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Öz

Araştırma, yüksek işten ayrılma oranlarının önemli zorluklar teşkil ettiği ve rekabetin giderek arttığı bilişim sektö-
ründe, örgütsel sinizmin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini ve bu ilişkide algılanan örgütsel etik iklimin aracı-
lık rolünü araştırmayı amaçlamaktadır. Araştırma kapsamında bilişim sektöründe çalışan 342 kişiden elde edilen 
veriler SPSS 26.00 ve Smart PLS 4 kullanılarak yapısal eşitlik modellemesi ile analiz edilmiştir. Araştırma sonuçları 
örgütsel sinizmin işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif etkiye sahip olduğunu ortaya koymuş ve böylece sinizmin 
işgücü istikrarı üzerindeki potansiyel yıkıcılığına işaret etmiştir. Bununla birlikte söz konusu etkiye, sadece işten 
ayrılma niyetini azaltmakla kalmayıp aynı zamanda sinizmin zararlı etkisini tamponlayan algılanan örgütsel etik 
iklimin aracılık ettiği bulunmuştur. Bulgular, etik bir çalışma ortamının sinizmin olumsuz etkilerini azaltmada ve 
çalışanların kurumda kalmasını sağlamada oynadığı kritik rolün altını çizmektedir. Bu içgörülerin pratik sonuçları 
geniş kapsamlı olup, kuruluşların sinizmle mücadele etmek ve işten ayrılma niyetini azaltmak, böylece kurumsal 
sürekliliği ve performansı sağlamak için bir araç olarak etik bir iklimi teşvik etmeye stratejik olarak yatırım yapma-
ları gerektiğini göstermektedir.
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Abstract

The research aims to investigate the effect of organizational cynicism on turnover intention and the mediating 
role of perceived organizational ethical climate in this relationship in the IT sector, where high turnover rates pose 
significant challenges and competition is increasing. Within the scope of the research, the data obtained from 342 
people working in the IT sector were analyzed with structural equation modeling using SPSS 26.00 and Smart PLS 
4. The results of the study revealed that organizational cynicism has a positive effect on turnover intention, thus 
pointing to the potential destructiveness of cynicism on workforce stability. However, this effect was found to be 
mediated by perceived organizational ethical climate, which not only reduces turnover intention but also buffers 
the detrimental effect of cynicism. The findings underscore the critical role that an ethical work environment plays 
in reducing the negative effects of cynicism and retaining employees. The practical implications of these insights are 
far-reaching and suggest that organizations should strategically invest in fostering an ethical climate as a means to 
combat cynicism and reduce turnover intentions, thus ensuring organizational continuity and performance.

Keywords: Organizational Cynicism, Perceived Organizational Ethical Climate, Turnover İntention, IT Sector.

JEL codes: M12, M15, L20

1. GİRİŞ

Günümüz işletmelerinin başarılı olabilme-
sinin altında yatan en önemli karakteristik 
özellikler dinamik çevre ve teknolojik geliş-
melere ayak uydurmadır (Lindblad ve Vass, 
2015). Özellikle teknolojik alanda yaşanan 
gelişmelere ayak uydurmanın doğal bir çık-
tısı olarak tüm işletmelerde, bilişim temelli 
uygulamaların rekabet aracı ya da işletme 
faaliyetlerini kolaylaştırmak amacıyla yay-
gın olarak kullanılması gerekmektedir (Da-
mar, 2022). Yaşanan bu değişim ve dönüşü-
me ayak uyduramayan işletmeler entropiye 
uğrayacak ve rekabet koşullarına yenik dü-
şerek pazarda küçülmeye ya da yok olmaya 
başlayacaktır (İmamoğlu ve Turan, 2019). 
Söz konusu gereklilik ekseninde, özellikle 
2000’li yıllardan başlayarak bilişim sektörü 
tüm sektörleri doğrudan etkilemeye başla-
mıştır (Altan ve Özpehlivan, 2018).

Bilişim sektöründe de en önemli kaynak di-
ğer tüm sektörlerde olduğu gibi insan ser-
mayesidir (Örnek ve Ayas, 2015; Hussein, 
Al-tekreeti, Hasan ve Flayyih, 2023). Hem 
sektördeki işletmelerin pazarda rekabet 
avantajı elde edebilmesi hem de diğer sek-
törlerin teknolojik ihtiyaçlarını karşılaya-
bilmesi için doğru insan kaynağına doğru 

yatırımlar yapması gerekmektedir (Sulisna-
ningrum, Widarni ve Bawono, 2022; Marc-
hiori, Rodrigues, Popadiuk ve Mainardes, 
2022). Ancak yatırım yapılan insan kaynağı-
nın elde tutulması önemli bir problem ola-
rak ortaya çıkmaktadır. Çalışanın örgüt ile 
entegrasyonu sağlanamazsa işten ayrılma 
görülecektir (Xu, Zeng ve Wu, 2023; Pelto-
korpi, Allen ve Shipp, 2023). Çalışanlarda iş-
ten ayrılmaya yönelik niyetin ortaya çıkması 
ile birlikte, insan kaynağından gerekli veri-
mi alamayacak işletmelerde verimlilik prob-
lemleri ve finansal kayıplar görülmesi kaçı-
nılmazdır (Carayon, Schoepke, Hoonakker, 
Haims ve Brunette, 2006; Rajan, 2017). Bu 
bağlamda çalışanların işten ayrılma niyetini 
tetikleyen unsurların tespit edilmesi ve işgü-
cü devir hızının düşürülmesi gerekmektedir 
(Carayon vd., 2006, Dwesini, 2009). 

Literatürde yer alan araştırmalarda işten ay-
rılma niyetinin ortaya çıkmasında demogra-
fik faktörler ile birlikte örgütsel faktörlerin 
etkili olduğu ortaya koyulmuştur (Emiroğ-
lu, Akova ve Tanrıverdi, 2015; Akova, Cetin 
ve Cifci, 2015; Oliveira, Gomide Júnior, Poli 
ve Oliveira-Silva, 2018; Abii, Ogula ve Rose, 
2013). Araştırmalar işten ayrılma niyetinin 
ortaya çıkmasında sinizmin etkisini orta-
ya koyarken (Manzoor, Manzoor ve Khan, 
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2020; Cicek, Turkmenoglu ve Ozbilgin, 2021; 
Zhang, Xie ve Zou, 2022); algılanan örgütsel 
etik iklimin işten ayrılma niyetini azalttığını 
göstermiştir (Jaramillo, Mulki ve Solomon, 
2006; Kara, Aydın ve Aşan Azizoğlu, 2022; 
Kim, Kim ve Oh, 2023). Bu noktadan hare-
ketle hazırlanan araştırmada bilişim sektörü 
çalışanlarında sinizmin işten ayrılma niyeti-
ne etkisinde etik iklimin aracı rolünün belir-
lenmesi amaçlanmıştır.

2. LİTERATÜR TARAMASI

2.1. İşten Ayrılma Niyeti

İşten ayrılma niyeti, çalışanların çalıştıkları 
kurumdan ayrılma ve farklı bir kariyer yo-
lunu tercih etme niyeti ya da eğilimi olarak 
tanımlanmaktadır (Abii vd., 2013; Busari, 
Mughal, Khan, Rasool ve Kiyani, 2017; Xu 
vd., 2023). Lee (2019) tarafından yapılan 
araştırma sonucuna göre, işten ayrılma ni-
yeti fiili işten ayrılma üzerinde doğrudan bir 
etki yaratmaktadır. Benzer şekilde Cohen 
vd. (2016) de işten ayrılma niyetinin işgören 
devir hızını doğrudan etkilediği sonucuna 
varmıştır. İşten ayrılma niyeti, işletmede 
ortaya çıkardığı zararlı etkiler nedeni ile en-
dişe kaynağı olup, çalışanın işten ayrılmaya 
karar vermesinin ardından işletmenin yeni 
çalışanları işe almak ve onları eğitmek için 
hem zaman kaynağı hem de maddi kaynak 
yaratmak dışında yapabileceği herhangi bir 
şey yoktur (Putri ve Hasanati, 2022).

İşten ayrılma niyetinin doğrudan ve dolaylı 
olmak üzere iki yönlü etkisi bulunmaktadır. 
Doğrudan etkiler ayrılan çalışanın yerine 
yeni çalışanların işe alınması, onların eği-
timleri için zaman ve maddi kaynak ayrıl-
ması ile ortaya çıkmaktadır (Mitrovska ve 
Eftimov, 2016). Dolaylı etkiler ise iş tatmini, 
örgütsel bağlılık ve işgören verimliliğinde 
azalma gibi dolaylı yollar ile ortaya çıkar 
(Saeed, Waseem ve Sikander, 2014; Guzel-
ler ve Celiker, 2020; Masfar, 2020). İşletme 
üzerinde yarattığı olumsuz etkiler nedeniyle 
işten ayrılma niyetinin önüne geçilmesi için 
stratejiler geliştirmek tüm işletmeler için 
önemli bir görevdir.

2.2. Örgütsel Sinizm

Örgütsel sinizm, araştırmacılar ve uygula-
yıcılar tarafından ele alınmasının moder-
nliğine rağmen tarihi milattan önce 500’lü 
yıllara dayanan eski bir olgudur. Örgütsel 
sinizm, örgüte yönelik bir memnuniyet-
sizlik duygusudur ve çalışanlar örgüt yö-
netiminin dürüstlük, adalet ve şeffaflıktan 
yoksun olduğuna inanırlar (Brandes, 1997). 
Dean, Brandes ve Dharwadkar  (1998) örgüt-
sel sinizmi, örgüte karşı olumsuz bir tutum 
(olumsuz kızgınlık tutumu) olarak tanımla-
mıştır. Örgütsel sinizmin dostane olmayan 
bir tutum, örgüt tarafından dürüstlük eksik-
liği, rahatsızlık, memnuniyetsizlik ve örgüt 
hakkında umutsuzluk gibi anlamları da bu-
lunmaktadır (Nair ve Kamalanabhan, 2010).

Dean vd. (1998) örgütsel sinizmi duyuşsal, 
bilişsel ve davranışsal sinizm olmak üzere 
üç ana başlıkta değerlendirmiştir. Duyuşsal 
sinizm, işgörenin örgüte karşı olumsuz duy-
gusal hislerini içermekte olup; temelinde 
örgüte karşı utanma, tiksinme, öfkelenme, 
aşağılama ve küçük görme gibi tepkiler ile 
ortaya çıkmaktadır (Abraham, 2000; Mou-
sa, 2018). Bilişsel sinizmde işgören, örgüt içi 
adaleti sorgulamaya başlar, örgütsel güven 
bağlamındaki paylaşım ve ilişkilerin zayıf 
olduğunu düşünür, hem ast hem de üst iliş-
kilerinin ahlak ve dürüstlükten yoksun bir 
şekilde kişisel menfaat eksininde şekillen-
diğini kabul ederek örgüte karşı olumsuz 
hisler geliştirir (Brandes, 1997; Brandes ve 
Das, 2006). Bilişsel sinizmin doğal bir çıktı-
sı olarak işgören, örgüte ilişkin konularda 
ciddiyetsizlik takınır ve hatta alay etmeye 
başlar (Beğenirbaş ve Turgut, 2014). Üçüncü 
boyut olan davranışsal sinizmde ise duyuş-
sal ve bilişsel sinizmde şekillenen duygular 
davranışlara yansımaya başlar; işgören, ör-
güt içindeki geleceğine ilişkin karamsar ve 
kaygılı düşüncelere sarılarak olumsuz dav-
ranışlar sergiler (Dean vd., 1998). Davranış-
sal sinizm çerçevesinde işgörenler, örgütle 
alakalı konularda karşılıklı bakışmalar ile 
tutumlarını sergiler, örgüte ilişkin olum-
suz meseleler konuşulurken kendilerine ait 
olumsuz düşüncelerini de diğerleri ile pay-
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laşır (Brandes, 1997; Görmen, 2012).

Literatürde yer alan araştırmalarda örgüt-
sel sinizmin işten ayrılma niyetini artırdığı-
na yönelik sonuçlar elde edilmiştir (Khan, 
2014; Manzoor vd., 2020; Cicek vd., 2021; 
Zhang vd., 2022). Bununla birlikte duyuşsal, 
bilişsel ve davranışsal sinizm faktörlerinin 
her birinin işten ayrılma niyetini artırdığına 
ilişkin araştırmalar da mevcuttur (Canbek 
ve Kanbur, 2019; Cicek vd., 2021). Bu nok-
tadan hareketle araştırmanın ilk hipotez seti 
aşağıdaki şekilde oluşturulmuştur:

H1: Örgütsel sinizmin işten ayrılma niyeti 
üzerinde pozitif etkisi vardır.

H1a: Duyuşsal sinizmin işten ayrılma niyeti 
üzerinde pozitif etkisi vardır.

H1b: Bilişsel sinizmin işten ayrılma niyeti 
üzerinde pozitif etkisi vardır.

H1c: Davranışsal sinizmin işten ayrılma ni-
yeti üzerinde pozitif etkisi vardır.

2.3. Örgütsel Etik İklim

Örgütsel iklim teorisine dayandırılarak Vi-
ctor ve Cullen (1988) tarafından geliştirilen 
etik iklim kavramı, ahlaki sonuçlarla ilgili 
kurumsal prosedürleri, politikaları ve uygu-
lamaları yansıtan normatif bir iklimi ifade 
etmektedir (Cullen, Parboteeah ve Victor, 
2003). Çalışanların örgüt içerisindeki etik 
prosedür ve politikalara ilişkin, gözleme da-
yalı ve duygulardan arındırılmış kalıcı psi-
kolojik algılamaları, etik iklim algısını oluş-
turmaktadır (Wimbush ve Shepard, 1994). 
Algılanan örgütsel etik iklim; örgüt politika, 
prosedür, ödüllendirme sistemi ile birlikte 
örgüt içi resmi ve gayri resmi sistemlerin et-
kisi ile şekillenmektedir. Etik iklim çalışan-
lara, sorunları ve alternatifleri değerlendir-
me, kabul edilebilir ve edilemez davranışları 
ayırt etme konusunda destek sağlamaktadır 
(Erondu, Sharland ve Okpara, 2004). 

Victor ve Cullen (1988) etik iklimi kategorize 
etmek için Kohlberg’in ahlaki gelişim aşa-
malarına ve Schneider’in cazibe-seçim-kaçış 
çerçevesine atıfta bulunan iki seviyeli bir te-
orik tipoloji ortaya koymuştur. Oluşturulan 

bu teorik tipolojinin ilk seviyesinde örgütsel 
karar verme için gerekli olan etik ölçütleri 
içerirken, ikinci seviye etik kararlar için re-
ferans teşkil eden analiz odaklarına işaret 
etmektedir (Schminke, Ambrose ve Neu-
baum, 2005; Arnaud, 2010). Örgütsel etik 
iklim, çalışanların kendilerinden beklenen 
davranışı öğrenmesi ve ilgili davranışla-
rı ortaya koyarak örgüte uyum sağlanması 
temeline dayanmaktadır (Victor ve Cullen, 
1988).

Örgütsel etik iklimin hem bireysel hem de 
örgüt bazında kazanımları bulunmaktadır. 
Bireysel kazanımlar çerçevesinde iş doyu-
mu, motivasyon ve bağlılık gibi unsurların 
gelişmesi ile çalışan performansı artar ve bu 
da sonuç olarak örgüt için bir kazanım orta-
ya çıkarır. Örgütsel düzeydeki kazanımlar-
da ise bireysel kazanımların örgütsel çıktı-
larına ek olarak doğrudan firmanın finansal 
performansında artış ortaya çıkar (Arslan ve 
Gül, 2022). Diğer taraftan literatürdeki araş-
tırmalar örgütsel etik iklime ilişkin olumlu 
algıların işten ayrılma niyetini azalttığını 
ortaya koymaktadır (Jaramillo vd., 2006; 
Çetin, Güleç ve Kayasandık, 2015; Kara vd., 
2022; Kim vd., 2023). Bu noktadan hareketle 
araştırmanın ikinci hipotezi aşağıdaki şekil-
de oluşturulmuştur:

H2: Algılanan örgütsel etik iklimin işten ay-
rılma niyeti üzerinde negatif etkisi vardır.

Diğer taraftan örgütsel sinizm davranışına 
bağlı olarak algılanan örgütsel etik iklimin 
şekillendiği literatürdeki araştırmalarda or-
taya koyulmuştur (Sarı ve Doğantekin, 2016; 
Elçi ve Kul, 2017). Bu araştırma çıktılarına 
dayanarak araştırmanın üçüncü hipotez seti 
aşağıdaki şekilde oluşturulmuştur:

H3: Örgütsel sinizmin algılanan örgütsel etik 
iklim üzerinde negatif etkisi vardır.

H3a: Duyuşsal sinizmin algılanan örgütsel 
etik iklim üzerinde negatif etkisi vardır.

H3b: Bilişsel sinizmin algılanan örgütsel etik 
iklim üzerinde negatif etkisi vardır.

H3c: Davranışsal sinizmin algılanan örgütsel 
etik iklim üzerinde negatif etkisi vardır.
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Literatürdeki araştırmalarda hem örgütsel 
sinizmin hem de algılanan örgütsel etik ikli-
min işten ayrılma niyeti üzerinde etkili olma-
sı ve örgütsel sinizmin de algılanan örgütsel 
etik iklim üzerinde etkili olması Baron ve 
Kenny (1986) tarafından belirlenen aracı rol 
kuramını desteklemektedir. Bu bağlamda 
konuya ilişkin herhangi bir literatür araştır-
ması olmamasına rağmen algılanan örgütsel 
etik iklim algısının, örgütsel sinizm ile işten 
ayrılma niyeti arasındaki ilişkide aracı rol 
üstlenebileceği düşünülmüş ve araştırma-
nın dördüncü hipotez seti aşağıdaki şekilde 
oluşturulmuştur:

H4: Örgütsel sinizmin işten ayrılma niyetine 
etkisinde algılanan örgütsel etik iklimin ara-
cı rolü vardır.

H4a: Duyuşsal sinizmin işten ayrılma niyeti-
ne etkisinde algılanan örgütsel etik iklimin 
aracı rolü vardır.

H4b: Bilişsel sinizmin işten ayrılma niyetine 
etkisinde algılanan örgütsel etik iklimin ara-
cı rolü vardır.

H4c: Davranışsal sinizmin işten ayrılma ni-
yetine etkisinde algılanan örgütsel etik ikli-
min aracı rolü vardır.

Geliştirilen hipotezler çerçevesinde test edi-
lecek araştırma modeli Şekil 1’de sunulmuş-
tur:

Şekil 1. Araştırmanın Modeli

3. YÖNTEM

3.1. Evren ve Örneklem 

Araştırmanın evreni Türkiye genelinde bili-
şim sektöründe faaliyet gösteren işletmeler-
de çalışan, sektörde en az 5 yıllık tecrübeye 
sahip çalışanlardan oluşmaktadır. Araştırma 
evreninin tümüne ulaşmanın imkansızlığı 
göz önünde bulundurularak örneklem alma 
yoluna gidilmiştir. Örneklem seçiminde Co-
chran (1977) örneklem hesabı kullanılmıştır. 
İlgili hesaplama evren sayısının net olarak 
bilinememesi durumunda kullanılmaktadır 
(Bartlett, Kotrlik ve Higgins, 2001). Örnek-
lem hesabında %5 anlamlılık düzeyi dikkate 
alınmış ve ulaşılması gereken minimum ör-
neklem sayısı 267 olarak hesaplanmıştır.

İstanbul Arel Üniversitesi Rektörlüğü Etik 
Kurulu Başkanlığı’nın 24.03.2023 tarih ve 
E-52857131-050.06.04-261405 sayılı kararı ile 
alınan etik kurul izni çerçevesinde Türkiye 
genelinde bilişim sektöründe çalışan 750 
kişiye anket formu online olarak ulaştırıl-
mıştır. Ankete %64’lük bir geri dönüş oranı 
ile 480 katılımcı tarafından yanıt verilmiştir. 
Elde edilen anketlerde 5 yıllık tecrübe şartı-
nı sağlamayan, eksik ya da veri setini bozan 
katılımcılar elenmiş ve 342 katılımcıdan olu-
şan örneklem ile araştırma tamamlanmıştır.

3.2. Veri Toplama Araçları

Veri toplama aracı olarak kullanılan anket 
formu 4 bölümden oluşmaktadır. Formun 
ilk bölümünde katılımcılara ilişkin cinsiyet, 
yaş, medeni durum, eğitim düzeyi, çalışılan 
sektör, mevcut işletmedeki tecrübe yıl sayı-
sı ve sektördeki tecrübe yıl sayısı bilgilerini 
içeren, 7 maddeden oluşan demografik bilgi 
formu yer almaktadır.

Formun ikinci bölümünde Ölçek Brandes, 
Dharwadkar ve Dean (1999) tarafından geliş-
tirilen, Karacaoğlu ve İnce (2012) tarafından 
Türkçeye uyarlanan Örgütsel Sinizm Ölçeği 
kullanılmıştır. 13 maddeden oluşan ölçek 
1 (kesinlikle katılmıyorum) ile 5 (kesinlikle 
katılıyorum) aralığında puanlanmakta olup; 
duygusal sinizm (1-4 arası maddeler), bi-
lişsel sinizm (5-9 arası maddeler) ve davra-
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nışsal sinizm (10-13 arası maddeler) olmak 
üzere 3 faktör içermektedir. Karacaoğlu ve 
İnce (2012) ölçeğin Türkçe uyarlamasında 
Cronbach Alfa katsayılarını ölçek geneli için 
0,91, duygusal alt boyut için 0,94, bilişsel alt 
boyut için 0,87 ve davranışsal alt boyut için 
0,82 olarak hesaplamıştır.

Formun üçüncü bölümünde Cullen, Victor 
ve Bronson (1993) tarafından geliştirilen, 
Özen ve Durkan (2016) tarafından Türkçeye 
uyarlanan Örgütsel Etik İklim Ölçeği kulla-
nılmıştır. Ölçekte 22 madde yer almakta ve 
ölçek, 1 (tamamen yanlış) ile 5 (her zaman 
doğru) aralığında puanlanmaktadır. Ölçek-
ten alınan toplam puanın artması etik ikli-
me ilişkin algının arttığını göstermektedir. 
Özen ve Durkan (2016) ölçeğin Türkçe uyar-
lamasında Cronbach Alfa katsayısını 0,87 
olarak hesaplamıştır.

Formu son bölümünde Cammann, Fichman, 
Jenkins ve Klesh (1979) tarafından geliştiri-
len ve Doğan, Bozkurt ve Karaeminoğul-
ları (2019) tarafından Türkçeye uyarlanan 
İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği kullanılmıştır. 
3 maddeden oluşan ölçek 1 (kesinlikle ka-
tılmıyorum) ile 5 (kesinlikle katılıyorum) 
aralığında puanlanmaktadır. Ölçekten alı-
nan toplam puanın artması işten ayrılma 
niyetinin arttığını göstermektedir. Doğan 
vd. (2019) tarafından yapılan uyarlama ça-
lışmasında ölçeğin Cronbach Alfa katsayısı 

0,80 olarak hesaplanmıştır. 

3.3. Verilerin Analizi

Araştırma verileri Smart PLS 4 ve SPSS 26.00 
kullanılarak analiz edilmiştir. Verilerin ana-
lizinde öncelikle örnekleme ilişkin özellikler 
sunulmuş, ardından ölçeklere ilişkin güve-
nirlik, doğrulayıcı faktör ve geçerlilik ana-
lizleri yapılmıştır. Hipotezlerin test edilmesi 
için yapısal eşitlik modellemesi (YEM) kul-
lanılmıştır. Elde edilen bulgular %95 güven 
aralığında ve %5 anlamlılık düzeyinde de-
ğerlendirilmiştir.

4. BULGULAR

4.1. Örnekleme İlişkin Demografik Özel-
likler

Örnekleme ilişkin özelliklerin hesaplanma-
sında SPSS 26.00 kullanılmıştır. Elde edilen 
bulgular Tablo 1’de sunulmuştur:

Örneklemin %57,9’u erkeklerden oluşmak-
tadır ve yaş ortalaması 33,06±7,35 (22-60) 
olarak hesaplanmıştır. Katılımcıların %56,7 
ile çoğunluğu evlidir ve %43,9 ile çoğunluğu 
lisans mezunudur. %84,2 ile örneklemin ço-
ğunluğu özel sektörde faaliyet gösterirken; 
işletme tecrübe yılının ortalaması 6,79±4,20 
(5-35) ve sektör tecrübe yılının ortalaması 
7,88±5,14 (5-35) olarak tespit edilmiştir.

Tablo 1. Örnekleme İlişkin Demografik Özellikler
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Tablo 1. Örnekleme İlişkin Demografik Özellikler 
 f 

(𝑿𝑿𝑿𝑿�±ss) 
% 

(Min-Maks) 
   

Cinsiyet Kadın 144 42,1 
Erkek 198 57,9 

Yaş (yıl) (33,06±7,35) (22-60) 
Medeni 
durum 

Evli 194 56,7 
Bekar 148 43,3 

Eğitim 
düzeyi 

Lise 70 20,5 
Ön lisans 66 19,3 
Lisans 150 43,9 
Lisansüstü 56 16,4 

Çalışılan 
sektör 

Kamu 54 15,8 
Özel 288 84,2 

İşletme tecrübe yılı (6,79±4,20) (5-35) 
Sektör tecrübe yılı (7,88±5,14) (5-35) 

Örneklemin %57,9’u 
erkeklerden oluşmaktadır ve yaş 
ortalaması 33,06±7,35 (22-60) olarak 
hesaplanmıştır. Katılımcıların %56,7 
ile çoğunluğu evlidir ve %43,9 ile 
çoğunluğu lisans mezunudur. %84,2 
ile örneklemin çoğunluğu özel 
sektörde faaliyet gösterirken; işletme 
tecrübe yılının ortalaması 6,79±4,20 
(5-35) ve sektör tecrübe yılının 
ortalaması 7,88±5,14 (5-35) olarak 
tespit edilmiştir. 

4.2. Betimleyici İstatistikler 
Ve Güvenirlik Analizleri 

Araştırma değişkenlerine 
ilişkin betimleyici istatistikler ve 

güvenirlik analizleri SPSS 26.00 ile 
yapılmış olup, iç tutarlılığı 
hesaplamak için Cronbach’s Alfa 
kullanılmıştır. 0,70’ten büyük 
Cronbach’s Alfa değerleri iyi 
güvenirliğe işaret etmektedir (Vaske, 
Beaman ve Sponarski, 2017). 
Araştırma değişkenlerinin tümünün 
güvenirlik değerleri 0,70 üzerindedir. 
Bununla birlikte Skewness 
(Çarpıklık) ve Kurtosis (Basıklık) 
değerlerinin ±1,50 aralığında kalması 
normal dağılıma işaret etmektedir 
(Looney, 1995). Sonuçlar Tablo 2’de 
gösterilmiştir. 

Tablo 2. Betimleyici İstatistikler ve Güvenirlik Değerleri 
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4.2. Betimleyici İstatistikler Ve Güvenirlik 
Analizleri

Araştırma değişkenlerine ilişkin betimleyi-
ci istatistikler ve güvenirlik analizleri SPSS 
26.00 ile yapılmış olup, iç tutarlılığı hesap-
lamak için Cronbach’s Alfa kullanılmıştır. 
0,70’ten büyük Cronbach’s Alfa değerleri 
iyi güvenirliğe işaret etmektedir (Vaske, 
Beaman ve Sponarski, 2017). Araştırma de-
ğişkenlerinin tümünün güvenirlik değerleri 
0,70 üzerindedir. Bununla birlikte Skewness 
(Çarpıklık) ve Kurtosis (Basıklık) değerleri-
nin ±1,50 aralığında kalması normal dağılı-

ma işaret etmektedir (Looney, 1995). Sonuç-
lar Tablo 2’de gösterilmiştir.

4.3. Doğrulayıcı Faktör Analizi

Araştırma ölçeklerine ilişkin doğrulayıcı 
faktör analizi Smart PLS 4 kullanılarak ya-
pılmıştır. Tablo 3’te ölçek maddelerinin ilgili 
faktörlere yükleme puanları görülmektedir.

Hair, Black, Babin, Anderson ve Tatham’a 
göre (2006) 0,50 ve üzerinde faktör yükü al-
mayan maddelerin yapıyı bozduğu ve ana-
lizler dışında bırakılması gerekmektedir. 
Bununla birlikte ölçekten çıkarılacak mad-

Tablo 2. Betimleyici İstatistikler ve Güvenirlik Değerleri
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Değişken 𝑿𝑿𝑿𝑿�±ss Skewness Kurtosis α 
Duyuşsal Sinizm (DYS) 1,88±0,61 0,42 -0,08 0,86 
Bilişsel Sinizm (BLS) 2,33±0,51 0,61 0,33 0,74 
Davranışsal Sinizm (DVS) 2,34±0,60 0,72 0,08 0,80 
Örgütsel Etik İklim (ETK) 3,45±0,28 -0,85 1,13 0,82 
İşten Ayrılma Niyeti (IAN) 2,51±0,58 0,16 -0,56 0,82 

4.3. Doğrulayıcı Faktör 
Analizi 

Araştırma ölçeklerine ilişkin 
doğrulayıcı faktör analizi Smart PLS 

4 kullanılarak yapılmıştır. Tablo 3’te 
ölçek maddelerinin ilgili faktörlere 
yükleme puanları görülmektedir. 

Tablo 3. Doğrulayıcı Faktör Analizi 
 DYS BLS DVS ETK IAN 
DYS1 0,82     
DYS 2 0,90     
DYS 3 0,71     
DYS 4 0,69     
BLS1  0,66    
BLS2  0,67    
BLS3  0,61    
BLS4  0,78    
BLS5  0,70    
DVS1   0,71   
DVS2   0,66   
DVS3   0,90   
DVS4   0,89   
ETK1    0,78  
ETK2    0,58  
ETK4    0,73  
ETK5    0,69  
ETK6    0,56  
ETK10    0,80  
ETK11    0,64  
ETK12    0,79  
ETK13    0,63  
ETK14    0,76  
ETK15    0,60  
ETK16    0,70  
ETK17    0,66  
ETK19    0,64  

Tablo 3. Doğrulayıcı Faktör Analizi
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ETK20    0,77  
ETK21    0,68  
ETK22    0,62  
IAN1     0,70 
IAN2     0,92 
IAN3     0,70 

 

Hair, Black, Babin, Anderson 
ve Tatham’a göre (2006) 0,50 ve 
üzerinde faktör yükü almayan 
maddelerin yapıyı bozduğu ve 
analizler dışında bırakılması 
gerekmektedir. Bununla birlikte 
ölçekten çıkarılacak maddeler toplam 
maddelerin %30’undan fazla 
olmamalıdır (Hair, Ringle ve Sarstedt, 
2011). Bu bilgiler çerçevesinde 
Örgütsel Etik İklim Ölçeğinden 
ETK3, ETK7, ETK8, ETK9 ve 
ETK18 maddeleri çıkarılmıştır. 

Faktör yüklerine ilişkin çıktılar Şekil 
2’de de sunulmuştur. 

4.4. Ayırt Edici Geçerlik 

Tablo 4’te ayırt edici 
geçerliliği test etmek için Fornell ve 
Larcker (1981) kriterinin sonuçları 
yer almaktadır. Köşegendeki değerler 
koyu renklidir ve çıkarılan ortalama 
varyansın (AVE) karekök değerlerini 
temsil etmektedir. Kalın değerler aynı 
sütundaki diğer değerlerden büyükse, 
ayırt edici geçerlik sağlanmış 
demektir (Fornell ve Larcker, 1981). 

Tablo 4. Ayırt Edici Geçerlik 
 BLS DVS DYS ETK IAN 

BLS 0,74     

DVS 0,70 0,80    

DYS 0,55 0,62 0,78   

ETK 0,57 0,54 0,53 0,84  

IAN 0,45 0,48 0,48 0,57 0,79 

4.5. Hipotez Testleri 

Hipotezlerin test edilmesi için 
Smart PLS 4 kullanılmış olup, 
oluşturulan YEM Şekil 2’de 

verilmiştir. Oluşturulan yapısal eşitlik 
modeli uyum indekslerine ilişkin 
değerler Tablo 5’te verilmiştir.  

Tablo 5. Model Uyum İndeksleri 
İndeks Model değeri Gerekli Değer Kaynak 

SRMR 0,07 <0,08 Hu ve Bentler (1999) 
NFI 0,92 >0,90 Bentler ve Bonett (1980) 
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deler toplam maddelerin %30’undan fazla 
olmamalıdır (Hair, Ringle ve Sarstedt, 2011). 
Bu bilgiler çerçevesinde Örgütsel Etik İklim 
Ölçeğinden ETK3, ETK7, ETK8, ETK9 ve 
ETK18 maddeleri çıkarılmıştır. Faktör yük-
lerine ilişkin çıktılar Şekil 2’de de sunulmuş-
tur.

4.4. Ayırt Edici Geçerlik

Tablo 4’te ayırt edici geçerliliği test etmek 
için Fornell ve Larcker (1981) kriterinin so-

nuçları yer almaktadır. Köşegendeki de-
ğerler koyu renklidir ve çıkarılan ortalama 
varyansın (AVE) karekök değerlerini temsil 
etmektedir. Kalın değerler aynı sütundaki 
diğer değerlerden büyükse, ayırt edici ge-
çerlik sağlanmış demektir (Fornell ve Larc-
ker, 1981).

4.5. Hipotez Testleri

Hipotezlerin test edilmesi için Smart PLS 
4 kullanılmış olup, oluşturulan YEM Şekil 

Tablo 4. Ayırt Edici Geçerlik
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GoF 0,39 

<0,10 (zayıf) 
0,10<GoF<0,25 (orta) 
0,25<GoF<0,36 (iyi) 

>0,36 (çok iyi) 

Wetzels vd. (2009) 

Tablo 5’te yer alan uyum 
indeksleri literatürün öngördüğü iyi 
uyum kriterlerini karşılamaktadır. 

 

Şekil 2. Yapısal Eşitlik Modeli 

Araştırma kapsamında 7 
doğrudan etki ve 3 dolaylı etki test 
edilmiştir. Test sonuçları Tablo 6’da 
sunulmuştur. Tablo 6’da yer alan 
doğrudan etki sonuçlarına göre 
duyuşsal, bilişsel ve davranışsal 
sinizm işten ayrılma niyetine 

artırmaktadır. Bununla birlikte 
duyuşsal, bilişsel ve davranışsal 
sinizm örgütsel etik iklim algısını 
azaltmaktadır. Diğer taraftan örgütsel 
etik iklim algısının işten ayrılma 
niyeti üzerinde negatif etkisi vardır. 
Bu sonuçlara göre H1a, H1b, H1c, H2, 
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2’de verilmiştir. Oluşturulan yapısal eşitlik 
modeli uyum indekslerine ilişkin değerler 
Tablo 5’te verilmiştir. 

Tablo 5’te yer alan uyum indeksleri literatü-
rün öngördüğü iyi uyum kriterlerini karşı-
lamaktadır.

Araştırma kapsamında 7 doğrudan etki ve 
3 dolaylı etki test edilmiştir. Test sonuçları 
Tablo 6’da sunulmuştur. Tablo 6’da yer alan 
doğrudan etki sonuçlarına göre duyuşsal, 
bilişsel ve davranışsal sinizm işten ayrılma 
niyetine artırmaktadır. Bununla birlikte du-
yuşsal, bilişsel ve davranışsal sinizm örgüt-
sel etik iklim algısını azaltmaktadır. Diğer 
taraftan örgütsel etik iklim algısının işten 
ayrılma niyeti üzerinde negatif etkisi vardır. 
Bu sonuçlara göre H1a, H1b, H1c, H2, H3a, H3b 
ve H3c hipotezleri kabul edilmiştir. 

Dolaylı etki sonuçlarına göre ise örgütsel 
etik iklim algısı bilişsel sinizm ve davranış-
sal sinizmin işten ayrılma niyetine etkisinde 
aracı rol üstlenmektedir. Bu sonuçlara göre 
H4a hipotezi reddedilirken, H4b ve H4c hipo-
tezleri kabul edilmiştir.

5. TARTIŞMA

Günümüz bilgi çağında bilişim sektörünün 
rolü giderek büyümektedir. Sektördeki tek-
nolojik inovasyon ve sürekli değişim, reka-
betçi iş gücü piyasasının oluşumunda ve 
sürdürülmesinde önemli bir rol oynamak-
tadır. Sektörün bu dinamik yapısı, bilişim 
profesyonellerinin örgütlerdeki kalıcılığını 
ve işten ayrılma niyetlerini doğrudan etkile-
yebilir, bu da nihayetinde örgütlerin rekabet 

gücünü belirler. İşletmelerin sahip olduğu 
insan sermayesini koruyabilmesi ve pazar-
daki payını artırabilmesi için işten ayrılma 
niyetini tetikleyen unsurları tespit etmesi 
ve bu unsurlara ilişkin stratejiler üretmesi 
gerekmektedir. Bu noktadan hareketle ha-
zırlanan araştırmada bilişim sektörü çalı-
şanlarında sinizmin işten ayrılma niyetine 
etkisinde etik iklimin aracı rolünün belirlen-
mesi amaçlanmıştır.

Araştırmadan elde edilen bulgulara göre 
örgütsel sinizmin duyuşsal, bilişsel ve dav-
ranışsal boyutları işten ayrılma niyetini ar-
tırmaktadır. Çalışanların örgütün dürüst 
olmadığını düşünmesi, örgütten memnuni-
yetsizliği ve örgütteki geleceği hakkındaki 
umutsuzluğu neticesinde dostane olmayan 
tutumlar sergilemesi ile ortaya çıkan örgüt-
sel sinizm (Nair ve Kamalanabhan, 2010) so-
nucunda çalışanın daha iyi fırsatlar aramaya 
başlaması ve işten ayrılma niyeti geliştirme-
si beklenen bir durumdur. Canbek ve Kan-
bur (2021) tarafından yapılan çalışmada du-
yuşsal ve davranışsal sinizmin işten ayrılma 
niyetini artırdığı, bilişsel sinizmin ise işten 
ayrılma niyeti üzerinde anlamlı etkisi olma-
dığı sonucuna ulaşılmıştır. Cicek vd. (2021) 
tarafından yapılan bir diğer çalışmada da 
bilişsel ve duyuşsal sinizmin işten ayrılma 
niyetini artırdığı, davranışsal sinizmin ise 
anlamlı etkisinin olmadığı belirlenmiştir. Li-
teratürde yer alan diğer çalışmalarda da ör-
gütsel sinizmin işten ayrılma niyetini artır-
dığı tespit edilmiştir (Khan, 2014; Manzoor 
vd., 2020; Cicek vd., 2021; Zhang vd., 2022). 
Bu sonuçlar mevcut araştırma bulgusunun 

Tablo 6. YEM Katsayıları
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H3a, H3b ve H3c hipotezleri kabul 
edilmiştir.  

 

Tablo 6. YEM Katsayıları 
 β t p Sonuç 
Doğrudan Etkiler     
DYS -> IAN (H1a) 0,23 11,35 0,000 Kabul 
BLS -> IAN (H1b) 0,35 11,86 0,000 Kabul 
DVS -> IAN (H1c) 0,41 12,19 0,000 Kabul 
ETK -> IAN (H2) -0,31 10,88 0,000 Kabul 
DYS -> ETK (H3a) -0,29 9,45 0,012 Kabul 
BLS -> ETK (H3b) -0,33 8,72 0,017 Kabul 
DVS -> ETK (H3c) -0,26 15,68 0,000 Kabul 
Dolaylı Etkiler     
DYS -> ETK -> IAN (H4a) -0,04 0,94 0,215 Red 
BLS -> ETK -> IAN (H4b) -0,12 6,24 0,031 Kabul 
DVS -> ETK -> IAN (H4c) -0,17 7,91 0,020 Kabul 

 

Dolaylı etki sonuçlarına göre 
ise örgütsel etik iklim algısı bilişsel 
sinizm ve davranışsal sinizmin işten 
ayrılma niyetine etkisinde aracı rol 
üstlenmektedir. Bu sonuçlara göre H4a 

hipotezi reddedilirken, H4b ve H4c 

hipotezleri kabul edilmiştir. 

5. TARTIŞMA 

Günümüz bilgi çağında 
bilişim sektörünün rolü giderek 
büyümektedir. Sektördeki teknolojik 
inovasyon ve sürekli değişim, 
rekabetçi iş gücü piyasasının 
oluşumunda ve sürdürülmesinde 
önemli bir rol oynamaktadır. Sektörün 
bu dinamik yapısı, bilişim 
profesyonellerinin örgütlerdeki 
kalıcılığını ve işten ayrılma niyetlerini 
doğrudan etkileyebilir, bu da 
nihayetinde örgütlerin rekabet gücünü 
belirler. İşletmelerin sahip olduğu 
insan sermayesini koruyabilmesi ve 

pazardaki payını artırabilmesi için 
işten ayrılma niyetini tetikleyen 
unsurları tespit etmesi ve bu unsurlara 
ilişkin stratejiler üretmesi 
gerekmektedir. Bu noktadan hareketle 
hazırlanan araştırmada bilişim sektörü 
çalışanlarında sinizmin işten ayrılma 
niyetine etkisinde etik iklimin aracı 
rolünün belirlenmesi amaçlanmıştır. 

Araştırmadan elde edilen 
bulgulara göre örgütsel sinizmin 
duyuşsal, bilişsel ve davranışsal 
boyutları işten ayrılma niyetini 
artırmaktadır. Çalışanların örgütün 
dürüst olmadığını düşünmesi, 
örgütten memnuniyetsizliği ve 
örgütteki geleceği hakkındaki 
umutsuzluğu neticesinde dostane 
olmayan tutumlar sergilemesi ile 
ortaya çıkan örgütsel sinizm (Nair ve 
Kamalanabhan, 2010) sonucunda 
çalışanın daha iyi fırsatlar aramaya 
başlaması ve işten ayrılma niyeti 
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literatüre paralel olduğunu göstermektedir.

İşletme ortamında kurumsal prosedür, poli-
tika ve uygulamalara ilişkin ahlaki sonuçla-
ra yönelik olumlu normatif algıların örgüt-
sel etik iklimi yaratması (Cullen vd., 2003) ve 
bunun doğal bir sonucu olarak çalışanın ör-
güte olumlu duygular besleyerek yüksek ör-
gütsel bağlılığa sahip olması (Arslan ve Gül, 
2022) ve işten ayrılma niyeti sergilememesi 
beklenmektedir. Bu doğrultuda yapılan ana-
liz sonuçlarına göre örgütsel etik iklim algı-
sının işten ayrılma niyetini azalttığı sonucu-
na ulaşılmıştır. Literatürde bulunan geçmiş 
çalışmalar mevcut araştırma bulgusuna pa-
ralel şekilde örgütsel etik iklimin yaratıldığı 
işletmelerde çalışanların işten ayrılma niye-
tinin azaldığı sonucunu ortaya koymuştur 
(Jaramillo vd., 2006; Çetin vd., 2015; Kara 
vd., 2022; Kim vd., 2023).

Araştırmanın bir diğer basamağında örgüt-
sel sinizmin algılanan örgütsel etik iklim 
üzerindeki etkisi analiz edilmiş ve örgütsel 
sinizmin üç boyutunun da (duyuşsal, biliş-
sel ve davranışsal) algılanan örgütsel etik 
iklimi azalttığı sonucuna ulaşılmıştır. Ör-
gütüne karşı sinik tutumlar sergileyen çalı-
şanın örgütünden memnun olmadığı ve bu 
memnuniyetsizlik çerçevesinde örgütsel etik 
iklim de dahil olmak üzere örgütsel unsurla-
rın tümü için olumsuz düşünceler beslediği 
söylenebilir. Çalışanın örgütten beklentileri 
ve örgüte karşı olumsuz düşünceleri eksenin 
de etik iklim algısı şekillenmekte ve karşılık 
olarak da etik iklimin olmadığı düşüncesi ile 
örgüte karşı sinik tutumlar artmaktadır (Sarı 
ve Doğantekin, 2016). Elçi ve Kul (2017) tara-
fından yapılan çalışmada duyuşsal, bilişsel 
ve davranışsal sinizm ile algılanan örgütsel 
etik iklim arasında negatif yönlü ilişkiler 
belirlenmiştir.  Sarı ve Doğantekin (2016) 
tarafından yapılan bir diğer araştırmada da 
sinizmin üç boyutunun da algılanan örgüt-
sel etik iklim ile negatif yönlü ilişkili olduğu 
sonucuna ulaşılmıştır. Bu sonuçlar mevcut 
araştırma bulgularının literatüre paralel ol-
duğunu ortaya koymaktadır.

Araştırmanın son bulgusuna göre bilişsel si-
nizm ve davranışsal sinizmin işten ayrılma 
niyetine etkisinde algılanan örgütsel iklimin 
aracı rolü bulunmaktadır. Bu sonuca göre 
örgütsel sinizm işten ayrılma niyetini artır-
makta, ancak algılanan örgütsel etik iklimin 
aracı rol üstlenmesi durumunda bilişsel ve 
davranışsal sinizmin işten ayrılma niyeti 
üzerindeki etkisi azalmaya başlamaktadır. 
Sinik tutumlar çerçevesinde işten ayrılma 
niyetine bürünen çalışanların örgütte etik 
iklime yönelik algı geliştirmesi ile birlikte 
sinizmin etkisinin küçülmesi ve çalışanın 
işten ayrılma niyetinde azalma olması bek-
lenmektedir. Literatürde örgütsel sinizmin 
işten ayrılma niyetine etkisinde algılanan 
örgütsel etik iklimin aracı rolünü inceleyen 
herhangi bir çalışmaya rastlanmamıştır. An-
cak Munir, Ghafoor ve Rasli (2018) tarafın-
dan yapılan araştırmada, algılanan örgütsel 
etik iklim ile işten ayrılma niyeti arasındaki 
ilişkide örgütsel sinizmin aracı olduğu sonu-
cuna ulaşılmıştır. Bununla birlikte daha önce 
açıklanan doğrusal etkilere ilişkin literatür 
çalışmaları da göz önünde bulunduruldu-
ğunda, mevcut araştırma bulgusunun litera-
türe paralel olduğu söylenebilir.

6. SONUÇ VE ÖNERİLER

Araştırmadan elde edilen sonuçlar, bilişim 
sektörü çalışanlarında örgütsel sinizm, al-
gılanan örgütsel etik iklim ve işten ayrılma 
niyeti arasındaki karmaşık ilişkiye ışık tut-
maktadır. Bulgular çerçevesinde örgütsel 
sinizmin, örgüte ilişkin algıları olumsuz et-
kilemesi ve işten ayrılma niyetini tetikleme-
si nedeniyle iş yerinde yıkıcı bir güç olma 
kapasitesine sahip olduğu söylenebilir. Bu 
durum özellikle becerilerin yüksek talep 
gördüğü ve istihdam fırsatlarının bol olduğu 
bilişim sektörü için geçerlidir. Sinizmin ne-
den olduğu işten ayrılma niyeti kurumun is-
tikrarını bozabilir, üretkenliği baltalayabilir 
ve yeni çalışanların işe alınması ve eğitilmesi 
için ek maliyet ve çaba gerektirebilir. Ayrıca 
sinizm, işten ayrılma niyetinin ötesinde daha 
geniş etkileri olabilecek olumsuz bir çalışma 
atmosferi yaratır. İşbirliğini engelleyebilir, 
güvensizliği besleyebilir ve genel kurumsal 
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performansı düşürebilir. Bu nedenle, siniz-
mi tanımak ve ele almak, yalnızca işten ay-
rılma oranını azaltmak değil, aynı zamanda 
üretken, işbirlikçi ve olumlu bir çalışma or-
tamı yaratmak isteyen kuruluşlar için kritik 
önem taşımaktadır.

Bununla birlikte, örgütsel sinizmin işten ay-
rılma niyeti üzerindeki zararlı etkisi değiş-
mez bir sonuç değildir. Araştırma bulguları, 
algılanan örgütsel etik iklimin aracı rolünün 
altını çizmekte ve olumlu bir etik iklimin 
varlığının sinizmin zararlı sonuçlarını hafif-
letebileceğini öne sürmektedir. Sadece siniz-
min olumsuz etkilerine karşı bir bariyer ola-
rak değil, aynı zamanda çalışanlar arasında 
aidiyet, güven ve bağlılık duygusunu teşvik 
etmek için yapıcı bir güç olarak da hizmet 
eder. Dolayısıyla, sinizmin yaygınlığına rağ-
men, güçlü ve olumlu bir etik iklim tampon 
görevi görerek işten ayrılma niyetini azal-
tabilir ve örgütsel devamlılık için kritik bir 
temel sağlayabilir.

Araştırma bulgularından hareketle, özellik-
le bilişim sektöründeki işletmelerin kendi 
içlerindeki sinizmle stratejik olarak müca-
dele etmelerinin gerekliliği ortaya çıkmakta-
dır. Sinizmi azaltmaya yönelik yaklaşımlar 
şeffaflığı artırmaya, güveni beslemeye ve 
kurum içinde adaleti teşvik etmeye odak-
lanabilir. Örgütsel kararlar, değişiklikler ve 
gelecekteki yönelimlere ilişkin daha fazla 
netlik ve açıklık, çalışanlar arasındaki si-
nizmin azaltılmasında etkili olabilir. Bu-
nunla birlikte sinizmin işten ayrılma niyeti 
üzerindeki olumsuz etkilerini hafifletmede 
olumlu bir etik iklimin rolü göz önünde bu-
lundurulduğunda, işletmelerin stratejik viz-
yonlarının temel taşı olarak etik bir çalışma 
ortamı geliştirmeye öncelik vermeleri öneri-
lebilir. Bu yöndeki çabalar arasında açık etik 
kuralların belirlenmesi, etik eğitimlerinin 
verilmesi ve çalışanların etik kaygılarını dile 
getirebilmeleri için güvenli yolların yaratıl-
ması sayılabilir. Diğer taraftan işletmeler ça-
lışanların örgüte ve işlerine ilişkin tutum ve 
davranışlarını düzenli olarak değerlendir-
mek için anket gibi mekanizmaları iş akış-
larına entegre etmelidir. Sorunlu alanların 

zamanında tespit edilmesi, hızlı düzeltici 
eylemleri kolaylaştıracak ve böylece siniz-
min tırmanmasını ve bunun sonucunda iş-
ten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerini ön-
leyecektir.

Mevcut araştırma bulguları, işletmelerin 
sinizmi proaktif bir şekilde ele almaları ve 
güçlü bir etik kültürü aşılamaları için bir 
çağrı niteliğindedir. Bu girişimler yalnız-
ca işten ayrılma niyetini azaltmaya hizmet 
etmekle kalmayıp, aynı zamanda daha sa-
mimi bir örgüt kültürünü, gelişmiş çalışan 
memnuniyetini ve gelişmiş örgütsel per-
formansı da teşvik edebilir. Bu bağlamda, 
mevcut araştırmanın sadece bilişim sektö-
rü çalışanları ile sınırlı olması göz önünde 
bulundurularak gelecekteki araştırmalar, 
örgütsel sinizm, algılanan örgütsel etik ik-
lim ve işten ayrılma niyeti arasındaki dina-
miklerin evrensel olarak uygulanabilir veya 
belirli sektörlere özgü olup olmadığını an-
lamak için bu araştırmayı farklı sektörlere 
genişletmeyi düşünmelidir. Mevcut araştır-
manın kesitsel doğası göz önünde bulundu-
rularak, boylamsal tasarımlar bu yapıların 
ve etkilerinin zamansal gelişimini aydınla-
tabilir. Bununla birlikte mevcut araştırma-
nın öz-değerlendirme yöntemiyle ulaşılan 
veriler ile sınırlı olması göz önünde bulun-
durularak, gelecekteki araştırmalar hem ni-
tel hem de nicel verileri içeren bütünleştirici, 
çok yöntemli bir yaklaşımdan faydalanabilir 
ve bu olguların daha sağlam ve bütünsel bir 
şekilde anlaşılmasını kolaylaştırabilir.
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