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ÖZ 

Psikolojik Ģiddet, kurumlarda iĢ verimi ve çalıĢan sağlığı açısından önemli bir olgu olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. ÇalıĢanlarda iĢ memnuniyetinin ve motivasyonun düĢmesi, çalıĢanların 

sosyal izolasyon sorunu yaĢaması gibi potansiyel olumsuz sonuçlara sahip olan ve çalıĢanların 

hem iĢ hem de sosyal hayatlarını etkileyen bu kavram, çalıĢma kapsamında daha fazla araĢtırılan 

konu haline gelmiĢtir. Bu amaçla, bu araĢtırmada, psikolojik Ģiddetin genel ve örgütsel sinizme 

etkilerini ortaya çıkarmak amaçlanmıĢtır. 

AraĢtırma, Konya‟da altı büyük hastanedeki sağlık çalıĢanları arasında gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Yapılan regresyon analizi sonucunda psikolojik Ģiddet, genel sinizm üzerinde istatistikî açıdan 

anlamlı bir etkiye sahip bulunmamıĢtır. Psikolojik Ģiddet, örgütsel sinizm, örgütsel sinizm-biliĢsel 

boyut, örgütsel sinizm-duygusal boyut üzerinde anlamlı bir etkiye sahip bulunurken; örgütsel 

sinizm-davranıĢsal boyutunda istatistikî açıdan anlamlı etki tespit edilememiĢtir. 

Anahtar Kavramlar: Psikolojik ġiddet (Mobbing), Sinizm, Sağlık ÇalıĢanı. 

THE EFFECTS OF MOBBING ON GENERAL AND 

ORGANIZATIONAL CYNICISM 

ABSTRACT 

Psychological violence has confronted as a significant phenomenon in terms of work effici-

ency and employee health. This concept, which has negative outcomes such as decreasing of 

employee satisfaction and motivation, having problem of social isolation and affects work and 

also social lives of employees, has become an issue that further investigated. In this study, it is 

aimed to uncover the effects of psychological violence on related negative concepts as general 

and organizational cynicism 

 Research was executed among health staff in (six major) hospitals in Konya. As a result of 

the regression analysis, psychological violence has no statistically significant impact on general 

cynicism. While mobbing has a significant impact on organizational cynicism, organizational 

cynicism-cognitive dimension, organizational cynicism-emotional dimension, it could not be 

identified statistically significant impact of psychological violence on organizational cynicism-

behavioral dimension.  

Keywords: Psychological Violence (Mobbing), Cynicism, Healthcare Employee. 

 

                                                           
* Doç. Dr., Selçuk Üniversitesi, Sağlık Bilimleri Fakültesi, Sağlık Yönetimi Bölümü. 
** ArĢ. Gör., Selçuk Üniversitesi, Sağlık Bilimleri Fakültesi, Sağlık Yönetimi Bölümü. 

Makalenin kabul tarihi: Mart 2013. 



26 

 
Erciyes Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, Sayı: 41, Ocak-Haziran 2013 ss. 25-44 

GİRİŞ 

Son yüzyılda psikolojik terimler daha fazla iĢ hayatına girmeye ve konu-

Ģulmaya baĢlanmıĢtır. Bunlardan biri, psikolojik Ģiddet (mobbing, yıldırma) 

iken bir diğeri, Dean vd. tarafından (1998) “bireyin örgütüne iliĢkin olumsuz 

tutumu” (Mantere, Martinsuo, 2001: 5) olarak ifade edilen sinizm kavramıdır.  

Teorik olarak, psikolojik Ģiddet, iĢ yerindeki sosyal stres kaynaklarının 

güçlü bir biçimi olarak karĢımıza çıkmakta (Zapf vd., 1996:1-2) ve bu kaynak-

ların temel özellikleri olarak çalıĢanların örgütteki sosyal iliĢkileriyle bağlantılı 

olarak ifade edilmektedir (Einarsen vd., 2003:10). Sosyal iliĢki bağlamında 

psikolojik Ģiddetin gerek bireysel ve gerekse iĢ hayatında pek çok olumsuz so-

nuçları bulunmaktadır. Örneğin, psikolojik Ģiddetin örgütsel açıdan verimliliğin, 

örgütsel bağlılığın azalması, paylaĢım sağlayabilecek olanakların engellenerek 

ve kiĢilerin örgütten izole edilmesine yol açacak eylemlerle (Salin, 2003:1213-

1214) ekip çalıĢmasının ve dayanıĢmanın zayıflaması (Stadler, 2006:2), hastalık 

oranlarının ve devamsızlıkların artması ve personel devrinin artması Ģeklinde 

sonuçları olabilmektedir.  

Bunun yanı sıra psikolojik Ģiddet, bireysel açıdan ise değerini düĢürme 

(devaluation), itibardan düĢürme (discrediting), etkinlik düĢüĢü/kademe kaybı 

(degradation), profesyonel itibar kaybı ve genellikle finansal, kariyer, sağlık, 

psikopatolojik, psikosomatik ve davranıĢsal rahatsızlıklarla (Cassitto vd., 

2003:16; Çöl, 2008:108) sonuçlanabilmektedir. Benzer Ģekilde örgütteki hedef-

lerden ayrılma (Duffy, Sperry, 2007:398), iĢ üzerindeki konsantrasyonun azal-

ması, performansın düĢmesi, iĢ memnuniyetinin azalması (Akar vd., 2011:188; 

Quine, 2001:73; Abraham, 2000:270), stres kaynaklı rahatsızlıkların artması ve 

iĢten ayrılma niyetindeki artıĢ (Akgeyik vd., 2009:94; Akar vd., 2011:188; Qui-

ne, 2001:73), kaygı ve depresyon (Quine, 2001:73), hayal kırıklığı, endiĢe ve 

yüksek iĢe devamsızlık nedeniyle grup üyeleri üzerinde daha fazla yük olarak 

karĢımıza çıkmaktadır (Stadler, 2006:3).   

Bu araĢtırmada psikolojik Ģiddet davranıĢının olumsuz sonuçlarından biri 

olacağı varsayılan sinizm kavramı araĢtırma konusu yapılmaktadır. Birinin ça-

lıĢtığı örgüte karĢı olumsuz tutumları olarak tanımlanan örgütsel sinizmin varlı-

ğı hakkında çok az Ģey bilinmektedir. Bu durum iĢ memnuniyeti, örgütsel bağlı-

lık ve dürüstlük gibi çalıĢma ortamındaki bilinen diğer kavramlardan farklı ola-

rak sinizmin daha fazla incelenmesi gerektiğini göstermektedir (Eaton, 2000: 6). 

Son araĢtırmalar, örgütsel sinizmin, örgütün baĢarısını zayıflatmak Ģeklin-

de etkilerle (FitzGerald, 2002:5) ve çalıĢanlar üzerinde sıklıkla iĢten ayrılmayla 

sonuçlanan etkilerle bağlantılı olduğunu göstermektedir (Wilkerson vd., 2008: 

2273). Öyle ki olumsuz insanlar (sinik), iĢe karĢı bağlılıklarını ya da motivas-

yonlarını (Reichers vd., 1997:49), örgütsel vatandaĢlık davranıĢını (Abraham, 

2000:270) kaybedebilmekte, tekrarlanan hatalardan dolayı, değiĢimin baĢarılı 
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olması konusunda daha az oranda iyimser olmaktadırlar (Brown, Cregan, 

2008:668).  

Dolayısıyla hem psikolojik Ģiddet hem de sinizm davranıĢları örgütleri 

olumsuz etkileyen, istenmeyen davranıĢlar olarak gözükmektedir. Sebep ve 

sonuç bağlamında araĢtırılan hem psikolojik Ģiddet hem de sinizm kavramları, 

örgütsel sonuçları itibariyle örgüt baĢarısına olumsuz sonuçları olan iki kavram 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu araĢtırmada bu iki olumsuz kavramdan psiko-

lojik Ģiddetin, sinizm davranıĢa etkisinin olacağı varsayılmakta ve araĢtırma 

kapsamı bu çerçevede oluĢturulmaktadır. 

I. PSİKOLOJİK ŞİDDET (MOBBING) KAVRAMI  

“Mob” kavramı, “kanun dıĢı Ģiddet uygulayan düzensiz kalabalık” anlamı-

na gelmekte ve bu terim, ilk defa Ġsveçli Dr. Peter-Paul Heinemann tarafından 

çocuklarda diğer çocuklara yönelik kaba davranıĢlarından yola çıkarak kiĢiler 

arası iliĢkileri tanımlamada kullanılmıĢtır (Davenport vd., 2003:3; Akgeyik vd., 

2009:103). Örgütsel bir kavram olarak 1980‟lerin baĢlarında psikiyatristlerin 

dikkatini çekmiĢ (Akar vd., 2011:188) ve ilk olarak Leymann tarafından iĢ ye-

rindeki kötü niyetli davranıĢları ifade etmek için kullanılmıĢtır (Duffy, Sperry, 

2007:398).  

Psikolojik Ģiddet, taciz etme, rezil etme, sosyal olarak birini dıĢlama 

(Chappell, Martino, 2006: 22) ya da birinin iĢ yerindeki görevlerini negatif ola-

rak etkileyen, bu kiĢinin örgütten çıkarılmasını sağlamak amacıyla düĢmanca ve 

ahlaki olmayan iletiĢimi içeren hareketler (Leymann, 1996:168; Duffy, Sperry, 

2007:398) olarak tanımlanmıĢtır. Bu hareketlerin özellikleri ise belli aralıklarla 

ve düzenli (haftalık ya da yaklaĢık altı ayda bir) Ģekilde, kiĢinin toplumsal itiba-

rını düĢürme gibi yollarla gerçekleĢtirilmesi olarak tanımlanabilmektedir (Na-

mie, 2003:1; Quine, 2001:74; Stadler, 2006:2; Davenport vd., 2003:15; Saam, 

2009:51). Dr. Heinz Leymann, psikolojik Ģiddeti, kısaca “Örgütlerde çalıĢanlar 

veya üstler ile çalıĢanlar arasındaki çatıĢma yüklü iletiĢim” olarak tanımlamıĢtır 

(Kırel, 2008:3). Ayrıca Leymann, 45 ayrı psikolojik Ģiddet tanımını beĢ grupta 

toplamıĢtır. Bunlar kendini göstermeyi ve iletiĢim oluĢumunu etkilemek, sosyal 

iliĢkilere saldırılar, itibara yönelik saldırılar, kiĢinin hayat kalitesi ve mesleki 

durumuna saldırılar ve kiĢinin sağlığına doğrudan saldırılar olarak sayılmaktadır 

(Davenport vd., 2003:18-19). Ayrıca, iĢ yerinde görülen psikolojik Ģiddet bir ya 

da birkaç çalıĢan tarafından çeĢitli kötüye kullanım biçimlerinin bir iĢ arkadaĢı-

na ya da astına yönelik olarak (sözlü, duygusal, psikolojik gibi) uygulanarak 

eziyet edilmesi olarak da tanımlanabilmektedir (Faria, Jr., Salter, 2012: 720). 

“Psikolojik Ģiddet”, „birine komplo kurmak‟ ya da „psikolojik terör‟ Ģek-

linde Türkçede farklı olarak isimlendirilen bu kavramın (Leymann, 1996: 165), 

özellikle Avusturya, Avustralya, Danimarka, Almanya, Ġsveç, Ġngiltere ve Ame-

rika gibi ülkelerde farklı isimlerle kullanımı artmaya baĢlamıĢtır (Chappell, 
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Martino, 2006: 21). Bu nedenle Carroll Brodsky‟nin, bu sorunun “Salgın gibi 

değil, bu bir salgın.” Ģeklindeki ifadesi konuyu anlatmaya uygun düĢmektedir 

(Davenport vd., 2003: 9). Örgütlerde yaygınlaĢmaya baĢlayan psikolojik Ģiddet 

davranıĢlarının nedenlerinin temelinde, çalıĢana baskı uygulayarak kiĢinin bu 

sorunla baĢa çıkma yeteneğini zayıflatma ve iĢten ayrılma sürecini hızlandırma 

olguları yatmaktadır (Tetik, 2010: 81).  

ĠĢ hayatında görülen psikolojik Ģiddet hem örgüt çalıĢanları hem de örgüt 

çıktıları açısından önemli bir konu olarak ele alınmaktadır. Psikolojik Ģiddet, 

açıkça gösterilip gösterilmediğine dikkat edilmeksizin, hedefini, baĢarısız ve 

verimsiz hale getirmek için hem sözlü saldırılar hem de stratejik eylemler olarak 

saldırganın hedefi kontrol etme arzusu Ģeklinde ifade edilmektedir (Namie, 

2003:2).  Psikolojik Ģiddet sonucunda, örgüt iklimi belirsiz, iletiĢim açısından 

anlaĢılması güç ve saldırgan bir etkileĢim ortamı haline gelebilmektedir (Cassit-

to vd., 2003:15). Ayrıca bu davranıĢlar genellikle bir çatıĢmadan kaynaklanarak 

ortaya çıkmakta, geliĢmekte ve kalıcı hale gelerek hedefe profesyonel bir Ģekil-

de duygusal ve sıklıkla fiziksel olarak zarar vermeyi amaçlamaktadır (Hecker, 

2007: 440).  

Psikolojik Ģiddetin yoğun olarak görüldüğü sektörler karĢılaĢtırıldığında; 

komünikasyon, ticaret gibi sektörlerde, inĢaat ve tarım sektöründe nadiren gö-

rüldüğü (Stadler, 2006:2), buna karĢılık, yönetim, eğitim ve finansal alanda 

(Stadler, 2006:2) ve sağlık sektöründe (Chappell, Martino, 2006: 58) daha sık 

görüldüğü anlaĢılmaktadır. Öyle ki iĢ sağlığı ve güvenliği açısından, tespit 

edilmesi zor olan psikolojik Ģiddet eylemleri, mağdurun iĢ mahkemesi süreçle-

rinin uzun sürmesinden dolayı mağduru olumsuz etkilemekte ve bu nedenle, 

örgütlerde psikolojik Ģiddet gibi problemlerle baĢa çıkmak için kapsamlı bir 

sağlık yönetimine de ihtiyaç bulunmaktadır (Zapf, 2002:5). Öyle ki Quine tara-

fından yapılan araĢtırmada diğer çalıĢan gruplarıyla kıyaslandığında hemĢirele-

rin %44‟ü, geçen 12 ayda bir ya da daha fazla psikolojik taciz biçimini yaĢadık-

larını ifade etmiĢlerdir (Quine, 2001: 73). Ayrıca, DikmetaĢ vd. (2011: 11) tara-

fından hastanelerde asistanlar üzerinde yapılan çalıĢmada psikolojik Ģiddet ile 

duygusal tükenme, duyarsızlaĢma, kiĢisel baĢarı gibi faktörler arasında anlamlı 

bir iliĢki bulunmuĢ ve araĢtırma sonuçlarında asistanların tükenmiĢlik düzeyle-

rinin azaltılabilmesi için hastanedeki psikolojik Ģiddet uygulamalarının da azal-

tılması gerektiği vurgulanmıĢtır. Dolayısıyla sağlık sektöründe hiç de azımsa-

namayacak boyutta psikolojik Ģiddet görülmektedir. Bu sebeple psikolojik Ģid-

det olumsuz sonuçları itibariyle araĢtırmalara konu olmaktadır. Bu olumsuz 

sonuçlardan biri de sinizmdir.  

II. SİNİZM KAVRAMI  

Antisthenes ve Diogenes‟in, ilk savunucuları olduğu ifade edilen sinizm 

kavramı (Qian, 2007:34), bir ekol düĢüncesi olarak 4. ve 5. yüzyılda Antik Yu-

nandaki filozofların tanımlarına kadar uzanmakta ve terimin kendisi Yunanca 
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kelime “Cynosarges” adında Siniklerin okullarının bulunduğu Atina yakınların-

daki bir kasabadan gelmektedir  (Dean vd., 1998:342). Dean ve vd. (1998) si-

nizmi, arzu edilen ile gözlenen örgütsel kimlik arasında bir açıklık/boĢluk oldu-

ğu inancı; örgüte ya da örgütsel değiĢime (stratejiye) karĢı negatif bir etki; bu 

inançlar ve etkilerle uyumlu, örgüte karĢı aĢağılayıcı ve/veya eleĢtirel davranıĢ 

eğilimleri olarak tanımlamaktadır (Mantere vd., 2001:5). Sinizm, hüsran ve 

hayal kırıklığı ile Ģekillenen genel ve özel bir tavır kadar, bir bireye, gruba, ide-

olojiye, sosyal sözleĢmeye ya da kuruma karĢı olan güvensizlik ve olumsuz 

duygular olarak da tanımlanabilmektedir (Andersson, Bateman, 1997: 450).  

Modern örgüt yapılarında karĢımıza çıkan sinik anlayıĢına göre, sinik bir 
kiĢi, örneğin, ahlaki değerleri ve idealleri reddeden, dürüstlük ve samimiyet gibi 
davranıĢ modellerini sorgulayan ve hatta reddeden ve en masum ve iyi niyetli 
insan eylemlerine karĢı bile kuĢkucu ve alaycı tepki veren bir yapıda 
bulunmaktadır (Navia, 1996: 1). 

Sinizm kavramı literatürde genel sinizm ve örgütsel sinizm Ģeklinde ayrı 
ayrı tanımlanmaktadır. Genel sinizm, özel olarak bir nesneye/konuya karĢı ol-
mayan ancak bir bireyin hayatının çeĢitli açılarına genellenen sinizm Ģeklinde 
tanımlanabilmektedir (Eaton, 2000: 7). Wrightsman‟a (1992) göre genel sinizm, 
insan doğası ve diğerlerinin ne güvenilir ne de samimi olduklarına dair bir inanç 
hakkındaki tavırlarını yansıtmaktadır (Scott, Zweig, 2008: 100). Örgütsel si-
nizm ise, birinin çalıĢtığı örgüte karĢı negatif tavırları olarak ifade edilmekte ve 
örgüte karĢı asabiyet, hayal kırıklığı ve olumsuz duyguları bünyesinde barın-
dırmaktadır (Brown, Cregan, 2008:669; Naus, 2007:2). 

Örgütsel sinizm biliĢsel, duygusal ve davranıĢsal olarak üç temel boyutu 
içermektedir (Özler, Atalay, 2011: 28). BiliĢsel boyut, örgütlerdeki uygulamala-
rın doğruluk, dürüstlük ve samimiyet gibi ilkelerin eksikliğini ortaya koydukla-
rının düĢünülmesi gibi inançlardır (Dean vd., 1998:346; Johnson, Kelly, 
2003:641; Özler, Atalay, 2011:28; Ġnce, Turan, 2011:106). Bu durum çalıĢanla-
rın iĢverene karĢı sinik tavırlar göstermesine neden olmaktadır (Johnson, Kelly, 
2003:641). Duygusal boyuttaki sinizm, örgüt hakkında objektif kararlar olma-
makta ve güçlü duygusal tepkilerin yarattığı etki Ģeklinde görülmektedir. Dav-
ranıĢsal boyut ise negatif ve sıklıkla küçümseyici davranıĢlara karĢı eğilimler 
Ģeklinde karĢımıza çıkmaktadır (Dean vd., 1998:346; Özler, Atalay, 2011:28; 
Ġnce, Turan, 2011:105-106).  

Sinizm ile iliĢkisi olan pek çok faktör bulunmaktadır. Örneğin, iĢ memnu-
niyeti, örgütsel farklılıklar, eğitim seviyesi, gelir seviyesi, iĢ fonksiyonları ve 
çalıĢmaya katılanların yönetsel karar alma sürecindeki güven seviyeleri siniz-
min göstergeleri olmaktadır (Fero, 2005:8-9). Ayrıca ırk, cinsiyet, medeni du-
rum gibi demografik özellikler ile hizmet süresi gibi örgütsel faktörler sinizm 
seviyesinin önemli birer belirleyicisi olarak ifade edilmektedir (Hickman vd., 
2004:9). Mirvis ve Kanter (1991) yaptıkları bir araĢtırmada genç, fakir, düĢük 
eğitim seviyesine sahip mavi yakalı iĢçilerin, yaĢlı ve ekonomik durumu daha 
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iyi, daha eğitimli beyaz yakalı çalıĢanlara göre daha yüksek sinizm seviyesine 
sahip olduklarını tespit etmiĢlerdir. 

Bu araĢtırmada ise sinizmin belirleyicisi olarak psikolojik Ģiddet ele alın-

mıĢtır. Psikolojik Ģiddet ile genel sinizm iliĢkisine iliĢkin literatürde sınırlı araĢ-

tırma bulunmaktadır. Bunlardan biri, Izquierdo ve arkadaĢları (2006) tarafından 

yürütülen çalıĢmadır. Bu çalıĢmanın sonuçları, literatürdeki araĢtırmalar kapsa-

mında beklendiği üzere, psikolojik Ģiddet ile çalıĢmada kullanılan tükenmiĢlik 

ve sinizm pozitif, iĢ memnuniyeti ve psikolojik iyilik gibi değiĢkenlerle negatif 

yönde anlamlı iliĢkiler olduğunu göstermektedir (Izquierdo vd., 2006:381). Bu 

yaklaĢımlara dayalı olarak, Psikolojik Ģiddetin sinizme etkisi olabileceği varsa-

yımı altında Hipotez 1 geliĢtirilmiĢtir:  

Hipotez 1. Psikolojik şiddet, genel sinizmi pozitif yönde etkiler. 

Bunun yanında Johnson ve Kelly (2003) tarafından yapılan araĢtırma so-
nucunda psikolojik sözleĢme ihlali, örgütsel sinizmin bir belirleyicisi olarak 
ortaya koyulmuĢtur. Bu çalıĢma paralelinde psikolojik Ģiddet ile örgütsel sinizm 
arasında pozitif yönde bir etki beklenmiĢ ve Hipotez 2 geliĢtirilmiĢtir:  

Hipotez 2. Psikolojik şiddet, örgütsel sinizmi pozitif yönde etkiler. 

Benzer Ģekilde psikolojik Ģiddetin, örgütsel sinizm-biliĢsel boyuta pozitif 
yönde etkisi beklenmektedir. Zira örgütsel sinizm-biliĢsel boyut, örgütte doğru-
luk, dürüstlük ve samimiyetin eksikliğine olan inancı açıklamaktadır (Dean vd., 
1998:346).  Psikolojik Ģiddete maruz kalan insanlarda, kaygı, depresyon, hayal 
kırıklığı ve endiĢe gibi olumsuz sonuçlar ortaya çıkmaktadır (Quine, 2001:73; 
Stadler, 2006:3). Psikolojik Ģiddete maruz kalan yani böyle bir ruh hali içinde 
olan bireylerin, örgütlerinin doğruluk, dürüstlük ve samimiyetleri konusunda 
yetersiz olacağına inanmaları beklenebilir. Çünkü psikolojik Ģiddete maruz ka-
lan insanlar, yönetimin değiĢim çabalarına güvensiz ve negatif bir reaksiyon 
verebilmekte ve bütünlüğü sorgulamaya daha yatkın olabilmektedirler (Nair, 
Kamalanabhan, 2010:156). Bu yaklaĢıma dayalı olarak, psikolojik Ģiddetin, 
örgütsel sinizm-biliĢsel boyuta pozitif yönde etki edeceği beklenmiĢ ve Hipotez 
3 geliĢtirilmiĢtir: 

Hipotez 3. Psikolojik şiddet, örgütsel sinizm-bilişsel boyutu pozitif yönde 

etkiler. 

Yine benzer Ģekilde psikolojik Ģiddet sonucunda mağdur, kendini bulun-

duğu ortama yabancılaĢmıĢ ve yalnız hissedebilmektedir (Kırel, 2008:69). Buna 

dayalı olarak iĢine yabancılaĢmıĢ ve sosyal iliĢkilerden dıĢlanmıĢ çalıĢanlar ise, 

sinik davranıĢ gösterebilmektedir (Abraham, 2000:270). Dolayısıyla bu görüĢ 

paralelinde psikolojik Ģiddetin, örgütsel sinizm-duygusal boyutu pozitif yönde 

etkileyeceği beklenmiĢ ve Hipotez 4 geliĢtirilmiĢtir:  

Hipotez 4. Psikolojik şiddet, örgütsel sinizm-duygusal boyutu pozitif yön-

de etkiler. 
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Diğer yandan psikolojik Ģiddet sonucunda mağdur olan kiĢi, örgüte karĢı 

negatif duygular besleyebilmektedir (Salin, 2003:1217). Bu çalıĢmaya dayalı 

olarak psikolojik Ģiddetin, sinizm-davranıĢsal boyuta pozitif etkisi olacağı var-

sayılmıĢ ve Hipotez 5 geliĢtirilmiĢtir:  

Hipotez 5. Psikolojik şiddet, örgütsel sinizm-davranışsal boyutu pozitif 

yönde etkiler.  

III. YÖNTEM 

A. ARAŞTIRMADA KULLANILAN ÖLÇEKLER 

AraĢtırmada psikolojik Ģiddet ölçeği, örgütsel sinizm ölçeği ve çalıĢanların 

genel sinizm ölçeği olmak üzere üç ölçekten yararlanılmıĢtır.  

Psikolojik Şiddet (Mobbing) Ölçeği: AraĢtırmada psikolojik Ģiddet ölçe-

ği, Grunau (2007) çalıĢmasından alınmıĢtır. Kaynağın esası ise Bjorkqvist vd. 

(1992) araĢtırmasından alınmıĢ, 24 sorudan oluĢan ölçektir. Psikolojik Ģiddet 

ölçeği (Work Harassment Scale: WHS) güvenilirliği Björkqviste vd.‟nin (1992) 

çalıĢmasında (Cronbach Alpha: .95) yüksek bulunmuĢtur. Björkqviste vd.‟nin 

çalıĢmasında ölçeğin iç tutarlılığı, depresyonla = .86 ve anksiyete ile  = .73 

iç tutarlılık göstermiĢ bir ölçektir (Björkqviste vd., 1994:176–177). Ölçek, beĢ 

basamaklı Likert ölçeğine göre düzenlenerek, sağlık çalıĢanlarının ifadeleri  

“asla”, “çok nadir”, “ara sıra”, “sıklıkla” ve “daima” Ģeklinde derecelendirilmiĢ-

tir. Bu çalıĢmada ölçeğin Türkçe‟ye geçerliliği, doğrulayıcı faktör analiziyle 

güvenilirliği ise CR ve AVE katsayısıyla araĢtırılmıĢtır.  

Örgütsel Sinizm Ölçeği: Brandes‟in (1997) çalıĢmasından alınmıĢtır. Ör-

gütsel Sinizm, üç alt boyuttan oluĢmaktadır. Buna göre: BiliĢsel boyut 5 soru-

dan, duygusal boyut 4 sorudan, davranıĢsal boyut 5 sorudan oluĢmaktadır. Öl-

çekte toplam 14 madde bulunmaktadır. Brandes‟in geliĢtirdiği ölçeğin maddele-

ri de aslına uygun olarak beĢ basamaklı Likert ölçeğine göre düzenlenerek, sağ-

lık çalıĢanlarının ifadeleri “asla”, “çok nadir”, “ara sıra”, “sıklıkla” ve “daima” 

seklinde derecelendirerek yanıtlamaları istenmiĢtir. Türkiye‟ye uyarlaması Tok-

göz ve Yılmaz (2008) tarafından yapılmıĢ, güvenilirliği (Cronbach Alpha: .91) 

yüksek bulunmuĢ ölçektir. Bu çalıĢmada ölçeğin geçerliliği, doğrulayıcı faktör 

analiziyle güvenilirliği ise CR ve AVE katsayısıyla araĢtırılmıĢtır.  

Genel Sinizm Ölçeği: Sağlık çalıĢanlarının genel sinizmini belirlemek 

amacıyla Wrightsman (1992) tarafından geliĢtirilen 10 maddelik ölçek kulla-

nılmıĢtır. Wrightsman‟ın ifadeleri beĢ basamaklı Likert ölçeğine göre düzenle-

nerek, sağlık çalıĢanlarından ifadeleri “kesinlikle katılıyorum”, “katılıyorum”, 

“kararsızım”, “katılmıyorum” ve “kesinlikle katılmıyorum” Ģeklinde değerlen-

dirmeleri istenmiĢtir. Türkiye‟ye uyarlaması Tokgöz ve Yılmaz (2008) tarafın-

dan yapılmıĢ, güvenilirliği (Cronbach Alpha: .81) yüksek bulunmuĢ ölçektir. Bu 

çalıĢmada ölçeğin geçerliliği, doğrulayıcı faktör analiziyle güvenilirliği ise CR 

ve AVE katsayısıyla araĢtırılmıĢtır. 
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B. ARAŞTIRMANIN EVRENİ VE ÖRNEKLEMİ  

AraĢtırma, Konya ilinde yer alan altı büyük hastanedeki 237 sağlık çalıĢanı 

ile gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmaya katılanların büyük çoğunluğu, evli (%57), 

önlisans (%42) ve lisans (%23.2) düzeyinde eğitim almıĢ, hemĢire (%42.2) ve 

idari personel (%36.3) ve kadın (%63.7) çalıĢandan oluĢmaktadır. AraĢtırmaya 

katılanların ortalama 31 yaĢında, 9 yıl meslekte çalıĢma yılına, 6 yıl kurumda 

çalıĢma yılına sahip olduğu ve aylık ortalama 1518.99 TL gelir düzeyinde ol-

dukları anlaĢılmıĢtır.   

IV. BULGULAR 

AraĢtırmada yer alan ölçeklerin doğrulayıcı faktör analiziyle geçerlik ve 

CR ve AVE katsayılarıyla da güvenirlikleri araĢtırılmıĢtır. Tablo 1‟de sonuçlar 

gösterilmektedir.  

Tablo 1: Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Note: Standardized item loadings reported for CFA. p < .001 for all loadings. 

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

Goodness-of-Fit Statistics*: χ2/df =3.10/2=1.55, NNFI=.99, CFI=1.00, AGFI=.97, GFI=.99, IFI=1.00, RMSEA=.04 

Goodness-of-Fit Statistics*:* χ2/df =4.40/2=2.2, NNFI=.98, CFI=.99, AGFI=.95, GFI=.99, IFI=.99, RMSEA=.07 

Goodness-of-Fit Statistics:*** χ2/df =15.46/17=0.9, NNFI=1.00, CFI=1.00, AGFI=.97, GFI=.98, IFI=1.00, RMSEA=.00 

 
 

Boyutlar (CFA)* Madde 

geçerliliği 

t-

Değer 

CR AVE Arit. 

Ort. 

Std 

Hata 

Madde-Toplam 

Korelasyonları 

Psikolojik Şiddet* Faktör Yükü   .88 .64 1.98 .97  

12. .75 .56 12.97   1.97 1.23 .828** 

13. .79 .62 13.74   1.89 .99 .781** 

14. .84 .71 15.12   1.92 .94 .831** 

23. .82 .67 14.66   1.91 .97 .856** 

Genel Sinizm**    .84 .57 3.57 .95  

4 .71 .50 11.73   3.34 1.13 .757** 

6 .78 .61 13.12   3.59 1.05 .792** 

7 .84 .71 14.54   3.48 1.12 .823** 

8 .69 .48 11.17   3.27 1.13 .766** 

Örgütsel Sinizm***    .87 .69 3.04 .88  

Bilişsel Boyut      2.91 1.16  

1 .88 .70 16.19   2.97 1.36 .890** 

2 .90 .81 16.54   2.87 1.25 .900** 

5 .70 .49 11.82   2.89 1.26 .817** 

Duygusal Boyut    .82 .60 2.98 1.10  

7 .66 .44 10.67   2.50 1.21 .783** 

8 .87 .76 14.82   3.20 1.27 .875** 

9 .78 .61 12.91   3.13 1.26 .828** 

Davranışsal Boyut    .72 .56 3.27 1.11  

10 .83 .69 7.77   2.85 1.23 .850** 

13 

 

.66 .44 7.04   3.25 1.19 .864** 
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Ölçeklere doğrulayıcı faktör analizi CFA “confirmatory factor analysis” 

uygulanmıĢtır. Ölçeklerin uyum iyiliği araĢtırılmıĢtır.  

Psikolojik Ģiddet ölçeğinin baĢlangıç versiyonunda iyi uyum değerlerine 
ulaĢılamamıĢtır (Goodness-of-Fit Statistics: χ2/df =1624.40/252=6.44, 
NNFI=.69, CFI=.72, AGFI=.57, GFI=.64, IFI=.72, RMSEA=.152). Ġkinci aĢa-
mada düzeltme indeksi gösteren 1., 4., 7., 9., 10., 20. ve 22. sorular çıkarılarak 
ölçek yeniden analize tabi tutulmuĢ ve iyi uyum değerlerine ulaĢılamamıĢtır 
(Goodness-of-Fit Statistics: χ2/df =766.40/119=6.44, NNFI=.75, CFI=.78, 
AGFI=.64, GFI=.72, IFI=.78, RMSEA=.152). Üçüncü aĢamada düzeltme in-
deksi gösteren 2.,3., 5., 6., 8., 11. ve 15. sorular çıkarılarak ölçek yeniden anali-
ze tabi tutulmuĢ ve iyi uyum değerlerine ulaĢılamamıĢtır (Goodness-of-Fit Sta-
tistics: χ2/df =172.17/35=4.91, NNFI=.89, CFI=.92, AGFI=.80, GFI=.87, 
IFI=.92, RMSEA=.129). Son aĢamada düzeltme indeksi gösteren 16., 17., 18., 
19., 21. ve 24. sorular çıkarılarak ölçek yeniden analize tabi tutulmuĢ ve iyi 
uyum değerlerine ulaĢılmıĢtır (Goodness-of-Fit Statistics: χ2/df =3.10/2=1.55, 
NNFI=.99, CFI=1.00, AGFI=.97, GFI=.99, IFI=1.00, RMSEA=.04).  Türki-
ye‟de geçerliliği ve güvenilirliği yüksek 4 maddeden oluĢan yeni bir psikolojik 
Ģiddet ölçeğine ulaĢılmıĢtır.  

Genel sinizm ölçeğinin baĢlangıç versiyonunda uyum iyiliği göstergesi 

(Goodness-of-Fit Statistics: χ2/df = 191.21/35 = 5.46, NNFI = .82, CFI = .86, 

AGFI = .78, GFI = .86, IFI = .86, RMSEA = .138) olarak iyi değerlere ulaĢıla-

mamıĢtır. .30‟un altında faktör yüküne sahip 3. soru ve düzeltme indeksi göste-

ren 1., 2., 5., 9. ve 10. Sorular ölçekten çıkartılarak ölçek yeniden doğrulayıcı 

faktör analizine tabi tutulmuĢ ve iyi uyum değerlerine ulaĢılmıĢtır (Goodness-

of-Fit Statistics: χ2/df =4.40/2=2.2, NNFI=.98, CFI=.99, AGFI=.95, GFI=.99, 

IFI=.99, RMSEA=.07). Dolayısıyla 4 maddelik Türkiye‟de geçerliliği ve güve-

nilirliği yüksek yeni bir genel sinizm ölçeği elde edilmiĢtir.   

Örgütsel sinizm ölçeğinin baĢlangıç versiyonunda, iyi uyum değerlerine 

ulaĢılamamıĢtır (Goodness-of-Fit Statistics: χ2/df = 212.27.74/17 = 2.86, NNFI 

= .88, CFI = .90, AGFI = .84, GFI = .89, IFI = .91, RMSEA = .089). BiliĢsel 

boyutta ,.30‟un altında faktör yüküne sahip olan 3. Soru ve düzeltme indeksi 

veren 4. soru ölçekten çıkartılmıĢtır. Benzer Ģekilde duygusal boyutta düzeltme 

indeksi gösteren 6. soru ve davranıĢsal boyutta düzeltme indeksi gösteren 11., 

12. ve 14. soru ölçekten çıkartılarak ölçek yeniden analize tabi tutulmuĢtur. 

Buna göre yeni ulaĢılan ölçekte iyi uyum değerleri sağlanmıĢtır (Goodness-of-

Fit Statistics: χ2/df = 15.46/17 = 0.9, NNFI = 1.00, CFI = 1.00, AGFI = .97, 

GFI = .98, IFI = 1.00, RMSEA = .00). Sonuç olarak Türkiye‟de geçerliliği ve 

güvenilirliği yüksek 3 boyuttan 8 sorudan oluĢan yeni bir örgütsel sinizm ölçe-

ğine ulaĢılmıĢtır. 

Analizler sonucunda uyum iyiliği indeksleri incelendiğinde geçerliliği 

yüksek ölçek elde edilmiĢtir. Bu değerlendirmede χ2/df oranı 5 ve daha küçük 

olması durumunda model veri uyumunun çok iyi olduğu kabul edilmektedir. 
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RMSEA değerinin 0 ve 0.05‟den küçük olması model veri uyumunun mükem-

mel olduğunu göstermektedir. GFI, IFI ve NFI‟nin 0.90 üzerinde olması (ġim-

Ģek, 2007:14), CFI ve NNFI‟nın .95‟in üzerinde olması ve AGFI‟nin .85‟in 

üzerinde olması modelin iyiliğini göstermektedir (Schermelleh, Moosbrugger, 

2003:43).  

Ölçeklerin madde güvenilirliği (Item reliability), .50‟nin altında olması 

(Nusair & Hua, 2010:315) ve t değerinin de anlamlı olması gerekmektedir (Hui, 

2003). Tablo 1„de görüldüğü üzere, madde güvenilirlikleri ve t değerleri anlamlı 

bulunmuĢtur. Ölçeklerin yapısal güvenilirlik değerleri (CR: construct reliability) 

katsayısıyla araĢtırılmıĢtır. CR katsayıları 0.70‟in üzerinde yer almaktadır. Do-

layısıyla ölçeklerin yapısal güvenilirlikleri bulunmaktadır. Ölçeklerin yapısal 

geçerliliğini (convergent validity) ölçmek için (AVE: The average variance 

extracted) katsayısı kullanılmıĢtır. AVE katsayısı 0.50 sınırının üzerinde yer 

almaktadır. Buna göre ölçekler, yapısal geçerlilik (construct validity) sağlamak-

tadır (http://zencaroline.blogspot.com/2007/06/compositereliability.html. 

Accessed:03.09.2010).  

Yapılan uygulama sonunda maddelerin ortalamaları ve standart sapmaları 

hesaplanarak Tablo 1‟de gösterilmiĢtir. Aritmetik ortalama değerlerinin yüksek 

olduğu görülmektedir. Her maddenin genel ölçek puanıyla iliĢkisine madde-

toplam korelâsyonuna bakılmıĢtır. Bilindiği gibi ölçekte bulunan bir maddeden 

alınan puanın, testin bütününden alınan puanla korelâsyonunun yükseklik dere-

cesi o maddenin ölçülmek istenen değiĢkeni ne kadar iyi ölçtüğünün bir göster-

gesidir ve madde geçerliğini gösterir. Literatürde ölçeğin toplanabilirlik özelli-

ğinin bozulmaması için madde ile toplam arasındaki korelasyon katsayılarının 

negatif olmaması ve 0.25 değerinden büyük olması gerekmektedir (Kalaycı, 

2006:405). Uygulama sonuçlarına göre maddelerin hepsinin ayırt edicilikleri, 

düzeltme gerektirmeyecek sınır kabul edilen 0.25‟in üzerindedir. Buna göre 

ölçeklerin iyi bir iç tutarlılığa (internal consistency) sahip olduğu söylenebilir.  

AraĢtırmada değiĢkenler arası iliĢkiler korelasyon analiziyle araĢtırılmıĢtır. 

Sonuçlar Tablo 2‟de gösterilmektedir. 
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Tablo 2: Tanımlayıcı Ġstatistikler ve DeğiĢkenler Arası Korelâsyon Analizi 

 Art. 

Ort. 

Std. 

Hata 

1 2 3 4 5 

1.Psikolojik ġiddet 1.98 .97      

2. Genel Sinizm 3.57 .95 .061     

3.Örgütsel Sinizm-

BiliĢsel Boyut 

2.91 1.16 .263** .290**    

4. Örgütsel Sinizm-

Duygusal Boyut 

2.98 1.10 .150* .028 .430**   

5.Örgütsel Sinizm-

DavranıĢsal Boyut 

3.27 1.11 .020 .363** .258** .210**  

6. Örgütsel Sinizm  3.04 .88 .199** .350** .726** .694** .658** 
Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed), Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)  

Tablo 2‟de görüldüğü üzere, değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi araĢtırmak 

amacıyla yapılan korelasyon analizi sonucunda, psikolojik Ģiddetle genel sinizm 

arasında istatistiki anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir (p < .05). Psikolojik 

Ģiddetle, örgütsel sinizm ( r= .199), örgütsel sinizm-duygusal boyut (r = .150) ve 

örgütsel sinizm-biliĢsel boyut ( r= .263) arasında pozitif yönde iliĢki bulunur-

ken; örgütsel sinizm-davranıĢsal boyut ile istatistikî açıdan anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır (p < .01).  

ĠliĢkinin yönünü ve gücünü belirlemek amacıyla değiĢkenler arasında basit 

regresyon analizi uygulanmıĢtır. Psikolojik Ģiddetin genel sinizme etkisini araĢ-

tırmak amacıyla Tablo 3‟de basit regresyon analizi verilmektedir.  

Tablo 3: Basit Regresyon Analizi: Genel Sinizm 

Bağımsız Değişken R
2
 B Std hata t p  F 

Psikolojik ġiddet 0.004 0.005 0.064 24.454 0.350 0.238 0.875 

Bağımlı DeğiĢken: Genel sinizm, p<.05(tek taraflı) N=237. 

Tablo 3‟de görüldüğü üzere, psikolojik Ģiddetin genel sinizme etkisini de-

ğerlendirmek üzere basit regresyon analizi, istatistiksel olarak anlamlı bulun-

mamıĢtır (p > .05). Buna göre Hipotez 1 reddedilmiĢtir.  

Psikolojik Ģiddetin, örgütsel sinizm üzerindeki etkisini değerlendirmek 

amacıyla yapılan basit regresyon analizi Tablo 4‟te verilmektedir.  

Tablo 4: Basit Regresyon Analizi: Örgütsel Sinizm 

Bağımsız Değişken R
2
 B Std hata t p  F 

Psikolojik ġiddet 0.040 0.181 0.058 3.113 0.002 0.199 9.691 

Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel sinizm, p < .05(tek taraflı) N = 237. 
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Tablo 4‟de görüldüğü gibi, psikolojik Ģiddet [R
2 

= .040,  = .199, F = 

9.4691, p < .01] arttıkça, örgütsel sinizm yükselmektedir. Örgütsel sinizmdeki 

değiĢimin %19.9‟u psikolojik Ģiddet tarafından açıklanmaktadır. Buna göre, 

Hipotez 2, kabul edilmiĢtir. 

Psikolojik Ģiddetin, örgütsel sinizm-biliĢsel boyut üzerindeki etkisini de-

ğerlendirmek amacıyla yapılan basit regresyon analizi Tablo 5‟te verilmektedir.  

Tablo 5:Basit Regresyon Analizi: Örgütsel Sinizm-BiliĢsel Boyut 
Bağımsız Değişken R

2
 B Std hata t P  F 

Psikolojik ġiddet .069 .314 .075 4.178 .000 .263 17.455 

Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel sinizm-biliĢsel boyut, p<.05(tek taraflı) N=237. 

Tablo 5‟de görüldüğü gibi, psikolojik Ģiddet [R
2 

= .069,  = .263, F = 

17.455, p < .01] arttıkça, örgütsel sinizm-biliĢsel boyutu yükselmektedir. Örgüt-

sel sinizm-biliĢsel boyuttaki değiĢimin %26‟sı psikolojik Ģiddet tarafından açık-

lanmaktadır. Buna göre, Hipotez 3, kabul edilmiĢtir. 

Psikolojik Ģiddetin, örgütsel sinizm-duygusal boyut üzerindeki etkisini de-

ğerlendirmek amacıyla yapılan basit regresyon analizi Tablo 6‟da verilmektedir.  

Tablo 6: Basit Regresyon Analizi: Örgütsel Sinizm-Duygusal Boyut 
Bağımsız Değişken R

2
 B Std hata t p  F 

Psikolojik ġiddet .023 .171 .073 2.330 .021 .150 5.428 

Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel sinizm-duygusal boyut, p<.05(tek taraflı) N=237. 

Tablo 6‟da görüldüğü gibi, psikolojik Ģiddet [R
2 

= .023,  = .150, F = 

5.428, p <. 01] arttıkça, örgütsel sinizm-duygusal boyutu yükselmektedir. Ör-

gütsel sinizm-duygusal boyuttaki değiĢimin %15‟i psikolojik Ģiddet tarafından 

açıklanmaktadır. Buna göre, Hipotez 4, kabul edilmiĢtir. 

Psikolojik Ģiddetin, örgütsel sinizm-davranıĢsal boyut üzerindeki etkisini 

değerlendirmek amacıyla yapılan basit regresyon analizi Tablo 7‟de verilmekte-

dir.  

Tablo 7: Basit Regresyon Analizi: Örgütsel Sinizm-DavranıĢsal Boyut 
Bağımsız Değişken R

2
 B Std hata t p  F 

Psikolojik ġiddet .000 .002 .074 .307 .759 .020 .094 

Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel sinizm-davranıĢsal boyut, p<.05(tek taraflı) N=237. 
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Tablo 7‟de görüldüğü üzere, psikolojik Ģiddetin örgütsel sinizm-

davranıĢsal boyutu üzerindeki etkisini değerlendirmek için yapılan basit regres-

yon analizi, istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (p > .05). Buna göre hi-

potez 5 reddedilmiĢtir.  

SONUÇ 

Son yıllarda, iĢ yerinde sıklıkla görülen psikolojik Ģiddet çalıĢanlarda ya-

rattığı olumsuz psikolojik etkilerden dolayı (Ogungbamila, 2012: 4975) hem 

davranıĢsal hem de yasal zeminde konuĢulmaya baĢlanan önemli bir kavram 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Sağlık sektörü özellikle yüz yüze iletiĢimin yoğun 

olduğu, uzun süreli bakım veren ve 24 saat hizmet sunan yönleriyle hem çalı-

Ģanların birbirlerinden hem de çalıĢanların hastalardan dolayı psikolojik Ģiddete 

uğrama riskine en fazla sahip olan kurumlar görünümündedir. Bu sebeple araĢ-

tırmamızda hastanelerde psikolojik Ģiddet ve bununla ilgili olduğunu düĢündü-

ğümüz “bireyin örgüte ve örgüt faaliyetlerine yönelik olumsuz tutumu” anlamı-

na gelen sinizm yaklaĢımı (Wanous vd., 2000:133) araĢtırılmıĢtır.  

AraĢtırmanın sonucunda, psikolojik Ģiddetin, genel sinizm üzerinde anlam-

lı bir etkiye sahip olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Böyle bir sonuç, genel sinizm 

üzerinde yani hayata olumsuz bakıĢta farklı psiko sosyal ve çevresel değiĢkenle-

rin etkisi olabileceği varsayımına yöneltmektedir. Psikolojik Ģiddetin, örgütsel 

sinizme, örgütsel sinizm-biliĢsel boyuta, örgütsel sinizm-duygusal boyuta an-

lamlı bir etkisi bulunurken; psikolojik Ģiddet ile örgütsel sinizm-davranıĢsal 

boyutla anlamlı bir iliĢkisi bulunamamıĢtır. Böyle bir sonuç manidardır. ġöyle 

ki psikolojik Ģiddet algılaması hisseden sağlık çalıĢanları örgütlerine karĢı dü-

Ģünce ve duygusal olarak olumsuzluk yaĢamakta ancak bunu davranıĢlarına 

yansıtmamaktadır. Ancak, Yıldırım vd. (2007) tarafından yapılan çalıĢmada iĢ 

yerinde psikolojik Ģiddete maruz kalan kurbanların sıklıkla sosyal izolasyon ve 

dıĢlanma, iĢlerine değer vermeme, baĢkalarının önünde kendilerinin hakkında 

onur kırıcı bir yolla konuĢulması gibi olumsuz davranıĢları tecrübe ettikleri ve 

bu Ģekilde sonuçlara katlandıkları görülmüĢtür. Yoğun stres (Jex vd., 1991:339, 

Richardsen,Burke, 1993:811; Van Wiljk, 1997:707) ve tükenmiĢlik (Maslach ve 

Leiter, 1997:38) yaĢayan sağlık sektörü çalıĢanları için bu tür olumsuz davranıĢ-

ların duygu ve düĢünceye etkisi çok daha önemli olacaktır. Benzer Ģekilde lite-

ratürde stres ile ilgili yapılan çalıĢmalar tükenmiĢlik düzeyi ile sinizm arasında 

yüksek bir iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır (Maslach, Schaufelli, 1993:1). 

Bu açıdan bakıldığında, bireyin psikolojik Ģiddetle baĢa çıkabilmesi ve bu olgu-

nun psikolojik açıdan en aza indirilebilmesi noktasında çalıĢma ortamının dü-

zenlenmesi ve çalıĢanları duygusal olarak olumsuz etkileyen faktörlerin ortadan 

kaldırılması gerekmektedir (Tınaz, 2006: 13). Ayrıca, psikolojik Ģiddete maruz 

kalan bazı çalıĢanlar örgütsel çözümler ya da politikalar ve arzu edilen ancak 

kavramın içeriği nedeniyle uygulama alanı bulması zor olan yasal düzenleme-

lerden bahsetmektedirler (Szigety, 2012: 421). Yıldırım ve Uysaloğlu (2012) 
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tarafından yapılan çalıĢmada, psikolojik Ģiddetin nedenlerinin ya da çalıĢanın 

psikolojik Ģiddete yönelik algısının cinsiyet, yaĢ, eğitim seviyesi, hizmet alanı 

ya da iĢ pozisyonu gibi faktörlere bağlı olmadığı görülmüĢtür. Dolayısıyla, psi-

kolojik Ģiddet faktörleriyle baĢa çıkmak ve iĢ yerinde yarattığı olumsuz sonuçla-

rın etkisini en aza indirmek için örgütsel boyuttaki faktörlerin göz önüne alına-

rak bunların örgüt kültürüne yansıtılması gerekmektedir.  

Genel olarak, hemĢireler, sadece ülkemizde değil aynı zamanda dünya ge-
nelinde, çalıĢma ortamlarında ortaya çıkan durumlardan dolayı  fiziksel, duygu-
sal ve sözlü Ģiddet kurbanı olmaktadırlar (Yıldırım vd., 2007:456). Literatürde 
benzer çalıĢma sonuçlarına rastlanmaktadır. Örneğin, Karaman ilinde hemĢire-
ler üzerinde yapılan araĢtırmanın sonucuna göre, psikolojik Ģiddet ile duygusal 
örgütsel sinizm arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Ancak 
psikolojik Ģiddet ile biliĢsel ve davranıĢsal örgütsel sinizm arasında herhangi bir 
anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (Gül, Ağıröz, 2011: 45). Benzer Ģekilde bir baĢka 
çalıĢmada, psikolojik Ģiddet, depresyon, kötümserlik, güven, sinizm gibi boyut-
larla ölçülmüĢ ve psikolojik Ģiddetin olumsuz örgütsel davranıĢlara yol açacağı 
sonucuna ulaĢılmıĢtır (Adoric, Kvartuc, 2007:268). Ayrıca, Hubert ve Veldho-
ven (2001) tarafından yapılan çalıĢmada ise sağlık sektöründe çalıĢanlarda görü-
len psikolojik Ģiddete bağlı memnuniyetsiz davranıĢlar diğer sektörlere göre 
ortalamadan daha yüksek görülmüĢtür (Hubert, Veldhoven, 2001: 422). Bu 
çalıĢmadan farklı olarak bir diğer araĢtırmada, psikolojik Ģiddet ile sinizm ara-
sında herhangi anlamlı iliĢkiye rastlanmamıĢtır (Balducci vd., 2009:55).  

Hem sinizm hem de psikolojik Ģiddetin olumsuz sonuçları hesaba katıldı-

ğında sağlık yöneticileri özellikle, psikolojik Ģiddet uygulandığında sağlık çalı-

Ģanlarında örgütsel sinizm davranıĢlarına yol açacağını hesaba katmalıdırlar. 

Yukarıda sinizmin bir takım örgütsel verimliliğe ve etkinliğe zarar verecek 

olumsuz sonuçlarına değinilmiĢtir. Dolayısıyla sağlık çalıĢanlarının özellikle 

hizmet sektöründe yer alıyor olmaları, hasta tatmini dolayısıyla çok daha önemli 

olacaktır. Psikolojik Ģiddet uygulanan kurumda, örgütsel iklim olumsuz etkile-

nebilecek ve bu olumsuz iklim nihayetinde yüz yüze iletiĢim nedeniyle hastaya 

yansıyabilecektir. Sağlık yöneticilerinin çalıĢanlara psikolojik Ģiddet uygulandı-

ğında bunun onlarda örgütlerine karĢı olumsuz duygu ve düĢünce anlamına 

gelen sinizme yol açacağını ve bu sonucunda örgütsel etkinliklerini uzun vadede 

düĢüreceklerini gözden uzak tutmamaları gerekir. Bunun dıĢında, örgüt genelin-

de psikolojik Ģiddetle baĢa çıkma yöntemlerinden biri olarak çalıĢanın bir süre-

liğine iĢ ortamına yabancılaĢması, onun örgüt ile kurduğu duygusal bağlılıktan 

yoksun kalması sağlanarak, enerjisini kendi bireysel amaçlarına ve çabalarına 

harcaması için yönlendirilebilir (Hecker, 2007: 444). 

ÇalıĢmanın sınırlılığını, tek bir ilde yapılmıĢ olması oluĢturmaktadır. Ge-

nel sinizm ile psikolojik Ģiddet arasında beklediğimiz iliĢkiye ulaĢılamamıĢtır. 

Ġleriki çalıĢmalarda genel sinizm davranıĢını etkileyen psiko-sosyal ve çevresel 

değiĢkenlerin araĢtırmaya katılması yararlı olacaktır. 
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