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ÖZET 

TĠNK, Mehmet Ali. Mesleki Doyum İle Örgütsel Sinizm Arasındaki İlişki: Ortaokul 

Öğretmenleri Üzerine Bir Çalışma, Yüksek Lisans Tezi, Van, 2019. 

 Bu araĢtırmanın amacı, ortaokul öğretmenlerinin mesleki doyumları ve örgütsel 

sinizm düzeyleri arasında bir iliĢkinin olup olmadığını ortaya koymaktır. 

 Bu araĢtırmanın amaç ve alt amaçlarına ulaĢmak için araĢtırmada veri toplama 

aracı olarak iki adet ölçek (Örgütsel Sinizm Ölçeği, Mesleki Doyum Ölçeği) ve 

öğretmenlerin demografik özellikleri gösteren bir anket kullanılmıĢtır. Veri toplama 

araçları Mayıs-Haziran 2018 tarihleri arasında ErciĢ ilçesinde görev yapan kadrolu ve 

sözleĢmeli öğretmenlere uygulanmıĢtır. ErciĢ Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı 

bulunan tüm ortaokullara, öğretmen sayıları kadar veri toplama araçları ulaĢtırılmıĢtır. 

Geri dönüĢü yapılan veri toplama araçlarından 357 tanesi değerlendirmeye dahil 

edilmiĢtir. Elde edilen veriler istatistik paket programı yardımı ile t-testi, ANOVA ve 

korelasyon testlerine tabi tutularak değerlendirilmiĢtir. 

 Yapılan çalıĢmanın sonucunda: Ortaokulda görev yapan öğretmenlerin mesleki 

doyum düzeylerinin ve örgütsel sinizm düzeylerinin; yaĢ, kıdem yılı, branĢ, cinsiyet ve 

medeni durum değiĢkenlerine bağlı olarak anlamlı bir farklılık göstermediği 

görülmüĢtür. Ayrıca mesleki doyum düzeyleri ve örgütsel sinizm düzeyleri arasında 

negatif yönlü ve orta derece güçlü bir iliĢkinin var olduğu saptanmıĢtır. 

 

Anahtar Sözcükler 

Mesleki Doyum, Örgütsel Sinizm, Ortaokul Öğretmeni. 
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ABSTRACT 

TĠNK, Mehmet Ali. Investigation Of The Relationship Between Job Satisfaction And 

Organizational Cynicsm: A Research On Secondary School Teachers, Master Thesis, 

Van, 2019. 

 The aim of this study is to explain whether there is a relationship between 

secondary school teachers’ job satisfaction and their organizational cynicsm or not. 

 In this study, two different scales (Organizational Cynicsm Scale and Job 

Satisfaction Scale) and a survey which shows demographical features of teachers are 

used as a data collection tools. These data collection tools are applied to between 

secondary school teacher who are either permanent or contracted staff in ErciĢ, in 2018, 

May-June. According to the numbers of teacher which secondary schools embody, data 

collection tools are delivered to all secondary schools in ErciĢ.  Only 357 data collection 

tools which are return by secondary school are included to evaluation. Results are 

evaluated with the help of statistic computer programme and t-test, ANOVA and 

corelation. 

 As a conclusion of conducted study : a meaningful discrepancy between the 

level of secondary school teachers’ job satisfaction and organizational cynicsm can not 

be found in terms of age, years of seniority, branch, gender, marital status. Also a 

negative and reasonable strong realationship was found between job satisfaction and 

organizational cynicsm.  

Key Words 

Organizational Cynicsm, Secondary school teachers, job satisfaction. 
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1. BÖLÜM 

 GĠRĠġ 

 Bu bölümde araĢtırmanın sırasıyla problem durumuna, amacına, önemine, 

varsayımlarına, sınırlılıklarına ve tanımlarına yer verilmiĢtir.  

 1.1. Problem Durumu 

 Sanayi inkılabı öncesinde toplumlar tarım toplumları olarak adlandırılabilir 

(Can, 2013). Bu toplumlarda çoğu yönetim etkinliği dini inançlar yoluyla 

sürdürülmekteydi. Ancak yıllar geçtikçe birçok yenilik ortaya çıkmıĢtır. Yirmi birinci 

asrın ilk beĢte birinin bittiği bu günlerde her alanda yaĢanan geliĢmeler toplumu 

sarmakta ve değiĢime zorlamaktadır. Bu değiĢimden örgüt kavramı da gerekli payı 

almıĢtır ve artık inanç sistemleri yıllar geçtikçe yerini yönetim sistemlerine 

bırakmıĢlardır. 

 Günümüzdeki örgüt tanımlarına bakıldığında: TDK (2019a)’ye göre ortak bir 

amacı ya da eylemi gerçekleĢtirmek ereğiyle bir araya gelmiĢ kurumların ya da kiĢilerin 

oluĢturduğu birliğe örgüt denilmektedir. AĢkun (1981)’a göre örgüt: Bir grup bireyin 

belirli bir ideal uğrunda, güçlerini birleĢtirerek gerektiğinde bu gücün içerisine fiziksel 

araçları da kattıkları, iliĢkilerini ise belirli bir yönetim temeline dayandırdıkları ve 

bireylerin bu çerçevede düzenleme yaptıkları toplumsal sistemdir. Bursalıoğlu 

(2015)’na göre örgüt: üyeleri arasındaki iliĢkilerin bir örgüsüdür ve örgüt üyelerin 

kurduğu bir koalisyon ağı olarak görülebilir. Güçlü (2003)’ye göre ise geniĢ anlamıyla 

örgüt; belirli amaçlar doğrultusunda bireylerin çalıĢmalarının koordine edildiği bir 

yönetim iĢlevi; amaç, insan, teknoloji boyutlarının etkileĢtiği bir sistem; kiĢiliğini 

belirleyen ve kendine özgü bir kültürü olan; iĢleri, mevkileri, çalıĢanları ve aralarındaki 

yetki ve iletiĢim iliĢkilerini gösteren bir yapıdır. 

 Fidan (2012)’a göre: Eğitim en genel anlamıyla insanları belli amaçlarına göre 

yetiĢtirme sürecidir bu süreçten geçen bireyin kiĢiliği farklılaĢır; Bu farklılaĢma eğitim 

sürecinde kazanılan bilgi, beceri, tutum ve değerler yoluyla gerçekleĢir. Eğitimin büyük 

çoğunluğunun okulda yapıldığı söylenebilir ancak tamamen okulda yapıldığı 

söylenemez. Buna göre okul Ģöyle tanımlanabilir: okuyup yazma öğretiminden 

baĢlayarak en yüksek düzeyde bilim ve sanat bilgisi vermeye değin çeĢitli derecede 

toplu öğretimin yapıldığı, verildiği yer diyebiliriz. Eğitimin büyük çoğunluğunun 
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okullarda gerçekleĢtiği olgusundan yola çıkıp düĢünecek olursak okulların devletler ve 

toplumların geliĢmesi açısından çok büyük bir payının olduğu söylenebilir. Bu önemin 

farkında olan devletler okullara yapılan yatırımları arttırmıĢ ve okulda yetiĢen bireylerin 

baĢarılarının nasıl artacağı yönünde çeĢitli eğitim stratejileri geliĢtirmiĢlerdir. Bu 

stratejileri uygulayan kiĢiler olan öğretmenler eğitim için en önemli unsurlardan 

birisidir. Bu yüzden öğretmenlerin mesleklerini ne kadar iyi yapıp yapmadıkları 

eğitimin çıktılarını büyük ölçüde etkileyecektir. 

 Öğretmenlerin mesleklerini icra ederken gösterdikleri performans büyük ölçüde 

mesleki doyumlarına bağlıdır. ĠĢinde gösterdiği performansın karĢılığını alabilen 

öğretmenler bu performansı her geçen gün arttırmak isteyeceklerdir. Ancak iĢinde 

yüksek bir performans daha doğrusu herhangi bir performans ve çaba gösterip 

karĢılığını alamayan bir öğretmenin tekrardan bu performansı, çabayı göstermesi ve 

bunu devam ettirmesi çok zor olabilir. Sonuç olarak çalıĢanların mesleki doyumları 

azaldıkça birçok sonuç ortaya çıkacaktır bunlardan bazıları çalıĢanın örgüte karĢı 

davranıĢlarında çalıĢtığı kurumla dalga geçme, sevmeme ve nefret etme gibi sinik 

tutumlar kendini gösterecektir (Fitzgerald, 2002). Nihayetinde eğitim kurumlarındaki 

baĢarıyı etkileyen faktörlerden biri olan örgütsel sinizmin oluĢan bilgi birikimiyle 

beraber son yıllarda farkına varılmaya baĢlanmıĢtır ve bu süreçte kurumlar bu durumun 

neresinde olduklarını öğrenmek amacıyla örgütsel sinizmi derinlemesine incelemeye 

baĢlamıĢlardır (Turan, 2011; James, 2005). 

 Her kurumda olduğu gibi okullarda da öğretmenlerin bazılarının mesleki 

doyumlarının yüksek bazılarının ise düĢük olması normal bir durumdur. Bu durumun 

öğretmenin kurumuna karĢı duygu, düĢünce ve davranıĢlarına nasıl ve ne kadar etki 

ettiği merak konusudur. Bu açıdan araĢtırmanın problemi: Öğretmenlerin mesleki 

doyumları ile örgütsel sinizm düzeyleri arasında nasıl ve ne derece bir iliĢki olduğunun 

tespit edilmesidir. 

  1.2. AraĢtırmanın Amacı ve Alt Amaçları 

 AraĢtırmanın amacı, Ortaokulda görev yapan öğretmenlerin mesleki doyum 

düzeyleri ile örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki iliĢkinin belirlenmesidir. Ayrıca 

öğretmenlerin mesleki doyum düzeyleri ve örgütsel sinizm düzeylerini ölçmek; yine 

öğretmenlerin demografik değiĢkenlere bağlı olarak mesleki doyum düzeyleri ve 

örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek de araĢtırmanın amaçlarından 
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birisidir. Bu amaçlara yönelik aĢağıda belirtilen alt amaçlar oluĢturulmuĢtur. ÇalıĢmanın 

alt amaçları aĢağıda belirtilen soru cümleleri ile ifade edilmiĢtir. 

1.aÖğretmenlerin mesleki doyumları ne düzeydedir? 

2.aÖğretmenlerin mesleki doyum düzeyleri ve mesleki doyumun tüm alt 

boyutları: Cinsiyet, yaĢ, kıdem yılı, medeni durum, branĢ değiĢkenlerine göre anlamlı 

bir farklılık gösteriyor mu? 

3.aÖğretmenlerin örgütsel sinizmleri ne düzeydedir? 

4.aÖğretmenlerin örgütsel sizim düzeyleri ve örgütsel sinizmin tüm alt boyutları: 

Cinsiyet, yaĢ, kıdem yılı, medeni durum, branĢ değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık 

gösteriyor mu? 

5.aÖğretmenlerin mesleki doyum düzeyleri ve örgütsel sinizm düzeyleri 

arasında istatiksel olarak anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

 1.3. AraĢtırmanın Önemi 

 Örgütsel yapılanmalar insanlar tarafından insanlar için kurulan ve kendi 

içerisinde düzenli bir iĢleyiĢi bulunan sistemlerdir. Can (2013) örgütlerin varlık 

nedeninin insanlar ve insanların ihtiyaçlarını karĢılamak olduğunu ayrıca bu ihtiyaçları 

karĢılarken örgütlerin verimliliğini etkileyen en önemli parçanın ise yine insan 

olduğunu söylüyor. Bu açıdan bakıldığında günümüzün yönetim sistemlerinde örgütün 

baĢarısının ve baĢarısızlığının en önemli nedeninin insan sermayesinin ne Ģekilde 

kullanıldığına bağlı olduğu varsayılabilir (TaĢdan ve Tiryaki, 2008).  Töremen ve 

Ersözlü (2010)’ ye göre insan sermayesinin önemi Ģöyle açıklanabilir: Örgütlerde en 

önemli kaynak bireyin yaratıcı düĢünme potansiyeli, tecrübesi, bilgi donanımı ve 

mesleki kabiliyetidir. 

 Eğitim bir ülkenin geleceğini etkileyen en önemli etkenlerden biridir. Bir ülkede 

verilen eğitim ne kadar iyi ise o ülkenin geliĢmiĢliği ve sosyal huzuru da bununla doğru 

orantılı bir Ģekilde artmaktadır. Eğitimin yapıldığı yerlerden birisi okullardır. Kendi 

ülkemizi düĢünürsek lisans eğitimini tamamlamıĢ bir bireyin en az on altı yılının 

okullarda geçtiği bir gerçektir. Buna göre okulların insanların yaĢamında önemli bir yer 

tuttuğu anlaĢılmaktadır.  Okullar da her örgütte olduğu gibi belirli bir teĢkilat sistemine 
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ve yönetim sistemine sahiptirler. Diğer örgütlerdeki yönetim hayat veren bir süreçtir 

tanımını okullar için de yapabiliriz (Memduhoğlu ve Yılmaz, 2013).  

 Okulların bu kadar önemli olduğu düĢünülürse okullarda çalıĢan öğretmenlerden 

yenilikçi, motivasyonu yüksek ve verimli birer çalıĢan olmaları beklenilmektedir. 

Ancak günümüzde okul kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin genellikle mesleki 

doyumlarının ve örgüt içerisindeki moral düzeylerinin çok düĢük kaldığı 

gözlemlenmektedir (Bayrak Kök, 2010). Okullar için hayati öneme sahip bu 

gereklilikleri yerine getirmenin yolu okullarda çalıĢan öğretmenlerin mesleki 

doyumlarını arttırarak öğretmenlerin kendilerini ifade edebilecekleri, yaratıcı 

düĢüncelerini korkmadan söyleyebilecekleri; hedefe ulaĢmada kullanılacak kaynakları 

kolayca elde edebilecekleri bir ortam yaratmaktan geçmektedir (Çekmecelioğlu, 2007). 

Ayrıca bu durumların tersi geçerli olduğunda; mesleki doyumsuzluğunun yarattığı 

etkiler (stres, çalıĢanların uyumu, vb.) öğretmeni olumsuz etkilemekte ve bu da 

öğretmenin gösterdiği performansın düĢmesine neden olmaktadır (AkĢit, 2010). ĠĢte tüm 

bunlar düĢünüldüğü takdirde öğretmenlerin mesleki doyumları eğitime verilen önem 

arttırılarak artabilir ve okullarda gösterdikleri performansa bağlı olarak öğretmenden 

elde edilen verimde bir artıĢ sağlanabilir. 

 Mesleki doyumunun yanında öğretmenin örgütsel sinizm düzeyi de okulda 

gösterdiği performansı etkilemektedir. Sinizm kavramı özellikle son zamanlarda ortaya 

çıkan kavramlardan birisidir. ÇalıĢanların örgütlerine karĢı öfke, kızgınlık, hayal 

kırıklığı, vb. negatif duygulara sahip olması Ģeklinde tanımlanan sinizm gerek çalıĢanlar 

gerekse kurumlar açısından birçok sorunu da beraberinde getirmektedir (Özler, Atalay 

ve ġahin, 2010).  Örgütsel sinizm düzeyinin yüksek olması öğretmenin inançlarında, 

duygularında ve davranıĢlarında örgütüne karĢı kötü tutum geliĢtirmesine neden 

olmaktadır (Helvacı, 2013). Bir öğretmenin bu denli kötü tutular besleyerek geldiği 

kuruma ne katabilir? Örgütsel sinizmin nedenleri arasında; adaletsizlik algısı, psikolojik 

sözleĢme ihlali, yöneticilere güvensizlik, liderlik yapmadaki eksiklikler, esnek olmayan 

çalıĢma saatleri, mobbing, yönetim tarzı, yanlıĢ yönetilen değiĢim çabaları, rol 

çatıĢması, aĢırı iĢ yükü, gibi olumsuzluklar yer almaktadır. (Tokgöz ve Yılmaz, 2008; 

Kutanis ve Çetinel, 2009). Sonuç olarak örgütsel sinizm de öğretmenin mesleki doyum 

kadar okulun baĢarısını ve çalıĢanların verimini etkilemektedir. 
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 Bu çerçevede okullarda yapılan eğitim-öğretim faaliyetlerinin öğretmenler 

aracılığıyla verildiği düĢünülürse bu eğitimin kalitesinde öğretmenlerin mesleki doyum 

düzeylerinin ve kurumlarına karĢı geliĢtirdikleri sinizmin bir etkisinin bulunduğu 

düĢünülebilir. Çünkü mesleki doyum düzeyinin düĢük olması iĢe geç gelme, 

devamsızlık, sık iĢ değiĢtirme, performans düĢüklüğü gibi sonuçlara neden olmaktadır 

(Eğinli, 2009). Örgütsel sinizm yaĢayan bir öğretmen ise okulunu geliĢtirmeye yönelik 

çalıĢmada bulunmama, iĢlerin daha iyiye gideceğine inanmama, okulun geleceğine 

karamsar bakma vb. düĢüncelere, duygulara kapılabilir ve okulun iyiliğine yönelik 

hiçbir davranıĢta bulunmayabilir (Kalağan, 2010).  

 Sonuç olarak bu çalıĢmada öğretmenin mesleki doyum düzeyi ile sinizm 

düzeyindeki arasındaki iliĢkiyi buna ek olarak demografik değiĢkenlerle mesleki doyum 

düzeyi ve örgütsel sinizm düzeyi arasındaki iliĢkiyi belirlemek hedeflenmiĢtir. Bu hedef 

okullarımızın geleceği için önem arz etmektedir. 

 1.4. Varsayımlar 

1.aAraĢtırmada katılımcıların ölçeklerdeki soruları içtenlikle ve dürüstlükle 

cevaplayacağı varsayılmıĢtır. 

2.aAraĢtırmada kullanılan ölçeklerin ölçülmek istenen özellikle doğru ölçeceği 

varsayılmıĢtır. 

 1.5. Sınırlılıklar  

1.aAraĢtırma 2017-2018 eğitim öğretim yılındaki verilerle sınırlıdır. 

2.aAraĢtırma ErciĢ ilçesindeki ortaokullarda çalıĢan öğretmenlerle sınırlıdır. 

3.aAraĢtırma kamuda çalıĢan öğretmenlerle sınırlıdır. 

4.aÖrgütsel sinizm konusunda bazı okullarda görev yapan öğretmenler katılım 

sağlamamıĢtır. 

5.aÖlçeklerin geri dönmediği okullardan bazılarında öğretmenler örgütsel sinizm 

ölçeğindeki maddelerin yöneticileri tarafından görüleceğini düĢünerek katılım 

sağlamamıĢtırlar. 

6.aBazı okullarda yöneticiler kaymakamlık izni olmasına rağmen ölçekleri 

öğretmenlerine bizzat kendileri uygulamak istemiĢ ve bunun sonucunda öğretmenler 

katılım sağlamamıĢtırlar. 
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7.aAraĢtırmanın yöntem kısmında bulunan Tablo 2’de 15 tane okuldaki 

öğretmenlerin araĢtırmaya katılım göstermediği görülmektedir. Bu durumun nedeni 

öğretmenlerin araĢtırmacıya ve araĢtırma etiğine güvenmemeleridir. 

8.aÖğretmenler sinizm konusunda görüĢlerini açıklamaktan sakınmaktadırlar. 

 1.6. Tanımlar 

 Meslek: Bireyin yaĢamını devam ettirebilmesi için gerekli maddi kazancı elde 

ettiği ve üzerinde uzmanlaĢtığı uğraĢ. 

 Öğretmen: Bu çalıĢmada ele alındığı anlamda devlet ortaokullarında kadrolu ve 

sözleĢmeli olarak görev yapan eğitim-öğretim personelidir. 

 Ortaokul: Ġlköğretim ile lise arasında eğitim veren ve 5,6,7 ve 8. Sınıfları 

kapsayan okullar. 

 Kıdem Yılı: Bu çalıĢmada ele alındığı anlamda kıdem yılı öğretmenlerin 

araĢtırma yapılırken bulundukları okullarda geçirdikleri süre olarak değerlendirilmiĢtir. 

 BranĢ: Bu çalıĢmada öğretmenlerin yükseköğrenimde uzmanlığına ulaĢtıkları 

alan olarak ele alınmıĢtır. 
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2. BÖLÜM 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 Bu bölümde literatürde var olan mesleki doyum ve örgütsel sinizm kavramlarına 

yer verilecektir. Ayrıca bu kavramların tarihsel geliĢimine, boyutlarına ve kuramsal 

temellerine değinildikten sonra nedenleri ve sonuçları üzerinde durulacaktır.  

 2.1. Mesleki Doyum  

 Mesleki doyum kavramı ilk defa 1920’lerden itibaren incelenmeye baĢlanmıĢ 

ancak mesleki doyum kavramının önemi 1940’larda anlaĢılmaya baĢlanmıĢtır (Eğinli, 

2009). Mesleki doyum çalıĢanların iĢini severek yapması, iĢinde gösterdikleri 

performansı, iĢin sürdürülebilirliğini ve iĢe bağlılığı arttıran önemli unsurlardan birisidir 

(Toker, 2007). Mesleki doyumun kazandırdığı iĢin sürdürülebilirliğini sağlamak için ise 

mesleki doyumu da sürdürülebilir kılmak gerekiyor Ģöyle ki bir kurumun yöneticisi 

mesleki doyumu ara sıra göz önüne alarak ve kontrol ederek devam ederse o kurumdaki 

mesleki doyum düzeyleri alt seviyelere iner (ÇalıĢkan, 2005). Bu açıdan mesleki doyum 

üzerinde çalıĢmaların yoğunlaĢması gayet normaldir ve bu yoğunlaĢmanın daha sık 

yapılması gereklidir.  

 Mesleki doyum birçok araĢtırmacı tarafından farklı biçimlerde tanımlanan bir 

kavramdır. Bunun nedeni ise, çalıĢanın mesleğinden tatmin olmasını sağlayan birçok 

unsurun var olması ve tanımlamalarında bu unsurlar çerçevesinde yapılmıĢ olmasındır 

denilebilir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). 

 Ertürk ve Keçecioğlu (2012)’e göre mesleki doyum iki uçlu bir kavramdır ve bu 

uçların birisi çalıĢanın mesleğine karĢı olan memnuniyetini diğer uç ise çalıĢanın 

mesleğine karĢı olan memnuniyetsizliğini ifade eder. ĠĢinden doyum duyan çalıĢanların 

mesleki doyumlarının yüksek diğerlerinin ise düĢük olması beklenir.  

 Aksu, Acuner ve Tabak (2002)’e göre mesleki doyum: Bir çalıĢanın mesleğini 

ve mesleki yaĢamını bir bütün olarak değerlendirmesi sonucunda oluĢan tatmin ya da 

olumlu duygusal durumdur.  

 Özdemir (2006)’e göre mesleki doyum çalıĢanların mesleklerine karĢı 

duydukları hoĢnutluk ya da hoĢnutsuzluğu ifade eder. ĠĢe karĢı oluĢan olumlu duygular 

mesleki doyumu; olumsuz duygular ise mesleki doyumsuzluğu ifade eder. 
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 Locke (1976) mesleki doyumu çalıĢanın mesleği veya mesleki yaĢantılarını 

değerlendirmesi sonucunda oluĢan olumlu ve pozitif duygular olarak ifade etmiĢtir (akt: 

Arslan, 2016). 

 Keser (2005)’e göre, mesleki doyum çalıĢanın iĢine karĢı hissettiği memnuniyet 

veya memnuniyetsizlik ile mesleğin kendine özgü özelliklerinin çalıĢanların 

ihtiyaçlarıyla kesiĢtiği anda ortaya çıkan olumlu duygulardır. 

 Tanımlara bakıldığında mesleki doyum genel olarak iki taraflı 

değerlendirilmiĢtir. Sonuç olarak mesleki doyum çalıĢanların çalıĢtıkları iĢlerden elde 

ettikleri hoĢnutluk ve tatmin sonucunda ortaya çıkan olumlu duygulardır. Bunun tersini 

düĢünecek olursak çalıĢanların mesleklerinden veya mesleki hayatlarından elde ettikleri 

hoĢnutsuzluk ve tatminsizlik sonucunda ise çalıĢanlarda mesleki doyumsuzluk oluĢması 

olasıdır. 

 2.1.1. Mesleki Doyum Kuramları 

 Mesleki doyum kuramları mesleki doyumun belirleyicisi olan kavramlardan bir 

veya daha fazlasını ele alarak çalıĢanlarda mesleki doyum ya da doyumsuzluk yaratan 

etkenleri belirlemek üzere ortaya atılmıĢlardır. Kuramlardan her birisi çalıĢanların 

doyum düzeylerini belirlemeye çalıĢırken aynı zamanda yöneticilerin de geliĢtirmesi ve 

değiĢtirmesi gereken değiĢkenleri ele almaktadır (Büber, 2017).  Mesleki doyum 

kuramları kapsam ve süreç kuramları olarak iki baĢlık altında toplayabiliriz. 

 Mesleki doyumu oluĢturan motivasyon kuramlarının ilki kapsam kuramlarıdır. 

Kapsam kuramları; (a) Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi, (b) Herzberg’in Çift Etmen 

Kuramı, (c) Alderfer’in ERG Kuramı ve (d) McClelland’ın BaĢarı Gereksinimi Kuramı 

olmak üzere dört adet kuramdan oluĢmaktadır (Polat, 2018). 

 Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi:  Mativasyon konusunu ilk defa inceleyen 

bilim adamlarının baĢında Abraham Maslow gelmektedir. 1943 yılında yayınladığı bir 

makalede insan ihtiyaçlarını beĢ kategoriye ayırarak insan ihtiyaçlarını hiyerarĢik bir 

sıraya koymuĢtur.  

 Bu hiyerarĢik sırada bireylerin en alttaki ihtiyaçtan baĢlayarak her sıradaki 

ihtiyacı karĢılandığında bir üst sıradaki ihtiyaca geçeceklerini belirtmiĢtir (Aktan, 1999). 

Maslow’un belirttiği beĢ kategori ve hiyerarĢik sıralaması: Fizyolojik ihtiyaçlar, 
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Güvenlik ihtiyaçları, Sevgi-Ait Olma ihtiyaçları, Saygı ihtiyacı, Kendini GerçekleĢtirme 

Ģeklindedir (Maslow, 1943). HiyerarĢik sıraya konulan ihtiyaçların tanımlarına bakacak 

olursak (ġolt, 2018; Uysal ve Kayhan, 2018): 

1. Fizyolojik Ġhtiyaçlar: Nefes alma, yemek yeme, uyku, dinlenme, vb. 

2. Güvenlik Ġhtiyaçları: Barınma, sağlık, gelecek garantisi, vb. 

3. Sevgi-Ait Olma Ġhtiyacı: Sevme, sevilme, ait olma duygusu, vb. 

4. Saygı Ġhtiyacı: Kendisine saygınlık, kendisine güven, vb. 

5. Kendini GerçekleĢtirme: Ġdeallerinde yer alan tüm Ģeylerin tamamlanması. 

 Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarĢisi kuramını mesleki doyumla iliĢkilendirecek 

olursak: Örgüt içerisinde bulunan bireylerin ihtiyaçlarının tespit edilip yöneticinin, 

bireylere buna yönelik yaklaĢımı bireyin motivasyonunu arttıracaktır ve bu sayede 

çalıĢanın mesleki doyumu yükselecektir. 

 Herzberg’in Çift Etmen Kuramı: Herzberg iki boyuttan oluĢan bir motivasyon 

kuramı geliĢtirmiĢtir. Bu iki boyut: Hijyen faktörleri ve güdüleyicilerdir (Kurt, 2005). 

Herzberg geliĢtirdiği kuramda çalıĢanları motive eden ve etmeyen faktörlerin farklı 

durumlar olduğunu tespit etmiĢtir.  

 Ġlk paragrafta belirtmiĢ olduğumuz iki boyut bu faktörlerin kapsamını 

oluĢturmaktadır. Buna göre motivasyon konusunda birbirinden farklı hareket eden bu 

iki boyuttan motivasyonu ve mesleki doyumu arttıran faktörlere güdüleyici faktörler; 

motivasyonu ve mesleki doyumu azaltan faktörlere ise hijyen faktörleri denilmektedir 

(Karapınar, 2008). Herzberg’e göre çalıĢanın mesleki doyumunun sağlanması için iki 

boyutun da örgütte var olması gerekmektedir çünkü hijyen faktörleri motivasyon ve 

mesleki doyum için zemin hazırlamaktadırlar (AlkıĢ, 2008).  

 Herzberg’in kuramında yer alan güdüleyicilerin; baĢarı, tanınma, sorumluluk 

alma, yükselme olanağı ve iĢin kendisinin olduğu görülmektedir. Hijyen faktörlerini ise 

yönetim, teknik denetim, kiĢilerarası iliĢkiler, maaĢ, statü ve iĢ güvenliği 

oluĢturmaktadır. Herzberg’in teorisinde son olarak Ģunu vurgulamak gerekmektedir: 

Hijyen faktörlerinin yokluğu ya da azlığı mesleki doyumsuzluğa neden olmaktadır. 

Güdüleyicilerin varlığı ve çokluğu ise çalıĢanlarda mesleki doyumun artmasını 

sağlamaktadır. 
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  Alderfer’in ERG Kuramı: Alderfer’in ERG kuramı Maslow’un ihtiyaçlar 

hiyerarĢisi kuramının daha basitleĢtirilmiĢ halidir diyebiliriz. Genel olarak kuram 

içerisindeki ilke Maslow ile aynıdır. Ġhtiyaçlar en alttan baĢlanarak karĢılanır ve 

ihtiyaçları karĢılanmaya üste doğru devam edilir. Ancak Alderfer’in kuramında 

Maslow’unki kadar kesin bir sıra ve kesin bir ayrım yoktur. Ġhtiyaçlar belirli bir sıra 

izlemeden ortaya çıkabilir ve zaman zaman yer değiĢtirebilirler (Torun, 2007).  

 Alderfer’e göre ihtiyaçlar, üçe ayrılmıĢtır (Önen ve Kanayran, 2015):  

1. Fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçları gibi var olan ihtiyaçlar,  

2. Bir arada bulunma ve sosyal iliĢki içinde olma ihtiyacı,  

3. Bireyin kendi kendisini geliĢtirmesi ihtiyacı. 

 McClelland’ın BaĢarı Gereksinimi Kuramı: McClelland’ın BaĢarı Gereksinimi 

Kuramı, Henry Murray’ın 1938 yılında ortaya attığı ve insan davranıĢlarının nedenini 

oluĢturduğunu ifade ettiği 20’nin üzerindeki bir dizi ihtiyaçtan baĢarı, güç ve iliĢki 

kurma ihtiyaçlarını içeren kuramdır (Özer ve Topaloğlu, 2008). 

1.aBaĢarı Ġhtiyacı: ÇalıĢanın bir görevi veya iĢi baĢarmak istemesi ve bu sayede 

motive olmasını ifade eder. 

2.aGüç Ġhtiyacı: ÇalıĢanın güç kazanmak istemesi; altında çalıĢan astlara, emir 

verebileceği ve görev dağıtabileceği bir pozisyonda olduğunda motive olacağını ifade 

eder. 

3.aĠliĢki Kurma Ġhtiyacı: ÇalıĢan mesleğini icra ederken sosyal bir yapının 

içerisinde sıcak dostluklar kurmak isteyecektir ve bu örgüt ortamı sayesinde motive 

olacaktır. 

 McClelland’ı kuramını mesleki doyum açısından düĢünecek olursak: ÇalıĢana 

hangi ihtiyacı varsa onun dahilinde bir iĢ verilmesi çalıĢanın motivasyonunu 

arttıracaktır bundan dolayı çalıĢanın mesleki doyumu yükselecektir. 

 Motivasyon kuramlarını kapsayan ikinci baĢlık süreç kuramlarıdır. Süreç 

kuramları genel anlamda herhangi bir davranıĢın nasıl baĢladığını, nasıl 

yönlendirildiğine ve nasıl sürdürüldüğünü açıklamaktadır (Önen ve Kanayran, 2015). 

Süreç kuramlarına göre ihtiyaçlar çalıĢanları motive eden faktörlerden sadece bir 

tanesidir buna ek olarak pek çok dıĢsal faktör çalıĢanın motivasyonunda rol 

oynamaktadır (Erdem, 1998). Süreç kuramları: (a) ġartlandırma ve PekiĢtirme Kuramı, 
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(b) EĢitlik Kuramı, (c) Beklenti Kuramı, (d) GeliĢtirilmiĢ Beklenti Kuramı ve (e) Amaç 

Kuramı olmak üzere beĢ tane kuramdan oluĢmaktadır. 

 ġartlandırma ve PekiĢtirme Kuramı: PekiĢtirme kuramı belirli bir davranıĢ ile o 

davranıĢın sonuçlarına odaklanır. PekiĢtirme kuramında çalıĢanların iĢ baĢındaki 

davranıĢlarının anında verilecek pekiĢtireçler veya cezalar ile düzeltilmesi, 

sonlandırılması veya daha fazla yapılması sağlanmaya çalıĢılır (Özer vd., 2017).  

 EĢitlik Kuramı:  Adams (1965) tarafından geliĢtirilen bu kurama göre: çalıĢanlar 

iĢten aldıklarını (ücret, zam, tanınma, vb) ve iĢe verdiklerini (gayret, eğitim, deneyim, 

vb.) karĢılaĢtırır ve bu karĢılaĢtırma sonucunda çalıĢanlarda bir algı oluĢur; ve bu oluĢan 

algısını kendisine benzer iĢlerde çalıĢan diğer bireylerle karĢılaĢtırır eğer ki ortada bir 

denge durumu varsa çalıĢan için herhangi bir sorun yoktur ancak aleyhine veya lehine 

bir dengesizlik varsa bu durum mesleki doyumu etkileyecektir bu olaya eĢitlik 

gerginliği denir (Ünal ve Gülmez, 2017). 

 Adams’ın eĢitlik kuramında bahsedilen eĢitlik durumu bozulduğunda eĢitlik 

gerginliği ortaya çıkmaktadır. Buna göre yöneticiler eĢitsizlik yaratabilecek 

durumlardan kaçınmalıdır çünkü eĢitliğin bozulduğu durumlarda çalıĢanın motivasyonu 

düĢecektir ve bu da mesleki doyuma etki edecektir. 

 Beklenti Kuramı: Beklenti Kuramı Victor Vroom tarafından geliĢtirilmiĢ bir 

kuramdır. Beklenti kuramında çalıĢanın motivasyonunu belirleyen iki tane faktör vardır: 

Valens ve beklenti. Bu kurama göre çalıĢanın motivasyonu bir olayı arzulama derecesi 

(Valens) ile beklentisi arasındaki dengeye bağlıdır (AktaĢ ve ġimĢek, 2015). Beklenti 

kuramının üçüncü faktörü ise araçsallıktır. Araçsallık çalıĢanın gösterdiği performansın 

ve verimliliğin belli sonuçlara ulaĢması olarak tanımlanmaktadır (Torun, 2007).  

 Beklenti Kuramındaki faktörleri açıklayacak olursak (Özer vd., 2017): 

1.aDeğerlik (Valens): Bireyin ödülünü arzulama seviyesini ifade eder. 

2.aBeklenti: Bireyin belirli davranıĢlarının sonucunda belirli sonuçlara 

ulaĢacağına olan inancını ifade eder. 

3.aAraçsallık (Yararlılık): ÇalıĢan belirli bir performans gösterdiğinde 

ödüllendirilir. Bu ödüllendirme birinci kademe ödüllendirme (zam gibi) olarak 

düĢünülürse birinci kademe ödüllendirmeler, ikinci kademe ödüller (terfi ve 

sonucundaki itibar) için araç olabilir. Araçsallık bu yoldaki iliĢkiyi ifade etmektedir. 
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 Beklenti Kuramına göre çalıĢanların motivasyonlarının nasıl belirleneceğini 

örnek göstererek anlatacak olursak: ÇalıĢana üç adet soru sorulur. 1- (Beklenti) Ben bu 

iĢi yapabilecek kapasiteye sahip miyim?, (Araçsallık) Ödüllendirilecek miyim?, 3-

(Ödül) Alacağım ödül ne kadar değerli?. ÇalıĢan bu sorulara ne derecede olumlu cevap 

verebilirse motivasyonu ve mesleki doyumu o derece yüksek olacaktır (Ünal ve 

Gülmez, 2017). 

 GeliĢtirilmiĢ Beklenti Kuramı: Lawler ve Porter, Vroom’un beklenti kuramına 

tutumsal değiĢkenleri de eklemiĢlerdir bunun sonucunda da Lawler ve Porter çalıĢanın 

sadece performansının iĢ için yeterli olmadığını bireyin yeteneğinin ve kapasitesinin de 

iĢi yapmaya yetecek düzeyde olması gerektiğini belirtmiĢlerdir (Öztürk ve Ilıman, 

2015). Buna göre Vroom’un Beklenti Kuramına ek olarak Lawler ve Porter’ın Beklenti 

Kuramında çalıĢanın dıĢında ortaya çıkan dıĢsal faktörlerden yetenek, teknolojik 

sınırlamalar ve eğitim seviyesi gibi faktörler de mativosyonu etkileyen faktörlere dahil 

edilmiĢtir (Kurt, 2013).  

 Amaç Kuramı: Amaç kuramı Edwin Locke tarafından geliĢtirilmiĢtir. Bu kurama 

göre bireylerin belirlediği amaçlar onların motivasyon derecesini de belirleyecektir 

(Tütüncü ve Küçükusta, 2008). Amaç kuramına göre çalıĢanın amaçları ne kadar 

büyükse motivasyonu da o kadar yüksek olacaktır (Writgh & Kacmar, 1995). ÇalıĢanın 

amaçlarını belirleyip bunu motivasyonuna yansıtması için belirli Ģartlar vardır (Önen ve 

Tüzün, 2005) : 

1.aÇalıĢan amacına bağlı olmalıdır ve bu amacı kabullenmelidir. 

2.aÇalıĢana amacına giderken uyguladığı tekniklerin doğruluğu ve yanlıĢlığı 

hakkında dönüt verilmelidir. 

3.aKurama göre amaç ne kadar büyük olursa motivasyon o kadar yüksek 

olacaktır ancak çalıĢanın belirlediği ya da ona verilen amaç çalıĢanın kapasitesinin 

üzerine çıkmamalıdır. 

 2.1.2. Mesleki Doyumu Etkileyen Faktörler 

 Mesleki doyumu etkileyen faktörler; (a) bireysel ve (b) örgütsel faktörler olarak 

ifade edilmektedir (Koruklu vd, 2013).  Bireysel faktörler bireyden bireye değiĢen ve bu 

değiĢimin bireylerin farklı ölçütlerinden kaynaklanır. Örgütsel faktörler ise örgütün 

kendi iĢleyiĢinden kaynaklanan faktörlerden oluĢur. 
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 Bireysel Faktörler: ÇalıĢanların doyumunu etkilen faktörler bireyden bireye 

farklılık gösterebilmektedir. ÇalıĢanlar aynı olaylardan veya durumlardan farklı 

ölçülerde etkilenmekte ya da etkilenmemektedirler. Bu nedenle mesleki doyum veya 

doyumsuzluk bireysel farklılıklardan kaynaklanmaktadır (Özkalp, 2001 akt.: Köroğlu, 

2011). Bu nedenle farklı bireysel özelliklere sahip çalıĢanların mesleklerinden aldıkları 

doyumlar da farklı olmaktadır (Akıncı, 2002). Bireysel faktörler: meslek ortamından 

beklentiler, yaĢ, cinsiyet, sosyo-kültürel çevre, kiĢilik, genel yaĢam görüĢleri, görev 

türü, medeni durum, eğitim düzeyi ve hizmet yılı olarak sıralanabilir (BaĢaran, 2000). 

Bireysel faktörlerden sadece araĢtırmada kullanılacak olanlar alt baĢlıklar halinde ele 

alınacaktır. 

 YaĢ bireysel faktörlerden mesleki doyumu ile en çok alakalı olan unsurlardandır. 

Yapılan araĢtırmalarda elde edilen sonuçlar üç ana görüĢte toplanmıĢtır (DeMato, 2001). 

Bu üç ana görüĢü sıralayacak ve açıklayacak olursak: 

 Birinci görüĢe göre mesleki doyumun kariyer bağlamında açıklamasını yapmak 

için U modeli kullanılır. Bu modele göre genç çalıĢanlar ilk baĢlarda yüksek mesleki 

doyumu ile iĢe baĢlamıĢlardır birkaç yıl içinde mesleki doyumları düĢüĢe uğramıĢtır 

ilerleyen yaĢlarda ise mesleki doyum ile çalıĢanların yaĢı doğru orantılı olarak artmıĢtır. 

Ġkinci görüĢ ise mesleki doyumun ile beraber arttığını savunmuĢtur. Üçüncü görüĢ ise 

yaĢ ve mesleki doyumun belirli bir yaĢa kadar doğrusal bir Ģekilde arttığını daha sonra 

ise düĢüĢe geçtiğini savunmaktadır. 

 Türkiye’de öğretmenlere yönelik yapılan mesleki doyum çalıĢmalarına 

bakıldığında Ordu (2016), Karadağ, BaĢaran ve Korkmaz (2009), Karademir (2016),  

Seyhan (2015) ve ġahin (2009)’un yaptığı araĢtırmalarda öğretmenlerin yaĢ değiĢkenine 

göre mesleki doyum düzeylerinin anlamlı bir Ģekilde farklılık göstermediği sonucuna 

varılmıĢtır. 

 Mesleki doyumu etkileyen değiĢkenlerden birisi de cinsiyettir. Cinsiyet mesleğin 

ve çalıĢma ortamının değerlendirilmesinde çalıĢanların farklı bakıĢ açılarıyla doyum 

kavramlarını algılamalarına neden olabilir.  Brush, Moch ve Pooyan (1987), cinsiyet 

değiĢkenin örgüt yapısı ile etkileĢerek mesleki doyumun artmasına ya da azalmasına 

neden olduğunu söyler.  
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 Erkek çalıĢanların kadın çalıĢanlara göre, özel sektörde kamusal sektörde 

sağladıklarından daha fazla doyum sağladıklarını belirtirler (akt.: Sun, 2002). Ancak 

mesleki doyum ile ilgili çalıĢmalar incelendiğinde farklılaĢmanın oluĢabileceği tezini 

savunan verilerin yanında eğer kadın ve erkeklere çalıĢma hayatında eĢit koĢullarda 

çalıĢma olanakları sunulduğu takdirde anlamlı farklılaĢmanın görülmeyeceğini de 

belirten araĢtırmalar söz konusudur (AĢık, 2010).  

 Türkiye’de öğretmenlere yönelik yapılan araĢtırmalar incelendiğinde birbiriyle 

tutarlı sonuçlara ulaĢılamamıĢ olduğu görülmektedir (Yelboğa, 2007). Örnek verecek 

olursak: Ertürk ve Keçecioğlu (2012), Karaköse ve KocabaĢ (2006), Yüksel ve Yüksel 

(2014) ve Büyükgöze ve Özdemir (2017)’nin öğretmenler üzerinde yaptığı çalıĢmada 

cinsiyet değiĢkenine bağlı olarak anlamlı bir farklılık bulamamıĢlardır. Duma ve Çiçek 

(2018)’in yaptığı araĢtırmada ise kadınların mesleki doyumlarının erkek çalıĢanlardan 

daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Tüm bu sonuçlara bakılarak tekrar Ģunları söylemek 

lazımdır: Cinsiyet mesleki doyumu etkilemektedir ancak kadın ve erkek çalıĢanların eĢit 

olanaklara sahip olduğu meslek gruplarında (öğretmenlik) araĢtırmaların büyük 

çoğunluğunda anlamlı farklılaĢma oluĢmadığı görünmektedir ancak burada önemli olan 

nokta Türkiye’deki okullarda kadın ve erkek çalıĢanlara eĢit ya da benzer olanaklar 

sunulduğudur. Fakat belirtildiği gibi erkek çalıĢanların özel sektörde kadın çalıĢanlara 

oranla daha fazla olmasının nedeni erkeklerin özel sektörde daha yüksek kademelerde 

görev yapması olabilir. 

 Literatürde evlilik ve msleki doyum arasında anlamlı ve yüksek düzeyde bir 

iliĢkinin olduğu çalıĢanın evliliğinden aldığı doyumun mesleki doyumunu etkilediği 

belirtilmektedir (Köroğlu, 2011). Bunun nedeni için bir açıklama yapılacak olunursa 

bireyin evlendiğinde hayatının önceki dönemine göre daha düzenli hale gelmesi 

dolayısıyla iĢ hayatında da düzen büyük önem taĢımaya baĢlar. Bunun sonucu olarak da 

evli çalıĢanların mesleki doyumları artabilir.  

 Günaydın (2008)’a göre medeni durumun mesleki doyumu üzerinde etkisini 

inceleyen çalıĢmalara bakılınca evliliğin kiĢilere daha düzenli bir yaĢam sağladığı, bu 

nedenle de evliliğin mesleki doyumu arttırdığı belirtilmektedir.  

 Son olarak Hizmet yılı faktörüne bakacak olursak bazı çalıĢmalar çalıĢanların 

tecrübeleriyle mesleki doyumlarının doğru orantılı olduğunu göstermektedir (Sevimli ve 



15 
 

ĠĢcan, 2005). Doğru orantıyı açıklayacak olursak çalıĢanların meslekteki yılları 

ilerledikçe mesleki doyumlarının da yükseldiğini söylemek mümkündür. Yapılan 

araĢtırmaların da çoğunda mesleki doyumun meslekteki yıl ile beraber arttığı görülmüĢ 

ancak bazı çalıĢmalarda hizmet süresi ile mesleki doyum arasında anlamlı bir farklılık 

bulunamamıĢtır (Günaydın, 2008). 

 Örgütsel Faktörler: Örgütsel faktörler çalıĢanların mesleki doyumlarına en az 

bireysel nedenler kadar etki edebilmektedir. Örgütsel faktörlerin diğer isminden 

bahsetmek gerekirse literatürde iĢ ve iĢ ortamına bağlı faktörler olarak da ele alınmıĢtır. 

Ġsminden de anlaĢılacağı gibi örgütsel faktörden bireyden farklı olarak bireyin yapısıyla 

değil örgütün yapısıyla ilgilidir. Bu faktörleri: iĢin yapısı, fiziki koĢullar, terfi, maaĢ, 

meslektaĢlarla olan iletiĢim, liderlik ve yapılan mesleğin zorluğu olarak sıralayabiliriz 

(Kılıç, 2011). 

 Birinci bölümde yapılan tanımlara bakıldığında doyum için doymak eylemi ve 

bireyin yapmak istedikleriyle yaptıklarının uyuĢması Ģeklinde bir tanım yapılmıĢtır. 

Buradan hareketle doyum için sentez bir tanım ortaya çıkarılabilir: KiĢinin yapmak 

istediklerini tam olarak gerçekleĢtirerek zihnini doyurması eylemidir diyebiliriz. Bu 

açıdan iĢin yapısı önemli bir yer tutmaktadır. 

 Doyum kavramını meslek için düĢünürsek çalıĢan bireyin mesleğinde yapmak 

istediklerini yaparak doyuma ulaĢacağı fikrine varırız. Ayrıca bunun yanında kiĢinin 

mesleğini severek yapmasının mesleki doyumu ve verimliliği olumlu yönde 

geliĢtireceğini söyleyebiliriz. Bazı meslekler bu açıdan çalıĢanlarına yaratıcılık, esneklik 

veya baĢarı hissi vermeyebilir burada çalıĢanın mesleğinden doyum duyması mümkün 

değildir. Ancak bir çalıĢanın yeteneği ve ilgisi mesleğine uygunsa bu çalıĢanın 

mesleğinden doyum duyacağını söyleyebiliriz.  

 ĠĢin yapısından dolayı oluĢan nedenlerden birisi de mesleğin niteliğidir. 

Mesleğin zor, insanı sıkan, tekdüze vb. olması çalıĢanın mesleki doyumunun düĢmesine 

neden olacaktır; mesleklerini ilginç bulan çalıĢanların diğerlerine göre mesleki 

doyumlarının daha yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir (Büber, 2017). 

 Fiziki koĢullardan olan çalıĢılan ortamın temizliği, aydınlığı, fiziksel yeterliliği, 

materyal sayısı, çalıĢma saatleri, sıcaklığı vb. durumlar çalıĢanlar üzerinde oldukça 

etkilidir (Bil, 2012). Öğretmenler de ise fiziki koĢullar diğer meslek gruplarından bir 
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derece daha daha önemli olabilir çünkü öğretmenler okulda geçirdikleri zamanın 

çoğunu sınıflarında geçirmektedirler.  

 Bir öğretmenin sınıfının sobalı-kaloriferli, akıllı tahtalı-kara tahtalı, küçüklüğü-

büyüklüğü veya öğretmenin okulunun öğretmenler odasının varlığı-yokluğu, okuldaki 

teknolojik imkânların azlığı-fazlalığı, laboratuvar varlığı-yokluğu, spor alanlarının 

varlığı-yokluğu, çalıĢtığı kurumun evine yakınlığı-uzaklığı gibi faktörler öğretmenlerin 

mesleki doyumunu ciddi derecede etkileyebilir bunun sonucunda da öğretmenlerin 

verimliliği etkilenir.  

 Yapılan çalıĢmaların sonuçlarında fiziki koĢullar çalıĢanlardan tarafından bir 

sıralama yapıldığında son sırada yer almaktadır çünkü fiziki koĢullara gelmeden önce 

birçok konu çalıĢanlar için daha çok önem arz etmektedir (Akıncı, 2001). Bu yüzden 

kurumda çalıĢanın diğer meslektaĢlarıyla iliĢkileri iyi olmazsa, maaĢı yüksek olmazsa, 

çalıĢanın fikirlerine önem verilmezse ve terfi olanağı olmazsa; fiziki koĢulların 

mükemmel olması çalıĢan için herhangi bir anlam ifade etmez çalıĢan hiçbir zaman 

doyum duymayacaktır ya da doyumsuzluğu azalmayacaktır (Akıncı, 2006). 

 Terfi olanakları ve ödül faktörleri çalıĢanın motivasyonu açısından çok 

önemlidir. Terfi çalıĢanın daha yüksek düzeydeki bir konuma getirilmesi ve bundan 

dolayı maaĢının artmasını ifade eder; bu da çalıĢanın daha çok sorumluluk almasını ve 

yetkilerinin artmasını ifade eder (Özdemir, 2006). Bu da çalıĢanları güdüleyici bir unsur 

olarak motivasyonlarını arttıracaktır.  

 Motivasyonu artan çalıĢanların ise verimliliği yükselir bu da direkt olarak 

mesleki doyum düzeyine olumlu bir katkı yapar. Çünkü bireyleri çalıĢmaya yönelten en 

büyük etken kendisinin ve ailesinin yaĢamını idame ettirecek bir ücrettir (Eyigün, 

2015).  Ancak öğretmenler de adalet duygusu ağır basmaktadır; verilen ödül ve 

terfilerin adil bir Ģekilde gerçekleĢtirilmesi öğretmenlerin mesleki doyumlarında büyük 

bir önem taĢır (Bil, 2018). 

 Mesleki doyuma etki eden örgütsel faktörler içerisinde çalıĢanların örgüt 

içindeki iletiĢim algısının büyük bir rolü olduğu görülmektedir. Yönetim bilimine göre 

iletiĢim çalıĢanların birbirlerine bilgi ve talimat iletmesi ve çalıĢanlar arasında bilgi ve 

duygu birliğinin sağlanmasıdır (Sun, 2002).  
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 Ünler, Kılıç ve Çıray’ın 2014 yılında yaptığı çalıĢmada örgüt içindeki olumlu 

iletiĢim ikliminin, çalıĢanların mesleki doyumunu arttırdığı ve buna yönelik olarak 

çalıĢanların verimliliğinin yükseldiği; iĢten ayrılma niyetlerinde düĢüĢ yaĢandığı 

sonucuna varılmıĢtır. Buna ek olarak yurt içinde ve yurt dıĢında yapılan diğer 

çalıĢmalarda da iletiĢim ile mesleki doyum arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

sonucuna varılmıĢtır (Gülnar, 2009).  

 Liderlik stili çalıĢanların mesleki doyumu için önemli unsurlardan bir diğeridir. 

Mesleki doyum ve liderlik stili üzerine yapılan çalıĢmalarda otoriter liderlik 

davranıĢlarının çalıĢanların mesleki doyumlarını olumsuz yönde etkilediği; diğer 

taraftar demokratik, katılımcı ve destekleyici liderlik stillerinin çalıĢanların mesleki 

doyumlarını olumlu yönde etkilediği bulgularına rastlanmıĢtır (Yousef, 2000; Awamleh, 

vd., 2005). 

 2.1.3. Mesleki Doyumun ve Doyumsuzluğun Sonuçları 

 ÇalıĢanların mesleki doyum düzeylerinin yüksek olması aĢağıda belirtilen 

sonuçlara yol açacaktır: 

 1.aBireyler mevcut bilgi ve yeteneklerini kullanıyorsa ve mesleki doyumları 

yüksekse daha verimli çalıĢacaklardır (TaĢdan ve Tiryaki, 2008). 

2.aMesleklerinden memnun olan çalıĢanlar kendilerini çalıĢtıkları örgütün bir 

parçası olarak hissetmektedirler ve bu durumda kendilerine daha fazla güvenip daha 

yenilikçi, üretken, örgütüne bağlı, vb. olma eğilimi gösterirler (Büber, 2017) 

3.aĠĢi yavaĢlatma, bölüm veya gruplar arası dengenin bozulması Ģeklinde 

görülebilecek bazı aksamalar yok olacaktır (AĢık, 2010). 

4.aMeslek hayatında, idealindeki mesleği yapan, genel ihtiyaçlarını 

karĢılayabilecek maaĢı alan, istediği olanaklara sahip olan çalıĢanlar maddi ve manevi 

doyumu sağladığı için, huzurlu ve mutlu olmaktadırlar (Aydın, 2017). 

5.aMesleki doyum çalıĢanların moral düzeyleri yükseltir ve bunun yanında 

örgütteki devamsızlık ve personel devir hızını düĢürür bu durumda örgütteki maliyet 

azalır (KarakuĢ,  2011). 

Mesleki doyumsuzluk ise çalıĢanın mesleğinden veya mesleki yaĢantısından 

memnun olmaması ve bunu duygusal bir durum olarak algılamasıdır (Deliönü ve 

Garipağaoğlu, 2015). Mesleki doyumsuzluk yaĢayan bireyler mesleki doyum yaĢan 
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bireylerin verdiği tepkilerin tam tersi tepkiler verebilir. Bunun yanında mesleki 

doyumsuzluğa sahip olan çalıĢanların verdikleri tepkiler dört ana türde tepkiler olarak 

genellenebilir (YaĢın, 2013): 

ÇıkıĢ: ĠĢ yerinde mesleki doyumsuzluk yaĢayan personel iĢi bırakmayı ya da 

baĢka kurumlarda çalıĢmayı tercih edebilir. 

KonuĢma: ÇalıĢan sorunlarla alakalı olarak yapıcı çözümler üretmek amacıyla 

ilgili kiĢilerle sorunlarını konuĢurlar ve sorunlarına çözüm ararlar. 

Bağlılık: Bu durumda yer alan çalıĢanlar sorunlarını görmezden gelerek Ģartların 

veya durumun iyileĢmesini beklerler. Bu bekleyiĢ süresince çalıĢan kendisini “iyi bir 

çalıĢan” olarak görür. 

YokmuĢ gibi davranma: ÇalıĢan bu durumda ise sorunları görmezden gelir ve 

durumu iyileĢtirmek yerine kötüleĢmesini sağlamak için elinden geleni yapar. Bu 

duruma örnek olarak:  iĢe geç gelme, görevleri tam olarak yapmama veya zamanında 

bitirmeme gibi tepkiler gösterilebilir. 

Mesleki doyum ve doyumsuzluk örgüt için verimlilik açısından büyük bir önem 

arz etmektedir. Örgütün çalıĢanlarının mesleki doyum düzeylerinin yüksek olması: 

Örgütün geleceğine ait olumlu yordamalara ve yüksek verimliliğe iĢaret etmektedir. 

Bunun yanında mesleki doyum düzeyi düĢük olan çalıĢanlara sahip olan örgütlerin 

geleceklerinde; huzursuzluk, mutsuzluk, düĢük verimlilik, hızlı personel değiĢimleri, 

devamsızlıklar, iĢten ayrılmalar ve bunlar gibi birçok durum yer alacaktır. 

 2.2. Örgütsel Sinizm 

 Örgütsel sinizm baĢlığı altında öncelikle sinizm kavramı ve kökeni sonrasında 

örgütsel sinizm kavramı, kuramsal temelleri, türleri, boyutları, nedenleri ve sonuçları ile 

ilgili literatürde var olan kavramsal bilgilere değinilecektir. 

 Sinizm köken olarak antik Yunan dönemine ait felsefi bir düĢüncedir. Ahlaki 

değerleri ve kuralları reddeden bu düĢüncede doğal yaĢamanın önemine vurgu yapılır. 

M.Ö. 500’lü yıllarda ortaya çıktığı varsayılan bu düĢüncenin en önemli iki temsilcisi 

Sinoplu Diyojen ve Sokratesin öğrencisi Antisthenes’tir (Mantare ve Martinsuo, 2001). 

Bu düĢünceyi daha iyi anlayabilmek veya tanımı netleĢtirmek için Ģu örneği vermek 

doğru olabilir. Diojen’e gün aydınlığında neden elinde bir fener ile dolaĢtığı 
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sorulduğunda “Dürüst bir insan arıyorum yanıtını vermiĢtir.” Bu olay insanların gerçek 

yaĢamlarında dürüst olmadıkları yönündeki inancı temsil eden sinizm kavramını ironik 

olarak tanımlamaktadır (Erdost, vd., 2007). Sinizm kelimesi TDK sözlüğünde: Ġnsanın 

erdem ve mutluluğa, hiçbir değere bağlı olmadan bütün gereksinimlerden sıyrılarak 

kendi kendine eriĢebileceğini savunan Antisthenes’in öğretisi, kinizm (TDK, 2019b) 

anlamlarına gelmektedir. 

 Bireylerin sadece kendi çıkarları doğrultusunda hareket ettiğine inanan ve buna 

bağlı olarak herkesi çıkarcı kabul eden bireylere “sinik” denilmektedir. Bunu 

açıklamaya çalıĢan düĢünce ise sinizmdir. (Karacaoğlu ve Ġnce, 2013). Sinizm; 

umutsuzluk, hayal kırıklığı ve hüsrana bağlı karakterize olmuĢ bir tutumdur (James, 

2005). Sinizm; kendisine yüklenilen anlamları kuĢkuculuk, güvensizlik, inançsızlık, 

kötümserlik vb. olumsuz kelimelerle ifade etmektedir. Tüm bunlar da bireyleri; kusur 

bulan, müĢkülpesent, eleĢtirici insan Ģekline bürümektedir (Eaton, 2000; akt: Tınaztepe, 

2012). 

 Sinik bireylerin özellikleri Ģu Ģekilde sıralanabilir (akt: Kalağan, 2009): 

1.aKarakter bağımsızlığını, maddiyattan uzak durma ve kendi kendine yeterli 

olmayı kendileri için en iyi durum olarak benimsemiĢlerdir. Sinik bireyler için bu 

durum oldukça normaldir çünkü bu tip bireyler kendi yaĢantılarının doğal olması 

gerektiğini savunurlar. Bunun için de birey dıĢarıdan gelecek müdahaleleri reddeder ve 

maddi ya da manevi olarak kendi kendine bir hayatı tercih eder. 

2.aMutluluğa ulaĢmada erdemi tek baĢına yeterli bulmazlar. Sinik bireylerin bu 

özelliği onların bakıĢ açısından düĢünüldüğünde: Bireyin mutlu olması için erdem 

yeterli değildir çünkü doğallık ve serbestlik de mutluluk için oldukça önemli olabilir. 

3.aĠnsanı mutlu yapan erdemi bilgide ve bilgelikte bulmaktadırlar bu yüzden 

hayatta haz karĢısında kayıtsız kalarak ve hazdan kaçınarak mutluluğa 

ulaĢabileceklerine inanmaktadırlar. Sinik bireyler kendi felsefeleri gereği topluma ve 

diğer insanlara düĢman olmuĢlardır. Bu yüzdendir ki insanı mutlu yapan değerler 

manevi değerlerdir bunlar da bilgi ve bilgeliktir. Sonuç olarak sinik bireyler dıĢarıdan 

gelecek manevi desteği bunun yanında maddi değerlerden gelecek mutluluk ve hazzı 

reddeder. 
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4.aHiçbir olay ve durum karĢısında kaygılanmazlar ve bunlara aldırıĢ etmezler. 

Yine sinik bireylerin olay ve durumlara yaklaĢımları kullandıkları hayat felsefesiyle 

alakalıdır. Bir olay ya da durum karĢısında kaygılandıkları ve bu olay ya da durumu 

kendileri için dert olarak gördüklerinde doğallıklarının bozulacağını; bu yüzden de 

mutluluklarının kaybolacağını düĢündükleri için olay ve durumlara bu tip kaygısız 

tepkiler veriyor olabilirler.  

5.aBilgiyi küçümserler daha doğrusu ahlaki bir amaç taĢımayan ya da ahlak 

kavramını gözetmeyen bilimi ve bilimsel bilgiyi küçümserler. Bu maddede bahsedilen 

ahlakın insana dıĢarıdan müdahale olamadan (din, yönetim, yasa, kanun vb.) insanın 

doğası gereği kendisinde doğuĢtan var olan muhakeme yeteneğiyle gelen ahlak olabilir. 

Bu yönden bakıldığında insan bilim yaparken ya da bilgi üretirken kendi doğasında var 

olan ahlakı yok sayıp hareket ediyorsa bu durum sinikler için küçümsenecek bir durum 

olabilir. 

6.aKendi benimsedikleri ahlakın önündeki en büyük engelin insan doğasına 

karĢı olan yönetim sistemleri ve insanın mutluluğunu engelleyen geleneksel kültür 

olduğunu savunurlar. Önceki maddede bahsedildiği üzere sinikler için insanın 

doğasında var olan bir ahlak ve bu doğanın dıĢındaki bir ahlak vardır. Ġnsan doğasının 

dıĢındaki ahlak sinikler için daha çok yönetim sistemleri ve geleneksel kültür 

normlarıdır. 

7.aBencildirler. Sinikler önceki maddelerde bahsettiğimiz dıĢarıdan gelen her 

türlü maddi ve manevi desteği reddetmenin yanında dıĢarıya verilecek destekleri de 

reddeder. Bu durum siniklerin bencil olmalarının bir sağlam duruĢ resmi olabilir. 

8.aDoğaya dönmek ve doğal yaĢamak isterler. Bu madde ise sinik bireylerin tüm 

özelliklerinin sonucu olarak ortaya çıkmıĢtır diyebiliriz. Çünkü tüm maddelerde 

doğallığı savunan mekanizmalar geliĢtirdikleri görülmektedir.  

 Örgütsel sinizm kavramı Türkiye’de son zamanlarda araĢtırmalara konu olmaya 

baĢlamıĢtır. Ġlgili literatür incelendiğinde örgütsel sinizm için kısaca sinizm kavramının 

modernleĢmesiyle bunun örgüt içindeki çalıĢanların örgüte karĢı uyguladıkları felsefe 

diyebiliriz. Örgütsel sinizm, sinik felsefeden yola çıkarak oluĢturulan bir kavramdır ve 

bu kavram 1970’lerden beri araĢtırma konusu olmuĢtur. AraĢtırmacılar örgütsel sinizmi 

birçok farklı noktadan ele almıĢlardır. Örgütsel sinizm için farklı araĢtırmacılar 

tarafından farklı tanımlar yapılmıĢtır. Bu kavramsallaĢtırmaları daha iyi anlayabilmek 
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adına Tablo 1’de örgütsel sinizm için tarihsel geliĢime yönelik yapılmıĢ tanımlara yer 

verilmiĢtir (Kıral, 2016). 

Tablo 1. Örgütsel Sinizm Tanımları 

AraĢtırmacılar Tanım 

Goldner, Ritti ve Ference (1977) 
Örgütsel faaliyetler, kararlar ve iĢlemlerde iyilik ve içtenliğin  

reddedilmesi. 

Kanter ve Mirvis (1989), 

Feldman (2000) 

Bencilliğin ve hilekârlığın insanın doğasında olduğuna inanan 

kiĢilik özelliği. 

Bateman, Sakano ve Fujita 

(1992) 
Yönetime ve örgüte karĢı takınılan olumsuz tutum. 

Guastello, Rieke ve Billings 

(1992) 

ĠĢe karĢı geliĢtirilen olumsuz tutumun yanında tüm yaĢama karĢı  

geliĢtirilen bir bakıĢ açısı. 

Wanous, Reichers ve Austin 

(1994) 

Yöneticilerin beceriksiz, tembel veya her ikisi olduğu inancıyla 

örgütsel değiĢime karĢı gelecek hakkındaki kötümserlik düĢüncesi. 

Andersson ve Bateman (1997), 

Abraham (2000), Pugh, Skarlicki 

ve Passel (2003), Reichers, 

Wanous ve Austin (1997), 

Thompson, Bailey, Joseph, 

Worlet ve Williams (1999), 

Bommer, Rich ve Rubin (2005), 

Fleming (2005)                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             

DeğiĢimi gerçekleĢtiren liderlere karĢı inanç kaybı ve gelecekteki  

değiĢim çabaları hakkındaki karamsarlık. 

Turner ve Valentine (2001) 
BaĢkalarını kötüleme ve güvensizlik duygularıyla ve düĢmanca  

davranıĢlarla karar verme durumudur. 

Johnson ve O'Leary-Kelly 

(2003) 
Örgütün bütünlükten uzak olduğuna yönelik inanç. 

O'Brien vd. (2004) Psikolojik olarak kaçmak ve geri çekilmek. 

Stanley, Meyer ve Topolnytsky 

(2005) 
BaĢkalarının hareketleri için güvensizlik duymak. 

Cole, Bruch ve Vogel (2006) Örgütün eleĢtirel sonucundan kaynaklanan bir tutum. 

 Örgütsel sinizm için yapılan tanımlardan yola çıkarak tarihsel geliĢim sürecinde 

örgütsel sinizm kavramının içerisine farklı kavramların dahil olduğu söylenebilir. 

Örgütsel sinizm için öncelikle örgüt için iyilik ve içtenliğin reddedilmesi denilmektedir. 

Ancak sonrasında iyilik ve içtenliğin reddedilmesi biraz daha irdelenmiĢ olacak ki 

bencillik, hilekarlık, karamsarlık, güvensizlik, psikolojik geri çekilme vb. gibi durumlar 

da bu tanımın içerisine katılmıĢtır. Ancak burada önemli olan durum örgütsel sinizmin 
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uzun zamandan beri var olan bir felsefi düĢünceye dayalı olmasıdır. Bu durum örgütsel 

sinizm tanımının geliĢmesine yardımcı olmuĢtur. Çünkü sinizm felsefesine ait olan 

kavramlar Yunanistan’dan baĢlayarak Amerika’ya kadar ulaĢmıĢtır. Sonuç olarak 

sinizm birçok kültürle harmanlanmıĢtır. Örgütsel sinizm kavramı da bu nedendendir ki 

birçok farklı tanıma sahiptir. 

 Tablo 1’deki tanımlar incelendiğinde tüm tanımlarda negatif tutumlar, olumsuz 

düĢünceler, güvensizlik ve karamsarlık kavramlarının ortak olduğu görülmektedir. 

Örgütsel sinizmi kısaca ve en kapsamlı Ģekilde Dean, Brandes ve Dharwadkar (1998) 

yapmıĢtır ve yaptıkları tanım Ģu Ģekildedir: ÇalıĢanın çalıĢtığı kuruma karĢı geliĢtirdiği 

olumsuz tutumdur. 

 2.2.1. Örgütsel Sinizmin Kuramsal Temelleri 

 Örgütsel sinizmin kuramsal temelleri: (a) Beklenti kuramı, (b) atfetme kuramı, 

(c) tutum kuramı, (d) sosyal değiĢim kuramı ve (d) sosyal güdülenme kuramına 

dayandırılmıĢtır. 

 Beklenti Kuramı: Beklenti kuramı mesleki doyum kuramları baĢlığı altında 

açıklanmıĢtır. Ancak birkaç cümle eklenecek olunursa beklenti kuramı üç temel iliĢkiye 

odaklanır (Robbins & Judge, 2013; akt. Gün, 2015): 

1.aÇaba-Performans ĠliĢkisi: ÇalıĢanın gösterdiği çaba kadar performans 

üretebileceğine olan beklentisi. 

2.aPerformans-Ödül ĠliĢkisi: ÇalıĢanın gösterdiği performans karĢısında ödül 

alacağına olan inancı. 

3.aÖdül ve Bireysel Amaç ĠliĢkisi: ÇalıĢanın alacağı ödül bireysel olarak 

çalıĢanın ihtiyaçlarını ne derecede memnun edecekse çalıĢan yapacağı iĢi o derece 

önemser. 

 Görüldüğü üzere beklenti kuramı bireyselci bir kuramdır. Yani beklenti kuramı 

genel olarak bireysel çıkarlara dayanmaktadır. Belirtilen maddeler hakkında çalıĢanlar 

genellikle olumsuz düĢünüyorlarsa beklenti kuramına göre sinizm bu Ģekilde 

açıklanabilir (James, 2005). 
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 Atfetme Kuramı: Atfetme, bir gözlemcinin kendisini veya baĢka insanları 

gözleyip davranıĢlarının nedenini açıklamaya çalıĢmak demektir (ErdoğmuĢ ve Beyaz, 

2002). Atfetme kuramı literatürde nedensellik yükleme ismiyle de geçebilir. Kuramın 

kurucusu Heider (1958)’dir (Taslak ve Dalgın, 2015). Atfetme kuramı bireylerin 

kendilerinin veya diğer insanların davranıĢlarının nedenini anlama sürecini açıklamaya 

çalıĢmıĢtır (Can, AĢan ve Aydın, 2006).  

 Heiner’ın çalıĢmasını temel alarak Weiner (1985) Atfetme Kuramını 

geliĢtirmiĢtir. Buna göre bireyin baĢarı ya da baĢarısızlığı bir takım faktörlere bağlıdır. 

Bu faktörler: Algılanan çaba, algılanan yetenek, algılanan iĢ zorluğu ve Ģanstır (Kıral, 

2016). Weiner’a göre çalıĢanlar bir olayın ardından neden-sonuç iliĢkisi kurarlar. Bu 

neden-sonuç iliĢkisi belirli duygulara yol açar (öfke, sempati, kızgınlık vb.). Bu 

duygular ya olumlu toplumsal davranıĢlara ya da anti-sosyal davranıĢlara yol açar. 

ÇalıĢan örgütün olumsuz olaydan sorumlu olması sonucuna varırsa örgüte karĢı sinizm 

ortaya çıkacaktır.  

 Tüm bunlardan yola çıkarak atfetme kuramını kısaca özetleyecek olursak: 

Atfetme kuramında esas olan durum örgütün suçlanmasıdır. Eğer örgüt olumsuz olaylar 

için suçlanmazsa örgütsel sinizm meydana gelmeyecektir (Eaton, 2000). 

 Tutum Kuramı: Tutum kuramı üzerine yapılan çalıĢmalara rağmen bu kuram 

için araĢtırmacılar tarafından kesin bir tanım yapılamamıĢtır (James, 2005). Bu kuram 

üzerinde çalıĢma yapan araĢtırmacılara göre tutumların merkezine değerlendirmeyi 

alınmıĢtır. Bunun yanında tutumlar zihinde temsil edilmektedir ve tutumların biliĢsel, 

duyuĢsal ve davranıĢsal öncülleri ayırt edilebilir (Olson & Zanna, 1990 akt.: James, 

2005). Sonuç olarak tutumlar örgütsel sinizmin oluĢmasında etkili olmaktadır diyebiliriz 

(Dean vd., 1998). 

 Sosyal DeğiĢim Kuramı: Sosyal değiĢim kuramı Blau (1964) tarafından ortaya 

atılmıĢtır. Bu kurama göre insanlar sosyal iliĢkilerini doğaları gereği karĢılıklı yarar ve 

destek değiĢ-tokuĢuna dayalı olarak oluĢtururlar. Bireyler iĢe girerken bu değiĢ-tokuĢun 

aynısının örgüt içerisinde olacağını bilerek çalıĢmaya baĢlarlar. ġöyle ki çalıĢan 

performans ve çaba gösterir karĢılığında ödül ve uygun bir iĢ ortamı sunulur (Zagenczy, 

2001). Tüm bunlar göze alındığında sosyal değiĢim kuramına göre sinizm karĢılıklı 

http://0210c2t5z.y.https.www.sciencedirect.com.proxy.yyu.deep-knowledge.net/science/article/pii/S0749597809001058?via%3Dihub#!
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değiĢ-tokuĢun örgüt tarafından ihlal edilmesi sonucunda çalıĢanın verdiği tepki olarak 

açıklanmıĢtır (Kalağan, 2009; Johnson & O’Leary-Kelly, 2003).  

 Sosyal Güdülenme Kuramı: Sosyal Güdülenme Kuramı Weiner tarafında 

geliĢtirilmiĢtir. Kuram çalıĢanların neden sinik olduklarıyla alakalı çeĢitli hipotezler 

geliĢtirmekte ve bu hipotezlerin denenmesiyle alakalı kuramsal bir temel 

oluĢturmaktadır (Kalağan, 2009). Weiner’in kuramında hareketle Eaton (2000) kurama 

yönelik bir model oluĢturmuĢtur. Bu model üç temel kavram etrafında ĢekillenmiĢtir. Bu 

kavramlar çalıĢanın örgüt içerisindeki durumlarını ifade etmektedir.  

 Weiner’in kuramında yer alan üç temel kavram Ģu Ģekilde sıralanabilir (Eaton, 

2000): 

Konum: Konum kavramı örgütte gerçekleĢen olayların nedenlerine yönelik iki 

tür nedenin algılanabildiğini ifade eder. Bu nedenler iç nedenler ve dıĢ nedenlerdir. 

Örnek vermek gerekirse çalıĢan iĢten çıkarıldığında bu olayı iç nedenlere bağlamak 

isterse Ģu açıklamayı yapacaktır: ÇalıĢtığım örgüt daha fazla tasarruf etmek istiyor. 

ÇalıĢan bu olayı dıĢ nedene bağlamak isterse çalıĢtığı kurumun kendisi dıĢında yaĢanan 

ekonomik sorunlar nedeniyle kendisini iĢten çıkardığını düĢünecektir. Ġkinci durumda 

çalıĢan örgütü daha az yargılayacaktır. 

Kontrol Edilebilirlik: ÇalıĢanın örgütte yaĢanan olayı kiĢinin iradesiyle veya 

irade dıĢında gerçekleĢtiğine yönelik algılayabildiğini ifade eder. Örneğin: ÇalıĢan iĢten 

çıkarıldığında bunu örgütün bazı zorlukları engellemek için bunu yaptığını düĢünebilir 

(iradeli tutum) veya örgütün baĢka bir çaresi kalmadığını bu yüzden iĢten çıkarıldığını 

düĢünebilir (irade dıĢı tutum). Yine çalıĢan ikinci durumda örgütü daha az yargılar. 

Ġstikrar: ÇalıĢanın örgütte yaĢanan bir olayın ileride tekrar yaĢanıp 

yaĢanmayacağına olan inancını temsil eder. ÇalıĢan iĢten çıkarılmasını örgütün yaptığı 

bir tasarruf aracı olarak görürse bu istikrarlı bir durum olacaktır ve örgüt ne zaman 

tasarruf etmek isterse bu yolu deneyecektir. Ancak çalıĢan iĢten çıkarılma olayını 

çevresel faktörlerin zorluğundan dolayı olduğunu düĢünürse bu istikrarsız bir durum 

olacaktır ve örgüt ne zaman çevresel faktörlerden dolayı zor durumda kalırsa o zaman 

bu yolu deneyeceğini düĢünecektir ve bu durumda örgütü daha az yargılayacaktır. 

 Sonuç olarak konum ve kontrol edilebilirlik algıları sonucunda çalıĢanın 

sorumluluk duyguları artıĢ gösterecektir eğer ki çalıĢan örgütü daha az yargılıyorsa 
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sempati; daha fazla yargılıyorsa öfke duyguları ortaya çıkacaktır. Öfke duygusu ise anti-

sosyal davranıĢlarda ve örgütsel sinizm düzeyinde artıĢ meydana getirecek; prososyal 

davranıĢlarda ise olumsuz etki yaratacaktır. 

 Ġstikrar algısı çalıĢanda beklenti duygularını harekete geçirir. Beklenti 

sonucunda çalıĢanın umut duyguları olumsuz etkilenir. Bu olay sonucunda çalıĢanın 

prososyal davranıĢlarında artıĢ; anti-sosyal davranıĢlar ve örgütsel sinizm düzeyinde 

düĢüĢ meydana gelecektir. 

 2.2.2. Örgütsel Sinizm Türleri ve Boyutları 

 Örgütsel sinizm ile alakalı literatür incelendiğinde örgütsel sinizmin çeĢitli 

türlere ayrıldığı görülmektedir. Dean ve ark. (1998) örgütsel sinizmi beĢ ayrı baĢlık 

altında toplamıĢlardır. Bunlar: (a) KiĢilik sinizmi, (b) çalıĢan sinizmi, (c) mesleki 

sinizm, (d) örgütsel değiĢim sinizmi ve (e) toplumsal sinizmdir. 

 KiĢilik Sinizmi: Bazı çalıĢanlar kiĢilik özelliklerinden dolayı her Ģeyi olumsuz 

algılama eğilimi içerisinde olabilir bunun sonucunda da kiĢi insanlara karĢı düĢmanca 

tavır takınır ve kendisine karĢı yapılan tüm davranıĢları sorgular bu duruma kiĢilik 

sinizmi denir (Cemaloğlu, 2017).  KiĢilik sinizmine bağlı olarak bireyler diğer bireylere 

yukarından bakıp onları ve düĢüncelerini hor görmektedirler. Ayrıca kiĢilik sinizmi 

doğuĢtan gelmektedir ve süreklidir (Abraham, 2000). Genel olarak kiĢilik sinizmi 

kavramı üzerine düĢünülecek olunursa kiĢilik sinizmi yaĢayan bireylerin çevresiyle 

sağlıklı bir iliĢki kuramayacağı söylenebilir. 

 ÇalıĢan Sinizmi: ÇalıĢan sinizmi örgütlere, üst yönetime ve örgüt içerisindeki 

diğer oluĢumlara yönelik aĢağılama ve güvensizlik gibi güçlü hayal kırıklığı, 

umutsuzluk ve engellenme hisleriyle karakterize edilen tutumdur (Arslan, 2012). 

ÇalıĢan sinizmini oluĢturan ve buna etki eden çok fazla faktör bulunmaktadır. Kısaca 

çalıĢan sinizmini ve oluĢumunu anlatmak için Anderson (1996) tarafından çalıĢan 

sinizminin nasıl oluĢtuğuna dair bir tablolaĢtırma yapılmıĢtır.  

 Mesleki Sinizm: Mesleki sinizm kavramı yapılan mesleğin veya iĢin içeriğine 

duyulan sinizmi ifade etmektedir. Örneğin: Polisler meslekleri gereği stresli koĢullar 

altında; kötü yaĢam koĢullarının düĢmanca davranıĢlara ittiği insanlarla yüz yüze 

gelmektedirler bu nedenle polisler tükenmiĢ hissetmelerine neden olmuĢtur bu da 

mesleki sinizmi ortaya çıkarmıĢtır (Abraham, 2000). 
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 Mesleki sinizm ile örgütsel sinizm arasında büyük bir fark bulunmaktadır. 

Mesleki sinizm iĢin içeriğiyle; örgütsel sinizm ise iĢin çevresiyle ilgilenir. Mesleki 

sinizmi meydana getiren baĢlıca üç faktör vardır bunlar: Mesleki alaycılık, rol 

belirsizliği, çalıĢanın kiĢiliğiyle ve mesleğiyle ilgili rol çatıĢmalarıdır. Ayrıca mesleki 

sinizmin tükenmiĢlikle ilgilidir. (Dean vd., 1998; Delken, 2004; Naus, 2003; Abraham, 

2000).  

 Toplumsal Sinizm: Kanter ve Mirvis (1989) toplumsal sinizmi bireyin içinde 

yaĢadığı topluma, kendisine, toplumdaki örgütlere kısacası toplumla alakalı olan 

herĢeye karĢı geliĢtirdikleri olumsuz tutumlar olarak tanımlamıĢtır (Dean vd., 1998).  

 Toplumsal sinizm yaĢayan bir bireyin örgütsel sinizm yaĢadığı söylenemeyebilir 

çünkü toplumdaki iĢleyiĢe karĢı geliĢtirilen bir olumsuz tutum bireyin mesleğinde daha 

iyi çalıĢmasına neden olabilir çünkü toplumsal anlamda hayal kırıklığı yaĢayan bir birey 

her Ģeyi boĢ verip kendi mesleğine ve iĢine odaklanabilir (Kalağan, 2009; Ajzen, 2001).   

 Abraham (2000)’ın yaptığı çalıĢmada bunu destekler nitelikte bir bulgu elde 

edilmiĢtir. Bu bulguda toplumsal sinizm ile örgütsel bağlılık ve mesleki doyum arasında 

pozitif bir iliĢkinin varlığı ortaya konulmuĢtur. 

 Örgütsel DeğiĢim Sinizmi: Wanous, Reichers ve Austin (2000) tarafından 

örgütsel değiĢim sinizmini örgütsel değiĢimleri gerçekleĢtirecek bireylerin isteksiz, 

yeteneksiz veya her ikisi olarak da görüldüğünde çalıĢanda meydana gelecek örgütün 

değiĢim çabalarına karĢı kötümser tutum olarak tanımlanmıĢtır.  

 Örgütlerdeki değiĢim sinizminin nedenlerinden birisi geçmiĢteki değiĢim 

çabalarından alınan baĢarısız sonuçlar yüzünden gelecekte yapılacak değiĢim 

çabalarının çalıĢanda oluĢan sinizm algısının değiĢimin niteliğinin anlaĢılmasının 

engellemesidir (Tolay, Dalkılıç ve Sezgin, 2016). Örgütsel değiĢim sinizmi; bilgi 

paylaĢımı ve karar verme iklimi, psikolojik sermaye ve olumlu duygular gibi 

değiĢkenlerle negatif iliĢki göstermektedir. Örgütsel değiĢim sinizmi aynı zamanda 

yukarı doğru geribildirimin faydasını azaltmaktadır (Sezgin vd., 2017). 

 Örgütsel değiĢim sinizmini öğretmenler açısından düĢünecek olursak yıllardır 

süregelen eğitim ve sınav sistemindeki ani ve plansız değiĢiklikler öğretmenlerin 

örgütsel değiĢim sinizmini arttırmıĢ olabilir. Çünkü yapılan değiĢiklikler hep önceki 
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değiĢimin baĢarısızlığından dolayı yapılmıĢtır bundan dolayı öğretmenler de artık 

değiĢimin baĢarılı olmadığına inanmaya baĢlamıĢ olabilirler. 

 Örgütsel sinizm çalıĢanın çalıĢtığı örgüte karĢı olumsuz tutumudur. Bu olumsuz 

tutumun 3 tane boyutu vardır. (a) kurumun dürüstlüğüne olan inanç eksikliği; (b) 

kuruma karĢı saygısızlık, öfke, sıkıntı, utanç vb.; (c) kurumdaki bireyleri aĢağılayıcı 

eğilim ve bu etkilerle kuruma karĢı olumsuz kritik davranıĢlar (Dalga geçme, eleĢtiri 

vb.). Kısaca örgütsel sinizm bireylerin çalıĢtıkları kuruma karĢı geliĢtirdiği “(a)biliĢsel, 

(b)duyuĢsal ve (c)davranıĢsal” boyutları kapsayan negatif tutumlardır.  Bu baĢlık altında 

örgütsel sinizm baĢlığında bahsedilen boyutlar sırasıyla: BiliĢsel boyut, duyuĢsal boyut 

ve davranıĢsal boyut baĢlıkları altında incelenecektir (Dean vd., 1998). 

 BiliĢsel Boyut: Örgütsel sinizmin ilk boyutu, öfke, hor görme ve kınama gibi 

olumsuz duygularla ortaya çıkan, örgütün dürüstlükten yoksun olduğuna dair inançtır.  

 Bu açıdan sinizm, eylemlerin ve insan güdülerinin iyiliği ve samimiyeti ile ilgili 

inançsızlığa olan eğilimdir. Bu nedenle sinikler; adalet, dürüstlük ve samimiyet gibi 

prensiplerin eksikliği nedeniyle, örgütlerinin uygulamalarıyla kendilerine “ihanet” 

ettiklerine inanmaktadırlar (Özler vd., 2010). 

 Genel itibariyle biliĢsel boyut siniklerin düĢünceleri yoluyla oluĢan sinizm 

unsurlarını kapsar. Sinikler bu düĢüncelerini isterlerse dıĢa vurabilirler. Fakat dıĢa 

vurulmadığında bu tür sinik düĢünceler bireylerde çeĢitli psikolojik sorunlara yol 

açabilir. 

 DuyuĢsal Boyut: Örgütsel sinizmin bir diğer boyutu da duyuĢsal boyuttur. 

Sinizm, düĢünce ve inançların yanı sıra örgüte yönelmiĢ objektif bir yargı içermeyen 

hor görme ve öfke gibi güçlü duygusal tepkileri de içermektedir. Hatta sinizm düzeyi 

yüksek olan çalıĢanların kurumlarını düĢündüklerinde tiksinti, utanç, sıkıntı vb. 

duyguları hissettikleri bile belirtilmektedir (Turan, 2011). 

 DavranıĢsal Boyut: Örgütsel sinizmin son boyutu ise davranıĢsal boyuttur. Buna 

göre çalıĢtıkları kurumlarda sinik davranıĢ gösteren bireyler kurumun geleceği için 

karamsar tahminlerde bulunma eğilimine sahip olabilirler (Kalağan, 2009).  

 Eski siniklerden bahsederken alaycı tutumlarının kendine özgü özelliklerinden 

olduğu söylenir. Aynı Ģekilde kurum içindeki sinikler de bunu konuĢarak davranıĢa 
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dökerler; kurumu eleĢtiren veya alay eden davranıĢlarda bulunurlar. Tüm bunlar da Ģunu 

gösterir ki sinikler; alaycıdırlar ve gelecek hakkında kötümser tahminler yapmaya 

eğilimlidirler (Dean vd., 1998). 

 Örgütsel sinizmin tüm boyutları ele alındığında Ģöyle bir sentez yapabiliriz: 

Bireyler örgütsel sinizm algıları geliĢtirdiklerinde bunu öncelikler düĢünsel olarak yani 

biliĢsel olarak baĢlatırlar. Sonrasında bu düĢünceler çeĢitlenerek duygulara dönüĢürler. 

Tüm bunların sonucunda bireyler çalıĢtıkları kurum için çeĢitli davranıĢ tepkileri 

geliĢtirirler. DavranıĢların seyrini belirleyen ise sinik bireyin daha çok çalıĢtıkları 

örgütün yönetim sistemi ve idarecilerine karĢı mı yoksa iĢ arkadaĢlarına karĢı mı sinizm 

algısı geliĢtirdikleridir. Eğer ki çalıĢan kurum ve politikalara karĢı sinik algı 

geliĢtirdiyse bunun sonucunda dıĢarıdaki arkadaĢlarıyla bu durumu konuĢacaktır; 

yönetim ve politika yönünden örgütü kötüleyecektir. Ancak iĢ arkadaĢlarına karĢı 

geliĢtirdiyse bu davranıĢları arkadaĢları için yapacaktır.  

 Unutmayalım ki örgütsel sinizm bir tepki ve algıdır. Yani birey örgüt içerisinde 

kendisini mutsuz ve hayal kırıklıklarıyla boğuĢan birisi olarak algılaması çalıĢanın zarar 

görmesi anlamına gelir. ÇalıĢan zarar gördüğünde aynı Ģekilde zarar vermeye 

çalıĢacaktır. Örgütsel sinizmin sonuçlarında da bahsedeceğimiz üzere çalıĢan son 

noktaya geldiği durumlarda fiziksel Ģiddete bile baĢvurabilir. Tabi ki bu durumlar 

çalıĢanın kiĢilik özellikleriyle (sabır vb.) de alakalıdır.  

 2.2.3. Örgütsel Sinizmin Nedenleri ve Sonuçları 

 Örgütsel sinizmi, örgütsel sinizm kuramları bağlamında nedenlerini belirli bir 

çerçevenin içerisine almak mümkündür. Örgütsel sinizm literatürde yazılanlardan 

anlaĢılacağı üzere bir tutumdur ve tutumlar doğuĢtan gelmez. Tutumlar zamanla, 

görerek ve yaĢayarak yani tecrübeler sonucunda oluĢan zihinsel, duygusal ve 

davranıĢsal ögelerin bir bütünüdür. Örgütsel sinizmi oluĢturan nedenleri üç kategori 

içerisinde toplayabiliriz (Torun, 2016):  (a) Bireysel nedenler, (b) örgütsel nedenler ve 

(c) çevresel koĢullar. 

 Örgütsel sinizme etki eden (a) bireysel nedenleri yaĢ, cinsiyet, medeni durum, 

kıdem yılı vb. demografik değiĢkenler oluĢturmaktadır. Bu değiĢkenlerin örgütsel 

sinizm üzerindeki etkisi zayıf bir etki olarak nitelendirilmektedir (Delken, 2004). 
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 ÇalıĢanların yaĢları örgütsel sinizme etki etmektedir. Mirvis ve Kanter (1991) 

yaptığı çalıĢmada 18-24 yaĢ arasındaki çalıĢanların %54’ünün, 25-30 yaĢ arası 

çalıĢanların %48’inin, 35-54 yaĢ arası çalıĢanların %45’inin; 55+ yaĢta olan çalıĢanların 

%56’sının sinik olduğunu belirtmiĢlerdir. Bunun sebebi olarak da genç yaĢta 

çalıĢanların yaĢlarından ve mesleğine yeni baĢlamalarından dolayı idealist bakıĢ açısına 

sahip olması ayrıca yüksek baĢarı ve maddi gelir elde etmek isteklerinin yerine 

getirememesini belirtmiĢlerdir. Yüksek yaĢtaki çalıĢanlar için ise örgütsel sinizmin 

nedeninin eğitim düzeylerinin düĢüklüğü ve daha az maaĢ almaları belirtilmiĢtir. 

 Ġkinci olarak cinsiyet faktörünün örgütsel sinizm üzerinde etkili olan bireysel 

faktörlerden birisi olduğu söylenebilir. Mirvis ve Kanter (1991) kadınların erkeklere 

göre örgüt içerisinde daha iyimser davrandıkları ve bu nedenle erkek çalıĢanlardan daha 

az sinik olduklarını belirtmiĢtir. Ayrıca erkek çalıĢanların yaĢadığı sinizmi hayatlarına 

daha fazla yansıttıklarını bunun nedeninin de erkeklerin sinizmi maçoluk ve 

dünyevilikle bağdaĢlaĢtırmasıdır. 

 Medeni durum faktörü ise çalıĢanların hayat düzeni ve sorumlulukları açısından 

örgütsel sinizme etki eden faktörlerden birisi olduğu söylenebilir. Delken (2004)’ün 

yaptığı araĢtırmada bekar çalıĢanların, evli veya niĢanlı olan çalıĢanlardan daha sinik 

oldukları görülmüĢtür. Mirvis ve Kanter (1991)’de evli olan çalıĢanların hayat düzenleri 

ve algılanan iĢ içeriği açısından daha olumlu olduklarını belirtmiĢtir. 

 Son olarak kıdem yılının çalıĢanların bıkkınlığı veya idealistliği bakımından 

örgütsel sinizme etki eden faktör arasında gösterilebilir. Delken (2004)’ün yaptığı 

çalıĢmaya göre örgütsel sinizm düzeyi ile kıdem yılı arasında güçlü bir iliĢki vardır ve 

kıdem yılı arttıkça örgütsel sinizm düzeyi de artmaktadır. Bunun nedeni ise iĢe yeni 

baĢlayanların dinamik, idealist ve daha çalıĢkan olmaları olarak gösterilebilir. 

 Örgütsel Nedenler Örgütsel sinizmi oluĢturan önemli nedenlerden birisidir. 

Örgütsel nedenler örgüt içerisindeki sözleĢmeler ve adalet algılarıyla ilgilidir. Bu açıdan 

bakıldığında örgütsel nedenlere psikolojik sözleĢme ihlali ve örgütsel adalet algısı örnek 

olarak gösterilebilir. 

 Psikolojik SözleĢme Ġhlali: Örgüt ve çalıĢan arasında yazıya dökülmemiĢ 

karĢılıklı beklentileri ifade etmek için kullanılır ayrıca örgüt içerisinde yer alan kiĢilerin 
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birbirlerinden almayı bekledikleri ve birbirlerine vermekle yükümlü olduğu kavramları 

kapsamaktadır ve kiĢiseldir (Aydın, 2016).  

 Bir baĢka bakıĢ açısıyla psikolojik sözleĢme ihlali yönetici ve çalıĢan arasında 

tarafların bekledikleri imkanları elde edememesi ve çıkarlarına aykırı durumların ortaya 

çıktığını düĢünmeleridir (Seymen ve Kırboğa, 2018). Ayrıca psikolojik sözleĢme ihlali 

de psikolojik sözleĢme kavramı gibi kiĢisel bir kavramdır yani çalıĢan ve yöneticinin 

karĢılıklı düĢüncelerine ve algılarına bağlıdır (Tarakçı ve Akın, 2017). ÇalıĢan ve 

yönetici arasındaki psikolojik sözleĢme ihlali sürecinde vazgeçme ve uyumsuzluk 

faktörleri önemli rol oynamaktadır (Aydın, 2016).  

 Ġlgili literatür incelendiğinde psikolojik sözleĢme ihlali ve örgütsel sinizm 

arasında güçlü ve pozitif yönlü bir iliĢki vardır. Buna örnek olarak ülkemizde yapılan Ģu 

çalıĢmalar sıralanabilir: Aslan ve Boylu (2014), Karacaoğlan (2014), Tarakçı ve Akın 

(2017), Çetinkaya (2014).  

 Örgütsel Adalet Algısı: Sinizm ile ilgili literatür incelendiğinde örgütsel sinizme 

neden olan örgütsel faktörlerden birisidir. Örgütsel adalet algısı çalıĢanın örgüt 

içerisinde kendilerine ne kadar adil davranıldığına yönelik oluĢan düĢünce ve algıyı 

ifade eder ayrıca etkileĢimsel, dağıtımsal ve iĢlemsel adalet olarak üç Ģekilde ifade edilir 

(Kart, 2015 akt.: Kırboğa, 2017).  

 Yapılan çalıĢmalar örgütsel adalet algısı ile örgütsel sinizm düzeyi arasında 

negatif yönlü ve güçlü bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. Buna örnek olarak ülkemizde 

yapılan çalıĢmalardan KöybaĢı, Uğurlu ve Öncel (2017),  Altınöz vd. (2011), Akatay, 

Yücekaya ve Kısat (2016), Tokgöz (2011) çalıĢmaları örnek gösterilebilir. 

 Çevresel KoĢullar: Anderson (1996) örgütsel sinizmin ortaya çıkmasına neden 

olan bireysel ve örgütsel faktörlerin yanında iĢ çevresini ilgilendiren toplu iĢten 

çıkarmalar, sosyal sorumsuzluk ve yönetici maaĢlarının çalıĢanlara göre orantısız 

yüksek olmasının da etkili olduğunu belirtmiĢtir. Ancak çevresel koĢullar genellikle 

otel, restaurant, eğlence sektörü, bankacılık vb. sektörlerde çalıĢanlarda daha etkilidir 

(Güzel, Perçin ve Tükeltürk, 2010). 
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 2.2.4. Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

 Örgütsel sinizmin sonuçlarını maddeler halinde sıralamak gerekirse aĢağıdaki 

sonuçlar ortaya çıkacaktır (Kalağan, 2009; Abraham, 2000; Naus, 2007; Eaton, 2000; 

James, 2005; Wanous vd., 2000; Brandes, 1997):   

 1.aDepresyon, uykusuzluk, duygusal çöküntü ve hayal kırıklığı gibi psikolojik 

bozukluklar. Meslek kavramı için hayatımızı devam ettirebilmemiz için her gün 

yaptığımız ve bu durumdan dolayı belirli bir maddi kazanç sağladığımız etkinliktir 

diyebiliriz. Bu durumda bir birey çalıĢtığı kuruma karĢı sinik tutumlar içindeyse bunun 

sonucunda vücudu belirli tepkiler verebilir. Çünkü bireyler maddi kazançlarını devam 

ettirebilmek için mesleklerini her gün icra etmek zorundadırlar. Bu durumda örgüte 

karĢı sinik duygu ve düĢünceler geliĢtirip sinik davranıĢlar sergilenirken o örgüt ile 

yıllarca her gün karĢı karĢıya kalmak bireylerde psikolojik bozukluklar oluĢturabilir. 

 2.aÖfke, saldırganlık, sinirlenme, hiddetlenme ve endiĢe gibi davranıĢsal 

bozukluklar. Örgütsel sinizmin alt buyutlarında var olan duyuĢsal boyut kavramları 

zamanla sinizm düzeyi arttıkça davranıĢa dönüĢebilir. Bu durum hem birey için hem de 

çalıĢtığı kurum için oldukça zordur diyebiliriz.  

 3.aDüĢük örgütsel bağlılık, örgütsel yabancılaĢma: Örgütsel sinizm yaĢayan bir 

çalıĢan örgüte karĢı kötü düĢüncelere, duygulara ve davranıĢlara sahiptir. Bunun 

sonucunda çalıĢanın içinde bulunduğu örgütü sevmemesi son derece normal bir 

durumdur. Bu özelliklere sahip bir çalıĢanın örgüte olan bağlılığının ve yabancılaĢma 

düzeyinin düĢmesi de beklenen bir durum olabilir. 

 4.aDuygusal tükeniĢ, tükenmiĢlik: Bireylerin örgütsel sinizm karĢısında verdiği 

psikolojik tepkilerden ilk maddede bahsetmiĢtik. Bu maddede ise bireyin artık çalıĢtığı 

örgüte karĢı örgütsel sinizm düzeyi son derece artmıĢtır ki duygusal olarak tükeniĢe 

geçmiĢ ve kendisini tükenmiĢliğin içerisinde bulmuĢ sayabiliriz. 

 5.aĠĢten ayrılma, itaatsizlik, iletiĢimin azalması: Birey geliĢtirdiği örgütsel 

sinizmin kendisi için son haddeye geldiğini farkettiğinde iĢten ayrılma tepkisi 

gösterebilir. Öncesinde ise örgüte karĢı itaatsizlik ve örgüt içerisinde kendi kabuğuna 

çekiliĢ olarak tanımlayabileceğimiz iletiĢimin azaltılması veya iletiĢimi tamamen 

bitirme durumuna bürünüebilir. 
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 6.aÖrgüte karĢı güvensizlik: Diğer maddelere baktığımızda örgüte karĢı 

güvensizliğin zaten örgütsel sinizmle birlikte baĢlayacağını varsayabiliriz.  

 7.aDüĢük mesleki doyum: ÇalıĢmada genel olarak anlatılmaya çalıĢılan ve 

iliĢkisi kurulmaya çalıĢılan durumdur. ÇalıĢanlar örgütlerine karĢı bir sinizm algısı 

oluĢturduklarında mesleklerini ne kadar sevseler de bundan doyum saylayamazlar. Bu 

durum da güvensizlikle birlikte örgütsel sinizmin en baĢından itibaren ortaya çıkmaya 

baĢlayabilir. Üzerinde düĢünüldüğünde bu durumun son derece normal olduğu 

anlaĢılabilir düzeydedir. 

 Örgütsel sinizmin sonuçları incelendiğinde sonuçların kategorize edilebildiği 

görülmektedir. Örgütsel sinizm yaĢan bir çalıĢanın bu duruma karĢı verdiği tepkiler 

bireysel açıdan psikolojik bozukluklar, davranıĢsal bozukluklar vb. kategorilere 

ayrılabilir. Örgütsel açıdan bakıldığında ise örgüte karĢı güvensizlik, yabancılaĢma vb. 

sonuçlar ortaya çıkmaktadır. 

 2.3. Mesleki Doyum ve Örgütsel Sinizm ĠliĢkisi 

 Mesleki doyum kavramı ilk kez 1900’lü yılların baĢında ortaya çıkmıĢtır ancak 

asıl önemi ortaya çıkıĢından uzun bir süre sonra anlaĢılmıĢtır. Mesleki doyum 

kavramının neden önemli olduğuyla ilgili pek çok neden bulunmaktadır. Ġlk olarak 

mesleki doyum düĢüklüğü örgüt için bazı sorunlar yaratabilmektedir. Bu sorunların 

baĢlıcaları mesleki doyumun; verimlilik, iĢten ayrılma, çatıĢma, iĢ kazaları vb. 

kavramlarla yakından iliĢkili olmasıdır (Kök, 2006 ). Bu kavramlar örgüt için uzun veya 

kısa vadede birçok sorunu beraberinde getirebilmektedir.  

 Mesleki doyum sadece örgütler için sorunlar teĢkil etmemektedir. Bireyler için 

de –mesleki doyumsuzluğun sonuçlarında da bahsedildiği üzere- sorunlar teĢkil 

etmektedir. Mesleki doyum düzeyinin düĢük olması çalıĢanda ruhsal ve fiziksel 

rahatsızlıklar meydana getirmektedir (BaĢar, 2017). Mesleki doyumsuzluk sonucunda 

bireylerde gerginlik durumu oluĢmaktadır. Bu gerginliğin bireylerde madde kullanımına 

kadar giden sonuçlara yol açtığı gözlemlenmiĢtir (Sun, 2002).  

 Sonuç olarak: Mesleki doyum kavramının hem örgütler hem de bireyler açısında 

önemi son derece büyüktür. Mesleki doyumun örgüt açısından ortaya çıkarabileceği 

sorunlara dönecek olursak çalıĢanda oluĢacak örgütsel sinizm bu sorunlardan birisidir 

ve küçümsenmeyecek kadar önemli bir sorun teĢkil edebilir.  
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 Mesleki doyum ve örgütsel sinizm üzerine yapılan araĢtırmalarda bu iki 

kavramın birbiriyle ters yönlü ve çok yakından iliĢkili olduğu görülmüĢtür (Abraham, 

2000; Waounus vd., 2000; Naus, 2007).  Mesleki doyum çok boyutlu bir kavram 

olmakla beraber en basit Ģekliyle çalıĢanların mesleklerini sevme derecesi olarak 

tanımlanabilir (Yılmaz ve Ceylan, 2011). Örgütsel sinizm ise kökeni Antik Yunan’a 

dayanan ahlaki değerleri ve kuralları reddeden; doğal yaĢamın önemine vurgu yapan 

felsefi düĢünceye dayanır (Mantare & Martinsuo, 2001). Örgütsel sinizm kısaca 

çalıĢanın çalıĢtığı örgüte karĢı kötü tutumu olarak tanımlanabilir (Dean vd., 1998). 

 Örgütlerin mesleki doyumu yükseltmek istemesinin nedenleri arasında bireysel 

performansları arttırmak ve örgütün verimliliğini maksimuma çıkarmak yer alır (Boyalı, 

2011). Yapılan çoğu araĢtırmada mesleki doyum ve örgütsel sinizm arasında negatif bir 

iliĢkinin olduğu belirtilmiĢtir. Bu nedenle örgüt içerisindeki örgütsel sinizm düzeyini 

düĢürmek için mesleki doyumu arttırıcı çalıĢmalar yapılabilir. Çünkü mesleki 

doyumsuzluk yaĢayan çalıĢanlar meslekleri icra ederken diğer çalıĢanlara göre daha az 

motivasyona sahiptirler. DüĢen motivasyon sonucunda çalıĢanın verimliliğinin düĢmesi 

söz konusu olabilir. Bu durum ülkemizi ilgilendirme derecesi açısından okullar için çok 

fazla önem arz etmektedir. 

 Mesleki doyumsuzluk yaĢayan çalıĢanlar çalıĢtıkları kurumlardan kaçmanın ve 

mesleklerini değiĢtirmenin yollarını aramaktadır. Mesleki doyumu yüksek olan 

çalıĢanlar ise mutluluğunu sosyal yaĢamlarına taĢımakta ve mutlulardır (Kıral, 2016).  

Öğretmenler açısından konuya bakacak olursak: Bir öğretmen mesleğinden ötürü 

doyumsuzluk yaĢıyorsa ve bu durum verimliliğini etkiliyorsa bu toplum için uzun 

vadede büyük bir sorun yaratabilir. Çünkü bahsettiğimiz öğretmenden ülkemizde 

binlercesi olduğunu varsayabiliriz. Ayrıca mesleki doyumun örgütsel sinizme yol 

açacağı aracılığıyla çalıĢanların; meslektaĢlarına ve kurumuna karĢı beslediği olumsuz 

düĢünce, tutum ve davranıĢlarla kısacası örgütsel sinizm ile etrafındakilerin de 

verimliliğini etkileyebileceğini söyleyebiliriz. Mesleki doyumu yüksek olan bir 

öğretmen örneğini ele alacak olursak doyumsuzluk durumunda yaĢanan olumsuz 

durumların tersi yaĢanabilir.  

 KiĢilik, sosyal çevre, çalıĢanlar, örgütsel değiĢim ve mesleki sinizm; 

çalıĢanlardaki mesleki doyum düzeyini düĢürebilir ve bunun sonucunda çalıĢanlarda 
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mesleki doyumsuzluk yaratabilir (Helvacı, 2013). Burada anlatılanın tersi bir durum 

yaĢandığını düĢünürsek: Mesleki doyumsuzluk yaĢayan bir çalıĢanın örgütsel sinizm 

düzeyinin artması muhtemeldir. Çünkü mesleki doyumu etkileyen faktörlerde söz 

ettiğimiz örgütsel faktörlere bakacak olursak: Bir çalıĢan iĢin yapısından, fiziki 

koĢullardan, örgüt içerisindeki iletiĢimden, liderlik stilinden, terfi olanakları ve 

ödüllerden memnuniyet duymuyorsa mesleki doyumunun düĢeceğini belirtilmiĢtir. 

ÇalıĢan tüm bu faktörlerden memnun değilse bu durum örgüte karĢı olan olumsuz 

duygularını tetikleyebilir. Sonucunda çalıĢanın mesleki doyumsuzluğu, örgütsel sinizm 

düzeyini yükseltebilir.  

 Öğretmenler açısından önemli bir sorun ise görevinde yükselme ve ödül 

olanaklarıdır. ÇalıĢanların mesleki doyumunu arttıran faktörlerden birisi olduğunu 

belirttiğimiz terfi ve ödüller öğretmenler için oldukça sınırlıdır. Bu düĢünceyi biraz 

daha açarsak öğretmenlerin baĢarıları sonucunda dıĢsal doyumu sağlamaya yönelik 

değil de daha çok içsel doyuma yönelik sonuçlar elde ettiklerini söyleyebiliriz. ġöyle ki: 

Öğretmenler baĢarıları sonucunda mülki amirlerinin verdiği baĢarı belgeleri dıĢında 

gözle görülür ya da maddi bir ödül elde edemezler ancak vicdani ve manevi yönden ise 

yüksek bir doyum yaĢarlar.  Öğretmenler açısından bir diğer önemli sorun ise yıllardır 

liyakata dayalı olmadan yapılan yönetici atamaları olabilir. Çünkü atanan yöneticiler 

genellikle yönetim alanında herhangi bir uzmanlığı bulunmayan bireylerdir. Bu 

uzmanlığın olmaması okul yönetimi açısından büyük sorunlar teĢkil etmektedir. Sadece 

bürokrasinin ne demek olduğunu bilen okul yöneticileri öğretmenlerin mesleki doyum 

yaĢamasını engellediği gibi öğretmeni okula karĢı sinik duruma bile getirebilir. 

Özellikle Doğu ve Güneydoğu Anadolu bölgelerine atanan genç öğretmenlerin bu 

doyumsuzluk ve sinizm sonucunda ileriki yaĢlarında devam edecek meslek hayatına 

bile etkileyebilir ve verimliliği düĢürebilir. 

 Mesleki doyum kuramlarından motivasyon kuramlarına göre her insanı farklı 

ödüller motive etmektedir. Maddi beklentiler içerisine giren öğretmenler bunun 

sonucunda hüsran yaĢayacaklardır. Mesleki doyumları bununla birlikte düĢebilir. Bu 

yüzden öğretmenlerin baĢarıları sonucunda ödül ve terfi olanaklarının olmaması 

öğretmenler açısından büyük bir sorun teĢkil etmektedir.  
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 Mesleki doyum ve örgütsel sinizm kavramları incelendiğinde aralarında benzer 

ve farklı yönleri olduğu gözlemlenmiĢtir. Her ikisi de “tutumsal” bir kavram olmasının 

yanı sıra örgütsel sinizm, örgüte karĢı; mesleki doyum, mesleğe karĢı olan tutumu 

vurgulamaktadır (Kalağan, 2009). Mesleki doyum ve örgütsel sinizm arasındaki ortak 

kavramlardan birisi de hüsran kavramıdır. Bu kavramın yanı sıra örgütsel sinizm 

içerisinde umutsuzluk, kayıtsızlık, hayal kırıklığı gibi olumsuz kavramlar da 

bulunmaktadır (Andersson, 1996). Mesleki doyum tanımından yola çıkarak çalıĢanın 

beklentilerinin sonucunda bu beklentilerinin ne kadarını sağlayabildikleri mesleki 

doyumun göstergesidir. Beklentilerin karĢılanmaması sonucunda gerilim, hayal kırıklığı 

ve doyumsuzluk yaĢanmaktadır (Gün, 2016).  Bu bağlamda mesleki doyumsuzluğun 

örgütsel sinizm algılarını harekete geçirebileceğini söyleyebiliriz.  
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3. BÖLÜM 

YÖNTEM 

 AraĢtırmanın bu kısmında ortaokulda çalıĢan öğretmenlerin mesleki doyumları 

ile örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere gerçekleĢtirilen ölçek 

çalıĢmalarına yönelik detaylı bilgiler verilmektedir. 

 3.1. AraĢtırmanın Modeli 

Bu tez çalıĢmasında iliĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır ve ortaokul 

öğretmenlerinin mesleki doyum düzeylerinin örgütsel sinizm düzeyleri üzerinde etkili 

olacağı varsayılmaktadır. Buna göre, bu çalıĢmanın mesleki doyum düzeyi ve örgütsel 

sinizm düzeyi olmak üzere iki boyutu bulunmaktadır. AraĢtırmada mesleki doyum 

düzeyi ve mesleki doyumun iki alt boyutu olan içsel doyum ve dıĢsal doyum bağımsız 

değiĢken, Örgütsel sinizm düzeyi ve örgütsel sinizmin üç alt boyutu olan biliĢsel, 

duyuĢsal ve davranıĢsal boyutlar ise bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. 

 3.2. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

 Bu araĢtırmanın evrenini ErciĢ Milli Eğitim Müdürlüğü bünyesinde görev yapan 

ortaokul öğretmenleri oluĢturmaktadır. ÇalıĢma evrenini ise ErciĢ ilçesindeki devlet 

ortaokullarında görev yapan öğretmen sayısı 10’dan fazla olan okullarda çalıĢan kadrolu 

ve sözleĢmeli öğretmenlerden oluĢmaktadır. ÇalıĢma evrenine öğretmen sayısı 10’dan 

fazla olan okulların alınmasının nedeni; öğretmen sayısının azlığında öğretmenlerin 

birbirinden etkilenip buna göre ölçek maddelerini cevaplayacakları düĢünüldüğü içindir. 

ÇalıĢma evrenindeki sayının azlığından dolayı örnekleme yöntemine gidilmeyip tüm 

evrene ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Ancak ortaokullarda öğretmenlerin tümünü okulda 

bulmak mümkün olmamıĢtır ve sonucunda öğretmenlere ulaĢtırılan 893 ölçme 

aracından 450 adet geri dönmüĢtür. 

 Geri dönüĢ yapılan ölçme araçlarından hatalı, eksik ve yanlıĢ doldurulanlar 

çıkarıldığında değerlendirilmeye 357 adet ölçme aracı dahil edilmiĢtir. Okulların 

öğretmen sayıları ve geri dönen ölçme araçlarının istatistiki bilgileri aĢağıdaki tabloda 

gösterilmiĢtir. Tabloda veri toplama aracının geri dönmediği okullarla alakalı gayri 

resmi olarak görüĢmeler yapılmıĢ ve bunun nedeninin sinizm konusu olduğu 
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görülmüĢtür. Öğretmenler genellikle Örgütsel Sinizm Ölçeğine maddelerdeki 

yöneticileri eleĢtiren sorulara cevap vermek istememiĢlerdir. 

Tablo 2. Araştırmanın Çalışma Evreni ve Değerlendirmeye Alınan Ölçek Sayısı 

Okul Ġsmi Öğretmen Sayısı 
Değerlendirmeye Alınan 

Ölçek Sayıs 

Kocapınar Mevlana Ortaokulu 10 5 

Çelebibağı Karakoyunlu Ortaokulu 10 10 

Karlıyayla Ortaokulu 11 - 

Alparslan TürkeĢ Ortaokulu 11 5 

Çelebibağı Sıtkı Kürüm Ortaokulu 12 7 

Haydarbey Ortaokulu 12 10 

Çelebibağı Vatan Ortaokulu 12 - 

Çelebibağı Ortaokulu 13 - 

Ġbn-Ġ Sina Ortaokulu 13 - 

Tekler Üzümlü Ortaokulu 13 - 

Kıyı Ege Belediyeler Birliği Ortaokulu 14 - 

Uncular Ortaokulu 14 10 

Lütfü Güvenir Ortaokulu 14 9 

Kadir Rezzan Has Ortaokulu 14 12 

AĢağı IĢıklı Ortaokulu 15 8 

Payköy Yatılı Bölge Ortaokulu 15 - 

G.O.P. Ömer Albayrak Ortaokulu 15 - 

Kocapınar 50. Yıl Ortaokulu 15 - 

Çelebibağı Selvihan Ortaokulu 15 - 

Mehmet Demir Ortaokulu 15 - 

Ulupamir Ortaokulu 15 9 

Mehmet Akif Ersoy Ortaokulu 15 - 

Melike Atman Ortaokulu 16 - 

Vali Abdulkadir Sarı Ortaokulu 16 12 

Ebubekir Çiftçi Ortaokulu 17 8 

ġeker Fabrikası Ortaokulu 18 12 

Kadriye Çiftçi Ortaokulu 18 13 

Evliya Çelebi Ortaokulu 19 - 

Alaattin Sucular Ortaokulu 19 10 

Ziya Gökalp Ortaokulu 19 10 

Beyazıt Ortaokulu 19 13 

S. Kız Yatılı Bölge Ortaokulu 20 13 

Aselsan Ortaokulu 21 13 

Atatürk Ortaokulu 21 13 

F. Çakmak Ġmam Hatip Ortaokulu 22 - 

Kazım Karabekir Ortaokulu 22 8 

Yahya Kemal Beyatlı Ortaokulu 24 14 

Hüsnü Özyeğin Ortaokulu 28 10 

Yukarı IĢıklı Gazi Ortaokulu 28 10 

Osman Gazi Ortaokulu 31 10 

Sezai Karakoç Ortaokulu 33 20 

Selçuklu Ortaokulu 34 18 

Tenzile Ana Ortaokulu 34 18 

Yatılı Bölge Ortaokulu 35 13 

Cumhuriyet Ortaokulu 35 20 

ġehit Ramazan Keserci Ġmam Hatip Ortaokulu 51 14 

Toplam 893 357 

 Tablo 2 incelendiğinde araĢtırma süresince ölçme aracı götürülen okulların 

isimleri ve geri dönen ölçme araçlarının sayıları görülmektedir. Bazı okulların 

karĢısında “-“ iĢareti bulunmaktadır. Bunun anlamı okula götürülen ölçme araçlarının 
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hiç birine dönüĢ yapılmadığı ya da dönüĢ yapılsa bile hatalı ya da eksik olduğudur. Bu 

durumun neden kaynaklandığı sınırlılıklar bölümünde belirtilmiĢtir. 

 3.3. Verilerin Toplanması 

AraĢtırmada verilerin toplaması ölçek uygulanarak yapılmıĢtır. Bu yöntemin 

tercih edilmesinde; tek seferde daha fazla veri toplamak, tek seferde daha geniĢ kitlelere 

ulaĢabilmek ve ekonomik olması etkili olmuĢtur. Ancak bazı okullardan ölçme 

araçlarına yönelik bir geri dönüĢ olmamıĢtır. Bunun nedeni birinci bölümde yer alan 

sınırlılıklar alt baĢlığında açıklanmıĢtır. 

AraĢtırmada öncelikle araĢtırmanın amacına yönelik veri toplamak için literatür 

taraması yöntemi kullanılarak ilgili literatürlerdeki veriler sistematik bir Ģekilde 

sıralanmıĢtır. Bu sayede teorik bir çerçeve elde edilmiĢtir. Ġkinci olarak, Weiss, Davis, 

England ve Lofguist (1967) tarafından geliĢtirilen Minnesota Mesleki Doyum Ölçeği 

kullanılmıĢtır. Ölçek Baycan (1985) tarafından Türkçeye uyarlanmıĢtır. Son olarak ise 

Brandes (1997) tarafından geliĢtirilmiĢ Güzeller ve Kalağan (2008) tarafından Türkçe’ 

ye uyarlanan Örgütsel Sinizm Ölçeği kullanılmıĢtır. 

 3.3.1 Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada verilerin toplanması için ölçme aracında üç bölüm oluĢturulmuĢtur: 

(a) KiĢisel Veri Formu, (b) Örgütsel Sinizm Ölçeği ve (c) Minnesota Mesleki Doyum 

Ölçeği. AraĢtırmada kullanılan veri toplama araçları ile ilgili bilgiler aĢağıda sıralı bir 

Ģekilde verilmiĢtir.  

 KiĢisel Veri Formu: ErciĢ Milli Eğitim Müdürlüğü bünyesinde 2017-2018 

eğitim-öğretim yılında görev yapan 357 ortaokul öğretmeni hakkında kiĢisel bilgi 

edinmek ve araĢtırmada bağımsız değiĢkenleri oluĢturmak amacıyla araĢtırmacı 

tarafından yaĢ, cinsiyet, medeni durum, branĢ, kıdem yılı bilgilerini öğrenmek için 

hazırlanmıĢ 6 adet sorudan oluĢmaktadır. 

 Minnesota Mesleki Doyum Ölçeği: AraĢtırma çerçevesinde ortaokul 

öğretmenlerinin mesleki doyum düzeylerini ölçmek için Minnesota Mesleki Doyum 

Ölçeği kullanılmıĢtır. Weiss, Davis, England ve Lofguist (1967) tarafından geliĢtirilen 

ölçek Baycan (1985) tarafından Türkçeye uyarlanarak geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları 

yapılmıĢtır (Cronbach alfa = 0,77). Minnesota Mesleki Doyum Ölçeğinin alt boyutları 
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olan “içsel doyum” için Cronbach alfa katsayısı 0,68, “dıĢsal doyum” için Cronbach 

alfa katsayısı 0,65, “genel doyum” için Cronbach alfa katsayısı 0,66 olarak 

hesaplanmıĢtır. 

Minnesota Mesleki Doyum Ölçeğinde “Çok Memnunum” (5), “Memnunum” 

(4), “Kararsızım” (3), “Memnun Değilim” (2), “Hiç Memnun Derğilim” (1) Ģeklinde 

sıralanan beĢli likert tipi derecelendirme ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçekte ters puanlanan 

madde bulunmamaktadır. Minnesota Mesleki Doyum Ölçeği içsel, dıĢsal ve genel 

doyum düzeyini belirleyici özelliklere sahip 20 maddeden oluĢmuĢtur.  

Birinci alt boyut olan içsel doyumu 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20 numaralı 

maddeler ölçmektedir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanların 12’ ye 

bölünmesiyle içsel doyum düzeyi bulunmaktadır. 

Ġkinci alt boyut olan dıĢsal boyutu ise 5,6,12,13,14,17,18,19 numaralı maddeler 

ölçmektedir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanların 8’ e bölünmesiyle ise 

dıĢsal doyum düzeyi bulunmaktadır. 

 Örgütsel Sinizm Ölçeği: Ortaokul öğretmenlerinin örgütsel sinizm düzeylerini 

ölçmek için “Örgütsel Sinizm Ölçeği” kullanılmıĢtır. Bu ölçek Brandes (1997) 

tarafından geliĢtirilmiĢ 14 maddelik örgütsel sinizm ölçeğinin gözden geçirilmiĢ halidir. 

Ölçek üç boyuttan oluĢmakta olup bu boyutlar: BiliĢsel boyut, duyuĢsal boyu ve 

davranıĢsal boyutlardır. Ölçekteki 1,2,3,4,5 numaralı sorular bilĢsel boyutu; 6,7,8,9 

numaralı sorular duyuĢsal boyutu; 10,11,12,13 numaralı sorular ise davranıĢsal boyutu 

temsil etmektedirler. Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) biliĢsel boyuttaki 

maddelerin faktör yüklerinin 0,63 ile 0,81; duyuĢsal boyuttaki maddelerin faktör 

yüklerinin 0,75 ile 0,80 ve davranıĢsal boyuttaki maddelerin faktör yüklerinin 0,54 ile 

0,80 arasında değiĢtiğini hesaplamıĢlardır.  

Ölçek, Güzeller ve Kalağan (2008) tarafından Türkçe’ ye uyarlanmıĢtır ve 13 

madde haline getirilmiĢtir. Ölçekte “Tamamen Katılıyorum” (5), “Katılıyorum” (4), 

“Kısmen Katılıyorum” (3), “Katılmıyorum” (2), “Hiç Katılmıyorum” (1) Ģeklinde 

sıralanan beĢli likert tipi derecelendirme ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçekten alınabilecek 

en yüksek puan 65 iken en düĢük puan ise 13’tür. Katılımcıların ölçekten yüksek puan 

alması, örgütsel sinizme yönelik algılarının yüksek olduğu Ģeklinde yorumlanırken, 

düĢük puan alması ise katılımcıların algılanan örgütsel sinizm düzeylerinin düĢük 
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olduğunu Ģeklinde değerlendirilmektedir. Ölçeğin kullanılması için gerekli izinler e-

mail yoluyla alınmıĢtır ve ekte belirtilmiĢtir. 

 3.3.2. Kullanılan Ölçeklerin Güvenirlik Analizleri 

 Formlar ErciĢ Milli Eğitim Müdürlüğü bünyesinde bulunan ortaokullarda 2017-

2018 eğitim-öğretim yıllarında görev yapan öğretmenlere bizzat çalıĢtıkları kurumlara 

gidilerek elden dağıtılmıĢ ve gönüllülük esasına göre cevaplandırmaları rica edilmiĢtir. 

 Minnesota Mesleki Doyum Ölçeğine ve Örgütsel Sinizm Ölçeğine yönelik 

Cronbach-Alpha katsayıları aĢağıdaki tabloda gösterilmiĢtir. 

Tablo 3. Kullanılan Ölçeklerin Cronbach-Alpha Katsayıları 

Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği Cronbach-Alpha Katsayısı Madde Sayısı 

Ġçsel Doyum 0,84 12 

DıĢsal Doyum 0,82 8 

ĠĢ Doyumu Toplam 0,9 20 

Örgütsel Sinizm Ölçeği Cronbach-Alpha Katsayısı Madde Sayısı 

BiliĢsel Boyut 0,89 5 

DuyuĢsal Boyut 0,95 4 

DavranıĢsal Boyut 0,76 4 

Örgütsel Sinizm Toplam 0,92 13 

 Tablo 3. incelendiğinde her iki ölçek toplamı ve tüm boyutlarında güvenilir 

olarak kabul edilebilir.  Çünkü ölçeklerin güvenilir olarak kabul edimesi için Cronbach 

Alpha katsayısı’nın ,70 ve daha yüksek olması gerekmektedir (Büyüköztürk, 2011). 

 3.4. Verilerin Analizi 

 ÇalıĢmaya katılan ortaokul öğretmenlerinin vermiĢ oldukları cevaplar 

doğrultusunda elde edilen veriler istatistik paket programı ile analiz edilmiĢtir. 

 Öncelikle verilerin normallik dağılımına bakılmıĢ olup ölçek boyutlarında ve 

ölçeklerde normal dağılımların oluĢtuğu görülmüĢtür. Bundan dolayı parametrik testler 

kullanılarak verilerin analizi yapılmıĢtır. 

 Ġstatistik paket programından yararlanılarak normallik ve güvenilirlik testleri, 

ölçeği cevaplayanların demografik özelliklerine ait frekans tabloları, t testi ve ANOVA 

testi, araĢtırma hipotezlerinin test edilmesine yönelik testler ve korelasyon analizleri 

yapılmıĢtır. 
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 Ölçeklerden alınan ortalama puanların yorumlanmasında kullanılan sınırlar 

aĢağıdaki tabloda belirtilmiĢtir. 

Tablo 4. Ölçeklerin Değerlendirilmesinde Kullanılacak Ölçütler 

Puan Aralığı Verilen Puanlar 
Minnesota Mesleki Doyum 

Ölçeği Seçenekler 
Örgütsel Sinizm Ölçeği Seçenekler 

4,21-5,00 5 Çok Memnunum Tamamen Katılıyorum 

3,41-4,20 4 Memnunum Katılıyorum 

2,61-3,40 3 Kararsızım Orta Düzeyde Katılıyorum 

1,81-2,60 2 Memnun Değilim Katılmıyorum 

1,00-1,80 1 Hiç Memnun Değilim Hiç katılmıyorum 
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4. BÖLÜM 

BULGULAR 

 Bu bölümde araĢtırmanın birinci bölümünde bahsedilen alt amaçlara yönelik 

yapılan istatiksel bulgulara değinilecektir. Ancak öncesinde aĢağıdaki tablolarda 

katılımcılar demografik özelliklerine yönelik elde edilen bulgular gösterilmiĢtir. 

Tablo 5. Katılımcı Özellikleri 

Demografik Özellik f % 

Cinsiyet 
Kadın 178 49,9 

Erkek 179 50,1 

Medeni Durum 
Evli 149 41,7 

Bekâr 208 58,3 

YaĢ 

23-26 yaĢ 140 39,2 

27-30 yaĢ 142 39,8 

31+ yaĢ 75 21 

Kıdem Yılı 

1-3 yıl 216 60,5 

4-6 yıl 99 27,7 

7+ yıl 42 11,8 

BranĢlar 

Arapça 2 0,6 

Beden Eğitimi 18 5 

Din Kültürü 37 10,4 

Fen Bilimleri 41 11,5 

Görsel Sanatlar 12 3,4 

Matematik 56 15,7 

Müzik 15 4,2 

Rehberlik 17 4,8 

Sosyal Bilgiler 34 9,5 

Türkçe 51 14,3 

Teknoloji ve Tasarım 17 4,8 

Ġngilizce 57 16 

  Toplam 357 100 

 Tablo 5 incelendiğinde katılımcıların cinsiyet değiĢkenine göre 178 (%49,9)’ i 

kadın; 179 (%50,1)’ u ise erkeklerden oluĢmaktadır. Medeni durum değiĢkenine 

bakıldığında ise katılımcıların 149 (%41,7)’ unun evli; 208 (%58,3)’ inin ise bekar 

olduğu saptanmaktadır. Katılımcıların yaĢları incelendiğinde ise 140 (%39,2)’ ının 23-

26 yaĢ aralığında olduğu, 142 (%39,8)’ sinin 27-30 yaĢ aralıklarında, 75 (%21)’ inin de 

31 ve üzeri yaĢında olduğu görülmektedir. Katılımcıların meslekte geçirdikleri süreyi 

ifade eden kıdem yılı değiĢkenine bakacak olursak: Katılımcıların 216 (%60,5)’ sının 

meslekte 1-3 yıl arasında görev yaptıkları, 99 (%27,7)’ unun 4-6 yıl arasında; 42 

(%11,8)’ sinin ise 7 veya üzeri yıldan beri meslekte çalıĢtıkları anlaĢılmaktadır. Kıdem 
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yılı ve yaĢ değiĢkeninde özellikle de kıdem yılı değiĢkeninde oluĢan bu yığılmanın 

sebebi son dönemlerde atanan öğretmenlerin genellikle Doğu’ ya veya Güneydoğu’ ya 

atanması olabilir.   

 Katılımcıların branĢ değiĢkenine göre verdikleri cevaplar incelendiğinde 

araĢtırmaya katılan öğretmenlerin 57 (%16)’ si Ġngilizce öğretmeni, 56 (%15,7)’ sı 

Matematik öğretmeni, 51 (%14,3)’ i Türkçe öğretmeni, 41 (%11,5)’ i Fen Bilimleri 

öğretmeni, 37 (10,4)’ si Din Kültürü ve Ahlak Bilgisi öğretmeni, 34 (%9,5)’ ünün 

Sosyal Bilgiler öğretmeni, 18 (%5,0)’ inin Beden Eğitimi öğretmeni, 17 (%4,8)’ sinin 

Teknoloji ve Tasarım öğretmeni, 17 (%4,8)’ sinin Rehberlik öğretmeni, 15 (%4,2)’ inin 

Müzik öğretmeni, 12 (3,4)’ sinin Görsel Sanatlar öğretmeni, 2 (%0,6)’ sinin ise Arapça 

öğretmeni olarak görev yaptığı görülmektedir. 

 4.1. Öğretmenlerin Mesleki Doyum Düzeyleri 

 Öğretmenlerin Minnesota Mesleki Doyum ölçeğine verdikleri cevaplardan yola 

çıkılarak toplamda ve alt boyutlardaki istatistiki veri Tablo 6’da belirtilmiĢtir. Ayrıca 

maddelerin istatistiki verilerine de Tablo 7 ve Tablo 8’de yer verilmiĢtir. 

Tablo 6. Öğretmenlerin Mesleki Doyum Düzeyleri 

Boyutlar Ortalama Standart Sapma 

Ġçsel Doyum 3,61 0,59 

DıĢsal Doyum 3,47 0,69 

Toplam 3,56 0,59 

 Tablo 6 incelendiğinde öğretmenlerin mesleki doyumlarının toplamda =3,56 ile 

memnunum düzeyinde olduğu ancak en yüksek ortalamanın içsel boyutta =3,61 ile 

memnunum düzeyinde en düĢük ortalamanın ise =3,47 ile yine memnunum düzeyinde 

dıĢsal doyum alt boyutunda yer aldığı görünmektedir. 

 Öğretmenlerin mesleki doyum düzeylerini ölçmek için kullanılan Minnesota 

Mesleki Doyum Ölçeğinin maddelerinde içsel doyuma yönelik cevapların ortalama 

değerleri Tablo 7’de gösterilmiĢtir.  
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Tablo 7. Öğretmenlerin İçsel Doyumları 

 
Maddeler  

Ġçsel Doyum 

1.Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından 3,3 

2.Tek baĢıma çalıĢma olanağımın olması bakımından 2,6 

3.Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansım olması bakımından 3,6 

4.Toplumda “saygın bir kiĢi” olma Ģansını bana vermesi bakımından 3,6 

7.Vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme Ģansımın olması açısından 3,6 

8.Bana sabit bir iĢ sağlaması bakımından 3,9 

9.BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme olanağına sahip olmam açısından 4,2 

10.KiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansına sahip olmam bakımından 3,6 

11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler yapabilme Ģansımın olması açısından 3,9 

15.Kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana vermesi bakımından 3,5 

16.ĠĢimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme Ģansını bana sağlaması bakımından 3,8 

20.Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissinden 3,9 

Toplam 3,6 

 Tablo 7 incelendiğinde öğretmenlerin mesleki doyumun içsel doyum alt 

boyutunda ortalamanın =3,6 olduğu görülmektedir. Buna dayanarak öğretmenlerin 

içsel doyum düzeyleri için memnun oldukları görülmektedir. 

Tablo 8. Öğretmenlerin Dışsal Doyum Düzeyleri 

 Maddeler  

DıĢsal Doyum 

5.Yöneticimin ekibindekileri kiĢileri yönetme tarzı bakımından 3,3 

6.Yöneticimin, karar vermedeki yeteneği bakımından 3,3 

12.ĠĢ ile ilgili alınan kararların uygulanmaya konması bakımından 3,5 

13.Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret bakımından 3,1 

14.ĠĢ içinde terfi olanağımın olması açısından 3,0 

17.ÇalıĢma Ģartları bakımından 3,5 

18.ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbirleri ile anlaĢmaları bakımından 3,6 

19.Yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem açısından 3,4 

Toplam 3,4 

 Tablo 8’de öğretmenlerin mesleki doyumun dıĢsal doyum alt boyutundaki 

maddelere verdikleri cevapların ortalama değerleri gösterilmiĢtir. Buna göre 

öğretmenler dıĢsal doyum alt boyutunda ortalamanın 3,4 olduğu görülmektedir. Buna 

göre öğretmenlerin dıĢsal doyumu “Memnunum” düzeyindedir. 

 Mesleki doyumun toplamı ve iki boyutun ortalama değerleri incelendiğinde 

birbirine yakın değerlerin ortaya çıktığı görülmektedir. Ġçsel doyum alt boyutunda 

3,61; dıĢsal doyum alt boyutunda 3,47; toplamda ise 3,56 ortalama 

değerleri görülmektedir. Bu durum öğretmenlerin içsel ve dıĢsal doyumlarının birbirine 

yakın olduğunu bize göstermektedir. Ayrıca öğretmenlerin mesleki doyumlarının 

toplamdaki standart sapma değeri 0,59’dur. Bu durumda öğretmenlerin mesleki 

doyumlarının aĢağı yukarı birbirleriyle aynı düzeyde olduğu anlaĢılmaktadır. 
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 4.2. Mesleki Doyum ve Demografik DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢkiler 

 Bu alt amaçta öğretmenlerin mesleki doyum düzeyine yönelik görüĢleri yaĢ, 

cinsiyet, kıdem yılı, medeni durum ve branĢ değiĢkenlerine bağlı olarak anlamlı farklılık 

gösterip göstermediği incelenmiĢtir. DeğiĢkenlerden kaynaklanan anlamlı farklılık 

bulunup bulunmadığını anlamak amacıyla cinsiyet, medeni durum değiĢkenleri T Testi 

ile; yaĢ, kıdem yılı, branĢ değiĢkenleri ise ANOVA testine tabii tutulmuĢtur.  

 4.2.1. Mesleki Doyum ve Cinsiyet DeğiĢkeni 

 Öğretmenlerin ölçek sorularına verdikleri cevapların cinsiyet değiĢkenine bağlı 

olarak elde edilen bulguları Tablo 9’da gösterilmiĢtir. 

Tablo 9. Mesleki Doyum ve Cinsiyet Değişkeni Arasındaki İlişki 

Boyutlar Cinsiyet N     Ss t p 

Ġçsel Doyum 
Kadın 178 3,61 0,58 

-0,07 0,49 
Erkek 179 3,62 0,61 

DıĢsal Doyum 
Kadın 178 3,5 0,64 

0,81 0,03* 
Erkek 179 3,44 0,74 

Toplam 
Kadın 178 3,57 0,57 

0,33 0,3 
Erkek 179 3,55 0,62 

 Tablo 9 incelendiğinde öğretmenlerin mesleki doyum düzeylerinin toplamda 

(p>0,05) ve içsel doyum alt boyutunda (p>0,05) istatiksel anlamda istatiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir. Ancak dıĢsal doyum alt boyutunda (p=0,03 

ve p<0,05) anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 4.2.2. Mesleki Doyum ve YaĢ DeğiĢkeni 

 Öğretmenlerin ölçek sorularına verdikleri cevapların yaĢ değiĢkenine bağlı 

olarak elde edilen bulguları Tablo 10’da gösterilmiĢtir. 

Tablo 10. Mesleki Doyum ve Yaş Değişkeni Arasındaki İlişki 

  
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Ġçsel Doyum 

Gruplar Arası 0,535 2 0,268 

0,743 0,477 Gruplar Ġçi 127,538 354 0,360 

Toplam 128,073 356   

DıĢsal 

Doyum 

Gruplar Arası 2,041 2 1,020 

2,117 0,122 Gruplar Ġçi 170,666 354 0,482 

Toplam 172,707 356   

Toplam 

Gruplar Arası 1,015 2 0,507 

1,425 0,242 Gruplar Ġçi 125,997 354 0,356 

Toplam 127,012 356   
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 Tablo 10 incelendiğinde mesleki doyum düzeyleri toplamda (p>0,05), içsel 

doyum alt boyutunda (p>0,05) ve dıĢsal doyum alt boyutunda (p>0,05) yaĢ değiĢkenine 

göre herhangi bir istatistiki anlamlı farklılık göstermemiĢtir. 

 4.2.3. Mesleki Doyum ve Kıdem Yılı DeğiĢkeni 

 Öğretmenlerin ölçek sorularına verdikleri cevapların kıdem yılı değiĢkenine 

bağlı olarak elde edilen bulguları Tablo 11’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 11. Mesleki Doyum ve Kıdem Yılı Arasındaki İlişki 

Boyutlar 
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
f p  

 

Ġçsel Doyum 

Gruplar arası   0,192 2 0,096 

0,266 0,767 
 

Gruplar içi 127,881 354 0,361 
 

Toplam 128,073 356   
 

DıĢsal Doyum 

Gruplar arası   0,231 2 0,116 

0,237 0,789 
 

Gruplar içi 172,476 354 0,487 
 

Toplam 172,707 356   
 

Toplam 

Gruplar arası   0,045 2 0,023 

0,063 0,939 
 

Gruplar içi 126,967 354 0,359 
 

Toplam 127,012 356   
 

 Tablo 11 incelendiğinde mesleki doyum düzeyleri toplamda (p>0,05), içsel 

doyum alt boyutunda (p>0,05) ve dıĢsal doyum alt boyutunda (p>0,05) kıdem yılı 

değiĢkenine göre herhangi bir istatistiki anlamlı farklılık göstermemiĢtir. 

 4.2.4. Mesleki Doyum ve Medeni Durum DeğiĢkeni 

 Öğretmenlerin ölçek sorularına verdikleri cevapların medeni durum değiĢkenine 

bağlı olarak elde edilen bulguları Tablo 12’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 12. Mesleki Doyum ve Medeni Durum Arasındaki İlişki 

Boyutlar Medeni Durum N     Ss t p 

Ġçsel 

Doyum 

Evli 149 3,5 0,59 
-1,51 0,56 

Bekâr 208 3,59 0,59 

DıĢsal 

Doyum 

Evli 149 3,56 0,61 
-1,08 0,68 

Bekâr 208 3,65 0,58 

Toplam 
Evli 149 3,43 0,7 

-1,41 0,8 
Bekâr 208 3,51 0,69 

 Tablo 12 incelendiğinde öğretmenlerin medeni durumlarına bağlı olarak mesleki 

doyum düzeylerinde istatiksel anlamda herhangi bir anlamlı farklılık oluĢmamıĢtır. 
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 4.2.5. Mesleki Doyum ve BranĢ DeğiĢkeni 

 Öğretmenlerin ölçek sorularına verdikleri cevapların branĢ değiĢkenine bağlı 

olarak elde edilen bulguları Tablo 13’te gösterilmiĢtir. 

Tablo 13. Mesleki Doyum ve Branş Değişkeni Arasındaki İlişki 

Boyutlar 
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
f p 

Ġçsel Doyum 

Gruplar arası   6,770 11 0,615 

1,750 0,061 Gruplar içi 121,303 345 0,352 

Toplam 128,073 356   

DıĢsal Doyum 

Gruplar arası   5,853 11 0,532 

1,100 0,360 Gruplar içi 166,854 345 0,484 

Toplam 172,707 356   

Toplam 

Gruplar arası   5,197 11 0,472 

1,338 0,202 Gruplar içi 121,815 345 0,353 

Toplam 127,012 356   

 Tablo 13 incelendiğinde mesleki doyum düzeyleri toplamda (p>0,05), içsel 

doyum alt boyutunda (p>0,05) ve dıĢsal doyum alt boyutunda (p>0,05) branĢ 

değiĢkenine göre herhangi bir istatistiki anlamlı farklılık göstermemiĢtir. 

 4.3. Öğretmenlerin Örgütsel Sinizm Düzeyleri 

 Öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeylerini ölçmek için kullanılan Örgütsel 

Sinizm Ölçeğinde alt boyutlarda ve toplamda elde edilen istatiksel bilgiler Tablo 14’te 

gösterilmiĢtir.  

Tablo 14. Öğretmenlerin Örgütsel Sinizm Düzeyleri 

Boyutlar Ortalama Standart Sapma 

BiliĢsel Boyut 2,59 0,92 

DuyuĢsal Boyut 1,97 0,94 

DavranıĢsal Boyut 2,67 0,83 

Toplam 2,42 0,77 

Tablo 14’e göz atıldığında öğretmenlerin en yüksek davranıĢsal boyutta =2,67 

sinik oldukları gözlemlenmiĢtir. Ġkinci en yüksek siniklik gösterilen boyut ise =2,59 ile 

biliĢsel boyuttur. Son olarak en az siniklik gösterilen boyut ise =1,97 ile duyuĢsal 

boyuttur. 

Tablo 15’te öğretmenlerin örgütsel sinizmin biliĢsel boyuttaki maddelere ait 

ortalama değerler belirtilmiĢtir. Öğretmenlerin verdikleri cevapların aritmetik 

ortalamasına bakıldığında öğretmenlerin biliĢsel sinizm boyutundaki maddeleri =2,59 

ile “Katılmıyorum” düzeyinde cevaplamıĢlardır. 
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Tablo 15. Örgütsel Sinizmin Bilişsel Boyuttaki Verileri 

  Maddeler  

BiliĢsel 

Boyut 

1.ÇalıĢtığım kurumda, söylenenler ile yapılanların farklı olduğuna inanıyorum. 2,70 

2.ÇalıĢtığım kurumun politikaları, amaçları ve uygulamaları arasında çok az ortak 

bir yön vardır. 
2,54 

3.ÇalıĢtığım kurumda, bir uygulamanın yapılacağı söyleniyorsa, bunun gerçekleĢip 

gerçekleĢmeyeceği konusunda kuĢku duyarım. 
2,61 

4.ÇalıĢtığım kurumda, çalıĢanlardan bir Ģey yapması beklenir, ancak baĢka bir 

davranıĢ ödüllendirilir. 
2,55 

5.ÇalıĢtığım kurumda, yapılacağı söylenen Ģeyler ile gerçekleĢenler arasında çok az 

benzerlik görüyorum. 
2,56 

 Toplam 2,59 

 Tablo 16’da öğretmenlerin örgütsel sinizm ölçeğindeki duyuĢsal sinizm alt 

boyutundaki maddelere verdikleri yanıtların ortalama değerleri belirtilmiĢtir. 

Öğretmenlerin duyuĢsal sinizm maddelerine verdikleri cevap =1,97 ile 

“Katılmıyorum” düzeyindedir. 

 BiliĢsel sinizm alt boyutunda öğretmenlerin en fazla katıldıkları maddenin 

2,7 değeri ile “ÇalıĢtığım kurumda söylenenlerin ve yapılanların farklı olduğuna 

inanıyorum.” maddesidir. Öğretmenlerin en az katıldıkları madde ise 2,54 ile 

“ÇalıĢtığım kurumun politikaları, amaçları ve uygulamaları arasında çok az ortak bir 

yön vardır.” maddesidir.  

Tablo 16. Örgütsel Sinizmin Duyuşsal Boyuttaki Verileri 

 Maddeler    

DuyuĢsal 

Boyut 

6.ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe sinirlenirim. 2,06 

7.ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe hiddetlenirim.   1,91 

8.ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe gerilim yaĢarım. 1,95 

9.ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe içimi bir endiĢe duygusu kaplar. 1,95 

 Toplam 1,97 

Tablo 17’de öğretmenlerin örgütsel sinizm ölçeğinde yer alan örgütsel sinizmin 

davranıĢsal sinizm alt boyutundaki maddelere verdikleri cevapların ortalama değerleri 

belirtilmiĢtir. Öğretmenlerin davranıĢsal boyuttaki sinizm düzeyleri =2,67 ile “Orta 

Düzeyde Katılıyorum” düzeyindedir. 

Öğretmenlerin örgütsel sinizmin duyuĢsal alt boyutunda en fazla katıldıkları 

maddenin 2,06 ile “ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe sinirlenirim.” Maddesi olduğu 

görülmektedir. Diğer üç maddenin ise aritmetik ortalama değerleri birbirine çok 

yakındır. 
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Tablo 17. Örgütsel Sinizmin Davranışsal Boyuttaki Verileri 

 Maddeler    

DavranıĢsal 

Boyut 

10.ÇalıĢtığım kurum dıĢındaki arkadaĢlarıma, iĢte olup bitenler konusunda yakınırım. 2,4 

11.ÇalıĢtığım kurumdan ve çalıĢanlarından bahsedildiğinde, birlikte çalıĢtığım kiĢilerle 

anlamlı bir Ģekilde bakıĢırız. 
2,6 

12.BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki iĢlerin nasıl yürütüldüğü hakkında konuĢurum. 3,01 

13.BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki uygulamaları ve politikaları eleĢtiririm.   2,69 

 Toplam   2,67 

Öğretmenlerin verdikleri cevaplar doğrultusunda oluĢturulan tablolar 

incelendiğinde öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeyinin ortalamasının =2,42 ile 

katılmıyorum düzeyinde olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin en çok katıldıkları test 

maddesi =3,01 ile davranıĢsal boyutta yer alan 12. Madde olan “BaĢkalarıyla, 

çalıĢtığım kurumdaki iĢlerin nasıl yürütüldüğü hakkında konuĢurum.” maddesidir. 

Öğretmenlerin örgütsel sinizme toplamda ve alt boyutlarda verdikleri 

cevaplardan yola çıkılarak oluĢturulan Tablo 14 incelendiğinde örgütsel sinizm 

tarafında mesleki doyuma oranla daha öğretmeneler arasında daha fala ayrıĢma olduğu 

görülmektedir. Bunun nedeni öğretmenlerin verdikleri cevapların standart sapma 

değerlerinin mesleki doyumdaki değerlere oranla çok daha fazla olmasıdır. Bu durumda 

öğretmenlerin örgütsel sinizm konusunda daha fazla farklılaĢtığı söylenebilir. 

 4.4. Örgütsel Sinizm ve Demografik DeğiĢkenler Arasındaki ĠliĢkiler 

Bu alt amaçta öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeylerine yönelik görüĢleri yaĢ, 

cinsiyet, kıdem yılı, medeni durum ve branĢ değiĢkenlerine bağlı olarak anlamlı farklılık 

gösterip göstermediği incelenmiĢtir. DeğiĢkenlerden kaynaklanan anlamlı farklılık 

bulunup bulunmadığını anlamak amacıyla cinsiyet, medeni durum değiĢkenleri T 

Testine; yaĢ, kıdem yılı, branĢ değiĢkenleri ise ANOVA testine tabii tutulmuĢtur.  

4.4.1. Örgütsel Sinizm ve Cinsiyet DeğiĢkeni 

 Öğretmenlerin ölçek sorularına verdikleri cevapların cinsiyet değiĢkenine bağlı 

olarak elde edilen bulguları Tablo 18’de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 18. Örgütsel Sinizm ve Cinsiyet Değişkeni Arasındaki İlişki 

Boyutlar Cinsiyet N     Ss t p 

BiliĢsel Boyut 
Kadın 178 2,54 0,91 

-1,00 0,60 
Erkek 179 2,64 0,93 

DuyuĢsal Boyut 
Kadın 178 2,03 1,00 

1,17 0,41 
Erkek 179 1,91 0,89 

DavranıĢsal Boyut 
Kadın 178 2,71 0,82 

0,86 0,46 
Erkek 179 2,64 0,85 

Toplam Kadın 178 2,44 0,79 
0,26 0,96 

 Erkek 179 2,41 0,76 

Tablo 18 incelendiğinde öğretmenlerin cinsiyetlerine göre örgütsel sinizm 

düzeyleri toplamında ve alt boyutlarında anlamlı bir farklılık görülmemektedir. 

4.4.2. Örgütsel Sinizm ve Medeni Durum DeğiĢkeni 

Öğretmenlerin ölçek sorularına verdikleri cevapların medeni durum değiĢkenine 

bağlı olarak elde edilen bulguları Tablo 19’da gösterilmiĢtir. 

Tablo 19. Örgütsel Sinizm ve Medeni Durum Değişkeni Arasındaki İlişki 

Boyutlar Medeni Durum N  Ss t p 

BiliĢsel Boyut 
Evli 149 2,65 0,96 

1,07 0,22 
Bekâr 208 2,55 0,89 

DuyuĢsal 

Boyut 

Evli 149 1,94 0,94 
-0,39 0,83 

Bekâr 208 1,99 0,95 

DavranıĢsal 

Boyut 

Evli 149 2,6 0,89 
-1,47 0,19 

Bekâr 208 2,73 0,79 

Toplam 
Evli 149 2,42 0,79 

-0,14 0,67 
Bekâr 208 2,43 0,76 

Tablo 19 incelendiğinde medeni durum değiĢkeninin öğretmenlerin örgütsel 

sinizm düzeylerine toplamda ve tüm alt boyutlarda anlamlı bir istatiksel farklılık 

yaratmadığı görülmektedir. 
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4.4.3. Örgütsel Sinizm ve YaĢ DeğiĢkeni 

Öğretmenlerin ölçek sorularına verdikleri cevapların yaĢ değiĢkenine bağlı 

olarak elde edilen bulguları Tablo 20’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 20. Örgütsel Sinizm ve Yaş Değişkeni Arasındaki İlişki 

Boyutlar 
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
f p 

BiliĢsel Boyut 

Gruplar arası   2,243 2 1,12 

1,31 0,26 Gruplar içi 301,910 354 0,85 

Toplam 304,153 356   

DuyuĢsal 

Boyut 

Gruplar arası   0,179 2 0,09 

0,09 0,90 Gruplar içi 319,818 354 0,90 

Toplam 319,997 356   

DavranıĢsal 

Boyut 

Gruplar arası   2,519 2 1,25 

1,80 0,16 Gruplar içi 247,508 354 0,69 

Toplam 250,027 356   

Toplam 

Gruplar arası   0,490 2 0,24 

0,40 0,66 Gruplar içi 215,158 354 0,60 

Toplam 215,648 356   

Tablo 20 incelendiğinde öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeyleri ile yaĢ 

değiĢkeni arasında olarak toplamda ve tüm alt boyutlarda p<0,05 değerleri 

gözlemlenmiĢtir. 

4.4.4. Örgütsel Sinizm ve Kıdem Yılı DeğiĢkeni 

Öğretmenlerin ölçek sorularına verdikleri cevapların kıdem yılı değiĢkenine 

bağlı olarak elde edilen bulguları Tablo 21’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 21. Örgütsel Sinizm ve Kıdem Yılı Değişkeni Arasındaki İlişki 

Boyutlar 
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
f p  

 

BiliĢsel Boyut 

Gruplar arası   0,017 2 0,00 

0,00 0,99  Gruplar içi 304,136 354 0,85 
 Toplam 304,153 356   
 

DuyuĢsal 

Boyut 

Gruplar arası   0,388 2 0,19 

0,21 0,80  Gruplar içi 319,609 354 0,90 
 Toplam 319,997 356   
 

DavranıĢsal 

Boyut 

Gruplar arası   2,220 2 1,11 

1,58 0,20  Gruplar içi 247,806 354 0,70 
 Toplam 250,027 356   
 

Toplam 

Gruplar arası   0,383 2 0,19 

0,31 0,72  Gruplar içi 215,264 354 0,60 
 Toplam 215,648 356   
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 4.4.5. Örgütsel Sinizm ve BranĢ DeğiĢkeni 

Öğretmenlerin ölçek sorularına verdikleri cevapların branĢ değiĢkenine bağlı 

olarak elde edilen bulguları Tablo 22’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 22. Örgütsel Sinizm ve Branş Değişkeni Arasındaki İlişki 

 

Boyutlar 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
f p  

 

BiliĢsel Boyut 

Gruplar arası   14,647 11 1,33 

1,58 0,10  Gruplar içi 289,506 345 0,83 
 Toplam 304,153 356   
 

DuyuĢsal 

Boyut 

Gruplar arası   9,817 11 0,89 

0,99 0,45  Gruplar içi 310,180 345 0,89 
 Toplam 319,997 356   
 

DavranıĢsal 

Boyut 

Gruplar arası   5,780 11 0,52 

0,74 0,69  Gruplar içi 244,247 345 0,70 
 Toplam 250,027 356   
 

Toplam 

Gruplar arası   5,983 11 0,54 

0,894 0,54  Gruplar içi 209,665 345 0,60 
 Toplam 215,648 356   
 

 4.5. Mesleki Doyum ile Örgütsel Sinizm ĠliĢkisi 

 Öğretmenlerin mesleki doyum düzeyleri ile örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki 

iliĢkinin gücünü ve yönünü göstermesi için toplanan verilere korelasyon testi 

uygulanmıĢtır. Uygulanan bu testten elde edilen sonuçlar Tablo 23.’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 23. Mesleki Doyum ve Örgütsel Sinizm Arasındaki İlişki 

 

BiliĢsel Sinizm Alt 

Boyutu 

DuyuĢsal Sinizm Alt 

Boyutu 

DavranıĢsal Sinizm Alt 

Boyutu 

Toplam Örgütsel 

Sinizm 

Ġçsel Doyum -,506** -,485** -,331** -,516** 

DıĢsal Doyum -,379** -,416** -,287** -,424** 

Toplam Doyum -,475** -,481** -,324** -,502** 

Tablo 23 incelendiğinde öğretmenlerin mesleki doyum düzeyleri ve alt 

boyutlarıyla örgütsel sinizm düzeyleri ve alt boyutlarının tümü arasında negatif iliĢki 

(Ters yönlü) olduğu gözlemlenmiĢtir. 

 Tablo 23’deki istatistiki verilere bakıldığında içsel doyum ile toplam örgütsel 

sinizm arasındaki iliĢkinin en güçlü iliĢki olduğu görülmektedir (r=.-516). Örgütsel 
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sinizmin mesleki doyum faktörlerinden en fazla içsel doyum ögelerinden etkileneceği 

söylenebilir.  

 Ġçsel doyumun en az iliĢkili olduğu sinizm alt boyutu davranıĢsal sinizm alt 

boyutudur (r=-.331). Bu da bize gösteriyor ki içsel doyum ögelerinin çalıĢan için 

oluĢturduğu doyum azaldığında en az artıĢ davranıĢsal sinizm alt boyutunda 

yaĢanmaktadır. 

 Ġçsel doyumun duyuĢsal sinizm alt boyutu ile negatif yönlü orta güçlü bir 

iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir (r=.-485). Ayrıca içsel doyum ögelerinin biliĢsel sinizm 

alt boyutuyla da negatif yönlü orta derece güçlü iliĢkili olduğu görülmüĢtür (r=-.506). 

 DıĢsal doyum alt boyutunun toplam örgütsel sinizm ve örgütsel sinizm alt 

boyutlarıyla olan korelasyonuna bakıldığında en güçlü iliĢkinin toplam örgütsel sinizm 

ile oluĢtuğu görülmektedir (r=-.424). DıĢsal doyumun örgütsel sinizm alt boyutlarıyla 

olan korelasyonunda ise en güçlü iliĢkinin duyuĢsal sinizm alt boyutuyla olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=-.416).  

 DıĢsal doyumun diğer örgütsel sinizm alt boyutlarıyla olan iliĢki ise toplam 

örgütsel sinizm ve duyuĢsal sinizm alt boyutundan daha az güçlü bir iliĢki oluĢtuğu 

gözlemlenmiĢtir. DıĢsal doyum alt boyutunun biliĢsel sinizm alt boyutuyla orta düzeyde 

iliĢkili olduğu görülmüĢtür (r=-.379). Örgütsel sinizmin diğer alt boyutu olan 

davranıĢsal sinizm alt boyutuyla ise düĢük düzeyde iliĢkili olduğu görülmüĢtür (r=-

.287). 

 Toplam mesleki doyumun toplam örgütsel sinizm ile olan korelasyonuna 

bakıldığında negatif yönlü orta derece güçlü bir iliĢkinin varlığı görülmektedir (r=-

.502). Toplam mesleki doyumun örgütsel sinizmin alt boyutlarıyla olan iliĢkisine 

bakıldığında tüm boyutlarda negatif yönlü orta derece güçlü iliĢkinin varlığı 

görülmektedir. 
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5. BÖLÜM 

SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

 AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırma verilerinden hareketle ortaya çıkan 

sonuçlar üzerinde durulacak ve sonuçlar tartıĢılacaktır. Sonrasında araĢtırmacılara ve 

uygulayıcılara öneriler sunulacaktır. 

 5.1. Sonuç ve TartıĢma 

 1. Öğretmenlerin en çok katıldıkları madde =4,2 ile 9. Madde olan  “BaĢkaları 

için bir Ģeyler yapabilme olanağına sahip olmam açısından” maddesidir. Bu madde 

öğretmenlerin mesleklerini fedakarlık duygusuyla birleĢtirdiğini ve bundan mutluluk 

duyduklarını gösteriyor olabilir. =3,9 olan 20. Madde yani “Yaptığım iĢ karĢılığında 

duyduğum baĢarı hissinden” maddesi de 9. Maddedeki açıklamaya paralellik 

göstermektedir.  

 Bu iki maddeye birbirini tamamlaması açısından bakacak olursak öğretmenler 

asıl olarak yaptıkları fedakârlığın sonucunda kendilerini vicdani olarak rahat 

hissettikleri için baĢarılı hissedip bundan memnun olabilirler; burada anlatılmak istenen 

baĢarı hissi akademik baĢarı olmayabilir bu sadece duygusal bir baĢarının göstergesi 

olabilir. =3,9 olan 11. Madde yani “Kendi yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler 

yapabilme Ģansımın olması açısından” maddesi öğretmenlerin mesleklerini icra ederken 

yeteneklerinin farkına vardıklarını ve bu yeteneklerini mesleklerine yansıtabildikleri 

için mutlu olduklarını göstermektedir. =3,9 olan bir diğer madde ise “Bana sabit bir iĢ 

sağlaması bakımından” maddesidir. Bu madde ise öğretmenlerin ya aynı ders ve 

konuları devamlı olarak sirküle olan bir öğrenci grubuna aktarmaktan dolayı duydukları 

memnuniyetin göstergesi ya da her ay düzenli olarak maaĢ almanın memnuniyetinin 

göstergesi olabilir.  

 Öğretmenlerin en az katılım gösterdikleri maddeler incelenecek olursa: =2,6 

olan 2. Madde “Tek baĢıma çalıĢma olanağımın olması bakımından” öğretmenlerin 

zümreler halinde çalıĢmaktan memnun olmadıklarını göstermektedir bunun sebebi 

öğretmenlerin son zamanlarda değiĢen sınav sistemiyle birlikte ders verdikleri sınıfların 

akademik baĢarıları baz alınarak karĢılaĢtırılması; öğretmenler üzerinde rekabetçi bir 

ortam oluĢturuyor olabilir. Öğretmenlerin asıl memnun olmadıkları durumun bu rekabet 
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ortamı olduğu söylenebilir. Öğretmenlerin en az katıldıkları ikinci madde ise =3 olan 

14. Madde “ĠĢ içinde terfi olanağımın olması açısından” maddesidir. Bu maddede 

öğretmenlerin kararsız kaldıkları görülmektedir çünkü öğretmenler için terfi durumu 

genellikle müdür yardımcılığı makamını geçememektedir bu yüzden de öğretmenler 

müdür yardımcılığının bir terfi durumu olup olmaması bakımdan kararsız kalmıĢ 

olduklarını gösteriyor olabilir. Son olarak öğretmenler en az katılım gösterdikleri 3. 

Madde ise “Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret bakımından” maddesidir. Bu 

maddede dağılımlara bakacak olursak her on öğretmenden yaklaĢık olarak birinin aldığı 

maaĢtan hiç memnun olmadığı, ikisinin memnun olmadıkları, ikisinin kararsız, 

dördünün memnun, birinin ise çok memnun olduğu görülmektedir. 

 2. Ortaokul öğretmenlerinin mesleki doyumlarının toplamda ve alt boyutlarda 

yaĢlarına göre bir farklılaĢma olmadığını ve benzer düzeyde oldukları görülmektedir. 

Buna göre ortaokul öğretmenlerinin yaĢının mesleki doyuma bir etkisinin olmadığı 

gözlemlenmiĢtir. Buna benzer olarak Ģu çalıĢmalar örnek gösterilebilir: AvĢaroğlu vd. 

(2005), TaĢdan ve Tiryaki (2008), Yılmaz (2012), Koruklu vd. (2013), ġahin (2013), 

Aslan (2006). 

 3. Ortaokul öğretmenlerinin mesleki doyumlarının toplamda ve alt boyutlarda 

kıdem yıllarına göre bir farklılaĢma olmadığını ve benzer düzeyde oldukları 

görülmektedir. Buna göre ortaokul öğretmenlerinin kıdem yılının mesleki doyuma bir 

etkisinin olmadığı gözlemlenmiĢtir. Buna benzer olarak Ģu çalıĢmalar örnek 

gösterilebilir: AvĢaroğlu vd. (2005), TaĢdan ve Tiryaki (2008), Öztürk ve Deniz (2008), 

Yılmaz (2012), Aslan (2006), Korukoğlu ve diğ. (2013), Kılıç (2013). 

 4. Ortaokul öğretmenlerinin mesleki doyumlarının toplamda ve alt boyutlarda 

branĢlarına göre bir farklılaĢma olmadığını ve benzer düzeyde oldukları görülmektedir. 

Buna göre ortaokul öğretmenlerinin branĢlarının mesleki doyuma bir etkisinin olmadığı 

gözlemlenmiĢtir. Buna benzer olarak Ģu çalıĢmalar örnek gösterilebilir:  Ceylan (2001), 

Korukoğlu ve diğ. (2013). 

 5. Cinsiyet değiĢkenine bakıldığında ortaokul öğretmenlerinin mesleki doyumun 

dıĢsal doyum alt boyutunda anlamlı bir farklılık belirlenmiĢtir. Anlamlı farklılığın 

yönüne bakıldığında farklılığın kadınların lehine oluĢtuğu gözlemlenmektedir. Bu 

durumun sebebi erkek öğretmenlerin dıĢsal doyum ögeleri olan kurum politikası ve 
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yönetimi, denetim Ģekli, yönetici, çalıĢma arkadaĢları, astlarla iliĢkiler, çalıĢma 

koĢulları, ücret gibi iĢin çevresine iliĢkin öğelere daha çok önem vermeleri olabilir. 

Buna benzer olarak Ģu çalıĢmalar örnek gösterilebilir: Yılmaz (2012), Karcıoğlu ve 

AkbaĢ (2010), Korukoğlu ve diğ. (2013), ġangar (2016). 

 6. Ortaokul öğretmenlerinin evli ya da bekâr olmasının mesleki doyum 

düzeylerine etkisi yoktur. Buna benzer olarak Ģu çalıĢmalar örnek gösterilebilir:  

Sarpkaya (2000), Kılıç ve GümüĢeli (2010), Aslan (2006), Derin (2007), AkkuĢ (2010), 

Karcıoğlu ve AkbaĢ (2010). 

7. Ortaokul öğretmenlerinin örgütsel sinizm düzeylerine bakıldığında 

öğretmenlerin en çok katıldıkları test maddesi =3,01 ile davranıĢsal boyutta yer alan 

12. Madde olan “BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki iĢlerin nasıl yürütüldüğü hakkında 

konuĢurum.” maddesidir. Bunun sonucu olarak öğretmenlerin okulda yürütülen iĢler, 

yönetim hakkında Ģikayetçi oldukları ve bunu gösterdikleri söylenebilir. 

8. Öğretmenlerin örgütsel sinizmin alt boyutlarında davranıĢsal boyutta daha 

sinik oldukları görülmüĢtür. Bunun sebebine yönelik bir tahminde bulunmak gerekirse: 

Bu sonuç bize öğretmenlerin düĢüncelerinde ve davranıĢlarında kurumlarına karĢı kötü 

tutum gösterdiklerini ancak bunu sert duygularla ifade etmediklerini gösteriyor olabilir. 

9. Öğretmenerin yaĢları ve örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki iliĢkiye 

bakıldığında herhangi anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Buna göre ortaokul 

öğretmenlerinin yaĢları ile örgütsel sinizm düzeyleri arasında bir iliĢki yoktur 

diyebiliriz. Buna benzer olarak Ģu çalıĢmalar örnek gösterilebilir: Helvacı ve Çetin 

(2012),  Polatcan (2012), Erdost vd. (2007), Tokgöz ve Yılmaz (2008), Turan (2011). 

10. Öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeyleri ile kıdem yılı değiĢkeni arasında 

herhangi bir anlamlı farklılık bulunamamıĢtır. Buna benzer olarak Ģu çalıĢmalar örnek 

gösterilebilir: Helvacı ve Çetin (2012), Polatcan (2012), Nartgün ve Kartal (2013). 

11. Öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeylerinin ve örgütsel sinizmin alt 

boyutlarının tümünde branĢ değiĢkenine bağlı istatiksel anlamda anlamlı bir farklılık 

bulunamamıĢtır. Helvacı ve Çetin (2012), Yüksel (2015), BölükbaĢıoğlu (2013). 

12. Öğretmenlerin cinsiyetlerine bağlı olarak örgütsel sinizm düzeyleri arasında 

herhangi bir farklılaĢma bulunamamıĢtır. Ancak ortalamalara bakıldığında kadın 
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öğretmenlerin biliĢsel boyut haricinde diğer tüm boyutlarda ve toplamda erkek 

öğretmenlerden daha yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Bu durum bize 

Ģunu anlatıyor olabilir: Erkekler düĢüncelerinde bir siniklik saklıyor ancak bunu 

duygularına ve davranıĢlarına dökemiyorlar veya daha sakin davranıp bunu düĢüncede 

bırakmayı tercih ediyorlar. Ancak kadınlar her ne kadar düĢünce olarak sinik olmasalar 

da sinikliklerini duygularında ve özellikle de davranıĢlarında daha çok gösteriyorlar 

diyebiliriz. Buna benzer olarak Ģu çalıĢmalar örnek gösterilebilir: Polatcan (2012) 

Nartgün ve Kartal (2013), Kahveci ve DemirtaĢ (2015), Erdost vd. (2007), Tokgöz ve 

Yılmaz (2008), Kılıç (2011), ġirin (2011). 

13. Öğretmenlerin medeni durum değiĢkenine bağlı olarak örgütsel sinizm 

düzeylerinde herhangi bir farklılaĢma tespit edilememiĢtir. Buna göre öğretmenlerin evli 

ya da bekar olmalarının sinik olmalarına etki etmediği anlaĢılmıĢtır. Ancak aritmetik 

ortalamalara bakıldığında evli öğretmenlerin biliĢsel olarak daha sinik oldukları; bekar 

öğretmenlerinse davranıĢsal olarak daha sinik oldukları görülmüĢtür. Buna benzer 

olarak Ģu çalıĢmalar örnek gösterilebilir: Polatcan (2012), Aslan ve Yılmaz (2013), 

Erdost vd. (2007), Kalağan ve Güzeller (2010).  

14. Öğretmenlerin mesleki doyum düzeyleri ile örgütsel sinizm düzeyleri 

arasında -,502 iliĢki bulunmuĢtur bu da demek oluyor ki öğretmenlerin mesleki doyum 

düzeyleri ile örgütsel sinizm düzeyleri arasında negatif yönlü orta derecede güçlü bir 

iliĢki vardır. Boyutlar ve toplamlar arasında en güçlü iliĢkinin -,516 ile öğretmenlerin 

içsel doyumları ve örgütsel sinizm düzeyleri arasında olduğu gözlemlenmiĢtir. En zayıf 

iliĢki ise -,287 ile öğretmenlerin dıĢsal doyumlarıyla davranıĢsal sinizm alt boyutunda 

olduğu gözlemlenmiĢtir. Buna benzer olarak Ģu çalıĢmalar örnek gösterilebilir: Saygın 

(2016), Kılıç (2013), Abraham (2000), Eaton (2000), Johnson ve O’Leary-Kelly (2003), 

Reichers, Wanous ve Austin (1997). 

15. Yapılan regresyon analizinde öğretmenlerin mesleki doyum düzeylerinin 

örgütsel sinizm düzeylerini alt boyutlarda ve toplamda belirli bir seviyeye kadar 

açıklayabildiği görülmüĢtür.  

16. Yapılan çalıĢma sonucunda görülmüĢtür ki öğretmenlerin mesleki doyum 

düzeyleri arttığında örgütsel sinizm düzeylerinde azalma olmaktadır.  
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 5.2. Öneriler 

 Bu kısımdaki öneriler uygulayıcılara yönelik öneriler ve araĢtırmacılara yönelik 

öneriler olarak ele alınmıĢtır. Burada sunulan öneriler araĢtırma sonuçları temel alınarak 

hazırlanmıĢtır 

5.2.1. AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

 1. Özellikle örgütsel sinizm konusunda ülkemizde yapılan çalıĢmalar son 

zamanlarda artsa da yeterli değildir. Bu konu hakkında daha fazla çalıĢma yapılmalıdır. 

 2. Ġlçe Milli Eğitim Müdürlükleri mesleki doyum ve örgütsel sinizm üzerine 

yoğunlaĢmalıdır. 

 3. Bu araĢtırma sadece Van Ġlinin ErciĢ Ġlçesindeki ortaokul öğretmenlerini 

kapsamaktadır. AraĢtırma için daha fazla örneklem ve evren sayısına ulaĢılıp 

Türkiye’de görev yapan tüm öğretmenlerin genel bir mesleki doyum ve örgütsel sinizm 

profilleri çıkarılabilir. 

 4.  Bu araĢtırma öğretmenlerle sınırlı tutulmuĢtur. Diğer kurum ve çalıĢanlar 

kamu ve özel sektör fark etmeksizin araĢtırmaya dahil edilebilir. 

 5. SözleĢmeli ve kadrolu öğretmenler arasında karĢılaĢtırmalı olarak yapılabilir. 

 6. AraĢtırma sadece öğretmenlere uygulandığı gibi yöneticilere ve okul hizmet 

personeline de uygulanabilir. 

 5.2.2. Uygulayıcılara Yönelik Öneriler 

 1. Öğretmenlerde örgütsel sinizme ve mesleki doyumsuzluğa yol açan faktörler 

detaylı olarak araĢtırılıp önlenmesi için gerekli uygulamalar yapılabilir. 

 2. Öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeyleri düĢürmek ve mesleki doyumunu 

arttırmak için gerekli iyileĢtirmeler yapılabilir. 

 3. Öğretmenlerin derslerde sergilediği performanslar gözlenmelidir ve buna 

yönelik iyileĢtirme çalıĢmaları yapılmalıdır. 

 4. Okullarda örgütsel sinizm düzeyini düĢürmek için yöneticilere gerekli 

eğitimler yapılmalıdır. 

 5. Öğretmenlere terfi ve ödül olanakları sunulmalıdır. 
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 6. Öğretmenlerin örgütsel sinizmini düĢürmek ve mesleki doyumlarını arttırmak 

için öğretmenlere verilen seminer ve bürokratik iĢlemlerde düzenlemeler yapılabilir bu 

sayede öğretmen mesleğine daha fazla yoğunlaĢabilir. 

 7. Öğretmenlerin mesleklerinden kaynaklı streslerini azaltmak amacıyla yakın 

çevre içerisinde öğretmenlere yönelik çeĢitli aktiviteler düzenlenebilir bu durum 

öğretmenlerin mutluluğunu arttırabilir. 

  



60 
 

KAYNAKÇA 

Abraham, R., (2000). Organizational cynicism: bases and consequences. generic, social, 

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

Ajzen, I., (2001). Nature and operation of attitudes. Annual Review Of 

Psychology, 52(1), 27-58. 

Akatay, A., Yücekaya, P. ve Kısat, N. Ç. (2016). Yöneticilerin etik liderlik 

davranıĢlarının, örgütsel adalet ve sinizm üzerine etkileri: Çanakkale il emniyet 

müdürlüğü’nde bir araĢtırma. Yönetim Bilimleri Dergisi, 14 (28), 483-509 

Akıncı, Z., (2002). Turizm sektöründe iĢgören iĢ tatmini etkileyen faktörler: beĢ yıldızlı 

konaklama iĢletmelerinde bir uygulama. Akdeniz İktisadi ve İdari Bilimler 

Fakültesi Dergisi, 4, 1-25. 

Aksu, G., Acuner, A. M., ve Tabak, R. S. (2002). Saglik bakanligi merkez ve tasra 

teskilati yöneticilerinin is doyumuna yönelik bir arastirma (Ankara 

örnegi). Ankara Üniversitesi Tip Fakültesi Mecmuasi, 55(4), 271-282. 

Aktan, C. C., (1999). 2000'li yıllarda yeni yönetim teknikleri. Ġstanbul: TÜGĠAD. 

AktaĢ, H. ve ġimĢek, E., (2015). Bireylerin örgütsel sessizlik tutumlarında iĢ doyumu ve 

duygusal tükenmiĢlik algılarının rolü. Uluslararası Yönetim İktisat ve İşletme 

Dergisi, 11(24), 205-230. 

AlkıĢ, H., (2008).  Frederick Herzberg’in çift etmen (hijyen-motivasyon) kuramının 

işgören iş tatminine etkisi ve otel işletmelerinde bir uygulama. Gazi Üniversitesi: 

YayımlanmamıĢ doktora tezi. 

Altınöz, M., Çöp, S., Kervancı, F. ve Seyfert, B. (2011). Die beziehung zwischen der 

organisatorischen gerechtigkeitswahrnehmung und dem organisatorischen 

zynismus: eine studie ın den 4 und 5 sternehotels in Ankara. Ankara Üniversitesi 

Siyasal Bilgiler Fakültesi Dergisi, 66(3), 29-54. 

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

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



61 
 

Arslan, A. (2016). Örgütsel sinizm ve iş tatmini arasındaki ilişkiler: Aydın turist 

rehberleri odası'na kayıtlı olan profesyonel turist rehberleri örneği, Adnan 

Menderes Üniversitesi: Yüksek lisans tezi. 

Arslan, E. T. (2012). Süleyman Demirel üniversitesi iktisadi ve idari bilimler fakültesi 

akademik personelinin genel ve örgütsel sinizm düzeyi. Doğuş Üniversitesi 

Dergisi, 13(1), 12-27. 

Arslan, F. K., ve Boylu, Y. (2014). Örgütsel sinizm ve ps koloj k sözleĢme  hlal  

arasındak   l Ģk ler  bel rlemeye  yönelik bir araĢtırma. Journal Of Recreation 

And Tourism Research, 1(2), 33-45. 

Aslan, H. ve Yilmaz, E. (2013). The study of teachers’ general cynicism ınclinations in 

terms of life satisfaction and other variables. Creative Education, 4(9), 588-591. 

AĢık, N. A. (2010). ÇalıĢanların iĢ doyumunu etkileyen bireysel ve örgütsel faktörler ile 

sonuçlarına iliĢkin kavramsal bir değerlendirme. Türk İdare Dergisi, 467(6), 31-

51. 

AĢkun, Ġ. C. (1981). Örgütsel iletiĢim ve küçük grup boyutları. Kurgu Anadolu 

Üniversitesi İletişim Bilimleri Fakültesi Uluslararası Hakemli İletişim 

Dergisi, 4(4), 1-39. 

AvĢaroğlu, S., Deniz, M. E., ve Kahraman, A. (2005). Teknik öğretmenlerde yaĢam 

doyumu iĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik düzeylerinin incelenmesi. Selçuk 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, (14), 115-129. 

Awamleh, R., Evans, J., Ashraf, M. (2005). A Test of transformational and transactional 

leadership styles on employees satisfaction and performance in the us banking 

sector. Journal Of Comparative İnternational Management. 8(1): 3-19. 

Aydın, E. (2017). Spor yapan üniversite personelinin iĢ doyum düzeylerinin 

belirlenmesi. Turkish Journal Of Educational Studies, 4(1). 

Aytaç, Ö. (2004). Örgütler: sosyolojik bir perspektif. Fırat Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Dergisi, 14(1), 189-217. 



62 
 

BaĢar, P. (2017). Katılımcı Yönetimin ĠĢ Doyumu Üzerine Etkisi: Akademik Personel 

 Üzerinde Bir AraĢtırma. Ekonomi, İşletme, Siyaset ve Uluslararası İlişkiler 

 Dergisi, 3 (1), 1-34.  

BaĢaran, Ġ. E. (2000). Örgütsel davranış. Ankara: Feryal Yayınevi.  

Bil, E. (2012). Hizmet içi eğitimde yaratıcı drama yönteminin etkililiği, Ankara 

Üniversitesi: YayınlanmamıĢ yüksek lisans tezi 

Bil, E., (2018). Ortaöğretim okullarının öğrenen örgüt, örgütsel güven ve iş doyumu 

düzeyleri arasındaki ilişki, Ankara Üniversitesi: Doktora tezi 

Boyalı, H. (2011). Örgütsel sinizm ve iş tatmini arasındaki ilişkiler: Karaman'daki 

bankalar üzerinde bir uygulama, Karamanoğlu Mehmetbey Üniversitesi: 

Yüksek lisans tezi 

Bozkurt, Ö. ve Bozkurt, Ġ. (2011). ĠĢ tatminini etkileyen iĢletme içi faktörlerin eğitim 

sektörü açısından değerlendirilmesine yönelik bir alan araĢtırması. Doğuş 

Üniversitesi Dergisi, 9 (1), 1-18.  

BölükbaĢıoğlu, K. (2013). Öğretmenlerin örgütsel adalet algıları ile örgütsel sinizm 

tutumları arasındaki ilişki, Pamukkale Üniversitesi: Yüksek lisans tezi. 

Bursalıoğlu, Z. (2015). Okul Yönetiminde Yeni Yapı ve Davranış. Ankara: Pegem 

Yayıncılık.  

Büber, M. (2017). Çalışanların tükenmişlik düzeylerinin iş doyumu ve yaşam doyumu 

üzerine etkisi: balıkçı sınıfı gemiadamları üzerine bir araştirma, Dokuz Eylül 

Üniversitesi: Yüksek lisans tezi. 

Büyükgöze, H. ve Özdemir, M. (2017). ĠĢ doyumu ile öğretmen performansı iliĢkisinin 

duygusal olaylar kuramı çerçevesinde incelenmesi. İnönü Üniversitesi Eğitim 

Fakültesi Dergisi, 18(1), 311-325. 

Büyüköztürk, ġ., Akgün, Ö. E., Demirel, F., Karadeniz, ġ., ve Çakmak, E. K. 

(2015). Bilimsel araştırma yöntemleri. Ankara: Pegem Akademi. 

Can, H., AĢan, Ö. ve Aydın, E. M. (2006). Örgütsel davranış. Ġstanbul: Arıkan 

Yayınları. 



63 
 

Can, N. (Ed.). (2013). Kuram ve uygulamada eğitim yönetimi. Ankara: Pegem 

Akademi. 

Cemaloğlu, N. (2017). Örgütsel Sinizm Nedir? İşgörenleri Nasıl Etkiliyor?. (Çevrimiçi: 

Http://Blog.Classloom.Com), EriĢim tarihi: 06.01.2019. 

Ceylan, D. (2001). Öğretmenlik mesleğinde iş güçlüğü ve iş tatminsizliği. (Çevrimiçi: 

http://www.mufettisler.net/makale/is%20guclugu%20ve%20is%20tatminsizligi.

doc), EriĢim tarihi: 25.09.2018. 

ÇalıĢkan, Z. (2005). ĠĢ tatmini: Malatya’da sağlık kuruluĢları üzerine bir 

uygulama. Doğu Anadolu Bölgesi Araştırmaları, 3(1), 9-18. 

Çekmecelioğlu, H. (2007). Örgüt ikliminin iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisi: bir araĢtırma, CÜ İktisadi ve İdari Bilimler Dergisi, 6(2), 23-39.  

Çetinkanat, C. (2000). Örgütlerde güdülenme ve iş doyumu. Ankara: Ani Yayincilik. 

Çetinkaya, F. F. (2014). Hizmet işletmelerinde psikolojik sözleşme ihlâlleri ve örgütsel 

sinizm ilişkisi: Kapadokya bölgesi 4 ve 5 yıldızlı otel işletmelerinde bir 

araştırma. Kocatepe Üniversitesi: YayımlanmamıĢ doktora tezi. 

Dean, J. W., Brandes, P. ve Dharwadkar, R. (1998). Organizational cynicism. Academy 

Of Management Review, 23(2), 341-352. 

Deliönü, Ö., ve Garipağaoğlu, B. Ç. (2015). Job dissatisfaction among vocational and 

technical teachers mesleki teknik öğretmenlerde iĢ doyumsuzluğu. Journal Of 

Human Sciences, 12(1), 1118-1142. 

Delken, M. (2004). Organizational cynicism: a study among call centers. Maastricht 

University: Dissertation Of Master Thesis. 

Demato, D. S.. (2001); “Job satisfaction among elementary school counselors in 

Virginia”, Virginia Üniversitesi: YayımlanmamıĢ doktora tezi. 

Derin, N. (2007). Devlet hastanelerinde çalışan sağlık personelinin iş doyum düzeyleri 

ve etkileyen faktörler. Osmangazi Üniversitesi: Yüksek lisans tezi. 

Duman M. Z. ve Çiçek G. (2018). Siirt ilinde görev yapan lise öğretmenlerinin iĢ 

doyumu ve mesleki tükenmiĢlikleri üzerine bir alan araĢtırması. Uluslararası 

Sosyal Araştırmalar Dergisi, 11(58), 453-464. 

http://blog.classloom.com/


64 
 

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

University: YayınlanmamıĢ doktora tezi. 

Eğinli, A. T. (2009). ÇalıĢanlarda iĢ doyumu: kamu ve özel sektör çalıĢanlarının iĢ 

doyumuna yönelik bir araĢtırma. Atatürk Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler 

Dergisi, 23(3). 

Eğinli, A. T. (2009). ÇalıĢanlarda iĢ doyumu: kamu ve özel sektör çalıĢanlarının iĢ 

doyumuna yönelik bir araĢtırma. Atatürk Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler 

Dergisi, 23(3). 

Erdem, A. R. (1998). Süreç kuramlarının eğitim yönetimine katkıları. Pamukkale 

Üniversitesi Eğitim Fakültesi Dergisi, 4(4), 51-57. 

ErdoğmuĢ, N. ve Medihan B. (2002). BaĢarı değerlemede atfetme hatası ve bir 

araĢtırma, Kocaeli Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 3(1),65-83. 

Erdost, E., Karacaoğlu, K. ve Reyhanoğlu, M. (2007). Örgütsel sinizm kavramı ve ilgili 

ölçeklerin türkiye’deki bir firmada test edilmesi. 15. Ulusal Yönetim ve 

Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabı, Sakarya Üniversitesi, 514-524. 

Ertürk, E., ve Keçecioğlu, T. (2012). ÇalıĢanların iĢ doyumları ile mesleki tükenmiĢlik 

düzeyleri arasındaki iliĢkiler: öğretmenler üzerine örnek bir uygulama. Ege 

Akademik Bakış, 12(1), 39-52. 

Fidan, N. (2012). Okulda öğrenme ve öğretme. Ankara: Pegem Akademi. 3. Baskı 

Fitzgerald, M. R. (2002). Organizational cynicism: ıts relationship to perceived 

organizational injustice and explanatory style, University Of Cincinnati: 

Doktora tezi. 

Güçlü, N. (2003). Stratejik yönetim. Gazi Üniversitesi Gazi Eğitim Fakültesi 

Dergisi, 23(2). 

Gülnar, B. (2009). ĠletiĢim doyumu boyutları ile örgütlenme yapısı iliĢkisi: selçuk 

üniversitesi akademisyenleri örneği, Selçuk İletişim Dergisi, 5(4), 62-82 

Gün, F. (2015). Öğretim elemanlarının algılarına göre örgütsel sinizm ile tükenmişlik 

düzeyleri arasındaki ilişkinin incelenmesi. Hacettepe Üniversitesi: Yüksek lisans 

tezi. 



65 
 

Gün, G. (2016). Örgütsel sinizm ile iĢ tatmin algıları arasındaki iliĢkinin incelenmesi: 

turizm sektöründe bir araĢtırma. Akademik Sosyal Araştırmalar Dergisi, 4(37), 

253-266. 

Günaydın, Z. (2008). Öğretim elemanlarının iş doyumlarının incelenmesi. Karadeniz 

Teknik Üniversitesi: Yüksek lisans tezi. 

Güngör, H., (2015). Kimya öğretmenlerinin iĢ doyumları, öz- yeterlik algıları, örgütsel 

bağlılıkları ve iĢ streslerinin çeĢitli değiĢkenler açısından incelenmesi. Turkish 

Journal Of Education, 4(2). 

Helvacı, M. A. (2013). Örgütsel Sinizm. H. B. Memduhoğlu ve K. Yılmaz (Ed.), 

Yönetimde yeni yaklaşımlar, 383–297. Ankara: Pegem Akademi Yayıncılık. 

Helvacı, M. A., ve Çetin, A. (2012). Ġlköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin 

örgütsel sinizm düzeylerinin belirlenmesi (UĢak ili örneği). Turkish 

Studies, 7(3), 1475-1497. 

James, M. S. (2005). Antecedents and consequences of cynicism in organizations: an 

examination of the potential positive and negative effects on school systems. 

Florida State University: Doctoral Dissertation.  

Johnson, J.L. & O'leary-Kelly, A.M., (2003),  The effects of psychological contract 

breach and organizational cynicism: not all social exchange violations are 

created equal, Journal Of Organizational Behavior, 24 (5), 627-647. 

Kahveci, G., ve DemirtaĢ, Z. (2015). Ilkokul, ortaokul ve lise öğretmenlerinin örgütsel 

sinisizm algilarinin incelenmesi. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 14(52). 69-85 

Kalağan, G. (2009), Araştırma görevlilerinin örgütsel destek algıları ile örgütsel sinizm 

tutumları arasındaki ilişki. Akdeniz Üniversitesi: YayımlanmamıĢ yüksek lisans 

tezi. 

Kalağan, G., ve Güzeller, C. O. (2010). Öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeylerinin 

incelenmesi. Pamukkale Üniversitesi Eğitim Fakültesi Dergisi, 27(27), 83-97. 

Karacaoglu, K., ve Ġnce, F. (2012). Brandes, Dharwadkar ve Dean'in (1999) Örgütsel 

sinizm ölcegi türkce formunun gecerlilik ve güvenilirlik calismasi: Kayseri 



66 
 

organize sanayi bölgesi örnegi. Business And Economics Research Journal, 3(3), 

77-92. 

Karadağ, A. (2002). Meslek olarak hemĢirelik. Journal of Anatolia Nursing and Health 

Sciences, 5(2). 

Karadağ, E., BaĢaran, A., ve Korkmaz, T. (2009). Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin 

algıladıkları liderlik biçimleri ile iĢ doyumları arasındaki iliĢki. Balıkesir 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 12(21), 32-45. 

Karademir, N. (2016). Coğrafya öğretmenlerinin iĢ doyum düzeylerinin incelenmesi. 

Sakarya University Journal Of Education, 6(2), 108-122. 

Karaköse, T., ve KocabaĢ, Ġ. (2006). Özel ve devlet okullarında öğretmenlerin 

beklentilerinin iĢ doyumu ve motivasyon üzerine etkileri. Eğitimde Kuram ve 

Uygulama, 2(1), 3-14. 

KarakuĢ, H. (2011). HemĢirelerin iĢ tatmin düzeyleri: Sivas ili örneği. Dicle 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 3(6), 46-57. 

Karcioğlu, F., ve AkbaĢ, S. (2010). ĠĢ yerinde psikolojik Ģiddet ve iĢ tatmini 

iliĢkisi. Atatürk Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Dergisi, 24(3), 139-161. 

 

Kaya, F. ġ., Yıldız, B., ve Yıldız, H. Herzberg’in çift faktör kuramı açısından ilköğretim 

ı. kademe öğretmenlerinin motivasyon düzeylerinin değerlendirilmesi. Akademik 

Bakış Uluslararası Hakemli Sosyal Bilimler Dergisi, (39), 1-18. 

Keser, A. (2005). ĠĢ doyumu ve yaĢam doyumu iliĢkisi: otomotiv sektöründe bir 

uygulama. Çalışma ve Toplum, 4(1), 77-95. 

Kılıç, M. (2013). İlköğretim okullarında görevli öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeyleri 

ile iş doyumları arasındaki ilişkinin incelenmesi. Gaziantep Üniversitesi: Yüksek 

Lisans Tezi. 

Kılıç, ġ. (2011). İlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasındaki ilişki: Keçiören ilçesi örneği. Hacettepe Üniversitesi: 

YayınlanmamıĢ yüksek lisans tezi. 

Kıral, B., (2016). Öğretmenlerde kayıtsızlık ve güçlendirme, Ankara: Pegem Akademi 



67 
 

Kırboğa, R. (2017). Psikolojik sözleşme ihlâli ve örgütsel sinizm arasındaki ilişki: lider-

üye etkileşiminin aracılık etkisi, Balıkesir Üniversitesi: Yüksek lisans tezi. 

Koruklu, N., Feyzioğlu, B., Özenoğlu Kiremit, H., ve Aladağ, E. (2013). Öğretmenlerin 

iĢ doyumu düzeylerinin bazı değiĢkenlere göre incelenmesi. Mehmet Akif Ersoy 

Üniversitesi Eğitim Fakültesi Dergisi. 13(25),119-137. 

Kök, S. B. (2006). ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın incelenmesine yönelik bir 

araĢtırma. İktisadi ve İdari Bilimler Dergisi, 20(1), 291-310. 

Köroğlu, Ö. (2011). İş doyumu ve motivasyon düzeylerini etkileyen faktörlerin 

performansla ilişkisi: turist rehberleri üzerine bir araştırma. Balıkesir 

Üniversitesi: Doktora tezi. 

KöybaĢı, F., Uğurlu, C. ve Öncel, A . (2017). Öğretmenlerin örgütsel adalet algıları ile 

örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki iliĢkinin incelenmesi. İnönü Üniversitesi 

Eğitim Fakültesi Dergisi, 18 (1), 1-14. 

Kurt, T. (2005). Herzberg in çift faktörlü güdüleme kuramının öğretmenlerin 

motivasyonu açısından çözümlenmesi. Gazi Üniversitesi Gazi Eğitim Fakültesi 

Dergisi, 25(1). 

Kutanis, R. Ö., ve Çetinel, E. (2009). Adaletsizlik algısı sinisizmi tetikler mi?: bir örnek 

olay. 17. Ulusal Yönetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabı, 693-699. 

Mantere, S. & Martinsuo, M. (2001). Adopting and questioning strategy: exploring the 

roles of cynicism and dissent. Presented At 17th European Group For 

Organization Studies Colloquium, July 5-7. Lyon. 

Maslow, A. H. (1943). A theory of human motivation. Psychological Review, 50(4), 

370. 

Memduhoğlu, H. B., ve Yılmaz, K. (2013). Yönetimde yeni yaklaşımlar. Ankara: Pegem 

Yayıncılık. 

 Mirvis, P. H., & Kanter, D. L. (1991). Beyond demography: a psychographic profile of 

the workforce. Human Resource Management, 30(1), 45-68. 

Nartgün, ġ. S., ve Kartal, V. (2013). Öğretmenlerin örgütsel sinizm ve örgütsel sessizlik 

hakkındaki görüĢleri. Bartın Üniversitesi Eğitim Fakültesi Dergisi, 2(2), 47-67. 



68 
 

Naus, F. (2003). From diogenes to damocles: an ıntegrative discussion of four distinct 

conceptions of cynicism at work. Maastricht University: Unpublished 

manuscript. 

Ordu, A. (2016). Lise öğretmenlerinin iĢ doyumları ve bireysel performansları 

arasındaki iliĢki. Mustafa Kemal Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Dergisi, 13(36), 1-19. 

Önen, L., ve Tüzün, M. B. (2005). Motivasyon.  Ġstanbul: Epsilon. 

Önen, S. M., ve Kanayran, H. G. (2015). Liderlik ve motivasyon: kuramsal bir 

değerlendirme. Birey ve Toplum Sosyal Bilimler Dergisi, 5(2), 43-64. 

Özdemir, F. (2006). Örgütsel iklimin iş tatmin düzeyine etkisi: tekstil sektöründe bir 

araştırma. Çukurova Üniversitesi: YayınlanmamıĢ doktora tezi. 

Özer, P., ve Topaloğlu, T. (2008). Liderlik ve motivasyon. Ankara: Nobel Yayın 

Dağıtım  

Özler, D. E., Atalay C.G. ve ġahin, M. D. (2010), Örgütlerde sinizm güvensizlikle mi 

bulaĢır? Organizasyon ve Yönetim Bilimleri Dergisi, 2 (2): 47-57. 

Öztürk, A. ve Deniz, M. E. (2008). Okul öncesi öğretmenlerinin duygusal zekâ 

yetenekleri iĢ doyumları ve tükenmiĢlik düzeylerinin bazı değiĢkenler açısından 

incelenmesi. İlköğretim Online, 7(3), 578-599. 

Öztürk, Z., ve Ilıman, E. (2015). Sağlık yönetimi ve iĢletmeciliği bölümünde okuyan 

öğrencilerin bölümü tercih nedenleri ile beklenti ve motivasyon düzeyleri 

üzerine bir araĢtırma. Hitit Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 8(1), 

71-93. 

Polat Demir, D. (2018). Öğretmenlerin yılmazlık düzeyleri ile iş doyumu, mesleki 

tükenmişlik, örgütsel bağlılık düzeyleri ve örgüt iklimi algıları arasındaki 

ilişkilerin incelenmesi. Sakarya Üniversitesi: Yüksek lisans tezi. 

Polatcan, M. (2012). Okul yöneticilerinin liderlik davranışları ile öğretmenlerin 

örgütsel sinizm tutumları arasındaki ilişki (Karabük ili örneği). Sakarya 

Üniversitesi: YayımlanmamıĢ yüksek lisans tezi. 



69 
 

Sarpkaya, R. (2000). Liselerde çalıĢan öğretmenlerin iĢ doyumu (Manisa ili örneği). 

Amme İdaresi Dergisi. 33(3), 121-123. 

Sevimli F. ve ĠĢcan Ö. F., (2005), Bireysel ve iĢ ortamına ait etkenler açısından iĢ 

doyumu, Ege Akademik Bakış, 5 (1-2), 55-64. 

Seymen, O. A., ve Kırboğa, R. Örgütlerde psikolojik sözleĢme ihlâli algısı ve örgütsel 

sinizm arasındaki iliĢki: lider-üye etkileĢiminin aracılık etkisi. İşletme Bilimi 

Dergisi, 6(2), 189-216. 

Sezgin, O., Tolay, E., ve Sürgevil, O. (2017). Örgütsel değiĢim sinizmi: çalıĢanların 

değiĢime karĢı tutumlarının incelenmesine yönelik nitel bir araĢtırma. Öneri 

Dergisi, 12(45), 411-438. 

Sun, Ö. H. (2002). İş doyumu üzerine bir araştırma:Türkiye cumhuriyet merkez bankası 

banknot matbaası genel müdürlüğü. Türkiye Cumhuriyet Merkez Bankası 

Banknot Matbaası Genel Müdürlüğü: Uzmanlık yeterlilik tezi. 

ġahin, Ġ. (2013). Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri. Yüzüncü Yıl Üniversitesi Eğitim 

Fakültesi Dergisi, 10(1), 142-167. 

ġahin, Ġ., (2009). Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri. Yyü Eğitim Fakültesi Dergisi 

(Yyu Journal Of Education Faculty), 10(1), 142-167. 

ġangar, Z. (2016). İş doyumu ve yaşam kalitesi: akademik personel üzerinde bir 

çalışma. EskiĢehir Osmangazi Üniversitesi: Yüksek lisans tezi. 

ġirin, E. (2011). İlköğretim okullarındaki öğretmenlerin okul kültürü algıları ile 

örgütsel sinizm tutumları arasındaki ilişki (İstanbul ili, Esenyurt ilçesi 

örneği). Yeditepe Üniversitesi: YayınlanmamıĢ Yüksek lisans tezi. 

ġolt, H. B. (2018). Kentlerde swot analizi ve Maslow gereksinim hiyerarĢisi 

etkileĢimi.  Avrasya Sosyal ve Ekonomi Araştırmaları Dergisi, 5(5), 214-223. 

Tarakcı, H. ve Akın, A. (2017). Psikolojik sözleĢme ihlali ve örgütsel sinizm: çorum ili 

örneği. Journal Of International Social Research, 10(52), 1222-1230. 

Taslak, S. ve Dalgın, T. (2015). ÇalıĢanların atfetme eğilimlerinin örgütsel sinizm 

davranıĢları üzerindeki etkisi: sağlık çalıĢanları üzerine bir araĢtırma. Sosyal ve 

Beşeri Bilimler Araştırmaları Dergisi, (34), 139-158. 



70 
 

TaĢdan, M. ve Tiryaki, E. (2010). Özel ve devlet ilköğretim okulu öğretmenlerinin iĢ 

doyumu düzeylerinin karĢılaĢtırılması. Eğitim ve Bilim, 33(147), 54-70. 

Tınaztepe, C. (2012). Örgüt içi etkin iletiĢimin örgütsel sinizme etkisi. Organizasyon ve 

Yönetim Bilimleri Dergisi, 4(1). 

Toker, B. (2011). Demografik değiĢkenlerin iĢ tatminine etkileri: izmir'deki beĢ ve dört 

yıldızlı otellere yönelik bir uygulama. Doğuş Üniversitesi Dergisi, 8 (1), 92-107.  

Tokgöz, N. ve Yılmaz, H. (2008). Örgütsel sinizm: EskiĢehir ve Alanya’daki otel 

iĢletmelerinde bir uygulama. Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 8(2), 

283-305. 

Tolay, E., Dalkılıç, O. S. ve Sezgin, O. B. (2016). Örgütsel değiĢim sinizmi: ölçek 

geliĢtirme, güvenilirlik ve geçerlilik çalıĢması. Atatürk Üniversitesi İktisadi ve 

İdari Bilimler Dergisi, 31(1). 

Torun, E. (2007). İnsan kaynakları yönetiminde iş tatmini ve konu ile ilgili yapılan bir 

çalışma, Trakya Üniversitesi: Yüksek lisans tezi. 

Töremen, F., ve Ersözlü, A. (2010). Eğitim Örgütlerinde Sosyal Sermaye ve Yönetimi. 

Ġstanbul: Ġdeal Kültür. 

Turan, ġ. (2011). Küreselleşme sürecinde örgütsel değişimi etkileyen bir unsur olarak 

örgütsel sinizm ve karaman ili kamu kurumlarında bir uygulama, Karamanoğlu  

Mehmet Bey Üniversitesi: Yüksek lisans tezi. 

Tükeltürk, ġ. A., Perçin, N. ġ. ve Güzel, B. (2009). Örgütlerde psikolojik kontrat 

ihlalleri ve sinizm iliĢkisi: 4-5 yıldızlı otel iĢletmeleri üzerine bir araĢtırma, 

17. Yönetim ve Organizasyon Kongresi Kongre Kitabı, EskiĢehir: Osmangazi 

Üniversitesi, 688-692. 

Türk Dil Kurumu (2019a): http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=combts&arama= 

kelime&guid=TDK.GTS.5c5ffe85cf6015.53283597 EriĢim Tarihi:10.02.2019 

Türk Dil Kurumu (2019b): http://Www.Tdk.Gov.Tr/Ġndex.Php?Option=Com_Gts&Arama=Gts 

&Guid=Tdk.Gts.5c31 ea0465ce69.09255628 EriĢim  Tarihi: 06.01.2019 

Tütüncü, Ö. ve D. Küçükusta. (2008). Organizasyonlarda bireyler, davranıĢ, tutum ve 

motivasyon. 2. Uluslararası Katılımlı Sterilizasyon Konferansı. 58-69 

http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=combts&arama=%20kelime&guid=TDK.GTS.5c5ffe85cf6015.53283597
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=combts&arama=%20kelime&guid=TDK.GTS.5c5ffe85cf6015.53283597
http://www.tdk.gov.tr/İndex.Php?Option=Com_Gts&Arama=Gts%20&Guid=Tdk.Gts.5c31%20ea0465ce69.09255628
http://www.tdk.gov.tr/İndex.Php?Option=Com_Gts&Arama=Gts%20&Guid=Tdk.Gts.5c31%20ea0465ce69.09255628


71 
 

Uysal, H. T., ve Kayhan, M. G. (2018). The effect of personality types a and b to the 

alacrity for job embeddedness from maslow's hierarchy of needs perspective. 

Social sciences Research Journal, 7(4), 9-3. 

Ünal, A., ve Gülmez, D. (2017). Motivasyon kuramları ve uygulamalar. 

(Ed.:Cemaloğlu N. ve Özdemir S.). Ankara: Pegem Akademi, 2.Baskı, 89-128. 

Ünler, E., Kılıç, B., ve Çıray, J. C. (2014). ĠletiĢim ikliminin, iĢ doyumu ve iĢten 

ayrılma niyeti iliĢkisine etkisi. Marmara Üniversitesi Öneri Dergisi. 11(41), 

237-250. 

Wanous, J.P., Reichers, A. & Austin, J. (2000). Cynicism about organizational change 

measurement, Antecedents And Correlates. Group And Organization 

Management, 25(2), 132- 145. 

Wright, P. M., & Kacmar, K. M. (1995). Mediating roles of self-set goals, goal 

commitment, self-efficacy, and attractiveness in the incentive-performance 

relation. Human Performance, 8(4), 263-296. 

YaĢın, F. (2013). ĠĢ doyumsuzluğuna verilen tepkiler ölçeği: geçerlik ve güvenirlik 

çalıĢması. Nesne Psikoloji Dergisi, 1(2). 

Yelboğa, A. (2007). Bireysel demografik değiĢkenlerin iĢ doyumu ile iliĢkisinin finans 

sektöründe incelenmesi. Sosyal Bilimler Dergisi, 4(2), 1-18. 

Yılmaz, A., ve Ceylan, Ç. B. (2011). Ġlköğretim okul yöneticilerinin liderlik davranıĢ 

düzeyleri ile öğretmenlerin iĢ doyumu iliĢkisi. Kuram ve Uygulamada Egitim 

Yönetimi Dergisi, 17(2), 277-394. 

Yılmaz, K. (2012). Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeyleri ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢki. Anadolu Üniversitesi Eğitim Bilimleri 

Enstitüsü Dergisi, 2(2), 1-14. 

Yousef, D.A, (2000),Organizational commitment: a mediator of the relationships of 

leadershipbehavior with job satisfaction and performance in a non western 

country, Journal Of Managerial Psychology, 15(1), 6 – 24. 



72 
 

Yüksel, H. (2015). Örgütsel sinizm ve bağlılık arasındaki ilişki: İlk ve ortaokul 

öğretmenleri üzerinde bir araştırma. Dokuz Eylül Üniversitesi: YayınlanmamıĢ 

yüksek lisans tezi. 

Yüksel, H.,ve Yüksel, M. (2014). ĠĢ doyumu ile iĢten ayrılma düzeyi arasındaki iliĢki: 

ilköğretim öğretmenleri üzerinde bir uygulama. Uluslararası Sosyal 

Araştırmalar Dergisi, 7(32), 559-572. 

Zagenczyk, T.J., (2001). A social ınfluence analysis of perceived organizational 

support, University Of Pittsburgh:  The katz graduate school of business,  

Zaman Kılıç, S., ve Gümüseli, A. Ġ. (2010). Ġstanbul ili vakıf üniversitelerine bağlı 

meslek yüksekokullarında görevli öğretim elemanlarının iĢ doyum 

düzeyleri. Istanbul University Journal of the School of Business Administration, 39(2), 

290-309. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



73 
 

EKLER 

Ek 1. Veri Toplama Aracı 

 



74 
 

 



75 
 

Ek 2. Gerekli Ġzinler 

 



76 
 

 

 



77 
 

 



IENSWIT(iPNAYI 
IJ 	Nk5s;TJ 

S xvet 
Ens 

YÜZÜNCÜ YIL ÜNIVERSITESI 
Eğitim Bilimler Enstitüsü 

LİSANSÜST'Ü TEZ ORİANALLIK RAPORU 

YÜZÜNCÜ YIL ÜNIVERSITESI 
Eğitim Bilimler Enstitüsü 

Q3/D5"./201.9 

Tez Başlığı  / Konusu 

..Aties.kk; 	jurn ve_ Ör3ZXicSe..1..S.iabrın....A.Cosığdğ.k....11;ki..:...Ckkok.u.1 	 

C-k2.e_cinıa, 	'L" 	Ctraıgna 	  

Yukarıda başlığı /konusu belirlenen tez çalışma= Kapak sayfası, Giriş, Ana bölümler ve Sonuç 

bölümlerinden oluşan toplam   21 	sayfalık kısmına ilişkin, .03 ./.0 5./-2.0ri  tarihinde şahsım/tez 

danışmanım tarafından km critti.C\ ....intihal tespit programından aşağıda belirtilen fıltreleme uygulanarak 

alınmış  olan orijinallik raporuna göre, tezimin benzerlik oranı  % 	( 	ilAi 	) 

Uygulanan Filtreler Aşağıda Verilmiştir: 
Kabul ve onay sayfası  hariç, 
Teşekkür hariç, 
Içindekiler hariç, 
Simge ve kısaltmalar hariç, 
Gereç ve yöntemler hariç, 
Kaynakça hariç, 

- Alıntılar hariç, 
- Tezden çıkan yayınlar hariç, 
- 7 kelimeden daha az örtüşme içeren metin kısımları  hariç (Limit match size to 7 words) 

Yüzüncü Yıl Üniversitesi Lisansüstü Tez Orijinallik Raporu Alınması  ve Kullanılmasına ilişkin 
Yönergeyi inceledim ve bu yönergede belirtilen azami benzerlik oranlarına göre tez çalışma= herhangi bir 
intihal içemediğini; aksini n tespit edileceği muhtemel durumda doğabilecek her türlü hukuki sorumluluğu 

kabul ettiğimi ve yukarıda vermiş  olduğum bilgilerin doğru olduğunu beyan ederim. 

Adı, Soyadı, Imza 

Adı  Soyadı  

Öğrenci No 

Anabilim Dalı  

Programı  

Statüsü 

: .AAchnğe.4 	.......... 
:  .................. 	  

: 4Er.r..Z.LİMİ.e.s1.../91 /4.fliştiaikin-
: 

: Y. Lisans lA. 	 Doktora O 

  

  

  

Gereğini bilgilerinize arz ederim. 

DANIŞIVLAN 
P4frkkı lit 	 


