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ÖZET 

Yenilik İklimi ve Örgütsel Değişim Sinizmi Arasındaki İlişki: Mersin Gençlik ve 
Spor İl Müdürlüğü Çalışanları Üzerine Bir Araştırma 

  
 

Geçmişten günümüze kadar geçen sürede, değişim örgütler için değişmeyen bir unsur 
olarak karşımıza çıkmaktadır. Ancak bu değişimler örgütlerde sinizm gibi olumsuz durumlara 
neden olmaktadır. Bu olumsuz durumlarda her örgüt gibi Gençlik ve Spor İl Müdürlüğü çalışanları 
için bir sorun teşkil etmektedir. Bu araştırmanın amacı; Mersin Gençlik ve Spor İl Müdürlüğü 
Çalışanlarının yenilik iklimi algıları ve örgütsel değişim sinizmi düzeyleri arasındaki ilişkinin 
incelenmesidir. Bu araştırmada, genel tarama modellerinden ilişkisel tarama modeli 
kullanılmıştır. Araştırmanın evreninin, Mersin Gençlik ve Spor İl Müdürlüğünde görev yapmakta 
olan 575 çalışan oluşturmaktadır. Veri toplama aracı olarak, kişisel bilgi formu, Örgütsel Değişim 
Sinizmi Ölçeği ve Yenilik İklimi Ölçeği kullanılmıştır. Verilerin analizinde, betimsel istatistikler , 
Pearson Korelasyon analizi, T-Testi, ANOVA Testi ve Tamhane’s T2 Testi kullanılmıştır. 

 
Araştırmada; katılımcıların, Yenilik İklimi ve Örgütsel Değişim Sinizmi düzeylerinin orta 

seviyede olduğu ve hem kurumdaki çalışma yılı hem de cinsiyet değişkenlerine göre istatistiksel 
olarak anlamlı bir farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. Katılımcıların, kurumdaki çalışma yılı 
arttıkça Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeği puanlarının yükseldiği, Yenilik İklimi Ölçeği puanlarının 
ise azaldığı ve erkek çalışanların hem örgütsel değişim sinizmi hem de yenilik iklimi algılarının 
kadınlara göre daha yüksek seviyede olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca kurumdaki çalışma yılı 
arttıkça, katılımcıların Yenilik İklimi ve Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeği puanları arasındaki 
negatif ilişki artmaktadır.  Genel olarak ise Örgütsel Değişim Sinizmi ve Yenilik İklimi Ölçekleri 
puanları arasında, negatif yönlü istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 

 
Sonuç olarak; örgütteki yenilik iklimi ile çalışanların değişimleri desteklemesi arasında 

pozitif bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Bu bağlamda çalışanların yaratıcılığa teşvik edilmesi, 
fikirlerine önem verilmesi, çalışanların örgüt tarafından alınan kararlara katılım sağlaması ve 
örgütte etkili bir iletişim ağı oluşturulması ile yöneticilerin meydana getirmek istediği değişimleri 
desteklemeleri arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu söylenebilir.  

 
Anahtar Kelimeler: Örgütsel Değişim Sinizmi, Yenilik İklimi.  

 
 

Danışman: Prof. Dr. Yunus YILDIRIM, Mersin Üniversitesi, Spor Bilimleri Fakültesi / Beden 
Eğitim ve Spor Anabilim Dalı, Mersin. 
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ABSTRACT 
 

The Relationship Between Innovation Climate and Organizational Change Cynicism: A 
Research on Mersin Provincial Directorate of Youth and Sports Employees 

 
 From the past to the present, change has emerged as an unchanging element for 
organizations. However, these changes cause negative situations such as cynicism in 
organizations. In these negative situations, like every organization, the Provincial Directorate of 
Youth and Sports is a problem for the employees. The aim of this research is to investigate the 
relationship between the perception of innovation climate and organizational change cynicism 
levels of Mersin Provincial Directorate of Youth and Sports employees. In this research, relational 
survey model was used which is one of the general survey models. The population of the research 
consists of 575 employees working in Mersin Provincial Directorate of Youth and Sports. 
Organizational Change Cynicism Scale and Innovation Climate Scale were used as data collection 
tools. Descriptive statistics, Pearson Correlation analysis, T-Test, ANOVA Test and Tamhane’s T2 
Test were used for data analysis. 
 
 In the study; The participants were found to have a moderate level of Innovation Climate 
and Organizational Change Cynicism and showed a statistically significant difference in terms of 
both working year and gender variables in the institution. It was found that the organizational 
change cynicism scale scores increased and the innovation climate scale scores decreased as the 
working years at the institution increased, and both the organizational change cynicism and 
innovation climate perceptions of male employees were higher than women. In addition, as the 
working year in the institution increases, the negative correlation between the scores of the 
Innovation Climate and Organizational Change Cynicism Scale of the participants increases. In 
general, there was a statistically significant negative correlation between Organizational Change 
Cynicism and Innovation Climate Scales scores. 
 

As a result; It was found that there is a positive relationship between the climate of 
innovation in the organization and the support of the changes by the employees. In this context, 
it can be said that there is a positive relationship between encouraging employees for creativity, 
giving importance to their ideas, participating in the decisions taken by the organization and 
establishing an effective communication network in the organization and supporting the changes 
that managers want to create.  

 
Key words: Organizational Change Cynicism, Climate of Innovation. 
 

 
Instructor: Prof. Dr. Yunus YILDIRIM, Mersin University, Sports Science Faculty / Department of 
Physical Education and Sports, Mersin. 
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1. GİRİŞ 

 

Bu bölümünde, problem durumu, araştırmanın amacı, problem cümlesi ve alt problemler, 

araştırmanın önemi, sayıltılar, sınırlılıklar ve tanımlar ele alınacaktır. 

 

1.1. Problem Durumu 

 

Değişim, insanlığın varoluşundan bu yana, insan faktörünün bulunduğu her yerde söz 

konusu olmuştur (Fettahlıoğlu, 2015). Dünyamız, birçok konuda çok hızlı bir şekilde ilerleyen bir 

hal alırken, gün geçtikçe de bildiklerimize yenileri eklenmektedir (Sur, 2010). Bilim ve 

teknolojinin çok hızlı bir şekilde ilerlemesi, öncelikle bireyleri, ardından örgütleri ve dünyayı 

etkisi altına alarak yenilik konusunu önemli bir seviyeye taşımıştır (İraz ve Altınışık, 2016). 

Günümüzde meydana gelen değişimler, örgütlerde hız ve esnekliğin önemli hale gelmesi gibi 

faktörler, örgütlerin daha yenilikçi olmasını zorunlu kılmaktadır (Bayram, 2017). Yenilikçilik, 

değişimin meydana gelmesinde ve devam etmesinde bir motor görevi görmekte ve değişime karşı 

direnç göstermek örgütler için tehlikeli olabilmektedir (Turgut, 2013). Örgütler ne kadar çok 

kaynağa sahip olursa olsun değişimden etkilenmekte ve değişimin meydana getirdiği riskleri 

fırsata çevirmenin anahtarı da yenilikçi olmaktan geçmektedir (Turgut, 2013). Çünkü yenilik 

iklimine sahip örgütlerde yaratıcılığa önem verilerek; yeni ürünlerin, yeni iş modellerinin, yeni 

yönetim tekniklerinin ve yeni fikirlerin ortaya çıkarılması teşvik edilecektir. Yeniliğin ortaya 

çıkarılmasının ilk aşaması olan yaratıcılık, yeniliğin başlangıç noktası olmakla beraber, değişimde 

yeniliğin bir sonucu olarak meydana gelmektedir (Cantwell, 2010). Bu bağlamda; örgütlerde 

yaratıcılık teşvik edilmeli ve çalışanlar için yenilik iklimine sahip bir örgüt yapısı oluşturulmalıdır 

(Chen ve Huang, 2007). Ancak örgütlerdeki her yenilik veya değişim örgüt için olumlu 

sonuçlanmamaktadır. Bu doğrultuda, örgütlerin doğru yeniliği uygulaması ve bunu doğru bir 

değişimle sonuçlandırması beklenmektedir (Sönmez, Eşkin-Bacaksız ve Yıldırım, 2017). Çünkü 

örgütsel sinizmin nedeni, geçmişte yaşanan değişim çabalarının başarısızlıkla sonuçlanması 

olabilmektedir (Wanous, Reichers ve Austin, 1994). 

Belli birtakım hedefleri gerçekleştirmek üzere bir araya gelen insanların oluşturduğu 

örgütlerdeki kaynakların etkili ve verimli bir şekilde kullanılabilmesi öncelikle insan unsurunun 

doğru kullanmasıyla mümkün olabilmektedir. Ancak birçok örgütte örgütsel sinizm yaşayan 

çalışanlar bulunmaktadır (James, 2005). Kanter ve Mirvis’in (1991) örgütsel sinizm konusundaki 

yaptıkları araştırmanın sonucunda; farklı meslek gruplarında yer alan çalışanların birçoğunun 

sinizm yaşadıkları tespit edilmiştir. İster kamu kuruluşu isterse özel bir kuruluş olsun, örgütsel 

sinizm insan unsuruyla beraber örgütlerin içerisinde kendisine yer bulmuştur. Özellikle kamu 

kuruluşlarının, katı bir bürokratik yapıya sahip olması, çalışanlarda sinizm gibi durumların 



Oğuzhan Eroğlu, Yüksek Lisans Tezi, Eğitim Bilimleri Enstitüsü, Mersin Üniversitesi, 2019 

 

2 
 

ortaya çıkmasına neden olabilmektedir (Albrecht, 2002). Bu sert bürokrasi, örgütsel sinizmden 

ziyade örgütsel değişim sinizmine neden olabilmektedir (Özçalık, 2017). Nafei (2013) ise örgütsel 

sinizmin nedenin, örgütsel değişim olduğunu belirtmiştir. Örgütlerin iç ve dış çevrelerinde 

meydana gelen politik, sosyolojik, ekonomik ve doğal çevrede meydana değişimler, örgütlerde 

değişimi kaçınılmaz kılabilmektedir. Meydana gelen değişimler, örgütlerin ihtiyaçlarında 

değişime yol açarak, örgütlerin kaynaklarını etkili bir şekilde kullanmasını zorunlu hale 

getirebilmektedir. Ancak örgüt içerisindeki sinik bireylerin, değişimi meydana getirecek olanlara 

karşı onları yetersiz ve başaramayacaklarını düşünmesi, değişim çabalarının başarıya 

ulaşmasının önündeki en büyük engellerden birisi olabilmektedir. Sinizm gibi olumsuz 

durumların ortandan kaldırılabilmesi, yaratıcılığın teşvik edildiği, yenilik iklimine sahip örgüt 

yapısıyla ve değişimle yürütülen politikaların geliştirilmesiyle mümkün olabilir.  

 

1.2. Araştırmanın Amacı 

 

Mersin Gençlik ve Spor İl Müdürlüğü çalışanlarının yenilik iklimi algıları ve örgütsel 

değişim sinizmi düzeyleri arasındaki ilişkinin incelenmesidir. 

 

1.3. Alt Problemler 

 

Araştırmada aşağıda belirtilen alt problemlere yanıt bulunmaya çalışılmıştır:  

1). Çalışanların örgütsel değişim sinizmi ve yenilik iklimi algıları ne düzeydedir? 

2). Çalışanların örgütsel değişim sinizmi ve yenilik iklimi algıları; 

a). Cinsiyete, 

b). Kurumdaki çalışma yılına göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte midir? 

3). Yenilik İkliminin Yeniliği Destekleme, Yeniliği Engelleme ve Kaynak Sağlama Alt 

Boyutları ile Örgütsel Değişim Sinizminin Yönetimsel Değişim Sinizmi, Deneyimsel 

Değişim Sinizmi ve Edinimsel Değişim Sinizmi alt boyutları arasında bir ilişki var mıdır? 

 

1.4. Araştırmanın Önemi 

 

Yapılan alanyazın taramaları sonucunda; farklı mesleki guruplar üzerinde örgütsel 

değişim sinizmi ve yenilik iklimi ile ilgili çalışmalar bulunmaktadır (Bayram, 2017; Bordia, 

Restubog, Jimmieson ve Irmer, 2011; Brown ve Cregan, 2008; Jaiswal ve Dhar, 2015; Fidanboy ve 

Fidanboy, 2018; Kristina ve Mangundjaya, 2017; Önhon, 2016; Zuraik ve Kelly, 2018). Ancak 

Gençlik ve Spor İl Müdürlüğü çalışanları üzerinde yapılan bir çalışmaya rastlanmamakla beraber 

bu iki konunun beraber ele alındığı bir araştırmaya da rastlanmamıştır. Bu bağlamda; çalışmanın, 
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alanyazına önemli bir katkı sunacağı düşünülmektedir. Çünkü değişim meydana gelirken sinizm 

gibi olumsuz davranışlar tespit edilip ortandan kaldırılmaya çalışılmalıdır. Eğer örgütteki 

bireyler, yenilik iklimine sahip bir yapıda çalışır ve değişime karşı direnç göstermezlerse, hem 

örgüt amaçlarına ulaşabilir hemde değişim meydana gelirken etkili bir sonuç alınabilir. Bugün 

teknolojinin bilinçsiz kullanımı, gençliğin asosyal davranışlarındaki artış, zararlı alışkanlıkların 

çoğalması, obezite sorunun ciddi boyutlara ulaşması, spor kültüründeki eksiklik, spora ilginin 

sadece belli branşlarda olması, eğitim sisteminin spora çok fazla imkân tanımaması, eldeki 

kaynakların boşa harcanması gibi olumsuz durumların ortaya çıktığı görülmektedir (“Gençlik ve 

Spor Bakanlığı”, 2018). Spor Genel Müdürlüğüne bağlı spor örgütlerinin, bu gibi durumları 

ortadan kaldırılabilmesi, örgüt içerisinde yenilik iklimini sağlayıp, statik hedeflerine ulaşırken 

dinamik bir şekilde ilerlemesiyle mümkün olacağı düşünülmektedir. Be nedenle, yenilik ikliminin 

örgütsel değişim sinizmi ile nasıl bir ilişkiye sahip olduğunun, Gençlik ve Spor İl Müdürlüğü 

çalışanları üzerinde incelenmesi önem arz etmektedir. Ayrıca gençler ve toplum için sporun 

yaygınlaştırılmasının yanında, uluslararası arenalarda kazanılacak başarılar da bu alandaki 

teşkilatlanmanın özellikleriyle de ilişkili olabilmektedir.  

 

1.5. Araştırmanın Sayıltıları 

 

Mersin Gençlik ve Spor İl Müdürlüğü Çalışanlarının objektif bir şekilde bilgi verecekleri 

varsayılmaktadır. 

Araştırmadaki örneklemin evrenin tüm özelliklerini taşıdığı ve evreni yeterli oranda 

temsil ettiği varsayılmaktadır. 

 

1.6. Araştırmanın Kapsam ve Sınırlılıkları 

 

Bu araştırma sadece Mersin Gençlik ve Spor İl Müdürlüğü çalışanlarıyla sınırlı olacaktır. 

Elde edilecek bilgiler yenilik iklimi ölçeği ve örgütsel değişim sinizmi ölçeği ve kişisel bilgi formu 

ile sınırlıdır. 

 

1.7. Tanımlar 

 

Yaratıcılık: Her alanda yeni ve farklı fikirlerin üretilmesi (Amabile, 1997).  

Yenilik: Yeni ürün veya hizmet tasarlayarak, eskisinde farklı olanı üretme sürecidir (İraz ve 

Altınışık, 2016).   

Değişim: Ortaya çıkan yeni ürün veya hizmetin uygulanma süreci. 
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Yenilik iklimi: Örgütteki bireylerin yaratıcılık ve yenilikçilik seviyelerini arttırmayı amaçlayan 

bir örgütsel yapıyı ifade etmektedir (İsaksen ve Lauer, 2002). 

Örgütsel sinizm: Örgüt çalışanlarının örgüte ve yöneticilerine karşı olumsuz ve güvenden uzak 

tutumları (Andersson, 1996). 

Örgütsel değişim sinizmi: Örgütteki bireylerin, değişimi gerçekleştirecek olanlara karşı, onları 

yetersiz olarak nitelendirmesi ve değişim çabalarının başarısızlıkla sonuçlanacağını 

düşünmesidir (Reichers, Wanous ve Austin, 1997). 

Örgütsel değişim: Örgütü oluşturan unsurlarda meydana gelen tüm değişimler.   
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2. KAYNAK ARAŞTIRMALARI  

 

Araştırmanın bu bölümünde, örgütsel sinizm, örgütsel değişim ve yenilik iklimi 

kavramlarının tanımı yapılarak, bu kavramlarla ilgili olan konulara yer verilecektir. Ayrıca yenilik 

iklimi ve örgütsel değişim sinizmi ile ilgili alanyazında yer alan araştırmaların sonuçları 

özetlenecektir. 

 

2.1. Örgütsel Sinizm 

2.1.1. Sinik ve sinizm kavramları 

 

Bir düşünce tarzı ve aynı zamanda bir yaşam biçimi olan sinizm Antik Yunan’da ortaya 

çıkmış olup (Arslan, 2012; Brandes, 1997; Dean ve diğerleri, 1998) tarihinin M.Ö. 4. yüzyıla kadar 

uzandığını görmek mümkündür (Helvacı ve Çetin, 2012).  Bilinen ilk sinik Sokrates’in yolundan 

giden Antisthenes’tir ve en bilineni ise Sinoplu Diyojen’dir (Mantere ve Martinsuo, 2001). Sinizm, 

Yunancada “köpek” anlamına gelen “kyön” ile özdeşleştirilmiştir (Tokgöz ve Yılmaz, 2008).  

Alanyazın incelendiğinde sinizmin tek bir tanımı üzerinde ortak bir görüş birliği 

bulunmadığı ve bununla beraber sinizm hakkında farklı tanımlamaların yapıldığı da 

görülmektedir (Doğan ve Uğurlu, 2014). Sinizm, Fettahlıoğlu (2015) tarafından; kişilerin 

çevresindeki olaylara karşı, karamsar ve negatif yönlü düşüncelerle tepkiler vermesi olarak 

tanımlanmıştır. Karacaoğlu ve İnce (2013) tarafından; kişilerin olumsuz tecrübelerinin ve 

duygularının sonucunda meydana gelen küçümseyici tavırlar ve olaylara eleştirel yaklaşması 

durumu olarak tanımlanmıştır. Türk Dil Kurumu ise; “İnsanın erdem ve mutluluğa, hiçbir değere 

bağlı olmadan bütün gereksinmelerden sıyrılarak kendi kendine erişebileceğini savunan 

Antisthenes'in öğretisi, kinizm” olarak tanımlamıştır (“Türk Dil Kurumu”, 2019). Bu felsefeye 

göre kişiler, ahlaki ve sosyal kuralları kabul etmemekte ve doğanın koymuş olduğu kurallara göre 

yaşamaktadırlar (Mantere ve Martinsuo, 2001). Bu sayede de ulaşmak istedikleri gerçek erdeme 

erişmeyi amaçlamışlardır.  

Kısacası; kişilerin sadece kendi çıkarlarını düşündüğüne inanan ve bunanla birlikte geriye 

kalan herkesi çıkarcı olarak gören kişiler ‘sinik’ olarak nitelendirilirken, bu olguyu açıklamayla 

meşgul olan düşünceye ise ‘sinizm’ denilmektedir (Erdost ve diğerleri, 2007). Ayrıca Diyojen’in 

gündüz vakti el feneri ile sokakta gezerken, ona bunun nedenini soranlara “dürüst bir insan 

arıyorum” sözü, sinizmin en kestirme yolla anlatımı olarak değerlendirilebilir (Boyalı, 2011). 
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2.1.2. Örgütsel sinizmin kuramsal temelleri ve tanımı  

 

Sosyal değişim, beklenti, atfetme, sosyal güdülenme, duygusal olaylar ve tutum kuramları 

örgütsel sinizm kavramının kuramsal temellerini oluşturmaktadır. Beklenti kuramı çalışanların 

beklentileriyle ilgilidir. Eğer çalışanlar, sergilemiş olduğu performansın karşılığını alamazlarsa, 

beklentileri karşılanmadığı için hayal kırıklığı yaşayabilirler (Erdoğan, 2015). Bunu sonucunda 

da çalışanlar, örgüt içerisinde sinik tutumlar sergileyebilirler. Atfetme kuramı ise insan 

davranışlarının temelinde yatan nedenleri anlama çabasını kapsayan bir kuramdır. Bu kuram, 

kişinin içinde bulunduğu çevresel faktörlere adaptasyon sağlamak için beklenmeyen olumsuz 

durumlara karşı bir tepki gösterdiğinde kullandığı nedensel açıklamaları ifade etmektedir 

(Eberly, Holley, Johnson ve Mitchell, 2011). Örgütsel sinizmle ilişkili davranışları anlamak 

amacıyla kuramsal bir çerçeve çizen tutum kuramında ise kişinin, algı ve sergilediği 

davranışlarında meydana gelen değişimler sonucunda gelişen duyuşsal, bilişsel ve davranışsal 

tutumlar açıklanır (Güneş, 2017). Sosyal değişim kuramında ise bireyin, diğer insanlarla sosyal 

ilişkilere girip ve bu ilişkileri sürdürürken, bir beklentisi içinde olduğu düşüncesi yer almaktadır 

(Karadeniz, 2017). Bunlarda genel olarak; takdir edilme, saygı görme, dostluk ilişkilerini 

güçlendirme gibi manevi ödüller olarak kendini gösterebilir (Güneş, 2017). Eğer örgüt, 

çalışanlarının bu ihtiyaçlarını gidermeye başlayıp ve onları desteklerse çalışanlarıyla sosyal bir 

değişim başlatmış olur (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu süre içerisinde çalışanların, örgütler 

tarafından doğru yöneltilmesi örgütsel sinizm gibi durumların yaşanmasının önüne geçilmesine 

yardımcı olabilmektedir. Duygusal olaylar kuramına göre ise kişilerin geçmişte yaşadığı ve 

etkilendiği duygusal tecrübeler, örgüt içerisindeki davranışlarını etkilemektedir (Erdoğan, 2015). 

Yani kişinin geçmişte yaşadığı tecrübeler, içinde bulunduğu örgüte karşı sinik tutumlar 

geliştirmesine sebep olabilmektedir. Burada örgütsel sinizmin oluşmasında sadece örgütsel 

nedenler yatmamaktadır. Sosyal güdülenme kuramında ise örgütsel sinizmin neden olduğu 

olayları tanımlamaktan ziyade, yaşanan bu olayların personeller tarafından nasıl anlaşıldığının 

örgütsel sinizm üzerindeki etkisini belirlemek amaçlanmıştır (Eaton, 2000). 

Araştırmacılar, örgütsel sinizm konusuyla ilgili yapılan araştırmalarda “Çalışanların 

örgütlerine karşı duydukları bu olumsuz tutumların doğası nedir?” sorusuna cevap bulmaya 

çalışmışlardır (Kalağan, 2009). Daha sonra ise yönetimden politik bilimlere, sosyolojiden 

psikolojiye, birçok alanda 1990’lı yıllardan itibaren araştırma konusu olmuştur. Bu araştırmalarla 

beraber örgütsel sinizm kavramsallaştırılmaya çalışılmış ve ortaya çeşitli tanımlar çıkmıştır. 
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Tablo 1.  
Örgütsel Sinizm Tanımları 

YAZAR/YAZARLAR YIL TANIM 
 

Kanter ve Mirvis 
 
1989 

Sinik bireyler, içinde bulunduğu örgüte her zaman şüphe ile 
yaklaşır ve eğer yöneticilerin ellerine bir fırsat geçerse, bunu 
kendileri aleyhine kullanacağına inanırlar. 

Andersson 
Andersson ve 

Bateman 

1996 
 
1997 

 
Örgüte ve yöneticilere karşı negatif ve güvenden uzak tutumlar. 

Dean, Brandes ve 
Dharwadkar 

 
1998 

(1) örgütün bütünlükten yoksun olduğunu, (2) örgüte yönelik 
negatif yönlü tutum, (3) örgüte yönelik kötümser ve eleştirel bir 
bakış açısı şekilde 3 boyuttan oluştuğu. 

Abraham 
 

2000 Bireylerin olumsuz davranışlar sergilediğini, doğuştan geldiğini 
ve sinik bireylerin herkesi güvensiz olarak gördüğü. 

Stanley, Meyer ve 
Topolnytsky 

2005 Örgüte karşı oluşan inançsızlık. 

Naus, Iterson ve 
Roe 

2007 Örgüt içerisindeki bireylerin negatif yönlü olaylara karşı 
kendilerini savunmalarının bir karşılığı. 

Wilkerson, Evans ve 
Davis 

2008 
 

Kişinin çalıştığı örgüt çıkarlarının kendi çıkarlarına karşı olduğu 
düşüncesine kapılıp, negatif yönlü tutumlar sergilemesi. 

İnce 2012 Bireyin çalıştığı örgüte karşı negatif tutumlarının olması. 
 

Çınar, Karcıoğlu ve 
Aslan 

2014 Çalışanların örgüte karşı olumsuz bir tutumudur ve bilişsel, 
duyuşsal ve davranışsal olarak boyutlara sahiptir. 

Fettahlıoğlu 
 

2015 Çalışanların, örgütteki kararlara ve her türlü uygulamalara karşı 
karamsar ve güvenden uzak tutumları. 

Okçu, Şahin ve 
Şahin 

2015 Kişilerin kurumlarına karşı kızgınlık, öfke, hayal kırıklığı ve 
ümitsizlik gibi olumsuzluk içeren duygulara sahip olması. 

Kaynak: (Abraham, 2000; Andersson, 1996; Andersson ve Bateman, 1997; Çınar, Karcıoğlu ve 
Aslan, 2014; Dean, Brandes ve Dharwadkar, 1998; Fettahlıoğlu, 2015; İnce, 2012; Kanter ve 
Mirvis, 1989; Naus, Iterson, ve Roe, 2007; Okçu, Şahin ve Şahin, 2015; Stanley, Meyer ve 
Topolnytsky, 2005; Wilkerson, Evans ve Davis, 2008). 
 

Alanyazında yapılan tanımlamalardan anlaşıldığı üzere örgütsel sinizm, örgütün 

dürüstlükten ve adaletten yoksun bir şekilde kişisel çıkarlar için örgütte olması gereken 

değerlerin yok edildiğine ilişkin olumsuz duygular içeren eleştirel bir bakış açısı olarak 

tanımlanabilir. Çünkü örgütsel sinizmin ortaya çıkmasındaki temel faktör, örgütün dürüstlük, 

samimiyet, adalet ve içtenlikten uzak olduğu düşüncesinin ortaya çıkmasıdır (Tazegül-Aydın, 

2017). Ayrıca örgütsel sinizm, bir tutumu veya bir tecrübe sonucunda meydana gelen öğrenilmiş 

bir inancı da kapsamaktadır (Görmen, 2012).  

 

2.1.2.1. Örgütsel sinizmin alt boyutları 

 

Dean, Brandes ve Dharwadkar (1998) örgütsel sinizmin; bilişsel, duyuşsal ve davranışsal 

olarak üç alt boyutu içerdiğini belirtmişlerdir.  
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2.1.2.1.1. Bilişsel boyut 

 

Bu boyut Şirin (2011) tarafından “öfke, hor görme ve kınama gibi olumsuz duygularla 

ortaya çıkan, örgütün dürüstlükten yoksun olduğuna dair inançlar” olarak tanımlanmaktadır. 

Dürüstlük, Türk Dil Kurumu Sözlüğünde “doğruluk” olarak tanımlanmaktadır (“Türk Dil 

Kurumu”, 2019). Sinik çalışanlar bu boyutta, örgütte birtakım prensiplerin, yani; adalet, 

dürüstlük ve samimiyet gibi kavramların olmadığına ve bu yüzden de örgütün kendilerine ihanet 

ettiğini düşünürler (Kılıç, 2011). Çünkü örgütte alınan kararlarda kişisel çıkarların daha ön 

planda tutulduğuna inanırlar (Güzel, Perçin ve Tükeltürk, 2010). 

Örgütlerde sinik tutum sergileyen bireylerin sahip oldukları inançlar şu şekilde 

açıklanmaktadır (Brandes, 1997; Brandes ve Das, 2006; Dean ve diğerleri, 1998):  

• Örgütlerin ilkeleri yoktur.  

• Örgütlerdeki işler çalışanlar tarafından önemsenmez.  

• Örgüt içerindeki kişilerin davranışları tutarsız ve güvenilmezdir.  

• Örgüt içindeki ilişkiler kişisel çıkarlara bağlıdır ve çalışanlar kendi çıkarları uğruna 

olumsuz davranışlarda bulunabileceklerdir.  

 

2.1.2.1.2. Duyuşsal boyut 

 

Sinik bireyler bir objeye karşı olumsuz duygusal tepkiler gösterebilir ve örgütlerini küçük 

görebilir veya kızgınlık hissedebilirler (Kılıç, 2011). Örgütlerini düşündüklerinde acı, tiksinti 

duyabilir hatta utanç gibi duygulara kapılabilirler (Kalağan, 2009). Bu bilgiler ışığında bu boyutta; 

saygısızlık, karşısındakini küçümseme, öfke, kızgınlık, sıkıntı duymak, utanç hissetmek, nefret 

etmek, kendini beğenmişlik, ahlaki bozulma, hayal kırıklığına uğrama ve güvensizlik duygularının 

yer aldığı belirtilebilir (Üçok, 2012). 

 

2.1.2.1.3. Davranışsal boyut 

 

Örgüt içerisinde sinik davranışta bulunan çalışanlar, örgütün gelecekle ilgili 

gerçekleştirmek istediği hedeflerle ilgili karamsar tahminler yürütme eğiliminde olabilirler. 

Ayrıca bu çalışanlar, çoğunlukla karşısındaki kişiyi aşağılamaya yönelik davranışlar 

sergileyebilirler (Dean ve diğerleri, 1998).  Ayrıca, örgütleri hakkında şikâyet ve eleştiride 

bulunma gibi olumsuz davranışlar sergileyebilirler. Kısacası bu boyutta, örgütteki sinik bireyler, 

örgüte karşı küçümseyici güçlü eleştirilerde bulunabilir, karamsar tahminler yapabilir ve alaycı 

mizah içeren davranışlar sergileyebilir (Dean ve diğerleri, 1998; Özgener, Öğüt ve Kaplan, 2008). 

 



Oğuzhan Eroğlu, Yüksek Lisans Tezi, Eğitim Bilimleri Enstitüsü, Mersin Üniversitesi, 2019 

 

9 
 

2.1.2.2. Örgütsel sinizm türleri  

 

Çalışmanın bu bölümünde örgütsel sinizm türlerine yönelik açıklamalar yer almaktadır. 

Bu konuda yapılan araştırmalarda örgütsel sinizmin farklı türlerde sınıflandırılmış olduğu 

görülmektedir. Bunlar; kişilik sinizmi, toplumsal sinizm, çalışan sinizmi, örgütsel değişim sinizmi 

ve mesleki sinizmidir.  

Alanyazın incelendiğinde sinizm türlerindeki tutumlar ve davranışların eylem, hedef, 

bağlam ve zaman olmak üzere dört boyuttan meydana geldiği görülmektedir.  

 

Tablo 2.  
Örgütsel Sinizm Türleri 

Sinizm Türleri Eylem Hedef Bağlam Zaman 
 

Kişilik Sinizmi 
 

Acımasızlık 
Öfke 

İnsan 
Doğası 

 
 

 
Değişmez 

 
Toplumsal Sinizm 

Yabancılaşma 
Çaresizlik 

 

 
Kurumlar 

  
Değişken 

 
 

Çalışan Sinizmi 
Acımasızlık 

Hayal 
Kırıklığı 

 
Her Şey 

Olası Değişim 
İhtimali 

 
Değişken 

Örgütsel Değişen 
Sinizmi 

Hayal 
Kırıklığı 

Karamsarlık 

 
Değişim 

Başarısız 
Değişim 

 
Değişken 

 
Mesleki Sinizm 

 

Uzaklaşma 
Kınama 

 
Müşteriler 

Hizmet 
Organizasyonları 

 
Değişken 

Kaynak: (Delken, 2004). 

 

2.1.2.2.1. Kişilik sinizmi 

 

Abraham (2000) kişilik sinizmini, doğuştan gelen ve olumsuz davranışları yansıtan, sabit 

bir sinizm türü olarak tanımlamıştır. Ayrıca kişilik sinizminin örgütsel sinizmde etkisinin 

azımsanmayacak kadar çok olduğu düşünülmektedir (Abraham, 2000,2004). Bu sinizm türü, 

kişiler arasındaki zayıf ilişkiler ve samimiyetten uzak tavırlar olarak da nitelendirilebilir. Çünkü 

genelleme yapıldığında dünya; ikili ilişkilerde doğru iletişim kuramayan, dürüst olmaktan uzak 

ve sadece kendi çıkarlarını düşünen insanlarla doludur (Arslan, 2012). Bunun sonucunda, diğer 

insanların samimiyetsiz, çıkarcı, dürüstlükten uzak olduğunu düşündükleri için onlardan uzak 

dururlar (Mavibaş, 2017).  Kişilik sinizmi yaşan bireyde bu durum, asosyal davranışlar 

sergilemesine, agresif ve alıngan olmasına neden olmaktadır (Abraham, 2000). Kişide diğer 

insanlara karşı derin bir güvensizlik söz konusu olduğu için düşmanca davranışlarda bulunup, 

kendisi için yapılan olumlu şeyleri bile sorgulayabilir (Görmen, 2012). Çünkü diğer kişilerden 
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kendilerine karşı daha pozitif olmalarını beklerken, geçmişte yaşadıkları kötü tecrübeler aksi 

yönde düşünmelerine sebep olmaktadır (Pitre, 2004). 

 

2.1.2.2.2. Toplumsal sinizm 

 

Toplumsal sinizm, birey ve toplum arasındaki sosyal sözleşme ihlalinin bir sonucu olarak 

ortaya çıkabilmektedir. Sosyal sözleşme ihlali, bir kişinin başka bir kişi ile arasındaki karşılıklı 

anlaşmanın şartlarıyla ilgili inançlarının bir bütünüdür (Karadeniz, 2017). Kişinin düşüncesi 

beklentilerinin gerçekleşmediği yönünde ise, o kişinin toplumsal sinizm yaşaması muhtemeldir 

(Pitre, 2004). Kanter ve Mirvis (1989) ise toplumsal sinizmi, kişinin hayal kırıklığına uğramasının 

bir sonucu olarak ortaya çıktığını belirtmişlerdir. Toplumsal sinizm yaşayan kişiler, yaşadıkları 

olumsuz olaylardan dolayı sosyal ve ekonomik kurumlara karşı bir yabancılaşma içerisinde 

olabilirler (Demir, 2017). Bütün bunlardan tanımlardan hareketle toplumsal sinizm, yerine 

getirilemeyen beklentilerin bir sonucu olarak ortaya çıktığı ve etkisinin de azımsanmayacak 

seviyede olduğu söylenebilir (Çavdar, 2016). 

 

2.1.2.2.3. Çalışan sinizmi 

 

Sinizmin bu türünde, çalışan ve örgütteki yöneticiler arasındaki eşitlik ve adalet gibi 

kavramları içeren psikolojik sözleşmenin ihlal edilmesi söz konusudur (Abraham, 2000). 

Cartwright ve Holmes (2006) tarafından, çalışanın örgüte, yöneticilere, örgütteki çalışanlara ve 

diğer unsurlara karşı güven eksikliği ve hayal kırıklığı nedeniyle sergilediği negatif davranışlar 

olarak tanımlanmaktadır. Sinizmin bu türüne çalışanlar arasında çok fazla rastlanmaktadır 

(Yalçın, 2017). Örgüt, çalışanlarına karşı sorumlu olduğu eşitlik ve güven ortamını 

oluşturamadığında çalışan sinizmi ortaya çıkabilmektedir (Helvacı, 2010). Ancak kişiye örgüt 

tarafından değer verilir ve bu hissettirilirse çalışan pozitif davranışlar sergileyebilir. Aksi taktirde 

kişi örgüte olan bağlılığını sorgulamakla birlikte, örgütle olan ilişkilerinin geçici olduğunu 

düşünebilir (Lester, Kıckul ve Bergmann, 2007). Bu durumun sonucunda da kişinin, örgütsel 

vatandaşlık, örgütsel bağlılık ve iş tatmini gibi örgüt için önemli olan unsurlarda olumsuz 

tutumlar meydana gelebilir. 

 

2.1.2.2.4. Örgütsel değişim sinizmi 

 

Örgütsel değişim sinizmi, değişimin başarısızlıkla sonuçlanacağını ve değişimi 

gerçekleştirecek olanların yetersiz olduklarını kapsayan bir inançtır (Abraham, 2000). Değişimi 

gerçekleştirecek olanlar iyi niyetli olsalar dahi ortaya çıkması muhtemel bir sinizm türüdür 
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(James, 2005). Çünkü örgütteki çalışanların değişime karşı olmaları, örgütü olumsuz yönde 

etkilemekte ve değişimi gerçekleştirecek olanların inancının zayıflamasına neden olabilmektedir 

(Reichers ve diğerleri, 1997).  

 Qian (2007) örgütsel değişim sinizmini kısaca;  

• Yöneticilerin belirlemiş olduğu isteklere karşı inançsızlık,  

• Değişim meydana getirilmeye çalışılırken değişime karşı olumsuz bir bakış açısıyla 

yaklaşma,  

• Hüsrana uğramayla beraber ortaya çıkan eleştirel bir bakış açısıyla değişime karşı direnç 

gösterme olmak üzere 3 boyutta açıklamıştır. 

Örgütte değişim gerçekleşirken, değişim desteklemeyip değişime karşı direniş 

sergilemeyi seçen bireyler, başarının kazanılması için kişisel desteği göstermemekte ve değişim 

başarıya ulaşabilmesine engellemekte veya yavaşlatılmaktadırlar. Bunun sonucunda da örgüt ya 

istenen seviyede başarılı olamamakta ya da tamamen başarısız olabilmektedir. Ayrıca örgütsel 

değişim sinizminin yaşandığı bir örgütte tekrardan bir değişim başarısızla sonuçlanması, 

örgütteki örgütsel değişim sinizmi düzeyinin artmasına sebep olabilir. Hatta değişim 

gerçekleşmesi için çaba gösterenlerin bile umutsuzluğa kapılmasına yol açabilir. Buna benzer 

durumlarda ister özel olsun ister kamu kuruluşu olsun tüm örgütler için istenmeyen bir 

durumdur. 

 

2.1.2.2.5. Mesleki sinizm 

 

Mesleki sinizm çalışanların yaptığı işe karşı sinik bir tutum sergilemesidir (Derin, 2016). 

Aynı zamanda örgüt içerisindeki rol belirsizliği ve kararlara katılmama duygusunu içerisinde 

barındıran bir süreci kapsamaktadır (Sur, 2010). Bu süreç içerisinde kişi rol çatışması ve rol 

belirsizliği gibi durumlar ortaya çıkabilmektedir. Kişi-rol çatışması; çalışanın kişisel değerleri ile 

örgütün barındırdığı değerler arasında bir çatışma olarak tanımlanabilir (Çağ, 2011). Ayrıca 

çalışanların müşterileriyle yaşadığı stresli ilişkiler, onları zaman zaman zor durumlarda 

bırakabilmektedir. Mesleki sinizm yaşayan çalışanlar, müşterilerine yeteri kadar hizmet 

veremediği durumlarda da örgütü suçlama yolunu seçebilirler. Özelliklede saygınlığın az olduğu 

meslek kollarında çalışan bireylerin mesleki sinizm yaşama ihtimali artmaktadır (Özgener, Öğüt 

ve Kaplan, 2008). Ayrıca bu bireylerde, duygusuzluk, hissizlik, umursamazlık gibi olumsuz 

tutumlarda gözlenebilmektedir.   
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2.1.3. Örgütsel sinizmin nedenleri sonuçları ve yönetme stratejileri 

 

Örgütte meydana gelen sinizm gibi olumsuz durumlar, çevresel faktörlerden ziyade, 

temelde örgütün benimsemiş olduğu iklim ve kültüre göre ortaya çıkabilmektedir (Sur, 2010). 

Örgütsel sinizm başlıca nedenlerinin; değişimin yanlış yönetilmesi, amaçların çatışması, örgütteki 

terfilerin yeterli olmaması, aşırı düzeyde rol yüklenmesine ve beklentilerin üst seviyede olmasına 

rağmen bunların karşılığının sağlanmaması, gittikçe artan örgütsel karmaşıklık ve sosyal 

desteğin yetersizliği, etkin katılım ilkesinin göz ardı edilmesi, örgütün adaletten yoksun olması 

ve bununla beraber gücün eşit dağıtılmaması, yanlış liderlik stilleri ve yönetim anlayışı, aşırı iş 

yükü, yeniden yapılanma, mobbing ve örgüt içerisinde meydana gelen değişimler gibi  bir çok 

etkenin sebep olduğu düşünülmektedir (Alan ve Fidanboy, 2013; Cartwright ve Holmes, 2006; 

Reichers ve diğerleri, 1997; Turan, 2011). Keyes (2006) ise örgütsel sinizmin oluşmasındaki 

faktörleri; kişinin kendisini hayal kırıklığından koruma güdüsü, haksızlığa karşı gelmektense 

sessiz kalmanın tercih edilmesi ve kişinin kendisi örgütten çok daha üstün görmesi olarak 

sıralamıştır. Ayrıca örgütsel sinizmin ortaya çıkmasında; bireylerin demografik özellikleri ve 

örgütteki çalışma süresi gibi değişkenlerde etkili olabilmektedir (Demir, 2017). Ancak örgütsel 

sinizmin ortaya çıkmasında örgütsel nedenlerin daha belirleyici olduğu düşünülmektedir (Pelit 

ve Pelit, 2014). Çünkü örgütsel sinizmin ortaya çıkmasındaki ilk aşama, kişinin içinde bulunduğu 

örgütün doğruluktan yoksun olduğunu düşünmesidir (Karadeniz, 2017; Tazegül-Aydın, 2017). 

Bu düşüncenin oluşmasından sonra kişiler, örgütlerine karşı öfke, eleştiri ve aşağılayıcı bir bakış 

açısına sahip olabilirler (Balıkçıoğlu, 2013).  

Örgütsel sinizm örgütteki koşullara bağlı olarak ilerleme göstererek sinizm yaşayan 

bireylerin mutsuz, umutsuz, yalnız ve verimsiz bir hale gelmesine sebep olabilmektedir (Sur, 

2010). Ancak örgütsel açıdan meydana getirdiği olumsuz durumlar örgütler için daha tehlikeli bir 

hal alabilmektedir. Çünkü örgütsel sinizm; örgütsel bağlılığın, iş performansının, örgütsel değişim 

için gösterilen çabanın, örgütteki liderlere güvensizliğin, çalışanların özgüvenin ve motivasyonun 

azalmasına sebep olurken, örgüte duyulan şüphenin, işe karşı yabancılaşmanın, iş 

doyumsuzluğunun, işten ayrılma niyetinin, usulsüz işlerin yapılmasının, olumsuz tutumların, 

duygusal tükenmişliğin ve etik dışı işlerin artmasına sebep olmaktadır (Abraham, 2000; 

Andersson ve Bateman, 1997; Bommer ve diğerleri, 2005; Eaton, 2000; Fleming, 2005; Goldner 

ve diğerleri, 1977; James, 2005; Johnson ve O’Leary-Kelly, 2003; Naus 2007; O’Hair ve Cody, 

1987; Reichers ve diğerleri,1997; Thompson ve diğerleri, 2000; Turner ve Valentine, 2001; 

Wanous ve diğerleri, 1994). 

Örgütler için olumsuz bir durum olan örgütsel sinizmin, örgütler üzerindeki olumsuz 

sonuçlarını ortadan kaldırmak için yöneticilerin etkili stratejiler uygulaması gerekmektedir 

(Karadeniz, 2017). Tabiki yöneticilerin bu durumu önleyebilmeleri için öncelikle örgütsel sinizmi 
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iyi anlamaları, sebeplerini, sonuçlarını iyi bilmeleri ve bu doğrultuda da önlemler almaları 

gerekmektedir.  

Efilti, Gönen ve Öztürk, (2008) örgütsel sinizmin önlenebilmesi için alınması gereken 

tedbirleri açıklamışlardır (Akt., Karadeniz, 2017): 

• Örgütleri değerli kılanların örgüt çalışanlarının olduğunu fark etmek, 

• Çalışanları her konuda desteklemek, 

• Çalışanlarda strese yol açan faktörleri ortadan kaldırarak yaşadıkları stresi azaltıp 

tükenmişliğin önüne geçmek, 

• Örgütteki çalışma koşullarını çalışanlar için iyi hale getirmek,  

• Örgütsel yapıyı esnek tutmak ve gerektiğinde bunu arttırmak, 

• Örgüt içerisinde değişim yaparken bu durumu çalışanlarla paylaşarak örgütteki iletişime 

önem vermek, 

• Çalışanların sadece bir çalışan değil, aynı zamanda yönetimde de katkılarının 

bulunduğuna inanmalarını sağlamak, 

• Örgüt içinde meydana gelebilecek monotonluğu azaltmak, 

• Çalışanların realist beklentiler içerisinde olmalarını ve hedeflerinden vazgeçmemesini 

sağlamak. 

Sur (2010) ise örgütsel sinizmi yok etmek için gerekli olan unsurları şu şekilde 

sıralamıştır: 

• İnsana ve insan olmanın barındırdığı olgulara değer vermek, 

• Yöneticilerin etik kurallara uyarak örgütte güveni sağlamak, 

• Çalışanlar için gerçekleştirilebilir beklentiler sunmak, 

• Örgütü oluşturan tüm canlı unsurlara karşı saygılı olmak,  

• Çalışanlara örgütün önemli bir parçası olduğunu hissettirmek,  

• Çalışanların kendini geliştirebilmeleri için gerekli olan eğitim imkanlarını sağlamak,  

• Çalışanları inisiyatif kullanmaları konusunda destekleme, 

• Örgüt içerisindeki bürokrasiyi esneterek, çalışanların yöneticilerine olan ulaşımını 

kolaylaştırmak,  

• Örgüt içi iletişimi geliştirmek,  

• Çalışanlar için sosyal ve kültürel aktiviteler yapmak,  

• Örgütte adaletli bir ödül sistemleri oluşturmak.  

Reichers ve diğerleri, (1997) ve Helvacı (2010) örgütsel değişim sinizminin nedenlerini 5 

madde ile açıklamaya çalışmışlardır; 

• Örgütteki çalışanların meydana gelecek olan değişimle ilgili yeterli bilgi düzeyine sahip 

olmadıklarını düşünmesi, 
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• Yöneticilerin çalışanlarına karşı yeterli saygıyı göstermemesi ve doğru iletişim 

kuramaması, 

• Çalışanların bağlı oldukları sendika temsilcilerindeki saygı ve iletişim eksikliği, 

• Olumsuz kişisel özellikler, 

• Çalışanların, örgütte alınan kararlara dahil edilmemesi. 

Bunların yanında, Reichers, ve diğerleri, (1997) örgütsel değişim sinizmini yönetmek için 

bazı stratejiler geliştirmişlerdir: 

• Çalışanların örgüt içerisinde alınan kararlara katılmasını sağlamak,   

• İlişki merkezli davranışları ön plana çıkarmak ve bunu ödüllendirmek, 

• Değişim meydana gelirken her aşamasında çalışanlara bilgi vermek, 

• Zamanlamanın etkinliğini arttırmak, 

• Çalışanlarda şaşkınlığa yol açacak değişiklikleri en aza indirmeye çalışmak, 

• Başarılı değişiklikleri çalışanlarla paylaşmak, 

• Geçmişte yaşanan hataları kabul ederek bunlardan ders çıkarmak, 

• Çalışanların yöneticilerine olan güvenini arttırmak, 

• Çalışanlara düşüncelerini paylaşması ve inisiyatif kullanabilmesi için fırsat sunmak, 

• Çalışanlarla iletişim kurulurken empati kurmak.  

 

2.1.4. Örgütsel değişim sinizmi konusuyla ilgili yapılmış araştırmalar 

 

 Yeşiltaş (2019) 189 hemşire üzerinde yaptığı araştırmada, örgütsel değişim sinizminin 

örgütsel bağlılık üzerine etkisini belirlemeye çalışmıştır. Araştırma sonucunda; Katılımcıların, 

örgütsel değişim sinizmi düzeyleri arttıkça örgütsel bağlılıklarının azaldığını ve yaş, hemşirelik 

süresi, çalışılan bölge değişkenlerine göre örgütsel değişim sinizm ve örgütsel bağlılıklarında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığını tespit etmiştir. Ayrıca idari birimlerde görev 

yapanların, diğerlerine göre daha düşük seviyede örgütsel değişim sinizmi puanlarına sahip 

olduğu belirtilmiştir.  

Brown, Kulik, Cregan ve Metz (2017) 1.831 çalışan üzerinde yaptıkları araştırmada, 

değişim ve sinizm döngüsünü anlamadaki insan kaynaklarının rolünü incelemişlerdir. Araştırma 

sonucunda; daha fazla örgütsel değişime maruz kalan çalışanların daha yüksek seviyede örgütsel 

değişim sinizmi düzeylerine sahip olduğu tespit edilmiştir. Örgütsel değişim sinizmi ile örgütsel 

adalet arasında negatif yönlü istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 

Bununla birlikte, insan kaynaklarının üstlendiği rol, örgütsel değişim ve sinizm arasındaki ilişkiyi 

etkilemektedir. Eğer insan kaynakları, idari bir uzman rolü üstlenirse örgütsel değişim sinizminin 

yaşanma olasılığının yüksek, ancak stratejik bir değişim rolünü üstlenirse, örgütsel değişim 

sinizminin yaşanma olasılığının daha düşük olduğu tespit edilmiştir.  
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Deniz, Yüksel, Erkoç ve Çimen (2017) 123 özel hastane çalışanı üzerinde yaptıkları 

araştırmada, demografik değişkenlere göre hastane çalışanlarının örgütsel değişim sinizmi 

düzeylerini incelemiştir. Araştırma sonucunda; örgütsel değişim sinizminin yönetimsel değişim 

sinizmi alt boyutunun; cinsiyet ve yaş, deneyimsel değişim sinizmi ve yönetimsel değişim sinizmi 

alt boyutlarının; eğitim seviyesi, edimsel değişim sinizmi alt boyutunun ise; kurumdaki görev 

değişkenlerine göre ise istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. Ancak 

medeni durum ve kurumdaki kıdem değişkenlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

göstermediği tespit edilmiştir. Anlamlı farklılıkların meydana geldiği alt boyutlarda; erkeklerin, 

26-35 yaş gurubunda yer alanların ve lisans veya lisansüstü eğitim seviyesine sahip olanların 

diğerlerine göre daha yüksek seviyede örgütsel değişim sinizmi düzeyine sahip olduğu tespit 

edilmiştir. Örgütsel değişim sinizminin deneyimsel değişim sinizminin alt boyutunun en yüksek 

puana sahip olduğu; onu yönetimsel değişim ve edimsel değişim sinizminin takip ettiği ve hastane 

çalışanlarının örgütsel değişim sinizmi düzeylerinin düşük seviyede olduğu tespit edilmiştir. 

Kristina ve Mangundjaya (2017) 281 çalışan üzerinde yaptıkları araştırmada, örgütsel 

adalet ile örgütsel değişim sinizmi arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Araştırma sonucunda; örgütsel 

değişim sinizmi ile örgütsel adalet arasında negatif yönlü istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki 

olduğu tespit edilmiştir. 

Sezgin, Tolay ve Sürgevil (2016) odak grup görüşmesi ve derinlemesine mülakat 

yöntemiyle kamu ve özel sektörlerde çalışan 8 kişi üzerinde yaptıkları araştırmada, çalışanların 

değişime karşı tutumlarını incelemişlerdir. Araştırma sonucunda; katılımcılar “Çalıştığınız 

kurumlarda değişim denildiğinde aklınıza ne geliyor” sorusuna; özellikle kamu kurumları için 

değişimin ütopik bir kavram olduğu ve hem özel hem de kamu sektöründe planlanan değişimin, 

üst kademelerde farklı alt kademelerde farklı algılandığını belirtilmişlerdir. Ayrıca birçok 

katılımcı, değişim denildiğinde akıllarına ilk olarak değişime karşı direncin meydana geldiğini 

vurgulamışlardır. Katılımcılar “Değişimin gerekli olup olmadığı” sorusuna ise; kabul edilebilir bir 

dayanağı olmayan ve sadece moda akımı olarak çalışanlara empoze edilmeye çalışılan 

değişimlerin, değişime karşı direnç göstermelerini arttırdığını belirtmişlerdir. Katılımcılar; örgüt 

içerisinde meydana gelen değişimlere karşı hiç düşünmeden veya sorgulamadan karşı çıkan 

negatif düşüncelere sahip kişilerin var olduğunu belirtmişlerdir. Hatta “Bütün patronlar değişim 

ister, ama sadece kendileri değişmez” düşüncesinin, değişimin meydana gelmesinde yönetime 

karşı duyulan güvensizliği net bir şekilde özetlediği söylenebilir. Bununla birlikte geçmişte 

başarısızlıkla sonuçlanan birçok değişim sürecinde bulunmuş kişilerin, yeni bir değişim önerisi 

ile karşılaştıklarında, sinik tutumlar gösterdiklerini belirtmişlerdir.  

Nafei (2013) 300 sağlık çalışanı üzerinde yaptığıı araştırmada, örgütsel değişim sinizmi 

ile örgütsel sinizm arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Araştırma sonucunda; örgütsel sinizm ile 

örgütsel değişim sinizmi arasında pozitif yönlü istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit 
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edilmiştir. Ayrıca araştırmaya katılan, doktorlar, hemşireler ve yöneticiler; “Genellikle hastanede 

çalışmak için gerekli olanı yerine getirmenin yeni yollarını öneririm” ve “hastanede değişim daha 

iyi bir performans elde etmeme yardımcı olur” konusunda hemfikirdirler. 

Rubin, Dierdorff, Bommer ve Baldwin (2009) 106 imalat firması yöneticisi üzerinde 

yaptıkları araştırmada, lider sinizmi ile örgütsel değişim arasındaki ilişkiyi incelenmişlerdir. 

Araştırma sonucunda; liderlerin örgütsel değişim sinizmi düzeyleri ile eğitim seviyeleri ve 

kurumdaki pozisyonları arasında negatif yönlü, dönüşümcü liderlik düzeyleri ile performansları, 

örgütsel vatandaşlık davranışları ve çalışanların bağlılıkları arasında pozitif yönlü istatistiksel 

olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca dönüşümcü liderlik ile çalışanların 

örgütsel değişim sinizmi düzeyleri arasında negatif yönlü istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki 

tespit edilmiştir.   

Qian ve Daniels (2008) 186 çalışan üzerinde yaptıkları araştırmada, yüksek öğretim 

kurumunda değişime yönelik bir çalışan sinizmi modeli oluşturmayı amaçlamıştır. Araştırma 

sonucunda; değişimin meydana gelmesine karşı bir direnç olarak açıklanan örgütsel değişim 

sinizmini tahmin etmek üzere meslektaş sinizmi, algılanan bilgi kalitesi ve yönetime duyulan 

güven değişkenlerinin kullanarak bir öngörüde bulunmuştur. Değişim sinizmine en büyük etkinin 

algılanan bilgi kalitesi düzeyinin neden olduğu belirtilmiştir. Yöneticilerin, örgütteki kişilere 

değişiklik hakkındaki bilgileri zamanında vermeleri ve herkesin bu bilgiye eşit şartlarda 

ulaşabiliyor olduğundan emin olması tavsiye edilmiştir. Yönetimin, bireysel olarak çalışan 

departmanlara daha fazla özgürlük tanıması gerekmekte ve iç talepleri yerine getirerek, 

çalışanlar aktif olarak değişime dahil edilmeleri gerekmektedir. Çünkü değişimin örgütün desteği 

olmadan gerçekleşemeyeceğini belirtmiştir.  

 

2.2. Yenilik İklimi 

 

2.2.1. Yenilik kavramı 

 

Yenilik kavramının örgütler açısından önemli olmasının farklı nedenleri bulunmakla 

beraber, örgütler için ne kadar önemli olduğu ise o örgütün vizyonu ile ilgili olabilmektedir 

(Korku, 2018). Örgütler, teknolojide, sosyal güdülerde, sosyokültürel gelişmelerde ve uluslararası 

ekonomik eğilimler gibi etmenlerde meydana gelen değişimler sonucunda yeniliği meydana 

getirmek zorunda kalmaktadırlar (Erdem, 2019). İlk olarak bireyden başlayan yenilik 

uygulamaları, örgütler için önemli unsurlar arasında yer almaktadır (İraz ve Altınışık, 2016). 

Örgütler için yenilik, örgüt organizasyonunda önemli derecede geliştirilmiş bir ürün, süreç, yeni 

bir pazarlama tekniği veya yeni bir örgütsel yöntemin gerçekleştirilmesidir (Oslo Kılavuzu, 

2006). Rogers (1995) yenilik kavramını bir birey, grup ya da toplum tarafından yeni olarak 



Oğuzhan Eroğlu, Yüksek Lisans Tezi, Eğitim Bilimleri Enstitüsü, Mersin Üniversitesi, 2019 

 

17 
 

algılanan bir fikir, uygulama ya da nesne olarak tanımlamıştır. Selçuk (1997) yenilik kavramını, 

örgütün içinde bulunduğu endüstriye, piyasaya ve genel olarak çevreye yeni olan bir fikir veya 

davranış olarak tanımlamıştır. Yenilik genel anlamda ise yeni hizmetler veya ürünler tasarlamak, 

yeni üretim ve sunum yöntemleri kullanmak anlamına gelmektedir (İraz ve Altınışık, 2016).  Bir 

yenilik için asgari koşul, ürün, süreç, pazarlama yöntemi veya örgütsel yöntemin örgüt için yeni 

veya önemli derecede iyileştirilmiş olmasıdır (Oslo Kılavuzu, 2006). 

2006 yılında OECD ve Eurostat tarafından yayınlanan Oslo Kılavuzunda yeniliğin 

karakteristik özellikleri şu şekilde açıklanmıştır: 

• Hem ürün hem de süreç yeniliği için teknoloji edinimi, yeniliğin önemli bir bileşenidir.  

• Küçük çaplı ya da aşamalı değişiklikler, mevcut ürünler veya süreçlerin yenilikçi 

uygulamaları ile birlikte, bazı gelişmekte olan ülkelerde en sık görülen yenilik faaliyeti 

türleridir.  

• Örgütsel değişim, yenilik sürecinin son derece önemli bir boyutudur. 

 

2.2.2. Yaratıcılık kavramı 

 

Yenilik ile ilgili bir diğer kavram olan yaratıcılık, “yeni ve özel çözüm yolları, fikirler, 

kavramlar, teori ve ürünler geliştirmeye yol açan zihinsel bir süreç” olarak tanımlanmaktadır 

(Turgut, 2013). Yenilik ve yaratıcılık kavramları genel olarak beraber kullanılmalarına rağmen, 

aralarında temel farklılıklar söz konusu olabilmektedir (Akdoğan ve Kale, 2011). Yaratıcılık yeni 

bir fikir meydana getirmeyi amaçlarken, yenilik yeni fikrin hayata geçirilmesini kapsamaktadır 

(Cantwell, 2010). Yani yaratıcılık, yeni olan fikirlerin üretilmesi sürecidir (Selçuk, 1997). Amabile 

(1997) yeni fikirlerin üretilmesini yaratıcılık olarak tanımlamakla beraber, yaratıcılığın 

bileşenlerinin; uzmanlık, görev motivasyonu ve yaratıcılık becerileri olduğunu belirtmiştir. Chang 

ve Chiang (2008) örgütsel yaratıcılığı etkileyen beş faktörün; yaratıcı çalışma ortamı, takım iklimi, 

örgüt kültürü, yaratıcılık süreci ve işin gerekçesi olarak açıklamışlardır. Andriopoulos (2001) ise 

örgütsel yaratıcılığı etkileyen beş faktörü; yapı ve sistemler, liderlik, kaynaklar ve beceriler, 

örgütsel iklim ve örgütsel kültür şeklinde açıklamıştır. Yüksel (2018) yaratıcılığı, bir problem 

durumuna karşı sahip olunan bilgilerden faydalanarak, çözüm yolları bulmak ve bunlardan uygun 

olanı seçerek ortaya bir ürün çıkarılması olarak tanımlamıştır. Nazari ve Shahdadnejad (2011) 

yaratıcılığı; bir fikrin diğer bir fikir ile ilişkili hale getirilmesi sonucunda yeni ve özgün bir 

durumun ortaya çıkarılması olarak tanımlanmışlardır. Çünkü yaratıcılık; farklıyı, yeniyi ve daha 

iyiyi araştırmakla ilgilidir (Çokhızlı, 2000).  
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2.2.3. Örgüt kültürü kavramı 

 

Yönetim alanında meydana gelişmeler sonucunda, yönetim modellerinde gelişmeler 

yaşanmış ve daha önceden stratejiler ve teknoloji gibi faktörler üzerinde durulurken, zaman 

içerisinde bu unsurların yalnız başına yeterli olmadığı görülmüştür (Çakal, 2017). Bu açıdan 

örgüt kültürü, yönetim bilimi içerisinde çok önemli bir yer tutmaktadır (Çetin, 2017). Çünkü 

örgüt kültürü örgütte meydana gelen bütün süreçleri ve örgütsel performansı etkileyen bir unsur 

olarak tanımlanmaktadır (Mustafa, 2018). Örgüt kültürü, örgütteki çalışanlara sorumluluklarının 

neler olduğunu ve sergileyeceği davranışlarda yol gösterici bir özelliğe sahiptir (Çetin, 2017). 

Örgüt kültürü, çalışanların inisiyatif kullanma konusundaki cesaretlerini, yenilik yapma 

düzeylerini, yaratıcılığını, düşüncelerini ifade edebilmelerini ve kararlılıklarını 

etkileyebilmektedir. Örgütteki bireylerin neyi, ne zaman, nerede ve nasıl yapacaklarını, örgüt 

içindeki ve dışındaki davranışlarının nasıl olması gerektiğini, içinde bulundukları örgütün 

kültürel yapısı sayesinde öğrenebilirler (Şahin, 2010). Örgütteki bireylerin sergileyeceği tutum 

ve davranışların tahmin edilebilmesine olanak sağlayan örgüt kültürü, örgüt karakterinin bir 

yansımasıdır (Koç, 2018).   

Örgütler kendilerini meydana getiren bireylerden ayrı düşünülemezler (Fiş ve Wasti, 

2009). Bu bağlamda örgütteki çalışanlar tarafından paylaşılan inançların, varsayımların, 

beklentilerin, örgütün çıktılarının, örgütün çevresinde oluşan kuralların örgüt çalışanları 

tarafından algılanış şekilleri örgüt kültürünü oluşturmaktadır (Koç, 2018). Çetin (2017) örgüt 

kültürünün; lider sayesinde meydana geldiğini, örgütteki çalışanların paylaştığı değerler ve 

inançlar sayesinde bütünleştirici bir kavram olduğunu, örgütteki işlerin yapılma biçimini 

doğrudan etkilediğini, örgüte bir karakter kazandırarak diğer örgütlerden farklı kıldığını, toplum 

kültürünün bir alt kültürü olduğunu ve örgütsel başarıyı doğrudan etkilediğini belirtmiştir. Şahin 

(2010) örgüt kültürünü, örgütteki çalışanlar tarafından paylaşılan, örgütü diğerlerinden ayırıp, 

örgüte bir kimlik veren ve milli kültürle ters düşmeyen değerler, normlar ve simgeler bütünü 

olarak tanımlamıştır.  

Daha genel bir haliyle:  

• Örgüt üyeleri tarafından paylaşılan değer, inanç, norm ve semboller sistemi, 

• Örgütte yapılan bir işin nasıl yapıldığını ve kararların ne şekilde alındığını gösteren bir 

davranış düzenleyicisi, 

• Değer, norm ve ideolojileri içeren bir anlamlar şebekesi, 

• Sembol, dil, ideoloji, tören ve efsaneleri içeren kavramlar bütünü, 

• Paylaşılan anlam ve semboller sistemi,  

• Temel değerlerin yaygın ve güçlü bir şekilde örgüt üyeleri tarafından paylaşılması, 
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• Örgüt üyelerinin fikirlerini ortak bir şekilde ortaya koyduklarında olduğu gibi örgütlerde 

uygulanacak programların ortaklaşa bir şekilde ortaya konulması, 

• Örgüt üyelerinin bir konu üzerinde ortak bir fikir oluşturmaları, 

• İşletmelerin faaliyetlerini devam ettirirken oluşan inanç ve değerler semboller 

aracılığıyla sürekli olarak örgüt üyelerine iletilmesi, 

• Örgütler tarafından önem verilen çalışanların inanç ve değerleriyle alakalı olan efsane, 

inanç ve semboller toplamı, 

• Sloganlar, efsaneler, kahramanlar, öyküler ile örgüt içindeki uyumu sağlayan ve sembolik 

anlama sahip olan paylaşılan değerler toplamı, 

• Dış çevreyle ilgili ortaya çıkan problemler, iç çevreyle ilgili olarak bir grup tarafından 

keşfedilmesinde ve geliştirilmesinde üstlenilen temel alınan modellerin anlaşılması 

şeklinde tanımlanabilir (Şişman, 2007; Sine, 2013; Akt., Sezal, 2019).  

En kısa ve anlaşılır şekliye örgüt kültürü; örgüt bir ağaç olarak düşünüldüğünde, derinlere 

kadar uzanan kökler olarak açıklanabilir ve örgütün yıkılmadan bir arada kalmasını sağlayan 

değerleri, inançları ve örgütsel dayanaklarını içeren bir yapı olarak açıklanabilir (Turgut ve 

Beğenirbaş, 2013).  

 

2.2.4. Örgüt iklimi kavramı 

 

Etimolojik açıdan Yunanca olan iklim kavramı eğilim anlamına gelmekte ve örgütün 

içerisindeki iç çevreyi tanımlamaktadır (Arık, 2016). Tanımladığı durumun sadece örgütün iç 

çevresiyle kısıtlı olmasına rağmen, örgüt ikliminin birçok bileşeni bulunmaktadır.  Örgüt iklimi 

çeşitli etmenlerin bir ürünüdür (Diş, 2015). Bunlar; örgütlerin hedefleri, kaynakları, özellikleri, 

değerleri, liderlerin özellikleri, çalışanların özellikleri, örgütün iç çevresini etkileyen dış çevre, 

örgüt iletişimi, misyon ve vizyonları, norm ve değerleri, örgütteki bireylerin ve örgütün sosyolojik 

yapısı olarak açıklanabilir. Çünkü çalışanların motive edilmesi, liderlerin özellikleri, yönetim 

tarzı, etkili iletişim ve bunların örgütün genel ortamını etkilemesi örgüt iklimini ortaya koyan 

temel özelliklerdir (Adıgüzel, Batur, Erdoğan ve Özkan, 2014; Diş, 2015). Ayrıca insan kaynaklı 

ve soyut bir kavram, durumsal değişkenlerin önemli bir yapılandırılması, devamlılığı olan ancak 

kültür kadar uzun süreli olmayan, davranışsal sonuçları olan ve bileşenleri farklılık gösterebilen 

özelliklere sahiptir (Tagiuri, 1968; Akt., Demirez, 2016). 

Çekmecelioğlu (2005) örgüt iklimini; çalışanların örgütleri ile ilgili algıları olarak 

tanımlanmıştır. Yıldırım (2009); “örgütün kişiliğini oluşturan, örgütü diğer örgütlerden ayıran, 

örgütü tanımlayan, örgüte egemen olan, örgütün iç çevresinin oldukça kararlı, değişmez, 

süreklilik özelliğine sahip ve örgütte bulunan bireylerin davranışlarını etkileyen ve onlardan 

etkilenen, somut olarak gözle görülüp elle tutulamayan, fakat örgüt içindeki kişilerce hissedilip 
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algılanabilen ve bütün bu özellikleri içine alan psikolojik bir kavram” olarak tanımlamıştır. Çalık 

ve Kurt (2010); örgütteki çalışanların birbiriyle olan ilişkilerinin yanı sıra, liderlik tutumları, 

örgütün fiziksel durumu, bürokratik düzen ve çevreyle olan ilişkiler gibi örgütün tüm iç ve dış 

özelliklerini kapsayan, birey, ekoloji, sosyal sistem, örgütsel yapı ve kültürden oluşan bir bütün 

olarak tanımlamıştır. Holloway (2012) ve Zhang ve Liu (2010); örgütte uygulanan politikaları, 

uygulamaları ve prosedürlerinin örgütteki bireyler tarafında algısı olarak tanımlamıştır. Özkul 

(2013); örgütü diğer örgütlerden ayıran iç çevresinin özelliklerini gösteren, iç çevreninin bilişsel 

bir yorumu ve yaratıcılığın meydana geldiği bir olgu olarak tanımlamıştır. Diş (2015); örgütteki 

çalışanların duygularını ve düşüncelerini etkileyen, aynı zamanda bunlardan etkilenerek örgüt ile 

ilgili algılarını şekillendiren maddi ve manevi değerler bütünü olarak tanımlamıştır.    Daha kısa 

şekliyle, örgütte meydana gelen sosyal ve örgütsel faktörlerle oluşan etkileşimler olarak 

tanımlanabilir (Diş, 2015). Özçiçek (2016); “örgütü tasvir eden ve başka örgütlerden farklılık 

göstererek ona belirli bir kimlik kazandıran, çevredeki kişiler ve çalışanlarca doğrudan ya da 

dolaylı olarak idrak edilen, örgüte hâkim olup zaman ilerledikçe dengeli ve sabit olan, 

örgüttekilerin tavırlarını etkileyebilen ve onlardan etkilenebilen niteliklerin bütünü olarak” 

tanımlamıştır. Yüksekbilgili (2016); örgütün çevresi ile olan ilişki süreçlerini, örgütün 

politikalarını, amacını, fiziksel durumunu, iletişim sistemlerini, çalışanların niteliklerini ve 

inisiyatif kullanma şekillerini yansıtan ortam olarak tanımlanmıştır. Tortumlu ve Taş (2019); 

örgütteki desteğin şekli, örgütün netliği, yönetim biçimi, örgüt üyeleri arasındaki çatışma ortamı 

ve ilişkilerin niteliği olarak tanımlamıştır. Yalçınsoy (2019); örgütteki bireylerin, örgüt içindeki 

etkinlikler ile ilgili beklentileri ve bu beklentilerin ne ölçüde gerçekleştiğiyle ilgili algılarının 

meydana getirdiği ortam olarak tanımlamıştır. Bodur (2019); örgütü diğer örgütlerden ayırarak 

örgüte has bir kimlik kazandıran, örgütteki çalışanlar tarafından algılanıp benimsenen, 

çalışanların davranışlarını etkileyen bireysel, örgütsel ve çevresel özelliklerin tamamını kapsayan 

bir durum olarak tanımlamıştır. Kısacası örgüt iklimi; bir örgütü diğer örgütlerden ayıran ve 

çalışanların davranışları üzerinde etkiye yol açan psikolojik ortamın özellikleri olarak 

tanımlanabilir (Diş, 2015; Özbağ, 2012; Yüksekbilgili, 2016). Ayrıca çalışanlar için uygun bir örgüt 

iklimi oluşturulduğunda; çalışanların, üretkenlikleri, verimlilikleri ve performansları artmaktadır 

(Diş, 2015). 

 

2.2.5. Yenilik iklimi kavramı ve modelleri 

 

Yenilik kavramı, insanlığın varoluşuyla beraber ortaya çıkan eski bir olgu olmasına 

rağmen örgüt ve yenilik ilişkisinin Endüstri Devrimiyle beraber ortaya çıktığı görülmektedir 

(Selçuk, 1997). Yenilik kavramı, iş uygulamalarının, yeni ürünlerin, süreçlerin ve görevlerin 

meydana getirilmesi süreci anlamına gelmektedir (Turgut, 2013). İklim kavramı ise yönetim 
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alanında, örgüt içerisinde gözlemlenebilen psikososyal durumlar anlamına gelmektedir (Koçak, 

2019). Örgütün yeniliklere açık olma özelliğini ifade eden yenilik iklimi, yenilikçi iş davranışlarını 

etkileyen güç dağılımı, etkin karar verme ve risk almak gibi faktörlerin göstergesidir (Bayram, 

2017). Yenilik iklimi örgüt içerisinde yeni fikirlerin oluşturulmasına olanak sağlamanın yanında 

bu fikirlerin uygulanmasına da fırsat veren bir yapıyı ifade etmektedir (Janssen, 2003). Bu 

doğrultuda, yenilik ikliminin hâkim olduğu örgütlerde, çalışanların yaratıcılık ve yenilik özellikli 

davranışları sürekli desteklenerek yeniliğe teşvik edildiği örgütsel bir yapı olduğu kabul edilebilir 

(Koçak, 2019). Bu durumda örgütlerin belli bir takım stratejik becerilere sahip olmasını gerekli 

kılmaktadır. Örgütler, çalışanlarını serbestçe düşünmeleri ve fikirlerini rahatça iletmeleri için 

cesaretlendirerek örgüt içerisinde yenilik iklimine sahip bir yapı oluşturabilirler (Chen ve Huang, 

2007). Örgütler için başarı sağlayacak olan yeniliğin ortaya çıkabilmesinde, yeniliğin 

desteklenmesi çok önemlidir (Uzkurt, 2017). Çünkü bir örgütte yeniliği olumlu olarak etkileyen 

unsurlar ne kadar artırılır, engelleyen unsurlar ne kadar azaltılırsa, o örgütün başarılı olma 

ihtimali bu ölçüde artacaktır (Akdoğan ve Kale, 2011). 

Ahmed (1998), Axelsson ve Sardari (2011) ve Ekvall (1999) yenilik iklimine etki eden 

örgütsel faktörleri şu şekilde sıralamışlardır (Akt., Bayram, 2017): 

• Amaç ve stratejiler, 

• Liderlik tarzları, 

• Yönetim ve kontrol sistemleri gibi örgütsel yapılar,  

• İnsan kaynağı politikaları, 

• İş yükü ve işin karakteristiği 

• Yönetimin ve iş arkadaşlarının desteği, 

• Güvenlik ve kaynaklar, 

• Çeşitlilik, 

• Sistem ve süreçler, 

• Meydan okuma ve eylem inancı,  

• Özgürlük ve riske karşı tolerans,  

• Dinamizm ve gelecek odaklılık,  

• Dışa odaklılık, 

• Güven ve açık sözlülük,  

• Çatışma, tartışma ortamı,  

• Fonksiyonel birimler arası etkileşim,  

• Lider bağlılığı ve adanmışlık,  

• Ödüller, 

• Yenilik için ayrılan zaman,  
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• Kurumsal kimlik ve birlik,  

• Özerklik ve esneklik  

 Ayrıca Korku (2018) yenilik iklimine sahip örgütlerdeki özellikleri; yenilikçiliğin ön 

planda olduğu bir vizyonun varlığı, yenilikçi kültüre sahip bir örgüt yapısı, yeniliğin daha fazla 

hissedilebilmesi için bilgi paylaşımı ve iş birliği, etkin bir karalara katılım ilkesini, objektif şekilde 

belirlenmiş ödüllendirme sistemi, çalışanların yenilik yapmaları konusunda destekleme ve örgüt 

içi ve örgüt dışı etkin bir iletişimin sağlanması olarak belirtmiştir.  

 Bu bilgilerden hareketle, örgütlerde yenilik ikliminin oluşmasını engelleyen unsurlar: 

• Yanlış uygulanan örgütsel stratejiler, liderlik ve yönetim tarzları,  

• İnsan kaynaklarının yanlış kullanımı,  

• Aşırı iş yükü ve İnisiyatif kullanmanın engellenmesi,  

• Örgütün statik ve günü kurtarmayı düşünen bakış açısı,  

• Aşırı bürokratik yapı,  

• Yetersiz bilgi paylaşımı ve yeniliğin desteklenmemesi,  

• Yeniliğe kaynak yaratılmaması,  

• Adil bir ödüllendirme sisteminin olmaması, 

• Çalışanların yaratıcılığa teşvik edilmemesi şeklinde açıklanabilir. 

 

Tablo 3.  
Yenilik İklimi Modelleri 

Yazar/Yazarlar Yıl Model Boyutlar 
Scott ve Bruce 1994 Yenilik İklimi 

Modeli 
• Yeniliğe Destek 
• Kaynak Sağlama 

Ekvall 1996 Yaratıcı İklim 
Modeli 

• Mücadele                         • Özgürlük 
• Fikir Desteği                   • Güven/Açıklık 
• Dinamizm                       • Şakacılık/Mizah 
• Müzakereler                   • Uyuşmazlık 
• Risk Alma                        • Fikir Zamanı 

Llorens-Montes, 
Ruiz-Moreno ve 

Molina 

2004 Yenilik İklimi 
Modeli 

• Destek                              • Baskı 
• Uyum                                • Tanıma 
• Tarafsızlık 

Hunter, Bedell ve 
Mumford 

2007 Yenilik İklimi 
Modeli 

•Pozitif Akran Grupları   • Özerklik 
• Pozitif Amir İlişkileri    • Kaynaklar 
• Meydan Okuma              • Açık Misyon 
• Pozitif Değiş Tokuş       • Entelektüel Uyarım      
• Katılım                              • Üst Yönetim Desteği 
• Ödül Yönlendirmesi     • Esneklik-Risk Alma 
• Ürün Vurgusu                 • Örgütsel Bütünleşme 

Nybakk, Crespell 
ve Hansen 

2011 Yenilik İklimi 
Modeli 

• Takım Uyumu                 • Denetleyici Teşviki 
• Kaynaklar                         • Özerklik 
• Yeniliklere Açıklık 

Kaynak: (Ekvall, 1996; Hunter, Bedell ve Mumford, 2007; Llorens-Montes, Ruiz-Moreno ve 
Molina, 2004; Nybakk, Crespell ve Hansen, 2011; Scott ve Bruce, 1994; Akt., Koçak, 2019). 
 



Oğuzhan Eroğlu, Yüksek Lisans Tezi, Eğitim Bilimleri Enstitüsü, Mersin Üniversitesi, 2019 

 

23 
 

2.2.6. Yenilik iklimi konusuyla ilgili yapılmış araştırmalar 

 

Fidanboy ve Fidanboy (2018) 164 bilişim sektörü çalışanı üzerinde yaptıkları 

araştırmada, örgütlerde yenilik ikliminin örgütsel özdeşlemeye etkisini incelemişlerdir. 

Araştırma sonucunda; yenilik iklimi ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif yönlü istatistiksel 

olarak anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. Ayrıca yenilik ikliminin yeniliği destekleme alt 

boyutunun örgütsel özdeşleşmeyi anlamlı ve pozitif yönde etkilediği görülürken, yeniliği 

engelleme ve kaynak sağlama alt boyutlarının örgütsel özdeşleşmeye anlamlı etkilerinin olmadığı 

tespit edilmiştir. 

Bayram (2017) 64 belediye çalışanı üzerinde yaptığı araştırmada, yenilik iklimi ve 

yenilikçi iş davranışı arasındaki ilişkide dönüşümcü liderliğin düzenleyici rolünü incelemiştir. 

Araştırma sonucunda; yenilik ikliminin, yenilikçi iş davranışı ve dönüşümcü liderlik ile pozitif 

yönlü istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki gösterdiği tespit edilmiştir.  

Gürkan ve Demiralay (2017) 161 cerrah üzerinde yaptıkları araştırmada, bireysel 

yenilikçiliğin çalışanın yenilikçi davranışı üzerindeki etkisinde içsel motivasyonun rolünü 

incelemişlerdir. Araştırma sonucunda; içsel motivasyon ile çalışanın yenilikçi davranışı arasında 

pozitif yönlü bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Bireysel yenilikçilik davranışı alt boyutlarından, 

fikir önderliği alt boyutunun çalışanın yenilikçi davranışı üzerinde zayıf düzeyli, deneyime açıklık 

alt boyutunun çalışanın yenilikçi davranışı üzerinde orta düzeyli bir etkiye sahip olduğu tespit 

edilmiştir.  Ayrıca deneyime açıklık alt boyutunun içsel motivasyon üzerinde orta düzeyli bir 

etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir. 

Shanker, Bhanugopan, Van-der-Heijden ve Farrell (2017) 202 şirket çalışanı üzerinde 

yaptıkları araştırmada, yenilik iklimi ve örgütsel performansa, yenilikçi iş davranışının etkisini 

incelemişlerdir. Araştırma sonucunda; yenilik iklimi ile örgütsel performans arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir ilişki olduğu ve yenilik ikliminin, yenilikçi iş davranışı üzerinde pozitif yönlü 

bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. 

Popa, Soto-Acosta ve Martinez-Conesa (2017) 429 şirket çalışanı üzerinde yaptıkları 

araştırmada, yenilik iklimi ile yeniliğe açıklık arasındaki ilişkiyi incelemişlerdir. Araştırma 

sonucunda; insan kaynakları gibi örgütsel faktörlerin yenilik iklimi üzerinde olumlu bir etkiye 

sahip olduğu ve yeniliğe açıklığa olumlu yönde katkıda bulunduğu tespit edilmiştir. Ayrıca yenilik 

iklimi ile yeniliğe açıklık arasında pozitif yönlü orta seviyeli istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki 

olduğu tespit edilmiştir.  

İraz ve Altınışık (2016) 91 kamu çalışanı üzerinde yaptıkları araştırmada, örgüt içi 

faktörlerin yenilik ve yaratıcılık performansına etkisini incelemişlerdir. Araştırma sonucunda; 

çalışanlara fırsat tanınması halinde yaratıcılıklarını ortaya koyabileceklerini ve yeni fikirler 

üreterek bunlara yönelik planları geliştirebilecekleri tespit edilmiştir.  
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Önhon (2016) 270 telekomünikasyon çalışanı üzerinde yaptığı araştırmada, yenilik iklimi 

ile çalışanların yenilik yapma davranışları arasındaki ilişki ve bu ilişkiye liderlik algılarının 

etkilerini incelemiştir. Araştırma sonucunda; örgütteki pozitif yenilik ikliminin, çalışanların 

yenilikçi tutumlar göstermeleri üzerinde önemli bir etkisi olduğu ve bu ilişkiye hem babacan 

liderliğin hemde dönüşümcü liderliğin pozitif yönde etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Negatif 

yenilik ikliminin ise yenilik yapma davranışını negatif yönde etkilediği, hem babacan liderliğin 

hemde dönüşümcü liderliğin, çalışanlar üzerindeki olumsuz etkilerini azaltıcı bir rol oynadığı 

tespit edilmiştir. Ayrıca örgütün, yenilikler yapmak için kaynak oluşturması, çalışanların yenilik 

yapma davranışları üzerinde, pozitif yenilik ikliminin ve liderlik algılarının etkilerine göre daha 

zayıf düzeydedir. 

Jaiswal ve Dhar (2015) 372 çalışan ve yönetici üzerinde yaptıkları araştırmada, 

dönüşümcü liderliğin çalışan yaratıcılığını öngörmedeki yenilik ikliminin ve yaratıcı öz-yeterliğin 

aracılık rolünü incelemişlerdir. Araştırma sonucunda; dönüşümcü liderliğin, çalışanın 

yaratıcılığını teşvik eden yenilik iklimini oluşturabileceği belirtilmiştir. Ayrıca yaratıcı öz-

yeterliği yüksek olan çalışanlar için yenilik iklimine sahip bir örgüt yapısı oluşturulduğunda, 

çalışanların yaratıcı davranışlara başvuruduğu tespit edilmiştir.  

Hsu ve Chen (2015) 781 şirket çalışanı üzerinde yaptıkları araştırmada, psikolojik 

sermayenin yenilik iklimi üzerindeki etkisini ve yenilik iklimi ile çalışanların yenilikçi iş 

davranışları arasındaki ilişkiyi incelemişlerdir. Araştırma sonucunda; yenilik ikliminin, psikolojik 

sermaye ile pozitif yönlü yüksek düzeyli, yenilikçi iş davranışı ile pozitif yönlü orta düzeyli 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki gösterdiği tespit edilmiştir. Ayrıca hem örgütsel iklimin 

hemde psikolojik sermayenin, çalışanların yenilikçi davranışlarını önemli ölçüde etkilediği tespit 

edilmiştir.  

Gündoğdu ve Sunay (2012) yenilik ve Türk Spor Yönetiminde yenilik uygulamalarını 

incelemişlerdir. Araştırma sonucunda; sporun doğasında var olan rekabetten dolayı, yeniliğin 

spor ile önemli bir ilişki içerisinde olduğu ve sporun her alanında başarı elde edilebilmesi için, 

Türk Spor Yönetiminde yeniliğin bir örgüt kültürü olarak benimsenmesinin önemli olduğunu 

belirtmişlerdir. Ayrıca bu konu ile ilgili alt yapı ile beraber eğitim çalışmalarının ve etkili bir 

yenilik yönetimi uygulanmasının önem arz ettiğini belirtmişlerdir. 

 

2.3. Örgütsel Değişim 

2.3.1. Değişim kavramı  

 

Yönetim kavramının ortaya çıkmasıyla beraber değişim olgusu örgütler için değişmeyen 

bir unsur olarak karşımıza çıkmaktadır. Özelliklede sanayi devrimiyle beraber değişen sosyolojik 

ve ekonomik koşullar örgütlerin, değişime olan ihtiyacının artmasına sebep olmuştur. Değişim, 
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olumlu veya olumsuz bir yön belirtmeyen, isteyerek veya istemeden ortaya çıkabilen, planlı veya 

plansız olarak gelişebilen, iç çevredeki veya dış çevredeki koşullara bağlı olarak, birşeyin 

bulunduğu durumdan başka bir duruma dönüşmesi süreci olarak açıklanmaktadır (Suzan, 2018). 

Kısacası değişim, bir seviyeden başka bir seviyeye taşımayı ifade etmektedir (Baş, 2018). Çünkü 

değişimin, etkinliği ve verimliliği arttırarak kaynakları daha verimli bir şekilde kullanmayı 

amaçlamaktadır. Ancak değişim kavramı, tek başına olumlu veya olumsuz bir durumu 

kapsamamaktadır. Değişim, bir yapı için olumlu birtakım anlamlar ifade edebilirken, diğer bir 

yapı için aynı özellikleri taşıyamayabilir. Bir değişimin niteliği onun belirleyicileri ve sonucunda 

meydana gelecek durumların değerlendiricileri tarafından belirtilen özelliklere göre 

açıklanabilir. Bu bağlamda değişim, bir süreç olarak ele alınmalı ve ilk adımından son adımına 

kadar bir bütün olarak değerlendirilmelidir (Baş, 2018).  

 

2.3.2. Örgütsel değişim kavramı ve nedenleri 

 

Örgütler içerisinde insan unsurunu barındıran sosyal birer varlık olarak 

nitelendirilmekte ve örgütün çevresi sürekli olarak bir değişim içerisinde olabilmektedir (Mert-

Karagöz, 2019).  Örgütsel değişim, örgütü oluşturan unsurlar arasındaki ilişkiler üzerinde oluşan 

planlı veya plansız, olumlu veya olumsuz, niteliksel veya niceliksel değişiklikleri ifade etmektedir 

(Tetik, 2008). Örgütsel değişimin temel amacı, sürekli olarak değişen iç ve dış çevre koşullarına 

karşı çalışanların motivasyonlarını arttırarak, örgüte fayda sağlayacak yenilikler yapıp, örgütün 

büyümesini amaçlayarak, örgütün verimliliğini ve etkinliğini arttırmaktır. İçsel ve dışsal olarak 

iki gurupta toplanan örgütsel değişimin nedenleri, teknolojik gelişmeler, siyasal olaylar, 

ekonomik koşullar, toplumsal olaylar, doğal koşullar, küreselleşmenin etkisi, örgütsel büyüme 

veya küçülme, örgütün birleşenleri, örgüt yönetiminin değişmesi, örgütsel yetersizlikler ve 

çalışanların değişim talepleri olarak açıklanmaktadır (Tuncer, 2013). Koç (2014) örgütsel 

değişim nedenlerini, örgütteki mevcut durumun, iş süreçlerinin ve teknolojik özelliklerin etkin 

olmaması, çalışanların öz-yeterliklerinin ve örgütteki vizyonun istenilen seviyelere ulaşmada 

yetersiz kalması şeklinde açıklamıştır. Bozkurt (2019) ise sürekli ve hızla değişen çevre, değişen 

performans standartları, değişen iş ortamı ve örgüt yapısı olarak açıklamıştır. Meydana gelen 

değişimler örgütler için bir tehdit unsuru veya örgütün ve değişimin özelliklerine göre örgütler 

için bir fırsat unsuru olabilir. Ayrıca değişim her örgüt için aynı sonucu doğurmayabilir. Bu 

nedenle örgütlerde değişim meydana gelirken örgütü olumsuz etkileyebilecek sonuçların ortaya 

çıkamaması için değişim süreci sürekli olarak izlenmeli ve kontrol edilmelidir (Tetik, 2008). 

Çünkü örgütsel değişim, sistematik ve dinamik, kaos ve karmaşıklık içeren, çok boyutlu özellikler 

taşıyan, direniş ve çatışmaların olduğu, yatırım yapmayı gerektirmekten, bireyde yeni becerilerin 

gelişmesini sağlayan, örgütsel koşulların güçlü bir etkisinin olduğu, inançlardan önce değişen, 
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geniş çaplı düşünüp küçük adımlar atmayı gerektirmekten ve çalışanların duygusal 

gereksinimlerine de cevap vererek etkili olmayı başarabilmeyi amaçlayan bir süreçtir (Koç, 

2014).  

 

2.3.3. Örgütsel değişim direnci ve yönetimi 

 

Örgütlerde meydana gelen değişimlerin önündeki en büyük engellerden birisi değişime 

karşı direncin olduğu düşünülmektedir. Örgütteki kişilerin değişime karşı isteksizliğini belirten 

bu kavram, bireysel veya örgütsel özelliklere göre ortaya çıkabilmekte ve çalışanlar, guruplar 

veya örgütün tamamında görülebilmektedir (Gül, 2018). Koçel (2010) örgütsel değişim direncine 

neden olan örgütsel ve bireysel nedenleri; çıkar kaybı, başarısız olma endişesi, daha önceki kişisel 

tecrübeler, bilinmeyen korkusu, güvenlik ihtiyacı, değişim hakkında yeterli bilgi sahibi olmama, 

alışkanlıklardan vazgeçme güçlüğü, yeni bir şeyler öğrenme zorluğu, dar görüşlülük, öz güven 

eksikliği, mevcut durumdaki rahatlığın bozulacak olması, örgüt kültürü, örgüt iklimi, 

kaynaklardaki yetersizlik ve liderlik süreçleri şeklinde açıklamıştır. Koç (2014) değişime karşı 

direnci oluşturan temel unsurları; belirsizlik, mevcut düzenin değişeceği, kişisel çıkarların elden 

gideceği, daha fazla çalışma, yalnız kalma, işini kaybetme, yeni beceriler kazanma zorunluluğu 

gibi korkular olarak açıklamıştır. Yukl (2013) değişime direnmenin nedenlerini; değişikliğin 

gereksiz olduğu, değişiklik uygulanabilir olmaması, değişimin maliyetinin değişimin meydana 

getirdiği yarardan fazla olacağının, değişimin bireylerde kişisel kayıplarına yol açacağının, 

değişikliğin bireylerin idealleri ve değerleri ile uyuşmadığı ve lidere karşı duyulan güvensizlik 

şeklinde açıklamıştır. Ayrıca örgütün geçmişte yaşadığı değişimlerde başarısızlık elde etmesi 

sonucunda, örgütteki yöneticilere ve örgüte karşı bir inanç kaybı yaşanmasıyla beraber, değişime 

karşı direncin ortaya çıkması düşünülebilir. Değişime karşı oluşan tepkinin ne türde olacağı, 

değişimin niteliğine, biçimine ve değişimden etkilenecek olan kişilerin karakteristik özelliklerine 

göre farklılık gösterebilmektedir (Koç, 2014). Çalışanlarda değişime karşı direnç açık, üstü kapalı, 

aniden veya sonradan olacak şekilde meydana gelebilir (Gül, 2018). Değişime karşı direnç ne 

şekilde meydana gelirse gelsin yöneticiler tarafından olumlu bir durum olarak karşılanmayabilir. 

Çünkü çalışanların değişime karşı tutumları, değişim meydana gelmesinde ve örgüt içerisinde 

alınan kararlar üzerinde önemli bir etkiye sahip olabilir (Bozkurt, 2019; Yulcu, 2018). Bu durum 

değişimin gerekliliğin, değişim için ayrılan kaynağın ve örgüt içi dinamiklerinin yeniden gözden 

geçirilmesi gibi olumlu sonuçlar da doğurabilir. Başarılı ve sürekliliği olan bir değişim için 

değerlendirme önemli bir faktördür (Kılıçoğlu, 2018). Bu nedenle yöneticiler, değişim yönetimini 

en etkili ve verimli bir şekilde gerçekleştirebilmek için, değişim neden gerekli olduğunu kabul 

ettikten sonra; mevcut durumu iyi anlamalı, uygun çözümleri seçmeli, geçiş sürecini tasarlamalı 

ve süreci düzene belli bir düzenle yönetmelidir (Gray ve Wilkinson, 2016). 
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Örgütsel değişim yönetimi, Robbins ve Judge (2016) tarafından; örgütün değişen koşullar 

karşısında, toplumun gereksinimlerini etkili bir biçimde karşılamak ve hedeflerine ulaşabilmek 

için planlı ve sistematik bir şekilde değişimler süreci olarak açıklanmıştır. Erdoğan (2015) 

değişimi belli bir sistematiği olan bir süreç olarak tanımlamıştır. Örgütlerde değişim yönetimi; 

değişim ihtiyaçlarının tespit edilmesi, örgütü değişim sürecine içi hazır hale getirme, değişimi 

uygulama ve değişimi değerlendirme olmak üzere 4 boyuttan oluşmaktadır (Çoban, 2016). Beşer 

bir unsur olarak nitelendirilen örgütlerde, çalışanların değişime karşı olan tutumları ne kadar 

önemliyse, yöneticilerinde değişim meydana gelirken sergileyeceği tutumlarda sonderece 

önemlidir. Çünkü değişim sürecinde ortaya çıkabilecek sorunların çözülmesinde ve değişimin 

sürekliliğinde, yöneticilerin değişimi yönetirken sergilediği tutumlar önemli bir etkiye sahiptir 

(Seçkin, Demirel ve Özçınar, 2016). Yöneticiler, değişime sürecinde oluşacak tepkileri önlemek 

için ilk olarak, değişimin amaçlarını ve yararlarını çalışanlara anlatmalı ve ardından çalışanları 

motive etmelidir (Koç, 2014). Benze şekilde Gül (2018); çalışanların değişimi kabullenip ve 

değişimin meydana getirilmesinde katkı sağlayabilmeleri için değişimin, hem kendilerine hemde 

örgüte fayda sağlayacağına inanmaları gerektiğini belirtmiştir. Etkili bir örgütsel değişim 

yönetimi; var olan durumun anlaşılması, ulaşılmak istenen hedefe için harekete geçip ve kat 

edilen yolun izlenmesini sürecini içerir (İraz ve Şimşek, 2004). Bu bağlamda değişim yöneticisinin 

özelliklerini; düşünceli olma, sistematik olma, kararlı olma, görev tanımlaması yapma, plan 

oluşturma, kontrol etme, değerlendirmelerde bulunma, motivasyonu sağlama, organize etme ve 

çalışanları destekleme şeklinde açıklanabilir (Kılıçoğlu, 2018). Ayrıca yöneticilerin örgütsel 

değişimi yönetirken geri bildirim, vizyon, liderlik becerisi, güdü ve kaynak kullanımı sonucunda 

bir model ortaya koyması büyük bir önem arz etmektedir (Çoban, 2016). 

 Erdoğan (2015) değişim yönetiminde temel alınması gereken ilkeleri; 

• Değişim üst düzey yönetim tarafından desteklenmeli, 

• Değişim için güdülenme olmalı, 

• Değişim hakkında bilgilendirme yapılmalı, 

• Değişim uzun sürebileceği bilinmeli, 

• Değişim kademeli olarak gerçekleşmeli, 

• Değişim için uzman yardımı alınmalı, 

• Değişim her zaman yukarıdan aşağıya olmamalı, 

• Değişim zorla olmamalı, 

• Değişim için yeterli kaynaklar olmalı, 

• Değişim için krizler fırsat olarak değerlendirilmeli, 

• Değişim için her zaman sorunların ortaya çıkması beklenmeli, 

• Değişim her zaman reaktif olmamalı, proaktif de olmalı, 

• Değişimden bireyin/kurumun kendisi sorumlu olmalı, 
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• Değişim için daha önceki deneyimler incelenmeli, 

• Değişimde grup dinamiğinden yararlanılmalı, 

• Değişim değişime açık olmalı, 

• Değişim için sosyal ve davranış bilimlerinden yararlanılmalı, 

• Değişim için eğitim çalışması yapılmalı, 

• Değişime karşı farkındalık olmalı, 

• Değişim için sistem yaklaşımı izlenmeli, 

• Değişim örgütün bütün boyutlarını kapsamalı, 

• Değişim için ekip oluşturulmalı, 

• Değişim için araştırmalar yapılmalı, 

• Her kişinin, her durumun ve her kurumun değişmek zorunda olamadığı bilinmeli, 

• Değişimin külfeti gibi getirileri de paylaşılmalı, 

• Değişimin temelinde değerler olmalı, 

• Değişim modelleri genellenmemeli, 

• Değişim sıradanlaşmamalı, 

• Değişim somut sonuçlar getirmeli, 

• Değişim inandırıcı olmalı, 

• Değişimde ve karmaşıklık ortadan kaldırılmalı, 

• Değişim sağlamlaştırılmalı ve yaygınlaştırılmalı şeklinde açıklamıştır. 

 

2.4. Spor Genel Müdürlüğü’nün Tarihsel Gelişimi ve Değişim Çabaları  

 

03.06.2011 tarihli 638 Sayılı Kanun Hükmünde Kararname ile Gençlik ve Spor 

Bakanlığının kurulmasına kadar, gençlik ve spor faaliyetlerinden sorumlu olan Spor Genel 

Müdürlüğünün temeli, 14 Temmuz 1922 tarihinde 16 kulübün birleşerek, sporu disipline etmek 

amacıyla kurdukları Türkiye İdman Cemiyetleri İttifakı ile başlamıştır.  

Devletin spor yönetimine ağırlığını koymasıyla beraber 1936 yılında Türk Spor Kurumu 

adını aldı ve bunu 29 Haziran 1938 tarihinde 3530 sayılı yasayla Beden Terbiyesi Genel 

Müdürlüğünün kurulması izledi (Algün-Doğu, 2013). Bu gelişmelerle birlikte Başbakanlığa bağlı 

bir Devlet Kuruluşu halini aldı. Ardından 1942 yılında 4235 sayılı yasayla Milli Eğitim 

Bakanlığına, 1960 yılında ise yeniden Başbakanlığa bağlandı ve bu gelişmeleri 03 Kasım 1969 

tarihinde Gençlik ve Spor Bakanlığı'nın kurulması takip etti (Algün-Doğu, 2013). 

 

Beden Terbiyesi Genel Müdürlüğü'nce yönetilen Türk sporu 14.12.1983 tarihinde de 179 

sayılı kanun hükmünde kararnameyle Milli Eğitim ve Gençlik ve Spor Bakanlığı bünyesinde yer 
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aldı (“Spor Genel Müdürlüğü”, 2019). Ayrıca 7 Kasım 1982 tarihli Anayasa’nın 58. ve 59. 

Maddeleriyle beraber ilk kez spor ve sporcu Anayasa'nın teminatı altına alındı. 

1986 yılında 3289 sayılı yasayla Beden Terbiyesi Genel Müdürlüğü olan adı Beden 

Terbiyesi ve Spor Genel Müdürlüğü olarak değiştirildi (Ekenci ve Serarslan, 1997). 1989 yılında 

ise Başbakanlığa bağlanarak Gençlik ve Spor Genel Müdürlüğü adını aldı. 

Kısacası Spor Genel Müdürlüğü, 1922 yılında Türkiye İdman Cemiyeti İttifakı ile başlayan 

süreçten günümüzde kadar, 3 defa Başbakanlığa, 2 defa Millî Eğitim Bakanlığına bağlandığına, 1 

defa da yarı bağımsız bir yönetim şeklini aldığını ve günümüzde de 03.06.2011 tarihli 638 Sayılı 

Kanun Hükmünde Kararname ile Gençlik ve Spor Bakanlığının kurulmasıyla birlikte Bakanlığa 

bağlı kuruluş olarak, Spor Genel Müdürlüğü adıyla çalışmalarına devam etmektedir. Spor Genel 

Müdürlüğü’nün taşra yapılanması, Gençlik ve Spor İl-İlçe Müdürlükleri şeklindedir. Ayrıca 

bünyesinde Gençlik Kampları ve Gençlik Merkezleri birimlerini barındırmaktadır. 

Türk Spor Tarihinin gelişim sürecinden de anlaşılacağı üzere, değişim Spor Genel 

Müdürlüğü için değişmeyen bir unsur olarak karşımıza çıkmaktadır. Günümüzde de bu değişim 

çabaları; Kredi ve Yurtlar Kurumu alt yapısının Spor Genel Müdürlüğüne bağlanması, Spor Genel 

Müdürlüğü Personellerinin, Gençlik ve Spor Bakanlığı Merkez Teşkilatına bağlanması ve Gençlik 

ve Spor Bakanlığı Merkez Teşkilatında yeniden yapılanmaya gidilmesi gibi çalışmalarla devam 

etmektedir. Ayrıca bilim ve teknolojinin hızla gelişmesiyle beraber spor yönetimi alanında ortaya 

çıkan ihtiyaçların karşılanabilmesi, spor örgütlerinin insan odaklı, demokratik, etkin katılım 

özelliği olan, dinamik, gelişmeye açık, verimliliğe önem veren, hizmetlerinde ve yönetiminde 

kaliteyi merkeze koyan bir spor yönetim yaklaşımının benimsenmesi zorunlu hale gelmiştir 

(Bilir, 2005). Meydana gelen bu gelişmeler ister yeniden yapılanma olsun ister bir değişim çabası 

veya gelişim süreci olsun, kaynakların etkili kullanım biçimini, çalışanların performansını, 

örgütün çevresini ve hedeflere ulaşabilme seviyesi etkileyebilmektedir. Ayrıca örgüt içerisinde 

değişime karşı direnç ve örgütsel sinizm gibi olumsuz durumlara da yol açabilmektedir. 
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3. YÖNTEM 

3.1. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri 

 

 Bu araştırmada, genel tarama modeli ve genel tarama modellerinden ilişkisel tarama 

modeli kullanılmıştır. Tarama modelinde yapılan araştırmalarda, var olan durumun var olduğu 

şekilde betimlenmesi amaçlanmakta ve araştırmaya konu olan birey, olay ya da nesne kendi 

koşulları içerisinde olduğu gibi tanımlanmaya çalışılmaktadır (Karasar, 2004). İlişkisel tarama 

modelinde ise, araştırma iki ve daha çok sayıdaki değişken arasında birlikte değişimin varlığını 

ya da derecesini araştırmaktadır (Karasar, 1998). Bu bağlamda; bu çalışmada tarama modelinin 

doğasına uygun bir biçimde hareket edilerek var olan durum ortaya konulmaya çalışılmıştır. 

Mersin Gençlik ve Spor İl Müdürlüğü çalışanları üzerinde, örgütsel değişim sinizmi ve yenilik 

iklimi algıları arasındaki ilişkiyi ölçen bu çalışma için aşağıdaki model oluşturulmuştur. 
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Bu model çerçevesinde, araştırmanın hipotezleri şu şekilde sıralanabilir; 

- H1: Yenilik İklimi ile Örgütsel Değişim Sinizmi arasında negatif yönlü bir ilişki vardır. 

- H2: Yenilik İkliminin Yeniliği Destekleme alt boyutu ile Örgütsel Değişim Sinizminin            

Yönetimsel Değişim Sinizmi alt boyutu arasında negatif yönlü bir ilişki vardır. 

- H3: Yenilik İkliminin Yeniliği Destekleme alt boyutu ile Örgütsel Değişim Sinizminin 

Deneyimsel Değişim Sinizmi alt boyutu arasında negatif yönlü bir ilişki vardır. 

- H4: Yenilik İkliminin Yeniliği Destekleme alt boyutu ile Örgütsel Değişim Sinizminin 

Edinimsel Değişim Sinizmi alt boyutu arasında negatif yönlü bir ilişki vardır. 

+ H5: Yenilik İkliminin Yeniliği Engelleme alt boyutu ile Örgütsel Değişim Sinizminin 

Yönetimsel Değişim Sinizmi alt boyutu arasında pozitif yönlü bir ilişki vardır. 

+ H6: Yenilik İkliminin Yeniliği Engelleme alt boyutu ile Örgütsel Değişim Sinizminin 

Deneyimsel Değişim Sinizmi alt boyutu arasında pozitif yönlü bir ilişki vardır. 

+ H7: Yenilik İkliminin Yeniliği Engelleme alt boyutu ile Örgütsel Değişim Sinizminin 

Edinimsel Değişim Sinizmi alt boyutu arasında pozitif yönlü bir ilişki vardır. 

- H8: Yenilik İkliminin Kaynak Sağlama alt boyutu ile Örgütsel Değişim Sinizminin 

Yönetimsel Değişim Sinizmi alt boyutu arasında negatif yönlü bir ilişki vardır. 

- H9: Yenilik İkliminin Kaynak Sağlama alt boyutu ile Örgütsel Değişim Sinizminin 

Deneyimsel Değişim Sinizmi alt boyutu arasında negatif yönlü bir ilişki vardır. 

- H10: Yenilik İkliminin Kaynak Sağlama alt boyutu ile Örgütsel Değişim Sinizminin 

Edinimsel Değişim Sinizmi alt boyutu arasında negatif yönlü bir ilişki vardır. 

 

3.2. Çalışma Grubu 

 

Araştırmanın evrenini, Mersin Gençlik ve Spor İl Müdürlüğü’nde 2019 yılında görev 

yapmakta olan 575 çalışan oluşturmaktadır. Örneklem gurubunu ise 268 kişi oluşturmuştur. 

Araştırmaya katılan katılımcıların, %27,4’ü 22-28 yaş aralığında, %27,9’u 29-35 yaş aralığında, 

%30,2’si 36-42 yaş aralığında ve %19,6’sı 43 ve üzeri yaş aralığında yer almaktadır. Ayrıca 

katılımcıların, %61,2’si erkek, %38,8’i ise kadındır.  

 

3.3. Veri Toplama Araçları 

 

Araştırmada veri toplama aracı olarak; kişisel bilgi formu, Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeği 

ve Yenilik İklimi Ölçeği kullanılmıştır. 
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3.3.1 Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeği 

 

Tolay, Sürgevil-Dalkılıç ve Boran-Sezgin (2017) tarafından geliştirilen ölçek, yönetimsel 

değişim sinizmi (5 madde), deneyimsel değişim sinizmi (6 madde) ve edinimsel değişim sinizmi 

(4 madde) olmak üzere üç boyuttan ve 15 madden oluşmaktadır. Yönetimsel değişim sinizmi, 

yöneticilerin değişimi yönetme istekliliği ve yeterliliği konusunda eksik olduğu düşüncesine 

dayanarak çalışanlarda değişime yönelik oluşan olumsuz bakış açısını yansıtmaktadır. 

Deneyimsel değişim sinizmi, geçmişte yaşanan başarısız değişim girişimlerinin yarattığı ve yeni 

değişimlerin de başarısız olacağına ilişkin olumsuz bakış açısını yansıtmaktadır. Ayrıca bu alt 

boyutu oluşturan sorularından bir tanesi ters kodlanmıştır. Edinimsel değişim sinizmi ise, 

değişim çabalarının çalışanların huzurunu ve rahatını olumsuz yönde etkileyeceği ve çalışanların 

elde etmiş oldukları kazanımları kaybedeceği düşüncesiyle değişime karşı oluşan olumsuz bakış 

açısını yansıtmaktadır. Beşli likert tipi olan ölçekte her bir madde “Kesinlikle Katılmıyorum”, 

“Katılmıyorum”, “Kısmen Katılıyorum”, “Katılıyorum” ve “Kesinlikle Katılıyorum” değerlerinden 

birini almaktadır. Ölçekteki maddeler 1 ile 5 puan arasında değer taşımakta ve puan ortalaması 

arttıkça örgütsel değişim sinizminin arttığı şeklinde yorumlanır. Ölçeğin yönetimsel değişim 

sinizmi alt boyutunun iç tutarlılık katsayısı 0.89, deneyimsel değişim sinizmi alt boyutunun iç 

tutarlılık katsayısı 0.82 ve edinimsel değişim sinizmi alt boyutunun iç tutarlılık katsayısı ise 0.85 

olarak araştırmacılar tarafından tespit edilmiştir (Tolay ve diğerleri, 2017). Ayrıca ölçeğin tüm 

ifadelere ilişkin iç tutarlılık katsayısı 0.89 olarak tespit edilmiştir (Tolay ve diğerleri, 2017). Bu 

araştırmada ise ölçeğin; yönetimsel değişim sinizmi alt boyutunun iç tutarlılık katsayısı 0.87, 

deneyimsel değişim sinizmi alt boyutunun iç tutarlılık katsayısı 0.80, edinimsel değişim sinizmi 

alt boyutunun için iç tutarlılık katsayısı ise 0.88 olarak tespit edilmiştir. Ayrıca ölçeğin tüm 

ifadelere ilişkin iç tutarlılık katsayısı 0.92 olarak tespit edilmiştir 

 

3.3.2. Yenilik İklimi Ölçeği 

 

Scott ve Bruce (1994) tarafından geliştirilen, Sönmez ve diğerleri, (2017) tarafından 

Türkçeye uyarlanan ölçek toplam 14 maddeden ve 3 alt boyuttan oluşmaktadır. Yeniliği 

destekleme alt boyutu 5 maddeden oluşmakta ve kurumun değişime açık olma ve çalışanlarının 

yeni fikirlerini destekleme düzeyini ölçmektedir. Yeniliği engelleme alt boyutu ise 6 maddeden 

oluşmakta ve kurumdaki farklılıkların nasıl karşılandığını ölçmektedir. Ayrıca bu alt boyutu 

oluşturan soruların tümü, ölçekte ters kodlanmıştır. Kaynak sağlama alt boyutu ise 3 maddeden 

oluşmakta ve kurumun yenilik için çalışan, fon, zaman gibi kaynak sağlama derecesini 

ölçmektedir. Beşli likert tipi olan ölçekte her bir madde ‟Kesinlikle Katılmıyorum‟, 

‟Katılmıyorum‟, ‟Kararsızım‟, ‟Katılıyorum‟, ‟Kesinlikle Katılıyorum‟ değerlerinden birini 
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almaktadır.  Yeniliği destekleme ve kaynak sağlama alt boyutlarındaki tüm maddeler düz 

(kesinlikle katılmıyorum:1 puan, kesinlikle katılıyorum: 5 puan) puanlanmaktadır ve puan 

ortalaması arttıkça örgütün yeniliğe desteğinin yüksek ve yeniliğe kaynak sağladığı şeklinde 

yorumlanır. Yeniliği engelleme alt boyutunda yer alan tüm maddeler ters (kesinlikle 

katılmıyorum: 5 puan, kesinlikle katılıyorum: 1 puan) puanlanmaktadır ve yüksek puan 

ortalaması örgütün yenilik engellerinin az olduğu şeklinde yorumlanır. Ölçeğin yeniliği 

destekleme alt boyutunun iç tutarlılık katsayısı 0.85, yeniliği engelleme alt boyutunun iç tutarlılık 

katsayısı 0.72, kaynak sağlama alt boyutunun iç tutarlılık katsayısı ise 0.73 olarak araştırmacılar 

tarafından tespit edilmiştir (Sönmez ve diğerleri, 2017).  Ayrıca ölçeğin tüm ifadelerine ilişkin iç 

tutarlılık katsayısı 0.82 olarak tespit edilmiştir (Sönmez ve diğerleri, 2017). Bu araştırmada ise 

ölçeğin; yeniliği destekleme alt boyutunun iç tutarlılık katsayısı 0.71, yeniliği engelleme alt 

boyutunun iç tutarlılık katsayısı 0.85, kaynak sağlama alt boyutunun iç tutarlılık katsayısı ise 0.70 

olarak tespit edilmiştir. Ayrıca ölçeğin tüm ifadelere ilişkin iç tutarlılık katsayısı 0.78 olarak tespit 

edilmiştir.  

 

3.4. Verilerin Toplanması ve Analizi 

 

Araştırma grubunu oluşturan Mersin Gençlik ve Spor İl Müdürlüğü çalışanlarına gerekli 

açıklamalar yapıldıktan sonra ölçekler dağıtılmış ve katılımcıların ihtiyaçları doğrultusunda 

yenilik iklimi ve örgütsel değişim sinizmiyle ilgili bilgiler verilerek veriler toplanmıştır (Ek-1 ve 

Ek-2). Verilerin toplanması için Mersin Gençlik ve Spor İl Müdürlüğünden ve Mersin Üniversitesi 

Sosyal ve Beşeri Bilimler Etik Kurulundan gerekli izinler alınmıştır.  Veriler toplanırken 

gönüllülük ilkesi göz önünde bulundurulup, ölçeklerin katılımcıların kimliklerini belli edecek 

özellikler taşımadığı özellikle belirtilmiştir. Katılımcılar tarafından cevaplandırma işlemi 

bittikten sonra, ölçekler araştırmacı tarafından toplanmıştır.  

Elde edilen veriler SPSS programına girilerek, istatistiksel analizleri yapılmıştır. Veri girişi 

yapılırken yanlış işlem yapılıp yapılmadığı yüzde ve frekans dağılımlarına bakılarak tespit 

edilmiştir. Kayıp veriler için veri ataması yapılmış, yanlış kodlanan veriler ise tespit edilip 

düzeltilmiştir. Ayrıca ölçeklerin yeterli iç tutarlılık katsayısına sahip olduğu tespit edilmiştir. Bu 

işlemlerden sonra, verilerin normallik incelemesi yapılarak, verilerin normal dağılıp dağılmadığı 

tespit edilmeye çalışılmıştır. Verilerin, çarpıklık ve basıklık değerleri verilerin normal dağılıma 

sahip olduğunu göstermektedir. Hair, Black, Babin, Anderson ve Tatham (2013)’e göre genel 

olarak +1 ile -1 arasındaki çarpıklık ve basıklık ölçüsüne sahip verilerin normal dağıldığı kabul 

edilmektedir. Tabachnick ve Fidell (2013)’e göre bu değerlerin +1,5 ile -1,5 aralığında olması 

normal dağılım için yeterli kabul edilebilir. Ayrıca George ve Mallery (2010)’e göre bu değerlerin 

+2,0 ile -2,0 aralığında olması da normal dağılım için yeterli kabul edilebilmektedir. Araştırmada, 
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Pearson Korelasyon analizi, T- Testi, ANOVA Testi ve Post Hoc analizlerinden Tamhane’s T2 Testi 

kullanılmıştır. Ayrıca katılımcıların demografik özelliklerinin ve ölçeklerden aldıkları ortalama 

puanların belirlenmesi için yüzde, frekans ve ortalama puanları incelenmiştir. Elde edilen 

bulgular tablolar halinde düzenlenmiştir.  
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4. BULGULAR 

4.1. Birinci Alt Probleme ilişkin Bulgular 

 

Tablo 4.  
Katılımcıların Yenilik İklimi Ölçeği Puanları 

Puan Aralığı Sözel İfade 
f 

Yenilik İklimi 
n % 

1.0-1.80 Kesinlikle Katılmıyorum 3 32,9 
 

38,4 
 

28,6 

Yenilik İkliminin Düşük Seviyede 
Olduğunu Düşünenler 1.81-2.60 Katılmıyorum 85 

2.61-3.40 Karasızım  103 Orta Grup 
3.41-4.20 Katılıyorum 75 Yenilik İkliminin Yüksek 

Seviyede Olduğunu Düşünenler 4.21-5.0 Kesinlikle Katılıyorum 2 
 

Tablo 4 incelendiğinde; katılımcıların, %38,4’ü örgütlerinde yenilik ikliminin orta seviyede 

olduğunu, %32,9’u örgütlerinde yenilik ikliminin düşük seviyede olduğunu ve %28,6’sı ise 

örgütlerinde yenilik ikliminin yüksek seviyede olduğunu belirtmiştir.   

 

Tablo 5.  
Katılımcıların Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeği Puanları 

Puan Aralığı Sözel İfade 
f 

Örgütsel Değişim Sinizmi 
n % 

1.0-1.80 Kesinlikle Katılmıyorum 26 25,4 
 
43,5 
 
31,1 

Düşük Seviyede Örgütsel 
Değişim Sinizmi Yaşayanlar 1.81-2.60 Katılmıyorum 42 

2.61-3.40 Karasızım  115 Orta Grup 
3.41-4.20 Katılıyorum 72 Yüksek Seviyede Örgütsel 

Değişim Sinizmi Yaşayanlar 4.21-5.0 Kesinlikle Katılıyorum 13 
 

Tablo 5 incelendiğinde; katılımcıların, %43,5’i orta seviyede örgütsel değişim sinizmi yaşarken, 

%31,1’i yükse seviyede örgütsel değişim sinizmi yaşamaktadır. Ayrıca %25,4’ü ise düşük 

seviyede örgütsel değişim sinizmi yaşamaktadır. 

 

Tablo 6.  
Katılımcıların Yenilik İklimi ve Örgütsel Değişim Sinizm Ölçekleri Puanlarının Tanımlayıcı 
İstatistikleri 

Değişkenler n Min. Mak. sd Skewness Kurtosis X̄ 
Yeniliği Destekleme 268 1.40 4.00 0.78 -0,363 -0,513 3.02 
Yeniliği Engelleme 268 1.50 4.00 0.70 -0,140 -0,843 2.93 

Kaynak Sağlama 268 2.00 4.33 0.67 -0,252 -0,978 3.15 
Yenilik İklimi Toplam 268 2.07 4.00 0.54 -0,061 -1,118 3.02 

Yönetimsel Değişim Sinizmi 268 1.20 4.40 0.88 -0,340 -0,836 3.00 
Deneyimsel Değişim Sinizmi 268 1.67 4.50 0.80 -0,056 -0,771 3.23 
Edinimsel Değişim Sinizmi 268 1.00 4.00 0.90 -0,455 -0,798 2.71 
Örgütsel Değişim Sinizmi 

Toplam 
268 1.40 4.27 0.76 -0,363 -0,513 3.03 
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Tablo 6 incelendiğinde; katılımcıların, Yenilik İklimi Ölçeği alt boyutları puanlarının, en yüksek 

Kaynak Sağlama alt boyutunda “X̄=3.15” olduğu ve Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeği alt boyutları 

puanlarının, en yüksek Deneyimsel Değişim Sinizmi alt boyutunda “X̄=3.23” olduğu tespit 

edilmiştir. Ayrıca katılımcıların, Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeğinin tüm ifadelerine ilişkin 

ortalama puanı “X̄=3.03” ve Yenilik İklimi Ölçeğinin tüm ifadelerine ilişkin ortalama puanı 

“X̄=3.02” olarak tespit edilmiştir. Bu değerler; katılımcıların, örgütsel değişim sinizmi 

düzeylerinin ve yenilik iklimi algılarının orta seviyede olduğu şeklinde yorumlanabilir. 

 

4.2. İkinci Alt Probleme ilişkin Bulgular 

Tablo 7.  

Katılımcıların Örgütsel Değişim Sinizmi Düzeyleri ve Yenilik İklimi Algılarının Kurumdaki 

Çalışma Yılı Değişkenine Göre Dağılımı 

Değişken Kurumdaki Çalışma Yılı n x̄ SS Düzey 

Yönetimsel Değişim Sinizmi 

1-5 Yıl 76 2,65 ,930 Orta 

6-11 Yıl 156 3,00 ,815 Orta 

12 Yıl Üzeri 36 3,65 ,604 Yüksek 

Toplam 268 2,99 ,876 Orta 

Deneyimsel Değişim Sinizmi 

1-5 Yıl 76 2,92 ,768 Orta 

6-11 Yıl 156 3,36 ,738 Orta 

12 Yıl Üzeri 36 3,35 ,971 Orta 

Toplam 268 3,23 ,802 Orta 

Edinimsel Değişim Sinizmi 

1-5 Yıl 76 2,64 ,995 Orta 
6-11 Yıl 156 2,62 ,886 Orta 

12 Yıl Üzeri 36 3,28 ,369 Orta 

Toplam 268 2,71 ,895 Orta 

Örgütsel Değişim Sinizmi 
Ölçeği Toplam 

1-5 Yıl 76 2,76 ,857 Orta 

6-11 Yıl 156 3,04 ,701 Orta 

12 Yıl Üzeri 36 3,43 ,607 Yüksek 

Toplam 268 3,01 ,763 Orta 

Yeniliği Destekleme 

1-5 Yıl 76 3,29 ,627 Orta 

6-11 Yıl 156 3,03 ,715 Orta 
12 Yıl Üzeri 36 2,66 1,122 Orta 

Toplam 268 3,05 ,780 Orta 

Yeniliği Engelleme 

1-5 Yıl 76 3,19 ,710 Orta 

6-11 Yıl 156 2,99 ,672 Orta 

12 Yıl Üzeri 36 2,76 ,630 Orta 

Toplam 268 2,93 ,698 Orta 

Kaynak Sağlama 

1-5 Yıl 76 3,32 ,764 Orta 

6-11 Yıl 156 3,14 ,556 Orta 

12 Yıl Üzeri 36 2,78 ,769 Orta 

Toplam 268 3,14 ,669 Orta 

Yenilik İklimi Ölçeği Toplam 

1-5 Yıl 76 3,25 ,545 Orta 

6-11 Yıl 156 2,95 ,489 Orta 
12 Yıl Üzeri 36 2,81 ,581 Orta 

Toplam 268 3,02 ,539 Orta 
Çok Düşük (1.0-1.80), Düşük (1.81-2.60), Orta (2.61-3.40), Yüksek (3.41-4.20), Çok Yüksek (4.21-5.0) 
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Tablo 7 incelendiğinde, katılımcıların, kurumdaki çalışma yılı arttıkça örgütsel değişim sinizmi 

puanlarının yükseldiği, yenilik iklimi puanlarının ise azaldığı tespit edilmiştir. Ayrıca diğer tüm 

alt boyutlarda ve kurumdaki çalışma yılında katılımcıların ortalama puanları orta seviyedeyken, 

kurumdaki çalışma yılı 12 yıl ve üzeri olan katılımcıların, örgütsel değişim ölçeği toplam puanı ve 

yönetimsel değişim sinizmi alt boyutu puanlarının yüksek seviyede olduğu tespit edilmiştir. 

 

Tablo 8.  

Katılımcıların Örgütsel Değişim Sinizmi Düzeyleri ve Yenilik İklimi Algılarının Kurumdaki 

Çalışma Yılı Değişkenine Göre ANOVA Testi Sonuçları 

Değişkenler 
Kurumdaki 
Çalışma Yılı 

Varyansın 
Kaynağı 

Kareler 
Top. 

df 
Kareler 

Ort. 
F p 

Yönetimsel 
Değişim Sinizmi 

1-5 Yıl           
6-11 Yıl  

12 Yıl Üzeri 

Gruplar Arası 
Gruplar İçi 

Toplam 

24,36 
180,78 
205,15 

2 
265 
267 

12,182 
,682 

 
17,85 

 
,005* 

Deneyimsel 
Değişim Sinizmi 

1-5 Yıl           
6-11 Yıl  

12 Yıl Üzeri 

Gruplar Arası 
Gruplar İçi 

Toplam 

10,19 
161,90 
172,09 

2 
265 
267 

5,095 
,611 

 
8,34 

 
,002* 

Edinimsel 
Değişim Sinizmi 

1-5 Yıl           
6-11 Yıl  

12 Yıl Üzeri 

Gruplar Arası 
Gruplar İçi 

Toplam 

13,33 
200,72 
214,05 

2 
265 
267 

6,665 
,757 

 
8,79 

 
,000* 

Örgütsel Değişim 
Sinizmi Ölçeği 

Toplam 

1-5 Yıl           
6-11 Yıl  

12 Yıl Üzeri 

Gruplar Arası 
Gruplar İçi 

Toplam 

11,38 
144,20 
155,58 

2 
265 
267 

5,690 
,544 

 
10,45 

 
,007* 

Yeniliği 
Destekleme 

1-5 Yıl           
6-11 Yıl  

12 Yıl Üzeri 

Gruplar Arası 
Gruplar İçi 

Toplam 

9,79 
153,00 
162,80 

2 
265 
267 

4,896 
,577 

 
8,48 

 
,000* 

Yeniliği 
Engelleme 

1-5 Yıl           
6-11 Yıl  

12 Yıl Üzeri 

Gruplar Arası 
Gruplar İçi 

Toplam 

8,27 
121,97 
130,25 

2 
265 
267 

4,138 
,460 

 
8,99 

 
,018* 

Kaynak Sağlama 
1-5 Yıl           

6-11 Yıl  
12 Yıl Üzeri 

Gruplar Arası 
Gruplar İçi 

Toplam 

6,94 
112,60 
119,54 

2 
265 
267 

3,473 
,425 

 
8,17 

 
,000* 

Yenilik İklimi 
Ölçeği Toplam 

1-5 Yıl           
6-11 Yıl  

12 Yıl Üzeri 

Gruplar Arası 
Gruplar İçi 

Toplam 

6,39 
71,29 
77,69 

2 
265 
267 

3,198 
,269 

 
11,88 

 
,015* 

*p<0,05  

 

Tablo 8 incelendiğinde; kurumdaki çalışma yılı değişkenine göre katılımcıların, yenilik iklimi 

ölçeği ve örgütsel değişim sinizmi ölçeği puanlarının hem ölçeklerin toplam puanlarında hem de 

alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. Bu anlamlı 

farklılığın, örgütsel değişim sinizmi ölçeği ve alt boyutları için kurumdaki çalışma yılı diğerlerine 

göre daha yüksek olanlar lehine gerçekleştiği söylenebilir.  Ancak yenilik iklimi ölçeği ve alt 

boyutları için kurumdaki çalışma yılı diğerlerine göre daha düşük olanlar lehine gerçekleştiği 

söylenebilir.  
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Tablo 9.  

Katılımcıların Örgütsel Değişim Sinizmi Düzeyleri ve Yenilik İklimi Algılarının Cinsiyet 

Değişkenine Göre T-Testi Testi Sonuçları 

Değişkenler Cinsiyet n x̄ SS t df p 

Yönetimsel Değişim Sinizmi 
Erkek 164 3,18 ,745 

4,415 266 ,000* 
Kadın 104 2,71 ,988 

Deneyimsel Değişim Sinizmi 
Erkek 164 3,37 ,630 

3,458 266 ,001* 
Kadın 104 3,03 ,984 

Edinimsel Değişim Sinizmi 
Erkek 164 2,88 ,848 

3,810 266 ,000* 
Kadın 104 2,46 ,912 

Örgütsel Değişim Sinizmi 
Ölçeği Toplam 

Erkek 164 3,18 ,583 
4,363 266 ,000* 

Kadın 104 2,77 ,933 

Yeniliği Destekleme 
Erkek 164 3,14 ,625 

2,104 266 ,036* 
Kadın 104 2,93 ,967 

Yeniliği Engelleme 
Erkek 164 2,95 ,763 

,853 266 ,044* 
Kadın 104 2,88 ,581 

Kaynak Sağlama 
Erkek 164 3,36 ,616 

-4,430 266 ,000* 
Kadın 104 3,01 ,692 

Yenilik İklimi Ölçeği Toplam 
Erkek 164 3,03 ,527 

,415 266 ,048* 
Kadın 104 3,00 ,560 

*p<0,05   

 

Tablo 9 incelendiğinde, cinsiyet değişkenine göre katılımcıların, örgütsel değişim sinizmi ölçeği 

ve yenilik iklimi ölçeği puanlarının tüm alt boyutlarında ve ölçeklerin toplam puanlarında, 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. Ayrıca erkek katılımcıların 

hem örgütsel değişim sinizmi düzeylerinin hem de yenilik iklimi algılarının, ölçeklerin toplam ve 

bütün alt boyutlarında, kadın katılımcılara göre daha yüksek ortalama puanlara sahip olduğu 

tespit edilmiştir.   

 
4.3. Üçüncü Alt Probleme ilişkin Bulgular 
 
Tablo 10.  
Erkek Katılımcıların Örgütsel Değişim Sinizmi Düzeyleri ile Yenilik İklimi Algıları Arasındaki İlişki 

Değişkenler 
Yeniliği 

Destekleme 
Yeniliği 

Engelleme 
Kaynak 
Sağlama 

Yenilik İklimi 
Toplam 

Yönetimsel Değişim 
Sinizmi 

-,332** -,200 -,396** -,587** 

Deneyimsel Değişim 
Sinizmi 

-,370* -,117 -,455** -,565** 

Edinimsel Değişim 
Sinizmi 

,095 -,099 ,104 ,004 

Örgütsel Değişim 
Sinizmi Toplam 

-,167* -,606 -,181* -,492** 

n=164, **p<0,01, *p<0,05   
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Tablo 10 incelendiğinde; erkek katılımcıların, örgütsel değişim sinizminin yönetimsel değişim 

sinizmi alt boyutu ile yenilik ikliminin yeniliği destekleme ve kaynak sağlama alt boyutları 

puanları arasında, negatif yönlü ve düşük seviyeli, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu 

tespit edilmiştir. Örgütsel değişim sinizminin deneyimsel değişim sinizmi alt boyutu ile yenilik 

ikliminin yeniliği destekleme alt boyutu puanları arasında negatif yönlü ve düşük seviyeli, kaynak 

sağlama alt boyutu puanları arasında ise negatif yönlü ve orta seviyeli istatistiksel olarak anlamlı 

bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Yenilik ikliminin yeniliği engelleme alt boyutu puanları ile 

örgütsel değişim sinizminin tüm alt boyutları arasında, örgütsel değişim sinizminin deneyimsel 

değişim sinizmi alt boyutları puanları ile yenilik ikliminin tüm alt boyutları puanları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olmadığı tespit edilmiştir. Ölçeğin toplam puanları arasında 

ise negatif yönlü ve orta seviyeli istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 

 

Tablo 11.  
Kadın Katılımcıların Örgütsel Değişim Sinizmi Düzeyleri ile Yenilik İklimi Algıları Arasındaki İlişki 

Değişkenler 
Yeniliği 

Destekleme 
Yeniliği 

Engelleme 
Kaynak 
Sağlama 

Yenilik İklimi 
Toplam 

Yönetimsel Değişim 
Sinizmi 

-,439** -,209 -,855** -,591** 

Deneyimsel Değişim 
Sinizmi 

-,600** -,296 -,888** -,737** 

Edinimsel Değişim 
Sinizmi 

-,195 -,015 -,223 ,308 

Örgütsel Değişim 
Sinizmi Toplam 

-,459** -,202 -,854** -,600** 

n=104, **p<0,01, *p<0,05   

 

Tablo 11 incelendiğinde; kadın katılımcıların, örgütsel değişim sinizminin yönetimsel değişim 

sinizmi ve deneyimsel değişim sinizmi alt boyutları ile yenilik ikliminin yeniliği destekleme alt 

boyutu puanları arasında negatif yönlü ve orta seviyeli, kaynak sağlama alt boyutu puanları 

arsında ise negatif yönlü ve çok yüksek seviyeli, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit 

edilmiştir. Yenilik ikliminin yeniliği engelleme alt boyutu puanları ile örgütsel değişim sinizminin 

tüm alt boyutları arasında, örgütsel değişim sinizminin deneyimsel değişim sinizmi alt boyutları 

puanları ile yenilik ikliminin tüm alt boyutları puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki 

olmadığı tespit edilmiştir. Ayrıca ölçeklerin toplam puanları arasında negatif yönlü ve orta 

seviyeli istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 
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Tablo 12.  
Kurumdaki Çalışma Süresi 1-5 Yıl Olan Katılımcıların Örgütsel Değişim Sinizmi Düzeyleri ile 
Yenilik İklimi Algıları Arasındaki İlişki 

Değişkenler 
Yeniliği 

Destekleme 
Yeniliği 

Engelleme 
Kaynak 
Sağlama 

Yenilik İklimi 
Toplam 

Yönetimsel Değişim 
Sinizmi 

-,227* -,331** -,455** -,284* 

Deneyimsel Değişim 
Sinizmi 

-,348** -,328** -,506** -,248* 

Edinimsel Değişim 
Sinizmi 

-,311** -,235* -,407** -,123 

Örgütsel Değişim 
Sinizmi Toplam 

,980** ,969** -,469** -,230* 

n=104, **p<0,01, *p<0,05   
 

Tablo 12 incelendiğinde; kurumdaki çalışma süresi 1-5 yıl olan katılımcıların, örgütsel değişim 

sinizminin yönetimsel değişim sinizmi, deneyimsel değişim sinizmi ve edinimsel değişim sinizmi 

alt boyutları ile yenilik ikliminin yeniliği destekleme alt boyutu puanları arasında negatif yönlü 

ve düşük seviyeli, kaynak sağlama alt boyutu puanları arasında ise negatif yönlü ve orta seviyeli, 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca yenilik ikliminin yeniliği 

engelleme alt boyutu puanları ile örgütsel değişim sinizminin tüm alt boyutları puanları arasında 

negatif yönlü ve düşük seviyeli, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 

Ölçeklerin toplam puanları arasında ise negatif yönlü ve düşük seviyeli istatistiksel olarak anlamlı 

bir ilişki olduğu tespit edilmiştir.  

 
Tablo 13.  
Kurumdaki Çalışma Süresi 6-11 Yıl Olan Katılımcıların Örgütsel Değişim Sinizmi Düzeyleri ile 
Yenilik İklimi Algıları Arasındaki İlişki 

Değişkenler 
Yeniliği 

Destekleme 
Yeniliği 

Engelleme 
Kaynak 
Sağlama 

Yenilik İklimi 
Toplam 

Yönetimsel Değişim 
Sinizmi 

-,450** -,406 -,713** -,636** 

Deneyimsel Değişim 
Sinizmi 

-,581** ,406 -,736** -,721** 

Edinimsel Değişim 
Sinizmi 

-,064 ,048 -,125 -,035 

Örgütsel Değişim 
Sinizmi Toplam 

,945** ,936** ,710** -,562** 

n=104, **p<0,01, *p<0,05   

 
Tablo 13 incelendiğinde; kurumdaki çalışma süresi 6-11 yıl olan katılımcıların, örgütsel değişim 

sinizminin yönetimsel değişim sinizmi ve deneyimsel değişim sinizmi alt boyutları ile yenilik 

ikliminin yeniliği destekleme alt boyutu puanları arasında negatif yönlü ve orta seviyeli, kaynak 

sağlama alt boyutu puanları arasında ise negatif yönlü ve yüksek seviyeli, istatistiksel olarak 

anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca edinimsel değişim sinizmi ile yeniliği destekleme, 

yeniliği engelleme ve kaynak sağlama alt boyutları puanları arasında, istatistiksel olarak anlamlı 
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bir ilişkinin olmadığı tespit edilmiştir. Ölçeklerin toplam puanları arasında ise negatif yönlü ve 

orta seviyeli istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir.  

 

Tablo 14.  
Kurumdaki Çalışma Süresi 12 Yıl ve Üzeri Olan Katılımcıların Örgütsel Değişim Sinizmi Düzeyleri 
ile Yenilik İklimi Algıları Arasındaki İlişki 

Değişkenler 
Yeniliği 

Destekleme 
Yeniliği 

Engelleme 
Kaynak 
Sağlama 

Yenilik İklimi 
Toplam 

Yönetimsel Değişim 
Sinizmi 

-,587** -,112 -,814** -,757** 

Deneyimsel Değişim 
Sinizmi 

-,549** -,847 -,425** -,806** 

Edinimsel Değişim 
Sinizmi 

-,247 -,317 -,460 -,448 

Örgütsel Değişim 
Sinizmi Toplam 

,839** ,923** ,808** -,840** 

n=36,**p<0,01, *p<0,05   
 

Tablo 14 incelendiğinde; kurumdaki çalışma süresi 12 yıl ve üzeri olan katılımcıların, örgütsel 

değişim sinizminin yönetimsel değişim sinizmi ve deneyimsel değişim sinizmi alt boyutları ile 

yenilik ikliminin yeniliği destekleme ve kaynak sağlama alt boyutu puanları arasında negatif 

yönlü ve orta seviyeli, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca 

yönetimsel değişim sinizmi ile kaynak sağlama alt boyutu puanları arasında, negatif yönlü ve çok 

yüksek seviyeli, deneyimsel değişim sinizmi alt boyutu puanlarının ise kaynak sağlama alt boyutu 

puanları ile negatif yönlü ve orta seviyeli, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkiye sahip olduğu 

tespit edilmiştir. Ölçeklerin toplam puanları arasında ise negatif yönlü ve çok yüksek seviyeli 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir.  
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5. TARTIŞMA VE SONUÇ 

5.1. Tartışma 

 

 Bu tez çalışması, yenilik iklimi ve örgütsel değişim sinizmi değişkenleri arasında bir ilişki 

olup olmadığı araştırılarak literatüre katkı sağlamayı amaçlamaktadır. Bu değişkenler, yenilik 

ikliminin; yeniliği engelleme, yeniliği destekleme ve kaynak sağlama, örgütsel değişim sinizminin 

ise; yönetimsel değişim sinizmi, deneyimsel değişim sinizmi ve edinimsel değişim sinizmi alt 

boyutlarını da içermektedir. Elde edilen sonuçlar, araştırmanın alt amaçlarına göre sıralanmıştır. 

Bu bölümde ilk olarak, ölçeklerden elde edilen puanlar, bu araştırmada kullanılan ölçekler veya 

benzer ölçeklerin kullanıldığı çalışmalarla karşılaştırılarak tartışılmıştır. Ayrıca araştırmada 

kullanılan ölçeklerin alt boyutları ile diğer çalışmaların alt boyutları arasında bir kıyaslama 

yapılmamıştır.  Yenilik İklimi Ölçeğinin Türkçe’ye uyarlamasını yapan Sönmez ve diğerleri, 

(2017) ölçeğin Türkçe yapısının ana ölçekten farklı olarak üç alt boyuta ayrılarak madde sayısı 

azaltıldığı için, diğer çalışmalarla karşılaştırma yapılırken, ölçeğin toplam puanları üzerinde 

karşılaştırılma yapılmasının daha doğru olacağını belirtmişlerdir. Benzer şekilde, 

araştırmamızda kullanılan bir diğer ölçek olan Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeğinin, alanyazında 

rastlanılan diğer araştırmalarda farklı formlarının kullanılması nedeni ile ölçeğin toplam puanları 

üzerinde bir karşılaştırılma yapılmıştır.   

 Bu araştırmada; katılımcıların, Yenilik İklimi Ölçeği ortalama puanın orta seviyede olduğu 

“X̄=3.02” tespit edilmiştir (Tablo 6). Alanyazın incelendiğinde araştırmamızla benzerlik gösteren 

çalışmalar mevcuttur. Önhon (2016) telekomünikasyon sektöründe çalışan 270 kişi üzerinde 

yaptığı araştırmada, katılımcıların Yenilik İklimi Ölçeği puan ortalamasının orta seviyede 

olduğunu tespit etmiştir. Ayrıca Tordera ve González-Romá (2013) 24 sağlık ekibi üzerinde 

yaptıkları araştırmada, katılımcıların iki farklı zamanlardaki yenilik iklimi algılarının 

ölçmüşlerdir. Ölçeğin puan ortalamaları, “X̄=2.79” ve “X̄=2.71” olarak tespit edilmiş ve 

katılımcıların Yenilik İklimi Ölçeği puanlarının orta seviyede olduğu söylenebilir. Ancak 

araştırmamızla benzerlik göstermeyen çalışmalarda mevcuttur. Korku (2018) orta ve alt düzey 

263 hastane yöneticisi üzerinde yaptığı araştırmada, katılımcıların Yenilikçilik İklimi Ölçeği puan 

ortalamasının yüksek seviyede olduğunu tespit etmiştir. Ren ve Zhang (2015) 282 kişi üzerinde 

yaptıkları çalışmada, katılımcıların Yenilikçilik İklimi Ölçeği puanlarının yüksek seviyede 

olduğunu tespit etmiştir. Bu durumun sebebi, her örgüt yapısının, örgütteki liderlik türlerinin, 

unsurlarının, ihtiyaçlarının ve örgütün iç-dış çevresinin farklı olması olarak açıklanabilir. Çünkü 

kamu sektöründe meydana gelen yenilikler ile sağlık ve telekomünikasyon sektöründe meydana 

yenilikler aynı ölçüde olmayabilir. Yenilik iklimi, örgütün içerisinde bulunduğu sektörün 

özellerinkilerine göre farklılıklar gösterebilir.   Ayrıca çalışanların, Yenilik İklimi Ölçeği 

puanlarının orta seviyede olmasında, çalışanların düşüncelerine değer verilmesi, çalışanların 
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fikirlerine başvurulması, çalışanların yeniliğe teşvik edilmesi ve çalışanların yaratıcı fikirlerinin 

değer görmesi gibi faktörlerin etken olduğu söylenebilir.  

 Bu araştırmada; katılımcıların, Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeği ortalama puanın orta 

seviyede olduğu “X̄=3.03” tespit edilmiştir (Tablo 6). Alanyazın incelendiğinde araştırmamızla 

benzerlik gösteren çalışmalar mevcuttur. Çavdar (2016) 553 okul yöneticisi ve öğretmen 

üzerinde yaptığı araştırmada, katılımcıların Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeği ortalama 

puanlarının orta düzeyde olduğunu tespit etmiştir. Thompson, Joseph, Bailey, Worley ve Williams 

(2000) 70 çalışan üzerinde yaptıkları araştırmada, katılımcıların Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeği 

ortalama puanlarının orta seviyede olduğunu tespit etmişlerdir. Albrecht (2002) 750 kişi 

üzerinde yaptığı araştırmada, katılımcıların Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeği ortalama 

puanlarının orta seviyede olduğunu tespit etmiştir. Ancak araştırmamızla benzerlik göstermeyen 

çalışmalarda mevcuttur. Baş (2018) 534 öğretmen üzerinde yaptığı araştırmada, katılımcıların 

Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeği ortalama puanlarının düşük düzeyde olduğunu tespit etmiştir. 

Benzer şekilde Kılıçoğlu (2018) 352 öğretmen üzerinde yaptığı araştırmada, katılımcıların 

Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeği ortalama puanlarının düşük düzeyde olduğunu tespit etmiştir. 

Grama ve Todericiu (2016) devlet kurumunda çalışan 86 kişi üzerinde yaptıkları araştırmada, 

katılımcıların Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeği ortalama puanlarının düşük seviyede olduğunu 

tespit etmişlerdir. Ayrıca Yeşiltaş (2019) 189 hemşire üzerinde yaptığı araştırmada, 

katılımcıların Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeği ortalama puanlarının yüksek seviyede olduğunu 

tespit etmiştir. Her örgüt ve çalışan kendi örgüt dinamikleri içerisinde meydana gelen olumsuz 

değişim çabalarından faklı şekilde etkilenmekte ve bu doğrultuda tepkiler vermektedirler. Bunun 

sonucunda da farklı örgütlerdeki bireylerin, örgütsel değişim sinizmi düzeyleri farklılık 

gösterebilir. Her örgüt içerisindeki bireyler farklı özelliklere sahiptir ve bu nedenle yöneticiler, 

değişim sürecinde çalışanların özelliklerini iyi analiz etmelidir (Rahman ve Hadi, 2019). Ayrıca 

çalışanların, örgütsel değişim sinizmi düzeylerinin orta seviyede olmasında örgütün, çalışanlar 

için yenilik iklimine sahip bir yapı oluşturmasının neden olduğu düşünülmektedir. Yenilik 

iklimine sahip örgütler, yaratıcılık ve yenilikçi değişimlere karşı bir eğilim göstererek, 

çalışanlarının yeni fikirlerin ardından özgürce hareket etmelerini sağlayacaklardır (Baykal, 

2019). Bu sayede, çalışanlar yaratıcılığa teşvik edilecek, fikirlerine önem verilecek, çalışanların 

örgüt tarafından alınan kararlara katılımı sağlanacak ve etkili bir iletişim ağı oluşturulabilecektir. 

Bu durumun sonucunda da çalışanlar, içinde bulunduğu örgütün ve yöneticilerin meydana 

getirmek istediği değişimlere karşı direnç göstermeyip, değişimi meydana getirebilmek için çaba 

gösterebilirler. Örgütteki çalışanların, etkili bir iletişim ağı içerisinde bulunması değişime karşı 

direncin azaltılmasında rol oynayabilir (Mohamed, 2019). Yeşiltaş (2019) bilginin uygun ve 

güvenilir bir şekilde sağlanmasının, örgütsel değişim sinizmi yönetimi içerdiğini belirtmiştir. 
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Ayrıca Rahman ve Hadi (2019) örgüt içerisindeki bireylerin, umutsuzluk ve hayal kırıklığı gibi 

olumsuz durumların bilgiyi teşvik ederek ve paylaşarak azaltılabileceğini belirtmişlerdir. 

 Bu araştırmada; katılımcıların, kurumdaki çalışma yılı arttıkça örgütsel değişim sinizmi 

puanlarının yükseldiği, yenilik iklimi puanlarının ise azaldığı tespit edilmiştir (Tablo 7). Ayrıca 

diğer tüm alt boyutlarda ve kurumdaki çalışma yılında katılımcıların ortalama puanları orta 

seviyedeyken, kurumdaki çalışma yılı 12 yıl ve üzeri olan katılımcıların, örgütsel değişim ölçeği 

toplam puanı ve yönetimsel değişim sinizmi alt boyutu puanlarının yüksek seviyede olduğu tespit 

edilmiştir (Tablo 7). Ayrıca kurumdaki çalışma yılı değişkenine göre yenilik iklimi ölçeği ve 

örgütsel değişim sinizmi ölçeği puanlarının hem ölçeklerin toplam puanlarında hem de alt 

boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterdiği tespit edilmiştir (Tablo 8). Bu 

anlamlı farklılığın, örgütsel değişim sinizmi ölçeği ve alt boyutları için kurumdaki çalışma yılı 

diğerlerine göre daha yüksek olanlar lehine gerçekleştiği söylenebilir.  Ancak yenilik iklimi ölçeği 

ve alt boyutları için kurumdaki çalışma yılı diğerlerine göre daha düşük olanlar lehine 

gerçekleştiği söylenebilir. Kurumdaki çalışma yılı daha az olan çalışanlar, diğerlerine göre daha 

yüksek seviyede idealist düşüncelere sahip olabilmesi veya kurum kültürünü değiştirme gibi 

inançlara sahip olabilirler. Kurumdaki çalışma yılının artmasıyla beraber, çalışanların örgüt 

içerisinde yaşadığı başarısız değişim çabalarını, yanlış liderlik türlerini, yöneticilerin kurduğu 

yanlış iletişim şekilleri ve yenilik ikliminin yeterli düzeyde olmaması gibi olumsuz durumları 

diğerlerine göre daha çok tecrübe etmesi sonucunda bu durumun ortaya çıktığı düşünülmektedir. 

Ayrıca çalışma yılı diğerlerine göre fazla olan çalışanların, daha düşük seviyede yenilik iklimi 

algısına sahip olması da bu durumu etkileyebilir. Sonuç olarak çalışma süresi 12 yıl ve üzeri olan 

çalışanların, örgütsel değişim sinizmi düzeylerinin yüksek olması olası bir durum olarak 

nitelendirilebilir.  

 Bu araştırmada; cinsiyet değişkenine göre katılımcıların, örgütsel değişim sinizmi ölçeği 

ve yenilik iklimi ölçeği puanlarının tüm alt boyutlarında ve ölçeklerin toplam puanlarında, erkek 

katılımcılar lehine istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterdiği tespit edilmiştir (Tablo 9). 

Erkek çalışanların, örgütsel değişim sinizminin yönetimsel değişim sinizmi alt boyutu ile yenilik 

ikliminin yeniliği destekleme ve kaynak sağlama alt boyutları puanları arasında, negatif yönlü ve 

düşük seviyeli, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki varken, kadın çalışanların yönetimsel değişim 

sinizmi alt boyutu ile yenilik ikliminin yeniliği destekleme ve kaynak sağlama alt boyutları 

puanları arasında, negatif yönlü ve orta seviyeli, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki vardır (Tablo 

10-11). Erkek çalışanların, deneyimsel değişim sinizmi alt boyutu puanları ile yenilik ikliminin 

yeniliği destekleme alt boyutu puanları arasında negatif yönlü ve düşük seviyeli, kaynak sağlama 

alt boyutu puanları arasında ise negatif yönlü ve orta seviyeli istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki 

olduğu tespit edilmiştir (Tablo 10-11). Ancak kadın çalışanların, deneyimsel değişim sinizmi alt 

boyutları ile yenilik ikliminin yeniliği destekleme alt boyutu puanları arasında negatif yönlü ve 
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orta seviyeli, kaynak sağlama alt boyutu puanları arsında ise negatif yönlü ve çok yüksek seviyeli, 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca hem kadın hem de erkek 

çalışanlar için yenilik ikliminin yeniliği engelleme alt boyutu puanları ile örgütsel değişim 

sinizminin tüm alt boyutları arasında, örgütsel değişim sinizminin deneyimsel değişim sinizmi alt 

boyutları puanları ile yenilik ikliminin tüm alt boyutları puanları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir ilişki olmadığı tespit edilmiştir. Ancak sonuç olarak, kadın ve erkek çalışanların yenilik 

iklimi ve örgütsel değişim sinizmi ölçeği toplam puanları arasında, negatif yönlü ve orta seviyeli, 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir (Tablo 10-11).  Kadın ve erkek 

çalışanların bazı alt boyutlarda farklı puan ortalamalarına sahip olmaları, olaylara bakış 

açısındaki farklılıklardan ve olaylardan faklı seviyelerde etkilendiğinden kaynaklandığı 

düşünülmektedir. Ayrıca hem kadın hem de erkek çalışanların, yöneticilere karşı inanç 

düzeylerinin, yaşadıkları olumsuz tecrübelerin ve değişimin yol açtığı kaygılarının farklı olması 

da etken olabilir. Hem erkek hem de kadın çalışanlar için; örgütte yeniliğin desteklenmesi ve 

yenilik için gerekli olan kaynakların sağlanması ile yöneticilerin değişim için yeterli düzeyde 

olduğu inancı, geçmişte yaşadıkları olumsuz değişim tecrübelerini göz ardı etmeleri arasında 

pozitif yönlü bir ilişki olduğu söylenebilir. Ancak bu pozitif yönlü ilişki kadın katılımcılar lehine 

daha yüksek seviyededir. Ayrıca hem kadın hem de erkek çalışanlar için örgütte yeniliğin 

desteklenmesi ile çalışanlarda, değişimin meydana getireceği rahatsızlıklar arasında bir ilişki 

olmadığı söylenebilir. Örgütteki yenilik ikliminin orta seviyede olduğu düşünüldüğünde, örgütte 

yenilik engellerinin olmaması çalışanların, örgütün olanakları doğrultusunda değişimleri 

meydana getirebileceği düşüncesine sahip oldukları şeklinde değerlendirilebilir. Ayrıca 

çalışanlar, geçmişte yaşadığı olumsuz değişim tecrübelerinden etkilenerek, bu durumu olumsuz 

olarak nitelendirmeyebilirler. Sonuçta değişim çabaları beraberinde başarısız olma ihtimalini de 

doğurabilir.  

 Bu araştırmada; kurumdaki çalışma süresi 1-5 yıl olan katılımcıların, örgütsel değişim 

sinizminin yönetimsel değişim sinizmi, deneyimsel değişim sinizmi ve edinimsel değişim sinizmi 

alt boyutları ile yenilik ikliminin yeniliği destekleme alt boyutu puanları arasında negatif yönlü 

ve düşük seviyeli, kaynak sağlama alt boyutu puanları arasında ise negatif yönlü ve orta seviyeli, 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca yenilik ikliminin yeniliği 

engelleme alt boyutu puanları ile örgütsel değişim sinizminin tüm alt boyutları puanları arasında 

negatif yönlü ve düşük seviyeli, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 

Ölçeklerin toplam puanları arasında ise negatif yönlü ve düşük seviyeli istatistiksel olarak anlamlı 

bir ilişki olduğu tespit edilmiştir (Tablo 12). Kurumdaki çalışma süresi 6-11 yıl olan katılımcıların, 

örgütsel değişim sinizminin yönetimsel değişim sinizmi ve deneyimsel değişim sinizmi alt 

boyutları ile yenilik ikliminin yeniliği destekleme alt boyutu puanları arasında negatif yönlü ve 

orta seviyeli, kaynak sağlama alt boyutu puanları arasında ise negatif yönlü ve yüksek seviyeli, 
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istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca edinimsel değişim sinizmi ile 

yeniliği destekleme, yeniliği engelleme ve kaynak sağlama alt boyutları puanları arasında, 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin olmadığı tespit edilmiştir. Ölçeklerin toplam puanları 

arasında ise negatif yönlü ve orta seviyeli istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit 

edilmiştir (Tablo 13). Kurumdaki çalışma süresi 12 yıl ve üzeri olan katılımcıların, örgütsel 

değişim sinizminin yönetimsel değişim sinizmi ve deneyimsel değişim sinizmi alt boyutları ile 

yenilik ikliminin yeniliği destekleme ve kaynak sağlama alt boyutu puanları arasında negatif 

yönlü ve orta seviyeli, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca 

yönetimsel değişim sinizmi ile kaynak sağlama alt boyutu puanları arasında, negatif yönlü ve çok 

yüksek seviyeli, deneyimsel değişim sinizmi alt boyutu puanlarının ise kaynak sağlama alt boyutu 

puanları ile negatif yönlü ve orta seviyeli, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkiye sahip olduğu 

tespit edilmiştir. Ölçeklerin toplam puanları arasında ise negatif yönlü ve çok yüksek seviyeli 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir (Tablo 14). Yenilik iklimi ve örgütsel 

değişim sinizmi arasındaki ilişkinin düzeyi kurumdaki çalışma yılı 1-5 yıl olan çalışanların ölçek 

puanlarında düşük, 6-11 yıl olan çalışanların ölçek puanlarında orta ve 12 yıl üzeri çalışanların 

ölçek puanlarında ise çok yüksek seviyededir. Bu bağlamda; örgütte yeniliğin desteklenmesi ile 

yöneticilerin değişim için yeterli düzeyde olduğu inancı ve çalışanların, geçmişte yaşadıkları 

olumsuz değişim tecrübelerini göz ardı etmeleri arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu ve bu 

ilişkinin çalışanların kurumdaki çalışma yılları arttıkça yükseldiği söylenebilir. Öte yandan 

kurumdaki çalışma süresi 1-5 yıl olan çalışanların, örgütün yenilik engellerine sahip olmasıyla, 

örgütte yeniliğin desteklenmesi, yöneticilerin değişim için yeterli düzeyde olduğu inancı ve 

geçmişte yaşadıkları olumsuz değişim tecrübelerini göz ardı etmeleri arasında negatif yönlü ve 

düşük seviyeli bir ilişki vardır. Ancak kurumdaki çalışma süresi 6-11 yıl ve 12 üzeri olan çalışanlar 

için aynı durum söz konusu değildir. Bu durum, kurumdaki çalışma süresi diğerlerine göre daha 

düşük seviyede olan çalışanların, kurumun dinamiklerini, eksiklerini, artılarını, çevresini, 

kültürünü ve imkanlarını çok iyi değerlendirmeden veya öğrenmeden hareket ettikleri şeklinde 

açıklanabilir. Hatta bunu yaparken değişimin meydana getireceği kişisel rahatsızlıkları bile bir 

kenara bıraktıkları söylenebilir. Ancak kurumdaki çalışma süresi 6-11 yıl ve 12 üzeri olan 

çalışanlarda bu durumun tam tersi söz konusudur. Genel olarak; örgütte yenilik engellerinin 

olması ile çalışanların, yöneticilerine olan güveni, geçmişte yaşadıkları başarısız değişim 

tecrübeleri ve değişimin meydana getireceği rahatsızlıklar arasında bazı alt boyutlarda bir ilişki 

ortaya çıkmaması olası bir durum olarak nitelendirilebilir.   Ayrıca örgütte yeniliğin meydana 

gelebilmesi için gerekli kaynakların sağlanması ile yöneticilerin değişim için istekli olduğu inancı 

ve çalışanların, geçmişte yaşadıkları olumsuz değişim tecrübelerini göz ardı etmeleri arasında 

pozitif yönlü bir ilişki olduğu söylenebilir. Örgütte yeniliğin meydana gelebilmesi için gerekli 

kaynakların sağlanması ile değişimi meydana getirecek yöneticilere olan inanç arasında, pozitif 
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yönlü ve yüksek seviyeli bir ilişki olduğu söylenebilir. Ayrıca çalışanlarda değişimlerin yol açtığı 

kişisel rahatsızlıklar ile örgütte yeniliğin meydana gelebilmesi için gerekli kaynakların 

sağlanması arasında bir ilişki olmasının nedeni; değişim için gerekli olan fiziki ortamın 

sağlanacak olması, çalışanlar tarafından olumlu bir durum olarak algılanması olabilir. Kısacası 

çalışanlar, değişim için gerekli kaynaklar sağlandığında, değişimlerin yol açtığı kişisel 

rahatsızlıklarını göz ardı edip, örgüt çıkarlarını kendi çıkarlarının üzerinde tutabilirler.  Ayrıca 

bazı çalışanlar için değişim iş yükünde anlamına gelirken, bazı çalışanlar içinde bu yükte azalış 

anlamına gelebilmektedir (Örücü ve Kambur, 2019). 

 
5.2. Sonuçlar 

1. Mersin Gençlik ve Spor İl Müdürlüğü çalışanlarının, örgütsel değişim sinizmi ve yenilik iklimi 

algıları orta seviyede olup, cinsiyet ve kurumdaki çalışma süresine göre farklılaşmaktadır. 

2. Erkek çalışanların kadın çalışanlara göre ve kurumdaki çalışma süresi diğerlerine göre daha 

fazla seviyede olan çalışanların daha yüksek seviyede örgütsel değişim sinizmi düzeylerine sahip 

oldukları söylenebilir. Ancak kurumdaki çalışma süresi diğerlerine göre daha fazla seviyede olan 

çalışanların daha düşük seviyede yenilik iklimi algılarına sahip oldukları söylenebilir. 

3. Örgütteki yenilik iklimi ile çalışanların, değişimi desteklemesi arasında pozitif bir ilişki vardır. 

Çalışanların yaratıcılığa teşvik edilmesi, fikirlerine önem verilmesi, çalışanların örgüt tarafından 

alınan kararlara katılım sağlaması ve örgütte etkili bir iletişim ağı oluşturulması ile yöneticilerin 

meydana getirmek istediği değişimleri destekleme arasında pozitif yönlü bir ilişki vardır. 

4. Örgütte yeniliğin desteklenmesi, yenilik engellerinin olmaması ve yeniliğin meydana 

gelebilmesi için gerekli kaynakların sağlanması ile yöneticilerin değişim için yeterli düzeyde 

olduğu inancı ve çalışanların, geçmişte yaşadıkları olumsuz değişim tecrübelerini göz ardı 

etmeleri arasında pozitif yönlü bir ilişki vardır. 

5. Değişim için gerekli olan kaynakların sağlanması ile değişimlerin yol açtığı kişisel 

rahatsızlıkların göz ardı edilmesi arasında pozitif yönlü bir ilişki vardır.    

 

5.3. Öneriler 

5.3.1. Kurum ve yöneticilere yönelik öneriler 

 

1. Örgüt içerisinde yenilik ikliminin oluşmasını engelleyici ve örgütsel değişim sinizminin ortaya 

çıkmasına sebep olan faktörler tespit edilerek ortadan kaldırılabilir. Bu sayede örgütte hem daha 

yükse seviyede yenilik iklimi oluşabilir hem de çalışanların örgütsel değişim sinizmi düzeyleri 

azaltılabilir.  

2. Örgütte, değişimine karşı dirence şahit olan yöneticiler, bu durumun nedenlerini araştırarak 

ortadan kaldırma yoluna gidebilirler.  
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3. Yöneticiler, örgütteki yenilik iklimini geliştirebilmek için çalışanları yaratıcılığa teşvik edebilir, 

alınan kararlarda katılımlarını sağlayabilir, değişim hakkında sürekli bilgilendirme yapabilir ve 

örgütte etkili bir iletişim ağı oluşturabilirler.  

4. Yöneticiler, sürekli olarak kendini geliştirip ve bunu çalışanlarına hissettirerek, onların 

güvenlerini kazanabilirler. Bu sayede çalışanlarının yönetimsel değişim sinizmi yaşamalarını 

engelleyebilirler.  

5. Yöneticiler, beşer bir varlık olan örgütlerin en önemli unsurunun çalışanlar olduğunu onlara 

hissettirerek, çalışanlar ile yönetim arasında iş birliği ve destek duygusu geliştirebilirler.  

6. Yöneticiler, geçmişte yaşanan başarısız değişim çabalarının, gelecekte yaşanacak değişim 

çabaları için bir örnek teşkil etmediğini çalışanlarıyla paylaşabilir ve bu sayede çalışanların 

deneyimsel değişim sinizmi yaşamalarını engelleyebilirler.   

7. Meydana getirilmek istenen değişimin neden gerekli olduğu, sürecin nasıl işleyeceği ve ne gibi 

sonuçlar doğuracağı çalışanlarla sürekli olarak paylaşılarak, onların değişime karşı olumlu 

düşünceler geliştirmesi sağlanabilir.  

8. Yöneticiler, çalışanlarına örgütlerin dinamik bir yapıya sahip olduğunu ve bu nedenle örgütün 

çevresinde değişimin sürekli olarak var olduğunu anlatarak, değişimin sıra dışı bir durum 

olmadığını gözler önüne serebilirler.  

9. Yöneticiler ve çalışanlar örgütsel değişim sinizminin ne olduğu ve sonuçlarının neler olacağı 

hakkında bilgilendirilerek, zararları açıkça ortaya konmalıdır.  

10. Yöneticiler, örgütte yenilik iklimini arttırıcı liderlik tarzları belirlemeli ve yenilik iklimini 

yansıtacak davranışlar sergilemelidirler. 

11. Örgütteki strateji geliştirme biriminin raporları detaylıca incelenerek, meydana getirilmesi 

gereken değişimlerin neler olduğuna karar verilmeli ve adımların bu doğrultuda adımlar 

atılmalıdır. 

12. Yöneticiler ve çalışanlar tarafından stratejik yönetim anlayışı benimsenmelidir.  

 

5.3.2. Araştırmacılara yönelik öneriler  

 

1. Bu çalışma, Mersin Gençlik ve İl Spor Müdürlüğü çalışanları üzerinde yapılmıştır. Bu bağlamda; 

farklı illerde ve spor kurumlarında görev yapan çalışanlar üzerinde, örgütsel değişim sinizmi ve 

yenilik iklimi arasındaki ilişkiyi ortaya koymaya çalışan araştırmalar yapılabilir.  

2. Yenilik iklimi ve örgütsel değişim sinizminin oluşmasında hangi faktörlerin etkili olduğu 

bundan sonraki yapılacak çalışmalarda araştırılabilir. 

3. Kısacası örneklem nitelik ve nicelik olarak farklılaştırılarak ve daha fazla değişkenin bir arada 

ele alındığı araştırmalar yapılabilir. Ayrıca bu konu özelinde bir model geliştirilmeye çalışılabilir.  
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EKLER 

Ek-1 YENİLİK İKLİMİ ÖLÇEĞİ 

Sayın Katılımcı;                                                                                                                          

Bu anket formu, Mersin Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü yüksek lisans tezi kapsamında yapılan 

bir araştırma için kullanılacaktır. Verdiğiniz bilgiler, kesinlikle gizli tutulacaktır. Lütfen her bir 

maddeyi dikkatle okuyunuz ve size en uygun olan seçeneği işaretleyiniz. Anket formunu yanıtlayarak 

verdiğiniz destek, sağladığınız katkı ve ayırdığınız zaman için teşekkür ederim.   

 
Oğuzhan EROĞLU 

 

 

Yenilik İklimi Ölçeği 
Aşağıda kurumunuzdaki yenilik iklimi ile ilgili ifadeler yer almaktadır. 
Kendi kurumunuzdaki durum ve özellikleri göz önünde bulundurarak 
bu ifadelere ne kadar katıldığınızı kutucuklardan uygun olan birini (X) 
ile işaretleyerek belirtiniz.  
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1. Bu kurumda farklı olduğu için kişinin başı derde girebilir. 
 

     

2. Bu kurumda yaratıcı uygulamalarımız yöneticiler tarafından 
değer görür. 

     

3. Bu kurumda, yeniliğe ayrılmış yeterli kaynak vardır. 
 

     

4. Bu kurumda, bir kişinin çok farklı şeyler yapması öfke uyandırır.      

5. Bu kurum değişime açık ve isteklidir. 
 

     

6. Bu kurumda yaratıcılık teşvik edilir. 
 

     

7. Bu kurumda, üretici fikir geliştirmek için yeterli zaman vardır.      

8. Bu kurumda bir kişinin varlığını sürdürebilmesinin tek yolu 
diğerleri gibi düşünmesidir. 

     

9. Bu kurumda çalışanların aynı problemi farklı yollarla 
çözmelerine izin verilir.  

     

10. Bu kurum, değişimden çok bulunduğu konumu korumayla 
ilgilenir. 

     

11. Bu kurumda, üretici fikir geliştirmem için çalışma saatleri 
içerisinde bana boş zaman verilir.  

     

12. Bu kurumda çalışanlardan sorunları aynı şekilde ele almaları 
beklenir. 

     

13. Bu kurum sürekli değişime uyum sağlayabilen bir organizasyon 
olarak tanımlanabilir. 

     

14. Bu kurumda, ödüllendirme sistemi daha çok sisteme karşı 
gelmeyenleri ödüllendirir. 
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Ek-2 ÖRGÜTSEL DEĞİŞİM SİNİZMİ ÖLÇEĞİ 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

Örgütsel Değişim Sinizmi Ölçeği 
Aşağıda kurumunuzdaki örgütsel değişim sinizmi ile ilgili ifadeler yer 
almaktadır. Kendi kurumunuzdaki durum ve özellikleri göz önünde 
bulundurarak bu ifadelere ne kadar katıldığınızı kutucuklardan uygun 
olan birini (X) ile işaretleyerek belirtiniz.  
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1. Bu kurumdaki değişimler rahatımı bozar.  
 

     

2. Bu kurumdaki değişim çabaları başarısızlıkla sonuçlanır.  
 

     

3. Bu kurumdaki değişimler çalışanları genellikle olumsuz etkiler.       

4. Bu kurumdaki yöneticiler, aslında değişmeyi gerçekten 
istemezler.  

     

5. Bu kurumdaki değişimlerin başarılı olacağına inanırım.  
 

     

6. Bu kurumdaki yöneticiler, değişimin yararına inanmazlar.  
 

     

7. Bu kurumdaki değişimler huzurumu kaçırır.  
 

     

8. Bu kurumdaki değişimler yüzünden belirsizlik yaşarım.  
 

     

9. Bu kurumdaki yöneticiler, değişim konusunda samimi 
değildirler. 

     

10. Bu kurumdaki değişimlerde, çalışanların yararı gözetilmez.  
 

     

11. Bu kurumdaki değişimler yüzünden sahip olduklarımı yitiririm.       

12. Bu kurumdaki yöneticiler, değişimi yapmış olmak için yaparlar.       

13. Bu kurumdaki değişimlerin sonunda, beklentilerimin çok azı 
gerçekleşir.  

     

14. Bu kurumdaki yöneticiler, değişimi art niyetli amaçları için 
kullanırlar.  

     

15. Bu kurumdaki değişimler, beraberinde birçok sorun getirir. 
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