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GİRİŞ 

 

 

Tüm toplumlarda ve kişiler arası ilişkilerde ve örgütlerde sinizm yer almıştır. Geçmiş 

yıllarda Sokrates’in öğrencisi Antisthenes adını koymuştur. Sinizm önce kişiler tarafından 

kabul görürken daha sonra toplumun her kesimine yerleşmiştir. Sinizm anlayışı yanı sıra 

davranışlarına yerleşmiş olan sinistik kişilerin varlığı azımsanmayacak kadar fazladır. 

Sinizmin izleri örgütlere kadar yerleşmiştir. 

Sinizm ihtiyaçların ve inançların varlığını terk etmiştir. Toplumun şu an sadece lüks ve haz 

odaklı var olduğunu söylemiştir. Bu tercihlerin insanları yok ettiğini bu bireylerin gelişimine 

etki etmediğini düşünmüşlerdir. Sinizm anlayışının örgütlere yerleşmesi örgütün içi çalışma 

huzurunu kaçırmaya neden olmaktadır. Sinitik kişiler örgütlerde şikayetçi, sürekli 

muhalefet, öfkeli, bencil, işten kaytaran kişilerdir. Sinizmin doğası nedeniyle sinitik kişiler 

örgüt içi kültüre ve örgüte bağlanmaya yatkın değildir. Örgüt için problemli kişilerdir. 

Bu sinitik kişilerin varlığına sebep örgüt içi prosedür, yönergelerin eksik ya da iş odaklı 

olması, iş görenleri yok sayması gibi etkenleri sayabiliriz. Diğerleri ise, örgütün ceza ve 

ödüllendirmede ikincil tutumu ve adaletsizliği yani prim ve maaşın herkese eşit olmaması, 

istedikleri iş görenleri işten kolayca çıkarmaları veya terfiinin hak edene değil, hemşericilik, 

akrabalık ilişkileri, kişinin fiziksel özellikleri, cinsiyet ayrımcılığı, tanıdık, medeni durumu 

ve siyasal gücü gibi etkenlerin öne çıkması sebebiyle kişileri en yakın zamanda işten 

ayrılmaya, işten kaytarmaya ve devamsızlığa itmekte ve bu durum beraberinde kişinin işe 

karşı yabancılaşması ve işten ayrılmasını hızlandırmıştır. 

Örgüt sinizmi sanal kaytarma oranlarını hızla aktive etmiştir. Örgütler beli hedefler 

doğrultusunda bir araya gelmektedir. Bu hedeflerin tutturulması için örgüte son derece bağlı 

kalifiye elemanların varlığı ve toplumdaki rekabet ortamında örgütün devamlılığının 

sağlanabilmesi için örgüt sinizminin önlenmesi gerekir. Fakat örgüt içinde çalışanların 

kişilik özelliklerini yok saymak mümkün değildir. Gruba dahil olan iş görenler farklı aileler 

ve farklı toplumlarda yetişmiş ve farklı eğitimden geçmiş kişilerin oluşturduğu bir örgüt 

ikliminde bulunmaktadır. Örgüt sinizmini önlemek mümkün olmasa da minimize edilmesi 

gerekmektedir. 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

 

 

1.1. Sinizm Kavramı 

İnsanlar yalnız yaşamakta zorluk çeken varlıklardır. Kişiler tek başına yaşamakta ve hayatta 

kalabilmek için birbirlerine ihtiyaç duymaktadır. Kişilerin en basit ihtiyaçları olan yemek, 

içmek ve barınma ihtiyaçlarını bile tek başına karşılaması mümkün değildir. Bu ihtiyaçların 

çok gerekli olmadığını düşünen Sokratın öğrencisi Antisthenes farklı bir düşünce ve 

toplumda aykırı olan değerleri benimsemiştir. Tarihte bu değerleri benimseyen birçok 

düşünür yer almıştır ve bununla beraber birçok farklı sinizm tanımı yapılmıştır. Bu tanımlar 

Türk Dil Kurumu tarafından şu şekilde aşağıda açıklanmıştır: 

Antisthenes’in öğretisi olan kinizm şu şekilde tanımlanmaya çalışılmıştır: ‘Bireyin var 

olması için toplumun politik, dinsel, yönetsel ve fiziki ihtiyaçlarına gereksinim duymadan 

inzivaya çekilerek devam ettirebileceğini ve kişide yoksunluk oluşturmayacağı olarak 

açıklanmıştır ‘(www.google.com/search?q=kinizm+nedir+t). 

1.1.2. Sinizmi Savunan Düşünürler 

Antisthenes (MÖ 446 - MÖ 366): Yunan filozof Atina da okul kurarak sinitik kişiler 

yetiştirmeyi hedeflemiştir. Sinitik kişiler yetiştirerek kişilere ihtiyaç duymadan iyi ve mutlu 

bireyler yetiştirmek istemiştir (Dean, vd, 1998). 

Diyojen (Diogenes) MÖ 412 (ya da MÖ 404) : Diyojen antik çağın filozufudur. Sinop'ta 

doğmuş Korint'de ölmüştür. Sinoplu Diyojen ve Kinik Diyojen olarak da bilinmektedir. 

Diyojen toplumda meydana gelen değişmeleri ret etmiştir. Bir bakıma konforun insanı 

öldürdüğünü düşünmektedir (Deniz, 2018). 

Dio Chrysostom, Prusa'lı (Bursa) Dion ya da Dio Cocceianus (d. 40 civarı –ö. 120 

civarı): Romalı tarihçi Cassius Dio, Bithynia Eyaleti’ndeki Nicaea Kenti’nde MS 155 

yılında dünyaya gelmiş olduğu söylense de, Senatus’a giriş tarihi göz önüne alındığında, 

O’nun doğum tarihi MS 155-164 yılları arasına ulaşmıştır(Woodcock, P.,G., 1955). 
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Krates (Grekçe: Κράτης; (batıda Crates) Yaklaşık. MÖ. 365 – Yak. MÖ. 285 ) Thebes'li 

Kinik filozoftur. Kinik felsefesinin etkisi altında kaldığı için bütün zenginliğini harcayarak 

beş parasız kalmıştır. Ömrü fakir olarak geçmiştir (Laertius, 2007). 

1.2. Örgütsel Sinizm 

Toplumdaki kurum ve kuruluşların işleyişini hukuksal, yönetsel, ahlaksal ve sosyal olarak 

örgütü oluşturan kişilerce kabul görerek insanların bazı ihtiyaçlarını karşılamaktadır. 

Örgütün ihtiyaçların temin aşamasında ve sonuçları hakkında haklı veya haksız ön yargı 

içinde örgütün yaptığı her şeye karşı muhalefet oluşturma, örgüte güvensizlik, örgütü 

beğenmeme haline sinizm ve örgütsel sinizm denilmektedir (Çetin, 2013:856). 

Örgütteki kişilerle ters düşmeye iten sinizmin gelişmesine neden olan etkenler arasında ağır 

iş yükü, yeterli maaş almama, stres, terfi veya ödüllendirmenin olmaması, adam kayırma, az 

işe çok para alma, aynı işi yapan kişiler arasında tutum farkı gibi sorunlar nedeniyle örgütte 

çatışma ve örgüte adanmışlık azalmaktadır (Turan, 2011). 

1.2.1.Örgütsel Sinizmin Boyutları  

• Bilişsel Boyut: Örgütsel sinizmin bilişsel kuramında aklın her sorunu çözebileceği 

düşünülmektedir. Örgütün içinde yer alan bireyin örgüte karşı geliştirdiği taşkınlık, 

bencillik, eleştirel veya hiçbir şeyi beğenmemedir. Kişileri rahatsız ve huzursuz etmekle 

ilgilenen sinik tiplerdir (Dean vd., 1998).  

• Duyuşsal boyut: Örgüte karşı istenilen güven olgusunun oluşmamasıdır. Öfke, nefret 

etme, küçümseme, alay etme, kendini beğenme ve işten soğuma olarak kişide gerçekleşen 

duygu durumudur. Örgüte inancının kaybı neticesidir. Yaşanmışlıkların sonucu olarak 

gelişen duygusal travmadır. Ağır iş yükü, adaletsizlik, terfi alamamak gibi nedenleri 

içinde barındırır (Kalağan, 2009:47).  

• Davranışsal boyut: Örgütsel boyutta örgüte karşı geliştirilmiş davranışlardır. Örgütü 

şikayet etme, örgüt hakkında dedikodu çıkarma ve iftira etme, iş akışına engel olma, işi 

savsaklama ve işe karşı çevresindekilere de negatif ve uydurma bilgiler verme şeklinde 

gelişmektedir (Dean vd. 1998: 345-346).  

1.2.2. Örgütsel Sinizmin Özellikleri ve Önemi  

Örgütsel sinizmin gelişmesini engellemek mümkün değildir. Toplumu oluşturan her birey 

farklı aile ve toplumlarla etkileşim halindedir. Kişinin kendi getirdiği bireysel özellikler, 
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örgütün geliştirdiği özellikler bazen uyum içinde çalışırken bazen de bu özelliklerin 

çatışmaya girmesi normaldir.  

Örgütün canlı kalması için gidenlerin yerine yeni bireyleri içine alması gerekmektedir. 

Örgütün yönetsel olarak adalet, eşit işe eşit ücret ve terfi imkânlarını açıkça açıklaması 

gerekmektedir. İşletme ve örgütlerde bireylerin sinik kişilere değil örgüte duyuşsal, bilişsel 

ve davranışsal olarak uyum içinde var olan kişilere ihtiyacı vardır (Özdemir, 20210).  

Örgütsel sinizmin özelliklerini şu şekilde sıralamaktadırlar:  

• Sinizm kişilerin isteği üzerine geliştirdiği haldir.  

• Sinizm birey, grup ve örgütte görülebilmektedir.  

• Sinizm oluştuğu örgütte bilişsel, duygusal ve davranışları kapsamaktadır.  

• Akıl ve mantık çerçevesinden çıkılmış ve duygusal olarak ortaya çıkabilmektedir.  

• Sinizm birey, grup ve örgütün ayakta kalması için gerekli olabilmektedir. Örneğin; 

İşletmelerini hayatta tutmak için fikir hırsızlığı gibi doğru olmayan fakat yapılabilir 

davranışları engelleyebilmektedir.  

• Sinik bireyler, tolerans ve empatik özellikleri az olduğundan başkaları tarafından 

kullanılması az olmaktadır.  

• Sinik bireyler, her olayı irdeleyen ve kontrol mekanizmaları görevi yapabilmektedir 

(Dean, vd.,1998). 

Örgütsel sinizmin yer almasına en çok örgüt başındaki lider özelliği olan kişilerin varlığı 

örgütteki sinik özellikleri artırmaktadır (James, 2005). Örgütsel sinizm, bireylerde örgüte 

bağlılığı azaltmaktadır. Örgütün bu gidişle sonu olmadığı yönünde negatif bilgi geliştirme 

ve işverenlerin yandaşlarına ödüllendirme, yandaş olmayanları cezalandırma ve işten 

çıkarma buna bağlı olarak güvensizlik, yeni iş arayışları ve işten kaytarma, hayal kırıklığı, 

düşük moral, işe gelmemek, tükenmişlik ve iş tatminsizliği gelişen süreçlerdir (Tokgöz, 

2011). Örgütsel destek aldığını hisseden işçilerde ve çalışanlarda işten ayrılma, sanal 

kaytarma ve örgüt ikliminde negatif durumlar ortadan kalkmaktadır.  

1.2.3. Örgütsel Sinizmin Kuramsal Temelleri  

Örgütsel sinizmi beklenti kuramı, atfetme kuramı, tutum kuramı, sosyal değişim kuramı, 

duygusal olaylar kuramı ve sosyal güdülenme kuramı oluşturmaktadır.  
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1.2.3.1. Beklenti Kuramı 

Vroom tarafından 1964 yılında geliştirilmiştir. Örgütlerde bireylerin örgüte katılmadan önce 

öncelikleri vardır. Kuruma katılınca dolgun bir maaş, prim ve kısa sürede ilerleme 

kaydederek basamakları tek tek çıkıp lider duruma geçme düşünceleri vardır (Robbins ve 

Judge, 2013: 226). Beklenti kuramı iş ilişkisinde aşağıda şu şekilde maddelenmiştir:  

• Gayret-performans ilişkisi; Örgüte faydası olan, verimli çalışanın karşılığı alacağı iyi 

bir prim ve maaş olması gerekir.  

• Performans-ödül arasındaki ilişki; İş görenin işe devamlılığı, işe olan gayretinin 

sonucu olarak üstleri tarafından takdir ve teşekkür alması aynı zamanda ödüle layık 

görülmesi şeklinde gelişir  

• Ödül-bireysel hedef arasındaki ilişki; Örgütsel ödüllerin bireyler tarafından kayda 

değer ve çekici olması gerekir. 

1.2.3.2. Atfetme Kuramı 

Atfetme kuramında kişi davranışların neticesinde mutlak ne olacağı hakkında az da olsa 

bilgiye sahiptir. Davranışına göre harekete geçmektedir. Daha sonra davranışının sonuçları 

hakkında nelerle karışılacağı hakkında bilgi sahibi olmaktadır. Bu yanlış tutumların kişileri 

örgütten uzaklaştırmak ve yok saymak olduğu gibi birtakım negatif sonuçlarla da 

karşılaşılmaktadır (Duman, 2004: 6). 

1.2.3.3. Tutum Kuramı 

Tutum kuramında örgütün örgütsel sinizmi bireylerin geliştirdiği davranışsal, duygusal ve 

bilişsel boyutların neticesinde oluşmuştur. Bu tutum kuramsal bir çevre oluşturmaya katkıda 

bulunan bir çalışma gibi görülmüştür (James, 2005: 12). 

1.2.3.4. Sosyal Değişim Kuramı 

Sosyal değişim kuramı 1964 yılında Blau tarafından açıklanmıştır. Örgüt canlı bir 

organizmadır. Girdileri ve çıktıları vardır. Örgütün çalışma prensipleri içerisinde ast ve üst, 

ast ve ast ilişkileri vardır. Bu ilişkilerde var olan iletişim tutarlığı ve ilişkiler istenilen boyutta 

devam etmektedir (Mimaroğlu, 2008: 33). 
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1.2.3.5. Duygusal Olaylar Kuramı 

Duygusal olaylar kuramı Weiss ve Crapanzano tarafından geliştirilmiştir. Duygusal kuramı 

bireylerin duygu durumları olarak açıklamak mümkündür. Bireyin eski yaşantı, tecrübe ve 

bilgi birikiminin örgüte karşı geliştirdiği negatif duygular bütünlüğüdür (Özdevecioğlu, 

2004: 184). 

1.2.3.6. Sosyal Güdülenme Kuramı 

Sosyal güdülenme kuramını 1985'te Weiner geliştirmiştir. Örgütlerde sinistik olayların 

nedenleri ve sonuçları hakkında bilgi alınıp ona göre çözüm geliştirilmelidir. İleride 

oluşabilecek olaylara meydan verilmemesi gerekir. Her konumda bireylerin sinistik 

hareketlerinin gelişmesini önlemek, kontrol altında tutabilmek ve devamlılığını 

sağlayabilmek önemlidir (Eaton, 2000: 13-14).  

1.3. Örgütsel Sinizm Türleri 

1.3.1. Kişilik Sinizmi 

Kişilik sinizmi, Cook ve Medley tarafından geliştirilmiştir. Sinik kişilikte kişilerin yaşadığı 

olay ve nesnelerle ilgili yaşanmışlıklar önemli değildir. Normal insanlar kendisi için faydalı 

olan şeylerde iyiliğine veya kötülüğüne bakmaz sadece elde ettiği kazanca bakar. İnsanların 

kişiliğinde var olan faydacılık ilkesinden dolayı kişiye yapılan doğru işlerde bir amaç 

gütmekte olduğu görülmektedir. (Abraham, 2000: 270-271). Kişinin aile ve yaşadığı 

toplumla ilgili yaşanmışlıklar, ilişkilerin varlığı toplum ve bireylere tam güvenme olasılığını 

düşürmektedir.  

Bencil, sahtekâr, fırsatçı, nankör ve satıcı insanların olması bireyin örgütteki ilişkilerin buz 

üstünde gibi narin ve zayıf olduğunu hissetmesine neden olmaktadır. Bireyin mutluluğu 

değil mutsuzluğunun istenildiği ortamlardan birey uzaklaşmak istemektedir.  

1.3.2. Toplumsal Sinizm  

Toplumun yapı taşlarını oluşturan bireyler arasında iyi- kötü anlayışı seçenlerin varlığı ve 

bireylerin kişilik özellikleri, geçmiş yaşantıları ve verilen sözlerin tutulmaması nedeniyle 

toplumda belirgin sinistik tutumlar geliştirmektedir. Toplumda negatif duygular, hayal 

kırıklığı ve güvensizlik oluşturmaktadır. (Özgener vd., 2008: 58).  
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1.3.3. İş Gören Sinizm 

İş görenin çalışması, örgütün performansını ve üretimini etkilemektedir. Örgütün yaşamda 

yer alması için çalışanın varlığı, katılımı elzemdir. Örgüte faydalı olması için çalışanın 

desteklenmesi gereklidir. Bu destekler ise, maaş, terfi ve pirimlerin adaletli dağıtılmasıdır. 

İş görenin sinizminde bilişsel, duygusal ve davranışsal boyut ve çalışanın yaşı ve çalışma 

yılı etkili olmalıdır (Uygur, 2007: 75) İş görenin örgütü şikâyet etmesi işten ayrılmasını 

kolaylaştırmıştır.  

1.3.4. Mesleki Sinizm  

İşlerin yapılması sırasında çok ağır ve zor süreçler yaşandığı, çalışma hayatında 

ödüllendirmenin az veya hiç yapılmadığı, iş ortamında kişilere adil bir ödüllendirme 

sisteminin olmadığı görülmüştür. Alınan ödülün yapılan işi karşılamadığı görülmektedir 

(Andersson, 1996:1397). Mesleki sinizm kişinin çalıştığı işin özelliklerini, örgüt sinizmi ise 

çalışılan kurumun özelliklerini temsil eder. 

1.4. Örgütsel Sinizmi Oluşturan Kişilik Faktörleri  

1.4.1. Demografik Faktörler  

Literatürde kişisel özelliklerin, örgütsel sinizm üzerindeki etkisinin yok denecek kadar az 

olduğu görülmektedir (Cartwright and Holmes, 2006: 200; Delken, 2004: 8). 

Kişilerin evli veya bekâr olma ve kişilik özellikleri örgüt sinizmi üzerinde yeterince etkili 

değildir. Çalışanların örgütsel sinizmine etki eden yaş durumuyla ilgili olarak (Mirvis ve 

Kanter, 1991: 55). Bu çalışmanın sonuçlarına göre çalışma yılı ve yaşın artmasıyla birlikte 

sinitik özellikler artmaktadır. Orta yaş çok yüksek olmamakla birlikte sinitik özellikler 

sergileyebilmektedir. Yeni işe başlamış genç kesimlerde ise yaş oranına göre çalışma ve yaşı 

büyük olanla aynı olduğu görülmektedir. Yeni işe başlayanların çalışmaya alışamadığı ve 

zamanlarını sosyal medya kullanımını aktif olarak geçirdiği için alınan paranın çalışmayı 

karşılamadığı ve rahat olarak internet kullanamadıklarını söylemektedir.  

Sinitik kişilik özellikleri sergileyenlerin eğitim düzeyine bakıldığında kişilerin eğitim düzeyi 

farklı olmaktadır (Delken 2004: 21). Kişilerin gelir düzeyi artıkça sinik kişilik özellikleri 

baskın olmaktadır. Daha çok gelir düzeyi yüksek olan kişilerde örgüt içinde sinizm 

davranışları görülmektedir (Delken (2004: 22). 
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Örgüt sinizmine daha çok örgüt içinde uzun çalışma yılı olmuş kişilerin örgüt için yeni 

düşünce ve tecrübeleri etkili olmuştur. Çalışma koşulları ağır olan mesleklerden (Polislik, 

Hemşirelik ve Maden işçiliği)) uzun dönem ve aynı pozisyonda çalışanların kısa süreli 

çalışanlara göre örgütsel sinizm düzeyinin daha yüksek olduğunu vurgulamaktadır 

(Lobnikar ve Pagon, 2004: 7).  

1.5. Örgütsel Sinizmi Oluşturan Faktörler 

1.5.1. Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet hakkaniyet içinde kuruma yerleşmelidir. Örgütsel adalettin işlediği 

kurumlarda yapılan işler bir yönetmelik ve prosedür doğrultusundadır. Ne bir fazla ne bir 

eksik değildir. Adaletin kurulduğu kurumda herkes bütün çıktılardan memnundur. Ortaya 

atılan ilk sosyal adalet teorileri; Dağılım Adaleti Teorisi, Eşitlik Teorisi, Göreli Yoksunluk 

Teorisi, Bilişsel Dayanaklar Teorisidir. 1980’li yıllardan sonra alınan kararlar kişiler için 

önemsizleşmiştir. Daha çok kararların alındığı mekanizmalar merak edilmiştir.  

Bu kararların nasıl alındığı ve hakkaniyetin korunduğu hususlara dikkat edilmiş mi bunlar 

sorgulanmaktadır (Pillai vd., 1999: 900) ve (Colquitt vd., 2001: 425).Örgütsel adalette eşit 

işe eşit para verme, terfi basamaklarının nasıl olacağı hakkında personele şeffaf olunması ve 

adam kayırma olmadan göstermek , personelin ödüllendirilmesi karşılığında prim vermek 

şeklinde gerçekleştirilmesi önemlidir (İnce ve Gül, 2005: 76).  

1.5.2. Örgütsel Politika 

Devletlerin olduğu gibi örgütlerin politikalarından olan vizyon ve misyonları olmaktadır. 

Politika kısaca iç ve dış siyasettir. Nitekim TDK sözlüğünde şu şekilde açıklanmaya 

çalışılmıştır; politika sadece devletin kurumları değil grup ve örgütlerin uyguladıkları 

yöntemlerin bir bütünüdür. Günü birlik olaylara yaklaşım değil daha uzun ve orta olabilecek 

ve yapılması istenilen hayaller ve gerçeklerin yapılması için gösterilen süreçlerdir. 

(www.tdk.gov.tr)  

Kuramsal açıdan, politika siyasi aktörlerin geçmiş, bugün ve gelecekteki öngörülerini 

ülkenin yönetiminde söz sahibi olmak istememektedir. Örgütlerde ise siyaset gibi değildir. 

Politika denilince daha çok devlet yönetimi aklımıza gelmektedir. Çünkü örgütler için ayakta 

kalmak için ürün ve hizmetlerin satılması için yüksek düzeyde yetişmiş kişilerin belli 

süreçlerde katılarak katma değer elde etmek için birleşmeleridir (Luthans, 1995).  
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1.5.3. Psikolojik Sözleşme İhlali  

Kişiler ve örgütlerin bir dizi istedikleri şeyler vardır. Bu isteklerin örgütün istekleri ile 

örtüşmesi gerekmektedir. Örgütte psikolojik yakınlık duymakta zorlanır. Beklentiler 

karşılanmadığında çatışmalar olur. Bu çatışmaların olmamasına dikkat edilmelidir.  

Psikolojik sözleşmeyi ilk kullanan ve gelişmesine destek sunanlar (Argyris, 1960), 

(Levinson, Price, Munden ve Solley 1962) ile (Schein,(1978) kişilerdir. Psikolojik sözleşme 

kavramını ilk kez kullanan Argyris dir. Kişi ve grupların eşit şekilde hem zarara ve kara 

ortak olan ve yazılı veya yazılı olmayan şeklinde gelişen anlaşmadır.  

Psikolojik sözleşme ihlali kavramının gelişmesine katkıda bulunan Levinson vd. (1962) 

psikolojik sözleşmeyi; iki eşit olan veya olmayan taraf arasındaki istek ve beklentilerin 

tümüdür(Schein, 1980), çalışan ve örgütteki iş veren arasında yazılı olmayan isteklerdir 

şeklinde tanımlamıştır.  

Örgüte iş başvurusu yaptığında görüştüğü kişileri tanımak adına mülakata çağrıldığında ve 

işe alımlarda ast ve üstlerle psikolojik sözleşme gerçekleştirir (Rousseau (1995).  

1.6. Bireysel Açıdan Örgütsel Sinizmin Sonuçları  

1.6.1. Örgütsel Sinizmin Psikolojik ve Fizyolojik Sonuçları  

Örgütsel sinizm kişide bazı sorunları oluşturmaktadır. Özellikle bireylerde iş tatmini ve 

doyum yaşanmamaktadır. Birey psikolojik olarak iş ortamında kendini rahat hissetmeme ve 

işe yabancılaşma, işte yetersiz hissetme gibi birçok sorunla baş etmektedir (Abraham,2000; 

Eaton,2000; Wanous vd.,1994), (Tokgöz ve Yılmaz,2008).  

Bazı araştırmacılar örgütsel sinizmin üyelerde psikolojik olarak yaptığı işten haz almaması, 

isteksizlik, baştan savmaca ve üretkenliğin durduğu hallerin varlığından bahsetmiştir ve bu 

durum beraberinde tükenmişliğin ortaya çıkmasına neden olmaktadır (Polatcan, 2012; Alan 

ve Fidanboy,2012).  

Tükenmişliğin yanında bireyin örgüte karşı bağlılığın azalması ve işten ayrılmayı düşünmesi 

ve sonrasında nihai olarak ayrılma gerçekleşebilmektedir. (Çarıkçı vd.,2012; Abraham, 

2000; Dean vd.,1998; Fındık ve Eryeşil, 2012),  

Örgüte karşı bireylerin yabancılaşma yaşaması (Abraham, 2000; Yıldız vd.,2013), örgütsel 

vatandaşlığın azalması (Abraham,2005; İçerli ve Yıldırım,2012), örgütsel güvenin azalması 
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(Güner, vd., 2012:81), etkin iletişimin azalması, kuşkuculuk gibi davranışsal sonuçların 

ortaya çıkması örgütsel sinizmin psikolojik ve fizyolojik sonuçları olarak sıralanabilir.  

  Öfke, sinirlilik hali, stres, gerilim, endişe, savunmacı davranışlar, depresyon, uykusuzluk, 

alkol ve sigara kullanımı, kilonun normalin üstünde olması kişide psikolojik sorunlar 

oluşturmaktadır. Fizyolojik sorunlara bakıldığında kalp krizi, kalp ve damar hastalıkları, 

sindirim problemleri, egzama, sedef, beyin kanaması, belfıtığı, eklem problemleri, hemoroid 

gibi hastalıklarla bireyin olası rahatsızlıkları olarak ortaya çıkmaktadır.  

1.6.2. Örgütsel Sinizmin Davranışsal Sonuçları  

Birey de ileri dönemlerde örgütsel sinizmin sonucu olarak yaşadığı sorunların etkisiyle alkol, 

sigara ve diğer bağımlılık yapan ilaçların kullanımı artmaktadır. Örgüt sinizmine bağlı 

olarak dedikodu, iftira, yalan, hırsızlık, işi sabote etme, kişileri rencide etme, sataşma, kavga 

ve olumsuz birçok olaya karışma gibi faaliyetlerin içerisinde yer alma gibi davranış 

bozuklukları gerçekleşmektedir. Psikolojik sorunlar alışkanlık haline gelip kişide birtakım 

sağlık sorunlarına yol açarsa bu olay sinizmin kalıcı etkisidir. Sinizmin kalıcı etkilerine 

bakıldığında; kalp, tansiyon ve diyabet gibi kalıcı hasarlar meydana gelebilmektedir 

(Barefoot vd., 1989:46). 

Yapılan çalışmaların çoğu gösteriyor ki sinizm düzeyi arttıkça diğer bütün örgüt çalışanları 

da etkilenmektedir. Örgütsel sinizm düzeyinin azaltılması örgütte arkadaşlığı, güveni, sevgi 

ve saygıyı artırmaktadır. Örgütte ki iç barışın sağlanması örgüt çıktılarının olumlu olmasına 

ve bu durum da beraberinde başarının artmasını sağlamıştır.  

1.6.2.1. Örgütsel Sinizm ve İş Doyumu 

Örgütsel sinizmin yüksek olmadığı iş ortamında iş doyumu ya da iş tatmini mümkün 

olabilmektedir. Hayatta yaşanan sorunların çözümü gibi işyerinde yaşanan problemlerin 

çözümü adına bir şeyler üretilmesi kişinin yaşamından lezzet almasını sağlamaktadır.  

Yaşamdan alınan tatmin sadece özel hayatla sınırlandırılamaz. Aynı zamanda işyerindeki 

çalışma ortamı da oldukça önemlidir. Bireyin yaşamdan aldığı tatmin fiziksel ve ruhsal 

sağlığını doğrudan etkilemektedir. Durağan ve üretkenliğin olmadığı ortamlarda sinizmin 

arttığı görülmüştür (Üngören ve Doğan, 2010: 41).  
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Bir örgütte işlerin iyi gitmediğini gösteren kriterlerden biri iş tatmininin düşük çıkmasıdır. 

İş tatminsizliği sonucunda iş yavaşlatma, düşük verimlilik, disiplin sorunları ve çalışanlarda 

şikâyet artışı olmaktadır. İş tatminsizliği, örgütün yaşamasına engel olur ve iş görenlerin 

işten ayrılma hızı yüksektir(Akıncı, 2002: 3).  

1.6.2.2. Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Bağlılık  

Bağlılık örgüt içinde adanma, aldatmadan sonuna kadar örgütün yanında durmaktır. Örgütsel 

sinizmin arttığı yerlerde bağlılıktan söz etmek imkânsızdır (Mercan 2006). Örgüte olan 

bağlılığın artması için bireyin örgütü benimsemesi ve sevmesi, örgüte yapılan faydaların 

sonucunda kazanımlarını bilmesi gerekmektedir. Bunun yanında örgüte karşı vefa borcunun 

olduğunu düşünmesi önemlidir (Yüceler, 2009; Açıkalın, 2011). 

Duygusal bağlılık geliştirmek için kişinin örgüte olan sevgisi ve istekliliğinin artması 

gerekmektedir. Örgütü ayın sonunda alacağı para olarak değil, kendi evi gibi görüp orayı 

güzelleştirme, onarma ve örgütü büyütmek adına hareket etmesi gerekir (Meyer ve Allen 

1990).  

Güçlü duygusal bağlılığa sahip olan iş görenler işlerine sıkıca tutunup uzun yıllar işlerinde 

kalmayı istemiştir. Güçlü duygusal bağlılığı olan iş görenlerin örgüt içinde iyi yerlere geldiği 

ve iyi işleri başarı ile sonuçlandırdığı gözlemlenmiştir.  

1.6.2.3. Örgütsel Sinizm ve Güven  

Örgütte güven ortamının tesisi için en önemli olan şey karşılıklı güvendir. Güven daha çok 

söze değil davranışa bakar. Güven; davranışları her ortamda değişmeyen, yalan söylemeyen, 

menfaatçi olmayan, kurumun saygınlığına zarar getirmeyen davranışlar bütünüdür. Kişiler 

arasında bağın artmasında kesinlikle güven tesis edilmelidir (Hubbell, Chory-Assad, 

2005:50).  

Araştırmacılar örgütsel güvenin kaliteli ve düzeyli olmasını; kültür temelli olması, 

kişilerarası iletişimin bütün kanallarıyla yüksek düzeyde gerçekleşmiş olması, dinamik 

olması ve birçok boyutlu olmasına bağlıdır görüşünü savunmaktadır (Demircan ve Ceylan, 

2003).  

Örgütteki üyeler çalışma ortamında kurulan adaletin sonucu olarak güven içinde 

yaşamaktadır. Bu güvenin tesisinde sadece adaletin yetmediği, yönetici kadrosunda yer alan 
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kişilerin güven verici yönetici davranışları da önemlidir. Örgütün yaşaması için güvenilir 

davranışlar sergilemek bireyler için erdemli bir davranıştır (Erdem, 2003:169).  

Anette Baier’e göre örgütün bireylerde güven oluşturması için iş ortamında eşit işe eşit ücret 

verilmesi ve torpil olayının kalkması gerekmektedir. Francis Fukuyama’ya göre ise 

“Örgütün içindeki çalışan kişilerin uygun iş anlayışı ve yönetmelik dahilinde, düzenli, dürüst 

ve iş birliği iklimi içinde kurumunda ortaya çıkan beklentiler”dir (Börü, 2008:2).  

1.6.2.4. Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Vatandaşlık 

Örgütlerde sinizmin olmasına neden olan etik davranışın olmaması veya etik olmayan 

davranışlar sonucunda örgüt içinde araştırmalar neticesinde örgütlerin kişileri kendilerine 

yaklaştırmadığı görülmüştür. Vatandaş ne denildiğinde; politik ve kurumsal olarak oranın 

bir hücresi olarak tanımlanmıştır. Bir hücrenin yok edilmesi veya yok sayılması neticesinde 

işlerde eksiklik, aksamalar olduğunda örgütü düzeltme imkanı azalabilmektedir.  

Andersson and Bateman’ın 1997 yılında yaptıkları çalışmada, örgütte yönetici sınıfın 

çalışanlara göre çok yüksek ücretler alması, çalışanlar arasında sinizmin tavan yapması ve 

aynı zamanda çalışanlarda işi aksatma, işi zamana yayma ve devamsızlık sorununun artması 

sonucunda örgütsel performansın düşmesi ve örgütte ani işten çıkarmaların yaşandığı 

görülmüştür. Beyaz yakalı (üst yetkiyle çalışan) kişilerin pervasız davranışları neticesinde 

çalışanlarda sinizm oluşturduğu sonucuna varılmıştır. Ayrıca örgütsel sinizmin artması 

sonucunda örgütsel vatandaşlık zarar görmektedir. Örgütsel sinizmin azaldığı örgütlerde ise 

örgütsel vatandaşlık artmaktadır (Anderson, Bateman, 1997).  

1.6.2.5. Örgütsel Sinizm ve Tükenmişlik  

Örgütsel tükenmişlik 1974 yılında Freudenberger’in çalışmasında ele alınmıştır. Bireyde 

psikolojik olarak tükenme, isteksizlik, başarısızlık, suçluluk, yetememe, beklentinin 

azalması, duyarsızlık, kendini kapatma, asosyal olma hali ve bıkkınlık gibi duyguları içinde 

barındırmaktadır. Bu duygular kişide motive eksikliğine, hırsın yok olmasına ve gayretin 

bitmesi sonucu işten ayrılma, becerisizlik, suçluluk ve depresyonun artmasına neden 

olmaktadır. İleri vakalarda intihar, kötü davranışlara yönelme ve hatta ölümle bile 

sonuçlanmaktadır. (Freudenberger, 1974:159).  

Tükenmiş çalışanlar hem iş yerinde hem yaşamda çaresizlik, bıkkınlık, mutsuzluk ve ölme 

isteği içinde hayatın boş olduğu yönünde duygusal ve psikolojik davranış özellikleri 
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gösterebilmektedir. Sinik çalışanlar da ise örgüt içinde ilgisizlik, örgüte yabancılaşma, 

çaresizlik ve güvensizlik yaşadıkları görülmüştür. Sinistik kişiler tükenmişlik duygusuna 

sahip ise işe karşı ilgisizlik ve işten ayrılmayı daha kolay yapabilmektedir (Naus, Iterson ve 

Roe, 2007: 690; FitzGerald, 2002).  

Tükenmişlik duygusu ve örgütte sinizm geliştirmiş kişiler örgüte yabancılaşma ve uzaklaşma 

davranışında bulunurken, örgütteki sinik bireyler daha çok savunmacı tavır sergilemektedir 

(Kalağan, 2009: 87).  

1.6.2.6. Örgütsel Sinizm ve Yabancılaşma 

Örgütsel sinizmin sonuçlarından biri olarak işe ve iş arkadaşlarına karşı olumsuz 

davranışların neticesinde yabancılaşma yaşanmaktadır. Örgütün bir üyesi olarak kendini 

görmemek, örgütün vizyonuna ve misyonuna inanmamak, örgüt içinde gerçekleştirilen 

sosyal faaliyetlere katılmamak, bu faaliyetleri boş ve zaman kaybı görmek gibi birçok 

düşüncenin pervasız davranışlara dönüştüğü görülür.  

Örgüte ve işe yabancılaşma; bireyin örgüte karşı şikâyetlerin ve eleştirilerin dozunun günden 

güne artması veya düşmanca bir ilişki içinde bulunmasıdır. İşe yabancılaşmanın işgören 

üzerindeki etkisi; iş ve yaşam tatmininin azalması, işten kaytarma, çalışma isteğinin 

kaybolması, iş yükünün ağırlığı, iş ve örgüte karşı güvensizlik, işe karşı isteksizlik, işten 

usanma ve yabancılaşma ve devamsızlığın artması gibi olumsuz davranışların oluşmasına 

etki etmektedir (Tutar, 2010).
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İKİNCİ BÖLÜM  

 

 

2.1. Sanal Kaytarma Kavramı 

Örgütte çalışma barışını bozan davranışlardan biri olan sanal kaytarma işi askıya almak, 

zamana yaymak, kısa sürede bitecek bir işi uzatmak şeklinde tanımlanabilir. Örgüt içinde 

işin doğal işleyişini sağlayan bilgisayar kullanma kültürünün yanlış uygulanmasıdır. 

Bilgisayarı amacı dışında kullanan bireyler interneti; sanal uygulamalara girmek ve sosyal 

medyada dolaşmak gibi iş dışı amaçlarla kullanmaktadır. Sanal kaytarma faaliyetlerinin 

çalışanlar ve işletmeler için yarattığı kayıplar son yıllarda dünya yazınında da önem 

kazanmıştır. 

İş yerinde internet kullanımına bağlı olarak görülen yanlış davranışları şu şekilde 

sıralayabiliriz: Sapkın internet kullanımı (internet deviance), sanal kaytarma (cyberloafing), 

problemli internet kullanımı (problematic internet use), internet bağımlılığı (internet 

addiction), non-work-related computing (işle ilgili olmayan bilgisayar kullanımı), 

cyberslacking (sanal miskinlik/ tembellik), cyberbludging (sanal aylaklık), on-line loafing 

(online kaytarma), personal web usage at work (işte kişisel internet kullanımı), internet 

dependency (internet bağımlılığı) şeklinde karşımıza çıkmaktadır(Ünal ve Tekdemir, 

2015:97). 

Sanal kaytarma kavramının Türkiye’de kullanımı farklı isimlendirilmiştir. Bunlar “sanal 

aylaklık” ve “sanal tembellik” olarak belirtilmiştir. Sanal kaytarma örgütlerde, kurumlarda 

ve işyerlerinde yaşanmaktadır (Köse vd., 2012; Örücü ve Yıldız, 2014; Kaplan ve Çetinkaya, 

2014; Ünal ve Tekdemir, 2015; Afacan Fındıklı ve Tatar, 2015; Genç ve Aydoğan, 2015; 

Yağcı ve Yüceler, 2016).  

Bireyin mesai saatleri içinde asıl işini bırakarak kendi insiyatifinde işyerinin veya kendi 

telefonunun internet uygulamasıyla sosyal medya kullanımı, yasak siteler, 18 yaş artı cinsel 

içerikli siteler, bahis siteleri ve chat programlarını kullanma gibi boş boş vakit geçirme 

olarak bilinen sanal kaytarma, işin işleyiş ve doğasına zarar vermektedir (Vitak, 2011).  
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2.2.Sanal Kaytarma Faaliyetlerini Sınıflandırma 

Sanal kaytarmayı ilk kez sınıflandıran Blanchard ve Henle’nin (2008) sanal kaytarma 

sınıflandırması esas alınmıştır. Bu sınıflandırmada sanal kaytarma faaliyetleri şu şekilde 

maddelendirilmiştir:  

• Basit (minor) sanal kaytarma: Sanal kaytarma bireyin iş dışında telefon ve bilgisayarla 

gerçekleştirdiği zamanda kaybettiği işler olarak görülmektedir. Mesaj yazma, whatsapta 

resim ve yazı gönderme, instagram, facebook ve twitter gibi sosyal medya 

mecraalarından mesajlaşma, kişisel banka işlemleri gibi çoğaltabileceğimiz işlemler 

olarak sıralanmaktadır.  

• Ciddi (serious) sanal kaytarma: Sanal kaytarma faaliyetleri içerisinde ciddi sanal 

kaytarma; bahis sitelerine girme ve oynama, cinsel içerikli chat yapma ve işyerini zora 

sokacak paylaşımda bulunma gibi suç sayılabilecek işlemlerde bulunma, kendisine fayda 

sağlama gibi ciddi suçlar ve yargılanması neticesinde ağır cezaların verilebileceği suçlar 

işleme gibi unsurları barındırmaktadır.  

2.3. Sanal Kaytarmaya Neden Olan Etkenler  

Örgüt içerisinde bireyi mesai saatlerinde sanal kaytarmaya iten sebep; örgütün kişi bazında 

adaletsiz uygulamaları, bazı kişilerin iş yoğunluğunun fazla olması gibi örgüte ve işe yönelik 

olumsuz tutum geliştirmelerine neden olmaktadır (Kaplan ve Öğüt, 2012: 4).  

Diğer nedenler arasında kişinin kişilik özelliğine göre geliştirdiği; öfke, nefret, kıskançlık, 

şiddete başvurma, bencillik gibi olumsuz tutum takınma ve medeni durum yani kısacası 

çalışanlar tarafından sergilenen kişisel faktörler, uzun yıllar çalışma ve örgüte karşı negatif 

sinizm oluşması çalışanda örgüte karşı sanal kaytarma eyleminin ortaya çıkmasını 

hızlandırmıştır (Renaud vd., 2006), (Garrett ve Danziger, 2006) ( Lim ve Teo, 2009; Vitak 

vd., 2011), (Shamsudin vd., 2012: 24; Jia vd.,2013 ). 

Aynı zamanda araştırmalar göstermiştir ki: Örgüt içerisinde çalışanlar arasında örgütsel 

adaletin olmadığı algısı, sanal kaytarma sonrası verilen cezanın ağır müeyyideler içermesi, 

sanal kaytarmanın üstler arasında ki sıkı kontrolü, ağır iş yükü, örgütün internet kullanımı 

politikası, çalışanın işe olan sadakati, bağlılığı, işi sevmesi, işine değer vermesi, işini 

benimsemesi sanal kaytarmanın azalmasına etki edecektir.  

İş arkadaşlarının sanal kaytarma faaliyetlerinin yoğun olması diğer bireyleri de 

etkilemektedir. Kurumdaki sanal faaliyetlerin örgütte çalışanlar tarafından gözlemlenmesi, 
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çalışanların bu faaliyetlere imrenmesi ve hukuki olarak bir işlemin yapılmaması neticesinde 

örgüt içinde normalleştiği görülmüştür. Sanal kaytarmanın göz yumulduğu örgütlerde işlerin 

yavaşlaması, işe olan ilgisizliğin artması ve kurumdan ayrılmaların artmasına neden 

olmaktadır (Lim, 2002; Vorobyov, 2005; Zoghbi-Manrique-de-Lara, 2007; Henle ve 

Blanchard, 2008; Liberman vd., 2011; Kaplan ve Öğüt, 2012; Jia vd., 2013; Kutanis vd., 

2014; Ulukapı vd., 2014; Yıldız vd., 2016; Çavuşoğlu ve Palamutçuoğlu, 2017).  

Askew ve arkadaşları (2014) planlı davranış teorisi ile sanal kaytarmayı; örgüt içindeki 

bireyin davranışa geçmeden önce tecrübeler sonrası geliştirdiği fikirler ile niyetini 

göstermek için davranışa dökmek zorunda olduğu hareket olarak açıklamaktadır. 

Güçlendirecek unsurlar ise, kişilerin geliştirdiği tutumlar ve algılar sonrası getirdiği 

davranışsal kontroldür (Ajzen, 1991). Bu bağlamda davranışsal tutumların ve toplumun 

geliştirdiği kültürlerin sanal kaytarmayı artıracağı yönünde görüş bildirmiştir.  

2.3.1. Sanal Kaytarmada Örgütsel Etkenler 

2.3.1.1. Örgütsel Politikalar 

Covid-19 nedeniyle insanlar ofislerinde değil evlerinde çalışmaktadır. Sanal çalışma tarzını 

seçen veya seçmek zorunda olan kişi sanal kaytarmayı önlemek için iyi bir denetim ağı 

gerçekleştirmek zorundadır. Gelişebilecek problemlere karşı önceden önlem almak gerekir. 

Sanal kaytarmaya fırsat vermemelidir (Örücü ve Yıldız, 2014; Kırel, 2007). Örgüt ortamında 

işlerin kısa sürede yapılması ve iş yükünün azalması için yerinde internet kullanımı, 

çalışanların rahatlamasını sağlamaktadır (Örücü ve Yıldız, 2014) 

Askew vd. (2014) tarafından çalışanların sanal tembellik davranışlarına yönelmesine etki 

eden sebepler; işyerinde örgütün işlerinin yapılması yanı sıra kendi özel işlerini 

halletmesidir. Örgüt içinde ki adaletsizlik ; çalışanlar tarafından sanal kaytarmanın kalıcı bir 

davranış olarak görülmesine yol açmaktadır (Askew vd., 2014; Blau vd. 2006).  

2.3.1.2. İş Yerinde Kendi Bilgisayarını Kullananların Politikaları 

Tüm dünyada olduğu gibi Amerikan Yönetim Derneği’nin yaptığı bir araştırmada işletme 

içerisindeki tüm internet faaliyetlerinin yarısından fazlasının örgütün iş dışı, diğer kalanının 

örgüt içi işler için kullanıldığı ortaya çıktığı belirlenmiştir (Greengard, 2000).  
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İşyerinde bireysel olarak kullandığı akıllı cep telefonları, tablet bilgisayarlar, ereaderler gibi 

araçlar bağlantıyı wifi sistemiyle gerçekleştirmektedir. Bu durumda beraberinde işyeri 

interneti kullanımını artırmaktadır.  

Mobil telefonlarla online erişim ve e-işletme, işletmelere önemli kolaylıklar sağlarken 

zamanla internet sessiz bir şekilde çalışanların iş saatleri içerisinde kendi mal ve hizmetlerini 

sattığı, müzik indirdiği, kumar oynadığı, gazete ve spor haberlerini takip ettiği, online 

oyunlar oynadığı, birbirlerine sürekli e-kartlar gönderdiği ve yetişkin sitelerinde 

(pornografik içerikli) ciddi zamanların harcandığı bir yer haline gelmiştir (Greengard, 2000; 

Whitty ve Carr, 2006: 237; Wheatherbee, 2010: 36; Ugrin vd., 2007; Greenfield ve Davis, 

2002: 348).  

2.3.1.3. İş Hayatında Yeni Çalışma Yolları  

Teknolojinin gelişmesiyle örgütler işteki verimin artması, iletişimi hızlı ve etkin bir şekilde 

yapabilmek adına bilgisayar kullanımını artırmıştır. Bireylerin örgüt içinde yaratıcılık, 

esneklik, hızlı iş takibi ve iş bitirme potansiyeli açısından işverenler tarafından tercih 

edilmesine etki etmiştir (Block, 2001; Greenfield ve Davis, 2002; Anandarajan ve diğ., 2004; 

Anandarajan ve Simmers, 2004).  

Covid-19 salgınıyla birlikte devlet kurumları, özel büroları olan ve bankacılar bilgisayar 

üzerinden işlerini takip edebilmektedir. Sanal kaytarma örgüt içinde çalışanın örgüt dışı 

işlerini bilgisayar yardımıyla veya wifi ile online olarak yapması şeklinde 

gözlemlenmektedir.  

Bu özelliğin örgüt içinde verimlilik kaybına ve hukuki sorunlara neden olması kaçınılmazdır.  

2.3.1.4. Kişisel İnternet Kullanım Kuralları  

Örgüt içinde gerçekleşen sanal kaytarmaya kişilerin geliştirdiği negatif tutumlar veya örgüt 

içi adaletin olmaması etki etmektedir. Örgütlerin rekabet ortamında ayakta kalabilmesi için 

verimli ve performansı yüksek olması gerekmektedir. 

Çalışanların verimsizliği maliyetleri artırmaktadır. Özel işletmelerde ise sanal kaytarma işin 

fesih olmasına sebep olmaktadır. İş yerinde internet kullanımının yaygın olmasında bilgi 

çağında yer almamız, işlerin kısa ve ekonomik olarak oturduğun yerde yapılması gibi 

etkenler etkili olmuştur. Onun getirisi olarak işyerinde çalışanların iş yeri dışında kendi işleri 

için ayıracakları zamanda mesai saatleri içerisinde sanal kaytarma davranışları sergilediği 
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gözlemlenmiştir. Örgüt içinde internet hizmetinin bedelinin işveren tarafından karşılandığı 

yerlerde işverenin iş ile ilgili bu hizmetlerin kullanımı aşamasında tüm iş ve işlemlerin 

kontrol ve denetim hakkına sahip olduğu kabul edilmiştir. Bu nedenle işveren gerek 

işletmeye ait e-mail adresinden gerekse de özel olarak kullanılan e-mail adresi (hotmail, 

gmail, yahoo gibi) üzerinden yapılacak tüm işlemleri takip etme hakkına sahiptir(Staff 

Report, 2010).  

Mesai saatleri içinde devlet dairelerinde sanal kaytarmanın olması halinde, bu bağlamda, 

Yargıtay 9. Hukuk dairesi 2007/27583 esas, 2008/5294 karar ve 17.03.2008 tarihli kararında, 

“İşverenin açıkça veya örtülü izni olmaksızın işyerinde internetin özel amaçlı olarak 

kullanımı yasaktır “ ibaresi esas alınmalıdır.  

2.3.2. Sanal Kaytarmaya Neden Olan Kişisel Etkenler  

2.3.2.1. Kişilik Özellikleri 

Toplumdaki bireylerin kişisel özelliklerine; fiziksel özellikler ve medeni durumu etki 

etmektedir. Örgüt içinde çalışanlar cinsiyet ayırt etmeksizin kötü bir kullanıcıya dönüşüp 

sanal kaytarmaya yol açabilmektedir. İşyerinde demokratik olarak bireyler seçilmediğinde 

adam kayırma, haksızlık, eşit işe eşit maaş olmaması, iş yükünün bazı kişilerde çok olması, 

bazı kişilerin korunması, terfiinin bir standardının olmaması, tükenmişlik, işe karşı 

yabancılaşma, işten ayrılma, işe bağlılığın gelişmemesi, işi içselleştirmeme gibi nedenlerin 

doğrultusunda sanal kaytarma gerçekleşmektedir (Stanton, 2002) . 

Özellikle yapılan araştırmalar beş faktör kişilik kuramındaki kişilik özellikleri ile 

(sorumluluk, uyumluluk, duygusal denge, açıklık, dışa dönüklük) internet kullanımı 

arasındaki ilişkiyi ele almaktadır (Landers ve Launsbury, 2006). 

2.3.2.2.Tükenmişlik 

Tükenmişlik, bireylerin olması gerekenden fazla duygusal çaba harcamasını gerektirecek 

işlere uzun bir zaman ayıran ve yoğun bir duygusal taleple karşılaşan, insanlarla yüz yüze 

çalışan bireylerde özellikle öğretmen, hemşire ve bankacılarda; bireylerin iş hayatında, özel 

hayatında ve diğer bireylere karşı negatif tutumlar sergilemesine sebep olan, umutsuzluk, 

çaresizlik, yorgunluk ve bitkinlik durumudur (Maslach ve Jackson, 1981: 99).  

Çalışılan örgütün niteliği, özellikleri, aşırı iş yükü, çalışma saatleri, alınan kararlarda etkisiz 

kalma, yetersiz sayıda personel ve araç, örgüt içindeki bireylerle olan iletişim, örgüt 
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desteğinin olmaması ve örgüt ortamı; örgütsel tükenmişlik nedenleri arasında sayılmıştır 

(Polat, 2014: 61). Tükenmişlik boyutlarından duygusal tükenmişlik kadınlarda daha yüksek 

oranda iken kişisel başarı duygusu erkeklerde daha yüksek orandadır (Polatcı, 2008: 5).  

Tükenmişlik yaşayan bireylerde sanal kaytarma davranış eğilimlerinin arttığı 

gözlemlenmiştir (Ünal ve Tekdemir, 2015: 95). Örgüt içinde yaşanmış sorunların uzun 

süreler devam etmesi sonucunda çalışanların bu durumdan kaçıp rahatlamak için yaptıkları 

bir aktivite olarak görülmektedir.  

2.3.2.3. Kişilerin Görevde Kalma Süresi 

Örgüt içerisinde kişilerin örgüt sürelerine bakıldığında yıllarını vermiş kişilerde örgüte karşı 

vefa ve bağlılık geliştirdikleri veya uzun yıllar çalıştıkları kurumda maaşın yeterli olması, 

başka bir iş bulamamaları veya çocuk ve eşlerinin durumları etki ettikleri görülmüştür. Yeni 

başlayanla ve eski çalışanların işe olan gayretlerinin aynı olmadığı gözlemlenmiştir. İşe 

başlayanların iş değiştirme olanaklarının daha çok olması nedeniyle işten ayrılmaları kolay 

olmaktadır. Uzun süre çalışanlar için işten çıkarılma hariç işi bırakmaları azalmaktadır. İşi 

benimsemeleri sanal kaytarma olayının çok düşük olmasına neden olmaktadır. Yeni 

başlayanlarda sanal kaytarma olayının yüksek olduğu görülmektedir. Orta yaş olup belli bir 

süre çalışanlarda sanal kaytarma faaliyetlerinin daha çok olduğu görülmektedir. Sanal 

kaytarmaya cinsiyet açısından bakıldığında uzun yıllar çalışmış kişiler veya yeni çalışanların 

sanal kaytarma hareketini az yaptıklarını, suça olan meyillerinin az olduğu görülmektedir.  

2.3.2.4. Kişilerin Görev Pozisyonu 

Üst yöneticilerin örgüt içinde çalışanlara göre bilgisayarda zaman geçirme, e postalarına 

bakma, maillerini kontrol etme ya da müzik indirme, alışveriş sitelerinde, web sayfalarında 

daha fazla ciddi sanal kaytarma faaliyetlerinde bulunduğu görülmüştür. Masa başı 

çalışanların ayakta çalışanlara göre daha çok sanal kaytarma yaptığı belirlenmiştir ( Kaplan 

ve Çetinkaya, 2014). İşletmelerde sektöre göre sanal kaytarma olayları az veya çok ortaya 

çıkmıştır. Bu olayların ortaya çıkmasında çalışanların kişilik özellikleri ve olaya bakış açıları 

etkili olmuştur.  

2.4. Sanal Kaytarmanın Yarattığı Fırsatlar ve Tehditler 

Sanal kaytarmaya örgüt için fayda ve zarar yönünden bakıldığında; rekabet ortamında 

örgütün ayakta kalması için diğer işletmeler hakkında bilgi edinme, bireylerin kendini 

geliştirmesi ve eksik yönlerini tamamlamak için hizmet içi eğitimine katkı sağlamaktadır.  
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Zarar açısından; çalışanın mesai saatleri içinde örgütün işlerini yapması gerekirken, örgüt 

işlerini bırakarak özel işlerini yapmaya başladığında zaman kaybı olmakta ve bunun 

sonucunda ise işletmede işler aksamaktadır. Sonuç olarak çalışan örgüt işini yapması 

karşılığında ücret almaktadır. Ancak örgütün internetini amacı dışında kullanmaktadır 

(Örücü, E., ve Yıldız, H. (2014).  

Örgüt içerisinde internetin kullanılmasına işveren izin vermektedir. Ancak çok abartmadan; 

kişisel e-postalarına bakmalarına ve özel siparişlerine sıkıntı çıkarmamaları gerekir. Kişiler 

saatlerce kurum bilgisayarını amacı dışında kullanmamalıdır. Örgüt içerisinde bir iş bölümü 

vardır ve çalışan bu iş bölümüne uygun davranarak işlerini aksatmadan verimli bir 

performans göstermelidir (Mills, J. E., Hu, B., Beldona, S., & Clay, J. (2001).  

2.5. Sanal Kaytarmanın Sonuçları 

Sanal kaytarmanın sonuçları hakkında iki problemle karşılaşılmaktadır. Problemin maddi ve 

manevi sonuçları vardır. İşletme ve kişi de oluşabilecek zararları vardır. 

2.5.1. Maddi Sonuçları  

Çalışanın örgüt içerisinde internet ortamında bahis sitelerine girmesi ve işlem yapması, 

yetişkin cinsel içerikli sitelere girmesi, online kumarbazlar, arkadaş arayanlar, bilgisayar 

kurtları ve bilgi bağımlıları gibi eylemleri gerçekleştirmesi yıkıcı sanal kaytarma 

faaliyetlerini oluştururken; internet üzerinden alışveriş yapması, e postalarına bakması, 

sosyal medya hesaplarına bakması ise ciddi olmayan sanal kaytarma olarak 

değerlendirilmiştir . İnternet sitelerinde gezinmesi ise dinlendirici sanal kaytarma faaliyetleri 

içerisinde değerlendirilmiştir(Kanten, 2014; Öztürk, 2015).  

Basit sanal kaytarma faaliyetleri cezai müeyyide içermemektedir. Ancak işin yavaşlamasına, 

bulaşıcı bir virüs gibi diğer kişilerin etkilenmesi sonucu onların işi yavaşlatmasına, işe olan 

ilgisizliğine, ekonomik kayıp gibi bir dizi olayların yaşanmasına neden olmaktadır. Büyük 

sanal kaytarma ise işyeri ve bireye büyük sorunlarla mücadele etmesine neden olmaktadır. 

Bireyin hapis ve para cezası alması gibi kötü sonuçlar doğurmaktadır.  

2.5.2. Hukuki Sonuçları 

Sanal kaytarma sonucu doğabilecek hukuki sorunlarda başvurulacak kanun 4857 sayılı İş 

Kanunu’dur. İş kanununun 25.maddesinin 2.fıkrasının h bendine göre; “İşçinin yapmakla 

ödevli bulunduğu görevleri kendisine hatırlatıldığı halde yapmamakta ısrar etmesi 
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durumunun gerçekleşmesi durumunda işverene, işçinin iş sözleşmesini tazminatsız fesih 

hakkı doğar.” 

Sanal kaytarma davranışlarından diğer çalışanlar da olumsuz olarak etkilenmektedir. 

Çalışanlar arasında çıkan tartışmalara örgütteki diğer kişilerde katılınca örgüt içi huzur 

kalmaz ve örgütte sıkıntılar baş gösterir. Bilgisayarın amacı dışında ve yanlış kullanımı 

sonrası kişiler yasal yükümlülükler altına girebilmektedir (Örücü ve Yıldız, 2014; Ünal ve 

Tekdemir, 2015).  

Yargıtay 9. Hukuk dairesi 2007/27583 esas, 2008/5294 karar ve 17.03.2008 tarihinde; alınan 

kararın sonuçları aşağıda belirtilmiştir:  

“İşverenin açıkça veya örtülü izni olmaksızın işyerinde internetin özel amaçlı olarak 

kullanımı yasaktır. Bir başka anlatımla, örtülü veya iş sözleşmesi ile açıkça internetin 

özel olarak kullanabileceğine dair izin yoksa işçi işyerinde özel amaçlı olarak internet 

kullanamaz. Ancak bu yasak istisnai acil durumlarda ve işine ilişkin sebeplerden dolayı 

meşru bir şekilde delinebilir. İşçinin, işverenin açıkça yasaklamasına rağmen interneti 

özel amaçlı kullanmasında önceden ihtara gerek olmaksızın iş sözleşmesi 

feshedilebileceği gibi; işçinin pornografik resimleri videoları işletmenin veri 

taşıyıcısına indirmesi ve yüklemesi halinde ihtara gerek yoktur.” şeklinde karar almıştır 

(www.hukuki.net).  

 

http://www.hukuki.net/
http://www.hukuki.net/
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3.1. İşten Ayrılma Niyeti  

İş ortamında çalışanların işi benimsememesi ve işi benimsememesine etki eden kişilik 

özellikleri, işin özellikleri, ekonomik nedenler, duygusal nedenler gibi iç ve dış faktörler 

çalışanların örgütten ayrılmalarına neden olmaktadır(Porter vd., 1973, s.603 ). 

İşveren açısından çalışanların kuruma alışması için zaman, maliyet ve performans 

gerekmektedir. Örgütte çalışanın işi öğrenmesi ve işe alışması esnasında işveren birçok 

sorunu çözmek zorunda kalmaktadır. Kişilerin işten ayrılma niyetini taşıması işten en kısa 

zamanda ayrılmalarına neden olmaktadır (Tett and Meyer, 1993, s.259). Örgüte katılmış eski 

veya yeni çalışan kişileri kendi istekleri doğrultusunda daha çok yönlendirebilmektedir 

(Gaertner, 1999, s.479). Çalışanların işten ayrılma niyetini taşımalarında iş ortamındaki 

sıkıntıların hızlandırıcı etkisi vardır (Rusbelt vd., 1988: 599).  

3.1.1. İşten Ayrılma Niyeti Kavramı  

Örgütlerin en büyük sorunu nitelikli çalışan bulamamak veya çalışanların en kısa zamanda 

işten ayrılmasıdır. İşten ayrılmaya; demografik özellikler, ekonomik nedenler, işin tehdit 

veya faydacılık oranları yanında üst yönetimin ısrar ve tehditleri etkili olabilmektedir. 

Çalışanların bu gibi etkiler neticesinde işten soğuma, kaçma ve yeni iş arama istekleri 

artmaktadır. Çalışanın memnuniyetini kalıcı olarak etkileyerek işten ayrılma niyetini 

tetiklemektedir (Özcan vd., 2012: 2).  

Çalışan açısından bakılırsa işten ayrılma niyeti düşünme ve düşüncenin davranışı aktive 

ederek iş arama faaliyetlerini artırmasına ve en kısa zamanda da işten ayrılmasına neden 

olmaktadır (Lambert, 2006: 59). Birey ve örgütün birbiriyle çatışan özelliklerinin etkisiyle 

çalışanın işe son vermesi olarak tanımlanabilir(Kaya, 2010: 222) . Örgütün bireyler olmadan 

hayatta kalması ve faaliyetlerini sürdürebilmesi imkansızdır. Örgütlerin eksiklerini 

gidermesi ve çalışanların memnuniyetini artırıcı önlemleri alması gerekir. 
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3.1.2. İşten Ayrılma Niyetine Etki Eden Faktörler  

Örgütlerde işten ayrılma niyetinin oluşması için düşüncenin davranışa dönüşmesi ve 

davranışa dönüşen işten ayrılma niyetinin işten ayrılmaya neden olması için birçok süreç 

takip etmesi gerekir (Hom vd., 1992; 905).  

İşten ayrılma niyetine yönelik bu süreç ekonomik, çevresel ve örgütsel olarak belirtilmiştir 

(Mobley vd., 1977). İşten ayrılma süreçleri işte memnuniyetsizlik, işten ayrılmayı 

düşünmek, işten ayrılma niyetini taşımak, işten ayrılıp bulunan iş arasında zayıf ve güçlü 

yönleri belirlemek ve faydacılık gözüyle bakmak daha sonra işten ayrılma olarak bu süreçler 

sonlandırılmaktadır.  

3.1.2.1. Çevresel Faktörler  

Örgütün yapısını belirlemede çevresel faktörler belirleyici aktörlerdir. Örgütler açık 

sistemlerdir. Çevreden aldıkları girdileri ekonomik değer olarak değiştirerek çıktı olarak geri 

iade etmektedir. Bu süreç düzenli olarak devam etmektedir. Örgütün yapısını toplumun 

yapısı, arz ve talepleri belirlemektedir. Örgütteki liderler ve rakipler, devletler, yasalar örf 

ve ananeler örgütü dolaylı veya dolaysız etkilemektedir (Mucuk, 2006: 173). Bireyin işten 

ayrılmasına ülkenin ekonomik yapısı, alternatif işler, sosyal hareketler, yasal unsurlar, bu 

davranışların gerçekleşmesinde çocukların durumu, eşin çalışması, anne, baba ve 

arkadaşların etkisi görülmektedir (Grasmick ve Kobayashi 2002).  

Kişilik ve aile özelliklerinin yan etkisi olarak gelişen durumsal faktörler, alkol ve uyuşturucu 

kullanımı ve madde bağımlılığı, fizyolojik uyarılma, cinsel uyarılma gibi psikolojik 

problemler de işten ayrılmayı artırmaktadır.  

Ülkenin sosyal ve ekonomik durumu, bireyin maddi durumu, evlilik ya da çocukların eğitim 

nedeniyle kişilerin yaşadıkları mahalle, iş arkadaşları gibi yerler çevre olarak 

tanımlanmaktadır. Bireyin ihtiyaçları çevresinin değişmesine neden olmaktadır. Bireyin 

ihtiyaçlarının değişmesine yeni iş bulmak, evlilik, hastalık, iklim, eğitim gibi durumlar etki 

etmektedir (Kaya, 2010: 44). 

3.1.2.2. Örgütsel Faktörler 

İşten ayrılma niyeti olan çalışanın nedenleri arasından biride örgütsel bağlılıktır. Örgütsel 

bağlılık, çalışanın çalıştığı örgüte karşı geliştirdiği tutum ve davranışlardır. Negatif yönde 

geliştirdiği tutumlar neticesinde örgütün vizyon ve misyonuna karşı tepkisiz kalarak örgütü 
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benimsememiş olmaktadır. Bu bağlamda hedeflerine ulaşılması için çaba sarf etmemektir 

(Hunt ve Morgan, 1994).  

Çalışanın, örgüte bağlılığı sadece kendi ekonomik çıkarları göz önünde tutarak çalışmasıdır 

yani çalışan örgüte karşı bağlılık geliştirmemiştir (Jalonen, Virtanen, Vahtera, Elovainio ve 

Kivimaki, 2006). 

Bireyin en çok işten ayrılma nedenleri arasında yaptığı iş ile aldığı ücret arasında ki ilişki 

sayılabilir. Verilen emeğin karşılığı olarak alınan ücretin yeterli olup olmadığı 

sorgulanmaktadır (Gerhart ve Milkovich, 1990).  

Çalışan işinden memnun değilse çevrede bulunan iş alternatifine bakmaktadır (Lee, 

Mitchell, Sablynski, Burton ve Holtom, 2004; Hwang ve Kuo, 2006). İşlerine karşılık farklı 

iş alternatiflerine bakanların daha çok genç ve eğitimleri yüksek olan kişiler olduğu; yaşlı 

çalışanların ve daha az eğitimli olanların ise işten ayrılmalarının düşük olduğu görülmektedir 

(Kirschenbaum ve Weisberg, 2002). İşten ayrılmaya en çok örgütün yapısı, örgütün iş yükü, 

örgüt içi ast-üst ilişkisi ve örgüt iklimi etki etmektedir. 

3.1.2.3. Bireysel Faktörler  

Örgüt içinde çalışanların çalışma yılı ve yaşı, çalışanın kaç yıldır çalıştığı, bireyin ekonomik 

düzeyi, aile sorumlulukları, kadın veya erkek çalışan olması, eğitim durumu, evli veya bekâr 

olması, çalışanın baktığı kişi sayısı ve demografik faktörler sayılabilir (Cotton ve Tuttle, 

1986). Uzun süre örgüt içinde çalışan ve yaşı büyük olanların eğitimi düşük ve genç 

çalışanlara kıyasla işten ayrılma oranları düşüktür (Lewis, 1991). Çalışanın işten ayrılmasına 

çalışma süresi de etki etkmektedir (Cho ve Song, 2017). Örgüt içi iklim eşitlik ve adalet 

ilkesi içinde olursa işe bağlanma artmakta ve işten ayrılma zorlaşmaktadır. İşte çalışan 

memnuniyetini artırmak ve işten ayrılmayı önlemek iş verenler açısından önemlidir.  

3.2. Sanal Kaytarma ve İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişki  

Bilgi iletişim teknolojilerinin her geçen gün artmasıyla birlikte örgütlerde internet 

kullanımının artması işlerin kısa ve etkili bir şekilde yapılmasını sağlamış, maliyetleri 

azaltılmıştır. Bu durum ayrıca girdilerin ekonomik değerlerinin artmasını, ürünlerin arz ve 

talep dengesi içinde ürün yaşam süresinin uzamasını, ürün ve hizmetlerin pazarlanmasını 

kolaylaştırmaktadır (Anandarajan, vd., 2000). 
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Örgüt, ortak bir hedefe ulaşmak için bir araya gelen birden fazla kişiden oluşan bir 

topluluktur. Örgüt yöneticileri, çalışan performansını olumsuz etkileyen tüm faktörleri 

ortadan kaldırmak için çeşitli adımlar atsalar da, çalışanlarla ilgili bazı sorunlar ortaya 

çıkabilmektedir. Çalışan devrine yol açan bu faktörlerden biri sanal kaytarmadır (Örücü ve 

Hasırcı, 2020: 297). Araştırma sonuçlarına göre, işyerinde internet kullanan çalışanların 

tamamına yakını yaklaşık olarak iki saatten az iş ile alakası olmayan internet kullanmaktadır 

(Newswise, 2013). Örgütlerde çalışanların yarıdan fazlası kişisel internetlerini kullanarak e-

mail hesabına, sosyal ağlara, kumar ve cinsel içerikli sitelere eğlence amaçlı bağlanmaktadır. 

Bu bağlantıları erkek çalışanlar daha çok gerçekleştirmektedir (Aku, 2017). Örgütlerde 

çalışanlar bazen wifi ile bağlanarak akıllı telefonlar ve bilgisayarla işlemlerini 

gerçekleştirmektedir (Jamaluddin, 2015). Maalesef internet kullanımın yaygınlaşması ve 

yasal boşlukların doldurulamaması nedeniyle çalışanlar tarafından yasak sitelere girmesi 

sonucu örgüte yasal müeyyide veya para cezaları gibi hukuki olayların yaşanmasına sebep 

olmaktadır (Ünal ve Tekdemir, 2015). Çalışanda işe karşı soğuma ve uzaklaşma yanında 

işten ayrılmalara neden olmaktadır. 

Örgütü benimsemiş olan çalışan örgüte karşı adanmışlık duymaktadır. Örgütten ayrılmayı 

kesinlikle düşünmemektedir (Polat ve Meydan, 2011). Bireyin memnuniyeti örgüte karşı 

tutum ve davranışlarını etkilemektedir ve bu memnuniyet örgüte uyum sağlaması için 

gereklidir. Bireyin örgüte olan memnuniyeti işten ayrılmasını da engellemektedir (Foreman 

ve Whetten, 202).  

3.3. Örgütsel Sinizm ve Sanal Kaytarma Davranışı Arasındaki İlişki  

Örgüt tarafından istenmeyen olumsuz işgören davranışlarından birisi olan örgütsel sinizm 

kavramı, işgörenin örgüte karşı güvensizlik, adaletsizlik gibi olumsuz duyguları 

içermektedir ve çeşitli örgütsel çıktıları da etkilemektedir (Öztürk, 2019). Bu çıktılardan 

birisi de sanal kaytarmadır. Sanal kaytarma, mesai saatleri içerisinde işverenin sunduğu 

internet hizmetinin işgören tarafından kişisel faaliyetleri için kullanma olarak tanımlanabilir. 

Örgütlerde, ortaya konulan emeğin karşılığında çalışanlar ödüllendirilmez ve çalışanlara 

adaletsiz bir şekilde davranıldığı takdirde, çalışanların sanal kaytarma davranışı sergileme 

düzeyleri yüksek olacaktır (Lim 2002:687). Bu bağlamda sinizmin temel algısı olan 

çalışanların örgütte adaletsizlik gördükleri için sanal kaytarma davranışına daha fazla 

eğilimli oldukları söylenebilir. Ancak çalışanın örgütle uyum içinde olan ve görevlerini 

aksatmanın diğer çalışanları olumsuz etkilediğini bilen diğer çalışma arkadaşları göz önüne 
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alındığında, bu çevrimiçi gezinme davranışını en aza indirecektir (Tan ve Demir 2018:64). 

Yapılan bir çalışmada elde edilen sonuç, bu açıklamayı teyit eder niteliktedir. Araştırmada, 

örgütsel sinizm ve sanal kaytarma davranışı arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki 

olduğu belirlenmiştir. Buna göre işgörenlerin örgütsel sinizm davranışında bir artış 

gerçekleştiğinde sanal kaytarma davranışlarının da arttığı sonucu ortaya çıkmıştır. Bununla 

beraber araştırmada örgütsel sinizmin alt boyutları ve sanal kaytarma davranışlarının alt 

boyutları arasında bir ilişkinin bulunmadığı da tespit edilmiştir (Kaya ve Soyalın, 2022). 

3.4. Örgütsel Sinizm ve İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişki 

Dünyanın küreselleşmesi ile birlikte çeşitli alanlardaki değişimler organizasyonlara da 

yansımaktadır. Bu doğrultuda artan rekabet karşısında ve daha zor şartlara sahip ortamda, 

kuruluşlar çevredeki varlıklarının devamlılığını sağlamak ve başarılı çıktılar elde etmeyi 

amaçlar. Örgütün misyonu ve vizyonu ne olursa olsun sözü edilen başarılı çıktıları elde 

etmesinde en önemli unsurların başında insan kaynağı ve bunun etkin bir şekilde kullanımı 

gelmektedir (Kahya, 2013: 35). Bu nedenle başarılı olmak isteyen kuruluşlar, çalışan tutum 

ve davranışlarını doğru ve sağlıklı bir şekilde yönetmelidirler (Gül vd., 2008: 7). Çünkü iyi 

bir şekilde yönetilemeyen bir organizasyonlarda, çalışanlar örgütlerine karşı bir güvensizlik 

içerisindedir ve örgüte karşı olumsuz tutum sergilemektedir (Gül ve Ağıröz, 2011: 28). Bu 

durum, örgütün verimliliğini ve etkinliğini dolayısıyla başarısını olumsuz etkileyecektir. Bu 

durum aynı zamanda, örgütsel sinizm ve işten ayrılma niyetleri kavramlarının bu olumsuz 

tutum ve davranışlarda örgütler için ne kadar merkezi olduğunu göstermekte ve bu olgular 

üzerinde araştırma yapmanın/tekrarlamanın önemli olduğunu düşündürmektedir. 

Çalışma hayatının en büyük sorunlarından biri olan ve çoğu zaman aralarında pozitif bir 

ilişkinin olduğu bilinen örgütsel sinizm ve işten ayrılma niyeti, türü, büyüklüğü ve faaliyet 

alanı ne olursa olsun tüm örgütlerde büyük önem taşımaktadır (Bedeian, 2007). Literatürde 

örgütsel sinizm ile işten ayrılma niyetleri arasındaki ilişkiyi araştıran çalışmalar 

bulunmaktadır (Beheri vd., 2018; Akova ve Kılıç, 2015). Bu çalışmaların tümünde örgütsel 

sinizm ile işten ayrılma niyetleri arasında pozitif bir ilişki bulunmuştur. Demirci ve 

Tekiner’in (2019) yaptıkları çalışmada, kamu ve özel sektördeki örgütsel sinizm ve işten 

ayrılma niyeti arasındaki ilişki ele alınmıştır. Ankara’daki özel güvenlik görevlileri üzerinde 

gerçekleşen çalışmaya toplam 2249 kişi katılım sağlamıştır. Elde edilen sonuçlarda, örgütsel 

sinizm ve işten ayrılma niyeti arasında pozitif bir ilişki olduğu tespit edilmiştir.  
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Bu çalışmada nicel araştırma yöntemlerinden ilişkisel tarama yöntemi kullanılmıştır. Bu 

bölümde araştırmanın amacı, hipotezleri, modeli, veri toplama araçları, varsayımlar, 

sınırlılıklar, araştırmanın evreni ve örneklemi ile verilerin analizinde kullanılan yöntemler 

açıklanmaktadır. 

4.1. Araştırmanın Amacı 

Bu araştırmanın amacı örgütsel sinizmin sanal kaytarma ve işten ayrılma niyeti üzerine olan 

etkisinin tespit edilmesidir. Bir diğer amaç ise, örgütsel sinizm, sanal kaytarma ve işten 

ayrılma niyeti ile katılımcıların kişisel ve mesleki özellikleri arasında anlamlı farklılığın olup 

olmadığının tespit edilmesidir. 

4.2. Araştırmanın Hipotezleri 

Örgütler, ortak bir hedefe ulaşmak için bir araya gelen birden fazla insan tarafından 

oluşturulan topluluklardır. Organizasyon yöneticileri, çalışanlarının performansını olumsuz 

yönde etkileyecek tüm faktörleri ortadan kaldırmak için çeşitli adımlar atmasına rağmen 

çalışan kaynaklı birtakım problemler ortaya çıkabilmektedir. Çalışanların işten ayrılmalarına 

neden olan bu faktörler örgütsel sinizm ve sanal kaytarmadır (Örücü ve Hasırcı, 2020: 297). 

Örgütler, çalışanın işi karşılığında beklenen ödülü vermedikleri, onlara adil davranmadıkları 

takdirde çalışanların sanal kaytarma davranışı sergileme durumları yüksek olacaktır. 

Adaletsizlik algısı, çalışanların sapkın eylemlerini haklı çıkarmalarını sağladığı için, daha 

fazla sanal kaytarma eğilimi sergileyeceklerdir (Lim 2002: 687). Bu bağlamda, sinizmin 

temel algısı olan örgütte adaletsizlik görme sonucunda çalışanların sanal kaytarmaya 

yöneleceği ifade edilebilir. Bununla beraber, örgütle uyum içinde yaşayan çalışanların diğer 

çalışma arkadaşlarını dikkate almaları ve görevlerini aksatmanın diğer çalışanları olumsuz 

etkileyebileceğinin bilinmesi sanal kaytarma davranışını en aza indirecektir (Tan ve Demir 

2018: 64). 
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Örgütsel açıdan işten ayrılma niyetine neden olabilecek örgütsel faktörlerin neler olduğunun 

belirlenmesi önem arz etmektedir. Bu faktörler, çalışanın örgüte karşı olumsuz düşünce ve 

davranışlar içinde bulunmasına neden olacaktır. Bu noktada ortaya çıkabilecek, çalışanın 

çalıştığı kuruma karşı olumsuz tutumu, örgütsel sinizm olarak ifade edilir (Bedeian, 2007). 

Bu çerçevede aşağıdaki hipotezler oluşturulmuştur:  

H1. Örgütsel sinizm ile sanal kaytarma arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H1-a. Bilişsel sinizm ile sanal kaytarma arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H1-b. Davranışsal sinizm ile sanal kaytarma arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H1-c. Zihinsel sinizm ile sanal kaytarma arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H2. Örgütsel sinizm ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H2-a. Bilişsel sinizm ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H2-b. Davranışsal sinizm ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H2-c. Zihinsel sinizm ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H3. Örgütsel sinizm sanal kaytarmayı anlamlı düzeyde etkiler. 

H3-a. Bilişsel sinizm sanal kaytarmayı anlamlı düzeyde etkiler. 

H3-b. Davranışsal sinizm sanal kaytarmayı anlamlı düzeyde etkiler. 

H3-c. Zihinsel sinizm sanal kaytarmayı anlamlı düzeyde etkiler. 

H4. Örgütsel sinizm işten ayrılma niyetini anlamlı düzeyde etkiler. 

H4-a. Bilişsel sinizm işten ayrılma niyetini anlamlı düzeyde etkiler. 

H4-b. Davranışsal sinizm işten ayrılma niyetini anlamlı düzeyde etkiler. 

H4-c. Zihinsel sinizm işten ayrılma niyetini anlamlı düzeyde etkiler. 

4.3. Araştırmanın Modeli 

Anket çalışması ile özel ve kamuda eğitim sektöründe çalışanlarda örgütsel sinizm algısının 

sanal kaytarma ve işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin belirlenmeye çalışıldığı araştırma 

tarama modelidir. Bu çerçevede örgütsel sinizmin “bilişsel, duyuşsal ve davranışsal” alt 

boyutlarının sanal kaytarmanın “eğlence amaçlı sanal kaytarma, bireysel ihtiyaç amaçlı sanal 

kaytarma ve bilgi edinme amaçlı sanal kaytarma” boyutları ve işten ayrılma niyetine etkisi 

sorgulanmıştır. İşten ayrılma niyeti ise tek bir boyut olarak ele alınmıştır. 
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Şekil 1. Araştırma Modeli 

4.4. Veri Toplama Araçları 

Bu araştırmada verilerin toplanması noktasında anket yöntemine başvurulmuştur. Anket 

içerisinde katılımcıların kişisel ve mesleki özelliklerini ortaya koymak için “Kişisel Bilgi 

Formu”nun yanısıra “Örgütsel Sinizm Ölçeği”, “Sanal Kaytarma Ölçeği” ve “İşten Ayrılma 

Niyeti Ölçeği” yer almaktadır. 

4.4.1. Kişisel Bilgi Formu 

Kişisel Bilgi Formu içerisinde katılımcıların cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim düzeyi, 

meslek, çalışma süresi, çalışma şekli, değiştirilen işyeri sayısı ile ilgili sorular yer 

almaktadır. 

4.4.2. Örgütsel Sinizm Ölçeği 

Brandes (1997) tarafından “bilişsel (1, 2, 3, 4 ve 5. ifadeler), duyuşsal (6, 7, 8, 9, 10 ve 11. 

ifadeler) ve davranışsal (12, 13 ve 14. ifadeler)” olarak toplam üç boyut olarak geliştirilen 

“Örgütsel Sinizm Ölçeği” Erdost ve arkadaşları (2007) tarafından Türkçe’ye uyarlanmıştır. 

Toplam 14 ifadeden oluşan ölçek 1: Hiç katılmıyorum ile 5: Tamamen katılıyorum arasında 

olacak şekilde 5’li likert olarak yapılandırılmıştır. Ölçeğin yapılan güvenilirlik analizi 

sonucunda Cronbach’s Alpha katsayısı 0,97 olarak tespit edilmiştir. 
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4.4.3. Sanal Kaytarma Ölçeği 

Anket formunun üçüncü bölümünde yer alan Sanal Kaytarma Ölçeği içerisinde toplam 14 

ifade yer almaktadır. Bu ifadeler 1: Kesinlikle katılmıyorum ile 5: Tamamen katılıyorum 

arasında olacak şekilde 5’li likert olarak yapılandırılmıştır. Örücü ve Yıldız’ın (2014), 

Blanchard ve Henne’nin (2008), Özkalp ve arkadaşlarının (2012) çalışmalarından 

yararlanılarak oluşturduğu ölçek içerisinde eğlence amaçlı (1, 2, 3, 4, 5 ve 6. ifadeler), 

bireysel ihtiyaç amaçlı (9, 10, 11 ve 12. ifadeler) ve bilgi edinme amaçlı (7, 8, 13 ve 14. 

ifadeler) olmak üzere toplam 3 alt boyut yer almaktadır. Ölçeğin yapılan güvenilirlik analizi 

sonucunda Cronbach’s Alpha katsayısı 0,89 olarak tespit edilmiştir. 

4.4.4. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

Katılımcıların işten ayrılma niyetini ölçmeye yönelik olarak Rosin ve Korabik (1995) 

tarafından geliştirilen ve Türkçe uyarlaması Tanrıöver (2005) tarafından tek boyutlu olarak 

yapılandırılan İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği kullanılmıştır. Anket formunun son bölümünde 

yer alan İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği toplam 8 ifadeden oluşmakta olup bu ifadeler 1: Hiç 

katılmıyorum ile 5: Tamamen katılıyorum arasında olacak şekilde 5’li likert olarak 

yapılandırılmıştır. Ölçeğin yapılan güvenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha 

katsayısı 0,90 olarak tespit edilmiştir. 

4.4.4.1. Varsayımlar 

Araştırmada kullanılan “Kişisel Bilgi Formu”’nun yanısıra Örgütsel Sinizm Ölçeği, Sanal 

Kaytarma Ölçeği ve İşten Ayrılma Niyeti Ölçeklerinin hedeflenen durumu saptamak için 

uygun ölçme araçları olduğu varsayılmıştır. 

Araştırmaya katılanların kendisine yöneltilen sorulara içtenlikle ve doğru cevap verdikleri 

varsayılmıştır. 

4.4.4.2. Sınırlılıklar 

Özel ve kamuda eğitim sektöründe çalışanlar üzerinde yapılan bu araştırmanın kapsamı, 

Aksaray ili sınırlı tutularak yapılmıştır. Bu nedenle, bu araştırma sonuçlarının diğer illere 

genellenemez olması araştırmanın sınırlılıklarından birini oluşturmaktadır. 

Bu araştırma Aksaray ilindeki özel ve kamuda eğitim sektöründe çalışanlar arasından 

kolayda örnekleme yöntemiyle seçilenlerden alınan cevaplarla sınırlıdır. 
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Araştırma, anket formunda yer alan “Kişisel Bilgi Formu”’nun yanısıra Örgütsel Sinizm 

Ölçeği, Sanal Kaytarma Ölçeği ve İşten Ayrılma Niyeti Ölçekleri ile sınırlandırılmıştır. 

Araştırma konusu örgütsel sinizm, sanal kaytarma ve işten ayrılma niyeti üzerine etkisi 

olacağı düşünülen; yaş, cinsiyet, medeni durum, işyerindeki çalışma süresi, değiştirilen 

işyeri sayısı ve meslek değişkenleri ile sınırlıdır. 

4.4.4.3. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Araştırmanın evrenini, Aksaray ilinde özel ve kamuda eğitim sektöründe çalışanlar 

oluşturmaktadır. Örneklemi ise çalışanlar arasından kolayda örnekleme yöntemi ile 

seçilenler oluşturmaktadır. Ana kütle ve örnek kütle büyüklükleri hesabına göre yeterli 

sayıya ulaşılması gerekmektedir. Örneklemin yeterli olup olmadığı konusunda büyük evrene 

sahip kitlelerde örnekleme hatasının (d) 0.05; olayın evrende gözlemlenme oranının (p) 0.5 

ve olayın evrende gözlemlenmeme oranının (q) 0.5 olduğu durumda geçerli olan hesaplama 

yöntemi kullanılmıştır. Söz konusu değerlere göre erişilmesi gereken kişi sayısı 384’tür 

(Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004: 50). Bu araştırmada 410 kişiden elde edilen verilerle analizler 

yapılmıştır. 

4.4.4.4. Verilerin Analizinde Kullanılan Yöntemler 

Araştırmada elde edilen verilerin analizinde aşağıdaki yöntemlere başvurulmuştur: 

Cronbach’s Alpha: Çalışmada anket formunda yer alan ölçeklerin güvenilirliklerinin tespit 

edilmesinde kullanılmıştır. 

Frekans Dağılımları: Anket uygulamasına katılanların kişisel ve mesleki özelliklerinin 

ortaya konmasında kullanılmıştır. 

Tanımlayıcı İstatistikler: Ölçekler ve alt boyutlarına ait ortalama ve standart sapma 

değerlerinin ortaya konmasında kullanılmıştır. 

Normallik Test Sonuçları: Araştırmada, anket uygulaması sonucu elde edilen verilerin 

normallik dağılımında Skewness ve Kurtosis değerlerine yer verilmiştir. Bu değerin -2,00 

ila +2,00 aralığında olup olmadığına bakılmıştır (Garson, 2008:18-19). 

Korelasyon Analizleri: Araştırmada ele alınan değişkenler arası ilişkinin ortaya konmasında 

kullanılmıştır. 
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Bağımsız Örneklem t-Testi: Araştırmada ikili değişken gruplarına (cinsiyet, medeni durum 

gibi) göre yapılan karşılaştırmalarda kullanılmıştır. 

Tek Tönlü Varyans (ANOVA) Analizi: Araştırmada ikiden fazla değişken gruplarına (yaş, 

meslek gibi) göre yapılan karşılaştırmalarda kullanılmıştır. 

Tukey HSD Testi: ANOVA testi ile ortaya çıkan farklılığın hangi gruplar arasında 

olduğunun tespiti amacıyla kullanılmıştır. 

Regresyon Analizi: Örgütsel sinizmin sanal kaytarma ve işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinin tespit edilmesi amacıyla kullanılmıştır. 

Faktör Analizi: Araştırmada, anket formunda yer alan ölçeklerin boyutlanabilir düzeyde olup 

olmadığı ve yeterli sayıda örnekleme ulaşılıp ulaşılmadığına ilişkin sonuçların ortaya 

konmasında kullanılmıştır. Bu kısımda, faktörleştirme yöntemi olarak “Principal Axis 

Factoring” metodu kullanılmıştır. 
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Araştırmada ilk olarak anket formunda yer alan ölçeklere ait güvenilirlik ve faktör analizi 

sonuçlarına yer verilmiş, sonrasında ise katılımcıların kişisel ve mesleki özelliklerine 

yönelik bulgular aktarılmıştır. Bir sonraki aşamada ise ölçekler ve alt boyutlarına ait 

ortalama ve standart sapma değerlerine ait bulgulara yer verilmiştir. Son aşamada ise 

araştırmanın amacı doğrultusunda oluşturulan hipotez test sonuçları yer almaktadır. 

5.1. Örgütsel Sinizm, Sanal Kaytarma ve İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği Güvenilirlik ve 

Normallik Test Sonuçları 

Çalışmada, anket formu içerisinde yer alan ölçeklere ait Cronbach’s Alpha katsayısı 

aşağıdaki tabloda sunulmuştur: 

 

Tablo 1. Ölçeklere Ait Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

 Cronach’s Alpha Skewness Kurtosis 

Örgütsel Sinizm 0,97 ,766 -,467 

Sanal Kaytarma 0,89 -,159 ,208 

İşten Ayrılma Niyeti 0,90 1,397 1,645 

 

Yukarıdaki tabloda, anket formunda yer alan ölçeklere ait güvenilirlik sonuçları yer 

almaktadır. Buna göre, Örgütsel Sinizm, Sanal Kaytarma ve İşten Ayrılma Niyeti Ölçekleri 

içerisinde yer alan ifadelerin güvenilir olduğu görülmektedir. 

Tabloda ayrıca, söz konusu ölçeklere ait normallik test sonuçları yer almaktadır. Buna göre, 

Skewness ve Kurtosis değerlerinin -2,00 ila +2,00 aralığında yer aldığından ötürü verilerin  

normal dağılıma uygun olduğu tespit edilmiştir. 
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5.2. Örgütsel Sinizm Ölçeği Faktör Analizi  

Çalışmada, Örgütsel Sinizm Ölçeği içerisinde yer alan ifadelerin faktör analizi sonuçları 

aşağıdaki tabloda sunulmuştur: 

 

Tablo 2. Örgütsel Sinizm Faktör Analizi Sonuçları 

 Boyutlar 

1. 

Boyut 

2. 

Boyut 

3. 

Boyut 

Çalıştığım işyerinin söylediğinin başka yaptığının başka olduğuna inanıyorum. ,882   

İşyerimin yapacağını söylediği şeylerle gerçekleşenler arasında çok az benzerlik 

görüyorum. 

,890   

Çalıştığım işyeri bir şey yapmayı planladığını söylüyorsa bunun gerçekleşeceği 

konusunda kuşku duyarım. 

,893   

Çalıştığım işyerinin politikaları, amaçları ve uygulamalarında çok az ortak nokta 

vardır. 

,858   

İşyerim çalışanlardan bir şey (belirli bir davranış) bekler ama başkasını (başka 

davranışı) ödüllendirir. 

,839   

Çalıştığım işyerini düşündüğümde bir endişe hissederim.  ,891  

Çalıştığım işyerini düşündüğümde gerilim yaşarım.  ,892  

Çalıştığım işyerinin sloganları ve uygulamalarıyla dalga geçtiğimi fark ettim.  ,860  

Çalıştığım işyerini düşündüğümde sinirlenirim.  ,911  

İşyerim beni kızdırır.  ,910  

İşyeri dışındaki arkadaşlarıma, işyerinde olup bitenlerle ilgili şikâyette bulunurum.  ,839  

Çalıştığım işyerinde işlerin nasıl yürütüldüğü hakkında diğer çalışanlarla konuşurum.   ,487 

Diğer çalışanlarla çalıştığım işyerinin uygulamalarını ve politikalarını eleştiririm.   ,769 

İşyeri gündeme geldiğinde, diğer çalışanlarla anlaşmalı bakışmalar yaşanır.   ,853 

Faktörleştime Yöntemi: Principal Axis Factoring    

KMO=0,958, Barlett’s Küresellik Tesi=,00, X2=7018,857 

Açıklanan Varyans                                                                                                              71,808           4,499          3,246 

Toplam Açıklanan Varyans=  79,553 

 

Örgütsel sinizm ölçeğine ait faktör analizi sonuçlarına bakıldığında ölçeğin aslına uygun 

olacak şekilde; bilişsel, duyuşsal ve davranışsal sinizm olmak üzere 3 alt boyuttan oluştuğu 

ve toplam açıklanan varyansın %79,553 olduğu tespit edilmiştir. 

5.3. Sanal Kaytarma Ölçeği Faktör Analizi 

Çalışmada, Sanal Kaytarma Ölçeği içerisinde yer alan ifadelerin faktör analizi sonuçları 

aşağıdaki tabloda sunulmuştur:  
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Tablo 3. Sanal Kaytarma Ölçeği Faktör Analizi Sonuçları 

 Boyutlar 

1. Boyut 2. Boyut 3. Boyut 

İnternet üzerinde oluşmuş olan sanal toplulukları ziyaret ederim. ,689   

İnternet üzerinden eğlence amaçlı video seyrederim. ,697   

İnternet üzerinden blog yazılarını ara sıra okurum. ,636   

İnternette sosyal içerikli ağlara (facebook, twitter, instagram vb.) katılırım. ,692   

İnternet üzerinden müzik, video, film ve döküman indiririm. ,673   

İnternette eğlence amaçlı veya boş zaman doldurmak için oyun onarım. ,626   

Kişisel web sayfası ile ilgilenirim.   ,597 

İnternet üzerinden iş arama sitelerini ziyaret ederim.   ,566 

İnternet üzerinden bankacılık işlemleri (EFT, havale işlemleri gibi) yaparım.  ,508  

İnternet üzerinden haber sitelerini ziyaret ederim.  ,457  

İş dışı haberleşme için e-posta alma, gönderme veya kontrol ederim.  ,486  

Kişisel ürünler için internet üzerinden alışveriş yaparım.  ,625  

İş dışı genel amaçlı web sitelerini (Surf yapmak vb.) ziyaret ederim.   ,698 

Yatırım ile ilgili web sitelerini (Finans, borsa siteleri gibi) ziyaret ederim.   ,598 

Faktörleştime Yöntemi: Principal Axis Factoring    

KMO=0,900, Barlett’s Küresellik Tesi=,00, X2=2297,535 

Açıklanan Varyans                                                                                37,636      8,105          3,939 

Toplam Açıklanan Varyans=  49,680 

 

Sanal kaytarma ölçeğine ait faktör analizi sonuçlarına bakıldığında ölçeğin aslına uygun 

olacak şekilde; eğlence amaçlı, bilgi edinme amaçlı ve bireysel ihtiyaç amaçlı sanal 

kaytarma olmak üzere 3 alt boyuttan oluştuğu ve toplam açıklanan varyansın %49,680 

olduğu tespit edilmiştir. 

5.4. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği Faktör Analizi 

Çalışmada, İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği içerisinde yer alan ifadelerin faktör analizi sonuçları 

aşağıdaki tabloda sunulmuştur. 

 

Tablo 4. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği Faktör Analizi Sonuçları 

 Faktör Yük Değeri 

Kariyerimin şu anında, mümkün olsaydı işimi bırakırdım. ,754 

Önümüzdeki altı ay içerisinde işimi bırakmayı düşünüyorum. ,735 

Şu anda yeni bir iş arıyorum. ,709 

İşimi bırakmayı düşünüyorum. ,807 

Bu işteki insanlar daha iyi alternatifleri olsa işten ayrılmayı düşünürler. ,688 

Olanaklı olsa işten ayrılmayı isterdim. ,807 

Daha iyi bir alternatif olsa işten ayrılırdım. ,790 

Başka bir yerde yeni bir iş arıyorum. ,723 

KMO=0,883, Barlett’s Küresellik Tesi=,00, X2=2666,636 

Toplam Açıklanan Varyans                                                                                                        56,663 
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İşten ayrılma niyeti ölçeğine ait faktör analizi sonuçlarına bakıldığında ölçeğin aslına uygun 

olacak şekilde; tek boyuttan oluştuğu ve toplam açıklanan varyansın %56,663 olduğu tespit 

edilmiştir. 

5.5. Araştırma Grubunu Tanımlayıcı İstatistikler 

Tablo 5’de katılımcıların yaş, cinsiyet, medeni durum, meslek gibi özelliklerine ait sonuçlar 

yer almaktadır. 

 

Tablo 5. Katılımcılara Ait Tanımlayıcı Özellikler 

 Ort. SS 

Yaş 35,89 8,501 

Değiştirilen İşyeri Sayısı 2,69 2,199 

Cinsiyet N % 

Kadın 197 48,0 

Erkek 213 52,0 

Yaş N % 

30 yaş altı 89 21,7 

30-34 yaş 111 27,1 

35-40 yaş 109 26,6 

41 yaş ve üzeri 101 24,6 

Medeni Durum N % 

Bekâr 116 28,3 

Evli 268 65,4 

Boşanmış 26 6,3 

Eğitim Düzeyi N % 

Lise 21 5,1 

Önlisans 32 7,8 

Lisans 299 72,9 

Yüksek Lisans 53 12,9 

Doktora 5 1,2 

Meslek N % 

Müdür 28 6,8 

Müdür Yardımcısı 32 7,8 

Öğretmen 218 53,2 

Memur 62 15,1 

Teknik Personel 32 7,8 

Diğer 38 9,3 

İşyerindeki Çalışma Süresi N % 

1 yıldan az 35 8,5 

1-5 yıl 165 40,2 

6-10 yıl 110 26,8 

11-15 yıl 63 15,4 

16 yıl ve üzeri 37 9,0 

1 yıldan az 35 8,5 

Çalışma Şekli N % 

Tam gün 338 82,4 

Yarım gün 52 12,7 

Nöbet+mesai 20 4,9 
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Araştırmaya katılanların yaş ortalamasının 35,89 olduğu, değiştirilen işyeri sayısının 

ortalama 2,69 olduğu tespit edilmiştir. Katılımcıların cinsiyet dağılımlarında %48’inin 

kadın, %52’sinin ise erkek olduğu tespit edilmiştir. Araştırmaya katılanların %28,3’ünün 

bekâr, %65,4’ünün evli ve son olarak %6,3’ünün boşanmış olduğu tespit edilmiştir. 

Katılımcıların eğitim düzeyi dağılımlarında büyük çoğunluğun lisans mezunu olduğu, 

mesleklerinin ise öğretmen olduğu tespit edilmiştir. Anket uygulamasına katılanların 

işyerindeki çalışma sürelerinin ise 1-5 yıl arasında olduğu ve daha çok tam gün olarak 

çalıştığı tespit edilmiştir. 

5.6. Ölçeklere Ait Tanımlayıcı İstatistikler 

Araştırmanın bu kısmında anket formu içerisinde yer alan ölçekler ve alt boyutlarına ait 

tanımlayıcı bulgular yer almaktadır. Elde edilen ortalama değer aralıkları şu şekilde 

yorumlanmıştır (Kaplanoğlu, 2014): 

1,00-1,80 Çok düşük 

1,81-2,60 Düşük 

2,61-3,40 Orta 

3,41-4,20 Yüksek 

4,21-5,00 Çok yüksek 

 

Tablo 6. Ölçek ve Alt Boyutlarının Ortalama ve Standart Sapma Sonuçları 

 Ort. SS 

Örgütsel Sinizm 2,35 1,125 

Bilişsel 2,39 1,241 

Duyuşsal 2,13 1,201 

Davranışsal 2,74 1,137 

Sanal Kaytarma 3,51 ,739 

Eğlence Amaçlı Sanal Kaytarma 3,51 ,861 

Bireysel İhtiyaç Amaçlı Sanal Kaytarma 4,12 ,723 

Bilgi Edinme Amaçlı Sanal Kaytarma 2,89 1,004 

İşten Ayrılma Niyeti 1,75 ,861 

 

Yukarıdaki tabloda, anket formunda yer alan ölçekler ve alt boyutlarına ait betimsel 

istatistikler yer almaktadır. Buna göre, örgütsel sinizm algısının genel olarak düşük olduğu 

görülmektedir (Ort.=2,35). Bu kısımda bilişsel (Ort.=2,39) ve duyuşsal (Ort.=2,13) alt 
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boyutlarının düşük düzeyde, davranışsal (Ort.=2,74) boyutun ise orta düzeyde olduğu tespit 

edilmiştir. 

Sanal kaytarmanın genel olarak yüksek olduğu görülmektedir (Ort.=3,51). Bu kısımda 

eğlence amaçlı (Ort.=3,51) ve bireysel amaçlı sanal kaytarmanın (Ort.=4,12) alt boyutlarının 

yüksek buna karşın bilgi edinme amaçlı sanal kaytarma (Ort.=2,89) alt boyutunun orta 

düzeyde olduğu tespit edilmiştir. 

İşten ayrılma niyetinin ise çok düşük olduğu tespit edilmiştir (Ort.=1,75). 

5.7. Araştırma Kapsamındaki Hipotezlerin Sınanması 

Araştırmanın bu kısmında, araştırmanın amacı doğrultusunda oluşturulan hipotezlerin test 

sonuçları yer almaktadır. 

 

Tablo 7. Örgütsel Sinizm İle Sanal Kaytarma Arasındaki İlişkinin Korelasyon Analizi 

Sonuçları 

 1 2 3 4 5 6 7 

Örgütsel Sinizm (1)  1       

Bilişsel (2)  ,951** 1      

Duyuşsal (3)  ,966** ,876** 1     

Davranışsal (4)  ,846** ,723** ,752** 1    

Sanal Kaytarma (5)  ,419** ,354** ,418** ,407** 1   

Eğlence Amaçlı Sanal 

Kaytarma (6) 

 ,353** ,294** ,358** ,337** ,921** 1  

Bireysel İhtiyaç Amaçlı 

Sanal Kaytarma (7) 

 ,150** ,118* ,129** ,208** ,723** ,530** 1 

Bilgi Edinme Amaçlı 

Sanal Kaytarma (8) 

 ,517** ,449** ,523** ,466** ,869** ,705** ,461** 

* Korelasyon 0,05 düzeyinde anlamlıdır 

** Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Yukarıdaki tabloda, örgütsel sinizm ve alt boyutları ile sanal kaytarma ve alt boyutları 

arasındaki ilişkinin korelasyon analizi sonuçlarını göstermektedir. Buna göre; 

Örgütsel sinizm ile sanal kaytarma (r=,419, p<,01) ve eğlence amaçlı sanal kaytarma 

(r=,353, p<,01), bireysel ihtiyaç amaçlı sanal kaytarma (r=,150, p<,01) ve bilgi edinme 

amaçlı sanal kaytarma (r=,517, p<,01) alt boyutları arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 
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Bilişsel sinizm ile sanal kaytarma (r=,354, p<,01) ve eğlence amaçlı sanal kaytarma (r=,294, 

p<,01), bireysel ihtiyaç amaçlı sanal kaytarma (r=,118, p<,05) ve bilgi edinme amaçlı sanal 

kaytarma (r=,449, p<,01) alt boyutları arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. 

Duyuşsal sinizm ile sanal kaytarma (r=,418, p<,01) ve eğlence amaçlı sanal kaytarma 

(r=,358, p<,01), bireysel ihtiyaç amaçlı sanal kaytarma (r=,129, p<,01) ve bilgi edinme 

amaçlı sanal kaytarma (r=,523, p<,01) alt boyutları arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Davranışsal sinizm ile sanal kaytarma (r=,407, p<,01) ve eğlence amaçlı sanal kaytarma 

(r=,337, p<,01), bireysel ihtiyaç amaçlı sanal kaytarma (r=,208, p<,01) ve bilgi edinme 

amaçlı sanal kaytarma (r=,466, p<,01) alt boyutları arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

 

Tablo 8. Örgütsel Sinizm İle İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişkinin Korelasyon Analizi 

Sonuçları 

 1 2 3 4 

Örgütsel Sinizm  1    

Bilişsel  ,951** 1   

Duyuşsal  ,966** ,876** 1  

Davranışsal  ,846** ,723** ,752** 1 

İşten Ayrılma Niyeti  ,467** ,459** ,456** ,357** 

** Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Yukarıdaki tabloda, işten ayrılma niyeti ile örgütsel sinizm ve alt boyutları arasındaki 

ilişkinin korelasyon analizi sonuçlarını göstermektedir. Buna göre; 

İşten ayrılma niyeti ile örgütsel sinizm arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır (r=,467, p<,01). 

İşten ayrılma niyeti ile örgütsel sinizm alt boyutlarından bilişsel (r=,123, p<,05), duyuşsal 

(r=,459, p<,01) ve davranışsal (r=,357, p<,01) alt boyutları arasında pozitif yönde anlamlı 

bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 
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Tablo 9. Örgütsel Sinizmin İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinin Regresyon Analizi 

Sonuçları 

Model Standardize 

Edilmemiş 

Katsayılar 

Standardize 

Edilmiş 

Katsayılar 

t P r r2 Düz. 

r2 

F p 

 B Std. 

Hata 

β        

1 (Sabit) ,910 ,087  10,417 ,000 ,467 ,218 ,216 113,579 ,00 

Örgütsel 

Sinizm 

,357 ,033 ,467 10,657 ,000      

 

Yukarıdaki tabloda, örgütsel sinizmin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisine yönelik elde 

edilen sonucu göstermektedir. Buna göre, örgütsel sinizmin işten ayrılma niyeti üzerinde 

pozitif yönde anlamlı etkisinin olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Burada, örgütsel sinizmin işten 

ayrılma niyetini açıklama oranının yaklaşık %22 olduğu tespit edilmiştir. 

 

Tablo 10. Örgütsel Sinizmin Sanal Kaytarma Üzerindeki Etkisinin Regresyon Analizi 

Sonuçları 

Model Standardize 

Edilmemiş 

Katsayılar 

Standardize 

Edilmiş 

Katsayılar 

t P r r2 Düz. 

r2 

F p 

B Std. 

Hata 

β 

1 (Sabit) 2,858 ,077  37,137 ,000 ,419 ,176 ,174 86,933 ,00 

Örgütsel 

Sinizm 

,275 ,030 ,419 9,324 ,000      

 

Yukarıdaki tabloda, örgütsel sinizmin sanal kaytarma üzerindeki etkisine yönelik elde edilen 

sonucu göstermektedir. Buna göre, örgütsel sinizmin sanal kaytarma üzerinde pozitif yönde 

anlamlı etkisinin olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Burada, örgütsel sinizmin sanal kaytarmayı 

açıklama oranının %17,4 olduğu tespit edilmiştir. 

 

Tablo 11. Örgütsel Sinizm Alt Boyutlarının Sanal Kaytarma Üzerindeki Etkisinin Regresyon 

Analizi Sonuçları 

Model Standardize 

Edilmemiş 

Katsayılar 

Standardize 

Edilmiş 

Katsayılar 

t P r r2 Düz. 

r2 

F p 

B Std. 

Hata 

β 

1 (Sabit) 2,959 ,068  43,799 ,000 ,418 ,175 ,173 86,366 ,000 

Duyuşsal ,257 ,028 ,418 9,293 ,000      

2 (Sabit) 2,789 ,086  32,558 ,000 ,441 ,195 ,191 49,182 ,000 

Duyuşsal ,158 ,041 ,257 3,808 ,000      

Davranışsal ,139 ,044 ,214 3,174 ,002      
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Yukarıdaki tabloda, örgütsel sinizm alt boyutlarının genel sanal kaytarma üzerindeki etkisine 

yönelik elde edilen regresyon modelini göstermektedir. Modelin birinci aşamasında, 

duyuşsal alt boyutunun genel sanal kaytarma üzerindeki saf etkisi yer almaktadır. Buna göre, 

söz konusu etkinin pozitif yönde ve anlamlı düzeyde olduğu görülmektedir. Bu etkide 

duyuşsal boyutun genel sanal kaytarmayı açıklama oranının %17,3 olduğu görülmektedir. 

Modelin ikinci aşamasında duyuşsal boyutla birlikte olacak şekilde davranışsal boyutun 

birlikte olacak şekilde genel sanal kaytarma üzerindeki etkisi yer almaktadır. Bu etkide 

duyuşsal ve davranışsal boyutların genel sanal kaytarmayı pozitif yönde ve anlamlı düzeyde 

etkilediği görülmektedir. Davranışsal ve duyuşsal alt boyutların genel sanal kaytarmayı 

açıklama oranının %19,1 olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 12. Örgütsel Sinizm Alt Boyutlarının Eğlence Amaçlı Sanal Kaytarma Üzerindeki 

Etkisinin Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Standardize 

Edilmemiş 

Katsayılar 

Standardize 

Edilmiş 

Katsayılar 

t P r r2 Düz. 

r2 

F p 

B Std. 

Hata 

β 

1 (Sabit) 2,963 ,081  36,627 ,000 ,358 ,128 ,126 60,017 ,000 

Duyuşsal ,256 ,033 ,358 7,747 ,000      

2 (Sabit) 2,819 ,103  27,317 ,000 ,372 ,139 ,134 32,774 ,000 

Duyuşsal ,173 ,050 ,241 3,460 ,000      

Davranışsal ,117 ,053 ,155 2,225 ,000      

 

Yukarıdaki tabloda, örgütsel sinizm alt boyutlarının eğlence amaçlı sanal kaytarma 

üzerindeki etkisine yönelik elde edilen regresyon modelini göstermektedir. Modelin birinci 

aşamasında, duyuşsal alt boyutunun eğlence amaçlı sanal kaytarma üzerindeki saf etkisi yer 

almaktadır. Buna göre, söz konusu etkinin pozitif yönde ve anlamlı düzeyde olduğu 

görülmektedir. Bu etkide duyuşsal boyutun eğlence amaçlı sanal kaytarmayı açıklama 

oranının %12,6 olduğu görülmektedir. 

Modelin ikinci aşamasında duyuşsal boyutla birlikte olacak şekilde davranışsal boyutun 

birlikte olacak şekilde eğlence amaçlı sanal kaytarma üzerindeki etkisi yer almaktadır. Bu 

etkide duyuşsal ve davranışsal boyutların eğlence amaçlı sanal kaytarmayı pozitif yönde ve 

anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir. Davranışsal ve duyuşsal alt boyutların eğlence 

amaçlı sanal kaytarmayı açıklama oranının %13,4 olduğu görülmektedir. 
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Tablo 13. Örgütsel Sinizm Alt Boyutlarının Bireysel İhtiyaç Amaçlı Sanal Kaytarma 

Üzerindeki Etkisinin Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Standardize 

Edilmemiş 

Katsayılar 

Standardize 

Edilmiş 

Katsayılar 

t P r r2 Düz. 

r2 

F p 

B Std. 

Hata 

β 

1 (Sabit) 3,755 ,091  41,129 ,000 ,208 ,043 ,041 18,388 ,000 

Davranışsal ,132 ,031 ,208 4,288 ,000      

 

Yukarıdaki tabloda, örgütsel sinizm alt boyutlarının bireysel ihtiyaç amaçlı sanal kaytarma 

üzerindeki etkisine yönelik elde edilen regresyon modelini göstermektedir. Buna göre, 

örgütsel sinizm alt boyutlarından sadece davranışsal boyutun bireysel ihtiyaç amaçlı sanal 

kaytarma üzerinde anlamlı düzeyde etkili olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Pozitif yönde etkinin 

olduğu bu kısımda, davranışsal alt boyutun bireysel ihtiyaç amaçlı sanal kaytarmayı 

açıklama oranının %4,1 olduğu tespit edilmiştir. 

 

Tablo 14. Örgütsel Sinizm Alt Boyutlarının Bilgi Edinme Amaçlı Sanal Kaytarma 

Üzerindeki Etkisinin Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Standardize 

Edilmemiş 

Katsayılar 

Standardize 

Edilmiş 

Katsayılar 

t P r r2 Düz. 

r2 

F p 

B Std. 

Hata 

β 

1 (Sabit) 1,960 ,086  22,755 ,000 ,523 ,273 ,272 153,522 ,00 

Duyuşsal ,437 ,035 ,523 12,390 ,000      

2 (Sabit) 1,778 ,110  16,220 ,000 ,535 ,286 ,282 81,425 ,00 

Duyuşsal ,331 ,053 ,396 6,233 ,000      

Davranışsal ,149 ,056 ,169 2,655 ,008      

 

Yukarıdaki tabloda, örgütsel sinizm alt boyutlarının bilgi edinme amaçlı sanal kaytarma 

üzerindeki etkisine yönelik elde edilen regresyon modelini göstermektedir. Modelin birinci 

aşamasında, duyuşsal alt boyutun bilgi edinme amaçlı sanal kaytarma üzerindeki saf etkisi 

yer almaktadır. Buna göre, söz konusu etkinin pozitif yönde ve anlamlı düzeyde olduğu 

görülmektedir. Bu etkide duyuşsal boyutun bilgi edinme amaçlı sanal kaytarmayı açıklama 

oranının %27,2 olduğu görülmektedir. 
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Modelin ikinci aşamasında duyuşsal boyutla birlikte olacak şekilde davranışsal boyutun 

birlikte olacak şekilde bilgi edinme amaçlı sanal kaytarma üzerindeki etkisi yer almaktadır. 

Bu etkide duyuşsal ve davranışsal boyutların bilgi edinme amaçlı sanal kaytarmayı pozitif 

yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir. Davranışsal ve duyuşsal alt boyutların 

bilgi edinme amaçlı sanal kaytarmayı açıklama oranının %28,2 olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 15. Örgütsel Sinizm Alt Boyutlarının İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinin 

Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Standardize 

Edilmemiş 

Katsayılar 

Standardize 

Edilmiş 

Katsayılar 

t P r r2 Düz. 

r2 

F p 

B Std. 

Hata 

β 

1 (Sabit) ,989 ,082  12,031 ,000 ,459 ,210 ,208 108,672 ,00 

Bilişsel ,318 ,031 ,459 10,425 ,000      

2 (Sabit) ,973 ,082  11,872 ,000 ,472 ,223 ,219 58,379 ,00 

Bilişsel ,177 ,063 ,255 2,820 ,005      

Duyuşsal ,166 ,065 ,232 2,568 ,011      

 

Yukarıdaki tabloda, örgütsel sinizm alt boyutlarının işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisine 

yönelik elde edilen regresyon modelini göstermektedir. Modelin birinci aşamasında, bilişsel 

alt boyutunun işten ayrılma niyeti üzerindeki saf etkisi yer almaktadır. Buna göre, söz 

konusu etkinin pozitif yönde ve anlamlı düzeyde olduğu görülmektedir. Bu etkide bilişsel 

boyutun işten ayrılma niyetini açıklama oranının ise %20,8 olduğu görülmektedir. 

Modelin ikinci aşamasında bilişsel boyutla birlikte olacak şekilde duyuşsal boyutun birlikte 

olacak şekilde işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi yer almaktadır. Bu etkide bilişsel ve 

duyuşsal boyutların işten ayrılma niyetini pozitif yönde, anlamlı düzeyde etkilediği 

görülmektedir. Bilişsel ve duyuşsal alt boyutların işten ayrılma niyetini açıklama oranının 

%21,9 olduğu görülmektedir. 

5.8. Demografik Değişkenlere Ait t-Testi ve Anova Testi İstatistikleri 

Çalışmanın bu kısmında, katılımcılara ait demografik özellikler ile sanal kaytırma, işten 

ayrılma niyeti ve örgütsel sinizm arasında anlamlı farklılığın olup olmadığına yönelik 

sonuçlar yer almaktadır. 
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Tablo 16. Cinsiyet İle Örgütsel Sinizm, Sanal Kaytarma ve İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki 

Farklılığın Tespitine Yönelik Elde Edilen Sonuçlar 

 Cinsiyet N Ort. SS t p 

Örgütsel Sinizm Kadın 197 2,39 1,171 ,631 ,05 

Erkek 213 2,32 1,083   

Bilişsel Kadın 197 2,41 1,268 ,179 ,86 

Erkek 213 2,38 1,219   

Duyuşsal Kadın 197 2,18 1,251 ,811 ,42 

Erkek 213 2,08 1,155   

Davranışsal Kadın 197 2,79 1,220 ,875 ,38 

Erkek 213 2,69 1,056   

Sanal Kaytarma Kadın 197 3,50 ,703 -,276 ,78 

Erkek 213 3,52 ,771   

Eğlence Amaçlı Sanal Kaytarma Kadın 197 3,55 ,788 ,927 ,35 

Erkek 213 3,47 ,923   

Bireysel İhtiyaç Amaçlı Sanal Kaytarma Kadın 197 4,10 ,638 -,384 ,70 

Erkek 213 4,13 ,795   

Bilgi Edinme Amaçlı Sanal Kaytarma Kadın 197 2,81 1,016 -1,629 ,10 

Erkek 213 2,97 ,988   

İşten Ayrılma Niyeti Kadın 197 1,69 ,811 -1,387 ,17 

Erkek 213 1,81 ,902   

 

Yukarıdaki tabloda cinsiyet ile araştırmada ele alınan örgütsel sinizm, sanal kaytarma ve 

işten ayrılma niyeti arasındaki farklılığın tespitine yönelik elde edilen sonuçlar yer 

almaktadır. Buna göre; 

Cinsiyet ile örgütsel sinizm (t=,631, p<,05) arasında anlamlı bir farklılık olduğu ve bu 

farklılıkta kadınların algısının erkeklerden daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Buna karşın 

bilişsel (t=,179, p>,05), duyuşsal (t=,811, p>,05) ve davranışsal sinizm algısı (t=,875, p>,05) 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiştir. 

Cinsiyet ile sanal kaytarma (t=-,276, p>,05), eğlence (t=,927, p>,05), bireysel ihtiyaç (t=-

,384, p>,05) ve bilgi edinme amaçlı sanal kaytarma (t=-1,629, p>,05) arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiştir. 

Cinsiyet ile işten ayrılma niyeti (t=-1,387, p>,05) arasında anlamlı bir farklılık olmadığı 

tespit edilmiştir. 
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Tablo 17. Yaş İle Örgütsel Sinizm, Sanal Kaytarma ve İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki 

Farklılığın Tespitine Yönelik Elde Edilen Sonuçlar 

 N Ort. SS F p 

Örgütsel Sinizm 30 yaş altı 89 2,64 1,195 5,331 ,00 

30-34 yaş 111 2,49 1,169   

35-40 yaş 109 2,25 1,081   

41 yaş ve üzeri 101 2,06 ,980   

Toplam 410 2,35 1,125   

Bilişsel 30 yaş altı 89 2,69 1,260 3,096 ,01 

30-34 yaş 111 2,46 1,301   

35-40 yaş 109 2,29 1,235   

41 yaş ve üzeri 101 2,17 1,120   

Toplam 410 2,39 1,241   

Duyuşsal 30 yaş altı 89 2,45 1,274 5,966 ,00 

30-34 yaş 111 2,28 1,254   

35-40 yaş 109 2,03 1,143   

41 yaş ve üzeri 101 1,78 1,043   

Toplam 410 2,13 1,201   

Davranışsal 30 yaş altı 89 2,94 1,158 6,115 ,00 

30-34 yaş 111 2,98 1,200   

35-40 yaş 109 2,63 1,109   

41 yaş ve üzeri 101 2,41 ,983   

Toplam 410 2,74 1,137   

Sanal Kaytarma 30 yaş altı 89 3,80 ,655 22,594 ,00 

30-34 yaş 111 3,68 ,629   

35-40 yaş 109 3,50 ,711   

41 yaş ve üzeri 101 3,05 ,744   

Toplam 410 3,51 ,739   

Eğlence Amaçlı 

Sanal Kaytarma 

30 yaş altı 89 3,87 ,695 28,758 ,00 

30-34 yaş 111 3,76 ,695   

35-40 yaş 109 3,49 ,804   

41 yaş ve üzeri 101 2,93 ,918   

Toplam 410 3,51 ,861   

Bireysel İhtiyaç 

Amaçlı Sanal 

Kaytarma 

30 yaş altı 89 4,23 ,586 5,434 ,00 

30-34 yaş 111 4,23 ,557   

35-40 yaş 109 4,13 ,778   

41 yaş ve üzeri 101 3,88 ,872   

Toplam 410 4,12 ,723   

Bilgi Edinme Amaçlı 

Sanal Kaytarma 

30 yaş altı 89 3,28 1,023 13,439 ,00 

30-34 yaş 111 3,02 ,974   

35-40 yaş 109 2,88 1,006   

41 yaş ve üzeri 101 2,42 ,830   

Toplam 410 2,89 1,004   

İşten Ayrılma Niyeti 30 yaş altı 89 1,90 ,869 2,276 ,08 

30-34 yaş 111 1,74 ,835   

35-40 yaş 109 1,80 ,919   

41 yaş ve üzeri 101 1,58 ,798   

Toplam 410 1,75 ,861   
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Yukarıdaki tabloda yaş ile araştırmada ele alınan örgütsel sinizm, sanal kaytarma ve işten 

ayrılma niyeti arasındaki farklılığın tespitine yönelik elde edilen sonuçlar yer almaktadır. 

Buna göre; 

Yaş ile örgütsel sinizm (F=5,331,, p<,05) ve bilişsel (F=3,096, p<,05), duyuşsal (F=5,966, 

p<,05) ve davranışsal sinizm algısı (F=6,115, p<,05) arasında anlamlı bir farklılık olduğu 

tespit edilmiştir. Farklılığın olduğu kısımda, genel olarak yaşı küçük olanların örgütsel 

sinizm algısının daha yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Yaş ile sanal kaytarma (F=22,594, p<,05), eğlence amaçlı (F=28,758, p<,05), bireysel 

ihtiyaç amaçlı (F=5,434, p<,05) ve bilgi edinme amaçlı sanal kaytarma (F=13,439, p>,05) 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. Farklılığın olduğu kısımda, genel 

olarak yaşı küçük olanların sanal kaytarma algısının daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. 

Yaş ile işten ayrılma niyeti (F=2,276, p>,05) arasında anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiştir. 

 

Tablo 18. Yaşa Göre Çoklu Karşılaştırma Sonuçları 

Bağımlı Değişken Yaş Alt Gruplar Ort. Farkı p 

Örgütsel Sinizm 41 yaş ve üzeri 30 yaş altı ,585* ,002 

30-34 yaş ,439* ,022 

Bilişsel 41 yaş ve üzeri 30 yaş altı -,513* ,023 

Duyuşsal 41 yaş ve üzeri 30 yaş altı ,669* ,001 

30-34 yaş ,497* ,012 

Davranışsal 41 yaş ve üzeri 30 yaş altı ,538* ,006 

30-34 yaş ,576* ,001 

Sanal Kaytarma 35-40 yaş 30 yaş altı ,302* ,012 

41 yaş ve üzeri 30 yaş altı ,748* ,000 

30-34 yaş ,629* ,000 

35-40 yaş ,446* ,000 

Eğlence Amaçlı Sanal 

Kaytarma 

35-40 yaş 30 yaş altı ,378* ,004 

41 yaş ve üzeri ,565* ,000 

41 yaş ve üzeri 30 yaş altı ,943* ,000 

30-34 yaş ,837* ,000 

Bireysel İhtiyaç Amaçlı 

Sanal Kaytarma 

41 yaş ve üzeri 30 yaş altı ,349* ,005 

30-34 yaş ,351* ,002 

35-40 yaş ,254* ,049 

Bilgi Edinme Amaçlı 

Sanal Kaytarma 

35-40 yaş 30 yaş altı ,395* ,022 

41 yaş ve üzeri ,460* ,003 

41 yaş ve üzeri 30 yaş altı ,854* ,000 

30-34 yaş ,595* ,000 

* Ortalamalar farkı 0,05 düzeyinde anlamlıdır. 



47 

Yukarıdaki tabloda yaş değişkenine göre örgütsel sinizm ve sanal kaytarma düzeyinin çoklu 

karşılaştırma test sonuçları yer almaktadır. Buna göre, 41 yaş ve üzerinde olanlar ile 30 yaş 

altı ve 30-34 yaşında olanların örgütsel sinizm algısı arasında anlamlı bir farklılık olduğu 

tespit edilmiştir. 

Bilişsel sinizm algısında, 41 yaş ve üzerinde olanlar ile 30 yaş altında olanların algısı 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. 

Duyuşsal sinizm algısında, 41 yaş ve üzerinde olanlar ile 30 yaş altı ve 30-34 yaşında 

olanların algısı arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. 

Davranışsal sinizm algısında, 41 yaş ve üzerinde olanlar ile 30 yaş altı ve 30-34 yaşında 

olanların algısı arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. 

Sanal kaytarma düzeyinde, 35-40 yaşında olanlar ile 30 yaş altında olanlar arasında; 41 yaş 

ve üzerinde olanlar ile 30 yaş altı, 30-34 yaş ve 35-40 yaşında olanlar arasında anlamlı bir 

farklılık olduğu tespit edilmiştir. 

Eğlence amaçlı sanal kaytarma düzeyinde ise 35-40 yaşında olanlar ile 30 yaş altı ve 30-34 

yaşında olanlar; 41 yaş ve üzerinde olanlar ile 30 yaş altı ve 30-34 yaşında olanlar arasında 

anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. 

Bireysel ihtiyaç amaçlı sanal kaytarma düzeyinde 41 yaş ve üzerinde olanlar ile 30 yaş altı, 

30-34 yaş ve 35-40 yaşında olanlar arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. 

Bilgi edinme amaçlı sanal kaytarma düzeyinde 35-40 yaşında olanlar ile 30 yaş altı ve 41 

yaş ve üzerinde olanlar arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. 

 

Tablo 19. Medeni Durum İle Örgütsel Sinizm, Sanal Kaytarma ve İşten Ayrılma Niyeti 

Arasındaki Farklılığın Tespitine Yönelik Elde Edilen Sonuçlar 

 Medeni Durum N Ort. SS t p 

Örgütsel Sinizm Bekâr-Boşanmış 142 2,36 1,099 ,144 ,89 

Evli 268 2,35 1,140   

Bilişsel Bekâr-Boşanmış 142 2,46 1,215 ,828 ,41 

Evli 268 2,36 1,256   

Duyuşsal Bekâr-Boşanmış 142 2,11 1,152 -,208 ,84 

Evli 268 2,14 1,229   

Davranışsal Bekar-Boşanmış 142 2,71 1,179 -,399 ,69 

Evli 268 2,75 1,116   

Sanal Kaytarma Bekar-Boşanmış 142 3,55 ,660 ,919 ,36 

Evli 268 3,48 ,777   

Eğlence Amaçlı Sanal Kaytarma Bekar-Boşanmış 142 3,61 ,739 1,700 ,09 

Evli 268 3,46 ,915   

Bireysel İhtiyaç Amaçlı Sanal Kaytarma Bekar-Boşanmış 142 4,08 ,714 -,663 ,51 

Evli 268 4,13 ,729   

Bilgi Edinme Amaçlı Sanal Kaytarma Bekar-Boşanmış 142 2,93 ,936 ,664 ,51 

Evli 268 2,87 1,039   

İşten Ayrılma Niyeti Bekar-Boşanmış 142 1,81 ,942 ,960 ,34 

Evli 268 1,72 ,815   
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Yukarıdaki tabloda medeni durum ile araştırmada ele alınan örgütsel sinizm, sanal kaytarma 

ve işten ayrılma niyeti arasındaki farklılığın tespitine yönelik elde edilen sonuçlar yer 

almaktadır. Buna göre; 

Medeni durum ile örgütsel sinizm (t=,144, p>,05), bilişsel (t=,828, p>,05) ve duyuşsal 

sinizm algısı (t=-,208, p>,05) arasında anlamlı bir farklılık olmadığı buna karşın davranışsal 

sinizm algısı (t=-,399, p<,05) arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir.    

Farklılığın olduğu kısımda, evlilerin davranışsal sinizm algısının daha yüksek olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. 

Medeni durum ile sanal kaytarma (t=,919, p>,05), eğlence (t=1,700, p>,05), bireysel ihtiyaç 

(t=-,663, p>,05) ve bilgi edinme amaçlı sanal kaytarma (t=,664, p>,05) arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiştir. 

Medeni durum ile işten ayrılma niyeti (t=,960, p>,05) arasında anlamlı bir farklılık olmadığı 

tespit edilmiştir. 

 

Tablo 20. Meslek İle Örgütsel Sinizm, Sanal Kaytarma ve İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki 

Farklılığın Tespitine Yönelik Elde Edilen Sonuçlar 

 N Ort. SS F p 

Örgütsel Sinizm Müdür ve Müdür Yardımcısı 60 1,95 ,883 12,392 ,00 

Öğretmen 218 2,22 1,078   

Memur 62 3,03 1,211   

Diğer 70 2,51 1,121   

Toplam 410 2,35 1,125   

Bilişsel Müdür ve Müdür Yardımcısı 60 1,93 ,961 10,015 ,00 

Öğretmen 218 2,27 1,222   

Memur 62 3,00 1,311   

Diğer 70 2,64 1,224   

Toplam 410 2,39 1,241   

Duyuşsal Müdür ve Müdür Yardımcısı 60 1,82 ,976 9,870 ,00 

Öğretmen 218 1,99 1,130   

Memur 62 2,82 1,333   

Diğer 70 2,22 1,254   

Toplam 410 2,13 1,201   

Davranışsal Müdür ve Müdür Yardımcısı 60 2,24 ,929 15,633 ,00 

Öğretmen 218 2,62 1,076   

Memur 62 3,49 1,257   

Diğer 70 2,87 1,047   

Toplam 410 2,74 1,137   

Sanal Kaytarma Müdür ve Müdür Yardımcısı 60 3,41 ,792 5,578 ,00 

Öğretmen 218 3,41 ,700   

Memur 62 3,77 ,763   

Diğer 70 3,67 ,717   

Toplam 410 3,51 ,739   
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Tablo 20. (Devam) 

 N Ort. SS F p 

Eğlence Amaçlı 

Sanal Kaytarma 

Müdür ve Müdür Yardımcısı 60 3,30 ,998 4,314 ,01 

Öğretmen 218 3,44 ,819   

Memur 62 3,74 ,853   

Diğer 70 3,69 ,807   

Toplam 410 3,51 ,861   

Bireysel İhtiyaç 

Amaçlı Sanal 

Kaytarma 

Müdür ve Müdür Yardımcısı 60 4,19 ,799 1,275 ,28 

Öğretmen 218 4,05 ,699   

Memur 62 4,19 ,793   

Diğer 70 4,20 ,658   

Toplam 410 4,12 ,723   

Bilgi Edinme 

Amaçlı Sanal 

Kaytarma 

Müdür ve Müdür Yardımcısı 60 2,78 ,967 9,125 ,00 

Öğretmen 218 2,71 ,971   

Memur 62 3,38 ,959   

Diğer 70 3,10 1,008   

Toplam 410 2,89 1,004   

İşten Ayrılma 

Niyeti 

Müdür ve Müdür Yardımcısı 60 1,57 ,948 8,271 ,00 

Öğretmen 218 1,62 ,749   

Memur 62 2,11 1,016   

Diğer 70 1,98 ,832   

Toplam 410 1,75 ,861   

 

Yukarıdaki tabloda meslek ile araştırmada ele alınan örgütsel sinizm, sanal kaytarma ve işten 

ayrılma niyeti arasındaki farklılığın tespitine yönelik elde edilen sonuçlar yer almaktadır. 

Buna göre; 

Meslek ile örgütsel sinizm (F=12,392,, p<,05) ve bilişsel (F=10,015, p<,05), duyuşsal 

(F=9,870, p<,05) ve davranışsal sinizm algısı (F=15,633, p<,05) arasında anlamlı bir 

farklılık olduğu tespit edilmiştir. Farklılığın olduğu kısımda, memurların örgütsel sinizm 

algısının diğer meslek sahibi olanlardan daha yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Meslek ile sanal kaytarma (F=5,578, p<,05), eğlence amaçlı (F=4,314, p<,05) ve bilgi 

edinme amaçlı sanal kaytarma (F=9,125, p<,05) arasında anlamlı bir farklılık olduğu buna 

karşın bireysel ihtiyaç amaçlı sanal kaytarma (F=1,275, p>,05) arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığı tespit edilmiştir. Farklılığın olduğu kısımda, memur olanların sanal kaytarma 

algısının daha yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Meslek ile işten ayrılma niyeti (F=8,271, p<,05) arasında anlamlı bir farklılık olduğu ve bu 

farklılıkta memurların işten ayrılma niyetlerinin daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. 
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Tablo 21. Mesleğe Göre Çoklu Karşılaştırma Sonuçları 

Bağımlı Değişken Meslek Alt Gruplar Ort. 

Farkı 

P 

Örgütsel Sinizm Memur Müdür ve Müdür 

Yardımcısı 

1,080* ,000 

Öğretmen ,805* ,000 

Diğer ,522* ,030 

Diğer Müdür ve Müdür 

Yardımcısı 

,558* ,018 

Bilişsel Memur Müdür ve Müdür 

Yardımcısı 

1,073* ,000 

Öğretmen ,729* ,000 

Diğer Müdür ve Müdür 

Yardımcısı 

,713* ,005 

Duyuşsal Memur Müdür ve Müdür 

Yardımcısı 

,998* ,000 

Öğretmen ,832* ,000 

Diğer ,603* ,017 

Davranışsal Memur Müdür ve Müdür 

Yardımcısı 

1,256* ,000 

Öğretmen ,877* ,000 

Diğer ,628* ,005 

Diğer Müdür ve Müdür 

Yardımcısı 

,628* ,006 

Sanal Kaytarma Memur Müdür ve Müdür 

Yardımcısı 

,361* ,032 

Öğretmen ,361* ,003 

Diğer Öğretmen ,262* ,045 

Eğlence Amaçlı Sanal 

Kaytarma 

Müdür ve Müdür 

Yardımcısı 

Memur ,442* ,022 

Diğer ,393* ,044 

Bilgi Edinme Amaçlı Sanal 

Kaytarma 

Memur Müdür ve Müdür 

Yardımcısı 

,600* ,004 

Öğretmen ,673* ,000 

Diğer Öğretmen ,394* ,018 

İşten Ayrılma Niyeti Memur Müdür ve Müdür 

Yardımcısı 

,542* ,002 

Öğretmen ,493* ,000 

Diğer Müdür ve Müdür 

Yardımcısı 

,407* ,030 

Öğretmen ,359* ,011 

* Ortalamalar farkı 0,05 düzeyinde anlamlıdır. 

Yukarıdaki tabloda meslek değişkenine göre örgütsel sinizm (alt boyutları dahil), sanal 

kaytarma (eğlence amaçlı ve bilgi edinme amaçlı sanal kaytarma) ve işten ayrılma niyetinin 

çoklu karşılaştırma test sonuçları yer almaktadır. Buna göre, memur olanlar ile müdür ve 

müdür yardımcısı, öğretmen ve diğer meslek çalışanlarının örgütsel sinizm algısı; diğer 

meslek çalışanları ile müdür ve müdür yardımcısı olanların örgütsel sinizm algısı arasında 

anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. 
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Bilişsel sinizm algısında, memur olanlar ile müdür ve müdür yardımcısı ve öğretmen 

olanların algısı; diğer meslek çalışanları ile müdür ve müdür yardımcısı olanların algısı 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. 

Duyuşsal sinizm algısında, memur olanlar ile müdür ve müdür yardımcısı, öğretmen ve diğer 

meslek çalışanlarının algısı arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. 

Davranışsal sinizm algısında, memur olanlar ile müdür ve müdür yardımcısı, öğretmen ve 

diğer meslek çalışanlarının algısı; diğer meslek çalışanları ile müdür ve müdür yardımcısı 

olanların algısı arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. 

Sanal kaytarma düzeyinde ise memur olanlar ile müdür ve müdür yardımcısı ve öğretmenler 

arasında; diğer meslek çalışanları ile öğretmenler arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit 

edilmiştir. 

Eğlence amaçlı sanal kaytarma düzeyinde ise müdür ve müdür yardımcısı olanlar ile memur 

ve diğer meslek çalışanları arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. 

Bilgi edinme amaçlı sanal kaytarma düzeyinde memur olanlar ile müdür ve müdür 

yardımcısı ve öğretmen olanlar arasında; diğer meslek çalışanları ile öğretmenler arasında 

anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. 

İşten ayrılma niyetinde memur olanlar ile müdür ve müdür yardımcısı ve öğretmen olanlar 

arasında; diğer meslek çalışanları ile müdür ve müdür yardımcısı ve öğretmenler arasında 

anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. 

 

Tablo 22. İşyerindeki Çalışma Süresi İle Örgütsel Sinizm, Sanal Kaytarma ve İşten Ayrılma 

Niyeti Arasındaki Farklılığın Tespitine Yönelik Elde Edilen Sonuçlar 

 N Ort. SS F p 

Örgütsel Sinizm 5 yıl ve altı 200 2,23 1,013 2,556 ,08 

6-10 yıl 110 2,52 1,249   

11 yıl ve üzeri 100 2,42 1,176   

Toplam 410 2,35 1,125   

Bilişsel 5 yıl ve altı 200 2,27 1,131 2,045 ,13 

6-10 yıl 110 2,53 1,388   

11 yıl ve üzeri 100 2,49 1,269   

Toplam 410 2,39 1,241   

Duyuşsal 5 yıl ve altı 200 1,98 1,062 3,342 ,04 

6-10 yıl 110 2,34 1,317   

11 yıl ve üzeri 100 2,18 1,300   

Toplam 410 2,13 1,201   

Davranışsal 5 yıl ve altı 200 2,66 1,086 ,949 ,39 

6-10 yıl 110 2,83 1,181   

11 yıl ve üzeri 100 2,79 1,188   

Toplam 410 2,74 1,137   
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Tablo 22. (Devam) 

 N Ort. SS F p 

Sanal Kaytarma 5 yıl ve altı 200 3,47 ,653 1,590 ,21 

6-10 yıl 110 3,61 ,784   

11 yıl ve üzeri 100 3,47 ,838   

Toplam 410 3,51 ,739   

Eğlence Amaçlı Sanal 

Kaytarma 

5 yıl ve altı 200 3,49 ,774 2,681 ,07 

6-10 yıl 110 3,65 ,847   

11 yıl ve üzeri 100 3,38 1,013   

Toplam 410 3,51 ,861   

Bireysel İhtiyaç Amaçlı Sanal 

Kaytarma 

5 yıl ve altı 200 4,10 ,664 ,261 ,77 

6-10 yıl 110 4,10 ,799   

11 yıl ve üzeri 100 4,16 ,755   

Toplam 410 4,12 ,723   

Bilgi Edinme Amaçlı Sanal 

Kaytarma 

5 yıl ve altı 200 2,79 ,909 2,780 ,06 

6-10 yıl 110 3,06 1,035   

11 yıl ve üzeri 100 2,91 1,125   

Toplam 410 2,89 1,004   

İşten Ayrılma Niyeti 5 yıl ve altı 200 1,76 ,879 ,741 ,48 

6-10 yıl 110 1,80 ,821   

11 yıl ve üzeri 100 1,66 ,869   

Toplam 410 1,75 ,861   

 

Yukarıdaki tabloda işyerindeki çalışma süresi ile araştırmada ele alınan örgütsel sinizm, 

sanal kaytarma ve işten ayrılma niyeti arasındaki farklılığın tespitine yönelik elde edilen 

sonuçlar yer almaktadır. Buna göre; 

İşyerindeki çalışma süresi ile örgütsel sinizm (F=2,556, p>,05) ve bilişsel (F=2,045, p>,05) 

ve davranışsal sinizm algısı (F=,949, p>,05) arasında anlamlı bir farklılık olmadığı buna 

karşın duyuşsal sinizm algısı (F=3,342, p<,05) arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit 

edilmiştir. Farklılığın olduğu kısımda, 6-10 yıl arasında çalışma süresi olanların duyuşsal 

sinizm algısının diğer çalışma süresine sahip olanlardan yüksek olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. 

İşyerindeki çalışma süresi ile sanal kaytarma (F=1,590, p>,05) ve eğlence (F=2,681, p<,05), 

bireysel ihtiyaç (F=,261, p>,05) ve bilgi edinme amaçlı sanal kaytarma (F=2,780, p>,05) 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiştir. 

İşyerindeki çalışma süresi ile işten ayrılma niyeti (F=,741, p>,05) arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiştir. 
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Tablo 23. İşyerindeki Çalışma Süresine Göre Çoklu Karşılaştırma Sonuçları 

Bağımlı Değişken İşyerindeki Çalışma 

Süresi 

Alt Gruplar Ort. Farkı p 

Duyuşsal 5 yıl ve altı 6-10 yıl -,360* ,031 

* Ortalamalar farkı 0,05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Yukarıdaki tabloda işyerindeki çalışma süresine göre duyuşsal sinizmin çoklu karşılaştırma 

test sonuçları yer almaktadır. Buna göre, 5 yıl ve altında çalışma süresine sahip olanların 

duyuşsal sinizm algısı ile 6-10 yıl arasında çalışma süresine sahip olanların duyuşsal sinizm 

algısı arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. 

 

Tablo 24. Değiştirilen İşyeri Sayısı İle Sanal Kaytarma, Örgütsel Sinizm ve İşten Ayrılma 

Niyeti Arasındaki İlişkinin Korelasyon Analizi Sonuçları 

 Örgütse

l Sinizm 

Bilişse

l 

Duyuşsa

l 

Davranışsa

l 

Sanal 

Kaytarm

a 

Eğlence 

Amaçlı 

Sanal 

Kaytarm

a 

Bireysel 

İhtiyaç 

Amaçlı 

Sanal 

Kaytarm

a 

Bilgi 

Edinme 

Amaçlı 

Sanal 

Kaytarm

a 

İşten 

Ayrılm

a Niyeti 

Değiştirile

n İşyeri 

Sayısı 

-,211** -,184** -,222** -,171** -,296** -,300** -,109* -,299** -,056 

* Korelasyon 0,05 düzeyinde anlamlıdır 

** Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır. 
 

Yukarıdaki tabloda, değiştirilen işyeri sayısı ile örgütsel sinizm (al boyutları dahil), sanal 

kaytarma (alt boyutları dahil) ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkinin korelasyon analizi 

sonuçlarını göstermektedir. Buna göre; 

Değiştirilen işyeri sayısı ile örgütsel sinizm (r=-,211, p<,01) ve bilişsel (r=-,184, p<,01), 

duyuşsal (r=-,222, p<,01) ve davranışsal alt boyutları arasında negatif yönde anlamlı bir 

ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Değiştirilen işyeri sayısı ile sanal kaytarma (r=-,296, p<,01) ve eğlence amaçlı sanal 

kaytarma (r=-,300, p<,01), bireysel ihtiyaç amaçlı (r=-,109, p<,05) ve bilgi edinme amaçlı 

sanal kaytarma (r=,299, p<,01) alt boyutları arasında negatif yönde anlamlı bir ilişki olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. 

Son olarak, değiştirilen işyeri sayısı ile işten ayrılma niyeti (r=-,056) arasında anlamlı bir 

ilişki olmadığı sonucuna ulaşılmıştır.  
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SONUÇ VE ÖNERİLER 

 

 

Bu araştırma, örgütsel sinizmin sanal kaytarma ve işten ayrılma niyeti üzerine olan etkisinin 

tespit edilmesi amacıyla gerçekleştirilmiştir. Bir diğer amaç ise;  örgütsel sinizm, sanal 

kaytarma ve işten ayrılma niyeti ile katılımcıların kişisel ve mesleki özellikleri arasında 

anlamlı farklılığın olup olmadığının tespit edilmesidir. Cinsiyet değişkeni, örgütte 

çalışanların sinik tutumunu önemli ölçüde etkileyen kişisel özelliklerden biri olarak ifade 

edilmektedir (Erdost vd., 2007: 522). Bazı araştırmalar, kadın ve erkeklerin işe yönelik 

benzer tepkiler verdiğine dikkat çekse de kadın ve erkeklerin farklı iş tutumları sergiledikleri 

görüşü daha yaygındır (Çakır, 2001: 108). Nitekim yapılan analiz sonucunda, cinsiyet ile 

örgütsel sinizm arasında anlamlı bir farklılık olduğu ve bu farklılıkta kadınların algısının 

erkeklerden daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuç, çalışılan kurumda kadınların 

sömürülme derecesiyle açıklanabilir. Örgütsel sinizmin “bilişsel, duyuşsal ve “davranışsal 

sinizm” alt boyutlarında ise cinsiyete göre anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiştir. 

Berneth ve arkadaşlarının 2007 yılında gerçekleştirdikleri çalışmada, cinsiyet ile örgütsel 

sinizm arasında herhangi bir farklılık olmadığı sonucuna ulaşmışlardır. Akman’ın (2013) 

yaptığı çalışmada, çalışanların cinsiyetleri ile bilişsel, duyuşsal ve davranışsal sinizm ile 

örgütsel sinizm arasında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna ulaşılmıştır.   

Araştırmada, yaş ile örgütsel sinizm ve “bilişsel, duyuşsal ve davranışsal sinizm” alt 

boyutları arasında anlamlı bir farklılık olduğu ve bu farklılıkta yaşı küçük olanların örgütsel 

sinizm algısının daha yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Davranışsal sinizm bağlamında, 

yaşı küçük olanların çalıştıkları kurumda alaycı gülüşmeler, küçümser davranışlar 

takınabileceği ve diğer çalışanlara kıyasla daha sinik davranışlarda bulunabileceği ifade 

edilebilir. Bilişsel boyut bağlamında, yaşı küçük olanların ilk iş yıllarında beklentilerinin 

karşılanmaması, çalışanların örgütlerine karşı olumsuz tutum sergilemelerine ve hayal 

kırıklığı yaşamalarına sebep olmaktadır. Mirvis ve Kaner’in (1991) yaptıkları çalışmada, yaş 

ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir ilişki olduğu ve bu ilişkide 18-25 yaş aralığında 

olanların 55 yaş ve üstü çalışanlara kıyasla daha sinik olduğu kaydedilmiştir. Andersson ve 
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Bateman (1997) uzman ve yönetici grupları üzerinde gerçekleştirdikleri çalışmada ise, yaş 

ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir ilişki olmadığını ortaya koymuşlardır. Akman’ın 

(2013) yaptığı çalışmada, çalışanların yaşları ile duyuşsal ve davranışsal sinizm düzeyi 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı buna karşın; bilişsel sinizm ve örgütsel sinizm 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. Farklılığın olduğu kısımda yaşı küçük 

olanların sinizm düzeyinin daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. 

Araştırmada, meslek ile örgütsel sinizm ve “bilişsel, duyuşsal ve davranışsal sinizm algısı” 

alt boyutları arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. Farklılığın olduğu 

kısımda, memurların örgütsel sinizm algısının diğer meslek sahibi olanlardan daha yüksek 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Bu sonuç, memurların olumsuz duygu, düşünce, inanç ve 

davranışlarının azalması ile açıklanabilir. Kanter ve Mirvis’in (1989) yaptıkları çalışmada, 

üst düzeyde çalışanların, alt düzeyde çalışanlara kıyasla daha az örgütsel sinizm deneyimi 

yaşadığı aktarılmıştır. Çalışmada, üst düzeyde çalışanların daha az sinizm yaşaması, 

sorumluluk sahibi olmanın memnuniyeti arttırmasıyla açıklanabilir. 

Araştırmada, medeni durum ile örgütsel sinizm ve “bilişsel ve duyuşsal sinizm algısı” alt 

boyutları arasında anlamlı bir farklılık olmadığı buna karşın davranışsal sinizm algısı alt 

boyutunda anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. Farklılığın olduğu kısımda, evlilerin 

davranışsal sinizm algısının daha yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Bu sonuç, evlilerin 

beklentilerinin daha fazla olmasına bağlı olarak hayal kırıklığı içerisinde olması ve kötü 

tecrübelerden ötürü bekarlara göre sinik davranış sergiledikleri ile açıklanabilir. Delken 

(2004) ve Turan (2011) yaptıkları çalışmada medeni durum bağlamında çalışanların örgütsel 

sinizm algısının farklılaştığı sonucuna ulaşılmıştır. Efilti ve arkadaşlarının (2007) yönetici 

sekreterlerinin kişisel ve örgütsel sinizm düzeylerini incelemek için yaptıkları çalışmalarının 

sonucunda; medeni durum ile sinizm alt faktörleri arasında anlamlı fark görülmemiştir. 

Akman’ın (2013) yaptığı çalışmada, çalışanların medeni durumları ile bilişsel, duyuşsal ve 

davranışsal sinizm ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna 

ulaşılmıştır. 

Araştırmada, işyerindeki çalışma süresi ile örgütsel sinizm ve “bilişsel ve davranışsal sinizm 

algısı” alt boyutları arasında anlamlı bir farklılık olmadığı buna karşın duyuşsal sinizm algısı 

alt boyutunda anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. Farklılığın olduğu kısımda, 6-10 

yıl arasında çalışma süresi olanların duyuşsal sinizm algısının diğer çalışma süresine sahip 

olanlardan yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır. İşe yeni başlayan çalışanların kendi 

özelliklerine uygun bir işte çalışma isteği yüksektir. Yeni çalışanların kişisel yeteneklerini 
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ve kapasitelerini kullanabilecekleri, kişiler arası ilişkilerin iyi olduğu çalışma ortamlarında 

çalışmanın önemli olduğu ifade edilmektedir (Çakır, 2001: 107). Helvacı ve Çetin’in (2012) 

ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenler ile yaptıkları çalışmalarında; çalışma süresi 

6-10 yıl olanların çalışma süresi 1-5 yıl olanlara göre daha çok sinizme sahip olduğu 

saptanmıştır. Akman’ın (2013) yaptığı çalışmada, çalışanların Kurumdaki çalışma süreleri 

ile bilişsel, duyuşsal ve davranış sinizm ile Örgütsel sinizm arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. 

Araştırmada, cinsiyet ile sanal kaytarma ve “eğlence amaçlı, bireysel ihtiyaç ve bilgi edinme 

amaçlı sanal kaytarma” alt boyutları arasında anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiştir. 

Bu sonuç, araştırmaya katılanların cinsiyetleri bağlamında sanal kaytarma düşüncelerinin 

birbirine yakın olmasıyla açıklanabilir. Gülümoğlu’nun (2018) çalışmasında da benzer 

şekilde, cinsiyete göre katılımcıların sanal kaytarma davranışlarının farklılık göstermediği 

kaydedilmiştir. Baştürk ve arkadaşlarının (2020) yaptıkları çalışmada cinsiyet ile sanal 

kaytarma ve alt boyutları arasında anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiştir. Woods’un 

(2014) çalışmasında ise, erkeklerin kadınlara göre daha fazla sanal kaytarma davranışında 

bulundukları tespit edilmiştir. 

Araştırmada, yaş ile sanal kaytarma ve “eğlence amaçlı, bireysel ihtiyaç amaçlı ve bilgi 

edinme amaçlı sanal kaytarma” alt boyutları arasında anlamlı bir farklılık olduğu ve bu 

farklılıkta yaşı küçük olanların sanal kaytarma algısının daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Bu sonuç, günümüzde gelişen teknoloji ile birlikte yaşı küçük olanların bireysel 

internet faaliyetleriyle daha sık uğraşmalarıyla açıklanabilir. Diğer bir ifadeyle, yaşı küçük 

olanlar çalıştıkları işyerinde teknolojiyi yoğun biçimde kullanmaktadır. Gülümoğlu’nun 

(2018) çalışmasında, yaşa göre katılımcıların sanal kaytarma davranışlarının farklılık 

gösterdiği ve bu farklılıkta da benzer şekilde yaşı küçük olanların kaytarma davranışlarının 

yüksek olduğu tespit edilmiştir. Baştürk ve arkadaşları (2020), Erkutlu ve Özdemir’in (2018) 

yaptıkları çalışmada ise yaş ile sanal kaytarma davranışları arasında anlamlı bir ilişki 

olmadığı sonucuna ulaşılmıştır.  

Araştırmada, medeni durum ile sanal kaytarma ve “eğlence, bireysel ihtiyaç ve bilgi edinme 

amaçlı sanal kaytarma” alt boyutları arasında anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiştir. 

Elde edilen bu sonuç, evli ve bekarların teknoloji ve bilişim araçlarını kullanma düzeylerinin 

birbirine yakın olmasıyla açıklanabilir. Baştürk ve arkadaşları (2020), Gülümoğlu (2018), 

Erkutlu ve Özdemir’in (2018) yaptıkları çalışmada da benzer şekilde, medeni duruma göre 

çalışanların sanal kaytarma davranışlarının anlamlı düzeyde farklılaşmadığı tespit edilmiştir. 
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Çelik’in (2014) çalışmasında, evlilerin bekârlara kıyasla daha yüksek düzeyde sanal 

kaytarma eğilimi sergilediği tespit edilmiştir. Buna karşın Niaei ve arkadaşlarının (2014) 

çalışmasında, bekârların evlilere göre daha fazla sanal kaytarma davranışı gösterdikleri tespit 

edilmiştir. 

Araştırmada, meslek ile sanal kaytarma ve “eğlence amaçlı ve bilgi edinme amaçlı sanal 

kaytarma” arasında anlamlı bir farklılık olduğu buna karşın bireysel ihtiyaç amaçlı sanal 

kaytarma alt boyutunda anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiştir. Farklılığın olduğu 

kısımda, memur olanların sanal kaytarma algısının daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Bireylerin meslekleri, kişisel internet kullanım düzeyini etkilemektedir. Bu 

durum, kaynak kullanabilirliği ve sahip olunan örgütsel özgürlük derecesi ile açıklanabilir. 

Diğer bir ifadeyle, çalışanın örgüt içerisindeki konumu, onun davranışsal serbestlik ve 

özerkliğini belirtmektedir (Polzer-Debruyne, 2008: 79). 

Araştırmada, cinsiyet ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiştir. Bu sonuç, anket uygulamasına katılanların işten ayrılma niyetlerinin birbirine 

yakın olmasıyla açıklanabilir. Bu sonuç Günday ve Keleş (2017) ile Metin’in (2021) 

yaptıkları çalışmada elde edilenlerle benzerlik göstermektedir. İstatistiklere göre kadın 

çalışanların ayrılma niyeti erkek çalışanlara göre daha yüksektir. Türkiye'de yapılan bir 

araştırmaya göre kadınlar için en önemli faktör aile faktörü olduğundan, evlenip çocuk sahibi 

olduklarında işten ayrılma olasılıkları daha artmaktadır. Bununla beraber, günümüzde ev 

işleri ve çocuk bakımlarında yaşanan kolaylıklar, kurumların kadına olan bakış açısının 

değişmesinin kadınlarda işten ayrılma niyetini azalttığı kaydedilmiştir (Şimşek vd., 2011). 

Nitekim Yavuz ve Akça’nın (2021) yaptıkları çalışmada işten ayrılma niyetinin cinsiyete 

göre anlamlı düzeyde farklılaştığı tespit edilmiştir. Bu kısımda, kadınların işten ayrılma 

niyetlerinin erkeklerden yüksek olduğu tespit edilmiştir. 

Araştırmada, yaş ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiştir. Bu sonuç, Günday ve Keleş’in (2017) yaptıkları çalışmada elde edilenlerle 

benzerlik göstermektedir. Metin’in (2021) çalışmasında ise yaşa göre işten ayrılma niyetinin 

anlamlı düzeyde farklılaştığı tespit edilmiştir. Çalışmada yaşı büyük olanların işten ayrılma 

niyetlerinin diğer yaş gruplarından daha düşük olduğu tespit edilmiştir. 

Araştırmada, medeni durum ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir farklılık olmadığı 

tespit edilmiştir. Medeni durum değişkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmaması hem evli 

hem de bekâr çalışanların işlerini sahiplenmeleri, kendilerini iş hayatında geri plana 
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atmamaları ile açıklanabilir. Elde edilen bu sonuç Öge (2021), Günday ve Keleş (2017) ile 

Yavuz ve Akça’nın (2021) yaptıkları çalışmada elde edilenlerle benzerlik göstermektedir. 

Araştırmada, meslek ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir farklılık olduğu ve bu 

farklılıkta memurların işten ayrılma niyetlerinin daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. 

Memurların işten ayrılma niyetlerinin yüksek çıkması, memurların çalıştıkları kuruma karşı 

beklentilerinde artış göstermesiyle açıklanabilir. 

Araştırmada, işyerindeki çalışma süresi ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığı tespit edilmiştir. Metin’in (2021) çalışmasında ise bu bulguların aksine çalışma 

süresine göre anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. Öge’nin (2021) çalışmasında ise 

çalışanların işten ayrılma niyetinin işletmedeki çalışma süresine göre anlamlı düzeyde 

farklılaşmadığı sonucuna ulaşılmıştır. 

Araştırmada, örgütsel sinizm ve alt boyutları ile sanal kaytarma ve alt boyutları arasında 

pozitif yönde anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Örgütsel sinizm davranışlarının 

sanal kaytarma davranışını arttırdığını göz önüne aldığımızda; çalışanların çalıştıkları örgüte 

karşı olumsuz tutumlar geliştirmesi olarak da bilinen sinik davranışları azaltmak için gerekli 

çalışmaların yapılması son derece önem arz etmektedir. Örücü ve Hasırcı’nın (2020) 

yaptıkları çalışmada, sanal kaytarma davranışı ile sinizm davranışı arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Erkutlu ve Özdemir’in (2018) çalışmasında 

örgütsel sinizm ile sanal kaytarma arasında pozitif yönlü düşük düzeyde ilişkinin olduğu 

belirlenmiştir. 

Araştırmada, işten ayrılma niyeti ile örgütsel sinizm ve alt boyutları arasında pozitif yönde 

anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Güzel ve Güripek’in (2020) yaptıkları 

çalışmada, örgütsel sinizmin alt boyutlarından duygusal, bilişsel ve davranışsal sinizm ile 

işten ayrılma niyeti arasında doğrusal bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Polat ve 

Meydan’ın (2010) yaptıkları çalışmada, örgütsel sinizm ile işten ayrılma niyeti arasında 

pozitif yönde düşük düzeyde bir ilişki olduğu kaydedilmiştir. 

Araştırmada, örgütsel sinizmin işten ayrılma niyeti ve sanal kaytarma üzerinde pozitif yönde 

anlamlı etkisinin olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Araştırmadan elde edilen sonuç Erkutlu ve 

Özdemir (2018) ile Örücü ve Hasırcı’nın (2020) çalışmasından elde edilen sonuçlarla 

örtüşmektedir. Bu çalışmalarda da örgütsel sinizmin sanal kaytarma davranışı üzerinde 

anlamlı etkisinin olduğu görülmektedir. Bunun nedeni iş görenlerin çalıştıkları kuruma karşı 

besledikleri negatif algıların sanal kaytarma davranışına sebep olmasıdır. Yaptıkları 
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çalışmada, örgütsel sinizmin sanal kaytarma davranışını pozitif yönde etkilediği 

kaydedilmiştir. 

Araştırmada, duyuşsal ve davranışsal sinizmin birlikte olacak şekilde sanal kaytarma 

üzerinde pozitif bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Cingöz ve Öztürk’ün (2020) yaptıkları 

çalışmada, örgütsel sinizmin alt boyutlarından bilişsel, duyuşsal ve davranışsal sinizmin 

sanal kaytarma üzerine pozitif yönde etkisinin olduğu kaydedilmiştir. Araştırmada, duyuşsal 

ve davranışsal sinizmin birlikte olacak şekilde eğlence amaçlı sanal kaytarma üzerinde 

pozitif bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Araştırmada, örgütsel sinizm alt boyutlarından 

sadece davranışsal boyutun bireysel ihtiyaç amaçlı sanal kaytarma üzerinde pozitif etkisinin 

olduğu tespit edilmiştir. Araştırmada, duyuşsal ve davranışsal sinizmin birlikte olacak 

şekilde bilgi edinme amaçlı sanal kaytarmayı pozitif yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği 

tespit edilmiştir. Çalışmada, örgütsel sinizmin sanal kaytarma üzerinde etkisi göz önüne 

alındığında, çalışanların örgüte karşı olumsuz tutumlarının yansıması olan sinik 

davranışların azaltılması gerekmektedir. Diğer bir ifadeyle, çalışanın çalıştıkları örgüte karşı 

olan negatif tutumlarının sanal kaytarma davranışına neden olduğu, bu nedenle de olumsuz 

tutumların ortadan kaldırılmasına yönelik çalışmalar yapılmalıdır. 

Araştırmada, duyuşsal ve davranışsal sinizmin birlikte olacak şekilde işten ayrılma niyetini 

pozitif yönde, anlamlı düzeyde etkilediği tespit edilmiştir. Elde edilen bu bulgu, çalışanların 

duyuşsal ve davranışsal sinizm düzeylerinin artmasıyla işten ayrılma niyetlerinin de 

artacağını göstermektedir. Buna göre, işten ayrılma niyetine sahip çalışanların sinizme 

yönelik davranışlarını işyerinde sergileme noktasında temkinli oldukları ifade edilebilir. 

Erbil (2013), Khan (2014) ve Apaydın’ın (2016) yaptıkları çalışmada örgütsel sinizmin işten 

ayrılma niyetini pozitif yönde etkilediği kaydedilmiştir. Soybalı ve Pelit’in (2021) yaptıkları 

çalışmada, örgütsel sinizm ve alt boyutları ile işten ayrılma niyeti arasında pozitif yönde 

anlamlı ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Kaya ve Soyalın’ın (2022) yaptıkları çalışmada 

da benzer şekilde örgütsel sinizm ve sanal kaytarma davranışı arasında pozitif yönde anlamlı 

bir ilişki olduğu görülmüştür. Bu çalışmada, duygusal sinizm, bilişsel sinizm ve davranışsal 

sinizm ile sanal kaytarma arasında pozitif yönde bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 

Araştırmada, bilgi edinme amaçlı sanal kaytarmanın işten ayrılma niyeti üzerinde  anlamlı 

etkisinin olduğu, eğlence amaçlı ve bireysel ihtiyaç amaçlı sanal kaytarmanın ise işten 

ayrılma niyeti üzerinde etkisinin olmadığı tespit edilmiştir. Buna göre, katılımcıların işten 

ayrılma niyetlerinin yüksek olduğu durumda bilgi edinme amaçlı sanal kaytarma davranışı 
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sergilemeye eğilimli oldukları ifade edilebilir. Diğer bir ifadeyle, işten ayrılmak isteyen 

katılımcılar bilgi edinme amaçlı sanal kaytarma davranışı sergileme eğilimindedir. 

ÖNERİLER 

• Bu araştırmada, örgütsel sinizmin sanal kaytarma ve işten ayrılma niyeti üzerine olan 

etkisinin tespit edilmesi amacıyla nicel araştırma yöntemlerinden ilişkisel tarama modeli 

tercih edilmiştir. Veri toplama aracı olarak anket tekniği kullanılmıştır. Gelecekteki 

araştırmalarda, söz konusu etkinin ortaya konması için nitel analiz yöntemlerinden odak 

grup görüşmelerine başvurularak derinlemesine çalışmalar yapılabilir. 

• Araştırma, Aksaray ilinde özel ve kamuda eğitim sektöründe çalışanlar üzerinde 

gerçekleşmiştir. Gelecekteki araştırmalarda ise farklı il ve örneklem kitleleri üzerinde yeni 

çalışmalar yapılabilir. 

• Çalışmada;  örgütsel sinizm, sanal kaytarma ve işten ayrılma niyetinin kişisel ve mesleki 

özelliklerine göre karşılaştırmalarında farklı değişkenler baz alınarak çalışmalar yapılabilir. 

• Çalışmada, katılımcıların sanal kaytarma davranışlarının yüksek olduğu tespit edilmiştir. 

Bu durum, hızla gelişen internet kullanımı sonucunda çalışanların haber sitelerini ziyaret 

etme, kişisel e-postalarını kontrol etme gibi durumlara bağlı olarak işlerini aksattığını 

göstermektedir. Bu bağlamda, çalışanların internet ortamına fazla mesai harcamasına bağlı 

olarak kuruma vereceği zararın önlenmesi amacıyla tedbirlerin alınması gerektiği ifade 

edilebilir. Örneğin, çalışanlara (hizmet içi) eğitimlerle çalışma saatlerinde internet kullanımı 

hakkında bilgilendirmeler yapılmalı, informatik sistemlerinin doğru kullanılmasına yönelik 

bilinçlendirme yapılmalıdır. 

• Çalışmada 6-10 yıllık çalışma süresine sahip olanların örgütsel sinizm düzeylerinin 

yüksek çıkmasından yola çıkarak, bu grupta yer alanlara oryantasyon programları ve 

periyodik görüşmelerle görüş ve beklentilerinin dikkate alınması gerekmektedir. 

 Sinizm birey ve toplumu etkilemiştir. Sinizmli kişiler toplumun peşinde koştuklarını ve 

bütün normları yok saymaktadır. Tembellik ve aylaklık yapmak kişilerin yapması gereken 

davranışlar arasında olması gerekiyormuş gibi gösterilmiştir. Sinitik kişiler hazzın peşinde 

koşmadıklarını kendilerini tanımaya ve bilgiye ulaşmanın gerekli olduğuna inandırmaktadır. 

Sinizmin örgütte yerleşmesinin örgütün içindeki bazı sorunların baş göstermesi nedeniyle 

gerçekleştiği belirtilmiştir. Bu sorun ve çözüm yolları aşağıda şu şekilde maddelemiştir: 
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• Sinizmin yerleşmesinde ve sinitik kişiliğin doğmasında demografik yapı, uzun yıllar 

çalışmak, örgüte karşı beklenti ve hayal kırıklığı yaşanması neden olmaktadır. Bunu 

önlemenin yolu ise örgüt adaletini en alt birimden en üst birime kadar hakkaniyet içinde 

uygulamak,  örgüt içinde güven iklimini yerleştirmekten geçer.  

• Sinizmin artmasına neden olan duygu tükenmişliktir. Hizmet sektöründe çalışanlar 

özellikle de sağlık, eğitim ve bankacılık hizmet kolunda çalışanlar, insanlarla bire bir iletişim 

halinde olduğu için hem psikolojik hem fizyolojik açıdan yorgun düşmektedir. Uzun çalışma 

dönemleri ve ağır iş yükü olan kişiler tükenmişlikten daha çok etkilenmektedir. 

Tükenmişliği engellemek için gerekli izinlerin verilmesi, iş tatminini artırmak, maaş, prim 

ve terfi imkânlarını hak edenlere vererek örgüt verimliliği arttırılmaya çalışılmalıdır. 

• Örgüt adaletsizliğinin sanal kaytarmaya neden olduğu yönünde görüş bildirilmiştir. 

Kişilik özellikleri sanal kaytarmanın daha çok yapılmasını etkilemektedir. Gençlerin 

bilgisayar kullanımı yaşlılara göre fazladır. Sanal kaytarmayıdaha çok erkekler yapmaktadır. 

İşverenin bu uygulamalara izin vermesi mümkün değildir. Örgüt içinde bazı siteler 

engellenebilir, bütün mail ve sosyal sitelere girişler denetim altında tutulup ; düzenli olarak 

kontrol edilmelidir.  

• Sanal kaytarmayı uygulayan çalışanlara karşı hukuksal açıdan yaptırımlar da 

gündemdedir. Hem özel hem devlette çalışanların sanal kaytarmayı süreklilik haine 

getirmesi halinde işten atılması mümkün hale gelebilmelidir. Sanal kaytarma sonucu 

çalışanlarda işe karşı yabancılaşma ve işten ayrılmaya varan sonuçlar yaşanmaktadır. 

• Sanal kaytarmayı üst yönetici ve örgütün ön kısmında bulunan kişiler daha az  

yapmaktadır. İşveren her kademedeki çalışanın internet kullanımını denetleyecek 

mekanizmalar oluşturmalıdır.  

• Bazı işverenler internet kullanımının kişilerce yeni bilgi öğrenilmesi için gerekli 

olduğunu, iş yerinin eğitim seviyesinin artırılması ve rekabet şartlarında diğer işletmelerin 

zayıf yönlerinin tespiti için gerekli olduğunu düşünmüştür.   

• Örgüt içi sinizmin arttığı dönemlerde masa başı kumar oynama, arkadaşlık sitelerine ve 

yetişkin sanal cinsel içerikli sitelere giriş artmaktadır. Bu sitelerin engellenmesi için 

çalışanlara sözlü uyarılara rağmen devam edilirse zorunlu cezalar verilmesi ve gerekli olması 

halinde çalışanın işten çıkarılması gerekir. Bu cezaların uygulanması diğer çalışanların 

gözlerinin korkmasına neden olup caydırıcı bir etkiye sahip olmaktadır.   
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EKLER  

Ek 1. Anket Formu  

İyi günler,  

Bu çalışma, örgütsel sinizmin sanal kaytarma ve isten ayrılma niyeti üzerine etkisini  

belirlemek amacıyla yapılmaktadır. Verdiğiniz bilgiler tamamen bilimsel amaçlar için 

kullanılacak olup elde edilen bilgilerin geçerliliği sorulara vereceğiniz cevapların gerçek 

durumu yansıtmasıyla mümkün olabilecektir.  

Anketi cevaplayarak çalışmaya sağladığınız katkı ve bize ayırdığınız zaman için çok 

teşekkür ederiz. 

Dr.Öğretim Görevlisi M.Halit YILDIRIM 

yildirimmh@gmail.com-0538975023 

Sema ARSLAN Aksaray Üniversitesi SBE YL Öğrencisi 

semaarslan1988@gmail.com-05443500691 

 

Cinsiyetiniz:          (  ) Kadın (  ) Erkek  Yaşınız :…………………… 

Medeni Durumunuz: (  ) Bekâr (  ) Evli         (  ) Boşanmış 

   

Eğitim Düzeyiniz:      (  ) Lise        (  ) Lisans ve Ön Lisans     (  ) Yüksek lisans   (  ) Doktora 

     

Mesleğiniz:  (  ) Doktor    (  ) Hemşire (  ) Laborant  (  ) Hasta Bakıcı (  ) Sağlık Memuru  (  

) Diğer………     

Bu İş Yerinde Çalışma Süreniz :  (  ) 1 yıldan az    (  ) 1 – 5 yıl      (  ) 6 – 10 yıl        (  ) 11 

– 15 yıl    (  ) 16 ve üzeri 

 

Çalışma Şekliniz:   (  ) Sürekli Gündüz   (  ) Sürekli Gece    (  ) Nöbet + Mesai  

    

Şu Ana Kadar Değiştirdiğiniz İşyeri Sayısı………………………… 
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mailto:semaarslan1988@gmail.com-05443500691
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BÖLÜM 1 

Aşağıdaki ifadelere ne ölçüde katıldığınızı verilen skalaya göre değerlendiriniz. 

 

 

 

Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999)’in bilişsel, duyuşsal, davranışsal faktörler  

 

 

 

1=Hiç Katılmıyorum   2=  Az Katılıyorum  3=   Kısmen Katılıyorum 4=Oldukça Katılıyorum   5= 

Tamamen Katılıyorum 

Örgütsel Sinizm 

1. Çalıştığım işyerinin, söylediğinin başka, yaptığının başka olduğuna 

inanıyorum. 

1 2 3 4 5 

2. İşyerimin yapacağını söylediği şeyler ile gerçekleşenler arasında çok az 

benzerlik görüyorum. 

1 2 3 4 5 

3. Çalıştığım işyeri, bir şey yapmayı planladığını söylüyorsa bunun 

gerçekleşeceği konusunda kuşku duyarım.  

1 2 3 4 5 

4. Çalıştığım işyerinin politikaları, amaçları ve uygulamalarında çok az ortak 

nokta vardır. 

1 2 3 4 5 

5. İşyerim, çalışanlardan bir şey (belirli bir davranış) bekler, ama başkasını 

(başka davranışı) ödüllendirir. 

1 2 3 4 5 

6. Çalıştığım işyerini düşündüğümde bir endişe hissederim. 1 2 3 4 5 

7. Çalıştığım işyerini düşündüğümde gerilim yaşarım. 1 2 3 4 5 

8. Çalıştığım işyerinin sloganları ve uygulamalarıyla dalga geçtiğimi fark 

ettim. 

1 2 3 4 5 

9. Çalıştığım işyerini düşündüğümde sinirlenirim. 1 2 3 4 5 

10. İşyerim beni kızdırır. 1 2 3 4 5 

11. İşyeri dışındaki arkadaşlarıma, işyerinde olup bitenlerle ilgili şikâyette 

bulunurum. 

1 2 3 4 5 

12. Çalıştığım işyerinde, işlerin nasıl yürütüldüğü hakkında diğer çalışanlarla 

konuşurum. 

1 2 3 4 5 

13. Diğer çalışanlarla çalıştığım işyerinin uygulamalarını ve politikalarını 

eleştiririm 

1 2 3 4 5 

14. İşyeri gündeme geldiğinde, diğer çalışanlarla anlamlı bakışmalar yaşanır. 1 2 3 4 5 
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BÖLÜM 2 

 

Lütfen aşağıdaki ifadelere ilişkin katılım derecelerinizi belirtiniz.   

1= Kesinlikle katılmıyorum 2= Katılmıyorum 3 =Ne katılıyorum ne katılmıyorum   4= Katılıyorum   5 

=Tamamen katılıyorum 

 

Sanal Kaytarma Ölçeği      

1. İnternet üzerinde oluşmuş olan sanal toplulukları ziyaret ederim 1 2 3 4 5 

2.İnternet üzerinden eğlence amaçlı video seyrederim 1 2 3 4 5 

3.İnternet üzerinden blog yazılarını ara sıra okurum. 1 2 3 4 5 

4.İnternette sosyal içerikli ağlara katılırım. (facebook, twitter,ınstagram vb.) 1 2 3 4 5 

5.İnternet üzerinden müzik, video, film ve doküman indiririm 1 2 3 4 5 

6.İnternette eğlence amaçlı veya boş zaman doldurmak için oyun oynarım. 1 2 3 4 5 

7.Kişisel web sayfası ile ilgilenirim. 1 2 3 4 5 

8.İnternet üzerinden iş arama sitelerini ziyaret ederim. 1 2 3 4 5 

9.İnternet üzerinden bankacılık işlemleri yaparım. (EFT, Havale İşlemleri 

gibi) 

1 2 3 4 5 

10.İnternet üzerinden haber sitelerini ziyaret ederim. 1 2 3 4 5 

11.İş dışı haberleşme için e-posta alma, gönderme veya kontrol ederim. 1 2 3 4 5 

12.Kişisel ürünler için internet üzerinden alışveriş yaparım. 1 2 3 4 5 

13.İş dışı genel amaçlı Web sitelerini ziyaret ederim. (Surf yapmak vb.) 1 2 3 4 5 

14.Yatırım ile ilgili Web sitelerini ziyaret ederim. (finans, borsa siteleri 

gibi) 

1 2 3 4 5 

 

BÖLÜM 3 

Aşağıdaki ifadelere ne ölçüde katıldığınızı verilen skalaya göre değerlendiriniz. 

İşten Ayrılma Niyeti (İAN ) Ölçeği 

 

Ankete katıldığınız için teşekkür ederiz. 

 

 

 

 

 

 

Hiç Katılmıyorum                 Az Katılıyorum             Kısmen Katılıyorum               Oldukça Katılıyorum      Tamamen 

Katılıyorum 

          1                                 2                          3                 4                                         5 

1. Kariyerimin şu anında, mümkün olsaydı işimi bırakırdım 1 2 3 4 5 

2. Önümüzdeki altı ay içerisinde işimi bırakmayı düşünüyorum 1 2 3 4 5 

3. Şu anda yeni bir iş arıyorum 1 2 3 4 5 

4. İşimi bırakmayı düşünüyorum 1 2 3 4 5 

5. Bu işteki insanlar daha iyi alternatifleri olsa işten ayrılmayı 

düşünürler 

1 2 3 4 5 

6. Olanaklı olsa işten ayrılmayı isterdim 1 2 3 4 5 

7. Daha iyi bir alternatif olsa işten ayrılırdım 1 2 3 4 5 

8. Başka bir yerde yeni bir iş arıyorum 1 2 3 4 5 
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Ek 2. Etik Kurul Kararı 
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PROJE DEĞERLENDİRME FORMU 

 
Bu projenin tarafımdan “Proje yazım kuralları” okunarak dikkatlice hazırlanmış olduğunu ve 

doğabilecek her türlü olumsuzluktan sorumlu  olacağımı kabul ederim.  

Öğrencinin imzası 

Aksaray Üniversitesi Proje Değerlendirme Formu     

Öğrencinin Adı Soyadı:   EVET  

Kapak      

1   Proje Başlığı tutanaktaki başlıkla aynı mı?      

2   Kapaktaki yıl doğru mu?      

3   Kapak format kılavuzdaki kapak formatına uygun mu?      

4   Kapakta yazılan tüm yazılar doğru olarak verilmiş mi?      

  İçindekiler     

4   Sayfa numaraları tam verilmiş mi?      

5   Şekil, Çizelge vb. listeleri verilmiş mi? Sıralaması doğru mu?      

6   Özet, Abstract, Giriş, Sonuçlar vb. bölümler var mı?      

7   Yazım hataları kontrolü yapıldı mı?      

  Giriş     

8   Hazırlanan projenin önemini anlatıyor mu?      

  Özet/Abstract       

9   Kılavuza uygun mu?      

10   Bilim kodu, sayfa adedi, anahtar kelimeler ve proje danışmanı yazıldı mı?      

  Kaynakça     

11   Kaynakların tamamına metin içinde atıf yapıldı mı?      

12   Kaynak formatı Kılavuzdaki kaynak formatına uygun olarak hazırlanmış mı?      

13   Atıf formatı kılavuzdaki atıf formatına uygun mu?        

  Atıf Yöntemi                                      APA 6     □                                        CMS       □   

  Genel Değerlendirme     

14   Etik Beyan açıklaması okundu, uyuldu ve imzalandı mı?      

15   Sayfa kenar boşluklar ve sayfa numaraları kılavuzdaki formatına uygun mu?        

16   Paragraf boşlukları ve metin satır aralığı kılavuza uygun olacak şekilde düzenlenmiş mi?      

17   Başlık yazımları kılavuzdaki başlık formatlarına uygun mu?      

18   Yazı tipi ve boyutu kılavuzdaki yazı tipi ve boyutu formatına uygun mu?      

19   Şekil, Çizelge vb. açıklama ve numaralandırmaları kılavuzdaki formata uygun olarak yazılmış 

mı?   
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