bir araya toplayıp sinerji yaratan kiĢidir (Cinnioğlu, 

2018: 03). 

Lider insanlara ilham veren, insanlar üzerinde güven duygusu yaratan, insani 

iliĢkileri kurabilen kiĢidir (Kahraman, 2018: 07). 
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Lider, bir hedef çerçevesinde takipçilerini yönlendiren ve onları çalıĢmaya teĢvik 

eden, etkileyen kiĢidir. Diğer bir ifadeyle lider, bir grup insanın, kendi kiĢisel ve grup 

amaçlarını gerçekleĢtirmek üzere takip ettikleri, emir ve talimatları doğrultusunda 

davranıĢ sergiledikleri kiĢidir (Kahraman, 2018: 07). 

1.1. Liderlik Ne Değildir 

Herhangi bir örgütün yönetici ekibi, atama ya da görevlendirme gibi yöntemlerle 

görev baĢına gelebilmektedir. Bu atama ve görevlendirme gibi yöntemlerle göreve 

gelen kiĢi / kiĢilerin herhangi bir liderlik vasfı olamayabileceği gibi yapabilecekleri 

de sadece örgütün iĢleyiĢinin sorunsuz bir Ģekilde devam etmesini sağlamaktır. 

Ancak liderlik vasfı olan bir yönetici bu iĢ ve iĢlemleri rahatlıkla yapabilecektir 

(Kurtar, 2009: 15). 

Yöneticilik ve liderlik, aslında birbirleri ile iliĢkili gözükse de aslında tamamen 

birbirlerinden farklı kavramlardır. Liderlik ve yöneticilik kavramlarının çok ortak 

yönü olmasa da hem liderin hem de yöneticinin yönetim duygusuna ihtiyaç duyması, 

yönlendirme duygusunun olması ve her ikisinin de baĢkalarını yönetme duygusu 

olması gibi belirli ortak özellikleri bulunmaktadır (Diker, 2014: 04). 

Ġfade edilen bu farklılıklara ilaveten liderliğin ne olmadığı ile ilgili Ģu açıklamaları 

yapabiliriz (ToktaĢ, 2019: 06); 

Lider ayrıcalıklı bir pozisyon değildir: Örgütsel yönetimde pozisyonlara herhangi bir 

kiĢi atanabilir, terfi edebilir ya da seçilebilir. Bu pozisyonlar onların lider olmasını 

sağlamaz. Liderler pozisyonlarından kaynaklı üstünlük veya ayrıcalık talep 

edemezler. Lider çevresinden farklı olan bu farklılığı çevresi için değerlendirebilen 

kiĢidir (ĠĢcan, 2010: 04). 

Liderlik bir süreçtir, bir yer değildir: Liderlik yalnızca birkaç kiĢiye verilmiĢ bir olgu 

olarak nitelendirilmektedir. Oysa liderlik öğrenilebilir bir olgudur (Köksal, 2011: 6). 

Liderlik kişilere hükmetmek değildir: Liderin görevi grubu etkileyerek harekete 

geçirmektir. Lider gücünü bağlı olduğu gruptan alır ve izleyenlerinin izin verdiği 

çerçevede etkileme gücüne sahiptir. Bu noktada John Maxwell‟in ”kendini lider 

zannedenin takip edeni yoksa, o kiĢi  sadece yürüyüĢe çıkmıĢtır.” ifadesi anlam 

kazanmaktadır (Tengilimoğlu, 2005: 05). 
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1.2. Liderin Özellikleri 

Ġnsanı birlikte yaĢadığı diğer canlı varlıklardan ayıran en önemli özellik hiç kuĢkusuz 

sosyal bir varlık olmasıdır. Ġnsanlar bir arada bulunup ve birbirine yardım ederek 

hayatlarını devam ettirirler. Birbirine yardım etme özelliği yüksek olan kimseler ise 

bir organizasyon içine girdikleri takdirde inandırma ve etkileme yetenekleri 

sayesinde lider düzeyine çıkarlar (Hakan, 2009: 08). Liderler takipçilerini öncelikle 

kiĢilik özellikleri ile etkilemektedirler. KiĢisel özellikleri insanların çevrelerinde 

bulunan diğer insanlarla olan iliĢkisini etkileyen önemli bir faktördür. Ġnsanlarla 

iliĢkileri yüksek olan kimseler herhangi bir topluluğa girdiklerinde takipçilerin 

etkileme ve inandırma güçleri sayesinde lider vasfına eriĢirler (Gürsoy, 2005: 12): 

Yapılan çalıĢmalardan elde edilen bilgilere göre liderin sahip olduğu bazı genel 

özellikler bulunmaktadır. Bu özellikler; 

Lider kültürel alışkanlıklar oluşturur: Lider kendisi ile benzer değerlere sahip 

olanları bir araya getirmeyi amaçlar bu kiĢiler lidere destek olurken lider kendi 

benimsediği değerleri onlara iĢlemekte ve onları da bu değerleri doğrudan ya da 

dolaylı olarak alıĢtırmaktadır. Lider çalıĢanlar için örgütte bir rol model olduğundan 

her hareketi ile çalıĢanlara örnek olmaktadırlar (Güçlü, 2001: 05). 

Lider vizyon aktarmada başarılıdır: Lider önce örgütün vizyonunu çalıĢanların 

değerlerine uyumlu bir Ģekilde, onların değerleriyle çeliĢmeyecek Ģekilde ifade 

etmeli ve vizyonu hayata geçirirken çalıĢanlarla paylaĢmaya ve fikir alıĢveriĢi 

yapmaya özen göstermektedir (Uslu, 2005: 420). 

Lider mevcut duruma göre hedef belirler: Lider içinde bulunduğu ortama, 

çalıĢanların durumuna ve iĢleyiĢe göre hedef belirleyerek ilerlemelidir. ÇalıĢanlardan 

mevcut koĢullardan daha fazla emek sarf etmesi beklenmeden onların 

motivasyonunu kırmadan daha çok baĢarıyı hedeflemektedir (YeĢil, 2016: 176). 

Lider tutkulu ve fedakârdır: Lider hem amaçlarının hem de çalıĢanlarının durumunun 

farkında olmalıdır. Hem örgütsel bariyerleri aĢarak ana amaçlara ulaĢmalı hem de 

çalıĢanların bireysel yetersizliğini gidermeye dönük özverili davranıĢlar 

sergilemelidir (Cinnioğlu, 2018: 15). 

Lider inançlı, kararlı ve tutarlıdır: Lider öncelikle örgüt içerisinde kendi kararları ve 

hedefleri doğrultusunda kendisine olan inancını yüksek tutmalı ki belirlemiĢ olduğu 
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hedefler doğrultusunda çalıĢanlarına göstereceği kararlarında ne kadar kararlı ve 

tutarlı olduğunu yansıtabilsin (Tengilimoğlu, 2005: 14). 

Lider ilham verendir: Lider örgüt içerisinde örnek alınan ana karakter olduğundan 

dolayı yapacağı her iĢte öncelikli olarak takipçilerini düĢünerek hareket etmek 

zorundadır. Hiçbir takipçi kendisinin motivasyonunu düĢüren bir liderle çalıĢmak 

istemez. Lider emir veren değil ilham veren olmalıdır (Eroğlu, 2016: 19). 

Lider güvenilirdir: Güvenirlik bir kiĢinin değerleri arasında tutarlılığı ve dürüstlüğü 

ifade eder. Eğer bir lider çalıĢanlarına güven duygusunu verebiliyor ise saygı ve 

sevgi çerçevesinde iĢini en iyi Ģekilde yapıyor demektir (Çelik, 2009: 130). 

Liderin adalet duygusu vardır: Lider takipçilerinin güvenini kazandıktan sonra 

çalıĢanlar arasında adaleti sağlayacak kiĢidir. ÇalıĢanlar arasında yapılacak olan 

adaletsizlik örgütün düzenini etkileyebilmektedir (Narcıkara, 2016: 55). 

Lider insanlara karşı duyarlıdır: Lider her konuda çalıĢanlarına karĢı duyarlı 

olmalıdır. Örgüt içerisinde tek bir çalıĢanın moralinin bozuk olması veya örgüt içi ya 

da örgüt dıĢı yaĢadığı sorunlar örgütü derinden etkileyebilmektedir. Bu konuda lider 

her bir takipçisinin sorunlarına karĢı duyarlı olabilir ise sorunların örgütü 

etkilemesini önleyebilir (Bayhan, 2005: 12). 

Lider bilgi sahibi olandır: Lider örgütü etkileyebilecek her alanda bilgi sahibi 

olmalıdır. OluĢacak en ufak sorunu dahi önceden anlayabilmeli ve örgüte karĢı 

oluĢacak krizlere karĢı müdahale edebilmeli ve becerisini gösterebilmelidir (Aykanat 

vd, 2019: 36). 

1.3. Liderliğin Güç Kaynakları 

Kendi alanında uzman sayılan bir yöneticinin lider sayılabilmesi ve takipçilerini 

etkilemesi için sahip olması gereken belirli güç kaynakları olmalıdır. French ve 

Raven (1968), yaptıkları çalıĢmalarında bu kaynakları 5 grupta toplamıĢlardır 

(Raven, 1992: 15). 

1.3.1. Yasal Güç 

Yöneticinin görevde olduğu örgütte sahip olmuĢ olduğu makamsal gücün yöneticiler 

tarafından kullanılması yasal güç olarak tanımlanmaktadır. Yönetici sahip olduğu 
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makamdan (ünvandan) dolayı takipçilerini etkiyebilmektedir (Hodge, vd. 2003: 8). 

Yasal gücün geçerli olabilmesi için, yöneticilerin örgütsel sorumluluklarının geçerli 

olduğu alanda bu gücü kullanmaları gerekir. Bu güç türü, grup üyelerinin, 

yöneticinin kendilerinin davranıĢlarını belirleme hakkına sahip olduğunu kabul 

etmeleriyle ve otorite tarafından gelen emir ve buyruklara uymaya kendilerini 

mecbur hissetmeleriyle ilgilidir (BüyükbeĢe, 2010: 76). 

1.3.2. Zorlayıcı Güç 

Zorlayıcı güç, liderin direktiflerine astların karĢı gelmesi durumunda kontrol etme ve 

cezalandırma gücünü yansıtmaktadır (Yatkın, 2007: 5). Ceza liderin otoritesini ifade 

eder. ĠĢ görenler bazen liderlerin baskısı olmadan iĢ yapmazlar, dolayısıyla bu güç 

kaynağı sayesinde korku ile iĢ yapmaya baĢlarlar. Gücün özünde zorlama değil 

sadece belirli hususlarda ceza bulunmaktadır (Nartgün, 2016: 25). 

1.3.3. Karizmatik Güç 

Karizmatik güç, çalıĢanların kendilerini liderleriyle özdeĢtirerek onları örnek 

almasıdır. Karizmatik güce göre lider, çalıĢanlar gözünde sevgi saygı ve güven 

kazanmayı bilmelidir (Demircioğlu, 2015: 8). Karizmatik güç liderin sahip olduğu 

bilgi, donanım ve kiĢisel özelliklerinden gelmektedir. Takipçilerini belirli bir amaç 

etrafında toplayan ve kendisinin örnek alınmasını sağlayan bir lider karizmatik 

gücünü kullanmaktadır. Bu kaynağın temeli liderin çalıĢanlarına ilham vermesinde 

yatmaktadır (Eryılmaz, 2018: 77). 

1.3.4. Uzmanlık Gücü 

Uzmanlık gücü, bir çalıĢanın liderinin bilgi aktarması ve tecrübeli olmasıyla ya da 

bilgi aktarabilmesiyle ilgilidir. Bu algının temelinde, bireylerin, liderlerin 

kendilerinden daha bilgili ve tecrübeli oldukları varsayımı bulunmaktadır (Uludağ, 

2017: 6). Lider, bu gücü algılayan çalıĢan için planlama, yöneltme, eĢgüdümleme 

gibi konularda gerekli yeterliliğe sahiptir. Liderin bir konuda uzmanlaĢtığı bilgi, 

beceri ve tecrübelerin geliĢtiği güçtür (Meydan, 2010: 128). 

Uzmanlık gücü liderin becerisini edindiği tecrübeden kaynaklanmaktadır. Bilginin 

azlığının bulunduğu bir ortamda kiĢiler bu bilgiye az ulaĢabiliyorsa uzmanlık gücü 
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fazladır. Bacon‟un “bilgi güçtür.”  sözü ile   bu madde daha anlamlı kılınmaktadır 

(Akyüz, 2015: 78). 

1.3.5. Ödüllendirme Gücü 

Ödüllendirme gücü, takipçiyi emekleri karĢısında ödüllendirmek ya da kendi 

baĢarıları doğrultusunda ödül almak olarak tanımlanmaktadır. Bir takipçinin 

kendisine verilen tüm görevleri yerine getirdiğinde lideri tarafından 

ödüllendirileceğine inanmasıdır. Lider ödüllendirme gücünü bir aracı olarak 

kullanabilir (Polat, 2012: 35). 

Lider ödüllendirme gücüne sahip ise bu sahip olduğu gücü kendi çalıĢanlarına 

sunmalıdır. ÇalıĢan sunmuĢ olduğu emek karĢılığında ödül kazanır ise kendisini daha 

fazla iĢe yarar hissedecek, motivasyonunu artırarak çalıĢtığı kuruma karĢı daha 

özverili çalıĢacaktır (Özcan, 2013: 137). 

1.4. Liderlik ve Yöneticilik Arasındaki Farklar 

Liderlik ve yöneticilik kavramları; çalıĢanlarının belirli amaçlara ulaĢabilmesi için 

yönetilmesi, yönlendirme ve etkileme yapılması halinde her ikisinde de güç 

kullanılmak zorunda kalması, örgütsel hedefleri etkin bir biçimde gerçekleĢtirme ve 

baĢkalarını yönetme çabası bulunması lider ile yöneticinin ortak yönleridir (Geçikli, 

2012:12). 

Bu benzerliklere rağmen iki kavram arasında önemli farklılıklarda bulunmaktadır. 

Her yönetici lider olamayacağı gibi, her lider de yöneticilik görevini etkili Ģekilde 

gerçekleĢtirememektedir. Buna karĢın iyi bir yönetici aynı zamanda iyi bir lider 

olabilir. Ancak ideal olanı yöneticilerin aynı zamanda iyi birer lider olmalarıdır (Ġbin, 

2015: 11). Bu durumda üzerinde durulması gereken husus, yönetim ve yöneticilik 

kavramlarının iĢaret ettiği uygulamaların, liderlik ve lider kavramlarının da iĢaret 

ettiği uygulamaları kapsadığı hususudur (AkkaĢ, 2013:23). Konuya yönelik bilgileri 

toparlayacak olursak liderlik ile yöneticilik arasındaki farklar Ģöyle sıralanabilir. 
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Tablo 1.1. Yönetici ile Lider arasındaki Fark 

Yönetici Özellikleri Lider Özellikleri 

Yöneticidir Yenilikçidir 

Düzeni sürdürür Farklılık yaratır 

Koruyucudur GeliĢtiricidir 

Sistem ve yapı merkezlidir Birey merkezlidir 

Kontrol eğilimlidir Güveni özendiricidir 

Kısa bakıĢ acısına sahiptir Uzun bakıĢ acısına sahiptir 

Nasıl ve ne zaman sorularına önem verir Ne ve ne için sorularına önem verir 

Alt yönetsel kademelere bakıĢ Çevreye bakıĢ 

Mevcut dununu kabul etme eğilimi Mevcut dununu sorgulama eğilimi 

YerleĢik normlara uygun iĢ gören Kendisinin elemanları 

ĠĢi doğru yapan Doğru iĢi yapan 

Kaynak: Arıkan v.d., (2001). 

Yönetici ve lider arasındaki farklar Tablo 1.1 de görüldüğü gibidir. Farklardan yola 

çıkılacak olursa, yöneticilerin liderlere göre her zaman daha bürokratik davranıĢ 

sergiledikleri görülmektedir. Her lider yönetici olabilirken, her yönetici lider 

olamamaktadır (Keklik, 2012: 5). 

1.5. Liderlik Türleri 

Liderler karar verme ve yönlendirme görevlerini yerine getirirken çok çeĢitli 

Ģekillerde karar alabilmekte ve bu kararları uygulayabilmektedir. Bu davranıĢ tarzları 

liderlerin içinde yer aldıkları iĢletmenin karakteristiğine, iĢin niteliğine, çevredeki 

tüm belirsiz koĢullara, umutlara ve liderin özelliklerine göre farklılaĢır ve liderin 

örgüt içerisindeki baĢarısında önemli rol oynar (Doğan, 2001: 255). Bazıları 

geleneksel bazıları ise modern liderliğe sahip olan liderlik türleri arasında etik 

liderlik, dönüĢümcü liderlik, karizmatik liderlik, vizyoner liderlik, hizmetkar liderlik, 

kültürel liderlik, otantik liderlik, ruhsal liderlik, dijital liderlik, toksit liderlik, siyasal 

liderlik, yıkıcı liderlik, karanlık liderlik, sürdürülebilir liderlik, paternalist liderlik, 

kuantum liderlik, holistik liderlik, saldırgan liderlik, babacan liderlik sayılabilir. 

Son dönemlerde yaĢanan geliĢmeler ve bunların toplumsal ve örgütsel yansımaları 

çalıĢanlarda yalnızlık, stres, maneviyat eksikliği, inanç ve toplumdan uzaklaĢma gibi 

sorunlara neden olmuĢtur. Örgütsel verimlilik üzerinde etkili olan bu sorunlar ruhsal 

liderliğin ortaya çıkmasına zemin oluĢturmuĢtur. ÇalıĢmanın devamında tezimizin de 
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ana değiĢkenini oluĢturan liderlik türlerinden olan ruhsal liderlik üzerinde 

durulacaktır (Yılmaz,2006: 45). 

1.6. Ruhsal (Spiritüel) Liderlik 

Ruhsal liderlik kavramını açıklamadan önce konuya yönelik bazı kavramları 

açıklamak yarar sağlayacaktır. 

1.6.1. Ruh 

Ruh, yaĢamın devamlılığı için gerekli olan „Spiritus‟ kelimesinden gelmektedir ve 

ruh, tüm canlılara yaĢam vermektedir. Ruhun günümüze yansıyan hali bedendir ve 

eğer ruh bedenden çıkarsa yaĢam son bulmaktadır. Ruh ilk yaradılıĢtan beri vardır ve 

bedenlerde can bulmaktadır (Zinn, 1997: 279). Ruh içsel bir güçtür. Bazı kaynaklar 

ruhu insanlara canlılık veren gizli güç olarak tanımlamaktadır. Ruh insanların 

kiĢiliğini güçlendirir ve Ģekillenmesinde destek olur. Ruh maddi bir yön değildir, 

insanların manevi boyutlarını ele alarak ölümden sonraki hayatı ifade etmektedir. 

Ruh insanlara verilen değeri ifade etmekte, kiĢilerin özlerini anlatmakta ve kiĢilerin 

kendisini tanımasına yardımcı olmaktadır (Akduman, 2019: 108). 

Ruh insan ürünü değildir, soyut bir kavramdır. Ġnsanların temel doğası olarak 

tanımlanmaktadır. Kavram birçok araĢtırmacı tarafından farklı Ģekillerde 

tanımlanmaktadır. Mitroff ve Dentona (1999) göre ruh, insanın tüm dünya ile olan 

bağlantısıdır. Yapılan her eylemin ve bu dünyada var olmuĢ her Ģeyin bir amacı 

olduğunu belirtmektedir. Mevlâna ise, zıtlarıyla anlatmayı hedeflemektedir (Kaya, 

2014: 91-92). Mevlana‟ya göre bir olayın, kavramın veya duygunun anlatılması 

zıtlarıyla gerçekleĢtirilmektedir. Ruhu da bedenle karĢılaĢtırmayı uygun görmektedir 

(Chittick, 1984‟ten akt., Çimen, 2018: 27).Platon‟a göre beden ölürse ruh ölmez, 

çünkü Platon ölümsüzlüğü savunmaktadır. Aristoteles ise, ruhla bedenin ayrı 

düĢünülmeyeceğini ikisinin bir bütün olduğunu savunmaktadır. Chittick (1984) ruhun 

anlaĢılır olması için bazı örneklerle açıklamalar yapmaktadır (Korkut, 2012: 69): 

 Bedenin harekete geçmesi için ruh aracılık etmek durumundadır; bedenin 

hareketlerinden ruhu anlayabileceksiniz. 

 Vücudumuz ruh hareket etmeden hareket edemeyecektir; at hareket edinceye 

kadar, eyerin durduğu yer değiĢmez. 
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 Ruh Ģahine benzer; beden ise onun ayağındaki prangaya. 

 Ruh bir okyanustur; beden ise onun yüzeyinde bulunan köpüklerdir. 

Ġnsan ruhuna baktığımızda ruh, cisimlerle benzer bir kuvvet veya varlık değildir. Ruh 

ilahi kökenli olduğundan bedenden bağımsızdır (Moxley, 2000: 60). Örgüt ruhunda 

ise, sadece maddiyat değil maneviyatta önemlidir. AraĢtırmalar insanların doğal 

yapılarına inilmesi gerektiğini onların, manevi yönlerine daha fazla değer vermeyi 

gerektiğini vurgulamaktadırlar. Bu aĢamada ruh kavramı devreye girmektedir. Ruh 

insanların sadece maddi değil manevi tüm görüĢlerine saygı ve hoĢgörü gösterilmesi 

gerektiğini savunarak, insanların varoluĢ biçimlerine kadar inmektedirler (Cinnioğlu, 

2018: 31). 

1.6.2. Ruhsallık Kavramı 

Türkçe sözlüklerde, ruhsallık kelimesi „ruh‟ kavramından türerken bu kavramın 

Latince ‟de karĢılığı yaĢamı sürdürebilmek için alınan nefes, cesurluk, güç gibi 

anlamlara gelen „spiritus‟ kelimesidir. Fairholm‟a göre ruh, çalıĢanları 

önemsemektedir ve çoğu insanları harekete geçirmede etkili olan gücü ve kiĢiliğin 

kendisini anlatmaktadır (Narcıkara, 2017: 44). Ruh bireylerin kendi dünyalarında 

kurdukları iliĢkileri ve kendilerine özgü doğalarında oluĢan değiĢiklikler ve 

geliĢmeleri fark etmelerini sağlar. Ruh tüm davranıĢ biçimlerine yön verebilmektedir. 

Bu kavram felsefi ve din alanında benimsenen bir kavramdır. Her grubun bu kavrama 

yüklediği anlam aynı değildir değiĢiklikler gösterebilir ve insanların özüne 

inildiğinde açıklanabilir (Kurtar, 2009: 09). 

Ruhsallık kavramını tanımlamak zordur, bu zorluğun nedeni ruhsallığın evrensel 

olmasının yanı sıra, kavramın kiĢinin özüyle alakalı olmasındandır. Bu kavramda tek 

tanıma ulaĢmak zordur ancak ruhsallık kavramı çok yönlü bir kavramdır. Ruhsallığa 

dair birkaç tanımlamaya bakacak olursak (Kurtar, 2009: 10): 

 Ruhsallık insan hayatına yön vermektedir: Ruh insanın benliğidir, 

doğduğumuz andan itibaren hayatımıza yön vermektedir. 

 Ruhsallık içsel bir yolculuktur: Ġnsanların kendilerini tanımaları sürecidir. 

 Ruhsallık insan yaĢamanın amacını anlamlandırır: Ġnsanlar kendilerini 

tanıdıklarında yaĢadıkları hayatın anlamını ve amacını daha iyi anlamaktadır. 
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 Ruhsallık bir ruhsal kuvvettir: Manevi güç demektir. Maneviyatı yüksek olan 

insan daha güçlü olacaktır. 

 Ruhsallık insanı manevi yönden etkileyen bir güçtür: Maneviyat ve inanç çok 

önemlidir yol göstericidir. 

 Ruhsallık insanların cesaretlenmesidir: Ġnsanlar inançları yönünde hareket 

edeceklerinden dolayı cesaretli olmaktadır. 

Ruh insanların iç dünyasının gerçek dünyaya yansımasına yardımcı olmaktadır: Ġç 

dünyada yaĢanan inanç ve maneviyatın gerçek dünyada insanların iĢlerine, 

hareketlerine yansımasıdır. Burada kiĢinin kendisi için belirlediği ve dokunulmaz 

olduğu doğruları vardır. Bunlardan kaynaklı ruhsallık farklılaĢan bir kavramdır. 

Ruhsallık kavramını dört temel dünya görüĢü ile açıklayabiliriz (Süle, 2019: 09). 

Bunlar; 

Modern Dünya Görüşü: Ruhsallık her türlü ölçülebilen algıların benzerliğine dair bir 

tanımdır. Ruhsallık kelimesini insanların yapması gereken veya sorumlu oldukları 

iĢlerde insanları harekete geçiren bir duygu olarak belirleyen bir görüĢtür. 

Post- Modern Dünya Görüşü: Bu görüĢ için ruhsallık kavramı içsel bir yolculuktur 

yani insanın kendisini fark etmesidir 

Mistik Dünya Görüşü: Bu görüĢ farklı fikirlerdeki ruhların birleĢmesini ifade 

etmektedir. 

Teist Dünya Görüşü: Kesin ve net bilgilerin yer aldığı görüĢtür. 

Ruhsallık kavramının ilk insanlık tarihine kadar dayandığını savunulmaktadır. Ġlk 

insanlar doğa olayları ile yaĢam mücadelesi verebilmek için güçlerini birleĢtirerek bir 

araya gelmekteydiler ve burada kader ve güç birliği yapmaları ruhsallık kavramına 

dayanmaktadır (Narcıkara, 2018: 92). Bu aĢamada ruhsallık medeniyetlerin geliĢmesi 

ve değiĢmesiyle zamanla Ģekil alan bir kavram olarak tanımlanmaktadır  

(Uyar,2019:20). 

Düalistler'e göre, insanı oluĢturan bileĢenler sadece et ve kemik değildir. Bir insanın 

oluĢumunda insanın ruhu da önemlidir. Spiritüalistlere  görede, insan bedeni 

önemsenmeyerek sadece ruh yükseltilmiĢtir. Ruh çok önemlidir kiĢinin asıl varlık 

sebebinin ruh olduğu düĢünülmektedir. Ruh bedenden ayrılır ise hayatın son bulacağı 
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düĢünülmektedir (Kaya, 2014: 91-92). Platon ruhun aslında ezelden beri olduğunu 

yalnız bir bedene girinceye kadar kendi oluĢumunu anlatmaya çalıĢtığını ve maddi 

alemde bedende birleĢtiğini savunmaktadır. Ġnsanların bedenlerini ruh aktif kılar. 

Ruhsallık yaĢanılan topluma göre Ģekil almasından kaynaklı yaĢamak için gerekli 

kavramdır. Eğer ruhsallığı öne çekersek üst seviyelerde daha uyumlu bir Ģekilde 

yaĢamımızı sürdürebiliriz (Kılıç, 2018: 10). 

Ruhsallık insanlığın bir parçasıdır. KiĢilerin inanıĢları, samimiyetleri ve 

merhametleri arasındaki iliĢkiyi ifade etmektedir. Ruhsallık insanları birleĢtiren bir 

yola benzetilmektedir (Mitroff ve Denton, 1999: 85). Buradan yola çıkıldığında 

hedefler hep yüksek tutulur ve insanlar sürekli uyum ve mutluluk içerisinde olmayı 

hedeflemektedir. Manevi boyutta doyuma ulaĢan insanlar kendilerini güçlü ve mutlu 

hissetmektedirler (Çimen, 2018: 29). Bireyler varoluĢlarını düĢündükçe anlamlı 

bilgilere ulaĢmıĢlardır. Ruhsallık, insanlarda birlik olmaktır yaĢanılan deneyimler ve 

yaĢama inancıdır ve insanın kendi benliğinde bir yolculuk olarak ifade edilmektedir. 

Örgütlerin hedefleri karĢısında, gidecekleri ruhsal yolculuk olarak 

tanımlanabilmektedir (Aptekin, 2018: 30). Ruhsallık insanlara pozitif duygular 

iĢleyerek ve insanlara mutluluk katarak kiĢilerin kendilerini mutlu hissetmesini 

sağlamalıdır (Gürer, 2019: 105). 

1.6.3. Ruhsallık ve Din 

Din, aynı inançları, gelenekleri, ibadetleri, yasaları ve sembolik hareketleri paylaĢan 

bireyleri bir araya getiren sosyal bir kurum olarak kabul edilir. Din kelimesinin 

kaynağı Latincedeki “religio” kelimesidir. Bu kelime “bağlantı” veya “tanrısal 

varlık” ya da “tanrı” ile iliĢkilendirilmesi anlamındaki “tie up: bağlantı, rabıta” 

kelimesi ile açıklanır (Gulsan, 2019: 01). Dini kaynaklardaki temel kavramlar ve 

kurallarla iliĢkili davranıĢ ve normları geçerli kılmada, soyut güce iliĢkin, bireylerin 

ve grupların endiĢelerinin giderilmesinde; sembol, efsane ve ayinlerle insanları 

bağlayan ve organize eden karĢılıklı etkileĢimdeki sistemlerdir (Gündüz, 2014: 19). 

Ġnsanın manevi dayanaklarının baĢına gelen din olgusu, kültürden kültüre değiĢen 

gelenek ve ritüelleriyle, insanı rahatlatır, günlük yaĢama bir anlam katar. Kendimizi 

bir yere ait hissetme ihtiyacımız ile belli noktalardaki sosyalleĢme ihtiyacımızı 

karĢılar. Ruhsal gereksinimler, aynen ayinler, dualar ve ibadet etmek gibi geleneksel 

dini kurallarla bir arada değerlendirilebilir ( Bozbayındır, 2013: 75). 
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Ruhsal liderlik ve ruhsallık ile ilgili yapılan araĢtırmalarda ruh ve din kavramının 

araĢtırılıyor olması din açısından çok hoĢ karĢılanmayarak eleĢtirilere neden 

olmuĢtur, çünkü mahrem konuların olması din hassasiyeti açısından sakıncalıdır. Bu 

liderlik türünde din ve ruh karĢılaĢtırmasında çoğu kaynaklar ikisi arasında benzerlik 

bulurken diğer bazı kaynaklar ise iki kavramı birbirinden tamamen ayırmıĢtır. Ruhsal 

liderlik konusu ele alınırken, çalıĢanları zorda bırakacak konular üzerinde 

olmasından kaynaklı araĢtırmacıların bu konuda hassas davranmaları istenmektedir 

(Hill vd., 2000‟den akt., Narcıkara, 2017: 48). Din ve ruh arasındaki fark 

araĢtırılırken dikkat edilmesi gereken konulardan birçoğu insan için ruhsal konular, 

dini konular olabileceği için dini değerlerde anlatılırken de hassas davranılması 

gerekmektedir. Bu konulara istinaden araĢtırılan konularda dikkat edilmesi gereken  

üç sınır vardır. Bunlar; yasal, etik ve kültürel sınırlardır. Din bir sosyal olgudur ve 

uyulması zorunlu olduğu kuralları vardır. Ruhsallık ise bireylerin iç dünyasına hitap 

etmektedir (Klenke, 2003: 59). Ruhsallık bireylerin içyapısında kendisini çok farklı 

göstermektedir. Bu yüzden ruhsallığa din diyemeyiz. Din kendi içinde ilke ve 

inançlardan oluĢmaktadır. Oysa ruhsallık daha kapsamlıdır. Ruhsallık bireylerin 

ruhsal kurtuluĢlarının kaynağıdır. Ruhsallığın amacı hayatı daha anlamlı kılarak, dıĢ 

hayatla bağlantı kurabilmektedir. Zimbauer vd (1999), ruhsallık ve din arasındaki 

farklılıkları açıklarken din ve ruhsallığın farklı kavramlar olduğunu, dini otoriter bir 

kavram olarak tanımlarken, ruhsallığın gizemle alakalı olduğunu (Gulsan, 2019: 05), 

din ve ruhsallığı farklı kavram olarak tanımlasalar da ikisinin ayrı 

düĢünülmeyeceğini, dinin kuralları olduğunu ruhsallığın kiĢiye özel ve kapsamının 

geniĢ olduğunu savunmaktadırlar.  

Din ile ruhsallık anlatılırken, aradaki ince çizgileri iyi kavramak gerekmektedir. Din 

konusu anlatılırken insanlara belirli kuralları kabul ettirmek gibi bir zorunluluk 

yoktur. ĠĢ yerindeki çalıĢanların değer verdikleri inanç ve değerlerinin birbirleri 

üzerinde üstünlük sağlamadığını anlatabilmek için ruhsallıkla liderlik arasındaki 

ayrımın iyi yapılması gerekmektedir. Din; ahlaki inancı ve dine bağımlılığı, ruhsallık 

ise; iç huzura eriĢmeyi, öze inmeyi ve uyum içerisinde yaĢamayı anlatmaktadır 

(Bolman ve Deal, 1995‟ten akt., Akar, 2010: 70). Howard‟a göre din, bireyin 

inançlarını anlatmak için yaptıklarını anlatırken, ruhsallık hayatın kendisini anlatmak 

için ve kendisinin kim olduğunu anlatmaya çalıĢmıĢtır. Din bir düzeni anlatırken, 

ruhsallık bireysel yenilikleri anlatmaktadır (Süle, 2019: 11). 
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1.6.4. Ruhsal Liderlik 

Ruhsal liderlik, son dönemlerde büyük ilgi uyandıran liderlik türlerinden biri 

olmuĢtur. Kavram liderin çalıĢanlarına her zaman ideal olanı anlatıp onların yapmıĢ 

oldukları iĢlere anlam kazandırmayı amaçlamaktadır (Polat, 2011: 33). 

Ruhsal liderlik kavramı, diğer liderlik kuramları tarafından unutulmuĢ insanların 

mutluluğu için ruha hitap eden bir kavramdır. Kavram, insanı tanımlarken ruhsal 

yönlerin geride bırakıldığını, aslında ruhsal yönlerinde diğer özellikler gibi önemli 

olduğunu hatta diğer özelliklerin farkına varılabilmesi için önce ruhsallığın 

keĢfedilmesi gerektiğini ve keĢfedilen ruhsallık özelliğinin, diğer özellikleri de 

canlandırmada etkili olduğunu savunmaktadır (Gulsan, 2019: 10). Ruhsal liderlik, 

çalıĢma ortamındaki motivasyonun kaynağının insanların emek verdikleri iĢleri 

olduğunu savunmaktadır. Lider ruha hitap eden davranıĢlar sergiler ise çalıĢanlarını 

mutlu edebilir. ÇalıĢanlarına sağladığı motive ile aynı zamanda iĢ ortamında 

kendisini de mutlu ve motive edecek bireyler yetiĢtirmektedir. Kendisini motive 

edebilen bireylerin iĢ ortamlarında da performansları oldukça iyi olacaktır. Ruhsal 

liderlik çalıĢanın verdiği emeği anlamlı kılmaktadır ve iĢ görenleri ortak bir hedef 

etrafında toplamaktadır (Özgan vd. 2013: 73). 

Ruhsal liderliğin ortaya çıkmasında bazı faktörler yer almaktadır. Son dönemlerde 

çalıĢma ortamlarında kendini göstermekte olan aĢırı sıkıntılar, insan gücü yerine 

geçen makineler, hızla artan tüketim isteği, bilgilere ulaĢma hızı, bireylerin 

yalnızlaĢması ve iĢ ortamlarından soyutlama liderliğin ortaya çıkmasındaki nedenler 

arasında yer almaktadır (Süle, 2019: 13). Ruhsallığı bireyin öze inmesi sonucunda bir 

anlama ulaĢması olarak tanımlamıĢtık. Ruhsal liderliği ise; bireylerin birlik olma 

ihtiyacı, yaĢama dair güç ve içsel bir yolculuk olarak tanımlanabilir. Ayrıca kavrama 

yönelik olarak alınyazında yer alan diğer bazı tanımlamalar ise Ģu Ģekildedir: 

 Ruhsal liderlik, çalıĢana görev ve aidiyet duygusu kazandıran, onun kendisi 

ve diğerlerini içten motive etmesini sağlayan değer, tutum ve davranıĢları bir 

araya getirmeyi içere n bir süreci ifade etmektedir (Kurtar, 2009: 21).   

 Ruhsal liderlik, ĠĢyerinde ruhsallığın bulunması, iĢyerini hem zihni hem de 

ruhu olan insanlarla dolu bir yer olarak görmek demektir. 
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 Ruhsal liderlik; çalıĢana bir varoluĢ felsefesi aĢılamakta, ona görevsel çağrı 

ve aidiyet duygusu kazandırarak onun kendisi ve diğerlerini motive etmek 

için gereksediği inanç, değer, tutum ve davranıĢları bir araya getirmeyi 

içermektedir (Baloğlu, 2009:166). 

 Ruhsal liderlik, insan mutluluğunun ve örgütsel performansın en üst düzeye 

çıkarılabileceği yapıların geliĢtirilmesine ve örgütsel dönüĢümün 

sağlanmasına rehberlik edebilecek potansiyele sahip yeni bir paradigmadır. 

 Ruhsal liderlik, saygı, aidiyet, destek, geliĢim, yenilik, esneklik ve 

motivasyon gibi değerleri bir araya getiren bir liderlik tarzıdır ve bağlılık, 

yaratıcılık, iĢ birliği ve örgütsel geliĢme gibi kavramların üzerinde durur 

(Çimen, 2016: 11). 

 Ruhsal liderlik, „bireyin kalbinin derinliklerinden gelen çağrıya yanıt 

vermektir.‟ Bireyin insani yönüne doğru yaklaĢmak ve insan doğasının temel 

değerlerini keĢfetmek, liderin kiĢisel, toplumsal ve profesyonel ögeleri bir 

araya getirmesini sağlar (Doohan, 2007:17). 

KüreselleĢme insanların iletiĢimlerinin kolaylaĢmasında çok etkili olmuĢtur. 

Toplumda meydana gelen değiĢimler, liderlere olan beklentileri arttırmaktadır ve bu 

beklentilerde farklılıklar görebiliriz. ĠletiĢim teknolojinin geliĢmesiyle artık anlık 

sağlanabilmektedir. Bu gibi durumlardan sonra bireylerin liderden beklentileri 

değiĢmekte ve bilgilere hızlı eriĢmelerini ve karar vermelerini isterler (Çelikten, 

2003: 4). Örgütler toplumdaki hızlı değiĢimlerden etkilenmektedir. Bu değiĢimler, 

hızlar, aniden bilgiye ulaĢma hazzı iĢ görenler arasında büyük bir strese ve baskıya 

neden olmuĢtur. Örgütte lider ve çalıĢan arasındaki bağın güçlenmesi ruhsallık 

boyutlarının ortaya çıkmasına neden olmaktadır (Doğan ve ġahin, 2009: 71). Liderin 

ruhsallığa değer vermesinin diğer nedeni, çalıĢanların hedeflerini gerçekleĢtireceği 

ortam kurmaktır. Lider kendisinin de ruhsal taraflarını tanımalıdır. Ruhsallık insanın 

özünü açıklamaktadır ve kiĢiler arasındaki tüm iliĢkileri düzene sokmaktadır (Kılıç, 

2018: 27). 

GeçmiĢ dönemde hayatını sürdürmüĢ olan  liderlerden beklentiler ile günümüzdeki 

liderlerden beklentiler arasında önemli farklar bulunmaktadır. Günümüz liderlerinden 

beklentiler daha fazladır. Toplumun beklentisi ve son dönemlerdeki kuruluĢlarda etik 
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olmayan davranıĢların sergilenmesi, topluma karĢı olan sorumsuzlukların artması, 

örgütlerdeki lideri baĢarısız konuma getirmiĢtir (Rezach, 2002: 93). Her toplumda 

olduğu gibi Türkiye‟de de baĢarı, umut, inanç, mutluluk olabilmesi için toplumların 

yükümlü olduğu sorumluluklar yerine getirilmesi gerekmektedir. Bunların hepsinin 

geliĢmesinde lidere birden fazla görev düĢebilmektedir. 

Ġnsanlar kendilerini mutsuz eden eylemlere anlam veremediklerinde, huzurla 

yaĢamak yerine sürekli huzursuz olmaktadırlar. KiĢilerin hayatlarında sürekli gerilim 

olmasının nedenini ruhsal boĢluk olarak düĢünmektedirler. Ruhsal liderliğin temeli 

insanların mutluluğudur. Ruhsal liderlik için insan mutluluğuna katkıda bulunmak 

çok önemlidir (Wharff, 2004‟ten akt., Çimen, 2018: 44). 

Günümüzde insanlar, çalıĢtıkları ortamlarda özgür yaĢamak istemektedirler. Sahip 

oldukları benliklerini inandıkları inançlarını ve değerlerini gizlice yaĢamak yerine 

tüm bu değerlerle iç içe olmak isterler (Ashmos ve Duchon, 2000: 9). Bu 

duygulardan sonra örgütler,  artık çalıĢanlarının değerlerini yok saymak yerine onları 

sistemin getirdiği kurallara yoğunlaĢtırmayarak, örgütün çalıĢanlara karĢı daha 

duyarlı olmalarını savunmaya baĢlamıĢlardır. Bireyler çalıĢtıkları ortamlarda 

günlerinin büyük çoğunluğunu birlikte geçirmektedir. Bu nedenden kaynaklı 

bulundukları iĢ ortamında mutlu olmayı ve iĢten kaynaklı oluĢan streslerden uzak 

durmayı isterler (Demirdağ ve Gündüz, 2021: 15). 

Ruhsal bir lidere sahip bireyler, ortak ve net kararları ile daha iyi bir performansa 

sahiptirler. Ruhsal liderlik, çalıĢanlarına uzun vadede bir gelecek sunar. Bu süreçte 

lider çalıĢanlarına verdiği sözleri ve vadettiği hedefleri gerçekleĢtirirse, çalıĢanlarını 

tatmin eder ve onların yaptıkları iĢi daha mutlu ve keyifli yapmalarını sağlar 

(Ashforth vd., 2008). Böylelikle çalıĢanlar artık basit iĢler yapmak yerine, daha zor 

iĢler tercih ederek performanslarını arttıracaklardır. Ġnançları ve ruhen özgür 

olmalarından dolayı her iĢin üstesinden geleceklerine inanmaktadırlar. Bireyler 

kendilerine hitap edebilecek ve mutlu olabilecekleri iĢ ortamları ararlar ve kendi 

yeteneklerini özgürce sergilemek isterler. Yaptıkları iĢlerin iĢ dıĢındaki rolleriyle 

uyumlu olmalarını isteyerek daha mutlu olabilmektedirler. Mutluluk duygusu arttıkça 

bireyin üretkenliği de artacaktır ve birey iĢine daha sadık olacaktır (Fairholm, 1997). 

YaĢadığımız dönemin her sürecinde örgüt her zaman çok hızlı ve karıĢık faaliyetler 

göstermektedir. Örgüt iĢ ortamındaki bu hızdan ve yoğunluktan etkilenebilmektedir. 
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Bu yüzden ortaya çıkan hızlı değiĢiklikler, artan rekabet ortamı, iĢ görenlere düĢen iĢ 

yükü hem çalıĢanları hem de yönetenleri aĢırı strese sokmaktadır. Lider ile çalıĢanlar 

arasındaki ihtiyaçların artması örgütü ruhsal düĢünceye yöneltmiĢtir. Fairholm‟a göre 

lider, yapılan iĢlerin takip edilmesi, kullanılan sisteme hakimiyet yapılan iĢlerin 

süreci ile ilgili her Ģeye karĢı bilgi sahibi olması gerekmektedir. Bununla beraber iĢ 

görenlerini hem ruhen hem de manevi olarak tanımak zorundadır. Ruhsallık insanın 

iç dünyasına hitap etmesinden kaynaklı, insanlar arasındaki iliĢkiyi düzenleyecektir   

(Yıldız, 2021: 20). 

Ruhsal liderliğin görevleri farklılaĢmaya açık toplum veya örgütler meydana 

getirmeye çalıĢmaktır. KiĢilere çağrıĢımda bulunmak, onlara bulundukları toplumun 

bir bireyi olduklarını hissettirmek ve övgü yöntemleriyle çalıĢanların verimliliğini 

arttırmayı sağlamaktadır (Kurtar, 2009: 24). 

1.6.5. ĠĢyeri Ruhsallığı 

Ruhsallık çalıĢmalarına bakıldığında, ruhsallık düĢüncesinin hâkim olduğu iĢ 

yerlerinin daha verimli olduğu gözükmektedir. Bunun nedenine baktığımızda iĢ 

yerinde baskının ve korkunun az olmasından kaynaklandığını görebiliriz.  

ĠĢyeri ruhsallığı kiĢinin kendi içyapısındaki yeteneklerini keĢfederek bununla 

bütünleĢmesi, inançları ile birlikte bu yetenekleri birleĢtirerek kendi iĢ ortamına ve 

toplumuna yararlı birey olabilmesidir. ĠĢyeri ruhsallığı insanın kendi öz değerinin 

örgüt amaçları ile bütünleĢmesidir (Korkut, 2012: 82).  

Giacolone ve Jurkiewicz iĢyeri ruhsallığının çalıĢanları iĢ serüveninde, iĢ deneyimleri 

ile birlikte iç içe neĢe ile birlik olma düĢüncesini kolaylaĢtıran ve örgütsel değerleri 

bir araya getiren kavram olduğunu savunmuĢlardır (Göçen ve Özğan, 2018: 112). 

Ashmos ve Duchon (2000) yaptıkları çalıĢmalarının sonucunda iĢ yeri ruhsallığını, 

çalıĢanların yaptıkları iĢler ile kendilerini göstermesine, yapılan iĢlerin 

desteklenmesine iliĢkin yaĢadıkları iç dünyada kabul edilme olarak tanımlamıĢtır. 

Ruhsallık çoğu iĢ yeri için yeni bir kavram olarak gözükse de aslında deneyimli 

örgütlerde yeni kavram olmadığı görülmektedir. ĠĢ yeri ruhsallığı çalıĢanların 

yaptıkları iĢlerde bir anlam yakalayabilmeleri ve yaptıkları iĢlerin önemli ve gerekli 

olduğunu anlatmaya yarayan bir kavramdır. ĠĢ yeri ruhsallığı birbirine bağlı yedi 
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kavramdan oluĢmaktadır. Bunlar yaratıcılık, iletiĢim, saygı, vizyon, ortaklık, esneklik 

ve pozitif enerji olarak sıralanabilir (Kılıç, 2018: 35). 

Pfeffer (2003), iĢ yeri ruhsallığı ve yönetim uygulamaları ile ilgili çalıĢmasında, 

insanların 4 temel boyutta hayat arayıĢları olduğunu bildirmektedir. Bunları Ģöyle 

sıralayabiliriz (Kurtar, 2009: 25): 

 Ġnsanların yeterli ve ustalıkla yapmak istedikleri iĢlerin insanlarda öğrenme 

duygusunu geliĢtirdiğini savunmaktadır. 

 Ġnsanların amaçlarına uygun bir iĢ yeri olmalıdır 

 Beraber iĢ yapmıĢ oldukları takım arkadaĢlarıyla, pozitif sosyal iliĢkileri 

olmalıdır. 

 Birlikte iç içe bir yaĢam sürebilme yetenekleri olması gerekmektedir. 

Bu dört anlayıĢın hâkim olduğu bir ortamdaki insan, hem insanlık olarak, hem de 

doğası gereği hayatında kendisine yüklenen tüm rolleriyle uyum içerisinde 

olmaktadırlar. 

Pfeffer (2003), iĢ yeri ruhsallığı için birkaç öneride bulunmuĢtur. Önerileri Ģöyle 

sıralayabiliriz (Dağlı ve Ardıç, 2014: 58): 

 Bireylerin sahip olduğu değerlerin ve misyonların yönetimin elde ettiği 

kardan daha önemli olduğu savunulmaktadır. 

 Bireylerin bir örgütteki kararlılığı ve bu kararlarla aldığı sorumlulukları 

desteklenmelidir. 

 Kendinden sorumlu, kendilerini yönetebilen gruplar kurulması 

gerekmektedir. 

 Ödül sistemi olmalıdır ve bireyler kendilerini tatmin edebilmelidir. 

 Ġnsanlara özü gibi davranmaları için ortam yaratılmalı, kiĢilerin beceri ve 

yetenekleri desteklenmelidir. 

 Bireylerin sahip oldukları zorunlulukların yerine getirilmesi için yöntemler 

geliĢtirilmelidir. 

 ĠĢ yerleri dıĢında yaĢanılan korkular ve iĢverenlerin müdahalesi azaltılmalıdır. 
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ÇalıĢanlar genellikle kendilerini daha iyi ifade edebilecekleri inançlarını 

yaĢayabilecekleri ve motivasyonlarının yüksek olduğu bir yerde çalıĢmak isterler. 

Yaptıkları iĢleri sadece zorunluluk için değil dıĢ dünyaları ile uyumlu olsun isterler. 

Bu uyum ile birlikte motivasyonları daha yüksek verimlilikleri daha fazla olacaktır 

(Anderson, 2000‟den akt., Baloğlu ve Karadağ, 2009: 174). 

ĠĢ ortamları insanların ana merkezleri haline gelmiĢtir. Bireyler iĢ ortamlarından 

memnun olmasa dahi, toplumsal değerlerin ortaya çıkmasında ve hayatlardaki yararlı 

sosyal bir destek olduğu bildirilmektedir (Fairholm, 1996: 11). Ġnsan yaĢamı ruhla 

yakın iliĢkilidir, insanlar kendilerini ortaya koyan ruhla toplumda önem taĢırlar. 

Sahip oldukları ruh insanları bulundukları her alanda etkilemektedir. ĠĢ yeri 

ruhsallığına iliĢkin yapılan araĢtırmalar sonucunda, iĢ dünyasının değiĢim 

paradigmasının önemli unsuru olarak iĢ yeri ruhsallığı gösterilmektedir (Iqbal, 2015: 

25). ĠĢ yeri ruhsallığının hâkim olduğu iĢ yerlerinde çalıĢanların daha mutlu 

olmalarından kaynaklı üstlerindeki stres azalmakta ve iĢ yerlerine karĢı daha sadık 

olabilmektedirler. ĠĢ yeri ruhsallığı çalıĢanlara olumlu ve tutumlu davranıĢlar 

kazandırmaktadır (Ashmos ve Duchon, 2000: 137). 

ĠĢ yeri ruhsallığına yöneltilen eleĢtiriler ne olursa olsun burada iĢverene büyük 

sorumluluk düĢmektedir. ĠĢ yeri yöneticisinin örgütünü savunabilmesi için öncelikle 

kendisinin iĢ yeri ruhsallığı kavramına hâkim olması gerekir ki ardından çalıĢanlarını 

da bu yönde savunabilsin. Sonuç olarak, insanın hâkim olduğu bir iĢ ortamında, iĢ 

yeri ruhsallığı kendiliğinden baĢ göstermektedir (Fry, 2005‟ten akt., Baloğlu ve 

Karadağ, 2009: 174).  Bu sonuçta bize ruhsal geliĢimin, zihinsel geliĢim kadar 

önemli bir kavram olduğunu vurgulamaktadır. 

1.6.6. Ruhsal Liderlik Modelleri 

Bu bölümde ruhsal liderlik kavramı için önemli olan teorilere değinilmiĢtir. Bu 

teoriler; Fairholm‟un ruhsal liderlik kuramı, Benefiel‟in ruhsal liderlik kuramı ve 

Fry‟in ruhsal liderlik kuramıdır. 

1.6.6.1. Fairholm’un Ruhsal Liderlik Kuramı 

Fairholm‟un ruhsal liderlik kuramı, Greenleaf‟ın ruhsal liderlik hakkındaki fikirlerini 

temel alan, bugüne kadar ki en geliĢmiĢ ruhsal liderlik modeli olma özelliğine 
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sahiptir. Kuram bütünsel bir liderin tüm kapasitesini, potansiyel ihtiyaçlarını ve 

çıkarlarını dikkate alan bir yaklaĢımdır (Wharff, 2004‟ten akt., Çimen, 2018: 44). 

Ruhsal lider, çalıĢanların beden, zihin, kalp ve ruhlarının geliĢmesiyle ilgili kararlar 

alarak secimler yapar. Ġlham verici geliĢmeler iĢ birliği, güven, karĢılıklı dayanıĢma 

gibi kavramlar ruhsal liderliğin önemli olduğunu vurgulamaktadır (Fairholm, 1998: 

133). Kavram iĢ görenler tarafından kabul edilebilmek için dört alanda etkin 

olmaktadır: Güvenilirlik, öğretme, ilham ve güven. Fairholm, modelini tam geliĢmiĢ 

bir teori olarak adlandırmaktan kaçınarak Ģunu belirtmektedir: Bu modelin 

parametreleri belirsizdir. Ruhsal liderliğin görev ve süreçlerinin akıĢında aradıkları 

asıl amaç, sürekli geliĢmekte ve değiĢmekte olan organizasyonun ve özgürleĢtirilen 

insanların, içlerindeki en iyi olanı ortaya çıkarmaktır. Fairholm‟un savunduğu liderlik 

kuramı hem dini hem de etik değerlerin bulunduğu bir kavramdır. ÇalıĢanlar temel 

değerlerinin peĢinden gitmek isterken, liderler temel değerlere değinerek ve iĢ 

görenlerini ruhsallığa yönelterek dürüstlük, yardımseverlik ve alçak gönüllülüğün 

olduğu bir örgüte sahip olmayı istemektedirler (Fry, 2013: 710). Fairholm‟a göre 

ruhsal liderliğin özellikleri Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Patterson, 2003): 

 ĠçselleĢtirilmiĢ bir örgüt felsefesi ve vizyon oluĢturmaktadırlar. 

 Bireylere kendi alanlarını geniĢletmek ve geliĢtirmek için onların bir bütün 

halinde geliĢmelerine önem verirler. 

 Bireylerin kendilerini hizmete adamasını sağlarlar. 

 Tek yönlü iliĢkilerin olmadığını, karĢılıklı güven içerisinde yaĢanılması 

gerektiğini belirtirler. 

 Birlik beraberlik içinde ekip ruhuna hâkim olunması gerektiğini belirtirler. 

 KarĢılıklı tüm iliĢkilerde saygıya çok önem verildiğinden saygının olması 

gerektiğini savunmaktadırlar. 

 Sürekli bir geliĢim ve değiĢim içerisinde olunması gerektiğini 

belirtmektedirler. 

Fairholm‟un ruhsal liderlik modeli, insanları ayrı ayrı değil de bir bütün olarak 

değerlendiren bir kavramdır. Bu teoride çalıĢanlar edinmiĢ oldukları deneyimleri ve 

sahip olduğu düĢüncelerini kendi isteklerinde değil örgütün belirlediği zamanda 



  24 

çalıĢma ortamına girerek kullandıklarını belirtmektedirler. Ruhsal liderlik pasif 

değildir dinamiktir ve bu teorideki her unsur birbiri ile iliĢki içerisindedir.  

1.6.6.2. Benefiel’in Ruhsal Liderlik Modeli 

Benefiel (2005) ruhsal liderliği bireysel ve örgütsel olarak iki aĢamada 

incelemektedir. Bu teoride ruhsallığın gerçekleĢtiği fayda ilk aĢamada olurken, 

ruhsallığın kiĢisel dönüĢüme etkisi ve kiĢisel dönüĢümler ile alakalı olduğu kanısı 

ikinci aĢamayı oluĢturmaktadır. Benefiel‟e (2005) göre ruhsal dönüĢüm beĢ aĢamada 

gerçekleĢmektedir: UyanıĢ, dönüĢüm, iyileĢme, karanlık ve gün doğumudur. UyanıĢ 

aĢamasına baktığımızda, bireyler ve örgütler çalıĢma ortamlarında ruhsallık 

duygusunun olmamasından kaynaklı Ģikâyetlerini bildirmektedirler. DönüĢüm 

aĢamasında; bireyler veya örgütler ruhsallığın sunduğu ödüllerden memnun 

kalmamaktadır. Ruhsallığın izlediği yolun doğru olup olmadığını sorgulamaktadırlar 

ve bunlarda istenilen cevaba ulaĢamadıklarında hayal kırıklığına uğramaktadırlar 

(Baloğlu ve Karadağ, 2009: 176). 

Üçüncü aĢama olan iyileĢme aĢamasında da, ikinci aĢamada yaĢanılan bireylerin ve 

örgütlerin hayal kırıklığının ve mutsuzluğunun nasıl giderilebileceği ile ilgili 

araĢtırmalar yapılmaktadır. Dördüncü aĢama olan karanlık gece aĢamasında da, 

bireyler veya örgütler bekledikleri sonuçları bulamazlar ise, kendilerini yalnız 

hissederler ve izinde gittikleri ruhsal yola karĢı umutlarını yitirirler. AĢamaların son 

maddesi olan gün doğumunda ise; artık bireyler ve örgütler ruhsallığı tamamen kabul 

etmiĢlerdir ve uyum sağlamıĢlardır (Süle, 2019: 23). 

1.6.6.3. Fry’ın Ruhsal Liderlik Teorisi 

Örgütler yönetimin sürekli geliĢme içerisinde olduğunun farkında olmasından 

kaynaklı hep daha iyi bir lider yetiĢtirme peĢindedir. DeğiĢen ve geliĢen toplumda 

örgüt artık lider tercihi yaparken, ruhsallığı ön planda tutmaktadır. Çünkü ruhun 

hâkim olduğu örgütte insanlara, onların duygu ve düĢüncelerine önem verilmektedir. 

Gelecek dönemde liderlik yapabilmek için, çalıĢanlara kendilerini iyi hissettirmek 

gerekir. Birey tüm hareketlerini liderden örnek alarak yapmaktadır (Fry, 2016:20) 

Kurama göre ruhsal liderler ve iĢ görenler, kendi yaĢanmıĢlıklarına ve geçmiĢ 

döneme saygı duyarak insanlar ile saygılı ve iyi iliĢkiler kurmalıdırlar. Ġnsanlar 
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hayatta bir amaçları olduklarının farkına varır ve içinde bulunduğu dünyanın 

Ģartlarında kendini idare edebilecek, ruhsal inançları takip edilecek ve kiĢiler artık 

kendilerini tanımalarından kaynaklı sürekli geliĢtirmeye çalıĢacaktır. Bu durumdan 

sonra ruhsallığın etkin olduğu örgütte hem liderler hem de çalıĢanlar daha mutlu 

olacaktır. Örgütte mutluluk hâkim olursa, performansı da yüksek olacaktır (Baloğlu 

ve Karadağ, 2009: 177). 

 Fry‟ e göre ruhsal liderlik, varoluĢta istek ve ait olma ile kurtuluĢa eriĢmek için 

ihtiyaçlarının karĢılanmasıdır. Bu teoride ruhsal liderler saygı çerçevesinde baĢkaları 

ile iyi anlaĢabilirler. Böylelikle hayatın bir amacı ve anlamı olduğunu bilerek 

zorluklarla daha kolay baĢa çıkarak refah seviyesine daha kolay ulaĢabilirler (Kurtar, 

2009: 37). Ayrıca Fry diğer liderlikleri anlatırken insanların, fiziki özelliklerine, 

duygusal yönlerine ve zihinsel yönlerine önem verilmiĢtir. Yalnız bu duyguların yanı 

sıra ruhsallığı ihmal etmiĢlerdir. Liderler artık değerleri, tutumları ve inançları 

sergilerken artık bireylerin ruhsal inançlarına yönelik sergileyeceklerdir (Fry, 2016: 

25). Fry Ruhsal liderlik teorisini öğrenen organizasyon ve içsel bir motivasyon 

oluĢturmak için gerçekleĢtirmiĢtir. Bununla birlikte teoride, vizyon, adanmıĢlık, umut 

ve inanç, üyelik ve özgecilik teorileri ile bir bütün olarak ele alınmaktadır. 

ġekil 1.1. Fry Ruhsal Liderlik Modeli 

 
Kaynak (Ankaralıoğlu, 2020)                                                             

Fry, House ve Mitchell‟in yol ve amaç teorisinden esinlenerek bu teoriyi 

geliĢtirmiĢtir. Fry baĢarıyı hedefleyen lider de takipçilerinin vizyonlarını ödül ve 

motivasyonlar ile destekleyip açığa çıkarabileceğini düĢünmekte ve içsel 

motivasyona da aĢırı önem vermektedir. Yüksek motivasyonu sağlamanın en önemli 
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yolunu hedefleri belirlemek olduğunu savunur.  Böylelikle yüksek motivasyonlu 

çalıĢan kendini iĢine odaklayarak hedeflerine daha çok ağırlık verip hatta hedefleri 

yüksek tutarak daha baĢarılı olacaktır. Lider çalıĢanlarına vizyonun ulaĢılabilir 

olduğunu aĢılamak durumundadır. Birey kendini daha değerli görerek yanındaki 

insana da saygı gösterip saygı çerçevelerinde değerleri yaĢayacaktır. Her insan takdir 

edilmek ister, lider takdir ve motive edici söylemleri ile çalıĢanlarının mutlu etmek 

durumundadır (Iqbal,2015: 25). 

1.6.6.3.1. Fry’ın Ruhsal Liderlik Boyutları 

Fry tarafından ruhsal liderlik için öne sürülen boyutlar Ģunlardır. 

1.6.6.3.1.1. Vizyon 

KiĢi ve kurumların gelecekte gerçekleĢmesi planlanan hedefleri vizyon olarak 

adlandırılmaktadır. Vizyon olması istenilen anlamına gelmektedir. Gelecekteki 

düĢünceleri ifade eden kavramda kiĢi öncelikli olarak kendini tanıdıktan sonra 

hayatın amacını aramalıdır. ÇalıĢanlar kendilerini mutlu ya da mutsuz edebilecek bir 

vizyonu kendileri belirler. Mutsuz ve mecburi bir vizyon kiĢiyi performans 

anlamında her zaman dibe götürecektir (Gürer, 2019: 114). 

Vizyon geleceğe dönük bir köprü görevi görmektedir. Ġnsanların, örgütlerin hedefleri 

oluĢmaya baĢladığında bu hedeflere eriĢilmeye çalıĢılmaktadır (Erçetin, 2000: 15). 

Vizyon anlamlıdır, her çalıĢanın güvenini kazanarak geleceğe doğru yöneltmektedir. 

Ġnsanlar gelecekleri hakkında düĢünmek isterler ve kendilerine bir yön çizerek 

hedeflerini geleceğe taĢırlar. Vizyon geleceğe yönelik tahminlerde bulunmayarak, 

gelecekleri hakkında kesin karar alacaklardır. Vizyon örgütün elde etmek istediği 

hedefleri anlatır. Örgüt geleceğe dair kurduğu planlarla bir yola çıkmak ister ve 

vizyon bu yola neden çıkıldığına dair nedenleri araĢtırmaya baĢlar. Vizyon; 

insanların kendi hayallerindeki geleceğin, yorumlanmasını ve resmedilmesini 

istemektedirler yani örgütün gelecekte kendisinin nerede olması gerektiğini 

göstermektedir. Vizyonun en önemli özelliği; değiĢmeyi ve geliĢmeyi tüm yönleriyle 

ortaya koymasıdır. Fry vizyonu üç özellikte anlatmaktadır (Baloğlu ve Karadağ, 

2009: 178): 

 Dünyayı ve kiĢinin kendini tanıması 
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 KiĢinin dünyadaki amacının bulunması 

 KiĢi kim olduğunu, niçin var olduğunu ve ne yapması gerektiğini 

anlatmaktadır. 

Vizyon önceliklerin planlanması ve amaçlanmasında ilk adım geleceğin belirleyicisi 

olduğundan ve Ģirketlerin uzun dönemdeki baĢarıları için oldukça önemlidir. Bu 

nedenle vizyon geleceğe bakmalı ve iĢletmeler için sağlam bir temel oluĢturarak yol 

gösterici nitelikte olmalıdır (Muslu, 2014: 157). 

1.6.6.3.1.2. AdanmıĢlık  

AdanmıĢlık, iĢle alâkalı tatmin sağlayan ve pozitif, aynı zamanda yoğunlaĢma, 

kendini adama ve dinçlik ile karakterize edilebilecek yaygın, kalıcı bir zihinsel ve 

duygusal durumu ifade etmektedir (Eroğlu, 2016: 03). ĠĢ görenlerin tam anlamıyla 

kendilerini yapmıĢ oldukları iĢe adamaları anlamına gelmektedir. ĠĢe adanmıĢlık, 

ilgiyi, bağlılığı, tutkuyu, hevesi, yoğunlaĢmayı, çabaya odaklanmayı ve enerjiyi ifade 

etmektedir (Tokmak, 2018: 275). 

AdanmıĢlık kavramında bireyler kendilerini yapmıĢ oldukları iĢe adamalarından 

dolayı, bireylerin örgüte karĢı bağlılığı arttırmaktadır. ÇalıĢanlar liderleri tarafından 

takdir edilen, kendisini anlayan ve kendisine aitlik duygusunu hissettiren bir ortamda 

bulunmak ister. Bu kavramın bireye sunduğu sonuçlar hep huzurdur. Böyle 

olduğunda iĢ ortamlarındaki stres azalmaktadır ve bu yönde bireyin performansı 

artmaktadır. AdanmıĢlık kavramında, huzur ve sessizlik çok önemlidir. 

1.6.6.3.1.3. Umut ve Ġnanç  

Bütün sistemleri ile kendilerini gerçekleĢtirmiĢ örgütlerin varlığını devam 

ettirebilmeleri için hedef ve amaçlarının isabetli tayin edilmesi gerekmektedir. 

Umut/inanç amacın misyon ve vizyonun uygulanacağına dair temel kaynak olarak 

ifade edilmektedir (Gürer, 2019: 114). Ġnanç gözle görülmeyen fiziki olarak varlığı 

ispat edilemeyen ama var olduğuna inanılan düĢüncedir. Umut ise, zaman içerisinde 

gerçekleĢmesinin mümkün olduğuna inanılan beklentidir. Ġnanç insanın umudunu 

artırır ona kesinlik kazandırır. Örgütlerin amaç hedef ve vizyonlarına ulaĢmasını 

sağlayan temel iki dinamik umut ve inançtır. ÇalıĢanların doğru belirlenen vizyona 

inanıp güvenmeleri umut için gereklidir. Umudu diri tutmak ve aĢılamayacak gibi 
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görünen birçok iĢin üstesinden gelebilmek için motive olmanın temel kaynağı 

inançtır.  (Ġmamoğlu, 2011: 220). 

Ġnanç, fiziksel olarak varlığı ispatlanmayan bir Ģeyin varoluĢuna inanmaktadır. Umut, 

gerçekleĢilmesi istenilen bir istektir. Eğer kiĢide inanç var ise umudu bu inanca 

kesinlik kazandırmaktadır. Vizyona ulaĢmada asıl kaynak umut ve inançtır. Ġnsanın 

umudunun dinç kalabilmesi için, bu umuda inanmak çok önemlidir. ÇalıĢanın 

amaçları için vizyon inanç ortamı yaratmaktadır. Vizyon ve inanç çalıĢanın 

performansının arttırılmasında önemlidir (Kılıç, 2018: 56).   

1.6.6.3.1.4. Üyelik 

Üyelik alt boyutunda birey örgütünde anlaĢıldığını ve takdir edildiğini bilmektedir. 

Bireyler aidiyet duygusunun temelini oluĢturmasından dolayı kendileri ile beraber 

bağlanma ve bütün olma duygularını da kuruma getirmektedirler.  Fry (2005) „de 

üyelik fikrini ifade ederken: örgütlerin çalıĢanları anlaması, bireyleri değerli 

hissettirmeleri ve fikirlerine saygı duyulması gerektiğini bildirmektedir (Özgan vd, 

2013: 73). 

1.6.6.3.1.5. Özgecilik (Diğergâmlık) 

Bireylerin bir çıkar gözetmeden, ödül beklemeden diğer bireyler veya toplumun 

iyiliği adına fedakârlıkta bulunmayı prensip edinen bir tutumdur. Kavram baĢkasının 

yararına olan bir durumu kendi yararına gibi görmeyi, bencil olmamayı, çıkar 

gözetmeksizin insanlara yararlı olmayı anlatmaktadır (Çimen, 2016: 11). 

Bir bireyin baĢkalarının istek ve ihtiyaçlarını gidermeye dönük eylemlerinin bütünü 

özgecilik biçiminde ifade edilebilir. Özgeci davranıĢ sergileyen birey bu 

davranıĢından ötürü herhangi bir yarar sağlamaz hatta kendisine sorumluluk 

yüklenmiĢ olur. Özgecilik bireyin gönüllü olarak yaptığı, karĢılığında herhangi bir 

beklenti içine girmediği yalnızca baĢkalarının faydasını gözettiği bir davranıĢ 

biçimidir. Özgeci birey baĢka birinin faydasına yönelik olarak enerjisini, maddi 

imkanlarını ve zamanını harcar ve baĢkalarına faydalı olabildiği için huzur duyar. 

Yaptığı iyi niyetli eylemden ötürü kendisinde olumlu duygular oluĢması, yaptığı 

davranıĢı özgecilik sınırlarının dıĢına çıkarmaz. Bu olumlu duyguların özgecilik 

açısından bir sakıncası yoktur. Bunun dıĢında baĢka bir çıkarı yoktur. Gönüllülüğe 
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dayanmayan ve çıkar gözetilen eylemler özgeci bir davranıĢa örnek teĢkil etmezler 

(AkbaĢ, 2021: 31). 

1.7. Bölüm ile Ġlgili Yapılan Literatür ÇalıĢmaları 

Ruhsal liderlik ile ilgili yerli ve yabancı literatürde yapılan çalıĢmalar Ģu Ģekildedir: 

1997 yılında fairholm tarafından gerçekleĢtiren çalıĢmada, liderlerin sahip oldukları 

ruhsal özelliklerle takipçilerini ve örgütü etkileme düzeylerini araĢtırmıĢ ve 

çalıĢmanın sonucunda katılımcıların % 85„i liderlerin sahip oldukları ruhsal yönlerin 

örgütü etkilemek için önemli olduğunu vurgulamıĢtır. 

Fry, Vitucci ve Cedillo (2005), ruhsal liderliğin savunma hizmetlerinde uygulanması 

gereği üzerinde durarak, kurumsal dönüĢüm üzerindeki etkisini incelemiĢlerdir. 

ÇalıĢmada ruhsal liderlik vasfı taĢıyan iĢgörenlerin kurumsal bağlılıklarının daha 

yüksek olduğunu ve çalıĢma birimlerini daha üretken olarak tanımladıklarını ortaya 

koymuĢtur. 

Karadağ (2009), çalıĢmasında okul müdürü ve öğretmenler tarafından algılanmıĢ 

olan ruhsal liderlik davranıĢlarının örgüt kültürüne etkisi araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmaya 

göre, okul müdürü ortamdaki huzuru arttırmaya çalıĢırsa, öğretmenlerin 

davranıĢlarında da olumlu sonuçlar artmaya baĢlayacaktır. Olumlu sonuçlar 

performanslarda da artıĢ meydana getirecektir. Lider olumlu olduğu takdirde 

çalıĢanlarda olumlu ve mutlu olacaktır. 

Aydın ve Ceylan (2009), yayınladıkları çalıĢmaya göre ruhsallık ve öğrenme arasında 

düĢük bir iliĢkiye rastlanmıĢtır. Polat (2011), çalıĢmasında eğitim fakültesi 

öğrencileri ve öğretim üyeleri arasında ruhsal liderlik ile ilgili araĢtırma yapmıĢtır. 

ÇalıĢmaya göre eğitim fakültesinde hizmet veren öğretim üyelerinin ruhsal liderlik 

davranıĢlarının orta düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. Fry, Hanna, Noel ve Walumba 

(2011) ise ruhsal liderlik ile ruhsal sağlık arasındaki iliĢkiyi ve askeri liderlerden 

oluĢan örneklemde ruhsal liderliğin örgütsel sonuçlarını ortaya koymuĢlardır. Bu 

çalıĢmaları iĢgörenlerin refahı, örgütsel sosyal sorumluluk ve iĢgörenler arasındaki 

dengeyi vurgulayan iĢyeri ruhsallığı, ruhsal liderlik ve iĢ modelleri kavramlarını bir 

araya getirmiĢ, anlamlı ve pozitif bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. 

Chen ve Yang (2011), finans ve pazarlama sektöründe faaliyet gösteren iĢgörenler ile 

yaptıkları çalıĢmalarında örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına ruhsal liderliğin 
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etkisinin pozitif yönlü korelasyon içerisinde olduğun belirtmiĢlerdir. Akgüney 

(2012), çalıĢmada ruhsal liderlik ve örgütsel çıktıların alt boyutlarında olumlu ve 

anlamlı iliĢki olduğunu ileri sürmüĢtür. ÇalıĢma sonucuna göre, ruhsal liderler 

bireylerin örgütsel bağlılığını etkiledikleri gibi bireylerin ve örgütlerinde 

verimliliğini etkilemektedir. 

Polat ve TülübaĢ (2013), Üniversite hazırlık sınıfı öğrencilerine göre öğretim 

elemanlarının ruhsal liderlik davranıĢlarını gösterme düzeyleri. Ġsimli çalıĢmalarında 

öğretim elemanları tarafından sergilenen ruhsal liderlik davranıĢlarını, üniversite 

öğrencileri ile görüĢerek değerlendirmiĢlerdir. Yapılan araĢtırma sonucuna göre, 

öğretim elemanlarında ruhsal liderlik algısının yüksek seviyede olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Özgan vd. (2013), çalıĢmada ruhsal liderlik ile öğretmenlerin motivasyonları 

arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda ruhsal liderlik kavramının 

öğretmenlerin motivasyonunu olumlu yönde etkilediği gözükmektedir. Gündüz 

(2014), çalıĢmada inĢaat, bilim, gıda ve sigortacılık sektörlerinde, ruhsal liderliğin 

sinizm üzerindeki etkisini incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda ruhsal liderliğin 

sinizm üzerinde azaltıcı etkisinin olduğu saptanmıĢtır. 

Aslan ve Korkut (2015), çalıĢmalarında ruhsal liderlik kavramının ilkokul 

öğretmenleri üzerinde olumlu sonuçlarının olduğunu bildirmiĢtir. Öğretmenler 

iĢlerini önemsedikleri için hayattan umutludurlar ve ruhsal sağlığa dikkat 

etmektedirler. Tan (2015), çalıĢtığı araĢtırmada ruhsal liderin çalıĢanların iĢlerine 

karĢı olan tutkularını desteklediğini savunmuĢtur. 

Gotsis ve Grimany (2017), ruhsal refahın bileĢenleri olarak çağrının ve üyeliğin, 

iĢgörenlerin hem adanmıĢlık hem de aidiyet konusundaki deneyimlerini 

güçlendireceğini, böylece katılım algılarını etkileyerek çok seviyeli faydalı sonuçlara 

yol açacağını savunurlar. 

Ali ve Zaky (2018), ruhani değerlerin ve ruhsal uygulamaların liderlik etkinliği 

üzerindeki etkilerini inceledikleri çalıĢma bulgularında, ruhsal değerlerin ve manevi 

uygulamaların liderlik etkinliği üzerinde olumlu etkileri olduğunu görmüĢlerdir. 

Kılıç (2018), çalıĢmasında ruhsal liderliğin okul kültürü ve örgütsel sessizlik 

arasındaki iliĢkileri incelemiĢ, ruhsal liderliğin, örgütsel sessizlik ve okul kültürünün 
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baĢarısını arttırdığını belirtmiĢtir. Yılmaz (2020), çalıĢmada Ġstanbul‟da bulunan otel 

iĢletmelerinde ruhsal liderliğin örgütsel stres ve tükenmiĢlik düzeylerinin orta 

düzeyde olduğunu bildirmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda ruhsal liderliğin stres ve 

tükenmiĢliği düĢürdüğü sonucuna varılmıĢtır. 

Yıldız (2021), çalıĢmasında 736 kiĢiye anket çalıĢması yapmıĢtır. Ruhsal liderliğin 

boyutlarının cinsiyete göre değiĢmediğini, anlam boyutunda farklılık olduğunu 

bildirmiĢtir. Anlam boyutunun erkek ve kadın öğretmenler arasında farklılık 

gösterdiğini dile getirmiĢtir. Kadın öğretmenlerin puanlarının daha yüksek olduğunu 

ve bundan dolayı da okul müdürlerinin ruhsal liderlik boyutlarının kadın öğretmenler 

açısından daha önemli olduğunu dile getirmiĢtir. Güzel (2021), Ruhsal liderlik 

bağlamında „Gandi‟ filminin doküman analizi adlı çalıĢmasında ruhsal liderlerin 

çalıĢanlarına karĢı merhametli ve saygılı davranıĢlar sergilediğini bildirmiĢtir. Ruhsal 

liderlerin çalıĢanlarını umut ve inançla motive ettiğini bildirmektedir. Liderlin örgüt 

çalıĢanlarının yaptıkları iĢlemleri anlamlı kıldığını bildirmektedir. Demirdağ ve 

Gündüz (2021), çalıĢmalarına göre iĢ yerlerinin vizyonlarını geliĢtirebilmeleri için 

örgütlerin motivasyon kaynağını ruhsal liderlik olarak görmüĢlerdir. Ruhsal liderlerin 

iĢ tatminini arttırdığını bildirmektedirler. 
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BÖLÜM 2 

ÖRGÜTSEL SĠNĠZM 

2.1. Sinizm 

Sinizmin kökeni Antik Yunan dönemine dayanmaktadır. Sinizmin kelime anlamı 

insanların hiçbir değere bağlı olmadan, bütün gereksinimleri yok sayarak mutluluğa 

kendi çabaları ile ulaĢabileceklerini ifade etmesidir. Etimolojik olarak da „Zinismus 

ve Kynismus‟ kelimelerinden türediği görülmektedir (Hançerlioğlu, 1995: 73). 

Sinizm bir felsefi akımdır ve M.Ö 500‟lü yıllarda ortaya çıkmıĢtır. Akımın ilk 

temsilcisi Antisthenes olarak bilinmektedir. Sinizm kavramını iki farklı bakıĢ açısı ile 

açıklanabilir: Ġlk bakıĢ açısı, insanların yırtıcı ve daha önce hiç rastlanmamıĢ 

davranıĢlarından dolayı Yunancada köpek anlamına gelmekte olan „kyon‟ 

kelimesinden çıktığı görülmektedir (Mantere ve Martinsuo 2001, Akt.  Kalağan ve  

Güzeller  2010). Ġnsanlar doğal yaĢam tarzını tercih etmiĢlerdir. Bunun yanı sıra, 

toplum kurallarına uymayarak ve giyimlerine de önem vermeyerek uygarlığı 

küçümsemelerinden dolayı, „kyon‟ siniklerin simgesi olmuĢtur (Reichers vd., 1997). 

Diğer bir bakıĢ açısı ise, sinik felsefesinin temelinin erdeme dayandığını 

belirtmektedir. Felsefeye göre, ahlaki kurallar ve sosyal kurallar reddedilerek 

doğanın kurallarına göre hareket etmek gerekmektedir. Sinikler kendi kendine 

yetinebilecekleri düĢüncesi ile bireyselliği savunmuĢlardır. Bu doğrultuda, bireylerin 

erdemli ve kendi kendilerine yetebileceğini bildirmiĢlerdir (Akçakaya, 2021: 41). 

Sinik (Kinik) okulun kurucusu olan Antisthenes‟in yaĢam tarzına bakıldığında 

erdemlik ilkesi üzerine kurulduğu görüntülenmektedir. Antisthenes, töresel amaca 

yönelik olmayan bilimleri küçümseyerek, erdemin bilgi ile elde edilebileceğini 

savunmaktadır. Kendisine göre, yaĢamın amacındaki mutluluk erdemlikte 

bulunmaktadır. Bu teorilerinden dolayı Antisthenes ve diğer Kinikler, erdem dıĢında 

insanların değer verdikleri hiçbir düĢünceye saygı duymamıĢlardır (Erkara, 2019: 

39). 

Sinikler, toplumun standartlarını reddederek, kıyafet giyinmeyerek ve içecekleri 

elleri ile bir bardağa dahi ihtiyaç duymadan içebileceklerini göstermiĢlerdir. Önemli 

temsilcilerinden olan Diyojen bir evde yaĢamayarak klasikleri aĢıp bir fıçı içerisinde 
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yaĢamıĢtır. Örnek verecek olur isek; Büyük Ġskender‟in bir gün Diyojen‟i ziyaretin 

de ona bir iyilik teklif etmek ister. Ancak Diyojen‟in yanıtı „gölge etme yeter ‟ 

olmuĢtur. Bu yanıta baktığımızda siniklerin dünya materyalizmine ait her Ģeyi 

reddettiklerini ve sade bir hayat benimsediklerini görebiliriz (Torun,2016: 09).   

Sinizmde felsefe kadar önemli bir yaĢam tarzı haline gelmiĢtir. Sinizme göre, 

insanlar uzlaĢmamalıdır. Ġyi bir yaĢamın simgesinin kendine güven ve bağımsızlık 

olduğunu savunurlar. En baĢtan itibaren sinizm bir düĢünce okulu değil bir yaĢam 

tarzı olmuĢtur (Tan ve Tan, 2007). 

Sinizmin felsefi yönü çok eskilere dayanmaktadır. Fakat dünyada örgütsel bakıĢ 

açısından 90‟lı yılların baĢlarına doğru yaygınlaĢtığı görülmektedir. Türkiye‟de ise, 

son yirmi yıllık süreçte inceleme konusu olmuĢtur (James, 2005:24). Sinizm 

konusuna yönelik felsefe, yönetim, din, siyaset, insan kaynakları, yönetim ve 

yönetim psikolojisi gibi farklı alanlarda çalıĢmalar yapılmıĢtır. Örgütsel sinizm ile 

ilgili yapılan çalıĢmaların ilkini Kanter ve Mirvisin yapmıĢtır. ÇalıĢmada, sinizminin 

örgütte yayılması ve verebileceği zararlar anlatılmaktadır. AraĢtırmalar sonucunda 

Amerikalı çalıĢanların %43‟ünün sinik olduğu görülmektedir. Sonrasında Ģirket 

yöneticileri, politikacılar ve medya sinizmin etkilerine yoğunlaĢmıĢlar ve bu sayede 

sinizme iliĢkin akademik çalıĢmalarda artıĢ sağlanmıĢtır (Ük, 2020: 10). 

Sinizm, düzeni eleĢtirerek kiĢiyi ön plana çıkarmayı hedeflemiĢtir ve gerçeği 

anlatmıĢtır ancak günümüzde kavrama farklı anlamlar yüklenmiĢtir. Sinizm, örgütte 

gerçekleĢen baĢarıları etkilemesinden kaynaklı son yıllarda büyük önem taĢıyan bir 

kavram haline gelmiĢtir. ĠĢletmelerin yönetilmesinde meydana gelen güçlükler 

araĢtırılırken, aynı zamanda çalıĢanlarında örgüte yönelik geliĢtirdikleri olumsuz 

tutum ve davranıĢları, sinizm adı altında incelemeye baĢlamıĢlardır (Ögel, 2021: 42). 

Sinizm kavramı; bireylerdeki iyiliğe karĢı inançsızdır. Sinizm, bireylerin olaylar 

karĢısında alaycı olmalarını ve bu alaycı tavırlarının mimik ve davranıĢlara 

yansımasını alıĢkanlık edinerek; sürekli hata arama dürtüsü olarak tanımlanabilir. 

Brandes (1997), sinizmi; bireyin sorumlu olduğu örgüte karĢı duygusal ve 

davranıĢsal boyutlarda geliĢtirmiĢ olduğu negatif davranıĢlar olarak tanımlamaktadır 

(Kılıçaslan, 2017: 14). 

Sinizm, çok zor beğenen, yapılan hiçbir iĢlemden memnun olmayan, hep bir eleĢtirel 

kiĢilikte olan ve menfaatçiliğin yüksek olduğu bireylere tanımlanan bir düĢünce 
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akımıdır. Sinizme psikolojik açıdan baktığımızda ise; bireylerde, yalan, sahte ve 

bencilce davranıĢlar görülmektedir. Bu açıdan bireyler, belirli ideolojiye, toplum 

düzenine veya kurumlara yönelik olumsuz davranıĢlar sergilemektedir (Torlak, 2000: 

27). 

Sinizm, baĢkalarına güven duymama ve onların yapmıĢ oldukları her olaylardan 

hoĢlanmama, memnun olmama olarak tanımlanabilir. Brandes (1997) ve 

arkadaĢlarının yapmıĢ oldukları çalıĢmalara baktığımızda sinizme ait genel 

özellikleri görebiliriz. Bu özellikleri Ģöyle sıralayabiliriz: 

 Sinik bireyler insanların, temel özelliklerinin yalan, sahtelik ve baĢkalarına ait 

olan hakları kullanma, ellerinden alma olduğunu bildirmiĢlerdir. 

 Sinikler, kiĢilere sunulan seçenekler arasında secim yapmaları gerektiğinde 

onların bencil olduklarını, aynı zamanda hiçbir davranıĢlarının tutarlı 

olmadığını ve güven vermediklerini dile getirmektedirler. 

 Sinikler, her yaĢanılan olayın altında gizli bir niyet olduğunu 

düĢünmektedirler. 

 Sinik bireyler, topluluk, örgüt, toplum gibi unsurlarla ilgili bir Ģey 

düĢündüklerinde sıkıntı ve utanç duygusuna kapılmaktadırlar. Onların 

samimiyetten uzak olduklarını düĢünmektedirler (KuĢ, 2021: 14). 

Sinizm kavramı, bu düĢünceyi savunanların değiĢime kapalı olmasından dolayı 

insanların yaĢamıĢ olduğu olumsuz davranıĢ ve duyguların bir sonucu olarak 

nitelendirilmektedir. Sürekli ben merkezli olarak bencilce davranırlar (Çam, vd, 

2011:  8)  Sinikler, kendi çıkarlarına yaĢamlarında önem vermelerinden dolayı, 

iĢverenlerin kendi çıkarlarını, menfaatlerini ve ekonomik refah düzeylerini 

çalıĢanlardan üstün tuttuklarına inanmaktadırlar (Çetinkaya, 2012: 8). 

Sinikler, din ve hükümet gibi kurumların gereksiz olduklarını ve bu kurumların 

küçümsenmeye ve dıĢlanmaya değer olduklarını savunmaktadır. Sinizm için mizah, 

dalga geçmek çok önemli bir silahtır. Sinizm, yalnızca bir felsefe değildir, aynı 

zamanda bir yaĢam biçimidir (KızılsavaĢ, 2021: 33). 

Sinizm, birçok birimi hedef alabilmektedir. Sinizm, bir tutumla ortaya çıkabildiği 

gibi, birden çok tutumlara karĢıda ortaya çıkabilmektedir. Örnek verilecek olursa bir 
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iĢletme yönetimine karĢı olan sinizm, diğer iĢletme yönetimlerine de karĢı 

gelebilmektedir. Bundan dolayı sinizm genel ve özel tutumlarla nitelendirilmektedir 

(Torun, 2016: 32). 

Graham sinizm kavramını tanımlarken kiĢilik özelliklerine vurgu yapmıĢtır. Ve bu 

özelliklere sahip kiĢilerde Ģu davranıĢların görüldüğünü savunmuĢtur. 

 Bireylerin kendilerini düĢündüklerini, doğru söylemediklerini ve yaptıkları 

iĢlere karĢı ilgisiz kaldıklarını 

BaĢkalarına ait güdüleri sorgulama 

Ġnsanlar ile olan iliĢkilerde temkinli olma onlara karĢı güven duymama 

Baskın olma 

BaĢkalarının kendilerinden isteklerine karĢı alınma 

Yardımsever olmamak. 

Sinizm kavramının, kiĢilerin, örgütlerin ve diğer kurumların dürüst olmadıklarını, 

hedeflerini gerçekleĢtirmek için diğer insanları kandırdıklarını ve hep ben merkezli 

olarak insanların inanç ve davranıĢlarını saygı duymayarak insanları kötü etkilediğini 

savunmaktadırlar (Smith, 2018: 89). 

2.2. Örgütsel Sinizm 

Ġnsanlar arasında olduğu gibi örgütlerde de sinik davranıĢlar sergileyen bireyler 

vardır. Bu davranıĢlar, örgüt yöneticilerinin iletiĢimsizliği ve ikiyüzlülüğü, 

çalıĢanların çıkarları doğrultusunda hareket etmeleri ve kiĢisel değerlerin yok 

sayılması gibi davranıĢ biçimleridir. Örgütleri oluĢturan bireylerin sinik tavırlar 

sergilemesi, sinizmin örgütsel boyutta ele alınmasını sağlamıĢtır (Dean  vd.,  1998:  

345-346). Örgütsel sinizm kavramından, ilk kez 1990`lı yıllarda söz edilmeye 

baĢlanmıĢtır ve ilk olarak da Kanter ve Mirvis`in (1989) yabancı çalıĢanlar üzerine 

kaleme aldıkları “Örgütsel sinizmin yayılma nedenleri” adlı kitaplarına konu 

olmuĢtur. Örgütsel sinizm, bireylerde örgüte ve örgüt elemanlarına karĢı ortaya çıkan 

güvensizlik, Ģüphecilik, inançsızlık, kötümserlik gibi anlamlara sahip olmasının yanı 

sıra, günümüzde kusur arayan, beğenmeyen ve eleĢtiri yapan gibi farklı anlamlara da 

sahiptir (Mustafa, 2011: 9). Örgütsel sinizm, bireylerin örgüte karĢı sergiledikleri 
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olumsuz davranıĢlar bütünü olarak açıklanabilmektedir. Diğer bir ifadeyle örgütsel 

sinizm, bireylerin örgütlere, düĢüncelere geleneklere ve kiĢilere karĢı hissettikleri 

olumsuz duygular veya bireylerde, örgütlere ve kiĢilere karĢı oluĢan güvensizlik 

olarak da tanımlanabilir (Sezgin, 2016: 12). 

Örgüt elemanlarının, örgütün temel yapısında dürüstlüğün olmadığına, yöneticiler 

tarafından örgüt elemanları arasında adalet ve ahlak kurallarının ihlal edildiğine 

kendilerini inandırdıkları zaman örgütlerde sinizm ortaya çıkar. BaĢka bir ifadeyle 

örgütsel sinizm, kiĢilerin, üyesi oldukları örgütler hakkında, ahlaki çerçevenin 

olmadığı, dürüstlük ve samimiyet gibi değerlerin, örgütün çıkarları doğrultusunda 

yok sayıldığı yönündeki düĢünceleridir. Ayrıca örgütsel sinizm, örgüt üyelerinin 

örgütü küçük görmesi ve örgüt içinde alınan kararları ciddiyetsiz bulması anlamına 

da gelir. Örgütsel sinizm kavramı iki Ģekilde ele alınmıĢtır. Birincisi, kiĢisel hataların 

olumsuz davranıĢları artıracağı düĢüncesidir (Çelik, 2019:87). Örgüt içindeki 

bireylerin, örgüt kurallarına aykırı tutumları ve örgütün faaliyet alanı dıĢındaki 

bireysel davranıĢları, örgütün diğer elemanlarının olumsuz davranıĢlar 

sergilemelerine ve örgütün temel yapısının bozulmasına sebep olabilir. Ġkincisi ise 

düĢük ihtimal de olsa, örgüt içinde sinizmin düzeyini kontrol altına alarak, örgütün 

pozitif bir ilerleme kaydedeceğine olan inançtır. Günümüzde örgütsel yapının 

öneminin artmasıyla birlikte, örgütlere düzenli ve fedakârca hizmet eden bireylerin 

aksine, örgütsel faaliyetlere zarar veren, örgütün yapısını tenkit eden ve örgüt 

ortamını bozucu tavırlar sergileyen kiĢilerin olduğu da görülmektedir. Sinik 

bireylerin örgüt yapısının bozulmasında ve örgütsel problemlerin ortaya çıkmasında 

büyük payları vardır. Yöneticiler tarafından kontrol edilemeyen sinizm, örgüt içi 

problemlerin ortaya çıkmasına, güvensizlik ortamının oluĢmasına ve örgütsel 

oluĢumun yok olmasına sebep olabilir (Dereli, 2021: 07). 

2.2.1. Örgütsel sinizm kavramının kuramsal temelleri 

Örgütsel sinizm kavramının kuramsal temellerini altı ayrı baĢlık altında 

inceleyebiliriz. Bunlar: Beklenti kuramı, Atfetme kuramı, Tutum kuramı, Sosyal 

değiĢim kuramı, Duygusal olaylar kuramı ve Sosyal güdüleme kuramıdır. 
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2.2.1.1. Beklenti Kuramı 

Beklenti kuramı, bireyin sergilediği tutum ve davranıĢların sadece bireysel ihtiyaçlar 

doğrultusunda olmadığını, bu davranıĢlardan bir beklenti içerisinde olduğunu 

belirtmektedir. Beklenti kuramının örgüt içerisindeki, kiĢisel beklenti ile iliĢkili 

olduğunu söyleyebiliriz (Yıldırım ve Ceyhan, 2020: 1176). 

Beklenti kuramı, 1964 yılında Vroom tarafından geliĢtirilmiĢtir. Kurama göre, kiĢiler 

performanslarının pozitif bir değerleme ile sonuçlanacağına inandıkları zaman iĢleri 

için en yüksek çabayı gösterecekleridir. ÇalıĢanların bu performansları 

değerlendirilirken, ücretlerde artıĢ, prim veya terfi gibi ödüller sunulması, 

çalıĢanların bireysel hedeflerini tatmin etmelerine destek olmakla birlikte 

performanslarını da arttıracaktır (James, 2005: 48). 

Beklenti kuramının temeli, bencillik ve kiĢisel çıkara dayanmaktadır. Böylelikle 

örgütsel sinizmde kapsayan bencillik kavramı ile bağlılığı ifade edilir. Sinizmle 

aralarındaki diğer iliĢki, örgütte değiĢim için verilen çabaların boĢa olduğu 

yönündedir. Örgüt üzerinde çalıĢanların sarf etmiĢ oldukları çabaların gereksiz 

olduğunu düĢünmeleri sinizmde bu kuramın etkisinin rolünü belirtmektedir (James, 

2005: 66). 

Beklenti kuramı üç temel iliĢkide ele alınmaktadır (Gün, 2015: 18); 

Çaba-Performans ilişkisi: Bu iliĢkide, çalıĢanların göstermiĢ olduğu gayretler 

oranında baĢarı elde edilebileceği savunulmaktadır. 

Başarı-Ödül ilişkisi: Bu iliĢkide çalıĢanlar, gösterdikleri baĢarı oranında hak 

ettiklerini düĢündükleri ödülün beklentisi içerisindedirler. 

Ödül-Bireysel gaye ilişkisi: Bu iliĢkide, çalıĢanların ihtiyaçlarına odaklanmalıdırlar. 

ÇalıĢanlar ihtiyaçlarına hitap eden ödül için daha fazla performans sergileyeceklerdir. 

Beklenti kuramında temel iliĢkiler aĢağıdaki gibidir. 
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ġekil 2.1. Beklenti Kuramında Temel ĠliĢkiler 

        1                                 2                                     3                                     4 
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Vroom‟un beklenti kuramı, değer, araçsallık ve beklenti Ģeklinde üç boyut bileĢenden 

oluĢmaktadır. Birey, kendisinin verdiği çabalar ile bir yerlere gelebileceğine 

inanıyorsa, verilen iĢleri baĢarabiliyorsa ve ödül alacağına inanıyorsa motive 

olacaktır. 

Yalnız örgütteki ödüller yetersiz veya adaletsiz olur ise, örgütte istenmeyen 

davranıĢlar meydana gelebilir (Demir, 2021: 26). 

2.2.1.2. Atfetme (Atıf) Kuramı 

Atfetme kuramını ilk olarak, 1958 yılında Heider‟in yapmıĢ olduğu çalıĢmalarda 

görebiliriz. ÇalıĢanlar yaĢamda bulunan olayları hep kendi değer yargıları ve 

tutumlarıyla yorumlamakta ve kiĢilerin davranıĢlarıyla beraber onların sergilediği 

tutumları da anlamaya çalıĢmaktadırlar. Atfetme kuramında çalıĢanların duyguları, 

düĢünceleri ve olaylara nasıl tepkiler verdikleri çok önemlidir. Atfetme sürecine ait 

modeli aĢağıdaki Ģekilde görebiliriz (KızılsavaĢ, 2021: 43); 

ġekil 2.2. Atfetme Süreci Modeli 
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Uzun zamandır eğitim bilimleri ve yönetim bilimlerinde temel unsur olan atfetme 

kuramı, insanların kendi davranıĢlarını ya da diğer bireylerin davranıĢlarını, 

anlamada önemli rol oynamıĢtır. Atfetme kuramında, birey hem kendi davranıĢlarını 

anlamlandırır hem de bireyin anlamlandırdığı düĢünceleri yorumlama açısından 

büyük önem taĢır (Kızgın ve Dalgın, 2012: 63). 
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Sosyal psikolojide, insan davranıĢlarının nedenlerinin araĢtırılması atfetme kuramı 

adı altında ele alınmaktadır. Atfetme kuramını; 

 Belirginlik 

 Tutarlılık 

 Fikir birliği 

Ģeklinde üç temel ölçüde ele alabiliriz. Bu üç ölçüyü kısaca açıklayacak olursak 

Belirginlik özelliği: Bir olayın nedeninin diğer nedenlerden farklı ve ayırıcı 

olmasıdır. 

Tutarlılık özelliği: Olayın nedeni ile yapılan davranıĢ arasındaki iliĢkinin 

tutarlılığının çok uzun bir süre devam etmesi gerekmektedir. 

Fikir birliği özelliği: Olaya dâhil olan kiĢilerin, aynı neden ve sonuç doğrultusunda 

hareket etmesi anlamına gelmektedir. 

Atfetme kuramı, çalıĢanların değerlerini anlayabilmek amacı ile sinizmle bağlantılı 

olmuĢtur. Bu değerlendirmede liderlik statüsü önemlidir. Örgütte meydana gelen 

değiĢiklikte lider, çalıĢanların durumlarına, tutumlarına ve davranıĢlarına hâkim 

olmasından dolayı önemlidir. Aksi takdirde örgütte bir karar veren olmadığı 

düĢünüldüğünde, çalıĢanlar yapılan çabaların boĢ olduğunu düĢünerek sinizme ait 

olan tutumları sergileyebilirler (Thompson, 2017: 45). 

Atfetme kuramı, beklenti kuramının üzerine inĢa edilen bir kuram olarak 

görülmektedir. Örgütsel değiĢimdeki sinizm çalıĢmalarının çoğu atfetme teorisine 

dayanmaktadır (Uslu, 2021: 63). 

2.2.1.3. Tutum Kuramı 

Pratkonis ve Greenwald tarafından geliĢtirilmiĢtir. Onlara göre, tutumlar problemleri 

çözmek için basit yöntemler sağlar. Tutum kuramı, nesneler, bireyler ve olaylar ile 

ilgili olumlu veya olumsuz eğilimleridir. Bireyin bir olay ve konu hakkında nasıl 

hissettiğini yansıtmaktadırlar. Tutum kuramı, davranıĢların nasıl oluĢtuğunu 

algılamaya çalıĢır ve sergilenen tutumların temsil edilen yönlerini sergileme 

çabasındadır. Tutumların üç bileĢenleri bulunmaktadır: BiliĢsel, duyusal ve 
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davranıĢsal. Olumlu veya olumsuz algılar ve inançlar biliĢsel boyutlardan duygulara 

yansır ve gözlemlenebilir hale gelir (Çiflik, 2020: 53). 

Tutum kavramı, sosyal psikoloji alanında en çok ses getiren konulardan biri 

olmuĢtur. Tutum bir olayı iyi veya kötü olarak değerlendiren bir eğilimdir. Allport; 

tutumun tecrübe ile düzenlendiğini, bağlı oldukları durum ve objelerin varlıklarında 

harekete geçtiğini, olumlu veya olumsuz konularda hazır olduklarını belirtmektedir 

(Sarı, 2016: 8). 

Tutumlar, duygu, inanç ve davranıĢ eğilimleridir. Bu eğilimlerde, diğer bireylerin 

fikirleri, davranıĢları ve nesneleri konu edilmektedir. Tutumlar uzun sürelidir, geçici 

olarak bireylerin sergilediği eğilimler tutum değildir (Torun, 2016: 29). 

Tutum, netlik ve tutarlılıkta netlik sağlaması bakımından insan hayatında önemli bir 

yere sahiptir. YaĢanılan olaylar sonucunda tutumlar oluĢmaktadır. Bu tutumlar 

bireyler ile olan iliĢkileri ve çevreyi değerlendirme fırsatı sunmaktadır. Bireyin 

geçmiĢ davranıĢlarından yola çıkarak ilerdeki davranıĢları tahmin edilerek, bireyin 

tutarlılığı düĢünülür. 

Eğer davranıĢlar tutarsız olursa, bireyin güvensiz olduğu beyan edilir. Güvenilmez 

bireylere, olumlu tutumlar sergilenmez ve böylece bireyler sinik bireylere dönüĢür. 

Tutumlar duyguları yansıtır. Örneğin, iyiliğe karĢı kötülük yapılırsa iyi bir birey sinik 

bir bireye dönüĢebilir. Bu bağlamda, örgütsel sinizm çalıĢanların bireylere olan 

tutumlarıyla bağlantılı olup kiĢisel deneyimler ile ilgili bir kavram olarak 

nitelendirilmektedir (Aydın,2017: 17). 

Olson ve Zanna‟ya (1993) göre, tutum kuramıyla örgütsel sinizmin temel özellikleri 

açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Örgütsel sinizmde ön plana çıkan duyuĢsal, biliĢsel ve 

davranıĢsal konularda tutumlar çok etkili olmuĢtur. Bundan kaynaklı tutum kuramı, 

örgütsel sinizmi anlatmak için önemli bir unsur olmuĢtur (Çifçi, 2013: 31). 

2.2.1.4. Sosyal DeğiĢim Kuramı 

ÇalıĢma ortamındaki davranıĢların anlaĢılmasında önemli bir faktör olan sosyal 

değiĢim kuramının temeli 1920‟lere dayanmaktadır. Sosyal değiĢim kuramı, kiĢisel 

çıkar odaklı kiĢilerin, kendi imkânlarıyla ulaĢamayacakları amaçlara ulaĢmak için 

diğer bireylerle olan etkileĢimleridir (Kurnaz, 2020: 22). Blau‟ya (1964) göre, sosyal 
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değiĢim kuramı çalıĢanların gönüllü olarak sergilediği davranıĢlardan olumlu sonuç 

elde edeceklerini düĢünerek motive olmasıdır. Bu kuramda, taraflar birbirlerine iyilik 

yaparken bunu ileriye yönelik bir teminat karĢılığında yapmaktadırlar. Kuramda, 

taraflar kendilerine verilen sorumlulukları karĢılıklı yerine getirmektedirler. 

Böylelikle, hesap vermeyi önlemek için iyilikler yaparlar ve değiĢimlerde uzun vade 

sağlarlar. Tarafların beklentileri karĢılıklı olduğu takdirde, iliĢkiler uzun süre devam 

eder. Taraflar birbirlerine karĢı olan iliĢkilerin sonunda ödül olduğunu bildikleri için 

bu karĢılıklı iliĢkiyi süreç boyunca korumaktadırlar (Bahar, 2019: 29). 

Ġnsanlar yaĢamlarını sürdürebilmek ve sosyalleĢme ihtiyaçlarını karĢılamak için, 

baĢkaları ile etkileĢim ve iletiĢim içerisinde olmak durumundadırlar. ÇalıĢanlar 

bulundukları ortamlarda iĢ arkadaĢlarından ve yöneticilerinden iyi muamele görmek 

ister. ÇalıĢanın göreceği iyi muamele kendisini motive ederek daha baĢarılı olmasını 

sağlamaktadır. Ancak çalıĢanların bu istekleri karĢılanmaz ise, olumsuz sonuçlara yol 

açarak onların zamanla sinik davranıĢlara yönelmelerine neden olacaktır 

(Jafarguliyeva, 2020: 41). 

2.2.1.5. Duygusal Olaylar Kuramı 

Duygusal olaylar kuramı, Weiss ve Crapanzano tarafından geliĢtirilmiĢtir, duygu ve 

psikolojilerin bireylerin hareket ve davranıĢlarını etkilediğini belirtmektedir. 

Duygusal olaylar kuramı bireylerde, örgütlerin dıĢında geliĢen olaylarında, günlük 

yaĢam ve iĢ koĢullarını etkilediğini söylemektedir. AraĢtırmacılara deneyim ve 

durumları incelemeleri gerektiği bildirilmektedir. Ayrıca yaĢanılan olayların geçmiĢte 

olması değil, günümüzde olması bile iĢ hayatını etkileyeceğini beyan etmektedir. Bu 

aĢamada kiĢinin sinik yaklaĢımı bireylerin yaĢamıĢ olduğu olayların sonuçlarıdır 

(Süle, 2019: 23). ġekil 2.3.‟te duygusal olaylar kuramının nedenleri 

görselleĢtirilmiĢtir. 

 

 

 

 

 



  42 

 ġekil 2.3. Duygusal Olaylar Kuramı. 

  

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 
Kaynak: Kurnaz  (2020) 

ÇalıĢanların iĢ hayatındaki davranıĢların nedeni, kendi iç dünyalarındaki yaĢamıĢ 

olduğu duygusal nitelikli olaylarda yer almaktadır. Bireylerin, geçmiĢte yaĢamıĢ 

oldukları tecrübeler bugün ki iĢ hayatlarına etki edebilir. Duygusal olaylar kuramını, 

çalıĢma ortamı, iĢ yerinde olan olaylar, duygusal tepkiler ve kiĢisel eğilimler 

etkilemektedir (Kurnaz, 2020: 25). 

2.2.1.6. Sosyal Güdüleme Kuramı 

Sosyal güdüleme kuramı, 1985 yılında Weiner tarafından geliĢtirilen bir kuramdır. 

Kuram çalıĢanların neden sinik davranıĢlar sergilediğini ve hangi olayların sinizme 

neden olduğundan ziyade, iĢ görenlerin  bu olayı nasıl yorumladığını ve bu yorumlar 

sonucunda çalıĢanların sinizmden nasıl etkilendiğini araĢtırmaktadırlar (KayıĢ, 2020: 

27). 

Sosyal güdüleme kuramında özellikle olaylar takibe alınarak, olayların nedenleri ve 

sonuçları araĢtırılmaktadır. Weiner bu teoride, bazı temel etmenler olduğunu 

belirtmektedir. Bu etmenler konum, kontrol edilebilirlik ve istikrar etmenleridir 

(Samat, 2020: 39) 
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ġekil 2.4.  Weiner'in (1985) Örgütsel Sinizmi Ġçeren Sosyal Güdüleme Modeli 

 

 
Kaynak: ( Samat, 2020) 
 

Konum: Olayların nedenlerinin iç ve dıĢ faktörlere dayandığını belirtmektedir. 

Kontrol edilebilirlik: Bir olayın kiĢilerin istekleri doğrultusunda olup olmamasına 

yöneliktir. KiĢileri kendi iradeleri ile olayları çözüp çözemedikleri araĢtırılmaktadır. 

İstikrar: GeçmiĢte yaĢanılan olayların ileride tekrar gündeme gelebileceğini beyan 

etmektedir. 

2.2.2 Örgütsel Sinizmin Boyutları 

Örgütsel sinizm kavramı, birçok kiĢi tarafından farklı Ģekillerde tanımlanmıĢtır. 

Tanımlamalara göre örgütsel sinizm, inanılan bir ögenin temelinde ortaya çıkar ve 

olumsuz sonuçlar doğurur. Bu sonuçlar örgütün temelini etkiler ve örgütte 

verimliliğin azalmasına ve çalıĢanların negatif davranıĢ sergilemesine neden olur. 

Dean‟a (1998) göre örgütsel sinizm, bireyin sorumlu olduğu örgüte yönelik üç 

negatif olgu içermektedir: 

 Örgütün ve bireylerin dürüst olmadıklarına inanılmıĢtır 

 Örgüte karĢı olumsuz duygular besleme 

 Örgüte aĢağılayıcı ve eleĢtirel davranıĢlar sergileme eğilimidir. 
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Dean vd. (1998) örgütsel sinizmi, biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal olarak üç boyutta 

kavramsallaĢtırmıĢlardır (Özdemir, 2013: 39). Boyutlara yönelik açıklamalar 

aĢağıdaki gibidir. 

2.2.2.1 BiliĢsel (Ġnanç) Boyut 

Sinizmin bu boyutunda, örgütte meydana gelen uygulamaların adaletsizliklerine, 

dürüstlükten yoksun olmalarına ve içten olmayan özelliklerine yer verilmiĢtir. 

Siniklere göre insanlar davranıĢlarında tutarsızdırlar ve güven vermemektedirler. 

Sinikler her zaman gerçekleĢen eylemlerin, hep gizli bir süreçlerinin olduğuna 

inanırlar ve göz önünde gerçekleĢen eylemlerden ziyade hep arka planda olanları 

görmeyi beklerler. Brandes (1997) biliĢsel boyutun, insan davranıĢlarına karĢı 

duyulan güvensizliğin ve inançsızlığın sonucunda oluĢtuğunu savunmaktadır. 

Siniklere göre insanlar dürüst olmadıkları için sürekli olarak kendilerine ihanet 

edildiğini savunurlar. Kalağan (2009) da siniklerin bu boyutta, hizmet sağladıkları 

örgütte yer alan eylemlerin örgütsel prensiplerden uzak olduğunu, örgütte meydana 

gelen resmi tüm iĢlemlerin çalıĢanlar tarafından dikkate alınmadığını, iĢlemlerin 

çıkar doğrultusunda olduğunu, çalıĢanların güvensiz ve tutarsız olduklarını 

savunmaktadır (BölükbaĢı, 2013: 36). 

BiliĢsel boyutla örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi incelediğimizde, sinik bireylerin 

inançları aĢağıdaki gibidir (Kılıç, 2013: 21): 

- Örgütte yerine getirilmesi gereken örgüt kurallarından uzaktırlar. 

- Örgütlerin hazırlamıĢ olduğu resmiyette geçerli olan kurallar dikkate alınmaz. 

- Örgütte hizmet sağlayanların davranıĢları güvenilmezdir. 

- Örgütte hizmet sağlayanlar sürekli yalan, dolan davranıĢlar sergilemektedir. 

- Örgütte kiĢisel çıkar söz konusudur. 

Ayrıca bu boyutta; kızgınlık, beğenmemek, ayıplama gibi olumsuzluklar ile meydana 

gelen ve örgütün gerçekçi olmadığını savunan bir düĢünce hakimdir. 

2.2.2.2. DuyuĢsal (Duygu) Boyut 

Örgütsel sinizmin ikinci boyutu olan duyuĢsal boyutta, biliĢsel boyutta anlatılan tüm 

tepkilere karĢı çıkılmıĢtır. DuyuĢsal boyut kiĢiler tarafından negatif ve pozitif duygu 
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olarak tanımlanmıĢtır. DuyuĢsal boyutta örgüte yönelik objektif bir yargı yoktur, hoĢ 

görme ve öfke gibi duygusal tepkiler yer almaktadır. Sinik tutumların duygusal 

boyutlarını kavramsallaĢtırdığımızda dokuz temel duygu karĢımıza çıkmaktadır. Bu 

dokuz duyguyu; ilgi-heyecan, korku-dehĢet, zevk-neĢe, kızgınlık-öfke, utanç-

aĢağılama, acı-ıstırap, tiksinme-nefret, hor görme-küçümseme, sürpriz-ĢaĢkınlık 

olarak ele alabiliriz. Sinizm düzeyi yüksek olan bireyler bu duygulardan birkaçını 

yaĢayabilirler. Sinizm olumuz duygular içermektedir. Sinikler çalıĢtıkları ortamda 

kendilerine karĢı yapılan yanlıĢ bir durumda yöneticilerine öfkelenerek kurumları 

için yanlıĢ davranıĢlar sergileyebilirler (Balıkçıoğlu, 2013: 24). 

Sinik bireyler, sadece bağlı oldukları örgütlerin inançlarına bağlı değildirler, aynı 

zamanda bağlı oldukları örgütle duygusal bağda kuran kiĢilerdir. Örgütsel sinizmin 

bu boyutunda kabalaĢma, sinir, üzüntü ve çekinme gibi duygular yer almaktadır. 

Sinizmin duyuĢsal boyutunda kendini üstün görme özelliği de yer almaktadır. Çünkü 

sinikler, kendilerini daha bilgili görmektedirler. Hep doğruları kendilerinin 

bildiklerini ve bir olayı kavramada üstün yeteneğe sahip olduklarını bildirmektedirler 

(Durrah, 2019: 28). 

2.2.2.3. DavranıĢsal Boyut 

Örgütsel sinizmin son boyutu davranıĢsal boyuttur. Bu boyutta bireyler örgütü 

beğenmez, örgütten memnun kalmaz ve örgüte karĢı ağır eleĢtiri yöneltirler.  

DavranıĢsal boyut, sinik bireylerin biliĢsel boyutta yer alan olumsuz inançlarının 

iĢleme geçmiĢ halidir. Sürekli eleĢtirme ve küçümseme duyguları bu boyutun 

temelini oluĢturmaktadır ve bireylerin sinik hareketleri artık gözle görülebilmektedir. 

Bundan ötürü, sinizm artık çok kolay ayırt edilebilecek seviyededir. Boyutta sinizmin 

örgütlere karĢı tepkileri alaycı söylemlerle kendini belli etmektedir (Demir, 2019: 

26). 

DavranıĢsal boyutta çalıĢanlar, bulundukları ortamdan kaygı duymaktadırlar ve buda 

olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir (Gökgöz, 2013: 8). DavranıĢsal boyuta göre, 

sinik özelliklere sahip çalıĢanlar oluĢabilecek her olaya karĢı olumlu duygu 

beslemezler ve olumlu duygu beslemedikleri için çok fazla küçük görme ve alaycı 

tavırlar sergilerler. Sinik çalıĢanlar kendilerini bu boyutta sergiledikleri tavırlarla 

tamamen tanınır hale getirmiĢlerdir (Abaslı, 2018) 
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2.2.3. Örgütsel Sinizmin Türleri 

Örgütsel sinizmi tanımlarken birçok farklı düĢünceye yer verildiğini incelemiĢtik. 

Aynı zamanda örgütsel sinizmin yaklaĢımlarını da açıklarken birçok farklı düĢünceye 

yer verildiğini görebiliriz. Bu bölümde örgütsel sinizmin türleri açıklamaya 

çalıĢılmıĢtır.  AraĢtırmaları gözlemleyecek olursak örgütsel sinizm farklı türlerde 

sıralanmaktadır. Bunlar, kiĢilik sinizmi, toplumsal sinizm, iĢ gören sinizmi, örgütsel 

değiĢim sinizmi ve mesleki sinizmdir. 

2.2.3.1. KiĢilik Sinizmi 

Kararlığı devam eden, hiçbir değiĢime uğramayan insanların doğumundan gelen 

özellikleri kiĢisel sinizm olarak tanımlanmaktadır. Sinizmin bu türünde insanların 

davranıĢlarında meydana gelen negatif olayların sebeplerinin kiĢisel özellikleri yer 

almaktadır. KiĢilik sinizmi, insanların inanılır olmadığını, bencil olduklarını, 

adaletsiz davrandıklarını, aralarındaki sosyal iliĢkinin kötü olduğuna inanmaktadır. 

Bir noktaya odaklanmak yerine, bireyin farklı yönleri ele alınarak iliĢki 

kurulduğunda bu sinizm türünden söz edilebilir (Ġnce ve Turan 2011: 104). 

KiĢilik sinizmi, insanların kendilerini tamamlayamadıklarını ve sürekli çevrelerini 

hor gördüklerini belirtmektedir. Eisinger‟e (2000) göre, sinik yapıya sahip bir kiĢi 

kendisine karĢı bir tavır sergilenirse, karĢıdaki kiĢinin kendisinden bir çıkarı olduğu 

düĢüncesine kapılmaktadır (KarabaĢ, 2019: 18). 

KiĢilik sinizm kavramının temelinde kiĢileri hor görme ve beğenmeme duyguları yer 

almaktadır. KiĢinin doğuĢtan gelen özelliklerinin yanı sıra yaĢamını devam ettirdiği 

çevrenin büyük etkisi vardır ve bu etkiler çerçevesinde kiĢinin karakteri Ģekil 

almaktadır. Sinik bireyler bulundukları ortamlara karĢı hep ters tepki gösterirler. 

Özgürlüklerini sergilemiĢ oldukları bu algıya göre Ģekillendirmektedirler. Sinik 

bireyler karĢılarındaki kiĢilere göstermeleri gereken saygıyı göstermezler ve onları 

sürekli hor görürler. Bundan dolayı da karĢıdaki insanlarla hep bir iletiĢim sorunları 

vardır (Pelit ve Pelit, 2014: 77). 
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2.2.3.2. Toplumsal Sinizm 

Kanter ve Mirvis (1989) toplumsal sinizm kavramını, bir ülke vatandaĢlarının 

yaĢamıĢ olduğu toplumda hizmet sağlayan devlet ve devlet kuruluĢlarına 

güvenmemesi sonucunda ortaya çıktığını savunmuĢlardır. Sinikler, karĢılarına çıkan 

her olumsuz durumdan bağlı oldukları devleti suçlamaktadırlar ve bu suçlamalardan 

sonra onlardan uzaklaĢmaktadırlar. Toplumsal sinizmi yaĢayan bireyler 

geleceklerinde umut görmezler, kendileri sürekli çıkar peĢinde koĢtuklarından iĢ 

hayatında hayal ettikleri istekleri yönünde olmadığında hayal kırıklığına uğrarlar 

(Sanders, 2007: 20). 

Toplumsal sinizmin etkisi aslında net değildir. Bireyleri hizmet sağladıkları örgüte 

karĢı soğutabilirken aynı zamanda, iĢ görenleri hizmet sağladıkları örgüte bağlı da 

kılabilir. Bireyler hizmet sağladıkları örgütten çok bir beklentileri olmadığı için, iĢ 

hayatında yaĢanılan olumsuzluklardan meydana gelen hayal kırıklıkları çalıĢanları 

çok etkilememektedir. Toplumsal siniklerin örgütlerine karĢı tepkileri daha gerçekçi 

olduğundan örgütten çok büyük bir beklenti içerisinde değildir. Buna örnek verecek 

olursak; iĢ görenin örgütünde yaĢadığı olumlu bir olay motivasyonunu arttırmaktadır. 

Toplumsal sinizmde iĢ görenin çok bir beklentisi olmadığı için kendisini mutlu 

edecek küçük bir olay onun iĢ hayatında daha baĢarılı olmasına destek olabilmektedir 

(Oruç, 2019: 19). 

2.2.3.3. ĠĢ gören Sinizmi 

Umut ederek beklenilen bir olayın olmaması sonucu hayal kırıklığı, kısıtlandığını 

düĢünülen bir davranıĢ, bununla beraber bir örgüte, topluma olumsuz duygu düĢünce 

besleyerek onlara güven duymama olarak tanımlanabilir. Bu sinizm türünde 

çalıĢanlar iĢverenlerine, çalıĢma arkadaĢlarına güven duymadığı için örgüte karĢı 

sürekli negatif duygular beslerler (Karacaoğlu, 2015: 8). 

Sinizmin bu türünde iĢverenle, iĢ gören arasında adaletsizlik olmasından kaynaklı 

aralarında yapılan sözleĢmeye güven duyulmamaktadır. SözleĢmeye göre, eğer iĢ 

görenin maaĢı düĢüĢe geçerken yöneticinin maaĢı artarsa iletiĢim kopukluğu yaĢanır 

ve yöneticilerinde baskısı neticesinde çalıĢanlarda sinik hareketler görülmeye baĢlar. 

ĠĢ gören sinizmi, yönetici ve liderlik anlayıĢlarındaki yetersizlik, çalıĢma saatlerinin 

uzaması, çalıĢana kendi sorumlulukları dıĢında sorumluluklar yüklenmesi, örgütün 
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küçülmesi ve kararlara katılmada çalıĢanların azalması, ast-üst iliĢkilerindeki 

sorunlar nedeniyle oluĢan bir türdür (Karacaoğlu, 2015: 67). 

ĠĢ gören sinizmi, iĢ görenlerin negatif tutumlarına ve davranıĢlarına dair sonuçlarını 

ifade eder. Örgütsel sinizmin diğer boyutlarında olduğu gibi, iĢ gören sinizminin de 

örgüt içerisindeki süreç ve örgütün verimliliği üzerinde olumsuz etkileri mevcuttur. 

Örnek verecek olursak, çalıĢan iĢini yapmadığı takdirde bu hareketi kendisinin iĢ 

çıkıĢına neden olabilir. Psikolojik sözleĢme, iĢverenle iĢ gören arasında bir alıĢveriĢ 

niteliğindedir. Bu sözleĢme aralarında yapılan anlaĢmanın bozulmasıyla, iĢ görenin 

sorumluluklarını yerine getirmemesiyle ihlal edilmektedir. Bu ihlal sonucu iĢ görenin 

örgütüne olan güveni sarsılır ve bu durumda iĢ gören sinik tavırlar sergilemeye baĢlar 

(Samat, 2020: 29). 

2.2.3.4. Örgütsel DeğiĢim Sinizmi 

Modern çalıĢma hayatı, yeni süreçlere girme, toplam kalite yönetimi ve takım 

çalıĢmaları değiĢikliklerine yönelmiĢtir. Bu sinizm türü örgütteki değiĢikliklere 

karĢıdır. Yapılan bu değiĢimlerle baĢarılı olunmayacağını, yetersiz olacaklarını ileri 

sürülmektedir. Bu baĢarısızlıklardan sonra artık çalıĢanlar hayal kırıklığına uğradığı 

için kendilerine yanlıĢ yapıldığını düĢünmektedirler. Örgütsel değiĢim sinizmi, 

giriĢimcilerin geleceğe yönelik baĢarılarına dair karamsar bir tutum olması ile 

birlikte, hayal kırıklığına uğratan bir savunma mekanizması olarak görülmektedir 

(Mumcu, 2018: 62). 

Sürekli değiĢmekte olan çevreye ayak uydurmak, çalıĢanlar tarafından hoĢ 

karĢılanmayabilir. Örgütlerde devamlılık için yapılan ve gösterilen tüm çabaları 

çalıĢanlar, karamsarlıkla yaklaĢıp oluĢan direnci kırabilir ve sinik hareketleri 

göstermeye baĢlayabilirler. Sinik iĢ görenler, örgütteki beklenilen baĢarının sinik 

düĢünce biçimiyle olabileceğini savunmaktadırlar. DeğiĢim kelimesi sinik 

özelliklerden çok farklıdır (Kartal, 2018: 79). 

DeğiĢim bir paradokstur. DeğiĢikliği kabul etmeyen bir örgüt devamlılığı sürdürmede 

zorlanmaktadırlar. DeğiĢim mevcut olan sistemin yıkılmasına ve yeni bir sistem 

değiĢimine ulaĢmada zorluk yaratabilir ve buda sistemde dengesizlik meydana 

getirmektedir. Bu sinizm türü baĢarısızlık sonrası ortaya çıkar. Bu baĢarısızlıklar 

köklü değiĢimler getirmektedir ve yine çalıĢanlar örgütten beklediklerine 
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ulaĢamadığında hayal kırıklığına uğrayarak sinik hareketler sergilerler (Oklu, 2018: 

51). 

2.2.3.5. Mesleki Sinizm 

Mesleki sinizm, sorumlu oldukları iĢe ve kendileri üzerinde kurulmaya çalıĢan 

otoriteye karĢı güven duymama olarak tanımlanabilir. Mesleki sinizm türünde 

sorumlu olunan iĢin çok can sıkıcı olduğu düĢünülmektedir. Ödüllendirmeye layık 

görülmemekle birlikte gösterilen emeğe gerek olmadığını savunmaktadırlar. 

ÇalıĢanlar iĢlerini önemsemezler, çalıĢanların önce çalıĢmakta oldukları müĢterilere 

ardından halka büyük tepkileri vardır. ĠĢ görenler kendi yetersizliklerinden örgütü 

sorumlu tuttukları için sinizm yüksek bir artıĢ gösterir. Mesleki sinizmde, alt 

seviyedeki çalıĢanların saygınlık görmedikleri belirtilmektedir ve bu durumdan sonra 

sinizm artıĢ göstermektedir (Andersson, 1996: 1397). 

MüĢterilerin çalıĢtığı iĢlerde stres hâkim ise mesleklerde duygusal ve fiziksel 

bitkinlikler etkili olmaktadır. Bu gibi durumlar iĢ görenin mesleğine karĢı 

isteksizlikler uyandırmaktadır (Erdoğan vd, 2009: 450). 

2.2.4. Sinizmin Nedenleri 

Örgüt içerisinde sinizme neden olan birden fazla faktör yer almaktadır. Yapılmak 

istenilen değiĢimlerin yanlıĢ yönetilmesi, yoğun stres ve yüklenen roller, 

kıyaslamaya gidilerek yeterli olmayan terfi, karĢılıklı amaçların birbirleriyle 

çatıĢması, sözleĢme ihlali, iĢe son verme gibi faktörler sinizmin nedenleri arasında 

yer almaktadır. Ayrıca sinizm de liderlik çok düĢük bir potansiyeldedir. Bu durum 

aĢırı Ģüpheciliğe, fazla miktarda endiĢeye sebebiyet vermesinden dolayı, sinizmin 

ortaya çıkmasına ortam hazırlamaktadır (Altınöz vd. 2010: 291). 

Örgütsel sinizmin geliĢimindeki ilk süreç, iĢverenin ve iĢ görenlerin fikirlerine göre 

örgüt, güven ve doğruluktan uzaklaĢmıĢtır. Bu inandıkları inanç duygusu, ifĢa etme, 

sinirlenme ve zan altında bırakma gibi negatif duyguları gün yüzüne 

çıkarabilmektedir. Aslında bu inanılan duyguların altında duygusal etkiler bulunur. 

Bu aĢamalardan sonra sinikler artık negatif duygular beslemeye baĢlarlar (Demir, 

2019: 31). 
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Örgütsel sinizme neden olan etmenleri bireysel nedenler ve örgütsel nedenler olmak 

üzere iki ana baĢlıkta toplamak mümkündür (Dereli, 2021: 24). 

2.1.4.1. Bireysel Nedenler 

Bireysel nedenlerin örgütsel sinizm üzerinde direk etkisi bulunmaktadır. Örgütsel 

sinizme neden olan demografik unsurlar; yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, medeni 

durum, gelir, hizmet süresi ve hiyerarĢiden oluĢmaktadır. 

2.2.4.1.1. YaĢ 

KiĢilerin yaĢlarına göre beklentileri değiĢiklik gösterebilir. Her yaĢtaki insanın 

olaylara, kiĢilere yaklaĢımları farklıdır. Bu yüzden örgütsel sinizmin oluĢmasında 

kiĢilerin yaĢlarına göre sinizm miktarı değiĢebilir. ĠĢ hayatına yeni atılan bir kiĢi ile 

tecrübeye sahip diğer kiĢinin çalıĢma Ģekilleri arasında büyük bir fark bulunur. ĠĢ 

hayatında yaĢ arttıkça yapılan iĢin daha iyi olduğu düĢünülmektedir. YaĢı genç olan 

çalıĢanlar ise kendilerini almıĢ oldukları eğitim ve yetenekleri ile ön plana çıkarmak 

isterler. Ancak beklediği iĢ ortamını bulamayan genç çalıĢanlar sinik davranıĢlar 

sergilemeye daha meyillidirler (Karacaoğlu, 2015: 71). 

2.2.4.1.2. Cinsiyet 

Cinsiyet kadın ve erkeğe yüklenen değer ve roller olarak açıklanmaktadır. Cinsiyet 

kavramı kiĢilere sosyal hayatlarında olduğu gibi iĢ hayatında da farklı görevler 

yükleyebilmektedir. KiĢilerin olaylara karĢı olan tavır ve davranıĢlarının cinsiyete 

göre değiĢtiği öne sürülmüĢtür. Bu öngörüden sonra örgütte de cinsiyet 

farklılaĢtırması yaygınlaĢmıĢtır (Dereli, 2021: 25). 

Cinsiyet ile örgütsel sinizm arasında farklı sonuçlar ortaya çıkmıĢtır. Bazı 

araĢtırmacılar cinsiyete göre sinizmin miktarının değiĢtiğini bildirmekte ve 

erkeklerin kadınlara göre daha çok sinizm yaĢattıklarını tespit etmiĢlerdir. Bu durum 

kadın ve erkeğe yüklenen rollerden ve bunların beklentilerinin farklılığından 

kaynaklanabilir (Çelik, 2019: 91). 
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2.2.4.1.3. Medeni Durum 

Örgütsel sinizme etkisi olan değiĢkenlerden bir tanesi de medeni durumdur. Örgütsel 

sinizmle medeni durum arasındaki iliĢkileri inceleyen çalıĢmalara bakıldığında, 

boĢanmıĢ kiĢilerin evli ve bekâr kiĢilere oranla sinizm düzeylerinin daha fazla olduğu 

görülmektedir. Örgütsel sinizmle medeni durum arasında anlamlı olgulara çok 

rastlanmamıĢtır (Karacaoğlu ve Ġnce, 2012: 79). 

2.2.4.1.4. Eğitim Düzeyi 

Eğitim, bir kiĢinin; duygusal, bedensel ve zihinsel olarak sahip olunan yeteneklerin 

bir amaç doğrultusunda geliĢtirilmesidir. Örgütsel sinizmin oluĢmasında, bir örgütte 

çalıĢanların eğitim seviyelerinin etkili olduğunu görebiliriz. KiĢilerin eğitim 

düzeyleri arttıkça daha fazla sorgulama ve araĢtırma ihtiyacı duymalarından dolayı 

örgütsel sinizm oluĢma ihtimalinin arttığını söylenebilir. Eğitim seviyesi, insanların 

örgütten ve yaĢamdan beklentilerini değiĢtirmektedir (Küçük, 2020: 3). 

2.2.4.1.5. Gelir Düzeyi 

Yapılan araĢtırmalardan yola çıkıldığında, gelir düzeyinin örgütsel sinizme etki ettiği 

görülmektedir. Örgütsel sinizmle çalıĢanların gelir düzeyleri arasında negatif bir 

iliĢki bulunmaktadır. Gelir düzeyleri azaldıkça, sinik davranıĢların arttığı 

gözükmektedir. Daha uzun süreli ve sabit ücretle çalıĢanlarda örgüte karĢı sadakat 

olmasından dolayı sinik davranıĢlar çok gözükmemektedir (Dereli, 2021: 45). 

2.2.4.1.6. Hizmet Süresi 

Bir örgütte çalıĢılan süreye kıdem-hizmet süresi denilmektedir. Aynı iĢ yerine verilen 

hizmet süresi arttıkça örgütsel sinizm davranıĢlarının daha az olduğu 

görüntülenmektedir. ĠĢ deneyimleri artınca, örgütlerde olumlu sonuçlar doğmaktadır. 

Yapılan çalıĢmalara bakıldığında yeni iĢe baĢlayan deneyimsiz çalıĢanlarda sinik 

davranıĢların deneyimli çalıĢanlara göre daha fazla olduğu görülmektedir (Kalağan, 

2009: 19). 
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2.2.4.2. Örgütsel Nedenler 

Örgütsel nedenler, örgütsel adalet, örgütsel politika ve sözleĢme ihlali olmak üzere üç 

baĢlıkta incelenmektedir. 

2.2.4.2.1. Örgütsel Adalet 

Adalet kavramı, bir davranıĢın veya hareketin adalete uygunluğunu, doğruluğunu ve 

bireylerin dürüstlüğünü ifade etmek için kullanılmaktadır. Örgütsel adalet kavramı 

ise; örgütteki yöneticilerin adil ve dürüst olması olarak tanımlanmaktadır. Örgütlerde 

adalet kavramı, ortaya çıkan ödül ve cezaların nasıl yönetileceği ve dağıtıcılığına dair 

kurallar ve normlardır (Yıldırım, 2007: 256). Daha belirgin bir ifadeyle, örgütsel 

adalet örgüt içinde çalıĢanların iĢ yerinde ne kadar adil davranıldığı konusundaki 

algılarını ve bu algının örgütler açısından diğer sonuçları nasıl etkilediğini içeren bir 

kavramdır. Örgütsel adalet “gelir paylaĢılmasında adil olmanın yanında, yönetimin 

izlediği strateji ve politikaların da adil olması” Ģeklinde tanımlanmaktadır. Örgüt 

içerisindeki adaletin sağlanması çalıĢanın huzurunu ve mutluluğunu sağlar. Buda 

güven ortamı yaratır. ÇalıĢan zaten mutlu olursa sinizme sürüklenmez (Uyar, 2019: 

32). 

2.2.4.2.2. Örgütsel Politika 

Örgütsel politikayı örgütün çıkar iliĢkisi ve örgütlerin onaylamadığı tutumlar 

belirlemektedir. Örgütün hedefleri düzgün ve doğru bir Ģekilde değerlendirmesiyle 

ortaya çıkmaktadır. Örgütsel politika, örgütteki kiĢilerin almıĢ olduğu kararlarla 

belirlenmektedir. Örgütteki yasak hareketlere örgütsel politika karar vermektedir. 

Örgütsel politika her türlü duygudan etkilenmektedir. Bu aĢamada örgütsel politika 

ile sinizm arasındaki iliĢki doğmaktadır. Bu kavramların hem ortak yönleri hem de 

farklılıkları mevcuttur. Ġkisi arasındaki en benzer özellik iki durumunda negatif 

durumları mevcuttur. Ġki durumda da çıkar iliĢkisi ve dürüstlükten uzak olma durumu 

söz konudur. Örgütsel politikada, insanları küçümseme gibi durumlarda yer aldığı 

için böyle durumlarda sinizmle bağlantılıdır (Demirel, 2015: 68). 
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2.2.4.2.3. Psikolojik SözleĢme Ġhlali 

Psikolojik sözleĢme, iĢ gören ve iĢ veren arasındaki algıyı, beklentiyi, inancı, yer 

eden tüm duyguları yazılı veya yazılı olmadan göstermeye çalıĢan sözleĢmedir. 

Psikolojik sözleĢme, iĢ verenle iĢ gören arasında sürekli iĢ birliği olması gerektiğini 

savunmaktadır. Bu sözleĢme örgütte tüm sorumlulukların yerine getirileceğine 

inanmakta, örgütün içerisinde çalıĢanların ve iĢ verenlerin karĢılıklı saygılı 

olduklarını, birbirlerine karĢı sorumlu olduklarını, baĢarı ve baĢarısızlıkların 

sonuçlarının ne olacağını yazılı ifade etmektedir. Bu sözleĢmede, örgütün 

çalıĢanlardan nasıl davranıĢlar beklediği ifade edilmektedir. Bu yüzden sözleĢme iki 

taraf içinde belirsizlikleri ortadan kaldırmaktadır. Riskler göze alınarak denge 

kurmaya çalıĢılmaktadır. Örgütsel sinizmde eğer sözleĢme ihlal edilirse sinik 

hareketler ortaya çıkmaktadır. Tek bir sözleĢme kuralının dahi yerine getirilmediğinin 

düĢünülmesi örgütü sinik hareketlere yöneltmektedir (Bal, 2019: 58). 

2.2.5. Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Örgütsel sinizm olumsuz durumlardan kaynaklı büyük tehlike arz etmektedir. Bu 

tehlikeler iĢ görenle örgüt açısından negatif birçok duruma neden olmaktadır. 

Örgütsel sinizm incelediğinde sinik iĢ görenler, psikolojik açıdan büyük sorunlarla 

karĢı karĢıyadır ve bireylerde her türlü depresyon, mutsuzluk, hayal kırıklığına neden 

olduğu görülmektedir. Ayrıca sinizmin bedensel rahatsızlıklara neden olduğu ifade 

edilmektedir. Örgütsel sinizmin yarattığı sonuçlar bireysel ve örgütsel olmak üzere 

ikiye ayrılmaktadır (Yıldırım, 2019: 167): 

2.2.5.1. Bireysel Açıdan Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Sinizmin bireysel açıdan sonuçları, tutumsal ve davranıĢsal olarak ikiye 

ayrılmaktadır. 

2.2.5.2. Örgütsel Sinizmin Tutumsal Sonuçları 

Örgütsel sinizmin etkin olduğu kurum çalıĢanlarında duygusal sorunlar 

yaĢanabilmektedir ve bireylerde meydana gelen, öfke, sinir, mutsuzluk, örgütü 

derinden etkileyebilmektedir. Örgütsel sinizmde meydana gelen tüm sinirsel 

davranıĢlar, hiddetlenme ve gerilimler gibi psikolojik sonuçlar doğurmaktadır. 
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Sinizm sadece psikolojik sonuçlar doğurmakla kalmayarak örgütte fizyolojik 

problemlere de neden olmaktadır. Örgütte sinik düĢmanlık olarak ifade edilen 

fizyolojik problemler çalıĢanlarda kalp ve damar hastalıkları gibi hastalıklara neden 

olarak çalıĢanların yaĢam sürelerine etki edebilmektedir (Bal, 2019: 62). 

2.1.5.3. Örgütsel Sinizmin DavranıĢsal Sonuçları 

Sinik davranıĢ gösteren çalıĢanlar, örgüt içinde gerçekleĢen olaylara yönelik 

karamsar tahminlerde bulunur ve etraflarındakileri küçük düĢüren davranıĢlar, örgüt 

ile ilgili Ģikâyetlerde bulunma, eleĢtirme, dalga geçme gibi davranıĢlar veya 

birbirleriyle anlamlı Ģekilde bakıĢmalar, küçümser tavırlar sergileyebilirler. 

ÇalıĢtıkları kurumun amaçları ile alay edebilir, görev ifadelerini yeniden yazabilirler 

(Todd ve Kent, 2006: 253). 

2.2.5.4. Örgütsel Açıdan Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Sinizm örgütlere zarar verebilmektedir. Bu alandaki çalıĢmalara bakıldığında 

örgütsel sinizm büyük mutsuzluklara, örgüte karĢı sadakatin azalmasına ve örgütteki 

çalıĢma azminin azalmasına neden olmaktadır. Ayrıca iĢ yeri tatminsizliğinin artması, 

iĢ fesihleri, hırsızlık, dolandırıcılık, örgüte karĢı güvensizlik, örgütte çalıĢanların iĢ 

azminin düĢmesi, devamsızlıkların artması ve motivasyonların azalması gibi 

nedenlere yol açabilmektedir (KocabaĢ, 2014: 29). 

2.2.5.4.1. ĠĢ Tatmini 

ÇalıĢanın sağlamıĢ olduğu emeğin karĢılığı ile deneyimlerin değerlendirilmesinden 

memnun olma durumu olarak tanımlanmaktadır. ĠĢ doyumu bireyin kazançlarının 

duygusal karĢılığı olup iĢleri için geliĢtirdikleri duygusal tepkilerdir. (Ük, 2020: 35). 

ĠĢ doyumu tamamen duygusal tepkidir. Sinizmin her boyutu iĢ doyumuna engel 

olabilmektedir. Burada sosyal iletiĢimden bireyler yoksundur çünkü çalıĢanlar bir alt 

kademedeki iĢ arkadaĢlarına karĢı kötü niyetli olabilmektedirler. Sinizm çalıĢanların 

yaĢamıĢ oldukları tüm etkilere istianeden çalıĢanların örgütten soğumasına neden 

olabilmektedir. KiĢi artık sinizmin etkisiyle hizmet sağladığı örgüte karĢı mutsuz ve 

isteksiz olacaktır. Çünkü artık hizmet sağladığı iĢe karĢı tamamen motivesi 
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düĢmüĢtür ve iĢlerini sadece sorumlu oldukları için yapmaktadırlar (BaĢaran, 2020: 

35). 

2.2.5.4.2. Örgütsel Bağlılık 

Bağlılık kavramını bir Ģeyleri ya da verilen sözleri, görevleri yerine getirmek için 

verilen sözler olarak tanımlayabiliriz. Örgütteki iĢ gören eğer örgütüne ait bağlılığını 

göstermek isterse bağlılık kavramını anlatan tanımları sağlaması gerekmektedir. 

Örgütünün tüm amaç ve hedeflerine saygı göstermesi gerekmektedir. Örgüte güveni 

olan iĢ görenlerin örgüte güveni olmayan iĢ görenlere göre sayısının az olması örgütü 

olumsuz etkileyebilmektedir. ÇalıĢanlar örgütün amaçlarını kendi amaçları gibi 

görmek durumundadırlar. Yalnız eğer örgütte sinik tutum etkili olursa iĢletmeleri 

derinden etkileyebilir (Örgev, 2018: 87). 

2.2.5.4.3. Örgütsel Güven 

Güven duygusu insanların doğumundan beri devam eden insanların doğasında olan 

bir histir. Tüm sosyal iliĢkilerde bu kavram çok önemlidir. Önemli bir konu 

olmasından kaynaklı hayatımızda her yerde karĢımıza çıkabilmekte, bir örgütün, iĢ 

hayatının, özel hayatın ve iĢ arkadaĢlıklarının temelini oluĢturabilmektedir. Güven 

duygusu her türlü ihtiyaçların temel taĢıdır çünkü insanlar kendilerini güvende 

hissettikleri her ortamda iĢlerini daha sağlıklı yapabilirler ve bulundukları ortama 

daha çabuk adaptasyon sağlayarak verilen tüm görevleri mutlu ve tatmin olmuĢ bir 

Ģekilde sonuçlandırabilirler. Ancak bulunulan ortama karĢı güvensizlik duygusu 

hissedilirse, sinik davranıĢlar etkili olmaya baĢlayacak ve çalıĢanı mutsuz edecektir. 

ĠĢ görenin mutsuzluğu da örgütün performansını yakından etkilemektedir (Sağır, 

2010: 23). 

2.2.5.4.4. YabancılaĢma 

YabancılaĢma; kiĢinin “çevreden uzaklaĢmasını, toplum içerisindeki diğer insanlara 

ve özellikle kendisine yabancılık hissetmesi”ni ifade etmektedir. YabancılaĢma 

psikolojik bir süreçtir ve kiĢilik parçalanmasının neden olduğu kimlik kaybı ile 

kendini göstermektedir. Kavramın sanayileĢmenin bir ürünü olarak ortaya çıktığı 

düĢünülmektedir. Özellikle makineleĢmenin etkisiyle sanayi toplumlarında sıklıkla 
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görülmeye baĢlayan yabancılaĢma olgusu bireyin kendisiyle, çevresiyle ve hatta 

dünyayla olan iliĢkilerini olumsuz etkilemektedir (Kızılçelik ve Erjem, 1994: 451). 

Blauner; yabancılaĢmayı 3 baĢlıkta incelemektedir; bunlarda ilki güçsüzlüktür, 

çalıĢanın yapmıĢ olduğu tüm faaliyetler ile uzaklaĢtırıldıkları beyan edilmektedir. 

Ġkincisi anlamsızlıktır, burada çalıĢan kendisinin sorumlu olduğu faaliyetler ile 

örgütün sorumlu olduğu faaliyetler arasında bağ kuramamaktadır. Üçüncüsü kendini 

tanıma boyutudur, çalıĢan kendini var ettiği düĢündüğü değerlerden sıyrılarak artık 

kendini tanımasıdır (Ük, 2020: 38). 

2.3 Bölüm ile Ġlgili Yapılan Literatür ÇalıĢmaları 

DeğiĢkene yönelik ulusal ve uluslararası yapılan çalıĢmalar aĢağıdaki gibidir. 

Mirvis ve Kanter (1991)‟in yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında katılımcılar ABD‟den 

seçilmiĢ ve çalıĢmaya katılanların %48‟ inin sinizm yaĢadığı,  Sinizm yaĢamayan 

katılımcıların ise iyimser ya da temkinli olduğu görülmüĢtür. Ġlgili çalıĢmada 

katılımcıların demografik özelliklerininde sinizm üzerinde etkili olduğu belirtilmiĢtir. 

Dean, vd (1998) yayınlamıĢ oldukları makalelerinde, örgütsel sinizmin 

kavramsallaĢmasını ele alarak araĢtırmacıların sinizmin sebepleri, sinizmin sonuçları 

ve sinizmin kuramlarıyla ilgili araĢtırmalar yapmaları gelecekteki birçok araĢtırmaya 

öncülük etmelerini sağlamıĢlardır. 

Abraham (2000), çalıĢmasında sinik bireylerin hiçbir Ģeyden memnun olmadığını 

bildirmektedir. Sinik özellik taĢıyan bireyler her Ģeyi küçük görmektedirler. Sürekli 

olarak bir Ģeylerden Ģikâyet ettikleri için tüm çalıĢanlar üzerinde olumsuz etkiler 

yaratmaktadırlar. 

Abraham (2000), çalıĢmasında ABD‟de bulunan çağrı merkezinde 69 müĢteri 

temsilcisine anket uygulamıĢtır. Yapılan çalıĢma sonucunda, örgütsel sinizmin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını etkilemediğini bildirmektedir 

Uludağ (2008), çalıĢmasında sinik özellikler taĢıyan insanların bir baĢkasının 

yararına olan davranıĢların kendilerine fayda sağlamayacak ise, davranıĢın 

yapılmayacağını bildirmektedirler. Sinik bireyler kurumlarına karĢı güvensiz 

olduklarından dolayı, yöneticilerinin çıkarları olmadan faydalarının olacağına 

inanmamaktadırlar. 
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Tokgöz ve Yılmaz (2008) çalıĢmalarında, genel sinizm ve örgütsel sinizm kavramını 

birbirinden ayırmıĢlardır. Genel sinizm kavramının bireylerin kiĢiliğini, örgütsel 

sinizm kavramının ise; kiĢilerde sinik tutuma neden olan örgüt unsurları olduğunu 

ifade etmektedir. 

Judy A. Eaton (2000) çalıĢmasında, örgütsel sinizmde sosyal motivasyon yaklaĢımını 

incelemiĢtir. Katılımcıları okula giden ama yarı zamanlı iĢlerde çalıĢan 124 

öğrencidir. James‟in tezinde iki amaç vardır; örgütsel sinizmi iĢleyiĢe geçirmek ve 

Weiner‟in (1985) Sosyal Motivasyon YaklaĢımına dayalı bir örgütsel sinizm 

modelini test etmektir. ÇalıĢma sonucunda yarı zamanlı çalıĢanların tam zamanlı 

çalıĢanlara göre daha az alaycı tutumlar sergiledikleri tespit edilmiĢtir 

Johnson M. O‟Leary-Kelly (2003) çalıĢmalarında, ABD yer alan 103 banka 

çalıĢanının katılımcı olduğu çalıĢmada psikolojik sözleĢme ihlali ve örgütsel sinizmin 

etkilerini araĢtırmıĢ ve ilgili çalıĢmanın sonucunda sinizmin kiĢiyi etkileyen önemli 

bir boyut olduğunu tespit etmiĢlerdir 

Menno Delken (2004) çalıĢmasında çağrı merkezlerinde çalıĢan kiĢiler üzerinde 

yapmıĢ oldukları çalıĢmasında diğer çalıĢmaların aksine demografik değiĢkenlerin 

örgütsel sinizmi etkilemediği görülmüĢtür. 

Matrecia S. L. James (2005) yayınlamıĢ olduğu çalıĢmasında örgütsel sinizmin 

öncülleri ve sonuçları üzerine değerlendirmeler yaparak, örgütsel sinizmin iĢ 

ortamındaki yaratılan algılardan etkilendiğini tespit etmiĢtir. ÇalıĢmanın sonucuna 

göre çalıĢma ortamındaki unsurların çalıĢanı etkileyerek alaycı tutumlar 

sergilemesine neden olabileceğini ve bu tutumların iĢleri veya iĢ ortamını 

etkileyeceğini iddia etmiĢtir. 

Özler vd. (2010), çalıĢmalarında kiĢilerin yalnız kendi çıkarlarını gözettiklerini, 

herkesi çıkarcı olarak kabul ettiklerini bildirmektedirler. 

Yetim ve Ceylan (2011), çalıĢmalarını Ġzmir Bornova‟da bulunan öğretmenler 

üzerinde yapmıĢlardır. ÇalıĢmada örgütsel sinizm ve örgütsel vatandaĢlık ele 

alınmıĢtır. Elde edilen sonuçlara istinaden aralarında negatif yönlü iliĢki olduğunu 

bildirmiĢtir. 
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Karacaoğlu ve Ġnce (2013), çalıĢmalarında, örgütsel davranıĢlar ile sinizm arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonucuna göre olumlu davranıĢlar arttığında sinizm 

kavramının azaldığını bildirmektedir. 

Erdoğan ve Bedük (2013), yaptıkları çalıĢmada, sağlık sektöründe örgütsel sinizmi 

ele almıĢlardır. ÇalıĢma 259 sağlık personeli üzerinde uygulanmıĢtır. ÇalıĢmaya göre 

vatandaĢ davranıĢları ve örgütsel sinizm arasında olumsuz iliĢki olduğu 

görülmektedir. 

Tınaztepe (2012), yayınlamıĢ çalıĢmasında, farklı alanlarda hizmet veren 121 tane 

personel üzerinde çalıĢma yapmıĢtır. Sektörde hizmet veren personellerin davranıĢsal 

sinizm algılarında kıdemlerine göre farklılıklar gösterdiğini belirtmiĢtir. 

Fındık ve EryeĢil (2012), çalıĢmalarında örgütsel bağlılığın alt boyutları ile örgütsel 

sinizmin alt boyutları arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu bildirmiĢtir. YaĢ, 

eğitim ve kıdem gibi faktörler arttıkça örgütsel sinizm düzeyinin arttığını 

bildirmektedir. 

Görmen (2012), çalıĢmasında örgütsel sinizmin olumsuz durumlarını dile getirmiĢtir 

örgütsel sinizmin etken olduğu örgütte bağlılık duygusunun olmadığını, çalıĢanların 

kendilerini örgüte ait hissetmediklerini belirtmektedir çalıĢmaya göre örgütsel sinizm 

davranıĢının azalması için bağlılık duygusunun artması gerekmektedir. 

Tayfun ve Çatır (2014), çalıĢmalarında Ankara‟da devlet hastanelerinde hizmet veren 

391 hemĢireye anket çalıĢması yapmıĢlardır. ÇalıĢmanın sonucunda elde edilen 

verilere göre, hizmet süresi ile eğitim düzeylerine göre farklılıklar olduğu dile 

getirilmiĢtir. HemĢirelerde örgütsel sinizm düzeyi orta düzeyde çıkmaktadır. 

Akyüz ve Yurtseven (2016),  çalıĢmalarında bir kamu hastanesinde 300 çalıĢan 

üzerinde anket uygulaması yapmıĢlardır. Uygulama sonucuna göre, cinsiyet 

açısından değerlendirildiğinde kadınların erkek çalıĢanlara göre daha fazla çaba 

gösterdiklerini belirtmektedirler. Sahip oldukları konumlar açısından bakıldığında 

ise, destek personellerinin diğer çalıĢanlara göre daha çok sinik hareket 

sergilediklerini bildirmektedirler. 

Pelit ve Ayana (2016), tarafından ele alınan çalıĢmaya göre, sektörde örgütsel sinizm 

algısının medeni durum, çalıĢma süreleri ve iĢletme içindeki çalıĢma sürelerine göre 
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değiĢiklik gösterdiği tespit edilmiĢtir. Otel çalıĢanları üzerinde örgütsel sinizm 

algısının az olduğu görülmektedir. 

Kılıç ve Toker (2020), çalıĢmalarında örgütsel adalet ile örgütsel sinizm arasındaki 

iliĢkiyi incelediklerinde araĢtırma sonucuna göre aralarında negatif bir iliĢki 

olduğunu bildirmiĢlerdir. 
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BÖLÜM 3 

ÖRGÜTSEL SADAKAT 

Bu bölümde sadakat kavramı ve bu kavramın örgüte olan etkisi açıklanmaya 

çalıĢılacaktır. 

3.1. Sadakat 

Sadakat kavramı hakkında yapılan çalıĢmalar 1960 yılından baĢlayarak günümüze 

kadar gelmektedir. Sadakat kavramı sadık kavramında türetilmiĢ olup vefa ve 

bağlılık gibi anlamlara gelmektedir. Arapçada sadık ve doğru sözlü anlamına da 

gelirken Ġbranicede hak bilir anlamına gelmektedir. Sadakat bir bireyin bir olaya, 

kuruma, bir nesneye bağlanma duygusudur. Kavramı tanımlanırken, kiĢilerin 

güvenilir olması, yaptıkları iĢleri benimsemesi, örgütlerine bağlı olmaları ve her türlü 

konulara hâkim ve ilgili olmaları gibi özelliklerine değinebiliriz. Sadakat kavramı, 

gönülden bağlılık, samimi dostluk, sağlam duygu ve hissiyat, ihanet etmeme 

anlamlarına gelen bir kavramdır. Kavramın disiplin alanında ortaya çıktığı 

düĢünülmektedir bu yüzden psikoloji ve yönetim alanında geliĢerek duyurulmaya 

baĢlamıĢtır (Uygur vd,. 2010: 10). 

Bir örgütün uzun süreli varlığını devam ettirebilmesi için çalıĢanların elde tutulması 

önemli rol oynamaktadır. Örgüt çalıĢanının aidiyet hissini arttırmak için, yaptıkları 

faaliyetleri uzun vadede ve sadakati arttırmak için yapması gerekmektedir. Kâr amacı 

güden ve kar amacı gütmeyen tüm örgütlerin temel amaçları çalıĢanlarla olan 

iliĢkilerini güçlü kılmak ve bu iliĢkiler neticesinde amaçlarına ulaĢmaktır (Çınaroğlu 

vd. 2015: 27). 

3.2 Örgütsel Sadakat 

ÇalıĢan sadakati son yıllarda çok fazla dikkat çeken konu olmuĢtur. Kavramın 

içeriğine baktığımız zaman çalıĢanlar örgütlerine karĢı çok sadıktırlar, bireyler çok 

fazla çalıĢmaktadırlar, iĢlerine ve yöneticilerine oldukça bağlıdırlar. Bütün bunların 

neticesinde iĢletmeler istedikleri performansa ulaĢabilmektedirler. ÇalıĢan sadakati, 

kurumların bireylerin bir birlik içerisinde olmasıdır. ĠĢletmelerde sadakat 

duygusunun oluĢumu uzun ve güçlü bir süreçtir. Bir çalıĢanın hizmet verdiği 
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iĢletmeye karĢı hissettiği aitlik duygusunun son aĢaması sadakattir. Bir çalıĢanın iĢ 

yerine sadık olabilmesi için o iĢ yerinde bir gelecek görmesi gerekmektedir, 

kendisine gelecek görmediği bir ortamda performansını sergilemez ve kendini 

güvende hissetmez. ĠĢveren çalıĢanda sağladığı güvenle iĢyerini daha iyi yerlere 

getirebilmektedir (Göksal, 2020: 84). 

Sadakat kavramı ile ilgili ilk çalıĢmalar örgüte ya da çalıĢma gruplarına yönelik 

olurken, ilerleyen çalıĢmalarda ise yöneticilere yönelik olduğu görülmektedir (Allen 

ve Mayer, 1990: 540). Örgütsel sadakat, iĢ görenler arasındaki duygusal adanmıĢlık 

olarak ele alınmaktadır. Duygusal adanmıĢlık, iĢ görenlerin örgüt ile iliĢkilerini 

sürdürme isteği olarak tanımlanmıĢtır (Hakan, 2009: 8). 

Bireyler, örgütsel faaliyetlerin sürdürülmesinde vazgeçilmez bir kaynak olarak 

önemli bir rol oynamaktadır. Dolayısıyla oynanan bu roller bireyin örgütüne olan 

aidiyet duygusunun derecesi ile güçlenecektir. Bireylerin örgütüne olan aidiyet 

duygusunun durumunu ve etkisini belirlemeye yönelik birçok araĢtırma yapılmıĢtır. 

Bu araĢtırmalar örgütte aidiyet duygusunu oluĢturan örgütsel bağlılığa iliĢkin bağlılık 

düzeylerinin belirlenmesi, bağlılığı etkileyen örgütsel faktörlerin belirlenmesi, 

bağlılık ve tatmin, motivasyon, güçlendirme, liderlik vb, kavramlarla iliĢkisinin 

belirlenmesi konularına yöneliktir. Ancak örgütsel bağlılık ve sadakat kavramlarına 

iliĢkin çalıĢmalara rastlanmamaktadır. Dolayısıyla örgütsel sadakat, ileri düzeyde 

bağlılığın bir sonucu olarak ortaya çıktığı için, bağlılık kavramına iliĢkin 

açıklamaların yapılması yerinde olacaktır. Örgütsel sadakat kavramı, örgüt 

içerisindeki hizmet sağlayan bireylerin kurumlarına karĢı bağlılığı anlatırken, 

örgütünde bireyleri dıĢ etkenlere karĢı korumasını ifade etmektedir (Göksal, 2020: 

80). Sadakat kavramı güçlü aidiyet duygusu sonucunda ortaya çıkmakta ve bireyin 

içinde bulunduğu çalıĢma ortamının ihtiyaçlarını kendi ihtiyaçları gibi görerek 

öncelik sunmaktadır. Bağlılık ve sadakat kavramı arasındaki ortak nokta aitlik 

duygusu olup sadakat bağlılığa göre daha güçlüdür. Sadakat bağlılık 

beklememektedir. Bağlılık çıkar güderken, sadakat çıkar gütmemektedir. Örgütsel 

sadakatda çalıĢanlar iĢten ayrılmayı düĢünmezler. Bu yüzden sadakat bağlılıktan 

daha güçlüdür (GümüĢsu, 2019: 31). 

Örgütsel sadakat kavramını 1970 yılında Albert Hirschman‟ın devlerin, kuruluĢların, 

firmaların sistemlerindeki çöküĢ nedenlerini anlatmak için önerdiği ihmal (EVLN) 
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teorisi ile inceleyecek olursak çalıĢanlar elbette ki hep mutlu olmamaktadırlar. Yalnız 

memnun olmasalar dahi kurumlarına karĢı yapıcı davranırlar. Modelde çalıĢanlar 

yaĢanılan sorunlara tepki göstermek yerine yaĢadıkları sorunları dile getirmeyi tercih 

ederler. Böylece örgüt sorunlardan haberdar olarak çözüm üretir ve çalıĢanlar iĢlerine 

karĢı daha bağımlı ve mutlu olurlar. Bir çalıĢan kendisine değer verildiğini 

hissederse, örgüte karĢı olan güven ve sadakati artacaktır. Kendisine sadık çalıĢanları 

olan bir örgütün performans olarak baĢarılı olma olasılığı yüksek olacaktır (Aydın, 

2019: 17). 

Lawrence (1958) çalıĢan ve örgüt arasındaki iliĢkiye odaklanmıĢtır. Lawrence göre 

eğer çalıĢanlar yönetimle uyumlu hareket ederse o örgütte sadakat kavramının 

olabileceğini ifade etmekte ve sadakat kavramının duygusal bir yanı olduğunu 

bildirmektedir. Yine örgüte sadakat duygusuyla bağlı olan çalıĢanlar örgütün her 

anında yanındadır, zor zamanlarda dahi örgütte yönetimle omuz omuza çalıĢmakta ve 

örgütü hiçbir zaman yalnız bırakmamaktadırlar. ÇalıĢanda güven duygusunu 

uyandıran örgütte, iĢ görenlerin örgüt yapısını güçlendirmek adına bazen kendi istek 

ve arzularından da fedakârlık ederler (Demir ve Yirci, 2018). 

Örgütsel sadakat kavramında her Ģekilde örgüte bağlı kalınmaktadır. DıĢ çevreye 

karĢı, örgüt içerisinde sadakat kavramının hâkim olduğu personel örgütüne aitlik 

hissedeceğinden hiçbir koĢulda emek verdiği örgütüne ihanet etmemektedir. Sadakat 

kavramında bireysel çıkardan ziyade örgütün çıkarları önemlidir denebilir.   

Bir örgütte örgütsel sadakat kavramı sağlandığı zaman o örgütteki bireylerin 

çalıĢmada daha fazla çaba sarf ettiğini ve koordinasyon sağlanırken daha istekli 

olduğu görülmektedir.  Örgütsel sadakat kavramı bir örgütte etkin olduğunda o 

personellerin olağan üstü hallerde dahi örgüte sonsuz bağlılıkla kaldığını 

görebiliyoruz. Mark Thomas (2001) göre, baĢarının ön planda olduğu bir örgüt 

kurabilmek için en önemli kural, yetenekli ve donanımlı çalıĢanları örgüte dâhil 

ederek sonraki süreçte bu elemanları o örgütte tutabilmeyi baĢarabilmektir (Ünlü, 

2017: 150). 

3.3 Örgütsel Sadakat Kavramının Önemi 

Örgütsel sadakat kavramı çalıĢma ortamında hizmet sağlayan personellerin 

davranıĢlarına etki eden ve yol gösteren bir kavramdır. AraĢtırmacılara göre, 
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kavramın hâkim olduğu bir örgütteki çalıĢanların o kurumun amaçlarını, değerlerini, 

vizyonlarını kendi değer ve amaçları gibi gördüğünü ve dıĢ çevrede de bu 

davranıĢlarını sergiledikleri ifade edilmektedir. Sadakat kavramının hâkim olduğu bir 

personel, uzmanlık alanını sergilemekten kaçınmaz, sorunları çözüme kavuĢturmayı 

hedefleyerek moral arttırır. Örgütte hazırda bulunan kaynakları koruma altına alıp, 

kurumun geliĢmesine katkı sağlamaktadır (Preko, vd, 2013: 07). 

Örgütlerde sadakat kavramının hâkim olmasında yönetici ve çalıĢan iliĢkisi önemli 

bir etkendir. Bir çalıĢan tarafından kabul gören yönetici, çalıĢma grupları 

oluĢtururken daha üretken gruplar oluĢturabilir. Hizmet sektöründe yapılan 

araĢtırmalarda Blau ve Scott‟a (1962) göre, çalıĢanların üretken olmalarında en 

büyük etkenin sadakat olduğu ifade edilmiĢtir. Örgütüne sadık çalıĢanların, iĢ 

arkadaĢlarına karĢıda olumlu tutumlar içerisinde oldukları görülmektedir. Sadık 

çalıĢan, örgütünü her koĢulda desteklemekte, örgütün hedefleriyle bütünleĢmeye 

çalıĢmaktadır, maddi değeri yüksek iĢ tekliflerini kabul etmemekte ve örgütünün 

hizmet kalitesini arttırmaya yönelik iĢler gerçekleĢtirmektedir. Bir çalıĢan kendisini 

iĢine adaması, duygusal yönden örgütü ile bütünleĢerek bağlılığının sürekliliğini 

sağlaması performanslara oldukça etki etmektedir. Dolayısıyla çalıĢan sadakatindeki 

bir birimlik artıĢ bile örgün en iyi olmasında büyük rol oynamaktadır. Örgütsel 

sadakat kavramında akıl söz konusu iken, sadakat kavramında mantıksal çıkarımlar 

gerçekleĢmemektedir. Bireyin sadakat duyguları hâkim olduğunda bulunduğu iĢ 

yerine inanç ve güveni sağlam olmasından kaynaklı aidiyet duygusu oluĢacaktır. 

Kavram hem bireylere hem de örgüte karĢı oluĢan bir bağdır ve örgüte karĢı aidiyet 

ve güven duygularını içermektedir (Guillon, 2014: 8).    

Personeller kendilerine özgü yapılara sahiptir. Sadakat kavramının artması için 

herkesin farklı seviyelerden ve farklı varsayımlardan etkilendikleri ileri sürülmüĢtür. 

Personellerin sadakat kavramını canlı tutacak unsurlara baktığımızda; iletiĢim, iliĢki, 

öğrenme, tanınma, saygı ve ödül gibi faktörler sıralanabilir. ÇalıĢan bireylerde 

nezaket, övgü, saygı gibi kavramların etkin olması sadakat kavramını pozitif yönde 

etkilemektedir.  Örgütte oluĢan güven duygusunun örgütsel sadakati olumlu yönde 

etkilediği görüntülenmektedir. ÇalıĢanlar uzun süre örgütte kaldıklarında 

yöneticilerine olan sadakatleri artmaktadır. ĠĢverene karĢı güven eksikliği 

performansları düĢürdüğü gibi örgütü olumsuz etkilemektedir (Ünlü, 2017: 150). 
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Bir personel sadakatinin sağlanması için o personele bulunduğu örgütte söz hakkı 

verilmesi gerekmektedir. Personellerin çalıĢtıkları kurumların bir parçaları 

olduklarını hissettirerek ve takdir edilerek motivasyonları arttırılabilir. Maddi 

amaçlar güden ödüllerde personellerin motivasyonuna büyük katkı sağlamaktadır. 

Eğer bir çalıĢanda sadakat kavramı daha etkin ve ön planda olursa örgütte oluĢacak 

her türlü olumsuzluklara karĢı, diğer personellerden gelebilecek eleĢtirileri 

engelleyerek örgütün konumu kurtarabilir. Sadakat belirli düzeyi geçtikten sonra 

artık personel mantıkla hareket etmeyi bırakarak duygularıyla hareket edecektir, buda 

belirli zamandan sonra hem kendisine hem de örgüte tehlike uyandırabilir (Preko vd., 

2013: 09). 

3.4. Örgütsel Sadakat Kavramını Etkileyen Faktörler 

ÇalıĢanların kurumlara yönelik sadakatlerini etki altına alan farklı unsurlar 

bulunmaktadır. Bu unsurlar; kazanç, değer uyumu, iĢ çevresi, kiĢi-iĢ uyumu, 

güçlendirme, liderlik olarak sınıflandırılabilir. 

3.4.1. Kazanç 

Kazanç kelimesini, personellerin emekleri karĢılığında kazandıkları maddi ödeme 

olarak tanımlayabiliriz. Her kurumun ödeme sistemi farklıdır. Genellikle personelleri 

kendilerine çekme, motivasyonlarını arttırma, örgüte bağlama, personel devamlılığı 

sağlama gibi hedefleri bulunmaktadır. Bundan dolayıdır ki personellere yüksek ücret 

sunulması onları örgüte çekmede büyük önem taĢımaktadır. Beyan edilen bu 

ödemelerin hepsi hakkaniyetli olmak durumundadır. Hakkaniyetli olmayan ödeme 

personeli kuruma çekmekten ziyade uzaklaĢtırabilir.  Yeterli miktarda teklif edilen 

yüksek kazanç, personellerin motivasyonunu arttırdığı ve kurumuna bağlılığını 

sağladığı için personel farklı iĢ arayıĢına girmeyecektir. Sadık çalıĢanlar sadece örgüt 

çıkarını düĢünecektir (Preko vd., 2013: 23). 

3.4.2. Değer Uyumu 

Değer uyumu, kiĢilerin örgütlerle uyumlu olması veya kiĢilerin sahip oldukları 

inançlar ve değerlerin örgütle örtüĢmesi olarak düĢünülebilir. Bireyin istekleri ile 

örgüt ihtiyaçları benzer olması gerekmektedir. Aksi durumda örgütte bireyin 
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ihtiyaçları karĢılanmaz ise, birey pasifleĢir ve örgütün baĢarısını etkileyecek sonuçlar 

doğar. Değer uyumu örgütsel çalıĢmalar ile ilgili sürekli vurgulanan bir kavram 

olmuĢtur. Birey kendisini mutlu olduğu ve kendi değerlerine ve ihtiyaçlarına önem 

verildiği ortamda görmek ister.  Değer uyumu kiĢi- kültür uyumunun simgesidir 

(AktaĢ, 2011: 26). 

Kristof‟a (1996) göre bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uyum iki ayrım ile 

karĢımıza çıkmaktadır. Bunlardan birincisi bütünleyici uyum ve tamamlayıcı uyum, 

ikincisi ise gereksinim-arz uyumu ve talep–beceri uyumu ayrımıdır. Bireylerin 

belirleyici özellikleri ve örgütlerin belirleyici özellikleri arasında benzerlik arttıkça 

aralarındaki uyum oranı da yükselecektir (Kılıç, 2010: 22). 

3.4.3. ĠĢ Çevresi 

Ülgen ve Mirze (2004) iĢ çevresini, iĢletmenin mal ve hizmetlerini sunduğu, 

içerisinde faaliyetlerini yürüttüğü, birbiriyle iliĢki ve etkileĢim içinde olan çeĢitli 

unsurlardan meydana gelen bir üst sistem olarak değerlendirmektedir ĠĢ çevresi 

kavramı personelin çalıĢma koĢullarıdır. Bir iĢ yerinde personelin davranıĢ 

biçimlerini, fiziki ortamlarını iĢ ortamı ve koĢulları belirlemektedir. Eğer koĢulları iyi 

olmaz ise, yorgun, dikkatsiz ve sürekli devamsızlık yapan çalıĢanlar ortaya 

çıkacaktır. Eğer sağlıklı bir iĢ ortamı sağlanır ise, çalıĢanlar kendilerini daha rahat ve 

güçlü hissederek ortamlarına daha yararlı olabilecektir (Eren ve Gündüz, 2002:67). 

3.4.4. KiĢi-ĠĢ Uyumu 

KiĢi – iĢ uyumu, kiĢinin yetenek ve becerileri ile iĢin gerektirdikleri veya kiĢinin 

ihtiyaç/beklentileri ile iĢin kiĢiye sağladıkları arasındaki kesiĢme olarak 

tanımlanmaktadır. BaĢka bir deyiĢle kiĢi- iĢ uyumunu, çalıĢanların ihtiyaçları ile 

iĢlerinin onlara sağladıkları ve kabiliyetleri ile iĢin gerektirdiklerinin birbiriyle 

örtüĢmesi, olarak tanımlayabiliriz (Polatçı vd. 2020: 15).   

KiĢinin yapmıĢ olduğu iĢin özellikleri kiĢinin kendi özellikleri ile uyuĢuyor ise iĢ 

gören iĢine tüm enerjisi ile hâkim olacak ve örgüte fayda sağlayacaktır. Eğer kiĢi bu 

uyumu sağlayamaz ise çalıĢmıĢ olduğu ortama uyum sağlayamayacağı için çok 

stresli ve mutsuz olacaktır. YaĢadığı bu mutsuzluğu istemese dahi tüm çevresine 

yansıtacaktır ve bu durumda diğer iĢ arkadaĢları da bu durumdan etkilenecektir. 
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Kendi kendilerine yaptıkları iĢlerden birlikte iĢ yapma, birlikte çalıĢma sürecini 

öğrenen insanlar sonraki dönemlerde bu birliktelik kavramını kullanarak iĢ 

yaĢamlarına dahil etmiĢ ve geliĢtirmiĢleridir (Örs, 2010: 51). 

3.4.5. Güçlendirme 

Güçlendirme, personellerin kendi sorunlarını çözebilmeleri, yetki ve 

sorumluluklarını bilmeleri, iĢ ile ilgili kararlar alırken kimseye bağlı kalmamasına 

yönelik gücü anlatmaktadır. Güçlendirme rekabet stratejisi olarak kullanılabilir. 

Güçlendirme 1980‟lerde ortaya çıkmıĢ ve örgütlerdeki bürokrasinin azalması, 

hiyerarĢi ve merkezi yönetimin sonlandırılması gibi geliĢmelerle günümüze kadar 

gelmiĢtir. Kavramda güç direkt çalıĢana verilmemekte, çalıĢanın iĢle ilgili bilgisinin 

ve motivasyonunun güçlendirilmesi ile gücün ortaya çıkarılması hedeflenmektedir. 

Personel güçlendirme, personelin bulunduğu ortam ve örgütte özgür olmasını sağlar 

ve bu özgür duruĢ, çalıĢanlarda özgüven oluĢturarak kiĢinin motive olmasını 

sağlamaktadır. Ayrıca çalıĢanların örgütlerine olan bağlılıklarını arttıracağından 

yeteneklerini tam olarak kullanmalarını sağlamaktadır (Bal, 2019: 03). 

Conger ve Kanungo (1988), güçlendirme kavramını öz yeterlilik olarak 

açıklamıĢlardır. Örgütte bulunan çalıĢanları daha güçlü ve özgün kılabilmek adına üst 

yönetim tarafından verilen faaliyetler olduğunu bildirmektedirler. Güçsüzlüğün 

belirlendiği tüm Ģartlar ortadan kalkar ise öz yeterlilik yani örgüt içi yeterlilik daha 

kolay sağlanabilecektir. Yönetsel uygulamalar güçlendirmenin sadece bir parçasıdır. 

Çünkü yönetsel uygulamalarla çalıĢanlar sadece biraz güçlenebilir personelin tam 

güçlendirmeye hâkim olması için yeterli değildir (Koç, 2008: 03). 

3.4.6. Liderlik 

Ġnsanların bir arada yaĢaması sonucunda toplumda bulunan grupların yönlendirilmesi 

ihtiyacından dolayı ortaya çıkan bir kavramdır. Lider bireyleri ortak hedeflere 

yönelten bu hedefleri benimseten, bireyler arasındaki köprüyü kurabilen dağınık güç 

ve bilgiyi bir araya toplayıp sinerji yaratan kiĢidir (Cinnioğlu, 2018: 03). 

Örgütler, vizyon, hedef ve stratejilerde beklenen etkiyi gösterebilmesi tüm 

çalıĢanların geleceğe yönelik net bir anlayıĢa sahip olması gerekmektedir. Yönetim 

çalıĢanlar ile bu anlayıĢı oluĢturabilmek için zorluklar yaĢayabilir. Ancak 
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karĢılaĢabileceği önemli zorluklardan biri çalıĢanların bu anlayıĢı kavramaları ve 

amaç uğrunda çaba göstermeleri için motive edilmelerinin zorluğudur (Emli, 2016: 

04). 

Greenberg (1994) de çalıĢmalarında benzer Ģekilde, çalıĢanlarına örgütün hedefleri 

hakkında yeterli bilgi ve açıklama yaptıklarında, çalıĢan sadakatine olumlu etki 

yaptığını belirtmektedir. Ayrıca, örgütte iletiĢim kanallarının açık olması ve yönetime 

doğrudan eriĢim sağlanabilmesi çalıĢanlar arasında güven ve bağlılığı 

oluĢturmaktadır. Ġyi bir lider hem çalıĢanlara hem de çalıĢma gruplarına destek sağlar 

ve verimli bir çalıĢma ortamı için teĢvik eder. ÇalıĢmada liderin; rol model olması, 

çalıĢanların katılım ve sadakatini oluĢturması ve örgütü canlı tutmak için karizmatik 

olması gibi özelliklere sahip olması beklenmektedir. 

3.5. Örgütsel Sadakatin Yapısı 

Sadakat kavramı aslında insanların varoluĢun günümüze kadar gelen, insanların 

bulundukları örgütlere ait olma hissini uyandıran ve bu aitlik duygusuyla beraber 

duyguların ve davranıĢların belirlenmesinde önemli bir etken olmuĢtur. Bireyler 

kendilerini ait hissettikleri bir toplum veya örgütte hep yararlı iĢler yapmak için 

uğraĢırlar. Durum böyle olduğunda sadakat kavramı bir örgütün varoluĢ sebepleri 

arasında yer almaktadır (Koç, 2009: 05). 

Sadakat, samimiyet anlamına gelmektedir. Sadakat kavramının hâkim olduğu 

ortamlarda ihanet duygusu olmayacağı için içten bağımlılık ve aitlik hissi olacaktır. 

Örgütsel sadakat kavramında kiĢisel çıkar ön planda olmamaktadır, örgüt çıkarları 

söz konusudur.   Örgütsel sadakat kavramı aitlik duygusudur kendisini kurumuna ait 

hisseden bir iĢ gören daha baĢarılı olacaktır. Örgütsel sadakat kavramında örgüt 

sadece kendi içlerinde değil, dıĢarıda da övülmektedir. Örgütsel sadakatin hâkim 

olduğu bir örgütte personel örgütü için daha fazla çaba sarf ederek, örgüt içerisindeki 

takım ruhunu güçlendirmek isteyecektir. Örgüte sadık olan çalıĢanlar örgüt 

içerisindeki diğer personellerinde tutumlarını değiĢtirerek onların da örgüte karĢı 

sadık olmalarını sağlayacaklardır. Örgütsel sadakat güçlü bir bağdır. Sadakatin 

olduğu toplumda bireysel ihtiyaçlar olmamaktadır, örgütsel ihtiyaçlara yer 

verilmektedir (Uygur ve Koç, 2010: 81). 
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ÇalıĢan sadakati kavramı aktif ya da pasif olarak görülmesi açısından irdelenmiĢtir.  

Bazı araĢtırmacılara göre örgütsel sadakat, örgütün zor zamanların da sorunların 

giderilmesi için iyimserlik beklenilmesi gibi pasif bir eylem olduğunu 

belirtmektedirler. Withey ve Cooper (1989) örgütsel sadakat kavramının pasif ve 

yakıcı bir davranıĢ olmadığını aktif ve yapıcı olduğunu bildirmektedir. BiliĢ, duygu 

ve davranıĢ özellikleri örgütsel sadakat kavramının geliĢim sürecinde bir sorun 

olmaktadır. Bazı etik ilkeler personellere hangi koĢulda kime sadakat ile 

bağlanmaları gerektiğini bildirmektedir. Sadakat kavramının arkasında sorumluluk, 

yükümlülük, adalet, saygı ve refah gibi kelimelerde bulunmaktadır. Sadakat kavramı 

aslında duygusal özellikleri anlatan bir kavramdır. Withey ve Cooper‟e (1989) göre 

aktif davranıĢ sergileyen personeller daha sadıktır. DavranıĢ özellikleri çalıĢanın 

sadakatinden ayrılmaz. Sadakatin davranıĢa yansıması için personelin kurumundan 

fedakârlık ve övgü görmesi gerekmektedir 

3.5.1. Yöneticiye Sadakat 

Örgütsel sadakat kavramının unsurlarından biri olan yöneticiye sadakat kavramı iĢ 

görenlerin sergiledikleri performanslarda önemli rol oynamaktadır. Yönetici, örgütün 

bir temsilcisi olmasından kaynaklı sadakat kavramının en yakın odak noktasıdır 

(Ceylan ve Doğanyılmaz, 2007: 32). 

Sadakat kavramı beĢ boyutta incelenmektedir (Preko vd.,: 2013); 

 ÇalıĢan kendi çıkarlarını düĢünmek yerine, yöneticisinin çıkarlarını 

düĢünmektedir.  Birey kendini tam anlamıyla yöneticisine adamak ister. 

 ÇalıĢan yöneticisinin önemsediği değer ve inançları önemseyerek yöneticisi 

için daha fazla gayret göstermektedir. 

 ÇalıĢan yöneticisi ile bağını koparmak istemez. Yöneticisi nereye giderse 

onunla gitmek ister. 

 ĠĢ gören yöneticisini takip eder onu özümser ve örnek alarak taklit eder. 

 ÇalıĢan ve yönetici arasında değer benzeĢmesi olmaktadır. Buda içselleĢmeyi 

meydana getirmektedir. 

Bir çalıĢanın sadakat duygusu ancak çalıĢanların memnun kalması ile olmaktadır.  

Yöneticisinin çalıĢanına önem verdiği bir örgütte, ihtiyaçlarına destek olduğu 
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takdirde çalıĢan mutlu bir ortamda sadık bir Ģekilde çalıĢmaktadır.  ÇalıĢanların 

üretken olması sadakat kavramıyla iliĢkilidir.  Yöneticiye karĢı olan sadakat sosyal 

destek kaynağıdır.  ÇalıĢan sadakati yöneticiden geçtiği için çalıĢanın performansını 

da etkilemektedir.  Bulunduğu ortamından memnun olan kiĢi kurumunda kalmak 

isteyecektir. Yöneticiye karĢı duyulan sadakat, yöneticinin tarafsızlık duygusunu 

güdüleyerek, yöneticinin daha da üst yöneticilerden beklenti içine girebileceği sosyal 

destek gereksinimini eksilteceğini varsaymıĢlardır (Preko vd.,: 2013). 

3.6. Örgütsel Sadakatin Sonuçları 

Sadakat hem çalıĢanlarda hem de örgütte olumlu sonuçlar doğuran bir kavramdır. 

Herhangi bir örgütte çalıĢan sadakati hâkim olduğu sürece örgütte tutum ve 

davranıĢlarda da olumlu değiĢiklikler olmaktadır. ÇalıĢan çalıĢma ortamında mutlu 

ve huzurlu olduğu takdirde örgütüne karĢı sadık ve çıkar gütmeden çalıĢacaktır. 

Örgütsel sadakat kavramında, bireysel ve örgütsel çıktılar ayrı ayrı olarak değil bir 

bütün halinde ele alınmaktan ziyade sadakat kavramının en önemli sonuçlarından biri 

personelin kendi çıkarlarının peĢinden koĢmaması, personel aksine örgütün çıkarını 

ön planda tutmasıdır (Preko,vd, 2013: 45). Örgüt çalıĢanlarında eğer sadakat kavramı 

etken olursa, çalıĢanlar örgütün değer ve inançlarına saygı duymakta, örgütün 

baĢarısını kendi baĢarısı olarak görmektedir. Örgütsel sadakat kavramı bir verimlilik 

güvencesidir. Kavramın diğer bir özelliği de çalıĢanlar arasında iĢ birliği sağlaması 

ve bu iĢ birliği kavramının giderek artmasıdır. Kavramın etkili olduğu alanlarda 

kurallara uygun bir Ģekilde hareket edilmekte ve koordinasyon konusunda daha 

istekli olmaktadırlar (Demir ve Yirci, 2018). 

Örgütler bir çalıĢanın performans değerini arttırmak için iĢ tatmini sağlayarak, 

personelin bağlılık ve sadakatini arttırmak için çalıĢmalar yapmalıdır. Örgütsel 

sadakat kavramı, örgütler için önemli bir konu olmuĢtur. Bu yüzden bir örgütün 

çalıĢan sadakatini arttıracak faaliyetler yapması çok önemlidir. Çünkü sadakati artan 

bir çalıĢan örgütü için çok fazla gayret gösterir ve bu gösterdiği gayret ve çaba 

örgütün performansına da yansımaktadır. Bir örgütte bulunan sadık bir çalıĢan aynı 

zamanda o örgütün rekabet durumunu da arttıracaktır. Çünkü diğer çalıĢanlar 

tarafından taklit edilmesi zor olacaktır. Sadık bir çalıĢan, örgütü için fazla çalıĢır ve 

bununla birlikte müĢterilere ulaĢmada da fazla çaba sarf ederse kendi örgütünde diğer 
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çalıĢan arkadaĢlarına örnek olur ve onlarıda teĢvik etmiĢ olacaktır (GümüĢsu, 2019: 

36). 

Örgütsel sadakat çalıĢanlar arasındaki iĢ birliğinin artmasında önemli rol 

oynamaktadır. Clague‟a (1993) göre, örgütsel sadakatin yüksek olması çalıĢanların 

örgütlerdeki yazılı ve sözlü kurallara uyum sağlaması eğilimini arttırmaktadır. 

Böylelikle örgütlerin amaçlarına ulaĢması konusunda önemli ölçüde ilerleme 

olacaktır. Örgütsel sadakat kavramının olumlu sonuçlarından biri iĢten ayrılma 

niyetinin çok düĢük olarak karĢımıza çıkmasıdır. Örgütsel sadakat ile iĢten ayrılma 

arasında negatif yönlü bir iliĢki söz konusudur. Açıklamalara bakıldığında örgütsel 

sadakatin olumlu sonuçları çalıĢanlar üzerinde kendisini göstermektedir. ÇalıĢanların 

bu olumlu tutumları zamanla örgüte yansıyacaktır. Böylelikle, örgütsel sadakatin 

bireysel yönde olumlu etkileri olması örgütsel düzeyde de olumlu geliĢimleri ve 

değiĢimleri beraberinde getirmektedir (Demir ve Yirci, 2018). 

3.7. Bölüm ile Ġlgili Yapılan Literatür ÇalıĢmaları 

Bölüm ile ilgili yerli ve yabancı literatürde yapılan çalıĢmalar aĢağıdaki gibidir. 

Sweetman (2001), yayınında sadık çalıĢanların kurumları için çok fazla gayret 

gösterdiklerini, müĢteri memnuniyeti sağlamak için çok fazla çalıĢtıklarını 

bildirmektedir. 

Koç (2009), sadakat kavramının sürekli bağlılık sonucu olduğunu bildirmektedir. 

Örgütlerde bağlılık kavramının hâkim olabilmesi için ön koĢulun sadakat olduğunu 

bildirmektedir. Yee vd. (2010), yapmıĢ oldukları çalıĢmada örgütsel sadakatin etkin 

olduğu bir iĢ yerinde sadık çalıĢanların sadakatlerini çok çalıĢarak ve müĢterilerine 

kaliteli hizmetler sunarak kanıtladıklarını bildirmektedir. Antancic (2011), 

çalıĢmalarında sadık çalıĢanların kurumlarının imajlarını önemsediklerini ve her 

zaman dıĢ çevrede kurumlarını temsil ettiklerini bildirmektedir. 

Suharti ve Suliyanto (2012)‟nun otel sektöründe faaliyet göstermekte olan 102 

katılımcı bireyin görüĢü ile kurum kültürü ve yöneticilik stilinin çalıĢan personel ile 

bütünleĢmesi üstünde çalıĢan personel sadakatini irdeledikleri gözlemlenmiĢtir. 

AraĢtırmada elde edilen bulgulara göre, kurum kültürü ve yöneticilik stilinin çalıĢan 

personel ile bütünlük sağlaması üzerinde anlam içeren bir etki meydana getirdiği 

tespit edilmiĢtir. Ayrıca, personel bütünleĢmesinin kurumsal sadakat üzerinde 
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önceden tahmin yeteneğine sahip olduğu belirtilmiĢtir. Aityan ve Gupta (2012) 

çalıĢanların sadakat sorunlarını incelemiĢ ve çalıĢmaya katılan 150 katılımcı 

üzerinden oluĢturulan çalıĢmada, çalıĢanların genellikle yöneticilerine sadakat 

duygusu hissetmediği, kurumun çalıĢanlarının çıkarlarını göz ardı ederek ve 

yöneticilerine saygı veya güven duyulmadığını belirtmiĢtir. 

Özdemir (2013) de yayınlamıĢ olduğu çalıĢmasında, örgütsel sadakat kavramının 

etkin olduğu bir alanda çalıĢan-yönetici arasındaki iliĢkinin desteklenmesi 

gerektiğini, amaç birliği olması gerektiğini ve tüm iletiĢim kanallarının açık olması 

gerektiğini anlatmaktadır. Ineson vd. (2013)‟nin araĢtırmasında ise konaklama 

sektörü çalıĢanlarının çalıĢma tatmini ve kurumsal sadakat algıları üzerinde etkisini 

incelemiĢ ve çalıĢmaya katılan 600 çalıĢanın ve idarecilerinin çalıĢanlarına karĢı 

gösterdiği olumlu davranıĢların ve çalıĢana verilen maddi manevi desteğin çalıĢan 

sadakatını artırdığı görülmüĢtür. Jauhari ve Singh (2013) de yapmıĢ oldukları 

çalıĢmada biliĢim sektöründen 229 katılımcının katılmasını sağlamıĢ, kurumsal 

destek ve personelinin kurumsal sadakati arasındaki beraberliği incelemiĢtir. Ġlgili 

çalıĢmada, kurumsal destek ve kurumdaki farklılık alanının çalıĢan sadakati ile anlam 

içeren beraberlikler gösterdiğini söylemiĢtir. 

Kayıkçı ve Özdemir (2016) da yayınladıkları yazınlarında örgütsel sadakat 

kavramında, çalıĢanın hiyerarĢi içindeki konumlarının, yüklenilen sorumluluklarının, 

ödenilen ücretlerinin, sosyal ve iĢ güvencelerinin, sosyo-ekonomik avantajlarının ve 

personel haklarının önemli olduğunu anlatmaktadırlar. Dede (2018) de yapmıĢ 

olduğu çalıĢmasında, kurumlarda personel güçlendirme ve çalıĢan inavasyonunun 

örgütsel sadakat üzerinde olumlu bir etki oluĢturduğunu bildirmiĢtir. GümüĢsu ve 

Sazkaya (2021) yayınladıkları yazınlarında, örgütsel sadakat kavramında rekabet 

üstünlüğünün önemini anlatmıĢlardır. Emeğin taklit edilmesinin daha zor olacağını 

dile getirmiĢlerdir. Sazkaya‟nın (2021) yaptığı çalıĢmada örgütlerde çalıĢan 

sadakatinin artması için çalıĢanlara örgütsel destek verilmesi ve olumlu kurum imajı 

oluĢturulması gerektiğini bildirmektedir. 
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BÖLÜM 4 

ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

4.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Bu çalıĢmada ulaĢılmak istenilen temel amaç ruhsal liderliğin örgütsel sinizm ve 

örgütsel sadakate etkisinin olup olmadığını, eğer bir etki söz konusu ise bu etkinin 

yönünü ve düzeyini belirlemektir. Belli amaçları gerçekleĢtirmek amacıyla kurulan 

örgütlerde sürdürülebilir rekabet üstünlüğü örgütsel verimlilik sayesinde 

gerçekleĢmektedir. Günümüze değin yapılan çalıĢmalarda bu verimliliği üst düzeye 

çıkarabilmek için liderlerin birçok yöntem ve davranıĢsal modeller sergilediği 

görülmektedir. Kullanılan bu modellerde psikolojik ve içsel motivasyon 

faktörlerinden hareketle iĢ görenlerin motive edildiği ve bunlarda da baĢarılı 

olunduğu yapılan çalıĢmalarda görülmektedir. Ancak sosyal ve düĢünsel varlık olan 

insanların farklı ihtiyaçlarının olması ve her geçen gün bunların emarelerinin ortaya 

çıkması liderleri bu ihtiyaçları karĢılamaya itmektedir. Bu çalıĢmada da çalıĢanların 

ruhsal durumları, inançları ve umutlarının ele alındığı motivasyon sürecinden 

yararlanan liderlerin, bu unsurları çalıĢanlar ile olan iliĢkilerinde kullanılmasında 

ortaya çıkacak sonuçları belirlemek, aynı zamanda bu yeni durumun hem çalıĢanların 

kendi arasındaki iliĢki düzeylerini hem de kendilerine mentörlük eden kiĢilerle olan 

iliĢkilerine yansıma durumlarını ortaya koymak çalıĢmayı önemli kılan bir diğer 

neden olacağı düĢünülmektedir. Ayrıca ruhsal liderliğin örgütsel sadakat ve örgütsel 

sinizm üzerine etkisini belirlemek amacıyla yapılan bu çalıĢmada kullanılan 

değiĢkenlere yönelik literatürde çok fazla çalıĢmanın olmaması ve özellikle bu 

değiĢkenlerin birbirleri ile iliĢkisini ortaya koyan çalıĢmaya rastlanılmamıĢ olması 

çalıĢmaların aynı zamanda özgün olmasını da sağlamaktadır. 

4.2. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

Bu çalıĢma Ruhsal Liderliğin Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Sadakate etkisini 

belirlemek amacıyla ele alınarak bu amaçların sonuçlarını ortaya koymak, 

belirlenecek modelin oluĢturulması ve bu model dahilinde hipotezlerin test 

edilebilmesi için literatür taramasına yer verilmiĢtir. 
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Bölüm ile ilgili yapılan literatür çalıĢması 
ÇALIġMA 

NO 
ÇALIġMA BAġLIĞI ÖRNEKLEM SONUÇ 

 

 

 

 

1 

Yıldız (2020), Dahili 

veCerrahi Bilimler 

Uzmanlık 

Öğrencilerinde Ruhsal 

Liderlik Ve TükenmiĢlik 

Sendromu Arasındaki 

ĠliĢkinin 

Değerlendirilmesi 

ÇalıĢma  01.10.2020 ve 

01.12.2020 tarihleri arasında 

Sağlık Bilimleri Üniversitesi 

HaydarpaĢa Numune Eğitim ve 

AraĢtırma Hastanesi‟nde görev 

yapmakta olan, çalıĢmamıza 

katılmaya gönüllü 206 uzmanlık 

öğrencisi dahil edilmiĢtir. 

ÇalıĢmada ruhsal liderlik ile 

tükenmiĢlik sendromu arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. 

ÇalıĢmaya göre ruhsal liderlik 

düzeyinin artıĢı ile tükenmiĢlik 

sendromu düzeyini azaltmaktadır. 

 

 

 

 

2 

Süle (2019), Okul 

yöneticilerinin kiĢilik 

özellikleri ile ruhsal 

liderlik düzeyleri 

arasındaki iliĢki 

2017-2018 eğitim öğretim 

yılında, Aydın ilindeki kamu 

ortaöğretim okullarında görev 

yapan okul yöneticileri 

oluĢturmaktadır. AraĢtırma 

tabakalı ve tesadüfi örnekleme 

yöntemi ile seçilen ve 

araĢtırmaya gönüllü olarak 

katılan 160 okul yöneticisi ile 

yürütülmüĢtür. 

AraĢtırma sonucunda okul 

yöneticilerinin; en yüksek 

sorumluluk, sonra sırası ile 

uyumluluk, geliĢime açıklık, dıĢa 

dönüklük ve duygusal dengesizlik 

kiĢilik özellikleri gösterdikleri 

tespit edilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

3 

Akıncı (2017), Lise 

Öğretmenlerin Yönetici 

Ruhsal Liderlik 

Algılarının Öğretmen 

Liderliği Ve Öz-

Yetkinliklerine Etkisi 

AraĢtırma 2015-2016 eğitim-

öğretim yılında Ġstanbul ili 

Anadolu yakasındaki 

öğretmenler üzerinde 

gerçekleĢtirilmiĢtir.   

Yapısal eĢitlik modeli analizi 

sonucuna göre ise, ruhsal liderlik 

algısının, öğretmen 

özyetkinliğindeki değiĢkenliğin % 

8‟ini ve öğretmen liderliği 

davranıĢlarını sergileme 

düzeylerindeki değiĢkenliğin 

ise % 24‟ünü yordadığı tespit 

edilmiĢtir. 

 

 

 

 

4 

Duchon ve Plowman 

(2005) altı hastanede 

çalıĢanlara dönük “iĢyeri 

ruhsallığının performans 

üzerindeki etkisi ile 

iĢyeri ruhsallığı ile 

liderlik arasındaki iliĢki” 

AraĢtırmada sağlık personelinin 

iç yaĢamları, yaptıkları iĢin 

anlamlılığı ve kuruma bağlılık 

seviyelerini belirlemeye 

çalıĢmıĢlardır 

Ruhsallığı yüksek olan 

çalıĢanların performanslarının da 

yüksek olduğu bulunmuĢtur. Aynı 

zamanda performansı daha 

yüksek olan çalıĢılanların 

ruhsallık seviyeleri, performansı 

düĢük olan çalıĢanların ruhsallık 

seviyelerinden daha yüksek 

olduğu bulunmuĢtur. 

 

 

 

 

 

 

5 

Isaacson (2001), 

liderlerin 

uygulamalarında 

ruhsallığın yerini ve 

liderlerin ruhsal liderliği 

nasıl tanımlayıp 

uyguladıklarını ortaya 

çıkarmayı hedefleyen 

çalıĢma yapmıĢtır. 

AraĢtırma komitesi tarafından 

seçilen 10 farklı liderle iki ayrı 

mülakat yapmıĢtır. 

Katılımcılardan ruhsal liderliğe 

bakıĢ açılarını tanımlamaları ve 

bu ruhsal liderlik felsefesi 

çerçevesinde nasıl yaĢadıklarını 

ve çalıĢtıklarını anlatmaları 

istenmiĢtir. 93 Mülakatlar kayıt 

altına alınıp çözümlemeleri 

yapıldıktan sonra belli 

baĢlıklarda gruplandırılmıĢtır 

ÇalıĢma sonunda iĢyerinde 

ruhsallığın oluĢması için dört 

aĢamanın ortaya çıktığını 

belirtmiĢtir: Ruhsal uyanıĢ, 

bireyin iç dünyasındaki kutsal 

özün farkına varması, bu iç 

dünyasını dünyaya açıklaması ve 

ilk üç aĢamanın sonucu olarak 

bireysel ve ruhsal geliĢim. 

Isaacson‟a göre, eğitim ve iĢ 

dünyasındaki kuruluĢlar 

kendilerini neyin motive edip 

hareket geçirdiğini keĢfetmenin 

faydalarından istifade edebilirler. 

 

 

 

 

 

6 

Fry, Vitucci & Cedillo 

(2005) Teksas‟ta 

bulunan hava filosunda 

çalıĢanlar üzerinde bir 

araĢtırma yapmıĢlardır. 

Bu araĢtırmada ruhsal 

liderlik özellikleri, 

ruhsal kurtuluĢ, 

kurumsal bağlılık ve 

AraĢtırmanın ilk aĢamasına 181, 

beĢ ay sonra yapılan ikinci 

uygulamasına 189 kiĢi 

katılmıĢtır. 

 

AraĢtırmada incelenen filonun 

liderlerinin ruhsal liderlik 

davranıĢları sergileyemedikleri ve 

bunun sonucu olarak da iĢyeri 

ruhsallığının meydana getirdiği 

verimli iĢ ortamı 

oluĢturamadıkları sonucuna 

varılmıĢtır. 
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kurumsal verimlilik 

arasındaki iliĢkiyi 

irdelemiĢlerdir. 

 

 

 

 

 

7 

GüneĢ (2020), The 

Relatıons Of Perceıved 

Destructıve Leadershıp 

And Self-Construals 

Wıth Employees‟ 

Psychologıcal 

Dısharmony And 

Organızatıonal 

Cynıcısm: The Roles Of 

Need Thwartıng, 

Psychologıcal Contract 

Breach And Task 

Sıgnıfıcance 

Ġstanbul ilinde özel ve kamu 

sektörlerinde çalıĢan 260 

kiĢiden oluĢan örneklem 

grubundan veri toplanmıĢ ve bu 

veri Sosyal Bilimlerde 

Kullanılan Ġstatistik Paketi 

aracılığıyla çeĢitli analizlere 

dahil edilmiĢtir 

 

ÇalıĢma bireylerin kiĢisel 

psikolojik uyumsuzluk ve örgütsel 

sinizm eğilimlerinin öncüllerinin 

neler olabileceği ele alınmıĢ ve 

yıkıcı liderlik, psikolojik ihtiyaç 

engellenmesi ve psikolojik 

sözleĢme ihlalinin öneminin altı 

çizilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

8 

Ergen (2015) 

Öğretmenlerin örgütsel 

sinizm düzeyleri ile 

örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢki 

 

AraĢtırmanın örneklemini 2013-

2014 eğitim öğretim yılında 

Ankara Ġli Yenimahalle Ġlçe 

merkezinde görev yapan 406 

öğretmen (120 ilkokul 

öğretmeni, 154 ortaokul 

öğretmeni, 132 lise öğretmeni) 

oluĢturmaktadır. 

Öğretmenler en fazla örgütsel 

sinizmi biliĢsel boyutta 

yaĢamaktadırlar. Sinizmi en az 

olarak duyuĢsal boyutta 

yaĢamaktadırlar. Öğretmenler, 

örgütsel bağlılığı en fazla 

"içselleĢtirme" boyutunda 

yaĢarlarken ikinci olarak 

"özdeĢleĢme" boyutunda, en az 

olarak da "uyum" boyutunda 

yaĢamaktadırlar. Sinizm ile 

örgütsel bağlılık arasında negatif 

korelasyon vardır. Sinizm arttıkça 

bağlılık düĢmektedir. 

 

 

 

 

9 

Yücel (2022), Cam 

tavan sendromunun 

örgütsel sinizm üzerine 

etkisi: Ġstanbul ilindeki 

seçili vakıf 

üniversitelerinde görevli 

kadın akademisyenler 

üzerine bir çalıĢma 

Eylül 2021- Ekim 2021 tarihleri 

arasında Ġstanbul ilinde seçili 5 

vakıf üniversitesinde görevli 

317 kadın akademisyene anket 

uygulanmıĢtır 

Seçili üniversitelerde görevli 

kadın akademisyenlerin cam 

tavan sendromu algıları ile 

örgütsel sinizm arasında anlamlı, 

pozitif ancak zayıf bir iliĢki 

olduğu saptanmıĢtır. Bunun yanı 

sıra, cam tavan algısı engellerinin, 

örgütsel sinizmi ve örgütsel 

sinizmin alt boyutlarını 

etkilediği/yordadığı tespit 

edilmiĢtir 

 

 

 

 

 

10 

Bommer, Rich ve Rubin 

(2005) tarafından 

yapılan araĢtırmada 

dönüĢümcü liderlik 

davranıĢı ile örgütsel 

değiĢim sinizmi 

arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir 

 

ÇalıĢmada veriler 372 

çalıĢandan toplanmıĢtır   

DönüĢümcü liderlik ile örgütsel 

değiĢim sinizmi arasında negatif 

yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. 

Ayrıca dönüĢümcü liderlik 

davranıĢı sergileyen yöneticilerin 

çalıĢanları örgütsel değiĢim 

sırasında yaĢadığı sinizmi daha 

doğru Ģekilde yönettiği ve bu 

yöneticilerin çalıĢanlarının 

sinizimden daha az etkilendiği 

ortaya çıkarılmıĢtır 

 

 

 

 

11 

Mısır (2019), Örgütsel 

sinizm ve iĢe 

yabancılaĢma iliĢkisi: 

Ġstanbul'da hizmet 

sektörü çalıĢanları 

üzerinde bir uygulama  

Ġstanbul'da hizmet sektöründe 

çalıĢan 322 kiĢiye anket 

uygulanmıĢtır. 

 

Örgütsel sinizm algısı ile iĢe 

yabancılaĢma düzeyi arasında 

pozitif ve istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca demografik değiĢkenlere 

göre örgütsel sinizm algısı ile iĢe 

yabancılaĢma düzeyinin 

farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. 
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12 

Wu, Neubert ve Yi 

(2007) yaptıkları 

çalıĢmada dönüĢümcü 

liderlik ve grup 

üyelerinin bağlılık 

algılarının örgütsel 

değiĢim sinizmine 

etkisini araĢtırmıĢlardır. 

ÇalıĢma Çin‟de 469 çalıĢandan 

toplanan veriler ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. 

DönüĢümcü liderlik ile örgütsel 

değiĢime bağlı sinizm arasında 

negatif yönde ve anlamlı iliĢki 

olduğu; çalıĢanların grup uyumu 

hakkındaki algılarının dönüĢümcü 

liderlik ile örgütsel değiĢim 

sinizmi arasındaki iliĢkiyi 

etkilediği ve grup uyumu yüksek 

düzeyde olduğunda dönüĢtürücü 

liderliğin örgütsel değiĢim sinizmi 

üzerinde daha fazla etkili olduğu 

belirtilmiĢtir. 

 

 

 

13 

Rabie, Karimi ve Sadigh 

(2016) tarafından 

yapılan araĢtırmada 

dönüĢümcü liderlik stili 

ile örgüt kültürünün 

örgütsel sinizm üzerine 

etkileri incelenmiĢtir   

AraĢtırmada Tahran‟da 1022 

banka çalıĢanından veriler 

toplanmıĢtır 

DönüĢümcü liderliğin örgütsel 

sinizm üzerinde anlamlı bir etki 

oluĢturmadığı, örgüt kültürü ile 

örgütsel sinizm arasında negatif 

yönlü iliĢki olduğu belirtilmiĢtir. 
 

 

 

 

 

 

 

14 

Yanmaz (2022), 

Karizmatik liderlik ve 

örgütsel sadakat 

iliĢkisine yönelik 

öğretmen görüĢleri  

Millî Eğitim Bakanlığına bağlı 

405 kamu ortaokul 

öğretmenlerine anket 

uygulanmıĢtır. 

Okul yöneticilerinin karizmatik 

liderlik davranıĢları sergilemesi 

sonucunda öğretmenlerin 

sadakatinde genel olarak bir artıĢ 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Öğretmenlerin müdürlerinin 

karizmatik liderlik davranıĢlarını 

sıklıkla sergiledikleri 

düĢündükleri saptanmıĢtır. 

Neticesinde, müdürlerin 

karizmatik liderliğinin, 

öğretmenlerin sadakat algılarının 

anlamlı bir yordayıcısı olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Serin (2021) Örgütsel 

sadakate iliĢkin nitel bir 

çalıĢma    

Ocak 2021-ġubat 2021 ayları 

içerisinde Isparta Süleyman 

Demirel Üniversitesi'nde görev 

yapan akademisyenlerin 

örgütsel sadakate iliĢkin 

görüĢlerini ortaya koymak üzere 

anket uygulanmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, "sadakat, 

örgütsel sadakat, örgütsel 

sadakatin önemi, örgütsel sadakati 

etkileyen unsurlar, çalıĢılan 

örgütün birey açısından sadakate 

değer niteliği taĢıyan etmenleri, 

baĢka eğitim kurumlarını 

düĢününce kurumun birey 

açısından diğer eğitim 

kurumlarından farklılık yaratacak 

sadakat anlamındaki üstünlükleri, 

örgütsel sadakatte dikkat edilmesi 

gereken unsurlar, çalıĢılan 

örgütün sadakatini zayıflatan 

unsurlar" temalarına ulaĢılmıĢtır. 

Elde edilen verilerin analizi 

sonucunda katılımcıların "sadakat 

kavramına iliĢkin adanmıĢlık, 

örgütsel sadakat kavramına iliĢkin 

bulunulan ortamda sağlanan fayda 

ve amaç birliği, etik değerlerin 

tümü, örgütsel sadakatin önemine 

iliĢkin çalıĢma alanında rahat bir 

ortamın oluĢması, baĢka eğitim 

kurumlarını düĢününce kurumun 

birey açısından diğer eğitim 

kurumlarından farklılık yaratacak 

sadakat anlamındaki 

üstünlüklerine iliĢkin Ģeffaflık, 

ulaĢılabilir olması ifadelerini 

kullandıkları görülmüĢtür. 
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Sincer (2021), 

Öğretmen performansı, 

örgütsel sadakat ve 

karizmatik liderlik 

arasındaki iliĢkinin 

incelenmesi   

AraĢtırmada nitel ve nicel 

araĢtırma desenlerinin birlikte 

kullanıldığı karma yöntem 

araĢtırma desenlerinden 

keĢfedici sıralı desen 

benimsenmiĢtir. ÇalıĢmanın 

nitel bölümünde durum 

çalıĢması, nicel bölümünde 

iliĢkisel tarama deseni 

kullanılmıĢtır. Nitel aĢamanın 

çalıĢma grubunu 2020-2021 

Eğitim-Öğretim yılında Millî 

Eğitim Bakanlığı'na bağlı 

okullarda çalıĢan 16 öğretmen 

oluĢturmaktadır. Nicel aĢamanın 

evreni Ankara'daki Altındağ, 

Çankaya, Etimesgut, GölbaĢı, 

Keçiören, Mamak, Pursaklar, 

Sincan ve Yenimahalle 

ilçelerinde yer alan resmi 

ilkokullarda çalıĢan 13513 

öğretmenden oluĢmaktadır. 

AraĢtırmanın örneklemi 

belirlenirken tabakalı örnekleme 

yöntemi benimsenmiĢtir. Bu 

doğrultuda, örneklem 2020-

2021 Eğitim-Öğretim yılında 

yukarıda sıralanan ilçelerdeki 

resmi ilkokullarda çalıĢan 514 

öğretmenden oluĢmaktadır.   
 

AraĢtırmanın nitel aĢamasında 

toplanan veri içerik analiziyle 

çözümlenmiĢtir. Analizler 

sonucunda, okul yöneticilerinin 

liderlik davranıĢları sergilemesi 

neticesinde öğretmenlerin olumlu 

duygularında ve 

performanslarında genel olarak 

bir artıĢ olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmada toplanan 

nicel verilerin analizinde betimsel 

istatistikler, Pearson korelasyon, 

regresyon ve yol analizi 

kullanılmıĢtır. Analizler 

sonucunda, öğretmenlerin 

müdürlerinin karizmatik liderlik 

davranıĢlarını sıklıkla 

sergilediklerini düĢündükleri 

saptanmıĢtır. Ayrıca, 

öğretmenlerin örgütsel sadakat ve 

iĢ performansına iliĢkin 

görüĢlerinin yüksek düzeyde 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bunun yanı sıra, öğretmen 

performansının karizmatik liderlik 

ve örgütsel sadakat tarafından 

yordandığı, örgütsel sadakatin ise 

karizmatik liderlik tarafından 

yordandığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ayrıca, karizmatik liderliğin aracı 

değiĢken olan örgütsel sadakatin 

etkisiyle dolaylı olarak öğretmen 

performansını etkilediği tespit 

edilmiĢtir. 
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Yee ve diğerleri (2010), 

araĢtırmalarında çalıĢan 

sadakati, hizmet kalitesi 

ve örgüt performansı 

arasındaki iliĢkiyi 

irdeleyen bir model 

yayınlamıĢlardır. 

 

AraĢtırma verileri 210 farklı 

mağazadan elde edilmiĢtir 

ÇalıĢan sadakatinin hizmet 

kalitesi ile anlamlı bir iliĢki 

gösterdiği tespit edilmiĢtir. Ayrıca, 

sadakatin, hizmet kalitesi, müĢteri 

memnuniyeti ve müĢteri sadakati 

üzerinden örgütün verimliliğini de 

olumlu etkilediği bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır.   
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Jun ve diğerleri (2006), 

çalıĢan memnuniyetini 

ve sadakatini etkileyen 

unsurları incelemiĢtir. 

 

407 katılımcının katkısıyla 

anket uygulanmıĢtır 

ÇalıĢmada, toplam kalite 

yönetiminin boyutları olan çalıĢan 

güçlendirme, takım çalıĢması ve 

kazancın, çalıĢan memnuniyetinin 

anlamlı yordayıcıları oldukları 

saptanmıĢtır. Ayrıca, çalıĢan 

memnuniyetinin çalıĢan sadakati 

üzerinde anlamlı bir etki 

gösterdiği de görülmüĢtür. 
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Ineson, Benke ve 

Laszlo‟nun (2013) otel 

çalıĢanlarının iĢ doyumu 

ve örgütsel sadakat 

algıları araĢtırılmıĢtır 

600 otel çalıĢanı katılmıĢtır 

Yöneticilerin çalıĢanlarına 

gösterdiği olumlu tutum ve sosyal 

katılımın yansımalarının maddi 

ödüllere göre çalıĢan sadakati 

üzerinde daha büyük etki 

gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

 

 

Düzenlenen teorik çerçeve ve yapılan literatür taramalarından yola çıkarak çalıĢmaya 

yön verecek hipotezler Ģu Ģekildedir. 
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H1: Ruhsal Liderlik örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü ve anlamlı bir etkiye 

sahiptir. 

H2: Ruhsal liderlik örgütsel sadakat üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkiye 

sahiptir. 

H3: Demografik değiĢkenler ile ruhsal liderlik, örgütsel sinizm ve örgütsel sadakat 

arasında kavramsal farklılıklar vardır. 

Belirlenen hipotezler ıĢığında çalıĢmaya ait model ġekil 4.1‟ deki gibidir 

ġekil 4.1. AraĢtırma Modeli 

 
 
 
 
 
 - 
 
 
 
 
 
 + 
 
 
 
 
 
 

 

4.3. AraĢtırmanın Varsayım ve Sınırları 

AraĢtırmaya katkıda bulunan iĢletmelerdeki çalıĢanlara anket soruları yöneltilmeden 

önce örnek anket formunda yer alan sorularda kiĢisel bilgilerin (isim/soy isim gibi) 

sorulmayacağı vurgulanmıĢ ve sorulara verilen cevapların sadece istatistiksel 

analizlerde kullanılacağı bilgisi verilmiĢtir. Ayrıca çalıĢanlardan alınan cevaplarda 

herhangi bir değiĢiklik yapılmadan analize dâhil edileceği ifade edilmiĢtir. Böylelikle 

çalıĢanların kaygılarının giderildiği, anketlerde yer alan sorulara doğru ve güvenilir 

bir Ģekilde cevap verdikleri varsayılmaktadır. 

Ruhsal Liderlik 
Vizyon 

Özgecil Sevgi 

Üyelik 

Anlam 

Umut 

Örgütsel Sinizm 
BiliĢsel Sinizm 

DuyuĢsal Sinizm 

DavranıĢsal Sinizm 

Örgütsel Sadakat 
Yöneticiye Sadakat 

MeslektaĢlara Sadakat 
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AraĢtırma, Kars ilinde faaliyet gösteren özel okul çalıĢanlarından elde edilen veriler 

ile bu verilerin toplanmasında anket tekniğinin kullanılması çalıĢmanın sınırlılıklarını 

oluĢturmaktadır. 

4.4. Örneklem Seçimi ve AraĢtırma Verilerinin Toplanması 

AraĢtırmanın ana kütlesi, Kars ilinde faaliyet gösteren özel okul çalıĢanlarından ve 

yöneticilerinden oluĢmaktadır. Kurum yöneticilerinden alınan bilgilere göre çalıĢan 

kiĢi sayısı olan 276 kiĢidir. AraĢtırma evreninden % 95‟lik güvenirlik sınırları 

dâhilinde % 5‟ lik hata payı tahmin edilerek belirlenen örneklem hattı sayısı 161 

olarak hesaplanmıĢtır. Örneklem büyüklüğü aĢağıdaki formül yardımıyla 

hesaplanmıĢtır (Oktay vd., 2015: 25; Yamane, 1967: 250). 

𝑛 =
𝑁𝑃𝑄𝑍2

(𝑁 − 1)𝑑2 + 𝑃𝑄𝑍2
 

𝑛 =
276(0,5)(0,5)(1,96)2

(276 − 1)(0,05)2 + (0,5)(0,5)(1,96)2
≅ 161 

 

N=Evrendeki kiĢi sayısı 

t= 1,96 (0.05 anlamlılık düzeyinde “t” istatistik değeri) 

p=0,5 

q=0,5 

d(duyarlılık)=0.05 

Formülde değerler yerine konulduğunda n=161 kiĢi olarak hesaplanmıĢtır. 

Bu örneklem doğrultusunda bütün çalıĢanlardan gönüllük esasına dayanarak 

anketleri doldurulması istenmiĢtir. AraĢtırmaya katkıda bulunan kurumlara 200 anket 

gönderilmiĢ, bunların 170‟i geri dönüĢ yapmıĢtır. Bu nedenle araĢtırmada 170 çalıĢan 

tarafından doldurulan anketler değerlendirmeye alınmıĢtır. 

Bu çalıĢmada kullanılan anket formu toplam 4 (dört) bölümden meydana 

gelmektedir. Birinci bölümde, kiĢilere ait demografik bilgilerden, cinsiyet, yaĢ, 

medeni hal, eğitim durumu, kurumda bulunulan pozisyon, kurumda çalıĢma süresi, 

aylık gelir düzeyi gibi sorulara yanıt vermeleri istenmiĢtir. Ġkinci bölümde, Fry 

tarafından geliĢtirilen ġafak Gündüz tarafından doktora tezinde kullanılan, 21 

maddelik Ruhsal liderlik ölçeğine yer verilmiĢtir. Üçüncü bölümde, Brandes vd. 

(1999), tarafından geliĢtirilmiĢ, Ahmet Uslu tarafından doktora tezinde kullanılan 13 
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maddelik Örgütsel sinizm ölçeği kullanılmıĢtır. Dördüncü bölümde ise, Ali Faruk 

Yaylacı tarafından geliĢtirilen Yener Akman tarafından doktora tezinde kullandığı 11 

maddelik örgütsel sadakat ölçeğinden yararlanılmıĢtır. 

4.5. Analiz Bulguları 

ÇalıĢmada yer alan katılımcıların demografik özelliklerine yönelik bulguları için 

betimsel istatistik yöntemleri kullanılmıĢtır. Katılımcılara ait frekans ve yüzde 

dağılımları tablo 4.1‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.1. Demografik Özelliklere Ait Bulgular 

Demografik Özellikler N % 

Cinsiyet 
Kadın 96 56,5 

Erkek 74 43,5 

Medeni Durum 
Bekar 57 33,5 

Evli 113 66,5 

YaĢ 

23-27 44 25,9 

28-32 54 31,8 

33-37 34 20 

38-42 20 11,8 

43 ve Üzeri 18 10,6 

Eğitim Durumu 

Orta öğretim 17 10 

Lise 14 8,2 

Ön lisans 21 12,4 

Lisans 108 63,5 

Lisans Üstü 10 5,9 

ÇalıĢma Süresi 

1 yıldan az 34 20 

1-3 yıl 51 30 

4-6 yıl 48 28,2 

7-9 yıl 21 12,4 

10 yıl ve üzeri 16 9,4 

ÇalıĢtığı Pozisyon 

Okul Müdürü 4 2,4 

Müdür Yardımcısı 8 4,7 

Öğretmen 112 65,9 

Büro personeli 21 12,4 

Destek Personeli 25 14,7 

Gelir 

0-3000 41 24,1 

3001-5000 78 45,9 

5001-7000 30 17,6 

7001-10000 21 12,4 
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Katılımcılara yönelik demografik özelliklerin gösterildiği Tablo 4.1 incelendiğinde 

katılımcıların; %56,5‟i kadın, %43,5‟i erkek ve %66,5‟i evli, %33,5‟inin ise bekar 

olduğu görülmüĢtür. Eğitim durumlarına bakıldığında %10‟u ortaöğretim, %8,4‟ü 

lise, %12,4‟ü ön lisans, %63,5‟i lisans ve %5,9‟u yüksek lisans eğitim 

seviyesindedirler.  YaĢ aralıkları bakımından katılımcıların %25,9‟u 23-27 yaĢ 

arası, %31,8‟i 28-32 yaĢ arası, %20‟si 38-42 yaĢ arası, geriye kalan %10,6‟sı 43 yaĢ 

üstü grubu oluĢturmaktadır. ÇalıĢanların %20‟si bir yıldan az süre çalıĢma süresine 

sahipken, %30‟u 1-3 yıl, %28,2‟si 4-6 yıl, %12,4‟ü 7-9 yıl ve %9,4‟ü 10 yıl üzerinde 

çalıĢma süresine sahiptirler. ÇalıĢtığı pozisyon itibariyle değerlendirilme 

yapıldığında, 12 kiĢinin idari görevinin olduğu (%7,1), %65,9‟unun  (112 kiĢi) 

öğretmen geri kalanlarında büro ve destek personeli olduğu görülmektedir.   

4.5.1. Normallik Testi 

Yapılan herhangi bir araĢtırmada veriler analiz edilirken çeĢitli istatistiksel 

tekniklerden yararlanılmaktadır.   AraĢtırmada belirlenen sorunun ve bu soruyu 

cevaplamak için hazırlanan hipotezlerinin test edilebilmesi için parametrik ve non-

parametrik testler uygulanmaktadır. Hipotezlerin test edilmesinde parametrik 

testlerin kullanılabilmesi için Ģu koĢulların sağlanması gerekmektedir (Shukla, 2015: 

1) 

 Örneklem rastgele seçilmelidir 

Birbiriyle karĢılaĢtırılacak tüm grupların farkları arasında homojenlik olmalıdır 

Veriler normal dağılım sağlamalıdır. Normal dağılım, verilerin simetrik olmasını 

ifade eder. 

Bu çalıĢmada da hem verilerin normal dağılıma sahip olup olmadığını hem de hangi 

analiz yöntemlerinin kullanılacağını belirlemek için öncelikle normallik testi 

uygulanacaktır. Bunun için literatürde sık kullanılan yöntemlerden birisi çarpıklık ve 

basıklık testidir. Çarpıklık ve basıklık değeri -3 ile +3 arasında yer alırsa dağılım 

normal olarak kabul edilmektedir (BaĢar ve Oktay, 2014: 126).  Elde edilen veri seti 

eğer belirlenen aralıklar arasında ise yani normal dağılım gösteriyor ise parametrik 

testler, normal dağılım sergilemiyor ise non-parametrik testler uygulanacaktır. Veri 

setinin normal dağılım gösterip göstermediği ile ilgili sonuçlar Tablo 4.2‟de 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo 4.2. Normallik Testi Sonuçları 

Ölçekler Çarpıklık Basıklık 

Ruhsal Liderlik -,797 -,262 

Özgecil Sevgi -,836 -,116 

Vizyon -,629 -,379 

Umut -,671 -,432 

Üyelik -,717 -,047 

Anlam -,914 ,152 

Örgütsel sinizm ,585 -,710 

BiliĢsel ,593 -,565 

DuyuĢsal 1,162 ,122 

DavranıĢsal ,645 -,663 

Örgütsel Sadakat -,247 -1,047 

Yöneticiye Sadakat -,558 -,564 

MeslektaĢa Sadakat 2,001 1,562 

ÇalıĢana Sadakat -,180 -1,412 

  

Tablo 4.2 incelendiğinde verilerin belirlenen aralıklar dahilinde olduğu ve normal 

dağılım sergilediği görülmektedir. Normallik testi sonucunda verilerin boyutlar 

düzeyinde normal dağılım gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

4.5.2. Ruhsal Liderlik Ölçeğine Ait Bulgular 

4.5.2.1. Güvenilirlik Analizi 

AraĢtırmada kullanılan ruhsal liderlik ölçeği 21 ifadeden oluĢmaktadır. Ölçeğin 

güvenirlilik düzeyleri içsel tutarlılık yöntemi ile hesaplanmıĢ “Cronbach Alpha” 

katsayısına bakılmıĢtır. Cronbach Alpha değeri 0 ile 1 arasında değer alabilmekte ve 

1‟e yaklaĢtıkça ölçeğin güvenilirliği artmaktadır (Morgan vd. 2004). Cronbach Alpha 

değerlerini incelerken ilk aĢamada madde analizi yapılmıĢ ve madde toplam 

korelasyonu ve herhangi bir maddenin silinmesi durumunda Cronbach Alpha 

değerlerindeki değiĢime bakılmıĢtır. Açımlayıcı faktör analizinde yer alan maddelerin 

faktör yükünün belirli bir değerin altında çıkması, o maddenin mevcut faktöre yeterli 

düzeyde açıklık getiremediğini gösterir. Bu değer için belirleyici unsur ise çalıĢmanın 

yapıldığı örneklem ile alakalıdır. Literatürde bir maddenin faktör yükünün en az 0,30 

olarak alınması için örneklem büyüklüğü 350, faktör yükünün 0,40 olarak alınması 

için de örneklem büyüklüğünün 200 olması gerektiği yönünde görüĢler vardır 

(Çokluk v.d., 2018). Bu çalıĢmada ölçeğe ait güvenilirliği artırmak amacıyla 
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açımlayıcı faktör analizinde faktör yükü alt değeri 0,40 olarak belirlenmiĢ ve bu 

değerin altında olan maddeler faktör analizinden çıkarılmıĢtır. 

Güvenirliliğe yönelik elde edilen sonuçlar Tablo 4.3‟te gösterilmiĢtir. Ruhsal liderlik 

ölçeğinde yer alan maddeler “RL” Ģeklinde kodlanmıĢtır. 

Tablo 4.3. Ruhsal Liderlik Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi 

 

Madde 

Silinirse Ölçek 

Ortalaması 

Madde 

Silinirse Ölçek 

Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Toplam 

Madde 

Korelasyonu 

Madde Silinirse 

Cronbach Alpha 

Katsayısı 

RL1 76,9471 272,524 ,647 ,947 

RL2 76,6824 278,822 ,592 ,948 

RL3 77,1059 272,521 ,629 ,948 

RL4 76,9588 265,152 ,794 ,945 

RL5 76,9941 265,710 ,801 ,945 

RL6 76,9647 263,904 ,823 ,945 

RL7 77,0294 266,041 ,772 ,945 

RL8 76,6588 276,972 ,589 ,948 

RL9 76,6941 274,782 ,590 ,948 

RL10 76,7765 275,559 ,600 ,948 

RL11 76,6353 276,825 ,574 ,948 

RL12 76,8706 270,019 ,690 ,947 

RL13 76,9941 276,456 ,566 ,948 

RL14 77,1235 269,789 ,670 ,947 

RL15 76,8529 270,351 ,731 ,946 

RL16 77,0882 267,797 ,723 ,946 

RL17 77,4706 274,073 ,517 ,950 

RL18 77,1706 267,787 ,701 ,947 

RL19 77,0529 268,263 ,722 ,946 

RL20 76,9882 267,692 ,715 ,946 

RL21 77,0588 271,381 ,603 ,948 

AraĢtırmada kullanılan ruhsal liderlik ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek için 

yapılan açıklayıcı faktör analizi sonuçları incelendiğinde tüm maddelerin faktör yük 

değerlerinin ,400‟ün üzerinde olduğu ve herhangi bir maddenin analizlerden 

çıkarılmasına gerek olmadığı görülmüĢtür.  Ayrıca ölçeğe ait güvenirlilik 

katsayılarına bakıldığında ruhsal liderliğe iliĢkin Cronbach Alpha katsayısı 0,971; 

ruhsal liderliğin özgecil sevgi boyutunun Cronbach Alpha katsayısı 0,947; vizyon 

boyutunun 0,977; umut boyutunun 0,938; üyelik boyutunun 0,911ve anlam 
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boyutunun ise 0,920 olduğu görülmüĢtür. Dolayısıyla bu katsayılara bakarak ruhsal 

liderlik ölçeğinin yüksek derecede güvenilir olduğu söylenebilir. 

4.5.2.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

Ruhsal liderlik ölçeğinin yapı geçerlilik düzeyini desteklemek amacıyla ölçeğe 

doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. Yapılan DFA‟da faktör yük değerlerine 

bakılmıĢ ve değerlerin 0.50‟den yüksek olduğu görülmüĢtür. Ölçekteki değerlerin 

analizinin yapılabilmesi ve uygun olup olmadığını tespit etmek için Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO), bunun yanında değiĢkenlerin kendi aralarında iliĢkilerinin 

anlamlılığını belirlemek için de Barlett küresellik testi sonuçlarını değerlendirmek 

gerekir. KMO katsayısı 0 ile 1 arasında yer alan bir değerdir ve incelenen korelasyon 

katsayısı ile kısmi korelasyon katsayılarının büyüklüğünü karĢılaĢtıran bir indekstir. 

KMO oranının 0,5‟in üzerinde olması gerekmektedir. KMO katsayısı değerleri 

ölçeğin faktör analizine göre uygunluğunun seviyesini yorumlamamızı sağlar buna 

göre, 

0,00< KMO< 0,50 arasında ise kabul edilmez, 

0,50< KMO< 0,60 arasında ise zayıf, 

0,60< KMO< 0,70 arasında ise orta, 

0,70< KMO< 0,80 arasında ise iyi, 

0,80< KMO< 0,90 arasında ise çok iyi, 

0,90< KMO< 1,00 arasında ise mükemmel bir Ģekilde faktör analizine uygunluğu 

kabul edilmektedir (Kalaycı, 2005: 322). 

Madde faktör değerlerine ait sonuçlar Tablo 4.4‟teki gibidir. 
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Tablo 4.4. Ruhsal Liderlik Ölçeğine Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Maddeler Vizyon 
Özgecil 

Sevgi 
Üyelik Anlam Umut 

RL12 ,844     

RL18 ,835     

RL16 ,828     

RL17 ,789     

RL6  ,877    

RL1  ,869    

RL7  ,763    

RL14  ,716    

RL3   ,821   

RL20   ,764   

RL13   ,735   

RL5   ,729   

RL8    ,751  

RL11    ,738  

RL15    ,714  

RL2    ,525  

RL4     ,776 

RL10     ,697 

RL9     ,647 

RL21     ,619 

Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO):  ,944;        Barlett Küresellik Testi: 4468,9 

df:210 ;                                                     p< 0,00 

 

Ölçeğe yönelik yapılan DFA‟da ruhsal liderlik ölçeğinin yapı orijinaline uygun olarak 

beĢ boyut altında toplandığı görülmektedir.  Ancak RL 19‟ nolu ifade birden fazla 

faktöre biniĢik durumda olduğundan analizden çıkarılmıĢtır. 

Ruhsal liderlik ölçeğinde yer alan beĢ boyut ve 20 ifadeye yönelik yapılan DFA 

modeli ġekil 4.2.‟de yer almaktadır.  
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ġekil 4.2. Ruhsal Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

 

ġekil 4.2.‟de görüldüğü üzere maddelerin standardize edilmiĢ faktör yük değerleri 

0.50‟nin üzerinde ve referans değerlerini karĢılamaktadır. Daha sonra modelin 

istatistiksel analiz için uygunluğunu belirlemek için uyum iyiliği değerlerine 

bakılmıĢtır. ÇalıĢmada doğrulayıcı faktör analizine ait standart uyum indeks değer 

aralıkları aĢağıdaki Tablo 4.5‟te verilmiĢ olup sonuçlar bu aralıklar dahilinde ele 

alınarak yorumlanmıĢtır. 
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Tablo 4.5. Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçlarına Ait Standart Uyum Ġndeks 

Değerleri 

Ġndeksler 
Referans Değeri 

Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN/DF 0< χ2/sd ≤ 3 3< χ2/sd ≤ 5 

TLI ,95< TLI≤ 1 ,90 < TLI≤  ,94 

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ ,05 ,05 ≤ RMSEA ≤ ,08 

CFI ,95< CFI≤ 1 ,90 < CFI≤  ,94 

GFI ,95< GFI≤ 1 ,90 < GFI≤  ,94 

Modele ait uyum indeks değerleri Tablo 4.6‟da gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.6. Ruhsal Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Uyum Ġndeksi Sonuçları 

Ġndeksler Anlamı Referans Değeri Model Değeri 

CMIN/DF Ki kare/Serbestlik 

Derecesi 
0 < 𝑥2 𝑠𝑑⁄ ≤ 5 2,85 

RMR Artık temelli uyum 

indeksi 
≤ ,1 0,11 

CFI KarĢılaĢtırmalı uyum 

iyiliği indeksi 
≥ ,90 0,87 

TLI Tucker-Lewis Ġndeksi ≥ ,90 0,89 

IFI Artıklı uyum indeksi ≥ ,90 0,88 

RMSEA Hataların yaklaĢık 

ortalama karekökü 
, 05 < 𝑋 ≤ ,08 0,092 

 

Tablo 4.6‟daki model uyum iyiliği değerlerine bakıldığında bazı uyum indeksi 

değerlerinin referans ölçütlerinin altında kaldığı ve koĢulları sağlamadığı 

görülmektedir. Uyum indeksi değerlerinin uyum iyiliğini sağlaması için 

modifikasyon yapılmıĢtır. Yapılan modifikasyon ġekil 4.3.‟de gösterilmiĢtir. 
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ġekil 4.3. Modifikasyon Sonrası Ruhsal Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör 

Analizi 

 

Analiz sonucunda RL3 ile RL15 ve RL16 ile RL17 maddeleri arasında modifikasyon 

yapılmıĢ ve modifikasyon sonucunda uyum iyilik değerleri yükselmiĢtir. 

Modifikasyon sonucu elde edilen uyum indeksi sonuçları Tablo 4.7‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.7. Ruhsal Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Uyum Ġndeksi Sonuçları 

Ġndeksler Anlamı Referans Değeri Model Değeri 

CMIN/DF 
Ki kare/Serbestlik 

Derecesi 
0 < 𝑥2 𝑠𝑑⁄ ≤ 5 1,54 

RMR Artık temelli uyum indeksi ≤ ,1 0,89 

CFI 
KarĢılaĢtırmalı uyum 

iyiliği indeksi 
≥ ,90 0,96 

TLI Tucker-Lewis Ġndeksi ≥ ,90 0,95 

IFI Artıklı uyum indeksi ≥ ,90 0,96 

RMSEA 
Hataların yaklaĢık 

ortalama karekökü 
, 05 < 𝑋 ≤ ,08 0,054 

Tablo incelendiğinde örgütsel sinizm ölçeğine ait uyum indeks değerlerinin referans 

değerlerini karĢıladığı ve yapı geçerliliğini sağladığı görülmüĢtür. 
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4.5.3. Örgütsel sadakat ölçeğine ait bulgular 

4.5.3.1. Güvenilirlik analizi 

AraĢtırmada kullanılan örgütsel sinizm ölçeği 11 ifadeden oluĢmaktadır. Ölçeğin 

güvenirlilik düzeyleri içsel tutarlılık yöntemi ile hesaplanmıĢ “Cronbach Alpha” 

katsayısına bakılmıĢtır. Cronbach Alpha değerlerini incelerken ilk aĢamada madde 

analizi yapılmıĢ ve madde toplam korelasyonu ve herhangi bir maddenin silinmesi 

durumunda Cronbach Alpha değerlerindeki değiĢime bakılmıĢtır. Güvenirliliğe 

yönelik elde edilen sonuçlar Tablo 4.8‟de gösterilmiĢtir. Örgütsel sadakat ölçeğinde 

yer alan maddeler “ÖSA” Ģeklinde kodlanmıĢtır. 

Tablo 4.8. Örgütsel Sadakat Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi 

 

Madde Silinirse 

Ölçek 

Ortalaması 

Madde Silinirse 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Toplam Madde 

Korelasyonu 

Madde Silinirse 

Cronbach Alpha 

Katsayısı 

ÖSA1 33,9353 112,404 ,517 ,867 

ÖSA2 33,2824 114,476 ,564 ,865 

ÖSA3 33,1294 115,533 ,572 ,865 

ÖSA4 33,5353 111,469 ,671 ,859 

ÖSA5 33,5529 108,793 ,690 ,857 

ÖSA6 33,9176 110,230 ,646 ,859 

ÖSA7 34,0294 102,810 ,361 ,901 

ÖSA8 34,2824 107,316 ,653 ,858 

ÖSA9 33,8588 104,998 ,702 ,854 

ÖSA10 34,0000 102,414 ,729 ,852 

ÖSA11 34,1235 104,854 ,688 ,855 

 

AraĢtırmada kullanılan örgütsel sadakat ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek için 

yapılan açımlayıcı faktör analizi sonuçları incelendiğinde ÖSA7 nolu maddenin 

dıĢındaki tüm maddelerin faktör yük değerlerinin ,400‟ün üzerinde olduğu 

görülmektedir. ÖSA7 nolu madde analizden çıkarıldığında güvenirlilik düzeyinin 

daha da yükseleceği önerildiğinden, ilgili madde analizden çıkarılarak analiz tekrar 

edilmiĢtir.    
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Tablo 4.9. Madde Silindiğinde Örgütsel Sadakat Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi 

 

Madde Silinirse 

Ölçek 

Ortalaması 

Madde Silinirse 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Toplam Madde 

Korelasyonu 

Madde Silinirse 

Cronbach 

Alpha Katsayısı 

ÖSA1 30,8000 86,350 ,552 ,898 

ÖSA2 30,1471 87,558 ,640 ,893 

ÖSA3 29,9941 89,509 ,600 ,895 

ÖSA4 30,4000 86,088 ,689 ,890 

ÖSA5 30,4176 83,996 ,694 ,889 

ÖSA6 30,7824 85,556 ,636 ,892 

ÖSA8 31,1471 83,901 ,607 ,894 

ÖSA9 30,7235 80,710 ,703 ,888 

ÖSA10 30,8647 77,774 ,755 ,884 

ÖSA11 30,9882 80,473 ,693 ,889 

 Madde silinmesi sonucunda ölçeğe ait güvenirlilik katsayılarına bakıldığında 

örgütsel sadakat ölçeğine iliĢkin Cronbach Alpha katsayısı 0,874; örgütsel sadakat 

ölçeğinin yöneticiye sadakat boyutunun Cronbach Alpha katsayısı 0,822; 

meslektaĢlara sadakat boyutunun 0,817; arkadaĢlara sadakat boyutunun 0,893 olduğu 

görülmüĢtür. Dolayısıyla bu katsayılara bakarak ruhsal liderlik ölçeğinin yüksek 

derecede güvenilir olduğu söylenebilir. 

4.5.3.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

Örgütsel sadakat ölçeğinin yapı geçerlilik düzeyini desteklemek amacıyla ölçeğe 

doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. Yapılan DFA‟da faktör yük değerlerine 

bakılmıĢ ve değerlerin 0.50‟den yüksek olduğu görülmüĢtür. Madde faktör 

değerlerine ait sonuçlar Tablo 4.10‟daki gibidir. 
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Tablo 4.10. Örgütsel Sadakat Ölçeğine Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Maddeler 
Yöneticiye 

Sadakat 

MeslektaĢlara 

Sadakat 

ÇalıĢanlara 

Sadakat 

ÖSA2 ,875   

ÖSA3 ,750   

ÖSA1 ,672   

ÖSA4 ,626   

ÖSA9  ,854  

ÖSA10  ,843  

ÖSA11  ,825  

ÖSA8  ,679  

ÖSA6   ,722 

ÖSA5   ,710 

Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO):  ,781;        Barlett Küresellik Testi: 1263,3 

df: 55 ;                                                      p< 0,00 

 

Ölçeğe yönelik yapılan DFA‟da örgütsel sadakat ölçeğinin yapısal olarak orijinaline 

uygun üç boyut altında toplandığı görülmektedir.  Örgütsel sadakat ölçeğinde yer 

alan üç boyut ve 10 ifadeye yönelik yapılan DFA modeli ġekil 4.4.‟de yer almaktadır. 

ġekil 4.4.  Örgütsel Sadakat Ölçeğine ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi 
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Tablo 4.11. Örgütsel Sadakat Ölçeğine ĠliĢkin Uyum Ġndeksi Sonuçları 

Ġndeksler Anlamı Referans Değeri Model Değeri 

CMIN/DF 
Ki kare/Serbestlik 

Derecesi 
0 < 𝑥2 𝑠𝑑⁄ ≤ 5 7,20 

RMR 
Artık temelli uyum 

indeksi 
≤ ,1 0,138 

CFI 
KarĢılaĢtırmalı uyum 

iyiliği indeksi 
≥ ,90 0,83 

TLI Tucker-Lewis Ġndeksi ≥ ,90 0,76 

IFI Artıklı uyum indeksi ≥ ,90 0,83 

RMSEA 
Hataların yaklaĢık 

ortalama karekökü 
, 05 < 𝑋 ≤ ,08 0,192 

 

Tablo 4.11‟deki model uyum iyiliği değerlerine bakıldığında bazı uyum indeksi 

değerlerinin referans ölçütlerinin altında kaldığı ve koĢulları sağlamadığı 

görülmektedir. Uyum indeksi değerlerinin uyum iyiliğini sağlaması için 

modifikasyon yapılmıĢtır. Yapılan modifikasyon ġekil 4.5.‟de gösterilmiĢtir. 

ġekil 4.5. Modifikasyon Sonrası Örgütsel Sadakat Ölçeğine ĠliĢkin Doğrulayıcı 

Faktör Analizi 

 

Analiz sonucunda ÖSA1 ile ÖSA2,  ÖSA2 ile ÖSA3 ve ÖSA 8 ile ÖSA 10 

maddeleri arasında modifikasyon yapılmıĢ ve modifikasyon sonucunda uyum iyilik 
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değerlerinin yükseldiği ve kabul edilebilir düzeye geldiği görülmüĢtür. Modifikasyon 

sonucu elde edilen uyum indeksi sonuçları Tablo 4.12‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.12. Örgütsel Sadakat Ölçeğine ĠliĢkin Uyum Ġndeksi Sonuçları 

Ġndeksler Anlamı Referans Değeri Model Değeri 

CMIN/DF 
Ki kare/Serbestlik 

Derecesi 
0 < 𝑥2 𝑠𝑑⁄ ≤ 5 1,83 

RMR Artık temelli uyum indeksi ≤ ,1 0,97 

CFI 
KarĢılaĢtırmalı uyum 

iyiliği indeksi 
≥ ,90 0,98 

TLI Tucker-Lewis Ġndeksi ≥ ,90 0,96 

IFI Artıklı uyum indeksi ≥ ,90 0,98 

RMSEA 
Hataların yaklaĢık 

ortalama karekökü 
, 05 < 𝑋 ≤ ,08 0,70 

Tablo incelendiğinde örgütsel sinizm ölçeğine ait uyum indeks değerlerinin referans 

değerlerini karĢıladığı ve yapı geçerliliğini sağladığı görülmüĢtür. 

4.5.4. Örgütsel Sinizm Ölçeğine Ait Bulgular 

4.5.4.1. Güvenilirlik Analizi 

AraĢtırmada kullanılan örgütsel sinizm ölçeği 13 ifadeden oluĢmaktadır. Ölçeğin 

güvenirlilik düzeyleri içsel tutarlılık yöntemi ile hesaplanmıĢ “Cronbach Alpha” 

katsayısına bakılmıĢtır. Cronbach Alpha değerlerini incelerken ilk aĢamada madde 

analizi yapılmıĢ ve madde toplam korelasyonu ve herhangi bir maddenin silinmesi 

durumunda Cronbach Alpha değerlerindeki değiĢime bakılmıĢtır. Güvenirliliğe 

yönelik elde edilen sonuçlar Tablo 4.13‟te gösterilmiĢtir. Örgütsel sinizm ölçeğinde 

yer alan maddeler “ÖS” Ģeklinde kodlanmıĢtır. 
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Tablo 4.13. Örgütsel Sinizm Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi 

Maddeler 

Madde 

Silinirse Ölçek 

Ortalaması 

Madde 

Silinirse 

Ölçek 

Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Toplam Madde 

Korelasyonu 

Madde Silinirse 

Cronbach Alpha 

Katsayısı 

ÖS1 26,4412 128,319 ,651 ,898 

ÖS2 26,4882 127,115 ,708 ,896 

ÖS3 26,4588 124,226 ,732 ,895 

ÖS4 26,3588 124,255 ,746 ,894 

ÖS5 26,5353 125,635 ,770 ,894 

ÖS6 26,7529 124,140 ,673 ,897 

ÖS7 26,8118 123,858 ,742 ,894 

ÖS8 26,8235 123,507 ,777 ,893 

ÖS9 26,8412 124,513 ,739 ,894 

ÖS10 26,7412 130,856 ,470 ,906 

ÖS11 26,5941 134,172 ,469 ,905 

ÖS12 26,4294 136,104 ,429 ,904 

ÖS13 26,6059 132,501 ,449 ,907 

  

AraĢtırmada kullanılan örgütsel sinizm ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek için 

yapılan açıklayıcı faktör analizi sonuçları incelendiğinde tüm maddelerin faktör yük 

değerlerinin ,400‟ün üzerinde olduğu ve herhangi bir maddenin analizlerden 

çıkarılmasına gerek olmadığı görülmüĢtür.  Ayrıca ölçeğe ait güvenirlilik 

katsayılarına bakıldığında örgütsel sinizm iliĢkin Cronbach Alpha katsayısı 0,907; 

örgütsel sinizmin biliĢsel boyutunun Cronbach Alpha katsayısı 0,933; duyuĢsal 

boyutunun 0,928; davranıĢsal boyutunun 0,774 olduğu görülmüĢtür. Dolayısıyla bu 

katsayılara bakarak örgütsel sinizm ölçeğinin yüksek derecede güvenilir olduğu 

söylenebilir. 

4.5.4.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

Örgütsel sinizm ölçeğinin yapı geçerlilik düzeyini desteklemek amacıyla ölçeğe 

doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. Yapılan DFA‟da faktör yük değerlerine 

bakılmıĢ ÖS10 nolu madde hem faktör yük değerinin düĢük hem de biniĢik 

olmasından dolayı analizden çıkarılmıĢtır. Geriye kalan maddelerin faktör değerlerin 

0.50‟den yüksek olduğu görülmüĢtür. Madde faktör değerlerine ait sonuçlar Tablo 

4.14‟teki gibidir. 
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Tablo 4.14. Örgütsel Sinizm Ölçeğine Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Maddeler BiliĢsel Sinizm DuyuĢsal Sinizm DavranıĢsal Sinizm 

ÖS2 ,887   

ÖS1 ,846   

ÖS4 ,822   

ÖS3 ,798   

ÖS5 ,790   

ÖS8  ,884  

ÖS7  ,867  

ÖS9  ,838  

ÖS6  ,725  

ÖS12   ,895 

ÖS13   ,886 

ÖS11   ,719 

Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO):  ,876;        Barlett Küresellik Testi: 1884,01 

df: 78 ;                                                      p< 0,00 

 

  

Ölçeğe yönelik yapılan DFA‟da örgütsel sinizm ölçeğinin yapısal olarak orijinaline 

uygun olarak üç boyut altında toplandığı görülmektedir.  Örgütsel sinizm ölçeğinde 

yer alan üç boyut ve 12 ifadeye yönelik yapılan DFA modeli ġekil 4.6 de yer 

almaktadır. 

ġekil 4.6. Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi 
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Tablo 4.15. Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Uyum Ġndeksi Sonuçları 

Ġndeksler Anlamı Referans Değeri Model Değeri 

CMIN/DF 
Ki kare/Serbestlik 

Derecesi 
0 < 𝑥2 𝑠𝑑⁄ ≤ 5 4,12 

RMR 
Artık temelli uyum 

indeksi 
≤ ,1 0,13 

CFI 
KarĢılaĢtırmalı uyum 

iyiliği indeksi 
≥ ,90 0,90 

TLI Tucker-Lewis Ġndeksi ≥ ,90 0,91 

IFI Artıklı uyum indeksi ≥ ,90 0,89 

RMSEA 
Hataların yaklaĢık 

ortalama karekökü 
, 05 < 𝑋 ≤ ,08 0,087 

Tablo 4.15‟deki model uyum iyiliği değerlerine bakıldığında bazı uyum indeksi 

değerlerinin referans ölçütlerinin altında kaldığı ve koĢulları sağlamadığı 

görülmektedir. Uyum indeksi değerlerinin uyum iyiliğini sağlaması için 

modifikasyon yapılmıĢtır. Yapılan modifikasyon ġekil 4.7.‟da gösterilmiĢtir. 

ġekil 4.7. Modifikasyon Sonrası Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Doğrulayıcı 

Faktör Analizi 

 

Analiz sonucunda ÖS1 ile ÖS2 maddeleri arasında modifikasyon yapılmıĢ ve 

modifikasyon sonucunda uyum iyilik değerlerinin yükseldiği ve kabul edilebilir 

düzeye geldiği görülmüĢtür. Modifikasyon sonucu elde edilen uyum indeksi 

sonuçları Tablo 4.16‟da gösterilmiĢtir. 
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Tablo 4.16. Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Uyum Ġndeksi Sonuçları 

Ġndeksler Anlamı Referans Değeri Model Değeri 

CMIN/DF Ki kare/Serbestlik 

Derecesi 
0 < 𝑥2 𝑠𝑑⁄ ≤ 5 1,99 

RMR Artık temelli uyum 

indeksi 
≤ ,1 0,1 

CFI KarĢılaĢtırmalı uyum 

iyiliği indeksi 
≥ ,90 0,97 

TLI Tucker-Lewis Ġndeksi ≥ ,90 0,96 

IFI Artıklı uyum indeksi ≥ ,90 0,97 

RMSEA Hataların yaklaĢık 

ortalama karekökü 
, 05 < 𝑋 ≤ ,08 0,077 

 

Tablo incelendiğinde örgütsel sinizm ölçeğine ait uyum indeks değerlerinin referans 

değerlerini karĢıladığı ve yapı geçerliliğini sağladığı görülmüĢtür. 

4.5.5.Hipotezlerin Test Edilmesi 

Ruhsal liderlik, örgütsel sadakat ve örgütsel sinizm değiĢkenleri arasındaki iliĢkilerin 

tespiti için Pearson Korelasyon Analizi yapılmıĢtır. ÇalıĢmada belirlenen hipotezlerin 

testi için ise yol analizi ve Yapısal EĢitlik Modellemesi (YEM) yapılmıĢtır. 

4.5.5.1. Korelasyon Analizi  

DeğiĢkenler arasındaki iliĢki düzeyini incelemek amacıyla Pearson Korelasyon 

analizi yapılmıĢtır. Korelasyon iki değiĢken arasındaki iliĢkiyi bulmak iççin 

kullanılan bir tekniktir. Ġki değiĢken için hesaplanan Pearson korelasyon katsayısı 

(Büyüköztürk, 2002: 31-32); 

“Kuvvet (düĢük, orta, yüksek) 

0,00-0,30 arasında ise düĢük düzey 

0,30-0,70 arasında ise orta düzey 

0,70-1,00 arasında ise yüksek düzeyli bir iliĢkiyi gösterir. 

Yön (pozitif-negatif) 

Ġstatistiksel anlamlılık: p<0,05 ya da p<0,01 ise anlamlı bir iliĢki söz konusudur” 

Ģeklinde yorumlanabilir. 



  97 

ÇalıĢmada yer alan veri seti normal dağılım gösterdiği için Pearson Korelasyon 

Analizi yapılmıĢ ve elde edilen sonuçlar, Tablo 4.17‟de gösterilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 



  98 

Tablo 4.17. DeğiĢkenler ve Alt Boyutları Arasındaki  ĠliĢkilere Yönelik Pearson Korelasyon Analiz Tablosu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
**, ve *, %1 ile %5 düzeyinde anlamlılığı göstermektedir. 

 Ortala. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

1. Ruhsal Liderlik 3,85 1             

2. Özgecilik 3,79 ,917** 1            

3. Vizyon 3,66 ,870** ,737** 1           

4. umut 3,93 ,894** ,764** ,656** 1          

5. Üyelik 3,79 ,923** ,864** ,754** ,785** 1         

6. Anlam 4,10 ,869** ,740** ,676** ,842** ,724** 1        

7. Örgütsel Sinizm 2,22 -,603** -,603** -,525** -,510** -,550** -,511** 1       

8. BiliĢsel Sinizm 2,37 -,491** -,535** -,432** -,384** -,469** -,356** ,868** 1      

9. DuyuĢsal Sinizm 2,02 -,518** -,500** -,460** -,421** -,439** -,500** ,852** ,678** 1     

10. DavranıĢsal Sinizm 2,28 -,396** -,367** -,317** -,407** -,377** -,325** ,559** ,250** ,217** 1    

11. Örgütsel Sadakat 3,38 ,595** ,521** ,515** ,554** ,507** ,576** -,430** -,282** -,353** -,379** 1   

12. Yöneticiye Sadakat 3,69 ,586** ,491** ,463** ,584** ,554** ,558** -,424** -,305** -,363** -,342** ,798** 1  

13.MeslektaĢ Sadakat 3,33 ,431** ,413** ,426** ,348** ,337** ,387** -,283** -,206** -,212** -,238** ,813** ,510** 1 

14. ÇalıĢana Sadakat 3,10 ,481** ,410** ,408** ,462** ,396** ,495** -,370** -,208** -,308** -,357** ,875** ,546** ,548** 
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Pearson Korelasyon analiz sonuçlarının gösterildiği Tablo 4.17 incelendiğinde, ruhsal 

liderlik ile örgütsel sadakat arasında pozitif yönde, orta düzeyde ve anlamlı bir 

iliĢkinin (r:,595; p<0,05)  olduğu görülmektedir. Dolayısıyla ruhsal liderliğin ile 

örgütsel sadakat arasında anlamlı bir iliĢki söz konusudur. Ruhsal liderlik ile örgütsel 

sinizm arasındaki iliĢki düzeyine bakıldığında negatif yönde, orta düzeyde ve anlamlı 

bir iliĢkinin (r:,-603; p<0,05)  olduğu, örgütsel sadakat ve örgütsel sinizm arasında da 

yine negatif yönde, orta düzeyde ve anlamlı bir iliĢkinin (r:,-430; p<0,05)  olduğu 

tespit edilmiĢtir. Elde edilen bu sonuçlar, ruhsal liderlik ve alt boyutları ile örgütsel 

sadakat arasında pozitif, örgütsel sinizm ile negatif bir iliĢkinin olduğunu 

göstermektedir.   

ÇalıĢmada yer alan değiĢkenlerin istatistiksel açıdan etki düzeylerini ortaya koymak 

için yapısal eĢitlik modeli testinden yararlanılmıĢtır. Daha önce belirlenen yapısal 

model AMOS programı kullanılarak analiz edilecektir. DeğiĢkenlere arasında var 

olan etki düzeyini belirleyen model ve modele ait uyum iyilik değerleri ġekil 4.8. 

deki gibidir. 

ġekil 4.8. AraĢtırmaya Ait Yapısal Model 

 

Analiz sonucunda Ruhsal liderlik değiĢkeninde RL17 ile RL18, RL9 ile RL10 

maddeleri arasında modifikasyon yapılmıĢ ve modifikasyon sonucunda uyum iyilik 
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değerlerinin yükseldiği ve kabul edilebilir düzeye geldiği görülmüĢtür. Modifikasyon 

sonucu elde edilen uyum indeksi sonuçları Tablo 4.18‟da gösterilmiĢtir. 

Modele yönelik sonuçları gösteren uyum indeksi sonuçları Tablo 4.18‟da 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.18. Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Uyum Ġndeksi Sonuçları 

Ġndeksler Anlamı Referans Değeri Model Değeri 

CMIN/DF Ki kare/Serbestlik Derecesi 0 < 𝑥2 𝑠𝑑⁄ ≤ 5 2,63 

RMR Artık temelli uyum indeksi ≤ ,1 0,09 

CFI KarĢılaĢtırmalı uyum iyiliği indeksi ≥ ,90 0,94 

TLI Tucker-Lewis Ġndeksi ≥ ,90 0,97 

IFI Artıklı uyum indeksi ≥ ,90 0,96 

RMSEA Hataların yaklaĢık ortalama karekökü , 05 < 𝑋 ≤ ,08 0,076 

 

AraĢtırmada değiĢkenler arasındaki etki düzeyini incelemek amacıyla hazırlanan 

modele ait sonuçlar incelendiğinde ruhsal liderliğin ile örgütsel sinizm arasında 

negatif yönlü, 0,69 oranında, örgütsel sadakat ile pozitif yönlü, 0,67 oranında bir etki 

olduğu tespit edilmiĢtir. Elde edilen bu sonuçlar doğrultusunda çalıĢmanın sorunsal 

kısmını test etmek amacıyla oluĢturulan hipotezlerden H1 ve H2 hipotezlerinin kabul 

edildiği görülmektedir. 

4.5.5.2. Demografik DeğiĢkenlere ĠliĢkin Fark Bulguları 

AraĢtırmaya katılanların ruhsal liderlik, örgütsel sadakat ve örgütsel sinizm 

değiĢkenlerinin cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim durumu, çalıĢma süreleri, 

çalıĢtığı pozisyon ve gelir durumlarına göre farklılık gösterip göstermediği 

araĢtırılmıĢ, veriler normal dağılım sergilediğinden bunların analizi için parametrik 

testler olan Bağımsız Örneklem T-Testi ve Tek Yönlü Varyans Analizleri yapılmıĢtır. 

Bağımsız Örneklem T-Testinde iki bağımsız örneklem grubunun ortalamalarının 

karĢılaĢtırılması yapılmakta ve iki grup ortalamaları arasında önemli derecede 

farklılık gösterip göstermediği araĢtırılmaktadır. Tek Yönlü Varyans Analizinde ise 

bağımsız iki ya da daha çok örneklemin ortalaması arasındaki farkın sıfırdan anlamlı 

bir Ģekilde farklı olup olmadığı test edilmektedir. Eğer örneklemler arasında bir 
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farklılık söz konusu ise farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek için 

Tukey testine baĢvurulmaktadır (Büyüköztürk, 2002: 48-49). AraĢtırmada cinsiyet, 

yaĢ, medeni durum, eğitim durumu, çalıĢma süreleri, çalıĢtığı pozisyon ve gelir 

durumları değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığı bu analizler 

kullanılarak test edilmiĢtir. DeğiĢkenlere yönelik farklılık analiz bulguları aĢağıda 

gösterilmiĢtir. 

4.5.5.3. Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Fark Bulguları 

Cinsiyet değiĢkeni açısından farklılığın olup-olmadığı belirlemek için Bağımsız 

Örneklem T-Testi yapılmıĢtır. 

Tablo 4.19. Cinsiyete Göre Bağımsız Örneklem T-Testi 

Cinsiyet N Ortalama t p 

Ruhsal Liderlik 
Kadın 96 3,894 

,829 ,408 
Erkek 74 3,788 

Özgecil Sevgi 
Kadın 96 3,792 

,029 ,977 
Erkek 74 3,787 

Vizyon 
Kadın 96 3,724 

1,022 ,308 
Erkek 74 3,568 

Umut 
Kadın 96 4,023 

1,485 ,139 
Erkek 74 3,818 

Üyelik 
Kadın 96 3,802 

,275 ,784 
Erkek 74 3,764 

Anlam 
Kadın 96 4,148 

,949 ,344 
Erkek 74 4,034 

Örgütsel Sinizm 
Kadın 96 2,201 

-,254 ,800 
Erkek 74 2,238 

BiliĢsel sinizm 
Kadın 96 2,319 

-,620 ,536 
Erkek 74 2,430 

DuyuĢsal Sinizm 
Kadın 96 1,971 

-,519 ,604 
Erkek 74 2,074 

DavranıĢsal Sinizm 
Kadın 96 2,337 

,698 ,486 
Erkek 74 2,207 

Örgütsel Sadakat 
Kadın 96 3,441 

,898 ,370 
Erkek 74 3,297 

Yöneticiye Sadakat 
Kadın 96 3,727 

,490 ,625 
Erkek 74 3,652 

MeslektaĢa Sadakat 
Kadın 96 3,469 

1,448 ,149 
Erkek 74 3,153 

ÇalıĢana Sadakat 
Kadın 96 3,135 

,397 ,692 
Erkek 74 3,051 



  102 

Bağımsız Örneklem T Testine göre ruhsal liderlik, örgütsel sadakat ve örgütsel 

sinizm değiĢkenleri açısından kadınların katılma düzeyi ortalamaları ile erkeklerin 

katılma düzeyi ortalaması arasında cinsiyet bakımından istatistiki olarak anlamlı bir 

farklılığa rastlanılmamıĢtır (p>0,05). Analize yönelik bulgular Tablo 4.19‟de 

gösterilmiĢtir 

 4.5.5.4. Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Fark Bulguları 

Medeni durum değiĢkeni açısından farklılığın olup-olmadığı belirlemek için 

Bağımsız Örneklem T-Testi yapılmıĢtır. 

Tablo 4.20. Medeni Duruma Göre Bağımsız Örneklem T-Testi 

Medeni Durum N Ortalama t p 

Ruhsal Liderlik 
Bekar 56 3,696 

-1,650 ,101 
Evli 113 3,916 

Özgecil Sevgi 
Bekar 56 3,652 

-1,232 ,220 
Evli 113 3,852 

Vizyon 
Bekar 56 3,478 

-1,609 ,110 
Evli 113 3,737 

Umut 
Bekar 56 3,750 

-1,833 ,069 
Evli 113 4,018 

Üyelik 
Bekar 56 3,652 

-1,295 ,197 
Evli 113 3,843 

Anlam 
Bekar 56 3,964 

-1,518 ,131 
Evli 113 4,157 

Örgütsel Sinizm 
Bekar 56 2,346 

1,204 ,230 
Evli 113 2,162 

BiliĢsel Sinizm 
Bekar 56 2,407 

,281 ,779 
Evli 113 2,354 

DuyuĢsal Sinizm 
Bekar 56 2,232 

1,506 ,134 
Evli 113 1,918 

DavranıĢsal Sinizm 
Bekar 56 2,435 

1,120 ,264 
Evli 113 2,215 

Örgütsel Sadakat 
Bekar 56 3,169 

-1,806 ,073 
Evli 113 3,472 

Yöneticiye Sadakat 
Bekar 56 3,545 

-1,328 ,186 
Evli 113 3,757 

MeslektaĢa Sadakat 
Bekar 56 3,107 

-1,440 ,152 
Evli 113 3,440 

ÇalıĢana Sadakat 
Bekar 56 2,839 

-1,670 ,097 
Evli 113 3,212 

 

Bağımsız Örneklem T Testine göre ruhsal liderlik, örgütsel sadakat ve örgütsel 

sinizm değiĢkenleri açısından kadınların katılma düzeyi ortalamaları ile erkeklerin 

katılma düzeyi ortalaması arasında cinsiyet bakımından istatistiki olarak anlamlı bir 

farklılığa rastlanılmamıĢtır (p>0,05). Analize yönelik bulgular Tablo 4.20‟da 

gösterilmiĢtir. 
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4.5.5.5. YaĢ DeğiĢkeni Açısından Fark Bulguları 

YaĢ değiĢkeni açısından farklılıkların olup olmadığı belirlemek için Tek Yönlü 

Varyans Analiz (ANOVA) testi yapılmıĢtır. 

Tablo 4.21. YaĢa Göre Fark Analizi: Tek Yönlü Varyans Analizi 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Ruhsal Liderlik 

Gruplar arasında 7,17 4 1,792 

2,762 ,029 Grup içerisinde 107,07 165 ,649 

Toplam 114,24 169  

Özgecil Sevgi 

Gruplar arasında 7,26 4 1,815 

1,878 ,117 Grup içerisinde 159,53 165 ,967 

Toplam 166,79 169  

Vizyon 

Gruplar arasında 7,17 4 1,792 

1,869 ,118 Grup içerisinde 158,20 165 ,959 

Toplam 165,37 169  

Umut 

Gruplar arasında 7,03 4 1,758 

2,237 ,067 Grup içerisinde 129,66 165 ,786 

Toplam 136,69 169  

Üyelik 

Gruplar arasında 9,70 4 2,424 

3,105 ,117 Grup içerisinde 128,84 165 ,781 

Toplam 138,54 169  

Anlam 

Gruplar arasında 6,20 4 1,550 

2,641 ,136 Grup içerisinde 96,84 165 ,587 

Toplam 103,04 169  

Örgütsel sinizm 

Gruplar arasında 15,26 4 3,815 

4,720 ,001 Grup içerisinde 133,37 165 ,808 

Toplam 148,63 169  

BiliĢsel Sinizm 

Gruplar arasında 13,89 4 3,471 

2,712 ,132 Grup içerisinde 211,21 165 1,280 

Toplam 225,10 169  

DuyuĢsal Sinizm 

Gruplar arasında 27,05 4 6,762 

4,470 ,002 Grup içerisinde 249,59 165 1,513 

Toplam 276,64 169  

DavranıĢsal 

Sinizm 

Gruplar arasında 10,18 4 2,546 

1,805 ,130 Grup içerisinde 232,78 165 1,411 

Toplam 242,97 169  

Örgütsel Sadakat 

Gruplar arasında 9,70 4 2,424 

2,330 ,058 Grup içerisinde 171,65 165 1,040 

Toplam 181,35 169  

Yöneticiye 

Sadakat 

Gruplar arasında 13,03 4 3,259 

3,589 ,008 Grup içerisinde 149,81 165 ,908 

Toplam 162,84 169  

MeslektaĢ 

Sadakat 

Gruplar arasında 4,98 4 1,246 

,619 ,650 Grup içerisinde 332,46 165 2,015 

Toplam 337,44 169  

ÇalıĢ Sadakat 

Gruplar arasında 15,82 4 3,955 

2,145 ,077 Grup içerisinde 304,22 165 1,844 

Toplam 320,04 169  
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Yapılan Tek Yönlü Varyans Analiz sonucunda yaĢ değiĢkeni açısından ruhsal liderlik, 

ruhsal liderlik alt boyutu olan üyelik, örgütsel sinizm, örgütsel sinizm alt boyutu olan 

duyuĢsal sinizm ve yöneticiye sadakat değiĢkenlerinde farklılığın olduğu 

görülmüĢtür. 

Tablo 4.22. YaĢa DeğiĢkenine Göre Tukey Testi 

DeğiĢkenler (I) YaĢ (J) YaĢ 
Ortalama 

Farkı (I-J) 

Standart 

Hata 
p Fark 

Ruhsal 

Liderlik 

23-27 

28-32 -,03599 ,16360 ,999 

5>1 

33-37 -,00866 ,18394 1,000 

38-42 -,31342 ,21724 ,601 

43-

yukarı 
-,64622* ,22538 ,037 

28-32 

23-27 ,03599 ,16360 ,999 

5>1 

33-37 ,02734 ,17636 1,000 

38-42 -,27743 ,21086 ,682 

43-

yukarı 
-,61023* ,21924 ,047 

Örgütsel 

sinizm 

23-27 

28-32 -,14012 ,18259 ,940 

1>5 

33-37 ,08906 ,20529 ,993 

38-42 ,56643 ,24246 ,139 

43-

yukarı 
,74165* ,25155 ,030 

28-32 

23-27 ,14012 ,18259 ,940 

2>4      

2>5 

33-37 ,22918 ,19683 ,772 

38-42 ,70655* ,23534 ,025 

43-

yukarı 
,88177* ,24469 ,004 

DuyuĢsal 

Sinizm 

28-32 

23-27 ,26873 ,24978 ,819 

2>4      

2>5 

33-37 ,12936 ,26926 ,989 

38-42 ,89259* ,32194 ,048 

43-

yukarı 
1,18981* ,33474 ,004 

33-37 

23-27 ,13937 ,28084 ,988 

3>5 

28-32 -,12936 ,26926 ,989 

38-42 ,76324 ,34659 ,184 

43-

yukarı 
1,06046* ,35851 ,029 

Yöneticiye 

Sadakat 
28-32 

23-27 -,47538 ,19352 ,106 

4>2 

33-37 -,04657 ,20861 ,999 

38-42 -,69583* ,24942 ,046 

43-

yukarı 
-,59722 ,25933 ,149 
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Farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için Tukey testi yapılmıĢ ve 

sonuçlar Tablo 4.22‟de gösterilmiĢtir. 

Ruhsal liderlikte 23-27 ile 43 ve yukarı yaĢ grubu, 28-32 yaĢ grubundakiler ile 43 ve 

yukarıdakiler arasındaki ortalama farklılığından kaynaklanmaktadır. 43 ve yukarı yaĢ 

grubunda olanların ruhsal liderlik algıları katılma düzeyleri ortalaması 23-27 ve 28-

32 yaĢında olanlara göre daha yüksektir. Ruhsal liderliğin alt boyutu olan üyelik 

değiĢkenindeki farklılık, 23-27 ile 43 ve yukarı yaĢ grubu, 28-32 yaĢ grubundakiler 

ile 43 ve yukarıdakiler arasındaki ortalama farklılığından kaynaklanmaktadır. 43 ve 

yukarı yaĢ grubunda olanların ruhsal liderlik algıları katılma düzeyleri ortalaması 23-

27 ve 28-32 yaĢında olanlara göre daha yüksektir. 

Örgütsel sinizmde 23-27 ile 43 ve yukarı yaĢ grubu, 28-32 yaĢ grubundakiler ile 38-

42 ve 43 ve yukarıdakiler arasındaki ortalama farklılığından kaynaklanmaktadır. 23-

27 yaĢ grubunda olanların örgütsel sinizm algıları katılma düzeyleri ortalaması 43 ve 

yukarı yaĢtakilerden, 28-32 yaĢ grubundakilerin ise 38-42 ve 43 ve üstünde olanlara 

göre daha yüksektir. 

DuyuĢsal sinizm boyutunda 28-32 yaĢ grubundakiler ile 38-42 ve 43 ve yukarıdaki 

yaĢ grubu ve 33-37 ile 43 ve yukarı yaĢ grubu arasında yer alanların ortalama 

farklılığından kaynaklanmaktadır. 28-32 yaĢ grubunda olanların duyuĢsal sinizm 

algıları katılma düzeyleri ortalaması 38-42 yaĢ grubundakiler ile 43 ve yukarı 

yaĢtakilerden, 33-37 yaĢ grubundakilerin ise 43 ve üstünde olanlara göre daha 

yüksek olduğu görülmektedir. 

Yöneticiye sadakat boyutundaki farklılığın nedeni 28-32 yaĢ grubu ile 38-42 yaĢ 

grubu arasındaki yaĢ gruplarından kaynaklanmaktadır. 38-42 yaĢ grubunda yer alan 

çalıĢanların yöneticiye sadakat algıları katılma düzeyleri ortalaması 28-22 yaĢ 

grubundakilerinden daha yüksektir. 

4.5.5.6. Eğitim Durumuna Göre Fark Bulguları 

Eğitim durumu değiĢkeni açısından farklılıkların olup olmadığı belirlemek için Tek 

Yönlü Varyans Analiz (ANOVA) testi yapılmıĢtır. Analiz sonuçları Tablo 4.23‟ deki 

gibidir. 
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Tablo 4.23. Eğitim Durumuna Göre Fark Analizi: Tek Yönlü Varyans Analizi 

  

  

Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Ruhsal Liderlik 

Gruplar arasında 7,168 4 1,792 

1,713 ,129 Grup içerisinde 107,069 165 ,649 

Toplam 114,237 169  

Özgecil Sevgi 

Gruplar arasında 7,262 4 1,815 

1,042 ,395 Grup içerisinde 159,533 165 ,967 

Toplam 166,794 169  

Vizyon 

Gruplar arasında 7,168 4 1,792 

1,869 ,118 Grup içerisinde 158,201 165 ,959 

Toplam 165,369 169  

Umut 

Gruplar arasında 7,033 4 1,758 

2,237 ,067 Grup içerisinde 129,660 165 ,786 

Toplam 136,693 169  

Üyelik 

Gruplar arasında 9,698 4 2,424 

1,878 ,117 Grup içerisinde 128,840 165 ,781 

Toplam 138,538 169  

Anlam 

Gruplar arasında 6,199 4 1,550 

1,662 ,204 Grup içerisinde 96,838 165 ,587 

Toplam 103,037 169  

Örgütsel Sinizm 

Gruplar arasında 15,262 4 3,815 

1,485 ,197 Grup içerisinde 133,370 165 ,808 

Toplam 148,631 169  

BiliĢsel Sinizm 

Gruplar arasında 13,885 4 3,471 

1,476 ,200 Grup içerisinde 211,211 165 1,280 

Toplam 225,096 169  

DuyuĢsal Sinizm 

Gruplar arasında 27,050 4 6,762 

1,624 ,156 Grup içerisinde 249,593 165 1,513 

Toplam 276,643 169  

DavranıĢsal 

Sinizm 

Gruplar arasında 10,184 4 2,546 

,757 ,582 Grup içerisinde 232,784 165 1,411 

Toplam 242,968 169  

Örgütsel Sadakat 

Gruplar arasında 9,696 4 2,424 

,373 ,867 Grup içerisinde 171,655 165 1,040 

Toplam 181,350 169  

Yöneticiye 

Sadakat 

Gruplar arasında 13,034 4 3,259 

1,215 ,304 Grup içerisinde 149,810 165 ,908 

Toplam 162,844 169  

MeslektaĢa 

Sadakat 

Gruplar arasında 4,985 4 1,246 

1,390 ,231 Grup içerisinde 332,459 165 2,015 

Toplam 337,444 169  

ÇalıĢana Sadakat 

Gruplar arasında 15,822 4 3,955 

2,145 ,077 Grup içerisinde 304,215 165 1,844 

Toplam 320,037 169  

Analiz sonucunda eğitim durumu açısından ruhsal liderlik, örgütsel sinizm ve 

örgütsel sadakat değiĢkenlerinde ve alt boyutlarında herhangi bir farklılığın olmadığı 

görülmüĢtür 

4.5.5.7. ÇalıĢma Süresine Göre Fark Bulguları 

ÇalıĢma süresi değiĢkeni açısından farklılıkların olup olmadığı belirlemek için Tek 

Yönlü Varyans Analiz (ANOVA) testi yapılmıĢtır. Analiz sonuçları Tablo 4.24‟ deki 

gibidir. 
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Tablo 4.24. ÇalıĢma Süresine Göre Fark Analizi: Tek Yönlü Varyans Analizi 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Ruhsal Liderlik 

Gruplar arasında 11,659 4 2,915 

1,442 ,222 Grup içerisinde 333,502 165 2,021 

Toplam 345,161 169  

Özgecil Sevgi 

Gruplar arasında 3,137 4 ,784 

,721 ,579 Grup içerisinde 179,499 165 1,088 

Toplam 182,636 169  

Vizyon 

Gruplar arasında 2,948 4 ,737 

1,014 ,402 Grup içerisinde 119,890 165 ,727 

Toplam 122,838 169  

Umut 

Gruplar arasında 1,727 4 ,432 

,422 ,793 Grup içerisinde 168,835 165 1,023 

Toplam 170,562 169  

Üyelik 

Gruplar arasında 4,046 4 1,012 

,800 ,527 Grup içerisinde 208,712 165 1,265 

Toplam 212,758 169  

Anlam 

Gruplar arasında 5,923 4 1,481 

1,464 ,215 Grup içerisinde 166,882 165 1,011 

Toplam 172,805 169  

Örgütsel 

Sinizm 

Gruplar arasında 8,212 4 2,053 

1,797 ,132 Grup içerisinde 188,556 165 1,143 

Toplam 196,769 169  

BiliĢsel Sinizm 

Gruplar arasında 19,529 4 4,882 

2,618 ,087 Grup içerisinde 307,653 165 1,865 

Toplam 327,182 169  

DuyuĢsal 

Sinizm 

Gruplar arasında 12,926 4 3,231 

1,457 ,218 Grup içerisinde 365,879 165 2,217 

Toplam 378,805 169  

DavranıĢsal 

Sinizm 

Gruplar arasında 9,838 4 2,459 

1,631 ,169 Grup içerisinde 248,835 165 1,508 

Toplam 258,673 169  

Örgütsel 

Sadakat 

Gruplar arasında 3,479 4 ,870 

,515 ,724 Grup içerisinde 278,449 165 1,688 

Toplam 281,928 169  

Yöneticiye 

Sadakat 

Gruplar arasında 6,469 4 1,617 

1,092 ,363 Grup içerisinde 244,478 165 1,482 

Toplam 250,947 169  

MeslektaĢa 

Sadakat 

Gruplar arasında 15,962 4 3,990 

1,680 ,157 Grup içerisinde 391,840 165 2,375 

Toplam 407,801 169  

ÇalıĢana 

Sadakat 

Gruplar arasında 6,999 4 1,750 

,861 ,489 Grup içerisinde 335,301 165 2,032 

Toplam 342,300 169  
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Analiz sonucunda eğitim durumu açısından ruhsal liderlik, örgütsel sinizm ve 

örgütsel sadakat değiĢkenlerinde ve alt boyutlarında herhangi bir farklılığın olmadığı 

görülmüĢtür 

4.5.5.8. ÇalıĢtığı Pozisyona Göre Fark Bulguları 

ÇalıĢanların çalıĢtığı pozisyon durumu açısından farklılıkların olup olmadığı 

belirlemek için Tek Yönlü Varyans Analiz (ANOVA) testi yapılmıĢtır. Analiz 

sonucunda çalıĢtığı pozisyon açısından ruhsal liderlik, ruhsal liderliğin alt boyutu 

olan umut ve anlam boyutlarında, örgütsel sadakat değiĢkeni alt boyutu olan 

yöneticiye sadakatte farklılığın olduğu görülmüĢtür. Analiz sonuçları Tablo 4.25‟ deki 

gibidir. 
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Tablo 4.25. ÇalıĢma Pozisyona Göre Fark Analizi: Tek Yönlü Varyans Analizi 

 

Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Ruhsal Liderlik 

Gruplar arasında 7,208 4 1,802 

2,778 ,029 Grup içerisinde 107,029 165 ,649 

Toplam 114,237 169  

Özgecil Sevgi 

Gruplar arasında 6,091 4 1,523 

1,563 ,186 Grup içerisinde 160,704 165 ,974 

Toplam 166,794 169  

Vizyon 

Gruplar arasında 7,312 4 1,828 

1,908 ,111 Grup içerisinde 158,057 165 ,958 

Toplam 165,369 169  

Umut 

Gruplar arasında 11,983 4 2,996 

3,964 ,004 Grup içerisinde 124,710 165 ,756 

Toplam 136,693 169  

Üyelik 

Gruplar arasında 8,367 4 2,092 

1,651 ,135 Grup içerisinde 130,171 165 ,789 

Toplam 138,538 169  

Anlam 

Gruplar arasında 10,577 4 2,644 

4,719 ,001 Grup içerisinde 92,460 165 ,560 

Toplam 103,037 169  

Örgütsel Sinizm 

Gruplar arasında 7,354 4 1,838 

2,147 ,077 Grup içerisinde 141,278 165 ,856 

Toplam 148,631 169  

BiliĢsel Sinizm 

Gruplar arasında 11,154 4 2,788 

2,151 ,077 Grup içerisinde 213,942 165 1,297 

Toplam 225,096 169  

DuyuĢsal Sinizm 

Gruplar arasında 7,860 4 1,965 

1,206 ,310 Grup içerisinde 268,783 165 1,629 

Toplam 276,643 169  

DavranıĢsal 

Sinizm 

Gruplar arasında 6,854 4 1,714 

1,197 ,314 Grup içerisinde 236,114 165 1,431 

Toplam 242,968 169  

Örgütsel Sadakat 

Gruplar arasında 5,152 4 1,288 

1,206 ,310 Grup içerisinde 176,198 165 1,068 

Toplam 181,350 169  

Yöneticiye 

Sadakat 

Gruplar arasında 12,088 4 3,022 

3,308 ,012 Grup içerisinde 150,756 165 ,914 

Toplam 162,844 169  

MeslektaĢa 

Sadakat 

Gruplar arasında 9,404 4 2,351 

1,183 ,320 Grup içerisinde 328,040 165 1,988 

Toplam 337,444 169  

ÇalıĢana Sadakat 

Gruplar arasında 6,062 4 1,515 

,796 ,529 Grup içerisinde 313,975 165 1,903 

Toplam 320,037 169  

 

Farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için Tukey testi yapılmıĢ ve 

sonuçlar Tablo 4.26‟de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 4.26. ÇalıĢtığı Pozisyon DeğiĢkenine Göre Tukey Testi 

DeğiĢkenler 
(I) ÇalıĢtığı 

pozisyon 

(J) ÇalıĢtığı 

pozisyon 

Ortalama 

Farkı (I-J) 

Standart 

Hata 
p Fark 

Ruhsal Liderlik Okul Müdürü 

Müdür yardımcısı ,50595 ,49320 ,306 
1>3                          

1>4            

1>5 

Öğretmen ,81973* ,40983 ,047 

Büro personeli 1,10204* ,43938 ,013 

Destek Personeli 1,13143* ,43372 ,010 

Umut Okul Müdürü 

Müdür yardımcısı ,46875 ,53238 ,380 

1>4            

1>5 

Öğretmen ,79464 ,44238 ,074 

Büro personeli 1,39583* ,47428 ,004 

Destek Personeli 1,09250* ,46817 ,021 

Anlam 

Okul Müdürü 

Müdür yardımcısı ,62500 ,45841 ,175 

1>4            

1>5 

Öğretmen ,51786 ,38091 ,176 

Büro personeli 1,03571* ,40838 ,012 

Destek Personeli 1,04000* ,40312 ,011 

Öğretmen 

Okul Müdürü -,51786 ,38091 ,176 

3>4            

3>5 

Müdür yardımcısı ,10714 ,27395 ,696 

Büro personeli ,51786* ,17801 ,004 

Destek Personeli ,52214* ,16558 ,002 

Yöneticiye 

Sadakat 

Okul Müdürü 

Müdür yardımcısı ,62500 ,58534 ,287 

1>4            

1>5 

Öğretmen ,69643 ,48639 ,154 

Büro personeli 1,38095* ,52147 ,009 

Destek Personeli 1,00000 ,51475 ,054 

Öğretmen 

Okul Müdürü -,69643 ,48639 ,154 

3>4 
Müdür yardımcısı -,07143 ,34981 ,838 

Büro personeli ,68452* ,22730 ,003 

Destek Personeli ,30357 ,21143 ,153 

 

ÇalıĢanların çalıĢmıĢ oldukları pozisyonlar bakımından farklılık düzeylerine 

bakıldığında, farklılığın ruhsal liderlik değiĢkenin de okul müdürü ile öğretmen, büro 

personeli ve destek hizmetleri personelleri arasındaki ortalama farklılığından 

kaynaklandığı görülmektedir. Bu sonuçlara göre okul müdürünün ruhsal liderlik 

algıları katılma düzeyleri ortalaması büro ve destek personeline göre daha yüksektir. 

Ruhsal liderliğin alt boyutu olan umut değiĢkenindeki farklılık, okul müdürü ile büro 

personeli ve destek hizmetleri personelleri arasındaki ortalama farklılığından 

kaynaklandığı görülmektedir. Bu sonuçlar okul müdürü pozisyonunda bulunanların 

ruhsal liderlik algılama düzeylerinin ortalamasının büro ve destek personeline göre 

daha yüksek olduğunu göstermektedir. Anlam boyutundaki farklılık ise öğretmen 

kadrosunda bulunan personeller ile büro personeli ve destek hizmetleri personelleri 
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arasındaki ortalama farklılığından kaynaklandığı görülmektedir. Elde edilen bu sonuç 

öğretmen pozisyonunda bulunanların ruhsal liderlik algılama düzeylerinin 

ortalamasının büro ve destek personeline göre daha yüksek olduğunu göstermektedir. 

Yöneticiye sadakat boyutundaki farklılığın nedeni okul müdürü kadrosunda 

bulunanlar ile büro personeli ve destek hizmetleri kadrosunda bulunan personeller 

arasındaki ortalama farklılıktan kaynaklandığı görülmektedir Okul müdürü 

pozisyonunda bulunanların katılım algılama düzey ortalaması büro ve destek 

personeline göre daha yüksektir. Yöneticiye sadakat boyutunda diğer bir farklılık ise 

öğretmen kadrosunda bulunan personeller ile büro personeli arasındaki ortalama 

farklılığından kaynaklandığı görülmektedir. Elde edilen bu sonuç öğretmen 

pozisyonunda bulunanların yöneticiye sadakat algılama düzeylerinin ortalamasının 

büro personeline göre daha yüksek olduğunu göstermektedir. 

4.5.5.9. Gelir Düzeyine Göre Fark Bulguları 

Gelir düzeyi değiĢkeni açısından farklılıkların olup olmadığı belirlemek için Tek 

Yönlü Varyans Analiz (ANOVA) testi yapılmıĢtır. Analiz sonucunda gelir düzeyi 

açısından ruhsal liderlik, örgütsel sinizm ve örgütsel sadakat değiĢkenlerinde ve alt 

boyutlarında herhangi bir farklılığın olmadığı görülmüĢtür. Analiz sonuçları Tablo 

4.27‟ deki gibidir. 
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Tablo 4.27. ÇalıĢma Süresine Göre Fark Analizi: Tek Yönlü Varyans Analizi 

 

Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ruhsal Liderlik 

Gruplar arasında 3,766 3 1,255 

1,887 ,134 Grup içerisinde 110,471 166 ,665 

Toplam 114,237 169  

Özgecil Sevgi 

Gruplar arasında 3,435 3 1,145 

1,164 ,325 Grup içerisinde 163,359 166 ,984 

Toplam 166,794 169  

Vizyon 

Gruplar arasında 3,195 3 1,065 

1,090 ,355 Grup içerisinde 162,174 166 ,977 

Toplam 165,369 169  

Umut 

Gruplar arasında 5,957 3 1,986 

2,521 ,060 Grup içerisinde 130,736 166 ,788 

Toplam 136,693 169  

Üyelik 

Gruplar arasında 5,775 3 1,925 

2,407 ,069 Grup içerisinde 132,763 166 ,800 

Toplam 138,538 169  

Anlam 

Gruplar arasında 2,595 3 ,865 

1,430 ,236 Grup içerisinde 100,442 166 ,605 

Toplam 103,037 169  

Örgütsel Sinizm 

Gruplar arasında 6,078 3 2,026 

2,359 ,073 Grup içerisinde 142,553 166 ,859 

Toplam 148,631 169  

BiliĢsel Sinizm 

Gruplar arasında 8,825 3 2,942 

2,258 ,084 Grup içerisinde 216,270 166 1,303 

Toplam 225,096 169  

DuyuĢsal Sinizm 

Gruplar arasında 5,995 3 1,998 

1,226 ,302 Grup içerisinde 270,648 166 1,630 

Toplam 276,643 169  

DavranıĢsal Sinizm 

Gruplar arasında 1,841 3 ,614 

,422 ,737 Grup içerisinde 241,127 166 1,453 

Toplam 242,968 169  

Örgütsel Sadakat 

Gruplar arasında 5,553 3 1,851 

1,748 ,159 Grup içerisinde 175,797 166 1,059 

Toplam 181,350 169  

Yöneticiye Sadakat 

Gruplar arasında 5,811 3 1,937 

2,048 ,109 Grup içerisinde 157,033 166 ,946 

Toplam 162,844 169  

MeslektaĢa Sadakat 

Gruplar arasında 3,693 3 1,231 

,612 ,608 Grup içerisinde 333,751 166 2,011 

Toplam 337,444 169  

ÇalıĢana Sadakat 

Gruplar arasında 10,680 3 3,560 

1,910 ,130 Grup içerisinde 309,358 166 1,864 

Toplam 320,037 169  
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Demografik değiĢkenler ile ruhsal liderlik, örgütsel sinizm ve örgütsel sadakat 

arasındaki kavramsal farklılıklara iliĢkin oluĢturulan H3 hipotezi kısman kabul 

edilmiĢtir. 
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SONUÇ ve ÖNERĠLER 

Rekabet ortamında iĢletmelerin faaliyetlerini sürdürmesi ve sürdürülebilir bir rekabet 

avantajı elde etmesi en zor hususlardan birisi olarak karĢımıza çıkmakta ve bu 

süreçte avantajı elde etme noktasında iĢletmeler farklı çıkıĢ noktaları aramaktadırlar. 

Bu noktada iĢletmeler değiĢik tutum ve davranıĢ özelliklerine sahip liderlik tarzları 

ile çalıĢanlarını motive etmeye ve onların etkin ve verimli bir performans 

sağlamalarını ortaya koymak için uğraĢ vermektedirler. Bu uğraĢın çıkıĢ 

noktalarından bir tanesi de ruhsal liderlik olarak ortaya çıkmaktadır. Literatürde yeni 

bir kavram olan ve akademik alanda araĢtırmalara konu olan ruhsal liderlik anlayıĢı 

günümüz Ģartlarına uyum sağlamada uygun bir anlayıĢ olarak görülmekte ve bu 

süreçte önem arz etmektedir. Ruhsal liderlik, geçmiĢte çok karĢımıza çıkmasa da 

günümüzde büyük ilgi uyandıran bir liderlik türü olmuĢtur. Ruhsal liderlik kavramı 

diğer liderlik türlerinde olduğu gibi çalıĢanlarına her zaman ideal olanı anlatmakta ve 

yapılan iĢlere anlam kazandırmaya çalıĢmaktadır. Kimliğimizin bir parçası ruhsaldır. 

Ruhsal liderlik hem ruhsal lideri hem de izleyicilerini birey, grup ve örgüt 

düzeylerinde olumlu sonuçların elde edilmesi doğrultusunda manevi bir ortamda 

içten güdüleyen bir süreçtir. Eğer liderler ruhsallık kavramını yönetim anlayıĢı olarak 

benimser ve bir ruhsal lider gibi hareket ederlerse, cesareti çöküĢün, karĢılıklı 

dayanıĢmayı bağımlılığın, iĢ birliğini rekabetin üzerinde tutacaklardır. Bu kavram 

insanların direk ruhlarına hitap etmektedir. Aslında ruhsallık diğer özellikler gibi, 

insanı anlatan önemli bir kavramdır ancak alan üzerine yapılan çalıĢmalarda 

insanların ruhsal yönlerinin geri planda bırakıldığı görülmektedir. Buna karĢın 

araĢtırmacılar insanların karakteristik özelliklerinin keĢfedilmesindeki ilk yolun, 

insanın ruhsal özelliklerinin bilinmesinden geçeceğini bildirmektedir. Liderler bu 

çekirdek unsur olan ruhu göze almayarak sadece kurumlarını sayısal veriler 

üzerinden yönetmeye kalktıklarında maddi ve manevi istenmeyen birçok sonuçlarla 

karĢı karĢıya kalabilecekleri gibi ağır bedeller ödemek zorunda da kalabilirler. Çünkü 

yapısal olarak iyi oluĢturulmamıĢ bir ruhsal yapının belirtileri arasında Ģiddet, 

uyuĢukluk, yabancılaĢma, alkoliklik ve huzursuzluğun kol gezdiği bir aile yapısı gibi 

sorunlara rastlanılabilir. Dolayısıyla bu tür bir yapıda yer alan bireyler Bolman ve 

Deal‟in (1995) de ifade ettiği gibi “KüçülmüĢ modern ruhlar, Ġngiliz fabrikalarına 

kısılıp sabahtan akĢama kadar çalıĢan bedenleri bükülmüĢ Ģansız çocuklar kadar 
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endüstrileĢmenin kurbanı” olurlar. Modern yönetim anlayıĢının hüküm sürdüğü 

günümüz ekonomisinde çalıĢanların maddi yönlerinin yanında manevi yönlerinin ele 

alınması artık bilinen bir gerçektir. Bu nedenle iĢletmeler yönetsel politikalarını 

tasarlarken çalıĢanların örgütsel düĢünce düzeylerini etkileyecek unsurları da göz 

önünde bulundurmaktadırlar. Çünkü liderlerin liderlik anlayıĢı personelin örgüte 

karĢı olan düĢüncelerini ve davranıĢlarını etkilemektedir.   

Ruhsal liderliğin üzerinde etkili olduğu düĢünülen konulardan biri de örgütsel 

sinizmdir. Örgütsel sinizm baĢarı noktasında iĢletmeler için olumsuzluğu ifade 

etmektedir. Sinizm, örgüt içerisindeki baĢarıyı etkilemesinden kaynaklı, son 

dönemlerde önem taĢıyan bir konu haline gelmiĢtir. Sinizm dendiği zaman akıllara 

hoĢnutsuzluk, mutsuzluk, güvensizlik, alay etme ve küçük görme gibi kavramlar 

gelmektedir. Sinizm kavramı genel olarak örgüt çalıĢanlarını her anlamda 

etkilemektedir. Bir kurumun tüm çalıĢanları sinik özellikler taĢımaz ancak sinik 

özellik taĢıyan çalıĢanlar zamanla diğer kiĢileri de etki altına alabilirler. Bu nedenle 

sinik özellik taĢıyan çalıĢanlar yönetim tarafından fark edilerek isteklerine, arzularına 

önem verilir ise zamanla kurum üzerinde sinik davranıĢlar azalır ve kiĢilerin 

düĢüncelerine saygı duyularak örgütüne ve yöneticisine karĢı güvenlerinde artıĢ 

meydana gelir. Maddi ve manevi yönden desteklenen çalıĢanların içerisinde 

bulunduğu sinik düĢünce yapılarında meydana gelen bu düzelmeler bireylerin örgüte 

bakıĢ açılarına da yansıyarak kiĢileri sadık birer personel haline getirecektir. Sadakat 

bağlanma anlamına gelmektedir. Sadakat insanların bulunduğu ortamlara, 

duygularına, düĢüncelerine ve eylemlerine yansımaktadır. Örgütsel sadakat 

kavramının temelinde çalıĢanların örgüte karĢı sadık olması yer almaktadır. 

Örgütlerde bireyler birlik olmak durumundadırlar. ÇalıĢanlar kendilerini ortamlarına 

ait hissettiği takdirde iĢine odaklanabilir ve iĢini sevebilir. Bir çalıĢanın iĢini sevmesi, 

kurumunda kendisine önem verildiğini hissetmesi iĢine karĢı bağlılığını ve 

motivasyonunu arttıracaktır. ÇalıĢtığı yerde mutlu olan bir iĢ görenin hem kendisine 

hem de çevresine faydası olacaktır. Sadakat kavramının etkin olduğu bir iĢ yerinin 

çalıĢanları kurumlarını yermeyerek daha da yücelteceklerdir ve kurumlarına karĢı 

yapılan eleĢtirilere karĢı çıkacaklardır. Dolayısıyla bu üç kavram önemli görülerek 

araĢtırma konusu yapılmıĢ ve ruhsal liderliğin örgütsel sinizm ve örgütsel sadakate 

olan etkisini belirlemek amacıyla bu çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. Kars ilinde bulunan 
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özel okullarda çalıĢan 170 kiĢinin katılımıyla anket çalıĢması gerçekleĢtirilmiĢ ve Ģu 

bulgulara ulaĢılmıĢtır. 

ÇalıĢmaya katılım sağlayan personellerin demografik özellikleri incelendiğinde 

cinsiyet yönünden katılımcıların %56,5‟in kadın olduğu, yaĢ dağılımı açısından 28-

32 yaĢ aralığında olanların büyük çoğunluğu oluĢturduğu görülmüĢtür. Eğitim 

seviyesine göre dağılıma bakıldığında önlisans/ lisans ve yüksek lisans 

mezunlarının %80 den daha fazla orana sahip olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢmanın 

yapıldığı örneklem grubunun öğretmenlerden oluĢması ve bu mesleği icra etmek için 

belli bir eğitim düzeyine sahip olunma Ģartı bu sonucun ortaya çıkmasında önemli 

etkendir. Ancak gerek Bakanlığın ve gerekse Ġl /Ġlçe/ Okul idarecilerinin çalıĢanların 

kariyer platosu yaĢamamaları için lisansüstü düzeyde eğitime yönlendirmede gerekli 

olanakları sağlamaları ve bu sürece doğru yönlendirmeleri daha olumlu sonuçların 

ortaya çıkmasına olanak sağlayacaktır. ÇalıĢanların medeni durumlarına 

bakıldığında %66,5‟nin evlilerden oluĢtuğu belirlenmiĢtir. Kurumda çalıĢma süreleri 

açısından değerlendirme yapıldığında 1-3 yıl aralığında olanların sayısının fazla 

olduğu, çalıĢtığı pozisyon itibariyle %63,5‟in öğretmenlerden oluĢtuğu, gelir 

düzeyleri açısından bakıldığında çalıĢanların %75,9‟ nun 3001-10.000 TL arasında 

gelir düzeyine sahip olduğu görülmüĢtür. Mesleğe yeni baĢlamanın sağladığı heyecan 

ile görev yapacak adayların bu heyecanlarının devamlılığını sağlayacak ve onları 

motive edecek maddi ve manevi olanakların sunulması örgüte karĢı olan 

olumsuzlukları ortadan kaldıracaktır. 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak için Pearson Korelasyon analizi 

yapılmıĢtır. Analiz bulguları Ģu Ģekildedir: Ruhsal liderlik ile örgütsel sadakat 

arasında pozitif yönde, orta düzeyde ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmektedir 

(p<0,05).  Dolayısıyla ruhsal liderlik ile örgütsel sadakat arasında anlamlı bir iliĢki 

söz konusudur. Liderin diğer özelliklerinin yanında Ruhsal liderliğin hâkim olduğu 

örgütte lider tüm görevlerini sağlıklı bir Ģekilde yerine getirdiği takdirde örgütte 

bulunan çalıĢanlar kendilerini mutlu ve güvende hissettikleri için örgütüne ve liderine 

karĢı sadık olacaktır.  Ruhsal liderlik ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢki düzeyine 

bakıldığında negatif yönde, orta düzeyde ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu, örgütsel 

sadakat ve örgütsel sinizm arasında da negatif yönde, orta düzeyde ve anlamlı bir 

iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir (p<0,05). Sonuçlar incelendiğinde ruhsal liderlik ve 
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alt boyutları ile örgütsel sadakat arasında pozitif, örgütsel sinizm ile negatif bir 

iliĢkinin olduğu görülmektedir. Elde edilen bu sonuçlar ve alan yazında yer alan 

çalıĢmalar incelendiğinde Gündüz (2014), Altınöz, vd. (2011) ve BozkuĢ (2016), 

Özgan, vd, (2013), Polat ve TülübaĢ (2013),  Yanmaz (2022), Uslu (2012), Uçak 

(2022) tarafından yapılan çalıĢma sonuçları ile benzerlik gösterdiği görülmektedir. 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢkiler baz alınarak etki düzeyleri incelendiğinde, ruhsal 

liderliğin örgütsel sadakat üzerinde anlamlı ve pozitif yönlü (0,67), örgütsel sinizm 

üzerinde ise anlamlı ve negatif yönlü (0,69) bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. 

UlaĢılan bu sonuçlar hem çalıĢmanın ana amacını oluĢturan “çalıĢma sorusunun” 

cevabını, hem de ileri sürülen H1 ve H2 hipotezlerin kabul edildiğini göstermektedir. 

Elde edilen bu sonuçlar ve alan yazında yer alan çalıĢmalar incelendiğinde Görgülü 

(2022), Gülay (2022), Ankaralıoğlu (2020), Akıncı (2017), Altınöz, vd. (2011) 

tarafından yapılan çalıĢma sonuçları ile benzerlik gösterdiği görülmektedir. 

 Demografik değiĢkenler açısından farklılıkları ortaya koymak için T testi ve 

ANOVA testi yapılmıĢ olup bulgular Ģu Ģekildedir: 

Cinsiyet bakımından uygulanan Bağımsız Örneklem T testine göre ruhsal liderlik, 

örgütsel sadakat ve örgütsel sinizm değiĢkenleri açısından kadınların katılma düzeyi 

ortalamaları ile erkeklerin katılma düzeyi ortalaması arasında cinsiyet bakımından 

istatistiki olarak anlamlı bir farklılığa rastlanılmamıĢtır. Medeni durum değiĢkeni 

açısından farklılığın olup olmadığı incelendiğinde ruhsal liderlik, örgütsel sadakat ve 

örgütsel sinizm değiĢkenleri açısından evlilerin katılma düzeyi ortalamaları ile 

bekarların katılma düzeyi ortalaması arasında  medeni durum bakımından farklılığın 

olmadığı görülmüĢtür. Anlamlı farklılık sadece örgütsel sinizmin alt boyutlarında 

olan „duyuĢsal sinizm‟ boyutunda ortaya çıkmıĢtır. DuyuĢsal sinizm boyutuna evli 

olanların katılma düzeyi bekar olanların katılma düzeyine göre daha düĢük çıkmıĢtır. 

YaĢ değiĢkeni açısından farklılıkların olup olmadığı belirlemek için Tek Yönlü 

Varyans Analiz testi yapılmıĢtır.  Analiz sonucunda yaĢ değiĢkeni açısından ruhsal 

liderlik, ruhsal liderlik alt boyutu olan üyelik, örgütsel sinizm, örgütsel sinizm alt 

boyutu olan duyuĢsal sinizm ve yöneticiye sadakat değiĢkenlerinde farklılığın olduğu 

görülmüĢtür. Farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için Tukey testi 

yapılmıĢtır. Bulgular Ģu Ģekildedir: 
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Ruhsal liderlikte 23-27 ve 28-32 yaĢ ile 43 ve yukarı yaĢ grubundakiler arasındaki 

ortalama farklılığından kaynaklanmaktadır. 43 ve yukarı yaĢ grubunda olanların 

ruhsal liderlik algıları katılma düzeyleri ortalaması 23-27 ve 28-32 yaĢında olanlara 

göre daha yüksektir. Ruhsal liderliğin alt boyutu olan üyelik değiĢkenindeki farklılık, 

23-27 ve 28-32 yaĢ ile 43 ve yukarı yaĢ grubu, arasındaki ortalama farklılığından 

kaynaklanmaktadır. 43 ve yukarı yaĢ grubunda olanların ruhsal liderlik algıları 

katılma düzeyleri ortalaması 23-27 ve 28-32 yaĢında olanlara göre daha yüksektir. 

Örgütsel sinizmde 23-27 ve 28-32 yaĢ ile 43 ve yukarı yaĢ grubu arasındaki ortalama 

farklılığından kaynaklanmaktadır. 23-27 yaĢ grubunda olanların örgütsel sinizm 

algıları katılma düzeyleri ortalaması 43 ve yukarı yaĢtakilerden, 28-32 yaĢ 

grubundakilerin ise 38-42 ve 43 ve üstünde olanlara göre daha yüksektir. DuyuĢsal 

sinizm boyutunda 28-32 yaĢ grubundakiler ile 38-42 ve 43 ve yukarıdaki yaĢ grubu 

ve 33-37 ile 43 ve yukarı yaĢ grubu arasında yer alanların ortalama farklılığından 

kaynaklanmaktadır. 28-32 yaĢ grubunda olanların duyuĢsal sinizm algıları katılma 

düzeyleri ortalaması 38-42 yaĢ grubundakiler ile 43 ve yukarı yaĢtakilerden, 33-37 

yaĢ grubundakilerin ise 43 ve üstünde olanlara göre daha yüksek olduğu 

görülmektedir.  Yöneticiye sadakat boyutundaki farklılığın nedeni 28-32 yaĢ grubu 

ile 38-42 yaĢ grubu arasındaki yaĢ gruplarından kaynaklanmaktadır. 38-42 yaĢ 

grubunda yer alan çalıĢanların yöneticiye sadakat algılarının katılma düzeylerinin 

ortalamasının 28-22 yaĢ grubundakilerinden daha yüksek olduğu görülmektedir.  

Ruhsal liderlik ve örgütsel sadakat değerlerine bakıldığı zaman 38-43 yaĢ grubunda 

olan çalıĢanların liderlik ve sadakat algıları diğer yaĢ aralığındaki çalıĢanlara göre 

daha fazladır. Bu çalıĢanlar liderlin vizyonunu ve kurumun amacını daha çok 

benimsemiĢlerdir. Farklılığın kaynağı daha fazla baĢarı elde ederek bu baĢarıları ile 

anılmak istediklerinden dolayı olabilir. DuyuĢsal sinizm boyutunda ortaya çıkan 

farklılığa göre 28-32 yaĢ grubundaki bireylerin duyuĢsal sinizm boyutuna katılma 

düzeyleri diğer yaĢ aralığındakilere göre daha yüksektir. AraĢtırma eğitim ile ilgili 

olmasından dolayı memnuniyet duygusu diğer sektörlerde olduğu gibi önem arz 

etmektedir. Dolayısıyla, bu yaĢ aralığında olan çalıĢanların iĢ baskını daha çok 

hissettikleri, memnuniyet sürecinden endiĢe duydukları ve stresi daha çok yaĢadıkları 

söylenebilir. Bununla birlikte bu konuda daha çok gayret göstermek istedikleri için 

böyle bir sonucun ortaya çıktığı düĢünülmektedir. 
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Eğitim durumu ve çalıĢma süresi değiĢkeni açısından farklılıkların olup olmadığı 

belirlemek için yapılan Tek Yönlü Varyans Analiz sonucunda ruhsal liderlik, örgütsel 

sinizm ve örgütsel sadakat değiĢkenlerinde ve alt boyutlarında herhangi bir farklılığın 

olmadığı görülmüĢtür. 

ÇalıĢanların çalıĢtığı pozisyon durumu açısından farklılıkların olup olmadığı 

belirlemek için yapılan analizde, ruhsal liderlik, ruhsal liderliğin alt boyutu olan 

umut ve anlam boyutlarında, örgütsel sadakat değiĢkeni alt boyutu olan yöneticiye 

sadakatte farklılığın olduğu görülmüĢtür. Farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu 

belirlemek için Tukey testi yapılmıĢtır. Test sonucuna göre, çalıĢanların çalıĢmıĢ 

oldukları pozisyonlar bakımından farklılık düzeylerine bakıldığında, farklılığın 

ruhsal liderlik değiĢkenin de okul müdürü ile öğretmen, büro personeli ve destek 

hizmetleri personelleri arasındaki ortalama farklılığından kaynaklandığı 

görülmektedir. Bu sonuçlara göre okul müdürünün ruhsal liderlik algıları katılma 

düzeyleri ortalaması büro ve destek personeline göre daha yüksektir. Ruhsal 

liderliğin alt boyutu olan umut değiĢkenindeki farklılık, okul müdürü ile büro 

personeli ve destek hizmetleri personelleri arasındaki ortalama farklılığından 

kaynaklandığı görülmektedir. Bu sonuçlar okul müdürü pozisyonunda bulunanların 

ruhsal liderlik algılama düzeylerinin ortalamasının büro ve destek personeline göre 

daha yüksek olduğunu göstermektedir. Anlam boyutundaki farklılık ise öğretmen 

kadrosunda bulunan personeller ile büro personeli ve destek hizmetleri personelleri 

arasındaki ortalama farklılığından kaynaklandığı görülmektedir. Elde edilen bu sonuç 

öğretmen pozisyonunda bulunanların ruhsal liderlik algılama düzeylerinin 

ortalamasının büro ve destek personeline göre daha yüksek olduğunu göstermektedir. 

Yöneticiye sadakat boyutundaki farklılığın nedeni okul müdürü kadrosunda 

bulunanlar ile büro personeli ve destek hizmetleri kadrosunda bulunan personeller 

arasındaki ortalama farklılıktan kaynaklandığı görülmektedir. Okul müdürü 

pozisyonunda bulunanların katılım algılama düzey ortalaması büro ve destek 

personeline göre daha yüksektir. Yöneticiye sadakat boyutunda diğer bir farklılık ise 

öğretmen kadrosunda bulunan personeller ile büro personeli arasındaki ortalama 

farklılığından kaynaklandığı görülmektedir. Elde edilen bu sonuç öğretmen 

pozisyonunda bulunanların yöneticiye sadakat algılama düzeylerinin ortalamasının 

büro personeline göre daha yüksek olduğunu göstermektedir. Gelir düzeyi değiĢkeni 
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açısından farklılıkların olup olmadığı belirlemek için yapılan analizde  ruhsal 

liderlik, örgütsel sinizm ve örgütsel sadakat değiĢkenlerinde ve alt boyutlarında 

herhangi bir farklılığın olmadığı görülmüĢtür. 

Liderler sahip oldukları yönetsel becerileri ve göstermiĢ oldukları davranıĢlarla 

örgütsel baĢarıda etkin rol oynayan kiĢilerdir. Verimlilik sürecinde insan faktörünün 

öneminin anlaĢılması, dikkatlerinin bu faktöre yoğunlaĢmasına ve daha verimli 

sonuçların alınabilmesi için yöneticilerin nasıl bir davranıĢ modeli sergilemesi 

gerektiği merak konusu olmuĢtur. ġimdiye değin uygulanan liderlik modellerinde 

genel olarak çalıĢanların verim düzeyinin arttırılabilmesi adına ortaya atılan birçok 

teoride çalıĢanların içsel ihtiyaçları ön plana çıkarılarak üst seviyedeki ihtiyaçlarına 

yeterli düzeyde odaklanmamaları bu liderlik tiplerinin artık çalıĢanların ihtiyaçlarına 

cevap verememesine neden olmuĢtur. Çünkü geleneksel, merkezci, standartlaĢmıĢ ve 

bürokratik anlayıĢa sahip bu liderlik tipleri insanı motive ederek rahatlamasına 

olanak sağlayacak asıl önemli gücü yani “ruhu” göz ardı ederek insanı önemsiz bir 

varlık çerçevesinde değerlendirerek hiçe saymıĢtır. Oysaki ruhsallık değerleri ile 

etkili liderlik özellikleri arasında derin bağlantılar söz konusu olup, liderliğin 

baĢarısında ruhsal olgular olarak ifade edilen bütünlük, dürüstlük ve alçak gönüllülük 

gibi değerlerin oldukça etkili olduğu ifade edilmektedir.  Bu nedenle lider hem kendi 

etkililiğini hem de örgütün iĢlevsel durumunu arttırmak için insanı beden, akıl, kalp 

ve ruhun dengeli bir bileĢimi olarak görmeli ve değerlendirmelidir. Ruhsal liderliğin 

temelinde, saygı, aidiyet, destek, geliĢim, yenilik, esneklik ve motivasyon gibi 

değerler yer almaktadır.  Bu değerlerden hareketle bağlılık, yaratıcılık, iĢ birliği ve 

örgütsel geliĢme gibi kavramlar üzerinde durarak çalıĢanlara sadece eleĢtiriyle 

yaklaĢma süreçlerini reddeder. Ayrıca insanlığa, etiğe, takdir etmeye, umuda, 

dürüstlüğe, huzura, hoĢgörü ve vizyona önem veren bir anlayıĢa sahiptir. 

ÇalıĢmada elde edilen sonuçlardan yola çıkarak yöneticilere Ģu önerilerde 

bulunulabilir. 

Yöneticilerin ruhsal liderlik tutum ve davranıĢlarını daha fazla sergilemeleri 

hususuna dikkat etmeleri önem arz etmektedir. Ruhsal liderliği meydana getiren 

unsurlar düĢünüldüğünde günümüz çalkantılı çevre koĢullarında baĢarılı olmak ve 

sürdürülebilir bir rekabet avantajı elde etmek için bu unsurlar, vazgeçilmez hususlar 

arasındadır. En önemli değiĢkenin insan olduğu tartıĢmasız kabul edilen bir gerçektir. 
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Bu bağlamda çalıĢanların liderlik algılarının yüksek olması, kendilerine değer 

verildiğini hissetmesi, baĢarılı olmalarını ve böylelikle iĢletmelerin amaçlarına 

ulaĢmasını kolaylaĢtıracaktır. Dolayısıyla yöneticiler çalıĢanlarını daha kolay motive 

edecek ve iĢlerine bağlayacak uygulamalar ve etkinlikler yapmıĢ olacaklardır. 

Yöneticiler sergileyecekler davranıĢlar ile çalıĢanlarına örnek olmalı ve çalıĢanların 

değerlerine önem verdiklerini belli etmelidirler. ÇalıĢanların hem maddi hem manevi 

ihtiyaçları göz önünde tutulmalı, onları kurumlarına bağlamak için belirli 

dönemlerde ödüllendirmeler olabilmelidir. Kurumlardaki baĢarılarda önemli bir yere 

sahip olan örgütsel sadakat kavramı hususunda yöneticiler çalıĢanlarının duygu 

düĢünce ve görüĢlerine önem vererek onlara huzurlu bir çalıĢma ortamları 

yaratmalıdır. ÇalıĢan değerli hissettiği örgütüne karĢı her zaman daha sadık ve bağlı 

olacaktır. Yöneticiler çalıĢanların kariyer planlamaları için iyi bir insan kaynakları 

politikaları uygulayabilir. Yönetim çoğunluğu genç ve eğitim düzeyi yüksek 

çalıĢanlara sahiptir. Dolayısıyla bu konuda genç çalıĢanlara destek olabilir, 

kendilerini geliĢtirmeleri için katkı sağlayabilir. Hem kendi örgütleri hem de toplum 

açısından önemli bir adımı oluĢturabilir. 

Bu araĢtırma bulgularından yola çıkarak gelecekte çalıĢma yapacak kiĢiler için bazı 

öneriler sunulabilir: 

 Ruhsal liderlik, örgütsel sinizm ve örgütsel sadakat kavramlarını etkileyen 

faktörler Türkiye‟de hem toplum hem de kültür açısından 

değerlendirilebilir. Farklı toplumlar ile Türk toplumu arasındaki sinizm 

düzeyleri karĢılaĢtırılabilir ve buna yönelik yapılacak yeni çalıĢmaların 

alan yazına katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Bu çalıĢmada örgütsel sinizm ve örgütsel sadakat kavramları ele alınmıĢtır. Bunlara 

ek olarak örgütsel sessizlik, bağlılık, yabancılaĢma, iĢ tatmini, iĢ yaĢam kalitesi, 

performans gibi ruhsal liderlik ile örgüt verimliliğini etkileyen çalıĢmalar yapılabilir. 
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EKLER 

EK 1 : anket 

 

Değerli Katılımcı; Bu anket formu „Ruhsal Liderliğin Örgütsel Sinizm Ve Örgütsel 

Sadakat a Etkisi‟ „Kars Ġli Özel Eğitim Kurumları‟ adlı Yüksek Lisans tez çalıĢması 

amacı ile veri toplama maksadıyla hazırlanmıĢ olup, ankette belirtilen sorular 

bilimsel amaçlar haricinde kesinlikle kullanılmayacaktır. Bu yüzden anketlerde isim 

soy isim gibi kimliğinizi belirtecek verilere ihtiyaç yoktur. Anket sorularına 

alacağımız yanıtların gerçek verileri gösterecek Ģekilde ve doğru olması yapılacak 

olan çalıĢmanın amacına varmasında önemli katkılar sağlayacaktır. Bu sebeple 

verilen bütün soruları eksiksiz ve doğru cevaplamanız önemlidir. Ankete verdiğiniz 

alaka, ayırdığınız zaman, destek ve katkılarınızdan dolayı yürekten teĢekkür ederim. 

Yüksek Lisans Öğrencisi 

Dilek Ġnce Eminoğlu 

DEMOGRATĠF BĠLGĠLER 

1. Cinsiyetiniz;  

( ) Kadın ( ) Erkek 

2. Medeni haliniz ;  

( ) Bekâr ( ) Evli 

3. YaĢınız;  

( ) 18-22 ( ) 23-27 ( ) 28-32 ( ) 33-37 ( ) 38-42 ( ) 43-ve/veya yukarı  

4. Eğitim düzeyiniz aĢağıdakilerden hangisidir?  

 ( ) Ġlköğretim ( ) Orta Öğretim (Lise) ( ) Ön Lisans Mezunu ( ) Lisans Mezunu ( ) 

Lisansüstü  

5. Bulunduğunuz kurumda Kaç yıldır çalıĢıyorsunuz? 

( ) 1 yıldan az ( ) 1-3 yıl ( ) 4-6 yıl ( ) 7-9 yıl ( ) 10 yıl ve üzeri  

6. ÇalıĢtığınız kurumdaki pozisyonunu; 

( ) okul müdürü( ) Müdür yardımcısı ( ) Öğretmen ( ) Büro görevlisi  () Destek 

personeli 

7. Aylık Geliriniz ne kadardır?  

( ) 1-3000 TL ( ) 3001-5000TL ( ) 5001-7000TL ( ) 7001-üstü  
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Ruhsal Liderlik 

Ölçüm Aracı 

Lütfen aĢağıdaki maddelere en çok birlikte çalıĢtığınız kiĢileri göz önüne alarak cevap veriniz. 

(1‟den 5‟e kadar). Her bir maddeyi dikkatle okuyun ve size uygun gelen seçeneği daire 

içine alarak iĢaretleyiniz. 

 1 = Kesinlikle Katılmıyorum 

2 = Katılmıyorum 

3 = Kararsızım 

4 = Katılıyorum 

5 = Kesinlikle Katılıyorum 

K
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ıl
ıy
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K
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k
le

 K
at

ıl
ıy

o
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m
 

1 ĠĢyerimdeki liderlerin duruĢları ile söylemleri tutarlıdır. 1 2 3 4 5 

2 Yaptığım iĢ insanların hayatında fark yaratır. 1 2 3 4 5 

3 ĠĢyerim beni ve yaptığım iĢi takdir eder. 1 2 3 4 5 

4 ĠĢyerime inanıyorum ve iĢyeriminin misyonunu yerine 

getirmesi için gereken her Ģeyi yapmaya hazırım / 

istekliyim. 

1 2 3 4 5 

5 ĠĢyerim bana ve yaptığım iĢe saygı duyar. 1 2 3 4 5 

6 ĠĢyerimdeki liderler dürüsttür ve anlamsız bir gururları 

yoktur. 

1 2 3 4 5 

7 ĠĢyerim çalıĢanlarına karĢı dürüst ve sadıktır. 1 2 3 4 5 

8 Yaptığım iĢ bana anlamlı gelir. 1 2 3 4 5 

9 ĠĢyerimin baĢarısı için uğraĢıp fazladan çaba harcıyorum 

çünkü yaptığı iĢlere inancım var. 

1 2 3 4 5 

10 ĠĢyerime ve misyonuna olan inancımı onun baĢarısı için 

üzerime düĢen her Ģeyi yaparak gösteririm. 

1 2 3 4 5 

11 Yaptığım iĢ benim için önemlidir. 1 2 3 4 5 

12 ĠĢyerimin vizyonunu anlıyorum ve ona bağlıyım. 1 2 3 4 5 

13 ĠĢimde değer verilen biri olduğumu hissederim. 1 2 3 4 5 

14 ĠĢyerimdeki liderler çalıĢanlarının haklarını savunma 

cesareti gösterir. 

1 2 3 4 5 

15 ĠĢimdeki faaliyetlerim bana anlamlı gelmektedir. 1 2 3 4 5 

16 ĠĢyerimin vizyonu vardır ve bendeki potansiyeli ortaya 

çıkarır. 

1 2 3 4 5 

17 ĠĢyerimin vizyonu benim için açık ve zorlayıcıdır. 1 2 3 4 5 

18 ĠĢyerimin vizyonu performansımı en iyi Ģekilde ortaya 

koymamı sağlar. 

1 2 3 4 5 

19 ĠĢyerim çalıĢanlarına karĢı nazik ve düĢüncelidir ve 

çalıĢanların bir sorunu olduğunda bununla ilgili bir Ģey 

yapmak ister. 

1 2 3 4 5 
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20 Liderim tarafından büyük saygı görüyorum. 1 2 3 4 5 

21 ĠĢimde kendimi zorlayıcı hedefler belirliyorum 

çünkü iĢyerime inanıyorum ve baĢarılı olmamızı 

istiyorum. 

1 2 3 4 5 

 
Örgütsel sinizm 
 

bu ifadeleri okuyarak söz konusu ifadenin sizin 

görüşünüze ne derecede uyduğunu 

değerlendiriniz. cevaplarinizi verirken; “hiçbir 

zaman” seçeneğinden “her zaman” seçeneğine 

doğru sizce uygun olan seçeneği işaretleyerek 

belirtiniz.. 
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Ç
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1 2 3 4 5 

1 
ÇaliĢtiğim kurumda, söylenenler ile 

yapilanlarin farkli olduğuna inaniyorum 
     

2 
ÇaliĢtiğim kurumun politikalari, 

amaçlari ve uygulamalari arasinda çok 

az ortak bir yön vardir. 

     

 

3 

ÇaliĢtiğim kurumda,bir uygulamanin 
yapilacaği söyleniyorsa, bunun 
gerçekleĢip gerçekleĢmeyeceği konusunda 
kuĢku duyarim. 

     

4 ÇaliĢtiğim kurumda, çaliĢanlardan bir Ģey 

yapmasi beklenir, ancak baĢka bir davraniĢ 

ödüllendirilir. 

     

5 çaliĢtiğim kurumda, yapilacaği söylenen 
Ģeyler ile gerçekleĢenler arasinda çok az 

benzerlik görüyorum. 

     

6 ÇaliĢtiğim kurumu düĢündükçe 

sinirlenirim. 

     

7 ÇaliĢtiğim kurumu düĢündükçe 

hiddetlenirim. 

     

8 ÇaliĢtiğim kurumu düĢündükçe gerilim 

yaĢarim. 

     

9 ÇaliĢtiğim kurumu düĢündükçe içimi 
bir endiĢe duygusu 
kaplar. 

     

10 ÇaliĢtiğim kurum diĢindaki arkadaĢlarima, 
iĢte olup bitenler 

konusunda yakinirim. 

     

11 ÇaliĢtiğim kurumdan ve çaliĢanlarindan 

bahsedildiğinde, birlikte çaliĢtiğim kiĢilerle 

anlamli bir Ģekilde bakiĢiriz. 

     

12 BaĢkalariyla, çaliĢtiğim kurumdaki iĢlerin 
nasil yürütüldüğü 
hakkinda konuĢurum. 

     

 

13 

BaĢkalariyla, çaliĢtiğim kurumdaki uygulamalari ve politikalari eleĢtiririm.      
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Örgütsel Sadakat 

AĢağıdaki ifadelere ne derece katılıyorsunuz ya da 

katılmıyorsunuz? 

 

GörüĢünüzü; 

1-Kesinlikle katılmıyorum, 2-Çoğunlukla 

katılmıyorum, 3-Az katılıyorum, 4-Çoğunlukla 

katılıyorum, 5-Kesinlikle katılıyorum seçeneklerinden 

birini çarpı (X) ile iĢaretleyerek belirtiniz. K
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1. ArkadaĢlarıma ya da meslektaĢlarıma 
yöneticimin  yeteneklerinden bahsederim. 

1 2 3 4 5 

2. Yöneticimizin üzülmesini gerektirecek bir Ģeye sebep olmamak için 

sorumluluklarımı özenle yerine getiririm. 

1 2 3 4 5 

3. Yöneticimin tarafından bana verilen görevi 
baĢarmak için elimden geleni yaparım. 

1 2 3 4 5 

4. Yöneticim hakkında kötü konuĢulduğunda, onu 
savunurum. 

1 2 3 4 5 

5. MeslektaĢlarımın eleĢtirildiği durumlara kayıtsız 
kalamam. 

1 2 3 4 5 

6. MeslektaĢlarımın eleĢtirilmesine karĢı çıkarım. 1 2 3 4 5 

7. Her koĢulda meslektaĢlarımın kararlarını 
desteklerim. 

1 2 3 4 5 

8. MeslektaĢlarımın akademik baĢarısızlıklarını 
üstlenirim. 

1 2 3 4 5 

9. Bu kurumun çalıĢanlarını baĢkalarına karĢı 
savunurum. 

1 2 3 4 5 

10. Bu kurumun çalıĢanları benim için çok 
değerlidir. 

1 2 3 4 5 

11. Bu kurumun çalıĢanlarını karĢılık görmezsem 
bile severim. 

1 2 3 4 5 
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Ek 2: Etik Kurul Kararları 

 

 


