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insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarimin Orgiitsel Sinizm Uzerine
Etkilerit

The Effects of Human Resource Management Practices on Organizational Cynicism

Hiiseyin YILMAZ>

Oz

Bu calismanin amaci insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiitsel sinizm boyutlar: iizerine etkilerini
incelemektir. Bu amaca yonelik aragtirma 6zel sektor ¢alisani 352 katiimcidan online anket formu araciligiyla elde
edilen veriler {izerinden yiiriitiilmiistiir. Verilerin analizi LISREL ve SPSS programlari araciligiyla yapilmistir. Elde
edilen verilerin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapildiktan sonra, degiskenler arasindaki iligki ve etkilesimin
belirlenmesi icin korelasyon ve ¢oklu regresyon analizleri yapilmistir. Analiz sonuclarina gore insan kaynaklari
uygulamalarindan ilki olan tedarik ve se¢imin biligsel sinizm iizerinde anlamh bir etkisinin bulunmadigi, duygusal
ve davranigsal sinizm iizerinde anlaml ve negatif yonlii etkisinin bulundugu anlasilmaktadir. insan kaynaklar:
uygulamalarindan egitim ve gelistirmenin oOrgiitsel sinizm {izerinde anlamh bir etkisinin bulunmadig:
anlasilmaktadir. Aragtirma modelinde insan kaynaklari uygulamalarimin {iciinciisii olan {icret yonetimi ve
odiillendirmenin orgiitsel sinizmin bilissel boyutu, duygusal boyutu ve davranigsal boyutu iizerinde anlamli ve
negatif yonlii etkilerinin bulundugu goriilmektedir. Son olarak insan kaynaklar1 uygulamalarindan performans
degerlendirmenin oOrgiitsel sinizmin biligsel boyutu iizerinde anlamli ve negatif yonlii etkisi bulunurken, duygusal

ve davranigsal sinizm {izerinde anlaml bir etkisinin bulunmadig: anlagilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklar yonetimi uygulamalari, orgiitsel sinizm, 6zel sektor calisanlari, calisma

yasamyi, insana yakisir is.
Abstract

This study aims to explore the effect of human resource management practices on organizational cynicism. The
study was carried out using data obtained from 352 private sector employees through an online questionnaire.
Data analysis was done using LISREL and SPSS programs. First, the validity and reliability analyzes of the data
were performed, then correlation and multiple regression analyses were performed to determine the relationship
and interaction between the variables. According to the results of the analysis, it is understood that procurement

and selection from human resources management practices do not have a significant effect on cognitive cynicism,
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but have a significant and negative effect on affective and behavioral cynicism. It is understood from human
resources practices that training and development do not have a significant effect on organizational cynicism. It
is understood that wage management and rewarding have significant and negative effects on the cognitive,
affective and behavioral dimensions of organizational cynicism. Finally, it is understood from human resources
practices that performance evaluation has a significant and negative effect on the cognitive dimension of

organizational cynicism, while it does not have a significant effect on affective and behavioral cynicism.

Keywords: Human resource management practices, organizational cynicism, private sector employees, work

life, decent work.

Giris

Insanoglu biitiin yasaminin 6nemli bir boliimiinii gelir elde etmek icin, sahip oldugu bedensel ve
zihinsel potansiyeli kullanmak iizere calisma yasami igerisinde gegirmektedir. Calisma ortami ve burada
muhatap oldugu uygulamalar kimileri i¢cin mutluluk, huzur ve refah saglarken, kimileri i¢in mutsuzluk
ve huzursuzluk kaynag: olarak degerlendirilmektedir. Boyle bir ortamda orgiitlerin ¢alisanlarindan

yiiksek verim elde edebilmeleri icin onlarin mutlu ve huzurlu bir is ¢cevresine sahip olmalar1 adina caba

gostermeleri gerekir.

Bireylerin calisma yasamindan beklentileri Uluslararasi Calisma Orgiitii - International Labour
Organisation (ILO) tarafindan “insana yakisir is” olarak adlandirilmakta ve tiim diinyada bireylerin bu
beklentilerinin karsilanmasi adina girisimlerde bulunulmaktadir. insana yakisir is (decent work)
kavrami aslinda bireylerin ¢aligma yagsamindan beklentilerini 6zetlemektedir. Caligma yasaminda adil
bir gelir, sosyal giivenlik, kisisel gelisimin saglanmasi yaninda, ¢rgiitlenme hakkina sahip olduklari,
kendilerini ilgilendiren kararlara katilim saglayabilecekleri ve cinsiyet ayrimi yapilmaksizin firsat
esitligi saglanmasiyla insana yakisir is ortami saglanmis olacaktir (Uluslararasi Calisma Orgiitii, t.y.).
Bu cercevede insana yakisir is ortaminin saglanmasi adina orgiit icerisinde en biiyilik sorumluluk insan
kaynaklar1 yonetimine diismektedir. Orgiit icerisinde boyle bir is ortamim saglayacak olan da 6ncelikle
insan kaynaklari yonetimi ve uygulamalaridir. insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriine bakildiginda
tarihsel seyri itibariyle bilimsel yonetim yaklagimi, insan iligkileri yaklasimi, personel yonetimi
yaklagimi ve insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimi olmak iizere cesitli bakis agilarinin hakim oldugu
donemlerden gectigi goriilmektedir. Belirtilen her bir bakis acgis1 ¢aliganin orgiite katkisinin en {ist
noktaya cikarilmasi icin yapilmasi gerekenlerin neler oldugu konusunda goriis belirtmiglerdir. ilk
zamanlar dogrudan verimliligin artmasi hedeflenirken, ilerleyen siirecte ¢alisanin mutlulugu, tatmini

ve motivasyonu 6n plana ¢ikmis ve verimliligin bu faktorler aracihigiyla artacag: diisiiniilmiistiir.

Gilinlimiizde isletmelerin rekabet stiinliigii kazanmalarinda en 6nemli faktor olarak nitelikli insan
kaynag1 gosterilmektedir (Yavan, 2012:1). Boyle bir ortamda insan kaynaklar1 yonetiminin basarisi,
beceri sahibi, istekli ve verimli ¢alisanlardan olusan bir topluluk olusturabilmesine baglanmaktadir. Bu
toplulugun olusturulmas1 da, oncelikle basarili bir isgoren segimi, iicretlendirme, performans
degerlendirme ve kariyer planlama faaliyetleriyle saglanabilecektir (Barutcugil, 2004: 33). Isletmelerin
sahip olduklar1 en degerli varlik olarak goriilen insan kaynaginin ancak maddi ve manevi ihtiyaclari

karsilandiginda isletmeye katkis1 maksimum olacaktir. Bu nedenle calisanlarin 6rgiite ve yoneticilerine



U 0DU Sosyal Bilimler Arastirmalari Dergisi / ISSN: 1309-9302 / dergipark.org.tr/tr/pub/odusobiad -

bakis1 ve onlar hakkinda sahip olduklar1 kanaat 6nemli goriilmektedir. Dolayisiyla bu ¢alismada insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiit tiyeleri tarafindan nasil algilandig1 ve bu uygulamalarin

oOrgiitsel sinizm {izerinde nasil bir etkiye sahip oldugu arastirilmistir.
insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar:

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerde cahisan bireylerin istihdamina, gelisimine ve refahia yonelik
stratejik, tutarh ve biitiinciil bir yaklasim olarak tanimlanmaktadir (Armstrong, 2014: 5). Orgiitiin terfi,
egitim programlari, sonu¢ odakli performans degerlendirme, is giivenligi, calisan katihimi ve
performansa dayal iicretlendirme gibi uygulamalar kullanmasiyla daha basarili sonuglar elde edecegi

ifade edilmektedir (Daley vd., 2002: 359).

Literatiirde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 bashg altinda genellikle, IK planlama, tedarik ve
secim, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, iicret yonetimi ve odiillendirme, kariyer
yonetimi, katihm, is saghg1 ve giivenligi gibi uygulamalara rastlanmaktadir (Unsalan ve Simseker, 2014;
Cavus ve Develi, 2015; Bing6l, 2016). Ancak bu ¢alismada kullanilan veri toplama araclarindan olan
insan kaynaklar1 uygulamalar 6lgeginde temel alinan bagliklar tedarik ve secim, egitim ve gelistirme,
licret yonetimi ve odiillendirme ve performans degerlendirme seklindedir. Elde edilen veriler ve
ulagilacak olan sonuglar itibariyle bu calismada yukarda sayilan dort uygulamay1 kapsayan literatiir

bilgilerine yer verilmistir.
Tedarik ve Secim

Tedarik, yapilan is analizi sonucunda ortaya c¢ikan is gereklerine uygun bireylerden olusan bir aday
havuzunun olusturulmasidir. Orgiitte calismaya istekli olan bu bireylerin olusturdugu havuz icerisinden
belirli adaylarin ise alinmak iizere tercih edilmesi ise isgéren secimi olarak adlandirilmaktadir (Oge,

2011: 45).

Tedarik ve secim siireci insan kaynaklari planlama c¢alismasi sonucu isgéren ihtiyacinin belirlenmesiyle
baslar. Insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan bu noktada ilk olarak yapilacak calisma, is analizi yaparak
is tanim ve is gereklerinin belirlenmesidir. Is tanimi, calisanin yapacagi isin detayl bir aciklamas, is
gerekleri ise bu isi basariyla yerine getirebilmek i¢in calisanda bulunmasi gereken 6zelliklerdir (KoKklii,

2018: 129-130).

Isgoren tedarik ve secim siirecinin basarisi icin belirli kriterlerin saglanmasi 6nerilmektedir. S6z konusu
kriterler su sekilde 6zetlenebilir: Tutarhlk, tedarik ve secimde adaylar arasinda esitligin saglanmasi
tim adaylarin standart uygulamalarla muhatap olmasi, Is tamumlam, is goriismesine cerceve
olusturmasi ve yapacaklar1 gorevlerin adaylara tanitimi icin is tamimlarinin yapilmas, Isle ilgililik,
adaylarin sahip olmasi gereken ozelliklerin, kendilerinden istenen belgelerin ve is goriismesinde
yoneltilen sorularin isle ilgi olmasi, Performansla baglantili olma, tedarik ve secim siirecindeki
tiim kararlarin adayin gelecekteki performansi ongoriilerek verilmesi, Adaylarin algilamalanr,
adaylarin bagvuru siirecindeki uygulamalarin adil oldugu ve siirecin profesyonel bir sekilde yonetildigi
seklinde algiya sahip olmalarinin saglanmasi, Yasalara uygunluk, ise alim siirecinde tiim

uygulamalarin yasal ¢ercevede yliriitiilmesidir (Barutgugil, 2004: 259).
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Egitim ve Gelistirme

Calisanlar dikkatli bir sekilde segmek, yiliksek performansa sahip olacaklarini garanti etmeyecegi gibi
yiiksek potansiyele sahip calisanlar bile ne yapacaklarini ve nasil yapacaklarimi bilmezlerse islerinde
basarili olamayacaklardir (Dessler, 2014:185). Calisanlarina egitim firsatlar1 sunan, kisisel ve mesleki
gelisimleri icin destek saglayan orgiitler bu iglevler araciligiyla calisanlarin baglihigini kazanacak ve

rekabet iistiinliigi saglayacaktir (Bayat, 2008: 85).

Orgiitte ihtiyac duyulan bilgi ve becerilerin elde edilmesi ve calisanlarin potansiyellerinin tiimiinii
islerine aktarabilmelerine imkan saglayacak egitim ve kariyer gelistirmeye yonelik kararlarin tiimii
egitim ve gelistirme faaliyeti olarak ele alinir (Barutgugil, 2004: 61). Egitimin amaci ¢aligsanlara islerini
yaparken ihtiya¢c duyduklar: becerileri kazandirmaktir (Dessler, 2014: 187). Egitim ve gelistirme Aktar
ve Pangil (2018: 613) tarafindan orgiitsel hedeflere ulasma yolunda calisanlarin daha yiiksek
performans sergileyebilmeleri i¢in uygun beceri ve yetenek gelistirmeye yonelik 6rgiitsel yatirim olarak

tanimlanmaktadir.

Egitim ve gelistirme konusunda bir bakis acis1 egitimin bugiine ait, gelistirmenin ise gelecege doniik
(Okakin 2008: 3) oldugu goriisiindeyken, bir digeri egitimin gelistirmeyi de kapsayacak sekilde daha
genel bir kavram oldugu ve gelistirmenin belirli bir alanda donaniml bir calisanin diger alanlarda da
yetkin hale gelmesini ifade ettigi goriisiindedir (Ulgen ve Mirze, 2004: 294). Ozetle egitim calisanin
mevcut faaliyetlerini basariyla yerine getirebilmesi icin gerekli bilgileri edinmesini, gelistirme ise
siirekli bir faaliyet olarak ¢alisanin mevcut gorevlerini daha iyi yapmasinin saglanmasi ve gelecekteki

iglere hazirlanmasini ifade etmektedir (Muradova, 2009: 76).
Ucret Yonetimi ve Odiillendirme

Ucret en genel ifadesiyle emegin iiretime katkis1 karsiiginda 6denen bedel olarak tanimlanmaktadir.
Burada emekten kastedilen hem kas giicii hem de zihin giicliniin kullamimidir (Kahraman, 2003:2).
Ucretin diger insan kaynaklar1 uygulamalarindan ayrilan yonii ise kanunlarla giivence altma alinmis
olmasidir. Anayasada (Madde 55) emegin karsilig1 olarak ifade edilen {icret, is kanununda “Genel
anlamda ticret bir kimseye bir is karsihginda isveren veya ticiincii kisiler tarafindan saglanan ve para

ile 6denen tutardir” (4857 Sayih Is Kanunu Madde 32) seklinde tanimlanmaktadir.

Giinlimiizde orgiitler, nitelikli insan kaynagini elde etme ve elde tutmay1 saglayacak sekilde bir
iicretlendirme ve Odiillendirme sistemi uygulamaya ¢aligmaktadirlar. Ciinkii nitelikli isgiiciiniin bir
orgiitii tercih etmesinde o oOrgiitiin iicret ve Odiillendirme sistemi 6nemli bir belirleyici olarak
gorlilmektedir (Barutgugil, 2004: 443). Bir diger ifadeyle nitelikli caliganlar1 biinyesinde tutmak igin
orgiitler iicret yonetimine gereken 6nemi vermelidir. Ucret yonetimi 6rgiit ve calisanlar olmak iizere her
iki tarafinda beklenti ve ihtiyaclarini karsilayacak bir iicret sisteminin kurulmasim ve igletilmesini
saglamaya yonelik calismalari yiiriiten bir insan kaynaklar1 yonetimi islevidir (Oztiirk, 2010: 5). Bu
cercevede iicretlendirmenin piyasa ticret diizeyi, is degerlemesi ve performans degerlendirmesine

dayal olarak yapilmasi 6nerilmektedir (Ergiil, 2006: 93-94).
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Odiillendirme ise kendilerinden beklenen davramislari sergileyen cahisanlara sosyal ya da parasal
odiillerin sunulmasidir. Calisanin takdir edilmesi, orgiitte kabul gormesi, terfi ettirilmesi ve diger
olumlu geribildirimlerin saglanmasi gibi sonuclar sosyal odiiller, iicret artisi, prim ve ikramiyeler de

parasal 6diiller olarak siralanmaktadir (Barutgugil, 2004: 453).
Performans Degerlendirme

Performans, calisanlarin yerine getirmekle yiikiimlii olduklar1 gérevleri ve sorumluluklar1 basarili bir
sekilde icra etmesi ve belirlenen amaclara ulasma derecesidir (Yilmaz, 2018) Performans degerlendirme
ise, bireylerin iste elde ettigi basarilarini, tutum ve davraniglarini ve orgiitiin basarisina katkilarini
degerlendiren bir 6l¢iim aracidir. Calisanlarin basar: diizeyinin belirlenmesi ve daha basarili olmasi igin
gerekli ¢aligmalarin yapilmasi performans degerlendirme siireci icerisinde ele alinmaktadir (Sahin ve

Caligskan, 2018: 118).

Calisan acisindan diisiiniildiigiinde ise performans degerlendirme sonuclar1 bir yol gosterici olarak
gorlilmektedir. Bu sonuglara bakarak kisinin gii¢lii ve zayif yonlerinin farkina varmasi ve kariyer

planlamas1 yaparken goz 6niinde bulundurmasi 6nerilmektedir (Okakin 2008: 3).

Performans degerlendirmede nihai amac¢ ¢alisganin performansini artirmaktir (Soran vd. 2016: 3).
Performans degerlendirme, yiiriitiilen faaliyetlerden daha iyi sonug almak igin performans verilerinin
toplanmasi, islenmesi ve degerlendirilerek geri bildirimde bulunulmasini igerir. Performans
degerlendirme ayn1 zamanda egitim ve gelistirme, {icret yonetimi ve Odiillendirme gibi diger insan
kaynaklar1 uygulamalar i¢in veri {iretmektedir (Palmer ve Winters, 1993:66). Bir diger ifadeyle
performans degerlendirme sonucunda, hangi noktalarda egitim ve gelistirme programlarina ihtiyag
oldugu, terfi edecek ¢alisanlarin kimler olacagl, hangi calisana ne kadar ticret verilecegi gibi konular
performans degerlendirme sonucu ortaya c¢ikan bulgulara dayali olarak agikhiga kavusacaktir.

Dolayisiyla bu siirecte en 6nemli husus degerlendirmenin objektif bir sekilde yapilmasidir.
Orgiitsel Sinizm

Sinizm kavramini ele almadan Once genel olarak ‘sinizm’ ve ‘sinik’ ifadelerine deginmek uygun
olacaktir. Insanlarin giivenilmez olduklar1 ve daima kendi cikarlarim gozetecekleri yoniinde bir inanca
sahip olmak ‘sinizm’, bu inanca sahip bireyler de “sinik” olarak adlandirilmaktadir (Erdost vd. 2007:

514).

Bir kisilik ozelligi olarak goriilen sinizm (Eaton, 2000) genel olarak, bir kisiye, gruba, ideolojiye, sosyal
kuruma yonelik negatif duygular, giiven duymama ve hayal kiriklig: ile karakterize edilen bir tutum
olarak tanimlanmaktadir (Andersson ve Bateman, 1997). Orgiitsel sinizm ise, orgiit icerisinde bireyi
hayal kirikligina ugratan baz1 uygulamalara tepki olarak gelisen 6grenilmis bir tutum olarak
degerlendirilmekte (Wilkerson vd., 2008: 2274) ve kisinin {iyesi oldugu 6rgiitiin diiriistliikten yoksun
olduguna dair inang, 6rgiite kars1 olumsuz duygular besleme ve bu inan¢ ve duygularla orgiitiine kars:

asagilayic1 ve elestirel tutum takinma egilimi olarak tanimlanmaktadir (Dean vd. 1998: 345).
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Orgiitsel sinizm, umutsuzluk ve hayal kirikhig ile kendini gosteren, orgiite, yoneticilere ve orgiitteki
diger bireylere kars1 alayci, kiicimseyici tutum ve giivensizligi ifade etmek i¢in kullanilan bir kavramdir
(Andersson, 1996: 1395). Insanlarin davranislariin samimi ve iyi niyetli olduguna inanmama durumu
sinizmin tanimlayic1 6zelligidir (Stanley vd., 2005: 452). Bu nedenle galigsanlar lehine olabilecek
uygulamalar bile orgiitiin eylemlerini ve degerlerini elestirel gozle takip eden sinik bireyler tarafindan
(Bedeian, 2007: 11), sorgulanmakta ve sonuclarina dair karamsar tutumlar sergilenmektedir (Abraham,

2000: 270).
Orgiitsel Sinizmin Boyutlar

Orgiitsel sinizm bilissel, duygusal ve davramissal boyut olmak iizere iic boyutlu bir yap:1 olarak ele

alinmaktadar.

Bilissel (Inang¢) Boyut: Orgiitteki bireyler tarafindan orgiitiin uygulamalarinin diiriistliikten yoksun
olduguna dair inancini ifade etmektedir (Dean vd., 1998: 348). Sinik bireyler uygulamalarin agiklananin
disinda bazi gizli sebeplerinin oldugunu diisiinmekte ve bundan dolay1 da aciklanan gerekcelere

inanmama egilimindedirler (Brandes ve Das, 2006: 237).

Duygusal Boyut: Orgiite ve yoneticilere kars: nefret, kizgihk ve utan¢ duyma gibi giiclii negatif
duygularin belirgin bir sekilde ortaya ciktig1 boyuttur (Abraham, 2000: 269). Bu durumda sinik 6zellik
gosteren bireylerin, orgiite kars: saygisiz ve 6fkeli olabilecekleri ve orgiitlerini diisiindiiklerinde aci,

nefret ve utan¢ duyabilecekleri ifade edilmektedir (Dean vd. 1998: 346).

Davramssal Boyut: Uciincii boyut 6rgiite ve yoneticilere karsi negatif inanc ve duygulari davranisa
yansidig1 ve digsardan gozlemlenebilen yoniidiir. Bu asamada sinik bireyler orgiitlin diiriistliik ve
samimiyetten yoksun oldugunu dillendirmekte ve mizah yoluyla da olsa bireylerin davranislarina
yansidig1 goriilmektedir. Orgiitiin gelecegine iliskin karamsar ifadeler kullanma gibi negatif davraniglar
yaninda viicut diline yansiyan imali bakis ve giilismeler de sinik davranmiglar olarak

degerlendirilmektedir (Dean vd., 1998: 346).
Insan Kaynaklar1 Uygulamalar ve Orgiitsel Sinizm iliskisi

Orgiitsel sinizmin fark edilmesi ve etkin bir sekilde yonetilmesi orgiitsel basari icin énemli goriiliirken,
varliginin tespit edilememesi orgiitsel bagarinin 6niindeki bir engel olarak goriilmektedir. Dolayisiyla
Orgiitsel sinizm biitlin yonleriyle ele alinmasi ve etkin bir sekilde yonetilmesi yoniinde yapilacak

caligmalarin stratejik 6neme sahip oldugu belirtilmektedir (Burak, 2022: 68).

Orgiitlerde iicret ve 6diillendirme, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme gibi insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarinin etkin ve adil bir sekilde yapilandirilmasi ve icra edilmesi ¢alisanlarin islerine
kars1 tutum ve is performanslari1 bakimindan 6nemli goriilmektedir (Bayramlik vd. 2015: 159).
Calisanlarin orgiitlerinden beklentileri karsilandiginda onlarin motivasyonlar: artarken, orgiit ya da
yoneticiler hakkinda olumsuz diistinmeleri ve uygulamalarinin adaletsiz oldugu yoniindeki algilar

orglite kars1 olumsuz tutum ve davraniglar gelistirmelerine neden olmaktadir (Yoriik ve Bal, 2019:
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1299). Sinizm, oOrgiite kars1 olumsuz tutumlara yol agtig1 icin, galisanlarin ve dolayisiyla orgiitlerin

amaclaria ulasmasini engellemektedir (Kaya vd., 2014: 55).

Bireylerin iiyesi bulunduklar: 6rgiit ve yonetime karsi olumsuz tutumlarin ifade eden orgiitsel sinizm,
iyl niyet, adalet ve diiriistliik gibi beklentilerin kargilanmamas1 durumunda ortaya ¢ikmaktadir
(Brandes vd., 1999: 4). Ozetle ifade edecek olursak orgiitten beklentilerin karsilanmamis olmasi
orgiitsel sinizmin temel bir nedeni olarak karsimiza ¢itkmaktadir (Reichers vd., 1997). Bu dogrultuda
Atikbay ve Oner (2020) tarafindan yiiriitiilen calismada da insan kaynaklar1 uygulamalarinin basarili

bir sekilde uygulanmasiyla orgiitsel sinizmin azalmasina zemin hazirlanmis olacagi ifade edilmektedir.

Asagida bu calismada ele alinan her bir insan kaynaklar1 uygulamalar ile orgiitsel sinizm iligkisine

yonelik literatiir bilgilerine yer verilmistir.
Isgoren Tedarik ve Secimi ile Orgiitsel Sinizm Iliskisi

Calisanlara her konuda firsat esitligi saglanmasi ve kayirmaciliktan uzak durulmasi sinizm diizeyini
diisiirecektir (Yazicioglu ve Genger, 2017: 115). Buna gore ise alim ve yerlestirme siirecinde kayirmaci
davraniglar sergilenmemesi ve tiim adaylara firsat esitligi sunulmasiyla orgiitsel sinizm diizeyinin

diisiik olacag ifade edilebilir.

Nispeten genc yastaki calisanlarin daha fazla sinizm yasadiklar1 yoniindeki arastirma sonuclarina
dayanarak ise yeni baslayan calisanlarin igleriyle ilgili gerceke¢i beklentilere sahip olmalarinin
saglanmas1 ve aidiyet duygusu kazandirilmasiyla sinizm diizeylerinin diisiiriilebilecegi ifade

edilmektedir (Giin ve Atanur Baskan, 2017: 15).
Egitim ve Gelistirme ile Orgiitsel Sinizm Iliskisi

Diger biitiin uygulamalarda oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda da ¢alisanlara firsat
esitligi saglanmasi 6nemlidir. Birey veya grup ayrimi yapilmamalidir. Calisanlarin tiimiiniin ayni bilgi
ve becerilere sahip olmadig1 ve kavrama yeteneklerinin farkli oldugunun bilincinde olmak gerekir.
Bununla birlikte s6z konusu bu farkhiliklarin bir ayrimcilik sebebi olmamasi gerektigi gozden
kacirlmamahdir (Yildiz, 2014: 221). Orgiit icerisinde yiiriitiilen egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
orgiitsel sinizm {izerinde negatif yonlii bir etkisinin bulundugu, egitim ve gelistirme faaliyetlerine agirlik

verilerek orgiitsel sinizm diizeyinin diisiiriilebilecegi ifade edilmektedir (Oriicii ve Karatas, 2018).
Ucret Yonetimi ve Odiillendirme ile Orgiitsel Sinizm Iliskisi

Terfi ve odiillendirme sistemlerinin objektif bir sekilde isletilmesi sonucu c¢alisanlarin adalet algilar
yiikselirken sinizm diizeylerinin diisecegi diisiiniilmektedir (Yazicioglu ve Gencer, 2017: 115). Yiiksek
iicret veren isletmelerin daha nitelikli is giiciinii 6rgiitte tutabilecegi diisliniilmektedir. Ancak bu durum
her zaman calisanlarin daha mutlu ve verimli olacaklar1 anlamina gelmemektedir (Okakin 2008: 4).
Dolayistyla makul bir iicret diizeyi sunan orgiitlerin mutlu ve verimli ¢alisanlara sahip olmas1 yaninda

bu ¢aliganlarin sinizm diizeylerinin de diisiik olacag: diisiiniilmektedir.
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Performans Degerlendirme ve Sinizm Iliskisi

Performans degerlendirme dogru sekilde yapilmazsa orgiitsel sinizmin ortaya cikacagi (Kayapali
Yildirnm ve Karabey, 2017: 569) ve performans degerlendirme sonuclarindan duyulan
memnuniyetsizligin orgiitsel sinizm diizeyini artiracagi (Demiral, 2016: 60), performans
degerlendirmede objektif kriterlerin esas alinmasiyla orgiitsel adalet algisinin yiikselecegi ve sinizm

diizeyinin diisecegi ifade edilmektedir (Yazicioglu ve Genger, 2017: 115).

Performans degerlendirme ve bunun sonucunda saglanan geribildirimle ¢aliganlarin hangi alanlarda
yeterli oldugu, hangi alanlarda kendilerini gelistirmeleri gerektigi konusunda bilgi sahibi olma yaninda
aldig geribildirimle kendilerine deger verildigi hissine sahip olmasi dolayisiyla (Yalginsoy ve Sigri,
2022: 151) sinizm diizeyinin diismesi beklenmektedir. Bununla birlikte performansin yiikselmesiyle
sinizm diizeyinin diisecegi, performansin diismesiyle sinizm diizeyinin yiikselecegi ifade edilmektedir

(Akdemir vd., 2016: 129).

Yukarda sunulan literatiir bilgilerinden hareketle asagidaki hipotezler olusturulmustur.
H; Tedarik ve secim bilissel sinizm iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
H, Tedarik ve se¢cim duygusal sinizm iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
H; Tedarik ve secim davranissal sinizm {izerinde anlaml bir etkiye sahiptir.
H, Egitim ve gelistirme biligsel sinizm {izerinde anlaml bir etkiye sahiptir.
H; Egitim ve gelistirme duygusal sinizm iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
He Egitim ve gelistirme davranigsal sinizm tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
H, Ucret yonetimi ve édiillendirme bilissel sinizm iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
H;g Ucret yonetimi ve diillendirme duygusal sinizm iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.
H, Ucret yonetimi ve diillendirme davranissal sinizm iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.
H,, Performans degerlendirme biligsel sinizm iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.
H,, Performans degerlendirme duygusal sinizm iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.
H,, Performans degerlendirme davranigsal sinizm {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Yukarda siralanan hipotezler cercevesinde olusturulan aragtirma modeli Gorsel 1’de sunulmaktadir.
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Tedarik ve secim v Bilissel sinizm

Egitim ve gelistirme

Duygusal sinizm

Ucret yonetimi ve 6diil.

. . Davranigsal sinizm
Performans degerlendirme

Gorsel 1. Arastirma Modeli

Arastirmanin Yontemi ve Uygulama

Aragtirma verileri anket formu araciligiyla elde edilmistir. Veri toplama araglari ve 6rnekleme

iligkin bilgiler asagida sunulmaktadir.
Veri Toplama Araclar

Calismada veriler anket formu aracihigiyla elde edilmistir. Uc boliimden olusan anket formunda, ilk
olarak Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olcegi, ikinci olarak Orgiitsel Sinizm Olcegi ve son

olarak katilimeilarin kigisel bilgilerine yonelik demografik bilgi formu yer almaktadir.

Orgiitlerin insan kaynaklar1 uygulamalarmin calisan algis1 Khatri (2000) tarafindan gelistirilmis ve
Tsaur ve Lin (2004)’in ¢aligmalarinda kullanilmig olan 4 boyutlu 6lcekle olgiilmiistiir. Dort boyutlu
olcekte, 3 ifade ise alma ve secim, 5 ifade egitim ve gelistirme, 4 ifade 6demeler ve faydalar, 3 ifade
performans degerlendirmeye yonelik olmak iizere toplam 15 ifade yer almaktadir. Olcekte ‘Calistigim
kurum yeni ¢alisan seciminde genellikle bilgi testleri, kisilik testleri gibi testler uygular’, ‘Calistigim

kurumun {icret ve 6demeleri beklentilerimi kargilar’ seklinde ifadeler bulunmaktadir.

Ikinci olarak orgiitsel sinizmi 6lgmek icin Brandes (1997) tarafindan gelistirilen 14 ifadeli Slcegin
Brandes ve arkadaslar1 (1999) tarafindan 13 ifadeye indirilmis formu kullanilmistir. Olcekte 5 bilissel,
4t duygusal ve 4’ii davranissal sinizm boyutuna ait olmak iizere 13 ifade bulunmaktadir. ‘Calistigim
kurumda, soylenenler ile yapilanlarin farkli olduguna inaniyorum’, ‘Calistigim kurumu diisiindiikce
icimi bir endise duygusu kaplar’ gibi ifadeler yer almaktadir. Ankette katilimcilarin degerlendirmeleri
‘1- kesinlikle katilmiyorum’ ile ‘5 — kesinlikle katiliyorum’ arasinda derecelendirme yapilacak sekilde
5’li Likert 0lgek ile alinmigtir. Anket formunda son olarak yas, cinsiyet, medeni durum ve calisma yili

olmak iizere dort sorudan olusan demografik bilgi formu yer almaktadar.
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Arastirmamn Orneklemi

Aragtirmanin  6rneklemini 6zel sektdr calisanlari olusturmaktadirs. insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarini1 konu alan bir calisma icin 6zel sektor calisanlar1 6rnekleminin daha uygun olacag:
diislincesi orneklem segiminde belirleyici olmustur. Basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilan
calismada, anket formu arastirmacilar tarafindan online platformlarda 6zel sektor calisanlarinin
katilimi talebiyle paylasilmis ve calisma goniilliiliik esasina gore katilan 352 kisiden elde edilen verilerle
yiiriitiilmiistiir. Orneklem biiyiikliigii hesaplanmasinda ifade sayisi ile toplanan veri sayis1 oran1 dikkate
alinmustir. Orneklem biiyiikliigiiniin ifade sayisinin 10 kat1 (10:1) kadar olmasinin yeterli olacag ifade
edilmektedir (Kline, 1994; Joreskog ve Sorbom, 1996). Calismada 352 veri toplanmis olup, kullanilan
her iki 6lcekte toplam 28 ifade yer aldigi igin, 10 katina karsilik gelen 280 iizeri veri elde edilmesiyle
yeterli 6rneklem diizeyine ulasildigi degerlendirilmistir. Katihmeilarin demografik 6zellikleri Tablo 1°’de

sunulmaktadir.

Tablo 1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Demografik 6zellikler Frekans %
Yas 18-24 39 11,1
25-34 166 47,2
35-45 111 31,5
45-+ 36 10,2
Cinsiyet Kadin 79 22,4
Erkek 273 77,6
Medeni durum Evli 191 54,3
Bekar 161 45,7
Calisma y1li 1-5 82 23,3
6-10 86 24,4
11-15 89 25,3
16-20 51 14,5

20-25 25 751

25-+ 19 5.4

Verilerin Analizi

Aragtirma verilerinin analizinde SPSS ve LISREL programlari kullanilmistir. Kullanilan 6lgeklerin yap1
gecerliliklerini tespit etmek amaciyla Dogrulayicr Faktor Analizi (DFA) uygulanmistir. Olceklerin
giivenilirlikleri ise Cronbach Alfa i¢ tutarlilhik katsayisi (a) ile belirlenmistir. Arastirma degiskenleri
arasindaki iligkilerin belirlenebilmesi icin korelasyon analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi

icin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.

Calismada dogrulayici faktor analizi LISREL programi araciligiyla gerceklestirilirken frekans analizleri,

giivenirlik, korelasyon ve regresyon analizleri igin SPSS programi kullanilmgtir.

3 Cahsmanin etik yénden uygunlugu Atatiirk Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurul Bagkanligimn E.88656144-000-

2100340436 evrak sayili 10.12.2021 tarih ve 19 sayili oturumunda alinan 242 no'lu karari ile onaylanmstr.
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Veri Toplama Araclarimin Gecgerlilik ve Giwvenilirligi

Aragtirmanin bagimsiz degiskeni insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar: ve bagiml degisken orgiitsel
sinizm Olcekleri icin dogrulayic1 faktor analizi ile yapi gecerlilikleri test edilmigtir. Gecgerlilik ve
giivenilirlikleri test edilmis olgeklerin kesfedici faktor analizi yerine dogrulayic1 faktor analizi ile test
edilmesi uygun goriilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 323). Bu ¢alismada kullanilan 6lgekler daha
once gegerlilik ve giivenilirlik agisindan sinanmas ve ¢esitli calismalarda kullanilmis 6lcekler oldugu icin

yapi gegerliliklerini tespit etmek amaciyla Dogrulayici Faktor Analizi'ne (DFA) tabi tutulmustur.

Dogrulayici faktor analizleri sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri ve referans degerler tablo 2’de

sunulmaktadir.

Tablo 2. Olceklerin Dogrulayici Faktor Analizine fliskin Uyum Iyiligi Degerleri ve Referans Degerler

IKY Orgiitsel Kabul edilebilir Iyi uyum degerleri*
Uygulamalari Sinizm degerler*

X2/df 2.24 2,47 2<y2/sd<3 0<y2/sd <2
NFI 0,98 0,98 0,90 <NFI < 0,95 0,95 < NFI < 1,00
NNFI (TLI) 0,99 0,98 0,95 < NNFI < 0,97 0,97 < NNFI < 1,00
CFI 0,99 0,99 0,95 < CFI < 0,97 0,97 < CFI < 1,00
GFI 0,93 0,94 0,90 < GFI < 0,95 0,95 < GFI < 1,00
AGFI 0,90 0,01 0,85 < AGFI < 0,90 0,90 < AGFI < 1,00
SRMR 0,028 0,047 0,05 < SRMR < 0,10 0 < SRMR < 0,05
RMSEA 0,060 0,065 0,05 < RMSEA < 0,08 0 < RMSEA < 0,05

X2/df: ki-kare istatistiginin serbestlik derecesine orani, NFI: Normlastirllmis uyum indeksi, NNFI:
Normlagtirilmamig uyum indeksi, CFI: Karsilagtirmali uyum indeksi, GFI: Uyum iyiligi indeksi, AGFI: Diizeltilmis
uyum iyiligi indeksi, SRMR: Standartlastirilmis ortalama hatalarin karekokii, RMSEA: Kok ortalama kare yaklasim
hatasi.

*Kaynak: Schermelleh-Engel, vd., (2003).

Aragtirma degiskenlerine ait 6lgeklerin dogrulayici faktor analizine iligkin uyum iyiligi degerleri, iyi
uyum ve kabul edilebilir uyum referans degerleri araliginda oldugu igin gegerli Glgekler oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Faktor analizi ile gecerlilikleri test edilen oOlgeklerin daha sonra giivenilirlikleri test edilmis ve
giivenilirlik katsayillar1 IKY uygulamalar icin ,93 orgiitsel sinizm olcegi icin ,93 iken IKY
uygulamalarinin alt boyutlar1 olan tedarik ve secim ,73, egitim ve gelistirme ,93, {icret yonetimi ve
odiillendirme ,79 ve performans degerlendirme ,89 olarak tespit edilmistir. Son olarak orgiitsel
sinizmin alt boyutlarina ait giivenilirlik katsayilari, biligsel sinizm ,86, duygusal sinizm ,93, davranigsal

sinizm ,85 olarak tespit edilmistir.

Giivenirlik katsayilarinin ,70 ve iizeri olmasi durumunda Olceklerin giivenilir Olgekler oldugu
diisliniilmektedir (Hair vd., 1995). Giivenilirlik analizi sonugclar itibariyle 6lgeklerin giivenilir 6lcekler

oldugu sonucuna varilmistir.
Kullamilan istatistiksel Yontemler

Analizlere gegmeden 6nce u¢ deger ve kayip veri analizleri yapilarak veri seti korelasyon ve regresyon
analizi icin uygun hale getirilmistir. Daha sonra verilerin normal dagilim saglayip saglamadigini

anlamak i¢in normallik testi yapilmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri tablo 3’te sunulmaktadir.
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Tablo 3. Degiskenlere Ait Carpiklik Ve Basiklik Degerleri

Degisken Carpiklik Basiklik
1. Tedarik ve se¢im ,498 -,609
2. Egitim ve gelistirme ,669 -,759
3. Ucret yonetimi ve 6diillendirme ,721 -,247
4. Performans degerlendirme ,543 -,839
5. Biligsel sinizm -,513 -,439
6. Duygusal sinizm -,200 -,1230
7. Davranigsal sinizm -,222 -,787

Normallik testi ile George ve Mallery (2010) ve George (2011) tarafindan oOnerildigi sekilde
carpiklik (Skewnes) — basiklik (Kurtosis) degerlerinin +2 ile -2 degerleri arasinda olmasi dolayisiyla
normallik varsayimi saglanmis oldugu diisiiniilmektedir. Carpiklik, basiklik degerlerinden hareketle

parametrik testlerin uygulanabilecegi sonucuna varilmig ve regresyon analizi gerceklestirilmistir.
Bulgular ve Yorum
Korelasyon Analizine Iliskin Bulgular

Analizler yapilirken ilk olarak, 6l¢eklerin ortalama, standart sapma degerleri ve aragtirma degiskenleri
arasindaki iligkilerin belirlenebilmesi icinkorelasyon katsayilar1 hesaplanmigtir. Bunlara iligkin

sonuclar tablo 4’te sunulmaktadir.

Tablo 4. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. Std. S. 1 2 3 4 5 6 7
Tedarik ve se¢im 2,4545 1,07005 1
. Egitim - gelistirme 2,2528 1,21858 ,805** 1

[

3. Ucrety. ve odiillen. 2,1967 ,99205  ,625**  ,640** 1

4. Performans deg. 2,4053 1,25451  ,650**  ,688**  710%** 1

5. Biligsel sinizm 3,5205 1,01691  -,487%%  -468*F  -612** - g527%* 1

6. Duygusal sinizm  3,2649 1,33465 -555°°  -,459%%  -,663**  -532*%*  ,600%* 1

. Davramgsal sinizm  3,39099 1,06906 -,467** - 451%%  -546%% -399%*  540%* ,665%% 1
*
p<,01

sk

Tablo incelendiginde insan kaynaklari yonetimi uygulamalariyla orgiitsel sinizm ve alt boyutlar
arasinda negatif yonlii ve anlamh bir iligki bulundugu anlasilmaktadir. Buna gore insan kaynaklar:
yonetimi uygulamalaria iliskin calisanlarin algilamalar1 olumlu yonde ise Orgiite ve yonetime karsi
sinik tutum gelistirme diizeyi diismektedir. Bir diger bakis agisiyla insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarina iligskin calisan algilar1 negatif oldugunda sinik tutum gelistirme durumu daha yiiksek

olmaktadir.

Aragtirma degiskenleri arasinda 0,10 - 0,30 arasi iligki katsayilar1 zayif, 0,30 ile 0,50 arasindakiler orta
ve 0,50nin lizerinde olanlar yiiksek korelasyon olarak degerlendirilmektedir (Eiser ve Morse, 2001;
Varni vd., 2001). Buna gore, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalaridan tedarik ve secim ile biligsel
sinizm arasinda negatif yonlii ve (r=-,487) orta diizeyde, duygusal sinim arasinda negatif yonli (r=-

,555) yiksek diizeyde, duygusal sinizm arasinda (r=-,467) negatif yonli orta diizeyde iligki
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bulunmaktadir. Egitim ve gelistirme ile biligsel sinizm arasinda negatif yonlii (r=-,468) orta diizeyde,
duygusal sinim arasinda negatif yonlii (r=-,459) orta diizeyde, duygusal sinizm arasinda negatif yonlii
(r=-,451) orta diizeyde iliski bulunmaktadir. Ucret yonetimi ve 6diillendirme ile bilissel sinizm arasinda
negatif yonli ve (r=-,612) yiisek diizeyde, duygusal sinim arasinda negatif yonli (r=-,663) yiiksek
diizeyde, duygusal sinizm arasinda (r=-,546) negatif yonlii yliksek diizeyde iligki bulunmaktadir. Son
olarak performans degerlenirme ile biligsel sinizm arasinda negatif yonlii ve (r=-,527) yiisek diizeyde,
duygusal sinim arasinda negatif yonlii (r=-,532) yiiksek diizeyde, duygusal sinizm arasinda (r=-,399)
negatif yonlii orta diizeyde iligki bulunmaktadir. Korelasyon analizinden elde edilen bulgularin tiimii
degerlendirildiginde arastirma degiskenleri arasinda anlaml ve orta/yiiksek diizeyde (p<,01) iliski

bulundugu anlagilmaktadir.

Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Aragtirma hipotezlerinin test edilmesi igin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Bu asamada bagimsiz
degiskenler arasinda yiiksek korelasyona isaret eden coklu esdogrusallik problemi bulunup
bulunmadigina bakilmistir. Bir degiskenin Variance-inflating factor (VIF) degeri, 10 ve iizeri (bu deger
korelasyon katsayis1 olarak 0,90 ve iizerine denk gelmektedir) oldugunda bu degiskenin yiiksek
derecede esdogrusal oldugu ifade edilmektedir (Gujarati, 1995: 362). Bu dogrultuda VIF degerleri

incelendiginde ¢oklu esdogrusallik problemi olmadig1 sonucuna varilmistir.

Aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin boyutlari olan tedarik
ve se¢im, egitim ve gelistirme, licret yonetimi ve 6diillendirme, performans degerlendirme ile bagimh
degisken orgiitsel sinizmin alt boyutlar1 arasindaki etkilesim ele alinmig ve literatiir bilgileri 15181nda
olusturulmus olan arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla c¢oklu regresyon analizi

gerceklestirilmistir. Regresyon analizi bulgulari tablo 5’te sunulmaktadir.

Tablo 5. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Ve Orgiitsel Sinizme iliskin Regresyon Analizi

Sonuglar:
Biligsel sinizm Duygusal sinizm Davranigsal sinizm
Beta t Sig. Beta t Sig. Beta t Sig.
Tedarik ve secim -,138 -1,898 ,059 -,166 -2,445  ,015 -,181 -2,358 ,019
Egitim ve gelistir. ,020 ,264 ,792 -,094 -1,322 ,187 -,084 -1,050 ,204
Ucret ve 6diil. -441  -7,054  ,000  -,492 -8,398 ,000  -,444 -6,701 ,000
Performans deg. -,138 -2,088 ,038 -,010 -,156 ,876 ,092 1,315 ,189
F 57,993 78,491 42,436

F Sig. ,000 ,000 ,000

R ,633 ,689 »573

R2 ,401 475 ,328

Adj. R? ,394 ,469 ,321

Tabloda insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6rgiitsel sinizm iizerine etkilerine yonelik ¢coklu regresyon
analizine iligkin sonuclar yer almaktadir. Analiz sonuglarina gore insan kaynaklar1 uygulamalarindan
tedarik ve secimin biligsel sinizm {izerinde anlamli bir etkisinin bulunmadig1, duygusal p=-,166, t(-
2,445), (p< .05) ve davranmigsal B=-,181, t(-2,358), (p< .05) sinizm lizerinde anlamli ve negatif yonlii

etkisinin bulundugu goriilmektedir.
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Insan kaynaklar1 uygulamalarindan egitim ve gelistirmenin drgiitsel sinizm boyutlar {izerinde anlaml

bir etkisinin bulunmadigi anlagilmaktadir.

Modelde insan kaynaklar1 uygulamalarmin ii¢linciisii olan ticret yonetimi ve 6diillendirmenin orgiitsel
sinizmin biligsel boyutu p=-,441, t(-7,054), (p< .001), duygusal boyutu f=-,492, t(-8,398), (p< .001) ve
davramigsal boyutu [p=-,444, t(-6,701), (p< .001) iizerinde anlamh ve negatif yonli etkilerinin

bulundugu goriilmektedir.

Son olarak insan kaynaklar1 uygulamalarindan performans degerlendirmenin 6rgiitsel sinizmin biligsel
boyutu iizerinde p=-,138, t(-2,088), (p< .05) anlaml ve negatif yonlii etkisi bulunurken, duygusal ve

davranigsal sinizm iizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadig1 anlagilmaktadir.

Modelde diizeltilmis R2 degerlerinden hareketle insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin orgiitsel
sinizm boyutlarindan biligsel sinizmde meydana gelen degisimin yaklasik %40°1n1, duygusal sinizmdeki
degisimin %47’sini ve davranigsal degisimin %32’sini agikladigi goriilmektedir. Arastirma

hipotezlerinin desteklenme ve desteklenmeme durumlarinin 6zeti Tablo 6’da sunulmaktadir.

Tablo 6. Hipotez testi

H; Tedarik ve se¢im bilissel sinizm iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir Destenlenmedi
H, Tedarik ve se¢im duygusal sinizm {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir Desteklendi
Hj Tedarik ve se¢im davranigsal sinizm lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir Desteklendi
H, Egitim ve gelistirme biligsel sinizm iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir Destenlenmedi
H; Egitim ve gelistirme duygusal sinizm {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Destenlenmedi
He Egitim ve gelistirme davranmigsal sinizm iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir Destenlenmedi

H; Ucret yonetimi ve ddiillendirme biligsel sinizm iizerinde anlamh bir etkiye sahiptir. ~ Desteklendi

Hg Ucret yonetimi ve 6diillendirme duygusal sinizm iizerinde anlamh bir etkiye sahiptir. Desteklendi

Hy Ucret yonetimi ve odiillendirme davramssal sinizm iizerinde anlamh bir etkiye Desteklendi
sahiptir.

Hio Performans degerlendirme biligsel sinizm iizerinde anlamh bir etkiye sahiptir. Desteklendi
Hy; Performans degerlendirme duygusal sinizm iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir Destenlenmedi
H» Performans degerlendirme davranigsal sinizm iizerinde anlamh bir etkiye sahiptir  Destenlenmedi

Sonuc ve Oneriler

Bu ¢alismanin amaci insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiitsel sinizm tizerindeki etkilerini
belirlemektir. Bu calismada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 tedarik ve secim, egitim ve
gelistirme, iicret yonetimi ve oOdiillendirme, performans degerlendirme olmak iizere dort boyutta,

oOrgiitsel sinizm ise biligsel, duygusal ve davranigsal sinizm olmak {izere ii¢ boyutta ele alinmigtir.

Coklu regresyon analizinden elde edilen bulgulara gore insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
belirli orgiitsel sinizm boyutlar1 iizerinde etkileri bulunmaktadir. Buna gore tedarik ve secim
uygulamalarimin orgiitsel sinizmin duygusal ve davranigsal boyutlar {izerinde anlaml ve negatif yonlii
bir etkisinin bulundugu anlasilmaktadir. ise yeni baslayan genc calisanlarin daha fazla sinizm
yasadiklari, bunun 6niine gecebilmek icin de calisanlarin ige iligskin gercekei beklentilere sahip olmalari
yoniinde acik bilgilendirme yapilmasi ve aidiyet duygusu kazandirilmasi 6nerilmektedir (Giin ve Atanur
Baskan, 2017:15). Ayrica caliganlara firsat esitligi saglanmasi ve kayirmaciliktan uzak durulmasiyla

sinizm diizeyinin diisiiriilebilecegi ifade edilmektedir (Yazicioglu ve Gencer, 2017: 115). Dolayisiyla
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tedarik ve secim siirecinde kayirmaci davraniglardan uzak durulmasi, is gereklerine uygun calisan
temini yoluna gidilmesi ve adaylara firsat esitligi saglanmasiyla tedarik ve secim siirecinin orgiitsel

sinizme yol acan bir uygulama olmaktan ¢ikarilabilecegi diisiiniilmektedir.

Regresyon analizinden elde edilen ikinci bulgu insan kaynaklar1 uygulamalarindan egitim ve
gelistirmenin oOrgiitsel sinizm boyutlar: {izerinde anlamh bir etkisinin bulunmadig1 yoniindedir. Bu
bulgu Oriicii ve Karatas (2018) tarafindan yiiriitiilen 6rgiitte egitim ve gelistirme faaliyetlerinin orgiitsel
sinizm {lizerinde negatif yonlii bir etkisinin bulundugu yoniinde sonu¢ bildiren caligmanin

bulgularindan farklilagmaktadir.

Ucret yonetimi ve 6diillendirmenin orgiitsel sinizmin ii¢ boyutu iizerinde de negatif yonlii etkisi
bulundugu goriilmektedir. Buradan hareketle iicretlerin calisan beklentilerini karsilayacak diizeyde
olmasi, terfilerin kideme ve performansa dayali olarak yapilmasi ve calisanlarin 6zliikk haklar
programinin tatmin edici diizeyde olmasiyla birlikte oOrgiitsel sinizm diizeyinin diisecegi
anlasilmaktadir. Yazicioglu ve Gencer (2017: 115) tarafindan bu aragtirma bulgularini destekler nitelikte
terfi ve 6diillendirme sistemlerinde objektif kriterler belirlenmesi calisanlara firsat esitligi saglanmasi
¢alisma huzurunu bozacak ve kayirmaci davraniglardan uzak durulmasiyla orgiitsel adalet algisinin

yiikselecegi ve sinizm diizeyinin diisecegi ifade edilmektedir.

Son olarak insan kaynaklar1 uygulamalarindan performans degerlendirmenin de orgiitsel sinizmin
biligsel boyutu iizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkisinin bulundugu goriilmektedir. Performans
degerlendirme dogru sekilde yapilmazsa orgiitsel sinizmin ortaya c¢ikacagi (Kayapali Yildirnm ve
Karabey, 2017: 569) ve performans degerlendirme sonuglarindan duyulan memnuniyetsizligin orgiitsel
sinizm diizeyini artiracagi (Demiral, 2016: 60) performans degerlendirmede objektif kriterlerin esas
alinmasiyla orgiitsel adalet algisinin yiikselecegi ve sinizm diizeyinin diisecegi (Yazicioglu ve Genger,

2017: 115) yoniindeki ifadeler bu ¢alismanin bulgularini destekler niteliktedir.

Genel bir degerlendirme ile oOrgiitsel sinizmin insan kaynaklar1 uygulamalarindan etkilendigi
bulgularina dayanarak, orgiitsel sinizmin beklentileri karsillanmamig bireylerde ortaya cikacagi
(Reichers vd., 1997) ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin basarili bir sekilde uygulanmasiyla

orgiitsel sinizmin belirli oranda 6niine gecilebilecegi ifade edilmektedir (Atikbay ve Oner, 2020).

Bu calismada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin orgiitsel sinizm iizerindeki etkileri
aragtirilmistir. Belirli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin 6rgiitsel sinizm boyutlar iizerinde
etkilerinin bulundugu yoniindeki arastirma bulgularindan hareketle insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin basarili bir sekilde icra edilmesiyle ILO tarafindan tamimlanan “insana yakigir is”
ortaminin belirli oranda saglanmus olacag diisiiniilmektedir. Insana yakisir is temelde bireye uygun
¢alisma ortaminin saglanmasini ifade etmektedir. Dolayisiyla aym1 zamanda bireylerin calisma
yasamindan beklentilerini ortaya koymaktadir. Calisma yasaminda iicret adaletinin, sosyal giivenlik
haklarinin ve kisisel gelisim imkanlarimin saglanmis olmasi yaninda bireylerin kendilerini ifade
edebilecekleri sekilde orgiitlenme haklarima sahip olduklari, kararlara katihm saglayabilecekleri,

ayrimciliktan uzak, firsat esitliginin saglanmis oldugu bir ortam insana yakigir is ortami olarak

deserlendirilmektedir Ruradan hareketle viikarda cawvilan hak ve imkanlarla ineana valhiairic artaminin
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saglanmasinin aslinda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikacag:
diistinlilmektedir. Dolayisiyla orgiitsel sinizm {izerinde etkili olan insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin ayni zamanda insana yakigir is ortami saglanmasi icin de temel olusturacag:

diistintilmektedir.

Bu calisma, diger insan kaynaklar1 uygulamalar1 eksenli calismalar gibi mevcut bilgileri genisletip
literatiire katk: saglamakta ve sonraki arastirmalar i¢in bazi ¢ikarimlar sunmaktadir. Bununla birlikte
caligma belirli sinirhiliklar igermektedir. Bunlardan ilki calismaya sadece 6zel sektor ¢alisanlarinin dahil
edilmis olmasidir. Bu durumda kamu calisanlari i¢in sonuclarin genellenmesi miimkiin olmamaktadir.
Daha sonraki ¢calismalarda kamu ve 6zel sektor ¢alisanlar: birlikte ele alinip, aralarinda karsilagtirma
yapilmas1 miimkiin olacak sekilde bir arastirma tasarlanabilir. Tkinci siirlilik verilerin tek bir élciim
araciyla toplanmig olmasi ve sadece katilimcilarin kendi degerlendirmeleri iizerinden g¢aligmanin
yilritiilmiis olmasidir. Gelecekteki arastirmalarda nitel ve nicel yontemler birlikte kullanilarak konuya

iligkin daha derinlemesine bulgular elde edilmesi miimkiin olacaktir.

Calisamanin etik yonden uygunlugu Atatiirk Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurul
Bagkanliginin E.88656144-000-2100340436 evrak sayili 10.12.2021 tarih ve 19 sayili oturumunda

alinan 242 no'lu karari ile onaylanmstir.
Cikar Catismasi Beyani

“Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Orgiitsel Sinizm Uzerine Etkileri” bashkl makalemiz ile

ilgili herhangi bir kurum, kurulus, kisi ile mali ¢ikar ¢atismasi yoktur.
Kaynakca

Abraham, R. (2000). Organizational cynicism: Bases and consequences. Genetic, Social, and General

Psychology Monographs, 126(3), 269-292.

Akdemir, B., Kirmizigiil, B., & Zengin, Y. (2016). Orgiitsel sinizm ile is performansi arasindaki iliski ve
bir arastirma. Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Dergisi, 6(2), 115-130.

Aktar, A., & Pangil, F. (2018). Mediating role of organizational commitment in the relationship between
human resource management practices and employee engagement: Does black box stage
exist?. International Journal of Sociology and Social Policy, 38(7-8), 606-636. doi:
10.1108/1JSSP-08-2017-0097

Andersson, L. M. & Bateman, T. S. (1997). Cynicism in the workplace: Some causes and effects. Journal

of Organizational Behavior, 18, 449-469.

Andersson, L. M. (1996). Employee cynicism: An examination using a contract violation framework.

Human Relations, 49(11), 1395-1418.

Armstrong, M., & Taylor, S. (2014). Armstrong's handbook of human resource management practice.

Kogan Page Publishers.



U 0DU Sosyal Bilimler Arastirmalari Dergisi / ISSN: 1309-9302 / dergipark.org.tr/tr/pub/odusobiad -

Atikbay, T., & Oner, Y. (2020). Effects of human resources management practices and organizational
justice perceptions on organizational cynicism: A research on municipalities in a developing

country. Management Science Letters, 10(8), 1659-1670. doi: 10.5267/j.msl.2020.1.014
Barutcugil, 1. (2004). Stratejik insan kaynaklar yonetimi. Kariyer yayinlari.

Bayat, B. (2008). insan kaynaklari yonetiminin stratejik niteligi. Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari

Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 10(3), 67-91.

Bayramlik, H., Cetin, S., & Yurdagiil, A. T. (2015). Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiite
duyulan giivene etkisi: orgiitsel adaletin aracilik rolii. Is,Giic Endiistri Iliskileri ve Insan

Kaynaklar Dergisi, 17(2), 156-173.

Bedeian, A. G. (2007). Even if the Tower is “Ivory,” It isn't “White:” Understanding the consequences

of faculty cynicism. Academy of Management Learning & Education, 6(1), 9-32.
Bingdl, D. (2016), Insan kaynaklar yénetimi, 10. Baski, Beta yaynevi.

Brandes, P. & Das, D. (2006). Locating behaviour cynicism at work: Construct issues and performance
implications. In P. L. Perrewe & D. C. Ganster (Eds.), Employee health, coping and
methodologies (pp. 233-266). New York: JAI Press.

Brandes, P. M. (1997). Organizational Cynicism: Its Nature, Antecedents, and Consequences.

(Unpublished Doctoral Dissertation). The University of Cincinnati.

Brandes, P., Dharwadkar, R., & Dean Jr., J.W. (1999) Does organizational cynicism matter? Employee
and supervisior perspectives on work outcomes. The 36th Annual Meeting of the Eastern

Academy of Management, Philadelphia, 1-33.

Burak, E. (2022). Orgiitsel Sinizm. icinde E. Burak (Ed.), Yonetim Ekseninde Orgiitsel Yaklasimlar,
67-87, istanbul, Efeakademi.

Cavus, M. F., & Develi, A. (2015). Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmn orgiitsel vatandashk

davranisi iizerindeki etkileri. TISK Akademi, 2015/11, 230-249.

Daley, D., Vasu, M. L., & Weinstein, M. B. (2002). Strategic human resource management: Perceptions

among North Carolina county social service professionals. Public Personnel

Management, 31(3), 359-375.

Dean, J. W., Brandes, P. & Dharwadkar, R. (1998). Organizational cynicism. Academy of Management
Review. 23(2), 341-352.

Demiral, O. (2016). Izlenim yonetiminin olumsuz drgiitsel sonuclara etkisi ve performans degerlemenin
aracilik rolii: Tiirkiye’deki lider sirketlerden ampirik bulgular, Nigde Universitesi Iktisadi ve

Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 9(1), 43-66.

Dessler, G. (2014) Fundamentals of human resource management. 3th Edition, Global Edition, Pearson

International.



_ v
Atif / Citation: Yilmaz, H. (2023). Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin 6rgiitsel sinizm
tizerine etkileri. ODUSOBIAD, 13(3), 3329-3350, Doi: 10.48146/odusobiad.1285709

Eaton, J. A. (2000). A social motivation approach to organizational cynicism. Unpublished Doctoral

Dissertation, Graduate Program in Psychology, York University, Toronto.

Eiser, C., & Morse, R. (2001). Can parents rate their child's health-related quality of life? Results of a
systematic review. Quality of Life Research, 10, 347-357.

Erdost, H. E., Karacaoglu, K., & Reyhanoglu, M. (2007). Orgiitsel sinizm kavrami ve ilgili lceklerin
tiirkiye“deki bir firmada test edilmesi. 15. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler

Kitabi (ss. 514-524), Diizenleyen Sakarya Universitesi I.1.B.F. Sakarya. 25-27 May1s 2007.

Ergiil, H. F. (2006). Kurumlarda {icret, iicret sistemleri ve licret-basar iliskisi. Elektronik Sosyal

Bilimler Dergisi, 5(18), 92-105.

George, D. (2011). SPSS for windows step by step: A simple study guide and reference. Pearson

Education.

George. D., & Mallery, M. (2010). SPSS for windows step by step: A simple guide and reference.

Pearson.
Gujarati, D. N. (2003). Essentials of econometrics. McGraw—Hill.

Giin, F., & Atanur Baskan, G. (2017). Ogretim elemanlarmin algillarina gore orgiitsel sinizm ile
tiilkenmislik diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi, Hacettepe Universitesi Egitim

Fakiiltesi Dergist, 32(2): 361-379. doi: 10.16986/HUJE.2016016393

Giirbiiz, S., & Sahin, F. (2015). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri Felsefe Yontem Analiz. Ankara:
Seckin.

Hair, J. F., Anderson, R. E., Tatham, R. L., & Black, W. C. (1995). Multivariate data analysis. New Jersey:

Prentice Hall.

Joreskog, K. G., & S6rbom, D. (1996). LISREL 8 user’s reference guide. Uppsala, Sweden: Scientific

Software International.
Kahraman, A. (2003). Genel olarak iicret ve iicretin tahakkuku, Kamu-Is, 7(2), 2-17.

Kaya, N., Ergiin, E., & Kesen, M. (2014). The effects of human resource management practices and
organizational culture types on organizational cynicism: An empirical study in Turkey. British

Journal of Arts and Social Sciences, 17(1), 43-61.

Kayapal1 Yildirim, S. & Karabey, C. N. (2017). Etik iklim ve 6rgiitsel kontrol mekanizmalarinin sanal
kaytarma davransi iizerindeki etkisinde orgiitsel sinizmin aracihik rolii, Gazi Universitesi

Sosyal Bilimler Dergisi, 4(11), 556-594.

Khatri, N. (2000). Management human resource for competitive advantage: a study of companies in

singapore. The International Journal of Human Resource Management, 11(2), 336-365.
Kline P. (1994). An easy guide to factor analysis. Routledge.

KoKlii, K. (2018). Is analizi, is analistligi ve is zekas1. Lectio Socialis, 2(2), 121-142.



U 0DU Sosyal Bilimler Arastirmalari Dergisi / ISSN: 1309-9302 / dergipark.org.tr/tr/pub/odusobiad -

Muradova, T. (2009). Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirmenin 6nemi. Journal of

Azerbaijani Studies, 75-84

Okakin, N. (2008). Kariyer yonetiminin baz1 insan kaynaklar1 fonksiyonlar ile iligkisi {izerine bir

calisma. Oneri Dergisi, 8(30), 1-8.
Oge, H. S. (2011). Insan kaynaklar yonetimi. Egitim Yaymevi.

Oriicii, E., & Karatas, D. D. (2018). Egitim gelistirme faaliyetleri ve 6rgiitsel sinizm iliskisi ve bir saghk
isletmesinde  uygulama. Anemon Mus Alparslan  Universitesi  Sosyal  Bilimler

Dergist, 6(ICEESS’18), 19-27. doi: 10.18506/anemon.452683

Oztiirk, A. T. (2010). Insan kaynaklar1 yonetiminde performansa dayali iicret ve tesvik

sistemi. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 2(2), 1-10.
Palmer, M., & Winters, K.(1993). Insan Kaynaklari. (Cev.) Dogan Sahiner, Rota Yayinlari.

Reichers, A. E., Wanous, J. P., & Austin, J. T. (1997). Understanding and managing cynicism about

organizational change. Academy of Management Perspectives, 11(1), 48-59.

Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H., & Miiller, H. (2003). Evaluating the fit of structural equation
models: Tests of significance and descriptive goodness-of-fit measures. Methods of

psychological research online, 8(2), 23-74.

Soran, S., Serin, E., & Balkan, M. O. (2016). Insan kaynaklar1 yonetim siireclerinin performansa etkisi:

orgiitsel 6grenmenin aracilik rolii ve bir uygulama. Dogus Universitesi Dergisi, 17(1), 1-14.

Stanley, D. J., Meyer, J. P., & Topolnytsky, L. (2005). Employee cynicism and resistance to
organizational change. Journal of business and psychology, 19(4), 429-459.

Sahin, A., & Caligkan, S. (2018). Avantaj ve dezavantajlariyla performans degerlendirme sistemi ve Tiirk

kamu yonetiminde uygulanabilirligi. Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 18(36), 114-130.

Tsaur, S.H., & Lin, Y.C. (2004). Promoting service quality in tourist hotels: The role of hrm practices

and service behavior, Tourism Management, 25, 471-481.

Uluslararas1  Calisma  Orgiiti  (t.y.)  https://www.ilo.org/global/topics/decent-work/lang--

en/index.htm. (Erisim tarihi: 11.09.2022).
Ulgen, H., & Mirze, K. (2004). Isletmelerde Stratejik Yonetim, Literatiir Yayinlari, Istanbul.

Unsalan, E., & Simseker, B. (2014). Meslek yiiksekokullar: icin insan kaynaklar: yonetimi. Detay
Yayncilik.

Varni, J. W., Seid, M., & Kurtin, P. S. (2001). PedsQL™ 4.0: Reliability and validity of the Pediatric
Quality of Life Inventory™ Version 4.0 Generic Core Scales in healthy and patient

populations. Medical care, 800-812.



Atif / Citation: Yilmaz, H. (2023). Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarinin érgiitsel sinizm
tizerine etkileri. ODUSOBIAD, 13(3), 3329-3350, Doi: 10.48146/odusobiad.1285709

Wilkerson, J. M., Evans, W. R. & Davis, W. D. (2008). A test of coworkers' influence on organizational
cynicism, badmouthing, and organizational citizenship behavior. Journal of Applied Social

Psychology, 38(9), 2273-2292. doi: 10.1111/j.1559-1816.2008.00391.X

Yalcinsoy, A., & Sigr;, U. (2022). Pandemi (Covid-19) Sartlarinda Orgiitsel Sinizmin Isgoren
Performans1 ve Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkileri: Saghk Sektoriinde Bir
Uygulama. International Journal of Management and Administration, 6(12), 148-156. doi:

10.29064/ijma.1104092

Yavan, O. (2012). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve firma performansi. Akademik Bakis Dergisi,

32, 1-20.

Yazicioglu, 1., & Gencer, E. O. (2017). Orgiitsel adalet algisinin sinizm {izerine etkisi: Devlet
Universiteleri Meslek Yiiksekokullarinda bir arastirma. Isletme Arastirmalar Dergisi, 9(4),

106-119. doi: 10.20491/isarder.2017.323

Yildiz, E. (2014). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi 1s1g1inda egitim ve gelistirmenin roli,
islevleri ve bir ornek olay. Marmara Universitesi Oneri dergisi, 11(41), 215-236. doi:

10.14783/0d.v11i41.5000011414

Yilmaz, H. (2018). Orgiitsel adalet algis1 ve personel giiclendirmenin is performansina etkisi: Orgiitsel
sinizmin rolii. Yayimlanmamus Doktora Tezi, Tokat Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii.

Yiiriik, D., & Bal, Y. (2019). Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar: ve érgiitsel adalet algis1 arasindaki
iliskiye kavramsal bir bakis. Journal of International Social Research, 12(65), 1293-1300. doi:

10.17719/jisr.2019.3539

Extended Abstract

Human resource is the most valuable asset of the business. Howeuver, when the needs of this most valuable asset
are satisfied, its contribution to the business will be maximum. For this reason, the view of the employees towards
the organization and its managers and the opinion they have about them are important. Therefore, in this study,
it was investigated how human resource management practices are perceived by the members of the

organization and how these practices have an effect on organizational cynicism.

In the literature, under the title of human resource management practices, there are generally practices such as
human resource planning, recruitment, selection, performance evaluation, training and development, reward
management, health and safety management. However, the practices included in the human resources practices
scale used in this study are recruitment and selection, training and development, reward management and
performance evaluation. In terms of the data obtained and the results to be reached, literature information

including the four practices listed above is included in this study.

Organizational cynicism is a concept that is used to express cynical, condescending attitude and distrust towards
the organization, managers and other individuals in the organization, which manifests itself with hopelessness
and frustration (Andersson, 1996:1395). On the other hand, the three dimensions of organizational cynicism,

namely cognitive, emotional and behavioral dimensions, are considered as a structure.
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This study aims to explore the effect of human resource management practices on organizational cynicism. The
study was carried out using data obtained from 352 private sector employees through an online questionnaire.
In a study on human resource management practices, private sector employees were deemed appropriate.

Therefore, private sector employees were included in the sample.

The data in the study were obtained through a questionnaire which consists of three parts; firstly, human
resources practices, secondly, the scale of organizational cynicism, and finally, the demographic information
form for the personal information of the participants. Individuals' perceptions of their organizations' human
resources practices were evaluated with a four-dimensional and fifteen-item scale. Organizational cynicism
levels of individuals were determined with a thirteen-item and three-dimensional scale. In the demographic

information form, there are questions about age, gender, marital status and experience.

Data analysis was done using LISREL and SPSS programs. First, the validity and reliability analyzes of the data
were performed, then correlation and multiple regression analyzes were performed to determine the relationship
and interaction between the variables. According to the results of the analysis, it is understood that procurement
and selection from human resources management practices do not have a significant effect on cognitive cynicism,
but have a significant and negative effect on affective and behavioral cynicism. It is understood from human
resources practices that training and development do not have a significant effect on organizational cynicism. It
is understood that wage management and rewarding have significant and negative effects on the cognitive,
affective and behavioral dimensions of organizational cynicism. Finally, it is understood from human resources
practices that performance evaluation has a significant and negative effect on the cognitive dimension of

organizational cynicism, while it does not have a significant effect on affective and behavioral cynicism.
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