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SAGLIK CALISANLARININ CAM TAVAN SENDROMU VE
SINiZM ALGILARININ ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE
ETKIiSi

OZET

Bu ¢alismada, c¢alisanlarin cam tavan sendromu ve sinizm algilarinin orgiitsel
baghlik iizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma, Istanbul ili Kiiciikgekmece ilgesine
bagl Atakent ve Istasyon mahallelerinde faaliyet gdsteren kamu hastanelerinde ve 6zel
hastanelerde gorev alan saglik caligsanlari iizerinde gerceklestirilmis olup, saglik
sektoriindeki orgiitsel dinamiklerin anlasilmasina katki sunmay1 amaglamaktadir. Cam
tavan sendromu, bireylerin kariyerlerinde karsilastiklar1 goriinmez engelleri ifade
ederken, sinizm algisi, ¢alisanlarin 6rgiitlerine karst duydugu olumsuz tutum ve giiven
eksikligini tanimlamaktadir. Orgiitsel baghlik ise bireylerin o6rgiit hedef ve

degerleriyle bltiinlesme diizeyini ifade etmektedir.

Calisma nicel bir arastirmadir ve ¢alismada veri toplama araci olarak cam tavan
engelleri Olgegi, sinizm algis1 Slgegi ve Orgiitsel baghlik o6lgegi kullaniimustir.
Regresyon analizi sonuglarina gore cam tavan engelleri dl¢eginin tiim boyutlarinin
orgiitsel baglilik tizerinde bir etkisi olmadig1 goriilmiistiir. (p>0,05) Sinizim algisinda
ise sadece duyugsal sinizm tutumunun 6rgiitsel baglilik iizerinde anlamli etkisi oldugu
goriilmiistir (p=0,000<0,05). Saglik ¢alisanlarinin duyussal sinizm tutumlarindaki bir
birimlik degisim onlarin orgiitlerine bagliligin1 degistirmektedir. Eger kurumlarinda
adaletsizlik, samimiyetsizlik varsa ve beklentilerini karsilayacak bir adim atilmiyorsa

calisanlarin orgiitlerine olan baghliklar1 azalacaktir.

Anahtar Kelimeler: Cam Tavan Sendromu, Sinizm Algisi, Orgiitsel Baglilik, Saglik

Yonetimi
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THE EFFECT OF GLASS CEILING SYNDROME AND
CYNICISM PERCEPTIONS OF HEALTH WORKERS ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT

ABSTRACT

This study examines the impact of employees' perceptions of glass ceiling
syndrome and cynicism on organizational commitment. The research was conducted
on healthcare professionals working in public and private hospitals operating in
Ataken and Istasyon neighborhoods of Kiiciikcekmece district of Istanbul province
and aims to contribute to the understanding of organizational dynamics in the
healthcare sector. Glass ceiling syndrome refers to the invisible obstacles that
individuals face in their careers, while cynicism perception defines the negative
attitude and lack of trust that employees have towards their organizations.
Organizational commitment refers to the level of integration of individuals with

organizational goals and values.

The study is a quantitative research and glass ceiling barriers scale, cynicism
perception scale and organizational commitment scale were used as data collection
tools. According to the results of regression analysis, it was seen that all dimensions
of the glass ceiling barriers scale had no effect on organizational commitment
(p=0.05). In cynicism perception, only affective cynicism attitude had a significant
effect on organizational commitment (p=0.000<0.05). A one-unit change in affective
cynicism attitudes of healthcare workers changes their commitment to their
organizations. If there is injustice, insincerity and insincerity in their organizations and
if no steps are taken to meet their expectations, employees’ commitment to their

organizations will decrease.

Keywords: Glass Ceiling Syndrome, Cynicism Perception, Organizational

Commitment, Health Management
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. GIRIS

Is hayatinda kisilerin belirli bir kademeye geldikten sonra yiikselmelerine engel
olan etmenlerin biitiiniine cam tavan sendromu denilmektedir. Cam tavan adindan da
anlasildig1 lizere goriinmeyen, seffaf bir engel olarak tanimlanmaktadir (Bozdogan
2020). Gunimuzde galisma hayatinda kadin ¢alisanlarin is giicline katilma oranlarinin
oldukca yliksek olmasina ragmen iist diizey yonetici pozisyonlarin ¢ogunlukla erkek
calisanlardan olustugu goriilmektedir. Kadinlarin ¢ogunlukla ¢ok orta diizey
pozisyonlarda yer aldig1 goriilmekte ve bunun sonucunda yonetimin erkeksi tutumlari
ve degerleri benimsedigi goriilmektedir. Bu erkeksi deger ve tutumlarin benimsenmesi
sonucunda cam tavan sendromunun ortaya ¢ikisini sagladigi diistiniilmektedir (Yavuz
ve Beduk 2016). Anafarta vd, ve Broughton ve Miller’a gore kadin ¢alisanlarin
kariyerlerindeki engeller yetenek yoksunlugundan daha c¢ok kaliplasmis yargilar, rol
catigmasi, adam kayirma, iletisim eksikligi ve bozuklugu, kisilik 6zellikleri, 6zgiiven
eksikligi ve gocuk yetistirme sorumlulugu nedeniyle olabilmektedir (Bulbal, 2007,
Oztiirk ve Bilkay 2016). Cam tavan kavrami ilk defa 1970-1980 yillar1 arasinda ABD'
de ortaya atilmistir (Altindz, Cop ve Sigindi1 2011). Cam tavan kavrami, ilk kez
1970"erin sonlarina dogru, Amerikali gazeteciler tarafindan ortaya atilmistir (Hale
1977). Sinizm, kisilerin orgiitlerine kars1 duydugu o6fke, inang eksikligi, kuskuculuk
gibi olumsuz tutumlar ve davranislar gdstermeleri olarak tanimlanmaktadir (Yavuzer
ve Ozkan 2020). Sinizm algisi ile ilgili calismalara bakildiginda, orgiitiin yaptiklari
personellerin sinik davraniglar sergilemesine sebep olabilecegi goriilmektedir
(Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008). Orgiitsel sinizm ise en ¢ok, personellerin
orgiitlerinin diiriist olmadiklarina inanmalar1 sonucunda goriilmektedir. Bu dogrultuda
yoneticilerin liderlik davranislar1 ve kullandig1 giic unsurlari, personellerin orgiitsel
sinizm algis1 iizerinde dnemli bir giice sahiptir. Sinizm kavraminin kokeni, M.O 500'lii
yillarda Antik Yunan’da meydana ¢ikan “sinik (kinik)” kavramina dayanmaktadir
(Vianen, Fischer, 2002). Orgiitsel baglilik ise kisinin ait oldugu érgiitiin hedef ve deger
yargilarin1 kabul gorerek kendi hedef ve deger yargilariyla biitiinlestirmesi, buna
yonelik c¢alismas1 ve oOrgiitte devamliligini = siirdiirmek i¢in cabalamasit ve

amacglamasidir (Erceylan, 2010). Bir diger tanima gore orgiitsel baglilik, personellerin



orgiite kars1 duydugu psikolojik ve igsel bagliliktir (Greenberg ve Baron 1993).
Baglilik, birine, bir seye ya da ise karst sevgi duyma, saygi gosterme ile yakinlik
hissetme ve gdsterme, sadakat gibi gliclii inan¢ ve duygulardan kaynaklanmaktadir
(Hales, 1997). Orgiitsel baglilik kavramindan ilk defa 1956 senesinde Whyte soz
etmistir. Whyte, gereginden fazla bagliligin tehlikeli yanlarindan bahsettigi "Orgiit
Insam" isimli ¢alismasinda, orgiitsel insan1 yalnizca orgiit igerisinde calisan degil,
bunun yaninda orgiite ait hisseden ve olan ve Orgiit ile biitiinlesmis kisi olarak
tanimlamaktadir (WHO, 1998). Bu ¢alismanin bulgularinin, katilimcilarin cam tavan
sendromu ve sinizm algilarini dogru ve tutarli bir bigcimde kavramalarina, orgiitsel
baglilik diizeylerini artirmalarina katki saglamasi; ayrica literatiire 6zglin bir bakis
acist kazandirarak gelecekteki arastirmalar i¢in arastirmacilara rehberlik edici nitelikte

olmas1 amaglanmaktadir.



Il. GENEL BIiLGILER

A. Cam Tavan Sendromu

Genellikle is diinyasinda ve liderlik pozisyonlarinda, kadinlar ve diger azinlik
gruplarinin ilerlemesini engelleyen goriinmeyen bariyerleri tanimlar. Bu engeller,
kisilerin yetenekleri, becerileri ve basarilarina ragmen, iist diizey yonetim veya liderlik
pozisyonlarina gelmelerini zorlastirir. Bu sendrom, sadece kadinlar i¢in degil, ayn
zamanda etnik koken, cinsiyet kimligi, cinsel yonelim, engellilik gibi toplumsal
kimliklere dayali ayrimciliga ugrayan gruplar i¢in de gegerlidir (Hale, 1977; Bird,
1976).

Cam Tavan Sendromu, esasen is diinyasinda liderlik pozisyonlarina ulagsmay1
engelleyen, ancak acgikca goriilemeyen engelleri tanimlar. Bu engeller, genellikle
toplumsal yapilar, kiiltiirel normlar ve is giicii politikalar1 tarafindan pekistirilir.
Omegin, geleneksel toplumsal cinsiyet rolleri, erkeklerin liderlik ve yonetim
pozisyonlarinda olmasini "dogal" kabul ederken, kadinlarin bu alanlara girmeleri ¢ogu
zaman engellenir (Eagly ve Carli, 2003). Bu sendrom, genellikle ¢alisanlarin
kariyerlerinde bir noktada tikanmalarina neden olur ve genellikle disaridan fark

edilmez.

Cam Tavan Sendromu’nun en temel nedenlerinden biri, toplumsal cinsiyetle
ilgili kalip yargilardir. Toplumda, erkekler genellikle "lider", "karar verici" ve
"bagimsiz" Ozelliklerle tanimlanirken, kadinlar "duygusal”, "yardimci" ve "bakim
veren™ rolleriyle iliskilendirilir. Bu tiir stereotipler, kadinlarin liderlik pozisyonlarinda
yer almalarini zorlastirir. Ciinkii toplumda bir kadinin "basarili bir lider" olarak
goriilmesi, bu tir kalip yargilarla gatigabilir (Hoyt, 2010). Kadinlar ve erkekler
arasindaki cinsiyet farki, liderlik 6zelliklerine dair algilarda derinlemesine bir ayrim
yaratmaktadir. Bu durum, kadinlarin yonetici pozisyonlarina yiikselmesi siirecinde

karsilastiklar1 engellerin basinda gelir.

Cam tavan sendromunun baska bir kaynagi da is giiclindeki firsat
esitsizlikleridir. Cogu organizasyonda, iist diizey yoneticilerin biiylik kismi, belirli

toplumsal gruplardan — 6zellikle de erkeklerden — olugsmaktadir. Bu durum, kadinlarin
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ve diger azinlik gruplarinin terfi etme sanslarini sinirlayabilir (Rudman and Phelan,
2008). Firsat esitsizlikleri yalnizca ise alim siirecinde degil, ayn1 zamanda egitim
firsatlar1, kariyer gelisimi, terfi siirecleri ve hatta maaslarda da kendini gosterir.

Calisanlar, yetenek ve basarilarina bakilmaksizin, sistematik olarak dislanabilir.

Bir bagka engel de, iist diizey pozisyonlardaki kisilerin birbirleriyle
olusturduklart giiclii aglar ve mentorluk iliskileridir. Bu tiir iligkiler, kisilerin
kariyerlerinde yiikselmelerine yardimci olabilir, ancak kadinlar ve azinlik gruplarinin
bu aglara dahil olmas1 genellikle zordur. Ust diizey yoneticiler cogunlukla birbirleriyle
calismis ve benzer deneyimlere sahip kisilerden olusur. Bu nedenle, kadinlar ve etnik
azinliklar i¢in bu aglara erisim kisithidir (Ibarra, 1993). Bu tiir dislanmiglik, kariyer

firsatlarini sinirlayabilir ve bu gruplarin cam tavani agsmalarini engelleyebilir.

Cam tavan sendromunun en sinsi yonlerinden biri, ayrimeiligin ¢ogu zaman agik
bir sekilde ortaya ¢ikmiyor olmasidir. Ayrimeilik, kiiciik ve giindelik etkilesimlerde
kendini gosterir. Ornegin, kadinlarin veya etnik azinliklarim, erkeklere gore daha az
yetenekli oldugu disiincesi, genellikle dogrudan soylenmese de karar alma
stireclerinde kendini belli eder. Cogu zaman, bu ayrimeilik "goriinmeyen" bigimlerde

yasanir ve bu da sorunun daha karmasik ve zor anlasilmasina yol agar (Kanter, 1977).

Cam tavan sendromunun yalmizca bireyler i¢in degil, aynt zamanda
organizasyonlar ve toplumlar i¢in de olumsuz etkileri vardir. Bu sendrom, 6zellikle

asagidaki sonuglara yol agabilir:

e Kariyer Ilerlemesinin Kisitlanmasi: Cam tavan sendromu, bireylerin
kariyerlerinde belirli bir noktadan sonra ilerlemelerini engeller. Bu engeller,
genellikle bireyin isteki basaris1 ve yetenekleriyle orantisizdir ve kisinin

potansiyelini tam olarak kullanmasin1 zorlastirir (Cech and Blair-Loy, 2014).

e Motivasyon Kaybi ve Is Tatminsizligi: Cam tavan sendromu ile karsilasan
bireyler, kariyerlerinde ilerlemedik¢ge motivasyon kaybi yasayabilirler. Bu da
is tatminsizligine yol acar ve calisanlarin verimliligini etkileyebilir (Babcock
et al., 2003). Calisanlar, cabalarinin karsiligin1 almadiklari i¢in daha diisiik

performans sergileyebilirler.

e Cesitlilik ve Yenilik Eksigi: Cesitlilik eksikligi, yenilik¢ilik ve farkli bakis
acilari eksikligi anlamina gelir. Cesitli gruplarin is diinyasinda yer bulamamasi,

organizasyonlarin daha az yaratici ve inovatif ¢dztiimler gelistirmesine yol acar.
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Bu durum, sirketlerin uzun vadede basarisiz olmasina neden olabilir (Page,

2007).

Organizasyonel Baghhkta Diisiis: Cam tavan sendromu nedeniyle
ayrimcilifa ugrayan bireyler, organizasyonlarina karsi daha az baglilik
hissedebilirler. Bu da ¢alisan sirkiilasyonunun artmasia ve sirketin uzun

vadeli basarisinin tehlikeye girmesine neden olabilir (Birdi et al., 2004).

Cam tavan sendromunun iistesinden gelmek i¢in toplumsal cinsiyet esitligi ve cesitlilik

konusunda daha fazla odaklanilmalidir. S6z konusu sorunun asilmasina katki

saglamak amaciyla gelistirilen baz1 stratejiler asagida siralanmustir:

Politika ve Hukuki Duzenlemeler: Cam tavanin asilmasi i¢in hiikiimetlerin ve

yasama organlarinin is giicline yonelik esitlik¢i politikalar gelistirmesi gerekmektedir.

Ornegin, Iskandinav iilkeleri, kadmnlarin is giiciine katilimini artirmaya ydnelik

oldukga basaril1 politikalar gelistirmistir (Acker, 2006).

Cesitlilik ve Esitlik Programlari: Sirket icindeki cesitlilik, esitlik ve
kapsayicilik (DEI) programlari, cam tavan sendromunun kirilmasinda 6énemli
bir rol oynayabilir. Bu tiir programlar, daha fazla kadin ve azinligin liderlik

pozisyonlarina gelmesine yardimci olabilir (Roberson, 2006).

Mentorluk ve Sponsorluk: Kadinlar ve diger azinlik gruplari i¢in mentorluk
ve sponsorluk programlari olduk¢a Onemlidir. Bu tiir iliskiler, kariyer

gelisimini hizlandirabilir ve cam tavani agmalarina yardimer olabilir (Ibarra,

1993).

Egitim ve Farkindahk: Cam tavan sendromunun ve ayrimciligin
organizasyonlar i¢inde fark edilmesi i¢in egitimler diizenlenmelidir. Calisanlar
ve yoneticiler, esitlik ve ¢esitlilik konusunda daha fazla bilgilendirilmelidir

(Cox, 1993).

Rol Modelleri ve Basar1 Hikayeleri: Basarili kadin liderlerin ve azinliklarin
hikayelerinin yayilmasi, digerlerine ilham verebilir. Bu rol modelleri, cam

tavani agmak i¢in gereken cesareti ve stratejileri sunabilir (Sandberg, 2013).



1. Cam Tavan Kavrami

Cam Tavan (Glass Ceiling) kavrami, is diinyasinda ve organizasyonlarda belirli
gruplarin—ozellikle kadinlar, etnik azinliklar ve diger marjinallesmis gruplar—
liderlik ve iist diizey yonetim pozisyonlarina ulasmalarini engelleyen goriinmeyen ve
yapisal bariyerleri tanimlar. Bu engeller, bireylerin kariyerlerinde basariya
ulagmalarin1 saglamak ic¢in gerekli olan tiim yetenek, bilgi ve deneyime sahip
olmalarina ragmen, toplumsal cinsiyet, etnik koken, yas, cinsel yonelim ve diger
demografik faktorlere dayali ayrimcilik nedeniyle {ist diizey pozisyonlarda yer
almalarin1 zorlastirir (Kanter, 1977; Eagly and Carli, 2003). Cam tavan, somut bir
engel olmasa da, galisanlarin kariyerlerinde belirli bir noktadan sonra ilerlemelerini

engelleyen ve genellikle fark edilmeyen bir bariyer olarak karsimiza ¢ikar.

2. Cam Tavan Tarihcesi

Cam Tavan kavramu, is diinyasinda 6zellikle kadinlarin ve azinliklarin ytiksek
pozisyonlara ulagmalarini1 engelleyen, ancak gozle goriilmeyen engelleri tanimlayan
bir terim olarak ortaya ¢ikmistir. Terim, ilk kez 1970'lerin sonlarina dogru, Amerikali
gazeteciler tarafindan ortaya atilmistir. Cam tavanin tarihsel kokenleri, toplumsal
cinsiyet ayrimciliginin is giicinde ve liderlik pozisyonlarindaki etkilerine
dayanmaktadir. Ozellikle, kadinlarin ve diger marjinallesmis gruplarmn is giiciine
katilimlar1 arttikca, bu gruplarin liderlik pozisyonlarma yiikselme konusunda
karsilagtiklar1 goriinmeyen ama etkili engeller daha belirgin hale gelmistir. 1970’lerin
sonlaria kadar, bir¢ok kadinin is giicliinde varlik gosterdigi goriilse de, bu kadinlarin

ust duizey yonetim pozisyonlarina erismeleri ¢ok zor olmustur (Hale, 1977).

Cam tavan terimi ilk kez, gazeteci Margaret Hale tarafindan 1977 yilinda
kullanilmistir. Hale, "The Glass Ceiling: Women in Management" adli makalesinde,
kadinlarin  yonetim ve liderlik pozisyonlarina ulagmalarimi engelleyen, ancak
goriinmeyen bir bariyerin varligimi tartismistir. Hale’ye gore, kadinlar genellikle is
giicinde bagarili olabilirler, ancak liderlik pozisyonlarina terfi etmeleri
engellenmektedir. Bu engeller, hem organizasyonel hem de toplumsal normlara
dayalidir. Bu donemde, toplumda kadinlarin liderlik 6zelliklerinin erkeklerle esit kabul
edilmemesi, onlarin kariyerlerinde karsilastiklar1 en biiyiik engellerden biri olmustur.

Hale, cam tavan kavramini bir metafor olarak kullanarak, bu engellerin, bireylerin



kariyerlerinde yiikselmelerini saglayan firsatlarin agiga ¢ikmamasi seklinde varlik

gosterdigini belirtmistir (Hale, 1977).

1980'lerde, bu kavram daha da genisletilmis ve sadece cinsiyetle degil, ayni
zamanda etnik kimlikler ve diger toplumsal faktorlerle de iliskilendirilmeye
baslanmistir. Sosyal bilimciler, cam tavanin yalnizca kadinlar1 degil, etnik azinliklar
ve diger marjinallesmis gruplar1 da etkiledigini vurgulamaya baslamiglardir. 1986
yilinda, Kanter bu durumu daha kapsamli bir sekilde ele almis ve is giiclindeki
kadinlarin liderlik pozisyonlarma yiikselmesinin oniindeki engellerin, yalnizca
erkeklerin olusturdugu toplumsal normlarla degil, ayn1 zamanda toplumsal yapinin ve
is yerlerindeki yerlesik kiiltiiriin bir sonucu oldugunu belirtmistir. Kanter, kadinlarin
is dlinyasinda liderlik pozisyonlarina ulagsmalarindaki engellerin, goriinmeyen ve
sistematik bir yapisal ayrimciliga dayandigimi vurgulamistir (Kanter, 1977). Ozellikle

erkek egemen sektorlerde bu engellerin daha fazla hissedildigi gdzlemlenmistir.

1990'larda ise cam tavan kavrami, sadece kadinlar1 degil, tiim azinlik gruplarim
kapsayan bir sosyal fenomen olarak anlagilmaya baslanmistir. Catalyst gibi aragtirma
kuruluglari, cam tavanin, kadinlar ve etnik azinliklar i¢in is giliciinde ve liderlik
pozisyonlarinda daha fazla firsat esitsizligine yol actigini ortaya koymuslardir. Bu
donemde yapilan arastirmalar, cam tavanin yalnizca bir ayrimeilik bi¢imi degil, aym
zamanda organizasyonel kiiltlirlerin ve yapisal engellerin bir yansimasi oldugunu
ortaya koymustur. Cam tavanin etkileri, bir kisinin kariyerindeki potansiyelini
sinirlamakla kalmaz, ayn1 zamanda organizasyonlarda cesitliligi ve yeniligi de

engelleyebilir (Catalyst, 1999).

2000’11 yillarda ise cam tavanin is diinyasinda sadece cinsiyetle ilgili degil, ayn1
zamanda 1rk, etnik kimlik, yas, engellilik durumu ve cinsel yonelim gibi faktorlerle de
iliskili bir kavram haline geldigi gortilmiistiir. Eagly ve Carli (2003), kadinlarin liderlik
pozisyonlarinda karsilastiklar: engelleri daha detayli bir sekilde analiz etmis ve cam
tavanin yalnizca liderlik pozisyonlarinin sayisini sinirlamakla kalmay1p, ayn1 zamanda
bu pozisyonlara basvuran bireylerin adayliklari1 da etkileyebilecek toplumsal
faktorlerle iliskili oldugunu ortaya koymustur. Yazarlar, toplumsal cinsiyet
stereotiplerinin, kadinlarin liderlik pozisyonlarina ulagmalarindaki engelleri daha da

pekistirdigini belirtmislerdir.



Son olarak, 2010’lar ve sonras1 donemde, cam tavan sendromu kavrami, sadece
is diinyasinda degil, ayn1 zamanda akademi ve kamu sektdriinde de tartisilmaya
baslanmistir. YoOneticiler ve organizasyonel liderler, cesitliligi ve kapsayiciligi
artirmaya yonelik politikalar gelistirmis, cam tavanin yikilmasi igin ¢esitli stratejiler
tizerinde ¢alismalar yapmistir. Hoyt (2010), kadin liderlerin karsilastigi engelleri ve
toplumsal cinsiyet stereotiplerinin bu engelleri nasil gli¢lendirdigini ele alirken, cam
tavanin sadece bireysel bir sorun olmadigini, daha genis bir toplumsal ve

organizasyonel problem oldugunu savunmustur.

Glinlimiizde, cam tavan kavrami, sadece cinsiyet ve etnik kimlik gibi demografik
faktorlere dayali ayrimciligi degil, ayn1 zamanda is giiciinde daha genis bir esitsizlik
ve firsat esitsizligini ifade eden bir terim olarak genis bir kabul gérmiistiir. Ancak, cam
tavanin ortadan kaldirilmasia yonelik yapilan ¢aligmalar hala 6nemli bir sosyal ve
organizasyonel miicadele olarak devam etmektedir. Cesitli politikalar ve stratejiler
gelistirilmis olsa da, bu engellerin tamamen ortadan kaldirilmasi i¢in uzun vadeli
kiltirel degisimlere ihtiyag duyulmaktadir (Page, 2007; Babcock and Laschever,
2003).

3. Cam Tavani Ortaya Cikaran Unsurlar

Cam Tavant Ortaya Cikaran Unsurlar genellikle toplumsal yapilari, kiiltiirel
normlarin ve organizasyonel uygulamalarin bir araya gelerek, bireylerin kariyerlerinde
belirli seviyelere ulagmalarin1 engelleyen ve goriinmeyen bariyerler yaratan
faktorlerden olusur. Bu unsurlar, yalnizca is giiciindeki bireyleri degil, ayn1 zamanda
organizasyonel yapilar1 da etkilemektedir. Cam tavani olusturan unsurlar, toplumsal
cinsiyet normlari, stereotipler, firsat esitsizligi, bilingsiz ayrimcilik ve sosyal aglarin
eksikligi gibi cesitli dinamiklerle sekillenir. Her biri, 6zellikle kadinlar, etnik
azinliklar, engelli bireyler ve LGBTQ+ topluluguna mensup kisilerin liderlik
pozisyonlaria terfi etmelerini zorlagtirir. Bu unsurlar, karmasik ve sistematik bir
sekilde, organizasyonel kiiltiir ve is dlinyasinda derinlemesine kok salmis bariyerler

yaratmaktadir.
a. Toplumsal cinsiyet stereotipleri ve toplumsal roller

Toplumsal cinsiyet stereotipleri, cam tavani ortaya ¢ikaran unsurlarin basinda
gelir. Geleneksel toplumsal cinsiyet normlari, erkekleri giiclii, karar verici, bagimsiz

ve lider olarak tanimlarken, kadinlar genellikle "bakim veren", "duygusal" ve
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"yardimc1" rollerle iligkilendirilir. Bu tiir cinsiyet stereotipleri, kadinlarin liderlik
pozisyonlarma ulagmalarin1 engelleyen énemli bir engel olusturur. Ozellikle erkek
egemen sektorlerde, kadinlarin liderlik pozisyonlarma gelmeleri zorlu bir siirectir,
¢linkii toplum ve organizasyonlar, kadinlar1 bu tiir pozisyonlarda genellikle "dogal"
olarak gormez. Caligmalar, kadinlarin liderlik pozisyonlarina terfi etmesinin, toplumda
var olan bu stereotiplere kars1 miicadele etmelerini gerektirdigini ortaya koymaktadir

(Eagly ve Karau, 2002; Hoyt, 2010).

Toplumsal cinsiyet rollerinin cam tavani olusturma siirecindeki etkisi yalnizca
kadinlar1 degil, erkeklerle karsilastirildiginda farkli cinsiyet kimliklerine sahip
bireyleri de etkiler. Ornegin, erkeklik ve kadinlik kavramlarmin sinirlarini asan
bireyler i¢in is giliciinde var olma, liderlik ve terfi gibi firsatlar daha da kisitlanmis
olabilir. Bu durum, sadece kadinlar i¢in degil, toplumsal cinsiyet kimligini disarida

birakanlar i¢in de 6nemli bir engel teskil eder (Rudman ve Phelan, 2008).
b. Bilingsiz ayrimcilik ve 6nyargilar

Bilingsiz ayrimcilik (unconscious bias), cam tavani ortaya ¢ikaran ve siirdiiren
onemli unsurlardan biridir. Bilingsiz Onyargilar, kisilerin farkinda olmadan belirli
gruplara karsi olumlu veya olumsuz tutumlar gelistirmelerine yol agar. Bu 6nyargilar,
Ozellikle is yerlerinde, terfi kararlari, ise alim siiregleri ve liderlik pozisyonlarina
yonelik degerlendirmelerde onemli bir rol oynar. Calismalar, insanlarin 6zellikle
"erkek" ve "beyaz" imajimi liderlik ve basariyla iliskilendirdiklerini ve bu nedenle
kadinlar1 veya etnik azinliklari, bu pozisyonlara uygun gormediklerini gdstermektedir
(Correll et al., 2007; Biernat et al., 2012). Ornegin, bir kadinin liderlik yetenekleri,
erkek bir meslektagina gore daha fazla sorgulanabilirken, bir erkek liderin ayni
durumda daha fazla giiven duyulmaktadir. Bu tiir bilingsiz 6nyargilar, cam tavanin

goriinmeyen ama etkili engeller yaratmasini saglar.

Bilingsiz ayrimcilik yalnizca ise alim siireglerinde degil, ayn1 zamanda mevcut
calisanlarin terfi ve degerlendirme siire¢lerinde de etkili olabilir. Bu durum, kadinlar

ve etnik azinliklar gibi gruplarin kariyerlerinde daha diisiik bir seviyede kalmalara

yol acar (Kulik and Roberson, 2008).
C. Firsat esitsizligi ve aglarin eksikligi

Firsat esitsizligi, cam tavanin bir diger 6nemli unsuru olarak karsimiza ¢ikar.

Firsat esitsizligi, belirli gruplarin is giiciine dahil edilmesinde veya bu gruplara yonelik
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kariyer gelisimi firsatlariin verilmesinde esitsizlik yaratir. Ozellikle iist diizey
yOnetici pozisyonlarina ulagan bireylerin biiylik cogunlugunun, belirli bir sosyal agdan
geldigi gozlemlenmistir. Bu aglar, genellikle daha once liderlik pozisyonlarina
yukselmis olan kisilerden olusur ve c¢ogunlukla erkekler ve beyazlar arasinda
yogunlasir (Ibarra, 1993). Kadinlar ve etnik azinliklar, bu aglara dahil olamadiklar

icin, kariyerlerinde ilerlemekte zorlanir ve firsat esitsizligi daha belirgin hale gelir.

Ayn1 zamanda, mentorluk ve sponsorluk eksiklikleri, bu engellerin biiyiimesine
neden olur. Ust diizey liderlerin, potansiyel liderlere mentorluk yapmasi ve onlara
sponsor olmasi, kariyer gelisiminde kritik bir rol oynar. Ancak, kadinlar ve etnik
azinliklar genellikle bu tiir destekleri bulmakta zorlanir. Bu da cam tavani giiglendirir,

clinkii mentorluk ve sponsorluk, terfi ve liderlik firsatlar1 yaratmada 6nemli bir

faktordur (Ibarra, 1993).
d. Yonetimsel ihtiyaglarla uyum sorunlart

Cam tavani ortaya ¢ikaran bir diger unsur, organizasyonlarin liderlik i¢in gerekli
olan beceri setlerine ve niteliklere dair sahip oldugu dar bakis agisidir. Birgok
organizasyon, liderlik pozisyonlarina yiikselen bireylerden belirli 6zellikler bekler. Bu
Ozellikler genellikle erkekleri ve beyazlar1 temsil eden 6zellikler olarak sekillenir ve
diger toplumsal cinsiyet kimlikleri veya etnik kokenlerden gelen bireylerin bu
ozelliklere sahip oldugu diisiiniilmez. Bu, 6zellikle kadinlar i¢in gegerli bir durumdur;
cunkii toplumda yaygin olarak liderlik 6zellikleri erkeklerle 6zdeslestirilir. Bunun
sonucu olarak, kadinlar ve etnik azinliklar, is yerlerinde erkekler ile ayni basari
diizeyine sahip olmalarina ragmen, liderlik pozisyonlarina terfi etmekte zorlanirlar

(Eagly and Karau, 2002; Hoyt, 2010).

Ayrica, calisma-yasam dengesi gibi konular da kadinlar i¢in 6nemli engeller
yaratabilir. Kadinlarin genellikle ev i¢indeki bakim sorumluluklarini da tistlenmeleri
beklenir, bu da onlarin is giiciinde liderlik pozisyonlarina yiikselmelerini zorlastiran
bir diger faktordiir (Miller et al., 2009). Bu tiir yapilarin, cam tavani siirdiiren ve

giiclendiren faktorler oldugu sdylenebilir.
€. Kurumsal kiiltiir ve yapilar

Kurumsal kiiltiir, cam tavanin olusumunda Onemli bir rol oynar. Birgok
organizasyon, erkeklerin daha cok liderlik pozisyonlarinda yer aldigi ve kadinlarin

daha az terfi ettigi bir kiiltlir gelistirmistir. Bu kiiltiir, zamanla bir norm haline gelir ve
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toplumsal cinsiyet ayrimcilig1 gibi farkinda olunmayan engelleri besler. Yine de, cam
tavan yalnizca cinsiyetle iligkili degildir. Etnik koken, yas, engellilik durumu ve cinsel
yonelim gibi diger faktorler de bu kiiltiirde yer alan engelleri sekillendirir (Kanter,
1977; Page, 2007).

Kurumsal kiiltiiriin, cam tavanin bir engel olarak varligini stirdiirmesindeki rolii,
liderlerin ve yoneticilerin bu kiiltiirii giiglendirmeleriyle pekisir. Ornegin, ydnetimsel
kararlar genellikle esitlik¢i olmayan sosyal normlara dayanarak alinabilir. Bu durum,
organizasyonlarin daha genis bir ¢esitliligi kucaklamalarin1 engeller ve cam tavani

guclendirir (Catalyst, 2020).

Cam tavani ortaya ¢ikaran unsurlar, karmasik ve ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir.
Toplumsal cinsiyet stereotipleri, bilingsiz ayrimcilik, firsat esitsizligi, eksik aglar ve
kurumsal kiiltiiriin etkisi, bu engellerin olugsmasinda énemli bir rol oynamaktadir. Bu
unsurlarin her biri, bireylerin liderlik pozisyonlarina ulagsmalarin1 engeller ve is
giiclinde ¢esitliligin Oniinde biiyiik bir engel olusturur. Cam tavanin asilmasi i¢in, bu

unsurlarin her birine yonelik etkili stratejilerin gelistirilmesi gerekmektedir.

4. Cam Tavanin U¢ Boyutu

Cam tavan kavrami, is diinyasinda ozellikle kadinlar ve marjinal gruplarin
karsilastig1, genellikle gozle goriilmeyen ancak son derece etkili engelleri tanimlayan
bir terimdir. Cam tavan, bu gruplarin yiiksek yonetim pozisyonlarna ulagmalarini
engelleyen yapisal ve kiiltlirel bariyerlerden olusur. Cam tavanin etkisi, sadece bu
bireylerin kariyer gelisimini sinirlamakla kalmaz, ayn1 zamanda organizasyonlarin
cesitlilik ve yenilikgilik potansiyelini de kisitlar. Cam tavanin dinamikleri {ic ana
boyutla ele alinabilir: Toplumsal Cinsiyet Boyutu, Kurumsal ve Yapisal Boyut ve
Sosyal Ag1 ve Mentorluk Boyutu. Bu boyutlar, cam tavanin farkli yonlerini agiklar ve

bireylerin kariyerlerinde karsilastiklar1 engellerin daha 1yi anlagilmasini saglar.
a. Toplumsal cinsiyet boyutu

Toplumsal cinsiyet boyutu, cam tavanin en belirgin ve en tartisilan
boyutlarindan biridir. Bu boyut, cinsiyetle ilgili toplumsal normlar ve stereotiplerin,
kadinlarin liderlik pozisyonlarina ulagsmalarini engelleyen ©nemli bir engel
olusturdugunu vurgular. Cinsiyetle ilgili stereotipler, liderlik, basar1 ve kariyer

gelisimiyle iliskilendirilen 6zelliklerin ¢ogunlukla erkeklerle 6zdeslestirildigi bir
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yapiy1 yaratir. Bu durum, kadinlarin liderlik pozisyonlarinda erkeklerle ayni firsatlara

sahip olmamalarina yol acar.

Kadinlarin liderlik pozisyonlarina terfi etmeleri genellikle daha fazla engel ve
zorlukla karsilasir. Toplumsal cinsiyet stereotipleri, kadinlar1 duygusal, empatik ve
bakici bir rol ile tanimlar, ancak liderlik genellikle bagimsizlik, gii¢ ve karar verme
yetenegi gibi 6zelliklerle iliskilendirilir. Bu da kadinlarin liderlik becerilerinin daha az
takdir edilmesine neden olabilir. Ornegin, kadin liderler, aym liderlik davranislarini
gosteren erkek meslektaslarina gore daha fazla elestiri alabilir ve basarilar1 daha az
takdir edilir. Ayrica, kadinlarin is yerinde genellikle daha fazla "duygusal" yiik
tasimasi1 beklenir, bu da onlari terfi etmekten alikoyan bir baska engel olabilir (Eagly

and Karau, 2002).

Kadinlarn iist diizey yoneticilik pozisyonlarina ulagmalarindaki bu zorluklar, is
giiciindeki erkek egemen kiiltiiriin devami ile dogrudan iliskilidir. Bu nedenle,
toplumsal cinsiyetle ilgili engeller, cam tavanin birincil ve en kalic1t boyutunu olusturur

(Catalyst, 2020).
b. Kurumsal ve yapisal boyut

Kurumsal ve yapisal boyut, cam tavanin is yerindeki organizasyonel yapilar ve
kiltiirle iliskili olan kismidir. Bu boyut, organizasyonlarin i¢ yapilari, politikalar1 ve
kiiltiirlerinin, 6zellikle kadinlar ve diger marjinal gruplar i¢in liderlik firsatlarini
kisitladigini vurgular. Kurumsal engeller, genellikle gériinmeyen ancak ¢ok etkili olan
yapisal faktorlerden kaynaklanir. Is giiciinde ve liderlik pozisyonlarinda gesitlilik
saglamak i¢in organizasyonlar tarafindan gelistirilen politikalar ve uygulamalar,

genellikle sistematik esitsizlikleri besleyebilir.

Bircok organizasyon, iist diizey yOnetici pozisyonlarinda erkeklerin daha fazla
bulunmasi nedeniyle "erkek dostu" bir ¢alisma ortamina sahip olabilir. Bu durum,
kadinlarin ve diger azinlik gruplarinin bu tiir pozisyonlara terfi etmelerini zorlastirir.
Ozellikle, is-yasam dengesi gibi faktdrler de kurumsal yapilarin kadinlarin kariyer
gelisiminde engel olmasina neden olabilir. Kadinlar, genellikle ev i¢indeki bakim
sorumluluklarini tistlenmeleri beklenen bir toplumsal yapida calistiklari i¢in, iist diizey
pozisyonlara yiikselemeyebilirler (Miller et al., 2009). Bu da cam tavanin yapisal

boyutunun bir sonucudur.
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Kurumsal boyut, ayrica terfi ve liderlik pozisyonlarina yiikselmek i¢in gerekli
olan mentorluk ve sponsorluk firsatlarinin eksikligiyle de iliskilidir. Mentorluk ve
sponsorluk, kariyer gelisiminde kritik bir rol oynar. Ancak, erkekler genellikle daha
fazla mentorluk ve sponsorluk firsati bulur ve kadinlar bu aglardan diglanabilir (Ibarra,
1993). Bu durum, cam tavanin yalnizca cinsiyetle degil, ayn1 zamanda is giiciindeki

cesitliligi kabul etmeyen kurumsal yapilarla da ilgili oldugunu gosterir.
C. Sosyal ag1 ve mentorluk boyutu

Sosyal aglar ve mentorluk boyutu, cam tavanin sosyal dinamiklerine odaklanir.
Liderlik pozisyonlarina yiikselmek i¢in sadece is yerindeki beceriler ve deneyimler
degil, ayn1 zamanda giiclii sosyal aglara ve mentorluk iliskilerine de ihtiyac vardir. Is
gicinde giiclii bir sosyal ag, bir bireyin kariyerinde 6nemli firsatlar1 elde etmesine
yardimci olabilir. Ancak, sosyal aglar genellikle mevcut liderlerle ve daha once terfi
etmis bireylerle sekillenir, bu da kadinlar ve etnik azinliklar gibi gruplarin bu aglardan
dislanmasina yol agar. Erkekler, genellikle liderlik pozisyonlarina yiikselmeleri igin
gerekli olan sosyal aglari olusturma ve siirdiirme konusunda daha fazla firsata

sahipken, kadinlar ve diger marjinal gruplar bu aglardan dislanabilirler (Ibarra, 1993).

Mentorluk ve sponsorluk da bu aglarla dogrudan iliskilidir. Mentorluk,
deneyimli liderlerin daha az deneyime sahip bireylere rehberlik yaparak onlarin
kariyerlerini gelistirmelerine yardimci oldugu bir siiregtir. Mentorluk, liderlik
pozisyonlarina ulasmanin 6nemli bir araci olabilir. Ancak, kadinlar ve etnik azinliklar,
genellikle bu tiir mentorluk firsatlarina erisim konusunda smirlt kalmaktadirlar.
Mentorluk iliskileri genellikle benzer deneyimlere sahip kisilerin birbirlerine rehberlik
etmesi seklinde isler, bu da kadinlarin ve azinliklarin bu aglarda dislanmasina yol agar.
Ayni sekilde, sponsorluk iligkileri de dnemlidir. Bir sponsor, bir kisiyi savunarak ona
kariyer firsatlar1 yaratabilir. Ancak, bu tiir sponsorlar genellikle benzer sosyal ve
kiltirel 6zelliklere sahip kisileri destekler, bu da kadinlarin ve azinlik gruplarinin bu

siireclerden dislanmasina neden olabilir (Kanter, 1977).

Sosyal aglarin eksikligi ve mentorluk firsatlarinin kisitliligi, cam tavanin sosyal
boyutunu sekillendiren temel unsurlardir. Bu unsurlar, sadece is giiciindeki firsat

esitsizligini degil, ayn1 zamanda is yerindeki kiiltiirel ayrimciligi da derinlestirir.

Cam tavanin ii¢ boyutu, bu fenomenin karmasikligini ve ¢ok boyutlu dogasini

ortaya koyar. Toplumsal cinsiyet boyutu, kadinlarin liderlik pozisyonlarma terfi
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etmelerindeki cinsiyetle iliskili engelleri agikca ortaya koyarken; kurumsal ve yapisal
boyut, organizasyonel yapilar ve kiiltiirlerin bu engelleri nasil besledigini gdsterir.
Sosyal aglar ve mentorluk boyutu ise, liderlik pozisyonlarina yiikselmek igin gerekli
olan sosyal baglantilarin eksikligini vurgular. Cam tavanin bu boyutlarinin hepsi,
kadinlarin ve diger marjinal gruplarin is giiclindeki firsatlardan tam anlamiyla
yararlanmalarin1 engeller ve bu engellerin asilmasi, organizasyonel ve toplumsal

degisikliklerle miimkiin olacaktir.

5. Cam Tavanin Sendromunun Sonuclari

Cam tavan sendromu, kadinlar, etnik azinliklar ve diger marjinal gruplarin
kariyerlerinde liderlik ve {ist dilizey pozisyonlara yiikselmekte karsilastiklari,
genellikle gérinmeyen ama derinlemesine etkili engelleri ifade eder. Bu engeller,
yalnizca bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda organizasyonel, toplumsal ve ekonomik
diizeyde de 6nemli sonuglar dogurur. Cam tavan sendromunun sonuglart, is gliciindeki
cesitliligin  eksikligi, liderlik pozisyonlarina yiikselme firsatlarinin azalmasi,
organizasyonel verimliligin diismesi, toplumsal esitsizliklerin artmasi, bireylerin
psikolojik ve duygusal sagliklarinin olumsuz etkilenmesi gibi bir dizi olumsuz durumu
igerir. Bu yazida, cam tavan sendromunun sonuglarini daha ayrintili bir sekilde
inceleyecegiz.

a. Is giiciinde cesitliligin eksikligi

Cam tavan sendromunun ilk ve en onemli sonug¢larindan biri, is giiclindeki
cesitliligin azalmasidir. Is yerlerinde, 6zellikle iist diizey yonetim ve liderlik
pozisyonlarinda, kadinlarin, etnik azinliklarin ve diger marjinal gruplarin temsilinin
azalmasi, organizasyonlarda gesitliligin eksik olmasina neden olur. Cesitli toplumsal
kimliklerden gelen bireylerin liderlik pozisyonlarinda yer almamalari, bu bireylerin
farkli bakis acilarin1 ve yenilik¢i diislincelerini sunmalarini engeller. Sonug olarak,

liderlik ve karar alma siireglerinde homojen bir bakis agis1 hakim olur ve bu da

organizasyonlarin daha az yenilik¢i ve daha az yaratici olmalarina yol agar.

Cesitliligin  eksikligi organizasyonlarin adaptasyon yetenegini de olumsuz
etkiler. Farkli deneyimler ve bakis agilari, sirketlerin degisen pazar kosullarina ve
kiiresel is dinamiklerine uyum saglama kabiliyetini artirabilir. Caligmalar, is yerlerinde
cesitliligin, daha giiclii problem ¢6zme becerileri, daha etkili yenilik siirecleri ve daha

yaratict fikirler iiretilmesini sagladigini gostermektedir (Page, 2007). Cesitli

14



gruplardan gelen bireyler daha farkli ¢6ziim yollar1 ve alternatif bakis acilar1 sunarak
daha zengin ve etkili stratejiler gelistirebilirler. Ancak cam tavan sendromu nedeniyle
bu firsatlardan yararlanilamaz ve organizasyonlar uzun vadede rekabet¢i kalmada

zorlanabilir.
b. Liderlik pozisyonlarinda kadin ve azinlik temsilinin azalmasi

Cam tavan sendromu, Ozellikle kadinlarin ve etnik azinliklarin st diizey
yonetim pozisyonlarina yiikselmesini engelleyen bir bariyer olusturur. Kadinlar,
genellikle erkek meslektaslarina kiyasla daha diisiik liderlik firsatlarina sahip olur ve
bu durumun bir sonucu olarak, organizasyonlarin liderlik kadrolarinda kadin ve azinlik
temsilinin azalmasina yol agar. Bu, yalnizca bu bireylerin kariyer gelisimini
kisitlamakla kalmaz, ayn1 zamanda organizasyonlarin kadin ve azinlik perspektifinden

yoksun kalmalarina neden olur.

Kadinlarin ve etnik azinliklarin liderlik pozisyonlarinda yer almamasi, toplumsal
cinsiyet ve 1irk temelli esitsizliklerin devam etmesine de yol agar. Toplumsal cinsiyetle
ve wrkla ilgili algilar, liderlik ve basari ile iliskilendirilen 6zelliklerin genellikle
erkeklere ve beyazlara 6zgii olduguna dair bir inang olusturur. Bu da kadinlar1 ve etnik
azinhiklar1 liderlik pozisyonlarindan dislar (Catalyst, 2020). Ozellikle kadinlar,
profesyonel kariyerlerinde “sert” liderlik o6zelliklerine sahip olmalarinin gerektigi
diistiniilen bir ortamda, bu pozisyonlara terfi etmekte daha fazla engelle karsilagirlar.
Ayrica, bu gruplarin liderlik pozisyonlarinda daha az yer almasi, gelecekteki liderlerin

ornek alabilecegi rol modellerin de azalmasina yol agar.
C. Organizasyonel verimliligin diismesi

Cam tavan sendromunun bir diger 6nemli sonucu, organizasyonel verimlilikteki
diististlir. Organizasyonlar, sadece is giliciindeki cinsiyet veya irk ¢esitliliginden degil,
ayn1 zamanda deneyim, beceri ve fikir ¢esitliliginden de fayda saglar. Cam tavan, bu

cesitliligi sinirlayarak, organizasyonun verimliligini ve etkinligini olumsuz etkiler.

Ozellikle, Ust diizey yoneticilerin ve liderlerin benzer sosyal kimliklere sahip
olmasi, ayni tiirde kararlar almalarina ve ayni ¢oziim yollarini izlemelerine yol agar.
Bu, organizasyonun inovasyon kapasitesini zayiflatir ve ¢evresel degisimlere karsi
daha az duyarli hale gelmelerine neden olur. Cesitli gruplardan gelen liderlerin karar
alma stireclerine katilimi, farkli bakis agilar1 ve deneyimlerin dahil edilmesini saglar.

Bu da daha esnek ve uyumlu kararlarin alinmasina olanak tanir. Cam tavan
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sendromunun etkisiyle, bu ¢esitlilikten yoksun kalan organizasyonlar, ayn1 zamanda
daha dar bir perspektife sahip olabilir ve uzun vadede rekabet avantajini

kaybedebilirler.
d. Toplumsal esitsizliklerin artmast

Cam tavan sendromu, is diinyasinda toplumsal esitsizliklerin daha da
derinlesmesine yol agar. Kadinlar ve etnik azinliklar, cam tavan nedeniyle iist diizey
pozisyonlarda yer almadik¢a, toplumda esitsizlikler artar. Ust diizey yonetim
pozisyonlarinda kadinlarin ve azmliklarin temsili, toplumdaki esitlik anlayisini
yansitir. Bu tiir esitsizlikler, yalnizca bireylerin degil, ayn1 zamanda toplumlarin

gelisimini de olumsuz etkiler.

Toplumsal esitsizlik, is giiciine katilimda engellerin yani sira, kadinlarin ve etnik
azinliklarin ekonomik firsatlara erisimini de kisitlar. Bu gruplarin daha diistik gelirler,
daha disiik kariyer firsatlari ve daha az sosyal mobilite yasamalari, genel toplumsal
refah1 zedeler. Esitsizligin bu sekilde devam etmesi, toplumsal gerilimlerin artmasina
ve sosyal adaletin saglanamamasima yol acar. Sonug olarak, cam tavan sendromu
sadece is giliciindeki firsat esitsizligini degil, ayn1 zamanda genis c¢apta toplumsal

esitsizlikleri de pekistirir.
e. Bireysel psikolojik ve duygusal etkiler

Cam tavan sendromu, bireylerin psikolojik ve duygusal sagliklarini da olumsuz
etkileyebilir. Liderlik pozisyonlarina yiikselememek, bireylerde deger algis
eksikliklerine, dzyeterlik (self-efficacy) duygusunun zayiflamasina ve depresyon gibi
psikolojik sorunlara yol acabilir. Calisanlar, siirekli olarak bir “engelle”
karsilastiklarini ve hak ettikleri firsatlar1 alamadiklarini hissederlerse, bu durum moral

kiriklig1 ve tiikkenmislik sendromuna yol agabilir (Sheryl Sandberg, 2013).

Cam tavan sendromu, bireylerin 6zsaygilarin1 da zedeleyebilir. Kadinlar, is
yerinde erkek meslektaglarina kiyasla daha fazla engelle karsilastiklarinda,
yeteneklerinin  yeterince takdir edilmedigini diisiinebilirler. Bu da hem
motivasyonlarint diigliriir hem de kariyerlerinde ilerlemeyi daha zor hale getirir.
Ayrica, etnik azinliklar ve diger marjinal gruplar i¢in de benzer bir psikolojik etki s6z
konusu olabilir. Uzun siireli ayrimcilik, yalnizca profesyonel gelisimi engellemekle

kalmaz, ayn1 zamanda bireylerin psikolojik sagliklarini da ciddi sekilde etkiler.
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f. Sosyal hareketlilikte azalma

Cam tavan sendromunun bir diger olumsuz sonucu, sosyal hareketliligin
azalmasidir. Is giiciindeki firsat esitsizlikleri, dzellikle diisiik gelirli ve marjinal
gruplardan gelen bireylerin iist diizey pozisyonlara yiikselmelerini zorlastirir. Bu
durum, sosyal hareketliligin azalmasina yol acar ve toplumsal siiflar arasinda kalici
bir ayrim yaratir. Sosyal hareketliligin kisitlanmasi, ekonomik esitsizliklerin
derinlesmesine ve toplumda daha az firsat esitligine neden olur. Cam tavan sendromu,
sadece bireylerin kariyerlerini engellemekle kalmaz, ayn1 zamanda toplumdaki genel

adalet ve esitlik anlayisin1 da zedeler.

Cam tavan sendromunun sonuglari, yalnizca bireysel kariyer gelisimini
sinirlamakla kalmaz, ayn1 zamanda organizasyonel ve toplumsal diizeyde derin etkiler
yaratir. Is giiclindeki cesitliligin eksikligi, liderlik pozisyonlarinda kadin ve azinlik
temsilinin azalmasi, organizasyonel verimliligin diismesi, toplumsal esitsizliklerin
artmasi ve bireylerin psikolojik sagliginin olumsuz etkilenmesi gibi sonuglar, cam
tavanin olumsuz etkilerinin ne kadar genis bir yelpazeye yayildigin1 gosterir. Bu
sendromun ortadan kaldirilmasi, daha adil ve esitlik¢i bir is giicii ve toplum yaratilmasi

i¢in kritik bir adimdir.

6. Cam Tavan Engellerini Kirmaya Yonelik Stratejiler

Cam tavan sendromu, Ozellikle kadinlar, etnik azinliklar ve diger marjinal
gruplarin is yerlerinde, 6zellikle liderlik ve yonetim pozisyonlarinda ilerlemelerini
engelleyen, genellikle goriinmeyen ancak giiclii etkiler yaratan yapisal ve kiiltiirel
bariyerleri tanimlar. Bu engellerin ortadan kaldirilmasi, yalnizca bireylerin kariyer
gelisimini saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda organizasyonlarin verimlilik, inovasyon
ve ¢esitlilik agisindan daha basarili olmalarina katkida bulunur. Cam tavanin kirilmasi
icin gelistirilen stratejiler, genellikle kurumsal degisim, bireysel giiclendirme,
toplumsal cinsiyet esitligi politikalar1 ve organizasyonel kiiltiiriin doniisiimii gibi bir
dizi unsuru igerir. Bu yazida, cam tavan engellerini kirmaya yonelik etkili stratejiler

tizerinde durulacak ve giincel literatiirle desteklenen yaklasimlar tartisilacaktir.
a. Kurumsal politika ve yapisal degisiklikler

Cam tavan engellerinin kirilmasi, genellikle organizasyonel diizeyde yapilan
yapisal degisikliklerle baslar. Kurumlarin bu engelleri ortadan kaldirmak i¢in atmasi

gereken ilk adim, esitlikgi is giicii politikalar1 gelistirmektir. Bu politikalar, kadinlarin,
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etnik azinliklarin ve diger marjinal gruplarin kariyerlerinde adil firsatlar elde
etmelerini saglamalidir. Bu stratejiler arasinda, esit ise esit iicret, terfi firsatlarinda
cinsiyet ve 1rk ayrimciliginin ortadan kaldirilmasi, yonetim kademelerinde cesitliligin

artirilmasi ve esnek ¢alisma saatleri gibi uygulamalar yer alabilir.

Ayrica, is yerlerinde cinsiyet ve ik temelli ayrimeilig1 engellemeye yonelik
politikalar gelistirilmelidir. Pozitif ayrimcilik (affirmative action) gibi uygulamalar,
ozellikle distik temsili gruplarin daha esit firsatlar elde etmelerini saglayabilir. Bu
politikalarin etkinligi, sadece yazili kurallarin uygulanmasindan degil, ayn1 zamanda
organizasyonel kultirin de bu kurallarla uyumlu hale getirilmesinden gecer.
Kurumlar, liderlik pozisyonlarina terfi etmek isteyen kadinlar ve etnik azinliklar i¢in
ozel gelisim programlar1 olusturabilir. Ornegin, mentorluk ve sponsorluk programlari
(sponsorship programs) bu gruplarin kariyerlerinde 6nemli bir itici gii¢ olabilir (Kulik
and Roberson, 2008). Bu tir programlar, marjinal gruplara hem profesyonel rehberlik

saglar hem de bu gruplarin is diinyasinda daha fazla firsat yaratmalarina yardimer olur.
b. Egitim ve farkindalik yaratma

Cam tavan engellerini kirmak i¢in bir diger kritik strateji, egitim ve farkindalik
yaratma calismalarinin  giiglendirilmesidir.  Calisanlar,  0Ozellikle  yOnetici
kadrolarindaki erkekler, genellikle bilingli veya bilingsiz Onyargilarla hareket
edebilirler. Bu onyargilar, kadinlarin ve etnik azmliklarin liderlik potansiyellerini
sorgulamalarina ve firsat esitsizligine yol agabilir. Bu noktada, farkindalik egitimleri
ve Onyargl karsiti seminerler, ¢alisanlarin cinsiyet, irk ve diger toplumsal farklar

konusunda duyarliliklarini artirabilir.

Bilingli farkindalik (consciousness-raising) teknikleri, yoneticilere ve liderlere,
kadinlarin ve azinliklarin karsilastigi sistematik engelleri anlamalar i¢in yardimci
olabilir. Egitimler, genellikle cinsiyet stereotipleri, liderlik 6zelliklerinin cinsiyetle
iliskisi, toplumsal cinsiyet esitligi gibi konular ele alir ve yoneticilerin bu engelleri
agsmalarina yardimci olabilecek araglar sunar (Biernat and Wyer, 2012). Ayrica,
goriinmeyen engellerin (invisible barriers) farkina varilmasi, is yerinde esitlik¢i bir
kiiltiiriin olugsmasina katki saglar. Bu tiir egitimler, sadece kadinlar ve azinliklar i¢in
degil, ayn1 zamanda tiim c¢alisanlar icin kritik 6neme sahiptir, ¢ilinkii esitlik¢i bir is

ortami1 olusturulmasi her birey i¢in daha faydalidir.
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C. Mentorluk ve sponsorluk programlari

Cam tavan1 kirmaya yonelik en etkili stratejilerden biri, mentorluk ve sponsorluk
uygulamalarinin yayginlastirilmasidir. Mentorluk, deneyimli profesyonellerin daha az
deneyime sahip bireylere rehberlik etmeleri anlamina gelirken, sponsorluk, bir kisinin
kariyerinin ilerlemesine yardimci olmak igin giicli bir agdan faydalanmasini
saglamay1 icerir. Sponsorluk, sadece rehberlik degil, ayni zamanda ydnetici

pozisyonlarinda firsatlar yaratmak ve bu kisileri is diinyasinda savunmaktir.

Kadmnlar ve etnik azinliklar, genellikle erkek meslektaslariyla ayni sekilde
sponsor edilmezler ve bu da cam tavanin gériinmeyen engellerinden birini olusturur.
Sponsorlar, sadece bireylere kariyer firsatlari saglamakla kalmaz, ayni zamanda
onlarin potansiyellerine inandiklarin1 ve onlar1 desteklediklerini gostererek, bireylerin
giivenini artirabilir. Bu stratejiler, ozellikle diigiik temsili gruplarin liderlik
pozisyonlarina ylikselmesini saglamak igin kritik 6dneme sahiptir (Ibarra, 1993).
Mentorluk ve sponsorluk programlari, sadece kisisel kariyer gelisimine yardimci

olmakla kalmaz, ayn1 zamanda is giiciinde ¢esitliligin artirilmasina da olanak tanir.
d. Ag kurma ve sosyal baglantilar

Cam tavani kirmaya yonelik bir diger strateji, giiclii sosyal aglar kurmaktir.
Sosyal aglar, bireylerin kariyerlerinde basarili olabilmek i¢in ¢ok 6nemli bir rol oynar.
Ancak, kadinlar ve etnik azinliklar genellikle is yerlerinde giiclii sosyal aglara sahip
olamayabilirler. Bu nedenle, ag kurma firsatlarini artirmak, cam tavan engellerinin

asilmasinda 6nemli bir adimdir.

Ag kurma, sadece is diinyasindaki firsatlar i¢in degil, ayn1 zamanda kisisel ve
profesyonel gelisim i¢in de kritik bir unsurdur. Calisanlarin is yerinde daha fazla
goriiniir olmalarini saglamak, onlarin yeteneklerini daha genis bir kitleye tanitmak i¢in
yardimc olabilir. Ayrica, organizasyonlarin sosyal aglar kurmaya yardimci olacak
etkinlikler diizenlemeleri, calisanlarin daha fazla baglanti kurmalarina olanak tanir.
Bu, kadinlar ve azmliklar icin liderlik firsatlarina ulagsmanin oniindeki engelleri

azaltabilir.
e. Esnek calisma kosullart ve is-yasam dengesi

Cam tavan sendromunun bir bagka 6nemli sonucu, kadinlarin ve diger marjinal
gruplarin is-yasam dengesini saglama konusundaki zorluklaridir. Geleneksel is

yerlerinde, 6zellikle yiiksek pozisyonlara yiikselmek isteyen bireyler i¢in uzun ¢aligma
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saatleri ve siirekli mevcudiyet gereksinimleri bulunur. Bu durum, 6zellikle kadinlar
icin bir engel teskil edebilir, ¢iinkii ¢ogu zaman ailevi ve ev i¢i sorumluluklar da

bulunmaktadir.

Esnek calisma saatleri, uzaktan ¢alisma imkanlar1 ve part-time calisma gibi
uygulamalar, bu engellerin asilmasina yardimci olabilir. Esnek caligsma diizenlemeleri,
calisanlarin hem is hem de kisisel yasamlarini dengede tutmalarina olanak tanir. Bu
tdr esneklik, kadinlarin ve diger marjinal gruplarin kariyerlerine devam etmelerini ve
liderlik pozisyonlarma yiikselmelerini kolaylastirabilir. Ayrica, esit aile i¢i yiik
paylagimi politikalarinin uygulanmasi, 6zellikle kadinlarin is giiciine katilimini ve

kariyer gelisimini destekler (Miller et al., 2009).
f. Liderlik ve yonetim egitimi

Son olarak, cam tavan engellerini kirmaya yonelik bir diger onemli strateji,
liderlik ve yonetim egitiminin gili¢lendirilmesidir. Kadimnlar ve etnik azinliklar,
genellikle liderlik pozisyonlar1 i¢in gerekli beceri ve yetkinliklere sahip olsalar da, bu
becerilerin farkina varilmamasi ve taninmamasi gibi bir sorunla karsilasabilirler. Bu
noktada, liderlik becerilerini gelistirmeye yonelik egitimler, bu gruplarin kariyerlerine

ivie kazandirabilir.

Liderlik egitimleri, kadinlar ve azinliklar i¢in 6zel olarak tasarlanabilir. Bu
egitimler, stratejik diisiinme, karar verme, takim yonetimi ve etkilesim becerileri gibi
konular1  kapsayabilir.  Ayrica, liderlik  becerilerini  gelistiren  bireyler,

organizasyonlarinda da pozitif degisim yaratma giiciine sahip olabilirler.

Cam tavan engellerini kirmaya yonelik stratejiler, organizasyonel degisimden
bireysel giiclendirmeye kadar genis bir yelpazeyi kapsar. Bu engellerin asilmasi,
sadece toplumsal cinsiyet ve etnik esitligi saglamakla kalmaz, ayni zamanda
organizasyonlarin inovasyon, ¢esitlilik ve uzun vadeli basar1 agisindan daha gii¢lii bir
temel olusturmasina yardimci olur. Bu nedenle, hem bireysel hem de kurumsal
diizeyde cam tavan engellerine kars1 atilacak her adim, hem is diinyasinda hem de

toplumsal diizeyde 6nemli dontisiimlere yol agacaktir.

B. Sinizm Algis1

Sinizm algisi, bireylerin toplumsal, organizasyonel ya da bireysel diizeyde

karsilastiklar1 olaylara yonelik duyduklar1 derin siiphecilik ve giivensizlik durumunu
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ifade eder. Sinizm, genellikle insanlarin ya da kurumlarin niyetlerine dair olumsuz,
kotiimser ve genellikle bencil bir bakis agisint barindirir. Sinizm algisinin, bireylerin
tutumlarini, davraniglarini ve iligkilerini nasil sekillendirdigini anlamak, bireylerin ve
organizasyonlarin dinamiklerini ¢oziimlemek i¢in onemlidir. Sinizmin toplumsal,
psikolojik ve organizasyonel diizeyde farkli yansimalari bulunmaktadir ve bu alginin

¢esitli sonuglart vardir.

Sinizm algis1, hem kisisel hem de toplumsal diizeyde ¢esitli sekillerde karsimiza
cikabilir. Bir kisi, sinizme genellikle hayal kirikligi, basarisizliklar ve giiven
duygusunun zedelenmesi sonucu diiser. Toplumsal diizeyde ise sinizm, bireylerin
genel olarak diger insanlara ya da toplumsal kurumlara karsi giivensiz bir tutum
gelistirmesine yol agar. Sinizm, 6zellikle calisma hayatinda ve profesyonel iliskilerde,
organizasyonel kiiltliriin ve bireyler arasi iligkilerin saglikli bir sekilde gelismesini

engelleyen bir engel teskil edebilir.

Sinizm algisinin temelleri, bireylerin ge¢mis deneyimlerine, toplumsal
cevrelerine ve kiiltlirel yapiya dayali olarak sekillenir. Ayrica, sinizm algisi, toplumsal
ya da organizasyonel yapilarda yerlesik olan degerler ve inanclar tarafindan da

tetiklenebilir.

Sinizm algisi, bireyler ve toplumlar tizerinde ¢esitli olumsuz etkiler yaratabilir.
Bu etkiler, hem psikolojik hem de sosyal diizeyde dnemli sonuclara yol acabilir.
Sinizm, bireylerin yasam kalitesini etkileyebilir, toplumsal baglar1 zayiflatabilir ve

organizasyonel verimliligi olumsuz yonde etkileyebilir.

Sinizm, bireylerin duygusal ve psikolojik iyilik hallerini zayiflatabilir. Sinik bir
bakis acisina sahip olmak, insanlarin genel anlamda hayatin zorluklartyla basa ¢ikma
yeteneklerini olumsuz etkileyebilir ve onlar1 stres, anksiyete ve depresyon gibi
duygusal problemlerle kars1 karsiya birakabilir. Sinizm, ayn1 zamanda bireylerin daha
az empati gelistirmelerine ve baskalariyla daha az saglikli iliskiler kurmalarina yol
acabilir. Sinik bireyler, baskalarina kars1 giiven duymadiklart i¢in yalmzlik ve

izolasyon hissi yasayabilirler (Kernis, 2003).

Sinizm, bireyler arasindaki sosyal baglar1 zayiflatabilir ve toplumsal giveni
ortadan kaldirabilir. Bireyler, toplumda yasanan adaletsizliklere ve esitsizliklere karsi

olumsuz bir tutum gelistirdiklerinde, toplumun daha az birbirine giivenen ve daha
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parcalanmis bir yapiya biirlinmesine neden olabilir. Bu da toplumsal dayanismay1

zayiflatir ve toplumun daha huzursuz ve ¢atismali bir ortamda yasamasina yol agar.

Sinizm, organizasyonel verimliligi ve is yerindeki performansi olumsuz yonde
etkileyebilir. Calisanlar, organizasyonlarina olan giivenlerini kaybettiklerinde, is
motivasyonlar1 diiser ve ise olan bagliliklar1 azalir. Bu durum, organizasyon i¢inde
daha yuksek devamsizlik oranlarina, is tatminsizligine ve daha diisiik performansa yol
acabilir. Ayrica, ¢alisanlarin kurumlarina karsi duyduklari sinizm, kurumsal inovasyon
ve degisim siireglerini de sekteye ugratabilir. Sinik bir kiiltiir, yaratict fikirlerin ve
yeniliklerin gelistirilmesini engelleyebilir, ¢iinkii ¢alisanlar genellikle hicbir seyin

degismeyecegine dair inang tasirlar (Parker et al., 2011).

Sinizm algisi, bireylerin, organizasyonlarin ve toplumlarin saglikli isleyisini
engelleyebilecek onemli bir faktordiir. Sinizm, yalnizca bireylerin psikolojik 1iyilik
halleri iizerinde olumsuz etkiler yaratmakla kalmaz, ayn1 zamanda toplumsal yapilari
ve organizasyonel basariy1 da tehdit eder. Bu nedenle, sinizm algisinin anlasilmast,
azalmasi i¢in stratejiler gelistirilmesi, bireylerin ve toplumlarin daha saglikli bir

sekilde gelismelerine katki saglayacaktir.

1. Orgiitsel Sinizm Kavram

Orgiitsel sinizm, galisanlarin &rgiite, orgiitsel liderlige ve orgiitsel degerler ile
uygulamalara yonelik gelistirdigi olumsuz, karamsar ve giivensiz tutumlari ifade eder.
Bu kavram, bireylerin yasadiklar1 olumsuz deneyimler, 6rgiit i¢cindeki adaletsizlik
algilar, koti liderlik, yolsuzluk ve organizasyonel bozulma gibi durumlarla iligkilidir.
Orgiitsel sinizm, organizasyonlarin isleyisine, verimliligine ve ¢alisan bagliligina zarar
veren, derinlemesine bir olumsuzluk ve guvensizlik duygusudur. Sinizmin bu tir bir
oOrgiitsel yansimasi, ¢alisanlarin kuruma olan giivenini zedeler ve bunun sonucunda is

performansi, motivasyon ve is tatmini gibi kritik faktorler olumsuz etkilenebilir.

Orgiitsel sinizm, genellikle ii¢ temel boyutta tanimlanir: organizasyona duyulan
giivensizlik, liderlere yonelik olumsuz tutumlar ve kurumun degerlerine karsi
karamsar bir bakis acisi. Bu boyutlar, orgiitsel sinizmin hem bireysel hem de toplu
diizeyde calisanlarin davranislarini, Orgilit kiiltlirlini ve genel organizasyonel

performansi nasil etkiledigini anlamamiza yardime1 olur.

Orgiitsel sinizm, daha genis bir sosyal sinizm kavramindan tiiretilmistir. Sosyal

sinizm, bireylerin genel olarak topluma, insanlara ve sosyal kurumlara karsi
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gelistirdigi olumsuz bakis agilarini ifade ederken; orgiitsel sinizm, bunun orgiitsel bir
diizeye indirgenmis halidir. Orgiitsel sinizm, calisanlarm kurumlarina duydugu
giivensizlik ve memnuniyetsizlikten kaynaklanir. Calisanlar, organizasyonlarinin ve
liderlerinin niyetlerine dair olumsuz diisiinceler gelistirdiklerinde, bu olumsuz tutum,

Orgiitiin isleyisine dogrudan zarar verir (Dean et al., 1998).
Orgiitsel sinizm genellikle asagidaki unsurlarla tanimlanir:

o Karamsarhk: Calisanlar, organizasyonun amaclar1 ve degerleri konusunda
derin bir karamsarlik gelistirebilirler. Organizasyonun gercek amacinin,
paylasilan degerlerin ve misyonun, calisanlarin 1iyiligiyle Ortlismedigini

disiintirler.

e Guvensizlik: Calisanlar, liderlerine ve yoneticilerine duyduklar1 giiveni
kaybederler. Yonetimin diiriist ve seffaf olmadigini, 6rgiitiin kendi ¢ikarlarini

On planda tuttugunu ve calisanlara gereken degeri vermedigini diigiiniirler.

« Organizasyonel Adaletsizlik: Orgiit icindeki adaletsizlik algilar, orgiitsel
sinizmi koriikleyen 6nemli bir etkendir. Calisanlar, terfi, ddiiller, maaslar ve
diger kaynaklarin adil bir sekilde dagitilmadigini diistindiiklerinde sinik bir
bakis agis1 gelistirebilirler.

« Yoéneticilerin ve Liderlerin Kétii iImaji: Orgiitsel sinizmin bir baska 6nemli
ozelligi, calisanlarin yoneticilere kars1 gelistirdigi olumsuz tutumlardir.
Yoneticilerin bencil ve ¢ikarci davrandigi, sadece kisisel ¢ikarlarini diistindiigii

gibi algilar, orgiitsel sinizmin yayilmasina yol agar.

2. Sinizm Tarihgesi

Sinizm, tarihsel olarak felsefi bir akim olarak basladigi antik Yunan’dan modern
toplumsal yapilar ve psikolojik analizlere kadar genis bir yelpazeye yayilmis bir
kavramdir. Sinizm, 6zellikle toplum ve insanlar hakkinda olumsuz, siipheci bir bakis
acisini yansitir. Bu kavramin evrimi, ilk basta felsefi bir durus olarak ortaya ¢ikmis ve
zamanla sosyal ve psikolojik bir olguya doniismiistiir. Antik Yunan'da baslayan bu
diisiinsel serliven, Ortacag'dan Ronesans'a, oradan modern déneme kadar cesitli

bicimlerde gelismis ve farkli donemlerde farkli sosyal kosullara gore sekillenmistir.
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a. Antik Yunan’da Sinizm: Kinik felsefe ve diogenes

Sinizm terimi, tarihsel olarak ilk olarak Kinik Felsefe okulunda kendine bir yer
bulmustur. Kinikler, Sokratik okulun bir dal1 olarak kabul edilen, 6zellikle toplumun
geleneksel degerlerini ve normlarimi reddeden bir diisiince akimidir. Bu felsefi
hareketin en belirgin temsilcisi Diogenes (MO 412-323), zamanmin sosyal
yapilarindaki yapay ve gereksiz zenginlik ile statiiyli elestiren bir figiir olarak 6ne
cikmistir. Diogenes’in 6gretileri, toplumun degerlerinin ¢ogu zaman bireylerin gercek
dogasina ters diistiigii fikrini savunmustur. O, insanlarin dogal yasam1 benimsemeleri
gerektigini, toplumsal statli ve zenginligin insanin ger¢ek dogasina aykir1 oldugunu
ileri siirmiistiir (Vlastos, 1991). Diogenes’in yasam tarzi, ¢iplaklik, basitlik ve alayc1
bir yaklagim ile tanimlanmistir. Bu felsefi durus, Diogenes’in ¢agdaslarina ve sonraki

kusaklara sosyal sinizmin temellerini atmustir.

Sinizm burada, toplumsal diizeni ve kurallar1 sorgulayan bir yasam bigimi
olarak ortaya ¢ikmistir. Diogenes, "insanin asil degerinin ne olduguna" dair sorulari
stirekli giindemde tutarak, insanin dogal hallerine dénmesini savunmus, bu baglamda
sosyal kurallart ve normlari alayci bir sekilde elestirmistir (Bremmer, 1990). Bu
yaklagim, sonraki yiizyillarda gelisen felsefi ve toplumsal elestirilerin de temelini

olusturmustur.
b. Ortacag ve Ronesans’ta Sinizm

Ortacag'da sinizm, Kinik felsefenin etkilerinden uzaklasarak, daha ¢ok
insanlarin toplum ve yonetim anlayislarini elestiren, 6zellikle de yoneticilere ve
kurumsal yapilara karsi duyulan gilivensizligi ifade eden bir kavram olarak
sekillenmistir. Ronesans’a gelindiginde, 6zellikle Machiavelli (1469-1527) ve Thomas

Hobbes (1588-1679) gibi diisiiniirlerin eserlerinde sinizmin izlerine rastlanmustir.

« Niccolo Machiavelli: Machiavelli'nin en bilinen eseri Le Principe (Prens), glic,
iktidar ve siyaset iizerine yogunlasan bir analiz sunar. Machiavelli’ye gore,
insanlar dogalar1 geregi bencildir ve bu bencillik, yoneticilerin iktidarda
kalabilmesi i¢in kagmilmaz bir gergektir. Sinizm, burada bireylerin
davraniglarinin genellikle ¢ikarci oldugunu ve bu ¢ikarlar dogrultusunda
hareket ettiklerini savunur. Machiavelli’nin “amaglar araclar1 mesrulastirir”

anlayisi, sosyal sinizmi besleyen bir bakis agisidir (Machiavelli, 1532). Bu,
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insanlarin ve yonetimlerin gergekteki dogalarinin her seyin 6niindeki itici gii¢

oldugunu ifade eder.

e Thomas Hobbes: Hobbes’un Leviathan (1651) adl1 eseri, insan dogasina dair
karamsar bir bakis acis1 sunar. Hobbes, insanlar arasindaki dogal halin kaotik
ve bencil oldugunu belirtir ve toplumsal diizenin saglanmasi i¢in giiclii bir
devletin gerekli oldugunu savunur. Hobbes, bireylerin karsilikli gilivenin
olmadigr durumlarda, sadece kendilerini koruma ig¢giidiisiiyle hareket
ettiklerini ileri siirer (Hobbes, 1651). Hobbes’un bakis agisi, sinizmin

bireylerin dogasina dair karamsar bir perspektif olusturduguna isaret eder.

Bu donemde, sinizm sosyal iliskilerdeki yapisal bozukluklara karsi duyulan
derin bir giivensizlik olarak gelismistir. Hem Machiavelli hem de Hobbes, insanlarin
gercek dogalariin ¢ikarci ve bencil oldugunu 6ne siirerek, sinizmin toplumsal yapilari
ve bireyler arasindaki iliskileri elestiren bir diisiince bi¢imi olarak filizlenmesine yol

acmuslardir.
C. Modern donem: sinizmin psikolojik ve sosyolojik boyutlar:

Modern ¢agda, sinizm yalnizca bir felsefi diisiince degil, ayni zamanda
toplumsal yapilar1 ve bireylerin psikolojik hallerini etkileyen 6nemli bir kavram haline
gelmistir. 19. yiizyilda Karl Marx, Max Weber ve Emile Durkheim gibi sosyologlar,
sinizmi toplumsal yapilar, gii¢ iliskileri ve bireylerin bu yapilar karsisindaki tutumlari
tizerinden incelemislerdir. Modern toplumsal elestirilerde, sinizm, bireylerin

sistemlere kars1 gelistirdikleri glivensizlik ve olumsuz tutumlar olarak 6ne ¢ikmustir.

e« Karl Marx: Marx, toplumlarin smif catismalarina dayandigini ve bu
catismalarin insanlarin bakis acilarini, 6zellikle de gii¢ sahiplerine karsi
duyduklart siiphe ve giivensizliklerini sekillendirdigini belirtmistir. Marx’a
gore, kapitalist toplumlar, bireylerin ¢ikarlari dogrultusunda sekillenir ve bu,
halkin ¢ogunlugunun toplumsal yapiya karsi karamsar bir bakis acisi
gelistirmesine yol acar (Marx, 1867). Sinizm burada, 6zellikle ekonomik

esitsizlikler ve toplumsal bozulmalar ile iliskilendirilmistir.

e Max Weber: Weber, modern biirokrasinin insanlart soguk, makinelesmis ve
cikarc1 bir sekilde smiflandirdigini savunmus, bu da insanlarin kurumsal

yapilara kars1 duyduklar1 giivensizligi arttirmistir (Weber, 1922). Sinizm,
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burada, insanlarin toplumdaki giicli yapilarin c¢ikarlarini goz Oniinde

bulundururken, bireysel 6zgiirliikklerini kaybetmelerine dair bir elestiridir.

Emile Durkheim: Durkheim ise toplumsal dayanisma ve bireylerin toplumla
olan iligkilerini inceledigi eserlerinde, toplumsal normlar ve kurallarin bireyleri
nasil sekillendirdigine dair 6nemli ¢ikarimlar yapmigtir. Durkheim’a gore,
toplumsal yapinin bireyler tlizerindeki etkisi, zamanla bireylerin topluma karsi
duydugu giivensizligi beslemis ve sinizmi artirmistir (Durkheim, 1893).
Modern toplumlarin karmasikligi, bireylerdeki slipheci ve olumsuz tutumlari

pekistiren faktorler arasinda yer alir.

d. GUnumuz: sinizm ve modern toplum

Gunumuzde sinizm, 6érgltsel sinizm ve politik sinizm gibi yeni alt kategorilerle

sosyal ve psikolojik analizlerde 6nemli bir yer tutmaktadir. Calisanlar ve yoneticiler

arasindaki iligkilerde, devlet ve halk arasindaki giiven sorunlari, medya ve toplum

arasindaki etkilesimlerde sinizm giderek daha fazla belirginlesmektedir. Medyanin ve

sosyal medyanin etkisiyle, toplumsal olaylar hizla yayildikca, insanlar arasinda biiytik

bir giivensizlik ve karamsarlik duygusu olusmaktadir (Parker, 2011). Ayrica, kiiresel

ekonomik krizler, politik skandallar ve g¢evresel sorunlar, sinizmin yayilmasinda

onemli rol oynamaktadir.

Orgutsel Sinizm: Calisanlarin organizasyonlarma olan giivensizligi, is
tatminsizligi ve diisik motivasyon gibi sorunlara yol agar. Sinizm, bu
baglamda orgiit igindeki adaletsizlikler, kotii yonetim uygulamalar1 ve
kurumsal bozulmalarla iligkilendirilir (Dean et al., 1998). Calisanlarin,
yoneticilerin  samimiyetine ve organizasyonun vaatlerine olan glvenini

kaybetmeleri, verimlilik kaybina yol agabilir.

Politik Sinizm: Politik sinizm ise halkin hiikiimetlere, siyasi liderlere ve
demokratik sistemlere olan giivensizligini ifade eder. Giinlimiiz diinyasinda,
medya ve politikalarin seffaflik eksiklikleri, halkin siyasi elitlere karsi

karamsar bir tutum gelistirmesine neden olmustur (Kohn, 2002).

Sinizm, zaman icinde sadece bir felsefi kavram olmanin Otesine gegerek,

toplumsal, politik ve psikolojik diizeylerde 6nemli bir elestiri arac1 haline gelmistir.

Antik Yunan’dan bugiine kadar siiregelen evrimi, sinizmin yalnizca bireylerin

davraniglarin1 degil, ayn1 zamanda toplumsal yapilar1 ve kurumsal iligkileri nasil
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doniistiirdiigiinii gézler oniine sermektedir. Sinizm, toplumun bozulmus yapilarindan
ve bireylerin bu yapilarla olan etkilesimlerinden dogan bir olgudur ve modern diinyada

daha fazla goriiniir hale gelmistir.

3. Sinizm Belirtileri

Sinizm, bireylerin toplum, organizasyonlar veya bireysel iliskiler hakkinda
duydugu olumsuz, karamsar ve siipheci tutumlari ifade eden bir psikolojik ve
toplumsal olgudur. Sinizmin belirtileri, bireylerin ¢evrelerine duydugu giivensizlik ve
onlarin niyetlerine iliskin olumsuz yargilariyla ortaya g¢ikar. Bu belirtiler, farkl
diizeylerde ve baglamlarda farklilik gosterebilir, ancak genellikle toplumda veya
organizasyonlarda yasanan adaletsizlik, yolsuzluk, bireysel hak ihlalleri ve kurumlara
duyulan guvensizlikle iligkilidir. Asagida, sinizmin baz1 yaygin belirtileri ayrintili bir

sekilde aciklanmustir.

a. Giivensizlik ve siiphecilik

Sinizmin en belirgin belirtisi, diger insanlara ve ¢evresindeki kurumsal yapilara
duyulan yogun giivensizliktir. Sinizm, bireylerin baskalarinin niyetlerini ve
davranislarin siirekli olarak sorgulamalarina yol acar. Ozellikle, bireyler, baskalarmin
kendilerine yardim etme veya samimi olma niyetinde olup olmadiklarini sorgularlar.
Bu giivensizlik, genellikle kisisel iliskilerde ve isyerinde sik¢a gézlemlenir. Calisanlar,
yoneticilerinin veya organizasyonlarinin samimiyetinden sliphe duyarlar, bu da is
verimliligini ve c¢alisan memnuniyetini olumsuz etkiler (Dean, Brandes, and
Dharwadkar, 1998). Sinizmin bu belirtisi, bireylerin giiven insa etme becerilerini
zayiflatabilir ve toplumsal iliskilerde daha kapali ve mesafeli bir tutum

gelistirmelerine yol agabilir.

Bununla birlikte, sinizmin bu yonii, toplumsal baglarin zayiflamasi ve bireyler
arasindaki iletisimin azalmasi gibi ciddi toplumsal etkiler yaratabilir. Insanlar,
baskalarini kendi ¢ikarlarini korumaya ¢aligsan bireyler olarak gérmeye baglar ve bu da

toplumsal giivenin bozulmasina yol agar (Kohn, 2002).

b. Alayct tutum ve ironi

Sinizmin bir diger 6nemli belirtisi, alayct bir tutum gelistirmedir. Sinizm,
genellikle toplumun, liderlerin ve organizasyonlarin ideallerini kiiciimseyen, onlari

alaya alan ve ironik bir sekilde elestiren bir bakis agisina dayanir. Sinik bir kisi,
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baskalarinin saflikla kabul ettigi normlara ve deger yargilarina kars1 daima bir siiphe
ve alay duygusu tasir. Ornegin, bir sinik ¢alisan, organizasyonun degerlerinden ya da
yoneticisinin vaadlerinden siiphe duyacak ve bu tiir durumlari siirekli olarak alayci bir

sekilde degerlendirecektir (Machiavelli, 1532).

Bu alayci tutum, bir kisinin sosyal etkilesimlerindeki pozitif duygusal baglari
zayiflatabilir ve onu daha fazla yalnizlastirabilir. Sinizm, bireyin genellikle toplumsal
normlara ve ortak degerlere karsi duydugu olumsuz bir bakis agisinin ifadesidir. Bu

durum, toplumun genel isleyisine kars1 bir tiir pasif karsitlik olarak da sekillenebilir.

C. Moral bozulma ve iy tatminsizligi

Sinizmin, bireylerin is yerindeki performanslarint ve genel moral hallerini
olumsuz yonde etkileyen belirgin bir etkisi vardir. Sinizm, genellikle is tatminsizligi,
motivasyon eksikligi ve diisiik performansla iliskilendirilir. Sinik ¢alisanlar,
organizasyonlarinin adaletsiz ve bencil oldugunu diisiinerek motivasyonlarini
kaybedebilirler. Bu durum, organizasyona karst duyulan giiven eksikligi ve kurumun
vaatlerine yonelik sliphecilik ile pekisir (Dean et al., 1998). Calisanlar, liderlerinin
veya yoOnetiminin soOzlerine ve vaatlerine giivenmedikge, islerinde daha diisiik

performans sergileyebilirler.

Bunun yaninda, sinizm, ¢alisanlarin yalnizca islerine degil, organizasyonlarina
kars1 da diisiik bir baghilik hissetmelerine yol acar. Bu, organizasyonlarin yiiksek is
giicii devir oranlarina ve diisliik verimlilik seviyelerine ulagsmasina neden olabilir
(Eisenberger, Huntington, Hutchison, and Sowa, 1986). Ayrica, moral bozulmasi,

calisanlar arasinda isbirligi eksikligi ve grup i¢cindeki uyum sorunlarina yol agabilir.

d. Toplumsal degerlere karsu ilgisizlik ve bireyselcilik

Sinizm, ayn1 zamanda bireylerin toplumsal degerlere ve ortak iyilik icin
calisma anlayisina karsi ilgisizlik duygusu yaratabilir. Sinik bireyler, genellikle
toplumun veya organizasyonlarin toplumsal sorumluluk ve etik degerlerine karsi
duyarsizdirlar. Onlar, insanlarin yalnizca kendi c¢ikarlart dogrultusunda hareket
ettiklerini ve toplumun daha biiyiik yararina yonelik degisimlerin miimkiin olmadigina
inanirlar. Bu bakis agisi, bireylerin toplumsal sorunlara karsi kayitsiz hale gelmelerine
yol agabilir. Sinik Kisiler, sistemin bozuk oldugunu diisiindiikleri igin, genellikle

toplumdaki adaletsizlikleri diizeltme ¢abalarina katilmazlar (Weber, 1922).
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Bireyselci bir yaklagimi benimseyen sinik bireyler, genellikle toplumun ortak
degerlerinden uzak dururlar. Bu tutum, toplumsal dayanigsmanin zayiflamasina ve
bireylerin topluma katki saglama konusunda daha az istekli olmalarina yol agar.
Ayrica, bu tiir bir tutum, sosyal baglar1 zayiflatarak, toplumdaki genel moral ¢okiisiine

katk1 saglayabilir (Durkheim, 1893).

e. Surekli tatminsizlik ve umutsuzluk

Sinizm, bireylerin hayatlarinin ¢esitli yonlerinde siirekli bir tatminsizlik ve
umutsuzluk duygusu tagimalarina yol agabilir. Sinik kisiler, genellikle hayatin anlaml
ve tatmin edici olmadigina inanirlar. Bu, onlar siirekli olarak tatminsiz ve mutsuz
kilabilir. Toplumsal ya da organizasyonel diizeyde yapilan herhangi bir yenilik ya da
degisim, sinik bireyler tarafindan siipheyle karsilanir, ¢iinkii bu kisiler gogu zaman bu
degisimlerin gergek bir iyilesme getirmeyecegine inanirlar (Hobbes, 1651). Sinizm,
bireyleri adeta "toplumun ya da organizasyonun bozulmus yapisina" hapsetmis gibi

hissettirir, bu da daha genis capli bir umutsuzluk duygusunu tetikler.

Stirekli tatminsizlik, bireylerin daha fazla depresyon, kaygi ve stres
yasamalarina neden olabilir. Bu durum, is yerinde ve sosyal yasamda daha genis
psikolojik sorunlara yol agabilir (Parker, 2011). Sinizm, insanlar1 diinya ve toplum
hakkinda karamsar bir bakis agisina yonlendirirken, bu bakis agisi, bireylerin giinliik

yasamlarindaki kii¢iik basar1 ve mutluluklar1 bile g6z ardi etmelerine neden olabilir.

f. Duygusal izolasyon ve yalnizlik

Son olarak, sinizmin belirtilerinden biri de duygusal izolasyon ve yalmzlik
hissidir. Sinik bireyler, baskalarina glivenmedikleri ve onlara kars1 olumsuz bir tutum
tasidiklar1 i¢in sosyal iliskilerini zayiflatirlar. Bu, duygusal izolasyonla sonuglanabilir,
clinkii sinik kisiler, toplumsal iligkilerin genellikle ¢ikar temelli oldugunu
diistindiiklerinden, iligkilerini yiizeysel tutma egilimindedirler. Sosyal baglardan
kaginmak, sinizmin bir baska belirtisi olarak goriilebilir (Parker, 2011). Insanlar aras
etkilesimlerin genellikle samimiyet ve glivene dayandigini goz oniinde bulundurursak,
sinik bireylerin bu tiir iliskilerden kagmmalari, onlarin yalmizlik duygusunu

pekistirebilir.

Buna ek olarak, sinik bireyler toplum i¢inde izolasyonist bir yaklasim

benimseyebilirler, ¢iinkii onlarin goziinde diger insanlarin niyetleri her zaman siipheli
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ve ¢ikarcadir. Bu tutum, zamanla bireylerin yalniz kalmalarina ve sosyal destekten

yoksun kalmalarina yol agabilir.

Sinizm, bireylerin toplum ve g¢evreleri hakkinda gelistirdikleri olumsuz
tutumlarin bir yansimasi olarak, birgok farkli belirtinin ortaya ¢ikmasina yol agabilir.
Giivensizlik, alaycilik, moral bozulma, toplumsal degerlere karsi ilgisizlik ve siirekli
tatminsizlik, sinizmin belirgin 6zelliklerindendir. Bu belirtiler, yalnizca bireylerin
psikolojik durumlarimi degil, ayn1 zamanda sosyal yapilar1 ve toplumsal iligkileri de
olumsuz yonde etkileyebilir. Sinizmin bu etkileri, toplumda genel bir karamsarlik ve

giivensizlik havasi yaratabilir ve bu da toplumsal iligkilerdeki bozulmalara yol agabilir.

4. Orgiitsel Sinizmin Ozellikleri ve Onemi

Orgiitsel sinizm, calisanlarin &rgiitlerine kars1 duyduklar derin giivensizlik,
karamsarlik ve olumsuz tutumlar olarak tanimlanir. Bu kavram, sadece bireysel bir
duygu durumu degil, ayn1 zamanda bir orgiitiin kiiltlirinlin, yonetim tarzlarinin ve
sosyal iliskilerinin bir yansimasidir. Orgiitsel sinizm, genellikle ¢alisanlarmn
liderlerine, yoneticilerine, is arkadaslarina ve genel olarak Orgiitsel yapiya karsi
duydugu olumsuz yargilari igerir. Bu olgu, orgiit i¢indeki moral ve motivasyonu
olumsuz yoénde etkileyebilir ve uzun vadede orgiitiin performansimi ciddi sekilde

zayiflatabilir.

Orgiitsel sinizmin &zellikleri, genellikle birka¢ temel davranms ve tutumda
kendini gosterir. Bu 06zellikler, orgiitiin i¢ yapisina ve calisanlarin Orgiitle olan
iliskilerine dair dnemli bilgiler sunar. Orgiitsel sinizmin anlasilmas, organizasyonlarin
verimliliklerini arttirmalarina ve is giiciiyle olan iligkilerini gii¢lendirmelerine
yardimci olabilir. Asagida orgiitsel sinizmin baslica 6zellikleri ve 6nemi detayli bir

sekilde incelenmistir.
a. Guvensizlik ve Karamsarlik

Orgiitsel sinizmin en belirgin &zelligi, ¢alisanlarin yonetime ve orgiitiin diger
yapilarina karsi1 duydugu giivensizliktir. Sinik calisanlar, genellikle liderlerinin ve
yonetim kurullarinin samimiyetine ve niyetlerine dair ciddi siipheler tasirlar. Bu, orgiit
icindeki genel bir karamsarlik ortami yaratir. Calisanlar, yoneticilerin kararlarinin
yalnizca kendi c¢ikarlarina yonelik olduguna ve orgiit i¢in daha biiylik bir hedefin
pesinden gitmediklerine inanabilirler (Dean, Brandes, and Dharwadkar, 1998). Bu tir
bir glivensizlik, orgiit i¢indeki isbirligi ve agik iletisim siireglerini zayiflatabilir,
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calisanlarin motivasyonunu diisiirebilir ve kararlarin etkin bir sekilde uygulanmasini

engelleyebilir.

Gilivensizligin arttifi bir ortamda, ¢alisanlar yalnizca kendi ¢ikarlarini
gozetmeye baslarlar, bu da organizasyonel bagliliklarinin zayiflamasina yol agar
(Eisenberger et al., 1986). Ayrica, yiiksek seviyelerde sinizm, c¢alisanlarin orgiitiin
genel amaglarina katki saglama istekliligini azaltabilir ve is yerinde diisiik performans

gosterebilirler (Kohn, 2002).
b. I¢sel degerlerin ve politikalarin kiiciimsenmesi

Sinizmin bir bagka Onemli Ozelligi, Orgiitsel degerlerin ve politikalarin
kiiglimsenmesidir. Sinik ¢alisanlar, o6zellikle Orgiitiin belirledigi degerler ve
politikalarla ilgili olarak ciddi bir siipheye diiserler. Orgiitsel misyon, vizyon ve etik
degerler, genellikle samimiyetsiz ve yalnizca disa doniik bir "maskara" olarak
algilanir. Bu tiir bir bakis acis1, calisanlarin degerleri igsellestirmelerine engel olabilir
ve onlarin bu degerler dogrultusunda hareket etmelerini zorlastirabilir (Machiavelli,

1532).

Orgiitsel sinizm, calisanlarin Orgiitsel politikalara karst duydugu siipheyle
birlesince, bu durum orgiitsel baglilik ve is tatmini lizerinde de olumsuz bir etki yaratir.
Sinik calisanlar, bu politikalara sadik kalmakta isteksiz olabilir ve cogu zaman igten
ice orglit igindeki mevcut diizeni elestirirler. Bu tiir bir tutum, organizasyon iginde
moral bozukluguna, igyeri ¢atismalarina ve diisiik verimlilige neden olabilir (Parker,

2011).
C. Diigiik is tatmini ve motivasyon eksikligi

Orgiitsel sinizm, ¢alisanlarin is tatminini ve motivasyonunu dogrudan etkiler.
Sinik bir ¢alisan, isinin yalnizca maas almak i¢in yapilan bir eylem olarak algilar ve
bu nedenle isine kars1 bir ilgi veya tutkusu yoktur. Calisanlar, genellikle islerinde
anlam arayisini kaybederler ve sirf "yapilmasi gerekeni yapmak" ile yetinirler. Bu
durum, o6zellikle yenilik¢i fikirlerin ortaya c¢ikmasini ve organizasyonel gelisimi
olumsuz yonde etkiler (Dean et al., 1998). Motivasyon eksikligi, is giiclinde bir
"yavaslhik" ve verimsizlik yaratabilir, ¢linkii sinik ¢alisanlar daha az girisimci olur ve

daha az yaratici ¢oziim Onerirler.

Motivasyon eksikligi, ayn1 zamanda orgiit icindeki ¢atismalar1 da artirabilir.

Sinik calisanlar, orgiit icindeki sorunlar1 veya adaletsizlikleri daha fazla hissederler,
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bu da onlar1 daha duyarsiz hale getirir ve sorunlari ¢c6zme istekliligini diisiiriir (Weber,

1922).
d. Yiiksek is giicii devir orant ve diisiik baglhlik

Orgiitsel sinizm, c¢alisanlar arasinda baglilik eksikliklerine ve dolayisiyla
yiiksek is giici devrinin artmasma yol acabilir. Sinik bir calisan, calistigi
organizasyona uzun vadeli baglilik gelistirmekte zorlanir, ¢ilinkii genellikle bu
organizasyonun kendisini ve diger ¢alisanlarin1 dislamak ve yalmizca ¢ikarlarim
savunmak tizere tasarlandigini diisiiniir (Eisenberger et al., 1986). Sinizm, ¢alisanlarin
islerinden duydugu tatmini olumsuz etkileyebilir ve nihayetinde is giicii devrinin

artmasina neden olabilir.

Yiiksek is giicii devri, hem is giicii maliyetlerini arttirir hem de orgiitsel bilgi
kaybina yol acar. Sinik ¢alisanlar, genellikle orgiitsel degisimlere direng gosterir ve is
yerinde kalmaya karar verenler genellikle oOrgiitle duygusal bir bag kurmaktan

kaginirlar (Parker, 2011).
e. Diisiik isbirligi ve zayif iletisim

Orgiitsel sinizm, igbirligini engeller ve orgiitsel iletisimi zayiflatir. Sinik
calisanlar, genellikle is arkadaslarma glivenmezler ve onlarla igbirligi yapmaktan
kagiirlar. Bu durum, grup igindeki koordinasyonu ve isbirligini zayiflatir, ¢linkii her
birey yalnizca kendi ¢ikarlari dogrultusunda hareket etmeye baglar. Ayrica, sinik
bireyler, yonetimle de etkin bir sekilde iletisim kurmaktan kagimnirlar; bu, geri

bildirimlerin ve yonlendirmelerin zayif olmasina yol agar (Kohn, 2002).

Diisiik isbirligi, oOrgiitsel hedeflere ulasma konusunda ciddi engeller
olusturabilir. Calisanlar arasinda daha az takim calismasi, daha diisiik verimlilik ve
inovasyon eksikliklerine neden olabilir. Ayrica, is yerindeki zayif iletisim,
catismalarin ¢oziilmesini engelleyebilir ve orgiit icindeki iliskilerin bozulmasina yol

acabilir (Weber, 1922).
f. Orgutsel performans tizerindeki olumsuz etkiler

Son olarak, orgiitsel sinizm, genel olarak orgiitiin performansint olumsuz yonde
etkileyebilir. Sinik ¢alisanlar, kendi ¢ikarlarini 6n planda tutarak organizasyona katki
saglamak yerine, yalnizca kendi gorevlerini yerine getirmekle yetinirler. Bu durum,

orgut icindeki yenilik¢i fikirlerin, verimli calisma uygulamalarinin ve stratejik
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gelisimlerin Oniine geger (Eisenberger et al., 1986). Ayrica, sinik bir ¢aligma ortamu,
disaridan gelecek yetenekli is giiclinii de cezbetmekte zorlanir, ¢linkii organizasyonel

iklim genellikle olumsuz bir izlenim birakir.

Orgiitsel sinizm, calisanlarin performansin1 dogrudan etkilemenin yani sira,
kurumun itibarin1 da olumsuz yonde etkileyebilir. Bir organizasyonda yiiksek
seviyelerde sinizm, dis diinyada olumsuz yorumlar ve itibar kaybina yol agabilir. Bu
durum, orgitin gelecekteki basarisini ve siirdiiriilebilirligini ciddi sekilde tehdit eder
(Parker, 2011).

Orgiitsel sinizm, organizasyonlar i¢in énemli bir risk faktdriidiir. Calisanlar
arasindaki giivensizlik, moral bozuklugu, diisiik motivasyon, ig giicii devri ve zayif
iletisim gibi olgular, orgiitsel sinizmin temel Ozelliklerindendir. Bu belirtiler,
organizasyonlarin verimliligini ve performansini olumsuz yonde etkileyebilir.
Orgiitsel sinizmin yonetilmesi, organizasyonel basar1 ve ¢alisan baglilig1 agisindan
kritik bir 6nem tasir. Sinizmin azaltilmasi i¢in, organizasyonlarin daha seffaf, adil ve

giivene dayal1 bir yonetim tarzi benimsemeleri gerekmektedir.

5. Orgutsel Sinizmin Olusumunu Etkileyen Faktorler

Orgiitsel sinizm, calisanlarin yoneticilere, kurumsal politikalara, is siireclerine
ve diger calisanlara karsi duydugu olumsuz tutumlarin toplamidir. Bu olumsuzluk,
sadece bireysel bir algidan kaynaklanmaz; ayn1 zamanda bir dizi orgiitsel, toplumsal
ve bireysel faktdriin bir araya gelerek olusturdugu bir yapidir. Orgiitsel sinizmin ortaya
c¢ikmasinda etkili olan faktorler, genellikle orgiitiin i¢ dinamikleri, liderlik tarzlari,
iletisim yOntemleri ve organizasyonel kiiltiir gibi unsurlar ile sekillenir. Asagida,
Orgutsel sinizmin olusumunu etkileyen baglica faktorler detayli bir sekilde

aciklanmustir.
a. Yonetim tarz ve liderlik davranislart

Yonetim tarzi, orgiitsel sinizmin olusumunda en 6nemli faktorlerden biridir.
Otokratik, adaletsiz ve katilimci olmayan yonetim tarzlari, ¢alisanlar arasinda
giivensizlik ve hayal kirikligina yol agarak sinizmi besler. Eger calisanlar,
yoneticilerin kararlarinin yalnizea kendi ¢ikarlarina hizmet ettigini diisliniirlerse, bu
durum orgiitsel sinizmi pekistirebilir (Dean, Brandes, and Dharwadkar, 1998).
Liderlerin, seffaflik, adalet ve empati gibi degerleri tesvik etmemesi, ¢alisanlarin

orgiite kars1 duydugu giiveni zayiflatir ve sinizm duygularini koriikler.
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Yonetim ve liderlik pratiklerinin sadece ¢alisanlar1 degil, ayn1 zamanda 6rgiitiin
kiiltiirel yapisin1 da sekillendirdigi géz oniine alindiginda, liderlerin etik degerleri
tesvik etmeleri ve her ¢alisani esit bir sekilde desteklemeleri gerekmektedir. Aksi

takdirde, yonetim ile ¢alisanlar arasinda biiyiik bir giiven kaybi1 yasanabilir (Parker,
2011).

b. Orgiitsel adaletsizlik ve haksiz uygulamalar

Orgit icindeki adaletsizlikler, orgltsel sinizmin temel sebeplerinden biridir.
Calisanlar arasinda esitlik, 6diiller, terfi ve is yiikii dagilimi gibi konularda yasanan
adaletsizlikler, genellikle sinizm duygularii besler. Ornegin, bir organizasyonda
calisanlarin performanslarinin hakkiyla ddiillendirilmemesi veya terfi siireglerinin

seffaf olmamasi, calisanlar arasinda yoneticilere ve orgiite karsi giiven kaybina yol

acar (Kohn, 2002).

Ayrica, orgiit icindeki kaynaklarin ve firsatlarin dengesiz dagilimi da bu durumu
tetikleyebilir. Ozellikle, belirli gruplarin veya bireylerin oOrgiitsel avantajlardan
digerlerine gore daha fazla faydalandigi durumlar, calisanlarda haksizlik duygusunu
artirir ve sinizm olgusunun yayilmasina neden olabilir (Eisenberger et al., 1986).
Calisanlar, bu tiir uygulamalara karsi tepki gostererek Orgiitiin degerlerini

kiiciimsemeye ve ona karsi olumsuz bir tutum gelistirmeye baslarlar.
C. Iletisim eksiklikleri ve seffaflik sorunlart

Orgiit igindeki iletisim eksiklikleri, drgiitsel sinizmin gelismesinde kritik bir rol
oynar. Yoneticilerin ¢alisanlariyla acik ve diriist bir sekilde iletisim kurmamalari,
calisanlarin kararlarin arkasindaki mantig1 anlamamalarina yol acgar. Bu da,
calisanlarin orgiite karsi slipheci bir tutum gelistirmelerine neden olur (Weber, 1922).
Ornegin, organizasyonel degisiklikler, yeniden yapilanmalar veya stratejik kararlar
konusunda calisanlara yeterli bilgi verilmemesi, belirsizlik ve giivensizlik duygularini

artirir.

Ayrica, kararlar genellikle list yonetim tarafindan alindiginda ve calisanlar bu
kararlarla ilgili hicbir sekilde bilgilendirilmediklerinde, c¢alisanlar kendilerini
dislanmis hissedebilir. Bu tiir bir iletisim eksikligi, 6rglitsel sinizmi pekistiren bir diger
onemli faktordiir. Sinik calisanlar, genellikle yoneticilerin kararlarinin kendilerinden
gizlendigini diislintirler ve bu da yonetim ile ¢alisanlar arasinda giivenin kaybolmasina

yol acar (Parker, 2011).
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d. Orgiitsel kiiltiir ve degerler

Orgiitsel kiiltiir, bir organizasyondaki normlar, degerler ve davranis bicimlerinin
biitlinlidiir ve bu kiiltlir sinizm olusumunda belirleyici bir faktordiir. Eger bir orgiit,
yalnizca finansal basariy1 ve kar1 6n planda tutuyorsa ve bu siirecte calisanlarinin
refahin1 g6z ardi ediyorsa, sinizm bu tiir bir kiiltiiriin dogal bir sonucu olabilir (Kohn,
2002). Ayni sekilde, bir organizasyonda rekabetin asir1 tesvik edilmesi ve bireysel
basarilarin 6diillendirilmesi, ekip ¢alismasini zayiflatabilir ve bu da calisanlar arasinda

giivensizlige yol agar.

Calisanlar, organizasyonlarin yalnizca kendi ¢ikarlarini gozeten ve onlar1 birer
"ig glicii" olarak goren kurumlar olduguna inandiklarinda, bu durum sinizmi besler.
Orgiitsel kiiltiiriin acik, adil ve katilimc1 olmamasi, ¢alisanlarin organizasyona karsi
olan bagliliklarini azaltabilir ve sinizmin ortaya ¢ikmasina neden olabilir (Machiavelli,

1532).
e. Kriz durumlari ve ekonomik zorluklar

Orgiitler, ekonomik krizler, piyasa dalgalanmalari veya mali sikintilar gibi
zorluklarla karsilagtiklarinda, ¢alisanlarin orgiite kars1 duydugu giiven biiyiik 6l¢iide
sarsilabilir. Bu tiir kriz durumlari, organizasyonda belirsizligi artirir ve calisanlar,
islerinin giivencede olmadigin hissedebilirler. Is giivencesizligi ve finansal kayiplar,

calisanlarin orgiitlerine kars1 duydugu sadakati ve giiveni zedeler (Parker, 2011).

Bu tiir olumsuz ekonomik durumlar, yoneticilerin is giicii azaltma, iicret kesintisi
gibi kararlar almasina neden olabilir. Eger bu kararlar, ¢alisanlarla yeterince seffaf bir
sekilde paylasilmazsa veya is giicii kiiciilmeleri adil bir sekilde yapilmazsa, bu durum
sinizmi pekistiren bir diger faktor haline gelir. Calisanlar, orgiitiin bu zorluklar
yalnizca kendi ¢ikarlari dogrultusunda ¢ozdiigiinii diisiindiiklerinde, Orgiitsel sinizm

daha da derinlesebilir (Weber, 1922).
Bireysel Psikolojik Faktorler

Bireysel psikolojik faktorler de orglitsel sinizmin olusumunda etkili olabilir.
Ozellikle kisilik 6zellikleri, bir ¢aliganin sinizm diizeyini etkileyebilir. Ornegin, daha
once benzer olumsuz deneyimler yasamis veya organizasyonel adaletsizliklere tanik
olmus calisanlar, gelecekteki orgiitsel iliskilerde daha siipheci ve olumsuz bir yaklasim

benimseyebilirler (Eisenberger et al., 1986). Ayrica, stres, depresyon ve genel ruh hali
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gibi psikolojik durumlar da bireylerin oOrgiite karsi duydugu olumsuz tutumlari

artirabilir.

Bireysel faktorlerin yani sira, calisanlarin toplumsal baglamda yasadigi genel
glivensizlik ortam1 da orgiitsel sinizmi pekistirebilir. Toplumda yaygin olan
adaletsizlik ve esitsizlik duygulari, 6rgiit icindeki bireylere de yansiyabilir ve genel bir

stiphecilik havasi yaratabilir (Kohn, 2002).

Orgiitsel sinizm, bircok farkli faktdriin etkilesimiyle ortaya ¢ikar ve bir
organizasyonun i¢ yapisindaki sorunlarin bir yansimasi olarak goriilmelidir. Yonetim
tarzi, orgiitsel adaletsizlik, iletisim eksiklikleri, orgiitsel kiiltiir, kriz durumlart ve
bireysel psikolojik faktorler, orgiitsel sinizmin olusumunu tetikleyen baslica
unsurlardir. Bu faktorlerin anlasilmasi, 6rgiitlerin bu sorunu erken asamalarda tespit
etmelerini ve sinizmi 6nlemek icin gerekli dnlemleri almalarin1 saglayacaktir. Aksi
takdirde, sinizm, 6rgut icindeki moral, motivasyon ve performans lizerinde uzun vadeli

olumsuz etkiler yaratabilir.

6. Orgiitsel Sinizmin Boyutlari

Orgiitsel sinizm, bir organizasyona karsi duyulan olumsuz tutumlarmn ve
giivensizligin bir yansimasidir ve bu fenomen, bir¢ok farkli boyutta kendini gosterir.
Orgiitsel sinizm, sadece bir duygu veya tutum olmakla kalmaz, aym1 zamanda
organizasyonel baglamda cesitli davranigsal, biligsel ve duygusal bilesenlerden olusur.
Bu boyutlar, sinizmin organizasyona, yoneticilere, is arkadaglarina ve kurumsal yapiya
karst nasil gelistigini anlamamiza yardimci olur. Asagida, orgiitsel sinizmin baglica

boyutlar1 detayl bir sekilde ele alinmistir.
a. Bilissel boyut (algilar ve inanclar)

Orgiitsel sinizmin bilissel boyutu, calisanlarin &rgiitleri hakkinda tasidig
olumsuz inanglar ve algilardir. Bu boyut, genellikle orgiit hakkinda olusan negatif
diisiincelerle sekillenir. Sinik ¢alisanlar, orglitlerini ve yoneticilerini genellikle
samimiyetsiz ve ¢ikarci olarak algilarlar. Ornegin, ¢alisanlar, drgiitiin sadece kendi
¢ikarlar1 dogrultusunda hareket ettigine ve ¢alisanlarin ihtiyaclarini géz ardi ettigine
inanabilirler (Dean, Brandes, and Dharwadkar, 1998). Bu olumsuz algilar, ¢calisanlarin

islerine olan bagliliklarini azaltabilir ve organizasyona olan giivenlerini sarsabilir.
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Biligsel boyut, ayn1 zamanda, rgiitiin s6zde degerlerine karsi duyulan siipheyi
de icerir. Sinik calisanlar, genellikle Orgiit tarafindan ifade edilen misyon ve vizyon
beyanlarini, sadece disa doniik bir imaj yaratmak amaciyla yapilan gostermelik
aciklamalar olarak goriirler. Bu nedenle, orgiitsel degerler ve hedefler ile ¢alisanlarin
beklentileri arasinda bir uyumsuzluk oldugunda, ¢alisanlar bu durumu olumsuz bir
sekilde algilarlar (Eisenberger et al., 1986). Orgiitsel sinizmin bilissel boyutu, ayni
zamanda c¢aligsanlarin organizasyona karsi genel bir "sogukluk" gelistirmelerine yol

acar.
b. Duygusal boyut (karamsarlik ve giivensizlik)

Orgiitsel sinizmin duygusal boyutu, calisanlarin drgiitlerine ve yonetimlerine
karsi duydugu karamsarlik ve giivensizlikle ilgilidir. Bu boyut, calisanlarin
orgiitlerinin gelecegi hakkinda negatif duygular beslemelerini ve yoneticilere karsi
giivensizlik gelistirmelerini igerir. Sinik calisanlar, Orgiitiin olumsuz bir sekilde
evrilecegini veya orgiit icinde yer alan liderlerin ¢alisanlarin ¢ikarlarini gz ardi
edecegini diislinlirler (Kohn, 2002). Bu tiir duygular, calisanlarin orgiite kars

duyduklar1 giivenin hizla kaybolmasina neden olabilir.

Duygusal boyut ayn1 zamanda, ¢alisanlarin organizasyonla ilgili herhangi bir
konuda umutlu olmamalarim1 ve gelecekteki olumlu degisimlere karsi duyarsiz
kalmalarin1 da igerir. Sinik bireyler, oOrgiitlerinin siirekli olarak kendi ¢ikarlar
dogrultusunda hareket edecegini ve bu siirecin ¢alisanlar siirekli olarak diglayacagini
diisiindiiklerinde, bu tiir duygusal tavirlar gelisir (Weber, 1922). Bu durum, orgiitsel
bagliliklar1 zayiflatabilir ve calisanlarin islerine olan ilgilerini kaybetmelerine yol

acabilir.
C. Davranigsal boyut (eylemler ve tepkiler)

Orgiitsel sinizmin davranigsal boyutu, ¢alisanlarin  Orgiitlerine  karsi
gelistirdikleri olumsuz tutumlarin dogrudan eyleme dokiildiigii bir boyuttur. Bu boyut,
calisanlarin sinik tutumlarini igyerindeki giinliik davranislarina nasil yansittiklarim
icerir. Ornegin, sinik ¢alisanlar, drgiit i¢inde aktif bir sekilde katilim gdstermeyebilir,
bilgi paylasimina isteksiz olabilir ve hatta 6rgiitsel hedeflere katki saglama konusunda
isteksiz davranabilirler (Dean, Brandes, and Dharwadkar, 1998). Bu tiir davranislar,
grup ici etkilesimleri olumsuz yonde etkileyebilir ve genel orgiitsel verimliligi

diisiirebilir.
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Davranigsal boyut ayn1 zamanda, sinik ¢alisanlarin orgiitle ilgili sorunlar ifade
etme bi¢imlerini de kapsar. Sinik bireyler, orgiitteki olumsuzluklari dile getirmekte
veya yonetime karsi elestirilerde bulunmakta daha isteklidirler. Ancak bu elestiriler
genellikle yapici olmaktan ¢ok, sadece olumsuzluklar1 dile getiren, Orgiitle ilgili
karamsar bir bakis acisini pekistiren tiirde olabilir (Parker, 2011). Bu davranislar,

genellikle calisanlar arasinda huzursuzluga ve is yerinde daha fazla ¢catismaya yol agar.
d. Orgiitsel Sinizm ve Is Tatmini Iliskisi

Orgiitsel sinizm, is tatminiyle yakindan iliskilidir. Sinik ¢alisanlar, genellikle
islerinden memnun degildirler ve oOrgiitlerine karst duyduklari olumsuz duygular,
onlarin i§ tatminini olumsuz yonde etkiler (Eisenberger et al., 1986). Sinizm, is
tatminiyle baglantili olarak, igyerindeki motivasyonu da diisiiriir. Calisanlar, islerini
yalnizca bir zorunluluk olarak gérmeye baglarlar ve islerine olan bagliliklar1 zayiflar.
Bu durum, uzun vadede ¢alisanlarin performanslarini diisiirebilir ve orgiitsel hedeflere

ulagsmada zorluklar yaganabilir.

Ayrica, sinizm, c¢alisanlarin orgiitle ilgili beklentilerini de olumsuz yodnde
sekillendirir. Sinik bireyler, genellikle is yerindeki olumlu degisimlere inanmazlar ve
igsyerinde ilerleme ya da gelisim firsatlarin1 goz ardi ederler. Bu durum, ¢alisanlarin
orgutle olan baglarin1 zayiflatarak, is tatminsizligini daha da derinlestirebilir (Kohn,

2002).
e. Orgiitsel degisim ve sinizm iliskisi

Orgiitsel sinizm, drgiitsel degisim siireglerine karst duyulan olumsuz tutumla da
yakindan iligkilidir. Sinik calisanlar, genellikle organizasyonel degisimlere karsi
direng gosterirler ¢iinkii bu degisimlerin, kendi ¢ikarlarina hizmet etmek yerine,
yOnetim ve organizasyonun ¢ikarlarint korumak amaciyla yapildigini diisiiniirler. Bu
tir bir bakis acisi, Orgiitsel degisim siirecine karst duyulan gilivensizlik ve
olumsuzlukla birlesir ve degisim siireclerini engelleyici bir etki yaratabilir (Weber,

1922).

Sinik ¢alisanlar, degisimlerin yalnizca "goriiniiste" yapildigini, ancak gercek
anlamda calisanlarin ¢ikarlarina hizmet etmedigini diislindiiklerinden, bu siireclere
katilimda isteksiz olabilirler. Bu durum, degisimlerin basarisiz olmasina veya yavas
ilerlemesine neden olabilir. Ayrica, degisime karsi duyulan bu direng, orgiitiin

adaptasyon yetenegini de zayiflatabilir (Parker, 2011).
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Orgiitsel sinizm, yalmzca bir duygu veya tutum degil, aym1 zamanda orgiit
icindeki gesitli diizeylerdeki algilar, duygular, davraniglar ve i tatmini ile baglantili
karmasik bir olgudur. Sinizmin bilissel, duygusal, davranigsal ve orgiitsel boyutlari,
sinizmin organizasyonel basariya olan etkilerini anlamamiz i¢in kritik Gneme sahiptir.
Bu boyutlarin bir arada degerlendirilmesi, orgiitlerin sinizmi erken asamalarda tespit
etmeleri ve bu olgunun etkilerini en aza indirmeye yonelik stratejiler gelistirmeleri

ac¢isindan onemlidir.

7. Orgutsel Sinizm Turleri

Orgiitsel sinizm, calisanlarin &rgiitlerine ve ydneticilerine karst duydugu
olumsuz, slipheci ve karamsar tutumlarin bir yansimasidir. Sinizm, yalnizca tek bir
bicimde var olmayan, daha ¢ok farkli diizeylerde ve bicimlerde ortaya ¢ikan bir
olgudur. Bu farkli bigimler, orgiit icindeki ¢esitli dinamiklerden, ¢alisanlarin bireysel
deneyimlerinden ve orgiit kiiltiiriinden etkilenerek sekillenir. Orgiitsel sinizmin tiirleri,
genellikle c¢alisanlarin orgiite, yoneticilere ve is arkadaslarina yonelik gelistirdikleri
farkli duygusal ve biligsel tutumlara dayanir. Asagida, orgiitsel sinizmin bagslica tiirleri

acgiklanmis ve her bir tiiriin 6zellikleri tartisilmistir.
a. Kurumsal sinizm (organizational cynicism)

Kurumsal sinizm, genel anlamda orgiitlerin yonetimsel politikalarina ve yonetim
kadrolarina yonelik olumsuz inanglar ve karamsar tutumlardir. Bu tiir sinizm,
calisanlarin Orgiitlerine kars1 duydugu gilivensizligi ve organizasyonel degerlerin
samimiyetsizligine dair inanglarim1 yansitir (Abraham, 2000). Kurumsal sinizmde,
calisanlar genellikle organizasyonun temel hedeflerinin yalnizca kendi ¢ikarlarim
gbzeten, ylizeydeki degerlerle Ortlismeyen amaclar dogrultusunda sekillendigini
diistiniirler. Bu sinizm tiirti, orgiitiin politikalarini, uygulamalarini ve yonetim tarzin

elestiren bir zihinsel ¢ergeve yaratir.

Kurumsal sinizm, genellikle uzun siireli ve sistematik olumsuz deneyimlerin bir
sonucudur. Ornegin, adaletsizlik, yetersiz liderlik ve seffaflik eksiklikleri gibi
faktorler, calisanlarin organizasyona karst duydugu giiveni zedeler ve onlari,
organizasyonel hedeflerin ¢ikarct oldugunu diisiinmeye iter. Bu tiir sinizm, orgiitiin
stratejik hedeflerine olan inanci zayiflatabilir ve organizasyonel baghlik {izerinde

olumsuz etkiler yaratabilir (Eisenberger et al., 1986).
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b. Bireysel sinizm (individual cynicism)

Bireysel sinizm, daha c¢ok calisanlarin kigisel deneyimlerine ve bireysel
algilarina dayali olarak gelisen sinizm tiirtidiir. Bu tiir sinizmde, ¢alisanlar genellikle
kendilerini ve bireysel deneyimlerini 6n plana ¢ikararak orgiite karsi olumsuz tutumlar
gelistirirler. Bireysel sinizm, genellikle orgiitsel siireglerin kisisel ¢ikarlarla
ortiismedigi, calisanin emeginin degersizlestirildigi veya haksizliklarla karsilagtig
durumlarda daha belirgin hale gelir (Morrison and Robinson, 1997). Bireysel
sinizmde, ¢alisanlar daha ¢ok kendi kisisel deneyimlerinden beslenen bir giivensizlik

duygusu gelistirirler ve bu, isyerindeki tiim diger iliskilerle de baglantil1 olabilir.

Bireysel sinizm, ¢alisanlarin orgiitsel olaylara kendi bakis agilartyla ve gegmis
deneyimleriyle yaklagmalarindan kaynaklanir. Bir ¢alisan, orgiitteki haksizliklari,
ayrimcilig1 veya baska olumsuz davraniglar kisisel olarak algiladiginda, bu durum
bireysel sinizmi pekistirebilir. Bu tiir sinizmde, ¢alisanlar daha fazla siipheci, karamsar

ve Orgiitle baglanti kurma noktasinda daha isteksiz hale gelirler (Abraham, 2000).
c. Grup sinizmi (group cynicism)

Grup sinizmi, 6zellikle bir organizasyonun belirli bir bélimUndeki veya bir grup
calisan arasinda ortaya ¢ikan sinizm tiiriidiir. Bu tiir sinizmde, bir grup, organizasyona
ve yoneticiye karst olumsuz bir tutum gelistirir ve bu tutum grup i¢inde yayilir. Grup
sinizmi, genellikle grup i¢indeki iiyeler arasindaki etkilesimlere, grup kiiltiiriine ve
grup dinamiklerine dayali olarak sekillenir. Eger bir grup, orgiitiin degerlerine veya
liderlerine kars1 olumsuz bir goriis gelistirirse, bu tutum grup tiyeleri arasinda hizla

yayilabilir (Lim and Lee, 2017).

Grup sinizmi, organizasyonel sinizmdeki en tehlikeli turlerden biri olabilir,
¢linkii grup i¢indeki olumsuz tutumlar, grup disindaki bireyleri de etkileyebilir. Bu tiir
sinizm, genellikle grup i¢indeki dayanmismanin ve kolektif bilingliligin giiclendigi
durumlarda daha belirgin hale gelir. Grup sinizmi, isyeri motivasyonunu diisiirebilir,
takim calismasini zayiflatabilir ve orgiit icindeki isbirligini olumsuz etkileyebilir

(Bordia et al., 2006).
d. Politik sinizm (political cynicism)

Politik sinizm, organizasyonel yoneticilerin veya st dizey liderlerin
davraniglarina dair stipheci ve olumsuz tutumlar1 ifade eder. Calisanlar, organizasyon

icindeki politikalarin yalnizca giic ve cikar odakli olarak sekillendirildigini ve bu
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politikalarin adalet ve esitlikten yoksun oldugunu diisiindiiklerinde politik sinizm
geligebilir. Politik sinizm, genellikle organizasyonel degisiklikler, stratejik kararlar

veya liderlik yaklagimlarina karsi duyulan giivensizlik ile iliskili olabilir (Parker,
2011).

Politik sinizm, ayn1 zamanda caligsanlarin orgiitlerinin, 6zellikle de liderlerinin,
sadece kendi cikarlarini gozettigi inancina dayanir. Calisanlar, bu tiir bir sinizmde,
yoneticilerin kararlariin sadece kisisel avantaj saglama amaci tasidigina inanabilirler.
Politik sinizm, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini ve organizasyona olan inanglarini
zayiflatabilir, ayn1 zamanda liderlik ile ¢alisanlar arasindaki iligkileri de zedeler

(Kohn, 2002).
e. Stratejik sinizm (strategic cynicism)

Stratejik sinizm, daha ¢ok bireylerin ya da gruplarin orgiitteki hedeflerine
ulasmak amaciyla kasitli olarak gelistirdigi olumsuz tutumlart ifade eder. Bu tiir
sinizmde, c¢alisanlar, orgiit icindeki karar alicilarin veya liderlerin zayifliklarindan
faydalanarak kendi ¢ikarlarini korumak veya orgiit igindeki daha avantajli bir konuma
gelmek icin stratejik olarak olumsuz bir tutum benimserler. Stratejik sinizm, genellikle
belirli hedeflere ulasmak i¢in manipiilatif bir tutum gelistiren bireyler tarafindan

uygulanir (Parker, 2011).

Stratejik sinizm, calisanlarin orgiitle ilgili elestirilerini, yalnizca kisisel ¢ikar
saglamak amaciyla kullanmalarina dayanir. Bu tiir bir sinizmde, olumsuz tutumlar,
genellikle Orgiitiin kotiiye gitmesi veya basarisiz olmast durumunda kisisel kazang
saglama amac1 tasir. Bu, Orgiit icindeki isbirligi ve giiveni zayiflatan ve ¢alisanlarin
gercek sorunlar1 gdrmezden gelmelerine yol agabilen tehlikeli bir sinizm tiiriidiir

(Dean et al., 1998).

Orgiitsel sinizm, yalnizca bireysel duygularla sinirli kalmayan, aynm1 zamanda
orgiitlin yapisal, kiiltiirel ve sosyal dinamiklerinden etkilenen cok boyutlu bir
fenomendir. Sinizmin tiirleri, orgiitsel baglamda farkl sekillerde ve farkl diizeylerde
ortaya ¢ikabilir. Kurumsal sinizm, bireysel sinizm, grup sinizmi, politik sinizm ve
stratejik sinizm gibi farkli tiirler, ¢alisanlarin orgiite karst duydugu giivenin ve
bagliligin zayiflamasina yol acabilir. Bu nedenle, 6rgiitler, sinizmin bu farkl tiirlerini
anlamal1 ve her birine yonelik uygun stratejiler gelistirerek, ¢alisanlarin giivenini

yeniden kazanmak igin ¢aba sarf etmelidirler
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8. Orgiitsel Sinizm Kuramlan

Orgiitsel sinizm, calisanlarin orgiitlerine, yoneticilerine ve orgiitsel degerlere
kars1 gelistirdikleri olumsuz tutumlar1 ifade eder. Bu olgu, birgok kuramci tarafindan
farkli bakis agilariyla ele almmistir. Orgiitsel sinizmin dinamiklerini ve olusum
slirecini agiklamaya ¢alisan kuramlar, orgiitlerdeki yonetim tarzlarinin, ¢alisanlarin
bireysel deneyimlerinin ve orgiit kiiltirliniin bu olguyu nasil sekillendirdigine dair
onemli bilgiler sunmaktadir. Asagida, orgiitsel sinizmi anlamamiza yardimci olan

baslica kuramlar detayl bir sekilde ele alinmistir.
a. Biligsel Dissonans Kurami (cognitive dissonance theory)

Bilissel disonans kurami, insanlarin inanglari, degerleri veya tutumlart arasinda
celiski oldugunda rahatsizlik duydugunu ve bu rahatsizligi azaltmak ic¢in cesitli
mekanizmalar gelistirdiklerini one siirer (Festinger, 1957). Orgiitsel sinizm
baglaminda bu kuram, ¢alisanlarin orgiitsel degerler ve organizasyondan bekledikleri
ile gercek deneyimlerinin ¢elismesi sonucu ortaya cikar. Ornegin, bir calisan,
organizasyonun "aciklik" ve "seffaflik" gibi degerler tasidigini inandiginda ancak buna
aykir bir sekilde orgiit, bilgi saklama ya da haksiz uygulamalar sergilediginde, bilissel
disonans yasar. Bu disonansi azaltmak i¢in ¢alisanlar, orgiitsel degerlere duyduklar
inanci1 reddedebilir, hatta bu degerlere karst olumsuz bir tutum gelistirebilirler (Parker

and Martin, 2006).

Bilissel disonans, calisanlarin duygusal ve bilissel olarak celisen durumlar
karsisinda uyum saglamaya calisirken, orglitsel sinizmi pekistiren bir faktor olabilir.
Calisanlar, tutumlarindaki bu ¢eliskileri ¢6zmeye calisirken, organizasyonel degerlerin
ve uygulamalarin samimiyetsizli§ine inanabilirler. Bu durum, orgiitsel sinizmin

biligsel boyutunu gii¢lendiren énemli bir dinamik olarak karsimiza cikar (Festinger,
1957).

b. Sosyal Degisim Kuramui (social exchange theory)

Sosyal degisim kurami, 6rgiitsel sinizmi anlamada 6nemli bir perspektif sunar.
Bu kurama gore, calisanlar ve orgiit arasinda bir degisim iligkisi vardir ve bu iliski,
karsilikli faydalarin beklentisi {izerine kuruludur (Blau, 1964). Calisanlar,
orgutlerinden adil ve karsilik bekleyen davranislar beklerler; bu beklenti

karsilanmadiginda ise glivensizlik ve sinizm gibi olumsuz tutumlar gelisir. Eger orgiit,
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calisanlarina yeterli deger ve destek sunmadigini diisiindiiklerinde, calisanlar,

organizasyonlarina karsi olumsuz bir tutum gelistirebilirler.

Sosyal degisim kurami, Orgiitsel sinizmi, c¢alisanlarin beklentilerinin
karsilanmamasi sonucunda gelisen bir tepkisel davranis olarak ele alir. Bu teoriyi
destekleyen calismalara gore, ¢alisanlar, isyerindeki destegin ve ddiillerin karsilikli bir
sekilde saglanmadigini hissettiklerinde, organizasyona karsi sinik bir yaklagim
benimserler (Eisenberger et al., 1986). Bu tiir bir sinizm, daha ¢ok calisanin aldig1

odiillerle, calistig1 6rgiit arasinda bir uyumsuzluk oldugunda ortaya ¢ikar.
c. Sosyal Kimlik Kurami (Social Identity Theory)

Sosyal kimlik kurami, orgiitsel sinizmin, bireylerin kendilerini orgiitlerinin bir
pargasi olarak gérme bigimlerini ve grup aidiyetini nasil etkiledigine dair bir a¢iklama
sunar (Tajfel and Turner, 1979). Calisanlar, orgiitleriyle 6zdeslestiklerinde, bu 6rgiitsel
kimlikleriyle ilgili olumlu ya da olumsuz tutumlar gelistirirler. Eger 6rgiit, ¢alisanlarin
beklentilerini karsilamaz veya onlart diglar, bu durumda calisanlarin orgiitsel

kimlikleriyle olan baglari zayiflar ve sinizm ortaya ¢ikar.

Sosyal kimlik kurami, orgiitsel sinizmin, ¢alisanlarin orgiite duydugu aidiyet
duygusunun zayiflamasiyla baglantili oldugunu &ne siirer. Orgiitsel kimlik,
calisanlarin orgiitle 6zdeslesmelerini saglar, ancak bu kimlik, orgiitlerinin davranislar
ile uyumsuz hale geldiginde, calisanlar olumsuz tutumlar gelistirmeye baglarlar
(Ashforth and Mael, 1989). Ornegin, bir calisan, isyerindeki haksizliklari,
yolsuzluklar1 ya da kétii yonetimi gézlemlediginde, bu tiir bir orgiitsel kimlik kaybi

yasar ve bunun sonucunda sinizm gelisebilir.
d. Beklentiler Teorisi (Expectancy Theory)

Beklentiler teorisi, bir bireyin igyerindeki ¢abalarinin, ddiillerle veya basarilarla
sonuglanacagina dair beklentilerinin nasil sinizm yarattigim1 agiklamak igin
kullanilabilir (Vroom, 1964). Bu kurama gore, calisanlar, ¢abalarinin karsiliginda 6diil
alacaklarin1 beklerler ve bu odiillerin adil bir sekilde dagitilacagina inanirlar. Eger
calisanlar, bu beklentilerinin karsilanmadigin1 goriirlerse, sinizm ve giiven kaybi gibi

olumsuz tutumlar gelisir.

Beklentiler teorisi, Orgiitsel sinizmi, c¢alisanlarin emeklerinin karsiliginda
aldiklar1 odiillerin ve taninmanin yetersiz olmasina baglar. Calisanlar, ddiillerinin ve

basarilarinin orgiit tarafindan tanmmadigimi fark ettiklerinde, bu durum olumsuz

43



duygulara yol acgabilir. Bu sinizm tiirli, genellikle diisiik performans odiillerinin ve

orgiitsel adaletsizligin sonucudur (Eisenberger et al., 1986).
f. Adalet Kurami (Justice Theory)

Adalet kurami, calisanlarin orgiitlerinde adaletli ve esit bir sekilde muamele
gdrme beklentisini ele alir. Bu kuram, orgiitsel sinizmi, orgiitsel adaletin eksikligiyle
iligkilendirir ve 6zellikle orgiit i¢inde algilanan haksizliklar ve esitsizliklerin sinizmi
pekistirdigini 6ne siirer (Greenberg, 1990). Calisanlar, orgiitten adaletli bir sekilde
muamele gormediklerinde, adaletsizligin kaynagimi orgiit olarak algilarlar ve bu

durum, organizasyona kars1 olumsuz tutumlar gelistirmelerine yol agar.

Adalet kurami, oOrgiitsel sinizmi, c¢alisanlarin adaletli bir sekilde
odiillendirilmedigi veya dogru bir sekilde degerlendirilmeyen ¢abalarinin fark
edilmedigi durumlarda ortaya ¢ikar. Calisanlar, haksizlik ve esitsizlige tanik
olduklarinda, organizasyona karsi daha sinik ve silipheci bir tutum benimserler
(Cropanzano et al., 2001). Bu tiir bir sinizm, ¢alisanlarin igyerine olan bagliliklarini ve

motivasyonlarini azaltabilir.
g. Cift faktor teorisi (two-factor theory)

Cift faktor teorisi, orgilitsel sinizmi anlamada kullanilan bir baska 6nemli
kuramdir. Frederick Herzberg'in gelistirdigi bu teori, calisanlarin motivasyonunu iki
ana faktorle agiklamaktadir: "motivasyonel faktorler" ve "hijyen faktorleri".
Motivasyonel faktorler, calisanlari tatmin eden ve onlari islerine daha fazla bagl kilan
unsurlardir. Hijyen faktorleri ise, isyerindeki olumsuzluklarin 6niine geg¢mek ig¢in

gerekli olan unsurlardir (Herzberg, 1966).

Cift faktor teorisi, Orgiitsel sinizmi, hijyen faktorlerinin eksikligiyle
iligkilendirir. Yetersiz iicret, kotli calisma kosullar1 veya liderlik tarzlarindaki
eksiklikler gibi hijyen faktorlerinin yetersizligi, ¢alisanlarda olumsuz duygulara ve
sinizme yol agabilir. Bu durum, ¢alisanlarin isyerinde tatminsizlik hissetmelerine ve

daha diisiik bir motivasyona sahip olmalarina neden olur.

Orgiitsel sinizm, organizasyonel yapilar, bireysel algilar ve kiiltiirel dinamikler
tarafindan sekillendirilen karmagik bir olgudur. Biligsel disonans, sosyal degisim,
sosyal kimlik, beklentiler, adalet ve c¢ift faktor teorileri gibi kuramlar, sinizmin nasil

ortaya ¢iktigin1 ve nasil Orgiitsel tutumlarn etkiledigini anlamamiza yardimci
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olmaktadir. Bu kuramlarin her biri, drgiitsel sinizmin farkli yonlerine 151k tutar ve bu

alandaki daha derinlemesine analizler i¢in faydali bir teorik ¢erceve saglar.

9. Kamu Kurumlarinda Sinizm

Kamu kurumlarinda sinizm, o6zellikle kamu hizmeti sunan organizasyonlardaki
calisanlarin, hem yoneticilere hem de oOrgiite karst duydugu olumsuz tutumlar ifade
eder. Bu durum, ¢alisanlarin 6rgiitsel degerler, yonetim tarzlari ve isyeri politikalarina
iliskin siipheci ve karamsar bir yaklasim benimsemeleriyle kendini gosterir. Kamu
sektdriindeki sinizm, 6zel sektore kiyasla farkli dinamiklere sahiptir; ¢linkii kamu
kurumlart genellikle biirokratik yapilar, sinirli kaynaklar ve politik baskilarla
sekillenir. Kamu sektorii ¢aligsanlari, hiikiimet politikalarina ve kamu hizmeti sunma
yiikiimliiliiklerine olan bagliliklar1 nedeniyle zaman zaman adaletsiz uygulamalarla
kars1 karsiya kalabilirler, bu da sinizm duygusunun giiclenmesine yol acar (Cohen-

Charash and Spector, 2001).
a. Kamu Kurumlarinda Sinizmin Temel Dinamikleri

Kamu sektoriinde sinizmin ortaya ¢ikmasinda, orgiitsel adaletin eksikligi ve
liderlik tarzlarinin 6nemli bir rolii vardir. Kamu kurumlari genellikle biirokratik ve
hiyerarsik bir yapiya sahiptir, bu da karar alma siireclerinde yavashk, seffaflik
eksiklikleri ve haksiz uygulamalar gibi olumsuz etkiler yaratabilir. Calisanlar, bu tiir
durumlarla karsilastiklarinda, Orgiite ve yoneticilere karst olumsuz tutumlar
gelistirebilirler. Ozellikle kamu sektdriinde, kaynak sikintilar1 ve diisiik maaslar gibi
maddi faktorler, calisanlarin motivasyonunu zayiflatabilir ve onlar1 6rgiite kars1 daha
sinik hale getirebilir (Parker and Martin, 2006). Ayrica, kamu sektorii ¢alisanlari,
genellikle diisiik performans baskilart ve smirlt kariyer firsatlart ile karsi karsiya
kalirlar. Bu tiir bir ortam, ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarini zayiflatabilir ve sinizm

olusumuna zemin hazirlayabilir (Harrison et al., 2007).

Bir baska 6nemli faktor, orgiitsel adaletin kamu sektoriinde saglanamamasi ile
ilgilidir. ~ Orgiitsel ~adalet, calisanlarin, organizasyonlar1 tarafindan nasil
degerlendirildikleri, odiillendirildikleri ve iletisim kurduklariyla ilgili algilarindan
olusur. Kamu sektoriinde, bu adaletin eksikligi, ¢alisanlarda haksizlik hissi yaratabilir
ve bu da sinizmi artirabilir. Calisanlar, adaletli olmayan yonetim uygulamalar1 ve
ayrimceilik gibi faktorler nedeniyle orgiitlerine duyduklar1 giiveni kaybedebilirler

(Colquitt et al., 2001). Ayni1 zamanda, kamu kurumlarinda sik¢a karsilagilan diisiik
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moral ve 1is tatminsizligi, calisanlarin Orgiitsel degerlerden ve hedeflerden
uzaklagsmalarina neden olabilir. Bu durum, oOrgiitsel sinizmi artirarak daha genis

Olcekte verimlilik kayiplaria yol agabilir.
b. Kamu Kurumlarinda Sinizmin Sonuclart

Kamu kurumlarindaki sinizmin, sadece calisanlarin bireysel psikolojik
durumlarim etkilemekle kalmayip, orgiitlerin genel isleyisini de olumsuz sekilde
etkileyebilecegi birgok arastirmada vurgulanmistir. Sinizmin en belirgin
sonuglarindan biri, ¢alisanlarin motivasyonunun diismesidir. Sinik ¢alisanlar,
genellikle diisiik is tatmini ve azalmig is baghiligma sahip olurlar. Bu durum, hizmet
kalitesinin diismesine ve verimliligin azalmasina yol agabilir. Ayrica, sinizm,
calisanlar arasinda gilivensizligi artirarak Orgiitsel isbirligini zayiflatabilir (Morrison
and Robinson, 1997). Bu, 6zellikle kamu kurumlarinda 6nemli bir sorun olabilir ¢linkii
bu tiir kuruluglar genellikle toplum yararina hizmet vermektedir ve dolayisiyla

calisanlarin yiiksek motivasyonu ve isbirligi gerekmektedir.

Ote yandan, sinizm, liderlik ile ¢alisanlar arasindaki iliskiyi de olumsuz
etkileyebilir. Kamu sektoriinde sinizmin yaygin oldugu bir ortamda, liderlerin
yetkilerini kullanma bigimleri, ¢alisanlar tarafindan siklikla sorgulanabilir ve bu da
liderlik algisinin zayiflamasina yol agar (Parker, 2011). Yoneticiler, ¢alisanlarin
giivenini kaybettiklerinde, otoriteyi yeniden saglamakta zorlanabilirler, bu da drgiitiin
genel isleyisini sekteye ugratabilir. Ayn1 zamanda, sinizmin etkisiyle, calisanlar is
yerinde daha az girisimci olurlar ve degisime kars1 direng gosterirler. Bu durum, kamu

kurumlarinda reform ve yenilik siireglerini engelleyebilir (Lim and Lee, 2017).
c. Kamu Kurumlarinda Sinizmi Azaltmaya Yonelik Stratejiler

Kamu kurumlarinda sinizmi azaltmaya yonelik stratejiler, genellikle Orgiitsel
adaletin ve liderlik kalitesinin iyilestirilmesine dayanir. Bu baglamda, orgiitlerde
adaletin saglanmasi, seffaflik ve esitlik ilkelerinin gii¢lendirilmesi Onemlidir.
Calisanlarin 6diillendirilme, taninma ve terfi siireclerine iliskin adil bir sistem
gelistirilmesi, sinizmi azaltabilir (Greenberg, 1990). Ayrica, liderlerin ¢alisanlar ile
giiclii ve giivene dayali iligkiler kurmalari, orgiit icindeki sinizmi etkili bir sekilde
azaltabilir. Liderlik tarzi, ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarint dogrudan etkileyebilir.
Ozellikle katilimei liderlik ve doniisiimcii liderlik gibi yaklasimlar, ¢alisanlarin orgiite

olan giivenini arttirabilir ve sinizmi azaltabilir (Bass, 1985).
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Ayrica, orgiit icinde acik ve etkili iletisimin tesvik edilmesi, sinizmi azaltan bir
diger 6nemli stratejidir. Calisanlar, orgiitleriyle ilgili endiselerini ve siiphelerini dile
getirme firsatina sahip olduklarinda, sinik tutumlar daha kolay bir sekilde giderilebilir.
Kamu kurumlarinda iletisim kanallarinin agik olmasi, c¢alisanlarin Orgiite olan

giivenini arttirabilir ve sinizm duygusunu zayiflatabilir (Spector, 2006).

Bir diger onemli strateji, calisanlarin gelisim firsatlarini iyilestirmek ve onlari
kariyerlerinde daha fazla desteklemektir. Kamu kurumlarinda calisanlara yonelik
sirekli egitim ve mesleki gelisim firsatlarinin sunulmasi, onlarin organizasyonla daha
gucli bir bag kurmalarini saglayabilir. Bu, ayn1 zamanda is tatminini artirabilir ve

sinizmi azaltabilir (Cohen-Charash and Spector, 2001).

Kamu kurumlarinda sinizm, orgiitsel verimlilik, ¢calisan memnuniyeti ve hizmet
kalitesi lizerinde ciddi olumsuz etkiler yaratabilir. Sinizmin ortaya ¢ikmasinda,
ozellikle adaletsiz yonetim uygulamalari, diisiik moral, hiyerarsik yapilar ve liderlik
sorunlar1 etkili olmaktadir. Ancak, bu olguyu yonetmek ve azaltmak miimkiindiir.
Kamu sektorii kurumlari, seffaflik, adalet, etkin liderlik ve giiglii iletisim stratejileri ile
sinizmi azaltabilir ve ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir. Bu tiir 6nlemler, sadece
igsyerinde giiveni pekistirmekle kalmaz, ayn1 zamanda toplum yararina daha etkili ve

verimli hizmet sunulmasini saglar.Orgitsel Sinizmin Sonuglari

C. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, bireylerin 6rgiitlerine duydugu sadakat ve baglilik duygusunu
ifade eden, birey-orgiit iliskisini tanimlayan 6nemli bir kavramdir. Calisanlarin
orgiitlerine olan bagliliklari, onlarin orgiitteki motivasyonlarini, is tatminlerini,
performanslarini ve orgiitsel hedeflere ulagsmadaki katkilarini 6nemli dlgiide etkiler.
Orgiitsel baglilik, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde bir¢ok olumlu sonug
dogurabilir ve bunun yani sira organizasyonlarin siirdiiriilebilirligi i¢in kritik bir

Oneme sahiptir.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin is yerlerine, is arkadaslarma ve islerini
sirdiirdiikleri kuruma karsi duyduklart duygusal bag, giiven ve sadakat olarak
tanimlanabilir. Bu baghilik, calisanlarin 6rgiite olan tutumlarini, davraniglarini ve
orgute olan sadakatlerini sekillendirir (Mowday, Porter, and Steers, 1982). Orglitsel

baglilik, yalnizca fiziksel katilimi degil, ayn1 zamanda duygusal ve zihinsel katilim1
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da igerir. Calisanlar orgiitlerine duygusal olarak bagli olduklarinda, bu bag, onlarin

islerine karsi daha motive olmalarini, islerini daha verimli yapmalarin1 ve orgiit

hedeflerine ulasma konusunda daha fazla ¢aba sarf etmelerini saglar (Allen and Meyer,

1990).

Orgiitsel baglilik, ii¢ ana boyutta incelenebilir: duygusal baghlik, devam

baghhgi ve normatif baghhk.

Duygusal Baghhik: Bu tiir baglilik, ¢alisanin orgiite duydugu duygusal bag ile
ilgilidir. Duygusal baglilik, calisanlarin islerine olan sevgi ve saygilan ile
sekillenir. Duygusal olarak bagli calisanlar, 6rgiitlerinin basarisina samimi bir
sekilde katkida bulunmak isterler ve drgiite olan bagliliklar1 giigliidiir (Meyer
and Allen, 1991). Duygusal baghlik, genellikle g¢alisanin oOrgiitle ilgili
tatmininin yliksek oldugu durumlarda ortaya ¢ikar. Bu tiir calisanlar, genellikle

diisiik devamsizlik oranlarina ve yiiksek performansa sahiptir.

Devam Baghhgi: Devam bagliligi, bir calisanin orgiite bagh kalmak igin
mantikli bir neden gordiigli ve Orgiitten ayrilmanin ekonomik, sosyal veya
psikolojik agidan kendisine zarar verecegi diislincesiyle ilgilidir. Yani,
calisanlar orgiitte kalmak i¢in ddiiller veya faydalar beklerler. Devam bagliligi
daha ¢ok oOrgiitten ayrilmanin maliyetleri ile ilgilidir ve duygusal baglilikla
daha zay1f bir iliskisi vardir. Calisanlar, bu tiir baglilik ile orgiitten ayrilmanin
getirecegi riskleri dikkate alarak orgiide kalmayi tercih ederler (Allen and
Meyer, 1990).

Normatif Baghhk: Normatif baghlik, calisanlarin etik veya toplumsal
normlara dayali olarak Orgiitlerine baglilik duymalarin1 ifade eder. Bu tiir
baglilik, calisanin Orgiitinde kalma sorumlulugunu hissetmesinden
kaynaklanir. Genellikle 6rgiit tarafindan saglanan degerler ve bireysel inanglar
arasinda bir uyum oldugunda, calisanlar normatif baglilik gelistirirler (Meyer
and Allen, 1991). Bu baglilik, ¢alisanlarin orgiitiin kendilerine sagladigi
kaynaklar veya ddiiller iizerinden degil, daha ¢ok orgiite kars1 duyduklar etik

sorumluluk duygusuyla sekillenir.

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin bircok davranisin1 dogrudan etkileyebilir. Bu

etkiler, orgiitiin verimliligi, calisanlarin performanslar1 ve organizasyonel sonuglar

acisindan Onemli sonuglar dogurur. Bagl calisanlar, Orgiitlerinin hedeflerine
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ulasmasina daha fazla katki saglarlar. Orgiitsel baglilik, calisanlarin is yerlerinde daha
uzun siire kalmalarini, diisitk devamsizlik oranlarin1 ve daha diisiik isten ayrilma
oranlarin1 destekler (Mowday, Steers, and Porter, 1979). Aymi zamanda, duygusal
olarak bagli ¢alisanlar, orgiitlerinin basarisina daha fazla katkida bulunurlar ve orgiit

icindeki diger calisanlarla daha saglikli iliskiler kurarlar.

Orgiitsel baglilik, aym zamanda ¢aliganlarin 6rgiitlerine olan giivenlerini de
artirir. Giiven, Orgiitsel baglilikla dogrudan iligkilidir; giiven ve baglilik arasindaki
iliski, orgiit i¢indeki isbirligini, takim ¢alismasinm1 ve orgiitiin genel isleyisini etkiler
(Dirks and Ferrin, 2002). Giiven duygusu, ¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarini
giiclendirir, boylece calisanlar arasinda daha az catisma ve daha yliksek is tatmini

meydana gelir.

Orgiitsel baghlik {izerinde birgok faktdr etkili olabilir. Bunlar arasinda liderlik

tarzi, Orgiit kiiltiirt, is tatmini, ddiiller ve taninma gibi unsurlar 6ne ¢ikar.

e Liderlik Tarzi: Calisanlarin orgiitlerine duydugu baglilik, biiyiikk ol¢iide
liderlik tarzina baglhidir. Dontistimcti liderler, calisanlar1 orgilite olan
bagliliklarin1 artiracak sekilde motive edebilir ve onlara duygusal destek
saglayarak orgiitsel bagliligi giiglendirebilirler (Bass, 1985). Bu tur liderler,
calisanlarinin islerine duydugu tutkuyu artirabilir ve onlar1 6rgiitsel hedefler

dogrultusunda yonlendirebilirler.

« Orgut Kaltura: Bir orgiitiin kiiltiirli, calisanlarm baghilik diizeyini etkileyen
onemli bir faktordiir. Destekleyici ve acik bir orgiit kiiltiirii, calisanlarin daha
yuksek diizeyde baglilik hissetmelerine neden olabilir. Ayrica, Orgiitiin
degerlerinin ve normlarmin c¢aligsanlarla uyumlu olmasi, c¢alisanlarin

orgiitlerine olan baglhiliklarini gii¢lendirebilir (Schein, 2010).

e [Is Tatmini: Is tatmini, calisanlarin islerinden duydugu memnuniyetin bir
gostergesidir ve bu, dogrudan &rgiitsel baglhlikla iliskilidir. Is tatmininin
yiiksek oldugu durumlarda, ¢alisanlar Orgiitlerine daha bagli hale gelirler.
Calisanlarin islerinden duydugu tatmin, islerinin igerigi, ¢alisma kosullari,

maaglar ve yonetimsel uygulamalar gibi faktorlere dayanir (Locke, 1976).

« Odiiller ve Tammnma: Calisanlari emeginin ddiillendirilmesi ve taninmast,
bagliliklarini giiglendiren bir diger 6nemli faktordiir. Taninan ve 6diillendirilen

calisanlar, Orgiitlerine kars1 daha sadik olabilirler. Bu odiiller, maddi
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olabilecegi gibi, sosyal tanima ve profesyonel gelisim firsatlar1 gibi maddi

olmayan odller de olabilir (Rhoades and Eisenberger, 2002).

Orgiitsel baglilik ve sinizm arasinda karmasik bir iliski bulunmaktadir.
Calisanlar, orgiitlerine duyduklar1 baglilik ve giivenin zayifladigi durumlarda,
orgiitlerine kars1 sinik bir tutum gelistirebilirler. Orgiitsel baglilik, sinizmi engelleyen
bir faktor olabilir. Duygusal baglilig1 yiiksek olan g¢alisanlar, genellikle orgiitlerine
giiven duyarlar ve bunun sonucunda orgiitsel sinizm riski azalir. Ote yandan,
orgiitlerinde adaletsizlik, kotii yonetim ve olumsuz c¢alisma kosullari ile karsilasan
calisanlar, bagliliklarin1 kaybedebilirler ve sinizm gelistirebilirler (Parker and Martin,
2006). Bu nedenle, Orgiitler, c¢alisanlarin  bagliliklarimi  giliglendirmeyi

hedeflediklerinde, sinizmle miicadele etmis olurlar.

Orgiitsel baglhlik, galisanlarm islerine olan tutumlarmi ve motivasyonlarini
etkileyen kritik bir faktordir. Calisanlar duygusal olarak bagli olduklarinda,
orgiitlerinin basarisina daha fazla katkida bulunurlar, ancak baglilik diizeyini etkileyen
bir dizi faktér bulunmaktadir. Liderlik, is tatmini, orgiit kiltirii ve 6diillendirme
sistemleri gibi unsurlar, ¢alisanlarin baghlik diizeyini etkileyebilir. Orgiitsel baglilik,
ayni zamanda sinizm ile yakindan iliskilidir; baglilik ve sinizm arasindaki denge,
orgitlerin verimliligi ve g¢alisanlarinin memnuniyeti iizerinde dogrudan bir etkiye

sahiptir.

1. Orgiit Kavrami

Orgiit, belirli bir amaca ulagmak icin bir araya gelmis, isbirligi yapan bireylerden
olusan ve belirli bir yapiya sahip olan sosyal bir yapidir. Bu kavram, farkh
disiplinlerde farkli bi¢cimlerde tanimlanmakta ve her disiplinde orgiitlerin isleyisi ile
ilgili farkli teorik gergeveler ortaya konulmaktadir. Orgiitlerin, bireyler arasinda
1sboliimi, koordinasyon ve etkilesim saglayarak ortak bir hedefe ulagsmay1 amacladig:
vurgulanmaktadir (Robinson and Judge, 2017). Bu baglamda orgiitler, yalnizca
bireylerin bir arada calistig1 yapilar degil, aynm1 zamanda sosyal iliskilerin, gii¢
dinamiklerinin ve normlarin sekillendigi kompleks yapilardir.

Orgiitler, genellikle hiyerarsik yapilar, gii¢ ve otorite iliskileri, normlar ve
degerler sistemiyle tanimlanir. Bu unsurlar, orgiitsel yapinin sekillenmesinde ve

isleyisinde temel bir rol oynar. Bu anlamda, Weber'in biirokratik orgiitler {izerine

gelistirdigi teorilerde, orgiitlerin yonetim ve kontrol mekanizmalar1 net bir sekilde
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tanimlanmis ve yapilandirilmistir (Weber, 1947). Bu orgiit yapilari, genellikle
hiyerarsik bir diizeni ve net bir igbolimiinii igerir. Ancak, orgiitlerin isleyisi sadece
formal yapilardan ibaret degildir. Orgiitsel kiiltiir ve informal yapilarin da 6rgiitlerin

basar1 ve verimliligi tizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir (Schein, 2010).

Orgitler, genellikle belitli bir ama¢ dogrultusunda calisan, birbirine bagl
bireylerden olusur. Bu bireyler, 6rgiit icindeki kaynaklar1 en verimli sekilde kullanarak
ortak hedeflere ulasmay1 amaclarlar. Bu anlamda, orgiitler birden fazla bireyin isbirligi
yaptig1, kaynaklarin paylasilmasimnin gerektigi ve bir koordinasyon sisteminin var
oldugu yapilardir (Mintzberg, 1980). Orgiitiin basaril1 bir sekilde faaliyet gdstermesi
icin, Qyelerinin belirli roller Gstlenmesi ve bu rollerin birbirleriyle uyum iginde
calismasi gerekmektedir. Orgiitiin amac1 ve faaliyet alam dogrultusunda, 6rgiit yapisi

sekillenir ve bu yapi da liyelerin etkilesimini belirler.

Her orgiit, temel olarak ii¢ temel 6zellik tasir: amag, yapr ve isbirligi. Amag,
orgiitiin varlik sebebidir ve genellikle belli bir sosyal, ekonomik ya da kiiltiirel hedef
dogrultusunda sekillenir. Yapi, orgiit icinde gorevlerin nasil dagitildigi, kimin kimden
sorumlu oldugu ve iletisim hatlarmin nasil isledigi ile ilgilidir. Isbirligi ise orgiit
tiyelerinin, belirli bir amaci1 gerceklestirmek igin birbirleriyle nasil etkilesimde
bulunacaklaridir. Bu o6zellikler, orgiitlerin etkinliklerini belirleyen temel faktorler

arasinda yer alir (Daft, 2013).

Orgiitler, cesitli ydnetim bigimlerine ve yapisal modellere sahip olabilir.
Mintzberg (1980) orgiitleri bes temel yapisal tipte incelemistir: basit yapilar, makinist
birokrasi, profesyonel blrokrasi, diversifiye olmus biirokrasi ve adhokrasiler. Her bir
yapisal model, farkli tlirdeki orgiitlerin ihtiyaglarina ve faaliyetlerine gore sekillenir.
Ornegin, basit yapilar genellikle kiiciik ve esnek organizasyonlarda goriiliirken,
makinist biirokrasiler biiyiik, merkeziyet¢i ve standardize edilmis orgiitlerde daha
yaygindir. Profesyonel biirokrasiler ise daha yiiksek diizeyde uzmanlik gerektiren ve

profesyonellerin 6ne ¢iktig1 orgiitlerde goriiliir (Mintzberg, 1980).

Ayrica, Orgiitlerin yapilar, Orgiitsel degisim ve c¢evresel faktorlerden
etkilenebilir. Cevresel belirsizlikler, hizl1 degisim ve kiiresel rekabet gibi faktorler,
orgiitlerin yapisin1 degistirebilir ve daha esnek, yenilik¢i ve dinamik yapilar

olusturulmasini gerektirebilir. Bu baglamda, modern orgiitler, geleneksel hiyerarsik
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yapilardan daha az merkeziyet¢i, daha ag tabanli ve isbirligine dayali yapilara

doniismektedir (Katz and Kahn, 1978).

Orgiitler, sosyal ve ekonomik diizeyde belirli islevleri yerine getirirler. Bu
islevler arasinda, kaynaklarin yonetimi, hedeflere ulasmak i¢in strateji gelistirilmesi,
is glicliniin egitilmesi, karar alma siire¢lerinin yonetilmesi ve ¢evresel degisimlere
uyum saglanmast yer alir. Orgiitlerin bir diger 6nemli islevi ise, i¢sel diizeni saglamak
ve calisanlart motive etmektir. Bu, liderlik, iletisim, 6dillendirme ve is tatmini
unsurlarini igerir (Robinson and Judge, 2017). Ayrica, orgiitler, toplumsal degerlerin
aktarilmasi, yeni ig giicii iyelerinin entegrasyonu ve kiiltiirel normlarin olusumunda

6nemli bir rol oynar (Schein, 2010).

Orgiitlerin etkili olabilmesi i¢in, i¢ yapilarmin dis ¢evreye uyum saglayacak
sekilde esnek olmasi gerekmektedir. Orgiitlerin gevresi, drgiitsel basarisi dogrudan
etkileyen dig faktorleri igerir. Bu faktdrler arasinda ekonomik kosullar, yasal
duizenlemeler, teknolojik yenilikler ve kiiltiirel degisimler yer alir. Orgiitler, bu dis
etmenlerle uyum saglayarak varliklarini siirdiirebilir ve hedeflerine ulasabilirler (Datft,

2013).

Orgiit, yalnizca bir grup insanin bir araya geldigi bir yap1 degil, ayn1 zamanda
belirli hedeflere ulagsmak i¢in stratejiler gelistiren, kaynaklar1 yoneten ve sosyal
iliskilerle sekillenen dinamik bir sistemdir. Orgiitlerin yapilari ve isleyisi,
organizasyonun tiirline, amacina ve ¢evresel kosullara bagli olarak degiskenlik
gosterir. Her Orglit, amaclarina ulasabilmek i¢in belirli islevleri yerine getirir ve bu
islevler, calisanlarin baghiliklarini, motivasyonlarin1 ve verimliliklerini etkileyen
faktorlerle dogrudan iliskilidir. Orgiitlerin cevresel faktorlerle uyum igerisinde olmasi,

uzun vadeli basar icin kritik 6neme sahiptir.

2. Orgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitlerine karst duydugu sadakat, baglilik ve
aidiyet duygusunu ifade eder. Bu kavram, is yerindeki ¢alisanlarin performansini,
orgiitle olan iligkilerini ve organizasyonel basariy1 etkileyen onemli bir faktordiir.
Orgutsel baglilik, calisanlarin sadece orgiitteki rollerine ve sorumluluklarina yonelik
degil, ayn1 zamanda oOrgiitlerinin genel amaglarina ve vizyonuna ne kadar bagh
olduklarim1 gosteren bir gostergedir. Bu baglamda orgiitsel baglilik, bireysel ve

orgutsel diizeyde bircok olumlu sonuca yol agabilir.
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a. Orgutsel Bagliltk Ve Calisan Performansi

Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin performans iizerinde énemli bir etkiye sahiptir.
Bagh calisanlar, orgiitiin basarisina katki saglamak icin daha fazla ¢aba sarf ederler.
Ozellikle duygusal baghlik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar, genellikle islerinde daha
fazla motivasyon gosterir, daha az hata yapar ve islerini daha verimli yerine getirirler.
Duygusal baglilik, ¢alisanlarin 6rgiite olan sadakatlerinin bir gostergesi olarak, is

yerindeki verimliligi artirabilir (Meyer and Allen, 1997).

Baghlik, ayrica ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini artirir, bu da onlarin
islerini daha titiz ve dikkatli yapmalarina yol agar. Aragtirmalar, orgiitlere yiiksek
diizeyde bagli calisanlarin genellikle daha yiiksek performans sergilediklerini
gostermektedir (Kang, 2017). Bu ¢alisanlar, orgiitsel hedeflere ulasma yolunda daha
istekli bir sekilde ¢aba gosterirler, bu da genel 6rgiitsel basariya katki saglar.

b. Orglitsel Baghlik Ve Isten Ayrilma Orani

Orgiitsel baglilik, isten ayrilma oranlari {izerinde de dogrudan bir etkiye sahiptir.
Baglilik diizeyi yiliksek olan calisanlar, genellikle Orgiitlerinden ayrilmay1
diisiinmezler ve uzun siireli is iliskileri kurmaya daha egilimlidirler. Calisanlar,
orgutlerine duyduklar1 baglilik sayesinde, is yerlerini terk etmeyi veya baska firsatlar
degerlendirmeyi diisiinmek yerine, mevcut orgilitlerinde kalmaya yonelik daha fazla

motivasyona sahiptirler (Mowday, Steers, and Porter, 1979).

Baglilik seviyesi diisiik olan calisanlar ise, genellikle daha fazla isten ayrilma
egilimindedir. Bu durum, hem orgiitiin verimliligini olumsuz etkiler hem de orgiitiin
1§ giicli kaybina yol acar. Calisan devri yliksek olan orgiitler, genellikle egitim ve ise
alim maliyetlerini daha fazla karsilamak zorunda kalirlar, bu da organizasyonel
kaynaklarin israfina neden olabilir. Dolayisiyla, orgiitsel baglilik, isten ayrilma
oranlarini azaltmak ve istikrarli bir i gilicii olugturmak i¢in kritik bir faktordiir (Allen

and Meyer, 1990).
c. Orgiitsel Baghlik Ve Is Tatmini

Is tatmini ve &rgiitsel baglilik arasinda gii¢lii bir iliski vardir. Calisanlar,
islerinden tatmin olduklarinda, genellikle orgiitlerine karsi daha bagh hale gelirler. Is
tatmini yiiksek olan ¢alisanlar, sadece islerinde daha verimli olurlar, ayn1 zamanda

orgutlerinin hedeflerine ulagsmalarina yardimci olacak sekilde daha fazla sorumluluk
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alirlar. Is tatmini, genellikle calisanlarin orgiitle ilgili algilar ve drgiitsel adaletin nasil

saglandigi ile iligkilidir (Locke, 1976).

Calisanlarin is yerinde tatmin olduklarinda, bu durum duygusal bagliliklarin
artirarak, orgiitlerine karsi1 daha fazla sadakat ve baglilik duymalarina yol agar. Bu da
sonucta daha iyi performans, isbirligi ve orgiitsel bagllikla sonuglanir. Orgiitsel
baglilik, is tatmini ile paralel olarak artarsa, ¢calisanlar daha az tiikkenmislik hisseder ve

daha fazla motivasyona sahip olurlar (Rhoades and Eisenberger, 2002).
d. Orglitsel Baghlik Ve Isbirligi

Orgiitsel baglilik, isbirligi ve takim ¢alismasini tesvik eden bir faktor olarak da
onemli bir rol oynar. Bagl ¢alisanlar, is arkadaslariyla daha iyi iletisim kurar ve grup
hedeflerine ulasmak icin birbirleriyle daha uyumlu bir sekilde calisirlar. Calisanlar
arasinda giiclii bir baglilik duygusu, orgiit icindeki igbirligi diizeyini artirabilir. Bu da,
orgiit i¢indeki bilgi akisini kolaylastirir, inovasyonu tesvik eder ve orgiit icindeki

kaynaklarin daha verimli kullanilmasina yardimci olur (Podsakoff et al., 2000).

Baglilik, ¢alisanlarin 6rgiit icinde daha uzun siire kalmalarina ve isbirligi icinde
calismalarina olanak tanir. Bu durum, orgiitlerde daha fazla bilgi paylasimi, yenilik¢i
fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve genel verimliligin artmasi gibi olumlu sonuglar dogurur.
Calisanlar arasinda saglam bir isbirligi, orgiitlerin dissal ¢evre degisikliklerine hizli bir

sekilde uyum saglamalarini ve yeni firsatlar1 degerlendirmelerini saglar.
e. Orgutsel Baghlik Ve Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel baglilik, ayn1 zamanda orgiit kiiltiiriiniin giiclenmesine katki saglar.
Bagh calisanlar, orgiitiin degerlerini ve normlarini igsellestirir ve bu degerleri diger
calisanlara aktarirlar. Bu durum, orgiitiin kiiltiiriinii giiclendirir ve orgiitsel bagliligin
daha genis bir kitleye yayilmasina yardimeci olur. Orgiit kiiltiirli, ¢aliganlarin
davraniglarin1 ve tutumlarmi sekillendirir ve bu da baglilik ile dogrudan iligkilidir
(Schein, 2010). Kiiltiirel uyum, ¢alisanlarin orgiitleriyle olan iliskilerini pekistirir ve

onlarin daha uzun siire 6rgiitlerinde kalmalarini saglar.

Orgiit kiiltiiriine uyum saglayan calisanlar, sadece islerini daha verimli bir
sekilde yapmazlar, ayn1 zamanda Orgiitsel degerlerin ve misyonun korunmasina
katkida bulunurlar. Bu baglamda, orgiitsel baglilik ve kiiltiir, birbirini giiclendiren iki

unsur olarak 6rgltlerin siirdiiriilebilir basarilar1 i¢in kritik 6neme sahiptir.
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Orgiitsel bagllik, yalnizca bireysel calisanlarin is tatmini ve motivasyonunu
artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda Orgiitiin genel verimliligini, siirdiiriilebilirligini ve
basarisin1 dogrudan etkiler. Yiiksek orgiitsel baglilik, diisiik isten ayrilma oranlari,
yuksek performans ve isbirligi, daha gii¢lii bir 6rgiit kiiltiirii gibi olumlu sonuglar
dogurur. Bu nedenle, orgiitler, ¢alisanlarini motive etmek ve bagliliklarini artirmak
icin gesitli stratejiler gelistirmeli, orgiitsel bagliliklarinin yiiksek oldugu bir ¢alisma

ortami yaratmalidir.

3. Orgiitsel Baghlik Siireci

Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin organizasyonuna duydugu duygusal, davranigsal
ve biligsel baglilik diizeyini ifade eder ve bu siireg, yalnizca kisa vadeli bir olgu degil,
zamanla gelisen, bir dizi asamadan gegen bir siirectir. Bu siireg, orgiitsel degerler,
kiltiir, liderlik tarzlar1 ve sosyal etkilesimlerle sekillenir. Calisanlarin 6rgiitlerine olan
bagliliklari, hem bireysel hem de oOrgiitsel diizeyde Onemli sonuglar dogurur ve
orgiitsel verimliligi, calisan performansini, motivasyonu ve is tatmini iizerinde

dogrudan etki yapar.
a. Baghlhik Siirecinin Baglangici: Sosyalizasyon ve Entegrasyon

Orgiitsel baglilik siireci, ¢ogunlukla calisanin organizasyona ilk katilimiyla
baglar. Bu siireg, orgiitiin degerleri, normlari, is yapis bigimleri ve sosyal yapist ile
tanisma donemi olan sosyalizasyonu igerir. Sosyalizasyon siireci, c¢alisanin
organizasyona uyum saglamasinda ve orgiitle duygusal bir bag kurmasinda kritik rol
oynar (Van Maanen and Schein, 1979). Calisanlar, ilk baslarda genellikle belirli bir
mesleki ya da rol bagimlilig1 i¢inde orgiitle temas ederler ve zamanla bu iligki, orgiite

duyulan baglilik ve aidiyet duygusuna doniigebilir.

Sosyalizasyonun basarilt olmasi, ¢alisanlarin orgiite duygusal bagliliklarinin
temelini atar. Bu siireg, orgiit igindeki kiiltiirel uyumu saglamada ve ¢aliganlarin orgiite
olan inanglarini pekistirmede etkili olur (Chao et al., 1994). Calisanlar, orgiitlerinin
beklentilerine ve normlarina ne kadar uyum saglarlarsa, orgiite duyduklart baghlik o
kadar artar. Calisanlar, baslangicta genel bir "ige uyum saglama" siirecini atlatirken,
orgiit igindeki iliskiler, yonetim tarz1 ve oOrgilitsel destek, baghilik diizeylerini

sekillendirir.
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b. Baghilik tiirleri ve gelisimi

Orgiitsel baglilik, zamanla belirli tiirlere ayrilabilir. Bu tiirler, c¢alisanin
organizasyona duydugu bagliligin ¢esitli boyutlarini yansitir ve {i¢ ana kategoride ele
alabilir: duygusal baghlik (affective commitment), devam baglilig1 (continuance
commitment) ve normatif baglilik (normative commitment) (Meyer and Allen, 1991).
Bu baghlik tiirleri, calisanlarin oOrgilite yonelik duygusal, sosyal ve ekonomik

algilarinin bir yansimasidir.

e Duygusal Baghlik (Affective Commitment): Calisanin 6rgiitiine duygusal bir
bag kurarak, orgiit hedeflerine ulasmak i¢in goniillii olarak ¢aba sarf etmesi
durumu olarak tanimlanabilir. Duygusal baglilik, ¢alisanin 6rgiitle olan kisisel

deger uyumuna, motivasyonlarina ve is tatminine dayalidir (Buchanan, 1974).

e Devam Baghhg (Continuance Commitment): Calisanin 6rgiitle kalmasinin,
ekonomik ya da kisisel nedenlere dayali olmasidir. Bu tiir baglilik, genellikle
calisanin mevcut orgiitii terk etmesinin yiiksek maliyetlerle sonuglanacagini
diisiindiigii durumlarda ortaya cikar (Jaros et al., 1993). Ornegin, is kaybimin
finansal kayiplara, kariyerdeki duraklamaya veya sosyal izolasyona yol

acabilecegi durumlar.

e Normatif Baghlik (Normative Commitment): Calisan, orgiitiine kars1 etik
bir sorumluluk hissettiginde, normatif baghlik ortaya ¢ikar. Bu tiir baghlik,
caliganin Orgiitlinliin degerlerine ve amaclarima sadik kalma gerekliligi
hissiyatina dayanir (Allen and Meyer, 1996). Calisanlar, orgiitleriyle uzun
stireli bir iliski kurmanin dogru bir davranis oldugunu diistinerek, daha fazla

caba harcarlar.

Her bir baglilik tiirii, calisanlarin 6rgiite duydugu bagliliklarin farkli boyutlarini
ifade eder ve zamanla birbirini etkileyebilir. Bu tiirler, ¢calisanin sosyal ve psikolojik

ithtiyaclar dogrultusunda degisir ve gelisir.
C. Liderlik ve iletisimin baglhihk siirecindeki rolii

Orgiitsel baglilik siirecinde liderlik ve iletisim &nemli rol oynar. Etkili liderler,
calisanlarin duygusal bagliliklarini artirarak, onlar1 6rgiite daha fazla entegre ederler.
Liderler, ¢alisanlarin 6rgiitsel amaglara ulagsmalarina rehberlik ederken, ayni1 zamanda

onlara moral ve motivasyon da saglarlar. Ayrica, agik ve seffaf bir iletisim siireci,
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calisanlarin orgiitlerine glivenmelerini ve bagliliklarini artirmalarina yardimer olur

(Liden et al., 2004).

Ozellikle, liderlerin ¢alisanlarla kurdugu giiven iliskisi, baglilik siirecinin dnemli
bir boyutudur. Giivenli bir ¢alisma ortami saglayan liderlik, ¢alisanlarin orgiite
duydugu duygusal baghliklarini giiclendirir (Dirks and Ferrin, 2002). iletisim ise,
Orgiitiin vizyonunu ve stratejik hedeflerini calisanlara net bir sekilde aktararak, onlarin

orgiite olan aidiyet duygularini pekistirir.
d. Calisan deneyimi ve baghlik

Calisan deneyimi, baglilik siirecinin 6nemli bir bilesenidir. Calisanlar, orgiitle
olan iliskilerinde deneyimledikleri tatmin duygular1 ve karsilastiklart zorluklar
dogrultusunda baglliklarmi gelistirirler. Is tatmini, ¢alisanlarin orgiitlerine olan
bagliliklarim1 sekillendiren temel unsurlardan biridir. Adaletli bir 6diillendirme
sistemi, saglikl bir ig ortami, gelisim firsatlari ve liderlerin tutumu, ¢alisan deneyimini
dogrudan etkiler (Saks, 2006). Is tatmini, ¢alisanlarin baghliklarini artirmada énemli
bir etkiye sahiptir. Calisanlar, islerinden tatmin olduklarinda, daha yiiksek bir duygusal

baglilik ve motivasyonla orgiitlerine katkida bulunurlar (Harter et al., 2002).
€. Baglhhk siirecinin sonuclari: orgiitsel basar: ve calisan iyiligi

Orgiitsel bagllik, sadece ¢alisanlarin drgiite katkisini artirmakla kalmaz, ayni
zamanda onlarin bireysel iyilik hallerini de gelistirir. Bagl ¢alisanlar, psikolojik olarak
daha saglikli, is tatmini yiiksek ve daha az tiikenmislik belirtileri gosteren bireyler
olurlar (Rhoades and Eisenberger, 2002). Yiiksek baglilik, ¢alisanlarin is yerlerinde
daha az stres yasamasina, daha fazla igbirligi yapmasina ve orgiitsel hedeflere ulagsmak

icin daha fazla ¢aba sarf etmesine yol acar.

Orgiitsel baghlik ayrica, diisiik isten ayrilma oranlari, daha yiiksek calisan
performansi ve is tatmini gibi olumlu orgiitsel sonuclari da dogurur. Calisanlar,
baglhilik duygusu gelistikce, islerine daha fazla sahip ¢ikar ve orgiit icin daha fazla
deger tretirler. Ayrica, baglilik diizeyi yiiksek caligsanlar, orgiitiin siirdiiriilebilirligine
katki saglarlar ve Orgiitiin digsal degisimlere karsi daha direncli olmasini saglarlar

(Meyer and Allen, 1997).

Orgiitsel baglilik siireci, bir ¢alisanin orgiitle ilk temastan itibaren gelisen ve
sekillenen dinamik bir olgudur. Bu siireg, liderlik, iletisim, calisan deneyimi ve orgiit

kiiltiirii ile sekillenir ve her bir asama, baglilik tiirlerinin gelisimine katkida bulunur.
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Orgiitsel baglilik, calisanlarin islerinde daha verimli ve mutlu olmalarini saglar, ayni
zamanda Orgiitiin basarisina katki sunar. Dolayistyla, orgiitlerin bu siireci etkili bir

sekilde yonetmeleri, siirdiiriilebilir basarilari i¢in kritik bir faktordiir.

4. Orgiitsel Baghligin Alt Boyutlar

Orgiitsel baghlik, bir calisanin organizasyonuna olan duygusal, bilissel ve
davranigsal baghlik diizeyini ifade eder. Bu baglilik, genellikle bir organizasyonun
degerlerine, hedeflerine ve normlarmma karst duyulan aidiyet duygusu olarak
tanimlanabilir. Ancak, orgiitsel baglilik tek bir boyuttan olusan bir kavram olmayip,
birka¢ alt boyutun birlesiminden olusur. Bu alt boyutlar, ¢alisanin orgiitle olan
iligkisini daha derinlemesine anlamamiza olanak tanir. Meyer ve Allen (1991)
tarafindan gelistirilen ii¢ bilesenli baglilik modeli, 6rgiitsel bagliligin en yaygin kabul
goren alt boyutlarin1 sunmaktadir: duygusal baglilik (affective commitment), devam

baglilig1 (continuance commitment) ve normatif baglilik (normative commitment).
a. Duygusal baghlik (affective commitment)

Duygusal baglilik, bir ¢alisanin orgiitiine kars1 duygusal bir bag hissetmesi ve
Orgiitiin basarist i¢cin goOniillii olarak caba sarf etmesi durumudur. Calisan,
organizasyona kendini ait hisseder, orgiitiin degerleriyle uyum iginde oldugu icin
orgiitte kalmayi tercih eder. Bu baglilik tiirii, genellikle ¢alisanlarin islerinde tatmin
olmalar, 6rgiitsel degerlerle kisisel degerlerinin 6rtiismesi ve ¢alisanin isine duydugu

tutkudan kaynaklanir (Meyer and Allen, 1991).

Duygusal baglilik, calisanlarin islerini severek yapmalarmi saglar. Orgiit igin
ozverili ¢aligmalar, yiiksek motivasyon ve is tatmini bu baghlik tiiriyle dogrudan
iligkilidir. Duygusal baghlik diizeyi yiiksek olan c¢alisanlar, orgiitlerine daha fazla
sadik kalir, performanslarini artirir ve daha az devamsizlik gosterirler (Allen and
Meyer, 1996). Ayrica, bu tiir baghlik, ¢alisanlarin organizasyonun hedeflerine
ulagmasi icin fazladan ¢aba sarf etmelerine, is dis1 faaliyetlerde bulunmalarina ve

islerinde sorumluluk almalarina yol agar.
b. Devam baglhhig: (continuance commitment)

Devam bagliligi, bir ¢alisanin Orgiitten ayrilmanin maliyetli olacagini
diisiindiigii durumlarda ortaya ¢ikar. Bu baglilik tiirii, daha ¢cok ekonomik ve sosyal

faktorlere dayalidir. Yani, ¢alisanlar, organizasyonu terk etmelerinin finansal, mesleki
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ya da sosyal acidan kendileri i¢in olumsuz sonuglar doguracagina inandiklart i¢in

orgiitte kalmay1 tercih ederler (Meyer and Allen, 1991).

Devam baglhiligi, genellikle diisiik is tatmini ve smirh kariyer firsatlari ile
iliskilidir. Bu tiir baglilik, duygusal baglilikla kiyaslandiginda daha az 6zverili ve
motivasyonel bir baghlik tiiriidiir. Calisanlar, sadece digsal faktorler (6rnegin, is
guvencesi, emeklilik planlar1 veya diger sosyal haklar) nedeniyle orgiitle kalmay1
sirdiiriirler. Ancak bu tiir baglilik, ¢calisanlar1 sadece orgiitten ayrilmanin maliyetleri
konusunda diisiinmeye itebilir ve dolayisiyla onlarin 6rgiitsel bagliliklar1 diisiik olsa

bile fiziksel olarak kalmalarina neden olabilir (Jaros et al., 1993).
C. Normatif baghlik (normative commitment)

Normatif baglilik, bir ¢alisanin, 6rgiitte kalmanin dogru bir sey oldugunu
hissetmesiyle ilgilidir. Calisan, oOrgiitiine karst bir etik sorumluluk ve sosyal
yiikimliiliik hisseder. Bu tiir baglilik, daha ¢ok kisisel degerler, ahlaki sorumluluklar
ve sosyal normlarla sekillenir. Calisanlar, orgiite karsi olan bagliliklarini, bu baglamda

sosyal sorumluluk ve etik bir yiikiimliiliik olarak algilarlar (Allen and Meyer, 1996).

Normatif baghlik, calisanlarin o6rgiitsel bagliliklarini yalnizca organizasyonel
degerlerle uyum i¢inde olmanin bir sonucu olarak degil, ayn1 zamanda kisisel ahlaki
degerleriyle uyum saglama gerekliliginden dolayr gelistirir. Bu tiir bagllik,
calisanlarin Orgiitlerine sadik kalmalarini saglar, ancak duygusal baglilik kadar gii¢lii
bir motivasyon saglamayabilir. Normatif baglilik, calisanin orgiite kars1 bir "borg"
hissiyle hareket etmesine yol acar. Ornegin, ¢alisan, drgiite yeni katildiginda aldig:
egitim ve destek nedeniyle orgiitte uzun siire kalmay1 bir "moral yiikiimliiliik" olarak

gorebilir (Meyer and Herscovitch, 2001).
d. Orgiitsel baghlikta bireysel farkhliklar

Orgiitsel bagllik, bireyler arasinda farkliliklar gdsterebilir. Bireysel dzellikler,
calisanlarin orgiite olan bagliliklarini farkli sekillerde etkileyebilir. Ornegin, kisilik
Ozellikleri (6zellikle duygusal istikrar, disa doniikliik ve i¢sel motivasyon) orgiitsel
baglilik tizerinde belirgin bir etkiye sahip olabilir. Ayrica, bir calisanin kisisel
degerleri, yasam hedefleri ve kariyer beklentileri, baghlik tiirlerini ve diizeylerini

etkileyebilir (Meyer et al., 2002).

59



Bireysel farklar, 6zellikle duygusal baglilik ile devam baglilig1 arasinda 6nemli
bir ayrim yaratabilir. Duygusal baglilik genellikle kisisel degerler ve is tatminiyle
baglantili iken, devam bagliligi, dissal faktorler ve kisisel durumlarla daha fazla
iliskilidir. Bu durum, orgiitlerin c¢alisanlarin1 sadece is giivencesi ve finansal
avantajlarla degil, ayn1 zamanda i¢sel motivasyonlarini giiclendirecek stratejilerle de

etkilemeleri gerektigini gosterir.
e. Orgiitsel baghihigin giiclendirilmesi icin stratejiler

Orgiitsel baghiligin alt boyutlari, farkli stratejilerle gii¢lendirilebilir. Duygusal
baglilik i¢in, caliganlarin orgiitsel hedeflerle uyum iginde olmalarini saglayacak
egitimler, mentorluk ve gelisim firsatlar1 sunulabilir. Ayrica, sosyal destek

sistemlerinin gii¢clendirilmesi, ¢alisanlarin 6rgiite duydugu aidiyet hissini artirabilir.

Devam bagliliginin azaltilmas: igin, ¢alisanlarin Orgiitten memnuniyet
diizeylerinin artirilmasi ve oOrgiitteki kariyer gelisim olanaklarinin genisletilmesi
onemlidir. Calisanlarin orgiitten ayrilmasimin olumsuz sonuglar dogurmasi yerine,
onlar1 orgiitten ayrilmayi diisiinmeyecek kadar tatmin edici bir is ortami yaratmak, bu

tiir baglhilik tiiriinii azaltabilir.

Normatif baglilik, genellikle etik liderlik ve sosyal sorumluluk projeleriyle
gliclendirilebilir. Calisanlar, organizasyonlarinin toplumsal sorumluluklarini yerine
getirdigini ve etik degerleri 6n planda tuttugunu gordiiklerinde, drgiite olan bagliliklar

artar.

Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin 6rgiitiine duydugu bagin duygusal, ekonomik ve
sosyal yonlerini yansitan ¢ok boyutlu bir olgudur. Duygusal, devam ve normatif
baglilik, calisanlarin orgiitle olan iliskilerinin farkli yonlerini ifade eder ve her biri
orgltsel basari igin 6nemli katkilar saglar. Bu boyutlarin yonetilmesi, orgiitlerin

calisan bagliligini ve verimliligini artirmalarina olanak tanir.

5. Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik, bir calisanin &rgiitiine kars1 duydugu duygusal, bilissel ve
davramigsal baghlik diizeyini ifade eder. Orgiitsel baglilik, sadece is tatmini ya da
calisanin oOrglitle olan iligkisiyle simirli kalmayip, birgok i¢sel ve dissal faktor
tarafindan sekillenir. Calisanlarin oOrgiite olan baglhliklarini etkileyen faktorler,

genellikle bireysel 6zellikler, orgiitsel faktorler, sosyal etkilesimler ve is kosullar1 gibi
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cesitli unsurlardan olusur. Bu faktorlerin her biri, ¢alisanlarin drgiite olan duygusal ve
davranigsal bagliliklarin1 dogrudan etkiler ve dolayisiyla orgiitiin performansini ve
calisanlarin is motivasyonunu etkileyebilir. Bu yazida, orgiitsel baghilig1 etkileyen

baslica faktorler ayrintili olarak ele alinacaktir.
a. Liderlik ve yonetim tarzlari

Liderlik, érgiitsel baglilik {izerinde &nemli bir etkiye sahiptir. Ozellikle liderlerin
davraniglari, calisanlarin islerine olan baghliklarini artirabilir veya azaltabilir.
Transformasyonel liderlik tarzi, ¢alisanlar1 ilham verici bir sekilde motive ederek,
onlarin orgiitsel hedeflere ulagmada daha istekli ve bagli hale gelmelerine yardimci
olur (Bass, 1990). Transformasyonel liderler, calisanlarinin kisisel hedefleriyle

orgiitiin hedeflerini uyumlu hale getirir ve onlarin 6zverili ¢galigmalarini tesvik eder.

Ote yandan, otoriter liderlik tarzi ya da adaletsiz yonetim bigimleri, ¢alisanlarda
olumsuz bir baglilik hissi olusturabilir. Calisanlar, kendilerini yonetimle ve liderleriyle
uyumsuz hissettiklerinde, 6rgiitlerine karsi daha az bagli olabilirler (Dirks and Ferrin,
2002). Bu nedenle, liderlerin adil, destekleyici ve motivasyonel yaklasimlari,

calisanlarin orgiite olan bagliliklarin1 olumlu yonde etkileyebilir.
b. Orgutsel adalet

Orgiitsel adalet, calisanlarin orgiitteki siireclerin ve kararlarin adil olup
olmadigini algilamalaryla ilgilidir. Adalet algisi, orgiitsel baglilik iizerinde belirleyici
bir faktordiir. Calisanlar, kendilerine yonelik adil olmayan davraniglar gordiiklerinde,
Orgiitsel bagliliklar1 azalabilir. Colquitt ve arkadaslarinin (2001) ¢alismalarina gore,
dagitimsal adalet (6diillerin adil dagilmasi), prosediirel adalet (karar alma siire¢lerinin
adil olmasi) ve etkilesimsel adalet (yonetimin g¢alisanlarla olan iliskilerinde adil

davranmasi) orgiitsel baglilik lizerinde 6nemli etkiler yaratir.

Calisanlar, adaletli bir orgiitsel ortamda kendilerini degerli ve takdir edilmis
hissederler, bu da onlarin orgiite olan baghliklarini artirir. Adaletin saglanmadigi
durumlarda ise calisanlar, Orgiitten ayrilmay1 veya diisiik performans sergilemeyi

diistinebilirler (Rhoades and Eisenberger, 2002).
c. Is tatmini ve calisma kogullart

[s tatmini, bir ¢alisanin isinden ne kadar memnun oldugunu ve bu memnuniyetin

orgiite olan baglilikla olan iliskisini ifade eder. Is tatmini, orgiitsel baglilik ile

61



dogrudan iligkilidir. Calisanlar, islerinden tatmin olduklarinda, orgiitlerine karst daha
yiiksek bir duygusal baglilik hissi gelistirirler. Is tatmini, ¢alisanin isin i¢eriginden, is
ortamindan, is arkadaslariyla olan iliskilerden ve isin gerekliliklerini yerine getirme
biciminden etkilenebilir (Locke, 1976).

Calisanlar, iyi ¢aligma kosullarina sahip bir ortamda daha verimli calisir ve
kendilerini orgiitlerine daha bagli hissederler. Calisma kosullarinin kétii olmasi, is
tatminsizligine yol acar ve bu durum c¢alisanlarin orgiitten ayrilmalarina ya da diisiik

motivasyonla ¢alismalarina neden olabilir.
d. Kariyer gelisim firsatlart

Kariyer gelisimi, ¢alisanlarin kendi mesleki gelisimleri ve ilerlemeleri ile
ilgilidir. Bir calisan, orgiitiinde kariyer gelisimi firsatlar1 buldugunda, bu firsatlar onun
orgiite olan bagliligin1 artirabilir. Calisanlar, terfi, egitim, beceri gelistirme ve kisisel
gelisim firsatlart sunuldugunda, bu desteklerin karsiliginda daha fazla baglilik

hissedebilirler (Blau, 1964).

Ayrica, calisanlar kariyerlerinde ilerleme firsatlar1 bulamazlarsa, orgiite olan
bagliliklar1 azalabilir ve baska firsatlar arayabilirler. Bu nedenle, orgiitlerin
calisanlarina kariyer gelistirme firsatlar1 sunmasi, orgiitsel baglilik acisindan biiyiik

Oonem tasir.
e. Orgutsel destek

Orgiitsel destek, calisanlarin drgiitlerinden aldiklar psikolojik ve sosyal destekle
ilgilidir. Calisanlar, kendilerini degerli ve takdir edilmis hissettiklerinde orgiitlerine
kars1 daha fazla baglhilik gosterirler. Eisenberger ve arkadaslarinin (1986)
caligmalarina gore, oOrgiitsel destek algis1 yliksek olan calisanlar, orgiitlerine daha
baghdirlar. Bu destek, yalnizca is gorevleriyle ilgili degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin

kisisel yasamlarina da yoneltilmis olmalidir.

Calisanlar, islerini daha 1yi yapabilmeleri i¢in gerekli kaynaklar1 ve destekleri
aldiklarinda, oOrgiitlerine olan bagliliklar1 artar. Ayrica, orgilitlerin ¢alisanlarim
dinlemeleri ve onlarin ihtiyaglarina duyarli olmalar1 da, calisanlarin orgiitle olan

baglarini gii¢lendirir.
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f. Isin anlami ve degerler uyumu

Calisanlar, yaptiklar1 isin anlamli ve degerli olduguna inandiklarinda,
orgiitlerine kars1 daha yiiksek baglilik gosterirler. Isin anlami, c¢alisanlarm kisisel
degerleriyle orgiitiin degerlerinin uyumlu olmastyla dogrudan iliskilidir. isin anlamli
oldugu bir ortamda, ¢alisanlar sadece parasal 6diiller i¢in degil, ayn1 zamanda kisisel

tatmin ve aidiyet duygusu i¢in ¢alisirlar (Meyer and Allen, 1997).

Orgiitiin misyonu, vizyonu ve degerleriyle uyumlu ¢alisanlar, daha yiiksek
duygusal baglilik gosterir. Bu uyum, 6rgiitiin ¢alisanlarini motive etmesini ve onlarin
Ozverili caligmalarini tesvik etmesini saglar. Degerler uyumsuzlugu, c¢aliganlarda

yabancilasmaya ve orglitten uzaklagmaya yol agabilir.
0. Sosyal destek ve is arkadaslklar

Calisanlarin isyerindeki sosyal etkilesimleri, orgilitsel bagllik iizerinde 6nemli
bir etkiye sahiptir. Is arkadaslariyla giiclii baglar kuran ve destek géren ¢alisanlar,
orgiitlerine kars1 daha yiiksek baglilik duyarlar. Bu tiir sosyal etkilesimler, ig tatmini
ve igyerindeki genel mutlulugu artiir. Calisanlar, oOrgiitlerinde sosyal bir ag

kurduklarinda, 6rgiite olan bagliliklar1 genellikle artar (Meyer et al., 2002).

Is arkadasliklari, bireylerin islerinde daha fazla katilim gdsterme istegini artirir
ve onlarin 6rgiit igindeki rollerine olan baghliklarin giiclendirir. Ayrica, sosyal destek,

1§ stresini azaltarak caligsanlarin orgiite olan bagliliklarini pekistirir.

Orgiitsel bagllik, g¢alisanlarin bireysel ve orgiitsel diizeyde etkilesimde
bulunduklar1 bir¢ok faktorden etkilenir. Liderlik tarzlari, orgiitsel adalet, is tatmini,
kariyer gelisim firsatlari, orgiitsel destek, isin anlam1 ve degerler uyumu gibi faktorler,
calisanlarin orgiite olan bagliliklarini giiglendiren ya da zayiflatan unsurlardir. Bu
faktorlerin dogru bir sekilde yonetilmesi, orgiitlerin ¢alisan bagliligini ve verimliligini
artirmasina olanak tanir. Calisanlarin orgiitlerine olan baglhiliklarini artirmak, 6rgitin

stirdiiriilebilir basarisi icin kritik bir 6neme sahiptir.

6. Orgiitsel Baghihgin Sonuclar1

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin &rgiitlerine olan duygusal, bilissel ve davranissal
baglarini ifade eder ve bu baglar, orgiitlerin bagarisi iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
Yiiksek orgiitsel baglilik, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde bir dizi olumlu sonuca

yol acarken, diisiik orgiitsel baglilik, ¢esitli olumsuz sonuglar1 beraberinde getirebilir.
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Orgiitsel baglilik, calisanlarin motivasyonunu, is performansini ve orgiit igindeki
iligkileri dogrudan etkiler. Bu yazida, orgiitsel bagliligin calisanlar ve orgiitler

tizerindeki etkileri detayl bir sekilde ele alinacaktir.
a. Is performansu iizerindeki etkiler

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin is performansini dnemli 6lciide artirabilir. Yiiksek
orgiitsel baglilik, calisanlarin gorevlerini daha sorumlulukla ve Ozveriyle yerine
getirmelerini saglar. Calisanlar, orgiitlerine baglilik gosterdiklerinde, sadece kendi
islerini degil, ayn1 zamanda Orgiitiin genel hedeflerine ulagsmak i¢in de ¢aba sarf
ederler. Affective commitment (duygusal baglilik), calisanlarin Orgiite karst
duyduklar1 pozitif hislerin, onlarin islerine olan bagliliklarini giiclendirdigini ve daha
yiiksek 1is performansi sergilemelerine yol actifini gosteren bir¢ok arastirma

bulunmaktadir (Meyer and Allen, 1997; Riketta, 2008).

Yiiksek orgiitsel baglilik, calisanlarin islerine daha fazla odaklanmalarini,
inisiyatif alarak sorunlara ¢6ziim bulmalarin1 ve orgiit hedeflerine katki saglamalarini
artirir. Is performansindaki artis, aynm1 zamanda orgiitiin genel verimliligini de olumlu

yonde etkiler.
b. Calisan devamliligt ve turnover orant

Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitlerinde kalma isteklerini etkiler. Yiiksek
orgiitsel baghlik, calisanlarin orgiitlerinde uzun siire kalmalarini saglar ve isten
ayrilma oranlarini diisiiriir. Bu durum, orgiit i¢in 6énemli bir avantajdir ¢iinkii yiiksek
personel devir hizi, orgiitiin egitim ve ise alim maliyetlerini artirabilir. Calisanlar
orgiitlerine baglh olduklarinda, isten ayrilma diislincesi daha az gelir ve bu da

orgiitlerin stirekliligini destekler (Meyer and Allen, 1991).

Orgiitsel baghlik, ozellikle duygusal baglilik boyutunun yiiksek oldugu
durumlarda c¢aliganlarin Orgiitlerinde kalmalarmi tesvik eder. Duygusal baglilik,
calisanlarin orgiitleriyle gii¢lii bir duygusal bag kurduklar1 ve bu bagliliklarinin, isten
ayrilmay1 diigiinmelerini engelledigi bir durumdur. Bu nedenle, orgiitsel baglilik,

turnover oranlarinin diigiik olmasinda 6nemli bir rol oynar.
c. Is tatmini ve calisan memnuniyeti

Orgiitsel baglilik, is tatmini ve genel ¢alisan memnuniyeti ile yakindan iliskilidir.

Calisanlar, orgiitlerine olan baglhliklar arttikca, islerinden daha fazla memnuniyet
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duyarlar. Bu durum, ¢alisanlarin islerine olan genel bakis agilarini olumlu bir sekilde
etkiler ve orgiitle ilgili genel memnuniyetlerini artirir. Is tatmini ve drgiitsel baglilik
arasindaki iliski, cesitli arastirmalarla dogrulanmustir. Is tatmini yiiksek olan
calisanlar, orgiitlerine olan baghliklarini giiclendirirken, baghliklar1 arttikga is

tatminleri de daha fazla artar (Allen and Meyer, 1996).

Calisanlar islerinden tatmin olduklarinda, orgiitlerine karsi daha pozitif bir
yaklasim sergilerler ve Orgiitlerinin basaris1 i¢in daha fazla caba gosterirler. Bu
etkilesim, is yerindeki genel atmosferi iyilestirir ve orgiitlin siirdiiriilebilir basarisini

destekler.
d. Orgiitsel vatandashk davraniglar (OVD)

Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin drgiitlerine ekstra caba harcamalarini ve drgiitle
ilgili goniillii davraniglarda bulunmalarin1 tesvik eder. Bu tiir goniillii davranislar,
orgiitlerin genel verimliligini ve etkinligini artirir. Orgiitsel vatandaslik davranislar
(Organizational Citizenship Behavior - OCB), ¢alisanlarin kendi gorev tanimlarinin
Otesine gecerek oOrgiit icin ekstra ¢aba sarf etmelerini ifade eder. Bu davranislar,
isyerindeki atmosferi iyilestirir, ¢alisanlar arasindaki isbirligini giiclendirir ve orgiit

icindeki genel verimliligi artirir (Organ, 1988).

Calisanlar, orgiitlerine karsi duygusal baghlik hissettiklerinde, orgiite olan bu
goniillii katkilar daha yaygi hale gelir. Orgiitsel baglilik, calisanlarin yalnizca kendi
islerine degil, ayn1 zamanda orglitiin diger ¢alisanlarina ve orgiitsel hedeflere de daha
fazla katki saglamalarina neden olur. Bu davranislar, orgiitiin uzun vadeli basarisini

destekler.
€. Calisan motivasyonu ve is tatmini

Orgiitsel baglilik, calisanlarin islerine olan motivasyonlarmi dogrudan etkiler.
Yiiksek orgiitsel baglilik, calisanlarin icsel motivasyonlarii giiglendirir. Igsel
motivasyon, bir ¢alisanin isini sadece 6diil ve ceza sistemine dayali olarak degil, ayni
zamanda kendi degerleri, inanglar1 ve isine olan bagliligi dogrultusunda yerine
getirmesidir. Calisanlar, oOrgiitlerine daha bagli olduklarinda, islerine olan
motivasyonlari artar ve bu da onlarin is performansini iyilestirir (Deci and Ryan,

1985).
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Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin islerine karst duyduklar1 sorumlulugu artirarak,
onlarin daha fazla ¢aba gostermelerini saglar. Bu durum, sadece bireysel performansi

degil, ayn1 zamanda orgiitiin tlim operasyonel siireglerini de olumlu bir sekilde etkiler.
f. Calisan iliskileri ve isbirligi

Yiiksek orgiitsel baglilik, ¢alisanlar arasindaki iligkileri gli¢lendirir ve isbirligi
yapma isteklerini artirir. Caliganlar, 6rgiitlerine daha bagli olduklarinda, 6rgiit igindeki
diger ¢alisanlarla daha iyi isbirligi yapar ve grup hedeflerine ulasmak i¢in daha fazla
caba sarf ederler. Bu durum, orgiit i¢indeki iletisim ve etkilesimi artirir ve daha verimli

calisma ortamlarinin olusmasina olanak tanir.

Ayrica, yiiksek orglitsel baglilik, calisanlar arasinda daha pozitif bir isyeri
kiiltiirlintin olusmasina katkida bulunur. Calisanlar birbirlerine daha fazla yardim eder,
destekler ve isbirligi yaparlar. Bu da orgiitiin genel atmosferini iyilestirir ve

calisanlarin orgiitle olan baghliklarini pekistirir.
g. Orgiit kiiltiirii ve degerler

Orgiitsel baglilik, orgiit kiiltiiriiniin ve degerlerinin giiglenmesine yardimeci olur.
Calisanlar, orgiitlerine daha bagli olduklarinda, orgiitiin kiiltiiriinii benimser ve bu
kiiltiiri yasatmak icin caba sarf ederler. Bu, orgiitiin degerlerinin daha saglam
temellere dayandirilmasina ve bu degerlerin yeni g¢alisanlara aktarilmasina katkida

bulunur.

Orgiit kiiltiiriiniin giiclenmesi, orgiit icinde normlarin, kurallarin ve davranis
bi¢cimlerinin daha net hale gelmesine yardimci olur. Calisanlar, orgiitle daha uyumlu

hale geldikge, bu kiiltiirii i¢sellestirir ve Orgiitiin basarisin1 desteklerler.

Orgiitsel baglilik, calisanlarm motivasyonunu, is performansini, drgiite olan
bagliliklarin1 ve genel is tatminini dogrudan etkileyen bir faktordiir. Yiiksek orgiitsel
baglilik, ¢alisanlarin Orgiitlerine daha fazla katki saglamalarina, orgiit hedeflerine
odaklanmalarina ve isbirligi yapmalarina yardimeci olur. Ayrica, orgiitsel baglilik,
calisanlarin Grgiitlerinde uzun siire kalmalarin1 saglar ve turnover oranlarini diistiriir.
Bu nedenle, Orgiitlerin ¢alisan bagliligin1 artirmak i¢in uygun yonetim stratejileri

gelistirmeleri Gnemlidir.
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I1l. GEREC VE YONTEM

A. Arastirmanin Konusu

Calisma hayatinda bireylerin belirli seviyeye geldikten sonra yiikselmelerini
engelleyen etkenlerin bitinine cam tavan sendromu denilmektedir. Cam tavan
goriinmez, seffaf bir engeli tanimlamaktadir (Bozdogan, 2020). Giinlimiizde ¢alisma
hayatinda kadin ¢alisanlarin is giiciine katilma oranlarinin oldukc¢a yiiksek olmasina
ragmen ist diizey yonetici pozisyonlarin ¢ogunlukla erkek calisanlardan olustugu
goriilmektedir. Kadinlarin c¢ogunlukla ¢ok orta diizey pozisyonlarda yer aldig
gorilmekte ve bunun sonucunda yonetimin erkeksi tutumlari ve degerleri benimsedigi
goriilmektedir. Bu erkeksi deger ve tutumlarin benimsenmesi sonucunda cam tavan

sendromunun ortaya ¢ikisini sagladigi diistintilmektedir (Vianen, 2002).

Anafarta ve Sarvan (2008) ve Broughton ve Miller’a (2009) gore kadinlarin bu
kariyer engelleri yetenek yoksunlugundan ziyade basmakalip yargilar, rol ¢atismast,
ayrimeilik, iletisim eksikligi ve bozuklugu, kisilik tipi, kendine giivenmeme ve ¢cocuk
bakimi sorumlulugu dolayisiyla olabilmektedir. Cam tavan kavrami ilk olarak 1970'li
yillarda ABD'de ortaya atilmistir (WHO, 1998). Cam tavan kavrami aslinda 1979
yilmin Temmuz ayinda Basin Ozgiirliigii Kadm Enstitiisii Konferansi'nda Ulusal Basin
Kullibu'nde Hewlett Packard Katherine Lawrence tarafindan yazili ortam disinda
(sbzlii olarak) tanitilmustir (Oztiirk ve Bilkay, 2016).

Sinizm, bireylerin Orgiitlerine kars1 kizginlik, inangsizlik, kuskuculuk gibi
negatif tutumlar ve davraniglar sergilemeleri olarak ifade edilmektedir (Yavuz ve
Bediik, 2016). Sinizm algis1 ile ilgili ¢alismalara bakildiginda, orgiitiin yaptiklari
personellerin sinik davranislar sergilemesine sebep olabilecegi goriilmektedir
(Helvaci, 2013). Orgiitsel sinizm ise en ¢ok, personellerin &rgiitlerinin diiriist
olmadiklarmma inanmalar1 sonucunda goriilmektedir. Bu dogrultuda yoneticilerin
liderlik davraniglar1 ve kullandig1 giic unsurlari, personellerin 6rgiitsel sinizm algisi

tizerinde 6nemli bir giice sahiptir (Bursaoglu, 1997; Greenberg ve Baron, 1993, Hales,
1997).
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Sinizm kavrammin kdkeni, M.O 500'ii yillarda felsefi bir diisiince sistemi
olarak Antik Yunan’da ortaya ¢ikan “sinik (kinik)” kavramima dayanmaktadir
(Kasalak ve Aksu, 2014). Orgiitsel baglilik ise bireyin i¢inde bulundugu drgiitiin amag
ve degerlerini kabul ederek kendi amag ve degerleriyle biitiinlestirmesi, bu dogrultuda
calismasi ve orgiitte kalmay1 amaglamasidir (Altindz, Cop ve Sigindi, 2011). Bir diger
tanima gore Orgiitsel baglilik, personellerin drgiite karst duydugu psikolojik ve igsel
baglhiliktir (Cekmecelioglu, 2006). Baglilik, birine, bir seye ya da ise kars1 sevgi, saygi
ile yakinlik duyma ve gosterme, sadakat gibi giicli inan¢ ve duygulardan
kaynaklanmaktadir (16). Orgiitsel baglilik kavramindan ilk defa 1956 yilinda Whyte
s0z etmistir. Whyte, asir1 bagliligin tehlikeli yanlarindan bahsettigi "Orgiit Insan1" adl1
calismasinda, orgiitsel insan1 sadece orgiitte ¢alisan degil, ayn1 zamanda Grgiite ait olan
ve Orgiit ile biitiinlesmis kisi olarak tanimlamaktadir (Biilbiil, 2007). Bu ¢alismanin
bulgularinin, katilimcilarin cam tavan sendromu ve sinizm algilarint dogru ve tutarh
bir bicimde kavramalarina, orgiitsel baglilik diizeylerini artirmalarina katki saglamas;
ayrica literatlire Ozgilin bir bakis acis1 kazandirarak gelecekteki aragtirmalar igin

arastirmacilara rehberlik edici nitelikte olmasi1 amaclanmaktadir.

B. Arastirmanin Amaci

Saglik calisanlari, toplumun en kritik hizmetlerini sunan bireyler olarak 6nemli
bir rol oynamaktadir. Ancak, bu profesyonellerin karsilastig ¢esitli zorluklar, orgiitsel
bagliliklarin1 olumsuz etkileyebilmektedir. Cam tavan sendromu, saglik ¢alisanlarinin
kariyerlerinde ilerlemelerini engelleyen goriinmez engelleri ifade ederken, sinizm
algis1 ise is yerindeki olumsuzluklara karst duyulan umutsuzluk ve kayitsizlik
durumunu tanimlamaktadir. Bu iki kavram, saglik calisanlarinin 6rgiitsel bagliliklar
Uzerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilir. Cam tavan sendromu, ¢aliganlarin kariyer
gelisiminde yasadiklar1 kisitlamalar nedeniyle motivasyonlarin diisiirebilir ve islerine
olan bagliliklarin1 azaltabilir. Aym1 zamanda, sinizm algisi, ¢alisanlarin is yerlerine

kars1 duyduklari gliveni sarsarak, orgiitsel bagliliklarini zayiflatabilir.

Sonug olarak, saglik ¢alisanlarinin cam tavan sendromu ve sinizm algilari,
orgiitsel bagliliklar1 {izerinde derin bir etki yaratacagi varsayilmaktadir. Bu durum,
saglik hizmetlerinin kalitesini ve c¢alisanlarin genel refahin1 olumsuz yonde

etkileyebilir. Bu nedenle, saglik kurumlarinin bu sorunlar ele alarak, galisanlarin
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kariyer gelisimlerini desteklemeleri ve olumlu bir ¢aligsma ortami olugturmalari biiyiik

Onem tagimaktadir.

Bu c¢alismanin amaci cam tavan sendromu ve sinizm algilarinin orgiitsel
baglilik etkisini incelemektir. Bunun yani sira cam tavan sendromu, sinizm algilari ile
orgiitsel baglilik kavramlarinin katilimeilarin demografik 6zellikleri ile iliskisinin
incelenmesi ve bu tez calismasinin c¢alisma siirecinde yapilan arastirmalar ve
uygulamanin, daha 6nce yapilmis mevcut arastirmalara ve literatiire katki saglamasi

amaclanmaktadir.

C. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Istanbul ili Kiiciikcekmece ilgesine bagli Atakent ve
Istasyon mahallelerinde faaliyet gosteren kamu hastanelerinde ve ¢zel hastanelerde
gorev alan saglik caliganlart olup evrenimizin 3050 kisiden olugmaktadir. Kurum
yetkilileri ile aragtirma izni i¢in yapilan gorliisme ve yazigmalar neticesinde uygulama
icin gerekli izin alinmistir. 3050 kisilik bir evren i¢in %95 giiven seviyesi ve %5 hata
pay1 ile gereken minimum 6rneklem biiytikliigii 341 kisi olarak hesaplanmistir. Anket
calismasi sonrasinda anakiitleyi en iyi temsil ettigi diisiiniilen rastgele (random)
arastirma yontemi ile secilmis cesitli birim ve pozisyonlardaki 342 saglik
gorevlisinden veri toplanmigtir. Uygulama doktor, hemsire, idari personel, eczaci,
diyetisyen, fizyoterapist, saglik teknikerlerinden olusan saglik calisanlar1 Uzerinden

gerceklestirilmistir.

D. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirma nicel bir arastirmadir. Anket tekniginden yararlanilarak degiskenler
arasindaki iliski incelenmek amaclanmaktadir. Nicel arastirma yontemleri, dnceden
olusturulmus olan hipotezleri sinamak amaciyla, genis caph
orneklemlerden nicel veriler toplayan, bu verileri istatistiksel olarak ¢oziimleyen ve
bulgularint genelleme amaci tasiyan arastirmalardir (Kalayci, 2008). Arastirmada
belirlenmek istenen amaca yonelik kurgusal model ve belirlenen hipotezler asagida

gosterilmektedir.
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Sekil 1: Aragtirmanin kurgusal modeli

1. Arastirmanin Hipotezleri

HZla: Cam tavan engellerinde coklu roller orgiitsel baglilig: etkiler

H1b: Cam tavan engellerinde Kisisel tercih orgiitsel baglilig: etkiler

H1c: Cam tavan engellerinde informal iletisim orgiitsel baglilig: etkiler

H1d: Cam tavan engellerinde mesleki ayirim orgiitsel baglilig: etkiler

Hle: Cam tavan engellerinde mentorluk orgiitsel baglilig: etkiler.

H1f: Cam tavan engellerinde kaliplasmis onyargilar 6rgiitsel bagliligi etkiler.
H2a: Biligsel sinizm orgiitsel baglilig: etkiler.

H2b: Duyussal sinizm orgiitsel baglilig: etkiler.

H2c: Davranigsal sinizm orgiitsel baglilig: etkiler.
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E. Arastirmada Kullamilan Veri Toplama Araclar:

Arastirmada veri toplamak i¢in diizenlenen anketin ilk boliimiinde saglik
calisanlarinin cinsiyet, yas, ¢alistiklart kurum tiirii, gorevleri ve egitim diizeylerini
belirlemek i¢in “Kisisel Bilgi Formu” yer almaktadir. Anketin baslangicinda
katilimcilara bilgilendirilmis onam formu sunulmus olup, yalnizca calismaya

katilmay1 goniillii olarak kabul eden bireyler anketi yanitlamistir.

Ikinci béliimiinde saglik ¢alisanlarmin kariyer yolculugunda karsilastiklari
engellerle ilgili algiyr belirlemek icin toplam 30 ifadeden olusan “Cam Tavan
Engelleri Olgegi” yer almaktadir. Cam Tavan Engelleri Olgegi, Yavuzer ve Ozkan’in
2020 y1linda yayinlamis oldugu makaleden izin alinarak bu ¢alisma i¢in kullanilmistir.
Yavuzer ve Ozkan (2020), Cam Tavan Engelleri Olgegini madde havuzu olusturmadan
once literatiir taramas1 yapmistir. Tlgili literatiirde kadinlarin iist ydnetim kademelerine
gelmelerini engelleyen goriinmez yapay engeller orgutsel (6rgit kualtird, mentor
eksikligi ve informal iletisim aglarina katilamama), bireysel (¢oklu rol {istlenme ve
kadinlarin kisisel tercihleri) ve toplumsal (mesleki ayirim ve cinsiyetle iliskin
kaliplasmis Onyargilar) olmak iizere ii¢ grupta toplanmaktadir (Biiyiikkyaprak, 2015;
Cortis ve Cassar, 2005; Karaca, 2007; Powell ve Butterfield, 2015; Roman, 2017).
Dolayisiyla literatiire dayanarak ve daha onceden kadinlarmm cam tavan algilarini
Olgmeye yonelik gelistirilen 6lgek (Karaca, 2007) incelenerek yedi boyutta 43
maddelik bir madde havuzu olusturulmustur. Olcekte yer alan maddelerin kapsam
gecerligi, goriiniis gecerligi ve maddelerin anlasilirlig1 icin bir form (uygun, uygun
degil) olusturulmustur. Olusturulan form ile i¢lerinde ikisi Tiirkce Egitimi, biri Olgme
ve Degerlendirme, dordii Psikolojik Danisma alaninda c¢alisan toplam yedi
akademisyenin goriigleri alinmis ve degerlendirmeler sonrasinda gerekli diizeltmeler
yapilmistir. Daha sonra akademisyenlerden 6l¢ekte yer alan 43 maddeden her birinin
yedi boyuttan (boyutlar hakkinda bilgi iceren kartlar ve her maddenin yazili oldugu
kartlar verilerek) hangisine ait olduguna karar vermeleri istenmistir. Akademisyenlerin
iki madde disinda her bir maddenin ait oldugu boyut konusunda goriis birliginde
olduklar1 saptanmistir. Bu iki madde 6l¢ekten ¢ikarilmis ve 41 maddelik (7 madde ters
puanlanacak sekilde diizenlenmistir) bir 6l¢ek elde edilmistir. Bu ¢alismada dlgegin
son hali olarak 30 ifadelik hali kullanilmistir ve alt boyutlari, ¢oklu roller, informal
iletisim, kisisel roller, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis onyargilar olarak

degerlendirilmektedir. Olgek maddeleri 5°li Likert formatinda yanitlanacak sekilde
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olusturulmustur. Derecelendirme (1) hi¢ katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3)

kararsizim, (4) katiltyorum, (5) tamamen katiliyorum seklinde diizenlenmistir.

Anketin Giglincili boliimiinde ¢alisanlarin 6rgitlerine yonelik olumsuz tutum ve
davranislarini belirlemek i¢in toplamda 13 ifadeden olusan “Orgiitsel Sinizm Olgegi”
kullanilmaktadir. Olgek Kalagan’m 2009 yilinda yazmis ve kullanmis oldugu yiiksek
lisans tezinden alinmistir. Olgek, Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) tarafindan
gelistirilmis olan 13 maddelik ve arastirmaci tarafindan aciklayici ve dogrulayici
faktor analizleriyle gecerlik ve giivenirlik ¢alismalari yapilmustir. Orgiitsel sinim
Olcegi, 3 boyuttan olusmaktadir: Bilissel (5 ifade), Duyussal (4 ifade) ve Davranigsal
(4 ifade) Sinizm. Derecelendirme 1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=

Kararsizim 4= Katiliyorum 5= Tamamen Katiliyorum seklindedir.

Anketin son bdliimiinde ise saglik ¢alisanlarinin 6rgiitlerine olan bagliliklarini
dlgmek igin toplam 15 ifadeden olusan “Orgiitsel Baglhilik Olgegi” kullanilmaktadur.
Bu 6l¢ek Erceylan’in 2010 yilinda yazdig: yiiksek lisans tezinden alinmistir. Bu dlgek,
Lyman W. Porter, Richard M. Steers, Richard T. Mowday tarafindan 1974 yilinda
gelistirilmistir. Orgiitse baghlik 6lceginde bulunan 15 sorunun 6 tanesi katilimcinin
yanit tutarliligini test edebilmek maksadiyla ters tasarlanmis ve buna gore
puanlanmigtir. Orijinalinde cevap siklart i¢in 7°1i likert 6l¢egi kullanilan anket,

anlagilabilirligi arttirmak amaci ile bu calismada 5°li likert Olgegi kullanilarak

hazirlanmastir.

F. Arastirma Yontemleri

Arastirmanin kisisel bilgi sorularmin dagilim sonuglar1 ic¢in tanimlayici
istatistiklerden frekans ve yiizde degerleri olciilmektedir. Olgeklerin gecerliligini
Olctimlemek i¢in yapisal esitlik modellemelerinden dogrulayici faktor analizi
kullanilmaktadir. Analiz sonucunda elde edilen modelde dogrulanan gézlemlenebilir
ve gizil degiskenlerin giivenilirliklerini belirlemek i¢in Cronbach alfa katsayilari
hesaplanmaktadir. Tiim degiskenlerin basit betimleyici istatistikler olan ortalama,
standart sapma ile degiskenlerin normal dagilima yakinligim1 6l¢en basiklik ve
carpiklik istatistikleri bulunmaktadir. Kisisel bilgi sorular1 degiskenlerine gore dlgek
degiskenlerinin ortalama puanlar1 arasinda fark olup olmadigimi belirlemek igin

normal dagilima yakin olan 6l¢ek degiskenleri icin parametrik testlerden bagimsiz
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grup t testi ve tek yonlii varyans (ANOVA) analizi kullanilmaktadir. Normal dagilima
yakin olan ancak kisisel bilgi sorular1 degiskenlerinin en az bir grubunun frekans
degeri 30°da az ise parametrik testlerden Kruskal Wallis H ve Mann Whitney U testleri
uygulanmaktadir. Cam tavan engelleri ve oOrgiitsel sinizmin orgiitsel bagliliga olan
etkisini belirlemek i¢in ise yapisal esitlik modellemelerinden yapisal regresyon modeli

yapilmaktadir.
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IV. BULGULAR

A. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Arastirmada saglik calisanlarinin c¢alistigt kurumlara, yasina, cinsiyetine,
Ogretim durumuna, kurumdaki gorevine gére demografik 6zelliklerine iligskin frekans

ve yiizde dagilimlar1 gosterilmektedir.

Cizelge 1:Demografik dzelliklere iliskin bulgular

n %
Kamu Kurulusu 277 81,0%
Calisilan Kurum Tiiri Ozel Sektor 65 19,0%
Toplam 342 | 100,0%
18-24 yas 33 9,6%
25-35 yas 237 | 69,3%
Yas —
36 yas ve lizeri 72 21,1%
Toplam 342 | 100,0%
Kadin 207 60,5%
Cinsiyet Erkek 135 | 39,5%
Toplam 342 | 100,0%
Lise 15 4,4%
Lisans 75 21,9%
Ogrenim Diizeyi Onlisans 172 | 50,3%
Yiksek Lisans / Doktora 80 23,4%
Toplam 342 | 100,0%
Doktor 15 4,4%
Hemsgire 134 39,2%
Kurumdaki Gorev Idari Personel 60 17,5%
g:(gnelllr( 21305331, diyetisyen, fizyoterapist, saglik 133 | 38,9%
Toplam 342 | 100,0%

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %81,0’1 kamu kurulusunda, %19,0’1
da 6zel sektorde caligmakta, %69,3’1 25-35 yas arasinda, %21,1°1 36 yas ve lizerimde,
%09,6’s1 18-24 yas arasinda yer almaktadir. Saglik gorevlilerinin %60,5’1 kadn,
%39,5°1 erkek, %50,3’1 onlisans mezunu, %23,4’1i lisansiistii mezunu, %21,9°u lisans
mezunu, %4,4’1 de lise mezunudur. Saglik gorevlilerinin kurumdaki gorevlerine

bakildiginda ¢ogunluk hemsirelerden olusmaktadir. %39,2’si hemsire, %38,9’u da
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eczacl, diyetisyen, fizyoterapist, saglik teknikeri vb. kategorisi, %17,5’1 idari personel

ve %4,4’1 de doktor olarak belirlenmistir.

B. Dogrulayic1 Faktor Analizine iliskin Bulgular

1. Cam Tavan Engelleri Ol¢eginin Dogrulayici Faktor Analizi

Algilanan orgiitsel destek envanterinin agiklayici faktor analizi ile belirlenen
faktor yapisinin verilerle modele ne dl¢lide uydugunu test etmek amaciyla dogrulayici

faktor analizi (DFA) kullanilmistir (Sencan, 2005: 407-408; Simsek, 2007: 4).

Dogrulayici faktor analizi, gozlenen degiskenler ile gizil degiskenler arasindaki
iliskiyi inceler. Olgek gelistirme siirecinde siklikla veri toplama aracinin gizli yapisini
aciklamak amaciyla kullanilir (Brown, 2006: 1). Dogrulayici faktér analizinde,
modelin gegerliligi ve faktor yapist hakkinda teorik bilgiler, agiklayici faktor analizine
gore daha giivenilirdir. Bu nedenle bu daha giiclii bir analizdir (Sencan, 2005: 408).
Child'a (1975) gore; Dogrulayic1 faktor analizi, degiskenler arasindaki korelasyon ve
kovaryans matrisini kullanarak degiskenlerin ka¢ bagimsiz grupta birlestirilebilecegini

inceler (Simsek, 2007: 6).

Dogrulayict faktor analizi sonucunda modelin yeterliliginin belirlenmesinde
kullanilan uyum indeksleri c¢ok c¢esitlidir. Bu calismada Ki-Kare istatistigi,
Normlastirilmis Uyum indeksi (NFI), Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), Yaklasik
Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA), lyilik Uyum indeksi (GFI), Diizeltilmis
Uyum Indeksi (AGFI) ve Ortalama Hatalarin Karekokii (RMR) dikkate almmistir.
Tablo 2’de, arastirmada kullanilan uyum indekslerime iligkin istatistiksel degerler yer

almaktadir.

Cizelge 2:Uyum indekslerine iliskin istatistiksel degerler

Ol¢iim (Uyum istatistigi) | dyiUyum |  Kabul Edilebilir Uyum
Karsilastirmah Uyum indeksleri
Normlastirilmis Uyum Indeksi (NFI) NFI>0,95 0,90<NFI<0,94
Karsilastirilmali Uyum Indeksi (CFT) CFI>0,97 0,95<CFI
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii
(RMSEA) RMSEA<O0,05 0,06<RMSEA<0,08
Mutlak Uyum indeksleri
Iyilik Uyum Indeksi (GFI) GF1>0,90 0,85<GFI<0,89
Diizeltilmis Uyum Indeksi (AGFI) AGF1>0,90 0,85<AGFI<0,89
Artik Temelli Uyum Indeksi
Ortalama Hatalarin Karekokii (RMR) | RMR<0,05 0,06<RMR<0,08
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Bu aciklamalara dayanarak gergeklestirilen dogrulayici faktér analizi
sonucunda elde edilen sekil 2°de cam tavan engelleri 6l¢cegi dogrulayici faktdr analizi

modeli gosterilmektedir.
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Sekil 2:Cam tavan engelleri 6lgeginin birinci diizey ¢ok faktorlii dogrulayicr faktor

analizi modeli

Modelde gozlemlenebilir degiskenler 23 adet, gizil degiskenler 6 adet olarak
dogrulanmistir. Gizil degiskenler kendi aralarinda kovaryans olusturmaktadir. Her bir
gizil degisken oOlgegin faktorleridir. Cam tavan engelleri dlceginde 6 adet faktor
bulunmaktadir. Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda uyum degerleri arasinda
yer almayan gozlemlenebilir degiskenler analize dahil edilmemistir. Modelde kisisel
tercih boyutlarindan 2 adet (KT7, KT10), mesleki ayrim boyutlarindan 1 adet (MA17),
Kaliplasmis onyargilardan 4 adet (KO23, KO25, KO28, KO30) ifade analize dahil

edilmemistir. Toplamda 7 adet gozlemlenebilir degisken dogrulayict faktor analizi
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sonucunda uyum degerleri arasinda yer almadigi i¢in analize dahil edilmemesi karar1
alimmistir. Bundan sonraki yapilacak olan analizlerde cam tavan engelleri dlgeginde
toplam 23 adet ifadenin ortalama degerleri alinarak analizler gergeklestirilecektir. Bir
modeldeki faktor yiikleri, gézlenen her bir maddenin kendi gizli degiskenini ne kadar

iyi temsil ettigi hakkinda bilgi saglar (Simsek, 2007: 85).

Cizelge 3:Cam tavan engelleri dlgeginin dogrulayici faktor analizi uyum indeks

degerleri
X2 X?/sd RMSEA NFI CFI GFI AGFI RMR
393,600 1,874 0,051 0,905 0,953 0,912 0,884 0,070

Uygulanan dogrulayic1 faktdr analizi ile, uyum indeksleri [%2=393,600,
sd=210, p<0,01], (X%sd)=1,874, RMSEA=0,051, NFI=0,90, CFI=0,953, GFI=0,912,
AGFI=0,884, RMR=0,070 olarak hesaplanmistir. Uyum indeksleri incelendiginde,
karsilagtirmali uyum indekslerinden NFI ve CFI, kabul edilebilir uyum degerleri
arasinda yer alirken, RMSEA ise iyi uyum degerleri arasindadir. Mutlak uyum
indekslerinden GFI iyi uyum degerleri arasinda ve AGFI ise kabul edilebilir degerler
arasinda ve RMR ise kabul edilebilir uyum degerleri arasinda yer aldigi

g6zlemlenmektedir.

Model tarafindan baglangigta dngoriilmeyen, ancak eklenerek veya ¢ikarilarak
artirilabilecek ki-kare degerini gosterir. Degisiklikler, gézlenen ve gizli degiskenler
arasindaki iligkilerin yam1 sira gozlenen degiskenlerin hatalar1 arasindaki
kovaryanslarin belirlenmesine yonelik Onerileri de icermektedir. SPSS AMOS
grafiksel yazilim paketi arastirmacilara, iliskileri kurmak veya kaldirmak ve
degiskenler arasindaki hata varyansini eklemek veya ¢ikarmak i¢in iki tiir degisiklik
endeksi sunmaktadir (Haslaman, 2005: 56; Simsek, 2007: 89-90). Modelin uyum
indekslerinin iyi ve kabul edilebilir degerler arasinda yer almasin1 saglamak i¢in ¢oklu
roller faktdr boyutundan 1. Madde ile 2. madde arasinda, kisisel tercih faktoriinden 6.
madde ile 11. madde arasinda, mesleki ayrim faktoriinden 16. madde ile 19. madde
arasinda, kaliplasmis Onyargilar faktoriinden 24. madde ile 22. madde ve 22. madde
ile 23. madde arasinda modifikasyon uygulanmistir. Modifikasyonlar, genellikle hata

matrisleri temelinde olusturulmaktadir.
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2. Orgiitsel Sinizm Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayict faktor analizi sonucunda elde edilen orgiitsel sinizm modeli sekil

3’de gosterilmektedir.
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Sekil 3:Orgiitsel sinizm dlgeginin birinci diizey ¢ok faktorlii dogrulayict faktor

analizi modeli

Modelde gozlemlenebilir degiskenler 13 adet, gizil degiskenler 3 adet olarak
dogrulanmistir. Gizil degiskenler kendi aralarinda kovaryans olusturmaktadir. Her bir
gizil degisken dlgegin faktodrleridir. Olgekte tiim gdzlemlenebilir degiskenler modelde
yer aldiginda model uyum degerleri arasinda yer aldigi igin analize tiim ifadeler dahil

edilmektedir. Olgekteki her bir ifadenin faktor degerleri gosterilmektedir.
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Cizelge 4:Orgiitsel sinizm &lgeginin dogrulayici faktdr analizi uyum indeks degerleri

XZ

X?/sd

RMSEA

NFI

CFI

GFlI

AGFI

RMR

136,884

2,281

0,061

0,971

0,984

0,944

0,915

0,049

Uygulanan dogrulayici faktdr analizi ile, uyum indeksleri [X?=136,884, sd=60,
p<0,01], (X?%sd)=2,281, RMSEA=0,061, NFI=0,971, CFI=0,984, GFI=0,944,
AGFI=0,915, RMR=0,049 olarak hesaplanmistir. Uyum indeksleri incelendiginde,

karsilagtirmali uyum indekslerinden NFI ve CFI, iyi uyum degerleri arasinda yer

alirken, RMSEA ise kabul edilebilir uyum degerleri arasindadir. Mutlak uyum

indekslerinden GFI ve AGFI ise iyi uyum degerleri arasinda ve RMR ise iyi uyum

degerleri arasinda yer aldig1 gozlemlenmektedir. Modelin uyum indekslerinin iyi ve

kabul edilebilir degerler arasinda yer almasini saglamak i¢in davranigsal sinizm

boyutundan 12 madde ile 13. madde arasinda, biligsel sinizm faktoriinden 1. madde ile

2. madde arasinda modifikasyon uygulanmistir.

3. Orgiitsel Baghlik Ol¢eginin Dogrulayici Faktor Analizi

Orgiitsel baghlik dlgeginin uygulanan dogrulayici faktdr analizi sonucunda

elde edilen modeli sekil 4’de gosterilmektedir.
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Sekil 4:Orgiitsel baglilik dlgeginin birinci diizey tek faktorlii dogrulayici faktor

analizi modeli

Modelde gozlemlenebilir degiskenler 10 adet, gizil degiskenler 1 adet olarak

dogrulanmustir. Olgegin faktorii bulunmamaktadir. Yapilan dogrulayici faktdr analizi

sonucunda faktor yiikii diisiik olan gozlemlenebilir degiskenler analize dahil

edilmemistir. Modelde 5 adet (OB3, OB9, OB11, OB12, OB15) ifade analize dahil

edilmemistir. Toplamda 5 adet gozlemlenebilir degisken dogrulayici faktor analizi

sonucunda uyum degerleri arasinda yer almadigi icin analize dahil edilmemesi karar1

alinmistir. Bundan sonraki yapilacak olan analizlerde orgiitsel baglilik 6l¢eginde

toplam 10 adet ifadenin ortalama degerleri alinarak analizler gergeklestirilecektir.

Cizelge 5:Orgiitsel baglilik 6lgeginin dogrulayici faktdr analizi uyum indeks

degerleri
X2 X?/sd RMSEA NFI CFI GFI AGFI RMR
89,940 3,101 0,079 0,959 0,971 0,950 0,905 0,052
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Uygulanan dogrulayic1 faktor analizi ile, uyum indeksleri [X?=89,940, sd=29,
p<0,01], (X?%sd)=3,101, RMSEA=0,079, NFI=0,959, CFI=0,971, GFI=0,950,
AGFI=0,905, RMR=0,052 olarak hesaplanmistir. Uyum indeksleri incelendiginde,
karsilagtirmali uyum indekslerinden NFI ve CFI iyi uyum degerleri arasinda yer
alirken, RMSEA ise kabul edilebilir uyum degerleri arasindadir. Mutlak uyum
indekslerinden GFI ve AGFI ise iyi uyum degerleri arasinda ve RMR ise iyi uyum
degerleri arasinda yer aldig1r gozlemlenmektedir. Modelin uyum indekslerinin iyi ve
kabul edilebilir degerler arasinda yer almasimi saglamak icin Orgiitsel baglilik
ifadelerinden 1. madde ile 2. madde, 1. madde ile 4. madde, 1. madde ile 13. madde,
2.madde ile 7. madde, 4. madde ile 13. madde, 7 madde ile 13. madde arasinda

modifikasyon uygulanmistir.

C. Guvenilirlik Analizi

Giivenirlik kisaca insanlarin test maddelerine verdikleri yanitlarin tutarlilig
olarak tanimlanabilir. Glivenirlik, bir testin 6lgmek istedigi 6zelligi ne kadar dogru
olgtiigiinii ifade eder (Biiyiikoztiirk, 2010: 170). Baska bir deyisle; Olgme aracinda yer
alan tiim sorularin tutarliligini ve Slglimiin homojenligini belirlemek amaciyla 6n
analiz olarak kullanilir. Giivenilirlik analizinin 6zii, giivenilirlik katsayilarinin
hesaplanmas1 ve yorumlanmasidir. Bu amagla pek ¢ok yontem gelistirilmis olmakla
birlikte bu ¢alismada en ¢ok kullanilan ve tercih edilen yontem Cronbach alfa
yontemidir. Cronbach Alfa katsayisi istatistiksel temelinin tutarli olmasi ve tiim
sorular dikkate alinarak hesaplanmasi nedeniyle genel giivenirlik yapisini en 1yi
sekilde yansitir (Ozdamar, 2004: 662). Degerlendirme su sekilde yapilmaktadir
(Alpar, 2003: 375):

0,000-0,400 Giivenilir Degil
0,400-0,600 Diisiik Giivenilirlik
0,600-0,800 Oldukca Giivenilir
0.800-1,000 Yiiksek Guvenilirlik
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Cizelge 6:Cronbach Alfa Katsayi Istatistikleri

Olgek ve Boyutlar Cronbach Alfa N
Cam Tavan Engelleri Ol¢egi (CTE) 0,903 23
Coklu Roller Boyutu (CR) 0,879 5
Kisisel Tercih Boyutu (KT) 0,827 5
Informal fletisim Boyutu (i) 0,600 3
Mesleki Ayirim Boyutu (MA) 0,646 3
Mentorliik Boyutu (M) 0,842 3
Kaliplagmis Onyargilar Boyutu (KO) 0,884 4
Orgutsel Sinizm Olgegi (OS) 0,957 13
Biligsel Sinizm Boyutu (Biligsel) 0,936 5
Duyussal Sinizm Boyutu (Duyussal) 0,971 4
Davranigsal Sinizm Boyutu (Davranigsal) 0,888 4
Orgiitsel Baghhk Olgegi (OB) 0,914 10

Tablodaki Cronbach alfa katsayilarina bakildiginda, cam tavan engelleri
6lceginin Cronbach alfa katsayis1 0,903, ¢coklu roller boyutunun 0,879, kisisel tercih
boyutunun 0,827, informal iletisim boyutunun 0,600, mesleki ayirim boyutunun 0,646,
mentorluk boyutunun 0,842, kaliplagsmis onyargilarin boyutu 0,884 olarak 6lctlirken,
orgiitsel sinizm olgeginin Cronbach alfa katsayis1 0,957, biligsel sinizm boyutunun
giivenilirlik katsayisi 0,936, duyussal sinizm boyutunun 0,971, davranigsal sinizm
boyutunun ise 0,888 olarak olgiilmiistiir. Orgiitsel baghlik 6lgeginin giivenirlik
katsayis1 ise 0,914 degerinde l¢iilmiistiir. Informal iletisim boyutu harig tiim dlcek ve
boyutlar1 yliksek giivenilirlik araliginda yer almaktadir. Cam tavan engelleri 6lgegi

boyutlarindan informal iletisim boyutu ise oldukg¢a giivenilir olarak hesaplanmustir.

D. Temel Betimleyici Istatistikler ve Normal Dagihma Yakmhk Istatistik

Degerleri

Temel betimleyici istatistiklerden ortalama ve standart sapma degerleri ile
normal dagilima yakinligi 6lgmek i¢in basiklik ve carpiklik degerleri tablo 7°de

gosterilmektedir.
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Cizelge 7: Ortalama ve standart sapma degerleri ile basiklik ve ¢arpiklik degerlerine

iligkin bulgular
Basiklik Carpiklik

Ortalama SStd' i | St | LSt
apma | [statistik Hata Istatistik Hata
Cam Tavan Engelleri 2,569 0,666 0,601 0,132 0,188 0,263
Coklu Roller 2,730 1,059 0,236 0,132 | -0,739 | 0,263
Kisisel Tercih 2,287 0,840 0,642 0,132 0,283 0,263
Informal letisim 3,053 0,766 0,390 0,132 | -0,577 | 0,263
Mesleki Ayirim 3,008 0,797 0,206 0,132 | -0,627 | 0,263
Mentorluk 2,565 1,093 0,456 0,132 | -0,504 | 0,263
Kaliplagmis (")nyargllar 2,240 1,070 0,738 0,132 -0,294 0,263
Orgiitsel Sinizm 3,103 1,024 0,002 0,132 | -0,790 | 0,263
Biligsel Sinizm 3,205 1,102 | -0,153 | 0,132 | -0,808 | 0,263
Duyussal Sinizm 2,975 1,233 0,268 0,132 | -1,102 | 0,263
Davranigsal Sinizm 3,102 1,115 -0,086 0,132 -0,825 0,263
Orgiitsel Baghhk 3,214 0,883 | -0,203 | 0,132 | -0,019 | 0,263

Cam tavan engelleri 6l¢eginin tiim ifadelerine verdikleri cevaplarin ortalama
puant 2,569+0,666, coklu roller boyutunda yer alan ifadelere verilen cevaplarin
ortalama puanmi 2,730+1,059, kisisel tercih boyutunda yer alan ifadelere verilen
cevaplarin ortalama puani 2,287+0,840, informal iletisim boyutunu olusturan ifadelere
verilen cevaplarin ortalama puani 3,053+0,766, mesleki ayirim boyutu ifadelerine
verilen cevaplarin ortalama puani 3,008+0,797, mentorluk boyutunun ortalama puani
2,565+1,093, kaliplasmis onyargilarin 2,240+1,070, orgiitsel sinizm Olgeginin tiim
ifadelerine verdikleri cevaplarin ortalama puani 3,103£1,024, biligsel sinizm
boyutunda yer alan ifadelere verilen cevaplarin ortalama puam 3,205+1,102, duyussal
sinizm boyutunun ortalama puam 2,975+1,233, davranigsal sinizm boyutunun
ortalama puani ortalama puani 3,102+1,115 ve son olarak orgiitsel baglilik 6l¢eginin

tiim ifadelerine verdikleri cevaplarin ortalama puani 3,214+0,883 tiir.

Saglik c¢alisanlari, isyerinde karsilastiklari, kariyerlerine engel teskil
edebilecek engellerin yasadigina yonelik algilarinda kararsiz kaldiklari, boyutlar
bazinda degerlendirilecek olursak; kendilerine ¢oklu roller verilmesi, resmi olmayan
iletisim kurmalar1, mesleki ayirima ugramalari, mentor olma konusunda ve kaliplagsmis

Onyargilara maruz kalma konusunda kararsiz kaldiklar1 gézlemlenmistir.

Calisanlarin ¢alistiklart saglik kurumlarina yonelik olumsuz tutumlarinin

olduguna iligskin cevaplarinda kararsiz kaldiklari, biligsel, duyussal ve davranissal
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sinizm boyutlar1 kapsaminda degerlendirme yapacak olursak, saglik ¢alisanlari bilissel
boyutta, orgiitlerinde gerceklestirilen uygulamalarin oOrgiitsel ilkelerden yoksun
oldugu konusunda, drgiitlerinin hazirladig1 resmi beyanatlarin (teblig) meslektaslar
tarafindan ciddiye alinmadig1 konusunda, orgiitlerindeki insan davranislarinin tutarsiz
ve gilivenilmez nitelikte ya da durumda olduguna, orgiitlerindeki bireyleri yalan, dolan
ve hile gibi davraniglar sergiledigi konusunda, orgiit i¢indeki iliskilerin kisisel
cikarlara bagh olduguna, ¢ikarlari ugruna samimiyet, ictenlik, diiriistliik ve dogruluk
gibi deger yargilarimi feda edebilecek; vicdansiz ve ahlaksiz davranislarda
bulunabilecegine yonelik olumsuz tutumda bulunabileceklerinde kararsiz kaldigina,
duyussal boyutta, orgiitlerinde sinik inanglarla baglantili diisiincelerden kaynaklanan
yogun duygular besledikleri konusunda ya da bu duygulara sahip kisilerin olabilecegi
konusunda kararsiz kaldiklari, davranigsal boyutta, Orgiitlerinde sinik davranista
bulunan meslektaglarinin, orgiit i¢inde gelecek olaylar hakkinda karamsar tahminler
yapma egiliminde olduguna veya kiigiik diisiik diisiiriicii davraniglarda bulunacagina
yonelik davraniglarin olduguna veya olabilecegi konunda da kararsiz kaldiklari
belirlenmigtir. Saglik calisanlarinin, c¢alistiklart yerdeki orgiitlerine bagliliklar

konusunda bile kararsiz algiya sahip oldugu ortaya konmustur.

Her bir degiskenin basiklik ve carpiklik istatistik  degerlerini
degerlendirdigimizde, ortaya c¢ikan sonug¢ her bir degerin +1,5 degerleri arasinda
kaldig1 goriilmektedir. Bu durum tiim degigkenlerin normal dagilima yakin oldugunu
sonunu ortaya koymaktadir. Tabachnick ve Fidell’e (2015) gore ¢arpiklik ve basiklik
katsayilarinin -1.5 ile +1.5 arasinda olmasi verilerin normal dagilim gosterdigi

varsayilmaktadir.

E. Demografik Degiskenlere Gore Olcek ve Boyut Degiskenlerinin Ortalama

Puanlarinin Farkhihklarina Yonelik Fark Analizlerine Iliskin Bulgular

Calisilan kurum tiirti, yas, cinsiyet, 68renim diizeyi ve kurumdaki goreve gore
cam tavan engelleri, ¢oklu roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim,
mentorluk, kaliplasmis Onyargilar, orgiitsel sinizm, biligsel, duyussal ve davranissal
sinizm ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin ortalama puanlarmin farklilik gosterip

gostermedigi parametrik ve parametrik olmayan testlerle analiz edilmektedir.
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1. Calisilan Kurum Tiiriine Gore Olcek Degiskenleri ve Boyutlarinin Farklihg

Saglik galisanlarinin kamu kurum ve 6zel sektdrde ¢alisma durumuna goére cam

tavan engelleri, coklu roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim,

mentorluk, kaliplasmis Onyargilar, orgiitsel sinizm, bilissel, duyussal ve davranissal

sinizm ve Orgiitsel baglilik degiskenlerinin ortalama puanlarinin farklilik gosterip

gostermedigi Bagimsiz Grup T Testi ile analiz edilmektedir. Tablo 8’de ¢alisilan

kurum tiirtine gore Olgek degiskenleri ve boyutlarinin bagimsiz grup t testi sonuglari

gosterilmektedir.

Cizelge 8:Caligilan kurum tiiriine gore dlgek degiskenleri ve boyutlarinin bagimsiz

grup t testi sonuglari

Caligilan Kurum Tiirii n Ortalama S:[t)(rjﬁa t P
Cam Tavan Engelleri Ié:;rllusg(li,rolilusu 26757 ;gég 8222 2,353 | 0,019
Kamu Kurul 277 | 2,809 | 1,046

Coklu Roller O:;r;‘;e;:; o = 2301 [ 1osr | 2900 | 0004
Kisisel Tercih g;glmsg(‘;g;lusu 26757 ;:322 8:332 2,373 | 0,018
informal fletisim g;glmsg(‘;g;lusu 26757 gzggg 8:;71; 0,555 | 0,579
Mesleki Ayirm OK;:;“SeKklig‘:luSu 26757 g:g% 8:;22 -0,028 | 0,978
T = == s g
Kaliplasmis Onyargilar Iéﬁzlzllusleili.foliluﬁu 26757 5:(2)22 1:8;2 1,722 | 0,086
Orgiitsel Sinizm g:?gi‘ig;lu@u 26757 gégg 18(1)8 4,063 | 0,000
Bilisel Sinizm OK;:;“SeKklig‘:luSu 26757 23;11 1222 3,738 | 0,000
Duyussal Sinizm OK;:;“SeKklig‘:luSu 26757 gg;g 1?22 3,129 | 0,002
Davranissal Sinizm _OKZ:USE::E:IUSU 26757 gzég iégg 3,996 0,000
Orgiitsel Baglilik OK?Z:USSEE:IUSU 26757 2:;23 2:5:; -0,728 | 0,469

Bagimsiz t testi sonuglar1 degerlendirildiginde, calisilan kurum tiiriine gore

cam tavan engelleri boyutlarindan informal iletisim (t=0,555, p=0,579>0,05), mesleki
ayirim (t=-0,028, p=0,978>0,05), mentorluk (t=1,018, p=0,309>0,05), kaliplagmis

onyargilar (t=1,722, p=0,086>0,05) degiskenleri ile genel orgiitsel baglilik degiskeni
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(t=-0,728, p=0,469>0,05) ortalama puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik tespit edilmemistir.

Calisilan kurum tiiriine gére cam tavan engelleri (t=2,353, p=0,019<0,05),
coklu roller (t=2,900, p=0,004<0,01), kisisel tercih (t=2,373, p=0,018<0,05), orgiitsel
sinizm (t=4,063, p=0,000<0,01), bilissel (t=3,738, p=0,000<0,01), duyussal (t=3,129,
p=0,002<0,01) ve davranissal (t=3,996, p=0,000<0,01) sinizm degiskenleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir. Hangi c¢alisilan kurum tiiriine gore farklilik
gosterdigi  sonucu ortalama degerlere bakarak degerlendirilmektedir. Kamu
kurumunda calisan saglik calisanlarinin cam tavan engelleri ile karsilasmasi, ¢oklu
rollerde gorev almalarina yonelik engeller yasamalari, orgiitlerine yonelik bilissel,
duyussal ve davranigsal yonden olumsuz tutum ve davranislar sergilemesi yoniindeki
kararsizliklar1 6zel sektorde calisan saglik gorevlilerine gore daha yiiksektir. Kamu
kurumunda c¢alisan saglik gorevlilerin kisisel tercihleri oniindeki engel 0Ozel

sektordekilere gore daha yiksektir.

2. Yasa Gore Olcek Degiskenleri ve Boyutlarimin Farkhlig

Saglik ¢alisanlarinin yas grubuna gore cam tavan engelleri, ¢oklu roller, kisisel
tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk, kaliplagsmig dnyargilar, orgiitsel
sinizm, biligsel, duyussal ve davranissal sinizm ve Orgiitsel baghilik degiskenlerinin
ortalama puanlariin farklilik gosterip gostermedigi tek yonlii varyans (ANOVA) testi
ile analiz edilmektedir. Tablo 9°da yasa gore Olgek degiskenleri ve boyutlarinin tek

yonlii varyans (ANOVA) testi sonuglart gosterilmektedir.
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Cizelge 9:Yasa gore 6lgek degiskenleri ve boyutlarinin tek yonlii varyans (ANOVA)

testi sonuglart

Levene
Yas N |ortalama| S Homojenlik Testi ANOVA Goklu .
Sapma Karsilastirma Testi
F p F p
18-24 yas 33 2,676 0,762
25- 237 2,556 0,656
Cam Tavan Byas 0317 | 0728 |0470|0626| - -
Engelleri 36yasveiizeri | 72 | 2,563 | 0,659
Toplam 342 | 2,569 0,666
18-24 yas 33 2,745 1,160
25-35 yas 237 | 2,743 1,047
Coklu Roller —— 0,505 0,604 | 0,098 | 0,906 - -
36 yas ve Uzeri 72 2,681 1,063
Toplam 342 2,730 1,059
18-24 yas 33 2,316 1,013
25-35 237 2,295 0,836
Kisisel Tercih LA 1263 | 0284 |0107|0899| - ;
36 yas ve tizeri 72 2,248 0,777
Toplam 342 | 2,287 0,840
18-24 yas 33| 3001 | 0,830
. L 25-35 yas 237 3,044 0,758
Informal Iletigim — 0,864 0,422 | 0,066 | 0,936 - -
36 yas ve lizeri 72 3,065 0,772
Toplam 342 | 3,053 0,766
18-24 yas 33 3,212 0,758
25-35 237 | 2,982 0,799
Mesleki Ayirm LA 0208 | 0812 |1217|0207| - ;
36 yas ve tizeri 72 3,000 0,805
Toplam 342 | 3,008 0,797
18-24 yas 33| 2838 | 1,024
25-35 yas 237 2,511 1,086
Mentorluk - 0,349 0,705 | 1,421 0,243 - -
36 yas ve lizeri 12 2,620 1,140
Toplam 342 | 2,565 1,093
18-24 yas 33 2,348 1,157
25-35 237 | 2,225 1,085
Kaliplagmig b B 0952 | 0387 |0193|0825| - -
Onyargilar 36 yas ve iizeri 72 | 2240 0,989
Toplam 342 | 2,240 1,070
18-24 yas (1) 33| 2786 | 1,051
25-35 yas (2) 237 3196 | 1,027
Orgiitsel Sinizm iizeri 0,070 0,932 | 3,493 0,031 LSD 1-2
2] ?36)ya$ ve lizeri 72 2,942 0,967 (1-2)
Toplam 342 | 3,103 1,024
18-24 yas 33 2,794 1,054
. . 25-35 yas 237 | 3,270 1,109
Biligsel Sinizm — 0,361 0,697 | 2,753 | 0,065 - -
36 yas ve tizeri 72 3,181 1,074
Toplam 342 3,205 1,102
18-24 yas 33 2,750 1,247
25-35 237 3,077 1,237
Duyussal Sinizm Y 0194 | 0824 |2661]|0071| - ;
36 yas ve lizeri 72 2,743 1,184
Toplam 342 | 2,975 1,233
18-24 yas (1) 33| 2811 | 1,135
25-35 yas (2) 237| 3222 | 1,108
Davranigsal - (1-2)
L i 0,100 0,905 |4,508|0,012 LSD
Sinizm oS 2| 28w | 107 (2-3)
Toplam 342 3,102 1,115
18-24 yas (1) 33 | 2915 | 0991
25-35 yas (2) 237| 3179 | 0855 3
Orgiitsel Baglilik lizeri 0,895 | 0410 |[5,106|0,007| LSD ]
reuisel Baghit ?f)yas vedzeri | 75 | 3465 | 0875 (2-3)
Toplam 342 | 3,214 0,883
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Tek yonlii varyans (ANOVA) analiz sonuglar1 incelendiginde yasa gore cam
tavan engelleri, ¢oklu roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim,
mentorluk, kaliplasmis Onyargilar, bilissel sinizm, duyussal sinizm degiskenlerinin

ortalama puanlar1 arasinda anlamli farklilik tespit edilememistir (p>0,05).

Yasa gore oOrgiitsel sinizm (F=3,493, p=0,031<0,05), davranigsal sinizm
(F=4,508, p=0,012<0,05) ve orgiitsel baghlhk (F=5,106, p=0,007<0,01)
degiskenlerinin ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir. ANOVA testi
anlamli olan degiskenlerin Levene homojenlik testi yapilmaktadir. Sonug olarak yasa
gore Orglitsel sinizm, davranigsal sinizm ve Orglitsel baglilik ortalama puanlar
arasinda homojenlik testi anlamli olarak tespit edilmistir (p>0,05). Homojenlik
varsayimi neticesinde ¢oklu karsilastirma modeli olan LSD ile hangi yas gruplarina
gore Orglitsel sinizm, davranigsal sinizm ve Orgiitsel baglilik ortalama puanlar
arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmeye calisilmigtir. 25-35 yas grubu
icinde yer alan saglik ¢alisanlar1 18-24 yas grubunda yer alan saglik calisanlarina gore
oOrgiitsel sinizm tutumlarina yonelik kararsiz diislinceleri daha yiiksektir. 25-35 yas
grubunda yer alan saglik ¢alisanlarinin davranigsal sinizm tutumlaria yonelik kararsiz
diisiinceleri, 18-24 yas ve 36 yas ve lizeri grupta yer alan calisanlara gore daha
yiiksektir. 36 yas ve iizeri grubunda yer alanlar 25-35 yas ve 18-24 yas grubunda yer

alanlara gore Orgiitsel bagliliklarina yonelik kararsizliklar1 daha yiiksektir.

3. Cinsiyete Gore Olcek Degiskenleri ve Boyutlarimin Farkhilig

Saglik calisanlarinin erkek ve kadin olma durumuna gbre cam tavan engelleri,
coklu roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk, kaliplagmis
Onyargilar, Orgiitsel sinizm, bilissel, duyussal ve davranissal sinizm ve Orgiitsel
baglilik degiskenlerinin ortalama puanlariin farklilik gosterip géstermedigi bagimsiz
grup t testi ile analiz edilmektedir. Tablo 10°da cinsiyete gore 6l¢ek degiskenleri ve

boyutlarinin bagimsiz grup t testi sonuglar1 gosterilmektedir.
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Cizelge 10: Cinsiyete gore olgek degiskenleri ve boyutlarinin bagimsiz grup t testi

sonuglari
Cinsiyet n Ortalama Std. t P
Sapma
) Kadin 207 2,525 0,650
Cam Tavan Engelleri -1,5632 0,127
Erkek 135 2,637 0,687
Kadin 207 2,581 1,030
Coklu Roller -3,272 0,001
Erkek 135 2,959 1,065
. . Kadin 207 2,260 0,828
Kisisel Tercih -0,749 0,455
Erkek 135 2,329 0,860
. . Kadin 207 3,135 0,806
Informal Iletisim 2,576 0,010
Erkek 135 2,926 0,683
. Kadin 207 3,084 0,825
Mesleki Ayirim 2,246 0,025
Erkek 135 2,891 0,740
Kadin 207 2,734 1,111
Mentorluk 3,601 0,000
Erkek 135 2,306 1,016
. Kadin 207 2,025 0,978
Kaliplagmis Onyargilar -4,592 0,000
Erkek 135 2,569 1,124
. L Kadin 207 3,180 1,012
Orgutsel Sinizm 1,737 0,083
Erkek 135 2,984 1,035
. o Kadin 207 3,248 1,058
Bilissel Sinizm 0,894 0,372
Erkek 135 3,139 1,168
. Kadin 207 3,063 1,255
Duyussal Sinizm 1,632 0,104
Erkek 135 2,841 1,189
. Kadn 207 3,213 1,104
Davranissal Sinizm 2,277 0,023
Erkek 135 2,933 1,115
.. Kadin 207 3,166 0,823
Orgiitsel Baglilik -1,201 0,231
Erkek 135 3,287 0,967

Bagimsiz t testi sonuglar1 degerlendirildiginde, cinsiyete tiiriine gore genel cam
tavan engelleri (t=-1,532, p=0,127>0,05), kisisel tercih (t=-0,749, p=0,455>0,05),
orgiitsel sinizm (t=1,737, p=0,083>0,05), bilissel sinizm (t=0,894, p=0,372>0,05),
duyussal sinizm (t=1,632, p=0,104>0,05) ve genel orgiitsel baghlik degiskeni (t=-
1,201, p=0,231>0,05) ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik tespit edilmemistir.

Cinsiyete gore coklu roller (t=-3,272, p=0,001<0,01), informal iletigim
(t=2,576, p=0,010<0,05), mesleki ayirim (t=2,246, p=0,025<0,05), mentorluk
(t=3,601, p=0,000<0,01), kaliplasmis Onyargilar (t=-4,592, p=0,000<0,01) ve
davranigsal sinizm (t=2,277, p=0,023<0,01) degiskenleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml farklilik vardir. Hangi cinsiyet grubuna gore farklilik gosterdigi sonucu
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ortalama degerlere bakarak degerlendirilmektedir. Erkekler, kadin saglik ¢aligsanlara
gore kariyer yolculuklarinda ¢oklu roller iistlenmede daha fazla kararsiz kalmaktadir.
Kadmnlar erkeklere gore calistiklar1 saglik kuruluslarinda informal iletisim kurma
konusunda daha fazla kararsiz kalmaktadir. Yine kadinlar erkeklere gére mesleki
ayirim konusunda daha fazla kararsiz kalmaktadir. Kadinlar saglik kurumlarinda
mentorluk konusunda engellerle karsilagtigi konusunda erkeklere gore daha fazla
kararsiz kalmaktadir. Erkekler kadinlara gore kaliplasmis Onyargilarla karsilastigi
konusunda daha fazla kararsizdir. Kadinlarin orgiitlerine kars1 olumsuz davranislar

sergiledigine yonelik kararsiz diisiincesi erkeklere gore daha fazladir.

4. Ogrenim Diizeyine Gore Olcek Degiskenleri ve Boyutlarinin Farkhihg

Saglik ¢alisanlariin 6grenim diizeyine gore cam tavan engelleri, ¢oklu roller,
kigisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk, kaliplagsmis 6nyargilar,
oOrgiitsel sinizm, biligsel, duyussal ve davranigsal sinizm ve Orgilitsel baglilik
degiskenlerinin ortalama puanlarimin farklilik gosterip gostermedigi Kruskal Wallis H
testi ile analiz edilmektedir. Tablo 11°de 6grenim diizeyine gore dlgek degiskenleri ve

boyutlarinin Kruskal Wallis H testi sonuglar1 gosterilmektedir.

Cizelge 11: Ogrenim diizeyine gore dlgek degiskenleri ve boyutlarmin Kruskal

Wallis H testi sonuglari

i Std Kruskal Wallis H | ikili Karsllgstlrma
Ogrenim Diizeyi n | Ortalama Saprﬁa Testi (Mann Whitney U
X2 p Testi)

Lise 15 2,458 0,614
Onlisans 75 | 2,642 0,633

Cam Tavan Lisans 172| 2,566 0,686

. — " : : 2,321 0,508

Engelleri Yiiksek Lisans / 80 | 2528 0,669
Doktora
Toplam 342 2,569 0,666
Lise (1) 15 | 2,987 | 1,057
Onlisans (2) 75 | 2,973 0,965

Coklu Roller ~ [-=15318 (). 1r2| 2687 | 1073 | 5109 | 0,044 (2-3)
Yiiksek Lisans / 80 | 2545 1080 (2-4)
Doktora (4) ' '
Toplam 342 2,730 1,059
Lise (1) 15 | 2,257 0,772
Onlisans (2) 75| 2,331 0,844

Kigisel Tercih I\_(Ezzglf?;_)isans/ 172 2,309 | 0885 | 999 | 0,804
Doktora (4) 80 | 2,204 0,754
Toplam 342| 2,287 0,840
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Cizelge 11(devami): Ogrenim diizeyine gére dlgek degiskenleri ve boyutlarmin
Kruskal Wallis H testi sonuglari

Lise (1) 15 | 2,800 | 0,627
Onlisans (2) 75 | 2,982 0,801 (1-4)
Informal fletisim Lisans (3) 17213,023]0,764 | 7,858 | 0,049 | (2-4)
Yiksek Lisans / Doktora (4) | 80 | 3,229 0,742 (3-4)
Toplam 342 | 3,053 | 0,766
Lise (1) 15 | 2,511 (0,615
Onlisans (2) 75 [ 2,951 | 0,697 1-3)
Mesleki Ayirim Lisans (3) 172 13,006 0,816 | 9,115 | 0,028 (1-)
Yiksek Lisans / Doktora (4) | 80 | 3,158 0,839
Toplam 342 | 3,008 | 0,797
Lise 15 12,111 (0,783
Onlisans 75 2,342 (1,034
Mentorluk Lisans 17212,692 1,123 | 7,514 | 0,057 | -
Yiksek Lisans / Doktora 80 | 2,588 | 1,094
Toplam 342 |2,565 (1,093
Lise 15 2,250 | 1,110
Onlisans 75 | 2,497 | 1,127
Kaliplagmis Onyargilar | Lisans 17212,189|1,074| 5,665 | 0,129 | -
Yiksek Lisans / Doktora 80 | 2,106 | 0,977
Toplam 342 12,240 1,070
Lise (1) 15 | 2,528 | 1,168
Onlisans (2) 75 | 2,946 | 1,068 (1-3)
Orgiitsel Sinizm Lisans (3) 172 13,267 (0,997 | 11,702 | 0,008 | (2-3)
Yiksek Lisans / Doktora (4) | 80 | 3,006 | 0,955 (3-4)
Toplam 342 |3,103 | 1,024
Lise 15 | 2,560 | 1,400
Onlisans 75 |3,115| 1,113
Bilissel Sinizm Lisans 17213,301|1,058| 6,225 {0,101 | -
Yiksek Lisans / Doktora 80 | 3,205 1,099
Toplam 342 {3,205 | 1,102
Lise (1) 15 | 2,650 | 1,213
Onlisans (2) 75 | 2,857 | 1,286 2-3)
Duyussal Sinizm Lisans (3) 17213,150 | 1,221 | 7,981 | 0,046 (3-4)
Yiksek Lisans / Doktora (4) | 80 |2,772]1,175
Toplam 34212975 1,233
Lise (1) 15 | 2,367 | 1,077
Onlisans (2) 75 | 2,823 1,190 (1-3)
Davranissal Sinizm Lisans (3) 17213,340 | 1,061 | 19,907 | 0,000 | (1-4)
Yiksek Lisans / Doktora (4) | 80 | 2,991 |1,044 (3-4)
Toplam 342 3,102 | 1,115
Lise 15 | 3,507 | 1,226
Onlisans 75 | 3,316 | 0,957
Orgiitsel Baglilik Lisans 17213,120 /0,845 | 4,974 [ 0,174 | -
Yiksek Lisans / Doktora 80 | 3,265 0,806
Toplam 342 | 3,214 (0,883

Ogrenim diizeyi gruplarindan en az bir tanesinin frekans degeri 30 degerinden
kiigiikse parametrik olmayan testlerden Kruskal Wallis H testi uygulanmaktadir. Bu
analiz sonuglar1 incelendiginde 6grenim diizeyine gore cam tavan engelleri, ¢oklu
roller, kisisel tercih, mentorluk, kaliplasmis Onyargilar, biligsel sinizm ve Orgiitsel
baglilik degiskenlerinin ortalama puanlar1 arasinda anlamli farklilik tespit

edilememistir (p=>0,05).
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Ogrenim diizeyine gore coklu roller (X?=8,109, p=0,044<0,05), informal
iletisim (F=7,858, p=0,049<0,05), mesleki ayirim (X2=9,1 15, p=0,028<0,05), orgiitsel
sinizm (X?=11,702, p=0,008<0,01), duyussal sinizm (X?=7,981, p=0,046<0,05) ve
davranigsal sinizm (X?=19,907, p=0,000<0,01) degiskenlerinin ortalama puanlari
arasinda anlamli bir farklilik vardir. Bu farkliliklarin hangi 6grenim diizeyi gruplari
arasindan kaynaklandigini belirlemek i¢in Mann Whitney U testi ile iki durumlu
karsilastirma yapilmaktadir. Analiz sonucunda 6nlisans mezunu saglik c¢alisanlarinin
lisans ve lisansiistii saglik calisanlarmma gore coklu roller iistlenmesi Oniindeki
engellerin oldugu diisiincesinde daha fazla kararsizlik i¢indedir. Lisansiistii saglik
calisanlar1 lise, Onlisans ve lisans mezunlarina gore informal iletisim kurmalarinin
oniinde engellerin oldugu diisiincesinde daha fazla kararsizdir. Lisans mezunu ve
lisansiistli mezunu saglik calisanlari, lise mezunlarina goére saglik kurumlarinda
mesleki acidan ayirim yapildigina dair diisiincelerindeki kararsizlik daha fazladir.
Lisans mezunlar1 diger 6grenim diizeyinde yer alan saglik calisanlarina gore
orgiitlerinde genel sinizm davranislarin, duyussal ve davranigsal sinizm tutumlarin

olduguna dair diisiincelerindeki kararsizlik daha fazladir.

5. Kurumdaki Goéreve Gore Olcek Degiskenleri ve Boyutlarinin Farkhihg

Saglik calisanlarinin kurumundaki gorevine gore cam tavan engelleri, ¢oklu
roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk, kaliplagmis
Onyargilar, Orgiitsel sinizm, bilissel, duyussal ve davranissal sinizm ve Orgiitsel
baglilik degiskenlerinin ortalama puanlarimin farklilik gosterip gostermedigi Kruskal
Wallis H testi ile analiz edilmektedir. Tablo 12°de kurumdaki goreve gore olgek

degiskenleri ve boyutlarinin Kruskal Wallis H testi sonuglar1 gosterilmektedir.
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Cizelge 12: Kurumdaki goreve gore dlgek degiskenleri ve boyutlariin Kruskal

Wallis H testi sonuglari

Kruskal Wallis Tkili
n | Ortalama Std. H Testi Karsllastu_ma
Sapma X2 b (Mann Whitney
U Testi)
Doktor 15 | 2,786 0,708
Hemsire 134| 2,514 0,627
Cam Tavan Idari Personel 60 | 2,564 | 0,726
Engelleri Diger (Eczaci, diyetisyen, 3,291 | 0,349 -
fizyoterapist, saglik teknikeri | 133 | 2,602 0,673
vb.)
Toplam 342 | 2,569 0,666
Doktor 15 | 2,827 1,044
Hemsire 134 | 2,645 1,004
Idari Personel 60 2,787 1,161
Coklu Roller | Diger (Eczact, diyetisyen, 1,288 | 0,732 -
fizyoterapist, saglik teknikeri | 133 | 2,779 1,072
vh.)
Toplam 342 2,730 1,059
Doktor 15 | 2,429 | 0,801
Hemsire 134| 2,293 | 0,797
Idari Personel 60 | 2,257 | 0,950
K1$lsel Tercih Diger (ECZaCl, diyetisyen, 1,105 0,776 -
fizyoterapist, saglk teknikeri | 133 | 2,278 0,841
vb.)
Toplam 342 | 2,287 | 0,840
Doktor 15 | 3,356 0,771
Hemsire 134| 2,955 0,737
informal Idgri Personel _ 60 | 3,039 0,821
fletigim Diger (Ec;aa, dlyetlsyeq, ‘ 5,625 | 0,131 -
fizyoterapist, saglik teknikeri | 133 | 3,123 0,762
vb.)
Toplam 342 3,053 0,766
Doktor 15 | 3,378 0,933
Hemgire 134| 2,963 0,819
Mesleki id‘ari Personel _ 60 | 2,911 0,776
Aymm Diger (Ec;ach dlyetlsyeq, ‘ 4,363 | 0,225 -
fizyoterapist, saglik teknikeri | 133 | 3,055 0,760
vb.)
Toplam 342| 3,008 0,797
Doktor 15 | 2,733 0,994
Hemsire 134 | 2,570 1,093
idari Personel 60 2,444 1,169
Mentorluk Diger (Eczac, diyetisyen, 1,909 | 0,592 -
fizyoterapist, saglik teknikeri | 133 | 2,596 1,076
vb.)
Toplam 342| 2,565 1,093
Doktor 15 | 2,533 1,118
Hemgire 134| 2,155 1,043
Kaliplasmis Idiri Personel _ 60 2,313 1,074
Onyargilar Diger (Ec;ac1, d1yet1syer}, ' 2,141 | 0,544 -
fizyoterapist, saglik teknikeri | 133 | 2,259 1,093
vb.)
Toplam 342 2,240 1,070
Doktor (1) 15 | 3,190 0,671
Hemsire (2) 134| 3,235 0,954
N Idari Personel (3) 60 2,767 1,047
oratsel Diger (Eczac, diyetisyen, 9,000 | 0,029 gi;
fizyoterapist, saglik teknikeri | 133 | 3,111 1,089
vb.) (4)
Toplam 342 3,103 1,024
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Cizelge 12(devami): Kurumdaki goreve gore 6lgek degiskenleri ve boyutlarinin
Kruskal Wallis H testi sonuglari

Doktor 15 | 3,467 /0,976
Hemgire 134 3,278 | 1,015
Bilissel Sinizm  oari Personel _ —— 00 12980 | 1154} 3506 | 0,300 -
Diger (Eczaci, diyetisyen, fizyoterapist, saglik
L 133 3,205 1,170
teknikeri vb.)
Toplam 342 3,205 1,102
Doktor (1) 15 2,950 | 1,032
Hemygire (2) 13413,084 (1,173 (2-
Duyussal Sinizm Idﬂrl Personel (3') . . _ 60 | 2,579 (1,241 8,583 | 0,035 3)
Diger (Eczac, diyetisyen, fizyoterapist, saglik 1333047 | 1.284 (3-
teknikeri vb.) (4) ’ ' 4)
Toplam 34212,975|1,233
Doktor (1) 15 | 3,083 | 0,794 (2-
Hemsire (2) 134 3,334 1,030 3)
Davranigsal Idari Personel (3) 60 |2,688]1,128 (2-
O — — - ~ 14,086 | 0,003
Sinizm Diger (Eczaci, diyetisyen, fizyoterapist, saglik 133130581173 4)
teknikeri vb.) (4) ' ' (3-
Toplam 34213,102 1,115 4)
Doktor 15 | 3,160 | 0,542
Hemsire 134 3,082 | 0,838
Orgiitsel Baghlik [roari Personel __ — 60 13375109441 6 049 | 0,109 -
Diger (Eczaci, diyetisyen, fizyoterapist, saglik
T 1331 3,280 0,919
teknikeri vb.)
Toplam 342 3,214 0,883

Kurumdaki gorev gruplarindan en az bir tanesinin frekans degeri 30 degerinden
kiigiik oldugu icin Kruskal Wallis H testi yapilmistir. Bu analiz sonuglar
incelendiginde kurumdaki géreve gore cam tavan engelleri, ¢oklu roller, kisisel tercih,
informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk, kaliplagsmis 6nyargilar, biligsel sinizm ve
orgiitsel baglilik degiskenlerinin ortalama puanlar1 arasinda anlamli farklilik tespit

edilememistir (p=>0,05).

Kurumdaki goreve gore orgitsel sinizm (X?=9,00, p=0,029<0,05), duyussal
sinizm (F=8,583, p=0,035<0,05) ve davranissal sinizm (X?=14,086, p=0,003<0,01)
degiskenlerinin ortalama puanlari arasinda anlamli bir farklilik vardir. Bu farkliliklarin
hangi kurumdaki gorevler arasindan kaynaklandigini belirlemek icin Mann Whitney
U testi ile iki durumlu karsilastirma yapilmaktadir. Analiz sonucunda hemsirelerin
idari personele gore orgiitlerinde sinizm tutumlarinin, duyussal ve davranigsal sinizm
davraniglarinin olduguna dair kararsizliklart daha yiiksektir. Diger gOrevlerde
bulunanlar idari personele gore oOrgiitlerinde sinizm tutumlarinin, duyussal ve

davranigsal sinizm davraniglarinin olduguna dair kararsizliklari daha yiiksektir.
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F. Yapisal Regresyon Modeli

Yapisal esitlik modellemelerinden biri yapisal regresyon modelleridir. Yapisal
regresyon modelleri ayni anda dogrulayici faktor analizi modellerini ve yol analizini
icermektedir. Bu modeller gozlemlenen ve gizil degiskenleri ayn1 anda igerebilen
modellerdir. Bu tiir modeller aralarindaki etkilesim bilinmeyen gizil degiskenlerin

iligkilerinin kesfedilmesi amaciyla kullanilmaktadir (Meydan ve Sesen, 2011).
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Sekil 5:Cam tavan engellerinin ve drgiitsel sinizmin orgiitsel bagliliga etkisine iliskin

yapisal regresyon analizi modeli

Saglik sektoriinde galisan saglik gorevlilerinin drgiitsel bagliliklarin arttiracak
hangi faktorlerin etken oldugunu ve orglitlerine bagli saglik gorevlilerinin neyle
karsilasacagi, nasil bir tutum ve davranista bulunacagi arastirilmak istenmektedir.
Orgitsel baghilig1 etkileyen faktorlerin cam tavan engellerinin (goklu roller [CR],
kisisel tercih [KT], informal iletisim [Ii], mesleki ayirim [MA], mentorluk [M],
kaliplasmis onyargilar [KO]) ve orgiitsel sinizm tutum ve davramslarn (bilissel,

duyussal ve davranigsal) olarak kurgulanmistir. Yapisal regresyon analizi sonucunda
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cam tavan engellerinin ve orgiitsel sinizm tutumlarinin orgiitsel bagliliga olan etkisine
iligkin model sekil 5’te tasarlanmistir. Model test edildiginde elde edilen uyum
indeksleri tablo 13’de gosterilmektedir.

Sekil 6: Cam tavan engellerinin ve orgiitsel sinizmin orgiitsel bagliliga etkisine

iliskin uyum indeks degerleri

X? X?/sd RMSEA NFI CFI GFI AGFI RMR

1501,565 1,623 0,043 0,900 0,950 0,850 0,851 0,088

Uygulanan yapisal regresyon analizi ile, uyum indeksleri [X?=1501,565,
sd=925, p<0,01], (X%sd) = 1,623, RMSEA=0,043, NFI=0,900, CFI=0,949,
GFI=0,849, AGFI=0,824, RMR=0,088 olarak hesaplanmistir. Uyum indeksleri
incelendiginde, karsilastirmali uyum indekslerinden NFI ve CFI kabul edilebilir uyum
degerleri arasinda yer alirken, RMSEA ise iyi uyum degerleri arasindadir. Mutlak
uyum indekslerinden GFI ve AGFI ise kabul edilebilir uyum degerleri arasinda ve

RMR ise kabul edilebilir uyum degerleri arasinda yer aldig1 gozlemlenmektedir.

Cizelge 13: Cam tavan engellerinin ve orgiitsel sinizmin orgiitsel bagliliga etkisine

iliskin modelin regresyon agirliklari

I)Teagheﬂ'er;i Std. Hata | Kritik Deger CA
CR > OB 0,036 0,053 0,492 0,622
KT -> OB -0,067 0,093 -0,616 0,538
i -> OB 0,150 0,183 1,166 0,244
MA -> OB -0,042 0,185 -0,272 0,786
M -> OB -0,005 0,064 -0,048 0,961
KO -> OB 0,056 0,056 0,568 0,570
Duyussal --> OB -0,399 0,060 -3,463 0,000
Davranissal --> OB -0,004 0,063 -0,032 0,974
Biligsel -> OB -0,049 0,053 -0,472 0,637

Coklu roller oniindeki engellerin (p=0,622>0,05), kisisel tercih yapmada
karsilasilan engellerin (p=0,538>0,05), informal iletisim alanlarina katilamamanin
(p=0,244>0,05), mesleki ayirimin (p=0,786>0,05), mentorluk oniindeki engellerin
(p=0,961>0,05) ve kaliplasmis Onyargilarin (p=0,570>0,05), davranigsal sinizm
(p=0,974>0,05) ve biligsel sinizm (p=0,637>0,05) tutumlarinin orgiitsel baglilik
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tizerinde etkisi yoktur. Bunun sebepleri arasinda, saglik calisanlarinin verdigi

cevaplarin birbirine yakin ve kararsiz olmasi ifade edilebilir.

Duyussal sinizm tutumunun 6rgiitsel baglilik {izerinde anlamli etkisi vardir.
Saglik c¢alisanlarinin duyussal sinizm tutumlarindaki bir birimlik degisim onlarin
orgiitlerine  bagliligimi  degistirmektedir. Eger kurumlarinda adaletsizlik,
samimiyetsizlik varsa ve beklentilerini karsilayacak bir adim atilmiyorsa orgiitlerine

olan bagliliklar1 azalacaktir.

G. Pearson Korelasyon Analizi

Pearson Korelasyon Analizi, iki degisken arasindaki iliskinin giicliniin ve
birbirleriyle olan iliskilerinin 6l¢iimii olarak tanimlanmaktadir. Bu analiz yontemi, bir
degisken degistiginde diger degiskendeki degisimin etkisini hesaplamaktadir.
Korelasyon katsayisi 0 'a yaklastik¢a iligkinin kuvveti zayiflar, sifir ise iki degisken

arasinda dogrusal bir iligkinin olmadigin1 gosterir (Kalayci, 2008).

Cizelge 14:Pearson Korelasyon Analizi

CTE| CR | KT | I | MA| M | KO | OS |Bilissel | Duyussal | Davranigsal

] r |-,044 | -,008 | -086 | 065 | -,008 | -060 | -,048 | -277"* | -,218" | -,320™ | -,203"
g;g‘lﬁfi' pl| 415 | 889 | ;114 | 231 ,884 | ;266 | ,377 | ,000 | ,000 | ,000 ,000
n| 342 | 342 | 342 | 342 | 342 | 342 | 342 | 342 | 342 342 342

Orgiitsel baglilik ile cam tavan engelleri (CTE), coklu roller (CR), kisisel tercih
(KT), informal iletisim (IL), mesleki ayirim (MA), mentorluk (M) ve kaliplagmus
onyargilar (KO) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir (p=>0,05).

Orgiitsel baglilik ile drgiitsel sinizm (r=-0,277, p=0,000<0,01), bilissel sinizm
(r=-0,218, p=0,000<0,01), duyussal sinizm (r=-0,320, p=0,000<0,01) ve davranissal
sinizm (r=-0,203, p=0,000<0,01) arasinda diisiik diizeyde negatif yonde bir iliski
vardir. Orgiitsel bagllik diizeyinde gerceklesen degisim, orgiitsel, bilissel, duyussal ve
davranigsal sinizm diizeyinde negatif yonde bir degisime sebep olur. Saglik
calisanlarinin Grgiitsel, biligsel, duyussal ve davranigsal boyutta olumsuz tutumlar

arttiginda onlarin orgiitsel bagliliklar1 azalmaktadir.
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Cizelge 15: Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

HIPOTEZ KABUL / RED
Hla: Cam tavan engellerinde ¢oklu roller orgiitsel bagliligit | Reddedildi
etkiler.

H1b: Cam tavan engellerinde Kisisel tercih orgiitsel bagliligi | Reddedildi
etkiler.

H1c: Cam tavan engellerinde informal iletisim 6rgiitsel Reddedildi
baghlig1 etkiler.

H1d: Cam tavan engellerinde mesleki ayirim orgiitsel Reddedildi
baglilig1 etkiler.

Hle: Cam tavan engellerinde mentorluk orgiitsel bagliligi Reddedildi
etkiler.

H1f: Cam tavan engellerinde kaliplagsmis 6nyargilar 6rgiitsel | Reddedildi
baglilig1 etkiler.

H2a: Biligsel sinizm o6rgiitsel baglilig: etkiler. Reddedildi
H2b: Duyussal sinizm o6rgiitsel baglilig: etkiler. Kabul edildi
H2c: Davranissal sinizm Orgiitsel baglilig: etkiler. Reddedildi

Tablo 16’da Arastirma Hipotezlerinin kabul ve red edilme durumlar 6zet

sekilde sunulmustur.
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V. TARTISMA

Saglik calisanlar1 ¢ogunlugu kadin, 25-35 yas grubunda, Onlisans mezunu,

kamu kurumunda ¢aligmakta ve hemsirelik gorevini tistlenmektedir.

Cam tavan engelleri 6l¢egi ¢oklu roller, kisisel tercih, informal iletisim,
mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis onyargilar boyutlar1 ile toplam 23 ifade
olarak model dogrulanmistir ve informal iletisim ile mesleki ayirim hari¢ tim cam
tavan degisken ve boyutlarmin giivenirlikleri yiiksektir. Informal iletisim ve mesleki
ayirim boyutu giivenirlik diizeyi ise oldukga giivenilir olarak belirlenmistir. Orgiitsel
sinizm Olgegi bilissel, duyussal ve davranigsal sinizm boyutlar1 ile toplam 13 ifade
olarak model dogrulanmistir. Bu 6l¢ek ve boyut degiskenlerinin giivenilirlik diizeyleri
yiiksektir. Orgiitsel baglilik l¢egi ise 10 ifadeli modeli dogrulanmistir ve giivenirlik
duzeyi ylksektir.

Cogunlugu kadin ¢alisanlardan olusan veri setimizde, kadin calisanlarin st
yonetim kademelerine gelmelerini engelleyen goriinmez engellerin yasandigina
yonelik fikirleri kararsizlik diizeyindedir. Kadin calisanlar coklu rol iistlenmede,
informal iletisim aglarina katilamamalarinda, mesleki yonden ayirim yapilmasinda,
mentorluk durumunda ve cinsiyete iligkin kaliplagmis 6nyargilarin olduguna yonelik
karsilarina ¢ikan engellerin varligi konusunda kararsizdir. Kararsizlik diizeyleri
acisindan degerlendirildiginde, en yiiksek ortalama informal iletisim ve mesleki ayirim
boyutunda goriilmektedir. Bu durumun sonucu kadinlarin erkek ¢alisanlar tarafindan
dislanmas1 olarak goriilebilir ve erkeklerin kadinlarla ayni isi yapacak giigte
olamamalarin1 diisiinmesi olarak gosterilebilir. En diisiik ortalama ise kaliplagmis
Onyargilar boyutudur. Bu durumun ise kadinlarin ¢alisma hayatinda gosterdikleri
cabayla erkeklere esit oldugunu diisiinmesi olarak ifade edilebilir. Geg¢gin ve Giilsoy
(2024) cam tavan bariyerleri Olgegini 4 ve 5 yildizli otellerde calisan c¢alisanlara
uygulamislar. Analiz sonucunda en yliksek ortalamalarin sirasiyla ‘Coklu Roller’,
‘Kisisel Tercih Algilar’’, ‘Mesleki Ayrimcilik’ ve ‘Kalip Yargilar’a ait oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bu calisma ile benzer sonuglar kismen elde edilebilmistir.

Harris ve Giuffre (2010), Diker, Tagpinar ve Soylu (2017), Celik ve Sahing6z (2018),
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Kurnaz, Kurtulus ve Kilig¢ (2018) toplumsal cinsiyet esitsizligine vurgu yaparak daha
fazla farkindalik yaratmayi amagladi. Bu ¢aligmanin arastirma bulgularini kismen
desteklemektedir. Cetin (2011), cam tavan algisinin cam tavan agma stratejileri
Uzerindeki etkisine odaklanmis ve kadin yoneticilerin cam tavan asma stratejileriyle
iligkili oldugunu ve bunun cam tavan algisini etkileyen Orgiitsel faktorlerden biri
oldugunu vurgulamigtir. Bu ¢alismada, cinsiyet esitsizliinin toplumsal ve orgiitsel
engellerden kaynaklandigi sonucuna varilmistir. S6z konusu c¢alismanin analiz
sonuglartyla bu calisanin analiz sonuglar1 kismen benzerlik gostermektedir. Yilmaz
Yokus (2024) yaptig1 ¢alismada kadinlarin kariyerlerinde ilerlerken erkeklerden daha
uzun slre beklediklerini ve daha fazla ¢aba sarf ettiklerini belirtmistir. Bagka bir
deyisle mesleki ayrimciliga maruz kaldiklar1 sonucuna varmistir. Bu ¢alisma sonucu

ile benzerlik géstermektedir.

Saglik calisanlarinin orgiitsel sinizm tutumlari en yiiksek biligsel boyutta, en
diisiik de duyussal boyutta yer almaktadir. Ancak saglik calisanlarinin orgiitsel sinizm
tutumlarina yonelik fikirleri yine kararsizlik diizeyindedir. Calisanlarin orgiitsel

baglilik diizeyleri de kararsiz diizeye yakindir.

Kamu kurumunda gorev alan saglik calisanlar1 kariyer yolculuklarinda iist
yonetim kademelerine gelmelerini engelleyen goriinmez etkenlerin olduguna
inanirken, 0zel sektorde calisanlar bdyle bir engelin olmadigini diisiinmemektedir.
Kamu kurumlarinda c¢alisanlar ¢oklu roller tstlenmelerinin 6niindeki engellerin
olduguna 6zel sektordekilere gore daha ¢ok diistinmektedir. Candan ve Sen (2021)
tarafindan yapilan arastirmada kamu ¢alisanlarinda genel olarak cam tavan sendromu
diizeyinin diisiik olmasmin olumlu bir durumu isaret ettigi belirlenmistir. Hizmet
siiresi ve egitim diizeyindeki artisa paralel olarak cam tavan sendromu diizeyinin
artmasinin genel olumlu gostergeye aykir1 bir gelisme olarak degerlendirildigi, kamu
calisanlarinin kariyerlerinin ileriki donemlerinde cam tavan engellerinden etkilendigi
belirlenmistir. Bu calismada kamu calisanlarinin cam tavan sendromu algisi, ¢coklu
roller verilmesi boyutunda ytiksektir. Kamu calisanlar1 gorevlerinde ¢oklu rollerde
gorev almalarinda onlerine engel konuldugunu diisinmektedir. Bu sonu¢ Candan ve

Sen’in (2021) aragtirmasi ile benzerlik gostermemektedir.

102



Kamu kurumunda calisan saglik emekgileri 6zel sektordekilere gore genel
sinizm tutumlari, biligsel, duyussal ve davranigsal boyutta sinizm tutumlart 6zel

sektordekilerine gore daha yuksektir.

Yasa gore cam tavan engelleri ve boyutlarina gore anlamli bir farkliliga
rastlanmamistir. Nasrullayeva (2024), katilime1 6gretmenlerin yag aralig arttikca cam
tavan bariyerleriyle karsilasma diizeyinin azaldigin1 bulmustur. 21-30 yas araligindaki
katilimer 6gretmenlerin kariyer ilerlemeleri sirasinda "orgiitsel" faktorler nedeniyle
cam tavan bariyerleriyle daha fazla karsilastiklar1 belirlenmistir. Bu g¢alisma ile

benzerlik gostermemektedir.

25-35 yas grubunda yer alan saglik ¢alisanlarinin genel sinizm tutumlart 18-24
yas grubunda yer alanlara gore daha fazladir. 25-35 yas grubunda yer alan saglik
gorevlilerinin 18-24 yas ve 36 yas ve tlizeri gruptakilere gore davranissal boyutta
sinizm tutumlan yiiksektir. 36 yas ve tizeri saglik ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklar
diger yas grubundakilere gore yliksektir. Verdi (2024) arastirmasinda orgiitsel sinizm
tutumlarinda yasa gore anlamli bir farklilik bulamamistir. Bu ¢alisma sonuglart ile
benzerlik gostermemektedir. Alhas ve Segkin (2022) yaptiklar1 ¢alismada oOrgiitsel
sinizm diizeyleri ile demografik ozellikler arasindaki iligkiyi incelemisler ve
katilimcilarin yas gruplarina gore oOrgiitsel sinizm diizeylerinde istatistiksel olarak
anlaml farkliliklar oldugu sonucuna ulagsmislardir. Akyiiz ve Yurdueven (2016) ile
Tiryaki (2020) tarafindan yapilan ¢aligmalarda ise orgiitsel sinizm diizeyi ile yas
faktorii arasinda anlamli iliski bulunmustur. S6z konusu ¢alismalarin arastirma
sonuclar1 bu ¢alismanin arastirma sonuglari ile paralellik gostermektedir. Akbolat vd.
(2014), Cankaya (2018) ve Yilmaz, iseri ve Colak (2016) tarafindan yapilan
calismalarda katilimcilarin sinizm diizeyleri ile yas faktorii arasinda anlamli bir iliski
bulunamamistir. Ogretmenlerin yasi azaldikga orgiitsel sinizm diizeyleri artmaktadir.
Bunun nedeninin yash Ogretmenlerin Orgiitlerine kars1 daha duyarli olmalar1 ve
orgiitlerini sahiplenme i¢giidiilerinin daha yogun olmasi oldugu sdylenebilir. Bu sonug
bu calisma ile benzerlik gostermemektedir. Bu ¢alismada saglik calisanlarinin yaslari
ilerledikge, oOrgiitsel sinizm tutumlart artmaktadir. Bunun sebebi olarak da mesleki

zorluk ve galisma kosullar olarak gosterilebilir.

Celik ve Kilicaslan (2021) tarafindan yapilan ¢alismada orgiitsel baglilik ile

yas degiskeni arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Benzer sekilde Ozdemir
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(2012) tarafindan Genglik ve Spor Miidiirliigli'nde yapilan ¢alismada oOrgiitsel
bagliligin yas faktoriinde anlamli bir fark yaratmadigi sonucuna ulasilmigtir. Bu
caligmalar, arastirma sonucu ile paralellik gostermektedir. Altintag (2020),
Kicukozkan (2015), Albayrak (2007), Abdullah ve Kolayis (2024) tarafindan yapilan
calismalarda orgiitsel baglilik degiskeni ile yas faktorii arasinda anlamli farkliliklar
bulunmustur. Caligma sonuglarina gére dgretmenlerin yaglar1 orgiitsel bagliliklarini
etkilememektedir. Literatiirde yasl ¢alisanlarin geng ¢alisanlara gore orgiitlerine daha
bagli olma egiliminde olduklar1 savunulmaktadir ¢ilinkii yasli ¢alisanlar
mesleklerinden ve oOrgiitteki pozisyonlarindan daha fazla memnuniyet duyma

egilimindedir. Bu ¢aligmalar, arastirma sonucu ile paralellik gostermemektedir.

Erkek saglik calisanlart kadin saglik calisanlarima gore kadinlarin saglik
kurumlarinda ¢oklu rol distlenmelerinin Oniinde engelleri yasadigini daha c¢ok
disiinmektedir. Kadin ¢aliganlar erkek calisanlara gore kadinlarin informal iletigim
aglarma katilamamalarinda, mesleki ayirim yapildigina ve mentorluk konusunda
engellendiklerini daha ¢ok diisiinmektedir. Erkek saglik calisanlar1 kadin saglik
calisanlarina gore kadinlarin kaliplagsmis onyargilara daha ¢ok maruz kaldigini ileri
siirmektedir. Oztiirk (2011) tarafindan yapilan ¢alismada kadin 6gretim iiyelerinin
diger meslektaglarina gore cam tavan engeliyle daha fazla karsilasmadiklar
belirtilmis, ancak ¢alismaya katilan bazi katilimcilar erkeklerin baskin oldugunu ve
iletisim aglarina giremedigini, kendilerine rehberlik edecek yeterli sayida kadin
yonetici olmadigini, baz1 kaliplagmis 6nyargilar nedeniyle kadinlarin yonetimde esit
olamadigini, erkeklerin yonetim kademelerinde daha fazla yer aldigin1 ve kadinlara tist
yonetim kademelerine yiikselmeleri icin yeterli firsat verilmedigini belirtmislerdir.
Ayaz ve Fettahlioglu (2018) tarafindan yapilan ¢alismada katilimcilarin cinsiyeti ile
cam tavan sendromu degiskeni arasindaki fark incelendiginde istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugu sonucuna ulasilmistir. Erkeklerin cam tavan sendromunu
algilama diizeyi ile kadmlarin cam tavan sendromunu algilama diizeyi arasinda
anlaml bir fark vardir. Bu ¢alismadaki analiz sonucglarinda cinsiyete gore genel cam
tavan sendromu degiskeni ile anlamli bir farklilik goriilmezken, informal iletisim,
mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis 6nyargilar bazinda anlamli bir farklilik tespit
edilmistir bu yiizden bu calisma Ayaz ve Fettahlioglu’nun (2018) arastirma sonuglari

ile kismen benzerlik gostermektedir.
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Kadin saglik calisanlar1 erkek calisanlara gore davranigsal boyutta sinizm
tutumlart yiiksektir. Verdi (2024) arastirmasinda cinsiyete gore bilissel ve davranigsal
sinizmde anlamli bir fark bulmustur. Erkeklerin bilissel ve davranissal sinizm
tutumlarinin kadinlara goére daha yogun ve biiyiik oldugunu bulmustur. Bu ¢alisma
sonucu ile benzerlik gostermemektedir. Sirin (2011) yaptig1 calismada orgiitsel sinizm
diizeyi ile cinsiyet arasindaki farkin anlamli olmadig1 sonucuna ulagsmistir. Gokge ve
Levent (2022) yaptig1 calismada okullarda gorev yapan 6gretmenlerin orgiitsel sinizm
durumlar1 arasinda cinsiyete gore anlamli bir fark bulamamaislardir. Tokg6z ve Yilmaz
(2008) yaptig1 caligmada oOrgiitsel sinizm ile cinsiyet agisindan istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulamamiglardir. Bu arastirmalarin ¢alisma sonuglart ile benzerlik
gostermemektedir. Ote yandan Oztiirk ve Cuhadar (2021) tarafindan yapilan
calismalara gore oOrglitsel sinizm cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik gostermektedir. Akyiiz ve Yurduseven (2016) tarafindan yapilan
calismalar da katilimcilarin Orgiitsel sinizm diizeylerindeki degisimin cinsiyet
gruplaria gore farkinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu goéstermektedir. Bu

caligmalar ise ¢alisma sonuglari ile paralellik gostermektedir.

Onlisans mezunu saglik ¢alisanlari lisans ve lisansiistii saglik ¢alisanlaria gore
kurumlarinda ¢oklu rol Ustlenmede engel teskil edecek etkenlerin oldugunu daha ¢ok
diistinmektedir. Lisansiistii mezunu saglik calisanlar1 diger 6grenim diizeylerinden
mezun calisanlara gore informal iletisim alanlarina katilmalarinin 6niinde engellerin
daha c¢ok oldugunu diistinmektedir. Lise mezunu saglik calisanlart diger 6grenim
diizeyindeki ¢alisanlara gore kendilerine mesleki agidan daha ¢ok ayirim yapildigini
belirtmektedir. Nasrullayeva (2024) ¢alismasinda katilimcilarin cam tavan diizeyi ve
alt boyutlarmin egitim durumu degiskeniyle karsilastirilmasit sonucunda, egitim
durumu degiskeninin kadin 6gretmenlerin kariyerleri boyunca karsilastiklar1 cam
tavan engellerinin “Orgiitsel” alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli fark yaratan bir
etken oldugu, egitim diizeyindeki artisin var olan cam tavan engellerinin fark
edilmesinde giiclii bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagsmistir. Bu ¢alisma sonucu
kadinlarin bireysel boyutta ¢oklu rol iistlenme, orgiitsel boyutta informal iletisime
katilamama ve toplumsal boyutta mesleki ayirim yapilmasi kariyerlerinde yiikselirken
oniinde engellerin oldugunu gostermektedir ve Nasrullayeva’nin (2024) caligmasi ile
kismen benzerlik gostermektedir. Cetin ve Atan (2012) yaptiklar1 ¢alismada, egitim

diizeyinin kadin yoneticilerin ‘Kadinlarin Kisisel Tercihleri ve Algilari, Orgiit Kiiltiirii
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ve Politikalari, Gayriresmi Iletisim Aglari, Mesleki Ayrimcilik’ alt boyutlarmdaki
“Cam Tavan” algilarii etkileyen bir degisken oldugunu belirlemislerdir. Bu farkin
lisans ve lisansiistii dereceler arasinda lisansiistii mezunlar lehine ortaya ¢iktigini ve
“lisanstistii derecesine sahip kadin yoneticilerin ‘Kadinlarin Kisisel Tercihleri ve
Algilar;, Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar, Gayriresmi Iletisim Aglari, Mesleki
Ayrimceilik’ alt boyutlarinda daha yiiksek algi diizeyine sahip oldugunu” ifade
etmislerdir. Bu ¢alisma ile benzerlik gostermemektedir. Karaca (2007) aragtirmasinda
egitim durumu bagimsiz degiskeninin yoneticilerin cam tavan algisinda bir farklilik

ortaya koymadigini belirlemistir. Bu ¢alisma ile benzer sonug¢ bulunmustur.

Lisans mezunu saglik calisanlar1 lise mezunu saglik calisanlarina gore
davranigsal boyutta sinizm tutumlar1 yiiksektir. Lisansiistii mezunu c¢alisanlarin lise
mezunu saglik calisanlarina goére davranigsal boyutta sinizm tutumlar yiiksektir.
Lisans mezunu saglik c¢alisanlart onlisans ve lisansiistii calisanlara gore duyussal
boyutta sinizm tutumlari yiiksektir. Verdi (2024) tarafindan yapilan arastirmada egitim
diizeyine gore Orgiitsel sinizm puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir. Bolikkbasioglu (2013) tarafindan yapilan arastirmada ise ilkokul
Ogretmenlerinin Orgiitsel sinizm algilarinin egitim diizeyine gore farklilagsmadig:
belirlenmigtir. Bu ¢alisma ile benzerlik gostermemektedir. Yakut (2022) tarafindan
yapilan arastirmada Ogretmenlerin oOrgiitsel sinizm algilar1 egitim diizeylerine gore
farklilik gostermektedir. Doktora derecesine sahip Ogretmenlerin Orglitsel sinizm
algilar1 diger 6gretmenlerin Orglitsel sinizm algilarindan daha ytiksektir. S6z konusu
calisma bu calisma ile benzerlik gostermektedir. Cimen (2022) yaptig1 calismada
lisans ve On lisans mezunu 6gretmenlerin yiiksek lisans mezunu 6gretmenlere gore
orgiitsel baglilig1 daha yiiksek diizeyde algiladigini belirtmistir. Cekin (2022) yaptig1
calismada lisans mezunu 6gretmenlerin yiiksek lisans mezunu 6gretmenlere gore daha
yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik yasadigini bulmustur. Bu calismanin sonucu ile
paralellik gostermemektedir. Bununla birlikte Mezadur (2022) tarafindan yapilan
caligmada oOrgiitsel baglilik algisinin egitim durumu degiskenine gore farklilagsmadigi

goriilmiistiir. Bu ¢alismanin sonucu ile paralellik gostermektedir.

Hemsirelerin idari personele gdre genel sinizm tutumlari, duyussal ve
davranigsal boyutta sinizm tutumlar yiiksektir. Yilmaz Yokus (2024) calismasinda
kadin ¢alisanlarin cam tavan algilarinin mesleki unvanlarina gore anlamli bir farklilik

gostermedigini  belirlemistir. Cam tavanin alt boyutlarint incelediginde de
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katilimcilarin mesleki unvanlarma gore anlamli bir farkliliga ulasamamistir. Bu
sonuca gore kadin calisanlarin sahip oldugu unvan degismeksizin cam tavan
algilarinin mevcut oldugu yorumunu yapmistir. Kadin ¢alisanlarinin sahip oldugu
unvanlar bu algilan etkilemedigini belirlemistir. Bu ¢alismanin sonucu ile benzerlik
gostermemektedir. Diger saglik gorevlilerinin idari personele gore genel sinizm
tutumlari, duyusgsal ve davranigsal boyutta sinizm tutumlari da yiiksektir. Hemsgirelerin

diger saglik gorevlilerine gore davranigsal boyutta sinizm tutumlar yiiksektir.

Orgiitsel baglilik ile orgiitsel sinizm, bilissel sinizm, duyussal sinizm ve
davramigsal sinizm arasinda diisiik diizeyde negatif yonde bir iliski vardir. Orgiitsel
baglilik diizeyinde gerceklesen degisim, oOrgiitsel, bilissel, duyussal ve davranigsal
sinizm diizeyinde negatif yonde bir degisime sebep olur. Saglik caliganlarinin drgiitsel,
biligsel, duyussal ve davranigsal boyutta olumsuz tutumlari arttiginda onlarin orgiitsel
bagliliklar1 azalmaktadir. Ergen (2015), sinizm ile baglilik arasinda ters yonlii bir iligki
oldugunu, yani sinizm arttik¢a bagliligin azaldigini bulmustur. Bu ¢alismanin sonucu
ile benzerlik gostermektedir. Oztiirk ve Cuhadar (2021) tarafindan yapilan calismada
orgiitsel baglilik algilariin 6rgiitsel sinizm algilari {izerindeki etkisi incelendiginde bu
etkinin negatif yonli ve anlamli bir sekilde iligkili oldugu sonucuna ulasilmistir.
Balik¢ioglu ve Altay (2014) tarafindan Antalya ilinde ¢alisan 389 konaklama igletmesi
calisani iizerinde yapilan arastirmada orgiitsel sinizmin biligsel ve duyussal boyutlari
ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasinda anlamli ve negatif iligki bulmuslar, ancak
davranigsal sinizm ile oOrgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski
bulamamislardir. Yorulmaz ve Celik (2016) tarafindan Istanbul ilinde ¢alisan 309 smif
Ogretmeni lizerinde yapilan aragtirmanin sonuglarina gore; ogretmenlerin Orgiitsel
baghiliklar ile orgiitsel sinizm algilar1 arasinda anlamli ve negatif bir iliski oldugu
belirlenmistir. Bu c¢alismanin analiz sonuglar1 yukarida sozii gecen arastirmalarin
sonuclar1 ile benzerlik gdstermektedir. Sigrar (2017), Candan ve Ince (2016)
tarafindan yapilan ¢alismalarda orgiitsel baglilik ile orgiitsel sinizm algilar1 arasinda
anlaml bir iliski olmadig1 ortaya konmustur. Yavuz ve Bediik (2016) bankacilik
sektOriinde calisanlarin Orgiitsel sinizm tutumlar ile orgiitsel bagliliklart arasinda
negatif bir iligki bulmustur. Yine Altinéz, Cop ve Sigind1 (2011), Bulut ve
Hovardaoglu (2018), Candan ve Yetim (2018), Cakar ve Cicek (2019), Cinar (2019),
Cillik (2019) tarafindan yapilan calismalarda orgiitsel sinizm ile Orgiitsel baglilik

arasinda negatif yonde anlamli farklar bulunmustur. Bu sonuglarin orgiitsel
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bagliligin orgiitsel sinizm iizerinde negatif yonde anlamli etkisinin oldugu seklindeki
arastirma bulgusuyla paralellik arz ettigi goriilmektedir. Bazi ¢alismalarda, 6zellikle
Atmaca (2014), Kahriman (2019), Kaygin, Kerse ve Yilmaz (2017) tarafindan yapilan
calismalarda, "orgiitsel baglilik ile orgiitsel sinizm" arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliski oldugu sonucuna varilmistir. Bu nedenle, literatiirde konu {iizerinde bir fikir
birliginin olmadig1 goriilmektedir. Bu farkliliklarin kaynagi, ¢caligmalarin evreni veya

orneklemi ile ilgili olabilecegi gibi, kullanilan yontemlerle de ilgili olabilir.
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VI. SONUC

Bu tez calismasi; elde edilen veriler 1s18inda, saglik sektoriinde kadin
caliganlarin cam tavan engelleri ve orgiitsel baglilik konularinda kararsizlik diizeyinde
tutumlar sergilediklerini gostermektedir. Cam tavan engellerinin 6zellikle informal
iletisim ve mesleki ayrimcilik boyutlarinda kadinlar igin 6nemli bir engel
olusturabilecegi, ancak genel olarak bu engellerin varligina yonelik goriislerin
kararsizlik seviyesinde oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica, kadin ¢alisanlar,
kaliplagsmis Onyargilar konusunda daha az engel gordiiklerini ifade etmislerdir, bu da

toplumsal cinsiyet esitsizligi algilarinin degisebilecegini diistindiirmektedir.

Orgiitsel sinizm tutumlari, saglik calisanlarinin ¢ogunda bilissel boyutta
yiiksek iken, duyussal boyutta daha diisiik seviyelerde kalmistir. Bu durum,
calisanlarin Orgiitsel baglamda duygu ve disiincelerinin karmasik bir sekilde
sekillendigini ortaya koymaktadir. Orgiitsel baglilik ise, calisanlarin 6rgiitlerine dair
net bir tutum gelistiremediklerini ve Orgiitle olan baglarmin zayif oldugunu

gostermektedir.

Kamu ve 0Ozel sektdor arasinda belirgin farklar bulunmaktadir. Kamu
kurumlarinda ¢alisan saglik c¢alisanlari, kariyerlerinde karsilastiklar1 goriinmeyen
engelleri daha belirgin hissettiklerini ifade etmislerdir. Ayrica, ¢oklu rollerin
engellenmesi  konusunda kamu c¢alisanlar1 daha fazla zorluk yasadiklarini
belirtmislerdir. Bu bulgular, kamu sektoriindeki hiyerarsik yapmin ve orgiitsel
normlarin, ¢alisanlarin kariyer ilerlemeleri tizerinde sinirlayic etkiler yaratabilecegini

diistindiirmektedir.

Sonug olarak, saglik sektoriinde kadin ¢alisanlarin cam tavan engelleri ve
orgiitsel baglilik konularinda kararsizlik diizeyinde tutumlar sergiledikleri goriilmiis
olup cam tavan engellerinin 6rgiitsel baglilik lizerindeki etkisine dair net bir bulgu
saptanmamistir. Orgiitsel bagllik ile orgiitsel sinizm arasinda ise diisiik diizeyde
negatif yonde bir iliski bulunmustur. Aragtirma bulgulari, saglik calisanlarinin 6rgiitsel
baglilik diizeyleri ylikseldik¢e orgiitsel sinizm tutumlarinin azaldigini1 gostermektedir.

Bu durum, ¢alisanlarin kurumlarina olan aidiyet duygularinin giiglenmesinin, kuruma
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yonelik olumsuz alg1 ve tutumlari zayiflattigim diisiindiirmektedir. Orgiitsel bagliligin
yiiksek oldugu durumlarda, ¢alisanlar kurumsal hedefleri daha ¢ok benimsedikleri ve
orgiite duyduklar giiven arttig1 i¢in sinizm diizeylerinde diisiis gézlemlenebilir. Bu
bulgu, saglik sektoriinde is doyumu, motivasyon ve Orgiitsel verimliligin artirilmasi

acisindan orgiitsel bagliligin tesvik edilmesinin 6nemini ortaya koymaktadir.

Arastirmanin literatiire 6nemli katki saglayacagi diistiniilmekte olup yurutilen
bu arastirma sonuglarinin arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin cevaplar1 ve
uygulanan anketin uygulanma zamaniyla smirlh oldugu unutulmamalidir.
Arastirmanin 6zel hastanelerde ve daha genis bir evren ile yapilmasinin konunun daha
detayl1 olarak incelenmesi a¢isindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Bundan sonraki
calismalarda farkli sektor ve saglik sektorli karsilastirmalarinin yapilmasi saglik

alaninda ¢ikan sonuglarin yorumlanmasina katki saglayacag diistiniilmektedir.
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Ek-1: Anket/Arastirma/Uygulama izin Formu

07.06.2023
1) Ogrenci Bilgileri
Adi Soyad1 | Hicran GUZEL Anabilim Saglik Yonetimi
Dal1
Ogrenci No | Y2116.130017 Program Saglik Yonetimi Programi
Danismam | Dr.  Ogr.  Uyesi | Tiirii Anket (* ) Arastirma ()
Tugba Sahin CICEK Uygulama ()
2) Tez Bilgileri
Tez Konusu: Saglik Calisanlarinin Cam Tavan
Sendromu Ve Sinizm Algilarinin
Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi
Uygulanacak Caligsmalar: Online anket uygulamasi
Daha Once Uygulandigi Caligmalar Cam tavan sendromu 6lcegi (Yavuzer

Y ve Ozkan R), Orgiitsel sinizm dlgegi
(Kalagan G., 2009), Orgiitsel baglilik
Olcegi (Erceylan N., 2010)

Daha Once Uygulayan Kisi ya da | Evet

Kurumdan izin Belgesi Var m1?
Calismanin Uygulanacag Kisi ya da Kurumlar:

1. Istanbul Ili Kii¢iikcekmece ilgesine
bagh Atakent ve Istasyon
mahallelerinde faaliyet gdsteren kamu
hastaneleri ve 0zel hastaneleri

Imza Imza

Ogrencinin Adi Soyadi Tez Danmismam Adi-Soyadi
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Ek-2: Olgekler
Degerli Katilimei,

Bu calisma “Saglik Calisanlarinin Cam Tavan Sendromu ve Sinizm Algilarinin
Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi”ni belirlemek amaci ile yapilmaktadir. Anket igerisinde
kisisel bilgilerinizi igeren herhangi bir soru bulunmamaktadir. Ankete verilen cevaplar
arastirma disinda herhangi bir amag ile kullanilmayacaktir. Her bir soruyu ve ifadeyi dikkatli
bir sekilde okuyup dogru yanit vermeniz ve higbir soruyu bos birakmadan cevaplamaniz
calismanin bilimselligi agisindan ¢ok 6nemlidir. Formun cevaplanmasi yaklasik 20 dakikadir.
Aragtirmaya katilim goniilliiliik esasina dayalidir, aragtirmay1 kabul ediyorsaniz liitfen sorulari
cevaplayiniz. Arastirmaya katki sagladiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Hicran GUZEL Dr.Ogr.Uyesi Tugba SAHIN CICEK

Cam Tavan Engelleri Olcegi (CTEQ)

Yonerge: Asagida 30 adet ifade verilmistir. Sizden bu ifadelere ne olgiide
katildigimizi belirtmeniz istenmektedir. Liitfen maddeleri dikkatle okuyunuz ve
maddelerin karsisinda yer alan segeneklerden o ifadeye katilma derecenizi gosteren
kutucugu (X) isareti ile isaretleyiniz. Bu dl¢ekte dogru veya yanlis yanit yoktur. Bos
birakmadiginizdan emin olunuz.

Hi¢ Katilmiyorum,

Katilmiyorum,

Kararsizim,

Katiliyorum,

Tamamen Katiltyorum

Sira | Maddeler Hi¢ Katilmiyorum | Kararsizzm | Katihyorum Tamamen
No Katilmiyorum Katillyorum

| [s ve aile hayatindaki
saglikli bir denge

kurmak adina

kadmlar daha az

emek ve zaman

isteyen isleri tercih
etmelidir.

2 Caligma yasami bir kadinin
aile i¢inde gorevlerini
yerine getirmesini engeller.
3 Kadinlarin evli ya da cocuk
sahibi olmalari is
performanslarini olumsuz
yonde etkiler.

4 Su anda ya da gelecekte
¢ocuk sahibi olma
diisiincesi kadinlarin
kariyer hedeflerini sinirlar.

5 Caligma yasami kadinlarin
ig ve aile arasinda denge
kurmasini
zorlagtirmaktadir

6 Kadinlar terfi etme ve daha

yiiksek pozisyonlara gelme
konusunda isteksizdirler.

7 Kadinlar ¢alisma hayatinda
karsi karsiya kaldiklar
engeller karsisinda
caresizlik yasadiklari igin
kariyergelisimlerini
sonlandirmaktadirlar
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Kadinlar kariyer hedefleri
icin karsilasacagi
zorluklarla bas
edemeyeceklerini
diistiniirler

Kadinlar ¢alisma hayatinda
kendileri ile ilgili olumsuz
onyargilar kabul ederler

10

Calisan kadinlar
esine ve ¢ocuklarina
gerekli zamani
ayiramadigi duygusu
ile kariyer
planlarindan vaz
gegerler

11

Kadnlar kariyerde
yilikselmenin
gerekliliklerini ve
zorunluluklarmni géze
alamazlar

12

Kadinlar aile yasamlarinin
zarar gorebilecegi endisesi
nedeniyle daha fazla
yiikselmeyi istememektedir|

13

Kariyer ilerlemesi igin
erkeklere kadinlardan daha
cok firsat saglanmaktadir.

14

Kadinlar erkek-baskin
iletisim aglarina girmekte
zorlanmaktadir.

15

Kiiltiirel degerler
kadmlarn 6zellikle
¢ogunlugu erkek olan st
diizey yoneticilerle is dist
aktivitelere katilmalarini
engellemektedir.

16

Is yasami erkeklerin
kurallartyla
yonetilmektedir.

Kurumda tist diizey
gorevler daha ¢ok erkeklere
verilmektedir.

18

Kurumda tist diizey
gorevlerin kadinlara uygun
olmadig diisiiniilmektedir.

19

Kurum iginde gérev
dagilimi kadin ve erkek
igin farklidir

20

Kadinlara kariyer
ilerlemesinde rol model
olabilecek yeterli sayida
kadin yoktur.

21

Kadnlar kurumda tist
yonetimde erkeklerin
bulunmasi nedeni ile
kendilerine yol gosterecek
kisi (kadin)
bulamamaktadirlar

22

Kadinlara kariyer
gelisimlerinde
karsilastiklart engelleri
asmada yardimci olacak
kimse yoktur.

23

Kadnlar erkekler kadar
kariyerlerinde kararli
degillerdir

24

Bazi kararlarda duygusal
davranmalari nedeniyle
kadinlar tist diizey
gorevlerde basarisizdirlar

25

Kadinlarin hizli ve
mantiksal karar verme

kapasiteleri yoktur.
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26

Kadmlar uzun mesaileri,
sehirlerarasi ya da tilkeler
arasi seyahatleri sevmezler.

27

Kadmlar agir caligma
kosullarina ayak
uyduramazlar

28

Kadinlarla is yasaminda
iletisim kurmak zordur

29

Kadinlar is diinyasinin
giicliiklerine erkekler kadar
direng gosteremezler

30

Erkekler kadinlara gore tist
diizey yoneticilik
konumuna daha uygundur.

Orgiitsel Sinizm Olgegi

Aciklama: Asagida
arastirma gorevlilerinin

Hig

orgiitsel sinizm tutumlari ile
ilgili ifadeler yer
almaktadir. Liitfen size en
uygun gelen segenegi ¢arpi
isareti ( X)) ile belirtiniz ve
tiim maddeleri yanitlayimiz.

Katilmiyorum

Katllmlyoruml

Kismen
Katiliyorum

Katiliyorum|

Tamamen
Katiliyorum|

1.

Calistigim kurumda,
sOylenenler ile
yapilanlarin farkli
olduguna inantyorum.

Calistigim kurumun
politikalari, amaglar1 ve
uygulamalari

arasinda ¢ok az ortak bir
yon vardir.

Caligtigim kurumda, bir
uygulamanin yapilacagi
sOyleniyorsa, bunun
gerceklesip
gergeklesmeyecegi
konusunda kusku
duyarim.

Calistigim kurumda,
calisanlardan bir sey
yapmasi beklenir, ancak
baska bir davranig
odiillendirilir.

Caligtigim kurumda,
yapilacagi sdylenen seyler
ile gerceklesenler arasinda
¢ok az benzerlik
goriiyorum.

Calistigim kurumu
diistindiikge sinirlenirim.

Calistigim kurumu
diisiindiik¢e hiddetlenirim.

Calistigim kurumu
diistindiikge gerilim
yasarim.

Calistigim kurumu
distindiikge icimi bir
endise duygusu kaplar.

10.

Calistigim kurum digindaki]
arkadaslarima, iste olup
bitenler konusunda
yakmirim.

—_—
ja—

Calistigim kurumdan ve
¢alisanlarindan
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bahsedildiginde, birlikte
calistigim kisilerle anlaml
bir sekilde bakisiriz.

12.| Baskalariyla, ¢aligtigim
kurumdaki islerin nasil
yuriitiildigii hakkinda

konusurum.

13.| Baskalartyla, ¢aligtigim
kurumdaki uygulamalari
ve politikalar1 elestiririm.

Orgiitsel Baghlik Ile ilgili Sorular

Liitfen asagidaki sorulari size en uygun oldugunu diisiindiigliniiz secenegi “X” isareti

koyarak cevaplandiriniz.

Kesinlikle
katillyorum

Katiliyorum|

KararsizimKatilmiyorum|Kesinlikle

katilmiyorum

Calistigim birimin basarisini artirmak
icin normal ¢alismamin Gtesinde
gayret gostererek caligmaya

IHazirim.

Cevremdeki insanlara ¢alistigim
kurumun her agidan ¢ok iyi oldugunu
anlatirim.

Calistigim kuruma olan aidiyet
duygumun diisiik oldugunu
diistiniiyorum.

Bu kurum igerisinde bana verilecek
her gorevi severek yapmaya hazirim.

IBulundugum kurumun degerleriyle
kendi degerlerimin ¢ok benzer
oldugunu disiiniiyorum.

IBu kurum biinyesinde ¢aligtigim1
soylemekten gurur duyuyorum.

'Yaptigim is benzer oldugu siirece
farkli firmalarda da ¢alisabilirim.

IBu kurum biinyesinde ¢aligmak is
performansimi

arttirryor.

Bu kurumdan ayrilmak beni mutsuz
etmez.

IBu kurumda ¢alistyor olmaktan su an
fazlastyla memnunum.

Bu kurum biinyesinde uzun sire
kalmamin bana fazla bir sey
kazandiracagini diisinmiiyorum.

Calistigim birimin, personeli ile ilgili
uygulamalarini ¢ogunlukla yanlis
buluyorum.
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Calistigim birimin basarisint gercekten
Gnemsiyorum.

Buranin yaptigim is ile ilgili
calisabilecegim en iyi kurum
oldugunu diistiniiyorum.

IBu kurum biinyesinde ¢aligmak benim
acimdan kotii bir tecriibe oldu.
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Ek-3: Olgek izinleri

Cam Tavan Sendromu Olcegi

o Yasemin Yavuzer <yyavuzer@nigde.edu.tr> O & « & »
Kime: HICRAN GUZEL Haz 202:

Sevgili Hicran, tez calismanda "Cam Tavan Engelleri Olgegini" kullanabilirsin. lyi caigmalar.
Prof.Dr. Yasemin Yavuzer

Nigde Gmer Halisdemir Universitesi Egitim Fakilltesi

Psikolojik Danisma ve Rehberlik ABD

rrrrr Orijinal Mesgj -----

Kimden: "HICRAN GUZEL" <hicranguzel@stu.aydin.edu.tr>
Kime: yyavuzer@ohu.edu.tr

Gonderilenler: 31 Mayis Cargamba 2023 21:37.04

Konu: yyavuzer@ohu.edu.tr

Merhaba, ben Istanbul Aydin Universitesi Saghk Yonetimi Yiksek Lisans Ogrencilerinden Hicran Gizel. Yapacadim tez calismasinda izniniz olur ise "Cam Tavan engelleri” dlgegini
kullanmak istiyorum. Tegekkir ederim

@ Recep OZKAN <recepozkan@ahieranedutr> ®

Kime: HICRAN GUZEL

merhaba;
kaynak gfstererek kullanabilirsiniz.
kolaylidar dilerim

@

HICRAN GUZEL <hicranguzel@stuaydinedutr>, 31 May 2023 Gar, 2141 tarihinde sunu yazdr
Merhaba, ben istanbul Aydin niversitesi Sagiik Yonetimi Yiksek Lisans Ogrencilerinden Hicran Giizel. Yapacafim tez gahsmasinda izniniz olur ise "Cam Tavan engell
kullznmak istiyorum. Tesekkir ederim

Orgiitsel Sinizm Ol¢egi

@ (Gamze Kalagan Kasalak <gamzekalagan@akdenizedusr> B ® 9
Kime: HICRAN GUZEL

Merhabalar Hicran,

Uyarlamasini gerceklestirdidim lcedi kullanabilirsin,
Kalayliklar dilerim.

Dr. Gamze Kasalak

Akdeniz Universitesi

Kimden: HICRAN GUZEL [hicranguzel@stu aydin.edu.ir]
Gonderildi: 11 Mays 2023 Persembe 22:19

Kime: Gamze Kalagan Kasalak

Konu: Orgiitsel sinizm dlgegi kullanma izni

Merhaba, ben Istanbul Aydin Universitesi Saglik Yénetim Yilksek Lisans Ogrencilerinden Hicran Giizel. Yapacagim tez calismasinda ianiniz olur se "Orglitsel sinizm " élcegini
kullanmak istiyorum. Tesekkir ederim

Orgiitsel Baghlik Olcegi
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NUSRET ERCEYLAN <nusreterceylan@hotmail.com> Q& s &« p

Kime: HICRAN GUZEL

12 May 2023 Cum 11:50

Hicran hamim,
Orglitsel Baglilik Olcegi, orijinali Lyman W.Porter ve dig. tarafindan hazirlanmig ve Tiirkce cevirisi tarahmca yapilmigt. Calismanizda stz konusu 8lcegi kullanabilirsiniz.

iyi galismalar dilerim.

Dr. Nusret ERCEYLAN

Gonderen: HICRAN GUZEL <hicranguzel@stu.aydin.edu.tr>
Gonderildiz 12 Mayis 2023 Cuma 04:10

Kime: nusreterceylan@hotmail.com <nusreterceylan@hotmail.com>
Konu: Orglitsel baghlik &lgegi kullanma izni

Merhaba, ben istanhul Aydin Universitesi Saglik Yénetimi Yiksek Lisans Ogrencilerinden Hicran Gilzel, Yapacagim tez calismasinda izniniz olur ise "Orgiitsel baglilik" lcegini kullanmak
istiyorum. Tesekkiir ederim
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Ek-4: Etik Kurul Onay1

Evrak Tarih ve Sayisi: 21.08.2023-93571

K 5 23
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Lisansustii Egitim Enstitiisi Miaduarliigi

Say: :E-88083623-020-93571 21.08.2023
Konu :Etik Onay: Hk.

Sayin Hicran GUZEL

Tez ¢calismanizda kullanmak iizere yapmay1 talep ettiginiz anketiniz Istanbul Aydin Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Komisyonu'nun 03.08.2023 tarihli ve 2023/07 sayili karanyla uygun
bulunmustur.

Bilgilerinize rica ederim

Dr.Ogr.Uyesi Mehmet Sencer GIRGIN
Miidir Yardimeis:
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Ad-Soyad
Ogrenim Durumu
Yiksek Lisans
Lisans

Lise

Mesleki Deneyim

OZGECMIS

‘Hicran GUZEL

:Istanbul Aydin Universitesi

: Saglik Yonetimi  (Tez Asamasinda)
:Munzur Universitesi

: Hemsirelik

: 85. Y1l Milli Egemenlik Anadolu Lisesi

Diyarlife Hastanesi : Hemsire

Basaksehir Cam ve Sakura Sehir Hastanesi: Hemsire- Tasinir Kayit Yetkilisi

(Devam ediyor)
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