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ÖZET 

ÇalıĢmanın amacı, Kafkas Üniversitesinde görev yapmakta olan idari personelin 

örgütsel sinizm düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktır. 

Diğer amacımız ise, örgütsel sinizmin boyutları (biliĢsel sinizm, duygusal sinizm, 

davranıĢsal sinizm) ile iĢ tatmini (içsel tatmin, dıĢsal tatmin) boyutları arasındaki 

iliĢkinin demografik özelliklere göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemeye 

çalıĢmaktır. Veri toplama aracı olarak anket yöntemi seçilmiĢtir. Örgütsel sinizm 

düzeyini belirlemek için Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) tarafından geliĢtirilen 

13 soruluk “Örgütsel Sinizm Ölçeği”, iĢ tatmini düzeyini belirlemek için ise Weis 

(1967) tarafından geliĢtirilen 20 soruluk “Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği” 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmada anket yöntemi ile toplanan veriler SPSS paket programı 

kullanılarak Scheffe, Bağımsız Örneklemler T-Testi (Independent Sanples T-Test), 

Pearson Korelasyon Analizi ve Tek Faktörlü Varyans (One-Way Anova) analizi ile 

değerlendirilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda; Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari 

personelin örgütsel sinizm düzeyleri ile biliĢsel boyut, duyuĢsal boyut ve davranıĢsal 

boyut arasında anlamlı ve doğrusal olarak pozitif yönlü iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Örgütsel sinizm ile iĢ tatmini ve dıĢsal iĢ tatmini arasında anlamlı ve negatif yönlü 

iliĢki olduğu, örgütsel sinizm ile içsel iĢ tatmini arasında anlamlı olmayan negatif 

yönlü iliĢki belirlenmiĢtir. Kafkas Üniversitesinde çalıĢan idari personelin örgütsel 

sinizm düzeylerinin  eğitim düzeyleri ve gelir durumuna göre anlamlı farklılık 

gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Sinizm, ĠĢ Tatmini, Ġdari Personel  
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ABSTRACT 

The aim of this study we have conducted is to reveal the connection between 

organizational cynicism levels and job satisfaction levels of the administrative staff 

at Kafkas University. Furthermore, with this study we‟re trying to determine whether 

the relationship between the dimensions of organizational cynicism (cognitive 

cynicism, emotional cynicism, behavioral cynicism) differs according to 

demographic characteristics or not. In this study the chosen  method  is the survey 

method as the data collection. The 13-questions “Organizational Cynicism Scale” 

developed by Brandes, Dharwadkar and Dean (1999) to determine the level of 

organizational cynicism, and the 20-questions “Minnesota Job Satisfaction Scale” 

developed by Weis (1967) determine the level of job satisfaction was used. The data 

collected by the questionnaire method in the study were evaluated using the SPSS 

package program using Scheffe, Independent Samples T-Test, Pearson Correlation 

Analysis and One-Way Anova. As a result of the research; It was determined that 

there is a significant and linearly positive relationship between the organizational 

cynicism levels of the administrative staff working at Kafkas University and the 

cognitive, affective and behavioral dimensions. It was determined that there was a 

significant and negative relationship between organizational cynicism and job 

satisfaction and external job satisfaction, and a non-significant negative relationship 

between organizational cynicism and internal job satisfaction. It has been determined 

that the organizational cynicism levels of the administrative staff working at Kafkas 

University differ significantly according to their education levels and income status. 

Keywords: Organizational Cynicism, Job Satisfaction, Administrative Staff  
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GĠRĠġ 

Ortak bir amaca ulaĢmak için bir araya gelmiĢ bireylerin oluĢturdukları topluluk 

grubuna genel anlamda örgüt denilmektedir. Örgütü oluĢturan bireyler yaĢamlarının 

büyük bir kısmını, bu örgütü oluĢturdukları iĢ ortamında geçirmektedirler. ĠĢ 

ortamında mutlu olan, kendisini örgütüne bağlı hisseden, iĢ arkadaĢları ile 

anlaĢabilen ve onlarla olmaktan dolayı mutluluk duyan bireyler hem iĢ hayatlarında 

baĢarılı olurlar hem de özel yaĢamlarında daha pozitif tutumlar sergilerler. ĠĢ 

ortamında mutlu olmayan, örgütün dürüst olmadığına inanan, örgütün çalıĢanları 

arasında kayırmacı bir tutum sergilediğini düĢünen bireyler örgüte karĢı negatif 

tutumlar sergileyebilirler. ÇalıĢanların örgütlerine karĢı sergiledikleri negatif tutum 

ve davranıĢlar genel anlamla örgütsel sinizm olarak ifade edilmektedir(Tokmak, 

2019:184). 

ĠĢ, toplumsal bir ihtiyaç olmakla birlikte bireyin kiĢiliğinin Ģekil almasında da 

belirleyici bir faktördür. Bu nedenle iĢ tatmini kavramı, örgütsel araĢtırmalarda geniĢ 

bir alan kapsamaktadır. ĠĢ tatmini, iĢ ortamındaki Ģartların (iĢin kendisi, örgütün 

tutumu, iĢ arkadaĢları, fiziksel ve diğer Ģartlar gibi) veya iĢten elde edilen sonuçların 

(ücret, güvenlik, terfi, haklar gibi) bireysel olarak değerlendirilmesidir. Yani çalıĢan 

bireyin iĢ ortamında göstermiĢ olduğu reaksiyon, iĢ tatmini olarak ifade edilmektedir. 

ĠĢ tatmini çalıĢanların iĢlerine veya örgüte karĢı duydukları hoĢnutluk yada 

hoĢnutsuzluk durumudur. ĠĢin nitelikleri ile çalıĢanların istek ve beklentileri uyumlu 

olduğu zaman iĢ tatmininin gerçekleĢeceği söylenebilir. ĠĢ tatmini duygusal bir 

durum olmakla birlikte zihinsel değerlendirmeleri de içine alan, geçici bir durum 

olabileceği gibi zamanla kalıcı hale gelebilen durumları da içerisinde 

barındırmaktadır(AĢan ve Erenler, 2008:204).  

Örgütsel sinizm ve iĢ tatmini, hem örgütler hemde çalıĢanlar açısından çeĢitli olumlu 

ve olumsuz sonuçlara neden olmasından dolayı özellikle de örgütler açısından önem 

arz eden konular haline gelmiĢtir. 

ÇalıĢmanın amacı; Kafkas Üniversitesinde görev yapmakta olan idari personelin 

örgütsel sinizm düzeyleri ile iĢ tatmini düzeyleri arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktır. 

Diğer bir amacımız ise, örgütsel sinizmin boyutları (biliĢsel sinizm, duygusal sinizm, 

davranıĢsal sinizm) ile iĢ tatmini (içsel tatmin, dıĢsal tatmin) boyutları arasındaki 
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iliĢkinin demografik özelliklere göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya 

koymaktır. 

Bu kapsamda çalıĢma üç bölüm olarak ele alınmıĢtır. ÇalıĢmanın birinci bölümünde 

sinizm ve örgütsel sinizm kavramlarının tanımları detaylı olarak yapıldıktan sonra, 

örgütsel sinizmin kuramsal temelleri, örgütsel sinizmin türleri, örgütsel sinizmin 

nedenleri, örgütsel sinizmin boyutları ve örgütsel sinizmin sonuçları yerli ve yabancı 

literatür kaynaklarından yararlanılarak geniĢ çaplı bir Ģeklide açıklanmayı çalıĢılmıĢ 

ve konu ile ilgili daha önce yapılmıĢ olan bazı araĢtırmalara yer verilmiĢtir.  

ÇalıĢmanın ikinci bölümünde iĢ tamini kavramının tanımı ve önemi, iĢ tatmininin 

kuramları, iĢ tatminini belirleyen unsurlar, iĢ tatmini veya tatminsizliği durumunda 

ortaya çıkabilecek sonuçlar ve örgütler tarafından iĢ tatminine yönelik geliĢtirilen 

uygulamalar açıklanarak konu ile ilgili daha önce yapılan bazı çalıĢmalara yer 

verilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın üçüncü ve son bölümünde ise Kars ilinde bulunan Kafkas 

Üniversitesinde görev yapmakta olan idari personelin örgütsel sinizm ve iĢ tatmini 

düzeyleri arasındaki iliĢkinin anlamlılığı test edilerek analiz sonuçlarına göre elde 

edilen bulgulara ve yorumlara yer verilmektedir. Ayrıca analiz bulgularına göre 

sonuçlar yorumlanarak bazı önerilerde bulunulmaktadır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL SĠNĠZM 

ÇalıĢmanın bu bölümünde sinizm ve örgütsel sinizm kavramları, örgütsel sinizmin 

kuramsal temelleri, örgütsel sinizmin türleri, örgütsel sinizmin nedenleri, örgütsel 

sinizmin boyutları ve örgütsel sinizmin sonuçları ile konu hakkında daha önce 

yapılan bazı çalıĢmalar ele alınmıĢtır. 

1.1. Sinizm ve Örgütsel Sinizm Kavramları 

Sinizm; genel olarak olumsuz duygu, düĢünce, tutum ve davranıĢları içermekte olup, 

diğer insanlara güvenmeyip, onlardan hoĢlanmama olarak ifade edilmektedir. 

Örgütsel sinizm ise; bireylerin çalıĢmakta olduğu kurum veya örgütüne karĢı 

duyduğu inanç eksikliği, negatif duygular ve eleĢtirel yaklaĢımlardır(Yıldız, 

2013:856-857). Sinizm ve örgütsel sinizm kavramları aĢağıda detaylı olarak ele 

alınmıĢtır. 

1.1.1. Sinizm Kavramı 

Sinizmin kökeni, kavramsal olarak M.Ö IV.yüzyıla kadar uzanmakla birlikte Antik 

Yunanlılarda bir yaĢam tarzı ve felsefe biçimi olarak karĢımıza çıktığını 

görürüz(Alagöz, 2019:24;Arslan, 2012:12;Güzeller ve Kalağan, 2010:83). Bu felsefe 

ve yaĢam tarzına göre toplum içerisindeki kurallar ve ahlaki değerler kabul edilmeyip 

bunu yerine doğanın kurallarına göre yaĢanmaktadır(Uzuntarla vd.,2015:546). 

Oxford Ġngilizce sözlüğünde sinizm; “Ġnsanı harekete geçiren güdü ve eylemlerde 

samimiyete ve iyiliğe inanmama eğilimli; alaycı ve gülüĢüyle bunu vurgulamayı 

alıĢkanlık haline getirmiĢ olan, küçümseyerek hata bulucu kiĢi” Ģeklinde 

tanımlanmaktadır(Turan, 2011:72). Türk Dil Kurumu ise sinizmi; “knizm” Ģeklinde 

göstermekte ve “Ġnsanın erdem ve mutluluğa, hiçbir değere bağlı olmadan bütün 

gereksinimlerden sıyrılarak kendi kendine eriĢebileceğini savunan Antisthenes‟in 

öğretisi, kinizm” diye tanımlamaktadır(TDK, 2020). Bireyin sadece kendi çıkarları 

doğrultusunda hareket etmesi ve diğer insanları ise çıkarcı olarak görmesi durumuna 

“sinik”, bu durumu açıklamaya çalıĢan düĢünce tarzına ise “sinizm” 

denilmektedir(Topçu ve vd., 2013:125). Sinizm genel oarak güvensizliği ve iyiliğe 
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karĢı inanmamayı savunan bir yapı Ģeklidir. Bu durum kiĢiyi kendi çıkaları 

doğrultusunda harekete yönlendirir. Kendi çıkarları doğrultusunda hareket etmeye 

baĢlayan kiĢi erdem, ahlak, dürüstlük gibi duygulardan uzaklaĢır. Bu Ģekilde olumsuz 

düĢünceler içerisinde hareket eden insan yavaĢ yavaĢ tükenme noktasına gelir(Ġpek, 

2019:5-6). Sinik bir birey olarak yaĢayan kiĢilerin bazı karekteristik özelliklerini 

Türe (2019:5) Ģu Ģekilde sıralamıĢtır; 

 Kendisi dıĢındaki herkes yalancıdır ve samimi değildir. 

 Diğer insanlara karĢı güven duymazlar ve iletiĢim kurarken her zaman 

dikkatli olmaya çalıĢırlar. 

 ĠliĢki içinde oldukları insanlara baskıcıdırlar ve dostane tavırlar 

sergilemezler. 

 Çevrelerine ve arkadaĢlarına karĢı yardımsever olmazlar. 

Sinik kiĢilere göre din ve devlet iĢlerinde faaliyet gösteren kurumlar gereksiz olup, 

bunların insan doğasına aykırı olduğunu düĢünürler. Ayrıca toplum içindeki kuralları 

ise alaycı tavırlarla küçümserler. Gelenek görenek gibi değerlerin insan doğasına ters 

olduğunu, iyi bir yaĢam sürmek için bunlardan kaçınılması gerektiği görüĢünü 

savunurlar(Kavak, 2019:6). Toplumda kabul gören davranıĢ ve yaĢayıĢ biçimi, 

sinikler tarafından ret edilmekte ve kiĢinin kendi kendine yetebilen bir varlık olduğu 

düĢünülmektedir(Gemlik ve Üreten, 2016:444). 

1.1.2. Örgütsel Sinizm Kavramı 

Alan yazında, örgütsel sinizm ile ilgili yapılmıĢ ve herkes tarafından kesin olarak 

kabul edilen bir tanım bulunmamaktadır. Yapılan her araĢtırma temel olarak ele 

aldığı konunun bakıĢ açısına göre bir tanım oluĢturmaya çalıĢmıĢtır(Kosa, 2019:379). 

Bireyin veya örgüt çalıĢanının örgüte karĢı beslemiĢ olduğu negatif duygu, düĢünce, 

inanç ve davranıĢlardan oluĢan tutumlar örgütsel sinizm olarak ifade edilmektedir. 

Örgüt çalıĢanı, örgütün dürüstlükten yoksun olduğu inancına sahiptir. Bu nedenle 

birey, örgütüne karĢı eleĢtirel ve kötüleyici davranıĢlar sergileme 

eğilimindedir(Güleç vd., 2019:119-120;Naus, 2007:25-26). 

Andersson (1996) örgütsel sinizmi; birden fazla nesne ile iliĢkilendirilebilen ve bir 

nesneden diğerlerine genelleme yapılabilen tutum olarak ifade etmiĢtir(Arslan, 
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2016:11). Bu doğrultuda, olumsuz bir durum yaĢayan örgüt çalıĢanının bundan 

sonraki yaĢanacak bütün olaylara karĢı negatif bir tutum sergileyeceğini ve bütün 

olayarın ilk olay gibi kötü sonuçlanacağı düĢüncesine kapılacağını söyleyebiliriz. 

Örgütsel sinizm ile ilgili yapılan bazı tanımlar Tablo 1.1.‟de verilmiĢtir. 

Tablo 1.1. Örgütsel Sinizm ile Ġlgili Tanımlar 

Yazarlar Yıl Tanım 

 

Goldner, Ritti ve Ference 1977 Sinik, bilgi, örgütsel ayaklanmalar, kararlar ve kuralları 
özgecilik davranıĢındaki iyiliğinin veya samimiyetinin inkâr 
edilmesidir.  

Kanter ve Mirvis  

 

1989, 

1991 

Sinizm, bencilliğin insan doğasının merkezinde olduğu inancını 

yansıtan bir kiĢilik özelliğidir.  

Bateman, Sakano ve Fujita  1992 Sinizm, otoriteye karĢı olumsuz bir tavırdır. 

Guastello, Rieke, Guastello 
ve Billings  

1992 
 

Sinizm, sadece bir iĢ değil, bir bütün olarak hayata bakıĢ açısı 
olarak tanımlanmaktadır.  

Wanous, Reichers ve Austin  
 

1994 
 

DeğiĢim liderlerinin yetersiz, tembel ya da her ikisinin de 
olması ve gelecekteki örgütsel değiĢimlerin baĢarısı hakkındaki 

inancıyla birleĢtirir.  

Andersson  
 

1996 
 

Sinizm, bir bireyin, bir grubun, sosyal sözleĢmenin ya da 
örgütün hayal kırıklığı ve hayal kırıklığı ile olumsuz duyguları 
ile Ģekil alan genel ve özel bir tutumdur.  

Reichers, Wanous ve Austin  
 

1997 
 

Sinizm, değiĢim liderlerine karĢı güven kaybı, tembel ve 
yeteneksiz olarak nitelemek ve değiĢim çabalarının baĢarısız 
olma olasılığına dair karamsarlığa kapılmak olarak tanımlanır.  

Dean, Brandes ve 
Dharwadkar  
 

1998 
 

Örgütsel sinizm, örgütün dürüstlükten yoksun oluĢuna, 
örgütlenmeye karĢı olumsuz etkilere ve eleĢtirel davranıĢa sahip 
olduğu inancını içeren tutumdur.  

Turner ve Valentine  
 

2001 
 

Sinizm, hem güvensizlik hem de düĢmanca baĢka bir bireyin 
duygularını karalamayı içeren ahlaki karar vermenin özel ve 
genel bir boyutunu kapsamaktadır.  

Johnson ve O‟LearyKelly  2003 
 

Örgütsel sinizm, örgütün dürüstlükten yoksun olduğu inancı 
Ģeklinde tanımlanmaktadır.  

O'Leary  
 

2003 
 

Sinizm, adaletsizliğin öyküsüdür. Sinizm öykülerinde, yönetim 
uygulamalarına olan derin bir hayal kırıklığını anlatan 

kavramdır.  

O'Brien vd.  
 

2004 
 

Sinizm, psikolojik çıkıĢ ve ayrılma Ģeklinde tanımlanmaktadır.  

Stanley, Meyer ve 
Topolnytsky  
 

2005 
 

Sinizm, bir karar ya da bir eylem için, baĢkalarının belirtilen 
veya ima edilen güdülerine inançsızlığı Ģelinde 
tanımlanmaktadır 

Urbany  
 

2005 
 

Sinizm, olumlu değerlerle ilgili olumsuz yorumlar ve duygular, 
özelliklede karar verme aĢamasında örgütün değerli ifadelerinin 
olumsuz etkisinin reddedilmesini yansıtmaktadır.  

Valentine ve Elias  
 

2005 
 

Sinizm, iĢ örgütlerinin ve diğer sosyal kurumların vicdandan 
yoksun olmaları ve sadece kendilerine hizmet veren inancını 
kapsamaktadır. 

Cole, Bruch ve Vogel  

 

2006 

 

Sinizm, örgütün güdülerinin ve eylemlerinin, eleĢtirel bir 

Ģekilde değerlendirilmesinden kaynaklanan tutumdur.  

Kaynak: Naus, A.J.A.M (2007). Organızatıonal Cynıcısm On The Nature, Antecedents, And 

Consequences Of Employee Cynıcısm Toward The Employıng Organızatıon, Doctorial Dissertation, 

Maastricht University, Mastricht. 

Yukarıda örgütsel sinizm ile ilgili yapılan tanımlara bakıldığında genel olarak 

çalıĢanların örgütlerine karĢı duydukları olumsuz duygular ön plana çıkmaktadır. 

ÇalıĢanlar örgüte karĢı güvensiz, Ģüpheci, kuĢkucu bir yaklaĢım sergilemekte ve hatta 
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ilerleyen aĢamalarda örgütten nefret edecek duruma geldiği ve bu durumu örgüt 

dıĢındaki diğer insanlar ile paylaĢtığı söylenebilir. 

1.2. Örgütsel Sinizmin Kuramsal Temelleri 

Örgütsel sinizmi açıklamak için geliĢtirilen kuramlar beklenti kuramı, atfetme 

kuramı, sosyal değiĢim kuramı ve tutum kuramı olarak ifade edilmektedir(Kalağan 

ve Güzeller, 2010:84). Bu kuramlara bakacak olursak; 

1.2.1. Beklenti Kuramı 

ÇalıĢanların iĢte göstermiĢ oldukları çaba ve gayretler sonucunda örgütün kendilerini 

ödüllendirmeleri ve takdir etmeleri beklenmektedir. Örgütün çalıĢanlara vereceği 

ödüller, çalıĢanlar için önem ve değer arz etmektedir. Verilecek olan ödülün değeri 

çalıĢanın sergileyeceği davranıĢ ve performansı etkileyecektir. ÇalıĢanların yaptıkları 

iĢin sonuçlarının olumlu olması durumunda ücreti, çalıĢma arkadaĢları ile olan 

iliĢkileri, kendine ve örgüte olan güveni, yeteneği, baĢarı ve performansının da 

artacağı söylenebilir(Kalağan, 2009:49-50). 

 ĠĢin olumsuz sonuçlanması durumunda ise; hayal kırıklığı, stres, sıkıntı, problem, 

huzursuzluk, güven kaybı, endiĢe ve hatta iĢten çıkarılma gibi sonuçlar ortaya 

çıkabilmektedir(Aydın Tükeltürk vd., 2009:689-690). 

 ÇalıĢanların yaĢadıkları duruma göre Ģekil alan ve hissedilen duygulara bakılarak 

beklenti kuramının örgütsel sinizm ile iliĢkili olduğu söylenebilir. Beklenen durumlar 

olumlu sonuçlandığında genel olarak verimlilik artmakta ve iĢ tatmin düzeyi 

yükselmekte, olumsuz sonuçlandığında ise verimliliğin düĢtüğü ve iĢ tatmin 

duygusunun azaldığı söylenebilir(Boyalı, 2011:17-18; Mirvis ve Kanter, 1991:47-

52). 

1.2.2. Atfetme Kuramı 

Çözümsel bir süreç olan atfetme, neden-sonuç iliĢkisine dayanmaktadır. Atfetme 

kuramı, bir davranıĢ sergileyen bireyin bu davranıĢı neden sergilendiğini anlama 

çabasıdır. Bireylerin sergiledikleri davranıĢlar ya kiĢisel özelliklerinden yada 

çevrelerinden etkilenmeleri sonucu ortaya çıkmaktadır. Atfetme kuramı, insanların 
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sergilemiĢ oldukları davranıĢlarının diğer insanlar tarafından nasıl ve ne biçimde 

değerlendirildiği ile ilgilidir(Kızgın ve Dalgın, 2012:62-63). 

Ġnsanlar yaĢanan olumsuz bir olaydan sonra bu olayın neden böyle olduğunu 

anlatmak için atıflarda bulunurlar(Kosa, 2019:187). Bu atıflar ise sempati, öfke, 

kızgınlık, umut gibi duygulara yol açar. Hissedilen bu duygular sonucunda bireyler 

toplum yanlısı yada antisosyal davranıĢlar sergilerler. Hissedilen bu olumsuz 

duygular ve yapılan yorumlar sonucunda bireyler eğer örgütün sorumlu olduğu 

düĢüncesine kapılırlarsa örgütü suçlamaya baĢlarlar. Örgütün suçlu olduğunu 

düĢünen çalıĢanlar ise örgüte karĢı sinik tavırlar sergilerler ve iĢlerin duydukları 

tatmin düzeyleri düĢer(Duman, 2004:6-7;Taslak ve Dalgın, 2015:141-144) 

Taslak ve Dalgın (2015), sağlık sektöründe çalıĢan bireylerin atfetme eğilimleri ve 

örgütsel sinizm davranıĢları arasındaki iliĢkiyi tespit etmek için yaptıkları araĢtırma 

sonucunda atfetme eğilimleri ile örgütsel sinizm davranıĢları arasında anlamlı bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

1.2.3. Sosyal DeğiĢim Kuramı 

Örgüt içerisinde yaĢanan sosyalleĢmeden kaynaklanan örgütsel sinizm kuramıdır. 

BaĢka bir ifade ile çalıĢanların kendi aralarında geliĢtirdikleri sosyal iliĢkilerin ve bu 

iliĢkilere yönelik beklentilerin neden olduğu sinizm durumudur. Bu kuramda insanın 

sosyal bir canlı olduğu ve çevresi ile sürekli iletiĢim halinde olması gerektiği 

belirtilmektedir(Mimaroğlu, 2008:33-34). 

Sosyal değiĢim kuramı, insanlar arasındaki iliĢkilere ekonomik değiĢim Ģeklinde 

olduğu gibi fayda-maliyet açısından bakar. Ekonomik değiĢimde olduğu gibi sosyal 

değiĢimde de çalıĢanların değiĢim içinde yer almaları, ancak katlandıkları sosyal 

maliyetin karĢılığında ödül veya fayda varsa mümkün olmaktadır. Eğer çalıĢan 

açısından bir fayda söz konusu değilse bireyler bu değiĢimden uzak durmayı tercih 

etmektedirler. ÇalıĢanlar gösterdikleri çaba sonucunda ne kadar çok fayda 

göreceklerine inanırlarsa değiĢime katılmaya da o kadar gönüllü olacaklardır(Bolat 

vd., 2009:219). 

ÇalıĢan bireyler örgüt içeresindeki diğer çalıĢanların ve yöneticilerin kendisine iyi 

davrandığını algılarsa, kendisinin de örgüte ve diğer insanlara karĢı iyi olması 

gerektiğini düĢünerek hareket eder. Bu durumda çalıĢanın moral, motivasyon ve 
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verimliliğini arttırır. Kendisine iyi davranıldığını düĢünen çalıĢanlar, örgüte ve diğer 

çalıĢan bireylere zarar verici davranıĢlardan uzak dururlar ve örgüt içerisinde 

yaĢanabilecek örgütsel sinizm etkisini azaltmıĢ olurlar(Gouldner, 1960:162). 

1.2.4. Tutum Kuramı 

Örgütsel sinizmin özelliklerinin bireylerin tutumları ile ifade edilen kuram, tutum 

kuramıdır. Tutumlar, insanların çevrelerinde yaĢanan olayları olumlu veya olumsuz 

olarak nasıl değerlendirdikleri ile ilgilidir. ÇalıĢanların yaĢanan olaylara karĢı 

sergilemiĢ oldukları duygu, düĢünce ve davranıĢlar tutum olarak ifade edilir. 

Tutumların; davranıĢsal, biliĢsel ve duyuĢsal boyutları örgütsel sinizmin en önemli 

baĢlıkları altında ele alınmaktadır. Bu nedenle bu kuram örgütsel sinizmi anlamada 

ve belirlemede önemli bir yer tutmaktadır(Kalağan, 2009:51;James, 2005:12-13). 

1.3. Örgütsel Sinizm Türleri 

Alan çalıĢmalarına bakıldığında örgütsel sinizm türlerinin genel olarak dört baĢlık 

altında incelendiği görülmüĢtür(Kosa, 2019:380). Dean vd. (1998)‟e göre bunlar; 

örgütsel değiĢim sinizmi, çalıĢan sinizmi, mesleki sinizm ve kiĢilik sinizmidir. 

1.3.1. Örgütsel DeğiĢim Sinizmi 

Örgütlerde yapılması düĢünülen değiĢimlerin önündeki en önemli engellerden biri 

sinizm durumudur. Sinik davranıĢlar sergileyen çalıĢanların değiĢime engel olmaları 

ve destek vermemeleri örgütsel değiĢimi büyük ölçüde engeller. Sinik çalıĢanların 

destek vermediği değiĢimlerde baĢarılı olma Ģansı düĢüktür ve olumlu sonuçlar 

alınmasını engeller. BaĢarılı sonuç alınmayan değiĢim çabaları sinik duyguları daha 

da güçlendirir. Örgüt yönetimi tarafından yapılacak olan değiĢiklikler iĢgörenler 

tarafından kabul görmeyebilir. Yapılacak değiĢikliklerin kabul görmesi gönüllük 

esasına ve vaat edilen teminantların tam olarak yerine getirilmesi ile 

mümkündür(Reichers vd., 1997:48-50). 

Örgütsel değiĢim sinizminde iki ana unsur bulunmaktadır. Bunlardan birincisi; 

baĢarılı değiĢim için kötümser bakıĢ açısı ikincisi ise; değiĢimi gerçekleĢtirmeden 

sorumlu olan kiĢilere, suçlamalarda bulunarak onların motivasyonunu 

düĢürmektir(Wanous vd., 2000:132-134). 
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Abraham (2000)‟a göre örgütsel değiĢim sinizmi, daha önce yapılan ve baĢarısız 

sonuçlanan değiĢim çabalarına karĢı gösterilen bir tepki olarak ortaya çıkmaktadır. 

Yapılan veya yapılacak olan değiĢimlerin baĢarısız olacağı ve bu değiĢimi 

gerçekleĢtiren kiĢilerin yetersiz olduğu düĢünülür. Yapılan değiĢim çabalarının 

baĢarısızlıkla sonuçlanması durumunda çalıĢanlar hayal kırıklığına uğrar ve 

kendilerini ihanete uğramıĢ gibi hissederler. Bundan dolayı da daha sonra yapılacak 

değiĢimlere karĢı direnç gösterirler ve bu değiĢimlere karĢı güvenleri azalır, umutsuz 

ve karamsar olurlar(Abraham, 2000:269-292). 

Örgüt tarafından sinik davranıĢ sergileyen çalıĢanların problemlerinin ana kaynağını 

tespit etmek ve bunları çözmek, değiĢim çabalarının olumlu sonuç almasında önemli 

bir role sahiptir. Çünkü değiĢimleri engelleyen genel olarak sinik çalıĢanlardır. 

Bunların problemleri çözüldüğü takdirde örgütsel değiĢim sinizminde baĢarı ele 

edilecektir(Bommer vd., 2005:748-749). 

1.3.2. ÇalıĢan Sinizmi 

ÇalıĢan sinizmi; bireye, gruba, ideolojiye, geleneklere, örgüte karĢı küçümseme ve 

güven duygusunun kaybolması ile birlikte hayal kırıklığı ve umusuzluk ile Ģekil alan 

genel ve özel tutum olarak ifade edilmektedir. ÇalıĢan sinizmi daha çok psikolojik 

sözleĢme baĢlığı içerisinde değerlendirilmektedir. ÇalıĢan sinizmi, iĢgören ve iĢveren 

arasındaki güven, inanç, adalet, eĢitlik gibi yazılı olmayan kuralların göz ardı 

edilmesi sonucu ortay çıkmaktadır. ĠĢgörenlerin bozulan bu psiklojik sözleĢmeye 

dayanarak örgüt ve iĢ çevresine karĢı gösterdikleri tepkiler, çalıĢan sinizm olarak 

anılmaktadır(Johnson ve O‟Leary-Kelly, 2003:627-629). 

ÇalıĢan sinizmi, örgütte çalıĢan bireylerin iĢ arkadaĢlarına, yöneticilere, çalıĢtığı 

örgüte karĢı duyduğu güvensizlik, endiĢe, hayal kırıklığı gibi nedenler sonucunda 

göstermiĢ olduğu olumsuz tutum ve davranıĢlardır. Uzun ve yorucu çalıĢma saatleri, 

fazla mesai, etkisiz yönetciler, adaletsiz yönetim anlayıĢı, örgütte sürekli olarak 

yaĢanan değiĢimler, küçülmeler, adaletsiz ücret dağılımı, iĢten çıkarmalar gibi 

faktörler örgüt içerisinde çalıĢan sinizmine neden olan baĢlıca etkenlerdir(Cartwright 

ve Holmes, 2006:199-201;Dean vd., 1998:344-345). 

ÇalıĢan sinizmi, daha çok büyük ölçekli iĢletmelerde yöneticileri ve çalıĢma 

arkadaĢlarını hedef alan bir davranıĢ olarak karĢımıza çıkmaktadır. ÇalıĢan sinizmi 
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tutumu sergileyen bireylerin daha çok örgütte eĢitliğin olmadığı hissini taĢıdıkları 

görülmüĢtür. Bu his ise çalıĢan sinizmini diğer sinizm türlerinden ayıran bir 

özelliktir(Korkmaz, 2011:31-32). 

Uygun çalıĢma koĢulları, adil ücret dağılımı, sosyal hakların korunması, eĢitliğin ve 

adaletin sağlanması, çalıĢan ile yönetim arasında iletiĢim kanallarının açık olması, 

problemlere çözüm odaklı yaklaĢım gibi davranıĢların ortaya konması örgüt içersinde 

yaĢanabilecek çalıĢan sinizmini ortadan kaldırmaya ve çalıĢanların daha mutlu, 

huzurlu ve verimli çalıĢmalarını sağlayacağı düĢünülmektedir(Abraham, 2000:271). 

1.3.3. Mesleki Sinizm 

Mesleki yada iĢ sinizmi; yapılan iĢi değersiz, umursamaz, ödüllendirilmeyen, baskıcı 

bir iĢ olarak görür. ÇalıĢan bireylerin verdikleri çabaların boĢ yere olduğunun sürekli 

olarak onlara hatırlatılması yapılan iĢin amaçsız ve hedefsiz olduğu düĢüncesini 

doğurur. Bu durumda tekrar eden bu durum çalıĢanları baĢarısızlık ve suçlama 

altında bırakarak kiĢisel olarak tükenmlerine neden olabilir(Ercan ve Kazançoğlu, 

2019:4-5). 

ĠĢ sinizmi, duygusal bir kimliksizleĢme ve değer vermeme davranıĢları ile ortaya 

çıkar. Ġnsanlardan sürekli olarak uzaklaĢma süreci ve müĢterilerin, diğer insanların 

kimsiksizleĢtirilmesi çalıĢanların insanlardan uzaklaĢmasına ve iliĢkilerini 

koparmasına neden olur(Abraham, 2000:273). 

ÇalıĢan bireylerden, diğer insanların cansız birer varlık olarak görülmesi istenir. 

ÇalıĢanlar, hem kendi iĢ arkadaĢlarına hem müĢterilere hemde diğer insanlara 

robotmuĢ gibi ruhsuz, duygusuz ve duyarsız bir Ģekilde davranırlar. Bu Ģekilde robot 

gibi hareket edilmesi, çalıĢanların sinik birey olmalarına neden olur(Cordes ve 

Dougherty, 1993:622-625). 

Polis, hemĢire, doktor, hastane personeli gibi bazı hizmet sektörlerinde çalıĢanlar, 

müĢteriler ve diğer insanlar ile sürekli olarak stresli bir etkileĢim içindedirler. Sürekli 

olarak stresli bir yaĢam içinde olan bu meslek grubu çalıĢanları zamanla duygusal 

çöküĢ yaĢayabilirler. Örneğin, hastane ortamında çalıĢanlar yanlıĢ veya hatalı bir 

davranıĢ sergilediklerinde bu durum hasta veya diğer insanlar tarafından fazlaca 

abartılabilir ve çalıĢanlara karĢı saldırgan tutumlar görülebilir. Polis olarak 

mesleklerini yürüten bireyler sürekli olarak suçlular ile olumsuz bir Ģeklide karĢı 
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karĢıya geldiklerinden polislerin sinik olmalarına neden olabilir(Wanous vd., 

1994:269-273). 

1.3.4. KiĢilik Sinizmi 

KiĢilik sinizmi, insan davranıĢının genel olarak olumsuz sezgisini yansıtan, doğuĢtan 

gelen ve değiĢmeyen sabit bir özellik olan sinizm türüdür. Bu sinizm türüne sahip 

birey, diğer insanları küçük görmekte, onları aĢağılamakta, onlara karĢı saygısız 

davranıĢlar sergilemekte ve insanlar ile bağlantısı zayıf kiĢilerdir(Boyalı, 2011:19-

20). 

Bu bireyler dünyanın toplumsal olarak düzgün ve dürüst olmayan sahtekar, yalancı, 

umursamaz, bencil, kendini beğenmiĢ insanlar ile dolu olduğuna inanırlar. Bu inanç 

onları diğer insanlara karĢı güvensiz yapar ve bu tutum Ģekli ise kiĢilik sinizminin 

belirleyici faktörlerinden biridir. Bu sinik tutuma sahip bireyler insanlara karĢı 

saldırgan olmasada ümitsiz, sinirli, stresli, agresif davranıĢlar sergileyen, kaba 

konuĢmalar yapan, yalan, dolan, hile gibi davranıĢlar sergileyen bireylere 

dönüĢtürebilir(Korkmaz, 2011:27-28). 

KiĢilik sinizmi ile örgütsel sinizm yapı olarak birbirinden farklı sinizmlerdir. KiĢilik 

sinizmi, kiĢinin kendi karekterinden kaynaklanırken, örgütsel sinizm daha çok 

örgütsel faktörlerden dolayı ortaya çıkmaktadır ve bireylerin sinik davranıĢlar 

sergilemesine neden olmaktadır(Tokgöz ve Yılmaz, 2008:285). 

1.4. Örgütsel Sinizmin Nedenleri 

Faaliyet gösteren örgütlerin gerçek dıĢı yüksek beklentileri, örgüt çalıĢanları 

arasındaki rol belirsizliği, adaletsiz ücret dağılımı, karar alma mekanizmasında 

yeterince etkin olamama, fazla iĢ yükü, görev dağılımındaki dengesizlikler, aĢırı 

baskı ve stres, uzun çalıĢma saatleri, beklentilerin yeterince karĢılanamaması, yeteri 

terfi düzeyinin olmaması gibi nedenler örgüt içinde sinizme neden olan baĢlıca 

faktörlerdir(Ağrıgöz, 2019:44-45;Bulut Korkmaz, 2018:6-7).  

Örgütsel sinizm oluĢturan nedenlerin temel olarak ikiye ayrıldığı görülmektedir. 

Birincisi kiĢisel faktörler ikincisi ise örgütsel faktörlerdir(Sezgin Nartgün ve Kartal, 

2013:49). KiĢisel faktörleri; yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, gelir gibi 
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nedenler oluĢtururken örgütsel föktörleri; örgütsel adalet, psikolojik sözleĢme ihlali 

ve örgütsel politika oluĢurmaktadır(Akdemir vd., 2016: 117-118). 

1.4.1. Örgütsel Sinizmi OluĢturan Bireysel Nedenler 

Yapılan çalıĢmalara bakıldığında örgütsel sinizm ile kiĢisel özellikleri arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen çalıĢmaların sayısının az olduğu görülmektedir(Arslan, 

2016:15;Cartwright ve Holmes, 2006:200). Yapılan çalıĢmalarda ise örgütsel sinizm 

neden olan bireysel faktörler olarak yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim, düzeyi ve 

gelir düzeyi gibi faktörlerin ön plana çıktğı söylenebilir(Çetinkaya ve Özkara, 

2015:76). Bu bireysel faktörlere daha detaylı bakacak olursak; 

1.4.1.1. YaĢ 

Alan çalıĢmalarında örgütsel sinizm ile yaĢ arasındaki iliĢki incelendiğinde genel 

olarak genç çalıĢanların yaĢlı çalıĢanlardan daha fazla sinik oldukları görülmektedir. 

Bu açıdan hareketle durum değerlendirildiğinde yaĢ arttıkça örgütsel sinizmin 

azaldığı ve bu iki değiĢken arasında negatif bir korelasyon olduğu söylenebilir. 

AraĢtırmacılar bu durumu beklenti teorisi ile açıklamıĢlardır. Genç yaĢ grubunda 

bulunan çalıĢanların örgütsel sinizm düzeylerin daha yüksek olmasının nedeni ise iĢ 

hayatından ve çalıĢtığı örgütden beklentisinin, yaĢlı çalıĢanlara göre daha yüksek 

olmasından kaynakladığı görülmektedir(Bilgin Aksu, Kasalak, 2014:116-117). YaĢı 

büyük olan çalıĢanların sinizm düzeylerinin neden daha düĢük olduğuna bakıldığında 

ise bu grubun eğitim düzeyi ile aylık gelirlerinin daha düĢük olması ve endiĢe 

düzeylerin daha yükek olmasından kaynaklandığı görülmüĢtür(Mirvis ve Kanter, 

1991:45-68). Ġnsanların yaĢının ilerlemesi iĢe karĢı olan tutumlarının, algılarının, 

arzularının ve iĢ organizasyonundan beklentilerinin  azalmasına neden olmaktadır. 

Beklentisi düĢen çalıĢanlar kendilerini çalıĢtıkları örgüte daha bağımlı hisseder ve iĢ 

tatminleri de böylece yükselmiĢ olur(Kavak, 2019:42). 

1.4.1.2. Cinsiyet 

Yapılan birçok çalıĢmada sinik davranıĢlar ile cinsiyet arasında doğrudan ve anlamlı 

bulgulara ulaĢılmamıĢ olsa da çalıĢanların cinsiyetlerinden kaynaklı sergilemiĢ 

oldukları sinik davranıĢlara genellemelerde yer verildiği görülmüĢtür. Yapılan 



13 

çalıĢmalarda erkeklerin kadınlara nazaran sinizme daha meyilli oldukları 

gözlemlenmiĢtir(Tokgöz ve Yılmaz, 2008:294-300). 

1.4.1.3. Medeni Durum 

Örgütsel sinizm ile ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde kiĢilerin medeni durumu 

ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢkiye pek rastlanılmamaktadır. Bu 

konudaki önemli çalıĢmalardan biri Kanter ve Mirvis tarafından 1989 yılında 

boĢanmıĢ kiĢiler üzerinde yaptığı çalıĢmadır. Yapılan bu çalıĢma sonucuna göre ise 

boĢanmıĢ kiĢilerin diğer çalıĢanlara göre daha fazla sinik davranıĢlar sergilediği 

görülmüĢtür(Purtul, 2018:44). 

1.4.1.4. Eğitim Düzeyi 

ÇalıĢanların eğitim düzeyleri iĢe ve örgüte olan bakıĢ açısını, yaĢamdan beklentilerini 

etkileyen önemli bir değiĢkendir. ÇalıĢanların eğitim düzeyi yükseldikçe iĢ yaĢamına 

olan bakıĢları değiĢmekte ve örgütten beklentileri yükselmektedir. Eğitim düzeyi 

yüksek olan çalıĢanlar diğer daha düĢük eğitim seviyeli çalıĢanlara göre daha 

donamlı özelliklere sahip olduklarından daha çok sorgulamaktalar ve bu da örgütsel 

sinizm düzeylerini artırmaktadır(Demirok, 2018:16-17). 

1.4.1.5. Gelir Düzeyi 

Yapılan araĢtırmalarda gelir seviyesi ile örgütsel sinizm arasında sonuç itibariyle 

birbirinde farklı çalıĢmalar bulunmaktadır. ĠĢ görenlerin gelir seviyelerinin örgütsel 

sinizm üzerindeki etkisine bakıldığında, standart belirli bir ücretle çalıĢanların ve 

uzun zamandır çalıĢmakta olan iĢ görenlerin örgütsel sinizme yatkınlarının daha fazla 

olduğu sonucuna ulaĢılan çalıĢmalar bulunurken, gelir seviyesi yüksek olan 

çalıĢanların da örgütsel sinizm seviyesi yüksek olan çalıĢmalara da rastlamak 

mümkündür(Delken, 2004:22;Güzeller ve Kalağan, 2010:83-97). 

1.4.2. Örgütsel Sinizmi OluĢturan Örgütsel Nedenler 

ĠĢ ve iĢ dünyasının sürekli olarak değiĢmesi, örgütlerde yaĢanan adaletsizlikler, örgüt 

içinde lider olarak çalıĢan kiĢilerin yetersiz performans sergilemesi, psikolojik 
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baskılar, uzun çalıĢma saatleri gibi faktörlerin örgüt içinde sinizme neden olduğu 

görülmektedir(DiktaĢ, 2018:10;Eaton, 2000:22). 

1.4.2.1. Örgütsel Adalet 

Örgüt içerisinde sinizme neden olan faktörlerden biri örgütsel adalettir. Örgütsel 

adalet genel olarak dağıtım adaleti, etkileĢim adaleti ve prosedür adaleti olarak üç 

baĢlık altında incelenmektedir(Masterson vd., 2000:738-748). 

Dağıtımsal adalet, Adams‟ın EĢitlik Teorisi kuramına dayanmaktadır(Keklik ve 

CoĢkun Us, 2013:143). ÇalıĢanların örgüte daha faydalı olabilmek için göstermiĢ 

oldukları performans, geliĢimleri için almıĢ oldukları eğitimler ve tecrübeleri gibi 

girdilerin karĢılığı olarak almıĢ oldukları kıdem, terfi, maaĢ gibi sonuçlar 

karĢılaĢtırılır. Bu girdiler ile sonuç arasında bir eĢitsizlik olduğu görüldüğü takdirde 

çalıĢanlar bu durumun adaletli olmadığı düĢüncesine kapılır ve bunun sonucunda 

örgütlerine karĢı kırgınlık, kızgınlık, mutsuzluk gibi suçlayıcı duygular hissetmeye 

baĢlarlar(Günaydın, 2001:26-27). 

EtkileĢim adaleti, insan iliĢkisine dayanan bir adalet kavramıdır. Burada örgütün üst 

yöneticileri ile çalıĢanlar arasında yaĢanan iliĢkiler üzerine odaklanan bir sistem 

vardır. Karar alıcıların veya üst yönetimde görevli kiĢilerin, çalıĢanlara karĢı 

yaklaĢımlarında saygı, sevgi, dürüstlük, iyimser yaklaĢım gibi insani duyguların 

olmadığı hissedilmeye baĢlandığında, çalıĢanlar örgütlerine karĢı olumsuz tutumlar 

sergilemeye baĢlarlar(Polat, 2005:26-27). 

Prosedür adaleti, çalıĢanların fikirlerinin, görüĢlerinin ve önerilerinin karar alıcılar 

tarafından önemsenmesi ve bunlara değer verilmesi ile ilgilidir. ÇalıĢan grubun 

düĢüncelerine örgüt yönetimi tarafından ne kadar değer verilirse çalıĢanlar o kadar 

mutlu olurlar ve örgütün adil olduğunu düĢünürler. Aksi takdirse örgütün adil 

olmadığı düĢünülerek örgüte karĢı sinik davranıĢlar sergilemeye baĢlarlar(Folger ve 

Konovsky,1989:118-119). 

Örgütsel adalet algısı, örgütün verimliliğinde ve çalıĢanların tatmin olabilmelerindeki 

temel faktörlerden birisidir. Örgütsel adalet algısının düĢük veya yüksek olması 

çalıĢanların örgüte karĢı tutum ve davranıĢları üzerinde etkili 

olabilmektedir(Lambert, 2003:155). Adalet algısının düĢük olması durumunda 

çalıĢanlar örgüte karĢı güven duygusunu yitirecek ve sinik davranıĢlar sergilemeye 
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baĢlayacaklardır. Örgütler ve örgüt yöneticileri her ne kadar adil olduklarını ve 

çalıĢanlara karĢı adaletli davrandıklarını söyleselerde burada önemli olan çalıĢan 

bireylerin bu uygulamalara karĢı hissettikleri algılarıdır(ÇalıĢkan, 2014:372). 

ÇalıĢanlar, örgüt içersinde yönetimin adil olduğuna inandığında verimlilikleri 

yükselir, örgüte karĢı memnuniyetleri artar ve bu durumda örgüte karĢı sinik 

davranıĢlardan kaçınrlar(Acaray, 2019:198-199).  

Kutanis ve Çetinel (2009), çalıĢanların örgüte yönelik adaletsizlik algıları ile örgütsel 

sinizm arasında iliĢki olup olmadığını ortaya koymak için yapmıĢ oldukları 

çalıĢmalarında, araĢtırma görevlisi kadrosunda bulunanların diğer kadroda bulunan 

öğretim elemanlarına göre daha negatif duygulara sahip oldukları ve daha sinik 

davranıĢlar sergilediklerini tespit etmiĢtir. Daha olumsuz tavırlar sergileyen ve daha 

sinik olan araĢtırma görevlilerinin genel olarak örgütsel adalete iliĢkin olumsuz 

algılara sahip oldukları belirlenmiĢtir(Kutanis ve Çetinel, 2009:697-798).  

1.4.2.2. Psikolojik SözleĢme Ġhlali 

Geleceğe yönelik olarak verilmiĢ olan bir takım vaatler olarak tanımlanan 

sözleĢmeler, iĢ iliĢkilerindeki en önemli unsurlardan biridir. Örgüt ile çalıĢan 

arasındaki iliĢki resmi ve resmi olmayan (gayri resmi) sözleĢmeler ile 

yürütülmektedir. Resmi sözleĢmelerde her iki tarafında sorumlulukları, yapması 

gerekenler yazılı olarak beyan edilmiĢtir ve her iki tarafta bu yükümlülükleri 

kabullenmiĢ sayılır. Fakat resmi olmayan sözleĢmelerde örgüt ile çalıĢanların 

birbirlerine karĢı yükümlülüklerini nasıl ve ne Ģekilde algıladıklarını göstermektedir. 

Bu algılama biçimi ise psikolojik sözleĢme olarak ifade edilmektedir(Ülbeği ve Ġplik, 

2018:231). 

Psikolojik sözleĢme, çalıĢan ile örgüt arasında yazılı olmayan fakat her iki tarafında 

birbirlerinden bir takım beklentilerinin olması demektir(Yıldız ve Aykanat, 

2017:247). Örgüt bu durumda çalıĢanlarından dürüst, iĢine sadık, kurallara uyan, 

mesai saatlerine riayet eden hatta fazla mesai yapan, kaliteli iĢ yapan ve örgütüne 

bağımlı olmasını beklemektedir. Buna karĢın çalıĢan ise örgütten, yüksek maaĢ ve 

ücret, iĢ güvencesi, fikir ve düĢüncelerine değer, bilgi ve tecrübelerinden 

yararlanılması, çalıĢanlar arası adalet gibi beklentiler içerisinde bulunurlar. Bu 

Ģekilde iki tarafta birbirinden yazılı olmayan kurallar çerçevesinde bazı beklentiler 
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içerisinde girerek bir denge kurmak isterler(Ahmadi, 2014:29;Özgen ve Özgen, 

2010:2-5). Bu kurulmak istenen dengenin sağlanması örgütün, çalıĢanlarına karĢı 

sergilemiĢ oldukları adalet algısına bağlıdır. ÇalıĢanlar eğer örgütün kendilerine adil 

olduklarına inanırlarsa, bunun karĢılığında kurallara uyarak, özverili bir çalıĢma 

sergileyerek, örgütüne sadık kalır ve örgütün çıkarlarını korumak için daha fazla 

özen gösterir. Yazılı olmayan bu psikolojik sözleĢmenin ihlali durumunda ise 

çalıĢanlar örgüte karĢı sinik tavırlar sergilemeye baĢlayacaklardır(Kalağan ve Aksu, 

2010:4821;Özler vd., 2010:49-50). 

1.4.2.3. Örgütsel Politika 

Örgütsel politika, örgüt yöneticilerinin karar verme süreçlerini etkileyen, örgüt 

tarafından kabul edilmeyen Ģahsi çıkarlara dayalı davranıĢ Ģeklidir. Örgüt içerisinde 

bulunanların görev ve sorumluluklarının tam olarak açıklanmaması yada farklı 

anlamlarda kullanılması, örgüt hedeflerinin tam olarak belirlenmemesi ve bundan 

kaynaklanan bilgi eksikliği gibi problemler politik davranıĢın ortaya çıkmasına neden 

olabilmektedir(AltıntaĢ, 2007:153-154). 

Harrell-Cook vd. (1999), örgütsel politikayı, “politik davranıĢları teĢvik eden 

örgütsel uygulamalar ile politik davranıĢlar gösteren amir ve meslaktaĢlar tarafından 

temsil edilen çalıĢma çevresinin subjektif bir biçimde yorumlanması” Ģeklinde 

tanımlamıĢtır(Harrell-Cook vd., 1999:1095; akt. Kavak, 2019:35-36). 

Örgütsel politika; “çalıĢanların veya örgütün, Ģahsi yada gruplarının çıkarlarını ve 

menfaatlerini düĢünerek oluĢturdukları durum” Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Bu durum, 

örgütün ve çalıĢanların bireysel yada örgütsel nedenlerden kaynaklı olarak 

algıladıkları olumlu veya olumsuz düĢüncelerin, bireylere ve örgüte karĢı sergilenen 

tavırları sonucunda oluĢmaktadır(Bursalı, 2008:40-41). 

ÇalıĢanlar bazen göstermiĢ oldukları düĢük performanslardan kaynaklanabilecek 

sorunları azaltmak veya kendi iĢleri olmadığı halde menfaatlerinin olduğu bir olayda 

kendisine destek bulabilmek yada var olan desteği arttırabilmek için farklı tutum, 

davranıĢ veya tavırlar sergileyebilirler. ÇalıĢanların kendi çıkarlarını korumak ve 

etkilemek için segiledikleri tavırlar örgütsel politikayı oluĢturmaktadır(Goltz, 

2003:354). 
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Örgütsel politika, çalıĢan bireylerin veya  örgütün belirli amaç ve çıkarları 

doğrultusunda diğer kiĢileri kendi istedikleri yönde davranmaya teĢvik etmek 

amacıyla sergiledikleri tutum ve davranıĢ olarak tanımlanmaktadır(Erol, 2014:24). 

Örgüt içerisindeki bireylerin; çalıĢma arkadaĢlarının, yönetici pozisyonunda 

bulunanların veya örgüt sahiplerinin kendilerine karĢı sergiledikleri tutum ve 

davranıĢları algılama biçimleri ve bunları değerlendirme Ģekli örgütsel politika olarak 

ifade edilmektedir(Aybar ve MarĢap, 2018:760). 

Örgütsel sinizmde olduğu gibi örgütsel politikalarda da negatif duygu, tutum, güven 

eksikliği gibi düĢünceler bulunmaktadır. Örgütsel politika da, örgütsel sinizm gibi 

genel olarak olumsuz bir düĢünce yapısına sahiptir ve burada kiĢisel çıkarlar, güven 

eksikliği, dürüst olmama gibi düĢünceler yer almaktadır. Örgütsel sinizm ile örgütsel 

politika arasındaki fark; örgütsel sinizm davranıĢı sergileyen çalıĢanlar süreki olarak 

örgüte karĢı kırgınlık, kızgınlık, yeteri kadar güvenememe gibi düĢüncelere sahipken 

örgütsel politik davranıĢ sergileyen çalıĢanlar yaĢadıkları bu durumdan oldukça 

memnun tavırlar sergilemektedirler(James, 2005:10-11). 

Örgüt içerisinde politik davranıĢ algısı ne kadar yüksek olursa bireylerin bu davranıĢ 

içerisine girme eğilimleri de o kadar artacaktır. ÇalıĢan bireyler eğer örgüt 

yöneticileri arasında politik davranıĢlar olduğunu hissederse, bu durumda 

yöneticilere karĢı olan güvenleri azalır. Güveni eksilen çalıĢanlarda örgüte karĢı sinik 

bir davranıĢ biçimi olan politik davranıĢlar sergilemeye baĢlarlar(Özkalp vd., 2013: 

181-185). 

Ferris vd. (2002), örgütsel politika ile ilgili bir çok çalıĢmayı inceledikten sonra 

örgütsel politika algısı modelini Ģu Ģeklide oluĢturmuĢlardır; 
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ġekil 1.1. Örgütsel Politika Algısı Modeli 

 
 

Kaynak:Ferris vd., Perceptions Of Organizational Politics:Theory And Research  Directions, 

Department of Management College of Business Florida State University, 2002:122. 

Örgüt içerisindeki bireylerin politik davranıĢlar segilemesinde merkezileĢme 

durumuda önemli bir faktördür. Örgüt içerisinde merkezileĢme derecesi fazlalaĢtıkça 

güç ve kontrol üst yönetimde toplanmaya baĢlar. Güç ve kontrolün üst yönetimde 

toplanması ise alt kademede görev yapan çalıĢanların örgüte karĢı politik 

davranmasına neden olur. Yapılan araĢtırmalarda merkezileĢmesinin arttığı 

durumlarda politik davranıĢ ve algılarının arttığıda görülmüĢtür. Yani merkezileĢme 

ile politik davranıĢ/algı arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu görülmüĢtür(Sezgin, 

2019:28).    

1.5. Örgütsel Sinizmin Boyutları 

Örgütsel sinizm ile ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde örgütsel sinizme neden 

olan birçok faktör olduğu görülmektedir. Bunların baĢında ise dengesiz güç 

dağılımları, örgütün adaletten yoksun olduğuna inanma, uzun çalıĢma saatleri, 
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psikolojik sözleĢme ihlalleri, kötü yönetim Ģekli, vasıfsız liderler, düĢük performans, 

adaletsiz ücret dağılımları gibi biliĢsel, duygusal ve örgütsel birçok faktörün olduğu 

söylenebilir(Tayfun ve Çatır, 2014:350). 

Alagöz (2019), yapmıĢ olduğu çalıĢmasında örgütsel sinizmin boyutlarını ġekil 

1.2.‟deki gibi göstermiĢtir. 

ġekil 1.2. Örgütsel Sinizmin Boyutları 

Uyaran yada psikolojik obje 

 

 

Tutumlar 

 

 

 

 

 

BiliĢsel Öğe   DuyuĢsal Öğe   DavranıĢsal Öğe 

 

 

 

 

 

 
Kaynak:Musa ALAGÖZ, DönüĢtürücü Liderlik AnlayıĢı ile Örgütsel Sinizm ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme 
ĠliĢkisi: Bir AraĢtırma, KAÜ Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2019:30. 

Örgütsel sinizm, bireylerin özel ve çalıĢma yaĢamını, örgüt ile olan iliĢkisini 

etkilediği görülmektedir. Örgütsel sinizmin boyutlarında ilk olarak biliĢsel boyut 

görülmekte olup, çalıĢanların örgütte adalet olmadığına inandığı zamanlarda ortaya 

çıktığı görülmektedir(Çankaya, 2018: 289-290). Ġkincisi duyuĢsal boyuttur ve burada 

bireylerin duyguları ile sergiledikleri tavırlar ön plana çıkmaktadır. Üçüncü boyut 

olan davranıĢsal boyut ise bireylerin negatif tutum ve davranıĢ sergiledikleri 

boyuttur(Dean vd., 1998:345-348;Kutanis ve Çetinel, 2010:3-4). 

1.5.1. BiliĢsel Boyut 

Örgütsel sinizmin biliĢsel boyutunda; sinik tavırlar sergileyen örgüt üyelerinin, 

örgütte yürütülen faaliyetlerin örgütsel ilkelerden uzak olduğuna, örgüt yöneticileri 

tarafından yapılan resmi açıklamaların yada verilen bilgilerin çalıĢanlar tarafından 

ciddiye alınmadığına, örgüt içerisindeki faaliyetlerin kiĢisel çıkarlara bağlı olduğuna, 

Tutum objesi 

hakında sahip 

olunan bilgiler 

Tutum objesine 

karĢı gözlenebilen 

duygusal tepkiler 

Tutum objesi karĢı 

gözlenebilen tüm 

davranıĢlar 
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örgütteki bireylerin yalancı, güvenilmez ve tutarlı olmadığına inandıkları 

görülmektedir(Dağyar ve Kasalak, 2018:968;Efeoğlu ve Ġplik, 2011:349). 

Sinizm, kiĢileri harekete geçiren eylem ve güdülerdeki samimiyete, iyiliğe, 

dürüstlüğe inancın kaybolması demektir(Balay vd., 2013:127). Psikolojik açıdan 

sinizme baktığımızda kiĢilere karĢı bir inançsızlık durumunun olduğu söylenebilir. 

Ġnsanların yalancı, kibirli, isteksiz ve tembel olduğu düĢünülür. Sinizmin biliĢsel 

boyutunda temel olarak dürüstlüğün olmadığı düĢüncesi hâkimdir(Kâhya, 2013:36). 

Bu düĢünceye sahip bireyler, kendilerine ait olan doğruluk, yakınlık, samimiyet, 

dürüstlük gibi değerlerin diğer bireyler tarafından heba edildiğini düĢünürler. Bu 

düĢüncede ki birey iletiĢim kurmakta zorlanırken karĢı tarafta samimiyet göremez. 

KarĢı tarafın sergilemiĢ olduğu her davranıĢın kendisini kandırmaya yönelik 

olduğunu düĢünür ve sürekli bir art niyet arar duruma gelir(Korkmaz Orhan ve 

Ünüvar, 2019:447). Örgütün hepsine karĢı inancını kaybeder ve örgütte adalet, 

dürüstlük, eĢitlik gibi kavramların olmadığı düĢüncesine kapılır(GüneĢ, 2020:17). 

Örgütte sürdürülen her faaliyeti yanlıĢ bulmaya baĢlar. Yani sinizmin biliĢsel 

boyutundaki birey, hiç kimseye güvenilmeyeceğini, insanların gaddar ve acımasız 

olduğunu düĢündüğünden kendi istek ve arzularını içinde saklı tutması gerektiğini 

öne sürmeye baĢlar(Ekici vd., 2017:42-43). 

Örgütsel sinizm ile biliĢsel boyut arasındaki iliĢkiye baktığımızda sinik davranıĢlar 

sergileyen bireylerin düĢüncelerinin Ģu Ģekilde olduğu görülmektedir(Dean vd., 

1998: 345-346). 

 Örgütlerde uygulamalar örgütsel ilkelerden yoksundur. 

 Örgüt tarafından hazırlanan resmi beyanlar çalıĢanlar tarafından ciddiye 

alınmaz. 

 Örgütlerdeki insan davranıĢları tutarsız ve güvenilmezdir. 

 Örgütteki bireyler yalan, dolan ve hile gibi davranıĢlar sergileyebilirler. 

 Örgüt içindeki iliĢkiler bireysel çıkarlara bağlıdır. 

Sinizm kavramı araĢtırmacılar tarafından psikoljik açıdan değerlendirildiğinde, 

insanların baĢkaları hakkındaki sahip oldukları düĢüncelere yöneldikleri görülmüĢtür. 

Bu düĢünceler ise, diğer bireylerin yalancı, güvenilmez, tembel, samami olmayan, 

bencil olduklarına inandıkları düĢüncesidir(Kalağan, 2009: 46-47). 



21 

Ülbeği ve Ġplik (2018), adaletsizlik algısının, psikolojik sözleĢme ihlali algısı, çalıĢan 

sessizliği ve sinizm arasında doğrudan ve dolaylı olarak çalıĢanlar üzerinde etkisinin 

olup olmadığı belirlemek için 244 özel sektör çalıĢanı ile yaptıkları araĢtırma 

sonucunda adaletsizlik algısının psikolojik sözleĢme ihlali, sessizlik ve sinizm 

üzerinde etkili olduğunu; psikolojik sözleĢme ihlalinin, sessizlik ve sinizm düzeyini 

arttırdığını tespit etmiĢtir(Ülbeği ve Ġplik, 2018:229-239). 

Koçak ve Koç (2018), Ankara ilinde görev yapan kamu ve özel sektör çalıĢanları 

üzerine yaptıkları araĢtırmada psikolojik sözleĢme ihalili algısının, çalıĢanların 

örgütlerine karĢı olan güven ve bağlılıkları üzerinde etkisi olup olmadığı 

incelenmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda psiklojik sözleĢme ihlali algısının, örgütsel güven 

ve örgütsel bağlılık arasında güçlü ve zıtlı yönlü iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir(Koçak 

ve Koç, 2018:1218-1235). 

1.5.2. DuyuĢsal Boyut 

Örgütsel sinizmin bu boyutu bireylerin örgütlerine karĢı beslemiĢ oldukları duyguları 

ifade etmektedir. Bu duygular daha çok agresiflik, saygısızlık, sinir gibi olumsuz 

duyguları içermektedir. Bu boyutta, çalıĢanlar örgütlerine karĢı olumsuz duygu ve 

hisler içerisinde olup, örgütlerinden utanç duymakta hatta tiksinme noktasına bile 

gelebilmektedirler(Eraslan vd., 2018:907-909;Tanrıyısever, 2018:15). 

Örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutunda bireylerin sevgisizlik, nefret, öfke, üzüntü, 

korku, ĢaĢırma, utanma, küçümseme gibi duygusal öğeleri ön plandadır. Bu tür 

olumsuz duygulara kapılan sinik çalıĢanlar örgütün yetersiz ve eksik kaldığını öne 

sürmektedirler(Akçay, 2017:478-480). 

Sinik davranıĢlarda Izard (1997)‟a göre dokuz temel duygu önemli bir yere sahiptir.  

1. Ġlgi - heyecan  

2. Zevk - neĢe  

3. Süpriz - ĢaĢkınlık 

4. Acı - ıstırap 

5. Kızgınlık - öfke 

6. Tiksinme - nefret 

7. Horgörme - küçümseme 
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8. Korku-  dehĢet 

9. Utanç - aĢağılama 

gibi dokuz temel duygu ele alınmaktadır. Örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutu bu 

dokuz duygunun bazılarından oluĢmaktadır. Örneğin sinik tutum sergileyen bir 

çalıĢan örgüte karĢı küçümseme ve kızgıznlık hissedebileceği gibi örgütü 

düĢündüğünde acı, tiksinme yada utanç dahi duyabilir. Bu nedenle duyuĢsal sinizm, 

olumsuz duygu ile iliĢkilidir(Dean vd., 1998: 346). Bu durum ironik olarak 

değerlendirildiğinde sinik tutum sergileyen çalıĢanlar, örgütü kendi bireysel 

standartlarına göre değerlendir ve örgütün kusurlu veya eksik olduğu yerlerde 

kendini örgütten üstün görerek bu durumdan mutluluk ve haz 

duyabilmektedirler(Costa vd., 1986:283-285;Demirok, 2018:19). 

Örgüt içerisinde sinik tutum ve davranıĢ sergileyen bireylerin, inanç boyutundan 

sonra örgüt içerisinde görev alan diğer çalıĢanlar veya yöneticilerine karĢı olumsuz 

duygu ve düĢünceler beslemeye baĢladığı söylenebilir(Ağrıdan, 2016: 22). 

1.5.3. DavranıĢsal Boyut 

Örgütlerde ilk olarak biliĢsel (inanç) sinizm görülür. Daha sonra bireylerin örgüte 

karĢı inançlarını yitirmesi gibi duygulara bürünmesi duyuĢsal boyutu ortaya 

çıkarmaktadır. ÇalıĢanların yaĢadığı bu olumsuz inanç ve duygu hallerinin 

davranıĢlarına da etki etmesi örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutu olarak kendini 

göstermektedir(Karacaoğlu ve Ġnce, 2013:188). 

Örgütsel sinizmde davranıĢsal boyut sinik tutumar içerisinde en belirgin olan 

boyuttur(Çelik, 2020:37). DavranıĢsal boyut, bireylerin örgüte karĢı hissettikleri 

nefret, kin, hırs gibi duyguların davranıĢlarına da yansıması halidir. Bu davranıĢlara 

ayrıca jest ve mimiklerde eklenir. Birey örgüte karĢı kötümser ve küçümseyici 

davranıĢlar sergilemeye baĢlar(Tınaztepe, 2012:56). 

Sinik tutum sergileyen çalıĢanlar örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutunda, örgütü 

küçük görüp eleĢtirebilir, Ģikayet edebilir yada örgütüyle dalga geçecek duruma bile 

gelebilir. ÇalıĢan bireyler sözlü eleĢtiri, konuĢma yada küçümseme davranıĢları 

sergilemeyip birbirlerine karĢı anlamlı gülüĢmeler veya bakıĢmalarda 

gerçekleĢtirebilirler. Ayrıca sinik davranıĢ sergileyen bireyler bu davranıĢların 
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dıĢında değiĢim çabalarına karĢıda isteksiz ve negatif tutum 

sergileyebilirler(Jafarguliyeva, 2020:39;Karadal, 2020:22-23). 

Örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutunda, sinik bireyler davranıĢlarını ifade 

edebilmek için özellikle alaycı mizahı kullanırlar. Sinik tutum sergileyen çalıĢanlar 

örgütün amaç ve hedefleriyle alay edebilir, verilen görevleri kendilerine göre yeniden 

yazabilir ve küçümseyici-aĢağılayıcı yorumlarda bulunabilirler(Laçin, 

2020:44;Yavuz ve Bedük, 2016:303). 

Örgüt içerisinde sinizm durumu yaĢayan çalıĢanlarda iĢ tatminsizliği, örgüt 

içerisindeki kültürü benimseyememe, örgütten uzaklaĢma veya örgütten soğuma gibi 

durumlar yaĢanabilmektedir. Bu durumunun neticesinde ise bireyler yaptıkları 

iĢlerinden uzaklaĢacak, çaba göstermeyecek ve örgüte herhangi bir katkı 

sağlayamayacak duruma geleceklerdir. Ġlerleyen zamanlarda ise hüsrana uğrayıp 

örgütten psikolojik olarak da kopacaklardır(Turner ve Valentine, 2001: 123-127). 

1.6. Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Örgütsel sinizm ile ilgili ilk çalıĢmalar Kanter ve Mirvis tarafından 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Kanter ve Mirvis (1989) tarafından sinik davranıĢlar sergileyen 

bireylerin toplumla, kendisiyle, örgütüyle ve diğer kiĢilerle olan iliĢkilerini 

inceledikleri çalıĢmalarında ABD‟deki iĢgcünün %43‟ünün sinik tutumlar 

sergilediklerini belirlemiĢlerdir. Yapılan bu çalıĢmadan sonra örgütlerde sinizm 

konusu araĢtırmacıların daha çok incelemeye ve ilgilenmeye baĢladığı konular 

arasına girmiĢtir(Görmen, 2017: 367). 

Örgütsel sinizm ile ilgili çalıĢmalar 1990‟lı yılardan itibaren iĢletme yönetimi, insan 

kaynakları yönetimi, örgütsel davranıĢ, iĢ etiği, halkla iliĢkiler gibi farklı alanlarda 

araĢtırmacılar tarafından irdelenmiĢtir(Yıldız,2013:857). 

Arslan (2012), akademik personel üzerine yaptığı çalıĢmasında genel sinizim ile 

örgütsel sinizmin boyutları arasında bir iliĢki olup olmadığını araĢtırmıĢ ve çalıĢma 

sonucunda genel sinizmin biliĢsel boyut ve duyĢsal boyut sinizmi arasında anlamlı 

bir iliĢki olduğu belirlemiĢtir. AraĢıtırma sonucunda akademisyenlerin sinik davranıĢ 

ve tutumlar sergileseler ile bunları davranıĢsal boyuta taĢımadıkları 

görülmüĢtür(Arslan, 2012:24). 
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Örgütsel sinizmin ortaya çıkardığı sonuçlara bakıldığında bireysel açıdan ve örgüt 

açısından olumsuz sonuçlar doğurduğu görülmektedir(Yıldırım ve Akın, 2018:431). 

1.6.1. Bireysel Sonuçları 

ÇalıĢanlar verdikleri emeğin karĢılığında istedikleri geri dönüĢü veya sonucu 

alamadıklarında örgütsel sinizm ortaya çıkmakta ve bununla beraber bir çok problem 

görülmektedir. Örgütlerine karĢı sinik olan çalıĢanlar alkol, sigara veya buna benzer 

daha birçok kötü alıĢkanlık edinebilmekteler. Sinik duygu ile hareket eden 

çalıĢanların sundukları hizmetlerde aksaklıklar ortaya çıkabildiği gibi iĢgörenler 

hizmet verdikleri insanlara karĢı olumsuz tutum ve davranıĢlarda 

sergileyebilmekteler. Sinik çalıĢanlar umursamaz, vurdumduymaz tavırlar takınıp 

örgütün iĢleyiĢine zarar verebildiği gibi örgütten uzaklaĢmalarda 

görülebilmektedir(Çağ, 2011:86-89). 

Örgütsel sinizm ile birlikte örgüt çalıĢanlarında psikolojik veya fiziksel sorunlarda 

ortaya çıkmaktadır. Örgütsel sinizm, çalıĢanların sinir sistemini bozabildiği gibi 

duygusal anlamda da sorunlar çıkmasını tetikleyebilmektedir. Örgütte hayal 

kırıklığına uğramıĢ çalıĢanlar, örgüte karĢı güvensiz ve kuĢkucu duygular sonucunda 

depresyona girip uykusuzluk, halsizlik, algı eksikliği, vücut yorgunluğu, kalp damar 

hastalıkları, kilo alma veya verme gibi sorunlar ile karĢılaĢabilmektedirler(Akman, 

2013:36-37). 

Örgütsel sinizm, çalıĢanlar üzerinde bitkinlik, tükenmiĢlik, bıkkınlık hissi 

oluĢturmaktadır. Bunun neticesinde çalıĢan bireylerde, iĢe karĢı isteksizlik, enerji 

kaybı, motivasyon düĢüklüğü, moral bozukluğu gibi durumlar ortaya 

çıkabilmektedir. Enerji ve motivasyon kaybı yaĢayan çalıĢanlar örgüt içerisinde 

verimliliğini ve yararlığını yitirdiğinden gerginlik, sinir bozukluğu ve iĢe / örgüte 

karĢı isteksizlik ve iĢten / örgütten uzaklaĢmalar, kopmalar 

yaĢanabilmektedir(Türe,2019:21). 

Eaton (2000), yaptığı çalıĢmalarda örgütsel sinizmin, bireylerde sosyal destek 

eksikliğine neden olabileceğini ve bununda kalp-damar hastalığı riskini arttırdığını 

belirtmiĢtir(Eaton,2000:7). 

Barefoot vd.(1989), 118 avukat ile örgütsel sinizm algısının düĢmanlık derecesine 

ulaĢtığında bireylerin yaĢam süreleri üzerinde etkisinin olup olmadığının 
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belirlenmesi için yaptıkları çalıĢmalarında avukatlara düĢmanlık ölçeğini 

uygulayarak hayatta kalma sürelerini tahmin etmeye çalıĢmıĢlardır. ÇalıĢma sonucu 

30 yıl sonra takip edilmiĢ ve 30 yıl önce yapılan çalıĢmada düĢmanlık ölçeğinden 

yüksek puan alan avukatların, düĢmanlık ölçeğinden düĢük puan alan avukatlara göre 

yaĢam sürelerinin daha az olduğu görülmüĢtür(Barefoot vd., 1989:46-57). Görüldüğü 

gibi örgütlerde yaĢanan sinizm, insan hayatanın kısalmasına neden olabilecek 

sonuçlar ortaya çıkardığı söylenebilir. 

1.6.2. Örgütsel Sonuçları 

Örgütsel sinizmin neden olduğu bir diğer olumsuz sonuç ise örgütün maddi ve 

manevi anlamda kayba uğradığı örgütsel sonuçlardır. Burada çalıĢan bireylerin 

örgütlerine karĢı bağlılıkların azalması, iĢten ayrılma, hırsızlık, kendini yeteri kadar 

iĢe verememe, dolandırıcılık gibi genel olarak örgütün zararına olan performans 

düĢüklüğü ve karĢılığında iĢ/hizmet kalitesinin kötüleĢmesi sonuçları ortaya 

çıkabilmektedir(Ağrıgöz, 2019:48-49). 

Örgütsel sinizmin neden olduğu örgütsel etkileri Mantere ve Martinsuo (2001), 

çalıĢanların örgütlerine olan bağlılıkların azalması, yok olması veya yabancılaĢması, 

iĢe karĢı hissedilen doyumsuzluk, iĢten çıkarmalarda meydana gelen artıĢ, örgüt 

kurallarına uyulmaması, motivasyon ve performans düĢüklüğü, devamsızlıkta artıĢ, 

iletiĢim eksikliği, kuĢkucu ve Ģüpheci yaklaĢımların artması, özgüven eksikliği, 

kendini bilgisiz ve yetersiz hissetme, duygusal tükenme, olumsuz tutum ve 

davranıĢlarda artıĢ Ģeklinde açıklamıĢtır(Mantere ve Martinsuo, 2001:6-7 akt 

Demirok, 2018:26-27).    

Ġnsan çevresi ile etkileĢimli bir varlık olup, bulunduğu ortamdaki herhangi bir 

olumsuz durumdan hemen etkilenebilecek bir yapıya sahiptir. Eğer örgütlerde sinizm 

durumu yaĢanmaya baĢlanırsa, bu durum kısa sürede örgüt içerisine yayılıp, 

çalıĢanların mutsuz, huzursuz, umutsuz ve verimsiz bireyler olmasına neden 

olacaktır(Nair ve Kamalanabhan, 2010:155-157). 

Örgüt içersindeki örgütsel sinizm durumu uzun süre devam ettiği takdirde örgüt için 

dramatik sonuç ortaya çıkabilir. Örgüt parçalanmaya baĢlar ve en sonunda varlığını 

ve yaĢayabilirliğini kaybedebilir(Naus, 2007:28). 
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Görmen (2017), yapmıĢ olduğu çalıĢmada örgütlerde yaĢanan sinizmi ortadan 

kaldırmak amacıyla Ģu hususlara dikkat edilmesi gerektiğini vurgulamıĢtır(Görmen, 

2017:368-369). 

 Ġnsana değer vermek. 

 Örgüt içersinde var olan değer ve kurallara uymak. 

 ÇalıĢanlara doğru beklentiler sunmak. 

 ÇalıĢan bireylere örgütün bir parçası olduğunu hissettirmek. 

 ÇalıĢanlara karar verme ve sorumluluk almada yetki vermek. 

 ÇalıĢanlar ve yöneticiler arasındaki iletiĢimi geliĢtirmek. 

 ÇalıĢanların iĢ yerindeki monotonluğunu azaltacak faaliyetlerde 

bulunmak. 

 Adil, adaletli, eĢit, açık ücret ve ödül sistemlerini oluĢturmak. 

Görüldüğü gibi örgütsel sinizmin hem bireysel hemde örgüsel olmak üzere bir çok 

olumsuz sonucu bulunmaktadır. Temel amacı kar olan iĢletmelerin küresel veya 

ulusal pazarda varlığı devam ettirebilmesi, rakiplerine karĢı avantaj sağlayabilmesi 

ve iĢletmenin yaĢamanı devam ettirebilmesi için örgüt içinde ve bireylerde 

görülebilecek sinik belirtileri ve tutumları ortadan kaldırmaya çalıĢması gerektiği 

söylenebilir. 

1.7. Örgütsel Sinizm Ġle Ġlgili YapılmıĢ ÇalıĢmalar 

Örgütsel sinizm ile ilgili yapılan bazı çalıĢmalar, bu çalıĢmalarda kullanılan yöntem, 

seçilen örneklem ve araĢtırma sonuçları Tablo 1.2‟de verilmiĢtir. 

Tablo 1.2. Örgütsel Sinizm Ġle Ġlgili YapılmıĢ Bazı ÇalıĢmalar 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 
 

 

1 

 

Seymen ve Kırboğa (2018) 
 

Örgütlerde Psikolojik SözleĢme 

Ġhlali Algısı ve Örgütsel Sinizm 

Arasındaki ĠliĢki: Lider-Üye 
EtkileĢiminin Aracılık Etkisi 

 

 
 

 

 

 
 

Basit tesadüfi örnekleme 

metodu ile anket 

uygulanmıĢtır. 

 

Balıkesir/Erdek‟te 
kamu güvenlik 

sektöründe faaliyet 

gösteren kurum ve 

kuruluĢlarda çalıĢan 
550 personel 
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SONUÇ (1) 

        AraĢtırma sonucunda psikolojik sözleĢme ihlali algısının, örgütsel sinizm üzerinde 

anlamlı ve pozitif, lider-üye etkileĢimi üzerinde anlamlı ve nagatif etkisi olduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca lider-üye etkileĢiminin, psikolojik sözleĢme ihlali algısı ile örgütsel 
sinizm arasındaki iliĢkide aracılık etkisinin olduğu saptanmıĢtır. 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 

2 

 

Tükeltürk vd. (2009) 

 

Örgütlerde Psikolojik Kontrat Ġhlalleri 
ve Sinizm ĠliĢkisi: 4-5 Yıldızlı Otel 

ĠĢletmeleri Üzerinde Bir AraĢtırma 

 

 

 

 

Anket tekniği 
kullanılmıĢtır. 

 

 

 

Ġstanbul‟da faaliyet 
gösteren 11 oteldeki 

148 çalıĢan 

SONUÇ (2) 

        AraĢtırma sonucunda psikolojik kontrat ihlal algıları ile sinik tutumların (çalıĢanların 

eğitim düzeyleri hariç) demografik değiĢkenler ile iliĢkili olmadığı belirlenmiĢtir. Psikolojik 

kontrat ihlali algısı ile sinizm arasında orta düzeyde pozitif yönlü bir iliĢki olduğu tespit 
edilmiĢtir. 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 
 

 

3 

Sur (2010) 
 

Örgütsel Sinizm: EskiĢehir Ġli Büro 

ÇalıĢanları Üzerine Bir Alan 
AraĢtırması 

 
 

Anket yöntemi 

kullanılmıĢtır. 

 
EskiĢehir‟de kamu ve 

özel kuruluĢlarda 

çalıĢan 400 büro 
çalıĢanı 

 

SONUÇ (3) 

 

        ÇalıĢma sonucunda büro çalıĢanlarının kiĢisel sinizm düzeylerinin yüksek olduğu, 

örgüte bakıĢ açılarının orta düzeyde sinik olduğu, genel sinizm ile örgütsel sinizm arasında 

orta düzeyde pozitif iliĢki olduğu, cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu ile kiĢisel sinizm 

ve örgütsel sinizm arasında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 
 

4 

KabataĢ (2010) 

Örgütsel Sinizm ile Örgütsel 
VatandaĢlık DavranıĢı Arasındaki 

ĠliĢkilerin Ġncelenmesi ve Bir 

AraĢtırma 

 

Anket yöntemi 
kullanılmıĢtır. 

Kocaeli‟de faaliyet 

gösteren büyük 
ölçekli bir  sanayi 

iĢletmesinde çalıĢan 

227 iĢgören 

SONUÇ (4) 

 

AraĢtırma sonucunda genel sinizm ile örgütsel sinizm ve örgütsel sinizm ile örgütsel 

vatandaĢlık arasında düĢük ama anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 
5 

Turpoğlu ve Mercanlıoğlu (2019) 

 
ÇalıĢanların Örgütsel Sinizm 

Düzeylerinin Belirlenmesi, Bir Eğitim 

ve AraĢtırma Hastanesi Anesteziyoloji 
Bölümü Örneği 

 

Basit örneklem 
metodu ile anket 

uygulanmıĢtır. 

Ġstanbul‟da faaliyet 

gösteren bir eğitim ve 
araĢtırma hastanesi 

anesteziyoloji 

bölümünde çalıĢan 53 
sağlık çalıĢanı 
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SONUÇ (5) 

 

AraĢtırma sonucunda bölüm çalıĢanlarının örgütsel sinizmi orta düzeyde, cinsiyet, 

kıdem, çalıĢma süresi ve çalıĢma Ģekli faktörleri ile örgütsel sinizm arasında anlamlı 
farklılıklar tespit edilmiĢtir. 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 
 

6 

Uzuntarla vd. (2015) 
 

 Bir Eğitim ve AraĢtırma Hastanesinde 

Görev Yapan Yönetici Sekreterlerin 
Sinizm Düzeylerinin Ġncelenmesi 

 
 

Anket metodu 

kullanılmıĢtır 

Ankara ilinde faliyet 
göstermekte olan 

Gülhane Askeri Tıp 

Akademisinde çalıĢan 
yönetici 

pozisyonundaki 110 

sekreter 

SONUÇ (6) 

AraĢtırma sonucunda örgütsel sinizm ile alt boyutları arasında anlamlı bir iliĢki olduğu; 

örgütsel sinizm ile kiĢilik sinizmi arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı; sosyodemografik 

açıdan kiĢisel ve örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki bulunmadığı; kiĢisel sinizm 

düzeyinin örgütsel sinizm düzeyinden daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 
 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 
 

7 

Erdost vd. (2007) 
 

Örgütsel Sinizm Kavramı ve Ġlgili 

Ölçeklerin Türkiye‟deki Bir Firmada 
Test Edilmesi 

 
Anket ve senaryo 

tekniği 

kullanılmıĢtır. 

 
Bir imalat firmasında 

2007 bahar 

döneminde çalıĢan 85 
personel 

SONUÇ (7) 

Destek bölümünde çalıĢanların, üretim bölümünde çalıĢanlara göre daha sinik olduğu, 

yönetici olmayan çalıĢanların yöneticilere göre daha sinik olduğu, eğitim düzeyi daha düĢük 
olanların daha sinik olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

8 

Delken (2004) 

Organizational Cynicism:A Study 

Among Call Centers 

Anket yöntemi 

kullanılmĢtır. 

Çağrı merkezinde 

çalıĢan 39 personel 

SONUÇ (8) 

Örgütsel sinizm ile demografik özellikler arasındaki iliĢki düzeyini ve  psikolojik sözleĢme 

ihlali ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkide demografik özelliklerin etkisini incelemiĢ ve 

araĢtırma sonucunda psikolojik sözleĢme ihlali ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkide 
demografik özelliklerin etkisinin olmadığını, sadece bekar çalıĢanların örgütsel sinizm 

düzeylerinin yüksek olduğunu tespit edilmiĢtir. 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 

 
9 

Efilti vd. (2008) 

Örgütsel Sinizm: Akdeniz 

Üniversitesinde Görev Yapan Yönetici 
Sekreterler Üzerinde Bir Alan 

AraĢtırması 

 

Anket yöntemi 

kullanılmıĢtır. 

Akdeniz 

Üniversitesindeki  

rektörlük, fakülte ve 
yüksekokullarda 

görev yapan yönetici 

pozisyonundaki 48 

sekreter 
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SONUÇ (9) 

Yönetici pozisyonundaki sekreterlein örgütsel sinizm düzeylerini belirlemek için yapılan 

çalıĢmanın sonucunda, sekreterlerin yaĢama, insana ve örgütlerine karĢı bakıĢ açılarının orta 

düzeyde sinik olduğunu tespit edilmiĢtir. 

 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 
10 

Arabacı (2011) 
 

The Effects Of Depersonalization And 

Organizational Cynicism Levels On 
The Job Satisfaction Of Educational 

Ġnspectors 

 
 

Tarama modeli 

kullanılmıĢtır. 

 
Eğitim müfettiĢi 

olarak görev yapan 

217 kiĢi 

SONUÇ (10) 

ÇalıĢma sonucunda cinsiyet, medeni durum, ünvan ve yaĢadığı Ģehir faktörleri ile örgütsel 
sinizm düzeyi arasında anlamlı bir fark bulunmazken, yaĢ ve çalıĢma süresi ile örgütsel 

sinizm düzeyi arasında anlamlı bir fark olduğu, iĢ tatmini ile örgütsel sinizm arasında 

negatif bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 
 

11 

 

Kalağan ve Güzeller (2010) 
 

Öğretmenlerin Örgütsel Sinizm 

Düzeylerinin Ġncelenmesi 

 

 
Tarama modeli 

kullanılmıĢtır. 

2007-2008 eğitim-

öğretim yılında 
Antalya il 

merkezinde 

ilköğretim ve 
ortaöğretim 

kurumlarında 

görev yapan 325 
öğretmen 

SONUÇ (11) 

ÇalıĢma sonucunda öğretmenlerin branĢları, kıdemleri, eğitim düzeyleri, çalıĢtıkları okul 

türü, öğretmenliği seçme nedenleri ile örgütsel sinizm düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki 
olduğu belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin cinsiyet ve medeni durumları ile örgütsel sinizm 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı görülmüĢtür. 

 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 

12 

Tokgöz ve Yılmaz (2008) 

 

Örgütsel Sinizm:EskiĢehir ve 
Alanya‟daki Otel ĠĢletmelerinde Bir 

Uygulama 

Anket yöntemi 

kullanılmıĢtır. 

EskiĢehir ve 

Alanya‟da bulunan 

17 otel iĢletmesinde 
çalıĢan 346 kiĢi 

SONUÇ (12) 

ÇalıĢma soncunda genel sinizm ile örgütsel sinizm arasında düĢük fakat anlamlı iliĢki 
olduğunu; çalıĢanların hem genel hemde örgütsel sinizm ile cinsiyet ve yaĢ değiĢkenleri 

arasında anlamlı bir iliĢki olmadığını; çalıĢanların eğitim düzeyleri ile genel sinizm düzey 

arasında bir farklılık bulunmadığını; eğitim düzeyleri ile örgütsel sinizm düzeyi arasında 
anlamlı farklılık olduğunu, ayrıca eğitim düzeyi arttıkça örgütsel sinizm düzeyininde 

arttığını tespit edilmiĢtir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ TATMĠNĠ 

ÇalıĢmanın bu bölümünde iĢ tamini kavramının tanımı ve önemi, iĢ tatmininin 

kuramları, iĢ tatminini belirleyen unsurlar, iĢ tatmini veya tatminsizliği durumunda 

ortaya çıkabilecek sonuçlar ve örgütler tarafından iĢ tatminine yönelik geliĢtirilen 

uygulamalar ile konu hakkında daha önce yapılan bazı çalıĢmalar ele alınmıĢtır. 

2.1. ĠĢ Tatmini Kavramı ve Önemi 

Ġnsanoğlu hayatının büyük bir kısmını iĢ ortamında geçirmektedir. Ġnsanlar iĢ 

hayatında her ne kadar para kazanmak için çaba gösteriyor olsalarda tek gaye para 

kazanmak değildir. Ġnsanlar para kazanmanın yanında kiĢisel beceri, kabiliyet ve 

fikirlerini de ortaya koyarak iĢ dünyasında farkındalık oluĢturmak isterler(Ö.Bozkurt 

ve Ġ.Bozkurt, 2018:2-3;Türe, 2019:27). 

 ĠĢ tatmini Hoppock tarafından  1935 yılında kavramsal olarak ilk defa bireyin 

fiziksel, psikoljik ve çevresel etkilerinin bir araya gelmesi neticesinde iĢinden elde 

ettiği tatmini ifade etmek amacıyla kullanmıĢtır(Yew, 2008:30). ĠĢ tatmini 

çalıĢanların örgüte karĢı göstermiĢ olduğu duygusal hareketlerdir(KeleĢ, 2006:245). 

1954 yıında Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi YaklaĢımı Teorisi ile  1959 yılındaki 

Herzberg‟in Çift Faktör Teorisi iĢ tatmini kavramının temelini 

oluĢturmaktadır(YumuĢak ve ÖzafĢarlıoğlu, 2013:58). 

Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi YaklaĢımı Teorisi ile Herzberg‟in Çift Faktör 

Teorisi Kuramını ve bunlar arasındaki iliĢkiyi inceleyecek olursak; 
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Tablo 2.1. Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi YaklaĢımı Teorisi ile Herzberg‟in Çift 

Faktör Teorisi Kuramlarının KarĢılaĢtırması 

Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

Kuramı 

Herzberg’in Çift Faktör Teorisi 

Kuramı 

Kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı ĠĢin ilginçliği, iĢte geliĢme, sorumluluk 

Saygı ihtiyacı Yükselme, takdir görme, statü 

Sosyal ihtiyaçlar BeĢeri iliĢkiler, Ģirket politikası ve 

yönetim 

Güvenlik ihtiyacı Denetim kalitesi, çalıĢma Ģartları ve iĢ 

güvenliği 

Fizyolojik ihtiyaçlar MaaĢ ve ücretler, özel yaĢam 

 
Kaynak: Erdem,Ġçerik Kuramları ve Eğitim Yönetimine Katkıları, PAÜ Eğitim Fakültesi Dergisi 

Sayı:3, s.68-76,1997:71; Karcıoğlu ve AkbaĢ, ĠĢyerinde Psikolojik ġiddet ve ĠĢ Tatmini ĠliĢkisi, 

Atatürk Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Dergisi, Cilt.24, Sayı.3,s.139-161, 2010:145. 

ĠĢ tatmini konusunda çeĢitli çalıĢmalar yapılmıĢ olup, bu çalıĢmalar neticesinde 

ortaya koyulan bazı tanımlar Ģunlardır; 

 ĠĢ tatminini “bireyin iĢini veya iĢ deneyimlerini değerlendirmesi 

sonucunda hissettiği zevkli veya olumlu duygu” Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır(Azeem, 2010:295-296;Örücü vd., 2006:41). 

 Schneider ve Synder (1975) iĢ tatminini, “bireyin normlar, değerler ve 

beklentiler sisteminden süzülerek arzulanan iĢ ve iĢ koĢullarına iliĢkin 

algılarına karĢı geliĢtirdiği içsel ve duygusal tepkilerdir” Ģeklinde 

tanımlamıĢtır. 

 Weis (2002) iĢ tatminini, “kiĢinin iĢ durumuna yönelik yaptığı pozitif ya 

da negatif değerlendirme sürecidir” Ģeklinde tanımlamıĢtır. 

 Bulloc iĢ tatminini, “iĢle bağlantılı olarak istenen veya istenmeyen 

deneyimlerin ve bu deneyimlerin dengelenmesi sonucu oluĢan tutum” 

Ģekinde tanımlamıĢtır(Azım vd., 2013:489;Demirgil ve Antalyalı, 

2017:131). 

 “Bireyin yaptığı iĢten duyduğu mutluluk ve çalıĢanların yaptıkları iĢ, 

kazandıkları ücret, meslaktaĢları ile olan iliĢki vb çalıĢma Ģartları 

sonrasında ulaĢtığı haz” iĢ tatmini olarak ifade edilmiĢtir(Bayrak Kök, 

2006:293-294). 

 ĠĢ tatmini “bireyin arzuladıkları, bekledikleri veya hak ettikleri ile 

gerçekler arasında yaptıkları karĢılaĢtırmanın sonucunda iĢlerine 
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verdikleri duygusal tepkilerdir” Ģeklinde tanımlamıĢtır(Oshagbemi, 

1999:88). 

George and Jones (2008), çalıĢma ortamındaki iĢ faktörlerinin iĢ tatmini üzerindeki 

etkilerini Ģöyle göstermiĢtir. 

Tablo 2.2. ĠĢ Tatminini Sağlayan ĠĢ Boyutları 

ĠĢ Boyutu 

 

Tanımı 

Yetenek Kullanımı  

 

ĠĢ bireyin yeteneklerini ne kadar 

kullanmasına olanak sağlıyor?  

BaĢarma  ÇalıĢan iĢinde baĢarma duygusunu ne 

kadar yaĢamaktadır?  

Faydalanma  Prim, ek ödeme, vb. olanakları  

Otorite  

 

BaĢkalarını kontrol edebilme  

 

ġirket politika ve uygulamaları  ÇalıĢanın bunlara duyduğu olumlu 

duygular  

Tazminatlar  ĠĢe yönelik yapılan ödemeler  

ÇalıĢma ArkadaĢları  ĠĢ yerinde çalıĢanlar arası iliĢkiler  

Yaratıcılık  Yeni fikirler getirebilme özgürlüğü  

Bağımsızlık  ĠĢi tek baĢına yapabilme  

Ahlaki değerler  Ahlaki değerlere aykırı bir Ģeyler yapma 

zorunluluğunun olmaması  

Tanınma  ĠĢin iyi yapıldığı zamanlarda takdir edilme 

Sorumluluk  Kararlar ve faaliyetlerden sorumlu olma  

Güvenlik  ĠĢ güvenliği veya düzenli bir iĢ  

Sosyal Hizmet  BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme  

Sosyal Statü  Yapılan iĢin toplum içinde bilinmesi  

Ġnsan ĠliĢkilerine Değer Veren Yönetim  

 

Yöneticinin kiĢilerarası iliĢkiler ile ilgili 

yetenekleri  

Teknik Denetim  Yöneticinin iĢle ilgili yetenekleri  

ÇeĢitlilik  ĠĢte farklı Ģeyler yapma  

ÇalıĢma KoĢulları  ÇalıĢma saatleri, ısı, ofis mobilyaları, 

ofisin yeri, vb.  
Kaynak: Jennifer M. George and Gareth R. Jones, Understanding and Managing Organizational 

Behavior, Pearson Education, New Jersey, 2008:89. 

ÇalıĢma dünyasında hızla artmakta olan rekabet ortamında örgütlerin yaĢamlarını 

devam ettirebilmeleri için yeniliğe açık, motivasyonu yüksek ve verimli çalıĢan 

bireylere ihtiyaçları vardır. Fakat günümüzde örgütlere bakıldığında çalıĢan 

bireylerin iĢ tatmin düzeyleri ve moral seviyelerinin çok düĢük olduğu 

görülmektedir. Oysaki bir örgütün baĢarılı olması için o kurumda çalıĢan tüm 

iĢgörenlerin iĢ tatmin düzeylerinin sürekli olarak yüksekte tutulması gerekmektedir. 

ÇalıĢanların iĢ tatmin düzeylerini etkileyen ücret, terfi, iliĢkiler, sosyal haklar, 
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güvenlik gibi bir çok faktörün olması nedeniyle örgütte bulunan yöneticiler bu 

konuya yaklaĢırken çok dikkatli olmalıdırlar. ĠĢ tatmin düzeyi yüksek olan 

çalıĢanların, kurum ile özdeĢleĢerek örgütün amaç ve hedeflerini benimseyeceğini ve 

örgütün kazançları için daha fazla çaba göstereceğini söyleyebiliriz(Ġbrahimağaoğlu, 

2019:154-155;Kök, 2006:291-292). 

2.2. ĠĢ Tatmini Kuramları 

ĠĢ tatmini ile ilgili çalıĢmalar incelendiğinde iĢ tatmini ile motivasyon konusunun 

birlikte değerlendirildiği görülmektedir. Çünkü motivasyon olmadan iĢ tatmini 

sağlanamayacağı gibi yaptığı iĢten tatmin olmayan birinin iĢini severek ve isteyerek 

yapmasıda mümkün değildir. Bundan dolayı iĢ tatmini ile ilgili olan bazı kuramları 

açıklayacak olursak bunlar kapsam ve süreç teorileridir. Kapsam teorileri içsel 

faktörlere ağırlık verirken, süreç teorileri daha çok dıĢsal faktörlere ağırlık 

vermektedir(Ġnce, 2003:4-5). 

2.2.1. Kapsam Teorileri 

Kapsam teorileri, bireyi motive eden faktörlerin neler olduğu ile ilgilenmektedir. Bu 

teoriler bireyin ihtiyaçlarının ne olduğu ve bu ihtiyaçları nelerin karĢıladığını ele 

almaktadır(www.liderlikokulu.com.tr,17.01.2021). Kapsam teorileri Maslow‟un 

ihtiyaçlar teorisi, Herzberg‟in iki faktör teorisi, McClelland‟ın baĢarma ihtiyacı 

teorisi ve Alderfer‟in ERG teorisi olarak açıklanabilir(UlukuĢ, 2016:249). 

2.2.1.1. Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi  

Amerikalı psikolog Abraham Harold MASLOW tarafından insan davranıĢlarının 

temel sebepleri klinik ortamda gözlemlenerek neler olduğu tespit edilmiĢ ve bunlar 

önem sırasına göre basamaklandırılmıĢtır(Omay, 2010:285). 

Buna göre insan davranıĢlarında iki temel neden vardır. Birincisi, insanın ortaya  

koyduğu her davranıĢında sahip olduğu ihtiyaçları karĢılamaya yönelik olmasıdır. 

Ġnsan ihtiyaçlarını temin edebilmek için belirli yönlerde davranmaktadır. Yani 

insanın ihtyaçları nasıl davrandığını veya davranacağını belirleyen en önemli 

faktörlerdendir. Ġkincisi ise insanın duyduğu ihtiyaçların sıralamasıdır. Buna göre 

insan belirli bir hiyerarĢi gösteren ihtiyaçlara sahiptir. Alt basamakta olan ihtiyaçlar 
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temin edilmeden üst kademeki ihtiyaçların kiĢiyi davranıĢa sevk etmeyeceği 

düĢüncesidir(Ġnce, 2003:5). 

Maslow‟a göre insanın bir ihtiyacının karĢılanması durumunda bunun yerine baĢka 

bir ihtiyaç ortaya çıkacaktır. Bu ihtiyaçlar doğum ile baĢlayıp insanın ölümüne kadar 

sürecektir ve bunlar belirli bir önem sırasına göre dizilmiĢlerdir(DurmuĢ, 2020:1734-

1735). 

En alt sırada bulunan ancak en önemli ihtiyaçlar olan fizyolojik ihtiyaçlar; yeme, 

içme, dinlenme, uyku gibi temel yaĢam gereksinimleridir. Ġnsan temel fizyolojik 

ihtiyaçlarını giderdikten sonra ikinci basamaktaki güvenlik ihtiyacı tatminine 

yönelecektir. Bu güvenlik ihtiyaçları, can, mal ve iĢ güvenliği, fiziki tehlikelerden, 

ekonomik problemlerden ve hastalıklardan korunma ihtiyacıdır(Kula ve Çakar, 

2015:196-197). Güvenlik ihtiyacını karĢılayan insan üçüncü sıradaki sosyal 

ihtiyaçları tatmine yönelecektir. Sosyal ihtiyaçlar; kabul edilme, gruba dahil olma, 

sevgi gereksinimi ihtiyaçlarıdır. Bu ihtiyaçları giderilen insanların akıl ve ruh 

sağlığıda iyi bir duruma gelecektir. Dördüncü basamakta saygınlık ve kendini 

gösterme ihtiyaçları ortaya çıkacaktır. Saygınlık ve kendini gösterme ihtiyaçları, 

prestij ve diğer insanlar tarafından bilinme, kendine güven ve saygı ayrıca diğer 

insanlardan da kendisine saygı ve güven duymasını beklemesidir. Son sıradaki 

beĢinci basamakta ise kendini tamamlama(Tekke, 2019:1707), kiĢisel bütünlük 

basamağıdır. Maslow‟a göre bu basamağa kadar ulaĢabilen insan artık gerçek 

özgürlüğe kavuĢmuĢtur ve gerçek baĢarma gücünü ortaya koyabilecek seviyeye 

gelmiĢ olduğundan gerçek kiĢiliği, yapıcı ve asıl üretme gücü ortaya çıkmıĢ 

demektir(A. Shahrawat ve R. Shahrawat, 2017:939-941;Seker, 2014:43-44). 

Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi tablosu ġekil 2.1.‟de gösterilmiĢtir. 
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ġekil 2.1. Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

 

Kaynak:Stephen R. ROBBĠNS ve Timothy A. JUDGE, Organizational Behavior, Library of 

Congress Cataloging-in-Publication Data, 2013:203. 

Ġhtiyaçları giderilemeyen insanlar mutsuz olurlar. Bu nedenle insanlar mutlu olmak 

ve yaĢamlarından tat alamak için en alt basamaktan baĢlayarak ihtiyaçlarını gidermek 

için çaba gösterirler. Ġnsan ihtiyaçları sonsuzdur ve bu ihtiyaçların bazıları karĢılansa 

bile yerine yeni ihtiyaçlar doğacaktır. Bu ihtiyaç döngüsü insanın yaĢamı boyunca 

devam edecektir. Bir ihtiyacı giderilen insan üst basamaktaki diğer ihtiyacılarını 

karĢılamak için sürekli mücadele edecektir. Ayrıca alt basamakta bulunan ihtiyaç 

giderildikten sonra üst basamağa geçmiĢ olsa bile alt basamakta bulunan 

ihtiyaçlardan herhangi biri yeniden ortaya çıktığında insanın tekrar alt basamağa 

dönerek bu ihtiyacını yeniden tatmin etmek zorunda olacaktır(Elbir, 2006:11). 

2.2.1.2. Herzberg’in Ġki Faktör Teorisi 

Herzberg iĢ tatmini ve verimlilik arasındaki iliĢkiyi incelemek üzere 11 iĢletmede 

çalıĢan ortalama 200 muhasebeci ve mühendis ile yaptığı çalıĢmada serbest görüĢme 

tekniği kullanarak muhasebeci ve mühendislere “iĢinizde kendinizi ne zaman son 

derece iyi ve ne zaman son derece kötü hissettiğinizi açıklayınız” sorularını sormuĢ 

ve çalıĢanların verdikleri cevaplar ile modeli uygulamıĢtır(Luthans, 1992:165). 

AraĢtırma sonunda çalıĢanların motivasyonlarını etkileyen değiĢkenlerle iĢ 

tatminsizlik duygusu yaratan değiĢkenleri iki gruba ayırmıĢtır. Bu gruplardan 

birincisi motive edici içsel faktörler, ikincisi hijyen dıĢsal faktörlerdir(Aslan vd., 

2014:167-168;Kaya vd., 2013:4-5). 
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Birinci grupta yer alan ve çalıĢanların motivasyonlarını etkileyen motive edici içsel 

faktörler; sorumluluk, terfi, tanınma, statü, baĢarı, saygı, mesleki geliĢim imkanı gibi 

unsurlardır. Bu faktörler direkt olarak iĢin kendisi ile ilgili olup, faktörlerin var 

olması çalıĢanlara kiĢisel baĢarı duygusu vereceğinden çalıĢanların motivasyonunu 

arttıracaktır. Bu faktörlerin olmaması durumunda çalıĢanların motivasyonları 

düĢecektir(Onaran, 1981:45-46). 

Ġkinci gruptaki dıĢsal hijyen faktörler; çalıĢma Ģartları, maaĢ, güvenlik, ücret, örgüt 

politikası, örgüt çalıĢanları arasındaki iliĢkiler, saygı gibi iĢ tatminsizliğini 

engelleyici faktörlerdir. Bu faktörler doğrudan iĢ ile ilgili değildir. Bunların 

çalıĢanları motive etmede doğrudan etkisi bulunmamaktadır. Fakat bu faktörler 

olmadan da çalıĢanları motive etmek mümkün değildir. Bu faktörler çalıĢanları 

motive etmek için gerekli asgari Ģartlardır(Murat ve Çevik, 2008:3). 

Herzberg yaptığı bu çalıĢma ile Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi teorisini geniĢletip 

çalıĢma yaĢamında uygunlanabilir hale getirmiĢtir. Ayrıca daha önce yapılan 

çalıĢmalarda olmayan iĢin içeriğine ait faktörleride çalıĢmasına ekleyerek iĢ tatmin 

düzeyini yükseltecek iĢ zengenleĢtirme yöntemini geliĢtirmiĢtir. Herzberg‟in 

geliĢtirmiĢ olduğu bu teoriye gelen en önemli eleĢtiri, çalıĢmasını serbest görüĢme 

tekniği ile yapmıĢ olmasıdır. Bu yöntemde çalıĢanların geriye dönük olarak 

düĢünmeleri gerektiğinden tüm faktörlerin açıklanması ugun olmayabilir. Diğer bir 

eleĢtiri ise çalıĢmanın belli bir grup üzerinde yapılmıĢ olmasından dolayı genelleme 

yapılmasının uygun olmayacağı düĢüncesidir(CoĢgun, 2019:34-36;Gökçe vd, 

2010:238). 

Yapılan bu eleĢtirilere rağmen Herzberg‟in iki faktör teorisi, Maslow‟un ihtiyaçlar 

hiyerarĢisi teorisini geniĢleterek çalıĢma hayatında uygulanabilir hale getirmiĢtir ve 

ayrıca iĢ zenginleĢtirme tekniğini çalıĢanları motive edecek faktör olarak 

değerlendirmeye almayı baĢarmıĢtır(Kayım, 2018:38-40). 

2.2.1.3. BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi 

David McClelland tarafından geliĢtirlen teori insan ihtiyaçlarının üç gruba ayrıldığını 

ve bu ihtiyaçların doğuĢtan gelmediğini insanın yaĢamı boyunca öğrenildiğini öne 

sürmüĢtür. Bu ihtiyaçlar; iliĢki kurma ihtiyacı, güç kazanma ihtiyacı ve baĢarı 

gösterme ihtiyacıdır(Korkmaz, 2012:212;Önen ve Kanayran, 2015:52). 
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ĠliĢki kurma ihtiyacında çalıĢanlar, iĢletmeyi benimseyerek örgüt içerisndeki insani 

iliĢkilere ve iĢbirliğine daha fazla önem gösterirler. Bu gruptaki çalıĢanlar, sosyal 

iliĢkilere, bir gruba dahil olmaya, insanlarla olan iliĢkilerini geliĢtirmeye dikkat 

ederler. Ġnsanlarla iliĢkileri güçlü ve düzenli olan çalıĢanlar daha çok motive 

olurlar(Sevinç, 2015:948). 

Güç kazanma ihtiyacında, çalıĢanlar iĢlerinde ilerlemeyi, yetki, sorumluluk ve statü 

sahibi olmayı, diğer insanları kendi etkisi ve baskısı altında tutmayı, var olan gücünü 

korumayı ve arttırmayı isterler. Örgüt tarafından çalıĢanın bu ihtiyacı karĢılandıkça 

iĢgörenler daha çok motive olacaklardır(Demir vd., 2015:221-222). 

BaĢarı gösterme ihtiyacı baskın olan kiĢiler, ulaĢılması zor ve çalıĢma, çaba isteyen 

hedefler belirleyerek bunlara ulaĢmak için bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanmayı 

isteyecektir. Daha önce kimsenin yapmadığı Ģeyleri yapmayı deneyecek ve bunları 

baĢardıkçada mutlu olacaktır(Uyan, 2005:30). 

McClelland, bu ihtiyaçlar arasından en fazla baĢarma ihtiyacının insanları ve 

toplumu etkisi altına aldığını ifade etmektedir. Ġnsanın yapmayı arzuladığı iĢlerde 

baĢarız olma korkusu ile çekingen davranabileceğini söylemektedir. Bireyi baĢarıya 

götürmek için bu korku ve çekingenliğe sebep olan etmenlerin ortadan kaldırılması 

gerekmektedir(YeĢil, 2016:171-172). 

Bu kurama göre insan ihtiyaçları belirli bir hiyerarĢi içerisinde belirlenmez. Burada 

önemli olan Ģey insanı davranıĢa tetikleyen ihtiyacın ne olduğudur. Motivasyonun 

sağlanabilmesi için bireylerin ihtiyaç duyduğu gereksiniminin doğru bir Ģekilde 

belirlenmesi ve giderilmesidir. Eğer burada örgüt yöneticisi çalıĢanların ihtiyaçlarını 

doğru analiz edebilirse onları düzgün bir Ģekilde yönlendirebilir. Ġhtiyaç ve 

beklentileri doğrultusunda iĢe yerleĢtirilen çalıĢanın ise moral ve motivasyonu 

yükselecek, sahip olduğu bilgi, beceri, kabiliyet ve yeteneklerini tam olarak yaptığı 

iĢte gösterme imkanı bulacaktır(Erdem, 1997:75-78). 

2.2.1.4. E.R.G. Teorisi 

Maslow‟un geliĢtirmiĢ olduğu ihtiyaçlar hiyerarĢisi teorisini daha basit hale getiren 

Alderfer‟in geliĢtirmiĢ olduğu ERG teorisinde insan ihtiyaçları üç grup altında 

toplanmıĢtır. Bunlar varolma ihtiyacı, iliĢki kurma ihtiyacı ve geliĢme ihtiyacıdır. 

ERG teorisindeki varolma ihtiyacı Maslow‟un fiziksel ve güvenlik ihtiyacı 
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basamağına, iliĢki kurma ihtiyacı, Maslow‟un sosyal ihtiyaçlar basamağına, geliĢme 

ihtiyacı ise Maslow‟un kendini gösterme, kendini tamamlama basamağındaki 

ihtiyaçları kapsamaktadır(Balaban, 2006:12-13). 

ERG teorisindeki varolma ihtiyaçları; yeme, içme, varlığını sürdürme, maddi, 

manevi ve sosyal olarak güvenlik ihtiyaçlarıdır. ĠliĢki kurma ihtiyaçları; diğer 

insanlar ile iletiĢim kurma ve iliĢkilerinin iyi olmasıdır. GeliĢme ihtiyaçları ise sorun 

çözme, bilgi ve becerisini kullanabilme, kendini geliĢtirebilme, yeteneklerini 

arttırabilme ve yeni Ģeyler üretebilme ihtiyaçlarıdır(Tınar,1988:6-8). 

Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi teorisi ile Alderfer‟in ERG teorisi, ihtiyaçların 

hiyerarĢik bir yapıda olmaları yönünden benzerdirler. Fakat ayrıĢtıkları bazı 

noktalarda bulunmaktadır. Önemli ayrılma noktalarından biri Maslow‟un teorisinde 

bir ihtiyaç karĢılanmadan diğerine geçilmezken, ERG teorisinde iki farklı ihtiyaç 

aynı zamanda karĢılanabilmektedir. Ayrıca ERG teorisinde kültürel  özelliklerden 

kaynaklı olarak farklı ihtiyaçların oluĢabileceği düĢüncesidir(Onaran, 1981:38-40). 

2.2.2. Süreç Teorileri 

Yukarıda incelediğimiz kapsam teorileri daha çok insanı davranıĢa yönlendiren 

faktörlerin neler olduğunu belirlemeye yöneliktir. Fakat birçok araĢtırmacı, bireyi 

motive eden çevre faktörünün de olduğunu belirtmiĢlerdir. Yani kapsam teorileri 

“kiĢiyi motive eden Ģeyler nelerdir” konusunu incelerken süreç teorileri “motivasyon 

sürecinin nasıl iĢlediğini” ele almaktadır(Küçüközkan, 2015:106). 

Süreç teorileri “insanın sergilediği davraĢları tekrarlaması yada tekrarlamaması nasıl 

sağlanabilir” sorusu üzerine çalıĢmaktadır. Süreç teroilerine göre insanı davranıĢa 

sevk eden ve motivasyonunu etkileyen içsel faktörler olduğu gibi bir çok dıĢsal 

faktörlerde bulunmaktadır. Bu süreç teorileri; davranıĢ Ģartlandırması yaklaĢımı, 

Vroom‟un BekleyiĢ Teorisi, Lawler-Porter‟in BekleyiĢ Teorisi ve EĢitlik 

Teorisidir(Tekin ve Görgülü, 2028:1560;YeĢil, 2016:168). 

2.2.2.1. DavranıĢ ġartlandırması YaklaĢımı 

Thorndike tarafından geliĢtirilen yaklaĢım etki kanunu ile ilgilidir. Etki kanunu göre 

birey kendisine haz veren, mutluluk duyduğu davranıĢları tekrar ederken, kendisine 

acı veren, mutsuz eden davranııĢlardan kaçınır. Eğer örgüt olarak bir çalıĢanın terkar 
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etmesini istediğimiz tutum ve davranıĢları varsa bu davranıĢların kiĢiye haz ve 

mutluluk verici sonuçlar elde etmesini sağlamalıyız(Skınner, 1938:61-63). 

Bu yaklaĢım teorisini çalıĢanlar için motivasyon aracı olarak kullanabiliriz. ÇalıĢan 

bireyin sergilemekte olduğu ve örgüt tarafından arzu edilen herhangi bir tutum veya 

davranıĢ varsa bunları ödüllendirerek çalıĢanın bu davranıĢlarını tekrar etmesi 

sağlanabilir. Örgütün istemediği davranıĢlarda ise cezalandırma sistemi ile davranıĢın 

tekrar etmesi ihtimali azaltılmıĢ olacaktır(Suntur, 2012:15). 

Bu yaklaĢım teorisine göre “ödül ve ceza” Ģartlandırmanın önemli iki faktörüdür. 

ÇalıĢanlara sağlanacak ücret artıĢı, maaĢta iyileĢtirme, gerekli olan her türlü 

güvenliği sağlama, takdir, terfi, daha fazla sorumluluk almasını sağlama, çalıĢma 

Ģartlarını iyileĢtirme, statü geliĢtirme, karar alma sürecine dahil etme, önemli 

görevler verme gibi hususlar ödül olarak kullanılabilir(Erdem, 1998:54). 

Cezalandırmanın ise fiziksel olarak verilmesi gerekmez. ÇalıĢanları eleĢtirme, maaĢ 

ve ücretlerde kesinti, yetki kısıtlaması, ödüllerden mahrum etme, daha pasif iĢlerde 

görevlendirme, terfi ilerlemesini dudurma, iĢine son verme gibi hususlar 

cezalandırma faktörü olarak kullanılabilir(TaniĢ, 2019:61). 

Fakat yapılan çalıĢmalar cezalandırma sisteminin ödüllendirme sistemi kadar etkili 

olmadığını göstermektedir. Verilen cezalar bazı davranıĢların sergilenmesini 

azaltabilir ancak birey bu davranıĢı sergilemekte kararlıysa bunu engellemek 

mümkün olmayacaktır. Bundan dolayı örgütlerde cezalandırmadan çok ödüllendirme 

sisteminin kullanılmasının örgüt ve çalıĢan açısından daha sağlıklı ve verimli olacağı 

söylenebilir(Aslan ve Doğan, 2020:298-299). 

2.2.2.2. Vroom’un BekleyiĢ Teorisi 

Vroom tarafından geliĢtirilen teoriye göre çalıĢanlar, gösterecekleri performans ve 

davranıĢ sonrasında ödüllendirileceğini düĢünür. Birey gösterdiği gayret ve çaba 

sonucunda ödül alacağını düĢündüğü takdirde daha fazla gayret ve çaba 

gösterecektir. Aksi durumda ise çaba göstermekten vazgeçecektir. Bu teori modeline 

göre çalıĢanların çaba göstermesi üç faktöre bağlanmıĢtır. Birincisi valens, ikincisi 

bekleyiĢ ve üçüncü faktör ise araçsallıktır(Ağcagül, 2019:19-20;Öztürk ve Dündar, 

2003:59) 
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Valens; bireylerin almayı düĢündüğü ödülü ne kadar arzuladıkları ve istediklerinin 

derecesidir. Ödüller farklı kiĢiler tarafından farklı derecede arzulanmaktadır. Bir 

ödülü bazıları çok isterken bazıları ise bu ödüle hiç değer vermeyebilir. Valens 

değeri, arzu derecesine göre -1 ile +1 arasında bir değer olarak gösterilebilir. Valens 

değeri yüksek olan kiĢinin ödülü arzulama isteği yüksek demektir ve buda kiĢinin bu 

ödül için daha fazla çaba göstereceği anlamına gelmektedir(Onaran, 1981:72-73). 

BekleyiĢ ise; bireyin sergilemiĢ olduğu tutum ve davranıĢların belirli bir sonuca 

ulaĢacağı konusundaki inancını ifade etmektedir. Eğer birey sarfettiği çaba ve gayret 

sonunda ödül alacağına inanıyorsa daha fazla çaba ve gayret göstereceği söylenebilir. 

BekleyiĢi 0 ile +1 arasındaki değer olarak ifade edersek bireyin gösterdiği çaba 

sonunda ödül almadığı durumlarda bekleyiĢ değeri 0 olacaktır ve çaba göstermekten 

vazgeçecektir(Ülker, 2014:61). 

Modele göre ifade edilen diğer bir kavram ise araçsallıktır. KiĢinin çaba ve gayreti 

sonunda aldığı ödülü, birinci kademenin sonucu (maaĢ, ücret, prim artıĢı gibi) olarak 

düĢündüğümüzde, birinci kademe sonuçları ikinci kademe için (maaĢ, ücret artıĢına 

bağlı olarak daha yüksek bir statü elde etmesi gibi) bir araç görevi üstlenecektir. 

Yani araçsallık; birinci kademedeki sonuçların ikinci kademedeki sonuçlara 

ulaĢtıracağı düĢüncesini ifade etmektedir. BekleyiĢ; gayret ve çaba ile birinci kademe 

arasındaki iliĢkiyi ifade ederken araçsallık; kademler arasındaki iliĢkiyi ifade 

etmektedir(Duymaz ve Çelikkaleli, 2019:106-108). 

Vroom tarafından geliĢtirilmiĢ olan bekleyiĢ teorisi ġekil 2.2‟de gösterilmiĢtir. 
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ġekil 2.2. Vroom‟un BekleyiĢ Teorisi 

Valens 

 

 

                                  

 

 

 

BekleyiĢ  BekleyiĢ    Araçsallık 

Kaynak:Özlem ĠNCE, ĠĢ Taminine Etki Eden BaĢlıca Faktörler ve Uygulamalardan Bir Örnek, 

Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2003:15. 

ÇalıĢanların valens ve bekleyiĢ değerleri ne kadar yüksek olursa o kiĢi motive olmuĢ 

demektir. Motivasyonu valens, bekleyiĢ ve araçsallık değerlerine göre formülize 

edecek olursak; motivasyon = valens x bekleyiĢ x araçsallık Ģeklinde olacaktır(Tağ 

ve Çetinkaya, 2019:861;Ülker, 2014:62). 

2.2.2.3. Lawler - Porter’in BekleyiĢ Teorisi 

Lawler ve Porter‟in geliĢtirmiĢ olduğu bu teoride Vroom‟um teorisindeki valens ve 

bekleyiĢ kavramlarına bazı güçlendirici eklemeler yapılmıĢtır. Yapılan bu eklemeler 

ödüllendirme adaleti ve rol çatıĢmasıdır. Lawler – Porter, kiĢi tarafından gösterilen 

yüksek çaba ve gayretin her zaman yüksek performans getirmeyeceğini ifade 

etmiĢlerdir. Gösterilen çaba ve gayretin yüksek performans sağlayabilmesi için 

bireyin yeterli bilgi, tecrübe ve kabiliyetinin olmasının yanında kendisi için algıladığı 

roldür. Örneğin muhasebe bilgisi olmayan bir çalıĢan ne kadar gayret ve çaba 

gösterirse göstersin muhasebe iĢlemlerindeki defter kayıtlarını düzgün bir Ģekilde 

tutamayacaktır. Bunu yapabilmesi için konu ile ilgili bilgisinin olması 

gerekmektedir(Baysal, 2014:70-71). 

Bireylerin motive bir Ģekilde yüksek performans gösterebilmeleri için örgüt 

içerisinde kendilerine uygun bir role sahip olmaları gerekir. Aksi durumda çalıĢan 

tarafından rol çatıĢması yaĢayanacağından performansı ve verimliliği düĢecektir. 

Gayret Performans Birinci 

Düzeyde 

Sonuç 

İkinci 

Düzeyde 

Sonuç 

Tatmin 

Olma 
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ÇalıĢan göstermiĢ olduğu gayret ve çabadan sonra algıladığı role uygun olarak 

ödellendirileceğini düĢünür ve bu ödülün eĢit olacağı düĢüncesine sahiptir. 

Kendisinin göstermiĢ olduğu performansı diğer çalıĢanların gösterdiği performans ile 

karĢılaĢtırarak alması gerektiği ödül hakkında bir kanıya varır. Eğer örgüt tarafından 

kendisine verilen ödül düĢündüğü ödülden az ise tatminsizlik yaĢayacaktır. Bu 

durumdan çalıĢanın bekleyiĢi etkilenecektir. Tatmin düzeyine göre valens ve 

bekleyiĢ süreci etkileneceğinden süreç yeniden baĢlayacaktır(Omirtay, 2009:42-43). 

Bu modelin öne sürdüğü önemli faktör, örgüt tarafından beklenilen davranıĢ eğer 

çalıĢanların yetenek ve özelliklerinin dıĢındaysa kiĢiyi değiĢtirmeye çalıĢmak yerine 

onun yeteneklerine uygun olan bir iĢe yönlendirmektir. ĠĢgörenleri özellikleri ve 

yetenekleri doğrultusunda yönlendirmek hem örgütün amaçlarına ulaĢmasını 

kolaylaĢtıracak hemde çalıĢanların tatmin düzeylerinin yükselmesini 

sağlayacaktır(Özalp, 2013:150). 

2.2.2.4. EĢitlik Teorisi 

Teori Stacy Adams tarafından geliĢtirilmiĢ olup temelinde çalıĢanların örgüt 

tarafından kendilerine adil ve eĢit davranılması isteği vardır. Kendilerine eĢit 

davranıldığını düĢünen çalıĢanların motivasyonları artacaktır. Teoriye göre çalıĢanlar 

çabalarından dolayı almıĢ oldukları ödülü baĢkalarına verilen ödüller ile 

karĢılaĢtırırlar ve alınan ödülün benzer performans gösteren diğer kiĢilere verilen 

ödüllerle hangi oranda eĢit olduğunu kıyaslarlar(Seker, 2014:22;UlukuĢ, 2016:253). 

Eğer alınan ödül benzer performans sergileyen diğer kiĢilere verilen ödüller ile aynı 

olursa çalıĢanlar kendilerine eĢit ve adil davranıldığını düĢüneceklerdir. ÇalıĢanlar bu 

eĢitliği girdilerin (çaba, emek, tecrübe, eğitim, yetenek gibi faktörler) çıktılara (ücret, 

terfi, statü, sosyal haklar gibi faktörler) oranı Ģeklinde değerlenirler(Ġçerli, 

2010:72;Kılıç, 2016:196-197). 

ÇalıĢanların iĢlerindeki baĢarıları ve tatmin olma düzeyleri algıladıkları eĢitlik veya 

eĢitsizlik durumuna göre değiĢmektedir. ÇalıĢanlar örgüt için verdiklerine (emek, 

çaba, tecrübe, eğitim gibi) karĢılık, örgütün kendisine verdiklerini (ücret, maaĢ, prim, 

terfi gibi) eĢit olarak görürse motivasyonu artacaktır. Eğer örgütün verdikleri fazla 

olursa çalıĢanların daha fazla motive olacakları ve tatmin düzeylerinin yükseleceği 

söylenebilir(Özdevecioğlu, 2004:185;Sevinç, 2015:950). 
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2.3. ĠĢ Tatmininin Belirleyici Unsurları 

Örgütün amaçlarına ulaĢıp, pazarda var olabilmesi için nitelikli iĢe ve bu nitelikli iĢi 

ortaya çıkaracak kaliteli iĢ gücüne ihtiyacı vardır. Kaliteli iĢ gücü de ancak iĢ 

ortamında mutlu, huzurlu ve kendini güvende hisseden çalıĢan bireyler ile elde 

edilebilir. Örgüt yönetimi, çalıĢanların kendini güvende ve mutlu hissetmeleri için 

arzu, istek ve beklentilerini göz önüne alarak çalıĢanlar için bu ortamı oluĢturup 

tatmin olmalarını sağlamaları gerekmektedir(IĢın, 2009:52-53;Meral, 2016:19). 

Örgüt tarafından çalıĢanlara sağlanan bilgi, beceri eğitimi, kararlara katılım, 

kaynaklara ulaĢım, sorumluluk gibi motivisyonu artırıcı faktörler çalıĢanların 

özgüvenini arttırır. Bunun sonucunda ise iĢgörenlerin tatmin düzeylerinin 

yükseleceği söylenebilir(Özer ve Özdoğan, 2019:1212). 

Örgüt içerisindeki çalıĢanlar tarafınan algılan eĢitlik, adalet veya eĢitsizlik, adil 

olmayan yaklaĢımlar gibi duygular bireyin motivasyonunu, baĢarısını ve dolayısla iĢ 

tatmin düzeyini etkilemektedir(Murat, 2010:294). 

ĠĢ tatminini etkileyen bir çok faktör bulunmaktadır. Fakat iĢ tatmini etkileyen 

faktörler genel olarak iki ana baĢlık altında toplanmaktadır(Eskibina, 2019:1608). 

Bunlardan birincisi bireysel unsurlar olup, kiĢinin duygu, düĢünce, arzu, istek ve 

kiĢilik yapısı gibi Ģahsına ait durumlardır. Ġkinci ise örgütsel faktördir. Bunlar ise 

örgütün çalıĢana sunmuĢ olduğu ücret, terfi, yönetim Ģekli, çalıĢma Ģartları, iĢin 

durumu gibi fiziksel ve psikolojik Ģartların çalıĢan üzerindeki etkilerinden 

oluĢmaktadır(Koçoğlu, 2015:19;Özdevecioğlu, 2003: 696). 

ÇalıĢanların sağlığı, insanlar ile olan iliĢkileri, iĢ yerindeki pozisyonu, istek ve 

beklentileri, dini inançları, gerçekleĢtirilen faaliyetler gibi bir çok unsur iĢ tatminini 

etkilemektedir. ĠĢ tatminini etkileyen unsurlar ise temelde bireysel ve örgütsel 

faktörler olarak iki baĢlık altında incelenmektedir(Güler, 2016:28). Bireysel 

faktörler; yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, medeni durum, hizmet süresi, statü, kiĢilik 

özellikleri gibi etkenler olup örgütsel faktörleri ise; ücret, terfi, yönetim tarzı, takdir 

ve ödüllendirme, iĢin niteliği, çalĢma koĢulları, iĢ arakadaĢları ve iletiĢim gibi 

faktörlerden oluĢmaktadır(Gerekan ve Pehlivan, 2010:32-33). 
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2.3.1. Bireysel Unsurlar 

ĠĢ tatminini belirleyen faktörlerden olan bireysel faktörler kiĢiye ait özellikler olup, 

değiĢtirilmesi pekde mümkün değildir. Bireysel faktörler bireyin fiziksel ve duygusal 

yapısı ile ilgilidir. Burada bireyin yaĢı, cinsiyeti, statüsü, iĢ tecrübesi, iĢ yerinde 

bulunduğu konum gibi bir çok faktörü söylemek mümkündür(Kesici, 2006:36;Topal 

ve ġahin, 2017:32). ĠĢ tatminine etki eden bireysel faktörlere bakacak olursak; 

2.3.1.1. YaĢ 

Bireyin içinde bulunduğu yaĢ, bu yaĢ döneminde sahip olduğu düĢünceler, bu 

düĢüncelere bağlı sergilemiĢ olduğu davranıĢlar, bu bu davranıĢlar sonucunda 

aldığı/alacağı kararlar sürekli olarak değiĢiklik gösterecektir. Bu nedenle çalıĢan 

bireyin iĢe karĢı olan tatmini de dönemsel olarak farklılıklar gösterecektir(AkĢit 

AĢık, 2010:38). 

Herzberg ve arkadaĢaları iĢ tatmini ile yaĢ arasında önemli bir iliĢki oduğunu 

belirterek yeni iĢe baĢlamıĢ genç bireylerin morallerinin yüksek olmasından dolayı 

tatmin düzeylerinin de yüksek olacağını söylemektedirler. Sonraki bir kaç yıl 

içerisinde iĢ tatmininin çok sert ve hızlı bir düĢüĢ yaĢayacağını fakat bireyin iĢe 

devam etmesi halinde ilerleyen zamanlarda iĢ tatmininin tekrardan yükseleceğini 

belirterek, iĢ tatmini-yaĢ iliĢkisini “U” eğrisine benzetmiĢlerdir(Clark vd., 

1996:58;Eğinli, 2009:38;Okpara, 2004:328-332;Yorgancıoğlu Tarcan, 2020:43). 

Saleh ve Otis ise yaptıkları çalıĢmada Herzberg‟in öne sürdğü iĢ tatmini-yaĢ 

arasındaki “U” Ģeklindeki iliĢkinin her zaman aynı sonucu vermeyeceğini 

söylemiĢlerdir. Onlarda iĢ tatmininin yaĢ ilerledikçe arttığını fakat emeklilik zamanı 

yaklaĢtıkça bu tatmin düzeyinin azaldığını belirtmiĢleridir(Gürkan vd., 

2017:149;Özaydın ve Özdemir, 2014:255;Tunacan ve Çetin, 2009:158). 

2.3.1.2. Cinsiyet  

Yapılan çalıĢmalara bakıldığında iĢ tatmini konusunda cinsiyet faktörünün önemli bir 

etkisinin olduğu görülmektedir. Fakat hangi cinsin daha çok tatmin olduğu 

konusunda tutarsızlıklar ve farklılıklar olduğu görülmüĢtür. Cinsiyetlerin, sosyal 
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görevlerindeki farklılıklar iĢle ilgili beklentilerini ve iĢten  tatmin olma düzeylerini 

de etkilemektedir(Gür, 2006:90). 

Kadın veya erkeğin algıladıkları ve önemsedikleri konuların farklı olması, iĢe karĢı 

motive eden ve iĢ tatmin düzeylerini arttıran faktörlerinde farklı olmasına neden 

olmaktadır. Kadınlar, iĢ yerlerinde çalıĢma Ģartlarına ve bireysel iliĢkilere önem 

verirken erkekler daha çok aldığı maaĢa, ücrete ve yapabileceği kariyer planlamasına 

önem vermektedir(Çarıkçı, 2000: 157-158;GümüĢ, 2020: 11-12; Kırel, 1999:119).   

Kadınların toplum içerisindeki anne, eĢ ve değiĢkenlik gösteren topumsal rolleri 

(Özkalp, 2002:120) onların çalıĢma yaĢamında üst düzey yönetim kadrosunda yer 

almalarını engelleyen faktör olarak karĢımıza çıkmaktadır. Yapılan çalıĢmalara 

bakıldığında kadınların iĢ tatmin düzeylerinin erkekelere göre daha düĢük çıktığı iĢ 

yerlerinde kadınların erkeklere göre daha vasıfsız iĢlerde çalıĢmaları ve daha düĢük 

ücret almalarından kaynaklandığı tespit edilmiĢtir(Ġnce, 2003:21). 

Kamu ve özel sektör karĢılaĢtırması yapıldığında ise erkeklerin özel sektörde iĢ 

tatmin düzeyleri yüksek olduğu halde kadınların kamu sektöründe daha mutlu ve iĢ 

tatmin düzeylerinin yüksek olduğu görülmüĢtür(Brush vd., 1987: 139-143). 

2.3.1.3. Eğitim Durumu 

Eğitim durumu, çalıĢanların eğitim kurumlarından hangi dereceye kadar ve ne türde 

yararlandıklarını gösteren bir değiĢkendir. Eğitim durumu, çalıĢanların sadece bilgi 

veya uzmanlıklarını değil aynı zamanda dünyaya bakıĢ açılarını ve algılamala 

Ģekillerinide değiĢtirmektedir. Bu bakıĢ açısı ve algılama değiĢikliği çalıĢan 

bireylerin beklentilerinide değiĢtirmektedir(Gür, 2006:92). 

Eğitim düzeyi ile iĢ tatmini arasında çift yönlü iliĢki bulunmaktadır. Eğitim düzeyi 

yüksek çalıĢanlarda iĢ tatmin seviyesi yüksek olan çalıĢanlar olduğu gibi iĢ tatmin 

düzeyi düĢük olan çalıĢanlarda bulunmaktadır. Eğitim düzeyi yüksek olan bireyler 

daha iyi iĢ bulduklarında tatmin düzeylerininde  yükseldiği görülmüĢtür. Fakat eğitim 

düzeyi yüksek olan bireylerin örgütten ve iĢten beklentileride yükseldiğinde bu 

durumun iĢ tatminsizliğine neden olduğu durumlarda görülmektedir(Yıldırım, 

2008:28-29). 
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ĠĢ tatmini ile eğitim düzeyi arasındaki iliĢkiyi incelemek için yapılan çalıĢmaların 

genelinde eğitim durumu ile iĢ tatmini arasında ters orantılı iliĢki olduğu yönündedir. 

Eğitim düzeyi yüksek olan çalıĢanların örgütten, iĢ yerinden, yöneticilerden ve 

örgütteki geleceği ile iligili beklentileri yüksek olduğundan ve genellikle mevcut 

Ģartların bu beklentilere yeterince karĢılık verememesinden dolayı çalıĢan bireylerde 

iĢ tatminsizliği yaĢanmaktadır(IĢın, 2009:54-55). 

Burris (1983)‟e göre çalıĢan bireyin eğitim düzeyi iĢin niteliğinden ve 

gerektirdiğinden çok daha yüksekse bu durumda birey kendisini, iĢten daha üstün ve 

kalifiye göreceğinden tatminsizlik oluĢacaktır. Eğer eğitim düzeyi iĢin niteliğinden 

orta derece yüksekse iĢ tatmini-eğitim düzeyi arasındaki etkileĢim çok daha az 

olacaktır(Burris, 1983:455-456).  

Eğitim düzeyi yüksek çalıĢanlar, iĢ yerlerindeki veya örgütteki kalıplaĢmıĢ ve 

sıradanlaĢmıĢ iĢlere verilirse bu iĢlerde bilgi, beceri, deneyim ve tecrübelerini 

yeterince kullanamazlar ve bu durumda iĢ tatminsizliğine neden olur. Buda bireyleri 

farklı ve yeni iĢ arayıĢlarına yöneltebilir. Tam tersi durumda ise eğer iĢin niteliği 

çalıĢan bireyin eğitim seviyesinin çok üstünde olursa bu durumda da çalıĢanlarda 

baĢarısızlık korkusu çalıĢanların gerilmesine, strese girmesine neden olur ve iĢ 

tatminsizliği ortaya çıkar(AĢık, 2010:39-40;Tor, 2011:50). 

2.3.1.4. Medeni Durum 

Medeni durumları birbirinden farklı olan çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerine 

bakıldığında, evli olan bireylerin ailelerin olması ve bu ailenin üzerinlerine yüklemiĢ 

olduğu sorumluluk duygusu, ayrıca aile yaĢamındaki manevi haz ve tatminin iĢ 

tatminide beraberinde getirmesinden dolayı evli çalıĢanların bekar çalıĢanlara göre iĢ 

tatmin seyivelerinin daha yüksek olduğu söylenebilir(Telman ve Ünsal, 

https://docplayer.biz.tr/). 

Yapılan bir araĢtırmada evli çalıĢanların hayatlarının bekarlara göre daha düzenli 

olması ve bu düzenin iĢ yerlerine de sağlıklı bir Ģekilde yansımasından dolayı evli 

olan çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin bekarlara göre daha yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir(Akhter vd., 2016:540-552). 
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BaĢka bir araĢtırmada ise evli çalıĢanların bekar çalıĢanlara göre daha az devamsızlık 

yaptıkları ve iĢten kolay kolay ayrılmadıkları görülmüĢtür(Özaydın ve Özdemir, 

2014:275). 

2.3.1.5. Hizmet Süresi 

ÇalıĢanların hizmet süreleri arttıkça buna paralel olarak iĢ tatmin düzeylerininde 

artacağı söylenebilir. Aynı örgütte uzun yıllar çalıĢan bireylerin iĢ deneyimleri ve 

tecrübeleri artacaktır.  Bireyler yaptıkları iĢ ile bütünleĢeceklerinden iĢlerine karĢı 

olan tatmin düzeyleride yükselecektir.Aynı iĢ yerinde uzun süre çalıĢan bireylerin 

ücretleri, kıdemleri artacak ve buna karĢın beklentileri giderilmiĢ olacağından iĢ 

tatmin düzeylerinde de artıĢ olacağı söylenebilir(Nergiz ve Yılmaz, 2016:54;Hunt ve 

Saul, 1975:690-702). 

Muchinsky (1993) göre aynı iĢ yerinde uzun yıllar çalıĢan bireylerin, kıdemi, ücreti, 

maaĢı, iĢ arkadaĢları ile uyumu artacaktır. Uzun yıllar çalıĢtığı iĢ yerinden 

beklentileri de gerçek temeller üzerine inĢa edileceğinden ve beklentileri 

azalacağından iĢ tatmin düzeyi yükselecektir(Munhinsky, 1993:373-382). 

Bunlara karĢılık daha yüksek maaĢ, ücret, terfi veya kıdem beklentisi olan genç 

çalıĢanların ise uzun süre çalıĢmıĢ olan bireylere göre iĢ tatmin düzeylerinin daha 

düĢük olacağı söylenebilir(Tor ve Esengün, 2011:59-62). 

2.3.1.6. Statü 

Statü, toplumdaki insanlar tarafından kabul görülen değerler neticesinde oluĢmuĢ bir 

kavramdır. Bireylerin bir kurumda çalıĢırken yüksek statü kazanma düĢüncesi ve bu 

düĢünceyi gerçekleĢtirebilmesi iĢgörenin motivasyonunu ve performansını arttırıcı 

bir faktördür. Bireyleri daha aktif ve yüksek performans ile çalıĢtırmanın bir yoluda 

onlara statü vermektir. Yani çalıĢan bireyin yaptığı iĢin örgüt için ne kadar önemli ve 

değerli olduğu düĢüncesinin bireye aĢılanmasıdır(Karcıoğlu vd., 2009:62-63;Örücü 

vd., 2006:41). 

TanınmıĢ bir kurumda çalıĢmak ve burada da önemli olduğu düĢünülen bir ünvanı 

elde etmek, çalıĢanlara verilecek statülerde pozitif etki yapacaktır. Bu nedenle 

insanlara iĢ yaptırabilmek için onlara statü vererek, yaptıkları iĢin örgütün varlığı için 

ne kadar önemli olduğu algısını yerleĢtirmek gerekir(Ünsar vd., 2010:250-252). 
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Yapılan çalıĢmalarda iĢ tatmini ile statü arasında güçlü bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Yöneticilerin olduğu bir araĢtırmaya göre üst düzey yönetici pozisyonundaki 

çalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri diğerlerine göre daha yüksek çıkmıĢtır. Üst kademede 

bulunan bireyelere verilen sorumluluk, saygı, sevgi ve değerin daha fazla olması, 

ayrıca yüksek ücret, maaĢ ve kar aldıklarından bunların iĢ tatmin düzeyleri de daha 

yüksek olmaktadır(Sönmez, 2014:41). 

2.3.1.7. KiĢilik Özellikleri 

ĠĢ tatmin düzeyini belirleyen önemli faktörlerden biride kiĢiliktir. KiĢilik doğum ile 

baĢlayıp ölüme kadar geliĢen ve değiĢen dinamik bir süreçtir. KiĢilik, bireyin tüm 

özelliklerini gösteren, iç ve dıĢ dünya ile kurduğu, bireyi diğer insanlardan ayıran 

özelliğidir. KiĢilik, dıĢarıdan ve içeriden sürekli olarak uyarıcılara maruz kalan 

bireyin psikojik, fiziksel, sosyal özelliklerini, duygu, düĢünce, istek, arzu, beklenti ve 

alıĢkanlıklarını içerisine alan bir yapıdır. Bu nedenle bireylerde kiĢilik oluĢumunda 

sadece insanın kendine has özellikleri değil aynı zamanda dıĢ çevresinde ve toplum 

içerisinde geliĢen ve değiĢen olaylarda etkilidir. Bu açıdan bakıldığında bireylerin 

kiĢilikleri aynı zamanda toplumunda genel özelliklerini yansıtmaktadır(Özler, 2013: 

126-127;Tınar, 1997:2). 

Holland‟ın iĢ uyumu-kiĢilik teorisine göre, örgüt çalıĢanının kiĢiliği ile yaptığı iĢ 

arasındaki uyumu iĢ tatmini düzeyini önemli derece arttıran önemli bir faktördür. 

Yani yaptıkları iĢ ile kiĢilik özellikleri birbiri ile uyumlu olan çalıĢanlar iĢin 

gerektirdiği yetenek ve becerilere sahip olmaları nedeniyle iĢini daha kolay ve 

özgüvenli yaptıklarından baĢarılı olmaktalar ve bu da iĢ tatmini düzeyini 

arttırmaktadır(Robbins ve Judge, 2013:148). 

Yapılan bazı araĢtırmalara göre psikolojik açıdan daha dengeli ve düzeyli olanların, 

kendine güvenenlerin, uyumlu bireylerin, benlik kontrolünü sağlayabilenlerin, risk 

almada özgüvenli olan çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin daha yüksek olduğu ifade 

edilmiĢtir(Akbal, 2010:53-54). 

KiĢiliği oturmuĢ, kendine güven duygusu oluĢmuĢ, sorumluluk alabilen, övgülere 

çok önem vermeyen, eleĢtirilere karĢı daha az kırılgan çalıĢanların iĢlerinde 

karĢılaĢabilecekleri problemlere karĢı daha sabırlı ve azimli davranarak iĢlerinde 

baĢarıya odaklandıkları ve bu baĢarınında çalıĢanların iĢ tatmin düzeyini arttırdığı 
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söylenebilir. Ġnsanlar arası iliĢkileri zayıf, dengesiz, sinirli, psikolojisi bozuk, gergin, 

hayalci, çevresi ile uyumsuz, katı, zorluklarla baĢa çıkamayan bireylerde ise iĢ 

tatminsizliği ortaya çıkmaktadır(Ilies ve Judge, 2002:1119-1129;Özler, 2013:105-

136). 

2.3.2. Örgütsel Unsurlar 

Örgütler, ortak bir hedefe ulaĢabilmek için faaliyet gösteren ve çalıĢan karmaĢık 

yapılar Ģeklinde tanımlanabilir(Öztürk ve Özdemir, 2003:193). Bu ortak hedefe 

ulaĢabilmek için örgütler, çalıĢanlarına bir takım olanaklar sunmaktadır. Örgütlerin 

çalıĢanlarına sunduğu bu olanaklar çalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri üzerinde oldukça 

etkili faktörlerdir. Örgüt tarafından sağlanan bu faktörler ücret, terfi, yönetim tarzı, 

tekdir ve ödellendirme, iĢin niteliği, çalıĢma koĢulları,iĢ arkadaĢları ve iletiĢim 

Ģeklinde ifade edilebilir(Erdil vd., 2004:19;Funtowicz, 1997:1-3). Bu faktörlere 

bakacak olursak; 

2.3.2.1. Ücret 

Ücret, çalıĢan bireylerin fiziksel, bedensel ve zihinsel olarak ürettiği emeğinin 

karĢılığında aldığı bedeldir(IĢın, 2009:56). ĠĢ tatmini sağlamada ve motivasyonu 

arttırmadaki en önemli faktörlerden biri çalıĢanların aldığı ücrettir. ÇalıĢanların iĢe 

ve örgüte karĢı aldığı veya alacağı tavırların Ģeklini büyük ölçüde aldığı ücret 

belirler. ÇalıĢan bireyin aldığı ücretin diğer iĢgörenler arasında adil ve dengeli olması 

iĢ tatmininde etkilidir. Eğer bir çalıĢan kendisi ile aynı iĢi yapan birinden daha düĢük 

ücret alıyorsa ve birde bu kiĢilerin kendisinden daha az yeteneği, tecrübesi, bilgi ve 

birikimi olduğu düĢüncesi oluĢursa bu çalıĢanın moral ve motivasyonu düĢecek 

sonuç olarak iĢ tatminsizliğine neden olacaktır(Ġmamoğlu vd., 2004:169). 

ÇalıĢanlar almıĢ oldukları ücrete göre örgütün kendilerinden memnun olup 

olmadıkları konusunda fikir yürütürler. Eğer aldıkları ücret yüksekse iĢverenlerin 

kendilerinden memnun olduklarını, eğer aldıkları ücret düĢük ise iĢverenlerin 

kendilerinden memnun olmadıklarını düĢünürler(Sevimli ve ĠĢcan, 2005:58). 

Yapılan araĢtırmalarda gelir düzeyi ile iĢ tatmini arasında olumlu bir iliĢki olduğunu 

gösteren çalıĢmalar bulunmaktadır. ÇalıĢanın aldığı ücret miktarı ne kadar yüksek 

olursa iĢ tatmin düzeyide o kadar yüksek olmaktadır. ÇalıĢan birey aldığı ücretten 
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memnun değilse performası, moral-motivasyonu düĢmekte, iĢe devamsızlık artmakta 

ve iĢ tatmin düzeyi düĢmektedir(Esmer, 2009:31-32). 

Dawson (1987), iĢçilerin aldığı ücret ve iĢ tatminleri arasındaki iliĢkiyi incelemek 

için yaptığı araĢtırmada, çalıĢanların aldığı ücretin iĢ tatmini üzerinde önemli etkileri 

olduğunu, düĢük ücret alan iĢçilerin tatmin düzeylerinin yüksek ücret alanlara göre 

önemli derecede düĢük olduğunu belirlemiĢtir(Khan vd., 2012:2698;Soysal ve Tan, 

2013:47). 

2.3.2.2. Terfi 

Terfi; çalıĢanların pozisyon, statü ve itibar olarak üst kademeye geçmesini, 

yükselmesini ifade etmektedir. Ġnsanların her zaman daha iyiyi, daha güzelini arama 

ve elde etme çabalarının sonucu olarak görev yaptıkarı iĢ yerlerinde baĢarı elde 

ederek ve bu baĢarılı performans sonucunda bir üst göreve terfi etmeyi isterler. 

BaĢarılı oldukları iĢlerinden dolayı terfi alan çalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri de 

artacaktır. Terfi alamadan sürekli aynı pozisyonda çalıĢan iĢgörenler iĢlerini iyice 

öğrenip tecrübe kazandıklarında yaptıkları iĢler sıradanlaĢmaya baĢlayacak ve 

bulundukları pozisyondaki görev ve sorumlulukları iĢgörenler için yetersiz kalmaya 

baĢlayacaktır(Alıca, 2008:14-15;ĠĢcan ve Timuroğlu, 2007:126). 

ÇalıĢtığı örgütte terfi almak, yükselmek iĢ tatmini elde edebilmek açısından ücretten 

daha önemli bir faktördür. Terfi almak çalıĢan için maddi artıĢın yanında kendini 

geliĢtirmesine ve sorumluluk alma fırsatını bulmasına ve sosyal olarak statüsünün 

yükselmesine imkan sağlayacaktır(Çapan, 2016:31-32). 

Yapılan araĢtırmalarda aynı kurumda uzun yıllar çalıĢtığı halde terfi alamayan 

iĢgörenlerin örgütlerine karĢı tutumları olumsuz olup, iĢ tatmin düzeylerinin ise 

düĢük olduğu görülmüĢtür(Köroğlu, 2011:71-72). 

ÇalıĢanlar verilecek olan terfilerinde adil ve adaletli bir sistem temeline dayalı 

olmasını arzu ederler. Liyakat ve hakkaniyet sistemine göre hak eden kiĢilerin terfi 

alması çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin artmasını sağlayacaktır. Aksi takdirde adil 

ve adaletli olmayan bir terfi sistemi çalıĢanların motivasyon ve performansını 

düĢürerek iĢ tatmin düzeylerinin düĢmesine neden olacaktır(Boz vd., 

2019:226;Soysal ve Tan, 2013:58-61). 
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2.3.2.3.Yönetim Tarzı 

Örgütlerde iĢ tatminini sağlayan faktörlerden biride yönetim Ģeklidir. Örgüt 

yöneticileri tarafından idare edilen çalıĢanlara sergilen yönetim biçiminin olumlu 

yönde olması iĢgörenlerin tatmin düzeylerinin artmasında önemli bir etkiye sahip 

olduğu söylenebilir(Erdil vd., 2004:19). Örgüt üst yönetiminin alt kadroda 

çalıĢanlara karĢı eĢit, adil ve anlayıĢlı yaklaĢmaları çalıĢanların tatmin düzeylerinin 

yükselmesinde önemli bir etkendir(Eğinli, 2009:50). 

ÇalıĢanlara karĢı adil, demokratik, adaletli, saygılı, dürüst ve iyi iliĢkiler içinde olan 

yöneticiler otoriter, baskıcı, kuĢkucu, çalıĢanına güvenmeyen, sert mizaçlı 

yöneticilere göre çalıĢanların daha fazla iĢlerinden tatmin olmalarını 

sağlamaktadırlar(Alan, 2010:32). Örgüt yönetimi tarafından çalıĢanların iĢe 

katılımının sağlanmasına, fikirlerini beyan etmelerine, özgür düĢünmelerine, 

yatarıcılıklarını ortaya koyabilmelerine, iĢ arkadaĢları ile ortak hareket etmelerine 

imkan sağlanması iĢ tatmini arttırıcı faktörlerdir(Çınar, 2013:53-54). 

ĠĢgörenlerin yönetime katılımını sağlamak, sorumluluk vermek, fikirlerini almak, 

karar alma sürecine dahil etmek, onlara değer vermek, olumlu iliĢkiler kurmak, bilgi 

ve tecrübelerinden faydalanmak, gerekli geribildirimleri sağlamak, çalıĢanlara söz 

hakkı vermek gibi yönetim tarafından sergilenecek davranıĢların çalıĢanların tatmin 

düzeylerinin artmasında pozitif etki yaratacağı söylenebilir(Derin ve Tuna, 

2017:113). 

2.3.2.4. Takdir ve Ödüllendirme 

ÇalıĢanların iĢ tatmin düzeylerini arttırmanın baĢka bir yoluda onları takdir etmek ve 

ödülendirmektir. Takdir gören çalıĢanın psikolojik anlamda moral ve motivasyonu 

artacak buda onun yaptığı iĢte tatmin olmasını sağlayacaktır.ÇalıĢanları ödüllendirme 

sistemi maddi olabileceği gibi manevi de olabilir. ĠĢgörenleri sözlü veya yazılı olarak 

ödüllendirmek, iĢe karĢı teĢvik etmek, moralini yükseltmek mümkündür. Gerek 

maddi gerekse manavi olarak tebrik edilen, ödüllendirilen çalıĢanların iĢ tatmin 

düzeyleri artmaktadır(Kale, 2012:106-107;Özpehlivan, 2018:57). 

ÇalıĢanları takdir etmenin yanında adil, adaletli ve hakkaniyetli bir ödül sistemin 

olması da çalıĢanların iĢlerine karĢı tatmin olmalarında etkili bir faktördür. 
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Performansı yüksek, iĢinde baĢarılı ve ödülü hak eden çalıĢanların liyakatli ve 

adaletli bir sistem içerisinde ödüllendirilmesi iĢgörenlerin iĢ tatmin duygularının 

yükselmesinde önemli bir etkendir(Erkmen ve ġencan, 1994:114). Aksi durumda 

adaletten, liyakatten ve hakkaniyetten uzak bir ödülendirme sistemi ise çalıĢanların 

performansı düĢürecek ve iĢ tatmin düzeylerini olumsuz etkileyecektir(AĢık, 

2010:41-42;Eren, docplayer.biz.tr). 

Erdil vd. (2004), Konya  bölgesinde faaliyette bulunan tekstil sektöründe çalıĢanlar 

üzerine yapmıĢ oldukları araĢtırma sonucunda takdir edilme duygusu ile iĢ tatmini 

arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢkinin olduğunu belirlemiĢlerdir(Erdil vd., 2004:21). 

2.3.2.5.ĠĢin Niteliği 

ÇalıĢanlar tarafından yapılan iĢin niteliği, bireylerin iĢlerinde gösterdikleri baĢarılı 

performans sonucunda baĢarı, büyüme, mutluluk ve kendine saygı gibi pozitif 

duyguların artmasında önemli bir faktördür. ÇalıĢanlara iĢlerinde sorumluluk vermek 

iĢgörenlerin motivasyonunu arttıracak ve elde edilecek baĢarı sonucunda iĢ tatmin 

duygusu yükselecektir(Elbir, 2006:59-60). 

Sanayi ve teknolojide yaĢanan değiĢim ve geliĢmeler sonucunda geliĢtirilen 

otomasyon sistemleri çalıĢanların yaratacılık duygularını kısıtlayarak birer makina 

gibi gibi tekedüzen bir sistem içerisine sıkıĢtırmıĢtır. Ağır iĢ yükleri, fazla çalıĢma, 

uzun mesai gibi faktörler çalıĢanlarda can sıkıntsına, morel bozuluğuna ve strese 

neden olduğundan tatmin düzeylerini düĢürmektedir(Erdirençelebi ve KarakuĢ, 

2018:99-100). 

Daha farklı, daha çeĢitli, beceri isteyen, eğlenceli iĢ sektöründe çalıĢanların yaptıkları 

iĢten daha memnun olduklarını ve bununda iĢ tatmin düzeylerini arttığı 

söylenebilir(Sarrafoğlu, 2019:33-34). 

Yapılan bazı çalıĢmalarda yapılan iĢin içerisinde çalıĢanlara öğrenme-beceri ve 

faklılaĢma imkanı veren, monotonluktan uzak ve tekedüzen iĢ terkarlarının az olduğu 

örgütlerde iĢ tatmin düzeylerinin yüksek olduğu görülmüĢtür. Fakat iĢin monoton, 

sıkıcı ve tekedüzen olması çalıĢanların algılama biçimine göre farklılık gösterebilir. 

Genel olarak iĢ geniĢletme, yeteri kadar dinlenme süresi, iĢ rotasyonu, monotoluktan 

uzaklaĢma gibi uygulamalar ile çalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri arttırılabilir(Özarslan, 

2010:103-105;Parmaksız vd., 2013:83-84). 
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2.3.2.6.ÇalıĢma KoĢulları 

ÇalıĢan bireylere yapacakları iĢten dolayı örgüt tarafından sağlanan her türlü fiziki, 

ekonomik, psikolojik ve sosyal imkanlar çalıĢma koĢullarını oluĢturmaktadır. Bu 

sağlanacak koĢulların uygun ve yeterli olması çalıĢanların moral ve motivasyon 

düzeyini yükselterek tatmin düzeyini etkileyecektir(Konuk, 2006:62). 

ÇalıĢanlara sağlanmakta olan iĢ yeri ortamındaki fiziksel Ģartların kötü olması, 

sağlıksız çalıĢma koĢulları, aĢırı sıcak, soğuk, nem veya gürültü, yetersiz 

havalandırma, temizlik, uzun çalıĢma saatleri  gibi faktörlerin çalıĢanların üzerinde 

yaratacağı olumsuz baskı nedeniyle iĢlerinde yeteri performansı gösteremeyecekler 

ve bundan dolayı iĢlerine karĢ tatminsizlik oluĢacaktır(Öztekin, 2008: 24-25). Sosyal 

ve ekonomik olarak sunulması gereken iĢ güvenliği, sosyal haklar, örgüt yöneticileri 

ile olumlu iliĢkiler, çalıĢanların karar verme sürecine dahil edilmesi, iĢlerinde 

insiyatif alabilmeleri, takdir edilmeleri, teĢvik edici Ģartların sağlanması gibi 

faktörlerin iĢgörenlere sunulması halinde çalıĢanların performans, motivasyon ve 

tatmin düzeyleri yükselecektir. Aksi halde ise çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin 

düĢeceği söylenebilir(Arısoy, 2007:94;Ceylan, 2002:53;Özler, 2013:140). 

KarakuĢ (2011), hemĢirelerin mesleklerinde yaĢadıkları iĢ tatmin düzeyini ölçmek 

amacıyla Sivas ilinde yapmıĢ olduğu çalıĢma sonucunda hemĢirelik mesleğinin 

çalıĢma koĢullarının, fiziksel ortamlarının, nöbet sistemlerinin, mesleki risklerinin, 

yoğun çalıĢma temposunun olması ve diğer nedenlerden dolayı çalıĢmaya katılan 

hemĢirelerin %64‟ünün baĢka bir iĢ yapmak istedikleri, %49,9‟unun meslekten 

ayrılmayı düĢündüğü, %42‟sinin iĢinde mutlu olmadığı ve %63,5‟inin yaptığı iĢi 

baĢkalarına tavsiye etmeyeceği sonucuna ulaĢılmıĢtır(KarakuĢ, 2011:46-57) . 

Yapılan çalıĢmada da görüldüğü gibi örgüt veya iĢveren tarafından yukarıda 

bahsetiğimiz uygun çalıĢma koĢulları sağlanmadığı takdirde iĢgörenlerin tatmin 

düzeylerinin düĢtüğü hatta iĢlerini bırakabilecekleri noktaya ulaĢıldığı söylenebilir. 

2.3.2.7. ĠĢ ArkadaĢları 

Ġnsan sosyal ve çevresiyle sürekli iletiĢim halinde olan bir varlıktır. Sosyal olan insan 

yalnız olmayı ve kendisini yalnızlaĢtıran iĢleri pek sevmez. Günlük yaĢamının 

önemli bir kısmını iĢ yerinde geçiren çalıĢanlar uyumlu, anlayıĢlı ve iyi iliĢkiler 
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kurabildiği bir ortamda çalıĢırsa iĢinden alacağı tatmin düzeyide olumlu anlamda 

etkilenecektir(Ağan, 2002:8-9;Gökdemir, 2016:66). 

Eğer iĢ ortamında dostane, uyumlu ve iletiĢim halinde olmayan bir ortam olursa buda 

çalıĢanların tatmin düzeyini düĢürecektir. Aynı değer ve tutumlara sahip bireylerin 

bir arada çalıĢması da tatmin seviyesini arttıracaktır(Gülmez ve Dörtyol, 2009:30). 

Özellikle iĢe yeni baĢlayan bireyler için iĢ yerindeki ortam, arkadaĢ çevresi, bu kiĢiye 

karĢı sergilenen tutum ve davranıĢlar iĢe yeni baĢlayan bireyin ileriki zamanda iĢten 

alacağı tatmin düzeyi üzerinde etkileyici faktörlerdir. Eğer iĢe yeni baĢlayan bireye iĢ 

arkadaĢaları yardımcı olur, ona destek ve tavsiyelerde bulunurlarsa bu bireyin iĢ 

tatmin düzeyide doğal olarak yükselecektir(Konuk, 2006:64-65). 

ÇalıĢanlar kendileri ile aynı tutum, davranıĢ ve görüĢe sahip bireyler ile çalıĢıyorsa 

iĢinden daha fazla tatmin olacaktır.ÇalıĢan birey iĢini sevmese bile arkadaĢlığın ve 

uyumlu ortamda çalıĢmanın etkisiyle iĢinden memnuniyet duyacaktır(Önen, 

2007:51). 

2.3.2.8. ĠletiĢim 

ĠletiĢim, çalıĢanlar ve örgütler arasında ortak bir amaca ulaĢabilmek, anlaĢma ve 

uzlaĢma sağlayabilmek için veri, bilgi, duygu, düĢünce  alıĢveriĢi veya aktarımıdır. 

Örgütler için hayati önem taĢıyan iletiĢim, örgüt içerisindeki iĢlerin sağlıklı bir 

biçimde yürütebilmesi için oldukça önemli bir faktördür. Örgüt içersinde iletiĢim 

kanallarının açık tutulması çalıĢanların örgüte bağlılığını ve doyumunu 

arttıracaktır(Murat, 2010:146-147). 

ÇalıĢanlar örgüt içersinde yaĢanan geliĢmelerden ve değiĢimlerden herkesten önce 

haber almak ve konu hakkında bilgi sahibi olmak isterler. Örgüt içerisinde sağlıklı 

bir Ģeklide çalıĢan iletiĢim kanallarının olması iĢgörenlerin kendilerinin örgüt 

tarafından önemsendiğini hisstemelerini sağlar. Örgüt içerisinde yaĢanan 

geliĢmelerden haberdar olan ve bu geliĢmelere katkı sağlayan çalıĢanlar kendilerini 

örgütün parçası gibi hisseder ve bu durumda çalıĢanların iĢ tatminleride 

yükselir(Alan, 2010:32-33). 

Örgüt içerisindeki iletiĢim, hizmet temeline dayalı iĢlevsel iliĢkilerdir. Buradaki iliĢki 

karĢılıklı olarak yapılan yardıma, hizmete ve dayanıĢmaya bağlıdır. ÇalıĢan bireyin 



55 

örgütteki diğer yönetici veya çalıĢma arkadaĢları ile iyi bir iletiĢim halinde olması 

tatmin düzeyinide yükseltmektedir(Sönmez, 2014:48). 

Örgüt içersinde sağlıklı bir iletiĢim kanalının olmaması veye yetersiz kalması örgüt 

içerisinde belirsizliğe ve karıĢıklığı neden olabilir. YaĢanan belirsizlik durumu ise 

çalıĢanları olumsuz etkilemekte ve tatmin düzeylerini düĢürmektedir(Schweiger ve 

DeNisi, 1991:127). 

Çağıran Kendirli ve Bahadır (2018), yapmıĢ oldukları çalıĢma sonucunda çalıĢan 

bireylerin örgüt üst yöneticileri ile rahat bir Ģeklide iletiĢim kurabilmeleri, üstlerinin 

problemleri çözmeye yönelik hareket etmeleri ve çalıĢanlar karar alırken üzerlerinde 

herhangi bir baskı hissetmemeleri iĢ tatmin düzeylerini yüksek oranda arttırdığı 

sonucuna ulaĢmıĢlardır(Çağıran Kendirli ve Bahadır, 2018:1005). 

2.4. ĠĢ Tatmininin veya ĠĢ Tatminsizliğinin Sonuçları 

ĠĢ tatmini çalıĢanların iĢlerine karĢı göstermiĢ oldukları pozitif tutumu ifade 

etmektedir. Her tutum çalıĢanların davranıĢlarını etkileyecektir. Buda bireyin iĢine 

karĢı olan tavrı üzerinde etki yaratacaktır. ÇalıĢan bireylerin tatmin veya tatminsizliği 

hem çalıĢan hemde örgüt için önemli sonuçlar doğurmaktadır. Bu sonuçlar; iĢ 

baĢarma, iĢe yabancılaĢma, iĢten ayrılma, iĢe geç gelme ve devamsızlık Ģeklinde 

olacaktır(ġimĢir ve Seyran, 2020:31;Zeynel ve Çarıkçı, 2015:219). 

2.4.1. ĠĢ BaĢarısı 

ĠĢ baĢarısı ile iĢ tatmini arasında büyük ölçüde bağlantı bulunmaktadır. ĠĢinden 

tatmin olan bireylerin iĢ baĢarısı yüksek olacaktır. ĠĢlerinde baĢarı sağlayan bireyler 

ise yüksek ücret, ödül alma, takdir görme gibi faktörlerin etkisiyle iĢ tatmin 

düzeylerinin giderek artmasını sağlayacaktır.  ĠĢ baĢarısı ile iĢ tatmini arasındaki 

iliĢki Ģöyle gösterilmektedir(Arıkboğa, 2010:233-234) . 
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ġekil 2.3. ĠĢ Tatmini ile ĠĢ BaĢarısı Arasındaki ĠliĢki 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Kaynak:ġebnem Arıkboğa, Örgütsel DavranıĢ, Ġstanbul Açık ve Uzaktan Eğitim Fakültesi, 2010:234. 

2.4.2. ĠĢe YabancılaĢma 

ÇalıĢan bireyin örgüt için gösterdiği emek, çaba ve gayretinin karĢılığını görememesi 

sonucunda yaĢadığı olumsuz duygular, çalıĢanın iĢe yabancılaĢması olarak ifade 

edilmektedir(Bayrak Kök, 2006:294). 

YabancılaĢma iĢ görenin örgüte karĢı soğuması, ruhsal anlamda örgütten 

uzaklaĢması, psikolojik olarak içine kapanması ve kendisini örgütün bir parçası 

olarak görmemesi halidir(Yılmaz, 2012:51). 

ĠĢ görenlerin örgütün amaç ve hedeflerine, çalıĢma ortamına, iĢ arkadaĢlarına, örgüt 

içerisinde yaĢana olaylara, geliĢim ve değiĢime, iĢle ilgi sorumluluklarına karĢı 

uzaklaĢması ve bu görevlerini yerine getirmemesi durumunda yabancılaĢma söz 

konusu olmaktadır(Ayaydın, 2012:31-33). 

ĠĢe yabancılaĢan çalıĢanların en önemli belirtileri; kimsesizlik,  iletiĢim kopukluğu, 

iĢini sevmeme, hedeften uzaklaĢma, iĢe karĢı soğuma, alakasızlık, güven eksikliği, 

çaresizlik, sürekli olarak sıkılma, örgüt içi kararlara uymama, değiĢikliklere uzak 

kalma halleridir. Tüm bu durumlar çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerini olumsuz yönde 

etkilemektedir(Bayraktaroğlu, 2012:25). 

ÇalıĢanların tatmin düzeylerini arttırmak için, iĢ görenlerin emeğinin karĢılığının 

verilmesi, takdir edilmesi, adil bir sistem ile ödüllendirilmesi, ücret ve terfi hakkı 

verilmesi, çalıĢana aidiyet hissinin sağlanması, özgüveninin yükseltilmesi, adaletli 
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bir Ģekilde Ģikâyetlerin dinlenmesi ve çözüm odaklı yaklaĢılması, örgüt kararlarına 

çalıĢanlarında dâhil edilmesi gerektiği söylenebilir(Türe, 2019:36). 

2.4.3. ĠĢten Ayrılma 

ÇalıĢanların iĢten ayrılması konusunda yapılan araĢtırmalarda, çalıĢan ile örgüt 

arasındaki bağlılığın göstergesi olan iĢ tatmini ile yakından ilgili olduğu görülmüĢtür. 

ÇalıĢanların örgütün hedeflerine bağlı, aidiyet hissi olan, örgütün geleceği için 

çalıĢan bireylerin iĢten ayrılma niyetlerinin az olduğu söylenebilir. Yani iĢinden 

duyduğu tatmin düzeyi ile iĢten ayrılma iliĢkisi arasında negatif bir iliĢki 

vardır(Babadağ ve Dalgın, 2020:1061;Çekmecelioğlu, 2005:28-29). 

ĠĢ tatminsizliğinden kaynaklı olarak iĢten ayrılan çalıĢanların yerine yeni çalıĢan 

bulmak, bu kiĢiye iĢ eğitimi vermek, örgüt çalıĢma sistemine uyum sağlama süreci, 

örgüt politikaları konusunda eğitim vermek, yeni gelen bireyin deneyimsizliği gibi 

faktörler örgüt için hem iĢgücü kaybı hemde bunlardan kaynaklı maliyet artıĢı örgütü 

zarara uğratacak durumlardır. Bu kayıpları en aza indirgemek veya ortadan 

kaldırmak için örgüt yöneticilerinin verecekleri kararlarda çalıĢan bireylerin iĢ 

tatminlerini arttırıcı yönde hareket etmeleri gerektiği söylenebilir(Akıncı, 2002:8-

9;Rusbult vd, 1988:599-601). 

Gül vd. (2008), iĢ tatmini, stres ve örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti ve 

performans arasındaki iliĢkiyi incelemek için Tokat Devlet Hastanesinde görevli 

sağlık personelleri ile yaptıkları çalıĢma sonucunda iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında negatif iliĢki olduğunu belirlemiĢlerdir(Gül vd, 2008:1-11). 

Tekingündüz vd.(2015), Elazığ ilinde bir devlet hastanesinde görev yapan hastane 

çalıĢanlarının performansı, iĢ stresi, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetleri arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek için yaptıkları çalıĢma sonucunda iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında anlamlı iliĢki olduğu belirlenmiĢtir(Tekingündüz vd., 2015:39-64). 

2.4.4. ĠĢe Geç Gelme ve Devamsızlık 

Devamsızlık, çalıĢanların iĢ saatinde, görev zamanında yapması gereken 

iĢinin/görevinin baĢında olmaması durumudur(SavaĢ, 2018:51). Devamsızlık konusu 

hem çalıĢan hemde örgüt için önemli bir faktördür. ÇalıĢanlar hastalık, ailevi 
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problemler, trafik yoğunluğu ve özel mazeretler gibi nedenleri devamsızlığı 

gizlemede kullanmaktadırlar(Ergüney, 2006:79-80;Ordun, 2002:124). 

Devamsızlık yapan çalıĢanların genelde iĢinden memnun olmayan kiĢiler olduğu 

görülmüĢtür. ĠĢ tatmin düzeyi ile devamsızlık arasında negatif bir iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir. ĠĢ tatmin düzeyi yüksek olan çalıĢanların devamsızlık yapmadıkları, iĢ 

tatmin düzeyi düĢük olan çalıĢanların ise devamsızlık yaptıkları tespit 

edilmiĢtir(Demir, 2011:455-457;George ve Jones, 2008:81). 

Devamsızlık yapan çalıĢanlara bakıldığında genelde iĢini sevmeyen, çalıĢma 

arkadaĢları ile iletiĢim kuramayan, çekingen olan, kendini dıĢlanmıĢ hisseden kiĢiler 

olduğu ve bu durumun ise bu çalıĢanlar üzerinde psikolojik, sinirsel ve ruhsal 

bozukluğa yol açtığı görülmektedir. Bu bireyler iĢ tatminsizliği nedeniyle bahaneler 

üreterek devamsızlık yapmakta ve daha iyi bir iĢ fırsatı bulduğunda ise iĢinden 

ayrılmaktadır(Üçüncü, 2016:31). 

ÇalıĢanların devamsızlık yapmalarını ve iĢten ayrılmalarını önlemek için çalıĢanlar 

arası rotasyon, iĢ geniĢletme, yeterli dinleme süresi, fiziksel çalıĢma ortamını 

iyileĢtirme, ödüllendirme, çalıĢanların problemlerini çözme gibi iĢ tatmin düzeylerini 

arttırıcı önlemler alınabilir(Çağıran Kendirli ve Bahadır, 2018:1013). 

2.5. Örgütlerde ĠĢ Tatminine Yönelik Uygulamalar 

ĠĢgörenlerin örgütün amaç ve hedefleri doğrultusunda hareket etmelerini ve uzun 

vadede iĢ yerine bağlı ve sadık kalmalarını sağlamak zor süreçtir. ĠĢgörenlerin 

verimli ve yüksek performans ile çalıĢmalarını sağlamak için, iĢlerinde sorumluluk 

ve insiyatif almalarını sağlamak, oluĢabilecek problemlere çözüm odaklı yaklaĢım 

sergilemek, adil bir ücret, terfi ve ödüllendirme sistemi oluĢturmak gerekmektedir. 

MonotonlaĢan çalıĢma sistemini çeĢitlendirerek çalıĢanların tatmin düzeylerinin 

yükselmesi için uygun atmosfer oluĢturulabilir(Üçüncü, 2016:37). 

ÇalıĢanların iĢ tatmin düzeylerini arttıracak bazı yöntemler ise; iĢ tasarımı, iĢ 

basitleĢtirme, iĢ zenginleĢtirme, iĢ geniĢletme ve iĢ rotasyonudur. Bu yöntemleri 

inceleyecek olursak; 
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2.5.1. ĠĢ Tasarımı 

ĠĢ tasarımı, çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerini ve iĢteki verimliliklerini arttırmak 

amacıyla iĢlerin nitelik ve yapısında bazı değiĢiklikler yapma sürecidir. ĠĢ tasarımı, 

yapılacak veya yapılmakta olan iĢlerin yöntemlerini ve diğer iĢlerle olan iliĢkilerini 

incelemektedir(Atay, acikders.ankara.edu.tr). 

Örgütün ihtiyaçlarının karĢılanması kadar çalıĢanlarında hem kiĢisel hemde 

toplumsal ihtiyaç ve beklentilerinin giderilmesi iĢ tasarımı ile mümkündür. Yapılan 

bir iĢin çalıĢaların ihtiyaç ve beklentilerine göre yeniden tasarlanması çalıĢanları 

mutlu eder ve örgütlerine karĢı olumlu tutum ve davranıĢ sergilemesini sağlayarak 

yaptıkları iĢlerinden tatmin olma düzeylerini yükseltir(ġahal, 2005:68). 

Örgütlerde sürdürülen iĢlerin monoton, sıkıcı, basit, standart ve tekedüzen bir halde 

olması çalıĢanların iĢlerine karĢı soğumasına, yabancılaĢmasına, uzaklaĢmasına, 

sıkılmasına ve iĢlerinden kopmalarına neden olabilmektedir. Bu tür olumsuz 

durumlardan kurtulmak için ise örgütlerdeki iĢ tasarımı önemli uygulamalardan 

biridir(Baysan, 2004:33-35). 

Kerse (2019), imalat sektöründe çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerini incelemek üzere 

yaptığı araĢtırma sonucunda iĢ tasarımı ile iĢ tatmini düzeyi arasında anlamlı bir 

iliĢki olduğunu belirlemiĢtir(Kerse, 2019:212). 

2.5.2.ĠĢ BasitleĢtirme 

Bu yaklaĢımdaki asıl amaç yapılan iĢi daha düĢük maliyetle daha kısa zamanda daha 

az emek ve iĢgücü harcayarak aynı sonuca ulaĢmaktır. Bu nedenle iĢlerin süzgeçten 

geçirilerek, çalıĢanlar arasında dengeli bir Ģekilde yayılmasını sağlamak, iĢleri 

birleĢtirerek iĢ akıĢ sırasında bazı değiĢiklikler yapılmasıdır. ÇalıĢanların yaptıkları 

iĢlerde tecrübe kazanarak uzmanlaĢmasını sağlamak amacıyla iĢ eğitiminden 

geçirilerek uygulamanın etkili olmasını amaçlamaktadır(Kaplan, 2011:123). 

ÇalıĢanların iĢ eğitimi ile uzmalaĢmasının sağlanması zamandan tasarruf ve iĢte 

verimliliği arttıracaktır. Bu uygulamanın olumsuz yönü ise uzmanlaĢan çalıĢanların 

iĢlerinin monoton ve rutin bir iĢ haline dönüĢmesi sonucunda moral ve motivasyonu 

düĢürebilir. ĠĢ basitleĢtirme uygulması kısa vadade maliyeti düĢürüp verimliliği 



60 

arttırsada uzun vadede çalıĢanların mutsuz olmasına ve performansının düĢmesine 

neden olabilmektedir(Marangoz ve Biber, 2007:204;Yılmaz, 2007:111). 

 2.5.3. ĠĢ ZenginleĢtirme 

ĠĢ zenginleĢtirme, iĢ tasarım tekniği olarak iĢlerin dikey olarak büyümesini sağlayıp 

çalıĢanların beceri ve yeteneklerini kullanmalarına olanak sağlayarak iĢleri çalıĢanlar 

için çekici ve anlamlı hale getirmeyi amaçlamaktadır. ĠĢ zenginleĢtirme, çalıĢanlara 

yeni tecrübeler kazandırmak, deniyimlerinin artmasını sağlamak, sorumluluk 

alanlarını geniĢleterek teĢvik edici özellikler kazandırma proğramıdır. 

ZenginleĢtirilmiĢ iĢ ile çalıĢanlara farklı iĢler yapma fırsatı verilir(Soysal, 2009:34). 

ĠĢ zenginleĢtirme, yapılan iĢin niteliğini değiĢtirmeden çok, yönetici, iĢ planlama ve 

karar verici pozisyonunda bulunanların yetkilerinin alt kademedeki çalıĢanlar ile 

paylaĢılması demektir. ĠĢ zeginleĢtirmede çalıĢanlara sadece iĢ yapma değil aynı 

zamanda bu iĢleri planlama, kontrol etme, yönlendirme, insiyatif alma gibi aktif 

roller alma sorumlulukları verilmesi amaçlanmaktadır. Böylece çalıĢanlar tarafından 

yapılan iĢler daha anlamlı hale gelir ve kendilerini iĢe vererek, iĢlerini sevmeleri 

sağlanır(Akpınar, 2010:66). 

ĠĢ zenginleĢtirmede, çalıĢanların iĢin baĢından sonuna kadar farklı görevler alarak 

daha fazla sorumluluk üstlenmeleri planlanır. Dolayısıyla çalıĢanların iĢle olan 

uyumu ve beceri kabiliyeti artar(Demir, 2002:32-33). 

ĠĢ zenginleĢtirme ile çalıĢan bireylerin iĢlerini zevkle yapmaları, iĢlerini anlamlı ve 

önemli olarak görmeleri, yaptıkları iĢe sahip çıkmaları sağlanır. ÇalıĢanın iĢ 

üzerindeki etkisi ve sorumluluğu artacağından iĢin daha kaliteli olması için kendini 

iĢin gerektirdiği Ģeklide iĢe vermesi sağlanacaktır(Altun ve Bahçecik, 2009:77-78). 

2.5.4. ĠĢ GeniĢletme 

ÇalıĢan bireylerin iĢ tatmin düzeylerini arttırma yöntemlerinden bir olan iĢ 

geniĢletme, genel olarak iĢlerin yatay biçimde geniĢletilmesidir. Burada çalıĢana 

sorumluluk vermekten ziyade yaptığı iĢi  geniĢletme çabası mevcuttur. ĠĢ geniĢletme, 

iĢgörenlerin yapmakta oldukları iĢlerin sayısını ve çeĢidini yatay olarak 

arttırmaktır(Marangoz ve Biber, 2007:204;Özüçağlayan, 2015:10). 
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ĠĢ geniĢletmede, çalıĢan bireylerin yaptıkları iĢten sıkılmamaları için birden fazla iĢ 

yapmalarını sağlamaktır. ÇalıĢanların sürekli aynı iĢi yaparak strese girmelerini, 

sıkılmalarını ve monotonluğu önlemek için tek bir iĢ yerine birden fazla fakat 

birbirine benzer iĢlerde görevlendirilmeleridir(Akpınar, 2010:66;Bilgiç, 2008:67-68). 

ĠĢ geniĢletme uygulamasında yapılan iĢlerin kapsamı, zorluk derecesi, kullanılan 

beceri, çalıĢanın almıĢ olduğu sorumluluk değiĢmeyip sadece yapısal olarak bazı yeni 

eklemeler ile çalıĢanın sıkılmasının önüne geçilerek iĢden duyduğu tatmin düzeyini 

yükseltmektir(ġahal, 2005:69;www.sezginkoyun.com, 31.12.220). 

2.5.5. ĠĢ Rotasyonu 

ĠĢ rotasyonu, çalıĢan bireyler için önceden belirlenmiĢ olan iĢleri, faaliyetleri, 

görevleri ve iĢ ortamının halihazırda yapmakta olduğu iĢlere benzer baĢka bir iĢ ile 

değiĢtirilmesi ve çalıĢanın yeni iĢini zorlanmadan yapabilmesine olanak sağlayan 

proğramdır(Delen, 2010:234). 

ĠĢ rotasyonunda çalıĢanın yaptığı iĢ aynı kalacak Ģekilde görev yerinin, çalıĢırken 

kullanmakta olduğu aletlerin veya makinaların değiĢtirilmesidir. Buradaki amaç iĢ 

monotonloğunu ve çalıĢanların tatminsizlik duygularını ortadan kaldırmak için görev 

alanlarında çeĢitlilik sağlamaktır. Özellikle iĢlerin monoton, tekedüzen ve sıkıcı 

olduğu montaj hattı gibi basit ve sürekli terkar isteyen iĢ bölümlerinde iĢ rotasyonu 

yapılarak çalıĢanlar için yapılan iĢleri daha anlamlı ve çekici getirilmesi 

hedeflenir(ġahal, 2005:68). 

ÇalıĢanları iĢ sürecindeki tüm programlara dahil ederek sorumluluk almaları, farklı 

yetenek ve beceriler geliĢtirmeleri sağlanarak motivasyonları arttırılabilir. ĠĢ 

sürecinin tamamına katılan personel iĢ ile özdeĢleĢecek, çevresine yararlı olduğunu 

düĢünecek, ve takdir edilecektir. Bu durum, çalıĢanların iĢlerinden almıĢ oldukları 

tatmin düzeylerini arttıracaktır(Gökkaya, 2014:4-5;Güleç, 2009:6-9). 

Ölçer (2005), hizmet sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerde çalıĢan personelin 

motivasyon ve iĢ tatmin düzeylerini araĢtırmak için yaptığı çalıĢmasında iĢ 

rotasyonunun çalıĢan personelin motivasyonunu ve iĢ tatmin düzeyini olumlu yönde 

etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır(Ölçer, 2005:1-26). 



62 

2.6. ĠĢ Tatmini ve Sinizm Ġle Ġlgili YapılmıĢ ÇalıĢmalar 

ĠĢ tatmini ve sinizm ile ilgili yapılan bazı çalıĢmalar, bu çalıĢmalarda kullanılan 

yöntem, seçilen örneklem ve araĢtırma sonuçları Tablo 2.3.‟te gösterilmektedir. 

Tablo 2.3. ĠĢ Tatmini ve Sinizm Ġle Ġlgili Yapılan Bazı ÇalıĢmalar 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 

 

 

1 

AyĢe ARSLAN (2016) 

 

Örgütsel Sinizm ve ĠĢ Tatmini 

Arasındaki ĠliĢkiler:Aydın 

Turist Rehberleri Odasına 

Kayıtlı Olan Profesyonel Turist 

Rehberleri Örneği 

 

 

 

Anket yönetimi 

kullanılmıĢtır. 

 

Ocak – Mayıs 2016 

tarihleri arasında 

Aydın Tursit 

Rehberleri Odasına 

kayıtlı olan ve aktif 

çalıĢan 230 eylemli 

turist rehberi 

SONUÇ (1) 

 

        AraĢtırma sonucunda, turist rehberlerinin örgütsel sinizm düzeyleri ile iĢ 

tatminleri arasında zayıf düzeyde, negatif ve anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Ayrıca, turist rehberlerinin demografik özellikleri ile örgütsel sinizm ve iĢ tatmini 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür. 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 

 

 

2 

Handan BOYALI (2011) 

 

 

Örgütsel Sinizm ve ĠĢ Tatmini 

Arasındaki ĠliĢkiler:Karaman‟daki 

Bankalar Üzerinde Bir Uygulama 

 

 

 

 

Anket yöntemi 

kullanılmıĢtır. 

Karaman‟da faaliyet 

gösteren kamu ve özel 

bankaları ile finans 

kurumlarında görev 

yapan 120 banka 

çalıĢanı ve yöneticileri 

SONUÇ (2) 

 

        AraĢtırma sonucunda; çalıĢanların yaĢları, öğrenim düzeyleri, medeni 

durumları, kıdemleri, gelir düzeyleri gibi demografik özellikler ile örgütsel sinizm 

ve iĢ doyumu arasında anlamlı farklılık bulunmadığı, örgütsel sinizm ile iĢ doyumu 

arasında anlamlı ve ters yönlü iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 

 

3 

Seher ERASLAN (2017) 

 

Örgtsel Sinizm ve ĠĢ Tatmininin 

Örgütsel Bağlılığa Etkisi:Banka 

ÇalıĢanları Üzerinde Bir Uygulama 

 

 

 

Anket yöntemi 

kullanılmıĢtır. 

 

Ġsmi belirtilmeyen 

bir bankanın 140 

çalıĢanı 
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SONUÇ (3) 

 

        AraĢtırma sonucunda; iĢ tatmininin örgütsel bağlılık üzerinde pozitif yönde bir 

etkisinin olduğu görülmüĢtür. Ayrıca örgütsel sinizm faktörünün örgütsel bağlılık 

üzerinde etkisinin olmadığı ve iĢ tatmini ile de bir iliĢkisinin olmadığı görülmüĢtür. 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 

 

4 

Gizem Asena ELÇĠÇEK 

BOYALI (2019) 

 

Psikolojik Sermayenin ĠĢ Tatmini 

ve Örgütsel Sinizm Ġle ĠliĢkisi: Bir 

Alan AraĢtırması 

 

 

 

 

Anket yöntemi 

kullanılmıĢtır. 

 

Ankara il 

merkezinde faaliyet 

gösteren 11 farklı 

özel hastanelerde 

çalıĢan 500 sağlık 

personeli 

SONUÇ (4) 

 

        AraĢtırma sonucunda;  psikolojik sermayenin örgütsel sinizm ve iĢ tatmini 

üzerinde anlamlı etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 

5 

Hüseyin ÇELĠK (2020) 

 

DönüĢtürücü Liderliğin Örgütsel 

Sinizm ve ĠĢ Tatmini Üzerine 

Etkisi: Turizm ĠĢletmeleri Üzerine 

Bir Uygulama 

 

 

Anket yöntemi 

kullanılmıĢtır. 

 

Aydın‟ın Didim 

ilçesi Turizm 

Müdürlüğüne bağlı 

4 ve 5 yıldızlı 

otellerde çalıĢan 

326 personel 

SONUÇ (5) 

Yapılan çalıĢma sonucunda; dönüĢtürücü liderlik anlayıĢının örgütsel sinizm algısını 

azaltırken, iĢ tatminini arttırıcı yönde bir etkiye sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 

6 

Ġbrahimağaoğlu (2019) 

 

ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Sinizm 

ĠliĢkisi:Kargo ġirketi ÇalıĢanları 

Üzerine Bir ArĢtırma 

 

 

 

 

Anket yöntemi 

kullanılmıĢtır. 

Türkiye‟nin önde 

gelen kargo 

Ģirketlerinden 

birinin 

Ġstanbul‟daki genel 

müdürlüğünde 

çalıĢan 107 

personel 

 

SONUÇ (6) 

AraĢtırma sonucunda; iĢ tatmininin içsel tatmin boyutu ile örgütsel sinizmin biliĢsel, 

duyuĢsal ve davranıĢlar boyutları arasında negatif yönde anlamlı iliĢki olduğu 

saptanmıĢtır. Ayrıca iĢ tatminin dıĢsal tatmin boyutu ile örgütsel sinizmin biliĢsel, 

duyuĢsal ve davranıĢlar boyutları arasında negatif yönde anlamlı iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir. 
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No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 

 

7 

 

Türe (2019) 

 

Örgütsel Sinizm Düzeylerinin ĠĢ 

Tatminine Olan Etkisi 

 

 

 

Anket yöntemi 

kullanılmıĢtır. 

Asfalt, maden ve 

inĢaat olmak üzere 

3 farklı bölümden 

oluĢan ve 

Ġstanbul‟da faaliyet 

gösteren büyük 

ölçekli bir 

iĢletmede çalıĢan 

429 kiĢi 

SONUÇ (7) 

ÇalıĢma sonucunda örgütsel sinizmin alt boyutları ile iĢ tatmini arasında negatif 

yönde ve orta düzeyde bir iliĢki olduğunu belirlenmeĢtir. 

 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 

8 

Kavak (2019) 

 

Örgütsel Sinizm Ġle ĠĢ Tatmini 

Arasındaki ĠliĢki:Bir AraĢtırma 

 

 

Anket yöntemi 

kullanılmıĢtır. 

UĢak il merkezinde 

faaliyet gösteren 15 

kamu kurumundan 

çalıĢan 332 kiĢi 

SONUÇ (8) 

ÇalıĢma sonucunda; kamu kurum ve kuruluĢlarında çalıĢanların örgütsel sinizm ile 

iĢ tatmini düzeyleri arasında orta düzeyde ve negatif yönlü bir iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir. Demografik değiĢkenlere göre ise çalıĢanların cinsiyetleri ile iĢ 

tatmin düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olduğu, kadro durumları ve örgütsel 

sinizm düzeyleri ile kadro durumları ve iĢ tatmin düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

No Yazar (lar), ÇalıĢma Adı 

 

Yöntem Örneklem 

 

 

 

9 

Yücel (2020) 

 

ÇalıĢanlarda Örgütsel Bağlılığın ĠĢ 

Tatmini ve Örgütsel Sinizm Ġle 

ĠliĢkisinin Ġncelenmesi (ġanlıurfa 

Organize Sanayi Bölgesinde 

ÇalıĢanlar Üzerine Bir ArĢtırma) 

 

 

 

Anket yöntemi 

kullanılmıĢtır. 

ġanlıurfa organize 

sanayi bölgesinde 

bulunan 

iĢletmelerde çalıĢan 

315 kiĢi 

SONUÇ (9) 

ÇalıĢma sonucunda; çalıĢanların iĢ tatmini, örgüsel bağlılık ve örgütsel sinizm 

düzeylerinin yaĢ, kıdem ve medeni durum faktörlerine göre anlamlı farklılık 

gösterdiği belirlenmiĢtir. Ayrıca çalıĢanlarda örgütsel bağlılık ve iĢ tatmin düzeyi 

arasında pozitif ve orta düzeyde, örgütsel bağlılık ile örgütsel sinizm düzeyi 

arasında negatif ve düĢük düzeyde iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Yapılan çalıĢmalar ve araĢtırmalar incelendiğinde iĢ tatmini ile örgütsel sinizm 

arasında genel olarak negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğunu görmekteyiz. 

Örgütsel sinizm düzeyi ne kadar yüksek olursa iĢ tatmin düzeyinin de o derecede 

düĢük olduğu, yani örgütsel sinizm ile iĢ tatmini arasında ters bir iliĢki olduğu 

söylenebilir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL SĠNĠZM ĠLE Ġġ TATMĠNĠ ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠ:KAFKAS ÜNĠVERSĠTESĠ ĠDARĠ PERSONELĠ ÜZERĠNE 

BĠR ARAġTIRMA 

ÇalıĢmanın birinci ve ikinci bölümünde örgütsel sinizm ve iĢ tatmini kavramları, 

tanımları, türleri, kuramları, nedenleri ve sonuçları ile ilgili bilgilere yer verilmiĢtir. 

Bu bölümde ise araĢtırmanın amacı, önemi, kapsamı, sınırlılıkları, yöntemi, 

hipotezleri ve elde edilen verilerin analizlerine iliĢkin bulgulara yer verilmiĢtir. 

3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

ĠĢ tatmini ile ilgili farklı alanlarda bir çok çalıĢma yapılmıĢtır. ĠĢ tatmini konusu 

farklı örgütsel davranıĢ konuları ile birlikte incelenmiĢtir. Örgütsel sinizm ile iĢ 

tatmini düzeyi arasındaki iliĢkiyi üniversitelerde bulunan idari personel üzerinde 

inceleyen çok fazla çalıĢma bulunmamaktadır. YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmanın 

amacı; üniversitede görev yapan idari personelin örgütsel sinizm düzeyi (biliĢsel 

sinizm, duygusal sinizm, davranıĢsal sinizm) ile iĢ tatmini düzeyleri (içsel tatmin, 

dıĢsal tatmin)  arasında bir iliĢki olup olmadığını ortaya koymaktır. Diğer amacımız 

ise, örgütsel sinizm ile iĢ tatmini düzeylerinin demografik özelliklere göre farklılık 

gösterip göstermediğinin belirlenmesidir. 

3.2. AraĢtırmanın Kapsamı ve Sınırlılıkları 

YapmıĢ olduğumuz saha çalıĢması, çalıĢmanın yapıldığı 2021 dönemi itibariyle 

Koronavirüs pandemesine denk gelmesi ve pandemi döneminde eğitim-öğretim 

faaliyetlerinin online veya uzaktan yapılmasından dolayı akademik personele 

ulaĢmanın ve geri dönüĢüm almanın zor olması, görevi baĢında olan personelin ise 

CumhurbaĢkanlığı kararnamesi ile dönüĢümlü veya esnek çalıĢıyor olması ve çalıĢan 

personelin ise zaman kısıtı olması gibi sebeplerden dolayı anket çalıĢması için 

Kafkas Üniversitesi idari personeli seçilmiĢtir. AraĢtırma Kars ilinde bulunan Kafkas 

Üniversitesinde görev yapmakta olan idari personellerden gönüllü olarak seçilen 287 

kiĢi ile sınırlıdır. AraĢtırmaya katılan personel kolayda örneklem metodu ile seçilmiĢ 

ve çalıĢmaya dahil olan personelin anket sorularını içtenlikle ve doğru bir Ģekilde 
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cevapladığı varsayılmıĢtır. AraĢtırma anket ve ölçeklerle sınırlandırılmıĢtır. Aynı 

örneklem grubuna farklı zamanlarda yapılan/yapılacak olan araĢtırmanın sonucu 

farklı çıkabilir. Çünkü örgütsel sinizm ve iĢ tatminini etkileyen bireysel ve örgütsel 

faktörler zaman içerinde değiĢebileceği gibi bireylerin olaylara yaklaĢım Ģekli ve 

algılama durumları da zamanla değiĢiklik gösterebilir. Bu doğrultuda yapılan 

araĢtırmanın sonucu farklı üniversitelerde, farklı kurumlarda ve farklı illerde görev 

yapan idari personele genellenemez. 

3.3. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın örneklem çevresi Kars il merkezinde bulunan Kafkas Üniversitesinde 

görev yapan idari personeldir. AraĢtırmadaki veri seti bu örnekleme çerçevesinde 

yapılan anket çalıĢmasıyla elde edilmiĢtir. Kafkas Üniversitesi Personel Daire 

BaĢkanlığı 2021 yılı kayıtlarına göre Kafkas Üniversitesinde görev yapan 990 idari 

personel bulunmaktadır. Anket uygulanacak örnek kütlenin belirlenmesi için 0,95 

anlamlılık düzeyinde ve 0,05 örneklem hatası ile evreni temsil edebilecek sayıyı 

belirleyebilmek için aĢağıda verilen formülünden yararlanılmıĢtır(Oktay 

vd.,2015:220).  
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2
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2
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 AraĢtırmada hedeflenen minumum örnek büyüklüğü sayısı yaklaĢık olarak 277 

belirlenmesine rağmen araĢtırmanın güvenirliği için kolayda örneklem yöntemiyle 

320 idari  personele anket formu verilmiĢtir. Geri dönmeyen ve hatalı çıkan 33 anket 

sonucunda kalan 287 anket çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. Geçerli olarak çalıĢmaya dahil 

edilen 287 anketin evreni temsil ettiği söylenebilir(Yıldız ve ġaylıkay, 2014:624). 
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3.4. AraĢtırmanın Yöntemi 

ÇalıĢma kapsamında, örgütsel sinizm ve iĢ tatmini ile ilgili ayrıntılı bir literatür 

taraması yapılarak kavramsal çerçeve oluĢturulmuĢtur. ÇalıĢmamıza konu olan 

örgütsel sinizm ve iĢ tatmini konularını ele almıĢ olan çalıĢmalarda nicel araĢtırma 

tekniği tercih edilmiĢtir. ÇalıĢmada kullanmıĢ olduğumuz anket formu üç bölümden 

oluĢmakta olup toplam 41 soru bulunmaktadır. Anket formunun birinci bölümünde 8 

sorudan oluĢan demografik özellikler (cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim düzeyi, 

hizmet süresi, görevde bulunduğu kadro, idari görev durumu ve gelir düzeyi) ile ilgili 

sorular bulunmaktadır. Ġkinci bölümde 13 sorudan oluĢan “örgütsel sinizm ölçeği” 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢanların örgütsel sinizm düzeylerini ölçmek için kullanılan bu 

ölçek Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Kullanılan bu 

ölçekteki sorular beĢli likert ölçeğine göre derecelendirilmiĢtir. Ölçekte kullanılan 

derecelendirme, “1 – Hiç Katılmıyorum”, “2-Katılmıyorum”, “3-Ne Katılıyorum Ne 

Katılmıyorum”, “4-Katılıyorum”, “5-Tamamen Katılıyorum” Ģeklindedir. Örgütsel 

sinizm ölçeğinde biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm ve davranıĢsal sinizm olmak üzere 

üç boyut bulunmaktadır. Örgütsel sinizm ölçeğindeki 1-5.sorular biliĢsel sinizm, 6-

9.sorular duyuĢsal sinizm ve 10-13.sorular ise davranıĢsal sinizmi ölçmektedir. 

Anket formunun üçüncü bölümünde ise 20 sorudan oluĢan “Minnesota ĠĢ Tatmin 

Ölçeği” kullanılmıĢtır. ÇalıĢmaya katılanların iĢ tatmin düzeylerini ölçmek için 

kullanılan Minnesota ĠĢ Tatmin ölçeği Weis (1967) tarafından geliĢtirilmiĢ olup, bu 

ölçeğin uzun formu 100 soruluk, kısa formu ise 20 sorudan oluĢan ölçektir. 

Yaptığımız çalıĢmada 20 soruluk kısa form ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçek beĢli likert 

ölçeğine göre derecelendirilmiĢtir. Ölçekteki derecelendirme “1-Hiç Memnun 

Değilim”, “2-Memnun Değilim”, “3-Kararsızım”, “4-Memnunum”, “5-Çok 

Memnunum” Ģeklindedir. ĠĢ tatmini ölçeğinde içsel iĢ tatmini ve dıĢsal iĢ tatmini 

olmak üzere iki boyut bulunmaktadır. 1-10.sorular içsel iĢ tatminini 11-20.sorular ise 

dıĢsal iĢ tatmin düzeyini ölçmektedir. Anket verilerinin kontrol edilmesinin ardırdan 

SPSS programına iĢlenerek Scheffe testi, Bağımsız Örneklemler T-Testi 

(Independent Sanples T-Test),  Pearson Korelasyon, Tek Faktörlü Varyans (One-

Way Anova) analizleri yapılmıĢtır. Ölçeklerin faktör çözümlenmesine uygunluğunu 

anlamak amacıyla yapılan KMO ve Barlett testi sonucunda örgütsel sinizm ölçeği 

KMO ve Barlett testi değerinin 0,917>0,50 ve iĢ tatmini ölçeği KMO ve Barlett testi 
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değerinin 0,914>0,50 olması verilerin faktör analizine uygun olduğunu, örgütsel 

sinizm ölçeği Cronbah Alfa değerinin 0,926 ve iĢ tatmini ölçeği Cronbah Alfa 

değerinin ise 0,932 çıkması ölçeklerin güvenilir olduğunu göstermektedir.   

3.5. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

3.5.1. AraĢtırmanın Modeli 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizm ve iĢ tatmini 

düzeyleri arasında bir iliĢki olup olmadığı belirleyebilmek için aĢağıda belirtilen 

çalıĢma modeli oluĢturulmuĢtur. 

 

 

 

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

3.5.2. AraĢtırmanın Hipotezleri 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizm ve iĢ tatmini 

düzeyleri arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olup olmadığını, örgütsel sinizm ve 

iĢ tatmini düzeylerinin demografik özelliklere göre farlılık gösterip göstermediğini 

belirleyebilmek adına 3 ana hipotez ve 22 alt hipotez oluĢturulmuĢtur. GeliĢtirilen 

hipotezler aĢağıda verilmiĢtir. 

ÖRGÜTSEL 

SĠNĠZM 

- BiliĢsel Boyut 

- DuyuĢsal Boyut 

- DavranıĢsal Boyut 

 

DEMOGRAFĠK 

ÖZELLĠKLER 

 

 

Ġġ TATMĠNĠ 

- Ġçsel ĠĢ Tatmini 

- DıĢsal ĠĢ Tatmini 
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H1: Örgütsel sinizm ile iĢ tatmini arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki vardır.  

H1-1: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan biliĢsel sinizm boyutu ile iĢ 

tatmininin alt boyutu olan içsel tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H1-2: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan duyuĢsal sinizm boyutu ile iĢ 

tatmininin alt boyutu olan içsel tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H1-3: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan davranıĢsal sinizm boyutu ile iĢ 

tatmininin alt boyutu olan içsel tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H1-4: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan biliĢsel sinizm boyutu ile iĢ 

tatmininin alt boyutu olan dıĢsal tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H1-5: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan duyuĢsal sinizm boyutu ile iĢ 

tatmininin alt boyutu olan dıĢsal tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H1-6: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan davranıĢsal sinizm boyutu ile iĢ 

tatmininin alt boyutu olan dıĢsal tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H2: Örgütlerde sinizm düzeyleri demografik özelliklere göre farklılık gösterir. 

H2-1: Örgütsel sinizm düzeyleri cinsiyete göre farklılık gösterir. 

H2-2: Örgütsel sinizm düzeyleri yaĢa göre farklılık gösterir. 

H2-3: Örgütsel sinizm düzeyleri medeni durumuna göre farklılık gösterir. 

H2-4: Örgütsel sinizm düzeyleri eğitim düzeyine göre farklılık gösterir. 

H2-5: Örgütsel sinizm düzeyleri hizmet süresine göre farklılık gösterir. 

H2-6: Örgütsel sinizm düzeyleri görevde bulunduğu kadro durumuna göre 

farklılık gösterir. 

H2-7: Örgütsel sinizm düzeyleri idari görev durumuna göre farklılık gösterir. 
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H2-8: Örgütsel sinizm düzeyleri gelir durumuna göre farklılık gösterir. 

H3:  Örgütlerde iĢ tatmin düzeyleri demografik özelliklere göre farklılık gösterir. 

H3-1: ĠĢ tatmin düzeyleri cinsiyete göre farklılık gösterir. 

H3-2: ĠĢ tatmin düzeyleri yaĢa göre farklılık gösterir. 

H3-3: ĠĢ tatmin düzeyleri medeni durumuna göre farklılık gösterir. 

H3-4: ĠĢ tatmin düzeyleri eğitim düzeyine göre farklılık gösterir. 

H3-5: ĠĢ tatmin düzeyleri hizmet süresine göre farklılık gösterir. 

H3-6: ĠĢ tatmin düzeyleri görevde bulunduğu kadro durumuna göre farklılık 

gösterir. 

H3-7: ĠĢ tatmin düzeyleri idari görev durumuna göre farklılık gösterir. 

H3-8: ĠĢ tatmin düzeyleri gelir durumuna göre farklılık gösterir. 

3.6. Bulgular ve Yorumlar 

ÇalıĢmanın hipotezlerini test etmek için yapılan analizler ve analizler sonucunda 

ulaĢılan bulgular aĢağıda açıklanmıĢtır. 

3.6.1. Örgütsel Sinizm ve ĠĢ Tatmini Ölçeğinin Güvenirlik Analizleri 

AraĢtırmada kullanılan örgütsel sinizm ve iĢ tatmini ölçekleri daha önce yapılmıĢ 

olan bir çok araĢtırmada kullanılmıĢ ve geçerliliği test edilmiĢ ölçeklerdir. Ölçeğin 

güvenirliği değerlendirilirken Cronbach Alfa katsıyısı kullanılmıĢtır. Katsayı, ölçeğin 

genel tutarlılığını ve soru eĢ anlamlılığını ölçer. Katsayı 1,00‟a yaklaĢtıkça verilerin 

güvenirliği yüksek, 0.00‟a yaklaĢtıkça verilerin güvenirliği düĢük olarak yorumlanır. 

Ölçeğin yeterli güvenirlik düzeyine sahip olabilmesi için değerin genel olarak 0,70‟in 

üzerinde bir değer alması beklenmektedir(Türe, 2019:42). ÇalıĢmamızda örgütsel 

sinizm düzeyini belirlemek için Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) tarafından 

geliĢtirilen 13 soruluk “Örgütsel Sinizm Ölçeği”, iĢ tatmini düzeyini belirlemek için 

ise Weis (1967) tarafından geliĢtirilen 20 soruluk “Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği” 

kullanılmıĢ olup, Tablo 3.1 ve Tablo 3.2.‟de güvenirlik analizlerine iliĢkin değerler 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.1.‟de örgütsel sinizme iliĢkin güvenirlik analizi yer almaktadır. Örgütsel 

sinizmin, biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm ve davranıĢsal sinizm olmak üzere üç 

boyutu bulunmaktadır. Örgütsel sinizmin Cronbach Alfa değerinin 0,926 çıkmıĢ 

olması ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Tablo 3.1. Örgütsel Sinizm Ölçeği Güvenirlik Analizi 

Faktörler Cronbach Alfa Ġfade Sayısı 

 

BiliĢsel Sinizm 0,897 5 

DuyuĢsal Sinizm 0,923 4 

DavranıĢsal Sinizm 0,863 4 

Örgütsel Sinizm 0,926 13 

 

Tablo 3.2.‟de iĢ tatminine iliĢkin güvenirlik analizleri gösterilmiĢtir. ĠĢ tatmininin 

içsel iĢ tatmini ve dıĢsal iĢ tatmini olmak üzere iki boyutu bulunmaktadır. ĠĢ tatminin 

Cronbach Alfa değerinin 0,932 çıkmıĢ olması ölçeğin güvenilir olduğunu 

göstermektedir. 

Tablo 3.2. ĠĢ Tatmini Ölçeği Güvenirlik Analizi 

Faktörler Cronbach Alfa Ġfade Sayısı 

 

Ġçsel ĠĢ Tatmini 0,891 10 

DıĢsal ĠĢ Tatmini 0,896 10 

ĠĢ Tatmini 0,932 20 

 

3.6.2. Örgütsel Sinizm ve ĠĢ Tatmini Ölçeklerinin Faktör Analizleri 

Ölçeklerin faktör çözümlenmesine uygunluğunu anlamak amacıyla KMO ve Barlett 

testi uygulanmaktadır. KMO değerinin 1‟e ne kadar yakın olduğu, eldeki veri 

grubuna faktör analizinin yapılmasının uygun olduğunu göstermektedir. KMO değeri 

0,50‟den küçük olursa iliĢkili veri grubuna faktör analizi yapılmamaktadır(Erarslan, 

2017:90).  

Faktör yükü değeri, maddelerin faktörlere olan iliĢkisini açıklayan bir katsayıdır. Bir 

değiĢkenin 0,3‟lük faktör yükü, faktör tarafından açıklanan varyansın %9 olduğunu 

gösterir. Bu düzeydeki varyans dikkat çekicidir. 0,30-0,59 arası yük değeri orta 
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düzeyde değer, 0,60 ve üstü yük değeri ise yüksek değer olarak 

tanımlanabilir(Büyüköztürk, 2002:473-474).  

ÇalıĢmamızda ki örgütsel sinizm ölçeğinin faktör yüklerinin 0,619-0,911 arasında 

değiĢtiği, iĢ tatmini ölçeğinin faktör yüklerinin ise 0,317-0,804 arasında değiĢtiği 

görülmektedir. Elde edilen verilere göre ölçeklerin geçerli birer ölçme aracı oldukları 

söylenebilir. 

 Tablo 3.3‟de örgütsel sinizm ölçeğinin KMO ve Barlett testi sonuçları verilmiĢtir. 

Tablo 3.3. KMO ve Barlett Testi Örgütsel Sinizm Ölçeği 

KMO ve Barlett Testi 0.917 

x2 3217,426 

Df 
78 

p 
,000 

Tablo 3.3‟e göre KMO ve Barlett testi sonucunda KMO değeri 0,917>0,50 

olduğundan ölçek verilerinin faktör analizi için uygun olduğu görülmüĢtür. Barlett 

testi sonucu Sig (p) 0,000 <0,05 çıkması sonucu anlamlı olduğunu göstermektedir. 

Bu durum değiĢkenler arasındaki korelasyonun yüksek olduğunu göstermektedir. 

Tablo 3.4‟de örgütsel sinizm ölçeğinin 3 boyutunun faktör verileri ve boyutları ile 

ilgili faktör yükleri gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.4. Örgütsel Sinizm Boyutlarının Faktör Sonuçları 

 

Boyutlar 

 

Sorular 

Faktör Yükü 

1 2 3 

 

BiliĢsel 

Sinizm 

ÇalıĢtığım kurumda söyleneler ile yapılanların 

farklı olduğuna inanıyorum 

0,837   

ÇalıĢtığım kurumun politikaları, amaçları ve 

uygulamaları arasında çok az ortak yön vardır. 0,800 
  

ÇalıĢtığım kurumda bir uygulamanın yapılacağı 

söyleniyorsa, bunun gerçekleĢip gerçekleĢmeyeceği 

konusunda kuĢku duyarım. 

0,781 
  

ÇalıĢtığım kurumda çalıĢanlardan bir Ģey yapması 
beklenir, ancak baĢka bir davranıĢ ödüllendirilir. 0,714 

  

ÇalıĢtığım kurumda yapılacağı söylenen Ģeyler ile 
gerçekleĢenler arasında çok az benzerlik 

görüyorum. 

0,698 
  

 

DuyuĢsal 

Sinizm 

ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe sinirlenirim. 
 

0,871  

ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe hiddetlenirim. 
 

0,858  

ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe gerilim yaĢarım. 
 

0,802  

ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe içimi bir endiĢe 

duygusu kaplar.  
0,723  

 

DavranıĢsal 

Sinizm 

ÇalıĢtığım kurum dıĢındaki arkadaĢlarıma iĢte olup 

bitenler konusunda yakınırım.  
 0,911 

ÇalıĢtığım kurumdan ve çalıĢanlarından 
bahsedildiğinde, birlikte çalıĢtığım kiĢilerle anlamlı 

bir Ģekilde bakıĢırız. 

 
 0,863 

BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki iĢlerin nasıl 
yürütüldüğü hakkında konuĢurum.  

 0,757 

BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki uygulamaları ve 

politikaları eleĢtiririm.  
 0,619 

 

Örgütsel sinizm ölçeğinin geçerlilik düzeyinin belirlenebilmesi için faktör analizi 

yapılmıĢtır. Ölçeğin faktör yüklerinin 0,619 – 0,911 arasında değiĢtiği biliĢsel 

örgütsel sinizm, duyuĢsal örgütsel sinizm ve davranıĢsal örgütsel sinizm olmak üzere 

3 boyutunun olduğu bulunmuĢtur. Elde edilen veriler, ölçeğin örgütsel sinizm 

konusunda geçerli bir ölçme aracı olarak kullanılabilir olduğunu göstermektedir. 

ĠĢ tatmini için yapılan KMO ve Barlett testi sonuçları Tablo 3.5‟de gösterilmektedir. 
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Tablo 3.5. KMO ve Barlett Testi ĠĢ Tatmini Ölçeği 

KMO ve Barlett Testi 0.914 

x2 3953,663 

Df 
190 

p 
,000 

Tablo 3.5‟e göre KMO ve Barlett testi sonucunda bulunan değer 0,914>0,50 

olduğundan verilerin faktör analizinin yapılması uygundur. KMO ve Barlett testi 

sonucunda Sig (p) değeri  0,000 <0,05 çıkmasıda değiĢkenler arasında korelasyonun 

yüksek olduğunu göstermektedir. 

Tablo 3.6‟da iĢ tatmini ölçeğinin 2 boyutunun faktör verileri ve boyutları ile ilgili 

faktör yükleri gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.6. ĠĢ Tatmini Boyutlarının Faktör Sonuçları 

 

Boyutlar 

 

Sorular 

Faktör Yükü 

1 2 

 

 

 

Ġçsel 

ĠĢ Tatmini 

Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından 0,564  

Bağımsız  çalıĢma mkanı olması bakımından 0,603  

Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme imkânı bakımından 0,627  

Toplumda “saygın bir kiĢi” olma Ģansını bana vermesi 

bakımından 

0,667  

Vicdani bir sorumluluk taĢıma Ģansını bana vermesi 

yönünden  

0,690  

Bana garantili bir gelecek sağlaması yönünden 0,565  

BaĢkaları için bir Ģeyler yapabildiğimi hissetmem 

yönünden 

0,795  

KiĢileri yönlendirmek için bana fırsat vermesi 

yönünden  

0,757  

Kendi yeteneklerimle bir Ģeyler yapabilme Ģansı 

vermesi yönünden 

0,736  

Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi 

yönünden 

0,523  

 

 

 

 

DıĢsal 

ĠĢ 

Tatmini 

Yöneticinin, emrindeki kiĢileri iyi yönetmesi 

bakımından 

 0,804 

Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından  0,782 

ĠĢimle ilgili alınan kararların uygulanmaya konması 

yönünden 

 0,653 

Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret yönünden  0,317 

Terfi imkânı olması yönünden  0,628 

Kendi fikir ve kanaatlerimi rahatça kullanma imkânı 

vermesi yönünden 

 0,766 

ÇalıĢma Ģartları yönünden  0,585 

ÇalıĢma arkadaĢlarının birbiriyle anlaĢmaları 

yönünden 

 0,601 

Yaptığım iĢ karĢılığında takdir edilmem yönünden  0,785 

Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme 

imkânı vermesi açısından 

 0,578 
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ĠĢ tatmini ölçeğinin geçerlilik düzeyinin belirlenebilmesi için faktör analizi 

yapılmıĢtır. Ölçeğin faktör yüklerinin 0,317 – 0,804 arasında değiĢtiği, içsel iĢ 

tatmini ve dıĢsal iĢ tatmini olmak üzere 2 boyutunun olduğu bulunmuĢtur. Elde 

edilen veriler, ölçeğin iĢ tatmini konusunda geçerli bir ölçme aracı olarak 

kullanılabilir olduğunu göstermektedir. 

Faktör analizi ve Cronbach Alfa güvenirlik katsayıları hesaplamalarına ölçeklerin 

ilgili örneklem için geçerli ve güvenilir oldukları söylenebilir(Yıldız ve ġaylıkay: 

2014: 624). 

3.6.3. Demografik Bilgiler 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan ve çalıĢmaya katılmıĢ olan idari personelin 

demografik özelliklere göre dağılımlarının sayısal verileri ve yüzdesel ifadeleri 

aĢağıdaki tablolarda gösterilmektedir. 

Tablo 3.7.‟de çalıĢmaya dahil olan katılımcıların cinsiyetlerine göre demografik 

analiz sonuçları gösterilmektedir. 

Tablo 3.7. Katlımcıların Cinsiyete Göre Dağılımları 

Cinsiyet f % Geçerli % Yığılmalı % 

Kadın 195 67,9 67,9 67,9 

Erkek 92 32,1 32,1 100,0 

Total 287 100,0 100,0  

Tabloda görüldüğü üzere, örneklem grubunun 195‟i (%67,9) kadın; 92‟si (%32,1) 

erkek olmak üzere toplam 287 katılımcıdan oluĢmaktadır. 

Tablo 3.8.‟de çalıĢmaya dahil olan katılımcıların yaĢa göre demografik analiz 

sonuçları gösterilmektedir. 

Tablo 3.8. Katılımcıların YaĢa Göre Dağılımları 

YaĢ f % Geçerli % Yığılmalı % 

20 ve altı-

30 
59 20,6 20,6 20,6 

31-40 100 34,8 34,8 55,4 

41 ve 

üzeri 
128 44,6 44,6 100,0 

Total 287 100,0 100,0  
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Tabloda görüldüğü üzere, örneklem grubunu oluĢturan katılımcıların 59‟u (%20,6) 

20 ve altı - 30 yaĢ grubunda; 100‟ü (%34,8) 31-40 yaĢ grubunda; 128‟i (%44,6) 41 

ve üzeri yaĢ grubunda bulunmaktadır. 

Tablo 3.9.‟de çalıĢmaya dahil olan katılımcıların medeni duruma göre demografik 

analiz sonuçları gösterilmektedir. 

Tablo 3.9. Katılımcıların Medeni Duruma Göre Dağılımları 

Medeni 

Durum f % Geçerli % Yığılmalı % 

Evli 217 75,6 75,6 75,6 

Bekar 70 24,4 24,4 100,0 

Total 287 100,0 100,0  

 

Tabloda görüldüğü üzere, örneklem grubunu oluĢturan katılımcıların 217‟si (%75,6) 

evli, 70‟i (%24,4) bekâr personelden oluĢmaktadır. 

 

Tablo 3.10.‟da çalıĢmaya dahil olan katılımcıların eğitim düzeyine göre demografik 

analiz sonuçları gösterilmektedir. 

Tablo 3.10. Katılımcıların Eğitim Düzeyine Göre Dağılımları 

Eğitim 

Düzeyi f % Geçerli % Yığılmalı % 

Lise 75 26,1 26,1 26,1 

Ön Lisans 89 31,0 31,0 57,1 

Lisans 95 33,1 33,1 90,2 

Lisans 

Üstü 
28 9,8 9,8 100,0 

Total 287 100,0 100,0  

 

Tabloda görüldüğü üzere, örneklem grubunu oluĢturan katılımcıların 75‟i (%26,1) 

lise; 89‟u (%31,0) ön lisans; 95‟i (%33,1) lisans; 28‟i (%9,8) lisansüstü düzeyde 

eğitim aldıklarını belirtmiĢlerdir. 

Tablo 3.11.‟de çalıĢmaya dahil olan katılımcıların Kafkas Üniversitesindeki hizmet 

sürelerine göre demografik analiz sonuçları gösterilmektedir. 
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Tablo 3.11. Katılımcıların Hizmet Süresine Göre Dağılımları 

Hizmet 

Süresi f % Geçerli % Yığılmalı % 

1-5 51 17,8 17,8 17,8 

6-10 77 26,8 26,8 44,6 

11-15 55 19,2 19,2 63,8 

16-20 16 5,6 5,6 69,3 

21-25 32 11,1 11,1 80,5 

26 ve 

üzeri 
56 19,5 19,5 100,0 

Total 287 100,0 100,0  

 

Tablodan da anlaĢılacağı üzere, örneklem grubunu oluĢturan katılımcıların 51‟i 

(%17,8) 1-5 yıl aralığında, 77‟si (%36,8) 6-10 yıl aralığında, 55‟i (%19,2) 11-15 yıl 

aralığında, 16‟sı (%5,6) 16-20 yıl aralığında, 32‟si (%11,1) 21-25 yıl aralığında ve 

56‟sı (%19,5) 26 ve üzeri yıl aralığında hizmet süresine sahip personelden 

oluĢmaktadır. 

Tablo 3.12.‟de çalıĢmaya dahil olan katılımcıların Kafkas Üniversitesinde görevde 

bulundukları kadro durumuna göre demografik analiz sonuçları gösterilmektedir. 

Tablo 3.12. Katılımcıların Kadro Durumuna Göre Dağılımları 

Kadro f % Geçerli % Yığılmalı % 

Memur 119 41,5 41,5 41,5 

ġef, ġube Müdürü, 

Daire BaĢkanı, 

Fakülte/Yüksekokul 

Sekreteri 

45 15,7 15,7 57,1 

Diğer 123 42,9 42,9 100,0 

Total 287 100,0 100,0  

 

Tablodan da anlaĢılacağı üzere, örneklem grubunu oluĢturan katılımcıların 119‟u 

(%41,5) memur, 45‟i (%15,7) Ģef, Ģube müdürü, daire baĢkanı, fakülte/yüksekokul 

sekreteri ve 123‟ü (42,9) diğer kadrolarda görev yapan personelden oluĢmaktadır. 

Tablo 3.13.‟de çalıĢmaya dahil olan katılımcıların Kafkas Üniversitesinde idari 

görevi durumuna göre demografik analiz sonuçları gösterilmektedir. 
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Tablo 3.13. Katılımcıların Ġdari Görev Durumuna Göre Dağılımları 

Ġdari Görev f % Geçerli % Yığılmalı % 

Evet 73 25,4 25,4 25,4 

Hayır 214 74,6 74,6 100,0 

Total 287 100,0 100,0  

 

Tabloda da görüldüğü üzere, örneklem grubunu oluĢturan katılımcıların 73‟ü 

(%25,4) evet, 214‟ü (%74,6) hayır cevabıyla idari görevlerinin bulunup 

bulunmadığını belirtmiĢlerdir. 

Tablo 3.14.‟de çalıĢmaya dahil olan katılımcıların gelir düzeyine göre demografik 

analiz sonuçları gösterilmektedir. 

Tablo 3.14. Katılımcıların Gelir Düzeyine Göre Göre Dağılımları 

Gelir Düzeyi f % Geçerli % Yığılmalı % 

3000 ve altı 40 13,9 13,9 13,9 

3001-4000 65 22,6 22,6 36,6 

4001-5000 64 22,3 22,3 58,9 

5001-6000 55 19,2 19,2 78,0 

6001-7000 28 9,8 9,8 87,8 

7001 ve üzeri 35 12,2 12,2 100,0 

Total 287 100,0 100,0  

 

Tabloda görüldüğü üzere, örneklem grubunu oluĢturan katılımcıların 40‟ı (%13,9) 

3000 ve altı, 65‟i (%22,6) 3001-4000 aralığında, 64‟ü (%22,3) 4001-5000 aralığında, 

55‟i (%19,2) 5001-6000 aralığında, 28‟i (%9,8) 6001-7000 aralığında ve 35‟i 

(%12,2) 7001 ve üzeri gelir düzeyine sahip olduklarını belirtmiĢlerdir. 

3.6.4. Kafkas Üniversitesinde ÇalıĢan Ġdari Personelin Örgütsel Sinizm ve ĠĢ 

Tatmini Düzeylerine ĠliĢkin Analizler ve Testler 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin genel olarak örgütsel sinizm 

düzeyleri ile iĢ tatmini düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığını tespit 

edebilmek için Pearson Korelasyon analizi yapılmıĢtır. 
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Tablo 3.41.‟de “H1: Örgütsel sinizm ile iĢ tatmini arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır.” hipotezine yönelik Pearson Korelasyon Analizi sonuçları 

gösterilmektedir. 

Tablo 3.15. Örgütsel Sinizm ile ĠĢ Tatmini Arasında Anlamlı Bir ĠliĢki Olup 

Olmadığına Dair Pearson Korelasyon  Analizi 

  Örgütsel Sinizm ĠĢ Tatmin 

Örgütsel Sinizm 

Pearson Korelasyonu 1 -,293 

Anlamlılık  ,000 

N 287 287 

ĠĢ Tatmini 

Pearson Korelasyonu -,293 1 

Anlamlılık ,000  

N 287 287 

p<0,01 

Tablo 3.15.‟e göre örgütsel sinizm ile iĢ tatmini arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. (r= -0,293; p=0,287<0,01). Bu doğrultuda örgütsel 

sinizm azaldıkça iĢ tatmininin arttığı söylenebilir.  

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizmin biliĢsel 

boyutu ile iĢ tatmininin içsel tatmin boyutu arasındaki iliĢkiyi belirleyebilmek için 

Pearson Korelasyon analizi yapılmıĢtır. 

Tablo 3.16.‟de “H1-1: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan biliĢsel sinizm boyutu ile iĢ 

tatmininin alt boyutu olan içsel tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır.” hipotezine yönelik Pearson Korelasyon analizi sonuçları 

gösterilmektedir. 
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Tablo 3.16. BiliĢsel Sinizm ile Ġçsel Tatmin Düzeyine ĠliĢkin Pearson Korelasyon 

Analizi 

  BiliĢsel Sinizm Ġçsel Tatmin 

BiliĢsel Sinizm Pearson Korelasyonu 1 ,021 

Anlamlılık  ,722 

N 287 287 

Ġçsel Tatmin Pearson Korelasyonu ,021 1 

Anlamlılık ,722  

N 287 287 

p<0,01 

Tablo 3.16.‟e göre örgütsel sinizmin biliĢsel sinizm boyutu ile iĢ tatmininin içsel 

tatmin boyutu arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı (r=0,021; p=0,722>0,01) 

belirlenmiĢtir. Bu doğrultuda “H1-1: : Örgütsel sinizmin alt boyutu olan biliĢsel 

sinizm boyutu ile iĢ tatmininin alt boyutu olan içsel tatmin boyutu arasında negatif 

yönlü anlamlı bir iliĢki vardır.”  hipotezi reddedilmiĢtir. 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizmin duyuĢsal 

sinizm boyutu ile iĢ tatmininin içsel tatmin boyutu arasındaki iliĢkiyi belirleyebilmek 

için Pearson Korelasyon analizi yapılmıĢtır. 

Tablo 3.17.‟da “H1-2: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan duyuĢsal sinizm boyutu ile 

iĢ tatmininin alt boyutu olan içsel tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır.” hipotezine yönelik Pearson Korelasyon analizi sonuçları 

gösterilmektedir. 
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Tablo 3.17. DuyuĢsal Sinizm ile Ġçsel Tatmin Düzeyine ĠliĢkin Pearson Korelasyon 

Analizi 

  DuyuĢsal Sinizm Ġçsel Tatmin 

DuyuĢsal 

Sinizm 

Pearson Korelasyonu 1 -,226 

Anlamlılık  ,000 

N 287 287 

Ġçsel Tatmin Pearson Korelasyonu -,226 1 

Anlamlılık ,000  

N 287 287 

p<0,01 

Tablo 3.17.‟ya göre örgütsel sinizmin duyuĢsal sinizm boyutu ile iĢ tatmininin içsel 

tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir              

(r= -0,226; p=0,000<0,01). Bu doğrultuda duyuĢsal sinizm azaldıkça içsel tatminin 

arttığı söylenebilir.  

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizmin davranıĢsal 

boyutu ile iĢ tatmininin içsel tatmin boyutu arasındaki iliĢkiyi belirleyebilmek için 

Pearson Korelasyon analizi yapılmıĢtır. 

Tablo 3.18.‟de “H1-3: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan davranıĢsal sinizm boyutu 

ile iĢ tatmininin alt boyutu olan içsel tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır.” hipotezine yönelik Pearson Korelasyon analizi sonuçları 

gösterilmektedir. 

Tablo 3.18. DavranıĢsal Sinizm ile Ġçsel Tatmin Düzeyine ĠliĢkin Pearson 

Korelasyon Analizi 

  DavranıĢsal Sinizm Ġçsel Tatmin 

DavranıĢsal 

Sinizm 

Pearson Korelasyonu 1 -,079 

Anlamlılık  ,182 

N 287 287 

Ġçsel Tatmin Pearson Korelasyonu -,079 1 

Anlamlılık ,182  

N 287 287 

p<0,01 
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Tablo 3.18.‟e göre örgütsel sinizmin davranıĢsal sinizm boyutu ile iĢ tatmininin içsel 

tatmin boyutu arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir.(r= -0,079; 

p=0,182>0,01). Bu doğrultuda “H1-3: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan davranıĢsal 

sinizm boyutu ile iĢ tatmininin alt boyutu olan içsel tatmin boyutu arasında negatif 

yönlü anlamlı bir iliĢki vardır.” hipotezi reddedilmiĢtir. 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizmin biliĢsel sinizm 

boyutu ile iĢ tatmininin dıĢsal tatmin boyutu arasındaki iliĢkiyi belirleyebilmek için 

Pearson Korelasyon analizi yapılmıĢtır. 

Tablo 3.19.‟e “H1-4: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan biliĢsel sinizm boyutu ile iĢ 

tatmininin alt boyutu olan dıĢsal tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır.” hipotezine yönelik Pearson Korelasyon analizi sonuçları 

gösterilmektedir. 

Tablo 3.19. BiliĢsel Sinizm ile DıĢsal Tatmin Düzeyine ĠliĢkin Pearson Korelasyon 

Analizi 

  BiliĢsel Sinizm DıĢsal Tatmin 

BiliĢsel Sinizm Pearson Korelasyonu 1 -,342 

Anlamlılık  ,000 

N 287 287 

DıĢsal Tatmin Pearson Korelasyonu -,342 1 

Anlamlılık ,000  

N 287 287 

p<0,01 

Tablo 3.19.‟e göre örgütsel sinizmin biliĢsel sinizm boyutu ile iĢ tatmininin dıĢsal 

tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir (r= -

0,342; p=0,000<0,01). Bu doğrultuda biliĢsel sinizm azaldıkça dıĢsal tatminin arttığı 

söylenebilir.  

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizmin duyuĢsal 

boyutu ile iĢ tatmininin dıĢsal tatmin boyutu arasındaki iliĢkiyi belirleyebilmek için 

Pearson Korelasyon analizi yapılmıĢtır. 
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Tablo 3.20.‟da “H1-5: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan duyuĢsal sinizm boyutu ile 

iĢ tatmininin alt boyutu olan dıĢsal tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır.” hipotezine yönelik Pearson Korelasyon analizi sonuçları 

gösterilmektedir. 

Tablo 3.20. DuyuĢsal Sinizm ile DıĢsal Tatmin Düzeyine ĠliĢkin Pearson Korelasyon 

Analizi 

  DuyuĢsal Sinizm DıĢsal Tatmin 

DuyuĢsal 

Sinizm 

Pearson Korelasyonu 1 -,394 

Anlamlılık  ,000 

N 287 287 

DıĢsal Tatmin Pearson Korelasyonu -,394 1 

Anlamlılık ,000  

N 287 287 

p<0,01 

Tablo 3.20.‟a göre duyuĢsal sinizm boyutu ile dıĢsal tatmin boyutu arasında negatif 

yönlü anlamlı bir iliĢki vardır (r= -0,394; p=0,000<0,01). Bu doğrultuda duyuĢsal 

sinizm azaldıkça dıĢsal tatminin arttığı söylenebilir.  

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizmin davranıĢsal 

sinizm boyutu ile iĢ tatmininin dıĢsal tatmin boyutu arasındaki iliĢkiyi 

belirleyebilmek için Pearson Korelasyon analizi yapılmıĢtır. 

Tablo 3.21.‟de “H1-6: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan davranıĢsal sinizm boyutu 

ile iĢ tatmininin alt boyutu olan dıĢsal tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı 

bir iliĢki vardır.” hipotezine yönelik Pearson Korelasyon analizi sonuçları 

gösterilmektedir. 
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Tablo 3.21. DavranıĢsal Sinizm ile DıĢsal Tatmin Düzeyine ĠliĢkin Pearson 

Korelasyon Analizi 

  DavranıĢsal Sinizm DıĢsal Tatmin 

DavranıĢsal 

Sinizm 

Pearson Korelasyonu 1 -,269 

Anlamlılık  ,000 

N 287 287 

DıĢsal Tatmin Pearson Korelasyonu -,269 1 

Anlamlılık ,000  

N 287 287 

p<0,01 

Tablo 3.21.‟ye göre davranıĢsal sinizm boyutu ile dıĢsal tatmin boyutu arasında 

negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir(r= -0,269; p=0,000<0,01). Bu 

doğrultuda davranıĢsal sinizm azaldıkça dıĢsal tatminin arttığı söylenebilir.  

Örgütsel sinizm ve örgütsel sinizmin alt boyutları olan biliĢsel boyut, duyuĢsal boyut 

ve davranıĢsal boyut ile iĢ tatmini ve iĢ tatmininin alt boyutları olan içsel iĢ tatmini 

ve dıĢsal iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin tespiti için Pearson korelasyon analizi 

yapılmıĢtır.  Yapılan analiz sonuçları aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir.  

Tablo 3.22. Örgütsel Sinizm ile ĠĢ Tatmini Düzeyine ĠliĢkin Korelasyon Analizi 

Korelasyon 

 Ort. 1 2 3 4 5 6 7 

Örgütsel 

Sinizm 

2,7974 1       

BiliĢsel 3,0739 .830** 1      

DuyuĢsal 2,5139 .859** .531** 1     

DavranıĢsal 2,7352 .805** .460** .633** 1    

ĠĢ tatmini 3,2901 -.293** -.187** -.350** -.198** 1   

Ġçsel 3,5244 -.107 .021 -.226** -.079 .887** 1  

DıĢsal 3,0557 -.407** -.342** -.394** -.269** .904** .605** 1 
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Tabloya göre örgütsel sinizm ile biliĢsel boyut (p= ,830), duyuĢsal boyut (p= ,859), 

davranıĢsal boyut (p= ,805) arasında anlamlı ve doğrusal olarak pozitif yönlü iliĢki 

vardır. Bu sebeple örgütsel sinizmin alt boyutlarının paralel olarak hareket ettiği 

söylenebilir. Örgütsel sinizm ile iĢ tatmini (p= -,293), dıĢsal boyut (p= -,407),  

arasında anlamlı ve negatif yönlü iliĢki vardır. Örgütsel sinizm ile içsel boyut (p= ,    

-107),  arasında anlamlı olmayan negatif yönlü iliĢki belirlenmiĢtir. Bu doğrultuda 

örgütsel sinizm ve alt boyutlarının azaldıkça, iĢ tatmini ve alt boyutlarının arttığı 

söylenebilir. 

3.6.5. Kafkas Üniversitesinde ÇalıĢan Ġdari Personele Yönelik Farklılık Testleri 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizm düzeylerinin 

demografik özelliklere göre farklılık gösterip göstermediğini tespit edebilmek için 

Bağısız Örneklem T-Testi, iliĢkisiz örrneklemler için Tek Yönlü Varyans Analizi 

(ANOVA), tek faktörlü varyans analizlerinde anlamlı farklılık gösteren faktörlerin 

tespiti için Scheffe testleri yapılmıĢtır. 

ÇalıĢmada grupların normal dağılım gösterip göstermediğini belirlemek için 

normallik testi yapılmıĢtır. Normallik testi için Skewness ve Kurtosis değerlerine 

bakılmıĢtır. Kurtosis ve Skewness değerleri -1,5 ile +1,5 olduğu zaman normal 

dağılım olduğu kabul edilir(Tabachnick ve Fidell, 2013; Erbay ve Beydoğan, 

2017:250).  

Tablo 3.23. Normallik Testi 

 N Minimum Maximum Mean Std. 

Deviation 

Skewness  Kurtosis  

Örgütsel 

Sinizm  

287 1.00 5.00 2.7974 .89050 .199 .144 -.512 .287 

ĠĢ Tatmini 287 1.25 5.00 3.2901 .75968 -.273 .144 -.411 .287 

YapmıĢ olduğumuz  normallik testi sonucuna göre verilerin normal dağılım 

gösterdiği görülmektedir. 
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Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizm düzeylerinin 

cinsiyete göre farklılık gösterip göstermediğini belirleyebilmek için “Bağımsız 

Örneklemler T-Testi” yapılmıĢtır. 

Tablo 3.24.‟de “H2-1: Örgütsel sinizm düzeyleri cinsiyete göre farklılık gösterir” 

hipotezine yönelik T-Testi analizi sonuçları gösterilmektedir. 

Tablo 3.24. Örgütsel Sinizmin Cinsiyete Göre Farlılık Gösterip Göstermediğine 

ĠliĢkin T-Testi Analizi 

 Cinsiyet N X  S Sd t p 

Örgütsel 

Sinizm 

Kadın 195 2,81 ,87 285 ,476 ,634 

Erkek 92 2,76 ,93 

Tablo 3.24.‟e göre örgütsel sinizm düzeyinin cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği tespit edilmiĢtir.(t (285)= ,476; p= ,634>0,01). Bu doğrultuda örgütsel 

sinizm düzeyinde cinsiyetin önemli bir etken olmadığı söylenebilir. Buna göre    

“H2-1:Örgütsel sinizm düzeyleri cinsiyete göre farklılık gösterir” hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizm düzeylerinin 

yaĢa göre farklılık gösterip göstermediğini belirleyebilmek için “Tek Faktörlü 

Varyans Analizi (ANOVA)” yapılmıĢtır. 

Tablo 3.25.‟de “H2-2: Örgütsel sinizm düzeyleri yaĢa göre farklılık gösterir” 

hipotezine yönelik Varyans Analizi (ANOVA) sonuçları gösterilmektedir. 
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Tablo 3.25. Örgütsel Sinizmin YaĢa Göre Farlılık Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin 

Varyans Analizi 

                                                                               Ortalama için %95  

                                                                                   güven aralığı 

 N X  Sd Ss Alt 

Limit 

Üst 

Limit 

Min. Max 

20 ve 

altı–30 

59 2.8435 .84192 .10961 2.6241 3.0630 1.00 5.00 

31 – 40 100 2.8346 .93289 .09329 2.6495 3.0197 1.08 5.00 

41 ve 

üzeri 

128 2.7470 .88263 .07801 2.5926 2.9014 1.00 5.00 

Toplam 287 2.7974 .89050 .05256 2.6939 2.9008 1.00 5.00 

 

Tablo 3.25‟ye göre 20 ve altı ile 30 yaĢ aralığı grubunda 59 katılımcı, 31-40 yaĢ 

arasında 100 katılımcı ve 41 ve üzeri yaĢında 128 katılımcı olmak üzere 3 grupta 

toplam 287 katılımcı örgütsel sinizm ölçeğine katılmıĢ ve grubun alt ve üst 

limitlerine oranla ortalamalarının 2.7974 olduğu belirlenmiĢtir. Bu doğrultuda 

grubun homojen dağılım gösterdiği söylenebilir. 

Örgütsel 

Sinizm 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p 

Gruplar arası .589 2 ,295 ,370 ,691 

Gruplar içi 226,207 284 ,797 

Toplam 226,796 286 

Tabloya göre örgütsel sinizm düzeyi yaĢa göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir(F (2, 284)= ,370; p= ,691>0,01). Bu doğrultuda örgütsel sinizm 

düzeyinde yaĢın önemli bir etken olmadığı söylenebilir. Buna göre “H2-2: Örgütsel 

sinizm düzeyleri yaĢa göre farklılık gösterir”  hipotezi reddedilmiĢtir. 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizm düzeylerinin 

medeni duruma göre farklılık gösterip göstermediğini belirleyebilmek için “Bağımsız 

Örneklemler T-Testi” yapılmıĢtır. 
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Tablo 3.26.‟de “H2-3: Örgütsel sinizm düzeyleri medeni göre farklılık gösterir” 

hipotezine yönelik T-Testi analizi sonuçları gösterilmektedir. 

Tablo 3.26. Örgütsel Sinizmin Medeni Duruma Göre Farlılık Gösterip 

Göstermediğine ĠliĢkin T-Testi Analizi 

 Medeni 

Durum 

N X  S Sd t p 

Örgütsel 

Sinizm 

Evli 217 2,80 ,89 285 ,339 ,735 

Bekar 70 2,76 ,98 

Tablo 3.26.‟e göre örgütsel sinizm düzeyi medeni duruma göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir (t (285)= ,339; p= ,735>0,01). Bu doğrultuda örgütsel sinizm 

düzeyinde medeni durumun önemli bir etken olmadığı söylenebilir. Buna göre    

“H2-3: Örgütsel sinizm düzeyleri medeni göre farklılık gösterir” hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizm düzeylerinin 

eğitim düzeyine göre farklılık gösterip göstermediğini belirleyebilmek için “Tek 

Faktörlü Varyans Analizi (ANOVA)” yapılmıĢtır. 

Tablo 3.27.‟de “H2-4: Örgütsel sinizm düzeyleri eğitim düzeyine göre farklılık 

gösterir” hipotezine yönelik Varyans Analizi (ANOVA) sonuçları gösterilmektedir. 

Tablo 3.27. Örgütsel Sinizmin Eğitim Düzeyine Göre Farlılık Gösterip 

Göstermediğine ĠliĢkin Varyans Analizi 

Var. Kay. Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ort. 

F p Anlamlı  Fark 

Gruplar arası 11,280 3 3,760 4,93

7 

,00

2 

Lise-Lisansüstü, 

Ön Lisans-Lisansüstü Gruplar içi 215,516 283 ,762 

Toplam 226,796 286 

Tablo 3.27.‟e göre örgütsel sinizm düzeyinin eğitim düzeyine göre anlamlı bir 

farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. (F (3, 283)= 4,937; p= ,002<0,01). Bu farkların 

hangi gruplar arasında olduğunu bulmak amacıyla Scheffe testi yapılmıĢ ve analiz 

sonuçları Tablo 3.28.‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 3.28. Eğitim Düzeyine Yönelik Scheffe Testi Analizi 

Eğitim Düzeyi (J) Eğitim 

Düzeyi 

Ortalama 

Fark (I-J) 

Ss p 

Lise Ön Lisans -,08124 ,13679 ,950 

Lisans -,27126 ,13480 ,258 

Lisans Üstü -,68681
*
 ,19327 ,006 

Ön Lisans Lise ,08124 ,13679 ,950 

Lisans -,19001 ,12874 ,537 

Lisans Üstü -,60557
*
 ,18909 ,018 

Lisans Lise ,27126 ,13480 ,258 

Ön Lisans ,19001 ,12874 ,537 

Lisans Üstü -,41556 ,18765 ,182 

Lisans Üstü Lise ,68681
*
 ,19327 ,006 

Ön Lisans ,60557
*
 ,18909 ,018 

Lisans ,41556 ,18765 ,182 

Scheffe test  sonuçlarına göre, l sansüstü eğ t m düzey ndek  (X =3,30) k Ģ ler n l se 

(X =2,61) ve ön l sans (X =2,69) eğ t m düzey ndek lere göre örgütsel s n zm 

düzeylerinin daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

Örgütsel sinizm düzeyinin eğitim düzeyine göre dağılımı ise Tablo 3.29.‟da 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.29. Örgütsel Sinizm Düzeyinin Eğitim Düzeyine Göre Dağılımı 

 N X  ss 

Lise 75 2,61 ,83301 

Ön Lisans 89 2,69 ,82011 

Lisans 95 2,88 ,90203 

Lisansüstü 28 3,30 1,02733 

 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizm düzeylerinin 

Kafkas Üniversitesindeki hizmet sürelerine göre farklılık gösterip göstermediğini 

belirleyebilmek için “Tek Faktörlü Varyans Analizi (ANOVA)” yapılmıĢtır. 
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Tablo 3.30.‟de “H2-5: Örgütsel sinizm düzeyleri hizmet süresine göre farklılık 

gösterir” hipotezine yönelik Varyans Analizi (ANOVA) sonuçları gösterilmektedir. 

Tablo 3.30. Örgütsel Sinizmin Hizmet Süresine Göre Farlılık Gösterip 

Göstermediğine ĠliĢkin Varyans Analizi 

Örgütsel 

Sinizm 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p 

Gruplar arası 3,672 5 ,734 ,925 ,465 

Gruplar içi 223,125 281 ,794 

Toplam 226,796 286 

Tablo 3.30.‟e göre örgütsel sinizm düzeyi hizmet süresine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir (F (5, 281)= ,925; p= ,465>0,01). Bu doğrultuda örgütsel sinizm 

düzeyinde hizmet süresinin önemli bir etken olmadığı söylenebilir. Buna göre “H2-5: 

Örgütsel sinizm düzeyleri hizmet süresine göre farklılık gösterir.” hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizm düzeylerinin 

görevde bulundukları kadro durumuna göre farklılık gösterip göstermediğini 

belirleyebilmek için “Tek Faktörlü Varyans Analizi (ANOVA)” yapılmıĢtır. 

Tablo 3.31.‟de “H2-6: Örgütsel sinizm düzeyleri görevde bulundukları kadro 

durumuna göre farklılık gösterir” hipotezine yönelik Tek Faktörlü Varyans Analizi 

(ANOVA) sonuçları gösterilmektedir. 
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Tablo 3.31. Örgütsel Sinizmin Görevde Bulunduğu Kadro Durumuna Göre Farlılık 

Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin Varyans Analizi 

     Ortalama için %95 

güven aralığı 

  

 N X  Sd Ss Alt 

Limit 

Üst 

Limit 

Min. Max 

Memur 119 2,8145 .88895 .08149 2,6531 2,9759 1,00 5,00 

ġef, ġube Müdürü, 

Daire BaĢkanı, 

Fakülte/Yüksekokul 

Sekreteri 

 

45 

 

2,8889 

 

.90729 

 

.13525 

 

2,6163 

 

3,1615 

 

1,38 

 

4,69 

Diğer 123 2,7473 .88988 .08024 2,5885 2,9062 1,08 5,00 

Toplam 287 2,7974 .89050 .05256 2,6939 2,9008 1,00 5,00 

 

Tablo 3.31‟e göre memur grubunda 119 katılımcı, Ģef, Ģube müdürü, daire baĢkanı, 

fakülte/yüksekokul sekreteri grubunda 45 katılımcı ve diğer kadrolarda görev yapan 

123 katılımcı olmak üzere toplam 287 katılımcı çalıĢamaya dâhil edilmiĢ ve grubun 

alt ve üst limitlerine oranla ortalamalarının 2,7974 olduğu belirlenmiĢtir. Bu 

doğrultuda grubun homojen dağılım gösterdiği söylenebilir. 

Örgütsel 

Sinizm 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p 

Gruplar arası ,720 2 ,360 ,452 ,637 

Gruplar içi 226,077 284 ,796 

Toplam 226,796 286 

 

Tabloya göre örgütsel sinizm düzeyi görevde bulunduğu kadro durumuna göre 

anlamlı bir farklılık göstermemektedir (F (2, 284)= ,452; p= ,637>0,01). Bu 

doğrultuda örgütsel sinizm düzeyinde, personelin görevde bulunduğu kadro 

durumunun önemli bir etken olmadığı söylenebilir. Buna göre “H2-6: Örgütsel 

sinizm düzeyleri görevde bulundukları kadro durumuna göre farklılık gösterir” 

hipotezi reddedilmiĢtir. 
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Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizm düzeylerinin 

idari görev durumlarına göre farklılık gösterip göstermediğini belirleyebilmek için 

“Bağımsız Örneklemler T-Testi” yapılmıĢtır. 

Tablo 3.32.‟da “H2-7: Örgütsel sinizm düzeyleri idari görev durumuna göre farklılık 

gösterir” hipotezine yönelik T-Testi analizi sonuçları gösterilmektedir. 

Tablo 3.32. Örgütsel Sinizmin Ġdari Görev Duruma Göre Farlılık Gösterip 

Göstermediğine ĠliĢkin T-Testi Analizi 

 Ġdari Görev N X  S Sd t p 

Örgütsel 

Sinizm 

Evet 73 2,80 ,92 285 ,109 ,914 

Hayır 214 2,79 ,87 

Tablo 3.32.‟a göre örgütsel sinizmin düzeyi idari görev durumuna göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir.(t (285)= ,109; p= ,914>0,01). Bu doğrultuda 

örgütsel sinizm düzeyinde idari görev durumunun önemli bir etken olmadığı 

söylenebilir. Buna göre “H2-7: Örgütsel sinizm düzeyleri idari görev durumuna göre 

farklılık gösterir” hipotezi reddedilmiĢtir. 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel sinizm düzeylerinin 

gelir durumuna göre farklılık gösterip göstermediğini belirleyebilmek için “Tek 

Faktörlü Varyans Analizi (ANOVA)” yapılmıĢtır. 

Tablo 3.33.‟da “H2-8: Örgütsel sinizm düzeyleri gelir durumuna göre farklılık 

gösterir” hipotezine yönelik Tek Faktörlü Varyans Analizi (ANOVA) sonuçları 

gösterilmektedir. 

Tablo 3.33. Örgütsel Sinizmin Gelir Durumuna Göre Farlılık Gösterip 

Göstermediğine ĠliĢkin Varyans Analizi  

Var. Kay. Kareler 

Toplamı 

sd Karel

er 

Ort. 

F p Anlamlı  Fark 

Gruplar arası 13,967 5 2,793 3,688 ,003 3001-4000 TL - 7001 TL ve 

üzeri 

 

Gruplar içi 212,830 281 ,757 

Toplam 226,796 286 

Tablo 3.33.‟a göre örgütsel sinizm düzeyi gelir durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir (F (5, 281) = 2,793; p= ,003<0,01). Bu farkların hangi gruplar 
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arasında olduğunu bulmak amacıyla Scheffe testi yapılmıĢ ve analiz sonuçları Tablo 

3.34.‟de verilmiĢtir. 

Tablo 3.34. Gelir Düzeyine Yönelik Scheffe Testi 

(I) Gelir Düzeyi (J) Gelir Düzeyi Ortalama 

Fark (I-J) 

Ss p 

3000 ve altı 3001-4000 ,30044 ,17489 ,707 

4001-5000 -,05529 ,17541 1,000 

5001-6000 -,09073 ,18085 ,998 

6001-7000 -,27060 ,21444 ,902 

7001 ve üzeri -,40742 ,20143 ,538 

3001-4000 3000 ve altı -,30044 ,17489 ,707 

4001-5000 -,35573 ,15325 ,373 

5001-6000 -,39118 ,15945 ,307 

6001-7000 -,57105 ,19673 ,138 

7001 ve üzeri -,70786* ,18246 ,012 

4001-5000 3000 ve altı ,05529 ,17541 1,000 

3001-4000 ,35573 ,15325 ,373 

5001-6000 -,03545 ,16002 1,000 

6001-7000 -,21532 ,19719 ,945 

7001 ve üzeri -,35213 ,18296 ,593 

5001-6000 3000 ve altı ,09073 ,18085 ,998 

3001-4000 ,39118 ,15945 ,307 

4001-5000 ,03545 ,16002 1,000 

6001-7000 -,17987 ,20204 ,977 

7001 ve üzeri -,31668 ,18818 ,726 

6001-7000 3000 ve altı ,27060 ,21444 ,902 

3001-4000 ,57105 ,19673 ,138 

4001-5000 ,21532 ,19719 ,945 

5001-6000 ,17987 ,20204 ,977 

7001 ve üzeri -,13681 ,22066 ,996 

7001 ve üzeri 3000 ve altı ,40742 ,20143 ,538 

3001-4000 ,70786* ,18246 ,012 

4001-5000 ,35213 ,18296 ,593 

5001-6000 ,31668 ,18818 ,726 

6001-7000 ,13681 ,22066 ,996 

Scheffe test  sonuçlarına göre, 7001 TL ve üzer  gel r düzey ne (X =3,16) sah p 

k Ģ ler n, 3001-4000 TL gel r düzey ne (X =2,45) sah p k Ģ lere göre örgütsel s n zm 

düzeylerinin daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

Örgütsel sinizm düzeyinin gelir düzeyine göre dağılımı Tablo 3.35.‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 3.35. Örgütsel Sinizm Düzeyinin Gelir Düzeyine Göre Dağılımı 

 N X  ss 

3000 TL ve altı 40 2,7596 ,74319 

3001-4000 TL 65 2,4592 ,85301 

4001-5000 TL 64 2,8149 ,81715 

5001-6000 TL 55 2,8503 ,82841 

6001-7000 TL 28 3,0302 ,95948 

7001 TL ve üzeri 35 3,1670 1,09463 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin iĢ tatmin düzeylerinin 

demografik özelliklere göre farklılık gösterip göstermediğini tespit edebilmek için 

Bağısız Örneklem T-Testi ve iliĢkisiz örrneklemler için Tek Yönlü Varyans Analizi 

(ANOVA) yapılmıĢtır. 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin iĢ tatmin düzeylerinin cinsiyete 

göre farklılık gösterip göstermediğini belirleyebilmek için “Bağımsız Örneklemler T-

Testi” yapılmıĢtır. 

Tablo 3.36.‟de “H3-1: ĠĢ tatmin düzeyleri cinsiyete göre farklılık gösterir” hipotezine 

yönelik T-Testi analizi sonuçları gösterilmektedir. 

Tablo 3.36. ĠĢ Tatmin Düzeylerinin Cinsiyete Göre Farlılık Gösterip Göstermediğine 

ĠliĢkin T-Testi Analizi 

 Cinsiyet N X  S Sd t p 

ĠĢ tatmini Kadın 195 3,22 ,74 285 -2,223 ,027 

Erkek 92 3,43 ,76 

Tablo 3.36.‟e göre iĢ tatmin düzeyi cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermediği 

tespit edilmiĢtir. (t (285)= 2,223; p= ,027>0,01). Bu doğrultuda iĢ tatmin düzeyinde 

cinsiyetin önemli bir etken olmadığı söylenebilir. Buna göre “H3-1: ĠĢ tatmin 

düzeyleri cinsiyete göre farklılık gösterir”  hipotezi reddedilir. 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin iĢ tatmin düzeylerinin yaĢa göre 

farklılık gösterip göstermediğini belirleyebilmek için “Tek Faktörlü Varyans Analizi 

(ANOVA)” yapılmıĢtır. 
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Tablo 3.37.‟de “H3-2: ĠĢ tatmin düzeyleri yaĢa göre farklılık gösterir.” hipotezine 

yönelik Tek Faktörlü Varyans Analizi (ANOVA) sonuçları gösterilmektedir. 

Tablo 3.37. ĠĢ Tatmin Düzeylerinin YaĢa Göre Farlılık Gösterip Göstermediğine 

ĠliĢkin Varyans Analizi 

     Ortalama için %95 

güven aralığı 

  

 N X  Sd Ss Alt 

Limit 

Üst 

Limit 

Min. Max 

20 ve 

altı – 30 

59 3,2305 ,76873 ,10008 3,0302 3,4308 1,50 5,00 

31 – 40 100 3,3675 ,80432 ,08043 3,2079 3,5271 1,25 5,00 

41 ve 

üzeri 

128 3,2570 ,71971 ,06361 3,1312 3,3829 1,50 4,65 

Toplam 287 3,2901 ,75968 ,04484 3,2018 3,3783 1,25 5,00 

 

Tablo 3.37‟e göre 20 ve altı ile 30 yaĢ aralığı grubunda 59 katılımcı, 31-40 yaĢ 

arasında 100 katılımcı ve 41 ve üzeri yaĢında 128 katılımcı olmak üzere 3 grupta 

toplam 287 katılımcı iĢ tatmini ölçeğine katılmıĢ ve grubun alt ve üst limitlerine 

oranla ortalamalarının 3,2901 olduğu belirlenmiĢtir. Bu doğrultuda grubun homojen 

dağılım gösterdiği söylenebilir. 

ĠĢ tatmini 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p 

Gruplar arası ,949 2 ,474 ,821 ,441 

Gruplar içi 164,106 284 ,578 

Toplam 165,054 286 

Tabloya göre iĢ tatmin düzeyi yaĢa göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir(F(2,284)= ,821; p= ,441>0,01). Bu doğrultuda iĢ tatmin düzeyinde 

yaĢın önemli bir etken olmadığı söylenebilir. Buna göre “H3-2: ĠĢ tatmin düzeyleri 

yaĢa göre farklılık gösterir.” hipotezi reddedilmiĢtir. 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin iĢ tatmin düzeylerinin medeni 

duruma göre farklılık gösterip göstermediğini belirleyebilmek için “Bağımsız 

Örneklemler T-Testi” yapılmıĢtır. 
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Tablo 3.38.‟de “H3-3: ĠĢ tatmin düzeyleri medeni göre farklılık gösterir” hipotezine 

yönelik T-Testi analizi sonuçları gösterilmektedir. 

Tablo 3.38. ĠĢ Tatmin Düzeylerinin Medeni Duruma Göre Farlılık Gösterip 

Göstermediğine ĠliĢkin T-Testi Analizi 

 Medeni 

Durum 

N X  S Sd t p 

ĠĢ tatmini Evli 217 3,26 ,73 285 -1,112 ,267 

Bekâr 70 3,37 ,82 

Tablo 3.38.‟e göre iĢ tatmin düzeyi medeni duruma göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir (t (285)= 1,112; p= ,267>0,01). Bu doğrultuda iĢ tatmin düzeyinde 

medeni durumun önemli bir etken olmadığı söylenebilir. Buna göre “H3-3: ĠĢ tatmin 

düzeyleri medeni göre farklılık gösterir” hipotezi reddedilmiĢtir. 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin iĢ tatmin düzeylerinin eğitim 

düzeylerine göre farklılık gösterip göstermediğini belirleyebilmek için “Tek Faktörlü 

Varyans Analizi (ANOVA)” yapılmıĢtır. 

Tablo 3.39.‟da “H3-4: ĠĢ tatmin düzeyleri eğitim düzeyine göre farklılık gösterir.” 

hipotezine yönelik Tek Faktörlü Varyans Analizi (ANOVA) sonuçları 

gösterilmektedir. 

Tablo 3.39. ĠĢ Tatmin Düzeylerinin Eğitim Düzeyine Göre Farlılık Gösterip 

Göstermediğine ĠliĢkin Varyans Analizi 

ĠĢ tatmini 

Var. Kay. Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ort. 

F p 

Gruplar arası 2,221 3 ,740 1,287 ,279 

Gruplar içi 162,833 283 ,575 

Toplam 165,054 286 

Tablo 3.39.‟ya göre iĢ tatmin düzeyi eğitim düzeyine göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği tespit edilmiĢtir. (F (3, 283)= 1,287 p= ,279>0,01). Bu doğrultuda iĢ 

tatmin düzeyinde eğitim düzeyinin önemli bir etken olmadığı söylenebilir. Buna göre 

“H3-4: ĠĢ tatmin düzeyleri eğitim düzeyine göre farklılık gösterir.” hipotezi 

reddedilmiĢtir. 
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Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin iĢ tatmin düzeylerinin Kafkas 

Üniversitesindeki hizmet sürelerine göre farklılık gösterip göstermediğini 

belirleyebilmek için “Tek Faktörlü Varyans Analizi (ANOVA)” yapılmıĢtır. 

Tablo 3.40.‟de “H3-5: ĠĢ tatmin düzeyleri hizmet süresine göre farklılık gösterir.” 

hipotezine yönelik Tek Faktörlü Varyans Analizi (ANOVA) sonuçları 

gösterilmektedir. 

Tablo 3.40. ĠĢ Tatmin Düzeylerinin Hizmet Süresine Göre Farlılık Gösterip 

Göstermediğine ĠliĢkin Varyans Analizi 

ĠĢ tatmini 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p 

Gruplar arası 3,198 5 ,640 1,110 ,355 

Gruplar içi 161,856 281 ,576 

Toplam 165,054 286 

Tablo 3.40.‟ye göre iĢ tatmin düzeyi hizmet süresine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir (F (5, 281)= 1,110; p= ,355>0,01). Bu doğrultuda iĢ tatmin 

düzeyinde hizmet süresinin önemli bir etken olmadığı söylenebilir. Buna göre “H3-5: 

ĠĢ tatmin düzeyleri hizmet süresine göre farklılık gösterir.”  hipotezi reddedilmiĢtir. 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin iĢ tatmin düzeylerinin görevde 

bulundukları kadro durumuna göre farklılık gösterip göstermediğini belirleyebilmek 

için “Tek Faktörlü Varyans Analizi (ANOVA)” yapılmıĢtır. 

Tablo 3.41.‟de “H3-6: ĠĢ tatmin düzeyleri görevde bulundukları kadro durumuna 

göre farklılık gösterir.” hipotezine yönelik Tek Faktörlü Varyans Analizi (ANOVA) 

sonuçları gösterilmektedir. 
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Tablo 3.41. ĠĢ Tatmin Düzeylerinin Kadro Durumuna Göre Farlılık Gösterip 

Göstermediğine ĠliĢkin Varyans Analizi 

 Ortalama için 

%95 güven 

aralığı 

 

 N X  Sd Ss Alt 

Limit 

Üst 

Limit 

Min. Max 

Memur 119 3.3525 .74007 .06784 3.2182 3.4869 1.25 5.00 

ġef, ġube Müdürü, 

Daire BaĢkanı, 

Fakülte/Yüksekokul 

Sekreteri 

 

45 

 

3.3344 

 

.77502 

 

.11553 

 

3.1016 

 

3.1016 

 

1.65 

 

4.60 

Diğer 123 3.2134 .77205 .06961 3.0756 3.0756 1.30 4.80 

Toplam 287 3.2901 .75968 .04484 3.2018 3.2018 1.25 5.00 

Tabloya göre memur grubunda 119 katılımcı, Ģef, Ģube müdürü,daire baĢkanı, 

fakülte/yüksekokul sekreteri grubunda 45 katılımcı ve diğer kadrolarda çalıĢan 123 

katılımcı çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. Grubun alt ve üst limitlerine oranla 

ortalamalarının 3.2901 olduğu belirlenmiĢtir. Bu doğrultuda grubun homojen dağılım 

gösterdiği söylenebilir. 

 

ĠĢ tatmini 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p 

Gruplar arası 1,275 2 ,638 1,106 ,332 

Gruplar içi 163,779 284 ,577 

Toplam 165,054 286 

 

Tablo 3.41.‟e göre iĢ tatmin düzeyi görevde bulunduğu kadro durumuna göre anlamlı 

bir farklılık göstermemektedir (F (2, 284)= 1,106; p= ,332>0,01). Bu doğrultuda iĢ 

tatmin düzeyinde görevde bulunduğu kadro durumunun önemli bir etken olmadığı 

söylenebilir. Buna göre “H3-6: ĠĢ tatmin düzeyleri görevde bulundukları kadro 

durumuna göre farklılık gösterir.”  hipotezi reddedilmiĢtir. 
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Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin iĢ tatmin düzeylerinin idari 

görev durumuna göre farklılık gösterip göstermediğini belirleyebilmek için 

“Bağımsız Örneklemler T-Testi” yapılmıĢtır. 

Tablo 3.42.‟da “H3-7: ĠĢ tatmin düzeyleri idari görev durumuna göre farklılık 

gösterir” hipotezine yönelik T-Testi analizi sonuçları gösterilmektedir. 

Tablo 3.42. ĠĢ Tatmin Düzeylerinin Ġdari Görev Durumuna Göre Farlılık Gösterip 

Göstermediğine ĠliĢkin T-Testi Analizi 

 Ġdari Görev N X  S Sd t p 

ĠĢ tatmini 
Evet 73 3,45 ,70 285 2,168 ,031 

Hayır 214 3,23 ,76 

Tablo 3.42.‟ göre iĢ tatmin düzeyi idari görev durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir (t (285)= 2,168; p= ,031>0,01). Bu doğrultuda iĢ tatmin düzeyinde 

idari görev durumunun önemli bir etken olmadığı söylenebilir. Buna göre “H3-7: ĠĢ 

tatmin düzeyleri idari görev durumuna göre farklılık gösterir”  hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin iĢ tatmin düzeylerinin gelir 

durumuna göre farklılık gösterip göstermediğini belirleyebilmek için “Tek Faktörlü 

Varyans Analizi (ANOVA)” yapılmıĢtır. 

Tablo 3.43.‟da “H3-8: ĠĢ tatmin düzeyleri gelir durumuna göre farklılık gösterir.” 

hipotezine yönelik Tek Faktörlü Varyans Analizi (ANOVA) sonuçları 

gösterilmektedir. 

Tablo 3.43. ĠĢ Tatmin Düzeylerinin Gelir Durumuna Göre Farlılık Gösterip 

Göstermediğine ĠliĢkin Varyans Analizi 

ĠĢ tatmini 

Var. Kay. Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ort. 

F p 

Gruplar arası 3,234 5 ,647 1,123 ,348 

Gruplar içi 161,820 281 ,576 

Toplam 165,054 286 

Tablo 3.43.‟a göre iĢ tatmin düzeyi gelir durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. (F (5, 281)= 1,123; p= ,348>0,01). Bu doğrultuda iĢ 
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tatmin düzeyinde gelir durumunun önemli bir etken olmadığı söylenebilir. Buna göre 

“H3-8: ĠĢ tatmin düzeyleri gelir durumuna göre farklılık gösterir.” hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

Yapılan analiz ve testler sonucuna göre hipotezlerin kabul veya ret durumları Tablo 

3.44.‟de gösterilmektedir. 

Tablo 3.44. Hipotezlerin Analiz Sonuçları 

Ġleri Sürülen Hipotezler Kabul veya Ret 

Durumu 

 

H1: Örgütsel Sinizm ve ĠĢ Tatmini arasında negatif yönlü anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

KABUL 

H1-1: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan biliĢsel sinizm boyutu ile iĢ 
tatmininin alt boyutu olan içsel tatmin boyutu arasında negatif 

yönlü anlamlı bir iliĢki vardır. 

RET 

H1-2: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan duyuĢsal sinizm boyutu ile 

iĢ tatmininin alt boyutu olan içsel tatmin boyutu arasında negatif 
yönlü anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

H1-3: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan davranıĢsal sinizm boyutu 

ile iĢ tatmininin alt boyutu olan içsel tatmin boyutu arasında negatif 
yönlü anlamlı bir iliĢki vardır. 

RET 

H1-4: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan biliĢsel sinizm boyutu ile iĢ 

tatmininin alt boyutu olan dıĢsal tatmin boyutu arasında negatif 

yönlü anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

H1-5: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan duyuĢsal sinizm boyutu ile 

iĢ tatmininin alt boyutu olan dıĢsal tatmin boyutu arasında negatif 

yönlü anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

H1-6: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan davranıĢsal sinizm boyutu 
ile iĢ tatmininin alt boyutu olan dıĢsal tatmin boyutu arasında 

negatif yönlü anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

 

H2: Örgütlerde sinizm düzeyleri demografik özelliklere göre farklılık gösterir. 
 

H2-1: Örgütsel sinizm düzeyleri cinsiyete göre farklılık gösterir. RET 

H2-2: Örgütsel sinizm düzeyleri yaĢa göre farklılık gösterir. RET 

H2-3: Örgütsel sinizm düzeyleri medeni durumuna göre farklılık 
gösterir. 

RET 

H2-4: Örgütsel sinizm düzeyleri eğitim düzeyine göre farklılık 

gösterir. 

KABUL 

H2-5: Örgütsel sinizm düzeyleri hizmet süresine göre farklılık 
gösterir. 

RET 

H2-6: Örgütsel sinizm düzeyleri görevde bulunduğu kadro 

durumuna göre farklılık gösterir. 

RET 

H2-7: Örgütsel sinizm düzeyleri idari görev durumuna göre 
farklılık gösterir. 

RET 

H2-8: Örgütsel sinizm düzeyleri gelir durumuna göre farklılık 

gösterir. 

KABUL 
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H3:  Örgütlerde iĢ tatmin düzeyleri demografik özelliklere göre farklılık gösterir. 

 

H3-1: ĠĢ tatmin düzeyleri cinsiyete göre farklılık gösterir. RET 

H3-2: ĠĢ tatmin düzeyleri yaĢa göre farklılık gösterir. RET 

H3-3: ĠĢ tatmin düzeyleri medeni durumuna göre farklılık gösterir. RET 

H3-4: ĠĢ tatmin düzeyleri eğitim düzeyine göre farklılık gösterir. RET 

H3-5: ĠĢ tatmin düzeyleri hizmet süresine göre farklılık gösterir. RET 

H3-6: ĠĢ tatmin düzeyleri görevde bulunduğu kadro durumuna göre 

farklılık gösterir. 

RET 

H3-7: ĠĢ tatmin düzeyleri idari görev durumuna göre farklılık 

gösterir. 

RET 

H3-8: ĠĢ tatmin düzeyleri gelir durumuna göre farklılık gösterir. RET 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Yaptığımız çalıĢma Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin örgütsel 

sinizm düzeyleri ile iĢ tatmini düzeyleri arasında bir iliĢki olup olmadığını ve 

demografik özellikler ile örgütsel sinizm ve iĢ tatmin düzeyleri arasında anlamlı bir 

iliĢki olup olmadığını tespit etmek amacıyla yapılmıĢ olup, kurulan hipotezler 

istatistiki analizler ile test edilmiĢtir. 

AraĢtırmada ilk önce güvenirlik ve geçerlilik analizleri sonucuna yer verildikten 

sonra personelin demografik özelliklerine göre yapılan test ve analiz sonuçları 

açıklanmıĢtır. Daha sonra Kafkas Üniversitesinde görev yapan idari personelin 

örgütsel sinizm düzeyleri ile iĢ tatmini düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olup 

olmadığının belirlenmesi için Pearson Korelasyon analizleri yapılmıĢ ve demografik 

özelliklere göre örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeyleri arasında anlamı bir iliĢki olup 

olmadığı test edilmiĢtir. Cinsiyet, medeni durum ve idari görev durumu değiĢkenleri 

için T-Testi, yaĢ, eğitim düzeyi, hizmet süresi, görevde bulunduğu kadro ve gelir 

düzeyi değiĢkenleri için ise Varyans analizi (Anova) yapılmıĢtır. 

Ġlk olarak personelin örgütsel sinizm düzeyi ile iĢ tatmini düzeyi arasında iliĢki olup 

olmadığının tespit edilmesi için Korelasyon analizi yapılmıĢ ve personelin örgütsel 

sinizm düzeyi ile iĢ tatmini düzeyi arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu 

belirlenmiĢ olup, bu doğrultuda örgütsel sinizm azaldıkça iĢ tatmininin arttığı 

söylenebilir. Dolayısıyla “H1: Örgütsel sinizm ile iĢ tatmini arasında negatif yönlü 

anlamlı bir iliĢki vardır.” hipotezi kabul edilmiĢtir. Arslan (2016), Aydın Turist 

Rehberleri Odasına kayıtlı ve aktif olarak çalıĢan bireylerin örgütsel sinizm ve iĢ 

tatmin düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirleyebilmek için yaptığı araĢtırmada turist 

rehberlerinin örgütsel sinizm düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri arasında zayıf düzeyde, 

negatif ve anlamlı iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Türe (2019), Ġstanbul‟da faaliyet 

gösteren bir özel iĢletmenin çalıĢanları ile yaptığı araĢtırmada örgütsel sinizm ile iĢ 

tatmini düzeyleri arasında negatif yönde ve orta düzeyde anlamlı iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu ile iĢ tatmininin içsel tatmin boyutu arasındaki 

iliĢkinin tespit edilebilmesi için korelasyon analizi yapılmıĢ ve biliĢsel sinizm ile 

içsel tatmin düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı belirlenmiĢtir ve 
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dolayısıyla “H1-1: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan biliĢsel sinizm boyutu ile iĢ 

tatmininin alt boyutu olan içsel tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır.” hipotezi reddedilmiĢtir. Örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu ile iĢ 

tatmininin dıĢsal tatmin boyutu arasındaki iliĢkinin tespit edilebilmesi için 

korelasyon analizi yapılmıĢ ve biliĢsel sinizm ile dıĢsal tatmin düzeyleri arasında 

negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir ve dolayısıyla “H1-4: Örgütsel 

sinizmin alt boyutu olan biliĢsel sinizm boyutu ile iĢ tatmininin alt boyutu olan dıĢsal 

tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki vardır.” hipotezi kabul 

edilmiĢtir. Yapılan analiz sonucuna göre biliĢsel sinizm azaldıkça dıĢsal tatminin 

arttığı söylenebilir. Korkmaz (2018), Diyarbakır Selahaddin Eyyübi Devlet 

Hastanesinde görev yapan sağlık personeli ile yaptığı araĢtırmada örgütsel sinizmin 

biliĢsel boyutu ile genel iĢ tatmini düzeyi arasında negatif yönlü orta düzeyde anlamlı 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutu ile iĢ tatmininin içsel tatmin boyutu arasındaki 

iliĢkinin tespit edilebilmesi için korelasyon analizi yapılmıĢ ve duyuĢsal sinizm ile 

içsel tatmin düzeyleri arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir 

ve dolayısıyla “H1-2: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan duyuĢsal sinizm boyutu ile iĢ 

tatmininin alt boyutu olan içsel tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır.” hipotezi kabul edilmiĢtir. Yapılan analiz sonucuna göre duyuĢsal 

sinizm azaldıkça içsel tatminin arttığı söylenebilir. Örgütsel sinizmin duyuĢsal 

sinizm boyutu ile iĢ tatmininin dıĢsal tatmin boyutu arasındaki iliĢkinin tespit 

edilebilmesi için korelasyon analizi yapılmıĢ ve duyuĢsal sinizm ile dıĢsal tatmin 

düzeyleri arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir ve dolayısıyla 

“H1-5: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan duyuĢsal sinizm boyutu ile iĢ tatmininin alt 

boyutu olan dıĢsal tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki vardır.” 

hipotezi kabul edilmiĢtir. Yapılan analiz sonucuna göre duyuĢsal sinizm azaldıkça 

dıĢsal tatminin arttığı söylenebilir. Oklu (2018), UĢak il merkezinde faaliyet gösteren 

kamu kuruluĢlarında görev yapan personel ile yaptığı araĢtırmada duyuĢsal sinizm ile 

içsel ve dıĢsal tatmin düzeyleri arasında ters yönlü zayıf bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutu ile iĢ tatmininin içsel tatmin boyutu arasındaki 

iliĢkinin tespit edilebilmesi için korelasyon analizi yapılmıĢ ve davranıĢsal sinizm ile 
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içsel tatmin düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı belirlenmiĢtir ve 

dolayısıyla “H1-3: Örgütsel sinizmin alt boyutu olan davranıĢsal sinizm boyutu ile iĢ 

tatmininin alt boyutu olan içsel tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır.” hipotezi reddedilmiĢtir. Örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutu ile iĢ 

tatmininin dıĢsal tatmin boyutu arasındaki iliĢkinin tespit edilebilmesi için 

korelasyon analizi yapılmıĢ ve davranıĢsal sinizm ile dıĢsal tatmin düzeyleri arasında 

negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir ve dolayısıyla “H1-6: Örgütsel 

sinizmin alt boyutu olan davranıĢsal sinizm boyutu ile iĢ tatmininin alt boyutu olan 

dıĢsal tatmin boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki vardır.” hipotezi kabul 

edilmiĢtir. Yapılan analiz sonucuna göre davranıĢsal sinizm azaldıkça dıĢsal tatminin 

arttığı söylenebilir. Kavak (2019), UĢak il merkezide faaliyet gösteren 15 kamu 

kurumu çalıĢanları ile yaptığı araĢtırma davranıĢsal sinizm ile içsel ve dıĢsal iĢ 

tatmini düzeyleri arasında negatif yönlü anlamlı iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Personelin cinsiyete göre örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeylerinin tespiti amacıyla 

T-Testi yapılmıĢ ve cinsiyet ile örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeyleri arasında 

anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla “H2-1: Örgütsel sinizm 

düzeyleri cinsiyete göre farklılık gösterir.” ve “H3-1: ĠĢ tatmin düzeyleri cinsiyete 

göre farklılık gösterir.” hipotezleri reddedilmiĢtir. Bu doğrultuda cinsiyetin örgütsel 

sinizm ve iĢ tatmini düzeylerinde önemli bir etken olmadığı söylenebilir. Taslak ve 

Dalgın (2015), sağlık sektöründe çalıĢan iĢ görenler ile yaptığı araĢtırmada cinsiyet 

ile örgütsel sinizm düzeyleri arasında 13 ifadeden 6 tanesinde anlamlı bir fark olduğu 

tespit edilmiĢtir. Akbal (2010), bankalarda uygulanan performans değerlendirme 

kriterlerinin çalıĢanların iĢ tatminleri üzerindeki etkilerini belirlemeye yönelik 

Ankara ilindeki özel ve kamu banka çalıĢanları ile yaptığı araĢtırmada cinsiyet ile iĢ 

tatmini arasında anlamlı bir fark olmadığı tespit edilmiĢtir.  

Personelin yaĢa göre örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeylerinin tespiti amacıyla tek 

faktörlü varyans (anova) analizi yapılmıĢ ve yaĢ ile örgütsel sinizm ve iĢ tatmini 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla “H2-2: 

Örgütsel sinizm düzeyleri yaĢa göre farklılık gösterir.” ve “H3-2: ĠĢ tatmin düzeyleri 

yaĢa göre farklılık gösterir.” hipotezleri reddedilmiĢtir. Bu doğrultuda personelin 

yaĢının örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeylerinde önemli bir etken olmadığı 

söylenebilir. Boyalı (2011), Karaman‟da faaliyet gösteren kamu ve özel bankalar ile 



107 

finans kurumlarında görev yapan personelin örgütsel sinizm ve iĢ tatmin düzeyleri 

arasındaki iliĢkiyi tespit için yaptığı çalıĢmada yaĢ ile örgütsel sinizm düzeyleri 

arasında anlamlı iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir. Altınöz vd (2018) Ankara‟daki dört 

ve beĢ yıldızlı konaklama iĢletmeleri çalıĢanları ile yaptığı araĢtırmada yaĢ ile 

örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Alan (2010), 

Ankara‟da bir kamu kurumunda hizmet sektöründe bilgi iĢçisi olarak çalıĢanlar ile 

yaptığı araĢtırmada yaĢ ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit 

edilmiĢtir. 

Personelin medeni durumuna göre örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeylerinin tespiti 

amacıyla T-Testi yapılmıĢ ve medeni durum ile örgütsel sinizm ve iĢ tatmini 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla “H2-3: 

Örgütsel sinizm düzeyleri medeni duruma göre farklılık gösterir.” ve “H3-3: ĠĢ 

tatmin düzeyleri medeni duruma göre farklılık gösterir.” hipotezleri reddedilmiĢtir. 

Bu doğrultuda personelin evli veya bekâr olmasının örgütsel sinizm ve iĢ tatmini 

düzeylerinde önemli bir etken olmadığı söylenebilir. Sur (2010), EskiĢehir‟de kamu 

ve özel kuruluĢlarda çalıĢan büro personelinin örgütsel sinizm düzeylerini belirlemek 

için yaptığı çalıĢmada medeni durum ile örgütsel sinizm düzeyleri arasında anlamlı 

bir iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir. Jafarguliyeva (2020) Türkiye genelinde beyaz 

yakalı çalıĢanlar ile yaptığı araĢtırmasında medeni durum ile örgütsel sinizm arasında 

anlamlı farklılık olduğu, evlilerin bekârlara göre örgütsel sinizm düzeylerinin daha 

düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Koçoğlu (2015), Türkiye‟deki bir üniversitede görev 

yapmakta olan akademisyenler ile yaptığı çalıĢma sonucunda medeni durum ile iĢ 

tatmini arasında iliĢki olmadığı belirlenmiĢtir.  

Personelin eğitim düzeyine göre örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeylerinin tespiti 

amacıyla tek faktörlü varyans (anova) analizi yapılmıĢ ve eğitim düzeyi ile örgütsel 

sinizm düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Farklılığın hangi 

gruplar arasında olduğunu belirleyebilmek için ise Scheffe testi yapılmıĢ ve test 

sonucuna göre lisansüstü eğitim düzeyine sahip personelin, lise ve ön lisans eğitim 

düzeyine sahip personele göre örgütsel sinizm düzeylerinin daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. Buradan hareketle eğitim düzeyi arttıkça örgütsel sinizm düzeyinin 

arttığı söylenebilir. Ancak eğitim düzeyi ile iĢ tatmini düzeyi arasında anlamlı bir 

iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla “H2-4: Örgütsel sinizm düzeyleri eğitim 
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düzeyine göre farklılık gösterir.” hipotezi kabul edilirken “H3-4: ĠĢ tatmin düzeyleri 

eğitim düzeyine göre farklılık gösterir.” hipotezi reddedilmiĢtir. Altınöz vd (2018), 

Ankara‟daki dört ve beĢ yıldızlı konaklama iĢletmeleri çalıĢanları ile yaptığı 

araĢtırmada eğitim düzeyi ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki olduğu,  

eğitim düzeyi arttıkça örgütsel sinizmin azaldığı belirlenmiĢtir. Akbal (2010), 

bankalarda uygulanan performans değerlendirme kriterlerinin çalıĢanların iĢ 

tatminleri üzerindeki etkilerini belirlemeye yönelik Ankara ilindeki özel ve kamu 

banka çalıĢanları ile yaptığı araĢtırmada eğitim düzeyi ile iĢ tatmini arasında anlamlı 

bir fark olduğu, eğitim düzeyi arttıkça iĢ tatmin düzeyinde artıĢ olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Personelin Kafkas Üniversitesindeki hizmet süresine göre örgütsel sinizm ve iĢ 

tatmini düzeylerinin tespiti amacıyla tek faktörlü varyans (anova) analizi yapılmıĢ ve 

hizmet süresi ile örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla “H2-5: Örgütsel sinizm düzeyleri hizmet 

süresine göre farklılık gösterir.” ve “H3-5: ĠĢ tatmin düzeyleri hizmet süresine göre 

farklılık gösterir.” hipotezleri reddedilmiĢtir. Bu doğrultuda personelin Kafkas 

Üniversitesindeki hizmet süresinin örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeylerinde önemli 

bir etken olmadığı söylenebilir. Turpoğlu ve Mercanlıoğlu (2019), Ġstanbul‟da 

faaliyet gösteren bir eğitim ve araĢtırma hastanesinde çalıĢan sağlık personeli ile 

yaptığı araĢtırmada çalıĢanların hizmet süresi ile örgütsel sinizm düzeyleri arasında 

anlamlı farklılık bulunmadığı tespit edilmiĢtir. Koçoğlu (2015), Türkiye‟deki bir 

üniversitede görev yapmakta olan akademisyenler ile yaptığı çalıĢma sonucunda 

tecrübe durumu ile iĢ tatmini arasında iliĢki olmadığı belirlenmiĢtir. Özaydın ve 

Özdemir (2014), Türkiye‟deki kamu sermayeli bir banka çalıĢanları ile yaptığı 

araĢtırmada hizmet süresi ile iĢ tatmini düzeyi arasında anlamlı iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir.  

Personelin görevde bulunduğu kadro durumuna göre örgütsel sinizm ve iĢ tatmini 

düzeylerinin tespiti amacıyla tek faktörlü varyans (anova) analizi yapılmıĢ ve 

görevde bulunduğu kadro durumu ile örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeyleri arasında 

anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla “H2-6: Örgütsel sinizm 

düzeyleri görevde bulunduğu göre farklılık gösterir.” ve “H3-6: ĠĢ tatmin düzeyleri 

görevde bulunduğu kadro durumuna göre farklılık gösterir.” hipotezleri 
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reddedilmiĢtir. Bu doğrultuda personelin görevde bulunduğu kadro durumunun 

örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeylerinde önemli bir etken olmadığı söylenebilir. 

Uzuntarla vd. (2015), Ankara Gülhane Askeri Tıp Akademisinde görev yapan 

sekreterler ile yaptığı araĢtırma sonunda çalıĢmaya katılanların görev durumları ile 

örgütsel sinizm düzeyleri arasında anlamlı iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Ekici vd. 

(2017), Gençlik ve Spor Ġl Müdürlükleri ve Gençlik Merkezlerinde bünyesindeki 

yöneticiler ile yaptıkları araĢtırmada yöneticilerin görev yaptığı pozisyon ile örgütsel 

sinizm arasında anlamlı farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. 

Personelin idari görev durumuna göre örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeylerinin 

tespiti amacıyla T-Testi yapılmıĢ ve idari görev durumu ile örgütsel sinizm ve iĢ 

tatmini düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla 

“H2-7: Örgütsel sinizm düzeyleri idari görev durumuna göre farklılık gösterir.” ve 

“H3-7: ĠĢ tatmin düzeyleri idari görev durumuna göre farklılık gösterir.” hipotezleri 

reddedilmiĢtir. Bu doğrultuda personelin idari görev durumunun örgütsel sinizm ve iĢ 

tatmini düzeylerinde önemli bir etken olmadığı söylenebilir. Kavak (2019), UĢak il 

merkezide faaliyet gösteren 15 kamu kurumu çalıĢanları ile yaptığı araĢtırma 

sonucunda çalıĢanların idari görev durumları ile örgütsel sinizm ve iĢ tatmin 

düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Personelin gelir düzeyine göre örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeylerinin tespiti 

amacıyla tek faktörlü varyans (anova) analizi yapılmıĢ ve gelir düzeyi ile örgütsel 

sinizm düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Farklılığın hangi 

gruplar arasında olduğunu belirleyebilmek için ise Scheffe testi yapılmıĢ ve test 

sonucuna göre 7001 TL ve üzeri gelir düzeyine sahip personelin, 3001-4000 TL gelir 

düzeyine sahip personele göre örgütsel sinizm düzeylerinin daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. Ancak gelir düzeyi ile iĢ tatmini düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla “H2-8: Örgütsel sinizm düzeyleri gelir 

durumuna göre farklılık gösterir.” hipotezi kabul edilirken, “H3-8: ĠĢ tatmin 

düzeyleri gelir durumuna göre farklılık gösterir.” hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tanrıyısever (2018), Ġstanbul‟da faaliyet gösteren bir bankanın genel müdürlüğünde 

çalıĢan bireyler ile yaptığı araĢtırmada gelir düzeyi ile örgütsel sinizm düzeyi 

arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir. Eğinli (2009), Ġzmir‟de faaliyet 

gösteren 3 özel ve 2 kamu kurumu çalıĢanları yaptığı araĢtırma sonucunda 
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çalıĢanların gelir düzeyleri ile iĢ tatminleri arasında anlamlı farklılık olduğu, gelir 

düzeyi arttıkça iĢ tatmin düzeyinin arttığı tespit edilmiĢtir.  

Yapılan testler ve analizler sonucu doğrultusunda Kafkas Üniversitesinde görev 

yapan personelin örgütsel sinizm düzeylerini azaltmak ve iĢ tatmin düzeylerini 

arttırmak için geliĢtirilen bazı öneriler Ģu Ģekilde belirtilebilir; 

 Kurumunu düĢündükçe sinirlenen, hiddetlenen, gerilim yaĢayan ve 

endiĢe duyan personelin bu Ģekilde olumsuz duygular yaĢamasına sebep 

olan nedenler yöneticiler tarafından belirlenmeli ve bunlar giderilerek 

personelin kuruma karĢı pozitif duygular ile hareket etmesi sağlanabilir. 

 Kurumun politika, amaç, uygulama ve ödüllendirme sisteminin yanlıĢ 

iĢlediği inancının olması nedeniyle kurumun amaç, politika ve uygulama 

yöntemleri yöneticiler tarafından yeniden gözden geçirilerek gerekli 

düzeltme ve düzenlemeler yapılabilir. 

 AraĢtırmada bazı demografik değiĢkenlerin örgütsel sinizm üzerinde 

etkili olduğu bulgularına ulaĢılmıĢtır. Bu doğrultuda kurum tarafından 

örgütsel sinizm düzeyini düĢürüp, iĢ tatmini düzeyini arttırmaya yönelik 

önlemler alınırken personelin demografik değiĢkenlerinin de göz önüne 

alınması gerektiği söylenebilir. 

 Daha adaletli ve personelin inancını kırmayacak ödüllendirme sistemi 

geliĢtirilebilir. 

 Adil, Ģeffaf, değiĢime ve önerilere açık yönetim anlayıĢı benimsenebilir. 

 Kurumda yaĢanan durumları dıĢarıdaki yaĢamında bile dile getirecek ve 

eleĢtirecek kadar olumsuz duygulara sahip personelin bu olumsuz 

duygularını giderebilmek için yöneticilerin daha adil ve adaletli tutum 

içinde olmaları sağlanabilir. 

 Personelin terfi almasına imkân sağlayacak, kendi fikir ve kanaatlerini 

rahatça kullanabileceği ortam sağlanabilir. 

 Personelin çalıĢma ortamı ve fiziki Ģartlarının daha kaliteli hale 

getirilmesi için çalıĢmalar yapılabilir. 

 Kurum içinde iletiĢim kanallarının açık tutulması ve personelin alınan 

kararlara katılımı sağlanabilir. 



111 

 Yöneticiler tarafından personelin tutum ve davranıĢları doğru bir Ģekilde 

gözlemlenerek sinizme ve iĢ tatminsizliğine neden olabilecek durumlar 

araĢtırılarak, bunların ortadan kaldırılması için önlemler alınabilir. 

Son tahlilde, personelin çalıĢmakta olduğu kuruma karĢı beslemiĢ olduğu negatif, 

duygu, düĢünce, tutum ve davranıĢlardan oluĢan örgütsel sinizm, kurum tarafından 

ihmal edilirse kuruma karĢı yabancılaĢma, uzaklaĢma, performans kaybı, motivasyon 

eksikliği ve iĢ tatminsizliği gibi kurum zararına neden olabilecek birçok olumsuz 

sonuç ortaya çıkabilmektedir. Kurum yöneticileri tarafından örgütsel sinizme ve iĢ 

tatminsizliğine neden olan faktörler gözden geçirilerek, düzey baĢka bir boyuta 

ulaĢmadan gerekli önlemler alınmalıdır. 
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1 ÇalıĢtığım kurumda söyleneler ile yapılanların farklı 

olduğuna inanıyorum 

     

2 ÇalıĢtığım kurumun politikaları, amaçları ve 

uygulamaları arasında çok az ortak yön vardır. 

     

3 ÇalıĢtığım kurumda bir uygulamanın yapılacağı 

söyleniyorsa, bunun gerçekleĢip gerçekleĢmeyeceği 

konusunda kuĢku duyarım. 

     

4 ÇalıĢtığım kurumda çalıĢanlardan bir Ģey yapması 
beklenir, ancak baĢka bir davranıĢ ödüllendirilir. 

     

5 ÇalıĢtığım kurumda yapılacağı söylenen Ģeyler ile 

gerçekleĢenler arasında çok az benzerlik görüyorum. 

     

6 ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe sinirlenirim.      

7 ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe hiddetlenirim.      
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8 ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe gerilim yaĢarım.      

9 ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe içimi bir endiĢe 

duygusu kaplar. 

     

10 ÇalıĢtığım kurum dıĢındaki arkadaĢlarıma iĢte olup 
bitenler konusunda yakınırım. 

     

11 ÇalıĢtığım kurumdan ve çalıĢanlarından 

bahsedildiğinde, birlikte çalıĢtığım kiĢilerle anlamlı 

bir Ģekilde bakıĢırız. 

     

12 BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki iĢlerin nasıl 

yürütüldüğü hakkında konuĢurum. 

     

13 BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki uygulamaları ve 

politikaları eleĢtiririm. 

     

Ġġ TATMĠN ÖLÇEĞĠ 

         

 

        AĢağıdaki sorularda çalıĢanların iĢ tatminleri ile ilgili 
ifadeler yer almaktadır. 
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u
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Ç
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k
 

M
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1 Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından      

2 Bağımsız çalıĢma imkânı olması bakımından      

3 Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme imkânı bakımından      

4 Toplumda “saygın bir kiĢi” olma Ģansını bana 

vermesi bakımından 

     

5 Vicdani bir sorumluluk taĢıma Ģansını bana vermesi 
yönünden  

     

6 Bana garantili bir gelecek sağlaması yönünden      

7 BaĢkaları için bir Ģeyler yapabildiğimi hissetmem 
yönünden 

     

8 KiĢileri yönlendirmek için bana fırsat vermesi 

yönünden  

     

9 Kendi yeteneklerimle bir Ģeyler yapabilme Ģansı 
vermesi yönünden 

     

10 Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi 

yönünden 

     

11 Yöneticinin, emrindeki kiĢileri iyi yönetmesi 
bakımından 

     

12 Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından      

13 ĠĢimle ilgili alınan kararların uygulanmaya konması 

yönünden 

     

14 Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret yönünden      

15 Terfi imkânı olması yönünden      

16 Kendi fikir ve kanaatlerimi rahatça kullanma imkânı 

vermesi yönünden 

     

17 ÇalıĢma Ģartları yönünden      

18 ÇalıĢma arkadaĢlarının birbiriyle anlaĢmaları 

yönünden 

     

19 Yaptığım iĢ karĢılığında takdir edilmem yönünden      

20 Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi 
kullanabilme imkânı vermesi açısından 

     

 


