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Bu araĢtırmanın temel amacı, yöneticilerin liderlik türleri ve çalıĢanların kiĢilik 

özelliklerinin örgütsel sinizm üzerinde yarattığı etkileri incelemektir. Bu amaç 

doğrultusunda ilgili literatür incelendikten sonra liderlik, kiĢilik ve sinizm 

değiĢkenlerine iliĢkin alt boyutlar oluĢturulmuĢ ve bu değiĢkenler arasındaki iliĢkiler 

araĢtırılmıĢtır. Ayrıca araĢtırmanın alt amacı olarak çalıĢanların demografik 

özelliklerine göre, yöneticilerin dönüĢtürücü, etkileĢimci ve pasif liderlik tarzlarını 

algılamaları ile çalıĢanların kiĢilik özellikleri ve sinik davranıĢları arasında anlamlı bir 

fark olup/olmadığını tespit etmektir.  

Bu araĢtırmanın evrenini Afyonkarahisar merkez ve ilçelerinde faaliyet gösteren termal 

otellerde çalıĢan 1100 kiĢi oluĢturmaktadır. Veri toplamak için anket yöntemi 

kullanılmıĢ olup, araĢtırma 287 termal otel çalıĢanının katılımıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırma uygulaması 15.06.2021-01.08.2021 tarihleri arasında yapılmıĢtır. 

AraĢtırmada çok faktörlü liderlik ölçeği, beĢ faktör kiĢilik ölçeği ve örgütsel sinizm 

ölçeğinden yararlanılmıĢtır. Elde edilen veriler SPSS 22.0 paket programı ile analiz 

edilmiĢtir. Verilerin analizlerinde; Frekans, Faktör Analizi, T-Testi, One-Way ANOVA, 

Welch ANOVA, Pearson Korelasyon analizi, Çoklu Korelasyon analizi, Basit Doğrusal 

Regresyon ve Çoklu Regresyon Analizleri kullanılmıĢtır.  

AraĢtırmanın bulgularına göre, yöneticilerin liderlik türleri ve çalıĢanların kiĢilik 

özelliklerinin örgütsel sinizm üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğu belirlenmiĢtir. 

DeğiĢkenlere iliĢkin alt boyutlar arasında anlamlı iliĢkilerin olduğu görülmüĢtür. 

DönüĢtürücü, etkileĢimci ve pasif liderlik tarzları ile dıĢadönüklük, sorumluluk, 

uyumluluk, nevrotiklik ve değiĢime açıklık kiĢilik özellikleri arasında pozitif yönde 

anlamlı iliĢkiler olduğu tespit edilmiĢtir. DönüĢtürücü liderliğin sinizmin biliĢsel, 

duyuĢsal ve davranıĢsal boyutları üzerinde negatif bir etkisi, pasif liderliğin ise pozitif 

yönde anlamlı bir etkisinin olduğu belirlenmiĢtir. EtkileĢimci liderliğin ise biliĢsel ve 

duyuĢsal sinizm üzerinde pozitif yönde bir etkisi olup, davranıĢsal sinizm üzerinde 

anlamlı bir etkisi yoktur. ÇalıĢanların beĢ faktör kiĢilik özelliklerinden nevrotiklik 

boyutu biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal sinizmi pozitif yönde etkilemektedir. Ayrıca 

liderlik türleri, kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizme ait alt boyutların ortalama 

değerlerinin demografik faktörlere göre anlamlı farklılıklar gösterdiği saptanmıĢtır.  

Anahtar Kelimeler: Liderlik türleri, kiĢilik özellikleri, örgütsel sinizm, termal otel 

iĢletmeleri.  
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ABSTRACT 

THE EFFECTS OF MANAGERS' LEADERSHIP TYPES AND EMPLOYEES' 

PERSONALITY CHARACTERISTICS ON ORGANIZATIONAL CYNICISM 

Ebru KOÇAK  

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY  

INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES  

DEPARTMENT OF BUSINESS 

July, 2022 

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Nilüfer YÖRÜK KARAKILIÇ 

The main purpose of this research is to examine the effects of leadership types of 

managers and personality characteristics of employees on organizational cynicism. For 

this purpose, after examining the relevant literature, sub-dimensions related to 

leadership, personality and cynicism variables were created and the relationships 

between these variables were investigated. In addition, the sub-purpose of the research 

is to determine whether there is a significant difference between the perceptions of 

managers' transformational, interactionist and passive leadership styles, and personality 

traits and cynical behaviors according to the demographic characteristics of the 

employees.  

The population of this study consists of 1100 people working in thermal hotels 

operating in Afyonkarahisar center and its districts. Questionnaire method was used to 

collect data the research was carried out with the participation of 287 thermal hotel 

employees. The research application was carried out between 15.06.2021 and 

01.08.2021. Multifactor leadership scale, five factor personality scale and organizational 

cynicism scale were used in the research. The obtained data were analyzed with SPSS 

22.0 package program. In the analysis of the data; Frequency, Factor Analysis, T-Test, 

One-Way ANOVA, Welch ANOVA, Pearson Correlation analysis, Multiple Correlation 

analysis, Simple Linear Regression and Multiple Regression Analysis were used.  

According to the findings of the study, it was determined that the leadership types of the 

managers and the personality characteristics of the employees had a significant effect on 

organizational cynicism. It was observed that there were significant relations between 

the sub-dimensions of the variables. It has been determined that there are positive 

significant relationships between transformational, transactional and passive leadership 

styles and personality characteristics of extraversion, responsibility, agreeableness, 

neuroticism and openness to change. It was determined that transformational leadership 

had a negative effect on the cognitive, affective and behavioral dimensions of cynicism, 

while passive leadership had a significant positive effect. Transactional leadership, on 

the other hand, has a positive effect on cognitive and affective cynicism, but has no 

significant effect on behavioral cynicism. Neuroticism dimension from the factor 

personality characteristics of employees positively affects cognitive, affective and 

behavioral cynicism. In addition, it was determined that the average values of the sub-

dimensions of leadership types, personality characteristics and organizational cynicism 

showed significant differences according to demographic factors. 

Keywords: Leadership types, personality characteristics, organizational cynism, 

thermal hotel establishments. 
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GĠRĠġ 

KüreselleĢme olgusunun ortaya çıkması ve teknolojik geliĢmelerle birlikte 

örgütlerin yoğun rekabet koĢulları altında varlığını devam ettirebilmesi ve diğer 

örgütlerle yarıĢabilmesi için örgüte değer katan ve fayda sağlayan insan kaynağının 

istek ve ihtiyaçlarının en iyi Ģekilde karĢılanması gerekmektedir. Bu sebeple örgütlerin 

baĢarısı için insan kaynağı vazgeçilmez bir öneme sahiptir. Örgütleri var eden, o 

örgütteki çalıĢanlardır. ÇalıĢanların tutum ve davranıĢları örgütlerin geleceğini 

belirleyebilmektedir. Bu durumda liderlerin sergilemiĢ olduğu liderlik tarzları 

çalıĢanların tutum ve davranıĢlarının Ģekillenmesinde önemli bir rol oynamaktadır. Bu 

bağlamda çalıĢanların olumlu ve örgüte değer sağlayan davranıĢlarının arttırılmasında 

ya da örgüte zarar veren davranıĢlarının azaltılmasında liderler etkili olmaktadır. 

Örgütlerin birbiriyle rekabet edebilmesinde önemli bir yeri olan insan 

kaynağının, örgütün belirli amaçları doğrultusunda yönetilmesi ihtiyacından dolayı 

liderlik anlayıĢı ortaya çıkmıĢtır. Her örgütün bir lidere ihtiyacı vardır. Bu liderler 

elindeki gücü iyi yönetebilmeli ve bunu doğru bir Ģekilde kullanabilmelidirler. Bu 

yüzden liderlerin otoritesini kullanma Ģekilleri ve davranıĢları çalıĢanlar üzerinde bir 

takım pozitif ya da negatif etkiler yaratmaktadır. Liderlerin çalıĢanlara karĢı sergilediği 

olumlu tutumlar, hem çalıĢanların performansını ve güvenini, hem de örgütün 

etkinliğini katkı sağlamaktadır. Buna karĢın liderlerin olumsuz davranıĢları çalıĢanlar 

üzerinde biliĢsel, duygusal ve davranıĢsal boyutta bir takım negatif tutumlara sebep 

olmaktadır. Bu durum sinizme yol açmaktadır. 

Son yıllarda örgütsel davranıĢ alanında en çok araĢtırılan konulardan birisi 

sinizmdir. Temel olarak bir kiĢi, grup veya örgüte yönelik güvensizlik duygusuyla 

baĢlayan sinizm, umutsuzluk, düĢ kırıklığı, ümitsizlik, öfke ve küçümseme gibi baskın 

duygu durumlarıyla kendini göstermektedir (Tükeltürk vd., 2009: 689; Özler vd., 2010: 

49; Fındık ve EryeĢil, 2012: 1251). KiĢinin, çalıĢtığı örgütün kurallarına, prosedürlerine, 

çalıĢma ortamına, meslektaĢlarına ve yöneticilerine karĢı geliĢtirdiği negatif tutum ve 

davranıĢların tamamı örgütsel sinizm olarak ifade edilmektedir (Brown ve Cregan, 

2008: 667; Wilkerson vd., 2008: 2274). Örgütsel sinizmin temelinde kiĢisel ve örgütsel 

unsurlar yatmaktadır. Literatür incelendiğinde, iĢ görenlerin kiĢilik özelliklerinin 

örgütsel süreçlere iliĢkin tutum ve davranıĢları etkileyen faktörlerden olduğu 

belirlenmiĢtir (Judge ve LePine, 2007: 332). Bir bireyi diğerinden farklı kılan bireyin 

kendisine özgü özelliklerinin tamamına kiĢilik denilmektedir. Bu bağlamda kiĢilik, 
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çalıĢanın hem dıĢ çevreyle olan iliĢkilerinin nasıl ve ne Ģekilde olacağını hem de 

çalıĢanların meslektaĢlarıyla ve örgüte yönelik tutum ve davranıĢlarında belirleyici rol 

üstlenmektedir. Bu yüzden sinik davranıĢların sergilenmesinde kiĢilik özellikleri önemli 

bir yere sahiptir. Dolayısıyla örgütsel sinizmin ve çalıĢanların kiĢilik özelliklerinin 

birbirini etkileyen değiĢkenler olduğunu ve farklı kiĢilik özelliklerine sahip olan 

bireylerin örgütsel sinizm düzeylerinin de farklı olabileceği beklenmektedir (AkĢit AĢık, 

2016: 3). 

Gün geçtikçe dünya ekonomisinden büyük bir pay alarak geliĢen ve kalkınmada 

önemli bir rol oynayan otel iĢletmeleri, turizm sektörünün en önemli bileĢenlerinden 

birisidir. Rekabet Ģartları altında otel iĢletmelerinin baĢarılı olabilmesi, insan 

kaynaklarının kalitesi ile mümkündür. Otel iĢletmeleri, hizmet sektörü olmasından 

dolayı nitelikli çalıĢan temin etmek durumunda olan bir sektördür. Otomasyonun son 

derece sınırlı olduğu bu sektörde amaç kar elde etmekten öte müĢteri memnuniyetini 

sağlamaktır. Yani otel iĢletmelerinin öncelikli hedeflerinden birisi müĢteri memnuniyeti 

ve hizmet kalitesinin sağlanması yönündedir. Bu amaçların gerçekleĢtirilmesi ise büyük 

oranda çalıĢanların çabasına bağlıdır. Yukarıdan aĢağıya doğru iĢleyen bir örgüt 

yapısına sahip olan otel iĢletmeleri, emek yoğun çalıĢan örgütlerdir (Karacaoğlan, 2014: 

2). Özellikle bu örgütlerin yaz döneminde müĢteri yoğunluğuyla birlikte yorucu ve uzun 

çalıĢma süreleri, çalıĢanların ücretlerinin düĢük olması, üretim ve tüketimim aynı anda 

olmasından dolayı yaĢanılan stres ve ağır çalıĢma Ģartları iĢ görenlerin örgüte karĢı 

olumsuz duygular beslemesine neden olabilmektedir. Bu durumda otel iĢletmelerinde 

örgütsel sinizm kaçınılmaz bir hale gelmektedir.  

Bu araĢtırmanın temel amacı, yöneticilerin liderlik türleri ve çalıĢanların kiĢilik 

özelliklerinin örgütsel sinizm üzerindeki etkisini incelemektir. Bu amaç doğrultusunda 

ilgili literatür incelendikten sonra liderlik, kiĢilik ve sinizm değiĢkenlerine iliĢkin alt 

boyutlar oluĢturulmuĢ ve bu değiĢkenler arasındaki iliĢkiler araĢtırılmıĢtır. Ayrıca 

araĢtırmanın diğer bir amacı ise, yöneticilerin liderlik tarzlarının çalıĢanlar tarafından 

hangi düzeyde algılandığı ile çalıĢanların demografik özeliklerine göre liderlik tarzları 

algıları, beĢ faktör kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm tutumları arasında anlamlı 

farklılık olup/ olmadığını ortaya koymaktır. Böylece bu amaçlardan hareketle elde 

edilen sonuçlar ile liderlik, kiĢilik ve sinizm literatürüne katkı sağlamak 

hedeflenmektedir.  
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AraĢtırma dört bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde araĢtırmanın ilk 

değiĢkeni olan liderlik konusu içerisinde; liderlik kavramının tanımlanması, geçmiĢten 

günümüze kadar gelen liderlik teorileri ve liderlik tarzları ayrıntılı olarak 

açıklanmaktadır. Ġkinci bölümde kiĢilik özellikleri baĢlığı altında; kiĢilik kavramının 

tanımlanması, kiĢilik tipleri, kiĢilik kuramları ve kiĢiliği ölçme tekniklerine 

değinilmektedir. Üçüncü bölümde ise örgütsel sinizm kavramı ile liderlik, kiĢilik ve 

sinizm arasındaki iliĢkiyi açıklayan çalıĢmalar ortaya konulmaktadır. Örgütsel sinizm 

konusu içerisinde; sinizm kavramının ortaya çıkıĢı, tanımlanması, sinizmin boyutları, 

sinizm türleri, sebepleri, sonuçları ve sinizmin kuramsal temelleri ele alınmaktadır. 

Daha sonra araĢtırma konusu ile ilgili alanyazın taraması yapılmıĢ olup kavramlar 

arasındaki iliĢkilere yönelik daha önceden yapılmıĢ çalıĢmalara iliĢkin bulgular 

incelenmiĢ ve liderlik, kiĢilik ve sinizm değiĢkenleri arasındaki iliĢkiyi ele alan önceki 

çalıĢmalara yer verilmiĢtir.  

Dördüncü bölümde ise, yöneticilerin liderlik türleri ve çalıĢanların kiĢilik 

özellikleri arasındaki iliĢkinin örgütsel sinizm üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla 

bir alan araĢtırması yapılmıĢtır. Bu alan araĢtırması, Afyonkarahisar merkezi ve 

ilçelerinde (Sandıklı-Gazlıgöl) faaliyet gösteren toplam da 10 tane termal otelde görev 

yapan 287 çalıĢanın katılımıyla gerçekleĢtirilmektedir. Veriler anket aracılığıyla 

toplanmıĢ olup, verilerin analizinde SPSS 22 paket programı kullanılmıĢtır. AraĢtırmada 

yararlanılan ölçekler ise; çok faktörlü liderlik ölçeği, beĢ faktör kiĢilik ölçeği ve örgütsel 

sinizm ölçeğidir. Ankette kullanılan ölçekler 5‟li Likert formatına uygun olarak 

hazırlanmıĢtır. Ayrıca araĢtırmanın amacı, kullanılan ölçekler, araĢtırma modeli ve 

hipotezler bu bölümde verilmektedir.  

Bu çalıĢmada anketler aracılığıyla toplanan verilere; geçerlilik ve güvenilirlik, 

normallik, faktör, frekans ve tanımlayıcı istatistik (ortalama, standart sapma) analizleri 

yapılmıĢtır. Daha sonra iliĢkileri ölçmeye yönelik hipotezlerin test edilmesinde pearson 

korelasyon ve çoklu korelasyon analizi, değiĢkenlerin birbirini olan etkisini ölçmeye 

yönelik oluĢturulan hipotezlerin test edilmesinde regresyon analizi, çalıĢanların 

demografik özelliklerine göre liderlik, kiĢilik, sinizme ait boyutların arasında anlamlı 

bir farklılık olup/ olmadığını ölçmek amacıyla oluĢturulan hipotezlerde ise T-Testi (iki 

grup arasındaki farklılıkların) ve One-Way ANOVA (ikiden fazla grup arasındaki 

farklılıklar) analizi yapılmıĢtır. Analizler sonucunda elde edilen bulgular tablolar 

halinde verilmiĢ olup, tablolar yorumlar ile desteklenmiĢtir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

LĠDERLĠK 

1. LĠDERLĠK KAVRAMININ TANIMI  

Liderlik kavramı, yönetim bilimi alanında en fazla tartıĢılan ve üzerinde 

araĢtırma yapılan konuların baĢında gelmektedir (Arıkan, 2003: 1). Bu kavram farklı 

bireyler tarafından, farklı anlamlar da ifade edilebilen ve birçok tanımı bulunan çok 

yönlü bir kavramdır (Bolat ve Seymen, 2003: 61). Her araĢtırmacı, liderlik olgusunu 

değiĢik bakıĢ açısı ile tanımlamaktadır. Günümüzde dahi liderlik üzerine sayısız 

araĢtırma ve tanımlama yapılıyor olması, bu kavramın öneminin hala devam ettiğini 

göstermektedir (IĢık, 2014: 3).  

Son 200 yıldır insanların ilgi odağı olmaya baĢlayan liderlik kavramı dünya 

literatürüne 14. yüzyılda girmiĢtir (Zel, 2001: 90). Önceleri askeri, dini ve politik birçok 

alanla iliĢkilendirilen bu kavram, 18. yüzyıl sonunda Ġngiltere‟de meydana gelen 

Endüstri Devrimi ile beraber örgütsel yazında yer almaya baĢlamıĢtır (Akbaba ve 

Erenler, 2008: 22). Liderlik kelimesi, ilk kez 19. yüzyıl baĢlarında BirleĢik Krallık 

parlamentosunun denetimini ve siyasi etkisini anlatan çalıĢmalarda kullanılmıĢtır. 

(Uzun, 2005: 4).  

Etimolojik olarak incelendiğinde; lider, liderlik ve liderlik etmek kelimeleri 

Anglo-Sakson kökenli olup yol ya da yön anlamında kullanılan “lead” kökünden 

türemiĢtir. Lead kökü yol gösteren anlamına gelen “leaden” sözcüğünden gelmektedir 

(Ġbicioğlu, Özmen ve TaĢ, 2009: 3). Türk Dil Kurumu sözlüğüne göre lider kelimesi 

“bir kuruluĢun en üst düzeyde yönetim ile ilgilenen kimse, önder, Ģef, liderlik ise liderin 

görevini, önderlik ve lider olma” Ģeklinde tanımlanmaktadır (TDK, 2018). Ancak 

literatür ve uygulamada lider kelimesinin karĢılığı olan “önder” daha çok tercih 

edilmemektedir (Aykanat, 2010: 3).  

AraĢtırmacılar tarafından yapılan liderlikle ilgili tanımlamaların bazılarını Ģu 

Ģekilde ifade edebiliriz: 

“Liderlik; belirli Ģartlar altında, belirli bireysel veya ekip amaçlarını 

gerçekleĢtirmek üzere bir kimsenin baĢkalarının faaliyetlerini etkilemesi ve 

yönlendirmesi süreci olarak tanımlanmaktadır. Lider ise bir grup insanı belirli hedefler 

doğrultusunda davranmaya sevk eden, etkileyen kiĢiye denir” (Koçel, 2010: 570). 

Koçel‟in yaptığı tanımlardan hareketle lider ve liderlik kavramı birbirinden farklılık 
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gösteren iki kavram olduğu anlaĢılmaktadır. Liderlik bir süreci ifade ederken, lider ise 

bu süreci yöneten, değiĢtiren ve koordine eden kiĢidir. Bolat vd. (2009) tarafından 

yapılan tanımda ise liderlik, bireyleri önceden belirlenmiĢ amaçlar doğrultusunda çaba 

göstermeye ikna edebilme yeteneğidir (Bolat, Seymen, Erdem ve Bolat, 2009: 166).  

Yukl (1989) liderliği bireysel iliĢkiler, etkileĢim kalıpları, rol iliĢkileri, takipçiler 

üzerindeki etki ve görevler açısından değerlendirmiĢtir. Yukl‟a göre çoğu liderlik tanımı 

bir etki sürecini içermektedir (Yukl, 1989: 252). Burns (1978)‟e göre ise liderlik 

kolektif bir amaç ile uyumlu hale getirilmeli ve etkili liderler, sosyal değiĢlikler 

yapabilme yeteneğine göre değerlendirilmelidir (Stewart, 2006: 8).  

Eraslan (2004) tarafından yapılan tanımlama ise Ģu Ģekildedir; “Liderliğin, 

kendine atfedilen bazı özellikleri ile grupla etkileĢmesi ve yapıyı harekete 

geçirmesidir.” BaĢka bir ifadeyle liderlik fenomeninin özünde kiĢi ya da grup 

davranıĢlarına yön verme ve etki etme çabası yer almaktadır (Eraslan 2004: 4). Liderlik 

baskı kurmadan, bir bireyin diğerinin davranıĢları üzerinde olumlu bir etki 

oluĢturabilme sürecidir (Güney, 2012: 36). Lider ise fikirleri doğru olsun ya da olmasın, 

toplulukları ikna eden ve peĢinden sürükleyen kiĢidir (Aksel, 2003: 9). Bolat vd. (2009) 

tarafından yapılan tanımda ise liderlik, bireyleri önceden belirlenmiĢ amaçlar 

doğrultusunda çaba göstermeye ikna edebilme yeteneğidir (Bolat, Seymen, Erdem ve 

Bolat, 2009: 166). 

Liderlik kavramı ile ilgili yapılan tanımları arttırmak mümkündür. Fakat 

görüldüğü gibi tanımların birleĢtiği ortak noktalar hemen hemen aynıdır (Zel, 2001: 91). 

Genel olarak yapılan açıklamalardan hareketle liderliğin dört faktörle iliĢkili olduğu 

görülmektedir. Bunlar; grup üyelerini bir araya getiren belli bir amacın olması, liderin 

etki gücünü kabullenmiĢ insan topluluğunun olması, bu topluluğa yön verecek etkileme 

gücüne sahip bir liderin olması ve topluluk mensubu kiĢilerin yeterliliklerini, 

motivasyon düzeylerini, aralarındaki iliĢkileri, amaçların ulaĢılabilirliğini sağlayan 

ortam gibi unsurlar liderlik sürecini oluĢturmaktadır (Özler, 2013: 96). Ayrıca lider 

konumundaki kiĢiler; yönetme, hedef belirleme, karĢılıklı iliĢkilere ve iletiĢime önem 

verme, karar alma ve bu kararı yerine getirme, bir vizyona sahip olma gibi bir takım 

özellikler taĢımaktadır (Gül, 2003: 5).  

Liderlik kavramının rasyonellik ve duygusal yönü karĢılaĢtırıldığında, 

rasyonelliğe göre duygusal yönü daha güçlüdür. Bu açıdan bireyleri yüreklendirmeyi, 
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coĢku ve Ģevk vermeyi, onlara yol göstererek rehberlik etmeyi ve etkilemeyi ifade eden 

bir kavramdır. Liderlik süreci örgütün amaçları doğrultusunda vizyon oluĢturabilmeyi, 

örgütün geleceği için bunları uygulayabilmeyi ve bu yönde bireylerin motivasyonunu 

sağlayabilmeyi kapsamaktadır (ġentürk ve Sağnak, 2012: 31). Liderin baĢlıca çalıĢma 

alanı kendisini izleyenlerin gereksinimleridir. Lider, ilk olarak grup mensubu bireylerin 

kiĢisel ve ara sıra duygusal zaman zaman da örgütün amaçları dıĢındaki gereksinimleri 

de karĢılamaya çalıĢır. Lider için unvan, yüksek mevki, imtiyazlar ya da paradan öte 

sorumluluk alma önemlidir (Mimir, 2008: 3).  

Liderlik sadece resmi örgüt yapılarına has bir süreç olarak görülmemelidir. 

Gayrı resmi yapılar ve gruplar arasında da liderlik sürecinden bahsetmek mümkündür. 

Gönüllü birliktelik içinde bulunan insan toplulukları, kendi aralarında oyun oynayan 

çocuklar gibi birçok grup ve topluluklar da gayri resmi yapı içerisinde 

değerlendirilmektedir. Liderlik süreci, bir amaç etrafında toplanan bir grubun, bir 

kiĢinin peĢinden giderek amaçlarını gerçekleĢtirebilme döngüsünden meydana 

gelmektedir. Bu süreç değiĢik boyutlar, kalıplar ve kapsamlar da ifade edilebilir. 

Liderliğin sadece örgütün üst kademelerinde çalıĢan bireylere has bir süreç olarak da 

düĢünülmemelidir. Bir üst düzey yönetici de ya da bir ustabaĢı da liderlik vasfında 

olabilir. Liderler arasındaki farklılık kendilerini takip edenlerin sayısına, ulaĢmak 

istedikleri amaçların niteliğine ve içinde bulundukları duruma göre Ģekillenmektedir. 

Bazı farklılıklar olsa da süreç itibariyle liderlik iĢinin niteliği aynıdır (Koçel, 2010: 

574).  

2. LĠDERLĠĞĠN ÖNEMĠ VE LĠDERLĠĞĠ ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

Asırlardır üzerinde araĢtırma yapılan liderlik paradigması insanlık tarihi kadar 

eski bir geçmiĢe sahiptir. Toplumlar ve organizasyonlar kendilerine örnek olabilecek 

yetenekli liderlerin azlığı nedeniyle değiĢik problemlerle karĢılaĢmaktadırlar. Özellikle 

son yıllarda örgüt yapıların da meydana gelen hızlı değiĢim, belirsizlikler, finansal ve 

siyasal çalkantılar nedeniyle değiĢimi yönetecek, rehberlik edecek, ufuk açacak liderlere 

önceki dönemlerden daha fazla ihtiyaç duyulmaktadır. Bugünü kurtarmak ve geleceği 

inĢa etmek adına yeni, güçlü ve etkin bir lider jenerasyonun varlığına ve her yerde 

etkisini hissettirmesine gereksinim vardır (Dinler, 2018: 9). Lidersiz örgütler, insan ve 

makine yığınıdır. Örgütlere hayat veren, lider düzeyindeki yöneticilerdir. Lider 
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tarafından kiĢiler güdülenmedikçe yönetim fonksiyonlarının bir faydası kalmaz (Baykal, 

1994: 8).  

Organizasyonlarda her daim mükemmel bir Ģekilde iĢleyen bir sistem kurmak ve 

bu sistemi kontrol altında tutmak oldukça zordur. DeğiĢen iç ve dıĢ çevre Ģartlarından 

dolayı çalıĢanlar bazı durumlarda yöneticilerin talimatlarını sorgulamakta ve gerekli 

olan inisiyatiflerini kullanmamaktadırlar. Bu nedenle çalıĢanlar, yöneticiler tarafından 

her zaman denetim altında tutulamazlar. Bu gibi durumların giderek fazlalaĢması ile 

beraber liderlerin örgüt içerisinde ne kadar önemli bir yere sahip olduğu görülmektedir. 

Durağan bir yapıda geliĢme gösteren örgütler kriz veya bazı olağan dıĢı durumlar ile 

yüz yüze kaldıklarında yöneticinin kriz ortamı için belirlemiĢ olduğu stratejilere uyum 

sağlamadaki kilit konum, grup içerisindeki liderlere aittir. Strese ya da baskıya maruz 

kalan çalıĢanların ortama uyum sağlaması kolay değildir. Nitekim böyle bir olay 

karĢısında iĢ görenler yöneticilerinden çok liderlerine güvenirler ve onun isteği 

doğrultusunda hareket ederler. Lider, iĢ görenleri amaçları istikametinde görevlerine 

sıkı sıkıya bağlanmaları ve stresle baĢa çıkmaları için önemli bir rol üstlenmektedir 

(YeĢilyurt, 2007: 13). 

Liderliği etkileyen birçok faktör bulunmaktadır. Bu faktörler yöneticinin 

özellikleri, kiĢiliği, tutumları, yetenekleri, değerler sistemi ve yöneticinin kiĢisel olarak 

güvenilir olması, yöneticinin gücü, astların özellikleri, beklenti ve ihtiyaçları, tutumları, 

bilgisi, deneyimi ve motivasyonu, yönetici ve grup arasındaki iliĢki ve grup üyeleri 

arasındaki iliĢki, örgüt yapısının farklı bölümleri, organizasyonun tipi ve doğası, örgütte 

kullanılan teknoloji ve yöntemler, baĢarılması gereken iĢlerin doğası, örgütün kültürü ve 

sosyal yapısı, dıĢ çevrenin doğası ve etkisi, yöneticinin kararlarının doğası, ulusal 

kültürün etkisi ve örgüt yapısının dizaynı ve yönetim sistemleri Ģeklinde sıralanabilir. 

(Öztürk, 2005: 17). 

 3. YÖNETĠCĠLĠK VE LĠDERLĠK KAVRAMLARININ KARġILAġTIRILMASI 

Yöneticilik ve liderlik kelimeleri birçok yönden birbirine benzerlik 

göstermektedir. Ancak eĢ anlamlılık taĢıyan kelimler değillerdir. Her ne kadar birbiri ile 

bazı ortak noktalarda birleĢmiĢ olsalar da bazı farklı özellikler itibariyle birbirinden 

ayrılmaktadırlar (Akgemci, Çelik, ġimĢek, 2001: 165). Yönetici, örgütlerin insan ve 

finansal kaynaklarını doğru bir Ģekilde kullanarak örgütleri yöneten ya da iĢletmenin 

piyasadaki kar payını arttıran kiĢidir. Lider ise örgütlerin yapısını aĢan niteliklere sahip, 
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farklı alanlar da bilgisi ve ilgisi bulunan, insan iliĢkileri hususunda gerçek bir uzman 

olan, baĢarısı insanları etkileme içeriğinde yatan kimselerdir. Yöneticinin amaçları, 

yaptığı iĢin gereklerinden doğmaktadır. Liderin ise amaçlara özgü kiĢisel ve etkili 

tavırlar sergiler (Güney, 2012: 40). 

1977 yılında Zaleznik tarafından yapılan “Managers and Leaders: Are They 

Different?” adlı çalıĢma literatürde liderlik konusu ile ilgili ortaya konulan ilk araĢtırma 

olarak bilinmektedir. AraĢtırmada yönetici ve liderin her ne kadar birbirinden farklı 

nitelikler taĢısalar da aslında örgütler için her ikisinde önemli katkılarının olduğu 

savunulmaktadır. Örgütlerin baĢarılı olabilmesi için her ikisinin de varlığına gereksinim 

duyulmaktadır (Zaleznik, 1977: 2). Zaleznik bu makalede, liderler ve yöneticiler 

arasındaki en önemli farkın kaos ve düzen yapısından kaynaklandığını savunmaktadır. 

Yöneticiler, örgüt içerisinde her türlü iĢleyiĢi yakından takip ederek olası sorunların 

önüne geçmek istemektedirler. Kısacası yöneticiler için kontrol ve düzen oldukça 

önemlidir. Liderler ise kaosa ve yapı yetersizliğine hoĢgörü gösterir ve bu sayede 

cevapları beklemede tutarak önemli konularda zamansız oluĢabilecek sonuçlardan 

kaçınmıĢ olurlar. Aslında örgütlerde asıl problem yaratan Ģey, oluĢabilecek kaosa zorla 

düzen getirmeye uğraĢan içgüdüsel yönelimlerdir (Zaleznik, 1999: 90).  

ĠĢ dünyasının karmaĢık yapısı içerisinde hem liderlere hem de yöneticilere 

ihtiyaç vardır (BaltaĢ, 2003: 106). Liderlik ve yöneticilik, insanların belli hedefler 

doğrultusunda yönlendirilmesi ile alakalıdır. Hem yönetici hem de lider bireyleri ya da 

grupları yönlendirirken gücünü kullanmaktadır. Bu ortak noktalara karĢın bu iki olgu 

arasında anlamlı farklılıklar da bulunmaktadır (Cabar, 2005: 5). Yönetici genel olarak, 

düzenli kar elde etme, kaliteyi sağlama, mevcut yapıyı devam ettirme amaçlarına 

odaklanırken, liderler ise değiĢime uyum sağlayabilme ve değiĢimi kontrol edebilme 

amacına odaklanmaktadır (BaltaĢ, 2003: 107). 

Bennis ve Naus (1975) tarafından, liderlik ve yöneticilik kavramlarına iliĢkin 

farklılıklar Tablo 1‟de belirtilmiĢtir. 
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Tablo 1. Yönetici ve Lider Arasındaki Farklılıklar 

Yönetici Lider 

Kurallara bağlıdır. Yenilik odaklıdır. 

Özgün değildir. Özgündür. 

Muhafaza edendir.  Farklılıkları ortaya koyar. 

Yapılara odaklı olarak çalıĢır. Birey odaklı olarak çalıĢır. 

Klasik anlamda askerdir. Etkili bir komutandır. 

Mevcut durumu kabul ederek devam ettirir. Mevcut durumu değiĢtirir ve geliĢtirir. 

Denetlenmeye ihtiyaç duyar. Dürüsttür ve doğruluğa inanır. 

Her zaman gözleri kar/zarar çizelgesindedir. Gözleri hep ufuktadır. 

DüĢünceleri doğrudur. Doğru düĢüncededirler.  

ĠĢi doğru yapan kiĢidir. Doğru iĢ gerçekleĢtiren kiĢidir.  

BaĢkası tarafından belirlenmiĢ amaçlar 

doğrultusunda hareket eder. 

Lider ise amacı kendisi tayin etmektedir. 

Kaynak: Keçecioğlu, 1998: 10. 

Tablo 1‟de görüldüğü gibi her iki kavramında kendine özgü iĢlevi ve 

karakteristik uğraĢları vardır. Özellikle günümüzde rekabetçi ortamın giderek 

yoğunlaĢması ile iĢ ortamında baĢarı elde etmek için her iki kavram da önemini 

korumaktadır (Kotter, 1990: 46). 

4. LĠDERĠN GÜÇ KAYNAKLARI 

Güç, bir bireyin diğer insanları, kendi istek ve arzuları yönünde davranıĢa sevk 

ederek onları etkileyebilme kabiliyetidir. BaĢka bir deyiĢle güç, liderin talimatlarına 

izleyicilerin ne kadar uyup uymadığı ile ilgilidir (Güney, 2012: 61). Güç kavramı her 

zaman kiĢiler arasındaki iliĢkiyi ifade eder. Dolayısıyla iliĢkisel nitelik taĢıyan bir 

kavramdır. Yalnız baĢına ve diğer insanlarla iliĢkilendirilmeden, bir kiĢi için güçlü 

denmesi doğru değildir. Bireyin gücü ancak diğer insanları etkilediği ölçüde 

anlaĢılabilir. Eğer birey, diğer insanları etkileyerek kendi amacı doğrultusunda onların 

davranıĢlarına yön veriyorsa bu durum kiĢinin güçlü olduğunu göstermektedir. Ayrıca 

güç kaynaklarını elinde bulunduran kiĢinin gücünü fiilen kullanmak zorunda değildir. 

Etkilenen kiĢi ya da grupların, etkileyenin sahip olduğu kaynakların gücünü hissetmesi 

yeterlidir (Koçel, 2010: 553).  

Güç kaynakları ile ilgili birçok araĢtırmacı tarafından farklı sınıflandırmalar 

yapılmıĢtır. Bu sınıflandırmalardan en yaygın olanı French ve Raven‟in yaptığı 

sınıflamadır (Diker, 2014: 93). “French ve Raven” hiyerarĢik düzen içerisinde her 

seviyede ki pozisyon için güç kaynaklarını yasal güç, ödüllendirme gücü, zorlayıcı güç, 

uzmanlık gücü ve karizmatik güç olmak üzere beĢ alt baĢlık altında ele almaktadır 

(Begeç, 1999: 10). 
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4.1. YASAL GÜÇ 

Yasal güç kaynağı, kiĢinin sahip olduğu hiyerarĢik pozisyondan ve resmi 

otoriteden elde etmiĢ olduğu bir güç kaynağıdır. Lider ve izleyiciler arasındaki ast-üst 

iliĢkisine bağlı olarak iĢlemektedir. Dolayısıyla belirli kademeyi iĢgal eden çalıĢan 

kendinden üst konumdaki amirinin isteklerini yerine getirmek mecburiyeti içinde 

hissetmeleri söz konusudur. Yasal güç hukuki bir zorunluluktan öte ast konumundaki 

çalıĢanın üstünün karar verme hakkı olduğunu kabul etmesi nedeniyle kendisinden 

istenen iĢleri yapması ile ilgilidir (Luthans, 1995: 392).  

4.2. ÖDÜLLENDĠRME GÜCÜ 

Yönetici veya lider bir baĢkasını ödüllendirme hakkını elinde bulunduruyorsa bu 

güç kaynağını bir baĢkalarına kullanabilir. Ödüllendirme gücü; övme, zam, terfi, ücret 

değiĢikliği, ikramiye, çalıĢanın statüsünü değiĢtirme, daha iyi iĢ verme vs. gibi çeĢitli 

Ģekillerde sağlamaktadır (Aysel, 2006: 8). Lider ödüllendirme gücünü kullanırken ödüle 

ulaĢma derecesinin zorluğunu ya da kolaylığını iyi dengelemesi gerekir. Sürekli verilen 

bir ödül ya da kolay elde edilen ödüller çalıĢanlar açıĢından değersiz görülebilir veya 

ulaĢılması çok zor Ģekillerde ödüllendirmeler yapmak çalıĢanın ödüle olan isteğinin 

azalmasına yol açabilmektedir. Liderler ödüllendirme gücünü doğru bir Ģekilde 

kullandığında çalıĢanın verimliliği, motivasyonu, performansı ve örgüte olan bağlılığı 

artacaktır (Uzun, 2013: 47).  

4.3. ZORLAYICI GÜÇ 

Zorlayıcı güç, ödüllendirme gücünün tam tersidir. Liderin grup üyelerini 

korkutmaya dayalı olarak gerçekleĢtirdiği bir güç kaynağıdır. Zorlayıcı güç kapsamı 

içerisinde rütbe tenzili, baĢka göreve atama, iĢten çıkarma, ihtar, ücret kesintisi vs. gibi 

cezalandırmaya iliĢkin birçok değiĢik davranıĢ Ģekilleri vardır. Kısacası izleyicileri 

korkutan her Ģey zorlayıcı güçtür (Güney, 2012: 62). Zorlayıcı güç kullanımı örgüt 

içerisinde çalıĢanlar tarafından bazı olumsuz tutumlara sebebiyet verebilmektedir. 

Örneğin; iĢverene ya da yöneticiye karĢı grev yapma, iĢ doyumsuzluğu, görevlerini 

yerine getirmeyerek iĢi yavaĢlatma, verilen emirleri kasten yanlıĢ yapma gibi 

davranıĢlar örgüt içerisinde huzursuzluk ve çatıĢmaları ortaya çıkaracaktır. Bu durumda 

örgütün verimliliğini düĢürecektir (Tutar, 2008: 15). 
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4.4. UZMANLIK GÜCÜ 

Uzmanlık gücünün kaynağı lider konumundaki kiĢinin bilgi, tecrübe ve 

yeteneklerinden gelmektedir. Liderler, uzmanlık gücü sayesinde astlarını daha kolay 

etkilemektedirler. Kendini birçok yönden geliĢtirmiĢ olan liderler izleyici çevresine 

daha fazla yönde destek ve katkı sağlayacaktır. Grup üyelerinin kiĢisel geliĢim 

planlarında ve problem çözümünde uzmanlık gücü ile donatılmıĢ bir amir oldukça 

önemlidir. Bu nedenle liderler fikirleriyle astlarına değer katan ve yol gösteren kiĢidir 

(Sungurlu, 1998: 60).  

4.5. KARĠZMATĠK GÜÇ (BENZEġĠM GÜCÜ) 

Karizmatik güç liderin ya da yöneticinin kiĢilik özellikleri ile ilgilidir. Liderin 

ses tonu, görünüĢü, konuĢması, kültürü vs. gibi kiĢiliğini yansıtan bazı özellikleri grup 

içindeki kiĢileri ya da astlarını etkilemektedir (Koçel, 2010: 557). Erdem Karizmatik 

güç kaynağını Ģöyle ifade etmiĢtir: “Liderin bireysel çekiciliği, diğerlerini etkilemede ve 

onlara istediklerini yaptırmada önemli bir rol oynar ve sadık takipçiler kazanmasını 

sağlar” (Erdem vd., 2012: 298). Güney ise karizmatik liderlik ile ilgili olarak Ģöyle 

söylemiĢtir: “Liderin kiĢilik özellikleri ile ilgili bir güç çeĢididir. Astlar, saygı duyup 

beğendikleri liderlerin emirlerini daha kolay yerine getirmektedirler” (Güney, 2012: 

62).  

5. LĠDERLĠK TEORĠLERĠ 

Liderlik; izleyiciler, lider ve koĢullar arasındaki iliĢkiyi ifade eden karıĢık bir 

süreçtir ve bu süreç Ģöyle formüle edilebilir (Koçel, 2003: 587): 

Liderlik= f (Lider, Ġzleyiciler, KoĢullar) 

Bu fonksiyonu oluĢturan farklı bileĢenler arasındaki iliĢkiye bağlı olarak birçok 

teorik araĢtırmalar yapılmıĢ, liderlik sürecinin daha etkin bir Ģekilde nasıl 

gerçekleĢebileceğine dair farklı yaklaĢım ve teoriler ortaya atılmıĢtır. Bu çalıĢmada 

liderlik teorileri; Özellikler Teorisi, DavranıĢsal Liderlik Teorileri, Durumsallık 

Teorileri ve Modern Liderlik Teorileri olmak üzere dört grup içerisinde ele alınacaktır.  

5.1. ÖZELLĠKLER TEORĠSĠ 

Özellikler teorisi, liderlik konusu ile ilgili geliĢtirilen ilk sistematik teori olma 

özelliği taĢımaktadır. Liderlik üzerine yapılan çalıĢmaların baĢlangıç noktası olarak 
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sayılan bu teorinin ortalama yüz yıllık bir geçmiĢi olduğu bilinmektedir. Özellikler 

teorisinin temelleri bilinen en eski liderlik yaklaĢımı olan Büyük Adamlar Kuramına 

dayanmaktadır (IĢık, 2014: 14). 1910 yılında Thomas Carlyle tarafından geliĢtirilen 

“Büyük Adamlar Kuramı”, adından da anlaĢılacağı üzere tarihin yazılıĢ öyküsünün 

büyük liderlerin özgeçmiĢlerinden ibaret olduğunu ve lideri lider yapan özelliklerin 

(fiziksel, zihinsel, kiĢisel sosyal ve iĢ ile ilgili) doğuĢtan geldiğini savunmaktadır. Bu 

özellikler bireyi her koĢulda lider yapabilmektedir (BekiĢ, 2006: 6). 

Özellikler kuramına göre liderlik sürecinde lider değiĢkeni önemli bir rol 

oynamaktadır. Halk arasında da sıkça kullanılan lider olunmaz, lider doğulur yargısı da 

kaynağını buradan almaktadır. Dolayısıyla bu teoriye göre bireyler sonradan lider 

olamazlar, doğuĢtan bazı liderlik özelliklerine sahip olmaları gerekir. Bu özellikler ile 

liderler grup üyelerinden farklılık göstermektedir (Erdem vd., 2012: 276) 

Özellikler teorisine göre, liderler de bulunması gereken bazı özellikler; yaĢ, 

cinsiyet, boy, samimiyet, yakıĢıklılık, iĢ yapabilme kabiliyeti, zeka, ırk, olgunluk, diğer 

insanlara güven verme, güzel konuĢma yeteneği, inisiyatif kullanabilme, bilgi, 

hakkaniyet, dürüstlük, özgüven, ikna gücü, kararlılık, yöneticilik yeteneği, ileriyi 

görebilme yeteneği, arzu oluĢturma kabiliyeti, yükselme arzusu ve hükmetme Ģeklinde 

sıralanabilir (Bingöl, 1996: 243).  

Bu özellikler listesi sonsuzdur ve ölçülmesi de kolay değildir (Serikan, 2012: 

35). Ancak yapılan birçok araĢtırma da lideri ve takipçilerini birbirinden ayıran en temel 

özelliğin zekâ olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır (Gürboyoğlu, 2009: 10). Liderliğin 

sadece salt kiĢisel niteliklerle değerlendirilmesi örgütleri baĢarısızlığa götürebilir. 

KiĢisel özellikler bakımından varılabilecek tek sonuç Ģudur ki; motivasyon, zeka ve 

insan iliĢkileri gibi özelliklerin bir bireyde olması, onun lider olabilme olasılığını 

arttırmaktadır. Ancak bu özelliklerin her lider de bulunması da zorunlu değildir. Bu 

özellikleri taĢımayan birçok birey de baĢarılı bir lider olabilme konumuna sahiptir 

(Dindar, 2001: 34).  

           Liderlik sürecini açıklamakta yetersiz kalan bu teori araĢtırmacılar tarafından 

bazı yönlerden eleĢtirilmiĢtir. Bir liderin baĢarısı sadece kiĢilik özelliklerine bağlı olarak 

açıklanamaz. DeğiĢen koĢullara liderlerin ne derece uyum gösterebildiği ve izleyiciler 

ile liderin iliĢkileri de liderlik sürecinin oluĢmasında önemlidir. Bu kuramda lider-

takipçi iliĢkisi ve değiĢen koĢullar göz ardı edilmiĢtir. Bu nedenle araĢtırmacılar sürecin 
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tam anlamı ile anlaĢılabilmesi için “izleyicilerin özellikleri” ve “liderin nasıl 

davrandığı” konusu ile ilgili araĢtırmalar yapmaya baĢlamıĢlardır (Cabar, 2005: 10). 

5.2. DAVRANIġSAL LĠDERLĠK TEORĠSĠ  

DavranıĢsal liderlik teorisi, lideri bireysel nitelikleriyle değil, davranıĢ 

Ģekilleriyle ele alan yaklaĢımdır. Bu teorinin çıkıĢ noktası liderlik sürecinde liderlerin ne 

tür davranıĢlar gösterdiği ile ilgilidir Liderlik süreci liderin özelliklerinden çok onun 

yaptığı faaliyetler ve bu faaliyetlerin sonuçlarının izleyiciler tarafından kabul edilmesi 

ile ortaya çıkmakta ve devamlı hale gelmektedir (Bülbüloğlu, 2001: 7). Liderlik 

sürecinin baĢarısı ve etkinliğin de liderlerin kendisi kadar izleyicilerde önemli bir role 

sahiptir. Liderlerin grup üyeleri ile iletiĢim kurma Ģekli, karar verme tarzı, bir baĢka 

bireye yetki devredip devretmemesi, anlaĢmazlıklara getirdiği çözüm tekniği, planlama 

ve kontrol tarzı, amaç belirleme de izlediği yol liderin etkinliğini belirleyen unsurlar 

arasındadır (Koçel, 2005: 589). DavranıĢsal liderlik teorileri üzerine yapılan 

araĢtırmaların ortak amacı, etkin liderlik için hangi liderlik davranıĢının geçerli 

olabileceği ile ilgili sorulara yanıt aranmalarıdır (Keçecioğlu, 2003: 157).  

DavranıĢsal liderlik teorisini geliĢtirmek amacıyla birçok teorik ve uygulamalı 

araĢtırmalar yapılmıĢtır. Bu araĢtırmalardan en yaygın olanları aĢağıda açıklanmaktadır 

(Cevahiroğlu, 2012: 32).  

5.2.1. Ohio State Üniversitesi Liderlik AraĢtırmaları 

Ohio State Üniversitesi liderlik araĢtırmaları 1945 yılında iĢletme araĢtırmaları 

bölümü araĢtırmacıları tarafından Ralph Stogdill öncülüğünde baĢlamıĢtır (Uzun, 2013: 

53). Bu çalıĢma davranıĢsal liderlik teorisinin geliĢmesinde önemli katkıları olan 

araĢtırmalardandır. ÇalıĢma birçok askeri ve sivil yöneticiyle gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırmanın amacı, liderin tanımının nasıl olması gerektiğini tespit etmek üzere 

yapılmıĢtır. Müteakiben tanımlamalar ıĢığında faktör analizine gidilerek liderlik süreci 

ve lideri tanımlayan faktörler saptanmak istenmiĢtir. Bunun için “Lider DavranıĢını 

Tanımlama Soru Karnesi” adında liderin tutumlarını temel alan bir yöntemden 

yararlanılmıĢtır (Cinel, 2008: 10). Analiz sonucunda liderlik davranıĢının 

tanımlanmasında iki bağımsız değiĢken elde edilmiĢtir. Bu değiĢkenler kiĢiyi dikkate 

alma ve iĢe ağırlık vermedir (Ataman, 2002: 460). Bu iki değiĢken etrafında liderlerin 

davranıĢlarının yoğunlaĢtığı belirlenmiĢtir (Koçel, 2010: 578).  
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1) KiĢiyi Dikkate Alma DeğiĢkeni: lider ve grup üyelerinin arasındaki 

samimiyeti, güveni, takım çalıĢmasını, arkadaĢlığı ve iletiĢimin çift yönlü olmasını ifade 

etmektedir. Lider izleyicilerin istek, ihtiyaç ve beklentilerine karĢı yakından ilgi 

göstermektedir. Kısacası izleyiciler liderleri temsilcileri olarak görmektedir (Koçel, 

2010: 578). Takipçilere kendilerini ailenin bir üyesi olarak hissettirmelerini sağlayacak 

her türlü yaklaĢım, çalıĢanların düĢünce ve kiĢiliklerine önem verme ve özellikle 

söylenen sözleri uygulamayla destekleme, çalıĢanların iĢ azmini ve motivasyonunu 

arttırmaktadır (ġimĢek, 1996: 104). 

2) ĠĢe Ağırlık Verme DeğiĢkeni: liderin iĢleri bir plan içerisinde örgütlemesini 

ifade eder ve gerçekleĢtirilmesi düĢünülen hedefler ile ilgili olarak iĢin vaktinde 

bitirilmesi için, amaçlar saptama, grup üyelerini organize etme, iletiĢim ağını oluĢturma, 

sorumlulukları tanımlama, iĢ ile ilgili zamanlamayı iyi yapabilme ve bu boyutta emirler 

verme yolundaki davranıĢları kapsamaktadır. Bu faktör, liderin iĢleri zamanında 

tamamlaması ile ilgili verdiği önem derecesini göstermektedir (Balekoğlu, 1992: 20).  

Yukarıda bahsedilen iki değiĢkene bağlı olarak dört farklı liderlik davranıĢı 

belirlenmiĢtir. Tablo 2‟de değiĢkenlere iliĢkin davranıĢ Ģekilleri verilmiĢtir.  

Tablo 2. Ohio Üniversitesi Liderlik Araştırmaları Sonucunda Elde Edilen Dört Liderlik Tarzı 

 

BĠREYE ĠLGĠ 

(1). DüĢük yapıyı harekete 

geçirme ve yoğun ilgi 

(2). Yüksek yapıyı harekete geçirme 

ve yoğun ilgi  

(3). DüĢük yapıyı harekete 

geçirme ve az ilgi  

(4). Yüksek yapıyı harekete geçirme 

ve az ilgi  

 YAPIYI HAREKETE GEÇĠRME  

Kaynak: Zel, 2001: 103. 

Tablo 2‟de verilen liderlik davranıĢlarına göre ikinci bölge en etkili lideri, 

üçüncü bölge ise etkisiz lideri göstermektedir (Eren, 2004: 438). Sonuç olarak Ohio 

State Üniversitesi liderlik çalıĢmalarının bulguları Ģunlardır (Koçel, 2010: 579). 

 Liderin kiĢiyi dikkate alan davranıĢları arttıkça çalıĢanların iĢe olan 

devamsızlığı ve personel devir hızı düĢmektedir.  

 Liderin iĢe ağırlık verme davranıĢları arttıkça grup iĢ görenlerin 

performansları da artıĢ göstermektedir. 

5.2.2. Michigan Üniversitesi AraĢtırmaları 

DavranıĢsal liderlik teorisinin geliĢmesine önemli katkısı olan diğer bir 

araĢtırma, Rensis Likert (1947)‟in önderliğinde University of Michigan‟ da yapılan bir 
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dizi liderlik çalıĢmalarıdır. Bu merkezin yürüttüğü araĢtırmaların çıkıĢ noktası, grup 

mensuplarının tatminini sağlayan ve verimliliğine etki eden unsurları saptamak 

olmuĢtur. Likert yönetiminde gerçekleĢtirilen araĢtırmalarda, personel devir hızı, iĢe 

karĢı hissedilen memnuniyet, maliyetler, Ģikâyetler, iĢe devamsızlık ve güdülenme gibi 

kriterler ele alınmıĢtır (Balekoğlu, 1992: 22). Farklı endüstri kollarında istihdam eden iĢ 

görenler ile yapılan bu araĢtırmalar neticesinde (Koçel, 2010: 579), liderin 

davranıĢlarının “kiĢiye yönelik” ve “iĢe yönelik” değiĢkenleri etrafında toplandığı tespit 

edilmiĢtir. Bu değiĢkenler genel olarak Ģu Ģekilde açıklanmıĢtır (Koç, 2004: 12):  

KiĢiye Yönelik DavranıĢ: Lider, grup mensuplarının iĢe olan memnuniyetini 

yükseltecek çalıĢma Ģartlarının iyileĢtirilmesine, iĢ görenlerin kiĢisel açıdan geliĢmesini 

ve ilerlemesine imkân tanıyan davranıĢlar göstermektedir. Yetki devrine önem veren bu 

davranıĢ Ģeklinde, lider karar verme yetkisini astlarına bırakır ve onların motivasyonunu 

sağlar. 

ĠĢe Yönelik DavranıĢ: Bu davranıĢ tarzında yetki ve güç tamamen liderin elinde 

bulunmaktadır. Liderin asıl amacı iĢin etkin bir Ģekilde bitirilmesi ile ilgilidir. Bu 

yüzden lider grup üyelerinin her birinin görev tanımlarını detaylarıyla birlikte 

belirlemektedir.  

Yapılan çalıĢmalardan ulaĢılan sonuca göre, “kiĢiye yönelik” liderin motivasyon 

ve baĢarıyı arttırmada daha etkili olduğu, “iĢe yönelik” liderin ise iĢ görenlerin 

motivasyon ve baĢarı düzeyinin azalmasına yol açtığı görülmüĢtür (Zel, 2001: 105). 

Sonuç itibariyle, Michigan ve Ohio State Üniversitesi çalıĢmaları hem sonuçlar hem de 

boyutlar açısından birbirine benzerlik gösteren araĢtırmalardır (Erceylan, 2010: 65). 

Ancak her ne kadar faktörler özdeĢ olsalar da, faktörler arasındaki iliĢkiler açısından 

farklılık göstermektedirler (Balekoğlu, 1992: 23).  

5.2.3. Blake ve Mouton’ un Yönetim Tarzı Matriksi  

Teksas Üniversitesinin araĢtırmalarını gerçekleĢtiren Robert Blake ve Jane 

Mouton isimli bilim adamları, Ohio State Üniversitesinin ortaya attığı görüĢlere benzer 

bir görüĢ ileri sürmüĢlerdir (AteĢ, 2005: 13). 1960‟lı yıllarda ortaya çıkan yönetim tarzı 

matriksi modeli örgütlerin yaygın ölçüde eğitim ve geliĢimleri için kullanılmıĢtır. Bu 

model, insana yönelik ve üretime yönelik olmak üzere iki etmene dayanır. Bu 

etmenlerin temel amacı, liderlerin örgütlerde önceden belirlenmiĢ hedeflere ulaĢmak 

için nasıl davranması gerektiğini anlatmaktır (Serinkan, 2012: 41).  
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Blake ve Mouton tarafından geliĢtirilen bu model yapısından dolayı 81 olası 

liderlik davranıĢı önermekte olup bu davranıĢlardan sadece cılız liderlik, Ģehir kulübü 

liderliği, iĢe dönük lider, orta yolcu liderlik ve ekip çalıĢması liderliği olarak beĢ 

tanesini ele almaktadır (Robbins, 1988: 373). Bu beĢ liderlik çeĢidi arasındaki iliĢkiyi 

açıklamak için 9 ölçekli bir diyagram kullanılmıĢtır. Bu diyagramda 1 numara en az 

iliĢkiyi gösterirken, 9 numara ise en çok iliĢkiyi ifade etmektedir (Can vd., 1998: 325).  

Şekil 1. Blake ve Mouton'un Yönetim Labirenti 

ĠN
S

A
N

A
 D

Ö
N

Ü
K

 

(1,9)        (9,9) 

         

         

         

    (5,5)     

         

         

         

(1,1)        (9,1) 

                                               ÜRETĠME DÖNÜK 

Kaynak: Can vd., 1998: 325. 

ġekil 1‟de belirtilen Blake ve Mouton‟un ortaya koyduğu diyagramın farklı 

noktalarında bulunan liderlik türleri Ģunladır (Can vd., 1998: 326):  

Cılız Liderlik (1,1): Lider örgütte kalabilmek amacıyla üzerine düĢen en az iĢi 

yapmakta ve sorumluluk almaktan uzak durmaktadır. ÇalıĢanlarla ve üretimle 

ilgilenmemektedir.  

ġehir Kulübü Liderliği (1,9): Lider, astları ve meslektaĢlarıyla olumlu iliĢkiler 

kurabilmek için elinden gelen çabayı fazlasıyla sarf etmektedir. Üretimle çok az 

seviyede ilgilenmektedir.  

ĠĢe Dönük Lider (9,1): Lider tarafından çalıĢanlar bir makine parçasına 

benzetilmektedir. Lider, astların yerine getireceği görevleri ayrıntılı olarak açıklamakta, 

klavuzluk ve kontrol etmektedir. “Üret ya da yok ol” sloganını ön planda tutmaktadır.  

Orta Yolcu Liderlik (5,5): Lider, birey ve üretime ortalama olarak benzer 

düzeyde önem vermektedir. Ancak lider kendini korumak amacıyla hem astlarını hem 
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de üstlerini memnun etmektedir. Bu sayede her iki faktörü de eĢit oranda dengede 

tutmaya çalıĢmaktadır.  

Ekip ÇalıĢması Liderliği (9,9): Lider, bireylerin verimli iĢ yapma ve kendini 

iĢine verme ihtiyaçları olduğunu düĢünmektedir. Bu nedenle de grup üyelerinin 

kararlara katılım sağlaması için isteklendirmektedir.  

Sonuç olarak modelde gösterilen liderlik çeĢitlerinden “ekip çalıĢması 

liderliğinin" en etkili liderlik Ģekli olduğu savunulmaktadır. Astların karara katılması ve 

iĢ zenginleĢtirilmesi gibi durumlarda ekip liderinin etkisi daha da yükselecektir. 

Liderler, astlarının iĢine müdahale etmeden onların iĢlerini planlamalarına ve 

düzenlemelerine yardım ederek duygusal destek sağlarlar. Lider, astlarını çok sıkı 

kontrol etmek yerine genel denetimden yanadır. Lider, astlarının gereksinimlerini de 

dikkate almaktadır. Çünkü verimli bir iĢ temposu ve rahat bir iĢ ortamı için doyurucu 

iliĢkiler Ģarttır (Zel, 2001: 107).  

5.2.4. X ve Y Teorileri  

McGregor‟un geliĢtirdiği X ve Y teorisi, liderlik davranıĢlarını açıklamak için 

kullanılmaktadır. McGregor‟ a göre liderin davranıĢlarını belirleyen en önemli 

etkenlerden birisi onların insan davranıĢı hakkındaki varsayımlarıdır. Bu nedenle, 

liderlerin insan davranıĢları hakkındaki varsayımları ve inançları, onların davranıĢlarını 

da etkileyecektir. Bu varsayımlar birbirine zıt görüĢleri kapsayan iki liderlik türünü 

temsil etmektedir (Tiryaki, 2008: 15). McGregor‟ un 1960 yılında kaleme aldığı “The 

Human Side of Enterprise” (ĠĢletmenin Ġnsan Yönü) isimli çalıĢmasında bu liderlik 

türlerini X ve Y olarak adlandırmıĢ ve sınıflandırmıĢtır (Mucuk, 2005: 90). 

Bu doğrultuda X ve Y kuramının varsayımları aĢağıdaki gibi açıklanabilir 

(Erceylan, 2010: 70). 

X teorisinin özellikleri aĢağıdaki maddeleri içermektedir (Dinler, 2018: 27): 

 Genelde bireyler iĢten hoĢlanmaz, miskindir ve elinden geldiği kadar iĢten 

kaytarmanın yollarını arar. 

 BaĢkaları tarafından yönetilmeyi seçer, sorumluluk almaktan kaçınır, ihtiraslı 

değildir ve güvenceyi her Ģeyin üzerinde tutar.  

 DeğiĢime istekli değildir, alıĢkanlıklarını bırakmak istemez ve değiĢime karĢı 

direnç gösterir.  
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 Yaratıcılık yeteneği zayıf olan kiĢilerdir.  

 Kıvrak bir zekâsı yoktur, baĢkaları tarafından kolayca kandırılabilir.  

 Çıkarcıdır, kendi amaçlarını örgütün amaçlarına üstün tutar.  

 Örgütün amaçlarını gerçekleĢtirebilmeleri için zorlanmalı, sıkı kontrol 

edilmeli ve ceza ile korkutulması gerekir.  

 Ekonomik güdülere eğilim gösterirler.  

Y teorisinin özellikleri aĢağıdaki Ģekilde sıralanmaktadır (Aysel, 2006: 19): 

 ÇalıĢmak birey için dinlenme kadar doğal ve zevklidir, baĢarı ve çalıĢma 

motivasyon kaynağıdır.  

 KiĢi belirlediği amaçlar doğrultusunda kendi kendinin kontrol 

mekanizmasıdır.  

 Uygun psikolojik Ģartlar sağlandığında sorumluluk alır. 

 Tembellik doğuĢtan gelen bir özellik değildir. Tembelliği meydana getiren 

tecrübelerdir. 

 Örgütsel amaçlara bağlılık manevi ödüller ile sağlanır. En önemli ödüller, iĢ 

tatmini, takdir edilme ve iĢ ile bütünleĢerek yaratıcılığı sağlayabilmektir. 

X ve Y teorisine iliĢkin verilen varsayımlar ve görüĢler göz önünde 

bulundurularak Ģu sonuçlar elde edilmiĢtir. X teorisi varsayımını taĢıyan liderler, 

otokratik liderlik stilini benimser ve daha mücadeleci bir davranıĢ sergilerken, Y teorisi 

varsayımını taĢıyan liderler ise demokratik liderlik stilini benimsemektedirler (TaĢkıran, 

2011: 31).  

5.2.5. Rensis Likert’ in Sistem 4 Modeli 

Michigan Üniversitesi araĢtırmalarının devamı niteliğinde olan Rensis Likert‟in 

sistem 4 modeli, lider davranıĢlarının kolayca sınıflandırılabilmesi ve anlaĢılabilmesi 

açısından önem taĢımaktadır (Erceylan, 2010: 66). Sistem 4 modeline göre, dört farklı 

sistem içerisinde liderlik davranıĢları sınıflandırılmıĢtır. Her kategori belirli davranıĢ ve 

varsayımları kapsamaktadır. Bu dört sınıflama ve içerikleri aĢağıdaki gibi açıklanabilir 

(Balekoğlu, 1992: 28).  
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Tablo 3. Likert'in Sistem 4 Modeli 

LĠDERLĠK 

DEĞĠġKENĠ 

SĠSTEM -1 

(ĠSTĠSMARCI 

OTOKRATĠK) 

SĠSTEM -2 

(YARDIMSEVER 

OTOKRATĠK) 

SĠSTEM-3 

(KATILIMCI) 

SĠSTEM -4 

(DEMOKRATĠK) 

ASTLARA 

OLAN 

GÜVEN  

ÇalıĢanlara karĢı 

güven duygusu 

yoktur.  

KarĢılıklı bağlılığa 

dayanan bir iliĢki 

söz konusudur. 

Kararlar ile ilgili 

çalıĢanları kontrol 

etmek istese de 

kısmen güven 

duyar. 

Her konuda iĢ 

görenlere 

güvenmektedir 

ASTLARIN 

ALGILADIĞI 

SERBESTLĠK 

DÜZEYĠ 

ÇalıĢanlar  iĢ ile 

ilgili konuları 

tartıĢmak için hiç 

serbest 

olmadıklarını 

düĢünürler.  

ĠĢ görenler 

kendilerini kısmen 

serbest hissederler 

ĠĢ görenler 

kendilerini son 

derece serbest 

hissederler.  

ĠĢ görenler 

kendilerini tam 

anlamıyla serbest 

hissederler. 

ÜSTÜN 

ASTLARLA 

OLAN 

ĠLĠġKĠSĠ 

ĠĢ ile alakalı 

problemlerin 

çözülmesinde arada 

bir çalıĢanların 

görüĢleri alınır.  

Ara sıra çalıĢanların 

fikirlerini de 

almaktadırlar.  

Genellikle 

çalıĢanların 

görüĢlerini de alır 

ve onları 

uygulamaya 

çalıĢır. 

Her zaman 

çalıĢanların 

fikirleri alınır ve 

uygulanır. 

Kaynak: Koçel, 2010: 582. 

Tablo 3‟de; Sistem 3 ve Sistem 4 tipi bir yönetim altında çalıĢan grupların 

verimliliğinin yüksek olduğunu; Sistem 1 ve Sistem 2 tipi bir yönetim altında çalıĢan 

grupların ise verimliliğinin düĢük olduğunu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Koçel, 2010: 583). 

Sistem 1, otoriter bir yönetim anlayıĢını ve görev odaklı çalıĢmayı; Sistem 4, iĢ 

görenlerin ortak bir amaç doğrultusunda birlikte hareket edebilmesini, iliĢki odaklı ve 

güvene dayalı bir yönetim anlayıĢını simgelemektedir (Aygün, 2012: 27). Likert‟ in 

sistem 4 modeli örgütsel ve yönetimsel bir geliĢmedir. Ancak, yönetim tarzı matriksi 

modelinden farklı olmasına rağmen o da “yönetim için en iyi tek yol” yöntemini 

seçmiĢtir. Her ikisi de liderin davranıĢ tarzlarını geliĢtirmeye çalıĢmaktadır (AteĢ, 2005: 

22).  

5.3. LĠDERLĠKTE DURUMSALLIK (KOġUL/ BAĞIMLILIK) TEORĠSĠ  

Liderin kiĢisel özelliklerini ele alarak liderlik iĢlevini açıklamaya çalıĢan 

özellikler teorisi ve lider davranıĢları ile liderin takipçileriyle olan etkileĢimi üzerine 

araĢtırmalar yapan davranıĢsal teoriler, liderlik iĢlevini tam manası ile açıklama 

noktasında yeterli olamamıĢlardır (Kır, 1995: 35). 

Sosyal bilimler alanında meydana gelen geliĢmeler sonucunda, 1960‟lı yıllardan 

beri lider davranıĢlarının Ģekillendiği çevresel koĢullar da araĢtırmalara konu olmaya 

baĢlanmıĢtır. Bunun sonucunda değiĢik durumların ve koĢulların farklı liderlik tarzlarını 

meydana getirdiği varsayımından yola çıkarak “Durumsallık Teorisi” ortaya atılmıĢtır 
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(Yılmaz ve Ceylan, 2011: 284). Bu teoriye göre, zamana ve ortama göre farklılaĢabilen 

yönetsel bir role liderlik denilmektedir. BaĢka bir ifadeyle “Her ortamda geçerli bir 

liderlik özelliği ve davranıĢı söz konusu değildir” görüĢüne dayanmaktadır (ġiĢman, 

2004: 80). Bu yaklaĢımın temel iddiası “en iyi lider” bireysel özelliklere ve Ģartlara 

uyum sağlayabilen liderdir. Dolayısıyla “en iyi” liderlik tarzlarından değil, herhangi bir 

durumda ne tür liderlik tarzının en etkin olduğuna karar verilmesi ile ilgilidir (ġirin, 

2014: 23). Liderliğin, bireyin yaĢamını ve faaliyetlerini devam ettirmekte olduğu 

koĢullara bağlı olarak gerçekleĢtiğini savunan durumsallık teorisine göre, liderin 

etkinliğini belirleyen faktörler Ģu Ģekilde belirtilmiĢtir (Dindar, 2001: 48);  

 UlaĢılması beklenen amacın niteliği 

 Astların becerileri ve bekleyiĢleri, 

 Liderin içinde bulunduğu örgütün nitelikleri 

 Liderin ve takipçilerin önceki tecrübeleri 

Bu teori baĢlığı altında yapılan bazı araĢtırmalar aĢağıdaki gibi açıklanmaktadır 

(Erceylan, 2010: 72). 

5.3.1. Fred Fiedler’ in Etkin Liderlik Modeli  

Etkin liderlik modeli F.E. Fiedler (1965) tarafından ortaya atılan bir model olup 

durumsal liderlik teorileri kapsamında ele alınan en yaygın ve geçerli modellerden 

birisidir. Bu modele göre, liderin baĢarısı içinde bulunduğu ortamı ve yönettiği astların 

durumunu anlamasına bağlıdır. Etkin liderlik; liderin bulunduğu ortam ve astlarına 

uygun davranıĢlar geliĢtirmesiyle mümkündür (AkiĢ, 2004: 28). Durumsal teorilerin en 

kapsamlısı olan bu model, 22 yıl devam etmiĢ olup askeri birliklerden spor takımlarına 

kadar birçok grup üzerinde yapılmıĢtır. Etkin liderlik modelinin temeli, liderlik tarzı ve 

ortam özelliklerinin grup performansının bir fonksiyonu olduğu görüĢüne 

dayanmaktadır (Zel, 2001: 116).  

Grup performansı= f (ortam özellikleri, liderlik türü) 

Fiedler‟in çalıĢmasının ilk aĢamasını, liderlik biçimlerini tanımlama ve 

sınıflandırma oluĢturur. Liderlik biçimi, liderin değiĢik koĢullarda bireysel ihtiyaçlar 

hiyerarĢisine göre oluĢturduğu davranıĢlar bütünüdür. Bu tanıma göre iki farklı liderlik 

tarzından söz edilebilir. Bunlar, iĢ yönelimli liderlik tarzı ve çalıĢan yönelimli liderlik 

tarzıdır. Fakat bu liderlik biçimleri iki uç noktadır. Bir lider, bu iki liderlik biçimine Ģu 
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ya da bu oranda sahip olabilir. Gerçek yaĢamda, bu tarzlardan yalnızca birine sahip olan 

bir lider yoktur (Kır, 1995: 36).  

Fiedler liderlik tarzlarını tanımlayabilmek adına kiĢinin iĢ eğilimli mi yoksa iĢ 

gören eğilimli mi olduğunu ölçmek amacıyla “iĢ arkadaĢları ölçeği” geliĢtirilmiĢtir. 

Fiedler‟in etkin liderlik modeline göre kiĢinin liderlik tarzı sabittir. Eğer içinde 

bulunulan durum iĢ yönelimli lider gerektiriyor ve liderlik konumunda bulunan kiĢi 

iliĢki yönelimli ise optimum baĢarının sağlanabilmesi için ya durum düzeltilmeli veya 

lider değiĢtirilmelidir (Robbins & Judge, 2017: 382). 

 ĠĢ Yönelimli Lider; örgüt amaçlarının ön planda tutulduğu bu liderlik 

tarzında, lider otoriter davranıĢ gösterir. Bu tip liderler emir vermeyi severler 

ve emirleri altında çalıĢan kiĢilerin fikirlerini önemsemezler. Onlar için 

önemli olan iĢin en kısa zamanda sonuçlandırılmasıdır (Çengelci, 2014: 15). 

 ÇalıĢan Yönelimli Lider; astların istek ve ihtiyaçlarını önemseyen bu lider 

demokratik davranıĢ sergilemektedir. ÇalıĢanların görüĢ ve fikirlerine değer 

vermektedir. ÇalıĢan eğilimli liderler için kiĢiler arası iliĢkiler vazgeçilmez 

önem taĢımaktadır (Yalçın, 2016: 33). 

Fiedler, belirlemiĢ olduğu iki liderlik tarzının hangi durumlarda daha etkili 

olduğunu araĢtırmıĢtır. Yapılan bu çalıĢmalarda, liderin davranıĢlarının etkinliğini 

ortaya koyan üç değiĢken olduğu belirlenmiĢtir. Bu değiĢkenler; lider-izleyiciler 

arasındaki iliĢki, iĢin yapısı ve liderin mevki gücü olarak saptanmıĢtır (Erdem vd., 2012: 

288).  

a). Lider-Ġzleyiciler Arasındaki ĠliĢkisi: Lider ile grup üyeleri arasındaki 

etkileĢimin yapısını ifade etmektedir. Liderin karizmatik kiĢiliğinin de belirleyici 

olduğu bu iliĢkiler liderin etkileme derecesinin tespit edilmesinde önemli rol oynar. 

Lider ve izleyiciler arasında sevgi, saygı ve iĢbirliği varsa iyi iliĢkiler, eğer saygı, sevgi 

ve iĢbirliği çok az ise zayıf iliĢkiler söz konusudur. Ġyi iliĢkiler pozitif bir iliĢki ortamı 

oluĢtururken, zayıf iliĢkiler ise negatif bir ortam meydana getirecektir (Koçel, 2010: 

585). 

b). ĠĢin Yapısı: Bu değiĢken, gerçekleĢtirilecek olan iĢin iyi tanımlanmıĢ 

olmasını veya belirsizliğin egemen olduğu durumları ifade etmektedir. Görevin yapısı 

ile ilgili olarak belirginlik söz konusu ise planlı ve önceden bilinen iĢler olduğu 
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anlaĢılırken, belirsizlik durumları için planlanmamıĢ ve çapraĢık durumları 

açıklamaktadır (Erdem vd., 2012: 288). 

c). Liderin Mevki Gücü: Liderin sahip olduğu resmi yetkinin derecesini ifade 

etmektedir. Eğer bir lider ödül ve cezaların dağıtımında yetkiyi elinde bulunduruyorsa, 

bu durum mevki gücünü arttırmaktadır (Kültür, 2006: 30). Liderin yetkinliği fazla ise 

olumlu bir çalıĢma ortamı, az ise olumsuz çalıĢma ortamı hakim olacaktır (Cinel, 2008: 

23).  

Fiedler‟in durumsal liderlik teorisinin sonuçlarına göre, kendisine güvenilen ve 

sevilen lider, liderliğini benimsetmek için yasal bir unvana gereksinim duymaz 

(Bayram, 2013: 25). Bu teori durumsal değiĢiklikleri yorumlamanın zor olması, stres, 

grup üyelerinin kültürü gibi diğer durumsal faktörleri görmezden gelmesi ve grup 

üyelerinin özelliklerini göz ardı etmesi sebebiyle eleĢtirilmiĢtir (BekiĢ, 2006: 17).  

5.3.2. House ve Evans’ ın Yol- Amaç Teorisi 

Yol-Amaç teorisi, 1970‟li yılların baĢında Robert House ve Martin Evans 

öncülüğünde motivasyon konusundaki bekleyiĢ modeline dayalı olarak geliĢtirilmiĢtir. 

Bu teoriye göre bir bireyin davranıĢlarını etkileyen iki temel unsur bulunmaktadır. 

Bunlar (Tiryaki, 2008: 22).  

 KiĢinin, belirli davranıĢlarının onu belirli sonuçlara götüreceği düĢüncesi 

içerisinde olması yani bu konudaki bekleyiĢi 

 Bu sonuçlara karĢı kiĢinin verdiği değer (valens).  

BekleyiĢ teorisi, liderlik açısından önemlidir. Bu doğrultuda lider, grup 

üyelerinin motivasyonunu bekleyiĢ teorisine göre iki Ģekilde sağlayabilir (Aysel, 2006: 

27):  

 Liderin takipçilerin beklentilerini etkileme derecesi (yol) 

 Liderin takipçilerin “sonuca verdiği değeri” etkileme derecesi (amaç).  

Liderler yukarıdaki faktörleri esas alarak, grup üyelerinin tatminini sağlayacak 

veya onların gelecekte gerçekleĢtirmeyi istedikleri amaç için motivasyonu arttıracak 

liderlik davranıĢları geliĢtirmelidirler. Bu teoriye göre lider, iĢ görenlerin 

motivasyonunu, iĢ tatminini ve baĢarı derecesini dört çeĢit liderlik davranıĢı ile 

etkileyebilir. Bu davranıĢ Ģekilleri Ģunlardır (Dalgın, 2015: 21); 
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1. Yönlendirici Liderlik: Lider grup üyelerine yapılacak iĢle alakalı bilgiler 

verir. Standartların eksiksiz bir Ģekilde uygulanmasını ve yaĢama 

geçirilmesini beklemektedir.  

2. Destekleyici Liderlik: Lider takipçilerin istek ve gereksinimlerine değer 

verir, dostça yaklaĢır ancak iĢ ortamının ve fiziksel Ģartların düzeltilmesi için 

fazla çaba göstermez.  

3. Katılımcı Liderlik: Lider iĢle ilgili konularda takipçilerine danıĢır ve onların 

da fikirlerini alır. Lider karar verme sürecine takipçilerini de dâhil eder. 

4. BaĢarı Odaklı Liderlik: Lider iddialı hedefler belirler ve takipçilerine 

hedefleri baĢarabileceklerine yönelik güven duygusu verir. Onlardan sürekli 

olarak en yüksek düzeyde performans sergilemelerini bekler.   

Bu davranıĢların uygunluğu aĢağıdaki durumsallık faktörlerine bağlı olarak 

değiĢecektir (Zel, 2001: 115).  

 ÇalıĢanların kiĢilik özellikleri 

 ÇalıĢanların üzerindeki çevre ve zaman baskısı 

 ĠĢin niteliği olarak değerlendirilmektedir.  

Bu liderlik teorisi neticesinde liderin “yapıyı harekete geçirme” ve “kiĢiye ilgi” 

boyutlarını, çalıĢanların iĢten hissettiği tatmini arttırmak veya rol belirsizliğini azaltmak 

amacıyla kullanabileceği sonucuna ulaĢılmaktadır (Güney, 2012: 393). Yol-amaç 

teorisine göre etkili lider, çevre ve astların özelliklerini birlikte göz önünde 

bulundurarak yukarıda belirtilen liderlik davranıĢlarından uygun birini ya da birkaçını 

uygulamalı, astların sonuçlara verdiği değeri ve beklentilerini etkileyerek onların 

motivasyonlarını canlı tutmalı ve örgütün baĢarı elde etmesini sağlamalıdır (Dalgın, 

2015: 22).  

5.3.3. Hersey ve Blanchard’ ın Durumsal Liderlik YaklaĢımı 

Paul Hersey ve Kenneth H. Blanchard tarafından 1977 yılında ortaya atılan bu 

yaklaĢım, Ohio State liderlik çalıĢmaları ile Blake ve Mouton‟un Yönetim Tarzı 

Matriksi‟nden yararlanılarak geliĢtirilmiĢtir. Durumsal liderlik yaklaĢımı, çalıĢanların 

olgunluk düzeyleri ile ilgili durumsal faktörleri belirlemek amacıyla yapılmıĢtır. Bu 

yaklaĢım, liderin iĢe yönelik veya iliĢkiye yönelik davranıĢ tarzlarını astların olgunluk 

düzeylerine göre belirlenmesi gerektiği görüĢüne dayanmaktadır (Erceylan, 2010: 79). 
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Astların olgunluk düzeyleri birbiriyle aynı değildir. YaklaĢıma göre, eğitim 

seviyeleri ve kabiliyetleri düĢük, kendilerine olan güvenleri eksik olan çalıĢanlar, 

kabiliyetli, eğitim düzeyi yüksek ve kendilerine olan güvenleri tam olan çalıĢanlara göre 

liderlerinden değiĢik davranıĢ Ģekilleri beklemektedir. Olgunluk düzeyi, çalıĢanların iĢ 

ile alakalı yaptıkları değerlendirmeleri kapsamaktadır. Olgunluk kavramı, psikolojik 

açıdan ve iĢle ilgili olmak üzere ikiye ayrılır. Psikolojik açıdan olgunluk; sorumluluk 

almaya hazır olma, istekli davranma ve kendine güven duyma gibi kiĢisel özelliklerden 

oluĢmaktadır. Bireyin iĢ ile ilgili sahip olduğu teknik bilgi ve beceriler iĢ ile ilgili 

olgunluk düzeyini açıklamaktadır. Her yönden olgunluğunu tamamlayan bir birey, 

verilen bütün görevleri yerine getirme özelliğine sahip demektir (Güney, 2012: 394). 

Lider, takipçilerini olgunlaĢtırarak onlar üzerindeki etkinliğini Ģu Ģekilde arttırabilir 

(Cinel, 2008: 25-26);  

 Hedefler üzerinde astları ile birlikte çalıĢarak, astlarına daha kolay ulaĢabilir.  

 Örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesi için istekli olmalarını ve sorumluluk 

almalarını sağlayabilir.   

 Astlarına kendilerini yetiĢtirme ve geliĢtirme fırsatı sunabilir.  

Lider, astlarının olgunluk düzeylerine uygun olan liderlik tarzını 

benimsemektedir. Buna göre, astların olgunluk seviyesini 4‟e ayırmak mümkündür 

(Aykanat, 2010: 33).  

Şekil 2. Hersey ve Blanchard’ın Durumsallık Teorisi 

III (Karara Katılma) II (Ġkna Etme) 

IV (Yetki Verme) I (Emir Verme) 

                             M-4                            M-3               M-2                        M-1      

-      GÖREVE ĠLGĠ       + 

 

                          Olgun                                                                              Olgun  

Kaynak: Aykanat, 2010: 33  

Emir Verme (M – 1): Astların olgunluk seviyesi düĢüktür. Lider, göreve önem 

vererek, astların yetiĢmesini ve yeteneklerini arttırmalarına olanak sağlamalıdır. 

Ġkna Etme (M – 2): Astların olgunluk seviyesi biraz daha yüksektir. Lider hem 

astlarına hem de göreve karĢı yakın bir ilgi göstermelidir.  
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Karara Katılma (M – 3): Astların olgunluk seviyesi yüksektir. Astlar oldukça 

yüksek bir kabiliyete sahip olduğu için lider göreve daha az ama astlara daha fazla ilgi 

göstermelidir.  

Yetki Verme (M – 4): Astların olgunluk seviyesi oldukça yüksektir. Lider 

göreve de, astlarla olan iliĢkilerine de daha az ilgi göstermelidir. Çünkü astlar hedeflere 

ulaĢmak için lidere ihtiyaç duymadan kendi kendilerine yetebilmektedirler.  

Sonuç itibariyle, astların olgunluğunu sorumluluk alabilme özelliği, konuya 

iliĢkin eğitim ve deneyim süresi, ulaĢılabilir ve yüksek amaçlar belirleyebilme 

kapasitesine gibi özellikler belirlemektedir. Astların olgunluk davranıĢı her iĢe karĢı 

farklı düzeydedir. Bir iĢte çok olgun davranan bir çalıĢan baĢka bir iĢte olgun 

davranmayabilir (Zel, 2001: 124). 

5.3.4. Vroom – Yetton – Jago’ nun Karar Ağacı Modeli  

Ġlk olarak V. Vroom ve P. Yetton‟un 1973 yılında geliĢtirdiği bu model, daha 

sonra Arthur G. Jago‟nun 1988 yılında yaptığı katkılar ile olgunluğa ulaĢmıĢtır. House 

ve Evans‟ın yol amaç teorisine benzer biçimde bu modelde de belirli bir duruma uygun 

liderlik tarzını ortaya koymak amaçlanmaktadır. Bu model, lider davranıĢlarının sadece 

bir tarafı olan karar verme hususunda grup üyelerinin katılımı üzerine odaklanmıĢtır. 

(Erceylan, 2010: 82). Vroom- Yetton- Jago‟nun modeli, karar verme safhasında hangi 

liderlik tarzının benimsenmesi gerektiği sorusuna cevap bulabilmek için “Otokratik” ten 

“Katılımcı” ya kadar giden bir yelpazede yer alan beĢ karar verme Ģeklinden birisini 

kullanmaktadır (Erdem vd., 2012: 291). 

1. Otokratik I: Lider karar verme sürecine astlarını hiç karıĢtırmaz, karar vermek 

için kendi elindeki bilgiyi kullanarak yalnız baĢına hareket eder.  

2. Otokratik II: Lider karar verme sürecine astlarını karıĢtırmaz fakat karar 

vermek için gerekli gördüğü bilgiyi astlarından alır.  

3. DanıĢmacı I: Tam bir iletiĢim durumu söz konusudur. Lider her bir grup 

üyesiyle karar öncesi fikir alıĢveriĢinde bulunur ve kararı kendisine sunulan fikirler 

arasından verir.  

4. DanıĢmacı II: Lider tüm astlarıyla bir grup halinde tartıĢarak karara varır.  

Lider tarafından verilen kararın astların fikri olduğu fikri kesin değildir.  



 

26 
 

5. Grup: Lider astlarıyla bir grup halinde toplanır. Ancak kendisi astlarıyla 

yaptığı toplantıda moderatör rolü üstlenir ve fikrini söylemek yerine tartıĢmaya yön 

verir. Sonuç itibariyle astların bu toplantı sonunda alınacak karara tam olarak katılım 

esastır.  

Karar ağacı modelinde yedi durumsal liderlik sorusuyla problemlerin analiz 

edilebileceği öne sürülmüĢtür. Sorular grubunda, belli durumlar karĢısında hangi Ģekilde 

karar vermenin doğru olacağı tespit edilmeye çalıĢılır. Bu sorulara verilecek “evet” veya 

“hayır” cevaplarına göre lider yukarıda üzerinde durulan davranıĢ Ģekillerinden birini 

tercih etmektedir (Güney, 2012: 397). Vroom ve Yetton‟ a göre bir kararın etkinliği üç 

temel unsura bağlıdır. Bunlar aĢağıda tanımlanmıĢtır (Zel, 2001: 131). 

Kararın Niteliği: Kararın niteliği, astların iĢ baĢarısını ve verimliliğini etkileyen 

bir unsurdur. Astların iĢe karĢı güdülenmesini sağlamada direkt etki yaratan bir 

niteliktir. Organizasyon içinde iĢ akıĢı, atamalar, iĢ hedefleri ile ilgili alınan kararlar 

grup performansı üzerinde çok önemli etki yaratmaktadır. 

Kararın Kabul Edilebilirliği: Bu modele göre, liderin kullandığı karar 

yöntemleri, astların karar mekanizmasına katılmasına imkân tanımalıdır. Tersi durumda, 

astların katılımı olmaksızın alınan kararlar teknik açıdan doğru olsa da uygulamada 

baĢarısızlığa götürebilir. Çünkü alınan kararları uygulaması gereken astlar söz konusu 

kararlara karĢı direnç gösterebilir.  

Kararın Zamanında Alınabilmesi: Kabul edilebilir ve yüksek nitelikteki kararlara 

ulaĢmak için liderlerin daha fazla zaman harcamaları örgütler için etkili bir sonuç 

yaratacaktır. Etkili bir karar vermek için gereken zamanı minimuma düĢürecek bir karar 

tarzı tercih etmenin gerektiği Ģeklinde yorumlanabilir.  

5.3.5. Reddin’ in Üç Boyutlu Lider Etkinliği Modeli  

Aslında bir psikolog olan William J. Reddin, Ohio State liderlik çalıĢmaları ve 

Blake – Mouton‟un geliĢtirdiği Yönetim Tarzı Matriks‟inden ilham alarak çeĢitli 

araĢtırmalar yapmıĢtır. Reddin, önceki çalıĢmalardaki insan ve iĢ odaklı liderlik 

boyutlarına etkinlik boyutunu da ilave ederek üç boyutlu bir model geliĢtirmiĢtir. 

Reddin‟in modelinin çıkıĢ noktası, bir yöneticinin pozisyonunun gerektirdiği iĢleri 

yerine getirme derecesi olarak ifade edilen “Yönetsel Etkililik” tir. Model, yönetici 

etkinliğinin yalnızca davranıĢları ile değil, aynı zamanda neyi baĢardığıyla da ilgili 

olduğunu savunur (Erceylan, 2010: 85). “Yönetsel Etkililik” kavramını tanımlarken, 
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herhangi bir kavram karıĢıklığının önüne geçebilmek için “GörünüĢte Etkililik” ve 

“KiĢisel Etkililik” kavramlarının açıklanmasında fayda vardır (ġirin, 2014: 27).  

GörünüĢte etkililik, yönetsel etkililiğin yalnızca davranıĢlar ile 

ölçülemeyeceğidir. Etkili olarak nitelendiren davranıĢların, aslında görevin gerektirdiği 

iĢlerin baĢarılmasındaki uygunluk ile birlikte ölçülmesi gerekir. KiĢisel etkililik ise, 

görevleri ve etkililik standartları net olarak belirlenmemiĢ pozisyonlarda çalıĢan 

yöneticilerin durumunda söz konusu olmaktadır. Genellikle bu çeĢit yöneticiler ile 

yapılan iĢ toplantılarının gündemi belirsizlik taĢır ve bu toplantılar hiçbir sonuca 

varmadan bir belirsizlik içerisinde devam eder. KiĢisel etkililikte önemli olan, 

yöneticinin ne yaptığından çok, sonuçta hedeflere ne ölçüde ulaĢabildiğidir 

(ÖmürgönülĢen & Sevim, 2005: 93). Ohio State Üniversitesi liderlik çalıĢmaları ve 

Yönetim Tarzı Matriksi modellerinden etkilenerek göreve ve iliĢkilere dönük olma 

değiĢkenlerini dikkate alarak Reddin temel liderlik tarzlarını tespit etmeye çalıĢmıĢtır 

(Bolat vd., 2009: 191).  

       ĠliĢki Boyutu            Şekil 3. Reddin'in Temel Liderlik Tarzları 

ĠLGĠLĠ LĠDER 

(Yüksek ĠliĢki Boyutu) 

BÜTÜNLEġMĠġ LĠDER 

(Yüksek ĠliĢki Boyutu) 

KOPUK LĠDER 

(DüĢük ĠliĢki ve Görev Boyutu) 

ADAMIġ LĠDER 

(Yüksek Görev Boyutu) 

    Görev Boyutu 

Kaynak: ÖmürgönülĢen ve Sevim, 2005: 94. 

ġekil 3‟de gösterilen dört temel yönetim tarzı Ģu Ģekilde açıklanabilir (Zel, 2001: 

127-128). 

Kopuk Liderlik Tarzı: DüĢük insan iliĢkileri ve düĢük görev boyutlarında var 

olan bu yöneticiler, genellikle kurallar ve yöntemler içinde yaĢar ve devamlı olarak 

yanlıĢları düzeltmeye yönelik bir etkileĢim Ģekli sergilerler. Liderin, sosyal iliĢkileri 

zayıf olduğundan, genel olarak yazılı bir Ģekilde emir verir. Örgütü, onu oluĢturan 

kiĢilerden ayrı bir bütün olarak düĢünür. Ġzleyicileri, kurallara uyup uymadığına göre 

değerlendirirken; yöneticilerini de, akıl ve zekâ kriterlerine göre değerlendirir. Bu tarz 

liderlik anlayıĢını kabul eden yöneticiler, çalıĢanlar arasında oluĢabilecek çatıĢmalardan 

kaçınmaya çalıĢmaktadırlar.  
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Ġlgili Liderlik Tarzı: Yüksek insan iliĢkileri ve düĢük görev boyutlarında yer alan 

bu tarz yöneticiler, kiĢileri oldukları gibi benimseyerek, onları tanımaya çalıĢırlar. 

Altında çalıĢanlardan faydalı bilgiler almak amacıyla iletiĢimi aĢağıdan yukarıya 

gerçekleĢtirirler. Örgütü, bir sosyal sistem olarak değerlendirir, düĢünce ayrılıkları 

konusunda uzlaĢtırıcı ve yol gösterici bir yönetim Ģekli benimserler.  

AdamıĢ Liderlik Tarzı: DüĢük insan iliĢkileri ve yüksek görev boyutlarında 

bulunan adamıĢ yönetim tarzını benimseyen yöneticiler, astları otorite altına almaya ve 

hükmetmeye yönelimlidirler. ÇalıĢanlarla oluĢan iletiĢim Ģekli sözlü emirlerle sağlanır. 

Hatayı cezalandırma ve çatıĢmaları bastırma yoluna giderler.  

BütünleĢmiĢ Liderlik Tarzı: Yüksek insan iliĢkileri ve yüksek görev boyutlarında 

yer alan bu yöneticiler, olayların bir parçası olmayı isterler ve katılımcı bir liderlik tarzı 

gösterirler. Hatalardan ders almaya ve problemlerin kaynağına inmeye çalıĢırlar. 

Tablo 4. Reddin’in Etkililik Yaklaşımı 

Etkisiz YaklaĢımlar Temel YaklaĢımlar Etkili YaklaĢımlar 

5. Terkeden  1. Kopuk   9. Bürokrat 

6. Görevci  2. Ġlgili  10. GeliĢtirici 

7. UzlaĢtırıcı 3. BütünleĢtirici 11. Yürütmeci 

8. Otoriter  4. AdamıĢ 12. Babacan 

Kaynak: Öğretici, 2006: 37. 

Reddin, bu liderlik tarzlarının tümünün her zaman, her yerde etkili olmayacağını 

düĢünmüĢ ve olaya “etkililik” boyutunu da katarak literatüre, yeni bir model getirmiĢtir. 

Sonuçta, dört tanesi etkisiz, dört tanesi etkili olmak üzere sekiz liderlik yaklaĢımı ortaya 

çıkmıĢtır. Burada odaklanılması gereken nokta, bu yeni sekiz liderlik tarzının, dört 

temel liderlik tarzının türevi Ģeklinde olmasıdır (Zel, 2001: 126). Etkililik değiĢkeni 

üzerinde sıralanan bu sekiz çeĢit liderlik modelinin özellikleri kısaca aĢağıdaki gibi 

açıklanabilir (ÖmürgönülĢen ve Sevim, 2005: 95):  

Etkisiz Kopuk Lider (Terk eden): Kurallara uyar, en az çıktıyla yetinir, olaylara 

dâhil edilmemeyi tercih eder. Tavsiyelerde bulunmayıp, fikirlerini gizler, yaratıcılıktan 

yoksundur. ĠĢbirliği ve haberleĢmeden uzak durur. Engelleyici bir davranıĢ gösterir.  

 Etkili Kopuk Lider (Bürokrat): Komuta ve kurallara uyar, kendisine güvenir, 

dürüst ve eĢitlikçidir. Rasyonel ve öz denetim taraftarı olup, ayrıntılara 

dikkat eder.  

 Etkisiz AdamıĢ Lider (Otoriter): Tüm kararları yalnız baĢına veren, çeliĢki ve 

uyuĢmazlıkları baskı altında tutan, kendisine boyun eğilmesini arzulayan 
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tehditkar ve eleĢtirici lider olup, diğer bireylere danıĢmaya ve aĢağıdan 

yukarıya olan iletiĢime itibar etmez.  

 Etkili AdamıĢ Lider (Babacan-Otoriter): Ne istediğini ve bu isteklerini direnç 

yaratmaksızın nasıl elde edebileceğini bilen bu liderlik tarzı, giriĢimci, 

çalıĢkan, zamanı değerlendirici savurganlığı önleyici bir yapıdadır. Kısa ve 

uzun periyotta verimliliğe yönelmiĢ liderdir.  

 Etkisiz Ġlgili Lider (Görevci): ÇeliĢkilerden ve huzursuzluk çıkaran 

sürtüĢmelerden kaçınan, kabul edilmeye önem veren pasif bireylerdir. HoĢ 

ve naziktirler. ĠĢleri kolaylaĢtırarak, uyum yaratmak isteyen bu yöneticiler 

çıktılarla ve kontrolle ilgilenmezler.  

 Etkili Ġlgili Lider (GeliĢtirici): KiĢilere güven duyan, onları bireyler olarak 

geliĢtirmeyle ilgilenen bu lider, dinlemeyi, haberleĢme kanallarını açık 

tutmayı tercih eder. Astları motive etme ve onların yeteneklerini geliĢtirmede 

etkilidir.  

 Etkisiz BütünleĢtirici Lider (UzlaĢtırıcı): Kötü kararlar veren, belirli bir 

koĢulda kendini etkileyecek çeĢitli baskılara açık olan bu lider, uzun 

dönemde üretimi en üst düzeye çıkarma yöneliminden çok; güçlü, ani 

baskıları en alt düzeye indirme taraftarıdır.  

 Etkili BütünleĢtirici Lider (Yürütmeci): Ekip çalıĢmasına önem veren bu 

yönetici, hedeflere bağlılığı sağlar. ÇatıĢma ve çeliĢkileri hoĢ karĢılayarak 

bunların doğal ve gereğinden faydalı olabileceklerini düĢünür. Yaratıcılığı, 

katılımcılığı ve potansiyellerden faydalanmayı sağlama çabası içerisindedir.  

Sonuç olarak Reddin‟e göre, herhangi bir yaklaĢım her zaman için bir diğerinden 

daha etkili değildir. Temel yaklaĢımlardan herhangi biri, uygulandığı duruma bağlı 

olarak çok ya da az etkili olabilir. Her bir yaklaĢım için uygulamaya uygun ve uygun 

olmayan durumlar mevcuttur. Yönetim yaklaĢımın etkililik düzeyi davranıĢtan değil 

içinde var olunan durumun koĢullarından doğmaktadır. Bir yönetici her hal ve Ģartta 

etkili olmak istiyorsa, Reddin‟in tavsiyesi, “yaklaĢım esnekliği” becerisine sahip 

olmasıdır. YaklaĢım esnekliği, her durumda o belirli durumun etkililik için gerektirdiği 

yönetim tarzını kullanılmaktadır (ÖmürgönülĢen ve Sevim, 2005: 96).  
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6. LĠDERLĠK MODELLERĠ  

Günümüzde çok sayıda liderlik modelinden bahsetmek mümkündür. Liderlik 

konusu ile ilgili yapılan her bir araĢtırma, bazı liderlik modellerini de beraberinde 

getirmektedir. Bunlardan en çok bilineni liderlerin yetkenin kullanım tarzına göre 

Otokratik, Demokratik-Katılımcı ve Tam Serbesti Tanıyan olmak üzere üç baĢlık 

altında sınıflandırılmıĢtır. Bu bölümde yetkenin kullanımına göre liderlik modelleri ve 

postmodern liderlik yaklaĢımlarından bazıları ele alınacaktır (Aysel, 2006: 43).  

6.1. YETKENĠN KULLANIMINA GÖRE LĠDERLĠK MODELLERĠ  

Yönetsel bir kavram olarak yetke, emir-komuta yetkisi ve gücünü ifade eden ve 

grubu oluĢturan bireyler arasında hiyerarĢik iliĢkiler doğurmak suretiyle psiko-sosyal bir 

farklılaĢma meydana getiren kuvvettir. Kısacası yetke, kumanda kapasitesi olarak 

tanımlanabilir (Eren, 1998: 293-294). Lider, örgütsel amaçlara ulaĢmak için farklı 

Ģekillerde ve farklı kaynaklardan gücünü almaktadır. Kurt Lewin tarafından, gücün 

kullanım Ģekline göre üç değiĢik liderlik modelinin olduğu ileri sürülmüĢtür (Aysel, 

2006: 43).  

6.1.1. Otokratik Liderlik Modeli  

Otokratik liderler esas itibariyle astlarını yönetimin dıĢında tutan; amaçların, 

planların ve politikaların belirlenmesinde onlara hiçbir söz hakkı tanımayan liderlerdir. 

Bu tarz liderlere göre astlar sadece liderden aldıkları emir ve talimatları harfiyen yerine 

getirmekle sorumludur. Bu modele göre yönetim yetkisi tamamen liderin elinde 

bulunmaktadır. Otokratik liderlik davranıĢı genelde bürokrasinin egemen olduğu ve 

gelenekçi yönetim anlayıĢının sürdürüldüğü örgütlerde benimsenmektedir. Otokratik 

liderler, astlarının motivasyonunu sağlamak için yasal güçlerini, ödüllendirme gücünü 

ve zorlayıcı güçlerini kullanmaktadırlar. Bu tip liderler, iĢ ile ilgili durumların tamamını 

önceden tespit ederek astlarına iletirler ve astlar ne yapacaklarını böylece önceden 

bilebilirler (Eren, 2003: 548).  

Otokratik liderlik tarzının yararları; lideri daha fazla iĢle ilgilenmeye, etkili ve 

hızlı karar almaya yönlendirmesidir. Bu liderlik modeli karar alma sürecini 

hızlandırarak zaman kaybını minimuma düĢürmektedir. Bu modelin sakıncaları ise; 

liderin aĢırı derecede bencil davranması ve astların duygu ve düĢüncelerini hiç göz 

önünde bulundurmamasıdır. Bu durum astların çalıĢma arzusunu olumsuz yönde etkiler 



 

31 
 

ve psikolojik olarak tatminsizliğe yol açmaktadır. Bu tatminsizlik nedeniyle çalıĢanlarda 

yönetime karĢı nefret, moral bozukluğu ve grup içi çatıĢmalar oluĢturması sonucunda, 

liderin etkinliği ve astların üzerindeki doğal yetkisi zamanla yok olmaktadır. Bu tip 

liderlik modeli genellikle kısa dönemde etkili olabilir fakat uzun dönemde izleyicilerin 

iĢ tatminine gereken önemin verilmemesi nedeniyle baĢarılı bir çalıĢma ortamı 

yaratamaz (Aysel, 2006: 44). 

6.1.2. Demokratik – Katılımcı Liderlik Modeli 

Demokratik-Katılımcı liderlik tarzında, lider yönetim yetkisini astları ile 

paylaĢma eğilimi içerisindedir. ÇalıĢanlar yaptıkları iĢi etkileyen durumlar ile ilgili 

olarak bilgilendirilmekte ve fikirlerini söylemeleri ve öneriler getirmeleri için lider 

tarafından cesaretlendirilmektedir. Demokratik liderliğin en belirgin özelliği, liderin 

amaç, plan ve politikaların belirlenmesinde astların düĢünce ve görüĢlerinden 

faydalanmasıdır. Bu tip liderler, astlarına etkileyebilmek için ilgi ve uzmanlık gücünü 

kullanmaktadırlar (Tengilimoğlu, 2005: 7-8).  

Demokratik liderler çalıĢtığı örgüt ve iĢ yaptığı çevreyi her zaman dikkate 

alırlar. Daima eleĢtiriye açıktırlar. Ġnsan iliĢkileri bu tarz liderlik davranıĢını benimseyen 

liderler için oldukça önemlidir. Bu modelde liderler astlarını her konuda destekler ve 

kararların alınmasında onlarında katılımını her zaman isterler (Bayram, 2013: 35-36). 

Demokratik liderlik davranıĢının en önemli yararlarından biri, takipçilerinin örgütün 

amaç, karar ve politikalarının belirlenmesinde liderlere öneri sunabilme imkanını 

bulabiliyor olmasıdır. BaĢka bir faydası ise, düĢünce, istek ve inançlarına önem verilen 

izleyicilerin motivasyonlarının bundan olumlu bir Ģekilde etkilenmesi ve bundan 

psikolojik tatmin sağlayabilmeleridir. Bu liderlik tarzının en önemli sakıncası ise, bütün 

karar verme sürecinin yavaĢ ilerlemesi ve bunun neticesinde zaman israflarının 

yaĢanmasıdır. Bu nedenle acil karar verme hususundaki durumlarda bu liderlik tarzı 

benimsenmemelidir. BaĢka bir sakıncası da bazı yeniliklerin meydana gelmesi 

durumunda kararların etkinliğini yitirmesi, hatta astların karar alamaz hale gelmesidir 

(Eren, 2004: 489).  

6.1.3. Tam Serbesti Tanıyan (Pasif, Liberal) Liderlik Modeli 

“Bırakınız yapsınlar bırakınız geçsinler (Laissez-Faire, Laissez-Passeur)” ve 

grup üyelerine tam serbestlik tanıyan liberal liderlik tarzı otokratik liderlik tarzının tam 

aksine bir anlayıĢla tanımlanmaktadır. Lider grup faaliyetlerine hiçbir Ģekilde müdahale 
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etmez, yetki tamamen grup üyelerine aittir. Fakat istendiği zaman faaliyetlere etkide 

bulunulur. Lider kendi rolünü diğer grup üyelerinden farksız görür. Bu tarz liderliğin 

neticesinde grup genellikle farklı yönlere doğru kayar ve amaçları gerçekleĢtirmek 

zorlaĢır (ġirin, 2014: 34).  

Tam serbesti tanıyan bu liderlik türünde, astlar kendilerini eğitip sorunlarına en 

iyi çözüm yolunu bulma konusunda motive etmiĢlerdir. Lider fikri alınmak istendiğinde 

görüĢünü belirtir, fakat bu görüĢ grup üyelerini bağlayıcı özellikte değildir. Liderin ana 

görevi malzeme ve kaynak teminini sağlamaktır. Liberal liderler yetkiyi kullanmak 

yerine haklarının hepsini astlarına bırakmaktadırlar (Arun, 2008: 11). Bu liderlik 

davranıĢının avantajı, bireyin örgüt ile ilgili herhangi bir karar alması durumunda 

önünde bir engel görmeyerek yaratıcılık yeteneğini geliĢtirmesidir. Liberal liderlik 

tarzının dezavantajı ise, iĢ yapmaktan kaçınan bireyler, anarĢiyi arttırabilir, örgütsel 

kaynakları kendi lehine kullanabilir ve dahası grubu parçalama teĢebbüsünde 

bulunabilirler (Aysel, 2006: 46). Bu liderlik tipi bilim adamlarının araĢtırmalarında, 

mesleki uzmanlığı olan alanlarda, ar-ge departmanlarında sorumluluk alabilen ve 

sorumluluktan kaçmayan bireylerin olduğu durumlarda uygulanabilir (Cinel, 2008: 34). 

6.2. POSTMODERN LĠDERLĠK MODELLERĠ  

Alternatif yaklaĢımlar olarak da bilinen ve günümüz küresel rekabet 

koĢullarında, örgütlerin etkinliğini arttırmak amacıyla araĢtırmacılar tarafından çok 

sayıda yeni liderlik yaklaĢımları ortaya atılmıĢtır. Bu yaklaĢımların doğuĢunda kuĢkusuz 

değiĢen koĢulların etkisi olduğu kadar, farklılaĢan insan mentalitesi de etkili olmuĢtur. 

Özellikle bilgi çağının da yaĢanması ile eskiye kıyasla daha donanımlı, çevresiyle daha 

ilgili, sosyal alanda kendisini geliĢtiren ve özgürlükçü dünya görüĢü ile dik bir duruĢ 

sergileyen bireyler ortaya çıkmıĢtır. Bu özellikleri taĢıyan bireyler kendilerini adeta bir 

fanusa kapatan ve sınırlayan eski tarz yönetim kalıplarının engellerini yıkmaya baĢlamıĢ 

ve kendileri için giriĢimci, özgürlükçü ve daha dinamik bir dünya tasarlamanın çabası 

içine girmiĢlerdir (Canbolat, 2016: 44). Hem yönetim alanında meydana gelen 

geliĢmeler, hem de dıĢ çevredeki müĢterilerin talep ve bilgi düzeyinde izlenen 

değiĢimler ve yeni kavramlar, liderlik kapsamında yeni teorilerin doğmasına sebep 

olmuĢtur (Tengilimoğlu, 2005: 5). Post-modern dönemde (1980 ve sonrası) geliĢtirilen 

liderlik yaklaĢımlarına aĢağıda değinilmiĢtir.  
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6.2.1. Karizmatik Liderlik  

Karizma kelimesinin kökü Eski Yunan uygarlığına dayanmaktadır. Karizma, 

Eski Yunanca‟ da “ilahî ilham yeteneği” olarak tanımlanmaktadır. Bu terim ilk defa 

1947 yılında Max Weber tarafından “karizmatik yetki” Ģeklinde ifade edilerek, yönetim 

ve organizasyon literatürüne girmiĢtir. Weber‟ e göre karizma, bireylerin bir baĢka 

bireyi onda mevcut olduğunu düĢündükleri olağanüstü veya özel bir takım kiĢisel 

özellik ya da beceriler nedeniyle istekli olarak izlemeleri durumunda ortaya 

çıkmaktadır. Örgütsel davranıĢ alanında karizmatik liderlik üzerine çalıĢma yapan ilk 

araĢtırmacı Robert House‟dur. House (1977), karizmatik liderliği tanımlayabilmek için 

test edilebilir ve gözleme dayalı bir takım varsayımlar ileri sürmüĢtür. Bu yaklaĢım, 

karizmatik özellikler taĢıyan liderin nasıl davranması gerektiğini, hangi ortamlarda daha 

çok geliĢme gösterebileceğini ve diğer kiĢilerden farklılıklarının neler olabileceğine 

odaklanmaktadır. Diğer yaklaĢımlar tarafından kabul görmesinde liderin kiĢilik 

özelliklerini, davranıĢlarını ve ortamı hesaba katması etkili olmuĢtur (Bolat vd, 2009: 

204).  

Karizmatik lider astlarının ihtiyaç, değer, kaynak ve özlemlerini kendi 

beklentilerinden kolektif beklentilere dönüĢtürür. Bu nedenle astlar liderlerin 

misyonlarına gönülden bağlılık gösterirler. Astlar liderlerine inanır, değerlere önem 

verir ve bu sayede astların motivasyonları yükselir. Bu tip liderler, liderlik sahnesinin 

önemli oyuncularıdırlar. Astlarına öz güvenini yansıtırlar ve onları ikna ederler. Ġkna 

kabiliyetleri üst düzeydedir. Olağanüstü problemlere, olağanüstü çözümler geliĢtirirler 

(Oktay ve Gül, 2003: 405). Karizmatik liderler, astlar tarafından olağanüstü özelliklere 

sahip kiĢiler olarak nitelendirilmektedir. Bu liderlerin bireysel özelliklerini tespit etmek 

amacıyla çok sayıda araĢtırma yapılmıĢtır. ÇalıĢmalar sonucunda karizmatik liderlerin 5 

temel özelliğinin olduğu belirlenmiĢtir. Bunlar (BekiĢ, 2006: 22);  

 Karizmatik liderler vizyonu olan kiĢilerdir. 

 Bu vizyonlarına ulaĢabilmek için riske girebilirler. 

 Çevresel yasaklara ve astların gereksinimlerine duyarlıdırlar. 

 Olağanüstü davranıĢlar gösterirler.  

 Yüksek düzeyde kendine güven ve duygusal kuvvete sahiptirler.  
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6.2.2. DönüĢtürücü Liderlik 

DönüĢtürücü liderlik, ilk defa Dawston‟ un “Ġsyan Liderliği” isimli 

araĢtırmasında kullanılmıĢtır. DönüĢtürücü liderlik modeli sosyolojik bir nitelik 

taĢımaktadır. 1978 yılında McGregor Burns tarafından sistemli hale getirilmiĢtir. 

AraĢtırmacıya göre dönüĢtürücü lider, grup üyeleri üzerinde yüksek seviyede 

motivasyon, moral ve performans yaratan kiĢidir. Ona göre modern organizasyonlarda 

yeni sahaların yaratılması yeteneğine yalnızca dönüĢtürücü liderlik sahiptir. Bu nedenle 

dönüĢtürücü liderler değiĢimin baĢkahramanı ve üstadıdır. Kısacası, bu liderler 

çevrelerini değiĢtirebilmektedirler. Örgütün çevresinde meydana gelen değiĢimlere tepki 

göstermezler. Hatta yeni çevre yaratabilen kiĢilerdir. Bu liderler daha iyi bir gelecek 

tasarlar, bir vizyon belirler ve bu vizyonu etkili bir Ģekilde baĢka kiĢilere benimsetir ve 

hayata geçirmek üzere istek uyandırırlar (Eraslan, 2004: 3-4). DönüĢtürücü lider, 

çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılayarak onların geliĢimini destek olup koçluk hizmeti 

veren kiĢidir. Bu liderler örgütün büyümesi için her türlü fırsatı değerlendirmektedirler 

(Bass, 1999: 11). DönüĢtürücü liderlerin baĢlıca özellikleri Ģunlardır (Robbins & Judge, 

2017: 391):  

 Ġdeal Etki: Misyon Ģuuru ve vizyon sağlar, gurur duygusu aĢılar, güven ve 

saygı kazanır.  

 Ġçsel Motivasyon: Yüksek beklentiler üzerine iletiĢim kurar, emeklerini bir 

amaç doğrultusunda bütünleĢtirmek adına simgeler kullanır, önemli amaçları 

sade bir dille açıklar.  

 Entelektüel TeĢvik: Zekâyı, akılcılığı ve dikkatli sorun çözmeyi teĢvik eder.  

 KiĢisel Ġlgi: Her bir iĢ göreni birey olarak görür ve dikkat eder, mentorluk 

yapar ve tavsiyelerde bulunur.  

DönüĢtürücü liderlik, dinamik, kriz ortamında ve değiĢken çevrede, 

kurumsallaĢmamıĢ organizasyonlarda, analiz edilebilirlik derecesi düĢük ve karmaĢık 

yapıda olan iĢlerde; yeni yaklaĢım modelleri ve yöntemleri, globalleĢme, yoğun rekabet 

ortamı gibi etkenlerin ön planda olması ile etkili olmuĢ ve yaygınlık göstermiĢtir. Bu 

liderlik modeli, astlara vizyon kazandıran, örgütsel kültürde farklılıklar yaparak bu 

kapsamda ilave misyonlar veren; onları ümit ettiklerinden daha fazlasını yapmaları için 

heveslendiren liderlik türüdür (Bolat ve Seymen, 2003: 63-65). Bu liderler astlarına 

kendi kendilerini önder olarak görmelerini sağlayacak roller verirler. Bu nedenle 

liderlerin, üretimde beklenen verim ve kaliteye ulaĢılması, emirlere itaat edilmesi, ödül 
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ve ceza sistemlerinin uygulanması ile ilgili endiĢeleri yoktur (Özalp ve Öcal, 2000: 

220).  

DönüĢtürücü liderler ve astları birbirlerinin üst düzey beklentilerini karĢılayarak 

motive olurlar ve böylece ulaĢılması çok güç olan amaçlara dahi ulaĢmayı baĢarırlar 

(Gürboyoğlu, 2009: 39). KiĢisel bilgisayarlar hususunda devrim yaratmıĢ olan Apple 

markasının sahibi ve yöneticisi Steven Jops, değiĢimci ve yenilikçi kimliği ile 

dönüĢtürücü lider örneğidir. Ayrıca devletler açısından incelendiğinde yönettiği ülkenin 

makûs tarihini gerçekleĢtirdiği reformlarla değiĢtiren Mustafa Kemal Atatürk‟de 

dönüĢtürücü bir liderdir (Eren, 2014: 465).  

Bass, Avolio ve Atwater (1996) tarafından kadın ve erkek yöneticilerin 

dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik davranıĢları ile ilgili yapılan bir çalıĢmada, 

kadınların erkek meslektaĢlarından daha fazla dönüĢtürücü liderlik davranıĢlarını 

sergilediği görülmektedir. Bu çalıĢma liderlikte kadın-erkek davranıĢları açısından 

önceki çalıĢmaların bulgularından farklılık göstermektedir. DönüĢtürücü ve EtkileĢimci 

liderlik arasındaki farklılıklar Çok Faktörlü Liderlik ölçeğiyle belirlenmiĢtir.  

6.2.3. EtkileĢimci Liderlik  

Burns tarafından 1978 yılında geliĢtirilen daha sonra Bass tarafından yapılan 

araĢtırmalar sonucunda etkileĢimci liderlik tarzı literatürde yerini almıĢtır. Bu 

yaklaĢımın ana düĢüncesi, izleyicilerin bir alıĢ-veriĢ süreci içerisinde gerçekleĢtirdiği 

eylemler olarak ifade edilmektedir. Liderin amaçlara ulaĢması açısından bir yarar 

sağlaması, izleyicilerin de bu amaca hizmeti karĢılığında bir ödül ile fayda sağlaması 

görüĢüne dayanmaktadır (IĢık, 2014: 41). BaĢka bir ifade ile etkileĢimci liderlik, bazı 

ödüller vasıtasıyla çalıĢanların lideri takip etmesini sağlamayı amaçlayan, izleyenlerin 

kuralları doğru olarak uygulaması üzerine odaklanan ve bu nedenle rutin ve ufak çaplı 

değiĢimleri gerektiren liderlik davranıĢıdır. Bu açıdan bakıldığında lider ve izleyenler 

arasındaki iliĢki değiĢ-tokuĢ iliĢkisine benzemektedir. EtkileĢimci liderlik davranıĢında, 

lider elde etmek istediği bir Ģey için astlarına istediklerini vererek karĢılıklı olarak 

bağımlılık iliĢkisini ön planda tutmaktadır. Bu liderler, astların yüksek performans, 

kurallara uyum gibi olumlu davranıĢlarına ödül, tam tersi durumda ise ceza verme 

taraftarı olmaktadırlar (Kaplan, 2005: 51-52). Görüldüğü üzere etkileĢimci liderlik, 

liderin astlarını performansının yeterliliğine göre ödüllendirilmesi yada cezalandırılması 
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durumunu ifade etmektedir. Dolayısıyla bu özelliğine bağlı olarak yapılan çalıĢmaların 

neticesinde üç temel boyut ortaya çıkmaktadır. Bunlar (Bolat vd., 2009: 203):  

a.) ġarta Bağlı Ödüllendirme ya da Cezalandırma: Liderin, daha önceden 

belirlenmiĢ amaçlara ulaĢmaları durumunda astlarına somut bir takım ödüller 

vermesidir. Bu boyuta ifade eden ödüller genellikle statü ve parasal olarak 

gerçekleĢmektedir. Liderler astlarını, baĢarılı olmaları halinde ne tür ödüller alacakları 

hususunda bilgilendirmektedir. Bu anlayıĢı benimseyen liderler, astların yaptıkları iĢleri 

gözlemler, onlara sürekli geri bildirim verir ve baĢarılarını takdir ederler. 

b). Aktif Olarak Ġstisnalarla Yönetim: Liderin örgütte meydana gelen herhangi 

bir hatayı düzeltmek için hemen harekete geçmesini ifade eden bir boyuttur. ĠĢlerle ilgili 

standartlar önceden belirlendiğinden liderler herhangi bir müdahalede bulunmazlar. 

Müdahale boyutunda lider, olumsuz eleĢtiride bulunabilir, cezalandırabilir, hatta 

problemin büyüklüğüne göre çalıĢanı iĢten çıkarabilmektedir.  

c). Pasif Olarak Ġstisnalarla Yönetim: EtkileĢimci liderliğin bu boyutu, serbest 

bırakıcı bir anlayıĢla liderlik yapılmasını ifade etmektedir. Yani astların yerine getirdiği 

görevlerde özgür bırakılması, onlara çok karıĢılmamasını gerektiği inancına 

dayanmaktadır. Bir hata yapıldığında astların bu hatayı kendileri çözmesi 

beklenmektedir.  

Transaksiyonel liderlerin izleyicilerden istekleri genellikle mevcut sistemler 

etrafında Ģekillenmektedir. Bu durumun sebebi ise, transaksiyonel liderlerin mevcut 

sistemlere olan bağlılıklarının yüksekliği ve mevcut sistemlerle örgüt kültürünü 

değiĢtirmekten öte güçlendirme yönelimi içerisinde olmalarından kaynaklanmaktadır 

(YeĢilyurt, 2007: 42). EtkileĢimsel liderlik, yönetim faaliyetlerinde istenilmeyen bir 

liderlik tarzı olarak nitelendirilmiĢtir (Aktemur, 2016: 9). 

6.2.4. Stratejik Liderlik  

Strateji kavramı, Davies (2004) tarafından, kendisine karĢı güncel faaliyetleri 

değerlendirme, geleceği görebilen bir bakıĢ açısı ve Ģablona yönelik güncel durumları 

değerlendirme olarak açıklanmaktadır (TaĢ ve Aksu, 2011: 354). Stratejik lider, orijinal 

bir vizyon oluĢturabilen, geleceği görebilen, esnek olabilme kapasitesi taĢıyan, diğer 

bireylerin duygu, düĢünce ve davranıĢlarını anlamlı ve olumlu etkileyen, paydaĢları iyi 

iliĢkiler kurabilen, kendi paradigmalarını devamlı olarak sorgulayan ve geliĢtiren, 

çevresel Ģartlara uygun cesur karar alabilen, insan kaynaklarını etkili bir Ģekilde 
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yönetebilen, astlarını güçlendirebilen bir yapıya sahip olan ve bu yetenekleri aracılığı ile 

gerekli durumlarda stratejik değiĢimleri uygulayabilen bir lider olarak tanımlanmaktadır 

(IĢık, 2014: 44). 

Stratejik liderlik, strateji değiĢimlerin gerekli olduğu koĢullarda değiĢimi teĢvik 

etmek, tasarlamak, esneklik sağlamak ve astları değiĢim için cesaretlendirmektir. 

Stratejik liderler, diğer insanlar vasıtasıyla değiĢimi gerçekleĢtirir, örgütün tamamını bir 

değiĢim sürecine dâhil eder ve iĢlevsel bir anlayıĢın ötesine geçebilme potansiyelini 

yaratırlar (Aysel, 2006: 48). Stratejik liderler, örgüt bünyesinde yapıya ve stratejiye 

karar veren üst düzey kıdemli kiĢilerdir (Barutçugil, 2014: 93).  

Pearce ve Robinson‟a göre stratejik liderlik, değiĢimi benimsemek ve değiĢime 

uygun davranma stratejisi kurmak için grup üyeleri ile iyi iliĢkiler kurabilme durumudur 

(Besler, 2004: 18). Thompson ve Strickland stratejik liderliği, birçok liderlik rolüne 

sahip kiĢi olarak açıklamaktadır. Bu roller Ģöyledir: giriĢimci, vizyoner, strateji 

tasarlayıcısı, kaynak bulucu ve dağıtıcı, kültür mimarı, süreç tamamlayıcısı, iĢ ustası, 

krizi çözen, konuĢmacı, görüĢmeci, güdüleyici, politika oluĢturucudur. Stratejik liderler, 

değiĢen Ģartlara uygun olarak aynı zamanda birden fazla rolü yerine getirme kabiliyetine 

sahip olan kiĢilerdir (Aysel, 2006: 47-48).  

Tablo 5. Stratejik Liderlik Uygulamaları 

20. Yüzyıldaki Uygulamalar 21. Yüzyıldaki Uygulamalar 

Astların geliĢimi önemsenir. Sürekli geliĢime yatırım yapılır. 

Yerel düĢünüldü. Global düĢünülür. 

Sonuç odaklıydı Sonuç ve süreç odaklıdır. 

Saygıyı istedi Saygıyı kazanmaya gönüllüdür. 

HiyerarĢiye göre iĢ yürüttü. ĠliĢkiye dayalı iĢ yürüttü. 

Çevresel değiĢime tepki gösterdi. Çevresel değiĢimi tatmin eder. 

Büyük lider gibi hizmet verildi. Büyük grubun üyesi gibi davranılır. 

Yaratıcılığa rehberlik etti. Yaratıcılığa serbestlik tanır. 
Kaynak: Besler, 2004: 19. 

Tablo 5‟de görüldüğü üzere küreselleĢme ve çevresel değiĢikliklere bağlı olarak 

örgütler stratejik liderlik anlayıĢlarında da yeniliklere gitmiĢlerdir. Önceden iĢ odaklı, 

kısa vadeli ve dar kapsamlı olan stratejik liderlik uygulamaları zamanla birey merkezli, 

uzun vadede ve geniĢ kapsamlı liderlik anlayıĢına dönüĢmüĢtür.  

Chicago Üniversitesi‟nden Edward Wrapp baĢarılı stratejik liderlerin temel 

özelliklerini aĢağıdaki gibi belirtmektedir (Demirci, 1998: 152):  

 Ġyi bir politikacı olma 
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 Genel seviyede uzmanlığa sahip olma 

 Tam bilgiye hâkim olma 

 Enerji ve zaman dengesini sağlama  

 Yönelimleri tespit etme ve bunları programlarla örgüte yansıtma  

Stratejik liderlikte amaçların seçiminde, baĢarılabilirlik, ölçülebilirlik ve 

zamanlama oldukça önemlidir. Strateji yöntemi için diğer üst yöneticilerin katılımı ile 

uzun dönemi kapsayan planların yapılması, SWOT (güçlü yönler, zayıf yönler, fırsatlar 

ve tehditler) analizine göre ortaya konulan durumu değerlendirme ve olası sonuçları 

tahmin edebilme yeteneği önem kazanmaktadır (Kaplan, 2005: 41). Etkili bir stratejik 

liderlik bazı kilit fonksiyonların gerçekleĢmesine dayanmaktadır. S5K olarak formüle 

edilen bu fonksiyonlar STRATEJĠK Kurgu-Konum-Kontrol-Kadro-Kültür olarak ifade 

edilmektedir. Bu fonksiyonlar küçük ya da büyük, karmaĢık ya da basit, ürün ve hizmet 

sunan her örgüt yapısı ve her dönem için geçerlidir (Kaplan, 2005: 42).  

6.2.5. Vizyoner Liderlik  

Vizyon kelimesi karizmatik liderlikte de birçok kez kullanılmasına rağmen 

vizyona bağlı liderlik, “karizma” nın da ötesinde bir nitelik taĢımaktadır (BekiĢ, 2006: 

23). Vizyon, Ģu andaki gerçekler ile gelecekte gerçekleĢmesi beklenilen Ģartları birlikte 

değerlendirerek, örgütün gelecekteki imajını oluĢturmaktır. BaĢka bir ifadeyle vizyon, 

iĢletmenin hayalini kurduğu ve gelecekte olmak istediği konumdur (Aysel, 2006: 46). 

Vizyon kiĢisel bir fantezi değildir. Vizyon, örgütteki herkesi kapsayan, açık, örgütün 

amaçlarını içeren, geleceğe özgü ve yol gösterici olmalıdır. Kısacası vizyon, bir örgütün 

kızıl elmasıdır (Dinçer, 2003: 5-6). 

Vizyoner liderlik modeli, örgütün tamamı yada bir kısmı için güvenilir, gerçekçi, 

çekici bir gelecek oluĢturabilme ve bunu uygulayabilme kabiliyetidir. Bu vizyon doğru 

bir Ģekilde seçilir ve yürütülürse çalıĢanlar yetenek ve kabiliyetleri ile vizyonun 

gerçekleĢmesi adına tüm kaynaklara güç verir. Vizyoner lider, vizyon yaratabilme ile 

birlikte bu vizyonu çalıĢanlara izah edebilme becerisine sahip olan kiĢidir. Özetle 

vizyoner liderler, örgütü baĢarıya ulaĢtıracak yolda geleceğin resmini çalıĢanlarıyla 

beraber çizen, hedefler koydukları yolda onlarla birlikte çaba harcayan, çalıĢanların 

motivasyonlarını arttırarak performanslarını en iyi düzeye çıkaran, güçlü örgüt kültürü 

oluĢturarak bunu örgütün tamamına yayan, bunları uygularken geliĢim ve değiĢimin ne 

denli önemli olduğunun farkında olan kiĢilerdir (Ehtiyar ve Tekin, 2011: 4010).  
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6.2.6. Etik Liderlik 

Etik, kiĢilerin davranıĢlarında neyin doğru, neyin yanlıĢ olmasıyla ve 

davranıĢların kontrolü ile iliĢkilidir. KiĢinin ya da davranıĢın iyi, kötü, doğru veya 

yanlıĢ olmasına karar vermenin neye göre anlaĢıldığı ile ilgili sorulara cevap 

aramaktadır. Etik liderin davranıĢları, astların da etik davranıĢlar sergilemesine katkıda 

bulunacaktır. Zaman içerisinde oluĢan etik kodlar organizasyonun yapısını değiĢtirecek 

ve kurumsal anlamda güven ortamının oluĢmasında önemli rol oynayacaktır. BaĢka bir 

deyiĢle etik liderlik, olağan haller durumunda doğru karar alma ve proaktif 

davranabilme yeteneğidir. Bu nedenle, liderlerin baĢarı elde edebilmeleri için etik 

bakımdan olgun olmaları gerekir (Ercan, 2016: 52-53). Doğru ilkelerden uzaklaĢan bir 

örgüt yöneticisi demek, etik yönetilmeyen usulsüz iĢlerin çalıĢanlarda da görülmesi 

demektir. Etik ilkelerden sapan yöneticinin girdiği çıkmazdan kurtulabilmesi ayrı bir 

emek ve yetenek gerektirmektedir. Etik liderler güvenilirliklerinin gösteren ve 

izleyiciler için dürüst olmayı ve sözlerinin arkasında durmayı içeren davranıĢlar 

gösterirler. Ġzleyiciler tarafından etik değerler ne denli kabul edilirse ve uygulanırsa 

örgüt kültürü de daha güçlü hale gelmektedir (Ġnce, 2019: 31). 

6.2.7. Otantik Liderlik  

Otantiklik kavramı, bireyin tecrübelerine bağlı olarak duygu, düĢünce, istek, 

ihtiyaç, öncelik veya inançlarını kabullenmesine yani “kendini bilmesine” bağlı olarak 

geliĢen bir süreçtir. Gerçek otantik yapı kendini hareket tercihlerinde ortaya koyar, 

iliĢkilerde kendini belli eder; olumsuz durumları herkes içinde konuĢma, baĢkaları 

tarafından beğenilme arzusu, baĢka kiĢilere karĢı aĢırı savunmacı yaklaĢma gibi 

duyguları inkâr eder. Otantik liderlik, lider ve astları arasında Ģeffaflığa bağlı bir iliĢkiyi 

zorunlu kılan, astlarına kim oldukları ve neye inandıkları hususunda Ģüpheye yer 

vermeyecek Ģekilde Ģeffaf bir liderlik tarzını esas alan, kendini bilme iddiasına dayalı 

olarak ortaya çıkmaktadır. Bu bağlamda otantik liderlik, lider ve astlar arasında pozitif 

yönlü bir iliĢkinin ön planda olduğu, bireylerin kiĢisel geliĢimine katkılar sağladığı ve 

insanlar arasında karĢılıklı öz disiplin ve öz bilincin oluĢması açısından oldukça 

önemlidir (Keser ve KocabaĢ, 2014: 2).  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM  

KĠġĠLĠK ÖZELLĠKLERĠ 

1. KĠġĠLĠK KAVRAMININ TANIMI  

Her insan karmaĢık bir sistem yapısına sahiptir. Bu sebeple bir insanı tam 

manasıyla tanımak ve anlamak oldukça uzun ve zor bir süreci içine almaktadır. Bir 

insana has bütün özellikler o insanı anlamada kolaylık sağlamaktadır. Bu noktada 

bireyin kiĢilik özellikleri oldukça önemlidir. Bireyler fiziksel özelliklerinin yanı sıra 

alıĢkanlıkları, arzuları, davranıĢları, karar alma Ģekilleri ve düĢünce tarzları gibi birçok 

özellikleriyle birbirinden farklılık göstermektedir. KiĢiler arasındaki bu farklılıkların 

tamamı kiĢilik kavramı içerisinde incelenmektedir (Günel, 2010: 44).  

Yüzyıllar boyunca insanlar tarafından toplumsal anlamda ilgi gören kiĢilik 

kavramı, 1930‟lu yıllarda kiĢilik psikolojisinin diğer toplumsal bilim dallarından farklı 

bir bilimsel sınıf olarak değerlendirilmesiyle bilimsel anlamda geliĢmeye baĢlamıĢtır 

(Çiğdem, 2011: 3). Bu kavramın aslı eski Yunancadaki karĢılığı “maske” olan 

“persona” kökünden gelmektedir. Klasik Roma tiyatrosunda oyuncular, canlandırdıkları 

rollerin özelliklerine göre maske takarak, rollerini bu maskeler aracılığıyla temsil 

etmektedirler. Ġzleyiciler ve sahne arasındaki mesafenin fazla olması sebebiyle 

oyuncunun canlandırdığı role uygun yüz ifadelerinin görülememesinden dolayı bu yolu 

tercih ederlerdi. Bu teknik aracılığıyla “persona” kelimesi ile bireyler arasındaki 

farklılıkların vurgulanması amaçlanmıĢtır (Baysal ve Tekarslan, 1987: 53-54). 

Persona kelimesini, Romalı Filozof Çiçero (M.Ö.106–M.Ö. 43) ise 4 farklı 

Ģekilde değerlendirmektedir (Tatar, 2013: 3):  

1. KiĢinin belirli bir biçimde görülmesi, fakat göründüğü gibi olmaması 

2. Bireyin yaĢantısında canlandırdığı rolü  

3. Bu rol için gerekli olan bütün özellikler  

4. Asalet ve görünüĢ olarak değerlendirilmektedir. 

GeçmiĢten günümüze hem davranıĢ bilimciler, hem de psikologlar kiĢiliği farklı 

bakıĢ açılarıyla ele almıĢlardır. Ancak ortak bir kiĢilik tanımında fikir birliğine 

varılamamıĢtır (ġimĢek vd. 2001: 65). Genel bir tanıma göre kiĢilik; her bireyin kendine 

özgü olan vasıflarını bir arada toplayan ruhsal bütünlük olarak tanımlanmaktadır. Bu 



 

41 
 

bütünlüğün içine bireyin fiziksel yapısı ve çizgileri, yetenekleri, duyguları, değerleri, 

zekâsı ve inançları girmektedir (Koç, 2004: 36).  

Allport 1937 yılında yayınladığı “KiĢilik” adlı kitabında bu kavramı, “bireyin 

çevreye yapacağı uyumu belirleyen psikofiziksel sistemlerin, bireyin kendi içindeki 

dinamik organizasyonları” Ģeklinde açıklamıĢtır. Buna göre, Allport tarafından bireyin 

tamamen fizyolojik veya biyolojik yapılarından oluĢmayan ve sürekli değiĢim ve 

geliĢim içinde olan bir yapıya ait olduğu ve bunların birleĢiminden kiĢilik dediğimiz 

dinamik ve sistemli bir yapının oluĢtuğu vurgulanmıĢtır (Karadağ, 2012: 4).  

KiĢilik kavramı “bireyin yaĢam biçimi” Ģeklinde açıklanabilir. Bireyin yaĢam 

tarzı içinde birçok özellik ve boyut vardır. Bu kapsamda öfke, eğitim, arkadaĢlık, 

kabiliyet, inanç değerleri, kıskançlık, sinirlilik, toplumsallık, çıkarcılık, konuĢma biçimi, 

neĢe, keder, duygu, zeka ve içtenlik gibi birçok örnek verilebilir. KiĢilik, bireylerin 

doğumundan ölümüne kadar geçen süreyi kapsayan dinamik bir yapıyı ifade eden 

süreçtir. Bu açıdan ele alındığında yaĢamını devam ettiren her bireyin bir kiĢiliği vardır 

(Zel, 2001: 21).  

Akman‟ın Atkinson vd.‟den aktardığına göre kiĢilik, “bir bireyin fiziksel ve 

sosyal ortamıyla etkileĢme tarzını anlatan, duygu, düĢünce ve davranıĢın ayırt edici ve 

karakteristik örüntüleri” olarak ifade edilmektedir (Oral, 2013: 23). Burger (2006) 

kiĢiliği bireylerden kaynaklanan tutarlı davranıĢ kalıpları ve içsel süreçler olarak 

tanımlamıĢtır. Burger bu tanımda iki önemli noktaya vurgu yapmıĢtır. Birincisi, 

davranıĢların tutarlı olmasıyla alakalıdır. Ġkincisi ise; içsel süreçlerin davranıĢlarımızı ve 

hislerimizi nasıl etkilediği, içimizde geliĢen duygusal, biliĢsel ve güdüsel süreçlerin 

oluĢumuyla ilgilidir. Bütün bireylerin bir tepki ile yüz yüze geldiklerinde kaygı ve baĢa 

çıkma becerileri birbirine benzerlik gösterebilir. Fakat bu sürecin nasıl kullanıldığı ve 

kiĢisel farklılıklarla nasıl etkileĢimde olduğu ele alınarak bireysel karakteri oluĢturan 

faktörler belirlenebilir (akt: Özkan, 2018: 4).  

KiĢiliği, belirli bir zaman dilimi içerisinde gerçekleĢen davranıĢ biçimi olarak 

görmek doğru değildir. KiĢilik geçmiĢin, Ģimdiki zamanın ve geleceğin meydana 

getirdiği bir bütündür. KiĢilik, geçmiĢin kalıntıları, Ģimdiki zamanın uygulamaları ve 

geleceğin temel yönelimi ile oluĢacaktır (Erdoğan, 1997: 237). KiĢilik ile ilgili yapılan 

tanımlarda her ne kadar insanlar arasındaki benzerliklerden söz edilse bile, esas olarak 

kiĢilik, insanlar arası farklılıklar üzerine odaklanmıĢ bir olgudur. Yani, kiĢilik 
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farklılığından söz etmek, temelde bireylerin taĢıdığı özelliklerin farklılığından söz 

etmektir. Bundan dolayı, dünyada her bir insan, bedensel, zihinsel ve ruhsal bakımdan 

diğer insanlarla benzerliklere sahip olsa bile, tamamen diğer insanlardan farklı bir 

kiĢiliğe sahip olacaktır. Öyle ki, Ģimdiye kadar ne kadar insan yaĢamıĢsa, o kadar da çok 

kiĢilik tarzı var olmuĢ demektir (Eroğlu, 2010: 204). 

2. KĠġĠLĠĞĠN BAġLICA ÖZELLĠKLERĠ  

Yapılan tanımlardan hareketle kiĢiliğin belli baĢlı özelliklerinin gibi olduğu 

tespit edilmiĢtir. KiĢilik doğuĢtan getirilen ve sonradan edinilen eğilimlerin oluĢturduğu 

bir bütündür. Her bireyin kiĢisel özellikleri diğerlerinden farklıdır. Bireylerin doğuĢtan 

getirdiği tek bir karakteri vardır ve karakter, kiĢiliğin olmazsa olmaz bir ögesidir. 

KiĢilik, birçok olguya bağlı olarak geliĢmektedir. Bu olgular toplamından daha fazla ve 

farklı anlamlar ifade etmektedir. Soyut bir kavram olan kiĢilik bireyin bütün 

yaĢantısının etkilerini yansıtmaktadır. Parça parça değil, kalıplaĢmıĢ yapıdaki bir bütünü 

kapsamaktadır. Bu noktada bireyin bütünlüğünü koruyan, organize eden, yöneten ve 

tamamlayıcı bir kuvvettir. Ġhtiyaçlardan ileri gelen gerilim durumunu azaltıp, çeliĢkili 

ihtiyaçların ve arzuların oluĢturabileceği çatıĢmalara engel olmaktadır. Temeli fizyoloji 

ve biyolojiye dayanan bu kavramın psikolojik yönü de baskındır. KiĢilikte olmuĢ 

bitmiĢlik söz konusu değildir. KiĢi yaĢantısı boyunca kiĢiliğini geliĢtirebilir. Her ne 

kadar sürekli değiĢen ve geliĢen bir özellik gösterse de kiĢiliğin değiĢmeyen yönleri de 

mevcuttur (Eren, 1998: 41). 

3. KĠġĠLĠĞĠN OLUġMASINDA ETKĠLĠ OLAN FAKTÖRLER  

Birey davranıĢlarını etkileyen her faktör, aynı zamanda bireyin kiĢiliğini de 

etkilemektedir. Bu açıdan, kiĢilik, soyut davranıĢ motifleri ile somut birey davranıĢları 

arasında bir araçtır. Her davranıĢ kalıbı, bireyin kiĢilik süzgecinde analiz edilmesiyle 

fiili davranıĢa dönüĢür. Kapsamı oldukça geniĢ ve çok boyutlu olan kiĢilik kavramının 

oluĢmasında birçok faktörün etkisi bulunmaktadır. (Eroğlu, 1996: 140). Bu faktörleri 

kalıtım ve bedensel yapı faktörleri, sosyo-kültürel faktörler, aile faktörü, sosyal yapı ve 

sosyal sınıf faktörleri, coğrafi ve fiziksel faktörler ve diğer faktörler olmak üzere altı 

temel baĢlık altında toplamak mümkündür (Yakut, 2006: 38).  

3.1. KALITIM VE BEDENSEL YAPI FAKTÖRLERĠ 

Kalıtım, çevrenin etkisi ile köklü olarak değiĢmeyen niteliklerin ebeveyn 

kromozomları aracılığıyla bir nesilden diğerine aktarılmasıdır ve bireyin bütün yaĢamını 
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Ģekillendiren önemli bir faktördür. Bireyin boyu, saç rengi, göz rengi, yüz Ģekli, 

cinsiyeti gibi bir takım fiziksel özellikleri; taĢıdığı veya ilerde taĢıyabileceği hastalıklar, 

kan grupları gibi kalıtımsal özellikleri yanında kiĢilik özellikleri de, soyaçekim yoluyla 

aileden kalan miraslardır (Çiğdem, 2011: 5).  

KiĢiliğin oluĢumunda kalıtsal faktörlerin önemli bir etkisi vardır. Genetik 

(kalıtsal) özellikler her bireyin kiĢiliğini farklı düzeyde etkilemektedir. Bu yüzden 

kalıtsal özellikler, kiĢiliği her insanda aynı ölçüde oluĢturmayacaktır. Fakat zihinsel 

özelliklerin ve davranıĢ Ģekillerinin ortaya çıkmasında kalıtsal özellikler her kiĢide 

önemli bir faktör olarak görülmektedir. Benzer tarzda değer yargılarının oluĢmasında, 

hedeflerin belirlenmesinde ve inanç yapısının oluĢumunda kalıtsal özelliklerin önemi 

ise, son derece azdır (Topcu, 2015: 40-41).  

3.2. SOSYO-KÜLTÜREL FAKTÖRLER 

Çevre koĢulları içerisinde insanları en çok etkiyen faktör, insanların yaĢamını 

devam ettirdiği toplumun sosyal özellikleridir. Her insan belirli bir kültürel yapı 

içerisinde doğar ve bu yapıdan hayatı boyunca izler taĢır. Ġnsanların amaçları ve ilgi 

alanları bu kültürel yapı içerisinde Ģekil almaktadır. Bireylerin amaçları ve ilgi alanları, 

kiĢiliğin oluĢumu için son derece önemli bir etkendir (ġentürk, 2014: 33). Bireyler, 

doğup büyüdükleri toplumun kültüründen etkilenmeleri sonucunda standart davranıĢ 

kalıplarına sahip olurlar. Bireyin yaĢadığı toplumun kültür yapısını seçme gibi bir lüksü 

yoktur. Bu sebepten dolayı birey içinde yaĢadığı toplumun kültür kalıbını itiraz etmeden 

benimser. Ġnsan zihni girdiği ortama ya da karĢılaĢtığı durumlara karĢı hızlı bir Ģekilde 

uyum sağlayacak bir esnekliğe sahiptir. Yüz yüze geldiği olaylar karĢısında hemen 

koĢullanabilmektedir. Dolayısıyla insanın karĢılaĢtığı en büyük sosyal etki alanı, içinde 

yer aldığı toplumdan kaynaklanmaktadır (Baysal ve Tekarslan, 1987: 58).  

Kültürel değerler, soyut kavramlardan oluĢmaktadır. DıĢ çevreden gelen 

uyarıcılar aracılığıyla soyut nitelik taĢıyan kavramlar insan zihninde canlandırılarak 

davranıĢ Ģekilleriyle somutlaĢtırılmaktadır. Standart ilke ve kurallardan oluĢan sosyal 

normların, toplumdaki farklı bireylerde bulunan davranıĢsal yansıması değiĢik 

biçimlerde olabilir. Temelde kiĢilik farklılığına sebep olan faktörlerden biri de, her 

insanın algılamasındaki seçicilik durumudur Bu yüzden, öğrenme farklı düzey ve 

derecelerde kendini göstermektedir (Zel, 2001: 23).  
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3.3. AĠLE FAKTÖRÜ  

Bireyin kiĢiliğinin oluĢmasında rol oynayan en önemli çevresel faktörlerden 

birisi ailedir. Aile, Ġnsanların ilk karĢılaĢtığı sosyal gruptur. Bu açıdan, kiĢilerin sosyal 

değerleri ilk öğrenmeye baĢladıkları yer aile ortamıdır. Dolayısıyla, toplumsallaĢmanın 

ilk kaynağı ve modeli ebeveyndir. Çocuklar, anne ve babalarını gözlemleyerek zamanla 

hem sosyal değerleri hem de özel davranıĢ kalıplarını öğrenirler. KiĢiliğin 

Ģekillenmesinde, bireyin içinde doğup büyüdüğü aile ortamının etkileri çok yönlüdür. 

Ebeveynler, çocuklarını yetiĢtirirken kendileri farkında olsun ya da olmasınlar, 

çocukları, ebeveynlerini ahlaki ve kültürel özelliklerini taklit ederek örnek alırlar (ġirin, 

2012: 10).  

Baldwin ve Kalhorn tarafından yapılan bir araĢtırmada ebeveynler ve çocuklar 

arasındaki iliĢkilerin, kiĢiliğin oluĢum sürecinde önemli olup/ olmadığı ortaya konulmak 

istenmiĢtir. AraĢtırmada anne ve babanın farklı davranıĢlar gösterdiği, çocukların da bu 

davranıĢ Ģekillerini kabul ettiği görülmüĢtür. Anne ve babanın demokratik özellikler 

taĢıyan bir kiĢiliğe sahip olması durumunda, çocuğun daha serbest yetiĢtiği ve bu 

serbestliğe bağlı olarak objektiflik kazandığı, rasyonel davrandığı, zaman içerisinde 

daha çok aktifleĢtiği ve diğer insanlarla kolay sosyal iliĢki kurduğu belirlenmiĢtir 

(Erdoğan, 1997: 242). Ebeveynlerin, çocuk eğitiminde kullandığı tekniklerin yumuĢak 

veya sert olması, çocuğun aile bireyleri tarafından kabul edilip edilmemesi, ailedeki 

çocuk sayısı, kardeĢler arasındaki doğum sırası ve yaĢ farkı, çocuğun beslenme, 

barınma, dinlenme, sağlık, diğer psiko-sosyal ve kültürel gereksinimlerinin giderilip 

giderilmemesi gibi faktörler çocuğun kiĢiliğini belirlemektedir (Özkara, 2010: 74). 

3.4. SOSYAL YAPI VE SOSYAL SINIF FAKTÖRLERĠ 

Toplumsal hayatta bireylerin mensup oldukları sosyal sınıflar ve içinde 

bulundukları alt kültürler kiĢiliğin oluĢmasında önemli bir etkiye sahiptir. Toplumun 

kültürel mekanizması, kiĢiliğin genel olarak benimsenen yönlerini oluĢturur. Her 

toplumun kültürel sistemi değiĢik birçok alt kültürden meydana gelmiĢtir. Bu alt 

kültürler farklı grupların ve kiĢilik türlerinin doğmasına sebep olmaktadır (Güney, 2012: 

142). Dolayısıyla sosyal sınıf belirleyicileri, özel davranıĢ kalıplarını ortaya 

koymaktadır. Bireyi daha spesifik olarak tanımlamak için yardım etmektedir. Kültürel 

belirleyiciler ise, sosyal grup düĢüncesi olmaksızın genel davranıĢ Ģekilleriyle ilgili bilgi 

vermektedir. Ġnsanların sahip olduğu bazı kiĢilik özellikleri, mensup olduğu sosyal sınıf 
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bilinmeden tahmin edilebilir bir nitelik taĢırken, bunun tam tersi bazı kiĢilik özellikleri 

ise bireyin bağlı bulunduğu sosyal sınıfın bilinmesi durumunda anlaĢılabilir. Bireyin 

içinde bulunduğu sosyal sınıf, onun eğitim imkânlarını, yaĢam Ģeklini, düĢünce 

kalıplarını ve eğilimlerini, tüketim alıĢkanlıklarını ve çeĢitli kiĢilik özelliklerini 

etkilemektedir. Üst sınıfa mensup olan bir kimse, yaĢam tarzı, tüketim alıĢkanlıkları, 

düĢünce kalıpları, eğilimleri ve sosyal statüsü gereği konumuna uygun davranıĢlar 

gösterecektir. Buna karĢın alt sınıfa mensup bir birey, kendi imkanları çerçevesinde 

yaĢamını devam ettirecektir (Yeke, 2015: 11-12).  

3.5. COĞRAFĠ VE FĠZĠKĠ FAKTÖRLER  

Bireyin kiĢiliğinin oluĢmasında içinde doğup büyüdüğü coğrafi ve fiziki 

çevreninde etkisi vardır. Ġklim, tabiat gibi coğrafi Ģartlar ile yaĢanılan bölgenin fiziki 

koĢulları fertlerin kiĢiliklerini Ģekillendirmektedir. Coğrafi ve fiziki ortamın doğrudan 

etkileri ile birlikte çok fazla dolaylı etkileri de mevcuttur. Bu yüzden fertlerin kiĢiliğinin 

meydana gelmesinde etkili olan diğer faktörler üzerinde, özellikle de toplumun kültürel 

Ģekli ve antropolojik yapısı üzerinde, coğrafyanın doğrudan etkisi söz konusudur. 

Meselâ, kıyı kesiminde yaĢayan bireylerle, kara bölgelerinde ya da dağlık bölgelerde, 

sıcak ve soğuk iklimlerde yaĢayanların birbirinden farklı kiĢilik özellikleri mevcuttur. 

Bu durumda, soğuk iklim koĢullarında yaĢayan bireylerin daha soğuk ve sert mizaçlı, 

kıyı kesimde ve sıcak iklimde yaĢayan bireylerin daha hızlı değiĢen duygusal tutumları 

ve daha yumuĢak huyları olduğuna dair bir görüĢ vardır (Girgin, 2007: 46).  

3.6. DĠĞER FAKTÖRLER 

Bu belirtilen faktörlerin dıĢında kiĢiliğin oluĢmasında etkili olan diğer faktörleri; 

kitle iletiĢim araçları, yetiĢkinler grubu ve doğum sırası olmak üzere üç ana baĢlık 

altında toplayabiliriz (Aktürk, 2012: 33).  

Kitle ĠletiĢim Araçları: KiĢiliğin Ģekillenmesi açısından kitle iletiĢim araçlarının 

önemli etkileri vardır. Kitle iletiĢim araçlarını kullanan ve kullanmayan bireyler 

arasında kiĢilik farklılıkları oluĢmaktadır. Kitap, TV, dergi, gazete, video vs. gibi kitle 

iletiĢim araçlarının, çocukların yetiĢmesinde ve gençlerin yeni davranıĢ kalıpları 

edinmesinde etkileri fazladır (Güney, 2012: 143).  

YetiĢkinler Grubu: Bireyin dâhil olduğu sosyal gruplarda yer alan yetiĢkinlerin 

kiĢiliğin oluĢmasında önemli bir etkisi vardır. Bireyler davranıĢlarını sergilerken ya da 
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hedeflerini belirlerken sosyal gruplarca benimsenen yetiĢkinleri kendilerine örnek 

almaktadırlar (Sarı, 2011: 21).  

Doğum Sırası: Alfred Adler‟in bu konu ile ilgili yaptığı araĢtırmaya göre, 

bireyin doğum sırası kiĢiliğin oluĢmasında etkilidir. AraĢtırmacıya göre, kiĢinin zekâ ve 

yetenek düzeyi doğum sırasına etki etmektedir. Bu çalıĢmaya göre, ilk doğan çocuklar 

sonra doğan çocuklara göre daha yetenekli ve zekidir. Çevresiyle daha kolay iletiĢime 

geçmektedir (Karadağ, 2012: 13).  

4. KĠġĠLĠĞĠN ÜÇ YÖNÜ: KARAKTER, MĠZAÇ VE YETENEK 

KiĢiliği belirleyen çok sayıda faktör mevcuttur ve bütün bu faktörler, kiĢilik 

denen olguyu meydana getirir. Fakat kiĢilik denilen olguyu bir bütün olarak düĢünmek 

doğru değildir. BaĢka bir ifade ile kiĢilik, tek bir olgu gibi algılanmamalı, birçok 

faktörün özel bir bütünleĢmesi Ģeklinde görülmelidir. Bu bütünleĢme sonucunda 

kiĢiliğin üç farklı yönü ortaya çıkmaktadır. Bunlar: karakter, mizaç (huy) ve yetenektir 

(Oral, 2013: 27).  

4.1. KARAKTER 

Karakter, günlük hayatta genellikle kiĢilik kavramıyla eĢ anlamlı olarak 

kullanılmaktadır. Karakter, kiĢiliğin sosyal ve ahlaki özelliklerini yansıtmaktadır 

(SarıtaĢ, 1997: 534). R. La Senne‟nin yaptığı tanıma göre karakter, kiĢinin zihinsel 

yetisini oluĢturan ve Ģekillendiren genel özelliklerin tamamıdır. Karakter, kiĢiliğin 

tamamını değil ana hatlarını belirlemektedir. Dolayısıyla karakter, kiĢiliğin bir iskeleti 

konumundadır. Birey, doğduğu andan itibaren karakteri Ģekillenmeye baĢlar. KiĢilik ise 

bireyin kendini tanımaya ve değerlendirmeye baĢlamasıyla Ģekillenmektedir. Bireyin 

dünyaya gelmesiyle var olan karakter, süreklidir ve değiĢmez. Yani karakter, kiĢiliğin 

değiĢmeyen yönüdür. Alınganlık, sıcakkanlılık, iyi huyluluk gibi nitelikler karakteri 

yansıtan bazı yönlerdir (Erdoğan, 1987: 263).  

Bruyer‟e göre ise karakter, bireyin yaĢamını devam ettirdiği çevrede kabul gören 

ahlaki değerlere göre oluĢan ruhsal özelliklerinin tamamıdır. (Güney, 2012: 146). 

Toplumdaki sosyal değerler sistemine ve ahlaki değerlere uygun olarak davranıĢ 

gösterenlere “karakterli”, tam tersi durumda “karaktersiz” tabiri kullanılmaktadır. 

Karakterin oluĢmasında iki temel basamak etkilidir. Bunlar (Zel, 2001: 27);  

 Beğenilme, takdir edilme ve ödüllendirme basamağı  
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 Gerçek idealler basamağı olarak ifade edilmektedir.  

Karakterin ortaya çıkmasında rol oynayan temel basamak “beğenilme, takdir 

edilme ve ödüllendirme” davranıĢıdır. Bu basamak toplum tarafından kabul gören ve 

bilinen davranıĢların yapılması neticesinde oluĢmaktadır. Karakterin bu aĢamasında 

insanlar kendi çıkarlarına uygun davranıĢlar göstermektedirler. Gerçek idealler 

basamağı ise, bireyin olumlu ya da olumsuz durumlar ile yüz yüze gelmesi halinde 

karakterlerinden ödün vermemesi Ģeklinde açıklanmaktadır. Bu basamağa göre ahlaki 

değerler, her türlü maddi çıkardan üstündür (Keskin, 2016: 11).  

4.2. MĠZAÇ (HUY)  

Mizaç, kiĢinin duygusallık ve hareketlilik özelliklerini ifade etmektedir. Mizaç 

kelimesine, halk arasında “huy” da denilmektedir. Mizaç veya huy, bireylerin duygusal 

denge durumlarını göstermektedir. Duyguların kolay harekete geçip geçmemesi, 

devamlılığı, hissedilme düzeyi gibi özellikler mizaç kavramıyla ilgilidir (Eroğlu, 2010: 

216). Bu bakımdan mizaç, kiĢilikle karĢılaĢtırıldığında genellikle insanın iç dünyasıyla 

iliĢkilidir (Saltürk, 2008: 143). 

KiĢiliği oluĢturan karakter, önemli ölçüde bireyin mizacına bağlıdır. Karakter, 

davranıĢın sosyal ve ahlaki yönü, mizaç ise bunun kalıtımsal yönü ve süreklilik arz eden 

kısmı olarak düĢünülmelidir. Mizaç, bireyin süreklilik gösteren tutumları, kiĢisel 

davranıĢ ve düĢüncelerin kapsamaktadır. Dolayısıyla bu kavram, kiĢiliği etkileyen 

düĢünce ve tutumların genel eğilimini göstermektedir ( Baysal ve Tekarslan, 1987: 65).  

Otonom sinir sisteminin yapısı ve iç salgı bezlerinin çalıĢma düzeni gibi 

kalıtımsal yollardan kazanılan nitelikler mizacın ortaya çıkmasında etkilidir. Bu 

bağlamda çabuk kızmak, neĢelenmek, öfkelenmek, soğukkanlı hareket etmek gibi 

özellikler mizacı yansıtmaktadır (Tosun, 1999: 165). Hipokrat, M.Ö. 4.yüzyılda 

kiĢiliğin mizaç yönü üzerinde beden yapısının etkisi olduğunun savunarak, mizaç 

kavramını dört baĢlık altında ele almıĢtır (Yeni, 2015: 7);  

1. NeĢeli mizaç: Bu mizaca sahip olan kiĢiler hareketli ve neĢelidirler. Ġlgi 

alanları kolayca değiĢebilir.  

2. Soğukkanlı mizaç: Daha az hareketli ve neĢeli olan, soğukkanlı ve güçlü bir 

mizacı ifade eder.  
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3. Kızgın mizaç: Çabuk sinirlenen, hareketli, heyecanlı ve kuvvetli bir kiĢilik 

tipidir. 

4. Melankolik mizaç: Üzgün, sıkılgan, hareketi sevmeyen ve zayıf kiĢiliği 

gösteren mizaç çeĢididir.  

4.3.YETENEK  

KiĢiliğin Ģekillenmesinde etkili olan yetenek, bedensel ve zihinsel olmak üzere 

iki grupta değerlendirilmektedir. Zihinsel yetenek, bireyin belirli iliĢkileri anlayabilme, 

anlatabilme, özümseyebilme, gruplandırabilme, yorumlar yapabilme, analiz yaparak 

sonuca ulaĢabilme gibi zihinsel özelliklerinin tamamını kapsamaktadır. Bunun yanında 

bireylerin bazı özel zihinsel yetenekleri de vardır. Bu yetenekler arasında soyut 

düĢünebilme, öğrenme, kıyaslama, hafıza yetisi, sayısal ve teknik ilgi, iliĢki kurabilme 

gibi özellikler özel zihinsel yeteneklerin en önemli olanlarındandır (Yıldızoğlu, 2013: 

53). Bedensel yetenek, bireylerin duyu sistemleri ve bedensel organları vasıtası ile bazı 

olguları gerçekleĢtirebilmelerini sağlayan bedensel yapısıdır. Bedensel yetenekler 

doğuĢtan gelen ve bireyin zaman içerisinde geliĢtirdiği özellikleridir. Bedensel 

yeteneğin en önemli olanlarından bazıları ise, yürüyebilme, dokunma hissi, derinliği 

algılama, görme, iĢitme, renkleri ayırt edebilme, koku ve tat hissedebilme, ses tonlarını 

seçebilme, el-kol-bacak gibi organların belirli bir uyum içerisinde kullanılabilmesi 

olarak sıralanabilir (Karadağ, 2012: 14).  

Bedensel yeteneklerin elde edilmesi, yaĢa ve belirli tecrübelere göre 

Ģekillenirken, zihinsel yeteneklerin kazanılması ise, kalıtımsal özelliklere ve öğrenme 

yoluyla sağlanan birikime dayanır. Gagne‟ye göre, öğrenme aracılığıyla zihinsel 

yetenekler Ģekillenecek, bazı yeteneklerin kazanılması ise diğer bireylerin geliĢmesine 

katkı sağlayacaktır. Her bireyin zihinsel ve bedensel yetenekleri birbirinden farklı 

olacağından, bu farklılık kiĢilik yapısına da yansıyacaktır (Erdoğan, 1997: 245). Sonuç 

olarak, kiĢiliği oluĢturan birçok faktörün bir kısmının “karakter”, bir kısmının “mizaç”, 

bir kısmının ise “yetenek” olgusuyla ilgili olduğu anlaĢılmaktadır. Herhangi bir kiĢilik 

bozukluğu yaĢayan ortalama her insanın kiĢilik yapısı, bu üç olgudan farklı bileĢimlerde 

ortaya çıkan davranıĢsal bir bütünlüğün etkisiyle Ģekillenmektedir. Her bireyin kiĢiliği, 

bu üç yönden minimal düzeyde unsurlar taĢıyarak, farklı Ģekillerde kiĢiliğin inĢasına 

katkıda bulunmaktadır (Eroğlu, 2010: 218).  
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5. KĠġĠLĠK KURAMLARI  

Dünyanın en zor anlaĢılan varlığı kesinlikle insandır. Çünkü insan, beden, 

duygu, düĢünce ve inanç sistemi açısından farklı özellikleri olan çok karmaĢık bir 

yapıya sahiptir. Dolayısıyla insanı inceleme konusu olarak ele alan psikologlar 

birbirinden farklı birçok kiĢilik kuramı ileri sürmüĢlerdir (Güney, 2012: 156). Bu 

kapsamda, kiĢilik ile ilgili yapılan bütün kuramlardan ziyade en çok bilinen ve kabul 

gören kuramlar aĢağıda açıklanmaktadır.  

5.1. FREUD‟UN KĠġĠLĠK KURAMI  

Modern psikolojinin öncüsü olarak bilinen Freud, kiĢilik olgusunu bireyin duygu 

durumlarında meydana gelen değiĢikliklerden dolayı ortaya çıktığını öne sürmüĢtür. Bu 

bakımdan Freud, kiĢiliği duygusal yönden ele almıĢtır (Eroğlu, 2010: 219). Freud‟a göre 

birey davranıĢlarını belirleyen Ģey bilinç dıĢı güdülerdir. Kurama göre insanların 

davranıĢları, saldırganlık ve cinsellik olarak ortaya çıkan içgüdüsel dürtüler ile sosyal 

baskılar arasındaki çatıĢmalardan doğmaktadır (Karadağ, 2012: 18). Freud‟a göre sevgi 

her ne kadar kiĢiliğin güdüsü olarak görülse de aslında bireyin en büyük eksikliğidir. 

Genellikle bireyin kendisi de bu bilinçdıĢı davranıĢlarının kaynağını bilemez. Fakat 

bireyin bilinçdıĢı davranıĢları psikanaliz yöntemiyle derinlemesine incelendiğinde 

altında var olan sebep sevgi arayıĢıdır. Dolayısıyla bireyin tatmin edemediği sevgi 

yoksunluğu zamanla bireyi bunalıma ve normal olmayan davranıĢlar sergilemeye sevk 

etmektedir (Eren, 1998: 42).  

Freud‟un psikoanalitik teorisinin temeli id, ego ve süper-ego kavramlarına 

dayanmaktadır. Öyle ki, bu kavramlar Freud‟un kiĢilik geliĢimi ile ilgili düĢüncelerinde 

ilerlemeler ve değiĢimler yaĢaması için bir baĢlangıç noktası olmuĢtur. Freud‟a göre, 

insan zihninin id, ego ve süper-ego olmak üzere üç ana dilimi vardır (BaĢaran, 1992: 

273). Bu üç temel öğe kiĢiliği Ģekillendirmekte ve birey davranıĢlarını yönetmektedir. 

DavranıĢ, bu üç ögenin etkileĢiminin bir ürünü olarak ortaya çıkmaktadır. Bu nedenle, 

id, ego ve süper-ego kavramlarının birbirinden bağımsız çalıĢması beklenilemez 

(Çiğdem, 2011: 10).  

a) Ġd (Alt Benlik): BilinçdıĢı ve içgüdüsel olarak nitelendirilebilecek güçlerin 

kaynağı durumundadır. Bireyin birinci dereceden tatmin etmesi gereken doğuĢtan 

getirdiği fizyolojik ve biyolojik istek ve ihtiyaçlarının depolandığı yerdir. Alt benliğin 
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diğer adı libidodur. KiĢilerin içgüdüsel dürtü ve duygularını temsil eden bu alan ayıp, 

yasak ve günah gibi kısıtlamalardan etkilenmez (Macionis, 2003: 119).  

Ġd, bireyin ilkel zihinsel yapısıdır ve kiĢiliğin çekirdeğini oluĢturur. Ġd‟ de hazzın 

büyük önemi vardır. Bu noktada cinsellik ve psiko-biyolojik gereksinimler tatmin 

düzeyine ulaĢmak için yoğun bir çaba içerisindedir. Baskının hakim olduğu bu alan 

bilice kapalıdır (Güney, 2012: 158). Ġd, kalıtsal olarak ortaya çıkan içgüdüleri 

kapsamakta ve doğuĢtan gelen psikolojik gizil güçler olarak nitelendirilmektedir. Freud 

id‟in “gerçek ruhsal varlık” olduğunu söylemiĢtir. Ġd, fazla enerji depolamasına 

dayanamaz. Böyle bir olay organizma üzerinde gerilim meydana getirir. Bu depolanan 

enerjiyi Ġd‟in boĢaltması gerekir. Bu durum Ġd‟in haz ilkesini göstermektedir. Ġd, haz 

ilkesi doğrultusunda çalıĢır. Bu ilkeye göre oluĢan ihtiyaçların hemen yerine getirilmesi 

gerekir (Özkara, 2010: 79).  

b) Ego (Benlik): Alt benliği (id) denetleyen kiĢilik birimidir. Ego “gerçeklik 

ilkesine” bağlı olarak çalıĢmaktadır. KiĢiliğin bu bölümü, id ile gerçek hayat arasında 

bir köprü vazifesi görmektedir. Ġd, “Hemen, Ģimdi istiyorum!” der. Ego ise “KoĢullar 

uygunsa sana istediğini verebilirim!” der. Ego, rasyonel ve pratiktir. Ġd ise tam tersine, 

rasyonel ve pratik değildir. Aslında ego bir anlamda Ġd‟in danıĢmanıdır ve devamlı 

olarak ona yol gösterir. Ego‟nun asıl amacı Ġd‟e hizmet verebilmektir. Onu eğitmek ya 

da yüceltmek gibi bir çabası yoktur. “Ġyi” ya da “kötü” kavramlarını hiç düĢünmeden, 

durumu uygunsa ve yapabiliyorsa Ġd‟e “Haydi yap!” uyarısını verir. Bu yüzden ego, 

herhangi bir ahlaksal tavır gözetmez (Cüceloğlu, 1999: 408).  

Freud‟a göre ego, id ve süperego arasında dengeyi sağlayan bilinçli bir 

arabulucudur. Bir baĢka ifadeyle, ego, id‟in beklentilerini süperego‟ya uygun bir Ģekle 

dönüĢtürür. Eğer ego dengeyi sağlama hususunda baĢarılı olamazsa insanlarda bunalım, 

kararsızlık ve çatıĢma durumu kaçınılmaz olmaktadır. Egonun dengeli çalıĢması 

durumunda kiĢinin zihinsel sağlığı ve davranıĢları arasında uyum sağlanmaktadır 

(Çakır, 2000: 11-12).  

c) Süperego (Üst Benlik): Ġd‟in tam tersidir ve bireyin sosyo-kültürel çevresini 

yansıtmaktadır. Üst benlik, bireyin kültürel çevreden edindiği en asil düĢüncelerini, örf 

ve âdetlerini, ahlaki değerlerini, öğretmenlerinden ve büyüklerinden öğrendiği iyi 

özeliklerini ifade etmektedir (Eroğlu, 2010: 220). Süperego, genellikle aile fertlerinin ve 

toplumun değer yargılarını ve standartlarını kapsamaktadır. Süperego, ego‟ya göre daha 
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çok kısıtlamalar getirmektedir. Süperego, öncelikle bireyde suçluluk duygusunu 

yaratmaktadır. Suçluluk duygusu ise bireyde uzun süreli vicdan rahatsızlığına sebep 

olmaktadır. Süperego, ego‟nun faaliyetlerinin erdemli ve takdire layık olup/ olmadığına 

karar vermektedir. Süperego‟nun temel amacı, kiĢiliği kusursuzlaĢtırmaktır. 

Süperego‟nun geliĢimi her bireyde farklıdır. Süperego‟su aĢırı geliĢmiĢ olan bireyler 

kötü ya da yanlıĢ bir Ģey yapmamak için kendilerini sıkarlar ve kötü bir Ģey 

yaptıklarında vicdanen bunun etkisinden uzun süre kurtulamazlar (Güney, 2012: 159).  

Yapılan açıklamalar doğrultusunda Freud‟un kuramına göre kiĢilik yapısı, alt 

benlik, benlik ve üst benliğin bir araya gelmesiyle oluĢmaktadır. Ego, kiĢinin pozitif ve 

negatif yönü veya kontrollü ve kontrolsüz istekleri arasındaki dengeyi korumaktadır. 

Bireylerin kiĢiliklerinin birbirinden farklılık göstermesinin asıl nedeni, id, ego ve 

süperego‟nun her kiĢide sentezinin ve birleĢiminin farklı seviyelerde gerçekleĢmesinden 

veya ego‟nun, id ve süperego arasında değiĢik denge kurmasından dolayıdır (ġimĢek 

vd., 2003: 408). 

5.2. CARL GUSTAV JUNG‟IN ANALĠTĠK KURAMI  

Jung, cinsel dürtülere psikoanalitik kuram da oldukça fazla yer verildiğini 

düĢünmüĢtür. Bireylerin kiĢilik yapısı üzerinde cinsel dürtülerin dıĢında diğer 

dürtülerinde etkili olduğunu savunmuĢtur. Bu noktada hocası Freud‟dan görüĢ olarak 

ayrılmıĢtır (Cüceloğlu, 1999: 415). Jung‟a göre, insanların davranıĢları geçmiĢten 

etkilenir, fakat geleceğe yönelik olarak gerçekleĢtirilir. Birey geleceğe dönük hedefler 

belirleyerek bu hedeflere uygun davranıĢlar sergilemektedir. Böylece birey kendi 

geleceğini kendi kiĢiliğiyle belirlemiĢ olmaktadır. Bu yüzden gelecekteki hedeflere 

ulaĢma istediği bireylerin kiĢiliğine bağlıdır (Can, 2007: 114). Jung‟ın kuramı, kiĢiliğin 

kalıtsal yönlerine önem vermesi sebebiyle diğer psikoanalitik kuramlardan 

farklılaĢmaktadır. Bu kurama göre insan davranıĢlarını Ģekillendiren amaçlar ve 

ideallerdir. Bunun yanı sıra bireyselliğin ve kalıtsallığında davranıĢlar üzerinde etkisi de 

söz konusudur. Jung‟a göre kiĢilik, bazı sistemlerin birbiriyle olan etkileĢimi sonucu 

oluĢmaktadır. Bu sistemlerin en önemlileri ego, kiĢisel bilinç dıĢı ve kolektif bilinç dıĢı 

olmak üzere üç baĢlık altında toplanabilir (Kültür, 2006: 73).  

Ego (Bilinç): KiĢiliğin bilinçli alanıdır. Hayatın ilk dönemlerinde (çocukluk) 

oluĢmaya baĢlayan bu alan bireye kimlik ve süreklilik duygusunu kazandırır. Ego 

algılar, anılar, düĢünceler ve duyguların depolandığı kiĢilik katmanıdır. Ego kiĢiliğin 
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merkezidir ve çok seçicidir. Bilinç, bir düĢünceyi, bir duyguyu veya bir anıyı 

seçmedikçe, birey bunlardan haberdar olmaz. Bu sebeple yaĢanılan olayların çok azı 

bilinç düzeyine ulaĢır. Ego, yaĢantıların bilince çıkması için izin verdiği oranda 

bireyselleĢme meydana gelir (Güney, 20012: 175).  

KiĢisel Bilinç DıĢı: Egonun geri çevirdiği yaĢantıların, duygu ve düĢüncelerin 

saklandığı katmandır. KiĢisel bilinç dıĢı katmanında, yaĢantılar ya bilinç düzeyine 

çıkmamıĢ veya egoya ulaĢtıktan sonra kiĢide huzursuzluk hissettirdiği için ötelenmiĢ ve 

geri gönderilmiĢ olarak bulunur. Bu alanda biriken duygu, düĢünce ve anılar kendilerine 

gereksinim hissedildiğinde kolay bir Ģekilde tekrar bilinç seviyesine çıkartılırlar (Zel, 

2001: 35-36). 

Kolektif Bilinç DıĢı (Irksal): KiĢiliğin bilinç ve bilinç dıĢı alanları bireyin kendi 

yaĢantısının bir ürünü olarak oluĢmaktadır. Fakat kolektif veya sosyal bilinç dıĢı alan, 

kiĢinin ait olduğu ırkın kalıtsal nitelikleri ile ilgilidir. Jung, kalıtım ve evrimin, beden 

yapısı kadar, psikolojik yapıda da bir iz bıraktığı görüĢüne inanmaktadır. KiĢisel bilinç 

dıĢının kapsamı, daha önce bilinçle varolmuĢ yaĢantılardan oluĢmasına karĢın kolektif 

bilinç dıĢı ise, ırksal özellikleri nedeniyle kalıtsal olarak toplum tarafından bireylere 

aktarılır (Merdan, 2011: 12; Eroğlu, 2010: 226). Kısaca, kolektif bilinç dıĢı, kalıtsal 

yolla toplum üyeleri tarafından fertlere aktarılır (Güney, 2012: 177).  

5.3. ALFRED ADLER‟ĠN BĠREYSEL PSĠKOLOJĠK KURAMI  

Jung‟ın görüĢlerini arkadaĢı Adler tamamlamaktadır (Eren, 1998: 45). Adler, haz 

ilkesini reddederek bunun yerine üstünlük arzusu kavramını geliĢtirmiĢtir (Güney, 2012: 

172). Adler‟i Freud‟dan farklı kılan en belirgin husus onun “üstünlük” ilkesi için verdiği 

önemden kaynaklanmaktadır. Adler‟e göre “üstünlük” arzusu cinsel dürtülere göre 

kiĢiler üzerinde daha güçlü bir etkiye sahiptir. Bireylerin ulaĢmak istediği en temel 

arzusu üstünlüktür. Üstünlük duygusu kiĢinin, baĢkalarının yanında, kendisini üstün ya 

da aĢağı bir durumda görmesi ile ilgilidir. Ġnsanlar sürekli olarak baĢkalarından üstün ve 

baskın olma çabası içerisindedirler. Bireylerin bebeklik evrelerinde yaĢamıĢ oldukları 

acizlik duygusu ve yardıma ihtiyaçlarının olması temel aĢağılık duygusunu ortaya 

çıkarmaktadır. Bu duygu bebeklik zamanında oluĢur ve yerleĢir. KiĢi, hayatının geri 

kalan kısmında bu duygulardan kurtulmakla geçirmektedir. “AĢağılık duygusu” 

kavramını ilk kez ortaya atan kiĢi Adler‟dir (Cüceloğlu, 1999: 416).  
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Adler‟in kiĢilik kuramının çekirdeğini, amaca yönelik tek tek parçalar değil bir 

bütünlüğü olan, yaratıcı bir benlik anlayıĢı oluĢturmaktadır. Bu tutum sağlıklı 

iĢlediğinde birey çevreyle olumlu ve yapıcı yani ahlaklı bir iliĢki sürdürebilmektedir. 

Adler‟e göre, birey davranıĢlarının arkasındaki itici güç, “üstünlük ve egemenlik” ile 

“güç ve prestij” elde etme motivasyonudur. Adler‟e göre bireyin üstünlük ve egemenlik 

kazanabilmesi için toplumsal hayat, iĢ hayatı ve cinsel hayatta bir takım hedeflerinin 

olması gerekir (Arı Tekçe, 2010: 56). Adler, ferdin üstün olma içgüdülerini engelleyen 

etkenleri de belirtmiĢtir. Ona göre, üstün olma içgüdüsünü engelleyen en önemli 

etkenlerin bazıları Ģöyledir: kısa boyluluk, organ eksikliği, zayıflık, çirkinlik vs. 

Fertlerdeki üstünlük ve güç gereksiniminin yeterince doyurulmasını engelleyen ikinci 

grup etkenler, ekonomik olarak güçsüzlük, yetersiz eğitim, görgü kuralları ve azınlık 

gruba ait olma gibi sosyal faktörlerden kaynaklanmaktadır. Sonuç olarak, üstünlük ve 

egemenlik içgüdülerinin yeterince doyurulmaması halinde kiĢilerde aĢağılık duygusu, 

genellikle üstünlük ve büyüklük taslama biçiminde davranıĢlar da kendini gösterir (Can, 

2007: 113; Güney, 2012: 173).  

5.4. ERĠC BERNE‟NĠN KĠġĠLĠK KURAMI  

Berne‟nin kuramı, Freud‟un kiĢilikle ilgili yaptığı analizlere en çok benzeyen 

kuramdır. Berne‟ de tıpkı Freud gibi kiĢiliği duygusal açıdan ele almaktadır. Fakat 

Berne Freud‟un sevgi eksikliği konusundaki fikirlerine katılmamaktadır (Merdan, 2011: 

14). Berne kiĢiliği, çocukluk (olgun olmayan kısım), ebeveynlik (öğüt veren kısım) ve 

olgunluk (yetiĢkinlik kısmı) olmak üzere üç bölümde açıklamaktadır (Eren, 1998: 43). 

KiĢiliğin “çocukluk” evresi, bireylerin istek ve ihtiyaçlarını gerçekleĢtirmek amacıyla 

istediği davranıĢı gösterme eğilimi içerisinde olduğu bölümdür. Burada kiĢi, toplum 

tarafından nasıl karĢılanacağını dikkate almadan davranıĢlarının sonuçlarını 

düĢünmeksizin dilediği gibi hareket etmektedir (Silah, 2000: 270). Olgunluk evresi ise 

bireyin çocukluk yönünü disipline eden eğilimleri çevreye uygun hale gelecek Ģekilde 

düzenleme görevini üstlenmektedir. Böylece bireylerin yapmak isteyip de yapamadığı 

Ģeyler olgunluk evresi aracılığıyla bilinçaltına atılarak orada muhafaza edilmektedir. Bu 

durum bireyin zarar verici davranmasına engel olmaktadır (Bilgin, 2011: 36). KiĢiliğin 

üçüncü bölümü olan ebeveynlik ise, bireylerin atalık yapma, diğer insanlara rehberlik 

etme ve öğüt verme Ģeklindeki davranıĢlarını kapsamaktadır. KiĢiliğin ebeveynlik yönü, 

iĢletmelerde yapılan hatalar ve eksikliklerin hoĢgörü ile karĢılanması ve bireyleri doğru 

yola sevk etmek amacıyla atalık yapma iĢlevi görmektedir. Berne‟nin geliĢtirdiği bu 
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kiĢilik kuramı örgütün ast ve üst kademeleri arasındaki iliĢkileri düzenlemek ve 

iyileĢtirmek için yapılan faaliyetler açısından yönetim psikolojisine büyük katkılar 

sağlamıĢtır (Eren, 1998: 44).  

5.5. KAREN HORNEY‟ĠN KĠġĠLĠK KURAMI  

Horney‟in kiĢilik kuramı, Jung ve Adler‟in psikoanaliz kuramının görüĢlerinden 

etkilenerek ortaya atılmıĢ bir kuramdır (Eroğlu, 2010:228). Ancak Horney, kiĢilik ile 

ilgili görüĢ ve düĢüncelerini tespit ederken, sosyal iliĢkiler ile alakalı önemli 

çözümlemelerden faydalanmıĢtır. AraĢtırmacıya göre kiĢiliği Ģekillendiren temel faktör 

“kaygı ve korku” dur. Her insan, farklı sebeplerden oluĢan kaygı ve korkularını 

yenebilmek için birçok faaliyette bulunmaktadır. Bireyler, kendilerini korkutan ve 

endiĢeye düĢüren Ģeylerin üstesinden gelebilmek amacıyla kendilerine göre bazı 

davranıĢ taktikleri kullanırlar. Belirli bir çözüm yolu bulunamamıĢ olsa bile bu taktikler 

bireyin sinirsel gerilimden kurtulmasını ve sosyal iliĢkilerini yönlendirmesini sağlar. 

Horney, kaygı ve korkuların üstesinden gelebilmek için bireylerin baĢvurabileceği 

davranıĢ kalıplarını 10 tane olarak saptamasına rağmen, bunlardan 3 tanesi, özellikle 

toplumsal yapı içerisindeki kiĢilik türlerinin belirlenmesi açısından son derece 

önemlidir. Bu kiĢilik türleri Ģu Ģekilde özetlenmektedir (Özkara, 2010: 84-85).  

a) Sempatik- DıĢa Dönük: Bireylerin diğer insanlara karĢı sevgi ve samimiyet 

yoluyla yaklaĢarak korku ve kaygılarından uzaklaĢma eğilimi içerisinde 

olmasıdır. Bu davranıĢ taktiği ile birey korkularından uzaklaĢır.  

b) Antipatik- Ġçe Dönük: Bireyin kendi içine kapanarak diğer insanlara karĢı 

mesafeli olması, kimseye karıĢmaması ve yalnız kalmayı tercih ederek korku 

ve kaygılarından kurtulma eğilimi içerisinde olmasıdır. 

c) Saldırgan ve Öfkeli: Her Ģeyi tartıĢarak kavgacı bir davranıĢ Ģekliyle bireyin 

kaygı ve korkularından uzaklaĢmak istemesidir. Bireylerin kendisini yenilmez 

ve güçlü olarak görmesi, diğer insanların düĢüncelerini kabul etmemesi ve 

bastırması gibi bazı davranıĢ taktiklerini kullanmaktadırlar. 

Horney‟e göre bireyler bu davranıĢ kalıplarından kendine uygun olanı benimser 

ve bireylerin seçtiği bu davranıĢ kalıbı yaĢamına egemen olmaktadır. Korku ve 

endiĢelerden kurtulmak için, kiĢilerin baĢvurdukları davranıĢ Ģekilleri onların 

kiĢiliklerini yansıtan en önemli faktörlerdir (Arı Tekçe, 2010: 58).  
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5.6. EYSENCK‟ĠN KĠġĠLĠK KURAMI  

Eysenck kiĢiliği hiyerarĢik açıdan ele almaktadır. Bu kuram, kiĢiliği meydana 

getiren unsurların sıralamasının hiyerarĢik bir yapıda olması temeline dayanmaktadır 

AraĢtırmacı kiĢiliği dört temel düzeyde incelemektedir (Kocabulut, 2016: 34; Usal ve 

KuĢluvan, 2002: 99-100). 

 Birinci Düzey: KiĢiliğin en alt seviyesi olan bu düzey bireyin en özel 

tepkilerini kapsamaktadır. KiĢinin doğuĢtan getirdiği kalıtsal ve biyolojik 

özellikleri birinci düzey ile ilgilidir. Birey bu özelliklere göre uyarıcılara 

karĢı tepkiler göstermektedir.  

 Ġkinci Düzey: KiĢinin içinde bulunduğu çevreden edindiği alıĢkanlıklara 

bağlı olarak ortaya çıkan özellikleridir. Bu düzeyde bireyin davranıĢları ve 

tepkileri süreklilik kazanmaktadır. Bireyler sosyal hayatta zamanla benzer 

olaylara benzer yaklaĢımlar ve tepkiler geliĢtirerek öğrenme sürecini 

tamamlamaktadır. 

 Üçüncü Düzey: KiĢilerin eğilimlerinden meydana gelen basamaktır. KiĢi bu 

düzeyde bazı eğilimler edinmektedir. AlıĢılıĢ davranıĢ kalıpları ve bazı 

gensel özellikler sonucunda eğilimler Bu kiĢilik düzeyinde, devamlılık, 

değiĢmezlik, doğruluk, bireysel dengesizlik ve heyecanlılık özellikleri ön 

plandadır. 

 Dördüncü Düzey: Tip düzeyidir. Yani bu basamakta belirli tipler oluĢmaya 

baĢlamaktadır. Eysenck‟e göre, tipin oluĢmasında her bir düzeyin baskın 

özelliklerinin etkisi vardır.  

Bireylerin dördüncü düzeye kadar olan davranıĢ özellikleri “kümelenme” olarak 

adlandırılmaktadır. Kümelenme her bireyde farklı Ģekillerde gözlenmektedir. Bu 

durumun sonucunda kiĢiler arasında tip farklılıkları oluĢmaktadır. Dolayısıyla bireyin 

kiĢilik yapısında hangi düzeye ait özelliklerin baskın olduğu önemlidir (Zel, 2001: 38).  

7. KĠġĠLĠK TĠPLERĠ  

Tip kavramı, belirli bir ölçüde belirli bir kiĢilik özelliğini ifade eden bir 

kavramdır. Aynı zamanda bu kavram, özel kiĢilik modeli olarak da ifade edilmektedir. 

KiĢinin fiziksel ve zihinsel özellikleri açısından değerlendirilebilir yönü, bir tip olarak 

düĢünülür. DavranıĢsal olarak incelendiğinde tip kavramı en geniĢ anlamıyla, 
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özelliklerine ve kiĢilik belirtilerine göre sınıflandırılmıĢ davranıĢlar ve sosyal olgular 

topluluğu olarak tanımlanmaktadır (Erdoğan, 1997: 259).  

Belirli bir sosyal ortam içerisinde birçok kiĢi bulunmaktadır. Bu kiĢilerin 

davranıĢlarının özel bir sistem içerisinde değerlendirilmesi her zaman mümkün olan bir 

durum değildir. Çünkü kiĢilik yapısı ile ilgili farklı özelliklerin olması davranıĢlara 

yönelik sebep ve sonuçların da farklılaĢmasına yol açmaktadır. Bu durum kiĢisel 

özelliklere bağlı olarak tipolojik gruplandırmalara gitmeyi önemli ölçüde 

zorlaĢtırmaktadır (Erdoğan, 1997: 259). KiĢiliği tipolojik açıdan ele alan birçok 

araĢtırma yapılmıĢtır. Fakat bu araĢtırmaların çok azı kabul görmüĢ ve bilimsel alanda 

kullanılmıĢtır. Yönetim bilimi kapsamında en yaygın olan tipolojik yaklaĢımlar 

aĢağıdaki Ģekilde açıklanmaktadır (Burger, 2006: 156).  

7.1. JUNG‟IN KĠġĠLĠK TĠPOLOJĠSĠ 

Jung‟ın kiĢilik tipolojisi, üç ana varsayıma dayanmaktadır. Bunlar (Zel, 2001: 

39);  

 Bireyin geçmiĢteki deneyimi ve gelecekle ilgili beklentileri, davranıĢlarını ve 

kiĢilik yapısını etkilemektedir.  

 Bireyler sürekli ve yaratıcı bir geliĢme içerisindedir.  

 Bireyin kiĢilik yapısı, girdi ve değiĢim iĢlemlerinin devamlı olarak 

oluĢturduğu açık bir sistemdir.  

Bu varsayımlar kapsamında yapılan çalıĢmada Jung, iki boyutta (içe dönüklük- 

dıĢa dönüklük) dört ayrı özellik (his, duygu, sezgi, düĢünce) tespit ederek bunlardan 16 

tane değiĢik tip oluĢturmuĢtur (Arı Tekçe, 2010: 60).  

1. DıĢa dönüklük-Ġçe dönüklük: KiĢinin iç dünya ve dıĢ dünya arasındaki 

tercihini belirler.  

2. Duyumsama-Sezgisellik: KiĢinin çevresinde dünya ile ilgili bilgileri nasıl elde 

ettiğini belirler.  

3. DüĢünme- Hissetme: KiĢinin kararlarında objektif kriterler ve mantık ile 

sübjektif kriterler ve hisler arasındaki tercihini ifade eder.  

4. Yargılama- Algılama: KiĢinin daha düzenli bir yaĢam tarzı ve daha esnek bir 

yaĢam tarzı arasındaki tercihini belirler.  
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Jung göre, içe ve dıĢa dönük tipler, kiĢiliğin duyum, duygu, sezgi ve düĢünme 

gibi temel iĢlevlerine bağlı olarak Ģekillenir. Ferdin içinde bulunduğu duruma, kültüre 

ve zihinsel geliĢme düzeyine göre bu iĢlevlerden biri ön plana çıkar ve kiĢilik üzerinde 

daha etkili rol oynar. Böylece ağırlık kazanan iĢlev diğerlerini gizler, arka planda ve 

gölgede bırakır. Ağırlık kazanan nokta, kiĢiliğin bilinçli kısmını oluĢturur. Genel olarak 

gölgede kalan iĢlevlerden biri, üstte kalan iĢleve yardımcı olur. Geri kalan iki iĢlevden 

üçüncüsü arada sıkıĢmıĢ, dördüncüsü ise geliĢme gösterememiĢ olup denetim dıĢı 

bırakılmıĢtır (Köknel, 1984: 108).  

Gerçek hayatta iĢlevlerin iki boyut üzerinde dağılmıĢ karıĢımları görülmektedir. 

His, duygu, sezgi ve düĢüncenin oluĢturduğu çizgi üzerinde karma durumlar meydana 

gelir. Ġçe ve dıĢa dönük kiĢilik yapısının özellikleri tespit edilir. Ġçe dönük tip, bazen 

insanlarla olmayı seveler fakat yalnız baĢına yapabilecekleri etkinliklere daha ihtiyaç 

duyarlar. Az sayıda insanlarla buluĢmayı tercih ederler ve insanlar ile bire bir iliĢki 

kurmaya daha yatkındırlar. Çekingendirler ve yüksek sesle kolay kolay konuĢmazlar. 

Harekete geçmeden önce düĢünmeyi severler; bazen zamanında harekete geçmekte 

gecikebilirler. ArkadaĢlık iliĢkilerini kurmakta zayıftırlar ancak dostlarına değer 

verirler. KiĢiliklerinin büyük bir bölümü saklı kaldığı için tanımak oldukça zordur. DıĢa 

dönük tip, insanlarla çalıĢmaktan hoĢlanır ve onlar olmadığında kendilerini yalnız 

hissedebilir. Grup aktivitelerini sever. Uzun zaman tek baĢına kalmaktan hoĢlanmaz. 

KonuĢkan ve dost canlısıdır. Hareketlerini nesnelere göre düzenlerler. Ġlgi odağını 

özneden çok nesneye yöneltirler. Ġçinde bulundukları ortamın ortak kurallarına ve 

değerlerine hızlı ve kolay bir Ģekilde uyum sağlarlar (Saltürk, 2008: 148; Karadağ, 

2012: 28).  

Yukarıda belirtildiği gibi içe ve dıĢa dönük tip özelliklerden hareketle Jung, bir 

kimsenin etkin bir hayat sürdürebilmesi için bu iki yönünü dengede tutması gerektiğini 

savunmuĢtur. Ona göre kiĢilik ile ilgili yaĢanan sorunlar, içe dönüklük ve dıĢa dönüklük 

arasında oluĢan dengesizlikten kaynaklanmaktadır (Cüceloğlu, 1999: 415).  

7.2. EYSENCK‟ĠN KĠġĠLĠK TĠPOLOJĠSĠ 

Eysenck, “nitelik” ve “tip” kelimelerini ilk defa kullanarak kiĢilik konusuna 

farklı boyutlar getirmiĢtir. AraĢtırmacıya göre, nitelik, kiĢinin belli bir biçimde 

davranıĢta bulunma eğilimlerinin bütününden, tip ise, niteliklerin toplanması ve 
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örgütlenmesi ile oluĢmaktadır. KiĢilik, bu iki kavramın bileĢiminden oluĢan bir bütünü 

ifade etmektedir (Karadağ, 2012: 28).  

Eysenck, kiĢilik yapısını, birbirinden bağımsız iki uçlu yatay ve dikey iki boyut 

üzerinde ele almıĢtır. Yatay boyutun bir ucunda içe dönüklük, diğer ucunda dıĢa 

dönüklük; dikey boyutun üst ucunda nevrotik, alt ucunda normal tipler vardır. Bütün 

bireylerin kiĢilik tipleri bu iki boyut arasında bir yerde bulunur. Gözlem, dereceli ölçek 

ve testler ile bu kiĢilik tiplerinin bulunduğu yer saptanır. Yatay ve dikey boyutlarda var 

olan ve kiĢiliği meydana getiren öğeler, birbirinden ayrı olan fakat aralarında bağlantı 

bulunan dört farklı düzeye yerleĢtirilmiĢtir. Yatay ve dikey boyutta yer alan tiplerin 

özellikleri ġekil 4‟de ifade edilmektedir (Eysenck, 1974: 297). 

             Şekil 4. Eysenck'in KiĢilik Tipolojisi 

       NEVROTĠK 

ĠÇ
E

 D
Ö

N
Ü

K
 

MELANKOLĠK 

Hırçın 

EndiĢeli 

Katı  

Ketum  

Kötümser  

Temkinli  

Anti-sosyal 

Sessiz 

KOLERĠK 

Alıngan  

Huzursuz 

Saldırgan  

Çabuk heyecanlanan 

Hercai 

Atak  

Ġyimser 

Faal 

D
Iġ

A
 D

Ö
N

Ü
K

 

FLEGMATĠK 

Pasif 

Ġtinalı 

BaĢkasını düĢünen 

Rahat  

Geçimli  

Kontrollü  

Güvenilir 

Sakin 

SENGEN 

Sosyal  

DıĢa Dönük  

KonuĢkan  

Hazır cevap  

Pratik  

Canlı  

Tasasız  

Lider 

          NORMAL 

                  Kaynak: Zel, 2001: 42. 

Ġçe dönük olan bireyler, sessiz ve çevreye karĢı kapalıdırlar. Okumak, yazmak, 

resim ve müzik gibi aktivitelerden hoĢlanırlar. Ahlak kurallarını önemseyen güvenilir 

insanlardır. Hayata karĢı karamsar bir bakıĢ açısı içerisindedirler. Yalnız baĢına kalmayı 

severler. DıĢa dönük olanlar ise, diğer insanlarla çok çabuk arkadaĢlık kuran, samimi ve 

sıcakkanlı kiĢilerdir. Kolay kızıp sinirlenebilirler. Heyecan veren olayları severler. Her 

daim güven veren insanlar değillerdir (Yıldız, 2001: 32).  
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Üst ucunda yer alan nevrotik tipte (aĢırı ve değiĢken duygulanım alanı), kaygı, 

tedirginlik, duyarlılık, alınganlık, kolay ve hızlı tepki oluĢturma gibi özellikler bulunur. 

Alt bölümde yer alan normal uçta bulunan tipte ise (dengeli ve düzenli duygulanım 

alanı) güven duygusu, düĢünceli hareket gibi özellikler vardır (Karadağ, 2012: 29-30).  

Nevrotik içe dönük tip, devamlı kaygı ve endiĢe içerisindedir. Takıntılı 

düĢünceleri ve korkuları söz konusudur. Güvensizdir ve gerçeklerden kaçar. AĢırı 

duyarlılık gösterir. Nevrotik dıĢa dönük tip, kaygılı, endiĢeli ve tedirgindir. Ruhsal gücü 

zayıf ve yetersizdir. DüĢünmeden karar verir ve çabuk hareket ederek sık sık yanılgı 

içine düĢer. Melankolik ve kolerik‟ler güçlü duygulara, sengen ve flegmatikler ise, zayıf 

duygulara yönelimlidirler. Buna karĢılık, sengen ve kolerikler de yüksek değiĢme hızı, 

melankolik ve flegmatikler de düĢük değiĢme hızı görülmektedir (AktaĢ, 2006: 25; Zel, 

2001: 43).  

7.3. KRETSCHMER‟ĠN KĠġĠLĠK TĠPOLOJĠSĠ 

20. yüzyılın baĢlarında geliĢtirilen Kretschmer‟in kiĢilik tipolojisi, bireyin beden 

yapısı özellikleri ve kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkiyi ele almaktadır. Kretschmer‟in 

sınıflandırmasına göre, üç tip kiĢilik vardır. Bunlar; atletik tip, astenik tip ve piknik 

tiptir (Daco, 1983: 313-314).  

1. Atletik Tip: Uzun boylu ya da ortanın üstünde bir boya sahip olan kiĢilerdir. 

Kaslı ve geniĢ bir vücut yapısı vardır. Boynu uzun ve sağlamdır. Yüz Ģekli ise 

yumurtamsı ve uzundur. Kas ve iskelet yapısı oldukça dayanıklıdır. Uzun ve ince bir 

vücut yapısı vardır. Sabırlı olması, gösteriĢi sevmesi, lider olma eğilimi içerisinde 

olması, spordan hoĢlanması gibi bir takım zihinsel özelliklere sahiptirler. 

2. Astenik Tip: Bu tip kiĢiler uzun ve ince yapılıdır. Beslenme koĢulları ne 

Ģekilde olursa olsun hep zayıf kalırlar. Kemik yapısı zayıf ve narindir. Yüzü üçgen, 

solgun ve zayıftır. Uzun ve sivri bir burun yapısı vardır. Astenik tipteki kiĢilerin bir 

kısmı çok güçsüz olmakla birlikte, bir kısmı ise çok güçlü bir canlılığa sahiptir. 

Serinkanlı, içe kapanık, duygularını öteleyen, yalnız kalmayı seven ve toplum içerisinde 

nadiren bulunan, diğer insanlarla dalga geçen, olumsuz düĢünce yapısı gösteren, soğuk 

ve çekingen, genellikle gururlu, soğuk etkinliklere eğilimli, bastırma ve komplekslere 

yatkınlık gösteren gibi zihinsel özellikleri vardır. 

3. Piknik Tip: Orta boylu olan kiĢilerdir. Ağır bir görüntüsü ve yüz Ģekli 

dolgundur. Kasları yumuĢak ve yağlanmaya yakındır. Piknik tipe sahip insanların 
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zihinsel özellikleri ise; dıĢa dönüktür, sosyaldir, yaĢamaktan sevinç duyar, sempatiktir, 

samimi bir dostluğu vardır, kin tutmaz ve yumuĢak yüreklidir, iyimser bir bakıĢ açısı 

vardır, alçak gönüllüdür ve somut etkinliklerde bulunmaktadır. 

7.4. A VE B TĠPĠ KĠġĠLĠK 

1960‟lı yılların sonlarında Freidman ve Rosenman tarafından stres kavramı ile 

iliĢki kurularak ortaya atılan “A tipi” ve “B tipi” kiĢilik türleri günümüzde geniĢ kabul 

alanı bulmuĢtur. AraĢtırmacılara göre her iki kiĢilik tipinin de insanların günlük 

hayatlarında strese maruz kalma düzeyleriyle iliĢkili olduğu belirlenmiĢtir (Karadağ, 

2012: 31). Freidman ve Rosenman tarafından “duygu ve hareket kompleksi” olarak 

ifade edilen A ve B tipi kiĢilik özellikleri Ģöyle sıralanmaktadır (Karakaya, 2013: 47-

48). 

 A Tipi KiĢilik Özellikleri: Hareketlidir, hızlı yürür, hızlı yemek yer, hızlı 

konuĢur, tahammülsüzdür, aynı anda birden fazla iĢ yapabilir, boĢa vakit 

geçirmekten hoĢlanmaz, baĢarıyı kantite ile ölçer, rekabetçi ve kendisini 

sürekli olarak zaman baskısı içinde hisseder.  

 B Tipi kiĢilik Özellikleri: Zamanı dikkate almaz, sabırlıdır, kendini övmez, 

kazanmak için değil eğlenmek için oynar, sınırlı zamanlı iĢleri yapmaktan ve 

acele etmekten hoĢlanmaz, yumuĢak huyludur.  

Bu araĢtırmada elde edilen bulgulara göre, A tipi kiĢiliğe sahip insanların B tipi 

kiĢiliğe sahip insanlara göre kalp rahatsızlıklarına yakalanma oranın daha fazla olduğu 

gözlenmiĢtir (Zel, 2001: 44). Yöneticilerin büyük bir bölümü A tipi kiĢilik özelliği 

göstermektedir. Yapılan bir çalıĢmada yöneticilerin % 60‟nın A tipi, bunun aksine % 

12‟sinin ise B tipi kiĢilik özelliklerine sahip olduğu saptanmıĢtır. A tipi kiĢiliğe sahip 

olan insanların yöneticilik kademelerine yükselebilmelerine rağmen, en baĢarılı tepe 

yöneticilerin B tipi olduğu bazı çalıĢmalarda öne sürülmektedir (Durna, 2005: 280).  

7.5. SEAGAL‟ĠN KĠġĠLĠK DĠNAMĠKLERĠ  

“KiĢilik dinamikleri” adı altında yürütülen yeni bir çalıĢmaya göre toplumdaki 

birçok kiĢinin beĢ temel kiĢilik özelliğine olduğu saptanmıĢtır. Bu kiĢilik özellikleri 

zihinsel, duygusal ve fiziksel olmak üzere üç temel kiĢilik boyutu üzerine kurulmuĢtur. 

Bu kiĢilik boyutlarının özellikleri Tablo 6‟da gösterilmiĢtir (Çoban, 2020: 63). 
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Tablo 6. Seagal'in Kişilik Dinamikleri ve Özellikleri 

 KĠġĠLĠK BOYUTLARI 

Zihinsel Duygusal Fiziksel 

 

Ġlgi Alanları 

 

Kavramlar 

Yapılar 

Fikirler 

 

ĠliĢkiler 

Örgüt 

 

Hareket 

ĠĢlem 

 

 

 

 

Özellikler  

 

DüĢünme 

Vizyon OluĢturma 

Planlama 

Odaklanma 

Yönetme, 

YapılaĢtırma 

Geneli Görme 

Değer OluĢturma 

Ġlke OluĢturma 

Objektif olma 

Analiz 

 

Hissetme 

ĠliĢkilendirme 

ĠletiĢim Kurma 

Bağlantı Sağlama 

KiĢiselleĢtirme 

Empatik Becerisi 

Organize Etme 

Ahenk Yaratma 

Hayal Etme 

 

Yapma 

Üretme 

SomutlaĢtırma 

Detaylandırma 

ĠĢlev Kazandırma 

KolaylaĢtırma 

Ortak Hareket Etme 

SistematikleĢtirme 

Kaynak: Zel, 2001: 45. 

Tablo 6‟da verilen kiĢilik dinamiklerine göre zihinsel boyut, akıl ve düĢünmeyle; 

duygusal boyut, hislerle ve iliĢkilerle; fiziksel boyut ise vücut ve hareket ile alakalıdır. 

Boyutlara ait özellikler her bireyde farklı bir Ģekilde gerçekleĢmektedir (Güney, 2007: 

514).  

7.6. BEġ FAKTÖR KĠġĠLĠK MODELĠ  

1936 yılında Allport ve Oldbert Ġngilizcede kiĢilik kavramını tanımlayan 18.000 

kelime ortaya koymuĢlardır. Buna, kelime havuzu da denilmektedir. Kelime 

havuzundan seçilen özellikler öncelikle 8.000 kelimeye daha sonra da belirsizlik taĢıyan 

ve birbirine benzemeyen kelimeler ayıklanarak grup 4.500 kelimeye indirgenmiĢtir. 

Seçilen bu kelime listesiyle bir kiĢilik sınıflandırması (taksonomi) yapılmıĢtır. 

(Ġbrahimoğlu, 2008: 98-99). Raymond Cattel (1946), elde edilen bu listeye faktör 

analizi uygulayarak 16 temel kiĢilik özelliğinden (sıcakkanlılık, problem çözme, 

canlılık, kurallara bağlılık, strese dayanıklılık, giriĢkenlik, baskınlık, duyarlılık, 

ihtiyatlılık, soyut düĢünme, kendini sorgulama, değiĢimlere açıklık, mükemmeliyetçilik, 

kendine yeterlik, gerginlik, ketumluk) meydana gelen bir liste oluĢturmuĢtur. Bu özellik 

yaklaĢımı, BeĢ Faktör KiĢilik Modelinin temelini oluĢturmuĢtur (Deniz ve ErciĢ, 2008: 

303).  

BeĢ Faktör KiĢilik Modelini, günümüzdeki kullanım Ģekliyle ortaya koyan 

Warren Norman‟dır. Norman, 1963 yılında yaptığı çalıĢmada 20 özellikli bir 

dereceleme ölçeğine faktör analizi uygulayarak 5 faktör elde etmiĢtir. Bu faktörler 



 

62 
 

dıĢadönüklük, uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge (nevrotiklik), değiĢime 

açıklıktır. Bu model son yıllarda yapılan kiĢilik çalıĢmalarında en çok kullanılan model 

haline gelmiĢtir (Deniz ve ErciĢ, 2008: 304). Bu kiĢilik modelinin en önemli 

iddialarından birisi, kiĢilik boyutları için bir sınıflama sistemi kurabilmek ve bu 

alandaki kiĢilik çalıĢmaları arasında bir bağlantı sağlamasına olanak vermektir. Fertler 

bu kiĢilik boyutlarının bir kısmını kalıtsal yolla, bir kısmını ise yaĢamıĢ olduğu çevrenin 

etkisiyle kazanmaktadır. Yapılan iĢin niteliğine göre kiĢilikle alakalı beĢ boyuttan bir 

tanesi ya da birden fazla boyut fertlerin baĢarısı için ön plana çıkmaktadır. Örneğin, 

yönetici pozisyonundaki fertlerin “dıĢadönük olma” boyutunun diğer boyutlara oranla 

bir adım önüne geçmektedir (Arı Tekçe, 2010: 65-66). Farklı kiĢilik özelliklerini içine 

alacak Ģekilde tasarlanan ve bireysel farklılıkları açıklayabilen bu modelin, güvenirliliği 

ve geçerliliği üzerine çalıĢmalar yapılmıĢ ve birçok farklı kültürde de uygulaması 

yapılmıĢtır (ErkuĢ ve Tabak, 2009: 216-217).  

Sonuç olarak bu modelle ilgili yıllar süren çalıĢmalar neticesinde yüzlerce kiĢilik 

özellikleri tanımlanmıĢ ve kiĢilik konusunu araĢtıran araĢtırmacılar bu özellikleri daha 

küçük gruplar halinde sınıflandırmıĢlardır. Allport ile baĢlayıp, Cattell ve Eysenck ile 

devam eden çeĢitli durumlara karĢı aynı tarzda davranma eğilimi (ayırıcı özellik) ve 

kiĢiliğin temel boyutlarının tespit edilmesi çalıĢmaları 1970-1980 yılları arasında 

McCrae ve Costa‟nın çalıĢmaları sayesinde yeni bir noktaya gelmiĢtir. Faktör 

analizlerini kullanarak öncelikle “dıĢadönüklük” ve “nevrotizm” boyutlarına odaklanan 

bu iki araĢtırmacı daha sonra “deneyime açıklık” olarak adlandırdıkları yeni bir boyutu 

bulmuĢlardır. Önceleri üç faktörlü modeli savunan McCrae ve Costa, 1983-1985 yılları 

arasında gerçekleĢtirmiĢ oldukları araĢtırmalar sonucunda kiĢiliğin beĢ temel boyutu 

olduğunu keĢfetmiĢ ve bu beĢ boyutu ölçmek amacıyla ölçek geliĢtirmiĢlerdir 

(Günaydın, 2017: 34-35).  

BeĢ Faktör KiĢilik modelini oluĢturan temel boyutlar Ģu Ģekilde açıklanmaktadır. 

 DıĢadönüklük: KiĢiliğin bu boyutu dıĢ dünyaya açık olma ile ilgilidir. 

DıĢadönük kiĢilik özelliği gösterenler, insanlarla bir arada olmayı seven, enerji 

dolu ve her zaman iyi düĢünen kiĢilerdir. Heyecan içinde fırsatlara “evet” 

diyebilen, istekli ve hareketli bireylerdir. Grup içerisinde konuĢmayı severler, 

kendilerini ifade eder ve dikkat çekerler. Kalabalık ortamlardan ve toplantılardan 

hoĢlanırlar. Ġçedönük kiĢilik özelliği gösterenler ise, dıĢadönüklerin coĢku, enerji 
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ve hareketlilik seviyesinden yoksundurlar. Sessiz ve tedbirli olmayı tercih 

ederler. Sosyal ortam ilgilerini çekmez (Deniz ve ErciĢ, 2008: 304).  

 Uyumluluk: YumuĢak kalpli, iyi huylu, yardımsever, güvenilir, 

merhametli, kolay inanan, dürüst kiĢilerin ifade edilmesinde kullanılan bir 

boyuttur. Bunun aksine uyumsuzluk özelliği taĢıyan kiĢiler kaba, alaycı, Ģüpheci, 

iĢbirliğini sevmeyen, kindar, merhamet duygusu zayıf ve agresif kiĢilik yapısına 

sahiptirler. Yüksek düzeyde uyumluluk özelliği gösteren kiĢiler için kiĢilerarası 

karĢılıklı etkileĢim gerektiren görevler daha cazip görevlerdir. Bu kiĢiler bu tür 

görevlerde daha yüksek performans göstermektedirler (Yürür, 2009: 27).  

 Sorumluluk: Dikkatli, öz disipline ve baĢarma duygusuna sahip kiĢilerin, 

sorumluluk duygusu daha yüksektir. DüĢük sorumluluk duygusuna sahip kiĢiler 

ise dikkatsiz, sorumsuz, düzensiz ve plansız olma gibi özellikler taĢımaktadır 

(ErkuĢ ve Tabak, 2009: 217). Sorumluluk sahibi kiĢiler baĢkaları tarafından zeki 

ve güvenilir olarak nitelendirilirler (Deniz ve ErciĢ, 2008: 304).  

 Nevrotiklik (Duygusal Denge-Dengesizlik): Kaygılı, sinirli, endiĢeli, 

kendisi ile uğraĢan kiĢilik özelliklerini iĢaret eden bir boyuttur. KiĢinin 

davranıĢlarının temelinde kızgınlık, endiĢe ve depresyon gibi olumsuz duygular 

nevrotikliğe yol açmaktadır. KiĢide tipik olarak dinginlik, rahatlık ve istikrarlı 

bir kiĢiliğin aksine endiĢe bağlı durumlar görülür. Nevrotiklik boyuttan yüksek 

puan alan birisi karmaĢık duyguların etkisinde kalındığına, kuruntulu düĢmanca 

hislerin yoğun bir Ģekilde yaĢandığına iĢaret etmektedir (Ġbrahimoğlu, 2008: 99). 

 DeğiĢime Açıklık: Esnek, duyarlı, yaratıcı, meraklı, deneyime açık olma 

gibi özellikler bu kiĢilik boyutu ile ilgilidir. DeğiĢime karĢı dirençli, yeni 

fikirlere kapalılık ve tutuculuk gibi özellikler ise düĢük açıklığı gösterir (ErkuĢ 

ve Tabak, 2009: 217). Bu kiĢilik boyutu yaratıcılığa, kültüre ve zekâya bağlıdır. 

Entelektüel merak, estetik duygusu, etkili hayal gücü, davranıĢsal estetik ve 

geleneksel olmayan tutumlar değiĢime açıklık boyutunda öne çıkmaktadır 

(Ġbrahimoğlu, 2008: 100).  

 8. KĠġĠLĠĞĠ ÖLÇME TEKNĠKLERĠ 

DavranıĢ bilimleri açısından kiĢiliğin ölçülmesi, bireylerin davranıĢlarının bir 

değerlendirilmesinin yapılmasıdır. Dünya da yaĢayan bütün insanlar göz önünde 

bulundurulduğunda her açıdan birbiriyle aynı olan insanların varlığı söz konusu 

değildir. KiĢiliği ölçmedeki amaçlardan biri de, belirli durumlar karĢısından birbirine 
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benzemeyen insanlar arasındaki farklılıkların derecesini ve özelliklerini araĢtırmak ve 

belirlemektir. Kısacası, insanlar arasındaki farklılıklar kiĢiliği ölçmeyi gerekli 

kılmaktadır. KiĢiliğin ölçülmesinde, birçok testten faydalanılmaktadır. DavranıĢ 

bilimleri alanında önemli olan bazı kiĢilik ölçme teknikleri aĢağıdaki gibi 

açıklanmaktadır (Güney, 2012: 187).  

8.1. GÖRÜġME YÖNTEMĠ  

KiĢiliği ölçme konusunda kullanılan en eski yöntemlerden birisi görüĢme 

yöntemidir. Bu yöntem iki farklı Ģekilde gerçekleĢtirilir. Birincisi, iĢ görüĢmesidir. Bu 

yolla görüĢmeci, bireyin bir iĢe uygunluğunu tespit etmek amacıyla birtakım 

giriĢimlerde bulunur. Ġkicisi ise, danıĢma görüĢmesi olarak adlandırılır. Bu görüĢme 

çeĢidinde klinik psikolog, bireye yaĢantısıyla ilgili sorular yönelterek duygu, düĢünce ve 

tutumlarıyla hakkında bilgiler elde etmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1987: 68-69; 

Özkara, 2010: 88).  

8.2. DERECELEME YÖNTEMĠ 

Dereceleme ölçekleri yönteminin kullanılmasındaki asıl amaç, elde edilen 

verilerin niceliksel bir Ģekle dönüĢtürülmesidir. Birçok dereceleme yöntemi 

kullanılmaktadır. Dereceleme yönteminde bireyler farklı özelliklere göre bir 

derecelendirmeye tabii tutulur. Bir bireyi, doğruluk, güvenirlik, toplum severlik ve 

duygusallık gibi özelliklere göre derecelendiren 7 aralıklı ölçek olarak adlandırılan 

ölçek, dereceleme ölçeklerinden birisidir. Dereceleme tekniğinde araĢtırmaya dahil olan 

birey kendini cetvel üzerinde bir noktaya yerleĢtirir ve araĢtırmacı buradan edindiği 

veriler ıĢığında kiĢiyi değerlendirir (Bilgin, 2011: 47).  

8.3. PROJEKTĠF TESTLER  

Projektif testler, test malzemelerine yansıtılan bilinçdıĢı süreçleri ölçmede 

kullanılmaktadır. Rorschach Testi ve Tematik Algı Testi projektif testlerin en 

önemlilerindendir. Rorschach Testi, üzerinde mürekkep lekeleri bulunan birçok karttan 

oluĢmaktadır. Testin uygulandığı kiĢiden, gördüğü her lekenin kendisinde nasıl bir 

izlenim uyandırdığını ifade etmesi istenir. Tematik Algı Testleri ise, kartlarda belirsiz 

lekeler değil, konulu olan resimler vardır. Deneklere gösterilen resimlere bakarak, 

onlara ait bir hikaye anlatmaları istenir. Bu iki testin de ortak yönü, bireylerin duygu ve 

düĢüncelerini yansıtıyor olmasıdır. Bu testlerin, değerlendirme aĢamasında öznellik 
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etkili olmaktadır. Bu nedenle öznelliğe bağlı olarak testlerin güvenirlilik düzeyleri 

düĢmektedir (Tatar, 2013: 39-40).  

8.4. CATTEL 16 PF KĠġĠLĠK ÖLÇEĞĠ  

Raymond Cattell liderliğinde farklı ülkelerden bir grup araĢtırmacı, yaklaĢık 30 

yıl devam eden geniĢ çaplı bir araĢtırma neticesinde, kiĢiliğin temel taĢları olarak 

nitelendirdikleri 16 kiĢilik özelliğini (sıcakkanlılık, problem çözme, strese tolerans, 

baskınlık, canlılık, kurallara bağlılık, sosyal giriĢkenlik, duyarlılık, ihtiyatlılık, soyuta 

odaklılık, ketumluk, kendini sorgulama, değiĢimlere açıklık, kendine yeterlik, 

mükemmelliyetçilik ve gerginlik) ortaya atmıĢlardır. Daha sonra, fertlerin bu 16 kiĢilik 

özelliğine hangi oranlarda sahip olduklarını belirlemek için “16 PF” olarak adlandırılan 

bir anket geliĢtirilmiĢtir. Bu ankette yer alan yüzden fazla soruya verilen “evet” ya da 

“hayır” cevapları sonucunda 16 kiĢilik özelliğine dair puanlama yapılmaktadır. Bu 

kiĢilik özelliklerinin ilk on ikisi kiĢinin diğer insanlar tarafından değerlendirilmesi, son 

dördü ise kiĢinin kendi kendini değerlendirmesi neticesinde elde edilir. Onlu ölçek 

üzerine yerleĢtirilen 16 kiĢilik özelliğine ait skorlar neticesinde kiĢiye ait “kiĢilik 

profili” meydana gelmektedir (Deniz ve ErciĢ, 2008: 303; Bozkaya, 2013: 20).  

8.5. MĠNNESOTA ÇOK YÖNLÜ KĠġĠLĠK ENVANTERĠ  

“Doğru”, “yanlıĢ” ve “bilmiyorum” Ģeklinde yanıtlanan 550 ifadeden meydana 

gelen, fertlerin toplumsal ve kiĢisel uyumunu tarafsız olarak değerlendirmeyi amaçlayan 

bir ölçektir (Aktürk, 2012: 52). Minnesota Çok Yönlü KiĢilik Envanteri nesnel bir 

ölçme aracı olup bireyin kendi kendisini rapor etmesini sağlamaktadır. Minnesota 

envanteri, normal kiĢilerin yanıtlarını farklı tanısal gruplara göre ayrılan ve anormal 

kiĢilerin cevapları ile karĢılaĢtırma yoluyla oluĢturulan bir ölçektir. Normal kiĢileri 

anormal kiĢilerden ayırt etmek amacıyla sekiz farklı ölçek geliĢtirilmiĢtir. Bunun 

yanında, erkek ve kadınların ilgilerini birbirinden ayıran ifadeleri puanlayarak bir 

erkeklik-diĢilik ölçeği de eklenmiĢtir. Son bir düzenleme ile sosyal açıdan içe dönük 

kiĢileri dıĢa dönük kiĢilerden ayıran ifadeleri kullanarak onuncu bir ölçek 

oluĢturulmuĢtur (Özgüven, 2006: 306). Elde edilen bu 10 ölçeğin isimleri ve ölçtükleri 

özellikler Ģu Ģekilde açıklanmaktadır (Kaya, 2010: 45).  

 Hipokondri: Bireyin sağlık konusu ile ilgili yaĢamıĢ olduğu küçük belirtileri 

abartarak kaygı içerisinde girmesi ve kötü bir Ģekilde yorumlamasıdır. 
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 Depresyon: Değersiz hissetme, kötümser düĢünme ve ümitsiz duygular 

içerisinde olmayı ifade etmektedir.  

 Histeri: BaĢ ağrısı ve felç gibi bedensel sebebe bağlı olmayan hastalıklardır. 

 Psikopatik Sapma: Toplum tarafından kabul edilmeyen ahlak dıĢı 

davranıĢlardır. 

 DiĢilik-Erkeklik: Kadınsı değerleri ve erkeksi duyguları anlatan bir ölçüm 

aracıdır. Yani kadınların ve erkeklerin ilgi alanlarının ölçümüdür.  

 Paranoya: Genel olarak Ģüphecilikle ortaya çıkan ve bireyin baĢka insanlar 

tarafından kendisinin arkasından iĢ çevrilebileceği düĢüncesi içerisinde 

olmasıdır.  

 Psikasteni: Sürekli tekrar eden mantık dıĢı düĢünceler ya da manasız 

hareketleri tekrar etmeye dayalı tepkilerdir.  

 ġizofreni: Bireyin gerçekte var olmayan Ģeyleri hayal dünyasında 

kurgulayarak gerçekmiĢ gibi davranmasıdır. Yani bir halüsinasyon görme 

durumudur. 

 Hipomani: Herhangi bir sebebe bağlı olmaksızın bireyin heyecanlılık ve 

taĢkınlık halidir.  

 Sosyal Ġçe Dönüklük: KiĢinin kendini diğer insanlardan uzak tutması ve 

sosyal iliĢkilerden kaçınmasıdır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL SĠNĠZM, 

LĠDERLĠK, KĠġĠLĠK VE SĠNĠZM KAVRAMLARI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLER 

1. SĠNĠZM KAVRAMININ TANIMI  

Bir düĢünce tarzı ve yaĢam biçimi olarak sinizm, Antik Yunan‟da ortaya 

çıkmıĢtır (Dean, Brandes ve Dharwadkar, 1998: 342). Sinizm kavramının kökenleri 

yaklaĢık olarak M.Ö. 500 yıllarında ortaya atılan Antik Yunan felsefi düĢüncesi olan 

“sinik” (kinik) kelimesinden gelmektedir (Kalağan, 2009: 32). 

Sinizm kavramının kökenine iliĢkin iki görüĢ mevcuttur (Gökberk, 2000: 48; 

Hançerlioğlu, 1999: 76):  

 Birinci görüĢe göre; Yunancası köpek anlamında kullanılan “kyon” 

sözcüğünden türemiĢ olduğu savunulmaktadır. Sinik kiĢiler doğal yaĢamı 

seçmekte, toplumsal kurallara çiğnemekte, kıyafetlerini önemsemeyerek 

pasaklı bir halde dolaĢmakta ve uygarlığı küçümsemektedirler. Bu nedenle, 

bu tarz fikirlerini söyledikleri ve alıĢılmadık davranıĢ gösterdikleri için 

“kyon” (köpek) metaforu siniklerin (kinikler) simgesi olmuĢtur.  

 Ġkinci görüĢe göre; Atina yakınlarında bulunmakta olan Siniklerin okulunun 

yer aldığı “Kynosarges” (gymnasion) sözcüğünden gelmiĢ olabileceği iddia 

edilmektedir. 

Tarihte bilinen en önemli sinikler, Antisthenes ve Sinop‟lu Diogenes‟tir. Ġlk 

sinik olarak kabul edilen kiĢi, Sokrates‟in öğrencisi Antisthenes, kinik okulunun 

kurucusudur. Antisthenes‟in benimsemiĢ olduğu yaĢam tarzının esas ilkesi erdemliliktir. 

Antisthenes, töresel bir amaca hizmet etmeyen bilimleri küçümsemekte, erdemin 

bilgiyle kazanılabileceğini savunmakta ve hayatın amacı olan mutluluğun erdemlilikte 

olduğunu ileri sürmektedir. Antisthenes, bireyin zorluk ve sıkıntı çekmesinin, çalıĢıp 

didinmesinin hazdan daha önemli olduğunu ifade etmektedir. Çünkü bu Ģartlar bireyi 

daha dayanıklı ve güçlü hale getirmektedir (Kalağan, 2009: 33).  

Sinizm çok geniĢ boyutlu bir kavram olup, kelime kökeni olarak felsefe temeline 

dayandığı gibi; din, politik bilimler, sosyoloji, yönetim ve psikoloji gibi sosyal 

bilimlerin farklı disiplinlerinde de araĢtırma konusu olmuĢtur (Kalağan ve Güzeller, 

2010: 84). KiĢilerin sadece kendi çıkarlarını gözettiğine inanan ve buna göre herkesi 
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çıkarcı olarak gören kimselere „sinik‟, bunu açıklamaya çalıĢan düĢünceye de „sinizm‟ 

denilmektedir. Sinizm, “kuĢkuculuk”, “Ģüphecilik”, “inançsızlık”, “güvensizlik”, 

“olumsuzluk” ve “kötümserlik” kelimeleriyle yakın anlam taĢımakla birlikte, modern 

anlamda ise, “kusur bulan, zor beğenen, eleĢtiren kiĢi” tanımıyla yaygın bir kullanım 

alanı bulmaktadır (Karacaoğlu ve Ġnce, 2012: 78).  

Oxford Ġngilizce Sözlüğü (1989) sinik davranıĢlara sahip bireyleri, “insan 

güdülerinin ve eylemlerinin samimiyetine ve iyiliğine inanmama eğilimi gösteren ve 

bunu da küçümseme ve alaycılıkla ifade eden kiĢiler” Ģeklinde tanımlamıĢtır. (Dean vd., 

1998: 342). Türk Dil Kurumu Türkçe sözlük de ise sinizm kavramı, “insanın erdem ve 

mutluluğa, hiçbir değere bağlı olmadan bütün gereksinimlerden sıyrılarak kendi 

kendine erişebileceğini savunan Antisthenes’in öğretisi, kinizm” olarak 

tanımlanmaktadır (TDK: 2019). 

Costa vd. (1983) sinizm kavramını, baĢkalarının güdülerine yönelik güvenilir 

olmayan ve küçük düĢürücü davranıĢlar ve insan doğasına iliĢkin bencilliğe dair inanç 

olarak açıklamaktadırlar (Costa vd., 1983: 929). Sinizm, güven eksikliği, hor görme ve 

tiksindirme kelimeleri ile iliĢkilidir. Sinizm ile ilgili temel inanç; dürüstlük, adalet ve 

samimiyet prensiplerinin bireyin kendi çıkarları uğruna kullanılması yönündedir. Bu 

durum bireyde ben merkezli olarak hareket etmeye ve aldatmaya dayalı davranıĢlara yol 

açtığına inanılır (James, 2005: 1). 

Yapılan tanımlardan hareketle, sinizm sadece genel toplumu etkilememekte, 

aynı zamanda örgütlerde de yaygın olarak görülmektedir (James, 2005: 1). Dolayısıyla 

toplumsal hayata iliĢkin sinik tutumlar, iĢe iliĢkin sinik tutumlarla benzerlik 

taĢımaktadır (Mirvis ve Kanter, 1991: 50-52). Küresel iĢ dünyasında yayılmakta olan bu 

güçlü olumsuz tutum, çoğu zaman organizasyonlarda istenmeyen örgütsel çıktıların 

sebebi olarak görülmektedir. Bu nedenle örgütlerde iĢveren-iĢgören iliĢkilerinin yeni bir 

paradigması olan sinizm, örgütler için vakit kaybetmeden üzerinde durulması gereken 

bir sorun olarak görülmektedir (Özgener, Öğüt ve Kaplan, 2008: 54).  

2. ÖRGÜTSEL SĠNĠZM KAVRAMININ TANIMI  

Örgütsel sinizm çalıĢmaları, 1980‟li yılların sonunda ve 1990‟lı yılların baĢında 

önemli geliĢme göstermeye baĢlamıĢtır. Kanter ve Mirvis (1989) tarafından Amerikalı 

çalıĢanlar için hazırlanan kitap vasıtasıyla örgütsel sinizm kavramı ortaya atılmıĢtır. Bu 

kitap, sinizmin örgütlerde artıĢ nedenini ortaya çıkarmak amacıyla hazırlanmıĢtır 
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(James, 2005: 24). Kanter ve Mirvis (1989) Amerikalı çalıĢanların %43‟ünün 

iĢyerlerinde sinizm yaĢadıklarını belirtmiĢtir. Ayrıca bu araĢtırmacılar 1991 yılında 

yaptıkları çalıĢmada çalıĢanların %48‟inin sinizm yaĢadığını ifade etmiĢtir (Kalağan ve 

Güzeller, 2010: 84).  

Örgütsel sinizm konusu ile ilgili araĢtırma yapan yazarlar, “çalıĢanların 

örgütlerine duydukları olumsuz tutumların doğası nedir?” sorusunun cevabını bulmaya 

çalıĢmıĢlardır. Bu hususta, örgütsel sinizm kavramı ile ilgili literatür taraması yapılmıĢ; 

bu kavramın farklı tanımları ve kuramsal temelleri olduğu tespit edilmiĢtir (Kalağan, 

2009: 38). Örgütsel sinizm, kiĢinin çalıĢtığı örgüte karĢı olan negatif tutumlarını ifade 

etmektedir. Bu tanım kapsamında sinizmi oluĢturan üç boyut vardır. Bunlar (Dean, 

Dhawadkar ve Brandes, 1998: 345);  

 Örgüt içerisinde dürüstlüğün olmadığı düĢüncesi,  

 Örgüte karĢı hissedilen olumsuz duygular ve  

 Bu düĢünceler ve duygularla tutarlı olarak örgüte karĢı küçümseyici ve 

eleĢtirel davranıĢlara yönelik eğilimlerdir.  

Örgütsel sinizmi etkileyen bazı faktörler vardır. Bu faktörlerin bazıları; çok fazla 

stres, sosyal desteğin az olması, artan örgütsel karmaĢıklık, iletiĢim zayıflığı, iĢ yükü, 

rol çatıĢması, düĢük özerklik ve atılganlık, üst yönetimin güvenirliliği, ücret eĢitsizliği, 

yeniden yapılanma ve psikolojik sözleĢme ihlalleri sinizmi önemli ölçüde etkileyebilir 

(Koçoğlu, 2014: 27). Sinizmin etkili olduğu örgütlerin en önemli özellikleri; 

güvenirlilik, dürüstlük, adalet ve samimiyet gibi normlardan yoksun olmasıdır 

(Abraham, 2000: 267). Örgütsel sinizm yalnızca, olumsuz kiĢilerin örgüte getirdiği 

duygular değil, aynı zamanda bu tutumların örgütsel anlamdaki deneyimlerle 

Ģekillendirilmesidir. Bu doğrultuda Cole ve diğerleri, örgütsel sinizmi “bir bireyin iĢ 

deneyimlerinden kaynaklanan değerlendirici bir yargı” olarak açıklamıĢlardır. Bu iki 

tanımdan hareketle, örgütsel sinizmin deneyimler ile iliĢkisinin olduğu vurgulanmaya 

çalıĢılmıĢtır (Kalağan, 2009: 40).  

Yapılan alanyazın taraması ile örgütsel sinizm kavramını açıklayan birçok farklı 

tanımın olduğu gözlenmektedir. Tablo 7‟de örgütsel sinizm ile ilgili yapılan tanımlar 

özetlenerek kronolojik sıraya uygun olarak verilmiĢtir (Kart, 2015: 79-80). 
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Tablo 7. Örgütsel Sinizm Kavramının Tanımları 

Tarih Yazarlar Tanımlar  

1977 Goldner ve Ritti Siniksel bilgi, örgütsel eylemler, kararlar ve 

yöntemlerdeki özgecilik davranıĢındaki iyiliğin 

veya samimiyetin kabul edilmemesidir. 

1989, 

1991 

Kanter ve Mirvis Sinizm, bencilliğin ve sahtekârlığın insanların 

yapısının temel noktası olduğunu savunan bir kiĢilik 

özelliğidir.  

1992 Guastello, Rieke, 

Guastello ve Billing 

Sinizm, sadece iĢ ile ilgili bir tutum değildir. Sinizm 

bir bütünlük içinde, yaĢam ile ilgili bir düĢünme 

Ģekli olarak açıklanmaktadır.  

1994 Wanous, Reichers ve 

Austin  

Sinizm, ileride yapılacak örgütsel farklılıklara bağlı 

olarak baĢarı sağlanamayacağını; farklılığı ortaya 

çıkaran liderlerin eksik ve/ veya tembel olduğuna 

yönelik düĢünceyi taĢımaktadır. 

1996 Andersson  Sinizm, bir kiĢiye, bir örgüte, ideolojiye ya da 

kültüre karĢı mutsuzluk, hayal kırıklığı ve negatif 

duygularla ya da tüm bunların güvensizliğiyle 

meydana gelen özel ve genel davranıĢları 

kapsamaktadır.  

1997 Reichers, Wanous ve 

Austin  

Örgütsel değiĢim ile ilgili sinizm kavramı, değiĢimi 

meydana getiren liderlere olan güvenin yitirilmesi, 

liderleri tembel ve onları eksik olarak görme ve 

değiĢim çabalarıyla ilgili baĢarı ihtimali yönündeki 

kötümserlik anlamlarını ifade etmektedir.  

1998 Dean, Brandes ve 

Dharwadkar 

Örgütsel sinizm, örgütün bütün olmaktan uzak 

olduğuna dair inancı kapsayan bir yaklaĢımdır. 

Örgüte karĢı negatif hisler ve küçümseyici yada 

eleĢtirel tutumları ifade etmektedir.  

2001  Turner ve Valentine  Sinizm, güvensizliğin güçlü durumlarını, düĢman 

gibi Ģüphe duymayı ve diğer insanların dürtülerini 

suçlamayı içeren ahlaki kararlar vermenin özel ve 

genel yaklaĢımı olarak ifade edilmektedir.  

2003 Johnson ve O‟Leary- 

Kelly 

Örgütsel sinizm, çalıĢanların örgütlerinin 

güvenirlilikten uzak olduğunu düĢündüklerinde 

ortaya çıkmaktadır.  

2003 O‟Leary  Sinizm, eĢitsizlik ifadesinin bir öyküsüdür. Sinizm 

ile ilgili öykülerde, yönetim uygulamaları ile alakalı 

büyük bir hayal kırıklığı yaĢanmaktadır.  

2005 Urbany Sinizm, pozitif Ģeylere yönelik olarak negatif 

düĢünce ve duyguları, özellikle de temel karar 

verme aĢamasında örgütün önemli açıklamalarının 

olumlu yönde etkilerinin kabul edilmemesi Ģeklinde 

tanımlanmaktadır.  

2005 Valentine ve Elias ÇalıĢma örgütlerinin ya da diğer sosyal örgütlerin, 

ahlaki değerleri önemsememesi ve sadece kendi 

kendilerine hizmet verdiklerine yönelik inanca 

örgütsel sinizm denilmektedir. 
Kaynak: Kart, 2015: 79-80.  
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Tablo 7‟de birçok araĢtırmacı örgütsel sinizm kavramını farklı açılardan ele 

alınarak açıklamıĢtır. Örgütsel sinizm olgusu karmaĢık bir yapı ve süreci kapsamasından 

dolayı kavramsallaĢtırma evresinde bazı zorluklar yaĢanmıĢtır. Ayrıca araĢtırmacılar 

kendi çalıĢmalarının amaçlarına uygun iĢlevsel tanımlar kullanarak genel 

açıklamalardan uzaklaĢmıĢlardır (Turan, 2011: 85).  

Farklı yazarların örgütsel sinizmi kavramsallaĢtırmalarındaki benzerlikler ve 

farklılıklar incelendiğinde ise Ģu sonuçlar ortaya çıkmaktadır. Benzerlikler yönünden 

birçok yazar örgütsel sinizmi genellikle; dürüstlük ve hakkaniyetin olmadığı bir çalıĢma 

ortamında, endiĢe, üzüntü, mutsuzluk ve kızgınlıkla karakterize edilmiĢ negatif algı, 

duygulanım ve davranıĢlar çerçevesinde değerlendirmektedir. Farklılıklar yönünden ise; 

siniklerin hayalci, olumsuz düĢünce ve duygulara sahip, öğrenilmiĢ inançlar ile kasti 

örgütsel etkenler neticesinde oluĢan ve çalıĢanlarını aldatan örgütlerin varlığı sonucunda 

örgütsel sinizmin ortaya çıktığı savunulmaktadır (Oruç, 2019: 11).  

3. ÖRGÜTSEL SĠNĠZMĠN BOYUTLARI  

Dean vd. (1998: 345) örgütsel sinizmi, üç boyuta ayırarak kavramsallaĢtırmıĢtır. 

Bu boyutları aĢağıdaki gibi sıralanmak mümkündür.  

3.1. BĠLĠġSEL (ĠNANÇ) BOYUT  

BiliĢsel boyut, insan davranıĢları ve güdülerindeki iyilik ve samimiyete 

inanmama Ģeklinde ortaya çıkan bir boyuttur. BiliĢsel boyuttaki sinik kiĢiler, adalet, 

samimiyet ve dürüstlük gibi ilkelerin eksikliğinden dolayı, örgüt uygulamalarının 

kendilerini aldattığına inanmaktadırlar. Bu kiĢiler birçok davranıĢın arkasında art niyet 

olabileceğini düĢünmektedirler. Bu sebeple, örgüt içerisinde samimiyet yerine 

aldatmaca ile karĢılaĢacaklarına inanmaktadırlar. BiliĢsel boyutta, bireylere asla 

güvenilmemesi gerektiğine ve insanların, maddi çıkarlardan olan ücret artıĢı, terfi gibi 

unsurları; kiĢilik, erdemli olma gibi manevi değerlere tercih ettikleri görülmektedir. 

Vance vd. göre (1996) örgütsel sinizmin biliĢsel boyutunun olumsuz etkisinden dolayı, 

örgüt tarafından yapılan yenilik ve değiĢim çabaları baĢarısızlıkla sonuçlanmaktadır 

(Karcıoğlu ve Naktiyok, 2015: 22).  

3.2. DUYUġSAL (DUYGU) BOYUT  

Sinizmin duyuĢsal boyutu, küçük görme, sıkıntı, saygısızlık, öfke ve utanç 

duyma gibi güçlü olumsuz duyguların uyarılması sonucunda ortaya çıkmaktadır 
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(Abraham, 2000: 269). Sinik bireyler, örgütlerini hatırladıklarında örgütlerine karĢı öfke 

duyabilir ya da örgütleri aklına geldiğinde iğrenme, sıkıntı ve utanç duygusu 

hissedebilirler. Bu nedenle sinizm farklı olumsuz duygular ile iliĢki içerisinde 

bulunmaktadır (Dean vd, 1998: 346). Izard (1977)‟a göre sinik tutumların 

kavramsallaĢtırılmasında dokuz temel duygu önemlidir. Ġlgi-heyecan, zevk-neĢe, 

sürpriz-ĢaĢkınlık, tiksinme-nefret, acı-ıstırap, kızgınlık-öfke, hor görme-küçümseme, 

korku-dehĢet, utanç-aĢağılama olmak üzere her biri yumuĢak ve sert bir Ģekilde 

tanımlanan dokuz temel duygu olarak ifade edilmektedir. DuyuĢsal boyuttaki sinizm, 

Izard‟ın belirtmiĢ olduğu duyguların bazılarından oluĢmaktadır (Kalağan, 2009: 47).  

3.3. DAVRANIġSAL (DAVRANIġ) BOYUT  

Sinizmin davranıĢsal boyutu, çalıĢanların eylemlerine bağlı olarak 

gerçekleĢmektedir. Bu boyut, düĢmanca eleĢtiri ve iftira atma, değiĢim liderlerine olan 

güvensizlik ve kiĢi, grup, ideoloji, toplumsal sözleĢme veya örgüte olan güvensizlik gibi 

ifadelerle kavramsallaĢtırılmaktadır Genel bir tanımla davranıĢsal sinizm, kiĢilerin inanç 

ve düĢüncelerinin davranıĢlarına yön vermesi sonucu ortaya çıkmaktadır. Bu 

davranıĢlar, dalga geçme, eleĢtirme ve Ģikayet etme Ģeklinde sözlü olarak ifade 

edilebileceği gibi; küçümseyici bir tarzda gülümseme, anlamlı bakıĢmalar gibi sözsüz 

olarak da sergilenebilir (Karcıoğlu ve Naktiyok, 2015: 22).  

Sinik davranıĢlara sahip olan kiĢilerin en belirgin davranıĢsal eğilimi, örgütlerine 

yaptıkları sert eleĢtirilerdir. Brandes (1997)‟e göre bu eleĢtiriler çok farklı Ģekillerde 

yapılabilmektedir. Genel olarak bakıldığında bu eleĢtiriler, samimiyet, güvenilirlik, 

dürüstlük ve diğer faktörlerin eksikliğinden kaynaklanmaktadır (Aslan ve Boylu, 2014: 

35-36). Olumsuz duygular ve eleĢtiri davranıĢı zaman içerisinde bir bireyden diğerine 

aktarılarak örgütün tamamına yayılma göstermektedir. Bu durum örgüt içinde büyük 

kargaĢalara yol açmaktadır. Bu nedenle, örgütler için sinizm ve sinik davranıĢlar 

gösteren kiĢiler büyük tehdit oluĢturmaktadır (Tarakcı ve Akın, 2017: 1224).  

4. ÖRGÜTSEL SĠNĠZM TÜRLERĠ  

Literatürde yapılan araĢtırmalar sonucu, örgütsel sinizm kavramının farklı 

Ģekillerde geliĢme gösterdiği ve dolayısıyla bu kavramın değiĢik biçimlerde 

sınıflandırıldığı görülmektedir. Dean vd. (1998: 346) ve Abraham (2000: 270) örgütsel 

sinizm türlerini, kiĢilik sinizm, toplumsal sinizm, çalıĢan sinizmi, örgütsel değiĢim 

sinizmi ve mesleki sinizm olmak üzere beĢ baĢlık altında sınıflandırmıĢtır. 
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4.1. KĠġĠLĠK SĠNĠZMĠ  

Örgütsel sinizmin pato-psikolojik bir çeĢidi olan kiĢilik sinizmi, ilk kez Cook ve 

Medley‟ in (1954) düĢmanlık skalasında ve Minnesota Çok Yönlü KiĢilik Envanterinde 

kullanılmıĢtır. (Çiftçi, 2013: 26; Dean vd. 1998: 342). KiĢilik sinizmi, insan davranıĢları 

ile ilgili negatif algıyı ifade eden, doğuĢtan gelen ve değiĢmez bir kiĢilik özelliği niteliği 

taĢıyan tek sinizm türüdür. KiĢilik sinizmine göre birey, diğer insanları küçümsemekte, 

onlara tepeden bakmakta, saygısız davranıĢlar sergilemekte ve diğer insanlar ile zayıf 

iliĢkiler kurmaktadır. KiĢilik sinizminin temel felsefesinde; dünyanın, sosyal 

etkileĢimden memnun olmayan, suçu görmezden gelen, dürüst olmayan, baĢkalarını 

önemsemeyen ve sadece kendini düĢünen kiĢiler ile dolu olduğu inancı vardır. Bu 

yüzden, kiĢilik sinizmi güçlü bir güvensizlik duygusuyla kendini göstermektedir 

(Abraham, 2000: 270-271).  

KiĢilik sinizmi ile ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, kiĢilik sinizmi aynı 

zamanda genel sinizm olarak da adlandırılmaktadır. Bu hususta örgütsel sinizmi 

oluĢturan en önemli parçanın kiĢilik sinizmi olduğu kanısına varılmaktadır. Ancak 

örgütsel sinizm ve genel sinizm yapı olarak birbirinden farklılık göstermektedir 

(Tokgöz ve Yılmaz, 2008: 285).  

4.2. TOPLUMSAL/ SOSYAL SĠNĠZM  

Sinizmin durumsal özelliklerini yansıtan toplumsal sinizm, birey ve toplum 

arasındaki sosyal sözleĢmenin bozulması nedeniyle ortaya çıkmaktadır. Sosyal 

sözleĢmenin ihlal edildiğine dair görüĢe sahip olan kiĢiler, haksızlığa uğradığını 

düĢünmekte, sisteme ve diğer insanlara olan güvenleri azalmaktadır. Bununla birlikte 

iĢgörenlerin örgütteki durumlarına bağlı olarak beklentilerine göre de toplumsal sinizm 

Ģekillenmektedir (Kahveci, 2015: 107).  

Kanter ve Mirvis (1989) tarafından toplumsal sinizm, kiĢilerin hayal kırıklığı 

yaĢaması sonucunda oluĢan bir sinizm türü olarak tanımlanmaktadır. Beklentileri 

karĢılanmayan ve sürekli hayal kırıklığına uğrayan bireyler zamanla toplumun kanayan 

bir yarası haline gelmektedir (Turan, 2011: 96). Sosyal sinizme uğrayan kiĢilerin, 

örgütlerindeki durumuna dair beklentileri daha gerçekçidir (Abraham, 2000: 287). 

Toplumsal siniklerin en belirgin özeliği, baĢlarına gelenlerden ötürü sosyal ve ekonomik 

kurumları suçlayarak, söz konusu kurumlara karĢı yabancılaĢmalarıdır. Sosyal sinikler 

geleceğe yönelik umutsuzlukları nedeniyle, kısa vadeli çıkarlarını göz önüne 



 

74 
 

bulundurarak, yaptığı her iĢle ilgili “bu iĢteki çıkarım ne olur” bakıĢ açısıyla 

yaklaĢmaktadırlar. Bunun sonucunda iĢlerine sınırlı bir ilgi ve endiĢe ile yönelirler 

(Kılıç, 2013: 23; Kırboğa, 2017: 52).  

4.3. ÇALIġAN SĠNĠZMĠ  

ÇalıĢan sinizmi, iĢ yoğunluğu, çalıĢma saatlerinin uzunluğu, etkisiz liderlik ve 

yönetim, iĢletmelerdeki yeni anlaĢmalar, örgütlerin küçülmeye gitmesi ve yönetim 

kademelerinin azaltılmasından dolayı iĢe karar veren ve uygulayan arasındaki 

kademlerin nerdeyse ortadan kalkacak duruma gelmesi sonucunda oluĢan çalıĢan-

iĢveren arasındaki iliĢkilerin yeni paradigmasıdır (Cartwright ve Holmes, 2006: 201). 

ÇalıĢan sinizmi, bir çalıĢanın engellenme, güvensizlik ve hayal kırıklığı nedeniyle 

örgüte, yöneticilerine, çalıĢma arkadaĢlarına ve diğer nesnelere karĢı takındığı olumsuz 

tutum olarak açıklanmaktadır (Cartwright ve Holmes, 2006: 200). ÇalıĢan sinizmini 

diğer sinizm türlerinde farklı kılan temel özellik, kiĢilerin diğer bireylerle arasında 

eĢitsizliğin yaĢandığına dair düĢünce olmalarıdır (Tokgöz ve Yılmaz, 2008: 289). 

ÇalıĢan sinizmi, kurumlarda sinik tutum gösteren kiĢilerin diğerlerinden ayırt edilmesi 

için oldukça önemli bir yere sahiptir (Abraham 2000: 272). 

4.4. ÖRGÜTSEL DEĞĠġĠM SĠNĠZMĠ  

ĠĢ hayatında yaĢanan hızlı değiĢimler, örgütleri yeniden yapılandırmaya ve 

değiĢime uyum sağlamaya zorunlu hale getirmektedir. Fakat örgütsel değiĢim sinizmi, 

uygulanan değiĢime dair stratejilerin yetersiz kalacağına ve baĢarısızlıkla 

sonuçlanacağına iliĢkin karamsar bir tutum içinde olmayı ifade etmektedir. Bunun 

yanında değiĢimi gerçekleĢtirecek olan otoritenin tembel ve yetersiz olduğuna yönelik 

inanç da örgütsel değiĢim sinizmine neden olmaktadır (Abraham, 2000: 272-273). Bu 

sinizm türü Wanous vd. (1994) tarafından, “örgütlerin baĢarıya ulaĢmak için, yaptıkları 

değiĢim sonucunda verdikleri emekler ve gösterdikleri çabalara iliĢkin karamsar bir 

bakıĢ açısı” olarak tanımlanmaktadır (Kalağan, 2009: 59).  

Örgütlerde çalıĢma koĢullarının kütü olması ve çalıĢanların beklentilerinin 

karĢılanmaması gibi durumlar örgütsel değiĢim sinizminin yaĢanmasında etkilidir. Aynı 

zamanda çalıĢan ve iĢveren arasındaki psikolojik sözleĢmenin ihlal edilmesi değiĢim 

çabalarının gerçekleĢmesinde engel oluĢturmakta, çalıĢanın Ģüpheye düĢmesine ve 

karamsarlığa kapılmasına yol açmaktadır. Bu durum çalıĢanların beklentilerinin 

karĢılanmaması neticesinde kendilerini korumaya almak için kullandıkları bir savunma 
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mekanizmasıdır (Kahveci, 2015: 109). Sinik davranıĢa sahip kiĢiler, örgütsel değiĢimi 

desteklemezlerse, örgütsel değiĢim sinizmi kendi kendine oluĢan bir kehanet haline 

gelebilir. Sinik kiĢilerin değiĢime desteklememeleri, sınırlı bir baĢarı veya baĢarısızlık 

sonucunu doğurabilir. BaĢarısızlık, negatif düĢünceleri güçlendirmekte ve örgütsel 

değiĢimi tekrar deneme talebini engellemektedir. BaĢarısızlık sinik inançları daha da 

pekiĢtirmektedir. Dolayısıyla, değiĢim ile ilgi giriĢimlerin baĢarıya ulaĢma olasılığı da 

düĢmektedir (Turan, 2011: 102).  

Örgütsel değiĢim sinizminin muhtemel nedenleri; yöneticinin iletiĢim ve saygı 

eksikliği, bilgilendirilmeme düĢüncesi içinde olmak, sendika temsilcilerinin iletiĢim 

eksikliği ve negatif kiĢilik özellikleri sıralanabilir. DüĢük örgütsel bağlılık, motivasyon 

eksikliği, düĢük iĢ tatmini, örgüt liderine daha az güven duymak ve örgütsel değiĢim 

çabalarına daha az katılma isteği örgütsel değiĢim sinizminin muhtemel sonuçları 

arasında gösterilebilir (Özdemir, 2013: 45-46).  

4.5. MESLEKĠ SĠNĠZM 

Mesleki sinizm literatürde, iĢ sinizmi olarak da adlandırılmaktadır. Bu sinizm 

türü, kiĢinin mesleğine karĢı hissettiği güvensizlik duygusu ve saygısını yitirmesi, 

mesleğini küçümsemesi Ģeklinde tanımlanmaktadır (Abaslı, 2018: 65). Mesleki sinizm, 

duygularda hissizlik, vurdumduymazlık, ayrım ve bakımsızlık gibi negatif unsurlarla 

ifade edilmektedir (Erbil, 2013: 19). Örgütsel sinizm ve mesleki sinizm arasında 

belirgin bir fark olup; örgütsel sinizm çalıĢma Ģartlarına, mesleki sinizm ise iĢin 

içeriğine odaklanmaktadır (Görmen, 2012: 109). 

Sinizmin bu türünde, çalıĢanlar öncelikli müĢteriye daha sonra halka karĢı 

olumsuz tutumlar göstermektedir (Görmen, 2012: 109). Özellikle hizmet sektöründe 

faaliyet gösteren örgütlerde, müĢteriler ile olan stresli etkileĢimler, çalıĢma saatlerinin 

aĢırı uzun olması ve fiziksel yorgunluklar iĢ sinizmini tetikleyen faktörler olarak 

nitelendirilebilir. KiĢilerin yoğun çaba harcayarak yaptığı iĢlerde olumlu geri bildirim 

yerine baĢarısızlık veya reddedilme gibi olumsuz durumlar ile karĢılaĢılması sonucunda 

kiĢilerde tükenmiĢlik yaĢanabilir. Dolayısıyla bireyler bu durum ile baĢa çıkabilmek için 

iĢ sinizmini kullanmaktadırlar (Abraham, 2000: 273-274). 

Mesleki sinizmin ortaya çıkmasının iki sebebi vardır. Ġlki kiĢi-rol çatıĢması 

ikincisi ise rol belirsizliği ve rol çatıĢmasıdır. KiĢi-rol çatıĢması, iĢgörenin bireysel 

değerleri ile örgütün değer yargıları arasında oluĢan çatıĢma olarak açıklanmaktadır. 
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KiĢi-rol çatıĢmasında, çalıĢanın yaptığı iĢe duygularını yansıtmaması beklenmektedir. 

Tahsilat, sekreterlik ve çocuk bakma bu çatıĢmaya örnek olarak verilebilir. Rol 

belirsizliği ve rol çatıĢması ise hizmet sektörü çalıĢanlarında görülmektedir (Kahveci, 

2015: 111-112). 

5. ÖRGÜTSEL SĠNĠZMĠN KURAMSAL TEMELLERĠ  

Örgütsel sinizm kavramının kuramsal temelleri; “Beklenti kuramı”, “Atfetme 

kuramı”, “Tutum kuramı”, “Sosyal değiĢim kuramı”, “Duygusal olaylar kuramı” ve 

“Sosyal güdülenme kuramı” olmak üzere altı baĢlık altında ele alınmaktadır.  

5.1. BEKLENTĠ KURAMI  

Beklenti kuramı, Victor Vroom tarafından 1964 yılında ortaya atılan bir 

güdülenme kuramı olup, çalıĢanların kiĢisel beklentilerine göre Ģekillenen bir kuramdır. 

Bu kurama göre bireyler pozitif bir performans değerleme ile sonuçlanacağını 

düĢündükleri iĢe karĢı yüksek düzeyde çaba göstereceklerdir. Pozitif performans 

değerlemenin ise, maaĢtaki artıĢ, prim ya da terfi gibi örgütsel ödüller ile sonuçlanması 

ve çalıĢanın bireysel amaçlarını tatmin edici olması oldukça önemlidir (Robbins ve 

Judge, 2013: 226).  

Beklenti kuramı üç temel iliĢki üzerine odaklanmaktadır. Bunlar (Abaslı, 2018: 

64);  

 Gayret- Performans ĠliĢkisi: Bu iliĢki, çalıĢanın çabası oranında performans 

elde edeceği ihtimaline dair beklenti içerisinde olmayı ifade eder.  

 Performans- Ödül ĠliĢkisi: BelirlenmiĢ düzeyde performans gösterme ile 

performans sonucunda istenilen ödüle ulaĢma imkanı arasındaki iliĢkidir.  

 Ödül- Bireysel Hedef Arasındaki ĠliĢki: Örgütsel ödüllerin bireysel amaçları 

veya ihtiyaçları karĢılama oranı ya da muhtemel ödüllerin bireyler için 

değerini ve çekiciliğini gösteren iliĢki Ģeklidir.  

Beklenti kuramının temelleri kiĢisel çıkarcılığa (bencilliğe) dayanmaktadır. 

Dolayısıyla örgütsel sinizm kavramında yer alan “bencillik” kelimesi ile iliĢkili olduğu 

söylenebilir (Kalağan, 2009: 50). Bu yönüyle örgütsel sinizm kavramı ve beklenti 

kuramı birbirine benzemektedir (Kart, 2015: 85). Örgütsel sinizm ve beklenti kuramı 

arasındaki diğer bir iliĢki ise örgütsel değiĢim için gösterilen çabanın gelecekte 

baĢarısızlıkla sonuçlanacağına dair inancın söz konusu olmasıdır. Örgüt çalıĢanlarının 
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çaba gösterseler dahi istedikleri amaca ulaĢamayacaklarına iliĢkin negatif düĢünceler de 

olmaları beklenti kuramının sinizm üzerindeki rolünü vurgulamaktadır (James, 2005: 

11).  

5.2. ATFETME (YÜKLEME) KURAMI  

Atfetme kuramı, bireylerin davranıĢlarının altında yatan nedenleri anlama 

sürecini vurgulayan bir kuramdır. Bireylerin davranıĢları, ya kendi kiĢisel 

özelliklerinden ya da o bireyin içinde bulunduğu çevresel Ģartlardan etkilenmektedir. 

KiĢiye ait özelliklerden kaynaklı olarak ortaya çıkan davranıĢlar kiĢisel özelliğe dayalı 

yükleme süreçlerini, çevre koĢullarına bağlı olarak ortaya çıkan davranıĢlar ise çevresel 

koĢullara dayalı yükleme süreçlerini oluĢturmaktadır (Görmen, 2012: 97).  

Atfetme süreci, özellikle motivasyonda teĢvik araçları ile çalıĢanların 

verimliliğinin sağlanması ve istenilen davranıĢın gösterilmesi hususunda oldukça 

önemlidir. Ayrıca bu süreç, örgütsel amaçlara ulaĢmanın ne tür örgütsel ve çevresel 

düzenlemeler ile ilgili olduğunun anlaĢılması ve algılanmasını sağlamaktadır. Atfetme 

süreci ile ilgili yapılan algısal yorumlar Ģöyledir (Kızgın ve Dalgın, 2012: 62-63);  

 Belirli bir olayın nedenlerini anlama ve derinlere inme 

 Ortaya çıkan sonuçlardan kimlerin sorumlu olduğunu belirleme  

 Bireylerin davranıĢlarının altında yatan sebeplere inme ve bunları ortaya 

çıkaran kiĢisel özellikleri tespit etme.  

Atfetme kuramı ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢki, Weiner (1984)‟ın sosyal 

güdülenme kuramı aracılığıyla açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Atfetme kuramı özellikle 

örgütsel sinizmin durumsal yönlerini yansıtmaktadır. Weiner‟ a göre bireyler, negatif 

bir olaydan sonra, olayın algılanmasına bağlı olarak nedensel bağlantılar kurarlar. Bu 

bağlantılar, öfke, sempati, sorumluluk kararları ve umut gibi duygulara neden olan 

beklentiler ile neticelenmektedir. Bireylerin bu duyguları, ya prososyal ya da anti sosyal 

davranıĢlara yol açmaktadır. Sonuç olarak, örgütte yaĢanan olumsuz olaylardan dolayı 

örgütün sorumlu tutulması ve çalıĢanların örgütü suçlayarak sinik davranıĢlar 

geliĢtirmesi atfetme kuramının neden-sonuç iliĢkisini göstermektedir. Eğer çalıĢanlar 

örgütü suçlamazlarsa, örgüte karĢı sinik davranıĢlar da sergilemeyeceklerdir (Eaton, 

2000: 18-19).  
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5.3. TUTUM KURAMI  

Tutum kuramı, bireyler, nesneler ya da olaylar ile ilgili olumlu veya olumsuz 

değerlendirmeleri içeren ifadeler olarak tanımlanmaktadır (Robbins ve Judge, 2013: 

72). Olson ve Zanna (1990)‟a göre, tutum kuramı aracılığıyla, örgütsel sinizmin 

özellikleri tutumlar (davranıĢlar) ile açıklanmaktadır (Kalağan, 2009: 51). Bu kuram 

özellikle örgütsel sinizmin davranıĢ boyutu ile bağlantılıdır. James (2005), insanların 

davranıĢlarının ele alınmasında tutumların en önemli bölümü oluĢturduğunu ve biliĢsel, 

duyuĢsal ve davranıĢsal boyutları ayırt etme de ve açıklamada yardımcı olduğunu 

belirtmektedir. Örgütsel sinizmin boyutları incelendiğinde tutumların sinizme iliĢkin 

yapılan çalıĢmalarda etkili olduğu saptanmıĢtır. Bu kuram, örgütsel sinizmin kuramsal 

çerçevesinin oluĢturulmasında ve daha iyi anlaĢılmasında önemli bir rol oynamaktadır 

(James, 2005: 12-13).  

5.4. SOSYAL DEĞĠġĠM KURAMI  

Sosyal değiĢim kuramı, ilk kez 1964 yılında Blau tarafından geliĢtirilen bir 

kuramdır. Sosyal bilimler alanında yaygın olarak kullanılan bu kuram istihdam 

iliĢkilerini anlamanın temelini oluĢturmaktadır. Blau (1964)‟a göre; bu kuramın temeli, 

hayatta kalmak için insan iliĢkilerinin gerekli olduğu ve bireylerin isteklerini karĢılamak 

için devamlı olarak birbiriyle iletiĢim içinde olması gerektiğine dayanmaktadır 

(Kalağan, 2009: 52). Gouldner (1960)‟a göre; bir çalıĢan örgüt içerisinde kendine iyi 

davranıldığını algılarsa, kendisini de örgüte karĢı iyi davranmak ve örgüte zarar verici 

davranıĢlardan kaçınmakla sorumlu hisseder (Mimaroğlu, 2008: 36). Dolayısıyla, 

sinizm her örgütte negatif sonuçlar doğurmayabilir (Görmen, 2012: 99).  

5.5. DUYGUSAL OLAYLAR KURAMI  

Duygusal olaylar kuramı, Weiss ve Cropanzano tarafından geliĢtirilen bir kuram 

olup, duyguların ve modların insan davranıĢları üzerindeki etkilerini açıklamaktadır. Bu 

kurama göre insanların geçmiĢte yaĢadıkları ve etkilendiği duygusal tecrübeler Ģuan ki 

örgütsel davranıĢlarına etkilemektedir. Ġnsanların geçmiĢte yaĢadıkları olumlu ve 

olumsuz olaylar Ģuan ki iĢ hayatında duygusal bazı tepkilere yol açmaktadır (Weiss ve 

Cropanzano, 1996: 45).  

Duygusal olaylar kuramı, illaki çok eskiden yaĢanan olaylarla ilgili olmayabilir. 

Bazen gün içerisinde yaĢanan bir olayın da, o günün geri kalanındaki davranıĢları 
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etkilediği savunulmaktadır. Sonuç olarak, çalıĢanların örgütü adaletli ya da adaletsiz 

olarak algılamasında ya da iĢ tatmininde, o gün yaĢadığı veya geçmiĢte yaĢadığı 

duygusal deneyimlerin etkisi vardır (Özdevecioğlu, 2004: 184).  

5.6. SOSYAL GÜDÜLENME KURAMI  

Weiner tarafından 1985 yılında geliĢtirilen sosyal güdülenme kuramı, 

çalıĢanların neden sinik oldukları ile ilgili çeĢitli hipotezler üretmekte ve bu hipotezlerin 

test edildiği kuramsal bir temel sağlamaktadır (Eaton, 2000: 12). Sosyal güdülenme 

kuramına göre, öncelikle bir olayın neticesinin sebepleri araĢtırılmakta; daha sonra bu 

olay nedensel boyutlarda değerlendirilmektedir. Ġncelemeler doğrultusunda, olay ile 

ilgili sorumluluk kararları verilmekte ve gelecekteki benzer olaylara iliĢkin beklentiler 

geliĢtirilmektedir. Sorumluluk kararları ve beklentileri, sonraki tutumları etkileyecek 

olan belirli duygulara (sempati ve öfke gibi) neden olmaktadır. Gelecekte yaĢanacak 

olaylar ile ilgili ne Ģekilde davranılması ve bunların nasıl davranılması gerektiğini tespit 

etmek amacıyla nedensel yorumlar yapılmaktadır (Eaton, 2000: 13). Bu durumda 

olaylar daha önceden tahmin edilebilecek ve kontrol altında alınabilecektir (Gün, 2015: 

21).  

6. ÖRGÜTSEL SĠNĠZMĠN NEDENLERĠ  

Ġnsanlar herhangi bir örgütte bulundukları günden itibaren, orada kazandıkları 

tecrübeler, yaĢadıkları olaylar ve gözlemlediği bazı durumlar sonucunda örgüte karĢı 

pozitif davranıĢlar içinde olabileceği gibi, negatif davranıĢlar da göstererek örgütsel 

sinizme sebep olabilmektedirler. Naus vd. (2007) ‟e göre örgütsel sinizmin meydana 

gelmesinin nedenleri arasında; zaman baskısı, kontrol zayıflığı, olumsuz yaklaĢımlar, 

duygusal dengesizlik ve örgütsel baskı vardır (Torun, 2016: 65).  

Örgütsel sinizmin ortaya çıkmasında güven eksikliği önemli bir etkendir. Güven 

duygusu zarar gördüğünde sinizm güçlü bir hal almaktadır (Torun, 2016: 68). Bu 

açıdan, kiĢilik sinizminin özgüven, toplumsal sinizmin örgütsel güven, mesleki sinizmin 

iĢe güven, çalıĢan sinizmi alt-üst arasındaki iliĢkiye güven, örgütsel değiĢim sinizmi ise 

sürece olan güven eksikliğinden kaynaklanmaktadır (Özler vd., 2010: 54). Ġlgili 

alanyazın incelendiğinde, örgütsel sinizme neden olan faktörlerin çeĢitli araĢtırmacılar 

tarafından değiĢik bakıĢ açılarıyla yorumlandığı görülmektedir. Örgütsel sinizmi, kiĢilik 

sinizmi Ģeklinde doğuĢtan gelen bir özellik olarak değerlendiren yazarlar, kiĢilik 

özelliklerine odaklanırken; örgütsel sinizmi, yaĢanan tecrübeler ile ortaya çıkan, 
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öğrenilmiĢ bir tepki olarak ele alan yazarlar ise kiĢilik özelliklerinin yanında örgütsel 

unsurların da önemli olduğunu vurgulamaktadırlar. Bu doğrultuda örgütlerde sinizme 

sebep olan faktörler kiĢisel faktörler ve örgütsel faktörler olmak üzere iki baĢlık altında 

ele alınmaktadır (Özdemir, 2013: 48).  

6.1. KĠġĠSEL FAKTÖRLER  

Örgütsel sinizme sebep olan kiĢisel faktörler, bireyin kiĢilik özelliklerinden 

kaynaklanan faktörler ve demografik faktörler olmak üzere iki alt baĢlıkta incelenebilir 

(Özdemir, 2013: 48).  

KiĢisel faktörler, bireyin kiĢilik ve mizaç özelliklerine bağlı olarak oluĢabileceği 

savunulmaktadır. Özellikle sinizm kavramının, düĢük liderlik potansiyeli, yüksek 

endiĢe, içe dönüklük, aĢırı Ģüphecilik ve istismarcı bir inanç biçimi ile pozitif yönlü bir 

iliĢki içinde olduğu ortaya konulmuĢtur. Ayrıca Makyavelizm, obsesif ve kompalsif 

bozukluklar ve negatif duygusallık gibi kiĢilik özellikleri de örgütsel sinizmin ortaya 

çıkmasına yol açmaktadır (Özgener, Öğüt ve Kaplan, 2008: 56).  

Örgütsel sinizmi etkileyen demografik faktörler ise yaĢ, cinsiyet, gelir düzeyi, 

medeni durum, hizmet süresi ve hiyerarĢidir. Demografik faktörler, örgütsel sinizm ile 

ilgili yapılan çalıĢmalarda en çok kullanılan faktörlerdir (Özdemir, 2013: 48). Örgütsel 

sinizm, bir kiĢinin çalıĢtığı örgüte yönelik spesifik tepkisidir ve bu tepki hiçbir Ģekilde 

baĢka örgütler ile genelleme yapılamaz (Özgener, Öğüt ve Kaplan, 2008: 56).  

6.2. ÖRGÜTSEL FAKTÖRLER 

Örgütlerde psikolojik sözleĢme ihlalinin yaĢanması, liderlerin etkin davranıĢ 

göstermemesi, örgütsel desteğin azalması, çalıĢma saatlerinin uzun olması ve örgütsel 

adaletsizlik gibi çeĢitli örgütsel faktörler, sinizm tutumunun oluĢmasına sebep 

olmaktadır (Kalağan, 2009: 71). Örgüt içinde yaĢanan rol belirsizliği, rol çatıĢması, 

ücret eĢitsizlikleri, algılanan stres, yetersiz sosyal destek, yönetime duyulan güvensizlik, 

iletiĢimsizlik ve sınırlı yönetim becerileri gibi birçok neden de örgütsel sinizmin ortaya 

çıkmasında önemli bir rol oynamaktadır (Topçu vd., 2017: 510). Vance ve arkadaĢları 

(1997)‟nın yaptığı çalıĢmada, kiĢinin çalıĢtığı örgütün daha iyiye gideceğine yönelik 

inancının düĢük olmasının da örgütsel sinizme sebep olduğu saptanmıĢtır (Yıldız, 2013: 

869). Örgütsel sinizmin yaĢanmasında en önemli etken, psikolojik sözleĢmelerin 

ihlalidir. Örgüt içinde bireylerin gayri resmi yorumlanabilir beklentileri 
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karĢılanmadığından dolayı bireylerin algılarında hayal kırıklıkları oluĢur. Bu durum 

çalıĢanların alaycı bir tutum sergilemesine yol açmaktadır. Psikolojik sözleĢme ihlali 

örgütsel sinizmin duygusal yönünün belirleyicisi olup, çalıĢanların yöneticilerine 

güvensizliğine ve örgütte motivasyon düĢüklüğüne sebep olan duygusal durumların 

geliĢmesine yol açmaktadır (Tekiner ve Tavas: 2016: 2340).  

Örgütsel sinizme etki eden örgütsel faktörlerin baĢında örgütsel adaletsizlik 

algısı gelmektedir. Örgütsel adalet; örgüt içerisinde ödüllerin, cezaların, ücretlerin ve 

terfilerin nasıl yapılacağına yönelik kararlar veya alınan bu kararların bireylere nasıl 

söylendiği ve bireyler tarafından nasıl algılandığıdır. Literatürde bu konu ile ilgili çok 

fazla araĢtırmaya rastlanılmaktadır. Örneğin; FitzGerald (2002)‟ın çalıĢmasındaki 

bulgular, örgütsel adaletsizlik algısının örgütsel sinizmin önemli bir belirleyicisi 

olduğunu ve kiĢisel faktörlerin oluĢturduğu sinizme nazaran bu belirleyiciliğin daha 

baskın olduğunu göstermektedir (Torun, 2016: 75-76).  

7. ÖRGÜTSEL SĠNĠZMĠN SONUÇLARI 

Örgütsel sinizmin bireyler ve örgütler açısından birçok olumsuz sonucu 

bulunmaktadır. Bireyler, beklentilerinin karĢılanmaması sonucunda, örgüte karĢı sinik 

tutumlar geliĢtirirler. Bu durum zamanla çalıĢanlar üzerinde çeĢitli psikolojik, fizyolojik 

ve davranıĢsal sonuçların ortaya çıkmasına sebep olmaktadır. Örgütsel sinizmin bireyde 

yarattığı psikolojik etkiler duygusal ve sinirsel bozukluklar olarak da kendini gösterir ve 

çalıĢanda duygusal çöküntü, depresyon, uyku sorunu, hayal kırıklığı yaĢama hissi, 

dargınlık, sinirlilik, gerilim, endiĢe ve öfke duyma gibi durumlar oluĢabilir. Ayrıca 

çalıĢanlarda psikosomatik ve somatik Ģikâyetlerin görülmesi de mümkündür (Yıldırım 

ve Akın, 2018: 431). Örgütsel sinizmin psikolojik etkilerinin yanı sıra, bireyin vücut 

sağlığını da olumsuz yönde etkileyen sonuçları vardır. Bunlar; kalp çarpıntısı, kalp 

hastalıkları ve kalp krizi gibi bireyin fizyolojik yapısına zarar veren sonuçlardır. Bu 

durum bireyin yaĢam süresini de etkilemektedir (Eaton, 2000: 7). Örgütsel sinizmin 

davranıĢsal açıdan sonuçlarına bakıldığında; bireylerin çalıĢtığı örgüte karĢı daha az 

bağlılık gösterdiği, kendilerinden beklenilen iĢlerin daha azını yaptıkları ve iĢten 

ayrılmaya daha eğilimli oldukları gözlenmektedir (Bozbayındır ve KayabaĢı, 2014: 

213).  

Örgütsel sinizm, çalıĢanları etkilediği kadar örgütleri de etkilemektedir. Bireyler 

üyesi oldukları örgütler ile bir bütünlük sağlayamadığında ve beklentilerinin yerine 
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getirilmediği durumlarda sinik tutumlar sergileyerek, örgütün etkinliğinin düĢmesine ve 

örgüt imajının zedelenmesine neden olmaktadırlar. Ayrıca bireyler de tükenmiĢlik 

sendromunun yaĢanması; iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık algılarının azalmasına ve örgüte 

olan güven duygusunun zarar görmesine yol açmaktadır (Candan ve Yetim, 2018: 3442- 

3443). Örgütlerde ödül ve ceza gücünü elinde bulunduran kiĢilere veya makamlara karĢı 

güven duymayan çalıĢanlarda performans düĢüklüğü gözlenmektedir (Balay vd., 2013: 

127).  

Sinizmin örgütlere verdiği zararlar göz önünde bulundurulduğunda; örgütlerde 

sinizmin ortaya çıkmasını engellemek ve sinizmin meydana gelmesi halinde, örgütler bu 

durum ile mücadele etmek için etkili stratejiler geliĢtirmek örgütlerin öncelikli hedefi 

olmalıdır. Söz konusu stratejilerin iĢlevsel hale getirilmesindeki sorumluluk örgütün her 

kademesindeki yöneticilere düĢmektedir (Özler vd., 2010: 50). Örgütlerin yüksek 

performans ile faaliyetlerine devam edebilmesi için değiĢim koĢullarına uyum 

sağlamaları gerekmektedir. Sinik çalıĢanlar, bu değiĢim karĢısında, otoriteye yönelik 

güvensizlik duygusu, örgütteki istekleri ve iletiĢimi kötüleme ve yöneticilere sürekli 

olumsuz eleĢtiriler yönelterek örgütün değiĢime ayak uydurmasını engellemektedirler. 

Aynı zamanda bu durum örgütün ilerlemesi ve faaliyetlerini geliĢtirmesi açısından 

olumsuz bir etki yaratmaktadır. Diğer bir ifade ile sinik davranıĢlara sahip olan 

çalıĢanlar, hem kendi geliĢimlerini hem de örgütün değiĢim ve geliĢimine direnç 

göstermektedirler (Tokgöz ve Yılmaz, 2008: 284).  

Örgütsel sinizmin olumsuz sonuçlarının yanı sıra olumlu sonuçları da vardır. 

Örgütsel sinizmi olumlu bulanlara göre; siniklerin, dürüst olmayan kiĢiler tarafından 

kullanılma ihtimalleri düĢük olduğundan dolayı açıkça söylenilmeyen amaçlar ve kiĢisel 

çıkarlar için bir kontrol mekanizması gibi görülmektedir. Ayrıca sinik bireyler, etik dıĢı 

tutum ve davranıĢları kabul etmezler. Bununla birlikte sinizm, örgütlere eleĢtirel 

perspektif kazandırmaktadır (Özgener vd, 2008: 64). ÇalıĢanların yaptığı eleĢtirilerin 

dikkate alınması örgütteki iyileĢtirmelere katkı sağlayabilmektedir (Çakıcı ve Doğan, 

2014: 81).  

Sonuç olarak literatür incelendiğinde, sinizmin örgütler üzerindeki olumsuz 

sonuçları; örgüte olan bağlılığın azalması, iĢgücü devrinin azalması, iĢten doyumsuzluk, 

kurallara uymama, örgütsel küçülmelerin artması, itaatsizlik, iĢten ayrılma oranlarının 

yükselmesi, motivasyonun azalması, olumsuz davranıĢlarda artıĢ, duygusal tükenmiĢlik 

durumunda artıĢ, iĢe devamsızlıklarda artıĢ, kendini bilgisiz hissetme, moralin azalması, 
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çalıĢanın özgüveninde azalma, örgütü aĢağılama da artıĢ, yöneticinin gösterdiği iletiĢim 

ve saygı noksanlığı ve liderlere olan güvenin azalması Ģeklinde sıralanabilir (Kalağan, 

2009: 81-82). 

8. LĠDERLĠK, KĠġĠLĠK VE SĠNĠZM ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLER 

Alanyazın incelendiğinde liderlik türleri, kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm 

konuları üzerine yapılan çok sayıda araĢtırmaya ve çalıĢmalara rastlanılmaktadır. Bu 

çalıĢmalara göre; liderlik türleri, kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm kavramlarının 

farklı değiĢkenler ile iliĢkilerinin ve etkilerinin değerlendirildiği görülmektedir. Her ne 

kadar liderlik türleri, kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm kavramlarından ikisi 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan araĢtırmalar olsa da söz konusu üç değiĢken arasındaki 

iliĢkiyi aynı anda ele alan bir çalıĢma bulunmamaktadır. 

8.1. LĠDERLĠK VE KĠġĠLĠK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ  

Judge vd. (2002) tarafından yapılan çalıĢmada, liderliğin özellikler 

perspektifinden nitel incelemesi yapılmıĢ ve daha sonra meta analizi ile literatürdeki 

çalıĢmalar ele alınmıĢtır. Yazarlar, çalıĢmada beĢ faktör kiĢilik özelliklerini düzenleyici 

bir çerçeve olarak kullanmıĢlardır ve buna dayalı olarak 73 örnekten 222 korelasyon 

iliĢkisi meta analizi kapsamında değerlendirilmiĢtir. AraĢtırma bulgularına göre, 

dıĢadönüklük, nevrotiklik, deneyime açıklık ve vicdanlılık ile liderlik arasındaki 

iliĢkilerin %90‟nından fazlasının 0‟dan büyük olduğu sonucuna varılmıĢtır (Judge vd., 

2002).  

Uzun ve Dirlik (2007)‟in yaptıkları çalıĢmada, KOBĠ sahiplerinin giriĢimcilik, 

kiĢilik ve liderlik özelliklerinin değerlendirilmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırma Muğla 

ilinde bulunan 326 KOBĠ sahibi ile yüz yüze görüĢme yoluyla anket verileri elde 

edilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre, KOBĠ sahiplerinin giriĢimcilik, kiĢilik ve liderlik 

özelliklerinin örgütlerin faaliyet süresini yordamadığı görülmüĢtür. Ancak örgütlerin 

çalıĢan sayısı ve özsermayelerine üzerinde çok az oranda etkili olduğu söylenebilir.  

Kaya Özbay (2016) tarafından yapılmıĢ olan bir çalıĢmada, beĢ faktör kiĢilik 

özellikleri ve etik liderlik arasındaki iliĢki ele alınmıĢtır. AraĢtırmada yönetici 

liderliğinin etik boyutunun yöneticinin çalıĢan ve örgütsel davranıĢı etkileme 

potansiyelinin çok önemli olduğu düĢünülmektedir. ÇalıĢma sonuçları, nevrotikliğin 

çalıĢanların etik liderlik algısı üzerinde olumsuz bir etkisinin olduğunu ortaya 
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koymuĢtur. Etik liderlik ve dıĢa dönüklük kiĢilik özelliği arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmamıĢtır. Ancak uyumluluk, sorumluluk ve değiĢime açıklığın etik liderlik 

açısından önemli öncüller olduğu görülmüĢtür.  

Güveli Özsağlam (2019) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmada, Türkiye‟deki 

sivil toplum kuruluĢlarında yönetici olarak görev yapan kiĢilerin stratejik liderlik 

becerileri ve kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkiye yönelik bulguların ortaya konulması 

amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda, 25 farklı sivil toplum kuruluĢunda çalıĢan, orta 

ve üst düzey yöneticilere dağıtılan anketler ile demografik özelliklere ek olarak, Strateji 

GeliĢtirme Sürecinde Liderlik Tipleri Ölçeği ve BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri Ölçeği ile 

araĢtırma verileri elde edilmiĢtir. Sonuç olarak, BeĢ Faktör KiĢilik Özelliklerinin 

sorumluluk, dıĢadönüklük, uyumluluk, nevrotiklik ve değiĢime açıklık alt boyutlarından 

sadece nevrotiklik alt boyutu ile Sembolik Liderlik ve Rasyonel Liderlik arasında ters 

yönde anlamlı bir iliĢki görülmüĢtür. EtkileĢimci Liderlik ve Emredici Liderlik ile BeĢ 

Faktör KiĢilik Özelliklerinin alt boyutlarından hiçbirinde anlamlı bir iliĢkiye 

rastlanılmamıĢtır.  

Çalık, Çoban ve Özdemir (2019) tarafından okul yöneticilerinin teknolojik 

liderlik öz yeterlikleri ile kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak amacıyla 

yapılan araĢtırma, Türkiye genelinde 8561 okul yöneticisini katılımıyla 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma bulgularına göre okul müdürlerinin teknolojik liderlik öz 

yeterlik becerilerinden vizyoner liderlik davranıĢlarını göreceli olarak en az 

sergiledikleri, dijital vatandaĢlık davranıĢını ise en fazla sergiledikleri tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın diğer bir bulgusuna göre, okul yöneticilerinin nevrotik kiĢilik özelliğini 

göreli olarak en az düzeyde sergiledikleri, öz disiplin davranıĢını ise diğer kiĢilik 

özelliklerine kıyasla daha fazla gösterdikleri saptanmıĢtır. AraĢtırma neticesinde okul 

yöneticilerinin teknolojik liderlik öz yeterlikleri ile kiĢilik özellikleri arasında pozitif 

yönde önemli kanonik iliĢki olduğu gözlenmiĢtir. Buna göre, uzlaĢmacılık, dıĢa 

dönüklük, deneyime açıklık ve öz disiplin düzeyleri yüksek olan okul müdürlerinin 

teknolojik liderlik öz yeterlik becerilerinin de yüksek olduğu görülmüĢtür.  

Günay Süle (2019)‟ nin yaptığı çalıĢma da okul yöneticilerinin kiĢilik özellikleri 

ve ruhsal liderlik düzeyleri farklı değiĢkenlere göre incelemek ve aralarındaki iliĢkiyi 

ortaya çıkarmak için nedensel ve iliĢkisel tarama modelinden yararlanılmıĢtır. 2017-

2018 eğitim yılı içerisinde, Aydın iline bağlı kamu ortaöğretim okullarında çalıĢan okul 

yöneticilerinin tamamı çalıĢmanın evrenini oluĢturmaktadır. Bu araĢtırmaya tabakalı ve 
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tesadüfi örnekleme yöntemiyle toplamda 160 okul yöneticisi katılmıĢtır. AraĢtırma 

anketlerinde KiĢisel Bilgi Formu, BeĢ Faktör KiĢilik Envanteri ve Ruhsal Liderlik 

Ölçeği kullanılmıĢtır. AraĢtırma bulgularına göre, okul yöneticilerinin kiĢiliğin alt 

boyutları olan duygusal dengesizlik ve dıĢa dönüklük, sorumluluk, geliĢime açıklık ile 

uyumluluk arasında negatif orta ve düĢük düzeylerde; geliĢime açıklık, sorumluluk, 

uyumluluk ve dıĢa dönüklük alt boyutları arasında pozitif orta düzeylerde iliĢki 

saptanmıĢtır.  

Sayın ve Zeybek-Sayın (2019) tarafından yapılan araĢtırmada üniversitenin son 

sınıf öğrencileri olan Y kuĢağının beĢ faktör kiĢilik özellikleri ve liderlik algıları 

arasında iliĢki olup olmadığı incelenmiĢ olup, araĢtırma Mersin ili sınırları içerisinde 

bulunan özel ve devlet üniversitelerinde eğitim gören son sınıf öğrencileri üzerinde 

yapılmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre, devlet veya özel üniversite öğrencisi olma 

durumuna göre sorumluluk ve dıĢa dönüklük kiĢilik özelliklerinin istatistiksel açıdan 

anlamlı farklılık yaratırken, aynı değiĢkenlerin liderlik uygulamalarının alt boyutlarında 

farklılık oluĢturmadığı görülmüĢtür. Liderlik ve kiĢilik arasındaki iliĢki ele alındığında 

kiĢiliğin alt boyutu olan nevrotikliğin, liderliğin alt boyutlarından hiçbirisi ile iliĢkisinin 

olmadığı tespit edilmiĢtir. DıĢadönüklük, uyumluluk ve deneyime açıklık kiĢilik 

özelliklerinin ise liderliğin tüm alt boyutlarıyla negatif yönlü iliĢki içerisinde olduğu 

saptanmıĢtır.  

Göl ve Üredi (2020) ilkokul yöneticilerinin kiĢilik tipleri ile liderlik tipleri 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla yaptıkları çalıĢma da 2017-2018 eğitim-öğretim 

yılında Mersin iline bağlı Akdeniz, Erdemli, Tarsus, Mezitli, Toroslar ve YeniĢehir 

ilçelerin de bulunan toplam 417 ilkokul yöneticisine ulaĢılmıĢtır. Anketler aracılığıyla 

toplanan verilere betimsel istatistik analizi yapılmıĢtır. Ġlkokul yöneticilerinin betimsel 

istatistikleri; dıĢadönüklük, uyumluluk, öz disiplin, geliĢime açıklık, nörotiklik kiĢilik 

özellikleri olduğu, liderlik türleri ise; gelenekselci, dönüĢtürücü ve pasif liderlik türleri 

olduğu gözlenmiĢtir. AraĢtırma sunucunda kiĢilik tipleri ve öz disiplin arasında anlamlı 

bir farkın olduğu tespit edilmiĢtir. Cinsiyete göre okul yöneticilerinin liderlik türlerinde 

anlamlı bir fark gözlenmezken, liderliğin alt boyutlarından biri olan dönüĢtürücü liderlik 

yaĢ faktörüne göre farklılık göstermektedir. ÇalıĢmada liderlik tipleri ve kiĢilik 

özellikleri arasında yapılan Pearson korelasyon analizi neticesinde dönüĢümcü liderlik 

ile kiĢiliğin uyumluluk özelliği arasında olumlu yönde yüksek düzeyde iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir.  
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Liderlik ve kiĢilik arasındaki iliĢkiyi konu alan bugüne kadar yapılmıĢ çalıĢmalar 

incelendiğinde, liderlik ve kiĢilik değiĢkenlerine iliĢkin farklı alt boyutların çalıĢmalarda 

ele alındığı görülmektedir. Genel itibariyle yapılan çalıĢmalarda liderlik ve kiĢiliğin alt 

boyutları arasında güçlü bir iliĢkinin olduğu söylenebilir. Ancak istisnai olarak bazı 

araĢtırmalarda bu iki kavram arasında güçlü bir iliĢkiye rastlanmamaktadır. Öyle ki, 

liderlik birçok alt boyutu kapsayan bir kavramdır ve bu yüzden beĢ faktör kiĢilik 

özellikleri üzerinde liderliğe ait her alt boyutun etki düzeyi de aynı olmamaktadır. 

8.2. LĠDERLĠK VE ÖRGÜTSEL SĠNĠZM ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ  

Laschinger, Grau ve Wong (2012), Toronto Üniversitesinde bulunan 342 yeni 

mezun ve Western Üniversitesinde yer alan 273 tecrübeli mezunlardan, yoğun bakım ve 

akut ünitesinde yer çalıĢan toplam 615 hemĢirenin ankete katılımıyla bir araĢtırma 

yapılmıĢtır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre, otantik liderlik davranıĢları örgütsel sinizm 

davranıĢlarını olumsuz yönde etkilediği belirlenmiĢtir.  

Williams vd. 2012 yılında, Amerika BirleĢik Devletlerinde bulunan üç tane 

eyalette eğitim veren dört üniversitede lisans ve yüksek lisans düzeyinde eğitim alan 

414 iĢletme öğrencisiyle bir çalıĢma yapmıĢlardır. ÇalıĢmada nihai örnek oy verme 

davranıĢlarını tutturabilmek amacıyla anketler öğrencilere cumhurbaĢkanlığı 

seçimlerinden iki hafta sonra yapılmıĢtır. AraĢtırma neticesinde, otantik liderlik stili ile 

örgütsel değiĢim sinizmi arasında olumsuz yönde bir iliĢki olduğu görülmüĢtür.  

Akan, BektaĢ ve Yıldırım (2014) tarafından yapılan çalıĢmada sınıf 

öğretmenlerinin algılarına göre etik liderlik ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi 

ölçmek amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda çalıĢtıkları okulda en az üç yıl görev 

yapan sınıf öğretmenlerine cevaplamaları için, Sağır ve Oğuz (2012) tarafından 

oluĢturulan Örgütsel Sinizm ölçeği ve Yılmaz (2005) tarafından geliĢtirilen Etik 

Liderlik ölçeği sunulmuĢtur. Analizler sonucunda elde edilen bulgulara göre etik 

liderliğin alt boyutlarının tamamıyla örgütsel sinizm arasında negatif yönde anlamlı 

iliĢkilerin bulunduğu ve etik liderliğin alt boyutlarının örgütsel sinizmin varyansının 

%17‟sini açıkladığı sonucuna varılmıĢtır.  

Doğan ve Uğurlu (2014) tarafından yapılan araĢtırma 312 öğretmenin katılımıyla 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın amacı, ilköğretim okulu öğretmenlerinin algılarına 

göre okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarını gerçekleĢtirme düzeyi ve 

öğretmenlerin örgütsel sinizm algılarını bazı değiĢkenlere göre ele almak ve aralarındaki 
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iliĢki düzeyini tespit etmektir. Verilerin elde edilmesinde etik liderlik ve örgütsel sinizm 

ölçeğinden faydalanılmıĢtır. Analizde ortaya çıkan sonuçlara göre, öğretmenlerin etik 

liderlik ve örgütsel sinizm algıları arasında orta düzeyde olumsuz yönde iliĢkiler olduğu 

saptanmıĢtır.  

Polatcan ve Titrek (2014)‟in yaptıkları araĢtırmanın amacı, liderlik davranıĢları 

ile örgütsel sinizm davranıĢları arasındaki iliĢkiyi tespit etmektir. Bu araĢtırma 

Karabük‟te çalıĢan 500 öğretmen üzerinde yapılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlara göre, 

örgütsel sinizm ile liderlik davranıĢları arasında olumsuz ve orta düzeyde bir iliĢkinin 

olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca demografik özellikler olan cinsiyet unsurları, eğitim, 

medeni durum ile sinizm ve liderlik stillerinin boyutları arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığı gözlenmiĢtir.  

Yerli (2016) tarafından yapılan bir çalıĢmada, örgütsel sinizm ve otokratik 

liderlik arasındaki iliĢkinin ortaya konulması amaçlanmıĢtır. AraĢtırma Ġstanbul iline 

bağlı havacılık alanında çalıĢan 58 katılımcı grubu ile yapılmıĢtır. AraĢtırma sonunda 

katılımcıların bu iki kavram ile ilgili algıları ölçülmüĢtür.  

Boz (2016) farklı okullarda çalıĢan 1947 öğretmen üzerinde gerçekleĢtirdiği 

çalıĢmanın bulgularına göre, ortaokul ve ilkokul müdürlerinin otantik liderlik 

davranıĢlarıyla öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeyleri arasında ters yönde ve güçlü bir 

iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Diğer bir ifadeyle, okul müdürlerinin (yöneticilerinin) 

otantik davranıĢlar gösterme seviyeleri arttıkça öğretmenlerin sinizm seviyelerinde 

düĢüĢ yaĢanmaktadır. Dedeoğlu ve Altay (2016) tarafından yapılan çalıĢma, Antakya 

bölgesinde faaliyet gösteren turizm iĢletmelerinde görev yapan 243 çalıĢan üzerinde 

yürütülmüĢtür. AraĢtırma sonuçlarına göre, etik liderlik davranıĢlarının sinizmin 

duyuĢsal ve biliĢsel boyutlarını ters yönde anlamlı olarak yordadığı belirlenmiĢtir. 

Korkmaz ve Demirçelik (2017) tarafından Kayseri ilinde 5 okulda bulunan 

toplamda 142 öğretmen üzerinde yaptıkları araĢtırmada, dönüĢümcü liderlik boyutları 

örgütsel sinizmin, davranıĢsal ve biliĢsel boyutları arasında negatif yönde anlamlı bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Regresyon analizi bulgularına göre ise, dönüĢümcü 

liderliğin örgütsel sinizmin davranıĢsal ve biliĢsel boyutları üzerinde anlamlı bir 

etkisinin olduğu belirlenmiĢtir.  

Özdemir, Erkutlu ve Elden (2018) tarafından Ahi Evran Üniversitesinde çalıĢan 

208 idari personel üzerinde yapılan çalıĢmada, yöneticilerin otantik liderlik davranıĢları 
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ve iĢ görenlerin sinizm düzeyleri arasındaki iliĢkiyi ve bu iliĢkideki demografik 

faktörlerin (yaĢ, eğitim ve kıdem) düzenleyici rolü incelenmiĢtir. Elde edilen verilerin 

bulgularına göre, otantik liderlik ile örgütsel sinizm arasında negatif yönde anlamlı bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir.  

ġenses (2018) yaptığı bir çalıĢmada, ortaokul yöneticilerinin benimsemiĢ olduğu 

liderlik tarzlarının, öğretmenlerin yönetime karĢı sinik davranıĢlar göstermesinde ne 

derece etkili olduğunu ortaya koymayı amaçlamaktadır. AraĢtırmada nitel bir yöntem 

kullanılmıĢ olup Ankara‟daki resmi okullarda çalıĢan 22 öğretmen ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmada, öğretmenlerin sinik tutumlar göstermesinde okul 

yöneticilerinin benimsemiĢ olduğu liderlik tarzlarının etkili olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

Çankaya ve Çiftçi (2020)‟nin yaptığı çalıĢmanın amacı, çalıĢanların toksik 

liderlik algıları ile örgütsel sinizm duygularının örgütsel bağlılık seviyelerine etkisini 

ölçmektir. Bu amaç doğrultusunda Tokat ilinde bulunan bir kamu hastanesinde çalıĢan 

396 kiĢiye anket uygulanmıĢtır. AraĢtırma anketinde üç farklı ölçek kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma bulgusuna göre, iĢ görenlerin toksik liderliğe yönelik algıları ile örgütsel 

sinizm duygularının örgütsel bağlılıklarına negatif yönde etkisi olduğu belirlenmiĢtir.  

Sonuç olarak yöneticilerin liderlik türleri, çalıĢanların örgütsel sinizm 

tutumlarını etkilemektedir. Yapılan araĢtırmalara göre yöneticileri otantik, etik ve 

dönüĢümcü liderlik tarzları örgütsel sinizmin boyutlarını negatif yönde etkilemektedir. 

Mülayim (2019)‟in yaptığı bir çalıĢmada dönüĢümcü liderlik tarzının örgütsel sinizm 

davranıĢlarını azalttığı belirlenmiĢtir. EtkileĢimci ve pasif liderlik tarzları ise örgütsel 

sinizmi açıklamada zayıf bir etkiye sahip olmakla birlikte sinizmi arttırdığı 

görülmektedir.  

8.3. KĠġĠLĠK VE ÖRGÜTSEL SĠNĠZM ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ  

Alan ve Fidanboy (2013)‟un yapmıĢ oldukları çalıĢmada, sinizm ve stresin 

ilerlemiĢ Ģekli olan tükenmiĢlik ile bireylerin kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkileri tespit 

etmeyi amaçlamaktadırlar. AraĢtırma Ankara ilinde biliĢim sektöründe görev yapan 45 

çalıĢan üzerinde uygulanmıĢtır. Anket verilerinin elde edilmesinde, çalıĢanların 

tükenmiĢlik seviyeleri Maslach TükenmiĢlik Envanteriyle, sinik davranıĢlar Brandes 

Sinizm Ölçeğiyle ve kiĢilik özellikleri BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri Ölçeği 

kullanılmıĢtır. ĠĢ hayatında strese bağlı olarak gerçekleĢen geri çekilme tepkileri 



 

89 
 

arasında bulunan sinizm tükenmiĢliğin boyutlarından biri olarak görülmüĢtür. 

ÇalıĢanların yöneticilerine ve çalıĢtığı iĢyerlerine karĢı hüsran, hayal kırıklığı, 

umutsuzluk ve güvensizlik duymaları bu durumun sonucunda oluĢur. Sonuç olarak; 

çalıĢanların kiĢilik özelliklerinin sinik davranıĢları ve tükenmiĢlik düzeyleri üzerine olan 

etkileri ortaya konulmuĢtur.  

AkĢit AĢık (2016) tarafından yapılan çalıĢmanın amacı, otel çalıĢanlarının kiĢilik 

özelliklerinin örgütsel sinizm düzeylerine etkisinin tespit edilmesidir. ÇalıĢmanın 

uygulama alanını Alanya‟da faaliyet gösteren otel çalıĢanların oluĢturmaktadır. Anket 

uygulaması toplamda 313 otel çalıĢanına yapılmıĢtır. AraĢtırma bulgularına göre, otel 

çalıĢanlarının beĢ faktör kiĢilik özelliklerinde en yüksek ortalama değerin sorumluluk, 

en düĢük ortalamanın ise nevrotiklik boyutunun aldığı görülmektedir. Sorumluluk, 

nevrotiklik, değiĢime açıklık ve dıĢadönüklük boyutunun örgütsel sinizmi olumlu yönde 

anlamlı bir Ģekilde yordadığı görülmektedir.  

Güllü ve Yıldız (2019)‟ın yaptıkları çalıĢmada, spor örgütlerinde karanlık kiĢilik, 

örgütsel sinizm ve iĢ tatmini düzeyleri arasındaki iliĢkinin tespit edilmesi amaçlanmıĢtır. 

AraĢtırma Mersin ve Karaman Gençlik ve Spor Ġl Müdürlüklerinde çalıĢan 45 kadın, 77 

erkek toplam 122 Gençlik ve Spor Ġl Müdürlüğü çalıĢanıyla yürütülmüĢtür. Anket 

formlarında Örgütsel Sinim Ölçeği, Karanlık Üçlü Ölçek ve ĠĢ Tatmini Ölçeği 

kullanılmıĢtır. Karanlık üçlü ölçeğinin alt boyutları psikopati, narsizm ve 

makyavelizmdir. AraĢtırma bulguları, örgütsel sinizm alt boyutlarından duyuĢsal ile 

karanlık üçlü ölçeği alt boyutlarından narsizmin, iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır.  

Demir ve Sürgevil Dalkılıç (2021)‟ın yaptıkları çalıĢma, üretim sektöründe 

görev alan 159 beyaz yaka çalıĢan ile gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢma, örgütsel sinizm 

üzerinde aĢırı nitelikliliğin etkisini ölçmek ve bu etkide kiĢilik özelliklerinin düzenleyici 

rolünü ortaya koymak amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırmada ulaĢılan sonuçlara göre, 

örgütsel sinizmin biliĢsel ve davranıĢsal boyutu üzerinde algılanan aĢırı nitelikliliğin alt 

boyutu olan kendini üstün görme boyutu ile anlamlı bir etkisinin olduğu belirlemiĢtir. 

Algılanan aĢırı nitelikliliğin örgütsel sinizm üzerindeki etkisinde kiĢilik özelliklerinin 

herhangi bir düzenleyici rolü olmadığı tespit edilmiĢtir.  

Literatürdeki yapılmıĢ araĢtırmalardan hareketle, çalıĢanların kiĢilik 

özelliklerinin örgütsel sinizm üzerinde etkili olduğu görülmektedir. Farklı kiĢilik 



 

90 
 

özelliklerine sahip olan bireylerin örgütsel sinizm düzeylerinin de birbirinden farklı 

olacağı beklenmektedir. ÇalıĢanların kiĢilik özellikleri, örgüt içerisinde iĢ arkadaĢları, 

yöneticileri ve yaptığı iĢe de yansıyabilmektedir. Bu durumda bireyin karamsarlık, 

tedirginlik, korku, güvensizlik gibi olumsuz duygu ve düĢünceleri zamanla sinizme yol 

açmaktadır. KiĢinin değiĢime açık olması, dıĢa dönük olması, uyumlu olması ve 

sorumluluk gibi olumlu özelliklerinin baskın olması sinik davranıĢları azaltmaktadır. 

Bireyin nevrotiklik kiĢilik özelliği ise duygusal durumda dengesizlik ve davranıĢlarında 

tutarsızlık göstermesine neden olabilmektedir. Dolayısıyla bireyin sinizme olan 

yatkınlığını arttırabilir.  
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

YÖNETĠCĠLERĠN LĠDERLĠK TÜRLERĠ VE ÇALIġANLARIN KĠġĠLĠK 

ÖZELLĠKLERĠNĠN ÖRGÜTSEL SĠNĠZM ÜZERĠNE ETKĠLERĠ: 

AFYONKARAHĠSAR TERMAL OTEL ĠġLETMELERĠNDE BĠR UYGULAMA 

1. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ  

AraĢtırmanın temel amacı, yöneticilerin liderlik türleri ve çalıĢanların kiĢilik 

özelliklerinin örgütsel sinizm üzerinde yarattığı etkiyi ortaya koymaktır. Bu amaç 

doğrultusunda literatür taraması ile birlikte liderlik, kiĢilik ve sinizm kavramlarına 

iliĢkin alt boyutlar tespit edilerek, bu kavramların arasındaki iliĢkiyi ifade eden 

hipotezler oluĢturulmuĢtur. Ayrıca araĢtırmanın alt amacı olarak otel çalıĢanlarının 

demografik özelliklerine göre, yöneticilerin dönüĢümcü, etkileĢimci ve pasif liderlik 

türlerinin algılanması ile çalıĢanların beĢ faktör kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm 

davranıĢları arasında anlamlı bir farklılık olup/olmadığını belirlemektir. Bununla 

birlikte liderlik tarzları ve kiĢilik özelliklerinin sinizm üzerinde oluĢturduğu sonuçlar da 

değerlendirilmektedir. Literatür incelendiğinde, liderlik türleri ve çalıĢanların kiĢilik 

özelliklerinin örgütsel sinizm üzerindeki etkisini tek bir çalıĢmada ele alan herhangi bir 

araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Bu bakımdan araĢtırmanın literatüre katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir.  

AraĢtırmanın bağımlı değiĢkeni olan örgütsel sinizm kavramı 2000‟li yılların 

baĢında ortaya çıkan bir kavramdır. Bu kavram hem örgütler hem de bireyler açısından 

bir takım olumsuz etkilere neden olmaktadır. Bireylerin çalıĢtığı örgüte ve çalıĢma 

arkadaĢlarına karĢı geliĢtirmiĢ olduğu olumsuz davranıĢların temelinde sinizm 

yatmaktadır. Yapılan literatür taraması ile liderlik ve kiĢilik örgütsel sinizme yol açan 

kavramlar arasında olduğu görülmektedir. Bu nedenle yöneticilerin benimsediği liderlik 

türlerinin ve çalıĢanların kiĢilik özelliklerinin örgütsel sinizme olan yatkınlığı arttıracağı 

veya azaltacağı düĢünülmektedir. Güçlü, Kalkan ve Dağlı (2017) ve AkĢit AĢık 

(2016)‟ın yaptığı çalıĢmalar bu bilgileri desteklemektedir. Bu açıdan bakıldığında 

örgütsel sinizm, örgütlerin değiĢimini ve geliĢimini tehdit edebilecek bir engel olarak 

görülmektedir. Bu noktada önemli olan husus örgütlerin, yöneticiler ve çalıĢanlar 

arasındaki iliĢkilerde dengeyi iyi kurabiliyor olmasıdır. Gücü elinde bulunduran 

liderlerin, çalıĢanların beklentilerine uygun hareket etmesi örgütün verimliliğini ve 
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etkinliğini de arttıracaktır. Bu durumda çalıĢanların sinizm davranıĢları da belli düzeyde 

kontrol altına alınmıĢ olacaktır.  

2. ARAġTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIKLARI  

1. Bu çalıĢmanın teorik kapsamı; tez konusunun bağımsız değiĢkenleri olan 

liderlik türleri ve kiĢilik özellikleri ile bağımlı değiĢkeni olan örgütsel sinizm ve bu 

değiĢkenlerin alt boyutlarının birbirine olan etkilerinin tespit edilmesi ile sınırlıdır.  

2. Afyonkarahisar merkez ve ilçelerinde faaliyet gösteren termal otellerin 

tamamına zaman, ulaĢım, maliyet ve veri elde etmede yaĢanan güçlüklerden dolayı 

ulaĢılamamıĢtır. AraĢtırma Afyonkarahisar merkezinde ve ilçelerinde (Sandıklı-

Gazlıgöl) bulunan toplam 10 tane termal otelde görev yapan 287 çalıĢanla 

gerçekleĢtirilmiĢtir. 

3. AraĢtırma anketlerinin doldurulması ile ilgili; otel çalıĢanlarının vardiya 

değiĢikliği, iĢ yoğunluğu ve anket formundaki ifadelerin sayısının fazla olması gibi 

nedenlerden dolayı veri elde etmede güçlük yaĢanmıĢtır.  

4. AraĢtırmada kullanılan ölçekler ve seçenekler çalıĢanların değerlendirmesini 

yansıttığı için, ankete katılan çalıĢanların tarafsız, objektif ve gerçeğe uygun olarak 

cevap vermemesi gibi kısıtlar da söz konusu olabilmektedir. AraĢtırma için çalıĢanlara 

toplamda 500 tane anket dağıtılmıĢ olup 330 tane anket geri toplanmıĢtır ve bu 

anketlerden 43 tanesi eksik doldurulduğu için analiz kapsamı dıĢında tutularak araĢtırma 

287 çalıĢanın anketiyle yapılmıĢtır. Ayrıca, anketlere geri dönüĢ oranları da araĢtırmanın 

diğer bir kısıdını oluĢturmaktadır. 

3. ARAġTIRMANIN MODELĠ VE HĠPOTEZLERĠ 

AraĢtırmanın temel modeli, liderlik türleri ve kiĢilik özellikleri ile örgütsel 

sinizm arasındaki iliĢkileri belirlemek üzere kurgulanmıĢtır. Literatürden hareketle 

araĢtırmanın liderlik türleri, kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm değiĢkenlerine ait alt 

boyutların birbiriyle olan iliĢkilerini ve etkilerini ölçmeye yönelik hipotezler 

oluĢturulmuĢtur. Ayrıca otel çalıĢanlarının demografik özelliklerine göre; liderlik 

türlerinin, kiĢilik özelliklerinin ve örgütsel sinizmin anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğide araĢtırma kapsamına dahil edilmiĢtir. AraĢtırmanın amacı doğrultusunda 

oluĢturulan model ġekil 5‟de gösterilmektedir.  
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Şekil 5. Araştırmanın Modeli 
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AraĢtırmaya iliĢkin ana ve alt hipotezler aĢağıdaki gibidir:  

H1: Liderlik türleri ile çalıĢanların kiĢilik özellikleri arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır.  

H11: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların dıĢa dönüklük özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

H12: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların değiĢime açıklık özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H13: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların uyumluluk özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H14: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların sorumluluk özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H15: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların nevrotiklik özelliği arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

Demografik Faktörler 

(Kontrol DeğiĢken) 

Liderlik Türleri 

(Bağımsız DeğiĢken) 

KiĢilik Özellikleri 

(Bağımsız DeğiĢken) 

Örgütsel Sinizm 

(Bağımlı DeğiĢken) 

 DönüĢtürücü Liderlik 

 EtkileĢimci Liderlik 

 Pasif Liderlik  

 BiliĢsel Boyut  

 DuyuĢsal Boyut  

 DavranıĢsal Boyut 

  DıĢa Dönüklük  

  DeğiĢime açıklık 

 Uyumluluk 

 Sorumluluk 

 Nevrotiklik 
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H16: EtkileĢimci liderlik türü ile çalıĢanların dıĢa dönüklük özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H17: EtkileĢimci liderlik türü ve çalıĢanların değiĢime açıklık özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

H18: EtkileĢimci liderlik türü ve çalıĢanların uyumluluk özelliği arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

H19: EtkileĢimci liderlik türü ve çalıĢanların sorumluluk özelliği arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

H110: EtkileĢimci liderlik türü ve çalıĢanların nevrotiklik özelliği arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H111: Pasif liderlik türü ile çalıĢanların dıĢa dönüklük özelliği arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H112: Pasif liderlik türü ve çalıĢanların değiĢime açıklık özelliği arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H113: Pasif liderlik türü ve çalıĢanların uyumluluk özelliği arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H114: Pasif liderlik türü ile çalıĢanların sorumluluk özelliği arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H115: Pasif liderlik türü ve çalıĢanların nevrotiklik özelliği arasında negatif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H2: Liderlik türleri ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

H3: KiĢilik özellikleri ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

H31: ÇalıĢanların dıĢa dönüklük kiĢilik özelliği ile biliĢsel sinizm arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H32: ÇalıĢanların uyumluluk kiĢilik özelliği ile biliĢsel sinizm arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H33: ÇalıĢanların sorumluluk kiĢilik özelliği ile biliĢsel sinizm arasında pozitif 

yönde anlamlı iliĢki vardır.  
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H34: ÇalıĢanların değiĢime açıklık kiĢilik özelliği ile biliĢsel sinizm arasında 

pozitif yönde bir iliĢki vardır.  

H35: ÇalıĢanların nevrotiklik kiĢilik özelliği ile biliĢsel sinizm arasında pozitif 

yönde anlamlı iliĢki vardır.  

H36: ÇalıĢanların dıĢa dönüklük kiĢilik özelliği ile duyuĢsal sinizm arasında 

pozitif yönde anlamlı iliĢki vardır.  

H37: ÇalıĢanların uyumluluk kiĢilik özelliği ile duyuĢsal sinizm arasında pozitif 

yönde anlamlı iliĢki vardır.  

H38: ÇalıĢanların sorumluluk kiĢilik özelliği ile duyuĢsal sinizm arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H39: ÇalıĢanların nevrotiklik kiĢilik özelliği ile duyuĢsal sinizm arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H310: ÇalıĢanların değiĢime açıklık kiĢilik özelliği ile duyuĢsal sinizm arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H311: ÇalıĢanların dıĢa dönüklük kiĢilik özelliği ile davranıĢsal sinizm arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H312: ÇalıĢanların uyumluluk kiĢilik özelliği ile davranıĢsal sinizm arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

H313: ÇalıĢanların sorumluluk kiĢilik özelliği ile davranıĢsal sinizm arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H314: ÇalıĢanların nevrotiklik kiĢilik özelliği ile davranıĢsal sinizm arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H315: ÇalıĢanların değiĢime açıklık kiĢilik özelliği ile davranıĢsal sinizm 

arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H4: Liderlik türlerinin örgütsel sinizm üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.  

H41: DönüĢtürücü liderlik türünün örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H42:  DönüĢtürücü liderlik türünün örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  
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H43: DönüĢtürücü liderlik türünün örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutu 

üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H44: EtkileĢimci liderlik türünün örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H45: EtkileĢimci liderlik türünün örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H46: EtkileĢimci liderlik türünün örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde 

pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H47: Pasif liderlik türünün örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde pozitif 

yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H48: Pasif liderlik türünün örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde pozitif 

yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H49: Pasif liderlik türünün örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde pozitif 

yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H5: ÇalıĢanların kiĢilik özelliklerinin örgütsel sinizm üzerinde anlamlı bir 

etkisi vardır.  

H51: ÇalıĢanların dıĢa dönüklük özelliğinin sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H52: ÇalıĢanların değiĢime açıklık özelliğinin sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H53: ÇalıĢanların uyumluluk özelliğinin sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H54: ÇalıĢanların sorumluluk özelliğinin sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H55: ÇalıĢanların nevrotiklik özelliğinin sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde 

pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H56: ÇalıĢanların dıĢa dönüklük özelliğinin sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H57: ÇalıĢanların değiĢime açıklık özelliğinin sinizmin duyuĢsal boyutu 

üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  
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H58: ÇalıĢanların uyumluluk özelliğinin sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H59: ÇalıĢanların sorumluluk özelliğinin sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H510: ÇalıĢanların nevrotiklik özelliğinin sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde 

pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır. 

H511: ÇalıĢanların dıĢa dönüklük özelliğinin sinizmin davranıĢsal boyutu 

üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H512: ÇalıĢanların değiĢime açıklık özelliğinin sinizmin davranıĢsal boyutu 

üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır. 

H513: ÇalıĢanların uyumluluk özelliğinin sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde 

pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H514: ÇalıĢanların sorumluluk özelliğinin sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde 

pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır. 

H515: ÇalıĢanların nevrotiklik özelliğinin sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

H6: Liderlik tarzları, kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm tutumları 

demografik faktörlere (cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim durumu, departman, 

çalıĢma süresi ve ücret) göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.  

H61: Pasif liderlik türü medeni duruma göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.  

H62: DönüĢtürücü liderlik türü yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. 

H63: DönüĢtürücü liderlik türü departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir.  

H64: EtkileĢimci liderlik türü departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir.  

H65: EtkileĢimci liderlik türü çalıĢma süresine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir.  

H66: ÇalıĢanların sorumluluk özelliği departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir.  
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H67: ÇalıĢanların uyumluluk özelliği departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. 

H68: ÇalıĢanların değiĢime açıklık özelliği çalıĢma süresine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir.  

H69: DavranıĢsal sinizm boyutu departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. 

 H610: ÇalıĢanların nevrotiklik özelliği departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir.  

Afyonkarahisar termal otel çalıĢanlarının demografik özelliklerine göre algılanan 

liderlik türleri, beĢ faktör kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm davranıĢlarında anlamlı 

bir farklılık olup/ olmadığını belirlemek için H6 ana hipotezine bağlı 25 alt hipotez 

oluĢturulmuĢtur. Ancak yapılan analizler sonucunda çalıĢanların cinsiyet, eğitim 

durumu ve gelir düzeyinin liderlik türleri, kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizme ait 

boyutlar arasında anlamlı bir farklılık göstermemesinden dolayı 15 hipotez çıkartılarak 

geriye H6 hipotezine bağlı 10 alt hipotez değerlendirilmiĢtir.  

4. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ  

Bu bölümde; araĢtırmaya iliĢkin veri toplama yöntemi, araĢtırmada kullanılan 

ölçekler, araĢtırmanın evreni ve örneklemi, elde edilen verilerin ne Ģekilde analiz 

edildiği ile ilgili detaylı bir açıklama yapılmıĢtır.  

4.1. VERĠ TOPLAMA YÖNTEMĠ VE KULLANILAN ÖLÇEKLER  

Bu çalıĢmada, nicel araĢtırma yöntemi kullanılmıĢtır. Verilerin elde edilmesinde 

nicel bir araĢtırma yöntemi olan anket tekniğinden yararlanılmıĢtır. Verilerin toplanması 

ile ilgili olarak, araĢtırmaya dâhil edilen otel iĢletmelerinin yöneticilerinden gerekli 

izinler alınmıĢ olup zaman ve diğer imkânlar maksimum düzeyde kullanılmaya 

çalıĢılmıĢtır. Anket formları otel çalıĢanlarına bizzat elden dağıtılmıĢ olup anket 

ölçeklerindeki ifadelere iliĢkin onlara uygun seçenekleri tercih etmelerine yönelik bilgi 

verilmiĢtir. Anket uygulaması 15.06.2021-01.08.2021 tarihleri arasında yapılmıĢtır. 

Afyonkarahisar merkez ve ilçelerinde (Sandıklı-Gazlıgöl) bulunan 10 tane termal otele 

500 tane anket dağıtılmıĢ olup geriye sadece 330 tane anketin geri dönüĢü yapılmıĢtır. 

Bu anketlerden hatasız olarak toplam da 287 anket analize uygun bulunmuĢtur. Kontrol 



 

99 
 

edilen anketler içerisinde eksik veya hatalı doldurulan 43 anket araĢtırma kapsamı 

dıĢında tutulmuĢtur.  

AraĢtırmada uygulanan anket formu dört bölümden oluĢmaktadır. Birinci 

bölümde, araĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının demografik özelliklerini belirlemek 

üzere 7 tane soru bulunmaktadır. Ġkinci bölümde, araĢtırmanın bağımsız 

değiĢkenlerinden biri olan liderlik türleri ile ilgili çalıĢanlara 29 tane ifade 

yöneltilmiĢtir. Anketin ikinci bölümündeki ifadelerle çalıĢanlar tarafından yöneticilerin 

nasıl algılandığı ölçülmek istenmiĢtir. Üçüncü bölümde, diğer bağımsız değiĢken olan 

kiĢilik özelliklerine iliĢkin 44 tane soru vardır. Bu bölümde BeĢ Faktör KiĢilik 

özelliklerini ifade eden sorular kullanılarak çalıĢanların kiĢilik özellikleri belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Dördüncü bölümde ise, araĢtırmanın bağımlı değiĢkeni olan örgütsel 

sinizm ile alakalı 13 tane soru yer almaktadır. Dördüncü bölümde çalıĢanların örgütsel 

sinizm düzeylerinin ölçülmesi amaçlanmıĢtır.  

Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği: AraĢtırmada yöneticilerin liderlik türlerini tespit 

etmek amacıyla Bass, Avolio ve Jung (1999) tarafından geliĢtirilen Çok Faktörlü 

Liderlik Ölçeğinden yararlanılmıĢtır (Öcal ve Yörük Karakılıç, 2013: 32). 36 maddeden 

oluĢan bu ölçek, Öcal ve Yörük Karakılıç (2013) tarafından orijinal halinden Türkçe‟ye 

uyarlanmıĢtır ve bir ifadenin çıkartılması uygun görülerek 35 ifadeden oluĢan bir ölçek 

haline getirilmiĢtir. Son olarak araĢtırmacının yaptığı düzenleme ile 35 ifadeden oluĢan 

bu ölçek birbirine benzer özellik gösteren 6 ifadeninde çıkartılmasıyla toplamda 29 

maddeden oluĢan bir ölçek olarak uygulanmıĢtır. 

BeĢ Faktör KiĢilik Ölçeği: Goldberg ve arkadaĢları (1992) tarafından geliĢtirilen, 

John ve Srivastava tarafından güncellen, Alkan tarafından Türkçe‟ye uyarlanan ve 

GümüĢ tarafından geçerlilik-güvenirliliği test edilmiĢ olan bu ölçek 5 boyut ve 44 

ifadeden oluĢmaktadır (Behrem, 2017: 64). 

Örgütsel Sinizm Ölçeği: Katılımcıların örgütsel sinizme iliĢkin tutumlarını 

ölçmek amacıyla Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) tarafından geliĢtirilen ve 

Kalağan (2009) tarafından Türkçe‟ ye çevrilen “Örgütsel Sinizm Ölçeği” 3 boyut ve 13 

ifadeden oluĢmaktadır.  

Ankette kullanılan araĢtırma ölçeklerinin tamamı, 5‟li Likert tipi ölçeğe uygun 

olarak hazırlanmıĢ ve değerlendirilmiĢtir. 5‟li Likert tipi ölçeğin seçenekleri “1. Hiçbir 

Zaman, 2. Arada Bir, 3. Zaman Zaman, 4. Oldukça Sık, 5. Her Zaman” Ģeklinde 
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oluĢturulmuĢtur. Otel çalıĢanlarının, her bir ifadeye katılım derecelerine göre 

kendilerine uygun olan birini iĢaretlemeleri istenmiĢtir.  

4.2. ARAġTIRMANIN EVRENĠ VE ÖRNEKLEMĠ  

Turizm sektörü içerisinde önemli bir yeri olan otel iĢletmelerinin araĢtırma 

konusu olarak seçilmesinde, özellikle artan rekabet koĢulları ile birlikte müĢteri 

memnuniyeti ve hizmet kalitesi gibi faktörlerin otel iĢletmeleri için vazgeçilmez bir 

öneme sahip olmaya baĢlaması ve bu faktörlerin gerçekleĢtirilmesinde çalıĢanların 

davranıĢlarının büyük bir rol oynaması, termal otellere olan talebin artmasıyla birlikte 

daha fazla kiĢiyi istihdam sahası oluĢturması, çalıĢan sayısının artması sonucunda 

departmanlaĢmanın belirgin bir hale gelmesi ve sonuç alarak bu çalıĢanların profesyonel 

bir lidere (yönetime) gereksinim duyması gibi nedenler etkili olmuĢtur (Akbaba ve 

Kılınç, 2001: 163; AkĢit AĢık, 2016: 1161).  

Bu araĢtırmanın evrenini, 2021 yılında Afyonkarahisar merkez ve ilçelerinde 

faaliyet gösteren termal otellerde çalıĢan 1100 kiĢi oluĢturmaktadır. Bu araĢtırma 

pandemi döneminde yapılmıĢ olmasından dolayı otel iĢletmelerinin birçoğu tam 

kapasite çalıĢmadığı için araĢtırmanın evreni 1100 çalıĢan üzerinden değerlendirilmiĢtir.  

AraĢtırmanın örneklemini ise, Afyonkarahisar merkez ve ilçelerde (Sandıklı- 

Gazlıgöl) bulunan 10 tane termal otelde görev yapan toplam 287 çalıĢan 

oluĢturmaktadır. Bu kapsamda araĢtırma yapılan Afyonkarahisar termal otelleri aĢağıda 

belirtilmiĢtir.  

 Ġkbal Thermal Hotel & Spa  

 Korel Thermal Resort Clinic & Spa  

 Budan Thermal Spa Hotel & Convention Center  

 Sandıklı Thermal Park Hotel & Spa Center (Sandıklı) 

 Double Tree By Hilton Hotel  

 Grand Özgül Termal Otel (Gazlıgöl)  

 May Thermal Resort & Spa Hotel (Sandıklı) 

 Gürses Termal Otel (Sandıklı) 

 Safran Thermal Resort Spa & Convention Center (Sandıklı) 

 NG Afyon Wellness & Convention Hotel  
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MCG Çakmak Termal Otel, Akrones Thermal & Spa Hotel ve Thermal Resort 

Oruçoğlu Otelleri tarafından anket uygulaması ile ilgili gerekli izinler alınamamıĢ ve 

anket uygulaması reddedilmiĢtir. Bu nedenle araĢtırma ifade edilen 10 tane termal otelle 

yürütülmüĢtür. Örneklem büyüklüğünün daha güvenilir ve doğru olarak tespit edilmesi 

amacıyla ġekil 6‟da verilen örneklem hesaplama formülüne göre araĢtırma örneklemine 

yönelik hesaplamalar yapılmıĢtır.  

Şekil 6. Nicel Değişkenli Araştırmalar İçin Örneklem Hesaplama Formülü 

   
  

      
                   N= Evren büyüklüğü 

                                         n= Örneklem büyüklüğü 

 t= Güven düzeyine karĢılık gelen tablo z değeri (0,05 için           

1,96, 0,01 için 2,58 ve 0,001 için 3,28)  

  n0=   
     

  
                       s= Evren için tahmin edilen standart sapma  

                                          d=Kabul edilebilir sapma toleransı 

Kaynak: Bartlett, Körtlik ve Higgins 2001: 46, akt. Gürbüz ve ġahin, 2016: 129 

AraĢtırmacı, örneklem çerçevesinde yer alan küçük bir gruba uygulama yaparak 

elde edeceği standart sapma değerini örneklem formülünü belirleme aĢamasında 

kullanmıĢtır ve standart sapma değerini 0,05 olarak hesaplama yapmıĢtır. 

           n0 = 
               

     
 = 384,16                                    n= 

      

               
 = 284 

Bu formülden hareketle araĢtırmanın örneklem büyüklüğü 284 olarak 

hesaplanmıĢtır. Örneklem sayısı %95 güven düzeyi ve %5‟lik bir hata oranı göz önünde 

bulundurularak hazırlanan anket formu çalıĢanlara toplam da 500 tane dağıtılmıĢtır. 

Geri dönüĢ yapılan anket sayısı ise 330 adet olup 43 anket hatalı ve eksik olması 

nedeniyle analiz kapsamı dıĢında bırakılmıĢtır ve araĢtırmanın analizi 287 tane anket 

formu üzerinde yapılmıĢtır.  

4.3. VERĠ ANALĠZ YÖNTEMĠ  

AraĢtırmada elde edilen verilere SPSS 22.0 paket programı kullanılarak analizler 

yapılmıĢtır. AraĢtırma kapsamında kullanılan liderlik tarzları, beĢ faktör kiĢilik 

özellikleri ve örgütsel sinizm ölçeklerinin ve boyutlarının güvenirliklerini ölçmek 

amacıyla Cronbach Alpha testi uygulanmıĢtır. AraĢtırmada yararlanılan ölçeklerde yer 
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alan ifadelerin yüzde, ortalama, standart sapma ve frekans gibi tanımlayıcı istatistiksel 

analizleri yapılmıĢtır. Kontrol değiĢkenlerden cinsiyet ve medeni duruma göre liderlik 

tarzları, beĢ faktör kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm davranıĢlarının karĢılaĢtırılması 

için Ġki Bağımsız Örneklem T-Testi yapılmıĢtır. YaĢ, eğitim durumu, çalıĢma süresi, 

çalıĢılan departman ve gelir düzeyine göre liderlik tarzları, beĢ faktör kiĢilik özellikleri 

ve örgütsel sinizm davranıĢlarının karĢılaĢtırılması ve ortalamalar arasında anlamlı bir 

farklılık olup olmadığını test etmek için Tek Yönü ANOVA analizi yapılmıĢtır. Liderlik 

tarzları ve beĢ faktör kiĢilik özelliklerine ait boyutların arasındaki iliĢkiyi test etmek 

amacıyla Pearson Korelasyon analizi yapılmıĢtır. Liderlik tarzlarının (dönüĢtürücü, 

etkileĢimci ve pasif liderlik) ve beĢ faktör kiĢilik özelliklerinin (dıĢadönüklük, 

sorumluluk, uyumluluk, nevrotiklik ve değiĢime açıklık) örgütsel sinizm (biliĢsel, 

duyuĢsal ve davranıĢsal) üzerindeki etkisini test etmek için Regresyon analizi 

yapılmıĢtır.  

5. ARAġTIRMANIN BULGULARI  

AraĢtırmanın bu aĢamasında, anketler aracılığıyla toplanan verilerin istatistiksel 

olarak analiz edilmesi sonucunda elde edilen bulgular, tablolar ve yorumlar yer 

almaktadır.  

5.1. NORMALLĠK TESTĠ  

SPSS programında yapılacak olan analizlerin bazıları normallik varsayımına 

dayanmaktadır. Bu sebeple ilk olarak ölçeklerin normallik analizi yapılmıĢtır. Ölçeklere 

ve boyutlarına ait normallik testi sonuçları Tablo 8, Tablo 9 ve Tablo 10‟da 

gösterilmiĢtir.  

Tablo 8. Liderlik Tarzları Ölçeğinin Boyutlarına Ait Normallik Testi 

Liderlik Tarzları Ölçeği Ġstatistik  Std. Hata 

 

 

 

DönüĢtürücü Liderlik 

Ortalama 3,4138 0,04767 

Ortanca 3,3529  

Varyans 0,652  

Std. Sapma 0,80756  

Minimum 1,53  

Maksimum 5,00  

Çarpıklık 0,075 0,144 

Basıklık -0,706 0,287 

 

EtkileĢimci Liderlik 

Ortalama 3,3746 0,04992 

Ortanca  3,3333  

Varyans 0,715  
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Tablo 8. (Devamı) Liderlik Tarzları Ölçeğinin Boyutlarına Ait Normallik Testi 

Liderlik Tarzları Ölçeği Ġstatistik Std. Hata 

 

 

 

EtkileĢimci Liderlik 

Std. Sapma 0,84568  

Minimum 1,33  

Maksimum 5,00  

Çarpıklık 0,003 0,144 

Basıklık -0,632 0,287 

Ortalama  3,0557 0,04629 

Ortanca  3,1667  

 

 

Pasif Liderlik 

Varyans 0,615  

Std. Sapma 0,78421  

Minimum 1,17  

Maksimum 5,00  

Çarpıklık 0,019 0,144 

Basıklık -0,434 0,287 

AraĢtırmada elde edilen verilerin normal bir dağılıma sahip olup/olmadığını 

ölçmek için çarpıklık ve basıklık değerlerine bakılmaktadır. Tabachnick ve Fidell 

(2013) göre; çarpıklık ve basıklık değerlerinin -1,5 ile +1,5 arasında yer alması ölçeğin 

normal dağılım gösterdiğini ve parametrik testlerin kullanılacağını göstermektedir. 

Tablo 8‟dan da anlaĢılacağı üzere Liderlik Tarzları ölçeğine ait boyutların çarpıklık ve 

basıklık değerleri -1,5 ile +1,5 arasındadır. Bu sebeple liderlik tarzları ölçeği normal 

dağılım göstermektedir. 

Tablo 9. Beş Faktör Kişilik Ölçeğinin Boyutlarına Ait Normallik Testi 

BeĢ Faktör KiĢilik Ölçeği Ġstatistik Std. Hata 

 

 

 

DıĢa Dönüklük  

Ortalama 3,0771 0,03925 

Ortanca 3,1250  

Varyans 0,442  

Std. Sapma 0,66489  

Minimum 1,38  

Maksimum 4,75  

Çarpıklık 0,140 0,144 

Basıklık -0,453 0,287 

 

 

 

Uyumluluk  

Ortalama 3,0960 0,03326 

Ortanca 3,1111  

Varyans 0,317  

Std. Sapma 0,56341  

Minimum 1,78  

Maksimum 4,56  

Çarpıklık 0,295 0,144 

Basıklık -0,172 0,287 

 

 

 

Sorumluluk  

Ortalama 3,0221 0,03290 

Ortanca 3,0000  

Varyans 0,311  

Std. Sapma 0,55733  

Minimum 1,67  

Maksimum 4,44  
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Tablo 9. (Devamı) Beş Faktör Kişilik Ölçeğinin Boyutlarına Ait Normallik Testi 

BeĢ Faktör KiĢilik Ölçeği Ġstatistik Std. Hata 

Sorumluluk Çarpıklık 0,239 0,144 

Basıklık -0,409 0,287 

 

 

 

Nevrotiklik  

Ortalama 2,9965 0,03426 

Ortanca 3,0000  

Varyans 0,337  

Std. Sapma 0,58039  

Minimum 1,63  

Maksimum 4,63  

Çarpıklık  0,245 0,144 

Basıklık -0,275 0,287 

 

 

 

DeğiĢime Açıklık  

Ortalama 3,1868 0,04157 

Ortanca  3,1000  

Varyans 0,496  

Std. Sapma 0,70421  

Minimum 1,70  

Maksimum 4,80  

Çarpıklık 0,177 0,144 

Basıklık -0,771 0,287 

Tablo 9‟a bakıldığında BeĢ Faktör KiĢilik ölçeğinin boyutlarına iliĢkin çarpıklık 

ve basıklık değerlerinin -1,5 ile +1,5 arasında olduğu görülmektedir. Bu nedenle BeĢ 

Faktör KiĢilik ölçeği normal dağılım göstermektedir. 

Tablo 10. Örgütsel Sinizm Ölçeğinin Boyutlarına Ait Normallik Testi 

Örgütsel Sinizm Ölçeği Ġstatistik Std. Hata 

 

 

 

BiliĢsel Sinizm  

Ortalama 2,7164 0,06096 

Ortanca 2,6000  

Varyans 1,067  

Std. Sapma 1,03274  

Minimum 1,00  

Maksimum 5,00  

Çarpıklık 0,271 0,144 

Basıklık -0,519 0,287 

 

 

 

DuyuĢsal Sinizm  

Ortalama 2,5688 0,06897 

Ortanca 2,5000  

Varyans 1,365  

Std. Sapma 1,16843  

Minimum 1,00  

Maksimum 5,00  

Çarpıklık 0,174 0,144 

Basıklık -0,978 0,287 

 

 

 

DavranıĢsal Sinizm  

Ortalama  2,7674 0,06459 

Ortanca 2,7500  

Varyans 1,197  

Std. Sapma 1,09419  

Minimum 1,00  

Maksimum 5,00  

Çarpıklık 0,043 0,144 

Basıklık -0,866 0,287 
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Tablo 10 incelendiğinde normallik testi için dikkate alınacak değerler çarpıklık 

ve basıklık değerleridir. Örgütsel Sinizm ölçeğinin boyutlarına ait çarpıklık ve basıklık 

değerleri -1,5 ile +1,5 arasındadır. Bu sebeple bu ölçek normal bir dağılıma sahiptir.  

Bu bağlamda araĢtırmada kullanılan Liderlik Tarzları ölçeği, BeĢ Faktör KiĢilik 

ölçeği ve Örgütsel Sinizm ölçeğine ait çarpıklık ve basıklık değerlerinin -1,5 ile +1,5 

arasında bir değere sahip olması ölçeklerin normal bir dağılım gösterdiğini ve 

hipotezlerin test edilmesinde parametrik yöntemlerin kullanılacağını göstermektedir. 

ÇalıĢmada kullanılan parametrik yöntemler ise; T-Testi, One-Way ANOVA testi, 

Korelasyon analizi ve Regresyon analizidir. 

5.2. ÖLÇEKLERĠN GÜVENĠRLĠK VE GEÇERLĠK ANALĠZĠ 

Bu çalıĢmada kullanılan ölçeklerin geçerlik ve güvenirlik analizleri yapılmıĢtır. 

Bir ölçeğin ya da testin ölçmek istediği Ģeyi istikrarlı ve tutarlı bir Ģekilde ölçme 

derecesi güvenirlik olarak ifade edilmektedir. Diğer bir ifadeyle güvenirlik, bir ölçme 

aracının aynı evren üzerinde farklı zaman ve koĢullarda yapılması durumunda bile 

benzer sonuçlar elde edilmesidir (Gürbüz ve ġahin, 2018: 155). Katılımcıların ölçek 

ifadelerine verdiği yanıtların tutarlılığı güvenirlik için önemlidir. Bir ölçeğin ya da 

testin güvenirliği ne derece yüksekse ondan elde edilecek sonuçlarda o derece güvenilir 

olacaktır. Cronbach alpha katsayısı içsel uyumun ölçümünde kullanılan en yaygın 

yöntemlerden biridir. Geçerlik ise, ölçülmesi amaçlanan Ģeyin doğru ve hatasız bir 

Ģekilde ölçülüp ölçülmediği ile ilgilidir (AltunıĢık vd., 2015: 124-128).  

AraĢtırmada liderlik tarzları ölçeği, beĢ faktör kiĢilik ölçeği ve örgütsel sinizm 

ölçeğinin güvenirliğini ölçmek amacı ile Cronbach Alpha (ɑ) katsayısına bakılmıĢtır. Bu 

doğrultuda Cronbach Alpha değeri Tablo 11, Tablo 14 ve Tablo 17‟de sırasıyla 

verilmiĢtir. Bu araĢtırmada kullanılan ölçeklerin Cronbach alpha katsayısına ait 

değerlerin 0,7‟den büyük olduğu görülmektedir. Güvenirlik analizi neticesinde 

belirlenen ɑ katsayısı 1‟e yakın değerler aldıkça ölçek ifadeleri arasındaki içsel 

uyumunda arttığı görülmektedir. Bu durum ölçeklerin güvenirliklerinin yüksek 

olduğunu göstermektedir. Sosyal bilimlerdeki çalıĢmalarda genel olarak Cronbach alpha 

katsayısına iliĢkin açıklamalar aĢağıda yer almaktadır (Ġslamoğlu ve Alnıaçık, 2014: 

283).  

0,00 ≤ ɑ < 0,40 ise güvenir bir ölçek değildir.  

0,41 ≤ ɑ< 0,60 ise güvenirliği düĢük bir ölçektir.  
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0,60 ≤ ɑ < 0,80 ise oldukça güvenilir bir ölçektir.  

0,81≤ ɑ < 1,00 ise güvenirliği yüksek bir ölçektir.  

Ġki bağımsız ve bir bağımlı değiĢkenin bulunduğu bu araĢtırmada, üç ayrı baĢlık 

altında ölçeklere iliĢkin güvenirlik ve faktör analizi yapılmıĢtır.  

5.2.1. Liderlik Tarzları Ölçeği Ġçin Yapılan Güvenirlik ve Geçerlik Analizi 

Liderlik tarzları ölçeği için hesaplanan basıklık ve çarpıklık değerlerinin -1,5 ile 

+ 1,5 arasında olması, bu ölçeğin normallik varsayımına uygun bir dağılım gösterdiğini 

ortaya koymaktadır. Yapılan analizler sonucunda elde edilen Cronbach‟s Alpha, Kaiser-

Meyer-Olkin ve Bartlett‟s testlerine ait değerler Tablo 11‟de yer almaktadır.  

Tablo 11. Liderlik Tarzlarının Güvenirlik ve KMO/Bartlett Analiz Sonuçları 

Kaiser-Meyer-Olkin Örnekleme Yeterliliğinin Ölçülmesi 0,907 

 

Bartlett Küresellik Testi 

  Ki- Kare 3723,032 

  Df 406 

  Anlamlılık (sig.)  0,000 

Cronbach‟s Alpha  0,916 

Güvenirlik analizi sonucunda elde edilen değerler incelendiğinde, Cronbach‟s 

Alpha değerinin 0,916 olduğu görülmektedir. Dolayısıyla liderlik tarzları ölçeğinin 

güvenirliği oldukça yüksek bir değere sahiptir. Liderlik tarzları ölçeğinin faktör 

analizine uygunluğunu ölçmek amacıyla Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Küresellik testi 

yapılmıĢtır. Faktör analizinin uygunluğunu gösteren KMO değeri 0.5-1.0 arasında bir 

değer almıĢsa kabul edilebilir olarak görülürken, 0,5‟in altındaki değerler ölçek 

ifadelerinin faktör analizine uygun olmadığını göstermektedir (AltunıĢık vd., 2015:268). 

Tablo 11 incelendiğinde, KMO değerinin 0,907 olduğu belirlenmiĢtir. Bartlett 

Küresellik testi için Ki-Kare sonucunun ise 3723,032 olduğu görülmüĢtür. Bartlett 

Küresellik testinin ise anlamlı (sig=0,000) olduğu sonucuna varılmaktadır. 

Liderlik tarzları ölçeği; dönüĢtürücü, etkileĢimci ve pasif liderlik olmak üzere üç 

boyuttan oluĢmakta olup, söz konusu boyutlara iliĢkin ifadelerin ve rakamsal değerlerin 

ölçekten çıkarıldığında Cronbach‟s Alpha değerindeki değiĢim Tablo 12‟de 

gösterilmiĢtir.  

Tablo 12. Liderlik Tarzları Ölçeği İçin Maddeler Halinde Güvenirlik Analizi 

Ġfadeler Ġfade Silinirse 

BaĢarılı olmak için neye ihtiyaç duyduğumuzu Ģevkle açıklar. 0,911 

BaĢarısızlıklara, iĢlerin kötüye gitmesi halinde tepki gösterir. 0,914 

Ġnsanlara güç ve güven duygusu aĢılar. 0,911 

Kendi beklentileri yerine grubun iyiliğini önemser. 0,911 

Ġnsanları baĢarıları ölçüsünde ödüllendirir. 0,911 
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Tablo 12. (Devamı) Liderlik Tarzları Ölçeği İçin Maddeler Halinde Güvenirlik Analizi 

Ġfadeler Ġfade Silinirse 

Dikkatini hataları keĢfetmeye yönlendirir. 0,914 

Sorulara cevap vermekte gecikir. 0,920 

Yöneticimizle çalıĢmaktan gurur duyarız. 0,913 

Dikkatini yanlıĢlar, Ģikayetler ve baĢarısızlıklara yoğunlaĢtırır. 0,915 

Önemli konular hakkında farkındalık yaratır. 0,913 

ÇalıĢanlar ile ilgili varsayımları tekrar tekrar gözden geçirir. 0,913 

Farklı düĢünce ve görüĢleri araĢtırır. 0,912 

ÇalıĢanların ona saygı duyabileceği Ģekilde davrandığını düĢünür. 0,914 

ĠĢler yolunda giderken tedbir almayı çok gerekli görmez. 0,919 

ÇalıĢanlar her istediklerinde yöneticisine ulaĢmakta zorlanabilir. 0,919 

ÇalıĢanlara grup üyesi olmasının ötesinde, birey olarak yaklaĢır. 0,914 

Diğerlerinin geliĢimi için çaba gösterir. 0,913 

ÇalıĢanlara hedeflerine ulaĢtığında ne kazanacaklarını açıklar. 0,912 

ÇalıĢanlara gösterdikleri çaba ölçüsünde destek olur. 0,912 

Önemsediği değer ve inançları diğerleri ile paylaĢır. 0,912 

Gelecek hakkında pozitif olduğunu söyler. 0,912 

Ortak bir misyon duygusuna sahip olmanın önemini vurgular. 0,913 

Önemli problemler, kronik hale gelmiĢ ise tepki gösterir. 0,913 

ĠĢlerin nasıl yapılacağına iliĢkin yeni yöntemler önerir. 0,913 

Bireylerin ihtiyaç, yetenek ve değerlerdeki farklılıkları göz önünde 

bulundurur. 
0,912 

ÇalıĢanların iĢlerine müdahele etmekten kaçınır. 0,914 

Sorunlara farklı açılardan bakılmasını sağlar. 0,913 

Karar almaktan kaçınır. 0,918 

Kararların ahlaki ve etik yönünü çok önemser. 0,914 

Ölçek ifadelerinden herhangi birisi analiz kapsamı dıĢında tutulduğunda 

değerlerde önemli bir düĢüĢ ya da yükseliĢ olmadığından dolayı analizlere aynı ifadeler 

ile devam edilmiĢtir. Analizler sonucunda elde edilen verilerde kabul edilebilir sınırın 

altında herhangi bir değere rastlanmadığından dolayı liderlik tarzları ölçeği için faktör 

analizinin yapılmasının uygun olduğu görülmüĢtür. Tablo 13‟de liderlik tarzları 

ölçeğine ait faktör yükleri verilmiĢtir. 

Tablo 13. Liderlik Tarzları Ölçeğinin Faktör Yükleri 

Liderlik Tarzları Ölçeğinin Ġfadeleri  Faktör Yükleri 

1. BaĢarılı olmak için neye ihtiyaç duyduğumuzu Ģevkle açıklar. 0,736 

2. BaĢarısızlıklara, iĢlerin kötüye gitmesi halinde tepki gösterir. 0,476 

3. Ġnsanlara güç ve güven duygusu aĢılar. 0,709 

4. Kendi beklentileri yerine grubun iyiliğini önemser. 0,714 

5. Ġnsanları baĢarıları ölçüsünde ödüllendirir. 0,661 

6. Dikkatini hataları keĢfetmeye yönlendirir. 0,553 

7. Sorulara cevap vermekte gecikir. 0,683 

8 Yöneticimizle çalıĢmaktan gurur duyarız. 0,570 

9. Dikkatini yanlıĢlar, Ģikayetler ve baĢarısızlıklara yoğunlaĢtırır. 0,461 

10. Önemli konular hakkında farkındalık yaratır. 0,597 

11. ÇalıĢanlar ile ilgili varsayımları tekrar tekrar gözden geçirir. 0,604 

12. Farklı düĢünce ve görüĢleri araĢtırır. 0,658 
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Tablo 13. (Devamı) Liderlik Tarzları Ölçeğinin Faktör Yükleri 

Liderlik Tarzları Ölçeğinin Ġfadeleri Faktör Yükleri 

13. ÇalıĢanların ona saygı duyabileceği Ģekilde davrandığını düĢünür. 0,562 

14. ĠĢler yolunda giderken tedbir almayı çok gerekli görmez. 0,622 

15. ÇalıĢanlar her istediklerinde yöneticisine ulaĢmakta zorlanabilir. 0,647 

16. ÇalıĢanlara grup üyesi olmasının ötesinde, birey olarak yaklaĢır. 0,508 

17. Diğerlerinin geliĢimi için çaba gösterir. 0,616 

18. ÇalıĢanlara hedeflerine ulaĢtığında ne kazanacaklarını açıklar. 0,673 

19. ÇalıĢanlara gösterdikleri çaba ölçüsünde destek olur. 0,678 

20. Önemsediği değer ve inançları diğerleri ile paylaĢır. 0,699 

21. Gelecek hakkında pozitif olduğunu söyler. 0,653 

22. Ortak bir misyon duygusuna sahip olmanın önemini vurgular. 0,615 

23. Önemli problemler, kronik hale gelmiĢ ise tepki gösterir. 0,582 

24. ĠĢlerin nasıl yapılacağına iliĢkin yeni yöntemler önerir. 0,629 

25. Bireylerin ihtiyaç, yetenek ve değerlerdeki farklılıkları göz önünde 

bulundurur. 

0,690 

26. ÇalıĢanların iĢlerine müdahele etmekten kaçınır. 0,484 

27. Sorunlara farklı açılardan bakılmasını sağlar. 0,600 

28. Karar almaktan kaçınır. 0,589 

29. Kararların ahlaki ve etik yönünü çok önemser. 0,575 

Bir ifadenin veya gözlenen değiĢkenin ilgili faktör ile olan korelasyonuna faktör 

yükü denilmektedir. Ölçeğe ait bir ifadenin faktör yük değerinin düĢük olması demek o 

ifadenin ilgili faktörü açıklamada yetersiz kaldığını gösterir. Genel olarak faktör yük 

değerlerinin en az 0,32‟nin üzerinde olması kabul edilebilir görülmektedir. Faktör 

yüklerinin sınıflandırılmasında; 0,32-0.50 arası düĢük, 0,50-0,60 arası iyi, 0,60-0,70 

arası yüksek, 0,70 ve üzerindeki değerler mükemmel faktör yükü olarak 

nitelendirilmektedir (Gürbüz ve ġahin, 2018: 320).  

Tablo 13‟de yer alan liderlik tarzları ölçeğinin faktör yüklerine bakıldığında; 

ifadelere iliĢkin yük değerlerinin yüksek olduğu görülmektedir. Ölçek boyutlarına ait 

ifadelerin faktörü açıklamada yeterli bir düzeyde olduğu söylenebilir. Fakat ölçek 

ifadelerinden; 2. 9. ve 16. numaralı ifadelerin faktör yüklerinin dağılım gösterdiği 

boyutlar arasındaki farkın 0,1‟ den daha az olması nedeniyle bu üç ifadenin çıkarılması 

uygun görülmüĢtür.  

5.2.2. BeĢ Faktör KiĢilik Ölçeği Ġçin Yapılan Güvenirlik ve Geçerlik Analizi 

BeĢ faktör kiĢilik ölçeği için yapılan normallik analizi sonucunda, bu ölçeğin 

normal bir dağılıma sahip olduğu saptanmıĢtır. Sonuç olarak, bu ölçeğin faktör analizi 

yapılabilmesi için varsayılan Ģartları taĢıdığı görülmektedir. Analizler neticesinde elde 

edilen Cronbach‟s Alpha katsayısı, Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett‟s testlerine ait 

değerler Tablo 14‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo 14. Kişilik Özelliklerinin Güvenirlik ve KMO/Bartlett Analiz Sonuçları 

Kaiser-Meyer-Olkin Örnekleme Yeterliliğinin Ölçülmesi 0,818 

 

Bartlett Küresellik Testi 

Ki-Kare  3894,219 

Df 946 

Anlamlılık 0,000 

Cronbach‟s Alpha  0,879 

Güvenirlik analizi sonucunda Cronbach‟s Alpha değerinin 0,879 olduğu 

görülmektedir. Bu değerin kabul edilebilir sınırın çok üzerinde olması, beĢ faktör kiĢilik 

ölçeğinin yüksek düzeyde güvenirliliğe sahip olduğunu gösterir. Tablo 14‟de ifadelerin 

faktör analizine uygunluğunu ölçen Kaiser-Meyer-Olkin değeri 0,818 olarak saptanmıĢ 

ve Bartlett testi de anlamlı düzeyde sonuç vermiĢtir. Dolayısıyla bu ölçek için örneklem 

büyüklüğü yeterli düzeydedir.  

BeĢ faktör kiĢilik ölçeği; dıĢadönüklük, sorumluluk, uyumluluk, nevrotiklik ve 

değiĢime açıklık olmak üzere beĢ boyuttan oluĢmakta olup, söz konusu boyutlara ait 

ifadelerin ve rakamsal değerlerin ölçekten çıkarıldığında Cronbach‟s Alpha değerindeki 

değiĢim Tablo 15‟de verilmiĢtir.  

Tablo 15. Kişilik Özelliklerine İlişkin Boyutların Güvenirlik Analizi 

Ġfadeler  Ġfade Silinirse 

KonuĢkan biriyim. 0,875 

BaĢkalarının hatasını bulmaya yatkınım. 0,880 

Bir iĢi tam yaparım. 0,881 

Karamsar, hüzünlü biriyim. 0,880 

Orijinal biriyim, yeni fikirler üretirim. 0,877 

Ġçe kapanık biriyim. 0,878 

Yardımseverim. 0,874 

Bazen dikkatsiz davranabiliyorum. 0,879 

Rahatım, strese girmem. 0,878 

Pek çok Ģeyi merak ederim. 0,873 

Enerji doluyum. 0,875 

BaĢkaları ile ağız dalaĢı (sözlü kavga) baĢlatırım. 0,881 

Bir görevin (çalıĢma, ödev, iĢ) verilmesi için güvenilir biriyim. 0,875 

Gergin olabilirim. 0,877 

Zeki, derin düĢünebilen biriyim. 0,878 

Diğer insanları heveslendiririm. 0,875 

BağıĢlayıcıyım. 0,877 

Dağınık biriyim, çok derli toplu biri değilim. 0,879 

EndiĢeli biriyim. 0,879 

Hayal gücüm kuvvetlidir. 0,876 

Sessizim. 0,877 

BaĢka insanların güvendiği biriyim. 0,874 

Tembel olmaya eğilimliyim. 0,880 

Duygusal olarak dengeliyim, kolay kolay mutsuz olmam. 0,877 

Yaratıcıyım. 0,873 

Çekingen değilim, giriĢkenim. 0,874 
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Tablo 15. (Devamı) Kişilik Özelliklerine İlişkin Boyutların Güvenirlik Analizi 

Ġfadeler Ġfade Silinirse 

BaĢka insanlara karĢı soğuk ve ilgisizim. 0,878 

Bir iĢi bitirmeden, yarıda bırakmam. 0,876 

Duygu durumum (modum) değiĢkendir. 0,876 

Sanatsal ve estetik Ģeyler benim için önemlidir. 0,874 

Bazen utangaç ve çekingenim. 0,877 

Herkese karĢı düĢünceli ve saygılıyım. 0,879 

Yaptığım Ģeyleri etkin, hakkını vererek, iyi yaparım. 0,878 

Gergin durumlarda, ortamlarda sakin kalabilirim. 0,876 

Rutin, tek düze Ģeyleri yapmayı tercih ederim. 0,876 

DıĢa dönük, sosyal biriyim. 0,875 

Bazen diğer insanlara kaba davranırım. 0,879 

Plan yapar ve bu planları uygularım. 0,875 

Çabuk heyecanlanırım. 0,876 

Fikir üretmeyi, benim için ne anlama geldikleri üzerinde düĢünmeyi 

severim. 
0,874 

Sanata karĢı pek ilgili değilim. 0,878 

BaĢkaları ile yardımlaĢmayı severim. 0,875 

Dikkatim çabuk dağılır. 0,876 

Sanat, müzik ve edebiyata ilgiliyimdir. 0,875 

BeĢ faktör kiĢilik ölçeğinin boyutlarına ait herhangi bir ifadenin analiz dıĢında 

bırakıldığında Cronbach‟s Alpha değerlerinde önemli bir yükseliĢ ya da düĢüĢ olmadığı 

için analizlere belirlenen ifadeler ile devam edilmiĢtir.  

Faktör analizinde elde edilen bulgular Tablo 16‟da gösterilmiĢtir. 

Tablo 16. Beş Faktör Kişilik Ölçeğinin Faktör Yükleri 

BeĢ Faktör KiĢilik Özelliklerine Ait Ġfadeler  Faktör Yükleri 

1. KonuĢkan biriyim. 0,505 

2. BaĢkalarının hatasını bulmaya yatkınım. 0,422 

3. Bir iĢi tam yaparım. 0,458 

4. Karamsar, hüzünlü biriyim. 0,426 

5. Orijinal biriyim, yeni fikirler üretirim. 0,433 

6. Ġçe kapanık biriyim. 0,576 

7. Yardımseverim. 0,655 

8. Bazen dikkatsiz davranabiliyorum. 0,401 

9. Rahatım, strese girmem. 0,504 

10 Pek çok Ģeyi merak ederim. 0,630 

11. Enerji doluyum.  0,556 

12 BaĢkaları ile ağız dalaĢı (sözlü kavga) baĢlatırım. 0,612 

13. Bir görevin (çalıĢma, ödev, iĢ) verilmesi için güvenilir biriyim. 0,551 

14. Gergin olabilirim. 0,402 

15. Zeki, derin düĢünebilen biriyim. 0,362 

16. Diğer insanları heveslendiririm. 0,599 

17. BağıĢlayıcıyım. 0,449 

18. Dağınık biriyim, çok derli toplu biri değilim. 0,464 

19. EndiĢeli biriyim. 0,522 

20. Hayal gücüm kuvvetlidir. 0,456 

21. Sessizim. 0,448 
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Tablo 16. (Devamı) Beş Faktör Kişilik Ölçeğinin Faktör Yükleri 

BeĢ Faktör KiĢilik Özelliklerine Ait Ġfadeler Faktör Yükleri 

22. BaĢka insanların güvendiği biriyim. 0,619 

23. Tembel olmaya eğilimliyim.  0,662 

24. Duygusal olarak dengeliyim, kolay kolay mutsuz olmam.  0,419 

25. Yaratıcıyım.  0,663 

26. Çekingen değilim, giriĢkenim. 0,641 

27. BaĢka insanlara karĢı soğuk ve ilgisizim. 0,614 

28. Bir iĢi bitirmeden, yarıda bırakmam. 0,464 

29. Duygu durumum (modum) değiĢkendir. 0,408 

30. Sanatsal ve estetik Ģeyler benim için önemlidir. 0,616 

31. Bazen utangaç ve çekingenim.  0,320 

32. Herkese karĢı düĢünceli ve saygılıyım. 0,326 

33. Yaptığım Ģeyleri etkin, hakkını vererek, iyi yaparım.  0,408 

34. Gergin durumlarda, ortamlarda sakin kalabilirim. 0,545 

35. Rutin, tek düze Ģeyleri yapmayı tercih ederim. 0,449 

36. DıĢa dönük, sosyal biriyim. 0,549 

37. Bazen diğer insanlara kaba davranırım. 0,393 

38. Plan yapar ve bu planları uygularım. 0,544 

39. Çabuk heyecanlanırım. 0,441 

40. Fikir üretmeyi, benim için ne anlama geldikleri üzerinde 

düĢünmeyi severim.  

0,635 

41. Sanata karĢı pek ilgili değilim. 0,370 

42. BaĢkaları ile yardımlaĢmayı severim. 0,610 

43. Dikkatim çabuk dağılır. 0,444 

44. Sanat, müzik ve edebiyata ilgiliyimdir. 0,555 

Tablo 16‟da faktör yüklerine iliĢkin değerlere bakıldığında, kabul edilebilir sınır 

olan 0,32‟nin aĢağısında bir değere rastlanmamıĢtır ancak boyutlara ait bazı ifadelerin 

yük değerlerinin düĢük olduğu görülmektedir. Dolayısıyla ilgili ifadenin aynı anda 

birden fazla faktöre dağılım göstermesi durumunda faktör yük değerleri arasında fark en 

az 0,1‟den büyük olması gerekir. Yani ifadelerin biniĢik olmaması esas alınır. Eğer bir 

ifadenin farklı faktörlerdeki yüklerinin dağılımı arasındaki fark en az 0,1‟den küçükse, o 

ifadenin birden fazla ifadeyi veya faktörü ölçtüğü anlamına gelmektedir. Eğer ilgili 

ifade biniĢik bir yapıda ise o ifadelerin analizden çıkarılması gerekmektedir (Gürbüz ve 

ġahin, 2018: 320) 

Tablo 16‟da yer alan ölçek ifadelerinden; 1. 2. 8. 15. 20. 24. 3. 4. 31. 34. 35. ve 

36. numaralı ifadelerin faktör yüklerinin dağılım gösterdiği boyutlar arasındaki farkın 

0,1‟ den daha az olması nedeniyle bu ifadelerin analizden çıkarılması uygun 

görülmüĢtür.  

5.2.3. Örgütsel Sinizm Ölçeği Ġçin Yapılan Güvenirlik ve Geçerlilik Analizi  

Örgütsel sinizm ölçeğinin hesaplanan basıklık ve çarpıklık değerlerinin -1,5 ile  
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+ 1,5 arasında olması, bu ölçeğin normallik varsayımına uygun bir dağılıma sahip 

olduğunu göstermektedir. Analizler sonucunda elde edilen Cronbach‟s Alpha katsayısı, 

Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett‟s testlerine ait değerler Tablo 17‟de verilmiĢtir. 

Tablo 17. Örgütsel Sinizmin Güvenirlik ve KMO/Bartlett Analiz Sonuçları 

Güvenirlik analizi sonucunda elde edilen değerler incelendiğinde, Cronbach‟s 

Alpha değerinin 0,900 olduğu belirlenmiĢtir. Bu değer, kabul edilen sınırın (0,81≤ ɑ < 

1,00) üzerinde olduğu için örgütsel sinizm ölçeğinin güvenilirliği oldukça yüksek 

düzeydedir. Tablo 17‟de verilerin faktör analizine uygunluğunu ölçen Kaiser-Meyer-

Olkin değerinin 0,887 olduğu görülmektedir. Bartlett Küresellik testinin Ki-Kare değeri 

2261,279 olduğu belirlenmiĢtir. Bartlett Küresellik testinin ise anlamlı düzeyde olduğu 

saptanmıĢtır.  

Örgütsel sinizm ölçeği; biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal olmak üzere üç boyut ve 

13 ifadeden oluĢmakta olup söz konusu boyutlara iliĢkin ifadelerin ve rakamsal 

değerlerin ölçekten çıkarılması durumunda Cronbach‟s Alpha‟nın değerinde meydana 

gelen değiĢim Tablo 18‟de verilmiĢtir.  

Tablo 18. Örgütsel Sinizmin Boyutları için Maddeler Halinde Güvenilirlik Analizi 

Ġfadeler Ġfade Silinirse 

ÇalıĢtığım kurumda söylenenler ile yapılanların farklı olduğuna inanıyorum. 0,902 

ÇalıĢtığım kurumun politikaları, amaçları ve uygulamaları arasında çok az ortak 

bir yön vardır. 
0,899 

ÇalıĢtığım kurumda, bir uygulamanın yapılacağı söyleniyorsa, bunun gerçekleĢip 

gerçekleĢmeyeceği konusunda kuĢku duyarım. 
0,889 

ÇalıĢtığım kurumda, çalıĢanlardan birĢey yapması beklenir, ancak baĢka bir 

davranıĢ ödüllendirilir. 
0,896 

ÇalıĢtığım kurumda, yapılacağı söylenen Ģeyler ile gerçekleĢenler arasında çok az 

benzerlik görüyorum. 
0,889 

ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe sinirlenirim. 0,886 

ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe hiddetlenirim. 0,885 

ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe gerilim yaĢarım. 0,885 

ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe içimi bir endiĢe duygusu kaplar. 0,887 

ÇalıĢtığım kurum dıĢındaki arkadaĢlarıma, iĢte olup bitenler konusunda yakınırım. 0,891 

ÇalıĢtığım kurumdan ve çalıĢanlarından bahsedildiğinde birlikte çalıĢtığım 

kiĢilerle anlamlı bir Ģekilde bakıĢırız. 
0,893 

BaĢkalarıyla çalıĢtığım kurumdaki iĢlerin nasıl yürütüldüğü hakkında konuĢurum. 0,899 

BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki uygulamaları ve politikaları eleĢtiririm. 0,897 

Kaiser-Meyer-Olkin Örnekleme Yeterliliğinin Ölçülmesi 0,887 

 

Bartlett Küresellik Testi 

 Ki-Kare  2261,279 

 Df 78 

 Anlamlılık 0,000 

Cronbach‟s Alpha  0,900 
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Ölçeğe ait herhangi bir ifade analizden çıkarıldığında, diğer değerlerde önemli 

bir yükseliĢ olmadığından dolayı analizlere belirlenen ifadeler ile devam edilmiĢtir. 

Analizler sonucunda elde edilen verilerde kabul edilebilir sınırın altında herhangi bir 

değere rastlanmadığından dolayı örgütsel sinizm ölçeği için faktör analizinin 

yapılmasının uygun olduğu görülmüĢtür. 

Örgütsel sinizm ölçeğine ait faktör yük değerleri tablo 19‟da yer almaktadır.  

Tablo 19. Örgütsel Sinizm İfadelerine İlişkin Faktör Yükleri 

Örgütsel Sinizm Ölçeğinin Ġfadeleri Faktör 

Yükleri 

1. ÇalıĢtığım kurumda söylenenler ile yapılanların farklı olduğuna 

inanıyorum. 

0,551 

2. ÇalıĢtığım kurumun politikaları, amaçları ve uygulamaları arasında çok 

az ortak bir yön vardır. 

0,562 

3. ÇalıĢtığım kurumda, bir uygulamanın yapılacağı söyleniyorsa, bunun 

gerçekleĢip gerçekleĢmeyeceği konusunda kuĢku duyarım. 

0,720 

4. ÇalıĢtığım kurumda, çalıĢanlardan birĢey yapması beklenir, ancak baĢka 

bir davranıĢ ödüllendirilir. 

0,597 

5. ÇalıĢtığım kurumda, yapılacağı söylenen Ģeyler ile gerçekleĢenler 

arasında çok az benzerlik görüyorum. 

0,735 

6. ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe sinirlenirim. 0,808 

7. ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe hiddetlenirim. 0,827 

8. ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe gerilim yaĢarım. 0,816 

9. ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe içimi bir endiĢe duygusu kaplar. 0,792 

10. ÇalıĢtığım kurum dıĢındaki arkadaĢlarıma, iĢte olup bitenler konusunda 

yakınırım.  

0,715 

11. ÇalıĢtığım kurumdan ve çalıĢanlarından bahsedildiğinde birlikte 

çalıĢtığım kiĢilerle anlamlı bir Ģekilde bakıĢırız. 

0,664 

12. BaĢkalarıyla çalıĢtığım kurumdaki iĢlerin nasıl yürütüldüğü hakkında 

konuĢurum. 

0,599 

13 BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki uygulamaları ve politikaları 

eleĢtiririm. 

0,575 

Faktör analizi bulgularına göre kabul edilebilir sınır olan 0,32‟nin altında bir 

herhangi bir faktör yüküne rastlanılmamaktadır. Ölçek ifadelerinin faktör yüklerinin 

yüksek olduğu görülmektedir. Yani ölçek boyutlarına ait ifadelerin faktörü açıklamada 

yeterli bir düzeyde olduğu söylenebilir. Ancak ölçek ifadelerinden; 1. 2. 12. ve 13. 

numaralı ifadelerin faktör yüklerinin dağılım gösterdiği boyutlar arasındaki farkın 0,1‟ 

den daha az olması nedeniyle bu ifadelerin analizden çıkarılması uygun görülmüĢtür. 

Kısaca ifadelerin biniĢik olmaması gerekir.  

5.3. ÖLÇEKLERĠN TANIMLAYICI ĠSTATĠSTĠKLERĠ  

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin ifadelerine iliĢkin ortama ve standart sapma 

değerleri Tablo 20‟de gösterilmiĢtir.  
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Tablo 20. Liderlik Tarzları Ölçeği İfadelerinin Tanımlayıcı İstatistikleri 

No Ġfadeler Ortalama s.s 

1. BaĢarılı olmak için neye ihtiyaç duyduğumuzu Ģevkle açıklar. 3,21 1,44 

2. BaĢarısızlıklara, iĢlerin kötüye gitmesi halinde tepki gösterir. 3,33 1,23 

3. Ġnsanlara güç ve güven duygusu aĢılar. 3,47 1,25 

4. Kendi beklentileri yerine grubun iyiliğini önemser. 3,50 1,25 

5. Ġnsanları baĢarıları ölçüsünde ödüllendirir. 3,35 1,33 

6. Dikkatini hataları keĢfetmeye yönlendirir. 3,37 1,24 

7. Sorulara cevap vermekte gecikir. 2,99 1,43 

8. Yöneticimizle çalıĢmaktan gurur duyarız. 3,50 1,30 

9. Dikkatini yanlıĢlar, Ģikayetler ve baĢarısızlıklara yoğunlaĢtırır. 3,35 1,22 

10. Önemli konular hakkında farkındalık yaratır. 3,50 1,18 

11. ÇalıĢanlar ile ilgili varsayımları tekrar tekrar gözden geçirir. 3,50 1,13 

12. Farklı düĢünce ve görüĢleri araĢtırır. 3,45 1,23 

13. ÇalıĢanların ona saygı duyabileceği Ģekilde davrandığını düĢünür. 3,42 1,31 

14. ĠĢler yolunda giderken tedbir almayı çok gerekli görmez. 3,02 1,37 

15. ÇalıĢanlar her istediklerinde yöneticisine ulaĢmakta zorlanabilir. 2,98 1,33 

16. ÇalıĢanlara grup üyesi olmasının ötesinde, birey olarak yaklaĢır. 3,36 1,25 

17. Diğerlerinin geliĢimi için çaba gösterir. 3,35 1,19 

18. ÇalıĢanlara hedeflerine ulaĢtığında ne kazanacaklarını açıklar. 3,35 1,31 

19. ÇalıĢanlara gösterdikleri çaba ölçüsünde destek olur. 3,45 1,33 

20. Önemsediği değer ve inançları diğerleri ile paylaĢır. 3,41 1,29 

21. Gelecek hakkında pozitif olduğunu söyler. 3,41 1,27 

22. Ortak bir misyon duygusuna sahip olmanın önemini vurgular. 3,39 1,22 

23. Önemli problemler, kronik hale gelmiĢ ise tepki gösterir. 3,48 1,21 

24. ĠĢlerin nasıl yapılacağına iliĢkin yeni yöntemler önerir. 3,43 1,25 

25. Bireylerin ihtiyaç, yetenek ve değerlerdeki farklılıkları göz önünde 

bulundurur. 
3,41 1,19 

26. ÇalıĢanların iĢlerine müdahele etmekten kaçınır. 3,08 1,24 

27. Sorunlara farklı açılardan bakılmasını sağlar. 3,36 1,16 

28. Karar almaktan kaçınır. 2,75 1,34 

29. Kararların ahlaki ve etik yönünü çok önemser. 3,28 1,32 

Tablo 20‟de liderlik tarzları ölçeğine ait ifadelerin tanımlayıcı istatistik değerleri 

gösterilmiĢtir. Otel çalıĢanlarının, liderlik tarzları ile ilgili verdiği yanıtlara bakıldığında 

genellikle orta seviyede bir dağılım gösterdiği saptanmıĢtır. Sonuçlar incelendiğinde ise 

“Kendi beklentileri yerine grubun iyiliğini önemser”, “Yöneticimizle çalıĢmaktan gurur 

duyarız.”, “Önemli konular hakkında farkındalık yaratır” ve “ÇalıĢanlar ile ilgili 

varsayımları tekrar tekrar gözden geçirir.” ifadelerinin ortalamasının en yüksek olduğu 

görülmektedir. Bu dört ifade ölçekte en çok algılanan sorulardır ve otel çalıĢanları bu 

dört ifadeye daha fazla katılmaktadır Buna karĢın “Karar almaktan kaçınır” Ġfadesinin 

ortalama değerinin en düĢük olduğu anlaĢılmaktadır. Bu ifadenin standart sapma değeri 

ise 1,34‟tür. Otel çalıĢanlarının, bu ölçeğin 28. ifadesine en az katıldıkları 

görülmektedir.  
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Tablo 21. Beş Faktör Kişilik Ölçeği İfadelerinin Tanımlayıcı İstatistikleri 

No Ġfadeler Ortalama  s.s 

1. KonuĢkan biriyim. 3,19 1,30 

2. BaĢkalarının hatasını bulmaya yatkınım. 2,62 1,25 

3. Bir iĢi tam yaparım. 2,99 1,39 

4. Karamsar, hüzünlü biriyim. 2,75 1,34 

5. Orijinal biriyim, yeni fikirler üretirim. 3,32 1,26 

6. Ġçe kapanık biriyim. 2,26 1,27 

7. Yardımseverim. 3,67 1,31 

8. Bazen dikkatsiz davranabiliyorum. 2,64 1,12 

9. Rahatım, strese girmem. 3,04 1,40 

10. Pek çok Ģeyi merak ederim. 3,32 1,25 

11. Enerji doluyum. 3,44 1,22 

12. BaĢkaları ile ağız dalaĢı (sözlü kavga) baĢlatırım. 2,60 1,39 

13. Bir görevin (çalıĢma, ödev, iĢ) verilmesi için güvenilir 

biriyim. 
3,59 1,27 

14. Gergin olabilirim. 3,03 1,22 

15. Zeki, derin düĢünebilen biriyim. 3,17 1,34 

16. Diğer insanları heveslendiririm. 3,42 1,20 

17. BağıĢlayıcıyım. 3,48 1,14 

18. Dağınık biriyim, çok derli toplu biri değilim. 3,01 1,36 

19. EndiĢeli biriyim. 2,85 1,26 

20. Hayal gücüm kuvvetlidir. 3,13 1,35 

21. Sessizim. 2,76 1,25 

22. BaĢka insanların güvendiği biriyim. 3,37 1,33 

23. Tembel olmaya eğilimliyim. 2,64 1,38 

24. Duygusal olarak dengeliyim, kolay kolay mutsuz olmam. 3,05 1,25 

25. Yaratıcıyım. 3,18 1,31 

26. Çekingen değilim, giriĢkenim. 3,30 1,27 

27. BaĢka insanlara karĢı soğuk ve ilgisizim. 2,63 1,29 

28. Bir iĢi bitirmeden, yarıda bırakmam. 3,11 1,36 

29. Duygu durumum (modum) değiĢkendir. 3,04 1,35 

30. Sanatsal ve estetik Ģeyler benim için önemlidir. 3,23 1,32 

31. Bazen utangaç ve çekingenim. 2,97 1,20 

32. Herkese karĢı düĢünceli ve saygılıyım. 3,04 1,27 

33. Yaptığım Ģeyleri etkin, hakkını vererek, iyi yaparım. 3,17 1,32 

34. Gergin durumlarda, ortamlarda sakin kalabilirim. 3,23 1,23 

35. Rutin, tek düze Ģeyleri yapmayı tercih ederim. 3,05 1,24 

36. DıĢa dönük, sosyal biriyim. 3,24 1,25 

37. Bazen diğer insanlara kaba davranırım. 3,00 1,36 

38. Plan yapar ve bu planları uygularım. 3,19 1,23 

39. Çabuk heyecanlanırım. 2,95 1,24 

40. Fikir üretmeyi, benim için ne anlama geldikleri üzerinde 

düĢünmeyi severim. 
3,21 1,28 

41. Sanata karĢı pek ilgili değilim. 3,03 1,34 

42. BaĢkaları ile yardımlaĢmayı severim. 3,41 1,27 

43. Dikkatim çabuk dağılır. 2,82 1,26 

44. Sanat, müzik ve edebiyata ilgiliyimdir. 3,18 1,29 
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Tablo 21‟de beĢ faktör kiĢilik ölçeğine iliĢkin tanımlayıcı istatistik değerleri yer 

almaktadır. Sonuçlara bakıldığında, ortalaması en yüksek olan ifade “Yardımseverim.” 

ile 7. sorudur. Bu ifadenin standart sapma değeri 1,31‟dir. Otel çalıĢanların 7. ifadeye 

diğer ifadelere göre daha çok katıldıkları görülmektedir. Bu bağlamda otel çalıĢanlarının 

yardımsever bir kiĢilik özelliğine sahip oldukları söylenebilir. Ölçekte kullanılan kiĢilik 

özelliklerinden en düĢük ortalamaya sahip ifade ise “Ġçe kapanık biriyim.” ile 6. 

ifadedir. Bu ifadenin standart sapma değeri 1,27‟dir. Otel çalıĢanlarının “Ġçe kapanık 

biriyim” ifadesini katılma derecesinin düĢük olması, bu çalıĢanların içe kapanık 

yönlerinin zayıf olduğunu ve dıĢa dönük bir kiĢilik yapısına sahip olduğunu 

göstermektedir.  

Tablo 22. Örgütsel Sinizm Ölçeği İfadelerinin Tanımlayıcı İstatistikleri 

No Ġfadeler Ortalama  s.s 

1. ÇalıĢtığım kurumda söylenenler ile yapılanların farklı olduğuna 

inanıyorum. 
2,70 1,39 

2. ÇalıĢtığım kurumun politikaları, amaçları ve uygulamaları 

arasında çok az ortak bir yön vardır. 
2,83 1,29 

3. ÇalıĢtığım kurumda, bir uygulamanın yapılacağı söyleniyorsa, 

bunun gerçekleĢip gerçekleĢmeyeceği konusunda kuĢku 

duyarım. 

2,65 1,29 

4. ÇalıĢtığım kurumda, çalıĢanlardan birĢey yapması beklenir, 

ancak baĢka bir davranıĢ ödüllendirilir. 
2,67 1,31 

5. ÇalıĢtığım kurumda, yapılacağı söylenen Ģeyler ile 

gerçekleĢenler arasında çok az benzerlik görüyorum. 
2,71 1,26 

6. ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe sinirlenirim. 2,50 1,32 

7. ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe hiddetlenirim. 2,54 1,32 

8. ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe gerilim yaĢarım. 2,56 1,36 

9. ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe içimi bir endiĢe duygusu kaplar. 2,66 1,32 

10. ÇalıĢtığım kurum dıĢındaki arkadaĢlarıma, iĢte olup bitenler 

konusunda yakınırım. 
2,64 1,36 

11. ÇalıĢtığım kurumdan ve çalıĢanlarından bahsedildiğinde birlikte 

çalıĢtığım kiĢilerle anlamlı bir Ģekilde bakıĢırız. 
2,90 1,33 

12. BaĢkalarıyla çalıĢtığım kurumdaki iĢlerin nasıl yürütüldüğü 

hakkında konuĢurum. 
2,72 1,24 

13. BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki uygulamaları ve politikaları 

eleĢtiririm. 
2,79 1,37 

Tablo 22‟de örgütsel sinizm ölçeğinin ortalama değerleri dikkate alındığında, 

“ÇalıĢtığım kurumdan ve çalıĢanlarından bahsedildiğinde birlikte çalıĢtığım kiĢilerle 

anlamlı bir Ģekilde bakıĢırız.” ifadesi en yüksek ortalama değerine sahiptir. Bu ifadenin 

standart sapması 1,33‟tür. Otel çalıĢanlarının bu ifadeye olan katılım dereceleri oldukça 

yüksektir. Örgütsel sinizm açısından bu ifadenin anlamı; çalıĢanların kurumu ve 

meslektaĢları ile ilgili olumsuz davranıĢlar içinde olduğunu göstermektedir. Bu ölçeğe 
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ait en düĢük ortalama değeri ise “ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe sinirlenirim.” 

ifadesinin aldığı görülmektedir. Bu ifadenin standart sapma değeri 1,32‟dir. ÇalıĢanların 

bu ifadeye olan katılım dereceleri düĢüktür.  

5.4. DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLERĠN FREKANS ANALĠZĠ  

AraĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının demografik özelliklerine iliĢkin bulgular 

Tablo 23‟de gösterilmektedir.  

Tablo 23. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

DeğiĢken Seçenekler Frekans (N) Yüzde (%) 

Cinsiyet Erkek 135 47,0 

Kadın 152 53,0 

Medeni Durum Bekâr 137 47,7 

Evli 150 52,3 

 

YaĢ 

18-29 111 38,7 

30-39 114 39,7 

40-49 54 18,8 

50 ve üzeri 8 2,8 

 

 

Eğitim Durumu 

Ġlköğretim 59 20,6 

Lise 119 41,5 

Önlisans 51 17,8 

Lisans 48 16,7 

Lisansüstü 10 3,5 

 

 

 

Departman 

Ön Büro 35 12,2 

Yiyecek-içecek 47 16,4 

Kat Hizmetleri 60 20,9 

Ġnsan Kaynakları 11 3,8 

Muhasebe/Finans 37 12,9 

SatıĢ-Pazarlama 16 5,6 

Diğer 81 28,2 

 

ÇalıĢma Süresi 

1-5 yıl 181 63,1 

6-10 yıl 77 26,8 

11-20 yıl 24 8,4 

20 yıl ve üzeri 5 1,7 

 

Gelir 

2.825-3500 208 72,5 

3501-5500 61 21,3 

5501-8000 15 5,2 

8001 TL ve üzeri 3 1,0 

Tablo 23‟de görüldüğü üzere, ankete katılan otel çalıĢanlarının toplam sayısı 

287‟dir. Bu çalıĢanların % 47‟si (135 kiĢi) erkek; % 53‟ü (152 kiĢi) ise kadındır. Ankete 

katılan kadın sayısının erkek sayısından fazla olduğu görülmektedir. ÇalıĢanların % 

47,7‟si (137 kiĢi) bekâr, % 52,3‟ü (150 kiĢi) ise evlidir. Bekar ve evli çalıĢanların 

oranları birbirine yakın bir dağılım göstermektedir.  
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Ankete katılan çalıĢanların % 38,7‟si (111 kiĢi) 18-29 yaĢ aralığın da, % 39,7‟si 

(114 kiĢi) 30-39 yaĢ aralığın da, 18,8‟i (54 kiĢi) 40-49 yaĢ aralığında, 2,8‟i (8 kiĢi) ise 

50 ve üzerinde bir dağılım göstermektedir. Tablodan da anlaĢılacağı üzere ankete 

katılan 18-29 ve 30-39 yaĢ aralığındaki çalıĢanların sayıca diğer yaĢ gruplarından fazla 

olduğu, en az çalıĢanın bulunduğu yaĢ grubunun ise 50 ve üzeri olduğu saptanmıĢtır. Bu 

noktadan hareketle araĢtırmaya katılan çalıĢanların büyük çoğunluğu genç ve orta 

yaĢtadır. 

Katılımcıların eğitim durumu incelendiğinde % 20,6‟sı (59 kiĢi) ilköğretim 

mezunu, % 41,5‟i (119) lise mezunu, % 17,8‟i (51 kiĢi) önlisans mezunu, % 16,7‟si (48 

kiĢi) lisans mezunu ve % 3,5‟i (10 kiĢi) lisansüstü mezunu olduğu görülmektedir. Bu 

oranlardan hareketle otel çalıĢanlarının büyük bir çoğunluğunun lise mezunu olduğu 

belirlenmiĢtir. Lisansüstü eğitim düzeyindeki çalıĢanların ise en az sayıda olduğu 

görülmektedir.  

AraĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının çalıĢtıkları pozisyonlar incelendiğinde, % 

12,2‟si (35 kiĢi) ön büro bölümünde, % 16,4‟ü (47 kiĢi) yiyecek içecek bölümünde, % 

20,9‟u (60 kiĢi) kat hizmetlerinde, % 3,8‟i (11 kiĢi) insan kaynakları bölümünde, % 

12,9‟u (37 kiĢi) muhasebe-finans bölümünde, % 5,6‟sı (16 kiĢi) satıĢ-pazarlama 

bölümünde, % 28,2‟si (81 kiĢi) ise diğer (güvenlik, SPA, teknik destek hizmetleri, 

bahçıvan vs.) bölümde hizmet vermektedir. ÇalıĢan sayısının en az olduğu bölüm insan 

kaynakları, en fazla olduğu bölüm ise kat hizmetleri ve diğer bölüm içerisinde 

değerlendirdiğimiz mesleklerdir.  

Katılımcıların çalıĢma süresine bakıldığında, % 63,1‟i (181 kiĢi) 1 ile 5 yıl arası, 

% 26,8‟i (77 kiĢi) 6 ile 10 yıl arası, % 8,4‟ü (24 kiĢi) 11 ile 20 yıl arası, % 1,7‟si (5 kiĢi) 

ise 20 yılın üzerinde otelde çalıĢmaktadır. ÇalıĢma süresi ile ilgili oranlar dikkate 

alındığında çalıĢan devir hızının yüksek olduğu söylenebilir. Çünkü 1 ile 5 yıl arasında 

istihdam eden çalıĢan sayısı oldukça yüksek olduğu görülmektedir. 20 ve üzeri bir 

tecrübeye sahip çalıĢan sayısı da oldukça düĢüktür.  

Ankete katılan çalıĢanların %72,5‟i (208 kiĢi) 2.825-3500 TL arasında, %21,3‟ü 

(61 kiĢi) 3501-5500 TL arasında, %5,2‟si (15 kiĢi) 5501-8000 TL arasında ve % 1,0 (3 

kiĢi) 8001 TL ve üzeri gelire sahiptir. Bu noktadan hareketle çalıĢanların büyük bir 

çoğunluğunun düĢük ücretle çalıĢtığı söylenebilir.  
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5.5. LĠDERLĠK TÜRLERĠ, KĠġĠLĠK ÖZELLĠKLERĠ VE ÖRGÜTSEL SĠNĠZM 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠYE YÖNELĠK BULGULAR  

AraĢtırmanın hipotezlerinde belirtilen değiĢkenler arasındaki iliĢkinin anlamlı 

olup olmadığını, yönünü ve derecesini tespit etmek amacıyla istatistiksel analizler 

yapılmıĢtır. Bu hususta liderlik türleri ve kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkiye yönelik 

korelasyon iliĢkisi ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. Korelasyon, iki veya daha fazla 

değiĢken arasındaki iliĢki olarak tanımlanmaktadır. Ancak değiĢkenler arasındaki bu 

iliĢki neden sonuç iliĢkisine bağlı olarak gerçekleĢmemektedir. Korelasyon analizindeki 

amaç değiĢkenler arasındaki iliĢkinin yönünü ve derecesini belirleyebilmektir. 

Korelasyon analizi sonucunda ortaya çıkan korelasyon katsayısı, Pearson korelasyon 

olarak adlandırılmaktadır (Gürbüz ve ġahin, 2018: 262). Tablo 24‟de korelasyon 

katsayısının alacağı değerlere iliĢkin yapılacak değerlendirmeler görülmektedir. 

Tablo 24. Korelasyon Katsayısının Değerlendirilmesi 

Kuvvetli (-) Orta (-) Zayıf (-) Zayıf (+) Orta (+) Kuvvetli(+) 

-1 ≤ r < -0.7 -0.7≤ r <-0.3 -0.3≤ r <0 0<r ≤ 0.3 0.3<r≤ 0.7 0.7< r ≤ +1 

Kaynak: Gürbüz ve ġahin, 2018. 

Korelasyon katsayısı “r” harfi ile gösterilmektedir. Bu katsayı, -1 ile +1 arasında 

değerler almaktadır. Eğer korelasyon katsayısı -1 değerine yakın değerler alıyorsa iki 

değiĢken arasında negatif yönlü bir iliĢki, +1 değerine yakın değerler alıyorsa pozitif 

yönlü bir iliĢki söz konusudur (Gürbüz ve ġahin, 2018: 262).  

H1: Liderlik türleri ile çalıĢanların kiĢilik özellikleri arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır.  

Liderlik türleri ile çalıĢanların kiĢilik özellikleri arasında anlamlı bir iliĢki olup/ 

olmadığını test edebilmek amacıyla basit korelasyon analizi (Pearson korelasyon 

katsayısı) yapılmıĢtır. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 25‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 25. Liderlik Türleri ve Kişilik Özellikleri Arasındaki İlişki 

Pearson Korelasyon Analizi Liderlik Türleri KiĢilik Özellikleri 

Liderlik Türleri 
Pearson Correlation 1   0,469** 

Sig. (2-tailed)  0,000 

N 287 287 

KiĢilik 

Özellikleri 

Pearson Correlation    0,469** 1 

Sig. (2-tailed) 0,000  

N 287 287 

 

            Bulgulara göre, liderlik türleri ve çalıĢanların kiĢilik özellikleri arasında orta 

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlı (2-tailed).  
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düzeyde, pozitif (0,469) yönde ve istatistiksel olarak anlamlı (p=0,000<0,05) bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Korelasyon katsayısı 0,469 olarak bulunduğu için iki değiĢken arasında 

pozitif yönlü ve orta düzeyde bir iliĢki vardır. Bu durumda söz konusu yöneticilerin 

liderlik türlerinden herhangi birinin baskın olması (artıĢı) durumunda çalıĢanların kiĢilik 

özelliklerinden herhangi birinde de artıĢ yaratacaktır. Sonuç olarak; “Liderlik türleri ile 

çalıĢanların kiĢilik özellikleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır.” Ģeklinde oluĢturulan H1 

hipotezi KABUL edilmiĢtir.  

Tablo 26‟da liderlik tarzlarının alt boyutları ile beĢ faktör kiĢilik özellikleri 

arasındaki iliĢki çoklu korelasyon analizi ile test edilmiĢtir. Analiz sonuçları Tablo 

26‟da yer almaktadır. 

Tablo 26. Liderlik Türleri ve Kişilik Özelliklerine Ait Boyutların Arasındaki İlişkiye Yönelik 

Çoklu Korelasyon Analizi 
Korelasyon  

 DönüĢümc

ü Liderlik 

EtkileĢimci 

Liderlik 

Pasif 

Liderlik 

DıĢa 

Dönüklük 

Uyumluluk Sorumluluk Nevrotiklik DeğiĢime 

Açıklık 

 

 

D

L 

1    0,798** 0,322** 0,409** 0,384**  0,284**   0,252**  0,418** 

 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

287 287 287 287 287 287 287 287 

 

 

E

L  

   0,798** 1 0,436**  0,402**  0,401**   0,334**   0,345**  0,372** 

0,000  0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

287 287 287 287 287 287 287 287 

 

 

P

L 

0,322**    0,436** 1 0,232**  0,311**    0,221**    0,394** 0,183** 

0,000 0,000  0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

287 287 287 287 287 287 287 287 

 

D

D 

 0,409**   0,402** 0,232** 1  0,686**    0,608**    0,617**  0,700** 

0,000 0,000 0,000  0,000 0,000 0,000 0,000 

287 287 287 287 287 287 287 287 

 

U 

   0,384**    0,401** 0,311**  0,686** 1    0,622**   0,579**  0,686** 

0,000 0,000 0,000 0,000  0,000 0,000 0,000 

287 287 287 287 287 287 287 287 

 

 

S 

  0,284** 0,334** 0,221**  0,608**  0,622** 1    0,617**  0,608** 

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000  0,000 0,000 

287 287 287 287 287 287 287 287 

 

 

N 

  0,252**   0,345** 0,394**  0,617**  0,579**    0,617** 1  0,590** 

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000  0,000 

287 287 287 287 287 287 287 287 

 

D

A 

   0,418**   0,372** 0,183**  0,700**  0,686**    0,608**    0,590** 1 

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000  

287 287 287 287 287 287 287 287 

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlı (2-tailed).  
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Elde edilen sonuçlara göre, liderlik tarzları ölçeğinin dönüĢümcü, etkileĢimci ve 

pasif liderlik boyutları ile beĢ faktör kiĢilik ölçeğinin dıĢadönüklük, uyumluluk, 

sorumluluk, nevrotiklik, değiĢime açıklık boyutları arasında pozitif yönlü ve istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (p<0,05). Tablo 26‟dan elde edilen 

bulgulara göre araĢtırmanın alt hipotezleri aĢağıdaki gibi değerlendirilmektedir.  

H11: DönüĢümcü liderlik türü ile çalıĢanların dıĢa dönüklük özelliği 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

H11: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların dıĢa dönüklük özelliği arasında 

pozitif (0,409) yönde, orta düzeyde ve anlamlı (p< 0,05) bir iliĢki bulunmuĢtur. Pearson 

korelasyon katsayısı 0,409‟dur. Yani dönüĢümcü liderlik davranıĢının artması 

çalıĢanların dıĢadönüklük özelliğini de arttırmaktadır. Bu doğrultuda H11 hipotezi 

KABUL edilmiĢtir.  

H12: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların değiĢime açıklık özelliği 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H12: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların değiĢime açıklık özelliği arasında 

pozitif (0,418) yönde, orta düzeyde ve anlamlı (p< 0,05) bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Pearson korelasyon katsayısı 0,418‟dir. Yani dönüĢümcü liderlik davranıĢının artması 

çalıĢanların değiĢime açıklık özelliğini de arttırmaktadır. Bu doğrultuda H12 hipotezi 

KABUL edilmiĢtir.  

H13: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların uyumluluk özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H13: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların uyumluluk özelliği arasında 

pozitif (0,384) yönde, orta düzeyde ve anlamlı (p<0,05) bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Pearson korelasyon katsayısı 0,384‟tür. Yani dönüĢümcü liderlik davranıĢındaki artıĢ 

çalıĢanların uyumluluk özelliğini de arttıracaktır. Bu durumda H13 hipotezi KABUL 

edilmiĢtir.  

H14: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların sorumluluk özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H14: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların sorumluluk özelliği arasında 

pozitif (0,284) yönde, zayıf düzeyde ve anlamlı (p< 0,05) bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. Pearson korelasyon katsayısı 0,284‟tür. Yani dönüĢümcü liderlik 
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davranıĢındaki artıĢ çalıĢanların sorumluluk özelliğini de arttırmaktadır. Bu durumda 

H14 hipotezi KABUL edilmiĢtir.  

H15: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların nevrotiklik özelliği arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H15: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların nevrotiklik özelliği arasında 

pozitif (0,252) yönde, zayıf ve anlamlı (p<0,05) bir iliĢki vardır. Pearson korelasyon 

katsayısı 0,252‟dir. Yani dönüĢümcü liderlik davranıĢındaki artıĢ çalıĢanların 

nevrotiklik özelliğini de arttırmaktadır. Bu doğrultuda H15 hipotezi RED edilmiĢtir.  

H16: EtkileĢimci liderlik türü ile çalıĢanların dıĢa dönüklük özelliği 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H16: EtkileĢimci liderlik türü ile çalıĢanların dıĢa dönüklük özelliği arasında 

pozitif (0,402) yönde, orta düzeyde ve anlamlı (p<0,05) bir iliĢki vardır. Pearson 

korelasyon katsayısı 0,402‟dir. EtkileĢimci liderlik davranıĢındaki artıĢ çalıĢanların 

dıĢadönüklük özelliğini de arttırmaktadır. Sonuç olarak H16 hipotezi KABUL 

edilmiĢtir. 

H17: EtkileĢimci liderlik türü ve çalıĢanların değiĢime açıklık özelliği 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

H17: EtkileĢimci liderlik türü ve çalıĢanların değiĢime açıklık özelliği arasında 

pozitif (0,372) yönde, orta düzeyde ve anlamlı (p<0,05) bir iliĢki bulunmuĢtur. Pearson 

korelasyon katsayısı 0,372‟dir. EtkileĢimci liderlik davranıĢındaki artıĢ çalıĢanların 

değiĢime açıklık özelliğini de arttırmaktadır. Sonuç olarak H17 hipotezi KABUL 

edilmiĢtir.  

H18: EtkileĢimci liderlik türü ve çalıĢanların uyumluluk özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

H18: EtkileĢimci liderlik türü ve çalıĢanların uyumluluk özelliği arasında pozitif 

(0,401) yönde, orta düzeyde ve anlamlı (p< 0,05) bir iliĢki bulunmuĢtur. Pearson 

korelasyon katsayısı 0,401‟dir. Yani etkileĢimci liderlik davranıĢındaki artıĢ çalıĢanların 

uyumluluk özelliğini de arttırmaktadır. Sonuç olarak, H18 hipotezi KABUL edilmiĢtir.  

H19: EtkileĢimci liderlik türü ve çalıĢanların sorumluluk özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 
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H19: EtkileĢimci liderlik türü ve çalıĢanların sorumluluk özelliği arasında pozitif 

(0,334) yönde, orta düzeyde ve anlamlı (p< 0,05) bir iliĢki vardır. Pearson korelasyon 

katsayısı 0,334‟tür. Sonuç olarak, H19 hipotezi KABUL edilmiĢtir.  

H110: EtkileĢimci liderlik türü ve çalıĢanların nevrotiklik özelliği arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H110: EtkileĢimci liderlik türü ve çalıĢanların nevrotiklik özelliği arasında pozitif 

(0,345) yönde, orta düzeyde ve anlamlı (p< 0,05) bir iliĢki vardır. Pearson korelasyon 

katsayısı 0,345‟tür. Sonuç olarak, H110 hipotezi RED edilmiĢtir.  

H111: Pasif liderlik türü ile çalıĢanların dıĢa dönüklük özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H111: Pasif liderlik türü ile çalıĢanların dıĢa dönüklük özelliği arasında pozitif 

(0,232) yönde, zayıf düzeyde ve anlamlı (p< 0,05) bir iliĢki vardır. Pearson korelasyon 

katsayısı 0,232‟dir. Yöneticilerin pasif liderlik davranıĢındaki artıĢ çalıĢanların 

dıĢadönüklük özelliğinde de artıĢ yaratacaktır. Sonuç olarak H111  hipotezi KABUL 

edilmiĢtir.  

H112: Pasif liderlik türü ve çalıĢanların değiĢime açıklık özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H112: Pasif liderlik türü ve çalıĢanların değiĢime açıklık özelliği arasında pozitif 

(0,183) yönde, zayıf düzeyde ve anlamlı (p< 0,05) bir iliĢki bulunmuĢtur. Pearson 

korelasyon katsayısı 0,183‟tür. Yani pasif liderlik davranıĢı çalıĢanların değiĢime 

açıklık özelliğini zayıf düzeyde arttırmaktadır. Sonuç olarak, H112 hipotezi KABUL 

edilmiĢtir.  

H113: Pasif liderlik türü ve çalıĢanların uyumluluk özelliği arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H113: Pasif liderlik türü ve çalıĢanların uyumluluk özelliği arasında pozitif 

(0,311) yönde, orta düzeyde ve anlamlı (p< 0,05) bir iliĢki bulunmuĢtur. Pearson 

korelasyon katsayısı 0,311‟dir. Yöneticilerin pasif liderlik davranıĢında meydana gelen 

artıĢ çalıĢanların uyumluluk özelliğini de arttıracaktır. Sonuç olarak H113 hipotezi 

KABUL edilmiĢtir.  

H114: Pasif liderlik türü ile çalıĢanların sorumluluk özelliği arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  
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H114: Pasif liderlik türü ile çalıĢanların sorumluluk özelliği arasında pozitif 

(0,221) yönde, zayıf düzeyde ve anlamlı (p< 0,05) bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Pearson korelasyon katsayısı 0,221 olarak bulunmuĢtur. Yöneticilerin pasif liderlik 

davranıĢı çalıĢanların sorumluluk özelliğini zayıf düzeyde arttırmaktadır. Sonuç olarak, 

H114 hipotezi KABUL edilmiĢtir.  

H115: Pasif liderlik türü ve çalıĢanların nevrotiklik özelliği arasında negatif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

H115: Pasif liderlik türü ve çalıĢanların nevrotiklik özelliği arasında pozitif 

(0,394) yönde, orta düzeyde ve anlamlı (p< 0,05) bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Pearson korelasyon katsayısı 0,394 olarak bulunmuĢtur. Yöneticilerin pasif liderlik 

davranıĢında meydana gelen artıĢ nevrotiklik kiĢilik özelliğini orta düzeyde pozitif 

yönde arttıracaktır. Sonuç itibariyle, H115 hipotezi RED edilmiĢtir.  

H2: Liderlik türleri ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Liderlik türleri ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki olup/ olmadığını 

ölçmek için basit korelasyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonucunda elde edilen bulgular 

Tablo 27‟de verilmiĢtir. 

Tablo 27. Liderlik Türleri ile Örgütsel Sinizm Arasındaki İlişki 

Pearson Korelasyon Analizi Liderlik Türleri Örgütsel Sinizm 

Liderlik Türleri 
Pearson Correlation 1 0,020 

Sig. (2-tailed)  0,738 

N 287 287 

Örgütsel Sinizm 
Pearson Correlation 0,020 1 

Sig. (2-tailed) 0,738  

N 287 287 

Bulgulara göre, liderlik türleri ve örgütsel sinizm arasında istatistiksel olarak 

anlamlı (p=0,738>0,05) bir iliĢki bulunamamıĢtır. Bu doğrultuda “H2: Liderlik türleri 

ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki vardır.” hipotezi RED edilmiĢtir.  

H3: KiĢilik özellikleri ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

KiĢilik özellikleri ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki olup/ olmadığını 

test etmek için basit korelasyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonucunda elde edilen 

bulgular Tablo 28‟de verilmiĢtir.  
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Tablo 28. Kişilik Özellikleri ile Örgütsel Sinizm Arasındaki İlişki 

Pearson Korelasyon Analizi KiĢilik Özellikleri Örgütsel Sinizm 

KiĢilik Özellikleri 
Pearson Correlation 1  0,150

*
 

Sig. (2-tailed)  0,011 

N 287 287 

Örgütsel Sinizm 
Pearson Correlation  0,150

*
 1 

Sig. (2-tailed) 0,011  

N 287 287 

*Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlı (2-tailed). 

Tablo 28‟de yer alan bulgulara göre anlamlılık düzeyinin (sig. 2-tailed) 0,05‟ten 

küçük olduğu “kiĢilik özellikleri ile örgütsel sinizm” arasında pozitif yönlü, zayıf 

düzeyde ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir. ÇalıĢanların kiĢilik özelliklerinin 

örgütsel sinizm düzeyleriyle iliĢkilidir. Bu bağlamda “H3: KiĢilik özellikleri ile örgütsel 

sinizm arasında anlamlı bir iliĢki vardır.” Ģeklinde oluĢturulan hipotez KABUL 

edilmiĢtir.  

Tablo 29‟da beĢ faktör kiĢilik özellikleri ile örgütsel sinizmin boyutları 

arasındaki iliĢki çoklu korelasyon analizi ile test edilmiĢtir. Analiz sonuçları Tablo 

29‟da yer almaktadır. 

Tablo 29. Kişilik Özellikleri ve Örgütsel Sinizme Ait Boyutların Arasındaki İlişkiye Yönelik 

Çoklu Korelasyon Analizi 
Korelasyon  

 DıĢa 

Dönüklük 

Uyumluluk Sorumluluk Nevrotiklik DeğiĢime 

Açıklık 

BiliĢsel 

Sinizm 

DuyuĢsal 

Sinizm 

DavranıĢ 

Sinizm 

 

 

DD 

1 0,686** 0,608** 0,617** 0,700** 0,200** -0,038  -0,020 

 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,263 0,368 

287 287 287 287 287 287 287 287 

 

U 

 

0,686** 1 0,622** 0,579**   0,686** 0,217** 0,069 0,076  

0,000  0,000 0,000 0,000 0,000 0,123 0,099 

287 287 287 287 287 287 287 287 

 

 

S 

0,608** 0,622** 1 0,617** 0,608**  0,297**    0,118* 0,014 

0,000 0,000  0,000 0,000 0,000 0,023 0,404 

287 287 287 287 287 287 287 287 

 

N 

0,617** 0,579** 0,617** 1 0,590**  0,344** 0,141** 0,122* 

0,000 0,000 0,000  0,000 0,000 0,008 0,019 

287 287 287 287 287 287 287 287 

DA 0,700** 0,686** 0,608** 0,590**  1 0,167** -0,075 -0,044 
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Tablo 29. (Devamı) Kişilik Özellikleri ve Örgütsel Sinizme Ait Boyutların Arasındaki İlişkiye 

Yönelik Çoklu Korelasyon Analizi 
Korelasyon 

 DıĢa 

Dönüklü

k 

Uyumluluk Sorumluluk Nevrotiklik DeğiĢime 

Açıklık 

BiliĢsel 

Sinizm 

DuyuĢsal 

Sinizm 

DavranıĢ 

Sinizm 

D.A 0,000 0,000 0,000 0,000  0,002 0,101 0,229 

287 287 287 287 287 287 287 287 

 

B
il

iĢ
se

l 

0,200** ,217** ,297**  ,344** ,167** 1 0,583** ,282** 

0,000 0,000 0,000 0,000 0,002  0,000 0,000 

287 287 287 287 287 287 287 287 

 

D
u

y
u

Ģs
al

 

-,038     ,069 ,118* ,141**   -,075 ,583** 1 ,282** 

0,263 0,123 0,023 0,008 0,101 0,000  0,000 

287 287 287 287 287 287 287 287 

 

D
av

ra
n

ıĢ
sa

l 

-0,020 0,076 0,014 0,122* -0,044 0,282** 0,648** 1 

0,368 0,099 0,404 0,019 0,229 0,000 0,000  

287 287 287 287 287 287 287 287 

*Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlı (2-tailed). 

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlı (2-tailed).  

Tablo 29‟da görüldüğü üzere, çalıĢanların dıĢa dönüklük kiĢilik özellikleri ile 

biliĢsel sinizm arasında pozitif yönlü (0,200) ve anlamlı (p=0,000<0,05) bir iliĢki vardır. 

Ancak dıĢa dönüklük kiĢilik özelliği ile duyuĢsal ve davranıĢsal sinizm arasında anlamlı 

bir iliĢki bulunamamıĢtır (p=0,263>0,05, p=0,368>0,05). Bu bilgiler doğrultusunda “H31: 

ÇalıĢanların dıĢa dönüklük kiĢilik özelliği ile biliĢsel sinizm arasında pozitif anlamlı bir 

iliĢki vardır.” hipotezi KABUL edilmiĢtir. Buna karĢın “H36: ÇalıĢanların dıĢa 

dönüklük kiĢilik özelliği ile duyuĢsal sinizm arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

vardır” ve “H311: ÇalıĢanların dıĢa dönüklük kiĢilik özelliği ile davranıĢsal sinizm 

arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.” hipotezleri RED edilmiĢtir. 

Yine tablo 29 incelendiğinde, çalıĢanların uyumluluk kiĢilik özelliği ile sinizmin 

biliĢsel boyutu arasında pozitif yönde (0,217) ve anlamı (p=0,000<0,05) bir iliĢki 

bulunmuĢtur. ÇalıĢanların uyumluluk özelliklerindeki artıĢ biliĢsel sinizmi de 

arttırmaktadır. Bu doğrultuda “H32: ÇalıĢanların uyumluluk kiĢilik özelliği ile biliĢsel 

sinizm arasında pozitif yönde bir iliĢki vardır” hipotezi KABUL edilmiĢtir. Buna karĢın 

çalıĢanların uyumluluk kiĢilik özelliği ile duyuĢsal ve davranıĢsal sinizm arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Bu yüzden “H37: ÇalıĢanların uyumluluk kiĢilik 

özelliği ile duyuĢsal sinizm arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.” ve “H312: 
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ÇalıĢanların uyumluluk kiĢilik özelliği ile davranıĢsal sinizm arasında negatif yönde 

anlamlı bir ilĢki vardır.” Ģeklinde oluĢturulan hipotezler RED edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların sorumluluk kiĢilik özelliği ile sinizmin biliĢsel ve duyuĢsal boyutu 

arasında pozitif yönde ve anlamlı (p=0,000<0,05) iliĢkiler gözlenmiĢtir. Sorumluluk 

kiĢilik özellikleri arttığında biliĢsel ve davranıĢsal sinizm davranıĢlarında da artıĢ 

gözlenmektedir. Bu doğrultuda “H33: ÇalıĢanların sorumluluk kiĢilik özelliği ile biliĢsel 

sinizm arasında pozitif yönde anlamlı iliĢki vardır” ve “H38: ÇalıĢanların sorumluluk 

kiĢilik özelliği ile duyuĢsal sinizm arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.” 

hipotezleri KABUL edilmiĢtir. Ancak sorumluluk kiĢilik özelliği ile davranıĢsal sinizm 

arasında anlamlı (p=0,404>0,05) bir iliĢki bulunamamıĢtır. Bu yüzden “H313: 

ÇalıĢanların sorumluluk kiĢilik özelliği ile davranıĢsal sinizm arasında pozitif yönde 

anlamlı bir iliĢki vardır” Ģeklinde oluĢturulan hipotez RED edilmiĢtir.  

ÇalıĢanların nevrotiklik kiĢilik özelliği ile sinizmin biliĢsel, duyuĢsal ve 

davranıĢsal boyutu arasında pozitif yönde anlamlı (p=0,000<0,05) iliĢkiler bulunmuĢtur. 

ÇalıĢanların nevrotiklik özelliği ile duyuĢsal ve davranıĢsal sinizm arasındaki iliĢki 

zayıf düzeydedir. Bu bağlamda oluĢturulan “H35: ÇalıĢanların nevrotiklik kiĢilik 

özelliği ile biliĢsel sinizm arasında pozitif yönde anlamlı iliĢki vardır”, “H39: 

ÇalıĢanların nevrotiklik kiĢilik özelliği ile duyuĢsal sinizm arasında pozitif yönde 

anlamlı bir iliĢki vardır” ve “H314: ÇalıĢanların nevrotiklik kiĢilik özelliği ile 

davranıĢsal sinizm arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.” hipotezler KABUL 

edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların değiĢime açıklık kiĢilik özelliği ile biliĢsel sinizm arasında pozitif 

yönde anlamlı (p=0,00<0,05) bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Ancak değiĢime açıklık 

kiĢilik özelliği ile duyuĢsal ve davranıĢsal sinizm arasında anlamlı bir iliĢkiye 

rastlanmamıĢtır (p=0,000>0,05). ÇalıĢanların değiĢime açıklık kiĢilik özelliği arttıkça 

biliĢsel sinizm düzeyleri de artmaktadır. Öyleki sinik çalıĢanlar değiĢime ve yeniliğe 

direnç göstermektedir. “H34: ÇalıĢanların değiĢime açıklık kiĢilik özelliği ile biliĢsel 

sinizm arasında pozitif yönde bir iliĢki vardır.” Ģeklinde geliĢtirilen hipotez KABUL, 

“H310: ÇalıĢanların değiĢime açıklık kiĢilik özelliği ile duyuĢsal sinizm arasında negatif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır” ve “H315: ÇalıĢanların değiĢime açıklık kiĢilik özelliği 

ile davranıĢsal sinizm arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.” Ģeklinde 

geliĢtirilen hipotezler ise RED edilmiĢtir.  
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5.6. REGRESYON ANALĠZĠ VE SONUÇLARI  

Bağımlı bir değiĢken ve bu bağımlı değiĢken üzerinde etkisi olduğu düĢünülen 

bağımsız değiĢken ya da değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi açıklayan modele regresyon 

analizi denilmektedir. Regresyon analizi, değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢki olup 

olmadığını tespit etmek, bu iliĢkiyi gösteren regresyon modeli oluĢturmak ve bu model 

dayalı olarak tahminleri hesaplamayı amaçlamaktadır. Regresyon analizi, bağımlı ve 

bağımsız değiĢken ya da değiĢkenler arasındaki iliĢkileri neden-sonuç iliĢkisine bağlı 

olarak ortaya koymaktadır. Bu analiz, değiĢkeler arasındaki neden-sonuç iliĢkisini ifade 

etmektedir. Regresyon analizi, bağımsız değiĢkenin sayısına göre basit ve çoklu 

regresyon analizi olmak üzere iki Ģekilde yapılmaktadır. Eğer analizde bir bağımlı 

değiĢken bir bağımsız değiĢken söz konusu ise basit regresyon analizi ancak bir bağımlı 

ve birden fazla bağımsız değiĢkenin olduğu araĢtırmalarda çoklu regresyon analizi 

kullanılmaktadır (Gürbüz ve ġahin, 2018: 268-269). 

5.6.1. Liderlik Türlerinin Örgütsel Sinizm Üzerindeki Etkilerine Yönelik 

Regresyon Analizi Bulguları  

“H4: Liderlik türlerinin örgütsel sinizm üzerinde anlamlı bir etkisi vardır” 

hipotezine bağlı alt hipotezlerin test edilmesinde çoklu regresyon analizi kullanılmıĢtır. 

Elde edilen bulgular Tablo 30‟da verilmiĢtir.  

Tablo 30. Liderlik Türlerinin Örgütsel Sinizmin Bilişsel Boyutu Üzerindeki Etkisine Yönelik 

Regresyon Analizi Sonuçları 
Model Özeti 

Model R R2 DüzeltilmiĢ R2 Tahminin Std. Hatası 

1 0,349a 0,122 0,113 0,97284 

a.Belirleyiciler: DönüĢtürücü Liderlik, EtkileĢimci Liderlik, Pasif Liderlik  

ANOVAa 
 

Model  
Karelerin 

Toplamı 
Df Ortalamaların Karesi F Sig.(P) 

 

2 

Regresyon 37,197 3 12,399 13,101 0,000b 

Artık 267,836 283 0,946   

Toplam 305,033 286    

a. Bağımlı DeğiĢken: BiliĢsel Sinizm  

b. Belirleyiciler: DönüĢtürücü Liderlik, EtkileĢimci Liderlik, Pasif Liderlik 

Katsayılar a 

Model 

 

StandartlaĢmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢmıĢ 

Katsayılar 

t 

 

Sig. 

 

B 

 

Standart Hata 

 

Beta 

 

 

 

3 

(Sabit) 1,646 0,294  5,603 0,000 

DönüĢtürücü Liderlik  -0,316 0,118 -0,247 -2,672 0,008 

EtkileĢimci Liderlik  0,292 0,119 0,239 2,455 0,015 

Pasif Liderlik  0,381 0,082 0,290 4,676 0,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: BiliĢsel Sinizm  
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Tablo 30‟da yer alan birinci model, regresyon modelinin gözlenen değere uyup 

uymadığı ile ilgili bilgi vermektedir. Basit doğrusal regresyon analizinde iki değiĢken 

arasındaki iliĢkiyi açıklayan R değeri Pearson korelasyon katsayısı ile aynıdır ancak 

çoklu regresyon analizinde R değeri Pearson korelasyon katsayısı ile aynı değildir. 

Tablo 30‟da değiĢkenler arası çoklu iliĢkiyi ifade eden R değerinin 0,349
 
olduğu 

görülmektedir. Bu durum değiĢkenler arası pozitif ve orta düzeyde iliĢkinin olduğunu 

ortaya koymaktadır (R=0,349). R
2
 değeri ise, bağımlı değiĢkende (biliĢsel sinizm) 

meydana gelen değiĢimlerin ne kadarının bağımsız değiĢkene ait alt boyutlar 

(dönüĢtürücü, etkileĢimci, pasif) tarafından açıklandığını göstermektedir. Buna göre 

biliĢsel sinizmdeki %12‟lik değiĢimin liderlik tarzlarına bağlı olduğu söylenebilir. 

DüzeltilmiĢ R
2
 değeri ise bağımlı değiĢkendeki (biliĢsel sinizm) varyansın ne kadarını 

bağımsız değiĢkenler (dönüĢtürücü, etkileĢimci ve pasif liderlik) tarafından 

açıklandığını göstermektedir. Bu durumda biliĢsel sinizmdeki %11‟lik varyansın liderlik 

tarzlarına bağlı olduğu görülmektedir.  

Tablo 30‟da yer alan ikinci modelde, çoklu regresyon modelinin anlamlılık 

sonucunu gösteren ANOVA sonuçları verilmiĢtir. Modelin anlamlılığı bağımlı 

değiĢkendeki (biliĢsel sinizm) varyansın model tarafından ne kadar iyi açıklandığını 

göstermektedir. Bu tabloda liderlik tarzlarının (dönüĢtürücü, etkileĢimci ve pasif) 

örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu üzerindeki etkisi ortaya konulmuĢtur. Analiz 

sonuçlarına göre; dönüĢtürücü liderlik, etkileĢimci liderlik ve pasif liderlik tarzlarının 

sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğu görülmektedir (F(3,283) 

=13,101, p<0,05). Regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (p<0,05). 

Kısacası, liderlik tarzları (dönüĢtürücü, etkileĢimci ve pasif) örgütsel sinizmin biliĢsel 

boyutunu anlamlı bir Ģekilde etkilemektedir.  

Üçüncü modelde ise, çoklu regresyon modeline ait katsayılar verilmiĢtir. Bu 

modele iliĢkin anlamlılık (sig.) değerlerinin dönüĢtürücü liderlik (Beta=0,247 

p=0,008<0,05), etkileĢimci liderlik (Beta=0,239, p=0,015<0,05) ve pasif liderlik 

(Beta=0,290 p=0,000<0,05) tarzlarının hesaplanan Beta katsayısının anlamlı olduğunu 

görülmektedir. Beta katsayısını yorumlayacak olursak dönüĢtürücü liderlikte (bağımsız 

değiĢkende) bir standart sapmalık değiĢme, biliĢsel sinizmdeki (bağımlı değiĢkendeki) 

0,247‟lik standart sapma oranında değiĢmeye neden olmaktadır. DeğiĢkenler arasındaki 

iliĢkiyi bu Ģekilde yorumlamamızın sebebi, bu değiĢkenlere ait değerlerin standardize 

edilmiĢ olmasından dolayıdır. DönüĢtürücü liderliğe ait standartlaĢmıĢ katsayı -
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0,247‟dir. DönüĢtürücü liderlikte bir birimlik sapma oranında eksilme olduğunda, 

biliĢsel sinizm seviyesinin standart sapmasında % 24,7‟lik artıĢ olacağını 

göstermektedir. Buna göre dönüĢtürücü liderliğin biliĢsel sinizm üzerinde negatif yönde 

bir etkisi vardır. Dolayısıyla mevcut bilgiler doğrultusunda “H41: DönüĢtürücü liderlik 

türünün örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi 

vardır” hipotezi KABUL edilmiĢtir. EtkileĢimci liderliğe ait standartlaĢmıĢ katsayı 

değeri 0,239‟dur. EtkileĢimci liderlikte bir birimlik sapma oranında artıĢ olduğunda, 

biliĢsel sinizm seviyesinin standart sapmasında da %23,9‟luk artıĢ olacağını 

göstermektedir. Bu doğrultuda “H44: EtkileĢimci liderlik türünün örgütsel sinizmin 

biliĢsel boyutu üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır” hipotezi RED 

edilmiĢtir. Pasif liderlik değiĢkenine ait standartlaĢmıĢ katsayı 0,290‟dır. Buna göre 

pasif liderlikteki bir birimlik sapma oranında artıĢ olduğunda, biliĢsel sinizm seviyesinin 

standart sapmasında da %29‟luk artıĢ olacağını gösterir. Bu durumda “H47: Pasif 

liderlik türünün örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde pozitif yönde anlamlı 

bir etkisi vardır” hipotezi KABUL edilmiĢtir.  

Sonuç olarak; tablo 30‟un regresyon denklemini biliĢsel sinizm= 1,646+(-

0,316*DönüĢtürücü Liderlik)+0,292*EtkileĢimci Liderlik +0,381*Pasif Liderlik 

Ģeklinde oluĢturabiliriz.  

Tablo 31. Liderlik Türlerinin Örgütsel Sinizmin Duyuşsal Boyutu Üzerindeki Etkisine Yönelik 

Regresyon Analizi Sonuçları 
Model Özeti b 

Model R R2 DüzeltilmiĢ R2 Tahminin Std. Hatası 

1 0,367a 0,135 0,125 1,09276 

a. Belirleyiciler: DönüĢtürücü Liderlik, EtkileĢimci Liderlik, Pasif Liderlik  

b.Bağımlı DeğiĢken: DuyuĢsal Sinizm 

ANOVAa 
 

Model  Karelerin Toplamı Df Ortalamaların karesi F Sig. 

 

2 

Regresyon 52,519 3 17,506 14,660 0,000b 

Artık 337,935 283 1,194   

Toplam 390,453 286    

a. Bağımlı DeğiĢken: DuyuĢsal Sinizm  

b. Belirleyiciler: DönüĢtürücü Liderlik, EtkileĢimci Liderlik, Pasif Liderlik  

Katsayılar a 

Model 

StandartlaĢmamıĢ Katsayılar 

StandartlaĢmıĢ 

Katsayılar 

T Sig. B Standart Hata Beta 

 

 

3 

(Sabit) 2,454 0,330  7,438 0,000 

DönüĢtürücü 

Liderlik 
-0,707 0,133 -0,489 -5,317 0,000 

EtkileĢimci 

Liderlik 0,445 0,134 0,322 3,328 0,001 

Pasif Liderlik 0,337 0,092 0,226 3,674 0,000 

a.Bağımlı DeğiĢken: DuyuĢsal Sinizm  
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Tablo 31‟de değiĢkenler arası çoklu iliĢkiyi gösteren R değerinin 0,367 olduğu 

görülmektedir. Bu durum değiĢkenler arası pozitif ve orta düzeyde iliĢkinin olduğunu 

ortaya koymaktadır (R=0,367). R
2 

değeri ise, bağımlı değiĢkende (duyuĢsal sinizm) 

meydana gelen değiĢimlerin ne kadarının bağımsız değiĢkene ait alt boyutlar 

(dönüĢümcü, etkileĢimci, pasif) tarafından açıklandığını göstermektedir. Buna göre 

duyuĢsal sinizmdeki %13‟lük değiĢimin liderlik tarzlarına bağlı olduğu söylenebilir. 

DüzeltilmiĢ R
2
 değeri ise bağımlı değiĢkendeki (duyuĢsal sinizm) varyansın ne kadarını 

bağımsız değiĢkenler (dönüĢümcü, etkileĢimci ve pasif liderlik) tarafından açıklandığını 

göstermektedir. Bu durum duyuĢsal sinizmdeki %12‟lik varyansın liderlik tarzlarına 

bağlı olduğunu göstermektedir.  

Tablo 31‟de çoklu regresyon modelinin anlamlılık sonucunu gösteren ANOVA 

sonuçları yer almaktadır. Modelin anlamlılığı bağımlı değiĢkendeki (duyuĢsal sinizm) 

varyansın model tarafından ne kadar iyi açıklandığını göstermektedir. Yukarıdaki 

tabloda liderlik tarzlarının (dönüĢtürücü, etkileĢimci ve pasif) örgütsel sinizmin 

duyuĢsal boyutu üzerindeki etkisi ortaya konulmuĢtur. Analiz sonuçlarına göre; 

dönüĢtürücü liderlik, etkileĢimci liderlik ve pasif liderlik tarzlarının sinizmin duyuĢsal 

boyutu üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğu görülmektedir (F(3,283)=14,660, p<0,05). 

Regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (p<0,05). Kısacası, liderlik 

tarzları (dönüĢtürücü, etkileĢimci ve pasif) örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutunu anlamlı 

bir Ģekilde etkilemektedir. 

Yine tablo 31‟de üçüncü modelde, çoklu regresyon modeline ait katsayılar 

verilmiĢtir. Bu modele iliĢkin anlamlılık (Sig.) değerlerinin dönüĢtürücü liderlik (Beta= 

-0,489, p=0,00<0,05), etkileĢimci liderlik (Beta=0,322, p=0,001<0,05) ve pasif liderlik 

(Beta=0,226, p=0,000<0,05) tarzlarının hesaplanan Beta katsayısının anlamlı olduğunu 

görülmektedir. Beta katsayısını yorumlayacak olursak dönüĢtürücü liderlikte (bağımsız 

değiĢkende) bir standart sapmalık değiĢme, duyuĢsal sinizmdeki (bağımlı değiĢkendeki) 

-0,489‟lik standart sapma oranında değiĢmeye neden olmaktadır. DeğiĢkenler arasındaki 

iliĢkiyi bu Ģekilde yorumlamamızın sebebi, bu değiĢkenlere ait değerlerin standardize 

edilmiĢ olmasından dolayıdır. DönüĢtürücü liderliğe ait standartlaĢmıĢ katsayı -

0,489‟dir. DönüĢtürücü liderlikte bir birimlik sapma oranında eksilme olduğunda, 

biliĢsel sinizm seviyesinin standart sapmasında % 48,9‟luk artıĢ olacağını 

göstermektedir. Buna göre dönüĢtürücü liderliğin duyuĢsal sinizm üzerinde negatif 

yönde bir etkisi vardır. Dolayısıyla mevcut bilgiler doğrultusunda “H42: DönüĢtürücü 
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liderlik türünün örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde negatif yönde anlamlı 

bir etkisi vardır.” hipotezi KABUL edilmiĢtir. EtkileĢimci liderliğe ait standartlaĢmıĢ 

katsayı değeri 0,322‟dir. EtkileĢimci liderlikte bir birimlik sapma oranında artıĢ 

olduğunda, biliĢsel sinizm seviyesinin standart sapmasında da %32,2‟luk artıĢ olacağını 

göstermektedir. Bu doğrultuda “H45: EtkileĢimci liderlik türünün örgütsel sinizmin 

duyuĢsal boyutu üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır” hipotezi RED 

edilmiĢtir. Pasif liderlik değiĢkenine ait standartlaĢmıĢ katsayı 0,226‟dır. Buna göre 

pasif liderlikteki bir birimlik sapma oranında artıĢ olduğunda, biliĢsel sinizm seviyesinin 

standart sapmasında da %22,6‟lık artıĢ olacağını gösterir. Bu durumda “H48: Pasif 

liderlik türünün örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde pozitif yönde anlamlı 

bir etkisi vardır” hipotezi KABUL edilmiĢtir.  

Sonuç olarak; tablo 31‟e ait regresyon denklemi duyuĢsal sinizm=2,454 

(sabit)+(-0,707)+0,445+0,337 Ģeklinde oluĢturabiliriz.  

Tablo 32. Liderlik Türlerinin Örgütsel Sinizmin Davranışsal Boyutu Üzerindeki Etkisine 

Yönelik Regresyon Analizi Sonuçları 
Model Özeti 

b 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Tahminin Std. Hatası 

1 0,244
a
 0,060 0,050 1,06671 

a.Belirleyiciler (Constant): DönüĢtürücü Liderlik, EtkileĢimci Liderlik, Pasif Liderlik 

b.Bağımlı DeğiĢken: DavranıĢsal Sinizm  

ANOVA
a
 

Model 

Karelerin 

Toplamı Df 

Ortalamaların 

Karesi F Sig. 

 

2 

Regresyon 20,396 3 6,799 5,975 0,001
b
 

Artık 322,016 283 1,138   

Toplam  342,413 286    

a. Bağımlı DeğiĢken: DavranıĢsal Sinizm  

b. Belirleyiciler (Constant): DönüĢtürücü Liderlik, EtkileĢimci Liderlik, Pasif Liderlik  

Katsayılar
a 

Model 

StandartlaĢmamıĢ Katsayılar 

StandartlaĢmıĢ 

Katsayılar T 

 

Sig. 

 B Std. Hata Beta 

 

 

3 

(Sabit) 2,723 0,322  8,456 0,000 

DönüĢtürücü 

Liderlik 
-0,325 0,130 -0,240 -2,505 0,013 

EtkileĢimci 

Liderlik  
0,081 0,130 0,063 0,620 0,535 

Pasif Liderlik  0,288 0,089 0,207 3,225 0,001 

a. Bağımlı DeğiĢken: DavranıĢsal Sinizm 

Tablo 32‟de değiĢkenler arası çoklu iliĢkiyi gösteren R değerinin 0,244
 
olduğu 

görülmektedir. Bu durum değiĢkenler arasında pozitif ve zayıf bir iliĢki olduğunu 

göstermektedir. R
2
 değeri (R Square) ise, bağımlı değiĢkendeki (davranıĢsal sinizm) 

değiĢimlerin ne kadarının bağımsız değiĢkenler (dönüĢtürücü liderlik, etkileĢimci 
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liderlik ve pasif liderlik) tarafından açıklandığını gösterir. Buna göre davranıĢsal 

sinizmdeki %6‟lık değiĢimin liderlik tarzlarına bağlı olduğu söylenebilir. DüzeltilmiĢ R
2
 

değeri ise bağımlı değiĢkendeki (davranıĢsal sinizm) varyansın ne kadarını bağımsız 

değiĢkenler (dönüĢtürücü, etkileĢimci ve pasif liderlik) tarafından açıklandığını 

göstermektedir. Bu durum davranıĢsal sinizmdeki %5‟lik varyansın liderlik tarzlarına 

bağlı olduğunu göstermektedir.  

Tablo 32‟de ANOVA bölümünde yer alan regresyon analizi sonuçları 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F (3,283) =5,975, p=0,001<0,05). Ancak, 

tablodaki Beta katsayıları incelendiğinde, tüm bağımsız değiĢkenler regresyon modeline 

dahil edildiği zaman davranıĢsal sinizmi açıklamada dönüĢücü liderlik (Beta= -0,240, 

p=0,013<0,05) ve pasif liderliğin (Beta=0,207, p=0,001<0,05) anlamlı katkısı vardır. 

EtkileĢimci liderliğin ise anlamlı bir katkısı yoktur (p=535>0,05). DönüĢtürücü 

liderlikte bir standart sapmalık değiĢme, davranıĢsal sinizmdeki -0,240‟lık standart 

sapma oranında değiĢmeye neden olmaktadır. DönüĢtürücü liderlikte bir birimlik sapma 

oranında eksilme olduğunda, davranıĢsal sinizm seviyesinin standart sapmasında % 

24‟lük artıĢ olacağını göstermektedir. Bu doğrultuda dönüĢtürücü liderliğin davranıĢsal 

sinizmi açıklamada negatif yönde bir etkisi vardır. Dolayısıyla “H43: DönüĢtürücü 

liderlik türünün örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde negatif yönde 

anlamlı bir etkisi vardır” hipotezi KABUL edilmiĢtir. Pasif liderlik Beta katsayısı 

0,207‟dir. Pasif liderlik davranıĢında bir birimlik standart sapmadaki değiĢme, 

davranıĢsal sinizmdeki 0,207‟lik standart sapma oranında değiĢmeye neden olmaktadır. 

Pasif liderlik davranıĢında bir birimlik sapma oranında artıĢ olduğunda, davranıĢsal 

sinizm seviyesinin standart sapmasında %20,7‟lik artıĢ olacağını göstermektedir. 

Dolayısıyla mevcut bilgiler dahilinde “H49: Pasif liderlik türünün örgütsel sinizmin 

davranıĢsal boyutu üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır” hipotezi 

KABUL edilmiĢtir. EtkileĢimci liderliğin (Beta=0,063, P=0,535>0,05) ise davranıĢsal 

sinizmi açıklamada anlamlı bir etkisi yoktur. Bu durumda “H46: EtkileĢimci liderlik 

türünün örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde pozitif yönde anlamlı bir 

etkisi vardır” hipotezi RED edilmiĢtir.  

Tablo 32‟de değiĢkenler arası iliĢkiyi ifade eden regresyon denklemi, davranıĢsal 

sinizm=2,723+(-0,325*DönüĢtürücü Liderlik)+0,081*EtkileĢimci Liderlik +0,288*Pasif 

Liderlik+ hata terimi Ģeklindedir.  
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5.6.2. KiĢilik Özelliklerinin Örgütsel Sinizm Üzerindeki Etkisine Yönelik 

Regresyon Analizi Bulguları 

“H5: ÇalıĢanların kiĢilik özelliklerinin örgütsel sinizm üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır.” hipotezine bağlı alt hipotezlerin regresyon analizi aĢağıdaki tablolarda 

verilmiĢtir.  

Tablo 33. Kişilik Özelliklerinin Örgütsel Sinizmin Bilişsel Boyutu Üzerindeki Etkisine Yönelik 

Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Özeti 
b
 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Tahmini Standart Hata 

1 0,373
a
 0,139 0,124 0,96654 

a. Belirleyiciler (Constant): DıĢadönüklük, Uyumluluk, Sorumluluk, Nevrotiklik, DeğiĢime Açıklık 

b. Bağımlı DeğiĢken: BiliĢsel Sinizm 

ANOVA 
a 

Model 

Karelerin 

Toplamı Df 

Ortalamaların 

Karesi F Sig. 

 

2 

Regresyon 42,525 5 8,505 9,104 0,000
b
 

Artık 262,508 281 0,934   

Toplam 305,033 286    

a. Bağımlı DeğiĢken: BiliĢsel Sinizm  

b. Belirleyiciler (Constant): DıĢadönüklük, Uyumluluk, Sorumluluk, Nevrotiklik, DeğiĢime Açıklık 
 

Katsayılar 
a 

Model 

StandartlaĢmamıĢ Katsayılar 

StandartlaĢmıĢ 

Katsayılar 

T Sig. B Std. Hata  Beta 

 

 

 
3 

(Sabit) 0,611 0,362  1,688 0,093 

DıĢadönüklük -0,061 0,137 -0,039 -0,444 0,657 

Uyumluluk 0,065 0,158 0,035 0,411 0,682 

Sorumluluk 0,340 0,148 0,184 2,302 0,022 

Nevrotiklik 0,546 0,139 0,307 3,936 0,000 

DeğiĢime Açıklık -0,180 0,128 -0,123 -1,406 0,161 

a.Bağımlı DeğiĢken: BiliĢsel Sinizm   

Tablo 33‟de beĢ faktör kiĢilik özelliklerinin sinizmin biliĢsel boyutu üzerindeki 

etkisi regresyon analizi ile ortaya konulmuĢtur. Analiz sonucunda, değiĢkenler arası 

çoklu iliĢkiyi gösteren R değerinin 0,373 olduğu görülmektedir. Bu durum değiĢkenler 

arasında pozitif ve orta düzeyde iliĢkiyi ortaya koymaktadır. R
2 

değeri ise, biliĢsel 

sinizmdeki değiĢimlerin ne kadarının beĢ faktör kiĢilik özellikleri (dıĢadönüklük, 

sorumluluk, uyumluluk, nevrotiklik ve değiĢime açıklık) tarafından açıklandığını 

göstermektedir. Buna göre biliĢsel sinizmdeki %13,9‟luk değiĢimin beĢ faktör kiĢilik 

özelliklerine bağlı olduğu söylenebilir. DüzeltilmiĢ R
2
 değeri ise biliĢsel sinizmdeki 

varyansın ne kadarının beĢ faktör kiĢilik özellikleri (dıĢadönüklük, sorumluluk, 

uyumluluk, nevrotiklik ve değiĢime açıklık) tarafından açıklandığını göstermektedir. Bu 
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durumda biliĢsel sinizmdeki %12,4‟lük varyansın beĢ faktör kiĢilik özelliklerine bağlı 

olduğu söylenebilir.  

Tablo 33‟de verilen ANOVA sonuçlarına göre, regresyon analizi istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmuĢtur (F (5,281)=9,104, p=0,000<0,05). Ancak beĢ faktör kiĢilik 

özelliklerine iliĢkin Beta katsayıları incelendiğinde, tüm bağımsız değiĢkene ait boyutlar 

regresyon modeline dahil edildiği zaman biliĢsel sinizmi açıklamada sorumluluk 

(Beta=0,184, p=0,022<0,05) ve nevrotiklik (Beta=0,307, p=0,000<0,05) özelliğinin 

pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır. Buna göre; H54: ÇalıĢanların sorumluluk 

özelliğinin sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır 

hipotezi RED, H55: ÇalıĢanların nevrotiklik özelliğinin sinizmin biliĢsel boyutu 

üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır. hipoezi ise KABUL edilmiĢtir. Diğer 

beĢ faktör kiĢilik özelliklerinden olan dıĢadönüklük (Beta=-0,039, p=0,657>0,05), 

uyumluluk (Beta=0,035, p=0,682>0,05) ve değiĢime açıklığın (Beta=-0,123, 

p=0,161>0,05) ise biliĢsel sinizm üzerinde anlamlı bir etkisi yoktur. Bu yüzden 

araĢtırmada geliĢtirilen “H51: ÇalıĢanların dıĢadönüklük özelliğinin sinizmin biliĢsel 

boyutu üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.” “H52: ÇalıĢanların değiĢime 

açıklık özelliğinin sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi 

vardır.” ve “H53: ÇalıĢanların uyumluluk özelliğinin sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı etkisi vardır.” hipotezleri RED edilmiĢtir. 

Tablo 34. Kişilik Özelliklerinin Örgütsel Sinizmin Duyuşsal Boyutu Üzerindeki Etkisine Yönelik 

Regresyon Analizi Sonuçları 
Model Özetib 

Model R R2 DüzeltilmiĢ R2 Tahmini Standart Hata 

1 0,305a 0,093 0,077 1,12264 

a. Yordayıcılar (Constant): DıĢadönüklük, Uyumluluk, Sorumluluk, Nevrotiklik, DeğiĢime Açıklık 

b. Bağımlı DeğiĢken: DuyuĢsal Sinizm  

ANOVAa 

Model Karelerin Toplamı  Df Ortalamaların Karesi F Sig. 

 

2 

Regresyon 36,304 5 7,261 5,761 0,000b 

Artık 354,149 281 1,260   

Toplam 390,453 286    

a. Bağımlı DeğiĢken: DuyuĢsal Sinizm  

b. Yordayıcılar (Constant): DıĢadönüklük, Uyumluluk, Sorumluluk, Nevrotiklik, DeğiĢime A 

Katsayılar a 

Model 

StandartlaĢmamıĢ Katsayılar  StandartlaĢmıĢ Katsayılar  

T Sig. B Std. Hata Beta 

 

 

 

3 

 (Sabit) 1,641 0,420  3,904 0,000 

 DıĢadönüklük -0,330 0,160 -0,188 -2,070 0,039 

 Uyumluluk 0,327 0,184 0,158 1,782 0,076 

  Sorumluluk 0,349 0,172 0,166 2,032 0,043 

 Nevrotiklik 0,475 0,161 0,236 2,949 0,003 

 DeğiĢime Açıklık -0,486 0,148 -0,293 -3,271 0,001 

a.Bağımlı DeğiĢken: DuyuĢsal Sinizm  
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Tablo 34‟de beĢ faktör kiĢilik özelliklerinin örgütsel sinizm üzerindeki etkisini 

belirlemek amacıyla regresyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre; değiĢkenler 

arası çoklu iliĢkiyi gösteren R değerinin 0,305
 
olduğu tespit edilmiĢtir. R

2
 değeri ise 

duyuĢsal sinizmdeki değiĢimlerin ne kadarının beĢ faktör kiĢilik özellikleri 

(dıĢadönüklük, sorumluluk, uyumluluk, nevrotiklik, değiĢime açıklık) tarafından 

açıklandığını gösterir. Buna göre sinizmin duyuĢsal boyutunda meydana gelen %9,3‟lük 

değiĢimin beĢ faktör kiĢilik özelliklerine bağlı olduğu anlaĢılmaktadır. DüzeltilmiĢ R
2 

değeri ise duyuĢsal sinizmdeki varyansın ne kadarının beĢ faktör kiĢilik özellikleri 

tarafından açıklandığını ortaya koymaktadır. Buna göre biliĢsel sinizmdeki %7,7‟lik 

varyansın bağımsız değiĢkenlere bağlı olduğu görülmektedir.  

Tablo 34‟de verilen ANOVA sonuçlarına göre, regresyon analizi istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmuĢtur (F (5,281)= 5,761, p=0,000<0,05). BeĢ faktör kiĢilik 

özelliklerine iliĢkin Beta katsayıları incelendiğinde, tüm bağımsız değiĢkene ait boyutlar 

regresyon modeline dahil edildiği zaman duyuĢsal sinizmi açıklamada dıĢadönüklük 

(Beta=-0,188, p=0,039<0,05), sorumluluk (Beta=0,166, p=0,043 <0,05), nevrotiklik 

(Beta=0,236, p=0,003<0,05) ve değiĢime açıklık (Beta=-0,293, p=0,001<0,05) 

boyutlarının anlamlı bir etkisi vardır. DuyuĢsal sinizm üzerinde dıĢadönüklük ve 

değiĢime açıklık özelliğinin negatif yönde, sorumluluk ve nevrotiklik özelliğinin ise 

pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır. Dolayısıyla mevcut bilgiler kapsamında “H56: 

ÇalıĢanların dıĢa dönüklük özelliğinin sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde negatif yönde 

anlamlı bir etkisi vardır”, “H57: ÇalıĢanların değiĢime açıklık özelliğinin sinizmin 

duyuĢsal boyutu üzerinde negatif etkisi vardır”, “H510: ÇalıĢanların nevrotiklik 

özelliğinin sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır” 

hipotezleri KABUL, “H59: ÇalıĢanların sorumluluk özelliğinin sinizmin duyuĢsal 

boyutu üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır” hipotezi RED edilmiĢtir. 

KiĢilik özelliklerinden uyumluluğun ise sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde anlamlı bir 

etkisinin olmadığı saptanmıĢtır (p=0,076> 0,05). Buna göre “H58: ÇalıĢanların 

uyumluluk özelliğinin sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde negatif yönde anlamlı bir 

etkisi vardır” hipotezi RED edilmiĢtir.  
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Tablo 35. Kişilik Özelliklerinin Örgütsel Sinizmin Davranışsal Boyutu Üzerindeki Etkisine 

Yönelik Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Özeti 
b
 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Tahmini Standart Hata  

1 0,233
a
 0,054 0,038 1,07344 

a. Yordayıcılar (Constant): DıĢadönüklük, Uyumluluk, Sorumluluk, Nevrotiklik, DeğiĢime Açıklık  

b. Bağımlı DeğiĢken: DavranıĢsal Sinizm  

 ANOVA
a 

 

Model 
Karelerin 

Toplamı 
Df 

Ortalamaların 

Karesi 
F Sig. 

2 Regresyon 18,624 5 3,725 3,233 0,007
b
 

Artık 323,788 281 1,152   

 Toplam 342,413 286    

a. Bağımlı DeğiĢken: DavranıĢsal Sinizm  

b. Yordayıcılar (Constant): DıĢadönüklük, Uyumluluk, Sorumluluk, Nevrotiklik, DeğiĢime Açıklık 

Katsayılar 
a 

Model 

StandartlaĢmamıĢ Katsayılar 

StandartlaĢmıĢ 

Katsayılar 

T Sig. B Std. Hata  Beta 

 

 

 

3 

(Sabit) 2,202 0,402  5,478 0,000 

DıĢadönüklük  -0,219 0,153 -0,133 -1,434 0,153 

Uyumluluk 0,380 0,176 0,195 2,161 0,032 

Sorumluluk -0,114 0,164 -0,058 -0,692 0,489 

Nevrotiklik 0,452 0,154 0,240 2,931 0,004 

DeğiĢime Açıklık -0,297 0,142 -0,191 -2,092 0,037 

a. Bağımlı DeğiĢken: DavranıĢsal Sinizm  

Tablo 35‟de değiĢkenler arası çoklu iliĢkiyi gösteren R değerinin 0,233
 
olduğu 

görülmektedir. Bu değer değiĢkenler arası iliĢkinin pozitif yönlü ve zayıf olduğunu 

göstermektedir. R
2 

değeri ise, davranıĢsal sinizmdeki (bağımlı değiĢken) değiĢimlerin ne 

kadarının beĢ faktör kiĢilik özellikleri ile açıklandığını gösterir. Buna göre davranıĢsal 

sinizmdeki %5,4‟lük değiĢim, beĢ faktör kiĢilik özellikleri tarafından açıklanmaktadır. 

DüzeltilmiĢ R
2
 değeri bağımlı değiĢkendeki varyans değerinin ne kadarının bağımsız 

değiĢkenler tarafından açıklandığını gösterir. Buna göre davranıĢsal sinizmdeki 

%3,8‟lik varyansın beĢ faktör kiĢilik özelliklerine (dıĢadönüklük, sorumluluk, 

uyumluluk, nevrotiklik, değiĢime açıklık) bağlı olduğu görülmektedir.  

Tablo 35‟de ikinci modelde yer alan ANOVA sonuçlarına göre, beĢ faktör 

kiĢilik özelliklerinin sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır (F 

(5,281) =3,233, p=0,007<0,05). Üçüncü modelde ise, değiĢkenlere ait katsayılar 

verilmiĢtir. Tablodaki Beta katsayıları incelendiğinde, bağımsız değiĢkenlerin tamamı 

(dıĢadönüklük, sorumluluk, uyumluluk, nevrotiklik, değiĢime açıklık) regresyon 

modeline dahil edildiğinde davranıĢsal sinizmi açıklamada uyumluluk (Beta=0,195, 

p=0,032< 0,05), nevrotiklik (Beta=0,240, p=0,004<0,05) ve değiĢime açıklık (Beta= -

0,191, p=0,037<0,05) kiĢilik özelliğinin anlamlı bir etkisi görülmektedir. Ancak diğer 
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kiĢilik özelliklerinden olan dıĢadönüklük (Beta= -0,133, p=0,153>0,05) ve 

sorumluluğun (Beta= -0,058, p=0,489>0,05) sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde 

anlamlı bir etkisi yoktur. Bu bilgiler doğrultusunda “H511: ÇalıĢanların dıĢa dönüklük 

özelliğinin sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır.” 

ve “H514: ÇalıĢanların sorumluluk özelliğinin sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde 

pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır.” hipotezleri RED edilmiĢtir.  

BeĢ faktör kiĢilik özelliklerinden uyumluluk boyutunun Beta katsayısı 0,195‟tir. 

Buna göre uyumluluk özelliğinde meydana gelen bir birimlik standart sapmadaki 

değiĢme, sinizmin davranıĢsal boyutunda 0,195‟lik standart sapma oranında değiĢmeye 

neden olmaktadır. Uyumluluk özelliğinde bir birimlik sapma oranında artıĢ olduğunda, 

davranıĢsal sinizm seviyesinin standart sapmasında %19,5‟lik artıĢ olacağını 

göstermektedir. Bu durumda kiĢiliğin uyumluluk boyutunun davranıĢsal sinizm 

üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır. Dolayısıyla “H513: ÇalıĢanların uyumluluk 

özelliğinin sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır.” 

hipotezi KABUL edilmiĢtir.  

KiĢiliğin nevrotiklik boyutunun Beta katsayısı 0,240‟dır. Nevrotiklik özelliğinde 

meydana gelen bir birimlik standart sapmadaki değiĢme, sinizmin davranıĢsal 

boyutunda 0,240‟lık standart sapma oranında değiĢmeye sebep olmaktadır. Bu durumda 

nevrotiklik özelliğinde bir birimlik sapma oranında artıĢ olduğunda, davranıĢsal sinizm 

seviyesinin standart sapmasında %24‟lük artıĢ olacaktır. Buna durumda “H515: 

ÇalıĢanların nevrotiklik özelliğinin sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde negatif yönde 

anlamlı bir etkisi vardır” hipotezi RED edilmiĢtir.  

DeğiĢime açıklık boyutunun ise Beta katsayısı Ģöyle yorumlanmaktadır; 

değiĢime açıklık boyutunda meydana gelen bir standart sapmalık değiĢme, sinizmin 

davranıĢsal boyutunda -0,191‟lik standart sapma oranında değiĢmeye neden olmaktadır. 

Bu durumda değiĢime açıklık özelliğinde bir birimlik sapma oranında azalıĢ olduğunda, 

davranıĢsal sinizm seviyesinin standart sapmasında %19,1‟lik bir artıĢ olacağını 

göstermektedir. Dolayısıyla “H512: ÇalıĢanların değiĢime açıklık özelliğinin sinizmin 

davranıĢsal boyutu üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır” hipotezi RED 

edilmiĢtir.  
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5.7. DEMOGRAFĠK FAKTÖRLERE GÖRE LĠDERLĠK TÜRLERĠ, KĠġĠLĠK 

ÖZELLĠKLERĠ VE ÖRGÜTSEL SĠNĠZM ALGISININ KARġILAġTIRILMASI  

AraĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının demografik özelliklerinin sırasıyla; 

cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim durumu, departman, gelir durumu ve çalıĢma 

sürelerine göre liderlik türleri, kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm algılarının 

karĢılaĢtırılması verilmiĢtir. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak amacıyla 

oluĢturulan hipotezlerin test edilmesinde T-testi ve Varyans (One-Way Anova) analizi 

yapılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar aĢağıdaki tablolarda ayrıntılı olarak verilmiĢtir.  

5.7.1. Cinsiyet Faktörüne Göre Yapılan Analizler ve Bulgular  

AraĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının cinsiyete göre liderlik tarzları, kiĢilik 

özellikleri ve örgütsel sinizm algıları iki bağımsız örneklem T-Testi (Independent 

Samples Test) ile karĢılaĢtırılmıĢtır. T-Testi sosyal bilimlerde yaygın olarak kullanılan 

bir test olup, belirli bir değiĢkene göre iki grubun ortalamalarının karĢılaĢtırılarak 

anlamlı bir farkın ya da benzerliğin olup olmadığını analiz eden parametrik bir testtir 

(Gürbüz ve ġahin, 2018: 232). Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 36‟da 

sunulmuĢtur.  

Tablo 36. Cinsiyete Göre Liderlik Tarzları, Kişilik Özellikleri ve Örgütsel Sinizm Davranışına 

Ait T-Testi Sonuçları 
Bağımsız Grup T-Testi (Ġndependent Samples Testi) 

  

Boyutlar 

 

Cinsiyet 

 

N 

 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

T 

Değeri 

Sig. 

(2-tailed) 

Levene‟s Test 

Sig. F 

L
ĠD

E
R

L
ĠK

 T
A

R
Z

L
A

R
I 

Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

 

DönüĢtürücü 

Liderlik 

Erkek 
135 3,4871 0,75702 

 

1,453 

 

0,147 

 

0,236 

 

1,413 

Kadın 
152 3,3487 0,84710 

 

EtkileĢimci 

Liderlik 

Erkek 
135 3,4765 0,81476 

 

1,934 

 

0,054 

 

0,458 

 

0,552 

Kadın 152 3,2840 0,86482 

 

Pasif Liderlik 

Erkek 135 3,0679 0,77248  

0,247 

 

0,805 

 

0,794 

 

0,068 
Kadın 152 3,0450 0,79688 

B
E

ġ
 F

A
K

T
Ö

R
 K

Ġġ
ĠL

ĠK
 

Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

 

DıĢa 

Dönüklük 

Erkek 135 3,0019 0,65541  

-1,814 

 

0,071 

 

0,857 

 

0,033 
Kadın 152 3,1439 0,66825 

 

Uyumluluk 

Erkek 135 3,0461 0,56467  

-1,417 

 

0,158 

 

0,831 

 

0,045 
Kadın 152 3,1404 0,56043 

 

Sorumluluk 

Erkek 135 3,0222 0,53006  

0,004 

 

0,996 

 

0,140 

 

2,186 
Kadın 152 3,0219 0,58222 
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Tablo 36. (Devamı) Cinsiyete Göre Liderlik Tarzları, Kişilik Özellikleri ve Örgütsel Sinizm 

Davranışına Ait T-Testi Sonuçları 
Bağımsız Grup T-Testi (Ġndependent Samples Testi) 

  

Boyutlar 
 

Cinsiyet 
 

N 
 

Ortalama 
Standart 

Sapma 
T 

Değeri 
Sig. 

(2-tailed) 
Levene‟s Test 
Sig. F 

B
E

ġ
 F

A
K

T
Ö

R
 K

Ġġ
ĠL

ĠK
 

Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

Nevrotiklik 
Erkek 

135 2,9556 0,58300 

-1,127 0,261 0,833 0,045 Kadın 
152 3,0329 0,57754 

 

DeğiĢime 

Açıklık 

Erkek 
135 3,1459 0,68619  

-0,926 

 

0,355 

 

0,204 

 

1,622 
Kadın 

152 3,2230 0,72014 

S
ĠN

ĠZ
M

 Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

 

BiliĢsel 

Sinizm 

Erkek 
135 2,8104 1,05952 

 

1,456 

 

0,147 

 

0,432 

 

0,620 

Kadın 
152 2,6329 1,00448 

 

DuyuĢsal 

Sinizm  

Erkek 
135 2,6519 1,19236 

 

1,135 

 

0,257 

 

0,605 

 

0,269 

Kadın 
152 2,4951 1,14563 

 

DavranıĢsal 

Sinizm 

Erkek 
135 2,7889 1,09266 

 

0,313 

 

0,755 

 

0,761 

 

0,093 

Kadın 
152 2,7484 1,09880 

Yapılan T-Testi analiz sonuçlarına göre, liderlik tarzları ölçeğinin alt boyutları 

olan dönüĢtürücü liderlik, etkileĢimci liderlik, pasif liderlik, beĢ faktör kiĢilik ölçeğinin 

alt boyutları olan dıĢadönüklük, sorumluluk, uyumluluk, nevrotiklik, değiĢime açıklık 

ve örgütsel sinizm ölçeğinin alt boyutları olan biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm, 

davranıĢsal sinizm algıları cinsiyete göre istatistiksel olarak anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢmadığı görülmektedir (p>0,05). Bu durumda cinsiyete göre liderlik tarzlarının 

boyutları, beĢ faktör kiĢilik özelliğinin boyutları ve örgütsel sinizmin boyutları arasında 

anlamlı bir farklılık yoktur. BaĢka bir ifade ile kadın ve erkeklerin liderlik tarzları, 

kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm algıları birbirine yakın ve benzer düzeydedir.  

5.7.2. Medeni Durum Faktörüne Göre Yapılan Analizler ve Bulgular  

Tablo 37‟de medeni duruma göre liderlik tarzları, beĢ faktör kiĢilik özellikleri ve 

örgütsel sinizm davranıĢları iki bağımsız örneklem T-Testi (Independent Samples Test) 

ile karĢılaĢtırılmıĢtır. Analiz sonuçları aĢağıdaki tablo 37‟de verilmiĢtir.  
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Tablo 37. Medeni Duruma Göre Liderlik Tarzları, Kişilik Özellikleri ve Örgütsel Sinizmin T-

Testi Sonuçları 

Bağımsız Grup T-Testi (Ġndependent Samples Testi) 

  

Boyutlar 

 

Medeni 

Durum 

 

N 

 

Ortalama 

 

Standart 

Sapma 

 

t 

değeri 

 

Sig. 

(2-tailed) 

Levene‟s Test 

Sig. 
F 

L
ĠD

E
R

L
ĠK

 T
A

R
Z

L
A

R
I 

Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

 

DönüĢtürücü 

Liderlik 

Evli 150 3,3686 0,78028  

-0,992 

 

0,322 

 

0,391 

 

0,737 
Bekar 

137 3,4633 0,83648 

 

EtkileĢimci 

Liderlik 

Evli 150 3,3567 0,87620 -0,375 0,708 0,701 0,148 

Bekar 137 3,3942 0,81371 

 

Pasif Liderlik 

 

Evli 
150 3,0689 0,69062  

0,293 

 

0,769 

 

0,002 

 

9,518 Bekar 137 3,0414 0,87769 

B
E

ġ
 F

A
K

T
Ö

R
 K

Ġġ
ĠL

ĠK
 Ö

L
Ç

E
Ğ

Ġ 

 

DıĢa Dönüklük 

Evli 150 3,0283 0,67728  

-1,301 

 

0,194 

 

0,522 

 

0,411 Bekar 137 3,1305 0,64932 

 

Uyumluluk 

Evli 150 3,0548 0,54414 
-1,298 0,195 0,469 0,525 

Bekar 137 3,1411 0,58244 

 

Sorumluluk 

Evli 150 2,9904 0,52966 
-1,008 0,314 0,383 0,763 

Bekar 137 3,0568 0,58611 

 

Nevrotiklik 

Evli 150 2,9967 0,59429 
0,005 0,996 0,835 0,043 

Bekar 137 2,9964 0,56696 

 

DeğiĢimeAçıklık 

Evli 150 3,0973 0,68080 
-2,267 0,024 0,289 1,130 Bekar 

137 3,2847 0,71875 

S
ĠN

ĠZ
M

 Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

 

BiliĢsel 

Evli 150 2,7533 0,99189 
0,634 0,527 0,197 1,673 

Bekar 137 2,6759 1,07789 

 

DuyuĢsal 

Evli 
150 2,5717 1,12750 

0,043 0,966 0,369 0,809 
Bekar 

137 2,5657 1,21581 

 

DavranıĢsal 

Evli 
150 2,8633 1,07776 

1,558 0,120 0,494 0,469 
Bekar 137 2,6624 1,10630 

Analiz sonuçları incelendiğinde; beĢ faktör kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm 

tutumları medeni duruma göre istatistiksel olarak anlamlı bir Ģekilde farklılık 

göstermemektedir (p>0,05). Diğer bir ifade ile evli ve bekârların beĢ faktör kiĢilik 

özellikleri ve sinizm davranıĢları birbirine benzer Ģekildedir. Liderlik tarzları 

incelendiğinde ise dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik tarzları medeni duruma göre 

anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0,05). Ancak pasif liderlik boyutu istatistiksel 

olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır (p=0,002<0,05). Pasif liderliğe ait 
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ortalamalara bakıldığında ise evli çalıĢanların (3,06) bekâr çalıĢanlara (3,04) göre 

ortalamaları daha yüksektir. Yani evli çalıĢanların yöneticilerine olan algılarında pasif 

liderlik türü etkilidir. Bu bilgiler doğrultusunda “H61: Pasif liderlik türü medeni duruma 

göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.” hipotezi KABUL edilmiĢtir.  

5.7.3. YaĢ Faktörüne Göre Yapılan Analizler ve Bulgular 

AraĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının liderlik tarzları, kiĢilik özellikleri ve 

örgütsel sinizm tutumlarının yaĢ faktörüne bağlı olarak anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini test etmek amacıyla, uygulamada ikiden fazla grup karĢılaĢtırıldığı için 

Anova (One-Way Anova) ve Post Hoc Test analizi yapılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar 

Tablo 38‟de yer almaktadır.  

Tablo 38. Yaşa Göre Liderlik Türleri, Kişilik Özellikleri ve Örgütsel Sinizme Ait Boyutların 

Karşılaştırılması 
Tek Yönlü Varyans Analizi (One-Way Anova) 

 
Boyutlar YaĢ  N Ortalama Standart 

Sapma 

F P 

L
ĠD

E
R

L
ĠK

 T
A

R
Z

L
A

R
I 

Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

 

DönüĢtürücü 

Liderlik 

18-29 111 3,5363 0,84806 

3,464 0,017 30-39 114 3,2270 0,77522 

40-49 54 3,5425 0,77025 

50 ve üzeri 8 3,5074 0,45449 

 

EtkileĢimci Liderlik 

18-29 111 3,4610 0,84834 

1,964 0,120 30-39 114 3,2281 0,83090 

40-49 54 3,4753 0,86476 

50 ve üzeri 8 3,5833 0,71270 

 

Pasif Liderlik 

18-29 111 2,9925 0,86117 

2,592 0,053 30-39 114 2,9854 0,69220 

40-49 54 3,3086 0,78602 

50 ve üzeri 8 3,2292 0,62321 

B
E

ġ
 F

A
K

T
Ö

R
 K

Ġġ
ĠL

ĠK
 Ö

L
Ç

E
Ğ

Ġ 

 

DıĢa 

Dönüklük 

18-29 111 3,1689 0,58452 

1,886 0,132 30-39 114 2,9693 0,72039 

40-49 54 3,1296 0,66542 

50 ve üzeri 8 2,9844 0,78045 

 

Uyumluluk 

18-29 111 3,1642 0,51680 

1,365 0,254 30-39 114 3,0156 0,58382 

40-49 54 3,1235 0,61644 

50 ve üzeri 8 3,1111 0,45619 

 

Sorumluluk 

18-29 111 3,0671 0,52955 

0,452 0,716 30-39 114 3,0068 0,58371 

40-49 54 2,9712 0,53925 

50 ve üzeri 8 2,9583 0,72237 

 

Nevrotiklik 

18-29 111 3,0214 0,54143 

1,054 0,369 30-39 114 2,9276 0,60941 

40-49 54 3,0880 0,61985 

50 ve üzeri 8 3,0156 0,31649 

 

DeğiĢimeAçıklık 

18-29 111 3,3081 0,70764 

2,163 0,093 30-39 114 3,0711 0,72962 

40-49 54 3,1759 0,62855 

50 ve üzeri 8 3,2250 0,59462 
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Tablo 38. (Devamı) Yaşa Göre Liderlik Türleri, Kişilik Özellikleri ve Örgütsel Sinizme Ait 

Boyutların Karşılaştırılması 
Tek Yönlü Varyans Analizi (One-Way Anova) 

 

Boyutlar YaĢ  N Ortalama Standart 

Sapma 

F P 

S
ĠN

ĠZ
M

 Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

 

BiliĢsel Sinizm 

18-29 111 2,6721 1,13034 

0,453 0,715 30-39 114 2,8018 0,97925 

40-49 54 2,6296 0,95752 

50 ve üzeri 8 2,7000 0,93197 

 

DuyuĢsal 

Sinizm 

18-29 111 2,5158 1,27310 

0,743 0,527 30-39 114 2,6908 1,07532 

40-49 54 2,4352 1,12977 

50 ve üzeri 8 2,4688 1,24239 

 

DavranıĢsal 

Sinizm 

18-29 111 2,6396 1,10355 

1,160 0,325 30-39 114 2,9057 1,03500 

40-49 54 2,7593 1,14096 

50 ve üzeri 8 2,6250 1,42678 

Yapılan Anova analizi sonuçlarına göre, liderlik tarzları ölçeğinin etkileĢimci ve 

pasif liderlik boyutları, beĢ faktör kiĢilik ölçeğinin (dıĢadönüklük, sorumluluk, 

uyumluluk, değiĢime açıklık, nevrotiklik) alt boyutları ve örgütsel sinizm ölçeğinin 

(biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal) alt boyutları otel çalıĢanlarının yaĢ aralıklarına göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0,05). Buna karĢın liderlik 

tarzları ölçeğinin dönüĢtürücü liderlik boyutu yaĢa göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir (F=3,464; p<0,05). Bu kapsamda “H62: DönüĢtürücü liderlik türü yaĢ 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.” hipotezini test etmek için 

Tablo 39‟da çoklu karĢılaĢtırma analizi yapılmıĢtır.  

Tablo 39. Dönüştürücü Liderliğin Yaşa Göre Çoklu Karşılaştırma Testi 
Varyansların Homojenlik Testi  

DönüĢtürücü Liderlik 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

2,301 3 283 0,077 

ANOVA 

 Kareler Toplamı Df Kareler Ortalaması F Sig. 

Gruplar Arasında 6,606 3 2,202 3,464 0,017 

Grup Ġçi 179,912 283 0,636   

Toplam  186,518 286    

Post Hoc Tukey HSD Testi 

(I) YaĢ  (J) YaĢ Ortalama Farkı (I-J) Standart Hata Anlamlılık (p) 

18-29  30-39 0,30926* 0,10632 0,020 

40-49 -0,00618 0,13229 1,000 

50 ve üzeri 0,02895 0,29188 1,000 

30-39  18-29 -0,30926* 0,10632 0,020 

40-49 -0,31545 0,13172 0,080 

50 ve üzeri -0,28031 0,29162 0,772 

40-49 18-29 0,00618 0,13229 1,000 

30-39 

50 ve üzeri 

0,31545 0,13172 0,080 

0,03513 0,30206 0,999 

50 ve üzeri 18-29 -0,02895 0,29188 1,000 

30-39 0,28031 0,29162 0,772 

40-49 -0,03513 0,30206 0,999 
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Tablo 39 *p<0,05 düzeyinde anlamlıdır. 

Tablo 39 incelendiğinde; varyansların homojenliği testinde (Levene testi) grup 

varyanslarının eĢit ve homojen dağılım gösterdiği saptanmıĢtır (p>0,05). Daha sonra 

ANOVA testi sonucuna bakıldığında ise anlamlılık değerinin (sig.) 0,05‟ten küçük 

olduğu ve yaĢa göre otel çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderliğe iliĢkin görüĢleri arasında 

anlamlı bir farklılık olduğu gözlenmektedir (F=3,464, p<0,05). Bu farklılıkların hangi 

ikili gruplar arasında olduğunu belirlemek amacıyla Post-Hoc Tukey testi yapılmıĢtır. 

DönüĢtürücü liderlik boyutuna ait gruplar arasındaki farklılığın; 18-29 yaĢ aralığında 

olan çalıĢanlar (Ort.=3,53; S.S.= 0,84) ile 30-39 yaĢ aralığında olan çalıĢanlar 

(Ort.=3,22; S.S.= 0,77) arasında olduğu tespit edilmiĢtir. Tablo 39‟dan anlaĢılacağı 

üzere 18-29 ve 30-39 yaĢ grubundaki otel çalıĢanlarının dönüĢümcü liderlik algılarına 

ait ortalama değerleri diğer yaĢ gruplarına göre farklılık göstermektedir. 18-29 yaĢ 

aralığındaki otel çalıĢanlarının yöneticilerine olan bakıĢ açılarında dönüĢtürücü liderlik 

tarzının daha baskın olduğu, 30-39 yaĢ aralığında olan çalıĢanların ise dönüĢtürücü 

liderlik algılarının daha düĢük olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, “H62: DönüĢtürücü 

liderlik türü yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.” hipotezi 

KABUL edilmiĢtir.  

5.7.4. Eğitim Durumu Faktörüne Göre Yapılan Analizler ve Bulgular 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların, eğitim durumuna göre liderlik tarzları, beĢ 

faktör kiĢili özellikleri ve örgütsel sinizme ait boyutların anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla Varyans (One-Way Anova) testi yapılmıĢtır. Elde 

edilen bulgular Tablo 40‟da verilmiĢtir.  

Tablo 40. Eğitim Durumuna Göre Liderlik Türleri, Kişilik Özellikleri ve Örgütsel Sinizme Ait 

Boyutların Karşılaştırılması 
Tek Yönlü Varyans Analizi (One-Way Anova) 

 
Boyutlar Eğitim 

Durumu 

N Ortalama Standart  

Sapma 

F P 

L
ĠD

E
R

L
ĠK

 T
A

R
Z

L
A

R
I 

Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

DönüĢtürücü 

Liderlik 

Ġlköğretim 59 3,4925 0,81119  

 

0,575 

 

 

0,681 
Lise 119 3,3554 0,79676 

Önlisans 51 3,5190 0,85630 

Lisans 48 3,3676 0,80101 

Lisansüstü 10 3,3294 0,75392 

EtkileĢimci 

Liderlik 

Ġlköğretim 59 3,4661 0,92733  

 

0,749 

 

 

0,559 
Lise 119 3,3529 0,78569 

Önlisans 51 3,4706 0,94028 

Lisans 48 3,2604 0,80843 

Lisansüstü 10 3,1500 0,72627 

Pasif Liderlik  Ġlköğretim 59 3,0650 0,80707 0,497 0,738 
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Tablo 40. (Devamı) Eğitim Durumuna Göre Liderlik Türleri, Kişilik Özellikleri ve Örgütsel 

Sinizme Ait Boyutların Karşılaştırılması 
Tek Yönlü Varyans Analizi (One-Way Anova) 

L
ĠD

E
R

L
ĠK

 

T
A

R
Z

L
A

R
I 

Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

Boyutlar Eğitim 

Durumu 

N Ortalama Standart 

Sapma 

F P 

Pasif Liderlik Lise 119 3,1190 0,72328 

0,497 0,738 Önlisans 51 2,9902 0,86565 

Lisans 48 2,9514 0,76489 

Lisansüstü 10 3,0833 1,06357 

B
E

ġ
 F

A
K

T
Ö

R
 K

Ġġ
ĠL

ĠK
 Ö

L
Ç

E
Ğ

Ġ 

 

DıĢadönüklük 

Ġlköğretim 59 3,2564 0,68796  

 

1,718 

 

 

0,146 
Lise 119 2,9874 0,66868 

Önlisans 51 3,1152 0,55837 

Lisans 48 3,0365 0,72013 

Lisansüstü 10 3,0875 0,60107 

 

 

Uyumluluk 

Ġlköğretim 59 3,2128 0,54523  

 

0,964 

 

 

0,428 
Lise 119 3,0411 0,54354 

Önlisans 51 3,1176 058094 

Lisans 48 3,0718 0,57094 

Lisansüstü 10 3,0667 0,76479 

 

 

Sorumluluk 

Ġlköğretim 59 3,0640 0,59055  

 

0,429 

 

 

0,788 
Lise 119 2,9785 0,53567 

Önlisans 51 3,0458 0,62939 

Lisans 48 3,0255 0,51213 

Lisansüstü 10 3,1556 0,48063 

 

 

Nevrotiklik 

Ġlköğretim 59 3,1271 0,59745  

 

1,789 

 

 

0,131 
Lise 119 2,9401 0,56205 

Önlisans 51 3,0441 0,48851 

Lisans 48 2,8880 0,61467 

Lisansüstü 10 3,1750 0,83583 

 

DeğiĢime 

Açıklık 

Ġlköğretim 59 3,2356 0,70117  

 

0,689 

 

 

0,600 
Lise 119 3,1059 0,67476 

Önlisans 51 3,2353 0,67995 

Lisans 48 3,2688 0,79871 

Lisansüstü 10 3,2200 0,75395 

S
ĠN

ĠZ
M

 Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

 

 

BiliĢsel 

Sinizm  

Ġlköğretim 59 2,8034 1,05077  

 

0,493 

 

 

0,741 
Lise 119 2,7160 1,00085 

Önlisans 51 2,7608 1,01036 

Lisans 48 2,5417 1,07976 

Lisansüstü 10 2,8200 1,28392 

 

 

DuyuĢsal 

Sinizm 

Ġlköğretim 59 2,5042 1,29363  

 

1,336 

 

 

0,257 
Lise 119 2,6345 1,13533 

Önlisans 51 2,7549 1,15162 

Lisans 48 2,2604 1,12628 

Lisansüstü 10 2,7000 0,94868 

 

 

DavranıĢsal 

Sinizm 

Ġlköğretim 59 2,8178 1,14360  

 

0,673 

 

 

0,611 
Lise 119 2,7626 1,11654 

Önlisans 51 2,8529 1,01879 

Lisans 48 2,5677 1,08144 

Lisansüstü 10 3,0500 1,01926 

Tablo 40‟da yer alan analiz bulgularına göre, liderlik tarzları ölçeğinin 

dönüĢtürücü, etkileĢimci ve pasif liderlik boyutları, beĢ faktör kiĢilik ölçeğinin 

dıĢadönüklük, sorumluluk, uyumluluk, nevrotiklik ve değiĢime açıklık boyutları ve 
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örgütsel sinizm ölçeğinin biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal boyutları eğitim durumuna 

göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0,05). BaĢka bir deyiĢle farklı eğitim 

gruplarında yer alan çalıĢanların liderlik tarzları algısı, kiĢilik özellikleri ve örgütsel 

sinizm ile ilgili görüĢleri birbirine benzer özelliktedir.  

5.7.5. ÇalıĢılan Departmana ĠliĢkin Yapılan Analizler ve Bulgular  

AraĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının, liderlik tarzları algısı, kiĢilik özellikleri 

ve örgütsel sinizm davranıĢlarının çalıĢtıkları departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla, uygulamada ikiden fazla grup 

karĢılaĢtırıldığı için Varyans (One-Way Anova) ve Post Hoc Testi analizi yapılmıĢtır. 

Elde edilen sonuçlar Tablo 41‟de verilmiĢtir.  

Tablo 41. Çalışılan Departmana Göre Liderlik Türleri, Kişilik Özellikleri ve Örgütsel Sinizme 

Ait Boyutların Karşılaştırılması 
Tek Yönlü Varyans Analizi (One-Way Anova) 

 Boyutlar Departman N Ortalama Standart 

Sapma 

F P 

L
ĠD

E
R

L
ĠK

 T
A

R
Z

L
A

R
I 

Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

 

 

DönüĢtürücü 

Liderlik 

Ön Büro 35 3,3445 0,70098  

 

 

4,117 

 

 

 

0,001 

Yiyecek-içecek 47 3,5882 0,84668 

Kat Hizmetleri 60 3,0235 0,66173 

Ġnsan Kaynakları 11 3,4439 1,01830 

Muhasebe/Finans 37 3,4372 0,75973 

SatıĢ/ Pazarlama 16 3,2978 0,76319 

Diğer 81 3,6398 0,83663 

 

 

EtkileĢimci 

Liderlik 

Ön Büro 35 3,3429 0,84689  

 

 

3,757 

 

 

 

0,001 

Yiyecek-içecek 47 3,5319 0,84887 

Kat Hizmetleri 60 3,0472 0,75732 

Ġnsan Kaynakları 11 3,2424 0,84118 

Muhasebe/Finans 37 3,2883 0,88858 

SatıĢ/ Pazarlama 16 3,1146 0,78344 

Diğer 81 3,6481 0,81565 

 

 

Pasif Liderlik 

Ön Büro 35 3,3286 0,82593  

 

 

2,043 

 

 

 

0,060 

Yiyecek-içecek 47 3,0390 0,74876 

Kat Hizmetleri 60 2,8917 0,55897 

Ġnsan Kaynakları 11 2,7879 0,89160 

Muhasebe/Finans 37 2,9459 0,68161 

SatıĢ/ Pazarlama 16 2,8854 0,86649 

Diğer 81 3,1893 0,90245 

B
E

ġ
 F

A
K

T
Ö

R
 K

Ġġ
ĠL

ĠK
 

Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

 

 

DıĢa 

Dönüklük 

Ön Büro 35 3,1250 0,56311  

 

 

2,174 

 

 

 

0,051 

Yiyecek-içecek 47 3,1782 0,66947 

Kat Hizmetleri 60 2,8958 0,60154 

Ġnsan Kaynakları 11 3,0227 0,73913 

Muhasebe/Finans 37 2,9426 0,70069 

SatıĢ/ Pazarlama 16 2,9141 0,66727 

Diğer 81 3,2330 0,69140 

 

Uyumluluk 

Ön Büro 35 3,1175 0,53487  

3,072 

 

 

0,006 Yiyecek-içecek 47 3,1608 0,59467 

Kat Hizmetleri 60 3,0315 0,49016 
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Tablo 41. (Devamı) Çalışılan Departmana Göre Liderlik Türleri, Kişilik Özellikleri ve 

Örgütsel Sinizme Ait Boyutların Karşılaştırılması 
Tek Yönlü Varyans Analizi (One-Way Anova 

 Boyutlar Departman N Ortalama Standart 

Sapma 

F P 

B
E

ġ
 F

A
K

T
Ö

R
 K

Ġġ
ĠL

ĠK
 Ö

L
Ç

E
Ğ

Ġ 

 

Uyumluluk 

Ġnsan Kaynakları 11 2,7778 0,51878 
3,072 

 

0,006 
Muhasebe/Finans 37 3,0751 0,58681 

SatıĢ/ Pazarlama 16 2,6944 0,44721 

Diğer 81 3,2291 0,58011 

 

 

 

Sorumluluk 

Ön Büro 35 2,9714 0,58382  

 

 

4,626 

 

 

 

0,000 

Yiyecek-içecek 47 3,0165 0,53537 

Kat Hizmetleri 60 2,9019 0,49778 

Ġnsan Kaynakları 11 2,5152 0,41950 

Muhasebe/Finans 37 3,0601 0,57711 

SatıĢ/ Pazarlama 16 2,8125 0,48129 

Diğer 81 3,2291 0,55007 

 

 

 

Nevrotiklik 

Ön Büro 35 3,1536 0,58401  

 

 

3,040 

 

 

 

0,007 

Yiyecek-içecek 47 2,9814 0,55961 

Kat Hizmetleri 60 2,9104 0,49846 

Ġnsan Kaynakları 11 2,6023 0,48029 

Muhasebe/Finans 37 2,9595 0,62504 

SatıĢ/ Pazarlama 16 2,7031 0,56435 

Diğer 81 3,1296 0,59832 

 

 

DeğiĢime 

Açıklık 

Ön Büro 35 3,2000 0,74241  

 

 

1,960 

 

 

 

0,071 

Yiyecek-içecek 47 3,2915 0,84848 

Kat Hizmetleri 60 3,0217 0,58660 

Ġnsan Kaynakları 11 3,1455 0,74076 

Muhasebe/Finans 37 3,1378 0,75915 

SatıĢ/ Pazarlama 16 2,8625 0,64588 

Diğer 81 3,3346 0,62713 

S
ĠN

ĠZ
M

 Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

 

 

 

BiliĢsel 

Sinizm  

Ön Büro 35 2,8000 1,04488  

 

 

1,592 

 

 

 

0,149 

Yiyecek-içecek 47 2,6638 1,07954 

Kat Hizmetleri 60 2,6933 0,88257 

Ġnsan Kaynakları 11 1,9818 0,88749 

Muhasebe/Finans 37 2,6865 0,94697 

SatıĢ/ Pazarlama 16 2,4500 0,70238 

Diğer 81 2,8938 1,17647 

 

 

DuyuĢsal 

Sinizm  

Ön Büro 35 2,5429 1,08548  

 

 

0,790 

 

 

 

0,578 

Yiyecek-içecek 47 2,4096 1,23845 

Kat Hizmetleri 60 2,7708 1,08952 

Ġnsan Kaynakları 11 2,0909 0,91017 

Muhasebe/Finans 37 2,6149 1,02163 

SatıĢ/ Pazarlama 16 2,4531 0,93193 

Diğer 81 2,5895 1,34357 

 

 

DavranıĢsal 

Sinizm  

Ön Büro 35 2,7286 0,92627  

 

 

2,504 

 

 

 

0,022 

Yiyecek-içecek 47 2,4787 1,26923 

Kat Hizmetleri 60 3,1708 1,00790 

Ġnsan Kaynakları 11 2,3182 1,13518 

Muhasebe/Finans 37 2,8514 1,11408 

SatıĢ/ Pazarlama 16 2,8750 0,64550 

Diğer 81 2,6543 1,10649 

Tablo 41‟de verilen varyans analizi sonuçlarına göre, liderlik tarzları ölçeğinin 

dönüĢtürücü liderlik ve etkileĢimci liderlik boyutu departmanlara göre istatistiksel 
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olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir (DL=F=4,117, EL=F=3,757; p<0,05). BaĢka 

bir ifadeyle çalıĢanların dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik algıları departmanlara göre 

farklılık göstermektedir. Ancak pasif liderlik boyutunun departmanlara göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir (p>0,05).  

BeĢ Faktör KiĢilik ölçeği incelendiğinde, otel çalıĢanlarının uyumluluk, 

sorumluluk ve nevrotiklik özelliği departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir (p<0,05). Buna karĢın çalıĢanların dıĢa dönüklük ve değiĢime açıklık 

kiĢilik özelliği departmanlara göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (F=1,960, 

p>0,05). 

Örgütsel sinizm ölçeğinin boyutlarına yönelik varyans analizi incelendiğinde, 

otel çalıĢanlarının biliĢsel sinizm ve duyuĢsal sinizm tutumları departmanlara göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0,05). Ancak davranıĢsal 

sinizm boyutu departmanlara göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (F=2,504, 

p<0,05). 

Tablo 42. Dönüştürücü ve Etkileşimci Liderlik Tarzlarının Departmanlara Göre Homojenlik ve 

Anova Analizi Sonuçları 

Varyansların Homojenlik Testi  

 Levene Statistic df1 df2 Sig.(p) 

DönüĢtürücü Liderlik  2,137 6 280 0,049 

EtkileĢimci Liderlik  0,292 6 280 0,941 

ANOVA 

 Kareler Toplamı Df 

Kareler 

Ortalaması  F Sig. 

 

DönüĢümcü 

Liderlik 

Gruplar Arası  15,119 6 2,520 4,117 0,001 

Gruplar Ġçi  171,399 280 0,612   

Toplam  186,518 286    

 

EtkileĢimci 

Liderlik 

Gruplar Arası  15,240 6 2,540 3,757 0,001 

Gruplar Ġçi   189,300 280 0,676   

Toplam  204,540 286    

Tablo 42‟de grup varyansları arasında farklılık olup olmadığını belirlemek için 

varyansların homojenliği testi (Levene test) yapılmıĢtır. Test sonucunda varyansların 

homojen ve eĢit bir dağılım gösterdiği tespit edilmiĢtir (p>0,05). Daha sonra ANOVA 

testi sonucuna bakıldığında ise anlamlılık değerlerinin (sig.) 0,05‟ten küçük olduğu ve 

departmanlara göre otel çalıĢanlarının dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderliğe iliĢkin 

görüĢleri arasında anlamlı bir farklılık olduğu gözlenmektedir (DL=F=4,117; 

EL=F=3,757, p<0,05). Bu farklılıkların hangi ikili gruplar arasında olduğunu belirlemek 

amacıyla Post-Hoc Tukey testi yapılmıĢtır. 
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Tablo 43. Dönüştürücü Liderlik Tarzının Çoklu Karşılaştırma Testi Sonuçları 
Post Hoc Tukey HSD Test 

(I) ÇalıĢılan Departman (J) ÇalıĢılan Departman 

Ortalama Fark 

(I-J) Standart Hata Sig. 

 

 

 

Önbüro 

Yiyecek-Ġçecek -0,24370 0,17468 0,804 

Kat Hizmetleri 0,32101 0,16641 0,463 

Ġnsan Kaynakları -0,09931 0,27044 1,000 

Muhasebe/ Finans -0,09266 0,18448 0,999 

SatıĢ- Pazarlama 0,04674 0,23611 1,000 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan vs. ) 
-0,29526 0,15826 0,505 

 

 

 

Yiyecek-Ġçecek 

Önbüro 0,24370 0,17468 0,804 

Kat Hizmetleri 0,56471
*
 0,15240 0,005 

Ġnsan Kaynakları 0,14439 0,26206 0,998 

Muhasebe/ Finans 0,15103 0,17195 0,976 

SatıĢ- Pazarlama 0,29044 0,22646 0,860 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan vs. ) 
-0,05156 0,14346 1,000 

 

 

 

Kat Hizmetleri 

Önbüro -0,32101 0,16641 0,463 

Yiyecek-Ġçecek -0,56471
*
 0,15240 0,005 

Ġnsan Kaynakları -0,42032 0,25661 0,658 

Muhasebe/ Finans -0,41367 0,16354 0,153 

SatıĢ- Pazarlama -0,27426 0,22014 0,875 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan vs. ) 
-0,61627

*
 0,13326 0,000 

 

 

 

Ġnsan Kaynakları 

Önbüro 0,09931 0,27044 1,000 

Yiyecek-Ġçecek -0,14439 0,26206 0,998 

Kat Hizmetleri 0,42032 0,25661 0,658 

Muhasebe/ Finans 0,00665 0,26869 1,000 

SatıĢ- Pazarlama 0,14606 0,30644 0,999 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan vs. ) 
-0,19595 0,25141 0,987 

 

 

Muhasebe/ Finans 

Önbüro 0,09266 0,18448 0,999 

Yiyecek-Ġçecek -0,15103 0,17195 0,976 

Kat Hizmetleri 0,41367 0,16354 0,153 

Ġnsan Kaynakları -0,00665 0,26869 1,000 

SatıĢ- Pazarlama 0,13941 0,23410 0,997 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan vs. ) 
-0,20259 0,15525 0,849 

 

 

 

SatıĢ- Pazarlama 

Önbüro -0,04674 0,23611 1,000 

Yiyecek-Ġçecek -0,29044 0,22646 0,860 

Kat Hizmetleri 0,27426 0,22014 0,875 

Ġnsan Kaynakları -0,14606 0,30644 0,999 

Muhasebe/ Finans -0,13941 0,23410 0,997 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan vs. ) 
-0,34200 0,21405 0,684 

Diğer (Güvenlik, SPA, 

Teknik Destek 

Hizmetleri, Bahçıvan vs. 

) 

Önbüro 0,29526 0,15826 0,505 

Yiyecek-Ġçecek 0,05156 0,14346 1,000 

Kat Hizmetleri 0,61627
*
 0,13326 0,000 

Ġnsan Kaynakları 0,19595 0,25141 0,987 

Muhasebe/ Finans 0,20259 0,15525 0,849 

SatıĢ- Pazarlama 0,34200 0,21405 0,684 

*p<0,05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Tablo 43‟de yer alan Post-Hoc Tukey testi sonuçları incelediğinde, 

departmanlara göre otel çalıĢanlarının dönüĢümcü liderlik algılarında anlamlı farklılık 

kat hizmetleri (Ort.=3,02, S.S=0,66), yiyecek-içecek bölümü (Ort.=3,58, S.S.=0,84) ve 

diğer (Güvenlik, SPA, Teknik Destek Hizmetleri, Bahçıvan vs. ) (Ort.=3,63, S.S.=0,83) 

diye gruplandırdığımız bölümler arasında olduğu görülmektedir. Bu durumda 

dönüĢtürücü liderlik algısının ortalama değerinin en düĢük olduğu departman kat 

hizmetleri, en yüksek olduğu departman ise “diğer” diye gruplandırdığımız güvenlik, 

teknik hizmet, SPA gibi bölümlerdir. Kısacası otel çalıĢanlarının görev aldıkları 

pozisyona göre dönüĢtürücü liderlik algıları da değiĢim göstermektedir. Yönetimin alt 

kademesinde yer alan otel çalıĢanlarının yöneticilerine iliĢkin dönüĢtürücü liderlik 

algıları diğer departmanlara göre daha yüksektir. Mevcut bilgiler kapsamında “H63: 

DönüĢtürücü liderlik türü departmanlara göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.” 

hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Tablo 44. Etkileşimci Liderlik Tarzının Çoklu Karşılaştırma Testi Sonuçları 
Post Hoc Tukey HSD Test 

(I) ÇalıĢılan 

Departman (J) ÇalıĢılan Departman 

Ortalama Fark 

(I-J) 

Standart 

Hata Sig. 

 

 

 

Önbüro 

Yiyecek-Ġçecek -0,18906 0,18358 0,947 

Kat Hizmetleri 0,29563 0,17488 0,623 

Ġnsan Kaynakları 0,10043 0,28421 1,000 

Muhasebe/ Finans 0,05457 0,19388 1,000 

SatıĢ- Pazarlama 0,22827 0,24813 0,969 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

-0,30529 0,16632 0,525 

 

 

 

Yiyecek-Ġçecek 

Önbüro 0,18906 0,18358 0,947 

Kat Hizmetleri 0,48469
*
 0,16016 0,043 

Ġnsan Kaynakları 0,28949 0,27540 0,941 

Muhasebe/ Finans 0,24363 0,18071 0,828 

SatıĢ- Pazarlama 0,41733 0,23799 0,581 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vb.) 

-0,11623 0,15077 0,988 

 

 

 

Kat Hizmetleri 

Önbüro -0,29563 0,17488 0,623 

Yiyecek-Ġçecek -0,48469
*
 0,16016 0,043 

Ġnsan Kaynakları -0,19520 0,26968 0,991 

Muhasebe/ Finans -0,24107 0,17187 0,800 

SatıĢ- Pazarlama -0,06736 0,23135 1,000 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

-0,60093
*
 0,14005 0,000 

 

 

 

Ġnsan Kaynakları 

Önbüro -0,10043 0,28421 1,000 

Yiyecek-Ġçecek -0,28949 0,27540 0,941 

Kat Hizmetleri 0,19520 0,26968 0,991 

Muhasebe/ Finans -0,04586 0,28237 1,000 

SatıĢ- Pazarlama 0,12784 0,32205 1,000 
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Tablo 44. (Devamı) Etkileşimci Liderlik Tarzının Çoklu Karşılaştırma Testi Sonuçları 
Post Hoc Tukey HSD Test 

(I) ÇalıĢılan 

Departman (J) ÇalıĢılan Departman 

Ortalama Fark 

(I-J) 

Standart 

Hata Sig. 

Ġnsan Kaynakları  Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

-0,40572 0,26421 0,723 

 

 

 

Muhasebe/ Finans 

Önbüro -0,05457 0,19388 1,000 

Yiyecek-Ġçecek -0,24363 0,18071 0,828 

Kat Hizmetleri 0,24107 0,17187 0,800 

Ġnsan Kaynakları 0,04586 0,28237 1,000 

SatıĢ- Pazarlama 0,17370 0,24602 0,992 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

-0,35986 0,16315 0,296 

 

 

 

SatıĢ- Pazarlama 

Önbüro -0,22827 0,24813 0,969 

Yiyecek-Ġçecek -0,41733 0,23799 0,581 

Kat Hizmetleri 0,06736 0,23135 1,000 

Ġnsan Kaynakları -0,12784 0,32205 1,000 

Muhasebe/ Finans -0,17370 0,24602 0,992 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

-0,53356 0,22495 0,214 

 

Diğer (Güvenlik, 

SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, 

Bahçıvan vs. ) 

Önbüro 0,30529 0,16632 0,525 

Yiyecek-Ġçecek 0,11623 0,15077 0,988 

Kat Hizmetleri 0,60093
*
 0,14005 0,000 

Ġnsan Kaynakları 0,40572 0,26421 0,723 

Muhasebe/ Finans 0,35986 0,16315 0,296 

SatıĢ- Pazarlama 0,53356 0,22495 0,214 

*p<0,05 düzeyinde anlamlıdır. 

Tablo 44‟de farklılıkların hangi ikili gruplardan kaynaklandığını gösteren çoklu 

karĢılaĢtırma Tukey testine bakıldığında, departmanlara göre otel çalıĢanlarının 

etkileĢimci liderlik algılarında anlamlı farklılık kat hizmetleri (Ort.=3,04, S.S=0,75), 

yiyecek-içecek (Ort.=3,53, S.S.=0,84) ve diğer (Güvenlik, SPA, Teknik Destek 

Hizmetleri, Bahçıvan vs. ) (Ort.=3,64, S.S.=0,81) diye gruplandırdığımız bölümler 

arasında olduğu görülmektedir. Bu durumda etkileĢimci liderlik algısının ortalama 

değerinin en düĢük olduğu departman kat hizmetleri, en yüksek olduğu departman ise 

“diğer” diye gruplandırdığımız güvenlik, teknik hizmet, SPA gibi bölümlerdir. Kısacası 

otel çalıĢanlarının görev aldıkları pozisyona göre etkileĢimci liderlik algıları da değiĢim 

göstermektedir. Yönetimin alt kademesinde yer alan otel çalıĢanlarının yöneticilerine 

iliĢkin etkileĢimci liderlik algıları diğer departmanlara göre daha yüksektir. Mevcut 

bilgiler kapsamında “H64: EtkileĢimci liderlik türü departmanlara göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir.” hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 45. Çalışanların Uyumluluk, Sorumluluk ve Nevrotiklik Özelliğinin Homojenlik ve 

ANOVA Analizi Sonuçları 

Varyansların Homojenlik Testleri  

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

Uyumluluk  0,780 6 280 0,586 

Sorumluluk  0,482 6 280 0,822 

Nevrotiklik  0,892 6 280 0,501 

ANOVA 

 

Kareler 

Toplamı Df 

Kareler 

Ortalaması F Sig. 

 

Uyumluluk 

 Gruplar Arası 5,608 6 0,935 3,072 0,006 

 Gruplar Ġçi 85,179 280 0,304   

 Toplam  90,786 286    

 

Sorumluluk  

 Gruplar Arası 8,012 6 1,335 4,626 0,000 

 Gruplar Ġçi 80,823 280 0,289   

 Toplam  88,836 286    

 

Nevrotiklik  

Gruplar Arası 5,892 6 0,982 3,040 0,007 

Gruplar Ġçi 90,448 280 0,323   

Toplam  96,340 286    

Tablo 45‟de grup varyansları arasında farklılık olup olmadığını belirlemek için 

varyansların homojenliği testi (Levene test) yapılmıĢtır. Test sonucunda varyansların 

homojen ve eĢit bir dağılım gösterdiği tespit edilmiĢtir (p>0,05). Daha sonra ANOVA 

testi sonucuna baktığımızda ise anlamlılık değerlerinin (sig.) 0,05‟ten küçük olduğu ve 

otel çalıĢanlarının departmanlara göre uyumluluk, sorumluluk ve nevrotiklik kiĢilik 

özelliklerinin anlamlı bir farklılık olduğu gözlenmiĢtir (U=F=3,072, S=F=4,626, 

N=F=3,040, p<0,05). ÇalıĢanların sorumluluk, uyumluluk ve nevrotiklik kiĢilik 

özelliğinin hangi ikili gruplar arasında farklılaĢtığını anlamak amacıyla Post Hoc Tukey 

ve LSD testi yapılmıĢtır.  

Tablo 46. Kişiliğin Uyumluluk Özelliğinin Tukey Testi Sonuçları 

(I) ÇalıĢılan 

Departman  (J) ÇalıĢılan Departman 

Ortalama 

Farkı  (I-J) 

Standart 

Hata Sig. 

 

 

 

Önbüro 

 Yiyecek-Ġçecek -0,04330 0,12314 1,000 

 Kat Hizmetleri 0,08598 0,11731 0,990 

 Ġnsan Kaynakları 0,33968 0,19065 0,562 

 Muhasebe/ Finans 0,04239 0,13005 1,000 

 SatıĢ- Pazarlama 0,42302 0,16645 0,149 

 Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

-0,11162 0,11157 0,954 

 

 

 

Yiyecek-Ġçecek 

 Önbüro 0,04330 0,12314 1,000 

 Kat Hizmetleri 0,12928 0,10744 0,893 

 Ġnsan Kaynakları 0,38298 0,18474 0,372 

 Muhasebe/ Finans 0,08568 0,12122 0,992 

 SatıĢ- Pazarlama 0,46631 0,15964 0,057 
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Tablo 46. (Devamı) Kişiliğin Uyumluluk Özelliğinin Tukey Testi Sonuçları 

(I) ÇalıĢılan 

Departman  (J) ÇalıĢılan Departman 

Ortalama 

Farkı  (I-J) 

Standart 

Hata Sig 

Yiyecek-Ġçecek  Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

-0,06832 0,10113 0,994 

 

 

 

Kat Hizmetleri 

 Önbüro -0,08598 0,11731 0,990 

 Yiyecek-Ġçecek -0,12928 0,10744 0,893 

 Ġnsan Kaynakları 0,25370 0,18090 0,800 

 Muhasebe/ Finans -0,04359 0,11529 1,000 

 SatıĢ- Pazarlama 0,33704 0,15519 0,314 

 Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

-0,19760 0,09395 0,354 

 

 

 

Ġnsan Kaynakları 

 Önbüro -0,33968 0,19065 0,562 

 Yiyecek-Ġçecek -0,38298 0,18474 0,372 

 Kat Hizmetleri -0,25370 0,18090 0,800 

 Muhasebe/ Finans -0,29730 0,18941 0,702 

 SatıĢ- Pazarlama 0,08333 0,21603 1,000 

 Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

-0,45130 0,17723 0,147 

 

 

 

Muhasebe/ Finans 

 Önbüro -0,04239 0,13005 1,000 

 Yiyecek-Ġçecek -0,08568 0,12122 0,992 

 Kat Hizmetleri 0,04359 0,11529 1,000 

 Ġnsan Kaynakları 0,29730 0,18941 0,702 

 SatıĢ- Pazarlama 0,38063 0,16503 0,245 

 Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs.) 

-0,15401 0,10944 0,798 

 

 

 

SatıĢ- Pazarlama 

 Önbüro -0,42302 0,16645 0,149 

 Yiyecek-Ġçecek -0,46631 0,15964 0,057 

 Kat Hizmetleri -0,33704 0,15519 0,314 

 Ġnsan Kaynakları -0,08333 0,21603 1,000 

 Muhasebe/ Finans -0,38063 0,16503 0,245 

 Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

-0,53464
*
 0,15089 0,008 

Diğer (Güvenlik, 

SPA, Teknik Destek 

Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

 Önbüro 0,11162 0,11157 0,954 

 Yiyecek-Ġçecek 0,06832 0,10113 0,994 

 Kat Hizmetleri 0,19760 0,09395 0,354 

 Ġnsan Kaynakları 0,45130 0,17723 0,147 

 Muhasebe/ Finans 0,15401 0,10944 0,798 

 SatıĢ- Pazarlama 0,53464
*
 0,15089 0,008 

*p<0,05 düzeyinde anlamlıdır. 

Tablo 46‟da departmanlar arası farklılıkların hangi ikili gruplar arasında 

olduğunu gösteren Post-Hoc Tukey testi sonuçları verilmiĢtir. Analiz sonuçlarına 

bakıldığında gruplar arasındaki farklılığın; satıĢ-pazarlama (Ort.=2,69, S.S.=0,44) 

departmanında çalıĢanlar ile “diğer” (Ort.=3,22, S.S.=0,58) diye gruplandırdığımız 
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güvenlik, teknik destek hizmetleri, SPA vb. bölümlerde çalıĢanlar arasında anlamlı bir 

farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Yani çalıĢanların uyumluluk kiĢilik özelliğinin en 

düĢük olduğu departman satıĢ-pazarlama ve en yüksek olduğu departman ise güvenlik, 

teknik destek hizmetleri, SPA vb. gibi bölümlerde olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bu 

durumda satıĢ-pazarlama departmanında görev alan termal otel çalıĢanlarının uyumluluk 

özelliği düĢüktür. Dolayısıyla araĢtırma bulguları sonucunda “H67: ÇalıĢanların 

uyumluluk özelliği departmanlara göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.” hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 

Tablo 47. Kişiliğin Sorumluluk Özelliğinin Çoklu Karşılaştırma Testi Sonuçları 

(I) ÇalıĢılan Departman (J) ÇalıĢılan Departman Ortalama Fark (I-J) Standart Hata  Sig. 

 

 

 

Önbüro 

Yiyecek-Ġçecek -0,04512 0,11995 1,000 

Kat Hizmetleri 0,06958 0,11427 0,997 

Ġnsan Kaynakları 0,45628 0,18571 0,179 

Muhasebe/ Finans -0,08863 0,12668 0,993 

SatıĢ- Pazarlama 0,15893 0,16214 0,958 

Diğer (Güvenlik, SPA, 

Teknik Destek Hizmetleri, 

Bahçıvan vs. ) 

-0,25765 0,10868 0,215 

 

 

 

Yiyecek-Ġçecek 

Önbüro 0,04512 0,11995 1,000 

Kat Hizmetleri 0,11470 0,10465 0,929 

Ġnsan Kaynakları 0,50140 0,17995 0,082 

Muhasebe/ Finans -0,04351 0,11808 1,000 

SatıĢ- Pazarlama 0,20405 0,15551 0,846 

Diğer (Güvenlik, SPA, 

Teknik Destek Hizmetleri, 

Bahçıvan vs. ) 

-0,21253 0,09852 0,322 

 

 

 

Kat Hizmetleri 

Önbüro -0,06958 0,11427 0,997 

Yiyecek-Ġçecek -0,11470 0,10465 0,929 

Ġnsan Kaynakları 0,38670 0,17622 0,302 

Muhasebe/ Finans -0,15821 0,11230 0,797 

SatıĢ- Pazarlama 0,08935 0,15117 0,997 

Diğer (Güvenlik, SPA, 

Teknik Destek Hizmetleri, 

Bahçıvan vs. ) 

-0,32723
*
 0,09151 0,007 

 

 

 

Ġnsan Kaynakları 

Önbüro -0,45628 0,18571 0,179 

Yiyecek-Ġçecek -0,50140 0,17995 0,082 

Kat Hizmetleri -0,38670 0,17622 0,302 

Muhasebe/ Finans -0,54491 0,18451 0,052 

SatıĢ- Pazarlama -0,29735 0,21043 0,795 

Diğer (Güvenlik, SPA, 

Teknik Destek Hizmetleri, 

Bahçıvan vs. ) 

-0,71393
*
 0,17264 0,001 

 

 

 

Muhasebe/ Finans 

Önbüro 0,08863 0,12668 0,993 

Yiyecek-Ġçecek 0,04351 0,11808 1,000 

Kat Hizmetleri 0,15821 0,11230 0,797 

Ġnsan Kaynakları 0,54491 0,18451 0,052 

SatıĢ- Pazarlama 0,24756 0,16076 0,720 
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Tablo 47. (Devamı) Kişiliğin Sorumluluk Özelliğinin Çoklu Karşılaştırma Testi Sonuçları 
(I) ÇalıĢılan Departman (J) ÇalıĢılan Departman Ortalama Fark (I-J) Standart Hata Sig. 

Muhasebe/ Finans Diğer (Güvenlik, SPA, 

Teknik Destek Hizmetleri, 

Bahçıvan vs. ) 

-0,16902 0,10661 0,692 

 

SatıĢ- Pazarlama 

Önbüro -0,15893 0,16214 0,958 

Yiyecek-Ġçecek -0,20405 0,15551 0,846 

Kat Hizmetleri -0,08935 0,15117 0,997 

Ġnsan Kaynakları 0,29735 0,21043 0,795 

Muhasebe/ Finans -0,24756 0,16076 0,720 

Diğer (Güvenlik, SPA, 

Teknik Destek Hizmetleri, 

Bahçıvan vs. ) 

-0,41658 0,14698 0,072 

 

Diğer (Güvenlik, SPA, 

Teknik Destek 

Hizmetleri, Bahçıvan vs. ) 

Önbüro 0,25765 0,10868 0,215 

Yiyecek-Ġçecek 0,21253 0,09852 0,322 

Kat Hizmetleri 0,32723
*
 0,09151 0,007 

Ġnsan Kaynakları 0,71393
*
 0,17264 0,001 

Muhasebe/ Finans 0,16902 0,10661 0,692 

SatıĢ- Pazarlama 0,41658 0,14698 0,072 

*p<0,05 düzeyinde anlamlıdır. 

Tablo 47‟de departmanlar arası farklılıkların hangi ikili gruplar arasında 

olduğunu gösteren Post-Hoc Tukey testi sonuçları yer almaktadır. Analiz sonuçlarına 

bakıldığında gruplar arasındaki farklılığın; insan kaynakları (Ort.=2,51, S.S.=0,41) 

departmanında çalıĢanlar, kat hizmetlerinde (Ort.=2,90, S.S.=0,49) çalıĢanlar ve “diğer” 

(Ort.=3,22, S.S.=0,55) diye adlandırdığımız güvenlik, teknik destek hizmetleri, SPA vb. 

bölümlerde çalıĢanlar arasında olduğu tespit edilmiĢtir. Kısacası otel çalıĢanlarının 

sorumluluk özelliğinin en düĢük olduğu departman insan kaynakları ve en yüksek 

olduğu departman ise güvenlik, teknik destek hizmetleri, SPA vb. gibi bölümlerde 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bu durumda insan kaynakları departmanında görev alan 

termal otel çalıĢanlarının sorumluluk düzeyi düĢüktür. Dolayısıyla “H66: ÇalıĢanların 

sorumluluk özelliği departmanlara göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.” hipotezi 

kabul edilmiĢtir.  

Tablo 48. Kişiliğin Nevrotiklik Özelliğinin Çoklu Karşılaştırma Testi Sonuçları 

(I) ÇalıĢılan Departman (J) ÇalıĢılan Departman 

Ortalama Fark 

(I-J) Standart Hata  Sig. 

 

 

 

Önbüro 

Yiyecek-Ġçecek 0,17219 0,12690 0,176 

Kat Hizmetleri 0,24315
*
 0,12089 0,045 

Ġnsan Kaynakları 0,55130
*
 0,19646 0,005 

Muhasebe/ Finans 0,19411 0,13401 0,149 

SatıĢ- Pazarlama 0,45045
*
 0,17152 0,009 

Diğer (Güvenlik, SPA, 

Teknik Destek Hizmetleri, 

Bahçıvan vs. ) 

0,02394 0,11497 0,835 

 

Yiyecek-Ġçecek 

Önbüro -0,17219 0,12690 0,176 

Kat Hizmetleri 0,07097 0,11071 0,522 

Ġnsan Kaynakları 0,37911
*
 0,19037 0,047 
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Tablo 48. (Devamı) Kişiliğin Nevrotiklik Özelliğinin Çoklu Karşılaştırma Testi Sonuçları 

(I) ÇalıĢılan Departman (J) ÇalıĢılan Departman 

Ortalama Fark 

(I-J) Standart Hata Sig. 

 

Yiyecek-Ġçecek 

 

Muhasebe/ Finans 0,02192 0,12491 0,861 

SatıĢ- Pazarlama 0,27826 0,16451 0,092 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

-0,14825 0,10422 0,156 

 

 

 

Kat Hizmetleri 

Önbüro -0,24315
*
 0,12089 0,045 

Yiyecek-Ġçecek -0,07097 0,11071 0,522 

Ġnsan Kaynakları 0,30814 0,18641 0,099 

Muhasebe/ Finans -0,04904 0,11880 0,680 

SatıĢ- Pazarlama 0,20729 0,15992 0,196 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

-0,21921
*
 0,09681 0,024 

 

 

 

Ġnsan Kaynakları 

Önbüro -0,55130
*
 0,19646 0,005 

Yiyecek-Ġçecek -0,37911
*
 0,19037 0,047 

Kat Hizmetleri -0,30814 0,18641 0,099 

Muhasebe/ Finans -0,35719 0,19518 0,068 

SatıĢ- Pazarlama -0,10085 0,22261 0,651 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

-0,52736
*
 0,18263 0,004 

 

 

 

Muhasebe/ Finans 

Önbüro -0,19411 0,13401 0,149 

Yiyecek-Ġçecek -0,02192 0,12491 0,861 

Kat Hizmetleri 0,04904 0,11880 0,680 

Ġnsan Kaynakları 0,35719 0,19518 0,068 

SatıĢ- Pazarlama 0,25633 0,17006 0,133 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

-0,17017 0,11278 0,132 

 

 

 

SatıĢ- Pazarlama 

Önbüro -0,45045
*
 0,17152 0,009 

Yiyecek-Ġçecek -0,27826 0,16451 0,092 

Kat Hizmetleri -0,20729 0,15992 0,196 

Ġnsan Kaynakları 0,10085 0,22261 0,651 

Muhasebe/ Finans -0,25633 0,17006 0,133 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

-0,42650
*
 0,15549 0,006 

 

Diğer (Güvenlik, SPA, 

Teknik Destek 

Hizmetleri, Bahçıvan 

vs. ) 

Önbüro -0,02394 0,11497 0,835 

Yiyecek-Ġçecek 0,14825 0,10422 0,156 

Kat Hizmetleri 0,21921
*
 0,09681 0,024 

Ġnsan Kaynakları 0,52736
*
 0,18263 0,004 

Muhasebe/ Finans 0,17017 0,11278 0,132 

SatıĢ- Pazarlama 0,42650
*
 0,15549 0,006 

*p<0,05 düzeyinde anlamlıdır. 

Tablo 48‟de yer alan Post-Hoc LSD testine göre, gruplar arası farklılığın insan 

kaynakları (Ort.=2,60, S.S.=0,48) departmanında çalıĢanlar, kat hizmetlerinde 

(Ort.=2,91, S.S.=0,49) çalıĢanlar, satıĢ-pazarlama departmanında çalıĢanlar (Ort.=2,70, 

S.S.=0,56) ve “diğer” (Ort.=3,12, S.S.=0,59) diye adlandırdığımız güvenlik, teknik 

destek hizmetleri, SPA vb. bölümlerde çalıĢanlar arasında olduğu saptanmıĢtır. Gruplar 
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arası farklılığın olduğu departmanlar göz önünde bulundurulduğunda, insan kaynakları 

departmanında çalıĢanların ortalama değerinin en düĢük, güvenlik, SPA, teknik destek 

hizmetleri vs. gibi iĢlerde görev alan çalıĢanların ise en yüksek ortalama değere sahip 

olduğu görülmektedir. Sonuç olarak, nevrotiklik kiĢilik özelliği en düĢük insan 

kaynakları departmanında çalıĢanlarda görülürken, güvenlik, SPA, teknik destek 

hizmetleri vb. gibi bölümlerde en yüksek düzeyde görülmektedir. Kısacası, otel 

çalıĢanların nevrotiklik yani duygusal denge durumu alt kademelere indikçe 

artmaktadır. Bu bilgiler doğrultusunda “H610: ÇalıĢanların nevrotiklik özelliği 

departmanlara göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.” hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Tablo 48‟de yer alan örgütsel sinizm ölçeğinin boyutlarına yönelik varyans 

analizine göre, otel çalıĢanlarının biliĢsel sinizm ve duyuĢsal sinizm davranıĢları 

departmanlara göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0,05). 

Ancak davranıĢsal sinizm boyutu departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir (F=2,504, p<0,05). DavranıĢsal sinizmin hangi departmanlar arasında 

farklılık gösterdiğini ortaya koymak amacıyla öncelikle varyansların homojenliği testi, 

ANOVA ve Welch ANOVA testi yapılmıĢtır. Elde edilen bulgular Tablo 49 ve Tablo 

50‟de yer almaktadır.  

Tablo 49. Davranışsal Sinizm Boyutunun Departmanlara Göre Homojenlik ve ANOVA Analizi 

Sonuçları 

Varyansların Homojenlik Testi 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

2,362 6 280 0,030 

ANOVA 

DavranıĢsal Sinizm 

 Karelerin Toplamı Df Karelerin Ortalaması F Sig. 

Gruplar Arası 17,436 6 2,906 2,504 0,022 

Gruplar Ġçi 324,976 280 1,161   

Toplam 342,413 286    

WELCH ANOVA 

 Statistic df1 df2 Sig. 

Welch 2,393 6 72,356 0,036 

Tablo 49‟da grup varyanslarının eĢit olup olmadığını değerlendirmek için 

gerçekleĢtirilen Levene Testi sonucuna göre varyansların, eĢit ve homojen bir dağılım 

göstermediği tespit edilmiĢtir (p=0,030 <0,05). Daha sonra ANOVA testi sonucunu 

incelediğimizde anlamlılık değerlerinin (sig.) 0,05‟ten küçük olduğu ve otel 

çalıĢanlarının davranıĢsal sinizm algılarının departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

gösterdiği belirlenmiĢtir (F=2,504, p<0,05). Bu farklılıkların hangi ikili gruplar arasında 

olduğunu belirlemek amacıyla Post-Hoc Games-Howell testi yapılmıĢtır. Çoklu 
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karĢılaĢtırma Games-Howell testi ve Welch ANOVA testi varyansların eĢit ve homojen 

dağılmadığı durumlarda söz konusudur. Tablo 50‟de test sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 50. Davranışsal Sinizm Boyutunun Departmanlara Göre Çoklu Karşılaştırma Games-

Howell Testi Sonuçları 

(I) ÇalıĢılan 

Departman (J) ÇalıĢılan Departman 

Ortalama 

Farkı (I-J) Standart Hata Sig. 

 

 

 

Önbüro 

Yiyecek-Ġçecek 0,24985 0,24247 0,945 

Kat Hizmetleri -0,44226 0,20358 0,323 

Ġnsan Kaynakları 0,41039 0,37638 0,921 

Muhasebe/ Finans -0,12278 0,24095 0,999 

SatıĢ- Pazarlama -0,14643 0,22485 0,994 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik Destek 

Hizmetleri, Bahçıvan vs. ) 
0,07425 0,19907 1,000 

 

 

 

Yiyecek-Ġçecek 

Önbüro -0,24985 0,24247 0,945 

Kat Hizmetleri -0,69211
*
 0,22629 0,045 

Ġnsan Kaynakları 0,16054 0,38913 0,999 

Muhasebe/ Finans -0,37263 0,26042 0,784 

SatıĢ- Pazarlama -0,39628 0,24560 0,674 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik Destek 

Hizmetleri, Bahçıvan vs. ) 
-0,17560 0,22224 0,985 

 

 

 

Kat Hizmetleri 

Önbüro 0,44226 0,20358 0,323 

Yiyecek-Ġçecek 0,69211
*
 0,22629 0,045 

Ġnsan Kaynakları 0,85265 0,36617 0,300 

Muhasebe/ Finans 0,31948 0,22467 0,788 

SatıĢ- Pazarlama 0,29583 0,20730 0,784 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik Destek 

Hizmetleri, Bahçıvan vs. ) 
0,51651 0,17901 0,067 

 

Ġnsan Kaynakları 

Önbüro -0,41039 0,37638 0,921 

Yiyecek-Ġçecek -0,16054 0,38913 0,999 

Kat Hizmetleri -0,85265 0,36617 0,300 

Muhasebe/ Finans -0,53317 0,38819 0,808 

SatıĢ- Pazarlama -,55682 0,37841 0,756 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik Destek 

Hizmetleri, Bahçıvan vs. ) 
-0,33614 0,36368 0,962 

 

 

Muhasebe/ Finans 

Önbüro 0,12278 0,24095 0,999 

Yiyecek-Ġçecek 0,37263 0,26042 0,784 

Kat Hizmetleri -0,31948 0,22467 0,788 

Ġnsan Kaynakları 0,53317 0,38819 0,808 

SatıĢ- Pazarlama -0,02365 0,24410 1,000 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik Destek 

Hizmetleri, Bahçıvan vs. ) 
0,19703 0,22059 0,972 

 

 

SatıĢ- Pazarlama 

Önbüro 0,14643 0,22485 0,994 

Yiyecek-Ġçecek 0,39628 0,24560 0,674 

Kat Hizmetleri -0,29583 0,20730 0,784 

Ġnsan Kaynakları 0,55682 0,37841 0,756 

Muhasebe/ Finans 0,02365 0,24410 1,000 

Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik Destek 

Hizmetleri, Bahçıvan vs. ) 
0,22068 0,20287 0,928 

Diğer (Güvenlik, 

SPA, Teknik 

Destek Hizmetleri, 

Bahçıvan vs. ) 

Önbüro -0,07425 0,19907 1,000 

Yiyecek-Ġçecek 0,17560 0,22224 0,985 

Kat Hizmetleri -0,51651 0,17901 0,067 

Ġnsan Kaynakları 0,33614 0,36368 0,962 

Muhasebe/ Finans -0,19703 0,22059 0,972 

SatıĢ- Pazarlama -0,22068 0,20287 0,928 
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Analiz sonucunda, davranıĢsal sinizm boyutu kat hizmetleri (Ort.=3,17, 

S.S.=1,00) çalıĢanlar ile yiyecek-içecek (Ort.=2,47, S.S.=1,26) departmanında görevli 

çalıĢanların diğer tüm departman gruplarıyla arasında anlamlı bir farklılık olduğu 

görülmüĢtür. DavranıĢsal sinizmin departmanlara göre ortalama değerleri kat hizmetleri 

3,17 ile en yüksek, yiyecek-içecek departmanında çalıĢan personelin ise 2,47 ile en 

düĢük değerde olduğu görülmüĢtür. Bu bilgiler doğrultusunda kat hizmetleri bölümünde 

görevli çalıĢanlar tarafından davranıĢsal sinizme olan yatkınlık daha fazladır. Yiyecek-

içecek departmanında çalıĢanların ise davranıĢsal sinizme olan yatkınlığı azdır. Sonuç 

olarak “H69: DavranıĢsal sinizm boyutu departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir.” hipotezi kabul edilmiĢtir.  

5.7.6. ÇalıĢma Süresine Göre Yapılan Analizler ve Bulgular  

AraĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının, liderlik tarzları ve kiĢilik özelliklerinin 

çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak 

amacıyla, uygulamada ikiden fazla grup karĢılaĢtırıldığı için Varyans (One-Way Anova) 

ve Post-Hoc Testi analizi yapılmıĢtır. Elde edilen bulgular Tablo 51‟de yer almaktadır.  

Tablo 51. Çalışma Süresine Göre Liderlik Türleri ve Kişilik Özelliklerine Ait Boyutların 

Karşılaştırılması 
Tek Yönlü Varyans Analizi (One-Way Anova) 

 Boyutlar 
ÇalıĢma Süresi N Ortalama Standart 

Sapma 
F P 

L
ĠD

E
R

L
ĠK

 T
A

R
Z

L
A

R
I 

Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

DönüĢtürücü 

Liderlik 

1-5 yıl 181 3,4735 0,85851 

1,631 0,182 

6-10 yıl 77 3,2743 0,66651 

11-20 yıl 24 3,3260 0,82971 

20 yıl ve üzeri 5 3,8235 0,52118 

 

EtkileĢimci 

Liderlik 

1-5 yıl 181 3,4549 0,86938 

3,026 0,030 6-10 yıl 77 3,2208 0,74508 

11-20 yıl 24 3,1319 0,88189 

20 yıl ve üzeri 5 4,0000 0,71686 

 

Pasif Liderlik 

1-5 yıl 181 3,0525 0,81546 

1,003 0,392 
6-10 yıl 77 3,0758 0,72575 

11-20 yıl 24 2,9097 0,73059 

20 yıl ve üzeri 5 3,5667 0,71297 

B
E

ġ
 F

A
K

T
Ö

R
 K

Ġġ
ĠL

ĠK
 

Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

 

DıĢadönüklük 

1-5 yıl 181 3,1512 0,67095 

2,538 0,057 6-10 yıl 77 2,9107 0,63765 

11-20 yıl 24 3,0208 0,58938 

20 yıl ve üzeri 5 3,2250 0,89443 

 

 

Uyumluluk 

1-5 yıl 181 3,1578 0,57783 

2,240 0,084 

6-10 yıl 77 2,9654 0,52093 

11-20 yıl 24 3,0370 0,52594 

20 yıl ve üzeri 5 3,1556 0,63148 
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Tablo 51. (Devamı) Çalışma Süresine Göre Liderlik Türleri ve Kişilik Özelliklerine Ait 

Boyutların Karşılaştırılması 
B

E
ġ

 F
A

K
T

Ö
R

 K
Ġġ

ĠL
ĠK

 Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

Tek Yönlü Varyans Analizi (One-Way Anova) 

Boyutlar ÇalıĢma Süresi N Ortalama Standart 

Sapma 

F P 

 

 

Sorumluluk 

1-5 yıl 181 3,0528 0,56928 

1,767 0,154 
6-10 yıl 77 2,9942 0,52175 

11-20 yıl 24 2,8194 0,50208 

20 yıl ve üzeri 5 3,3111 0,77140 

 

Nevrotiklik 

1-5 yıl 181 3,0421 0,58083 

1,064 0,365 
6-10 yıl 77 2,9123 0,56014 

11-20 yıl 24 2,9531 0,56963 

20 yıl ve üzeri 5 2,8500 0,89878 

DeğiĢime 

Açıklık 

1-5 yıl 181 3,2785 0,72113 

2,975 0,032 
6-10 yıl 77 3,0026 0,66332 

11-20 yıl 24 3,1000 0,60792 

20 yıl ve üzeri 5 3,1200 0,69785 

Tablo 51‟de yer alan varyans analizi sonuçlarına göre, liderlik tarzları ölçeğinin 

dönüĢümcü ve pasif liderlik boyutları ile çalıĢma/hizmet süreleri arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamıĢtır (p>0,05). Ancak etkileĢimci liderlik boyutu ile çalıĢanların 

hizmet süresi arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur (F=3,026, p<0,05). Bu 

farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek amacıyla LSD çoklu 

karĢılaĢtırma testi yapılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar Tablo 52‟de yer almaktadır.  

Tablo 52. Hizmet Süresi Bakımından Otel Çalışanlarının Etkileşimci Liderlik Algılarına Dair 

Analiz Sonuçları 

Varyansların Homojenlik Testi  

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1,895 3 283 0,131 

ANOVA 

 Kareler Toplamı Df Kareler Ortalaması F Sig. 

Gruplar Arasında 6,357 3 2,119 3,026 0,030 

Gruplar Ġçi 198,183 283 0,700   

Toplam  204,540 286    

LSD Çoklu KarĢılaĢtırma Testi 

(I) Kıdem  (J) Kıdem Ortalama Farkı (I-J) Standart Hata Sig. 

1-5 Yıl  6-10 Yıl 0,23410
*
 0,11386 0,041 

 11-20 Yıl 0,32294 0,18179 0,077 

 20 Yıl ve Üzeri -0,54512 0,37938 0,152 

6-10 Yıl  1-5 Yıl -0,23410
*
 0,11386 0,041 

 11-20 Yıl 0,08883 0,19564 0,650 

 20 Yıl ve Üzeri -0,77922
*
 0,38620 0,045 

11-20 Yıl  1-5 Yıl -0,32294 0,18179 0,077 

 6-10 Yıl -0,08883 0,19564 0,650 

 20 Yıl ve Üzeri -0,86806
*
 0,41138 0,036 

20 Yıl ve Üzeri  1-5 Yıl 0,54512 0,37938 0,152 

 6-10 Yıl 0,77922
*
 0,38620 0,045 

 11-20 Yıl 0,86806
*
 0,41138 0,036 
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Tablo 52‟de verilen test sonuçlarına göre, varyansların homojenlik testinde 

p=0,131 olduğu (p>0,05) saptanmıĢ olup, varyansların eĢit ve homojen dağılım 

gösterdiği belirlenmiĢtir. Daha sonra ANOVA analizi sonuçlarına baktığımızda gruplar 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür (F=3,026, p<0,05). Bu farklılıkların 

hangi ikili gruplar arasında olduğunu tespit etmek amacıyla Post-Hoc LSD testi 

yapılmıĢtır. Çoklu karĢılaĢtırma LSD testi sonuçlarına göre, hemen hemen bütün 

grupların birbirinden farklılık göstermediği görülmektedir. Ancak ortama değerlerin 20 

yıl ve üzeri hizmet süresi olan çalıĢanlarda en yüksek olduğu, 11-20 yıl hizmet süresi 

olan çalıĢanlarda ise en düĢük olduğu görülmektedir. Kısacası, tecrübeli çalıĢanların 

etkileĢimci liderlik algılarının yüksek olduğu sonucuna varılmıĢtır. “H65: EtkileĢimci 

liderlik türü çalıĢma süresine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.” hipotezi kabul 

edilmiĢtir.  

Otel çalıĢanlarının mesleki hizmet sürelerine göre değiĢime açıklık kiĢilik 

özelliğinin gruplar arasında bir farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek amacıyla 

“H68: ÇalıĢanların değiĢime açıklık özelliği çalıĢma süresine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir.” Ģeklinde geliĢtirilen hipotezi test etmek için varyansların homojenliği 

(Levene test) ve varyans analizi (ANOVA) yapılmıĢtır. Elde edilen analiz sonuçları 

Tablo 53‟de verilmiĢtir.  

Tablo 53. Hizmet Süresi Bakımından Otel Çalışanlarının Değişime Açıklık Kişilik Özelliğine 

İlişkin Analiz Sonuçları 
Varyansların Homojenlik Testi  

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1,152 3 283 0,328 

ANOVA 

 Karelerin Toplamı  Df Karelerin Ortalaması F Sig. 

Gruplar Arasında 4,336 3 1,445 2,975 0,032 

Grup Ġçi 137,493 283 0,486   

Toplam  141,830 286    

Tukey Çoklu KarĢılaĢtırma Testi  

(I) Kıdem (J) Kıdem Ortalama Farkı (I-J) Standart Hata Sig. 

1-5 Yıl 6-10 Yıl 0,27586
*
 0,09484 0,020 

11-20 Yıl 0,17845 0,15142 0,641 

20 Yıl ve Üzeri 0,15845 0,31599 0,959 

6-10 Yıl 1-5 Yıl -0,27586
*
 0,09484 0,020 

11-20 Yıl -0,09740 0,16295 0,933 

20 Yıl ve Üzeri -0,11740 0,32168 0,983 

11-20 Yıl 1-5 Yıl -0,17845 0,15142 0,641 

6-10 Yıl 0,09740 0,16295 0,933 

20 Yıl ve Üzeri -0,02000 0,34265 1,000 

20 Yıl ve Üzeri 1-5 Yıl -0,15845 0,31599 0,959 

6-10 Yıl 0,11740 0,32168 0,983 

11-20 Yıl 0,02000 0,34265 1,000 
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Yapılan analiz sonucunda Levene test değeri p=0,328 olduğu için (p>0,05) 

varyanslar eĢit ve homojen dağılmıĢtır. Daha sonra ANOVA testini incelediğimizde 

çalıĢanların hizmet yılına göre değiĢime açıklık kiĢilik özelliğinin anlamlı bir farklılık 

gösterdiği sonucuna varılmıĢtır (F=2,975, p<0,05). Bu farklılığın hangi gruplardan 

kaynaklandığını gösteren Post-Hoc Tukey testi yapılmıĢtır. Bu testin sonucuna göre, 6-

10 yıl (Ort.=3,00, S.S.=0,66) ve 1-5 yıl (Ort.=3,27, S.S.= 0,72) çalıĢma/hizmet süresine 

sahip olan çalıĢanların değiĢime açıklık özelliği diğer gruplarda çalıĢan personellerden 

anlamlı bir farklılık göstermektedir. KiĢiliğin değiĢime açıklık boyutunun ortalama 

değerinin en yüksek olduğu grup 1-5 yıl çalıĢma/hizmet süresinde, en düĢük olduğu 

grup ise 6-10 yıl çalıĢma/hizmet süresinde olduğu gözlenmektedir. Bu analiz 

doğrultusunda genç ve dinamik yapıdaki otel çalıĢanlarının değiĢime açıklık özelliğinin 

daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. Dolayısıyla H68 hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Tablo 54. Otel Çalışanlarının Hizmet Sürelerine Göre Örgütsel Sinizm Algılarına İlişkin Anova 

Analizi Sonuçları 
Tek Yönlü Varyans Analizi (One-Way Anova) 

Boyutlar ÇalıĢma 

Süresi 

N Ortalama Standart 

Sapma 
F P 

S
ĠN

ĠZ
M

 Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

BiliĢsel 1-5 yıl 181 2,7061 1,12478 

0,720 0,541 
6-10 yıl 77 2,7532 0,84660 

11-20 yıl 24 2,5583 0,89049 

20 yıl ve üzeri 5 3,2800 0,75631 

DuyuĢsal 1-5 yıl 181 2,6395 1,25120 

1,134 0,336 
6-10 yıl 77 2,4481 0,98119 

11-20 yıl 24 2,3229 1,02808 

20 yıl ve üzeri 5 3,0500 1,27965 

DavranıĢsal 1-5 yıl 181 2,7569 1,12621 

1,182 0,317 
6-10 yıl 77 2,7143 0,98652 

11-20 yıl 24 2,8333 1,21285 

20 yıl ve üzeri 5 3,6500 0,72024 

Tablo 54‟de araĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının örgütsel sinizm tutumlarına 

yönelik varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. Analiz sonuçları incelendiğinde, örgütsel 

sinizm ölçeğinin biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal boyutları otel çalıĢanlarının hizmet 

sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir 

(p>0,05).  

5.7.7. Gelir Durumuna ĠliĢkin Yapılan Analizler ve Bulgular 

AraĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının, gelir durumuna göre liderlik tarzları 

algısı, beĢ faktör kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm davranıĢlarının anlamlı bir 
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farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla Varyans analizi (One-Way 

Anova) yapılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar Tablo 55‟de verilmiĢtir.  

Tablo 55. Gelir Durumuna Göre Liderlik Türleri, Kişilik Özellikleri ve Örgütsel Sinizme Ait 

Boyutların Karşılaştırılması 
Tek Yönlü Varyans Analizi (One-Way Anova) 

 Boyutlar Gelir Durumu N Ortalama Standart 

Sapma 

F P 

L
ĠD

E
R

L
ĠK

 T
A

R
Z

L
A

R
I 

Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

DönüĢtürücü 

Liderlik 

2.825- 3.500 TL 208 3,4104 0,81847 

0,249 0,862 3.501- 5.500 TL 61 3,4523 0,81022 

5.501-8000 TL 15 3,2706 0,73025 

8001 TL ve üzeri 3 3,5882 0,50259 

 

EtkileĢimci 

Liderlik 

2.825- 3.500 TL 208 3,3862 0,85778 

0,549 0,649 3.501- 5.500 TL 61 3,3907 0,84431 

5.501- 8000 TL 15 3,1111 0,74447 

8001 TL ve üzeri 3 3,5556 0,50918 

 

Pasif Liderlik 

2.825- 3.500 TL 208 3,0609 0,78210 

0,153 0,927 3.501- 5.500 TL 61 3,0328 0,80555 

5.501-8000 TL 15 3,0222 0,79649 

8001 TL ve üzeri 3 3,3333 0,76376 

B
E

ġ
 F

A
K

T
Ö

R
 K

Ġġ
ĠL

ĠK
 Ö

L
Ç

E
Ğ

Ġ 

 

DıĢa 

Dönüklük 

2.825- 3.500 TL 208 3,1412 0,63948 

2,382 0,070 3.501- 5.500 TL 61 2,9119 0,73433 

5.501-8000 TL 15 2,8917 0,61577 

8001 TL ve üzeri 3 2,9167 0,71078 

 

Uyumluluk 

2.825- 3.500 TL 208 3,1266 0,54526 

0,927 0,428 
3.501- 5.500 TL 61 3,0255 0,62998 

5.501-8000 TL 15 3,0222 0,56842 

8001 TL ve üzeri 3 2,7778 0,11111 

 

Sorumluluk 

2.825- 3.500 TL 208 3,0513 0,54541 

0,692 0,558 3.501- 5.500 TL 61 2,9472 0,60506 

5.501-8000 TL 15 2,9407 0,54896 

8001 TL ve üzeri 3 2,9259 0,46259 

 

Nevrotiklik 

2.825- 3.500 TL 208 3,0192 0,55489 

0,508 0,677 3.501- 5.500 TL 61 2,9365 0,65017 

5.501-8000 TL 15 2,9750 0,64122 

8001 TL ve üzeri 3 2,7500 0,69597 

 

DeğiĢime 

Açıklık 

2.825- 3.500 TL 208 3,2154 0,67841 

0,622 0,602 3.501- 5.500 TL 61 3,1328 0,82072 

5.501-8000 TL 15 2,9933 0,60882 

8001 TL ve üzeri 3 3,2667 0,11547 

S
ĠN

ĠZ
M

 Ö
L

Ç
E

Ğ
Ġ 

 

BiliĢsel 

Sinizm 

2.825- 3.500 TL 208 2,7365 1,07200 

0,495 0,686 
3.501- 5.500 TL 61 2,7246 0,96965 

5.501-8000 TL 15 2,4000 0,80000 

8001 TL ve üzeri 3 2,7333 0,30551 

 

 

DuyuĢsal 

Sinizm 

2.825- 3.500 TL 208 2,5505 1,21404 

1,546 0,203 
3.501- 5.500 TL 61 2,7582 1,03175 

5.501- 8000 TL 15 2,0500 0,87219 

8001 TL ve üzeri 3 2,5833 1,50693 

 

DavranıĢsal 

Sinizm 

2.825- 3.500 TL 208 2,7440 1,12515 

0,385 0,764 3.501- 5.500 TL 61 2,8811 0,98171 

5.501- 8000 TL 15 2,6000 1,04710 

8001 TL ve üzeri 3 2,9167 1,70171 
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Tablo 55‟de yer alan Anova analizi sonuçlarına göre, otel çalıĢanlarının gelir 

durumuna göre liderlik tarzları algısı, kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm davranıĢları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (p>0,05). Diğer bir 

ifade ile farklı gelir gruplarında yer alan çalıĢanların liderlik tarzları ile ilgili algısı 

(dönüĢtürücü, etkileĢimci ve pasif liderlik), kiĢilik özellikleri (dıĢadönüklük, 

sorumluluk, uyumluluk, nevrotiklik, değiĢime açıklık) ve örgütsel sinizm (biliĢsel, 

duyuĢsal, davranıĢsal) davranıĢları birbirine benzer düzeyde olduğu görülmektedir.  

AraĢtırma kapsamında oluĢturulan hipotezlerde; liderlik tarzları ile kiĢilik 

özellikleri arasındaki iliĢki, liderlik tarzlarının sinizme olan etkisi, kiĢilik özelliklerinin 

sinizm üzerindeki etkisi ve demografik faktörlerin liderlik tarzları, kiĢilik özellikleri ve 

sinizme olan etkileri incelenmiĢtir. Elde edilen sonuçlar doğrultusunda Tablo 56‟da 

verilen hipotezler red ya da kabul edilmiĢtir.  

Tablo 56. Hipotez Sonuçları 

No HĠPOTEZ SONUÇ 

1. H1: Liderlik türleri ile çalıĢanların kiĢilik özellikleri arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır.  

KABUL 

2. H11: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların dıĢa dönüklük özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

3. H12: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların değiĢime açıklık özelliği 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

4. H13: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların uyumluluk özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

5. H14: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların sorumluluk özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

6. H15: DönüĢtürücü liderlik türü ile çalıĢanların nevrotiklik özelliği arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

RED 

7. H16: EtkileĢimci liderlik türü ile çalıĢanların dıĢa dönüklük özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

8. H17: EtkileĢimci liderlik türü ile çalıĢanların değiĢime açıklık özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

KABUL 

9. H18: EtkileĢimci liderlik türü ile çalıĢanların uyumluluk özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

10. H19: EtkileĢimci liderlik türü ile çalıĢanların sorumluluk özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

KABUL 

11. H110: EtkileĢimci liderlik türü ile çalıĢanların nevrotiklik özelliği arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

RED 

12. H111: Pasif liderlik türü ile çalıĢanların dıĢa dönüklük özelliği arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

13. H112: Pasif liderlik türü ile çalıĢanların değiĢime açıklık özelliği arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

KABUL 

14. H113: Pasif liderlik türü ile çalıĢanların uyumluluk özelliği arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

KABUL 

15. H114: Pasif liderlik türü ile çalıĢanların sorumluluk özelliği arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

16. H115: Pasif liderlik türü ile çalıĢanların nevrotiklik özelliği arasında negatif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

RED 
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Tablo 56. (Devamı) Hipotez Sonuçları 
No HĠPOTEZ SONUÇ 

17. H2: Liderlik türleri ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki vardır. RED 

18. H3: KiĢilik özellikleri ile örgütsel sinizm arasında anlamlı iliĢkiler vardır. KABUL  

19. H31: ÇalıĢanların dıĢa dönüklük kiĢilik özelliği ile biliĢsel sinizm arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

20. H32: ÇalıĢanların uyumluluk kiĢilik özelliği ile biliĢsel sinizm arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

21. H33: ÇalıĢanların sorumluluk kiĢilik özelliği ile biliĢsel sinizm arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

22. H34: ÇalıĢanların değiĢime açıklık kiĢilik özelliği ile biliĢsel sinizm arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

KABUL 

23. H35: ÇalıĢanların nevrotiklik kiĢilik özelliği ile biliĢsel sinizm arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

24. H36: ÇalıĢanların dıĢa dönüklük kiĢilik özelliği ile duyuĢsal sinizm arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

RED 

25. H37: ÇalıĢanların uyumluluk kiĢilik özelliği ile duyuĢsal sinizm arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

RED 

26. H38: ÇalıĢanların sorumluluk kiĢilik özelliği ile duyuĢsal sinizm arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

KABUL 

27. H39: ÇalıĢanların nevrotiklik kiĢilik özelliği ile duyuĢsal sinizm arasında 

pozitif yönde anlamlı iliĢkiler vardır.  

KABUL 

28. H310: ÇalıĢanların değiĢime açıklık kiĢilik özelliği ile duyuĢsal sinizm 

arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

RED 

29. H311: ÇalıĢanların dıĢa dönüklük kiĢilik özelliği ile davranıĢsal sinizm 

arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki vardır.  

RED 

30. H312: ÇalıĢanların uyumluluk kiĢilik özelliği ile davranıĢsal sinizm arasında 

negatif yönde anlamlı iliĢkiler vardır. 

RED 

31. H313: ÇalıĢanların sorumluluk kiĢilik özelliği ile davranıĢsal sinizm arasında 

pozitif yönde anlamlı iliĢkiler vardır.  

RED 

32. H314: ÇalıĢanların nevrotiklik kiĢilik özelliği ile davranıĢsal sinizm arasında 

pozitif yönde anlamlı iliĢkiler vardır.  

KABUL 

33. H315: ÇalıĢanların değiĢime açıklık kiĢilik özelliği ile davranıĢsal sinizm 

arasında negatif yönde anlamlı iliĢkiler vardır.  

RED 

34. H4: Liderlik türlerinin örgütsel sinizm üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.  _ 

35. H41: DönüĢtürücü liderlik türünün örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır. 

KABUL 

36. H42: DönüĢtürücü liderlik türünün örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

KABUL 

37. H43: DönüĢtürücü liderlik türünün örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutu 

üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

KABUL  

38. H44: EtkileĢimci liderlik türünün örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

RED 

39. H45: EtkileĢimci liderlik türünün örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

RED 

40. H46: EtkileĢimci liderlik türünün örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutu 

üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır. 

RED 

41. H47: Pasif liderlik türünün örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde pozitif 

yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

KABUL  

42. H48: Pasif liderlik türünün örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde pozitif 

yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

KABUL 

43. H49: Pasif liderlik türünün örgütsel sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde 

pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

KABUL  

44. H5: ÇalıĢanların kiĢilik özelliklerinin örgütsel sinizm üzerinde anlamlı 

bir etkisi vardır.  

_ 
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Tablo 56. (Devamı) Hipotez Sonuçları 
No HĠPOTEZ SONUÇ 

45. H51: ÇalıĢanların dıĢadönüklük özelliğinin sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır. 

RED 

46. H52: ÇalıĢanların değiĢime açıklık özelliğinin sinizmin biliĢsel boyutu 

üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

RED 

47. H53: ÇalıĢanların uyumluluk özelliğinin sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır. 

RED 

48. H54: ÇalıĢanların sorumluluk özelliğinin sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

RED 

49. H55: ÇalıĢanların nevrotiklik özelliğinin sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde 

pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır. 

KABUL 

50. H56: ÇalıĢanların dıĢa dönüklük özelliğinin sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

KABUL 

51. H57:ÇalıĢanların değiĢime açıklık özelliğinin sinizmin duyuĢsal boyutu 

üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır. 

KABUL 

52. H58: ÇalıĢanların uyumluluk özelliğinin sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

RED 

53. H59: ÇalıĢanların sorumluluk özelliğinin sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde 

negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

RED 

54. H510: ÇalıĢanların nevrotiklik özelliğinin sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde 

pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır. 

KABUL 

55. H511: ÇalıĢanların dıĢa dönüklük özelliğinin sinizmin davranıĢsal boyutu 

üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır. 

RED 

56. H512: ÇalıĢanların değiĢime açıklık özelliğinin sinizmin davranıĢsal boyutu 

üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır. 

RED 

57. H513: ÇalıĢanların uyumluluk özelliğinin sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde 

pozitif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

KABUL 

58. H514: ÇalıĢanların sorumluluk özelliğinin sinizmin davranıĢsal boyutu 

üzerinde pozitif yönde anlamlı etkisi vardır.  

RED 

59. H515: ÇalıĢanların nevrotiklik özelliğinin sinizmin davranıĢsal boyutu 

üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi vardır.  

RED 

60. H6: Liderlik tarzları, kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm tutumları 

demografik faktörlere (cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim durumu, 

departman, çalıĢma süresi ve ücret) göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.  

_ 

61. H61: Pasif liderlik türü medeni duruma göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir.  

KABUL 

62. H62: DönüĢtürücü liderlik türü yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. 

KABUL  

63. H63: DönüĢtürücü liderlik türü departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir.  

KABUL  

64. H64: EtkileĢimci liderlik türü departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir.  

KABUL  

65. H65: EtkileĢimci liderlik türü çalıĢma süresine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir.  

KABUL  

66. H66: ÇalıĢanların sorumluluk özelliği departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir.  

KABUL 

67. H67: ÇalıĢanların uyumluluk özelliği departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir.  

KABUL 

68. H68: ÇalıĢanların değiĢime açıklık özelliği çalıĢma süresine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir.  

KABUL 

69. H69: DavranıĢsal sinizm boyutu departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. 

KABUL  

70. H610: ÇalıĢanların nevrotiklik özelliği departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. 

KABUL 
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Hipotez sonuçlarını incelediğimizde, liderlik tarzları ile kiĢilik özellikleri 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. Liderlik tarzlarının ve kiĢilik 

özelliklerinin alt boyutlarının da birbiriyle iliĢkisi vardır. Liderlik tarzlarının örgütsel 

sinizm davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. Bu etki liderlik tarzları ve kiĢilik 

özelliğinin alt boyutları aracılığıyla açıklanmıĢtır. ÇalıĢanların kiĢilik özelliklerinin de 

örgütsel sinizm üzerinde anlamlı bir etkisi söz konusudur. Otel çalıĢanlarının kiĢilik 

özellikleri örgütsel sinizm davranıĢını arttırıcı veya azaltıcı etkisi alt boyutlar ile 

açıklanmıĢtır. Ayrıca liderlik, kiĢilik ve sinizm değiĢkenleri demografik faktörlere göre 

anlamlı farklılıklar göstermektedir.  
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Örgütlerin faaliyetlerini devam ettirebilmesi, pazar payını arttırabilmesi, yeni 

fırsatlar yakalayabilmesi ve rakiplerine karĢı üstünlük kazanabilmesinde liderlerin ve 

çalıĢanların rolü oldukça önemlidir. Örgüt ortamında denetim ve kontrolü sağlayacak 

sinizme neden olan olumsuz durumları engelleyecek bir liderin belirlenmesi ve bu 

liderin çalıĢanların sinik davranıĢlarını fark edebilmesi ve bu yönde önlemler alması 

örgüte yarar sağlayacaktır. Bunun yanında personel ihtiyacının karĢılanmasında liderin 

iĢe uygun personeli seçmesi gerekmektedir. Bu noktada çalıĢanların kiĢilik 

özelliklerinin lider tarafından iyi irdelenmesi gerekmektedir. Bu hususta negatif kiĢilik 

özelliklerine sahip olan çalıĢanların örgütsel sinizme yol açacağı düĢünülmektedir. Bu 

açıdan bakıldığında çalıĢanların sinik davranıĢları liderlik tarzları ve kiĢilik 

özelliklerinden etkilenmektedir.  

Örgütsel sinizm, bireyin çalıĢtığı örgüte karĢı olumsuz düĢüncelerini ifade 

etmektedir. Örgütlerde meydana gelen sinizmin bireysel ve örgütsel açıdan birçok 

olumsuz sonucunun olduğu düĢünüldüğünde, örgütlerde sinizmin ortaya çıkıĢını 

engellemek veya böyle bir durum ortaya çıktığında bunu yönetmek için etkili stratejiler 

uygulamak gerekmektedir. Bu tür stratejilerin uygulanmasında en büyük sorumluluk 

liderlere aittir (Özler vd., 2010: 50). DönüĢtürücü liderlik tarzı, örgütlerin değiĢimini ve 

geliĢimini amaçlayan ve bu doğrultuda çalıĢanları bir vizyona yönelten liderlik tarzıdır. 

MüĢteri beklentilerine göre değiĢimin ön planda olduğu otel iĢletmelerinde yöneticilerin 

dönüĢtürücü liderlik tarzını benimsemesi etkileĢimci ve pasif liderliğe kıyasla hem 

çalıĢanlar hem de örgüt açısından olumlu sonuçlar meydana getireceği beklenmektedir. 

Turizm sektöründe otel çalıĢanlarının müĢterilere güler yüzle, saygılı ve kibar 

davranması, hizmetlere anında cevap verebilmesi, hizmet aksaklıklarına hızlı çözümler 

üretebilmesi, insanlarla iletiĢimlerinin güçlü olması, farklılıklara karĢı hoĢgörülü ve 

esnek olunması örgütlerin hedeflemiĢ oldukları müĢteri memnuniyeti ve hizmet 

kalitesine ulaĢabilmelerini sağlamaktadır. Bunun aksine sinirli, endiĢeli, kaygılı, güven 

duygusu zayıf, memnuniyetsizlik gibi kiĢilik özelliklerine sahip çalıĢanlar ise örgüt 

baĢarısını olumsuz yönde etkilemektedir. Bu yüzden çalıĢanların sahip oldukları 

yetenek ve kiĢilik özellikleri çalıĢma hayatınada yansımaktadır. Dolayısıyla çalıĢanların 

olumsuz kiĢilik özellikleri sinik tutumları da tetiklemektedir. 
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AraĢtırmanın bu bölümünde yapılan analizler sonucunda elde edilen bulgulara 

bağlı olarak ulaĢılan sonuçlar ve bu sonuçlardan hareketle geliĢtirilen önerilere yer 

verilmektedir. Bu çalıĢma Afyonkarahisar merkez ve ilçelerinde (Sandıklı-Gazlıgöl) 

faaliyet gösteren termal otel iĢletmelerinde görev yapmakta olan çalıĢanların görüĢleri 

doğrultusunda yöneticilerin liderlik tarzları, çalıĢanların kiĢilik özellikleri ve örgütsel 

sinizm arasındaki iliĢkileri ortaya koymak amacıyla yapılmıĢtır. Liderlik tarzları, kiĢilik 

özellikleri ve örgütsel sinizm değiĢkenleri ile ilgili literatür incelenmiĢ olup 

yöneticilerin liderlik tarzlarının ve çalıĢanların kiĢilik özelliklerinin örgütsel sinizm 

üzerindeki etkisi ortaya konulmak istenmiĢtir. Ayrıca araĢtırmanın alt amacı olarak otel 

çalıĢanlarının demografik özelliklerine göre yöneticilerin dönüĢtürücü, etkileĢimci ve 

pasif liderlik tarzlarını algılamaları ile çalıĢanların kiĢilik özellikleri ve sinik 

davranıĢları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olup/ olmadığı 

araĢtırılmıĢtır. Bununla birlikte otel çalıĢanlarının liderlik tarzlarına olan algısı, beĢ 

faktör kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm seviyelerinin hangi düzeyde olduğu 

belirlenmiĢtir. ÇalıĢmanın değiĢkenleri ile ilgili elde edilen sonuçlar ve öneriler aĢağıda 

verilmektedir. 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin ortalamalarına iliĢkin elde edilen bulgulara 

göre, yöneticilerin liderlik tarzları ölçeğinin boyutlarından en yüksek ortalama değer 

dönüĢtürücü liderlik tarzına aittir. Bu bilgiden hareketle otel çalıĢanlarının, 

yöneticilerini dönüĢtürücü lider olarak algıladığı görülmektedir. BeĢ faktör kiĢilik 

ölçeğine iliĢkin boyutlar karĢılaĢtırıldığında en yüksek ortalama değere uyumluluk 

kiĢilik özelliği sahiptir. Yani otel çalıĢanlarının uyumlu bir kiĢilik özelliğine sahip 

olduğu sonucuna varılmaktadır. Örgütsel sinizm tutumlarına yönelik, otel çalıĢanlarının 

sergiledikleri sinizm davranıĢlarının boyutları karĢılaĢtırıldığında ise en yüksek 

ortalama değerin davranıĢsal sinizm boyutuna ait olduğu görülmektedir. Bu açıdan 

bakıldığında otel iĢletmelerinde davranıĢsal boyuttaki sinizmin daha fazla görüldüğü 

tespit edilmiĢtir.  

Ankete katılan otel çalıĢanlarının demografik özelliklerine iliĢkin bulgular ise 

Ģöyledir: AraĢtırmaya katılan 287 otel çalıĢanın %47‟si (135 kiĢi) erkek, %53‟ü (152 

kiĢi) kadındır. Cinsiyet değiĢkenine göre otel çalıĢanlarının dengeli bir dağılım 

gösterdiği saptanmıĢtır. Bu oranlara göre kadın çalıĢanların istihdam edilmesinde otel 

iĢletmeleri önemli bir yere sahiptir. Cinsiyet değiĢkeni açısından otel çalıĢanlarının 

liderlik tarzlarına iliĢkin algıları, beĢ faktör kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm 
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düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. Bu bulgular EryeĢil (2012), 

Tozal (2015), Özgenel ve Hıdıroğlu (2019), Omary ve Khasawneh (2009), Özkan 

(2018), Efilti ve diğerleri (2008), Kalağan ve Güzeller (2010), Andersson ve Bateman 

(1997), Aslan ve Boylu (2014), Tokgöz ve Yılmaz (2008), Sur (2010), Erdost vd. 

(2007) tarafından yapılan çalıĢmaların bulguları ile benzerlik göstermektedir.  

Medeni durum açısından otel çalıĢanlarının %47,7‟si (137 kiĢi) bekar, % 52,3‟ü 

(150) ise evlidir. Medeni duruma göre, liderlik tarzlarının dönüĢtürücü ve etkileĢimci 

liderlik boyutu, beĢ faktör kiĢilik özellikleri (dıĢadönüklük, uyumluluk, sorumluluk, 

nevrotiklik, değiĢime açıklık) ve örgütsel sinizm boyutları (biliĢsel, duyuĢsal, 

davranıĢsal) arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Bu durumda evli ve bekar 

çalıĢanların tercihleri birbirine benzer düzeydedir. Bu bulgu, literatürdeki çalıĢmalar ile 

örtüĢmektedir (Mülayim, 2019; Sur, 2010; Kalağan, 2009). Liderlik tarzlarından pasif 

liderlik boyutu medeni duruma göre anlamlı bir Ģekilde farklılık göstermektedir. Pasif 

liderliğe ait ortalamalara bakıldığında evli çalıĢanların bekar çalıĢanlara göre 

ortalamaları daha yüksektir. Bu bağlamda araĢtırmanın alt hipotezi olan “pasif liderlik 

türü medeni duruma göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.” H61 hipotezi kabul 

edilmiĢtir.  

YaĢ değiĢkenine göre otel çalıĢanlarının ağırlıklı olarak 18-29 (%38,7) ve 30-39 

(39,7) yaĢ aralığında olduğu tespit edilmiĢtir. Bu durumda termal otel çalıĢanlarının 

genç ve orta yaĢta olduğunu söyleyebiliriz. Otel çalıĢanlarının yaĢ aralıklarına göre 

etkileĢimci ve pasif liderlik algıları, beĢ faktör kiĢilik özellikleri (dıĢadönüklük, 

uyumluluk, nevrotiklik, sorumluluk, değiĢime açıklık) ve örgütsel sinizm tutumlarının 

(biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal) istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermediği 

ancak dönüĢtürücü liderlik boyutunun yaĢ gruplarına göre anlamlı farklılıklar gösterdiği 

tespit edilmiĢtir. Bu farklılıkların hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için 

yapılan analizde 18-29 ve 30-39 yaĢ grupları arasında anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur. 

30-39 yaĢ grubundaki otel çalıĢanlarının pasif liderlik algılarının düĢük, 18-29 yaĢ 

grubunun ise pasif liderlik algılarının diğer gruplara göre yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢanların kararlarına minimum düzeyde müdahaleyi gerektiren pasif 

liderlik tarzının, genç iĢ görenler tarafından daha çok tercih edildiği görülmektedir. 

Dolayısıyla “H62: DönüĢtürücü liderlik türü yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir” hipotezi kabul edilmiĢtir. Ayrıca örgütsel sinizm boyutları ve yaĢ 

değiĢkeni arasında herhangi bir iliĢkinin olmadığını yönündeki bulgularımız ile 
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literatürde yapılan çalıĢmalar benzerlik göstermektedir (Tokgöz ve Yılmaz, 2008; 

Ayduğan, 2012; Mülayim, 2019; Kalağan ve Güzeller, 2010).  

Eğitim durumuna göre otel çalıĢanlarının %41,5‟inin (119 kiĢi) eğitim 

durumunun lise olduğu belirlenmiĢtir. Otel çalıĢanlarının büyük bir çoğunluğunun 

eğitim düzeyinin lise olduğu görülmüĢtür. Eğitim durumu dağılımında lise mezunlarının 

yoğunluk göstermesinde, otel iĢletmelerinde kat hizmetleri, mutfak, güvenlik, teknik 

destek hizmetleri, SPA gibi iĢ kollarının daha fazla olması bu durumu etkilemektedir. 

Eğitim durumuna açısından otel çalıĢanlarının liderlik tarzlarına olan algıları, beĢ faktör 

kiĢilik özelliklerinin alt boyutları (dıĢadönüklük, uyumluluk, sorumluluk, nevrotiklik, 

değiĢime açıklık) ve örgütsel sinizm (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal) düzeylerinin 

gruplar arasında anlamlı bir farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. Literatürde bu 

bulgular ile tutarlılık gösteren çalıĢmalar mevcuttur. 

Katılımcıların çalıĢtıkları departmanlar değerlendirildiğinde, %28,2 (81 kiĢi) ile 

büyük bir çoğunluğun “diğer” diye gruplandırdığımız SPA, güvenlik, teknik destek 

hizmetleri gibi görevlerde çalıĢanların oluĢturduğu, ikinci büyük çoğunluğun %20,9 (60 

kiĢi) ile kat hizmetleri çalıĢanları, %16,4‟ü (47 kiĢi) ise yiyecek-içecek bölümünde 

çalıĢanların oluĢturulduğu görülmektedir. Bu bulgulardan hareketle otel çalıĢanlarının 

SPA, güvenlik, teknik destek hizmetleri, kat hizmetleri, yiyecek-içecek gibi 

departmanlarda yoğunlaĢtığı belirlenmiĢtir. Bu durum turizm sektörünün kendine has 

yapısından kaynaklanmaktadır. Departman değiĢkenine göre, otel çalıĢanlarının pasif 

liderlik algıları, dıĢadönüklük ve değiĢime açıklık kiĢilik özelliği, biliĢsel ve duyuĢsal 

sinizm tutumları arasında anlamlı farklılıklar bulunamamıĢtır. Departmanlara göre 

çalıĢanların dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik algıları arasında ise anlamlı farklılıklar 

bulunmuĢtur. Bu farklılıkların hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için yapılan 

analizde, dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik boyutu kat hizmetleri, yiyecek-içecek ve 

“diğer” diye gruplandırdığımız güvenlik, SPA, teknik destek hizmetleri gibi görevlerde 

çalıĢanlar arasında anlamlı farklılıklar gözlenmiĢtir. DönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik 

algısının en düĢük olduğu departman kat hizmetleri, en yüksek olduğu departman ise 

“diğer” diye gruplandırdığımız departmandır. Dolayısıyla mevcut bilgiler kapsamında 

“H63: DönüĢtürücü liderlik türü departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir.” ve “H64: EtkileĢimci liderlik türü departmanlara göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir.” hipotezleri kabul edilmiĢtir.  
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Departmanlara göre otel çalıĢanlarının uyumluluk, sorumluluk ve nevrotiklik 

kiĢilik özellikleri arasında anlamlı farklılıklar olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılık 

uyumluluk kiĢilik özelliğine göre “diğer” ve “satıĢ-pazarlama” bölümlerinde, 

sorumluluk kiĢilik özelliğine göre “diğer”, “kat hizmetleri” ve “insan kaynakları” 

bölümlerinde ve nevrotiklik kiĢilik özelliğine göre ise “kat hizmetleri”, “insan 

kaynakları”, “diğer” ve “satıĢ-pazarlama” bölümünde anlamlı farklılıklara 

rastlanılmıĢtır. Bu bağlamda “H67: ÇalıĢanların uyumluluk özelliği departmanlara göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir”, H66: ÇalıĢanların sorumluluk özelliği 

departmanlara göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.” ve “H610: ÇalıĢanların 

nevrotiklik özelliği departmanlara göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.” hipotezleri 

kabul edilmiĢtir.  

Otel çalıĢanlarının departmanlara göre davranıĢsal sinizm tutumlarında anlamlı 

farklılıklar bulunmuĢtur. Gruplar arası farklılıklar kat hizmetleri ve yiyecek içecek 

departmanın da görülmüĢtür. DavranıĢsal sinizm düzeyinin en yüksek olduğu 

departman kat hizmetleridir. Kat hizmetlerinde görev yapan otel çalıĢanlarının 

davranıĢsal sinizm eğilimi yüksektir. Bu bilgiler doğrultusunda “H69: DavranıĢsal 

sinizm boyutu departmanlara göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.” hipotezi kabul 

edilmiĢtir.  

Anket katılımcılarının Ģu anda çalıĢmakta oldukları örgütteki hizmet (çalıĢma) 

süresi incelendiğinde, %63,1‟inin (181 kiĢi) 1-5 yıldır aynı iĢletmede oldukları, 

%26,8‟inin (77 kiĢi) 6-10 yıldır aynı iĢletmede oldukları, %8, 4‟ünün (24 kiĢi) 11-20 

yıldır aynı iĢletmede çalıĢtığı belirlenmiĢtir. Bu bilgiler doğrultusunda otel 

çalıĢanlarının büyük bir çoğunluğunun Ģuan da görev yapmakta oldukları iĢletmede 5 yıl 

ve daha az süredir çalıĢtığı gözlenmektedir. Bu bulgulardan hareketle otel iĢletmelerinde 

personel devir hızının yüksek olduğu sonucuna ulaĢılabilir. Hizmet (çalıĢma) süresine 

göre otel çalıĢanlarının dönüĢtürücü ve pasif liderlik algıları, beĢ faktör kiĢilik 

özelliklerinden dıĢadönüklük, uyumluluk, sorumluluk ve nevrotiklik boyutları ve 

sinizmin biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal boyutları arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık bulunamamıĢtır. Buna karĢın otel çalıĢanlarının hizmet/ çalıĢma süreleri ile 

etkileĢimci liderlik algıları ve değiĢime açıklık kiĢilik özelliği arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık görülmüĢtür. Bu farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu 

belirlemek amacıyla yapılan analizde, değiĢime açıklık kiĢilik özelliğinin 1-5 yıl ve 6-

10 yıl hizmet sürelerinde göre farklılıklar gösterdiği ve etkileĢimci liderlik algılarının 
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ise gruplandırılan çalıĢma sürelerinin tamamında farklılaĢtığı gözlenmiĢtir. Bu 

bağlamda “H65: EtkileĢimci liderlik türü çalıĢma süresine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir” ve “H68: ÇalıĢanların değiĢime açıklık özelliği çalıĢma süresine göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir.” Ģeklinde geliĢtirilen hipotezleri kabul edilmiĢtir.  

ÇalıĢanların aylık gelir durumu değerlendirildiğinde %72,5‟i (208 kiĢi) ile büyük 

bir çoğunluğun 2.825-3.500 TL arasında aylık gelire sahip olduğu, ikinci büyük bir 

çoğunluğun ise % 21,3‟lük (61 kiĢi) oran ile 3.501-5.500 TL arasında aylık gelire sahip 

olduğu belirlenmiĢtir. ÇalıĢanların aylık gelir düzeyinin düĢüklüğü bu sektördeki birçok 

iĢin vasıfsız olmasından kaynaklanabilir. Vasıfsız iĢler, hem alternatif olarak çalıĢan 

bulma kolaylığı, hem de iĢin niteliği bakımından bireylere yüksek gelir 

sağlamamaktadır. Gelir durumuna göre otel çalıĢanlarının algılanan liderlik tarzları, beĢ 

faktör kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm boyutları arasında anlamlı bir farklılık 

görülmemektedir.  

Bu çalıĢmada liderlik tarzları ve beĢ faktör kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkiyi 

tespit etmek amacıyla yapılan korelasyon analizine göre, yöneticilerin liderlik tarzları ve 

çalıĢanların kiĢilik özellikleri arasında orta düzeyde (0,469), pozitif yönlü ve istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu bağlamda H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Liderlik tarzları ve beĢ faktör kiĢilik özelliklerine ait boyutlar arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek amacıyla çoklu korelasyon analizinden yararlanılmıĢtır. DönüĢtürücü, 

etkileĢimci ve pasif liderlik ile çalıĢanların dıĢadönüklük, uyumluluk, sorumluluk, 

nevrotiklik ve değiĢime açıklık özelliği arasında pozitif yönde ve istatistiksel olarak 

anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Dolayısıyla H1 ana hipotezine bağlı alt hipotezlerden 

değiĢkenlere ait boyutlar arasında pozitif iliĢkiyi gösteren hipotezler kabul, boyutlar 

arasında negatif iliĢkileri gösteren hipotezler ise red edilmiĢtir.  

Liderlik türleri ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi belirlemek için yapılan 

basit korelasyon analizinde iki değiĢken arasında anlamlı bir iliĢkiye rastlanılamamıĢtır. 

Dolayısıyla bu yönde geliĢtirilen H2 hipotezi red edilmiĢtir. KiĢilik özellikleri ile 

örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi ölçmek amacıyla yapılan analizde ise iki değiĢken 

arasında zayıf düzeyde pozitif yönde bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu bulgudan hareketle otel 

çalıĢanlarının sahip olduğu kiĢilik özellikleri sinik davranıĢları arttırmakta ya da 

azalmaktadır. Elde edilen sonuç doğrultusunda H3 hipotezi kabul edilmiĢtir. BeĢ faktör 

kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizmin alt boyutları arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak 

için yapılan çoklu korelasyon analizinde ise çalıĢanların dıĢa dönüklük, uyumluluk ve 
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değiĢime açıklık kiĢilik özelliği ile biliĢsel sinizm arasında pozitif yönde anlamlı 

iliĢkiler bulunmuĢtur. Ancak dıĢa dönüklük, uyumluluk ve değiĢime açıklık kiĢilik 

özelliği ile duyuĢsal ve davranıĢsal sinizm arasında anlamlı iliĢkiler bulunmamıĢtır. Otel 

çalıĢanlarının nevrotiklik kiĢilik özelliği ile sinizmin biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal 

boyutlarının tamamıyla pozitif yönde anlamlı iliĢkiler gözlenmiĢtir. Öyle ki, çalıĢanların 

karamsar, aĢırı güvensizlik, değersiz hissetme gibi duygu durumları sinizmi 

arttırabileceği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Diğer bir kiĢilik özelliği olan sorumluluk kiĢilik 

özelliği ile biliĢsel ve duyuĢsal sinizm arasında pozitif yönde anlamlı iliĢkilere 

rastlanmıĢ olup sorumluluk ile davranıĢsal sinizm arasında bir iliĢki gözlenmemiĢtir.  

AraĢtırmada yöneticilerin liderlik tarzlarının sinizmin biliĢsel boyutu üzerindeki 

etkisini incelemek amacıyla yapılan regresyon analizi sonucuna göre, liderlik tarzlarının 

sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin olduğu 

belirlenmiĢtir. DönüĢtürücü, etkileĢimci ve pasif liderlik tarzları biliĢsel sinizmin %12,2 

„sini açıklamaktadır. BiliĢsel sinizm boyutunu dönüĢtürücü liderlik negatif yönde, 

etkileĢimci ve pasif liderlik türü ise pozitif yönde etkilemektedir. Bu durumda 

yöneticilerin dönüĢtürücü liderlik özellikleri arttıkça çalıĢanların biliĢsel sinizm 

davranıĢları azalmaktadır. Yöneticilerin etkileĢimci ve pasif liderlik özelliklerindeki 

artıĢ çalıĢanların biliĢsel sinizm davranıĢlarını da arttıracaktır. Elde edilen bulgular daha 

önce yapılmıĢ literatürdeki çalıĢmalar ile tutarlılık göstermektedir (Mülayim, 2019; 

Özgenel ve Hıdıroğlu, 2019).  

AraĢtırmada yöneticilerin liderlik tarzlarının sinizmin duyuĢsal boyutu 

üzerindeki etkisini ele almak amacıyla yapılan regresyon analizi sonucuna göre 

dönüĢtürücü etkileĢimci ve pasif liderlik tarzlarının sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde 

orta düzeyde (0,367) anlamlı bir etkisinin olduğu görülmüĢtür. DönüĢtürücü liderlik 

tarzı sinizmin duyuĢsal boyutunu negatif yönde etkilemektedir. Yöneticilerin 

dönüĢtürücü liderlik özellikleri arttıkça duyuĢsal sinizm düzeyi de azalmaktadır. 

Yöneticilerin etkileĢimci ve pasif liderlik özellikleri ise sinizmin duyuĢsal boyutunu 

pozitif yönde etkilemektedir. EtkileĢimci ve pasif liderlik özelliklerindeki artıĢ duyuĢsal 

sinizmde artırmaktadır. DönüĢtürücü, etkileĢimci ve pasif liderlik tarzları sinizmin 

duyuĢsal boyutunu %13,5 bir oranda açıklamaktadır. Bu bulgular GüneĢ (2017), Özer 

(2014), Arslan‟ın (2016) ve Demirçelik (2017) çalıĢmaları ile benzerlik göstermektedir.  

Yöneticilerin liderlik tarzlarının sinizmin davranıĢsal boyutu üzerindeki etkisini 

incelemek için yapılan regresyon analizi sonucuna göre ise, dönüĢtürücü ve pasif 
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liderlik tarzının sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

etkisinin olduğu belirlenmiĢtir. DönüĢtürücü liderlik boyutu sinizmin davranıĢsal 

boyutunu negatif yönde, pasif liderlik boyutu ise davranıĢsal sinizmi pozitif yönde 

etkilemektedir. Bu durumda dönüĢtürücü liderlik davranıĢları arttıkça çalıĢanların 

davranıĢsal sinizm tutumları azalmakta, pasif liderlik özellikleri arttıkça davranıĢsal 

sinizm tutumları da artmaktadır. EtkileĢimci liderlik tarzının ise davranıĢsal sinizmi 

açıklamada anlamlı bir etkisi yoktur. DönüĢtürücü ve pasif liderlik tarzları sinizmin 

davranıĢsal boyutunu %6 oranında açıklamaktadır. Özgenel ve Hıdıroğlu (2019) 

tarafından eğitim örgütlerinde yapılan bir araĢtırmada okul yöneticilerinin dönüĢümcü 

liderlik tarzının örgütsel sinizmin boyutlarını negatif yönde anlamlı bir Ģekilde 

etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Mülayim‟in (2019) yaptığı bir çalıĢmada ise etkileĢimci 

liderlik boyutunun davranıĢsal sinizme anlamlı bir etkisinin olmadığı bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu yazarların ulaĢtığı sonuçlar araĢtırma bulgularımız ile örtüĢmektedir. 

Otel çalıĢanlarının, kiĢilik özelliklerinin örgütsel sinizm üzerinde etkisinin olup 

olmadığını ölçmek amacıyla regresyon analizi yapılmıĢtır. Elde edilen bulgular ise Ģöyle 

özetlenebilir:  

AraĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının sorumluluk ve nevrotiklik kiĢilik 

özelliklerinin sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde pozitif istatistiksel olarak anlamlı bir 

etkisinin olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢanların değiĢime açıklık, uyumluluk ve dıĢa 

dönüklük kiĢilik özelliklerinin sinizmin biliĢsel boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi 

yoktur. ÇalıĢanların sorumluluk ve nevrotiklik özellikleri arttıkça biliĢsel sinizm 

düzeyleri de artmaktadır. ÇalıĢanların sorumluluk ve nevrotiklik kiĢilik özelliği 

sinizmin biliĢsel boyutunu %13,9 oranında açıklamaktadır. 

Ankete katılan otel çalıĢanlarının dıĢadönüklük, sorumluluk, nevrotiklik ve 

değiĢime açıklık kiĢilik özelliklerinin sinizmin duyuĢsal boyutu üzerinde orta düzeyde 

ve anlamlı bir etkisinin olduğu saptanmıĢtır. ÇalıĢanların değiĢime açıklık ve dıĢa 

dönüklük kiĢilik özelliklerinin duyuĢsal sinizmi negatif yönde, sorumluluk ve 

nevrotiklik kiĢilik özelliklerinin ise duyuĢsal sinizmi pozitif yönde etkilediği 

belirlenmiĢtir. Bu doğrultuda çalıĢanların dıĢa dönüklük ve değiĢime açıklık özelliği 

arttıkça duyuĢsal sinizm davranıĢları azalmakta, çalıĢanların sorumluluk ve nevrotiklik 

özellikleri arttıkça duyuĢsal sinizm davranıĢları da artmaktadır. Uyumluluk kiĢilik 

özelliğinin ise duyuĢsal sinizm üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı belirlenmiĢtir. 
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ÇalıĢanların değiĢime açıklık, dıĢa dönüklük, sorumluluk ve nevrotiklik kiĢilik 

özellikleri duyuĢsal sinizmi %9‟luk oranında açıklamaktadır.  

Otel iĢletmelerinde çalıĢanların, değiĢime açıklık, uyumluluk ve nevrotiklik 

kiĢilik özelliklerinin davranıĢsal sinizm üzerinde zayıf düzeyde ve anlamlı bir etkisinin 

olduğu belirlenmiĢtir. ÇalıĢanların değiĢime açıklık kiĢilik özelliği sinizmin davranıĢsal 

boyutunu negatif yönde etkilemektedir. ÇalıĢanların uyumluluk ve nevrotiklik kiĢilik 

özelliği ise pozitif yönde etkilemektedir. BeĢ faktör kiĢilik özelliklerinden uyumluluk, 

nevrotiklik ve değiĢime açıklık kiĢilik özellikleri sinizmin davranıĢsal boyutunu %5‟lik 

bir oran ile zayıf bir düzeyde etkilemektedir. ÇalıĢanların sorumluluk ve dıĢadönüklük 

kiĢilik özelliğinin ise sinizmin davranıĢsal boyutu üzerinde anlamlı bir etkisinin 

olmadığı saptanmıĢtır.  

Sonuç olarak yöneticilerin liderlik tarzları ve çalıĢanların kiĢilik özellikleri 

örgütsel sinizmi belirli oranlarda ve düzeylerde etkilemektedir. Literatür incelendiğinde 

liderlik ve kiĢilik değiĢkenlerinin dıĢında örgütsel sinizme etki eden birçok farklı 

değiĢkenin de olduğu görülmektedir. Literatürde örgütsel sinizm ile örgütsel 

özdeĢleĢme, örgütsel vatandaĢlık, mobing, örgütsel sessizlik, örgüt kültürü, örgütsel 

güven, örgütsel adalet, tükenmiĢlik ve örgütsel bağlılık değiĢkenleri ile ilgili yapılan 

araĢtırmalara rastlanılmaktadır (Yalçınkaya, 2014).  

Bu çalıĢmada yapılan analizler sonucunda elde edilen bulgulardan hareketle, 

dönüĢtürücü liderlik tarzının biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal sinizm davranıĢlarını 

azalttığı, pasif liderlik davranıĢlarının ise biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal sinizm 

davranıĢlarını arttırdığı tespit edilmiĢtir. EtkileĢimci liderlik tarzının davranıĢsal sinizm 

üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı görülmüĢtür. DönüĢtürücü lider, çalıĢanlardan 

beklenilen rol ve görevleri net bir Ģekilde açıklayarak, çalıĢanları bir vizyona doğru 

yönlendirmeye çalıĢan ve onları motive eden liderdir (ġimĢek ve Çelik, 2018: 654). ĠĢ 

ortamında dönüĢtürücü liderlik tarzının uygulanması otel çalıĢanlarının biliĢsel, 

duyuĢsal ve davranıĢsal sinizm tutumlarını azaltmaktadır. Bunun aksine iĢ ortamında 

pasif liderlik tarzının uygulanması ise otel çalıĢanlarının biliĢsel, duyuĢsal ve 

davranıĢsal sinizm tutumlarını arttırmaktadır.  

Bu çalıĢma Afyonkarahisar merkez ve ilçelerinde (Sandıklı-Gazlıgöl) faaliyet 

gösteren termal otel çalıĢanlarından, anketler aracılığıyla elde edilen veriler ile 

yapılmıĢtır. AraĢtırma verileri, sadece Afyonkarahisar ili turizm sektörü ele alınarak 
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toplanmıĢtır. AraĢtırmanın evreni daha da geniĢletilerek Türkiye‟deki otel iĢletmeleri 

için genellemeler de yapılabilir. Böylelikle Türkiye‟deki otel iĢletmelerinin genel profili 

ortaya konulabilir. Ayrıca bu araĢtırma konusu farklı bölgeler ve sektörlere de 

uygulanabilir. BaĢka bir öneride anket tekniği dıĢında görüĢme ve mülakat yöntemi 

kullanılarak derinlemesine incelemeler de yapılabilir.  

Literatür incelendiğinde liderlik tarzları, kiĢilik özellikleri ve örgütsel sinizm ile 

ilgili yapılan birçok araĢtırma vardır. Her ne kadar liderlik ve örgütsel sinizm ya da 

kiĢilik ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi ele alan araĢtırmalar bulunsa da bu üç 

değiĢkeni konu alan herhangi bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Bu yüzden gelecekte 

yapılacak araĢtırmalara yol göstermesi açısından öncü nitelik taĢımaktadır. Ayrıca daha 

sonraki dönemlerde yapılacak araĢtırmalar da farklı bağımsız ve bağımlı değiĢkenlerden 

de yararlanılabilir. Bununla birlikte bu araĢtırmada kullanılan boyutlar ve ölçekler 

dıĢında değiĢkenlere iliĢkin farklı boyutlar ve ölçeklerin tercih edilmesi de araĢtırmalara 

farklı bir bakıĢ açısı kazandıracaktır.  
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EKLER 

           EK 1. ANKET FORMU  

           Sayın Katılımcı,  

           Bu anket, Afyon Kocatepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Yönetim ve 

Organizasyon Anabilim Dalında, “Yöneticilerin Liderlik Türleri ve ÇalıĢanların 

KiĢilik Özelliklerinin Örgütsel Sinizm Üzerine Etkileri” konulu bilimsel çalıĢmada 

kullanılacaktır. Bu araĢtırmadan elde edilen sonuçlar, bilimsel ahlaka uygun bir Ģekilde 

saklı tutularak değerlendirilecek ve araĢtırma dıĢında baĢka bir kaynakta 

kullanılmayacaktır. ÇalıĢmanın sonucunun etkin ve verimli bir Ģekilde kullanılması ve 

bilime hizmet etmesi için aĢağıdaki sorulara samimi ve doğru bir Ģekilde cevap 

vermeniz gerekmektedir. Lütfen anketlerin üzerine ad, soyad ve kurum adı 

belirtmeyiniz. Değerli zamanınızı ayırıp çalıĢmaya katkı sağladığınız için teĢekkür 

ederim. Saygılarımı sunarım.  

                                                                          Ebru KOÇAK (Yüksek Lisans Öğrencisi) 

                                                         DanıĢman: Doç. Dr. Nilüfer YÖRÜK KARAKILIÇ 

1. BÖLÜM 

Demografik Özelliklere ĠliĢkin Ġfadeler  

1. Cinsiyetiniz:                         (   ) Erkek             (   ) Kadın 

2. Medeni Durumunuz:             (   ) Evli                (   ) Bekâr 

3. YaĢınız:      (  ) 18-29           (  ) 30-39         (   ) 40-49         (   ) 50 ve üzeri 

4. Eğitim Durumunuz:  

(  ) Ġlköğretim         (  ) Lise         (  ) Önlisans         (  ) Lisans         (  ) Lisansüstü 

5. ÇalıĢtığınız Departman:   (  ) Ön Büro        (  ) Yiyecek-içecek     (  ) Kat Hizmetleri  

(  ) Ġnsan Kaynakları    (  ) Muhasebe/Finans       (  ) SatıĢ-Pazarlama        

(  ) Diğer (Güvenlik, SPA, Teknik Destek vs.) 

6. Mevcut iĢinizdeki çalıĢma süreniz: 

(  ) 1-5 yıl         (   ) 6-10 yıl         (   ) 11-20 yıl        (   ) 20 yıl ve üzeri 

7. Aylık gelir düzeyiniz ne kadar:  

(  ) 2.825-3500 TL       (  ) 3501-5500 TL      (  ) 5501-8000 TL     (   ) 8001 TL ve üzeri  

2. BÖLÜM 

Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği Ġfadeleri 

S
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o
 

 

AĢağıdaki soruları yanıtlarken, yöneticiniz/ amiriniz ile 

olan iliĢkilerinizi, size nasıl yaklaĢtığını ve yönetim 

tarzınızı göz önünde bulundurunuz. 
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1. BaĢarılı olmak için neye ihtiyaç duyduğumuzu Ģevkle 

açıklar. 
1 2 3 4 5 

2. BaĢarısızlıklara, iĢlerin kötüye gitmesi halinde tepki 

gösterir. 
1 2 3 4 5 

3. Ġnsanlara güç ve güven duygusu aĢılar. 1 2 3 4 5 

4. Kendi beklentileri yerine grubun iyiliğini önemser. 1 2 3 4 5 

5. Ġnsanları baĢarıları ölçüsünde ödüllendirir. 1 2 3 4 5 

6. Dikkatini hataları keĢfetmeye yönlendirir. 1 2 3 4 5 

7. Sorulara cevap vermekte gecikir. 1 2 3 4 5 

8. Yöneticimizle çalıĢmaktan gurur duyarız. 1 2 3 4 5 

9. Dikkatini yanlıĢlar, Ģikâyetler ve baĢarısızlıklara 

yoğunlaĢtırır. 
1 2 3 4 5 

10. Önemli konular hakkında farkındalık yaratır. 1 2 3 4 5 

11. ÇalıĢanlar ile ilgili varsayımları tekrar tekrar gözden 

geçirir. 
1 2 3 4 5 

12. Farklı düĢünce ve görüĢleri araĢtırır. 1 2 3 4 5 

13. ÇalıĢanların ona saygı duyabileceği Ģekilde davrandığını 

düĢünür. 
1 2 3 4 5 

14. ĠĢler yolunda giderken tedbir almayı çok gerekli görmez. 1 2 3 4 5 

15. ÇalıĢanlar her istediklerinde yöneticisine ulaĢmakta 

zorlanabilir. 
1 2 3 4 5 

16. ÇalıĢanlara grup üyesi olmasının ötesinde, birey olarak 

yaklaĢır. 
1 2 3 4 5 

17. Diğerlerinin geliĢimi için çaba gösterir. 1 2 3 4 5 

18. ÇalıĢanlara hedeflerine ulaĢıldığında ne kazanacaklarını 

açıklar. 
1 2 3 4 5 

19. ÇalıĢanlara gösterdikleri çaba ölçüsünde destek olur. 1 2 3 4 5 

20. Önemsediği değer ve inançları diğerleri ile paylaĢır.  1 2 3 4 5 

21. Gelecek hakkında pozitif olduğunu söyler. 1 2 3 4 5 

22. Ortak bir misyon duygusuna sahip olmanın önemini 

vurgular. 
1 2 3 4 5 

23. Önemli problemler, kronik hale gelmiĢ ise tepki gösterir.  1 2 3 4 5 

24. ĠĢlerin nasıl yapılacağına iliĢkin yeni yöntemler önerir.  1 2 3 4 5 

25. Bireylerin ihtiyaç, yetenek ve değerlerindeki farklılıkları 

göz önünde bulundurur.  
1 2 3 4 5 

26. ÇalıĢanların iĢlerine müdahale etmekten kaçınır.  1 2 3 4 5 

27. Sorunlara farklı açılardan bakılmasını sağlar. 1 2 3 4 5 

28. Karar almaktan kaçınır. 1 2 3 4 5 

29. Kararların ahlaki ve etik yönünü çok önemser. 1 2 3 4 5 

3.BÖLÜM 

BeĢ Faktör KiĢilik Ölçeğine ĠliĢkin Ġfadeler 

S
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AĢağıda yer alan kiĢilik özellikleri ile ilgili ifadelerden sizi 

en iyi yansıtan seçeneklerden bir tanesini iĢaretleyiniz. 
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1. KonuĢkan biriyim. 1 2 3 4 5 

2. BaĢkalarının hatasını bulmaya yatkınım. 1 2 3 4 5 

3. Bir iĢi tam yaparım. 1 2 3 4 5 

4. Karamsar, hüzünlü birisiyim. 1 2 3 4 5 

5. Orijinal biriyim, yeni fikirler üretirim. 1 2 3 4 5 
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6. Ġçe kapanık biriyim. 1 2 3 4 5 

7. Yardımseverim. 1 2 3 4 5 

8. Bazen dikkatsiz davranabiliyorum. 1 2 3 4 5 

9. Rahatım, strese girmem. 1 2 3 4 5 

10. Pek çok Ģeyi merak ederim. 1 2 3 4 5 

11. Enerji doluyum. 1 2 3 4 5 

12. BaĢkaları ile ağız dalası (sözlü kavga) baĢlatırım.  1 2 3 4 5 

13. Bir görevi (çalıĢma, ödev, iĢ ) verilmesi için güvenilir 

biriyim. 
1 2 3 4 5 

14. Gergin olabilirim. 1 2 3 4 5 

15. Zeki, derin düĢünebilen biriyim. 1 2 3 4 5 

16. Diğer insanları heveslendiririm. 1 2 3 4 5 

17. BağıĢlayıcıyım. 1 2 3 4 5 

18. Dağınık biriyim, çok derli toplu biri değilim. 1 2 3 4 5 

19. EndiĢeli biriyim. 1 2 3 4 5 

20. Hayal gücüm kuvvetlidir. 1 2 3 4 5 

21. Sessizim. 1 2 3 4 5 

22. BaĢka insanların güvendiği biriyim. 1 2 3 4 5 

23. Tembel olmaya eğilimliyim. 1 2 3 4 5 

24. Duygusal olarak dengeliyim, kolay kolay mutsuz olmam. 1 2 3 4 5 

25. Yaratıcıyım.  1 2 3 4 5 

26. Çekingen değilim, giriĢkenim.   1 2 3 4 5 

27. BaĢka insanlara karĢı soğuk ve ilgisizim. 1 2 3 4 5 

28. Bir iĢi bitirmeden, yarıda bırakmam. 1 2 3 4 5 

29. Duygu durumum (modum) değiĢkendir.  1 2 3 4 5 

30. Sanatsal ve estetik Ģeyler benim için önemlidir. 1 2 3 4 5 

31. Bazen utangaç ve çekingenim. 1 2 3 4 5 

32. Herkese karĢı düĢünceli ve saygılıyım. 1 2 3 4 5 

33. Yaptığım Ģeyleri etkin, hakkını vererek, iyi yaparım. 1 2 3 4 5 

34. Gergin durumlarda, ortamlarda sakin kalabilirim. 1 2 3 4 5 

35. Rutin, tek düze Ģeyleri yapmayı tercih ederim. 1 2 3 4 5 

36. DıĢa dönük, sosyal biriyim.  1 2 3 4 5 

37. Bazen diğer insanlara kaba davranırım. 1 2 3 4 5 

38. Plan yapar ve bu planları uygularım. 1 2 3 4 5 

39. Çabuk heyecanlanırım. 1 2 3 4 5 

40. Fikir üretmeyi, benim için ne anlama geldikleri üzerinde 

düĢünmeyi severim. 
1 2 3 4 5 

41. Sanata karĢı pek ilgili değilim. 1 2 3 4 5 

42. BaĢkaları ile yardımlaĢmayı severim. 1 2 3 4 5 

43. Dikkatim çabuk dağılır. 1 2 3 4 5 

44. Sanat, müzik ve edebiyata ilgiliyimdir. 1 2 3 4 5 

4. BÖLÜM 

Örgütsel Sinizm Ölçeğine ĠliĢkin Ġfadeler 
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AĢağıda yer alan örgütsel sinizm düzeylerini belirlemeye 

yönelik ifadelerden size uygun olan seçeneği iĢaretleyiniz.  
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1. ÇalıĢtığım kurumda, söylenenler ile yapılanların farklı 

olduğuna inanıyorum.  
1 2 3 4 5 

2. ÇalıĢtığım kurumun politikaları, amaçları ve uygulamaları 

arasında çok az ortak bir yön vardır.  
1 2 3 4 5 
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3. ÇalıĢtığım kurumda, bir uygulamanın yapılacağı 

söyleniyorsa, bunun gerçekleĢip gerçekleĢmeyeceği 

konusunda kuĢku duyarım. 

1 2 3 4 5 

4. ÇalıĢtığım kurumda, çalıĢanlardan bir Ģey yapması 

beklenir, ancak baĢka bir davranıĢ ödüllendirilir. 
1 2 3 4 5 

5. ÇalıĢtığım kurumda, yapılacağı söylenen Ģeyler ile 

gerçekleĢenler arasında çok az benzerlik görüyorum. 
1 2 3 4 5 

6. ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe sinirlenirim. 1 2 3 4 5 

7. ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe hiddetlenirim.  1 2 3 4 5 

8. ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe gerilim yaĢarım 1 2 3 4 5 

9. ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe içimi bir endiĢe duygusu 

kaplar. 
1 2 3 4 5 

10. ÇalıĢtığım kurum dıĢındaki arkadaĢlarıma, iĢte olup 

bitenler konusunda yakınırım.  
1 2 3 4 5 

11. ÇalıĢtığım kurumdan ve çalıĢanlarından bahsedildiğinde 

birlikte çalıĢtığım kiĢilerle anlamlı bir Ģekilde bakıĢırız. 
1 2 3 4 5 

12. BaĢkalarıyla çalıĢtığım kurumdaki iĢlerin nasıl 

yürütüldüğü hakkında konuĢurum.  
1 2 3 4 5 

13. BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki uygulamaları ve 

politikaları eleĢtiririm. 
1 2 3 4 5 

KATILIMINIZ ĠÇĠN TEġEKKÜR EDERĠM. 
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