1- SİNİZM NEDİR? 
Sinizm çok geniş boyutlu kavram olmakla birlikte felsefe, din, politik bilimler, sosyoloji, yönetim ve psikoloji gibi sosyal bilimlerin birçok farklı disiplinlerinin araştırma konusu olmuştur. Bazı yazarlarca sinizmin kavramsallaştırılması yönünde çalışmalarda bulunulurken, bazılarının sinizmin çeşitli türleri ve çeşitli sinizm ölçek ve boyutları üzerinde durdukları görülmektedir. 
Bireylerin yalnız kendi çıkarlarını gözettiğine inanan ve buna göre herkesi çıkarcı kabul eden kimse olarak açıklanan “sinik” ve bunu açıklamaya çalışan düşünceye “sinizm” denilmektedir (Erdost, Karacaoğlu, Reyhanoğlu, 2007: 514). 
Araştırmacılar örgütlere zararlı bir işçi davranışı olarak sinizmi çalışmaya başladılar. Kanter ve Mirvis (1989) sinizmin ortak bir işçi karakteri olduğunu ve Amerikan işgücünün % 43’ünün alaycı olarak kategorize edildiğini yani işgörenlerin sinizm yaşadıklarını belirtmiştir. Reichers, Wanous, Austın (1997) işçilerin % 48’inin sinizmde yüksek olduğunu rapor etmiştir. Andersson ve Bateman’e (1997) göre örgüte karşı işçi sinizminin yüksek seviyeleri son yıllarda örgütsel işçi çıkarımların hâkim oluşunu, ekonomik mücadele etmeyi ve bununla birlikte düşük seviye işçiler ve yüksek idarecileri arasında artan ücret farklarını kapsayan bir dizi faktörün sonucudur. Birleşmiş Milletlerde 7 yer alan son verilen skandallardan işçi sinizminin son yıllarda arttığı muhtemeldir (Bommer, Rich, Rubin, 2005: 736). Bu çalışmalar incelendiğinde sinizmin örgütlerde yaygınlaşmaya başlandığı ve sinizm yaşama oranının zamanla arttığı söylenebilir. Ayrıca örgütlerin karşılaştığı önemli sorunlardan biri olarak da görülebilir. 
Oxford İngilizce sözlüğü (1989) siniği şöyle tarif eder: “İnsan hareket ve güdülerinin erdem ve içtenliğine güvenmeme yaradılışını gösteren ve bu erdemlere alay ve alaycılıkla karşılık veren kişidir”. 
Beer ve arkadaşları (2005) hatalı örgütsel dizaynın ve liderlikteki güven eksikliğinin düşük onay (kabullenme) ve eninde sonunda sinizmle sonuçlanabileceğini iddia etmektedir (Watt ve Piotrowski, 2008: 24). Sinizm, soğukluk, geri çekilme, yabancılaşma, ümitsizlik, güvenmeme, şüphe gibi negatif etkilerle bağlandırılmaktadır (Naus, Iterson, Roe, 2007: 690). Bir örgütte değişimle ilgili yaygın bir sinizm olursa, örgütteki en samimi ve başarılı girişimler bile yaygın olan sinizm tarafından engellenmesi muhtemel görünmektedir (Wanous, Reichers, Austin, 2000: 134). Sinizmin yüksek seviyeleri, nesnel şartların benzer olabileceği bir ücret grubunda bile performanstan dolayı hak edilen ödemeyi zayıflatacağını göstermektedir (Wanous, Reichers, Austin, 2000: 147). 
Kanter ve Mirvis’e göre (1989), sinikler dar görüşlü ve hayal kırıklığına uğramış kişilerdir. İlişkide oldukları insanlara çamur atar ve insanların benmerkezci oldukları ve sadece kendi çıkarlarına hizmet ettikleri görüşündedirler. Örgütlerdeki sinik işgörenler, yöneticilerinin her zaman söylediklerinin doğruluğundan şüphe etmenin yanı sıra, çalıştıkları örgütün ellerine fırsat geçtiğinde kendilerini istismar edeceğine inanmaktadırlar (Tokgöz vd., 2008: 287). 
Anderson (1996: 1397-1398) çalışan sinizmini, iş örgütlerine, yöneticilere veya iş ortamındaki diğer nesnelere yönelik aşağılama ve güvensizlik gibi güçlü hayal kırıklığı, 8 umutsuzluk ve engellenmiş olma hissiyle karakterize edilmiş bir tutum olarak tanımlamıştır. Gerçekçi olmayan yüksek beklentilerin oluşması ve bu beklentilerin karşılanmaması durumunda hayal kırıklığı yaşanması ve bu hayal kırıklığının devam etmesi sonucunda hüsrana uğranması neticesinde örgütsel sinizm oluşacaktır (Andersson, 1996: 1404). 
Abraham çalışmasında sinizmin türlerini ortaya koyarak farklı türlerinin tanımlarını yapmıştır. Abraham’a göre sinizm beş değişik türe ayrılmaktadır ve bunlar; genel sinizm, toplumsal sinizm, çalışan sinizmi, örgütsel değişim sinizmi ve iş sinizmidir. Genel sinizm, insan davranışı ile ilgili genellikle olumsuz algıları yansıtan, doğuştan gelen ve kararlı bir kişilik özelliğidir. Aşağılama ve zayıf kişiler arası bağlarla karakterize edilir. Dünyanın sosyal etkileşimlerden memnuniyet duyma yeteneği olmayan bencil, kayıtsız, ilgisiz ve dürüst olmayan insanlarla dolu olduğu genellemesini temel alan diğer insanlara karşı kökleşmiş bir güvensizlik söz konusudur. Toplumsal sinizm, birey ile toplum arasındaki sosyal sözleşmenin ihlalinin bir sonucu olarak kabul edilebilir. Toplumsal siniklerin ayırt edici özelliği, başlarına gelenlerin sorumlusu olarak gördükleri sosyal ve ekonomik kurumlara yabancılaşmalarıdır. Geleceğe dair umutsuzlukları, kısa dönemli çıkarlarını dikkate almalarına ve işleriyle ilgili her göreve ve fırsata “Benim çıkarım ne olacak?” şeklinde yaklaşmalarına yol açmaktadır. Bu yaklaşımları da işlerine karşı sınırlı bir ilgiye ve umutsuzluğa neden olmaktadır. Çalışan sinizmi, büyük sermayeye, üst yönetime ve işyerindeki diğer kişi ya da birimlere yöneliktir. Eşit olmama duygusu, bu tür sinikleri diğerlerinden ayırt eden bir özelliktir. Örgütsel değişim sinizmi, başarısız olmuş değişim çabalarına karşı oluşan bir tepkidir ve bu sinizm gelecekteki değişim çabalarının başarısına ilişkin kötümser bir bakış açısı ve değişim aktörlerinin tembel ve yetersiz oldukları inancını içermektedir. Psikolojik sözleşme ihlalleri çerçevesinden bakıldığında, yönetimin 9 kurumsal performansı geliştirmenin yollarını aramak açısından yükümlülüğünü yerine getirmemiş olarak algılandığı durumdan söz edilmektedir. İş sinizmi ise kişinin kendisini işle ilgili yetkinleştirmesinin engellenmesiyle bir tür başa çıkma stratejisidir. Kişinin kendisini tüketicilerden uzaklaştırmasına ve onları birey olarak görmemesine neden olmaktadır. İş sinizmi duyarsızlık, kopukluk ve vurdumduymazlık ile karakterize edilmektedir (Abraham, 2000: 271-275). 
Sinizm kavramının psikolojik yönden temellendirilmesinde Cook ve Medley’in çalışmaları önemli rol oynamaktadır. Cook ve Medley “Minnesota Çok Yönlü Kişilik Envanteri” geliştirmişlerdir. Bu envanterin düşmanlık ve erdemlilik olmak üzere iki boyutunun olduğu ve sinizmle ilgili olan çalışmalarda düşmanlık boyutunun kullanıldığı belirtilmektedir. Cook ve Medley düşmanca tutum sergileyen bireyleri arkadaşlarına hiç güven duymayan, insanları yalancı, asosyal, ahlaksız ve cimri bireyler olarak gören ve başkalarının günahlarından dolayı cezalarını çekmeleri gerektiğini düşünen bireyler olarak, düşmanlık kavramını da başkalarını sevmeme ve onlara güvenmeme olarak ifade etmişlerdir (Kalağan, 2009: 36). 
Dean, Brandes, Dahrwadkar (1998) örgütsel sinizm tanımı geliştirmişlerdir. Örgütsel sinizm bir kişinin çalıştığı örgüte yönelik geliştirdiği, üç boyutu içeren negatif tutumdur. Bu boyutların ilki örgütte bütünlüğün ve dürüstlüğün eksik olduğuna ilişkin bir inançtır (çalıştığım örgütte söylenilenlerle yapılanlar birbirini tutmaz). İkincisi, örgüte yönelik olumsuz duygudur (çalıştığım örgütü düşündüğümde kızgınlık duyarım, saygısızlık, öfke, sıkıntı, utanç duymak, sinirlenme, hiddetlenme, endişe duyma, gerilim yaşama gibi duygusal tepkiler). Sonuncusu ise, bu inanç ve duyguyla tutarlı olarak örgüte yönelik aşağılayıcı, kötüleyici ve eleştirel davranışlar gösterme eğilimidir (çalıştığım örgütte olup bitenler hakkında örgüt dışındaki arkadaşlarıma yakınırım, işgörenlerin 10 örgütüne ilişkin şikâyette bulunma, dalga geçme ve eleştirilerde bulunma gibi davranışlar sergilemeleri) (Kalağan ve Güzeller, 2010: 84). 
Reichers, Wanous ve Austin (1997), değişim sinizmi üzerinde tanımlamaya gitmişlerdir. Değişime yönelik sinizm, değişimin liderlerine olan güvenin gerçek anlamda kaybıyla ilintilidir ve geçmişte tam anlamıyla başarılı olamamış değişim çabalarına verilen bir cevaptır. Bakker (2007) ise sinizmi zorlayıcı gerçeklikler içinde iş görmenin bir yoluna atfen doğrudan veya dolaylı bir şekilde ayarlanmış eylemler, ahlaki açıdan doğru olmayan eylemler olarak tanımlamıştır. Bazı araştırmacılar sinizmi kurumlarda pozitif bir faktör olarak düşündüğü not edilmektedir. Cutler (2000) sinizmin, değişim için iyimser bir güç sağlayan örgütsel dinamiği ve kavramsallaşan strateji donatabildiğini ileri sürmektedir. Ayrıca Foy (1985) alaycı işçilerin daha gerçekçi olarak değişimleri ve konuları ele alabileceğini tartışmaktadır (Watt ve Piotrowski, 2008: 25). Sinikler (alaycı) örgütün vicdanının sesi olarak davranmaktadırlar ve sinizm örgüt için ne iyi ne de tam kötüdür. Daha da fazlası sinikler kurumlarına çok özen gösterir ve örgütsel problemlerin sistematik tavsiyelerini dikkatli kılarlar. Böylece örgütsel sinizm ilk bakışta negatif bir cevap olarak görünse de sinikler aynı zamanda kurumlarının iyi olmasına önem göstermişlerdir (Naus, Iterson, Roe, 2007: 690-691).
	2- ÖRGÜTSEL SİNİZM
Örgütsel Sinizm Kavramının Tanımlanması Örgütsel sinizm araştırmaları 1980’li yılların sonunda ve 1990’lı yılların başında gelişme göstermeye başlamıştır. Örgütsel sinizm konusunda araştırma yapan yazarlar, işgörenlerin örgütlerine karşı duydukları olumsuz tavır ve tutumların doğası nedir? 11 sorusunun cevabını aramaya çalışmışlardır. Bu doğrultuda örgütsel sinizmim çeşitli tanımları yapılmış ve kuramsal temelleri ortaya çıkarılmıştır. Sinizm hem özel hem de kamu örgütlerinde yaşanmaktadır. Kamu örgütlerinde yaşanmasının nedeni örgütün yapısının bürokratik özelliklere sahip olmasıdır. 
Örgütsel sinizm şu şekilde meydana gelmektedir. Örgütlerinde iş ahlakı güçlü olan işgörenler çok çalışmaya eğilimlidirler. Ayrıca işgörenlerin birbirlerine karşı saygı ve itibar göstermeleri beklenmektedir. Örgüte katkı sağlamak için gereken karşılığını vermektedir. Ancak örgüt beklentileri karşılamada başarısız olursa hayal kırıklığı ortaya çıkar ve böylece sinizm meydana gelmektedir. 
Örgütsel sinizm kişisel kaynaklı eğilimden ziyade öğrenilmiş bir tepkidir. Diğer bir ifadeyle, örgütsel sinizm olumsuz düşünceli insanların ortaya koyduğu basit düşüncelerden ibaret değildir fakat bu davranışlar çalışma ortamında edinilen tecrübelerden doğar. İnsanlar kinik olmaya karar vermezler. Örgütsel sinizm, tecrübeden doğar çünkü o kuruluşun kazandığı başarılı değişimlerce ve kuruluştaki aynı düşünceyi paylaşan insanlarca onaylanmıştır (Brown ve Cregan, 2008: 668). 
Örgütsel sinizm, küçük düşürücü ve kritik davranışlara neden olan, güçlü hissi duygularla eşleştiğinde örgütün (kurumun) doğruluğunu azaltan bir inanç şeklidir (Abraham, 2000: 269). Bu inanç ve etkiyle kurumun uygunluğuna karşı kritik ve küçümseyici davranışa eğilim ve kuruma karşı negatif bir tutum içermektedir. Asıl inanç, doğruluk, dürüstlük ve samimiyet kurallarının gizli işlere ve aldatmaya (hileye) dayalı olaylara önderlik yapan liderliğin bencilliğe (kişisel çıkara) kurban edilmesidir. Sinizmin etkili unsuru, öfke, utanç, üzüntü, küçük görmeyi kapsayan negatif duyguların uyandırılmasını önermektedir. Güçlü negatif duyguların şüphe ve hayal kırıklığı içinde 2 kökleşen örgütsel sinizm, işçileri hoşnut olmayan duygulara terk edebilir ve iş çevresinden duygusal anlamda ayırır (Abraham, 2000:270). 
Sinizm genel olarak bireyleri, toplumsal örgütleri, bireylerin mesleklerini, örgütlerdeki tepe yönetimini ve örgütsel değişiklik çabalarını kapsayan birkaç hedef üzerine odaklanmaktadır. 
Örgütsel sinizm; artan haksızlık, dürüst olmayan duygular, örgüt hakkında ve örgüte karşı alaylarla sonuçlanan idrak, etkili ve davranış yönleri içeren karışık bir davranıştır. Örgütsel sinizm genel olarak negatif gibi pozisyonsuzluklara dayalı değişebilen olarak kavramsallaştırılır (Bommer, Rich, Rubin, 2005: 736). 
Özgener ve arkadaşları (2008)’e göre örgütsel sinizmi, kişinin negatif inançlar, duygular ve bunlarla ilişkili davranışlarının yanı sıra deneyimleri sonucu çalıştığı örgütün dürüstlükten yoksun olduğuna dair genel veya spesifik bir eleştirel eğilimi olarak tanımlamışlardır. İnançlar, örgütün dürüstlükten yoksun olduğu inancıdır. Örgütün kendilerine ihanet ettiklerine inanmaktadırlar. Duygular, sinikler örgütlerine karşı hem kızgınlık hem de kınama hissedebilirler. Kendi örgütlerini düşündüklerinde sıkıntı, iğrenme ve hatta utanç deneyimi bile yaşayabilirler. Davranış boyutu ise, güçlü eleştirileri, karamsar tahminleri, anlamlı bakışları, alaycı mizah gibi unsurları kapsamaktadır. Sinik olan örgütlerin özellikleri aldatıcı ve sömürüye dayalı uygulamalar içinde olan, işgörenleriyle tek yönlü iletişim kuran, sinirli bir şekilde davranan ve işgörenlerine karşı ikiyüzlü politika izleyen yöneticileri destekleyen, bencilce değerleri somutlaştıran örgütler olarak ifade edilebilir (Kalağan, 2009: 39). Sinizm yaşayan bireyler kendilerinin daha bilgili olduklarını veya doğru davranışlarla ilgili üstün anlama ve kavrama yeteneğine sahip olduklarına inanmaktadırlar.
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