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ÖZET 

ÖĞRETMENLERĠN GÖRÜġLERĠNE GÖRE OKUL YÖNETĠCĠLERĠNĠN 

DEĞĠġĠME DĠRENCĠ YÖNETME YETERLĠLĠKLERĠ ĠLE ÖĞRETMENLERĠN 

ÖRGÜTSEL SĠNĠZM DAVRANIġLARI  

BAL KUSNACI, Songül 

Yüksek Lisans, Eğitim Yönetimi ve Denetimi Anabilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Doç. Dr. Süleyman GÖKSOY 

Temmuz 2019, 185 sayfa 

  AraĢtırmanın amacı, öğretmenlerin görüĢlerine göre, okul yöneticilerinin 

değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri ile öğretmenlerin örgütsel sinizm 

davranıĢlarını belirlemektir. Bu kapsamda okul yöneticilerinin değiĢime direnci 

yönetme yeterlilikleri ve öğretmenlerin sinizm davranıĢları öğretmenlerin 

demografik değiĢkenleri açısından ele alınmıĢtır. AraĢtırma 2016- 2017 eğitim 

öğretim yılında Bolu ili merkez ilçedeki ilkokul ve ortaokul eğitim kademelerinde 

görev yapan öğretmenler üzerinden yürütülmüĢ ve tarama modeli kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma örneklemini merkez ilçedeki temsil oranına göre seçilen 404 öğretmen 

oluĢturmaktadır. Örneklem belirlenirken kolay ulaĢılabilirlik açısından basit seçkisiz 

örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırmada ki veriler, Göksoy (2010) tarafından 

geliĢtirilen “Okul Yöneticilerinin DeğiĢime KarĢı Direnci Azaltma Yöntemlerini 

Uygulayabilme Düzeyleri Ölçeği” ile Sağır ve Oğuz (2012)  tarafından geliĢtirilen 

“Örgütsel Sinizm Ölçeği” ile toplanmıĢtır. Elde edilen veriler SPSS programı 

kullanılarak analiz edilmiĢ ve hangi analizlerin yapılacağını belirlemek amacıyla 

Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testi uygulanmıĢtır.  

 Normallik analizi sonucunda verilerin normal dağılım göstermediği 

belirlenmiĢtir. Bu nedenle araĢtırmada parametrik olmayan analizlerden Mann 

Whitney-U ve Kruskal Wallis testi yapılmıĢtır. AraĢtırmada elde edilen sonuçlara 

göre, okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri, öğretmen algılarına 

göre “sıklıkla” düzeyinde, öğretmenlerin sinizm davranıĢları ise,” performası 

düĢüren etkenler” ve “çalıĢtığı kurumdan uzaklaĢma” alt boyutlarında 

“katılmıyorum” düzeyinde, “okula karĢı olumsuz tutum” ve “çalıĢanların kararları 
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uygulamalara katlımı” alt boyutlarında “kesinlikle katılmıyorum” düzeyinde 

bulunmuĢtur.  

  Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri öğretmenlerin 

demografik değiĢkenlerine göre incelenmiĢ, cinsiyet, medeni durum, mesleki kıdem, 

branĢ ve okul türü değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık olmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Ancak örgütsel sinizm davranıĢlarının mesleki kıdem değiĢkeni ile 

arasında “çalıĢtığı kurumdan uzaklaĢma” alt boyutunda 6-10 yıl arası kıdeme sahip 

öğretmenler lehine anlamlı bir fark ortaya çıkardığı tespit edilmiĢtir.   

         Anahtar Kavramlar: DeğiĢme, değiĢime direnci yönetme, örgütsel sinizm 
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ABSTRACT 

PRINCIPALS‟ COMPETENCE IN MANAGING THE RESISTANCE AGAINST 

CAHANGE ACCORDING TO TEACHER VĠEWS AND TEACHERS‟ 

ORGANIZATIONAL CYNICISM BEHAVIORS 

BAL KUSNACI, Songül 

Master Thesis, Department of Educational Administration and Supervision 

Thesis Advisor: Ass. Prof. Süleyman GÖKSOY 

July 2019, 185 pages 

 The purpose of this research, to determine the relationship between school 

administrators ability to manage resistance to change and teachers organizational 

cynicism behaviors. In this context, the relationship between school administrators' 

ability to manage resistance to change and cynicism behaviors of teachers was 

discussed in terms of various demographic variables. The research was carried out on 

teachers working in primary and secondary education levels in the central district of 

Bolu in the 2016-2017 academic year and survey model was used. The sample of the 

study consists of 404 teachers selected according to the representation ratio in the 

central district. The data in the research collected by using “Scale of School 

Administrators' Ability to Apply Resistance to Change Reduction Methods” which 

developed by Göksoy (2010) and “Organizational Cynicism Scale” developed by 

Sağır ve Oğuz (2012). The data obtained were analyzed using SPSS program and 

Kolmogorov-Smirnov and Shapiro-Wilk tests were used to determine which analyzes 

to perform. 

 As a result of the normality analysis, it was determined that the data did not 

show normal distribution. For this reason, Mann Whitney-U and Kruskal Wallis 

tests, which are non-parametric analyzes, were performed. According to the results 

of the research, it was found that school administrators' ability to manage resistance 

to change is “often” at the level according to teacher perceptions, cynicism behaviors 

of teachers, the factors that reduce performance and away from the institution 

working in the sub-dimensions at the level of “disagree”, negative attitudes towards 
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school and participation of employees in decisions applications in the sub-

dimensions at the level of “ strongly disagree”. 

 The school administrators' ability to manage change was examined according 

to the demographic variables of the teachers and it was reached there is no significant 

difference according to gender, marital status, seniority, branch and type of school 

variables. However, it was found that organizational cynicism behaviors revealed a 

significant difference in favor of teachers who had seniority between 6-10 years in 

the sub-dimension of moving away from the institution where they worked with the 

professional seniority variable. 

 Key Concepts: Changing, managing resistance to change, organizational 

cynicism 
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BÖLÜM 1 

1. GĠRĠġ 

          Bu bölümde problem durumu, araĢtırmanın amacı, alt problemler, 

araĢtırmanın önemi, sayıltı ve sınırlılıkları ortaya konulmuĢtur. Önemli kavramlar da 

tanımlar kısmında kısaca açıklanmıĢtır. 

1.1. Problem Durumu 

Ġnsanların dünyada tek baĢlarına yaĢamadıkları ve birtakım nedenlere bağlı 

olarak sosyal gruplar oluĢturdukları görülmektedir. OluĢan bu gruplarda, örgütlenme 

sürecinin baĢlangıcını oluĢturmaktadır. Bu kapsam örgüt kavramı, teĢkilatlanarak 

veya organize olarak ortaya çıkan yapı için kullanabilmektedir (Güney, 2015). Diğer 

bir ifadeyle örgüt, birçok alt sistemi olan ve bir çevrede faaliyet gösteren bir bütün 

olarak tanımlanmaktadır. YaĢanılan dünya Ģartlarında öncelikle bilim ve teknoloji 

alanında görülen değiĢim ve geliĢim faaliyetleri, bilgi birikiminin önemli boyutlara 

ulaĢmasını sağlamıĢtır. Ayrıca küreselleĢme, bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin yaygın 

olarak kullanılması, baĢarının elde edilmesinde gerekli olan yeterliliklerin artıĢı gibi 

unsurların önemini ortaya çıkarmıĢtır (Göksoy, 2010). Bu nedenle örgütlerin 

varlıklarını devam ettirebilmek için yaĢadıkları çevrenin Ģartlarına ayak uydurmak 

zorunda oldukları ve değiĢen çevre koĢullarına göre kendilerini geliĢtirmeleri 

gerektiği söylenebilir. 

DeğiĢim genel olarak, herhangi bir Ģeyi bir düzeyden baĢka bir düzeye 

getirmeyi ifade etmektedir. Ayrıca kiĢi ve nesnelerin yerlerini değiĢtirmek veya 

bireyin kendine özgü bilgi, yetenek ve becerilerini olduğu konumdan baĢka bir 

konuma getirmek olarak da tanımlanmaktadır (Bakan, 2015). Bir diğer ifadeyle 
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değiĢim, herhangi bir Ģeyi ya da bir kiĢiyi farklılaĢtırmak olarak tanımlanmaktadır 

(Summers, 2003; akt. Lamin Mohamed, 2019). Yapılan tanımlardan hareketle, 

değiĢimin insanoğlu için kaçınılmaz olduğu kadar gereklilik haline geldiği ifade 

edilebilir.  

Ġçinde yaĢanılan küresel dünyada, örgütleri yönetim tarzlarında birtakım 

değiĢikliğe yönlendiren geliĢmeler yaĢanmaktadır. Örgütler kalıplaĢmıĢ planların 

yerine her türlü değiĢime karĢı Ģekil alabilen esnek planlar uygulamak ve yönetim 

tarzlarını ona göre düzenlemek zorunda kalmıĢtır. Buna bağlı olarak yönetim anlayıĢı 

ani geliĢmelere ayak uyduramayan örgütlerin, rekabet ortamında tutunamadıkları 

görülmüĢtür. Çıktılarıyla diğer örgütlere girdi sağlayan eğitim örgütlerinin, hem 

değiĢimi etkiledikleri, hem de değiĢimden etkilendikleri görülmektedir. Bu bakımdan 

örgütlerin, değiĢime ayak uydurmanın ötesinde, değiĢimin önünde olması 

gerekmektedir.  Fakat eğitim örgütlerinin diğer örgütlerden farklı olarak kendine 

özgü birtakım özellikleri bulunmaktadır. Bu nedenle eğitim örgütlerinde değiĢim 

uygulamalarının sağlıklı yürüyebilmesi için kendine özgü yönleri dikkate alınmalıdır 

(Güçlü ve ġehitoğlu, 2006). Bu kapsamda değiĢime ayak uyduramayan örgütlerde iki 

temel eksiklikten söz edilebilir. GeçmiĢten kurtulamama ve geleceği yeniden 

oluĢturamama olarak açıklanan bu eksikliklerin temel nedeni vizyonsuzluk ve 

değiĢimin ne olduğunu algılayamamaktır (Ġleri ve Güven, 2003). Bu nedenle eğitim 

örgütlerinde yaĢanan değiĢimlerin sıklığı göz önüne alındığında, okulların sürekli bir 

değiĢim ve geliĢim içinde olması gerektiği söylenebilir. Ancak okulları oluĢturan 

temel unsurların insan olduğunun dikkate alınarak uygulanan değiĢim faaliyetlerinin 

daha etkili olacağı düĢünülebilir.  

Dünyada yaĢanan değiĢimlerin önemli bir kısmı eğitim alanında olduğundan 

bu alanda yaĢanan değiĢimlerde okul önemli bir konumdadır. Okulların öncelikle 

kaliteli eğitim imkanı sunmaları, içinde bulunulan çağın ihtiyaçlarına göre 

kendilerini yenilemeleri ve eğitim planlamalarını ona göre yapmaları gerekmektedir 

(Ada ve Akan, 2007). Ancak değiĢim, örgüt açısından olumlu olduğu gibi 

olumsuzda olabilmektedir. Olumlu yönde yaĢanan değiĢimin, örgütün faaliyetlerinde 

ve uyguladığı süreçlerde etkin olduğu görülmektedir. Olumsuz değiĢim ise örgütün 

edilgen hale gelmesi, örgütsel amaçlarından farklı yöne eğilim göstermesi Ģeklinde 
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gerçekleĢmektedir (Bozağaç ve AktaĢ, 2018). Bu nedenle olumlu ya da olumsuz 

özellikle teknolojik alanda yaĢanan değiĢimlerin, her sektörü etkilediği gibi eğitim 

kurumlarını da büyük oranda etkisi altına aldığı söylenebilir. Eski yöntemlerin 

zamanla tarihe geçtiği dönemlerin yaĢandığı bu yüzyılda öğrenci, öğretmen ve okul 

yöneticilerinin eğitim faaliyetlerini elektronik ortamda yürüttüğü görülmektedir. 

YaĢanan değiĢimlerin sadece teknoloji kullanımı alanında değil, eğitim 

faaliyetlerinin yürütülmesi konusunda da daha fazla öğrenci merkezli, proje odaklı, 

daha özgür öğrenme ortamları sunan eğitim anlayıĢı ve öğrencilere yönelik sınav 

uygulamaları gibi insanları alıĢılmıĢ ezber anlayıĢından uzaklaĢtıran değiĢimler 

olduğu ifade edilebilir.  

DeğiĢim, örgütler ve örgüt çalıĢanları için oldukça önemli olmakla birlikte 

değiĢimin yönetilmesi konusu öncelikle iyi bir liderin varlığı ile etkili olmaktadır. 

DeğiĢimin yönetilmesi sürecinde iyi bir lider, çalıĢanlara değiĢimin yapılmasının 

gerekliliğini etkili iletiĢim yöntemlerini kullanarak anlatabilme, örgüt çalıĢanlarına 

iyi bir örnek olup birlikte hareket ederek örgütlenmeyi sağlama ve değiĢim sürecini 

uygun zaman diliminde gerçekleĢtirme becerisine sahip olma özelliklerini 

taĢımalıdır. Bunun yanında liderin örgütte yaĢanan kriz zamanlarında hızlı ve etkili 

kararlar alma becerisine sahip olması beklenir (DolaĢır, 2005). Bu noktada örgüt 

yöneticisi, değiĢimin uygulama aĢamalarında çalıĢanlara eğitim vermekle birlikte 

diğer bireyler tarafından eleĢtirilme düĢüncesi yaĢamamaları konusunda uygun 

ortam yaratarak, bilgi ve deneyimlerini sergilemelerine fırsat verebilir. DeğiĢimin 

yönetilmesi sürecinde, çalıĢanların hata yaptıkları zamanlarda olumsuz eleĢtirilerde 

bulunmak yerine gerekli destek sağlanarak, daha ılımlı bir tavır sergilenmesi ve 

uygulamada yardımcı olunması, baĢarı konusunda çalıĢanların kendilerine olan 

inançlarını artırıp daha etkili bir süreç sağlayabilir (YeĢil, 2018). Bu kapsamda ülke 

genelinde yapılan değiĢimlerin eğitim kurumları ayağını yönetmek ve idare etmek 

büyük oranda okul yöneticilerinin görevidir. Bu nedenle eğitim örgütlerinin 

değiĢime ayak uydurabilmesinin iyi bir yönetim tarzı ile mümkün olacağı ifade 

edilebilir.  

DeğiĢime direnç, mevcut durumun sürdürülmesine yönelik yapılan kısıtlama 

kuvvetidir (Piderit, 2000). Bir baĢka ifadeyle değiĢime direnç, herhangi bir Ģeye karĢı 
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kiĢideki isteksizliktir. Bu durum kiĢinin çalıĢma ortamında iĢ veriminde düĢüĢ 

yaĢaması, iĢten ayrılma ve bölüm değiĢtirme gibi taleplerin görülmesi, grev 

uygulamaları, iĢle ilgili konulan kurallara uyum sağlamada zorluklarla karĢılaĢılması 

gibi davranıĢ Ģekilleriyle görülmektedir (Çiçek, 2007). Okullarda gerçekleĢen her 

değiĢimin çalıĢanlarda büyük oranda direnç yaratacağı söylenebilir. AlıĢılmıĢın 

dıĢında yeni bir uygulamaya uyum sağlamak genel anlamda zaman almakla birlikte 

çalıĢanın direnç göstererek tepki vermesine sebep olabilir. Bu sürecin öğrenci, 

öğretmen ve okul yöneticileri açısından daha rahat atlatılması yine okul 

yöneticilerinin değiĢim ve değiĢime direnci yönetme yeterliliklerine bağlı olduğu 

düĢünülebilir. Hussey (1997) değiĢime direnç gösteren çalıĢanların olması 

durumunda uygulanması gereken yöntemlerin, örgüt çalıĢanlarının tamamının 

değiĢimi istediği bir durumda uygulanması gereken yöntemlerden farklı olabileceğini 

ifade etmektedir. Bu durumda okul yöneticilerinin, değiĢime direnç gösteren 

çalıĢanlara yönelik uygulamaları gereken bazı özel yöntemlerin varlığından söz 

edilebilir. Ölmez‟ e (2008) göre değiĢime karĢı direncin ortadan kaldırılması için, 

örgüt çalıĢanlarının değiĢim sürecine dahil edilmesi çözüm olabilecektir. Okul 

yöneticilerinin değiĢim uygulamalarını gerçekleĢtirmeden önce çalıĢanların fikirlerini 

almaları ve çalıĢanların süreçte aktif olarak rol almalarını sağlamaları direncin 

yönetimi konusunda etkili olabilir. Burada okul yöneticilerinin değiĢime direnci 

yönetirken sahip olduğu yeterliliklerin ön plana çıktığı görülmektedir.  

 

Örgütlerde görülen bir baĢka unsurda örgütsel sinizmdir. Bireylerin 

çalıĢmakta oldukları kurumlara karĢı sergiledikleri olumsuz tutumları ifade eden 

örgütsel sinizm, bireyin çalıĢma hayatını çeĢitli açılardan etkilemektedir. ÇalıĢma 

hayatında yaĢandığında kurumsal bir olgu haline gelen sinizm, kurumları örgütsel 

sinizm sorunu ile karĢı karĢıya bırakmaktadır. Kurumlarda çalıĢan bireylerin bazen 

birbirleri ile bazen de yönetim ile aralarında ortaya çıkan güvensiz iliĢki 

sorunlarının, örgütün iĢleyiĢinde önemli sıkıntılara yol açması kaçınılmazdır 

(Yazıcıoğlu, 2019). Alan yazında bazı çalıĢmalarda farklı olarak tanımlanan 

sinizmin örgütlerde nasıl ortaya çıktığını bilmenin önemli olduğu görülmektedir. ĠĢ 

disiplini olan bireyler örgütlerinde genellikle çok çalıĢırlar. Ancak örgüt, kurumların 

geliĢime katkı sağlayan bu kiĢilerin isteklerini karĢılayamadığında ve bu kiĢiler 
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baĢarısızlıkla karĢılaĢtıklarında üzüntü duyarlar. Bu durum örgütlerde sinizm 

davranıĢının görülmesinin önemli bir nedenidir (Lorcu, 2019). Bu kapsamda sinizm, 

içinde olumsuz duyguları barındıran bir kavram olup,  kiĢinin çalıĢtığı kuruma karĢı 

hissettiği ve yansıttığı olumsuz duygular olarak açıklanabilir.  

Eğitim örgütleri açısından, örgütsel sinizmin öğretmenlerde görülme 

olasılığının önlenmesi için birtakım faktörlerin önemi ortaya çıkmaktadır (Uludağ, 

2018). Özcan‟a  (2014) göre ise, örgütsel sinizm örgüt ve çalıĢanlar için birtakım 

olumsuzlukların görülmesine neden olduğu için nitelikli eğitim hizmetinin 

sunulmasında, öğretmenlerde görülen sinizm tutumlarının engellenmesinin gerekli 

olduğu ifade edilmektedir. Bu nedenle okul yöneticileri açısından örgütsel sinizme 

neden olan faktörlerin bilinmesinin sinizm davranıĢının ortaya çıkıĢını 

engelleyebileceği söylenebilir. 

1.2.AraĢtırmanın Amacı 

          AraĢtırmanın amacı; Bolu ili merkez ilçede görevli okul yöneticilerinin 

değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri ile öğretmenlerin sinizm davranıĢlarını 

öğretmenlerin görüĢlerine göre belirlemektir. Aynı zamanda öğretmenlerin çeĢitli 

demografik özellikleri açısından okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme 

yeterlilik düzeyleri ile öğretmenlerin sinizm davranıĢları düzeylerinde anlamlı bir 

fark ortaya çıkarıp çıkarmadığının incelenmesidir. Belirtilen amaçlar doğrultusunda 

aĢağıda yer alan sorulara cevap aranmıĢtır: 

1.) Öğretmenlerin görüĢlerine göre; 

a) Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri ne 

düzeydedir?  

b) Öğretmenlerin sinizm davranıĢları ne düzeydedir? 

2) Öğretmenlerin demografik özellikleri (cinsiyet, medeni durum, göreve esas 

öğretmenlik branĢı, meslekteki kıdem, okul türü); 

a) Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterliliklerine yönelik 

görüĢlerinde anlamlı bir fark oluĢturmakta mıdır? 

b) Öğretmenlerin sinizm davranıĢlarına yönelik görüĢlerinde anlamlı bir fark 

oluĢturmakta mıdır? 
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1.3.AraĢtırmanın Önemi 

            Okul yöneticilerinin okul adına alınan karar ve uygulamalarda etkin bir rol 

üstlendiği düĢünülecek olursa, değiĢim durumunda ortaya çıkan dirence karĢı nasıl 

bir yönetim tarzı uyguladığının öğretmenler açısından önemli olduğu ifade edilebilir. 

AraĢtırmada eğitim kurumlarında görülen değiĢim ve bu değiĢime karĢı 

öğretmenlerin gösterdikleri direnç ele alınmıĢ ve okul yöneticilerinin değiĢime 

direnci yönetme yeterlilikleri ile öğretmenlerin sinizm davranıĢı gösterme düzeyleri 

incelenmiĢtir. Eğitim kurumlarında okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme 

yeterlilikleri üzerine yapılmıĢ çok fazla çalıĢmaya rastlanmamıĢ olması bu 

araĢtırmanın önemini artırmaktadır. Bu nedenle araĢtırmanın, okul yöneticilerinin 

değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri ile öğretmenlerin sinizm davranıĢlarına 

yönelik karar ve uygulamalara veri sağlayabileceği düĢünülmektedir. 

 Sinizm davranıĢı özellikle büyük iĢletmelerde, üst yönetim baskısının çok 

daha yoğun hissedildiği firmalarda daha sık görülen bir davranıĢ olmakla birlikte 

eğitim örgütlerinde de son yıllarda araĢtırılan bir konu haline gelmiĢtir. ÇalıĢtığı 

kuruma karĢı olumsuz duygular beslemek olarak tanımlanan sinizmin, öğretmenlerin 

okulda yönetici, öğrenci, velilere karĢı olmakla birlikte mesleğine karĢıda sessiz ve 

küskün tavırlar sergilemesine neden olduğu düĢünülmektedir.  

AraĢtırmada okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri ile 

öğretmenlerin örgütsel sinizm davranıĢı gösterme düzeylerinin belirlenmesinin ilgili 

konularda gerekli önlemlerin alınmasına katkı sağlayabileceği düĢünülmektedir.  

1.4.AraĢtırmanın Sayıltıları 

          Bu araĢtırmada aĢağıdaki sayıltılar belirlenmiĢtir:  

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, ölçek formunda yer alan sorulara içtenlik 

ve samimiyetle cevap verdikleri varsayılmaktadır.  

 Elde edilen verilerin, araĢtırmanın amacına uygun nitelikte olduğu 

varsayılmaktadır.  



7 
 

 AraĢtırmanın okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri ile 

öğretmenlerin sinizm davranıĢı gösterme düzeylerini ortaya çıkaracağı 

varsayılmaktadır. 

1.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

 AraĢtırma, 2016–2017 eğitim-öğretim yılı Bolu Ġli merkez ilçede bulunan 

resmi ilkokul ve ortaokullar da görev yapan öğretmenlerin görüĢleri ile 

sınırlıdır. 

 AraĢtırma, verilerin toplandığı ölçme araçları ve elde edilen verilerle 

sınırlıdır. 

 

1.6. Tanımlar 

Öğretmen: Bolu ili merkez ilçe de resmi ilkokul ve ortaokullarda görevli 

sınıf ve branĢ öğretmenlerini kapsamaktadır. 

 

 Okul yöneticisi: Bolu ili merkez ilçe de resmi ilkokul ve ortaokullarda görevli 

okul müdürü, müdür baĢyardımcısı ve müdür yardımcısını kapsamaktadır.   

 DeğiĢim: Belli bir süreç içerisinde ortaya çıkan değiĢikliklerdir.  

 DeğiĢime direnç: DeğiĢime karĢı sergilenen direnç; bir örgüt içerisinde 

uygulanmaya uğraĢılan değiĢime engel olma, bu değiĢime güvensiz olma ve kuĢku 

ile yaklaĢma, gecikme veya gerçekleĢtirilmeye çalıĢılan değiĢimi önlemeye çalıĢma 

gibi davranıĢların tümüdür (ġahin, Temizel ve Örselli, 2004).  

 DeğiĢime direnci yönetme: DeğiĢim uygulamaları sırasında ortaya çıkan 

direnç davranıĢlarını azaltarak değiĢim faaliyetlerini yönetmektir.  

 Örgütsel sinizm: Öğretmenlerin, çalıĢtıkları kurumlara karĢı açık bir Ģekilde 

ya da gizli olarak geliĢtirdikleri olumsuz tavır, tutum ve duygulardır.  
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BÖLÜM 2 

LĠTERATÜR 

AraĢtırmanın bu bölümünde değiĢim, değiĢime direnç, değiĢime direncin 

yönetimi, örgütsel sinizm davranıĢına iliĢkin kuramsal çerçeve ile bu konuda yurt içi 

ve yurtdıĢında yapılmıĢ çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

2.1. DeğiĢim Kavramı 

DeğiĢim değiĢik Ģekillerde açıklanmakla birlikte genellikle herhangi bir Ģeyi 

belli bir aĢamadan daha iyi bir duruma getirmeyi ve belirli bir zamanda herhangi bir 

Ģeyde meydana gelen baĢkalaĢmayı anlatır (Erdoğan, 2002). TDK‟ nın tanımına 

göre; değiĢim belirli bir zaman zarfında yaĢanan değiĢikliklerin bütünüdür (Türk Dil 

Kurumu, 2018). Bir baĢka ifadeyle değiĢim kısaca, tüm örgütsel süreçlerin mevcut 

durumunun iĢlevsel yeteneğini artırma sürecidir. DeğiĢim aynı zamanda bir 

zorunluluktur. Yani değiĢim evrenin nasıl kaçınılmaz bir koĢuluysa, buna bağlı 

olarak hayatta kalmak isteyen örgütler yaĢanan değiĢime ayak uydurmak zorundadır 

(Genç, 2017). Bu kapsamda nasıl ki canlılar doğumdan ölüme kadar geçirdiği süreçte 

hem fiziksel hem de ruhsal olarak birçok anlamda değiĢime maruz kalıyorsa, hayatın 

her alanında bu değiĢime ihtiyaç duyulmasının doğal bir durum olduğu ifade 

edilebilir. Bir çocukla bir yetiĢkinin ilgi ve ihtiyaçlarının geçen zamana bağlı olarak 

değiĢmesi insanların değiĢimi içinde yaĢadıklarının bir kanıtı olarak gösterilebilir. 

Aynı zamanda canlıların doğuĢtan değiĢime ayak uydurma yeteneğine sahip 

oldukları bilinmektedir. Bu nedenle sadece düĢünen ve akıl yürüten canlılar olarak 

insanların sorgulama özellikleri de dikkate alınırsa, değiĢime uyum sağlamada 
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yaĢanan zorluklar daha iyi anlaĢılabilir. Çağlar‟a (2015) göre ise değiĢim farklı bir 

tanımlama ile devamlılığın karĢıtı olan bir kavramdır. Diğer bir ifadeyle aradan 

geçen zaman dilimine karĢın eski durumda kalmıĢ bir nitelik olarak tanımlanan 

devamlılık, bir anlamda süreklilik kavramı, değiĢimin tam tersi bir durum olarak 

olumsuz ifade edilmiĢ Ģeklidir.   

DeğiĢim hakkında öne sürülen ilk fikirler Antik Yunan düĢünürlerine kadar 

gitmektedir. Antik Yunan düĢünürlerinin fikirleri kendilerinden sonra gelen 

düĢünürlere de ilham olduğu için etkilerini günümüzde de görmek mümkündür. 

Çağın gereği olarak yaĢanan değiĢimler ve değiĢim yönetimi örgütlerin 

sürekliliklerini sağlayarak ayakta kalmaları için engel olmaktan öte, iyi yönde katkı 

sağlayarak örgütsel ortamlarında uygulamaları gerekli süreç olarak görülmektedir. 

DeğiĢimin uygulanması aĢamasında öncelikle değiĢimi iyi analiz etmek, yönetim 

aĢamalarında baĢarıya giden belirli etmenleri tespit etmek ve uygun vizyon ve 

misyon oluĢturarak değiĢimi baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢtirmek hem de değiĢim 

konusunda klavuz olmak mümkündür (Tutar, 2016). Herakletios (MÖ 540-480) 

“Değişmeyen tek şey değişimin kendisidir” ifadesini kullanarak, antik çağlardan bu 

yana insanoğlunun hayatında değiĢimin önemli bir yer tuttuğuna iĢaret etmiĢtir. 

Çağlar boyunca ekonomik, politik ve sosyal anlamda insanların yaĢantısında 

değiĢim her zaman var olmuĢ ve her zaman var olmaya devam edecektir. Bunun 

yanında, son yıllarda küreselleĢmeden kaynaklı olarak artan rekabet, teknolojideki 

hızlı geliĢmeler, iĢ gücünün demografik yapısında ve dolayısı ile beklentilerinde 

meydana gelen farklılıklar, gittikçe artan müĢteri beklentileri, yenilikçilik ve 

yaratıcılığın sunduğu fırsatlar örgütler için değiĢimi önemli bir konu haline 

getirmiĢtir. Bahsedilen değiĢimler gibi pek çok faktör, örgütleri çok daha karmaĢık 

ve dinamik bir çevreye uyum sağlamaya zorlamaktadır (Çağlar, 2015). Bir bakıma 

değiĢim, toplumun alt sistemlerinin bariz bir özelliği olup herhangi bir sürecin belirli 

konumdan baĢka bir konuma geçmesi olarak açıklanmaktadır. Söz konusu bu durum 

olumlu olabileceği gibi olumsuz da olabilmektedir. (ġenturan, 2014). Burada 

değiĢimin örgüt açısından olumlu taraflarının ön plana çıkarılmasının önemi ortaya 

çıkmaktadır. Bu kapsamda örgütlerde özellikle bazı insanların hayatlarında değiĢimi 

istememe sebeplerinin altında korku duygusunun yattığı söylenebilir. Bir anlamda 

insanlar değiĢimin neden olduğu yeni düzen ve yaĢam Ģekline uyum sağlamakta 
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zorlanacaklarını düĢünebilirler. Ancak değiĢimin aslında eski durumundan daha iyi 

olacağı açıklanarak insanlar üzerinde olumlu etkiler yaratılması sağlanabilir.    

 DeğiĢim, sistem bakımından değerlendirildiğinde, bütünü meydana getiren 

tüm parçalarda, bunların aralarındaki iliĢki durumlarında önceki durumuna göre nicel 

ve nitel bakımdan gözle görünür bir farklılığın olmasıdır. ĠĢ ortamlarında sıkça 

görülen örgütsel değiĢim genel anlamda yeni bir örgüt yapısı oluĢturarak bir anlamda 

değiĢen koĢullara uyumlu yeni bir örgütsel yapı inĢa etmek olarak açıklanabilir  

(Can, 1999). Örgütlerde farklılığa neden olmasından dolayı değiĢim daima sancılıdır, 

ancak baĢarılı örgütlerin gerektiği durumlarda değiĢimi sürdürdüğünü söylemek 

mümkündür (Terzi, 2016). Bu kapsamda baĢarılı örgütlerin, değiĢimi olması 

gerektiği Ģekliyle uyguladıkları söylenebilir. 

Örgütsel değiĢim ise, örgütün alt sistemleri ile bunların arasında yaĢanan 

iliĢkilerde ortaya çıkabilecek değiĢikliklerin tümüne denir. Bir bakıma örgütsel 

değiĢim, büyüme, kendini geliĢtirme, yenileĢme ve yaratıcı faaliyetleri de kapsayan 

büyük çaplı bir kavramdır (ġenturan, 2014). Örgütsel değiĢim, örgütlerin 

bulundukları çevreye uyum sağlamaları amacıyla yapılır. Örgütün yapısı ve 

süreçlerinde yaĢanan değiĢim, teknolojik geliĢmelerin değiĢimi, çalıĢma 

tekniklerinde değiĢim, örgüt bütünü ya da bazı kısımlarında yaĢanan değiĢim, 

örgütsel değiĢimin boyutlarını oluĢturmaktadır. Örgütte faaliyetleri artırmak 

amacıyla bireyin yalnız ya da grup olarak değiĢime uyarlanması bireysel değiĢim 

olarak tanımlanmaktadır. Bu değiĢim esnasında kiĢide tavır, dünya görüĢü, görevi 

gerçekleĢtirme yeteneği, tecrübe gibi bazı unsurlar değiĢtirilerek değiĢim ortamı 

sağlanmaktadır (Genç, 2017). Pettigrew‟e (2011) göre, örgütlerde ortaya çıkan 

değiĢimler iĢ ve ekonomik faaliyetlere, yönetsel anlayıĢlara, yöneticilerin değiĢim 

ihtiyacına neden olarak gördükleri olaylara tepki olarak ortaya çıkar (Akt. Terzi, 

2016).Örgütsel değiĢim genel anlamda tüm örgütler, özel olarak ise eğitim 

örgütlerinin yapısı, amacı, süreç ve iĢlevi açısından tartıĢmalı bir konu haline 

gelmiĢtir. Bu durumda, örgütsel değiĢim örgütler açısından engel olmaktan öte, 

içinde olunması gereken süreç olarak değerlendirilmektedir. Aynı zamanda toplumun 

değiĢim güçlerinin baskısı veya dinamiği altındaki eğitim örgütleri açısından önemli 
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bir hale gelmiĢtir (Ġhtiyaroğlu ve Karakurt, 2019). DeğiĢimin eğitim örgütlerinin 

iĢleyiĢi açısından önemli bir yeri olduğu görülmektedir.  

  Literatürde değiĢimin çeĢitli sınıflara ayrıldığı görülmektedir. Örgütler yeni 

teknolojiler, yeni rakipler, yeni pazarlar ve performans yükseltme talebi gibi değiĢimi 

gerektiren zorluklara, genellikle engelleri aĢmaya ve iĢ performansını artırmaya 

yönelik programlar olarak açıklanan değiĢim dört kategoriye ayrılır (Luecke, 2009: 

3). Bu kategoriler Ģu Ģekildedir:  

  Yapısal değişim: Bu programlar, örgütü bir dizi iĢlevsel parçadan oluĢan 

bütün olarak ele aldığından “makine” modeli olarak da adlandırılır. Yapısalcı 

değiĢimde yönetim, performansı komple yükseltmek için danıĢmanlar aracılığıyla bu 

iĢlevsel parçaları yeniden düzenler. BirleĢmeler, iktisaplar, ötelemeler ve elden 

çıkarmalar yapısalcı değiĢim çabalarının örnekleri arasında sayılır. 

  Maliyet düşürme: Maliyet düĢürme programları asli nitelikle olmayan 

faaliyetlere son vermeye ya da operasyonların maliyetlerini kısmaya yönelik diğer 

yöntemlere odaklanır. Karlı dönemde fazla titizlik gösterilmeyen bu faaliyet ve 

operasyonlar, iĢlerin zorlaĢtığı dönemlerde maliyeti düĢürme çabasında olan 

yetkililerin ilgi odağındadır. 

  Süreç değişimi: Bu programlar iĢlerin yürütülme biçimleri üzerinde durarak, 

tipik olarak süreçleri hızlandırmayı, daha etkin, güvenilir ve düĢük maliyetli hale 

getirmeyi amaçlayan değiĢikliklerdir. Bunlara örnek olarak kredi onay süreçlerini, 

Ģirketlerin müĢterilerden gelen garanti taleplerine karĢı yaklaĢımlarını, karar alma 

yöntemlerinin yeniden düzenlenmesi sayılabilir. 

  Kültürel değişim: Bu programlar daha çok örgütün insani yönüne odaklanarak 

yönetimle çalıĢanlar arasındaki iliĢkilere ve Ģirketin iç iĢleyiĢe genel yaklaĢımı gibi 

örgüt kültürüne yönelik değiĢiklikleri içerir. Bunlara örnek olarak emir- komuta 

zincirinden katılımcı yönetim anlayıĢına geçiĢi, içe dönük bir ürün çıkarma 

zihniyetinden dıĢa dönük müĢteri odaklı anlayıĢa geçme çabaları sayılabilir. 

 

Örgütlerde meydana gelen değiĢimler farklı Ģekillerde ortaya çıkabilmektedir. 

DeğiĢimin iyi yönetilebilmesi için örgütlerde yaĢanan değiĢimin türünü bilmek önem 

arz etmektedir. ġenturan (2014: 68) örgütsel değiĢim türlerini altı baĢlıkta 

toplamaktadır: 
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1. Planlı ve plansız değişim: Planlı değiĢim mevcut durumu baĢka bir duruma 

getirmek amacıyla, değiĢim süreçlerinin bütün evresinin en baĢtan belirlenip, 

planlanmasını ifade etmektedir. Mevcut durumun değiĢim sürecinin daha önceden 

düĢünülmeden gerçekleĢtiğini, örgütün bir plana bağlı olmaksızın değiĢmesi de 

plansız değiĢim olarak ifade edilmektedir. 

 

2. Makro ve mikro değişim: Örgütte yaĢanan değiĢimler örgütün tamamını 

konu alabileceği gibi örgüt içindeki alt unsurlar bakımından da kısmi olarak 

uygulanabilir (ġenturan, 2014). Makro değiĢim; örgütün tamamının değiĢime girmesi 

(Koçel, 2011),  mikro değiĢim ise kurumlarda belli bir düzeyin altında ya da üstünde 

rastgele bir konu üzerinde değiĢiklik yapmak olarak ifade edilmektedir (Düzel 

Dilden, 2010). 

3. Ani değişim - zamana yayılmış değişim: Örgütler değiĢimi çok kısa bir süre 

içinde planlayıp uygulayabildikleri gibi, bazen de belli bir zaman çizelgesi dahilinde 

aĢama aĢama yapmayı da tercih edebilirler. Planlanan değiĢimlerin belli bir zaman 

dilimi içinde adım adım gerçekleĢtirilmesi kademeli değiĢim, iç veya dıĢ çevresel 

faktörlerin baskısı sonucu örgütlerin, değiĢimi kısa sürede planlayarak, hızla bir 

Ģekilde uygulaması ani değiĢim olarak adlandırılmaktadır (Çağlar, 2015).  

 

4. Proaktif ve reaktif değişim: Koçel‟e (2011) göre proaktif değiĢim, daha 

önceden tahmin edilen çevre Ģartlarına karĢı örgütün hazır olup bu doğrultuda 

değiĢim geçirmesidir. Reaktif değiĢim koĢullara bir yanıt vermedir, daha önceden 

fikir yürütülen Ģartlara göre gerçekleĢmemektedir.  

 

5. Pasif ve aktif değişim: Örgütler dıĢ çevrede meydana gelen değiĢimleri 

yararlı görerek kendi bünyelerinde uygularsa pasif değiĢim, kendi bünyelerinde bir 

takım değiĢiklikler yaparak dıĢ çevreyi etkilerlerse aktif değiĢim söz konusudur. 

 

6. Evrim niteliğinde değişim- devrim niteliğinde değişim: DeğiĢim küçük 

ilerlemeler sağlayarak sürekli ve adım adım gerçekleĢiyorsa evrim niteliğinde 

değiĢimi veya kaizen yaklaĢımını; var olan bir durum radikal bir Ģekilde 
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değiĢtiriliyorsa devrim niteliğinde değiĢimi veya süreç geliĢtirme reengineering 

(yeniden yapılanma) olarak bilinen değiĢimi ifade etmektedir.  

2.1.1.  DeğiĢimin Gerekliliği 

 

Eğitim sistemi toplumun sosyal, ekonomik ve politik sistemleri ile iç içe 

iĢleyen bir süreç olduğu için bu sistemlerden soyutlanarak ele alınamamaktadır. 

Dolayısıyla eğitim sistemleri, bu sistemlerle karĢılıklı etkileĢim süreci geçirerek hem 

kendisi etkilenmekte hem de ortaya çıkardığı bilimsel uygulamalar ve teknolojik 

geliĢmelerle bu sistemleri etkisi altına almaktadır. Sonuç olarak eğitim kurumlarının 

toplumsal değiĢimlere uygun olarak eğitim faaliyetlerini uyarlamaları, bu değiĢim 

sürecine ayak uydurmalarını gerekli kılar (Kulu, 2007). Örgütler, birtakım metodları 

kullanıp baĢarıya ulaĢtıkları zaman veya geliĢmeler istenilen Ģekilde olduğunda 

kullanmıĢ oldukları yöntemlerin hep iĢe yarayıp uygulanabilir olacağını 

düĢünmektedir. Oysaki zamanla yeni geliĢmelerle geçmiĢte etkili olan yöntemler de 

yavaĢ yavaĢ eskimekte ve etkililiğini yitirmektedir. GeçmiĢe bağlı kalıp, günümüz 

çağında modası geçmiĢ bu yöntemler uygulandıkça örgütler baĢarısızlığa doğru 

gidebilmektedir. Bu nedenle örgütler değiĢimlere sürekli olarak uyum sağlayarak 

kendilerini değiĢime hazırlamalıdır (Özençel, 2007). Bunlara bağlı olarak eğitim 

örgütlerinin çevresel değiĢimlerden en çok etkilenen ve değiĢime ayak uydurarak 

geliĢmek zorunda olan kurumlar oldukları söylenebilir. Özellikle eğitimin 

yönlendiricisi konumundaki öğretmenler bilgi ve becerilerini aktarmak için, 

kendilerini sürekli yenilemek ve geliĢtirmek zorundadır. Bu nedenle böyle bir süreç 

içeren değiĢimin planlı ve programlı olması gerekliliği ön plana çıkmaktadır. 

Teknolojik geliĢmeler baĢta olmak üzere küresel dünyanın eğitim örgütlerini 

değiĢime zorunlu kıldığı durumların değiĢimin gerekliliğini daha açık ortaya 

koyduğu ifade edilebilir.   

Eğitim bireyde davranıĢ değiĢtirmeyi amaç edinen bir süreçtir. Okul 

yöneticileri ve öğretmenlerin eğitim hedefi davranıĢ değiĢtirmektir. Yani eğitimin bir 

değiĢim süreci olduğu bilinmektedir. Bu nedenle okul yöneticileri ve öğretmenler 

değiĢimin yönetilmesi konusunda bilgi sahibi olması ve değiĢime açık olması 

gereklidir (Aydoğan, 2007). Diğer yandan ekonomi odaklı yaĢanan değiĢimlere bağlı 

olarak devletin eğitim kurumlarına karĢı etkisinin azalması, okulları ailelerin ve 
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çevredeki ekonomik ve yerel güçlerin beklenti ve isteklerini dikkate alarak daha 

hassas olmaya zorlamıĢtır.  Aynı zamanda ailelerin ve birtakım kuruluĢların okullara 

finansman sağlanması konusunda destek olmaları, okulların iĢ ve iĢlemlerine karĢı 

müdahaleci olmalarına sebep olmuĢtur. Yani okullar üzerinde etkili olan faktörler, 

eğitimin değiĢim sürecini de etkilemiĢtir. Ortaya çıkan bu durum alınan kararlarda 

okulların baĢta veliler olmak üzere çevresel örgütlerle birlikte hareket etmesine ve 

okulun iĢleyiĢ sürecinde söz sahibi olmalarına zemin hazırlamıĢtır (Çolakoğlu, 2005). 

Bu kapsamda değiĢen çevresel faktörlerin ve okul üzerinde etkili kiĢi ve kurumların 

değiĢimi zorunlu hale getirdiği söylenebilir. Küresel dünyada toplumun eğitim 

anlayıĢının değiĢmesinin de okulları bu yönde düzenlemeler yapmak zorunda 

bıraktığı düĢünülebilir.  

 

2.1.2. DeğiĢim Modelleri 

 Literatür incelendiğinde değiĢim konusunda en çok üzerinde durulan 

kuramların Lewin‟in DeğiĢim Modeli ve Kotter‟in Sekiz AĢamalı DeğiĢim Planı 

olduğu görülmektedir. Bu bölümde ilgili Kaynak modeller kısaca açıklanmıĢtır.  

2.1.2.1.  Lewin’in Değişim Modeli 

Lewin‟in geliĢtirmiĢ olduğu üç aĢamalı değiĢim modeli örgütsel değiĢim 

alanında en çok duyulan ve benimsenen modeldir. Modele göre kiĢi davranıĢı 

birbiriyle çarpıĢan itici ve sınırlayıcı güçlerin ürünüdür. Sınırlayıcı güç, kiĢiyi 

mevcut durumda tutmaya çalıĢır yani kiĢinin dengeli durumdan çıkmasını engeller. 

Ġtici güç ise kiĢiyi mevcut durumdan çıkarıp değiĢime doğru yönlendirir. ÇarpıĢan bu 

iki gücün birbirine eĢit olması durumunda kiĢinin davranıĢında değiĢiklik olmaz, kiĢi 

eski davranıĢını devam ettirir. KiĢide davranıĢ değiĢikliği olması için mevcut durumu 

devam ettirmeye çalıĢan güçlerin ortadan kaldırılması gerekir (Can, AĢan Azizoğlu 

ve Miski Aydın, 2015). DeğiĢimi gerçekleĢtirecek olanlar ise bu güçleri teĢhis etmeli 

ve örgütte mevcut olan güç dengesini değiĢtirmelidir (Bumin, 1979). 

Lewin, iĢletmelerde baĢarılı değiĢimin üç aĢamayı takip etmesi gerektiğini 

savunur. Bunlar; mevcut durumdan çözülme, arzulanan nihai hedefe hareket etme 

(yönelme) ve yeni değiĢiklikleri kalıcı kılabilmek için yeniden donma Ģeklinde 

sıralanmaktadır ( Robbins ve Judge, 2015).  
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Kurt Lewin‟in değiĢim modeli ġekil 1‟de sunulmuĢtur:  

 

   

      

    Kaynak: Kurt Lewin‟in DeğiĢim Modeli (D‟ortenzo, 2012; akt. Bartan, 2018). 

 

1. Çözülme: Modelin hazırlık aĢaması olan çözülme, değiĢim yapılması 

düĢünülen değiĢken konusunda, değiĢimden etkilenecek kiĢilere değiĢimin neden 

yapılması gerektiğinin açıklanarak bu kiĢileri inandırıp, değiĢimin olmaması 

durumunda onları nelerin beklediğini açık bir Ģekilde ifade etmek anlamındadır. 

Bununla birlikte değiĢim olması durumunda örgütün eski halinden çok daha iyiye 

gideceğini anlatmaktır (Koçel, 2011). Çözülme aĢaması çoğunlukla değiĢime 

odaklanılmasından dolayı çok kolay görülememektedir.  Bu durum da doğal olarak 

değiĢime karĢı direnç oluĢturur. DeğiĢime karĢı direnci kırmak, plan oluĢturmak ve 

değiĢimden sonra ortaya çıkan sonucu değerlendirmek için yollar saptamak bu 

aĢamanın temel amaçlarındandır. Örgütsel değiĢimin baĢarılı olabilmesi için mevcut 

durumun iyi anlaĢılması ve yeni durumun da değiĢime dahil olan kiĢiler ya da gruplar 

tarafından öncelikle benimsenmesi gerekir (Can ve diğerleri, 2015). 

2. Değişim: Modelin ikinci aĢamasında örgüt çalıĢanları, değiĢimi 

gerçekleĢtirmek için yeni Ģeyler yapma yollarını belirleyen ve uygulayan ya da yeni 

faaliyetlerde bulunan etkinliklere katılmaktadırlar (D‟Ortenzio, 2012; akt. Bartan, 

2018). Bu aĢamada kiĢi bazı bilgilerinin yanlıĢ olduğunun farkındadır ve artık 

değiĢmesi gerektiğinin bilincindedir. Ancak mevcut durumu nasıl düzelteceğini 

bilemeyeceği gibi bu durum hakkında doğru bilgilere ulaĢması gerekmektedir. 

Sürecin sonunda kiĢi yeni bilgilere ulaĢır, önüne çeĢitli seçenekler koyar ve yeni 

bilgiyi özümseyerek değiĢim sürecine adım atmıĢ olur (Çelebioğlu, 1990).  

3. Yeniden dondurma: Modelin son aĢaması ise planlanan değiĢimin 

gerçekleĢmesi halinde ortaya çıkan yeni vaziyetin sürekliliğini sağlamak için tekrar 

dondurulmasıdır.  Organizasyonun iliĢkileri ve uygulanacak yöntemleri, ortaya çıkan 

yeni ortam göz önüne alınarak iĢleyecektir. Bu durumda iĢletmenin daha önce 

Çözülme Değişim  Yeniden 

Dondurma 
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uygulanan düzene geri dönmesini önlemek organizasyonun en önemli düĢüncesi 

olacaktır (Koçel, 2011). Bu aĢama da kiĢinin yeni davranıĢı, kiĢiliği ve duygusal 

iliĢkileri ile bir bütünlük kazandığı görülür. Ayrıca yeni kazanımların gerilemeye 

uğramayarak güvenli yarı sabit bir dengede kalabilmesi için yeni davranıĢların 

stabilize edilmesini tanımlamaktır (Schein, 1996; akt. Açıkgöz, 2014). Bu amaçla 

yöneticiler örgüt kültürünün ve ödül sisteminin yeni davranıĢları destekleyici ve 

iĢlerin eski yapılıĢ biçimini engelleyici Ģekilde olmasına dikkat etmelidirler. Bu 

aĢamada gerçekleĢen değiĢimin istendik amaçlara ulaĢıp ulaĢmadığı önemlidir (Can 

ve diğerleri, 2015). 

2.1.2.2. Kotter’in Sekiz Aşamalı Değişim Planı 

Kotter, Lewin‟in modelini geliĢtirerek daha ayrıntılı hale getirmiĢtir. Uzun 

yıllar boyunca rekabet güçlerini artırmaya çalıĢan örgütleri izleyen Kotter, 

yöneticilerin etkili bir değiĢim sürecini gerçekleĢtirmek için izlemeleri gereken sekiz 

adım olduğundan bahsetmiĢtir. Kotter bu adımları, yöneticilerin değiĢim sürecinde 

yapmıĢ oldukları hataları gözlemleyerek oluĢturmuĢtur (Akt. Can ve diğerleri, 2015). 

Bu adımlar Ģu Ģekildedir:  

1. DeğiĢimin gerekliliğini vurgulayacak bir neden yaratarak aciliyet hissini 

uyandırmak, 

2. DeğiĢimi yönlendirmek için gerekli güçlerle koalisyon oluĢturmak, 

3. DeğiĢimi yönlendirmek için vizyon yaratmak, 

4. Vizyonu örgüte yaymak, 

5. Diğerlerini, değiĢimin önündeki engelleri kaldırmak, vizyona göre hareket 

etmek ve risk almak için cesaretlendirmek, 

6. Kısa dönemli kazanımlar planlamak ve elde etmek, 

7. GeliĢmeleri pekiĢtirerek daha çok değiĢim gerçekleĢtirmek, 

8. YenilenmiĢ davranıĢlar ve örgüt baĢarısı arasındaki bağlantıyı gözler 

önüne sererek değiĢimi güçlendirmek. 

 

Kotter‟in ilk dört aĢaması, temel olarak Lewin‟in “çözülme” aĢamasına, 

5.aĢamadan 7. aĢamaya kadar olan bölüm “hareket etme” ve son aĢama “yeniden 

donma” aĢamalarına denk gelmektedir. Böylelikle Kotter, Lewin‟in modeline katkı 
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sağlayarak yöneticilere ve değiĢim ajanlarına değiĢimi baĢarı bir Ģekilde 

uygulamaları konusunda rehber olmaktadır (Akt. Robbins ve Judge, 2015).  

2.1.3. DeğiĢim Yönetimi 

DeğiĢim yönetimi, küresel dünyada gerçekleĢen hızlı değiĢim ortamlarında 

örgütün yenilenmesi, değiĢim için en uygun zamanı yakalaması, rekabet ortamında 

rakiplerinin önüne geçebilmesi ve uygun olan yöntemin belirlenerek uygulamaya 

baĢlanması amacıyla yeni baĢtan yapılanıp örgütlenmesi olarak tanımlanmaktadır 

(Türk Dil Kurumu, 2018). Diğer bir ifadeyle, değiĢimi yönetmek değiĢimden 

faydalanarak, değiĢimin getirdiği yenilikleri uygulamaya koymaktır (Keyifli, 2019).  

Örgütlerin değiĢim yönetimi ise, hızlı bir Ģekilde problem çözmesi, deneme yanılma 

yöntemi ile öğrenme ortamı oluĢturması, yeterli duruma gelmek için yenilenmiĢ 

düzene daha hızlı Ģekilde sorunları çözmesi için yapılan süreç olarak açıklanmaktadır 

(Balcı, 2000).  

DeğiĢim, bireyin zihninde baĢlayarak duygusal olarak yönetilebilen bir 

süreçtir. DeğiĢim bireyde farklı bakıĢ açılarına sebep olarak dünya görüĢünü 

değiĢtirir. Bu yüzden bireyin öncelikle değiĢimi zihinsel olarak kabul edip ne derece 

önemli olduğunu kavrayarak gerekliliğini anlaması gerekir. Nitekim değiĢim 

gerçekleĢince bireyin konu hakkındaki bütün doğru inanıĢları da değiĢmiĢ olacaktır 

(Bulut, 2010). Dünyadaki küresel değiĢimlerin yanında bireysel ihtiyaçlarında 

farklılaĢması, insanlarda zamanla artan eğitim talepleri, eğitim kurumlarını değiĢime 

ayak uydurmaya ve eğitsel rollerinde birtakım düzenlemeler yapmaya zorunlu 

bırakmaktadır.  DeğiĢim ile arasında iki taraflı etkileĢme olan eğitim, toplumda 

meydana gelen değiĢimden etkilenmekle birlikte toplumsal yenileĢme ve geliĢmeye 

klavuzluk yapar (Özdemir, 2013).  

DeğiĢim yönetimi, iĢin yapılması sürecinde meydana gelen değiĢimlerin 

farkında olarak, planlanıp benimsenmesi Ģeklinde de ifade edilmektedir. DeğiĢimin 

yönetim maksadı, etkili örgüt yöntemi uygulayıp organizasyon performansını 

yükseltmek, bunun sonucunda da devamlı geliĢme ortamı yaratmaktır. (Aktan, 1997; 

akt. KocabaĢ, 2006). DeğiĢim yönetiminin bazı aĢamaları bulunmaktadır. Bunlar 

ġekil 2‟de sunulmuĢtur:  
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 ġekil 2 incelendiğinde değiĢim yönetimi, düĢünme süreci ile baĢlayarak 

sırasıyla tasarım, organize olma ve yapılanma aĢamalarından oluĢmaktadır. Önce 

değiĢimin yapılması gerektiği örgüt tarafından benimsenmekte, sonrasında gerekli 

planlamalar yapılarak organizasyon yapısı yeniden düzenlenmektedir. Son olarak 

örgüt değiĢimi uygulamaya hazır hale gelmektedir.  

  Kurum yöneticisi tarafından örgüt çalıĢanlarına değiĢimin boyutları ve 

yarattığı etkiler belirgin bir Ģekilde anlatılarak, örgütün onlardan ne istediği ve 

beklentilerin neler olduğu net olarak açıklanmalıdır. Kesinlik içermeyen durum 

mevcut örgüt sistemini iĢlemez hale getirdiği gibi aynı zamanda değiĢim konusunda 

gösterilme ihtimali olan direnç boyutlarını da açık hale getirmektedir. Örgütlerde 

etkili iletiĢim olmaması veya örgüt çalıĢanlarının değiĢim sürecinde ciddiye 

alınmaması, değiĢim konusunda yaĢanan problemlerin artarak, çalıĢanlarda tek ya da 

grup halinde değiĢime karĢı direnç görülmesine sebep olabilmektedir (Tunçer, 2013). 

DeğiĢim yönetiminin ön koĢulu, öncelikle değiĢimin yapılması gerektiğinin 

bilinmesidir. Yönetim anlamında ifade edilecek olursa değiĢimi gerçekleĢtirme 

zorunluluğunun bilinmesi önemi olan bir durumdur. DeğiĢim yönetiminin baĢarılı 

gerçekleĢtirilmesi için olması gerekli önemli etkenler mevcuttur. Bahsi geçen 

etkenler aĢağıda sıralanmıĢtır (Genç, 2017): 

Aksiyon 

Strateji 

Misyon 

Vizyon 

Yeniden 

Düşünme 

Yeniden 

Tasarım 

Yeniden 

Organize 

Yeniden 

Yapılanma 

D
eğ

iş
im

 

Yö
n

et
im

i 

Organizasyonda sistem, 

süreç ve insan kaynaklarının 

yeniden yapılandırılması 

Organizasyon yapısının 

yeniden düzenlenmesi 

Değişim için tasarım ve 

planlamanın yapılanması 

Değişimin zorunluluğunu 

kavrama 

Kaynak:  DeğiĢim Yönetiminin AĢamaları (Aktan, 2003; akt. KocabaĢ,2006).  
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-DeğiĢim bütün olarak ele alınmalıdır.  

-DeğiĢimin yönetilmesi vizyoner ve dönüĢtürücü liderliği gerektirir. 

-Yaratıcılık değiĢim için gereklidir. 

-DeğiĢim için uygun bir örgüt kültürü ve iklimi gerekir. 

Örgütün fiziksel, ekonomik ve beĢeri unsurları değiĢim için 

esnekleĢtirilmelidir. 

-Örgütün çevre duyarlılığı olmalıdır. 

  DeğiĢimin yönetim konusu, okullar açısından önemsenmekle birlikte aynı 

zamanda vazgeçilmez bir unsur olarak görülmektedir. Okulların mevcut görevi 

eğitim öğretim faaliyetleridir. Eğitsel faaliyetler bir anlamda değiĢim olarak 

değerlendirildiğinden, okulların rolünün daha çok değiĢimin yönetim konusu olduğu 

söylenebilir. Bu nedenle yönetimin amacı daha çok değiĢim yönetimi olduğundan 

okullarında dikkate değer bir anlamının olmasına neden olmaktadır. Modern yönetim 

anlayıĢında ve örgütsel alan yazınında öğrenen örgüt kavramı okulların bu rolüne 

yönelik kullanılmıĢtır. Öğrenen örgüt, öğrenme faaliyetlerine bağlı olarak geliĢen 

değiĢikliklerin ve örgütsel sürecin önemli ve ayrı düĢünülemeyen bir parçasıdır 

(Tandoğdu, 2008). Bunların yanı sıra, okulların iyi birer vatandaĢ, üretken ve ülke 

yararına katkıda bulunan bireyler yetiĢtirmek görevi dikkate alındığında, baĢka 

örgütlere kıyasla en önemli görevlerinin, değiĢim ve geliĢim faaliyetlerini ilk önce 

yapması gerektiğidir. Bir anlamda eğitim faaliyetlerinde gerçekleĢen değiĢim 

sürecinin ne Ģekilde yönetilmesi gerektiği konusunda tecrübeye ihtiyaç vardır. 

DeğiĢim sürecinin okullarda nasıl yönetilmesi gerektiği ve yönetimi sağlayan 

kiĢilerin taĢıması gereken yeterliliklerin araĢtırılarak ona göre düzenlenmesi önem 

arz etmektedir (Yıldız, 2012). Bu kapsamda okul yöneticilerinin kendilerini değiĢen 

çevre Ģartlarına karĢı sürekli yenilemeleri ve yönetim becerilerini artırmaları 

gerektiği söylenebilir. 

Okullarda gerçekleĢen değiĢim uygulamalarından en çok etkilenen ve 

değiĢimi de en çok etkileyenler öğretmenlerdir. Bu bağlamda okul müdürlerinin 

çalıĢma ortamında yapılan uygulamalar konusunda öğretmenlerden aldıkları 

dönütleri fırsata çevirerek değiĢimi yönetmeleri değiĢim için vazgeçilmezdir 
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(Tanrıöğen, BaĢtürk ve BaĢer, 2014). Yani öğretmenler, okulda gerçekleĢen 

değiĢimde anahtar rol oynarlar. Öğretmenlerin desteği olmadan değiĢimi 

gerçekleĢtirmek mümkün gözükmemektedir. O bakımdan iyi bir okul müdürü, 

değiĢimi öğretmenleriyle birlikte ekip halinde gerçekleĢtirebilendir. Ayrıca değiĢime 

karĢı direnci kırmak için kiĢileri değiĢimler ve bu değiĢimlerin gerekçeleri 

konusunda bilgilendirmek gerekecektir. Bu kapsamda müdür, değiĢimin öncüsüdür 

ve değiĢim sürecinde öğretmenlerin katılımını sağlamalıdır (KocabaĢ, 2006).  Okul 

yöneticisinin okulu daha iyi nasıl yönetebileceği konusu devamlı bir Ģekilde 

kendisine sorması, uygun cevaplar ıĢığında okulu istenen seviyeye getirmesi beklenir 

(Gökben, 2018). Bir baĢka ifadeyle, değiĢimin okullarda baĢarılı olabilmesi için okul 

yöneticilerinin değiĢimi etkili bir Ģekilde yönetmeleri gerekmektedir. Aynı zamanda 

öğretmenlerin okullarında güvene dayalı değiĢime yönelik tutum geliĢtirmeleri 

beklenmektedir (Çelik ve Gencer, 2019). Bu nedenle, çevreden aldığı girdileri çıktı 

olarak çevreye geri veren açık sistemler olan okullarda görev yapan okul yöneticisi 

ve öğretmenlerin değiĢime yönelik gösterdikleri tepkiler, eğitsel faaliyetlerin 

etkililiği ve verimliliği üzerinde önemli bir rolü vardır (Bozbayındır ve Alev, 2018).  

Öğretmenler değiĢimin uygulanması sürecinde daha aktif rol aldıkları için okul 

yöneticileri tarafından, iyi iletiĢim yöntemleri kullanılarak yönlendirilmeleri 

gerektiği ifade edilebilir.  

2.2. DeğiĢime Direnç 

DeğiĢim, Aldag ve Stearns (1987) tarafından herhangi bir Ģeyi bir düzeyden 

baĢka bir düzeye getirme olarak tanımlanırken; direnç,  herhangi bir güce karĢı 

durmak olarak tanımlanmaktadır (Akt. ġimĢek, Çelik ve Akgemci, 2016). Örgütlerde 

yapılması planlanan değiĢim, çalıĢanlarda güven duymama, kuĢkulu yaklaĢım, 

değiĢimi önlemeye çalıĢarak engeller koymak gibi tutumlar olarak görüldüğünde 

direnç ortaya çıkmaktadır. DeğiĢime karĢı gösterilen bu direnci önlemek ve yok 

etmek değiĢim süreci açısından oldukça zordur (ġahin, 2011). ÇalıĢanlar genellikle 

değiĢim kavramını çok fazla kabul etmemekte, hemen direnç gösterme eğiliminde 

olmaktadır. Aslında burada direnç gösterilen değiĢim değil değiĢim esnasında 

yaĢanan eski süreç ve süreç arasındaki geçiĢ dönemidir. Ġnsanlar bilgi sahibi 
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olmadıkları konu ile ilgili endiĢe duymakta bu durumda öncelikle korku sonrasında 

da direnç oluĢturmalarına neden olmaktadır. 

Alan yazında “örgütsel değiĢim” kavramını ilk olarak ele alan, ayrıntılı 

incelemesini yapan Lewin (1951) değiĢim kavramı yanında direnç kavramını da 

kullanarak değiĢim ve direncin literatürde birlikte kullanılmasını sağlamıĢtır. Yazar 

burada öncelikle “değiĢime direnç” kavramından bahsetmekte, değiĢime karĢı 

gösterilen olumlu tutumları istek, olumsuz tutumları ise direnç olarak ifade 

etmektedir. Böylelikle yazar açık olarak bir  “direnç” tanımı yapmasa da, mevcut 

değiĢimi desteklemeyi istek, karĢı davranıĢ göstermeyi ise direnç olarak 

tanımlamaktadır. Eskiden, direnç genelde olumsuzluğu ifade eden bir kavram olarak 

düĢünülmüĢ ve değiĢim ve geliĢime engel olarak görülmüĢtür. Bu durumda direncin 

hep olumsuz anlamda kullanılmasına neden olmuĢtur (Akt. Timurtürkan, 2010). Bir 

örgütte çalıĢanlar mevcut ortama karĢı olmasalar bile değiĢimin varlığından korku 

duymaktadırlar. Bu sebeple örgütlerde değiĢime karĢı direnme olması doğaldır.  

DeğiĢime karĢı direnç gösterme yaklaĢımının insanların doğal yapısında var olduğu 

söylenebilir. AlıĢılageldiği durumun değiĢmesi insanda ister istemez bir belirsizlik ve 

huzursuzluk durumu oluĢturmaktadır. Ġnsan değiĢimin getirdiği bu belirsizlik 

içerisinde kendini yalnız hisseder. Bu duruma tepki olarak ortaya çıkan direnç, 

insanın yaĢamıĢ olduğu huzursuzluk durumuna karĢılık geliĢtirdiği bir çeĢit 

psikolojik savunma mekanizması olarak görülebilir. ġüphesiz, insanlar alıĢtıkları 

durumu kolayca bırakamadıklarından hem mevcut yeni düzene karĢı çıkmakta, hem 

de aktif ya da pasif olarak direnç göstermektedirler (ġenturan, 2014). Bu kapsamda 

eğitim örgütlerindeki değiĢim sürecinin baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢmesi, öncelikle 

öğretmenlerin değiĢime karĢı tutum ve davranıĢlarıyla yakından iliĢkilidir. Bu 

nedenle öğretmenlerin değiĢme çalıĢmalarına baĢlamadan önce değiĢime hazır olup 

olmama durumlarının önceden bilinmesi olası direniĢleri önlemek ve öğretmenlerin 

hazır olma düzeyleri doğrultusunda planlama, uygulama ve değerlendirme 

çalıĢmaları yapmak açısından önemlidir (Levent, 2016). Bu nedenle okul 

yöneticilerinin değiĢimi uygulama sürecine baĢlamadan önce, öğretmenleri değiĢim 

konusunda bilinçlendirmesi ve ön bilgi vermesi gerektiği söylenebilir.  
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Örgütlerde eski düzene karĢı yeni bir düzen oluĢturma çabası, güç, tehlikesi 

olan ve baĢarı ile sonuçlanması Ģüpheli bir giriĢimdir. Örgütlerdeki bütün 

uyuĢmazlık, çatıĢmalar ve ayrılmalar değiĢim odaklı olabilir.  DeğiĢimin uygulanma 

yönteminin uygulayıcılar tarafından anlaĢılabilir ve kabul edilebilir özellikte 

olamaması büyük oranda değiĢime direnci beraberinde getirecektir. DeğiĢime karĢı 

gösterilen direncin, yönetimin çaba göstermesine rağmen baĢarısızlıkla sonuçlanması 

mümkündür (Bursalıoğlu, 2002). Ancak direnç örgütlerde standart olarak ortaya 

çıkmaz. Aniden, açık ya da gecikmeli olarak görülebilir. Yöneticiler açısından 

Ģikayet, iĢ yavaĢlatma veya grev tehdidi gibi açık ve birden bire ortaya çıkan dirençle 

baĢ etmek daha kolaydır. Üstü örtülü ya da gecikmiĢ olarak ortaya çıkan direnci 

yönetmek ise daha zordur. Bu tepkiler sadakat ya da motivasyon kaybı, hataların ve 

devamsızlıkların artması gibi hemen görülmemekle birlikte ne olduklarını 

tanımlamak çok güçtür ( Robbins ve Judge, 2015). Diğer yandan değiĢim örgütsel ve 

bireysel olarak tamamen sıfırlanabilecek bir durum olmasa bile her insanın dirence 

aynı tepkiyi göstermediği söylenebilir. Buna rağmen insanların değiĢime karĢı az ya 

da çok, aniden ya da zamanla direnç gösterdikleri bilinmektedir. Üstelik bazı 

insanlara göre değiĢime direnç göstermek yalnızca günümüz konusu olmayıp, eski 

çağda yaĢayan herhangi bir kabile reisi içinde problem olmuĢtur. DeğiĢime karĢı 

gösterilen direnç, değiĢimin süregelen düzeni bozması, insanların alıĢılmıĢ olandan 

vazgeçip bildiklerinden uzaklaĢması nedeniyle rahatsızlık veren bir durumdur 

(ġimĢek ve diğerleri,  2016).  

DeğiĢime direnç gösterenler, genel olarak yöneticilerin bakıĢ açısıyla 

değiĢime düĢman kabul edilir. DeğiĢime direnç gösterilmesine karĢı düĢmanca bakıĢ 

açısının oldukça teorik desteğinin olduğu görülür. Fakat 1960-1970 yılları arasında 

değiĢime direnç konusunda yapılan çalıĢmalar dirençten fayda sağlanabileceğini de 

ortaya koymuĢtur (Waddell ve Sohal 1998; akt. Tunçer, 2013). Yani değiĢime direnç, 

örgütlerde büyük boyutlara ulaĢmadığı sürece değiĢim sürecine katkı sağlayabilir.  

Diğer bir ifadeyle, değiĢim yöneticilerinin göremediği veya önceden kestiremediği 

birtakım sorunların görülmesine ve bunlara karĢı önlemlerin alınmasına fayda 

sağlayabilir. Aslında bir bakıma örgütlerde değiĢim sürecinde direnç olması istenmez 

ama değiĢime direnç göstermek, değiĢimin doğasında olduğu için hiçbir zaman da 

sıfırlanması mümkün değildir. Bu yüzden çok fazla olmayan direnç, değiĢim 
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yöneticileri tarafından değiĢim sürecinin yararına kullanılabilir (Tunçer, 2013). Bu 

kapsamda değiĢime direnci tamamen olumlu yönde kullanılmasının okul 

yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterliliklerine bağlı olduğu düĢünülebilir. 

Genel anlamda değiĢime karĢı, çalıĢanların tepkisi beĢ farklı boyutta ortaya 

çıkar. Bunlar: etkin benimseme, kerhen kabul etme, umursamazlık, edilgen direnme 

ve aktif direnme olarak açıklanabilir (Tutar, 2016).  

Etkin benimseme: DeğiĢimin yaĢandığı süreçte çalıĢanların tepkileri değiĢime 

gönüllü olma, etkin bir iĢbirliği yapma ve diğer çalıĢanlarında değiĢimin yanında yer 

alması konusunda çalıĢma etkin benimsemenin sonuçlarıdır.  

Kerhen kabul etme: Bazı çalıĢanlar tarafından değiĢimin istenmeyen olumsuz 

olduğu düĢünülen yönlerine rağmen uygulanması istenebilir. Yöneticiyi kıramayan 

çalıĢanlar istemeyerek değiĢimi kabul etmek durumunda kalabilir. 

Umursamazlık:  DeğiĢim karĢısında tarafsız, yansız davranmaktır. En az 

direnme kadar tehlikeli olan bu tutum her iki tarafa da olumlu bakan çalıĢanlardan 

oluĢmaktadır. 

Edilgen direnme: ÇalıĢan düĢük performans göstererek örgütte verimliliği 

düĢürerek iĢi yavaĢlatıp, edilgen davranıĢ sergileyebilir. 

Aktif direnme: Öncelikle yenileĢmeye ikna edilmesi gereken çalıĢanlardan 

oluĢan, yeniliği reddedip ayrı tutulursa sabotaj yapmaya kadar giden davranıĢ 

biçimidir.  

2.2.1. DeğiĢime Direncin Nedenleri 

Örgütler ayakta kalmak ve gelecekte de var olabilmek için değiĢmiĢ çevreye 

göre davranmak mecburiyetindedirler. Bu uyum sürecinde kısa veya uzun vadeli 

birtakım değiĢiklikler yapmaya çalıĢan örgütler bazı direniĢlerle karĢı karĢıya 

kalabilirler (Helvacı, 2010). Örgütlerde değiĢime direncin farklı nedenleri olabilir. 

Ama her örgütte görülebilecek yaygın nedenleri yetersiz olma duygusu, herhangi bir 

Ģeyi yitirme endiĢesi, güvensizlik duygusu, psikoloji, huy, değiĢimin ortaya 

çıkaracağı tehditler, değiĢimin zorla kabul ettirilmeye çalıĢılması, liderin güven 

vermemesi sayılabilir (Genç, 2006). Ġnsanlar tarafından değiĢime karĢı gösterilen 

direncin en önemli nedeni ise, değiĢimle mevcut düzenin ortadan kaldırılıp 
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bilinmeyen bir çalıĢma ortamı ortaya çıkarmasıdır. Böyle bir durumda, örgüt 

çalıĢanları eski düzenin devam etmesini isteyerek etmemesi halinde de direnç 

gösterebilmektedir (Timurtürkan, 2010). Aynı zamanda değiĢimden dolayı, kiĢilerin 

çıkarlarının ortadan kalkması da direnç davranıĢına neden olmaktadır. Yani çıkarları 

zedelenen kiĢilerin sayısının ve gücünün fazla olmasına bağlı olarak değiĢime 

dirençte güçlü olmaktadır (ÇalıĢkan, 2019).  

Küresel dünyanın bir gereği olarak teknolojik geliĢmelerinde değiĢime direnç 

nedeni olabileceği de düĢünülebilir. Sıcakyüz ve Yüregir‟e (2019) göre yeni bir 

teknolojiyle karĢılaĢıp daha ona adapte olmadan, yürürlüğe giren eğitim 

sistemlerinin, sistemi kullanacak kiĢilerde direnç ortaya çıkarmaktadır. Günümüz 

insanları her ne kadar yeni teknolojiye ayak uydurmakta çok zorlanmasa da 

uygulamayı benimsemeleri gerekmektedir. KiĢiler tarafından benimsenen ders 

amaçlı uygulamaların, tasarımı, kolaylık derecesi,  iĢlevi kullanıcılar üzerinde etkili 

olmaktadır.  

 DeğiĢime direnç birçok yönden ele alınmıĢ ve değiĢime direncin nedenleri 

konusunda farklı sınıflandırmalar yapılmıĢtır. Bu sınıflandırmalardan yaygın olarak 

kullanılanların bir kısmı Ģu Ģekildedir:  

Koçel (2011: 679) değiĢime karĢı gösterilen direnç nedenlerini iĢle ilgili, 

kiĢisel ve sosyal nedenler olarak üçe ayırmaktadır. Sabuncuoğlu ve Tüz (1998: 218) 

değiĢime direnç nedenlerini sosyolojik, psikolojik, ekonomik ve rasyonel nedenler 

olarak sınıflamıĢtır. Özmen (1999: 70)  değiĢime karĢı direnç gösterme nedenlerini 

bireysel ve örgütsel yapıya göre sınıflandırmıĢtır. Bireysel direnç kaynakları edinilen 

alıĢkanlıklar, bilinmeyene karĢı korku, savunma davranıĢı, geliĢim ve öğrenmeye 

kapalı olma, yönetime güven duymama, inanç eksikliği, grubun etkisi, önem verme 

duygusudur. Örgütsel yapı direnç kaynakları ise kararlılık gösterme ve değiĢime 

sınırlı odaklanma olarak açıklanmaktadır. BaĢaran (1998: 134) değiĢime direnç 

nedenlerini yenileĢme olarak değerlendirip ekonomik, kiĢisel ve toplumsal nedenler 

olarak sınıflamaktadır. TaĢ (2007) ise değiĢime karĢı gösterilen direnci „dört köĢe 

tekerlek‟ olarak ifade etmiĢ ve sebeplerinden birkaçını ekonomik, toplumsal, kültürel 

nedenler,  siyasal saplantılar, kurum içi körlük, durumdan fayda elde etme isteği 

olarak sıralamıĢtır. 
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Yapılan bu sınıflandırmalardan hareketle değiĢime karĢı gösterilen direnç 

açısından “iĢten kaynaklı, kiĢisel, sosyal ve örgütsel nedenler” önem taĢımaktadır. 

ĠĢten kaynaklı nedenler, kiĢinin örgüt içinde yaĢadığı değiĢim sonucunda bundan 

sonraki süreçte yapmak istediği iĢle alakalıdır. KiĢisel nedenler ise, değiĢime karĢı 

direnme, kiĢinin olumsuz tavır ve karĢılık gösterme gibi daha çok psikolojik 

nedenlerle ilgilidir. Sosyal nedenler insanların aralarında yaĢanan iliĢkileri ön plana 

çıkarırken, örgütsel nedenler ise örgütsel yapıdan kaynaklanmaktadır (Stewart,  

1963; akt. ġimĢek ve diğerleri, 2016: 338).  

Stewart, değiĢime direncin nedenlerini dört baĢlıkta toplamaktadır: 

1. İşten Kaynaklı Nedenler  

- Teknoloji alanında yaĢanan iĢsizlik korkusu, 

- ĠĢ yükündeki artıĢın sebep olduğu korku, 

- Teknik bilgi yetersizliğinin yarattığı korku, 

- Alınan ücret ve ödüllendirme konusunda yaĢanan değiĢiklik korkusu, 

- DeğiĢimin imkansız olduğunun düĢülmesine bağlı geliĢen korku, 

- ĠĢin gerektirdiği koĢullarda değiĢiklik korkusu, 

- Ekonomik anlamda maliyetin yüksek olma korkusu, 

2. Kişisel Nedenler 

- Bilinmeyene karĢı gösterilen korku, 

- Güvenlik ihtiyacı alanında duyulan korku, 

- Mevcut alıĢkanlıklardan vazgeçmenin zorluğu,  

- DeğiĢim konusunda daha önceden bilgi sahibi olmama, 

- BaĢarısızlık kaygısı,  

- KiĢisel çıkarların kaybı, 

- Yeni ve farklı Ģeylerin öğrenilmesinin güçlüğü, 

- GeniĢ bakıĢ açısına sahip olmama, 

- Eskiden edinilmiĢ tecrübeler,  

- KiĢinin kendine güven duymaması, 

3. Sosyal Nedenler 

- DeğiĢimin amaçlarının grup normlarıyla, grup normlarının ise değiĢimin 

hedefleri arasındaki farklar, 

- DeğiĢim yöneticilerine karĢı olumsuz tutum, güven duymama, 
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- Çevrenin değiĢime karĢı olumsuz yaklaĢımı,  

- Var olan sosyal iliĢkilerden vazgeçmeyi istememek, 

- KiĢinin değiĢim ekibinin dıĢında kaldığına dair inancı,  

- Uzaktan yönlendirilmek istememek,  

- DeğiĢimin yalnızca belirli bir grubun yararına yapıldığı inancı,  

4. Örgütsel Nedenler 

- ĠĢlevi olmayan bir örgüt yapısının varlığı, 

- Belli bir amaca göre hareket etmeyen grubun varlığı,  

- Ekip ruhunun eksikliği,  

- Dengeyi sağlayan güç faktörlerinin değiĢime olumlu bakmamaları,  

- Önceden yaĢanılan değiĢim çabası. 

 

2.2.2.DeğiĢime Direncin Yönetimi 

         Her birey değiĢim faaliyetlerini gerekli görmeyerek değiĢime direnebilir. Bu 

durumda örgüt yöneticisinin değiĢimi yönetmesi gerekir. Yöneticiler bulundukları 

pozisyondan istifade ederek değiĢimi hemen baĢlatabilirler. Örgütsel değiĢim örgütün 

sadece Ģemasını değiĢtirmek değil, örgütün doğasını yani iĢleyiĢ yapısını 

değiĢtirmektir. Yalnızca ürün, teknoloji ve süreçlerle yapılan değiĢimler insanlar 

tarafından kabul edilemez. Ġnsanlar tarafından kabul görmeyen değiĢimlerinde kabul 

görmesi beklenemez (Tutar, 2016). Her çalıĢma örgütünün iĢleyiĢ yapısı farklı 

olduğundan değiĢime direncin yönetiminde yöneticinin çalıĢanların ilgi ve 

ihtiyaçlarını da göz önüne alarak yönetim anlayıĢını değiĢtirmesi beklenebilir. 

DeğiĢim yönetimi alanında ilk çalıĢmaları yapan Kotter ve Schlesinger (2008) 

değiĢime direnci teknoloji kullanımı açısından ele alarak nasıl yönetilmesi 

gerektiğini açıklamıĢlardır. DeğiĢimin baĢlangıç aĢamasında ve uygulanmasında 

direnç gösterenlerin belirlenmesi ve bu kiĢilerin direnç göstermeleri gerektiğini 

belirtmektedir. Direnen çalıĢanların değiĢim sürecine katılarak, gayret göstermelerini 

ve direnç gösterdikleri konuların yararlı hale getirilmesi gerektiğini vurgulamaktadır.  

Direncin kaynağının ortadan kaldırılmasının, gerekli teknolojinin kullanımını 

kolaylaĢtıracağı ifade edilmektedir (Akt. Sıcakyüz ve yüregir, 2019). Bu durumda 
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çalıĢma örgütlerinde görülen direnç davranıĢlarının yöneticiler tarafından avantaj 

haline dönüĢtürülebileceği söylenebilir. 

    Genç (2017) değiĢimin etkin olarak gerçekleĢtirilmesi ve yönetilmesi 

konusunda uygulanmasının gerekli olduğu dört ana yaklaĢım Ģeklinden bahseder. 

Bunlar aĢağıda ifade edildiği Ģekliyle açıklanabilir:  

a) İşbirlikçi yönetim biçimi: Bu yaklaĢım, değiĢim sürecini bütün çalıĢanların 

katılımı ya da ilgisi olan kiĢilerle beraber kararlaĢtırmaya dayanır. 

b) Danışmacı yönetim biçimi: Konu hakkında uzman bilgisine baĢvurarak 

beraber karar verme yöntemi ile değiĢimi gerçekleĢtirmektir. 

c) Emredici yönetim biçimi: Daha çok emir verme Ģeklinde ve yönetici de tek 

taraflı karar alma yöntemi ile gerçekleĢtirilen yönetim tarzıdır.  

d) Baskıcı yönetim biçimi: Yönetim Ģeklinde baskı, korku yaratma gibi 

çalıĢan üzerinde egemenlik kuran yönetim Ģeklidir. 

 DeğiĢime karĢı gösterilen direnç doğal bir durum olmakla birlikte, her örgütte 

direnci azaltmak için yöneticiler tarafından kullanılan ve her örgütün yapısına göre 

farklılık gösteren belli baĢlı baĢ etme yolları vardır. Bunları Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

 1. Eğitim: Öğrenme bir değiĢim, değiĢim de bir öğrenme sürecidir. Bu olumlu 

etkileĢimi korumak da değiĢimin iyi bir Ģekilde yönetilmesi ile mümkündür 

(D'Ortenzio; akt. Meriç, 2017). ÇalıĢanlar ve değiĢim sürecine katılanlar açısından, 

değiĢim sürecinin neden gerçekleĢmesi gerektiğinin arkasındaki mantığı anlamak 

değiĢime direnci azaltan etkenlerden biridir. Bunun için de bazen iletiĢimden fazlası 

gerekmektedir. DeğiĢimi gerçekleĢtiren kiĢilerin etkileĢim içinde oldukları 

paydaĢlara değiĢimin doğuracağı sonuçlarını ve sürecin nasıl iĢleyeceği ile detaylı 

bilgi vermeleri gerekmektedir (Kotter ve Schlesinger; akt. Açıkgöz, 2014). Eğitim 

sayesinde örgüt çalıĢanları, yöneticilerin kendilerinden bekledikleri tavır, tutum ve 

davranıĢı gösterecek potansiyeli edinirler. Eğitimin verilmesinden önce değiĢim 

yöneticilerinin çalıĢanlara yönelik olan beklentileri, o beklentilerin de çalıĢanlar 

aracılığıyla gerçekleĢtirilmemesi kaygı ile üzüntü ortaya çıkarır. Eğitim, kendine 

güvenen ve kendisinden istenen talepleri rahatlıkla karĢılayabilecek potansiyelde 
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bireyler ortaya çıkarır (Tunçer, 2013).  Diğer bir ifadeyle çalıĢanlar eğitim yoluyla 

örgütsel değiĢimin gerekliliği konusunda olumsuz inanıĢlarını değiĢtirerek çalıĢtıkları 

örgüte destek sağlayabilirler. 

 2. İletişim: ĠletiĢim, örgütlerin değiĢim sürecinde ortaya çıkan direnç 

faktörlerini azaltmak için kullandığı oldukça önemli bir yöntemdir. DeğiĢimin 

çalıĢanlara sağlayacağı faydalar etkili iletiĢim yöntemi ile gerekli açıklamalar 

yapılarak anlatılırsa direnç büyük oranda azaltılabilir. Örgütlerin yaĢadığı sorunların 

temelinin çoğu iletiĢim eksikliği olarak görüldüğünde bu durumun önemi daha iyi 

anlaĢılır  (Çakır, 2009).  Diğer bir ifadeyle iletiĢim, örgütler tarafından oldukça sık 

kullanılan ve direnci ortadan kaldırma konusunda baĢarılı sonuçlar doğuran bir 

yöntem olarak kabul edilmektedir. Örgütlerde doğru iĢin, doğru yer ve zamanda 

yapılabilmesi için iyi bir iletiĢim sisteminin bulunması gerekmektedir  (Akbaba ve 

Mesci, 2007). Ancak değiĢimin boyutuna göre ihtiyaç duyulan iletiĢim stratejilerinin 

boyutu da değiĢmektedir (Hussey, 2008: 70). Bu nedenle örgülerde yönetim ve 

çalıĢanlar arasında kurulan sağlıklı iletiĢim var olan birçok sorunun çözümünde de 

fayda sağlayabilir. Örgütsel değiĢimin neden ve nasıl yapılması gerektiği konusunda 

doğru bilgilendirilen, değer gördüğünü hisseden bireyler değiĢime karĢı daha az 

direnç gösterebilir. Aynı zamanda değiĢim ihtiyacının gerekliliği konusunda da 

yönetimle görüĢ birliğine varabilirler. 

 3. Katılım sağlama: Her birey kendi mantığı ve yaĢadığı deneyimleri 

doğrultusunda edindiği hayat görüĢü çerçevesince belli kararlar alır ve almıĢ olduğu 

kararları uygular. Örgütlerde de değiĢim sürecine girmeden önce değiĢimin 

uygulanmasını sağlayacak ve dolayısıyla değiĢimden direkt olarak etkilenecek olan 

örgüt çalıĢanları ile fikir alıĢveriĢinde bulunmak, değiĢim süresinde bireyleri direnç 

göstermekten alıkoyabilmektedir (Özençel, 2007). Eren‟e (2001) göre: “Ġnsanlar 

kendilerini saygın kiĢiler olarak gördüklerinde daha içten duygularla düĢüncelerini 

yansıtabilirler. Aksine çalıĢanların kararlara katılması yönetim tarafından kendilerine 

ait düĢünceleri alt çalıĢanlara inandırmaya çalıĢtığı bir oyundan öteye gidemez”. 

Bununla birlikte katılım sağlama ile birlikte çalıĢanlarda kaygının azalacağını ifade 

etmektedir. Bu kapsamda örgütlerde çalıĢanların kararlara katılımın aynı zamanda 

değiĢime direncin yönetilmesi sürecini hızlandırdığı düĢünülebilir. Çünkü alınan 
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karalarda aktif olarak rol alan çalıĢanlar gerekli iĢbölümünü yaparak daha kısa sürede 

kurumunu değiĢime hazırlayabilir. 

 4. Kolaylaştırma ve destek: Direnç karĢısında anlayıĢlı bir tavır ve davranıĢ 

sergilemek direnci azaltan yöntemlerdendir (Kaynak, 1995). DeğiĢim faaliyetlerine 

karĢılık verilmesinin sebebi öğretmenlerin yönetimine güven duymaması ayrıca yeni 

baĢtan yapılan düzenlemelerin korkuyla birlikte endiĢe ortamı yaratması Ģeklinde 

açıklanabilir.  Mevcut değiĢim sürecinde okullarda öğretmenlerin yeni durumlara 

uyumlarını kolaylaĢtırmak için, yönetim tarafından destekleyici faaliyetler 

sağlanabilir. Üst yönetimin destek sağlaması direncin kırılmasında önemli bir 

faktördür. Üst yönetim desteği, yöneticilerin çalıĢanlara değiĢimin örgüt için ne 

kadar önemli olduğunu anlatmasıyla baĢlar (Daft, 1994). 

 5. Pazarlık ve anlaşma: Örgütte meydana gelen değiĢime direnci kontrol altına 

almak veya en aza indirgemek için direnç gösteren çalıĢanların hepsini tespit etmek 

ve ikna etmek mümkün olmayabilir. Bu yüzden bu strateji direnç gösteren çalıĢanları 

etkileyebilecek bir kiĢiye yönelik uygulanır. Grup içinden ya da dıĢarıdan kilit 

kiĢinin belirlenmesi ve genel olarak değiĢime dahil edilerek fikir birliğine varılması 

gerekir (Hill, 2015: 44). Pazarlık ve anlaĢma yapılarak çalıĢanlarla bir uzlaĢmaya 

varılabilmektedir. DeğiĢim neticesinde sağlanacak kazanca örgüt üyelerinin de ortak 

olarak kabul edilmesi, prim verilmesi değiĢim tepkilerini azaltabilmektedir (Helvacı, 

2010). Diğer bir ifadeyle, pazarlık, değiĢim sürecinde yöneticilerin belli bir grubun 

onay ve desteğini almak istemesidir. Ortak nokta da buluĢmak için her iki tarafında 

bir takım tavizler vermesi gerekebilir. ÇalıĢanların belli bir güç seviyesinde olması 

durumunda pazarlık yöntemine baĢvurulabilir. Tavizde bulunma, değiĢime karĢı 

direnç gösteren çalıĢanların birtakım isteklerinin yerine getirilerek değiĢim sürecine 

katılmalarını sağlamaktır. Bu yöntemde direnç gösteren çalıĢanların önemli görevlere 

getirilmesi değiĢimin kolay uygulanması yanında çekiĢmeleri de önleyebilir (Tunçer, 

2013). 

 6. Manipulasyon ve birlikte hareket etme: Manipulasyon, gerçekte olan bir 

durumun ihtiyaç duyulan kısımlarını kullanarak veya gerçeği kısmen kırparak, 

olayları ve gerçeği diğerlerinin farklı algılamasını sağlamaktır (Alp, 2010).  Birlikte 

hareket etmede ise kiĢi sorunun ve çözümün bir parçası haline getirilmektedir 
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(Koçel, 2011).  Bu yöntem de çalıĢanların göstermiĢ olduğu direniĢin azaltılması 

sağlanmaktadır. Ancak çok etik olmayan bu yöntemin çalıĢanlar tarafından 

anlaĢılması durumunda daha büyük problemler açığa çıkabilmektedir (Yalçın, 2002). 

 7. Etkin vizyon ve misyon oluşturma: Vizyon; örgütün gelecekte görmek 

istediği fotoğrafını bugünden oluĢturması, misyon ise bu vizyonu gerçekleĢtirmek 

için bir araçtır. Örgütün geleceğine yönelik oluĢturulan bu vizyon ve misyon 

çalıĢanlar tarafından benimsendiğinde değiĢime direncin azaltılmasında etkili olur 

(ġenturan, 2014).  

 8. Baskı ve zor kullanma: DeğiĢik yöntemler uygulanamıyorsa yöneticiler, 

güçlerini ve otoritelerini kullanarak örgüt çalıĢanlarını değiĢimlerin kabullenilmesi 

yönünde baskı altına alabilirler. Bu yöntem öncelikle değiĢikliğin hızlı bir Ģekilde 

uygulamaya konulması gerektiği zamanlarda kullanılmaktadır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 

1998). Buradaki yaklaĢım ”itaat et yoksa terk et” biçimindedir. Bu yöntemde zorlama 

söz konusu olduğu için elde edilen baĢarı da geçici bir süreliğine olur (Can ve 

diğerleri, 2015). Diğer tekniklerin hepsinin uygulanıp fayda sağlamadığı veya 

uygunsuz olduğu zamanlarda yönetici baskılayıcı yöntemi kullanmayı düĢünmelidir. 

Yöntem oldukça riskli olup, zorlama sonucunda yöneticilere karĢı olumsuz duygular 

geliĢmesine sebep olabilmektedir (Yalçın, 2002). 

2.2.3.Okul Yöneticilerinin DeğiĢime Direnci Yönetme Yeterlilikleri 

Kurumlarda değiĢim yönetimi sürecinde yöneticilerin yeterliliklerinin 

belirlenmesi en önemli konudur. Çünkü zamanla meydana gelen değiĢimler 

yöneticilerin yönetim becerilerini de değiĢtirmiĢtir (Gürer bahadır, 2014). Eskiden 

okul yöneticilerinin mevcut durumu korumak amacıyla yetiĢtirildiği, ancak hızlı bir 

değiĢim sürecinin yaĢandığı 21.yüzyılda değiĢiklikler karĢısında gösterilecek dirençle 

baĢ etme konusunda yeteneklerinin artırılması için yetiĢtirildiği görülmektedir 

(GüneĢ, 1996). Bu nedenle yaĢanılan çağda okul yöneticileri, sorunların çözümünde 

süreci baĢlatarak ve okulda gerekli koordinasyonu sağlayarak değiĢime direnci en 

aza indirip çözüm yolları üreten değiĢim uzmanı olmalıdır (Tanrıöğen, 1995). 

Nitekim örgütlerde deneme yanılma yöntemini kullanan yöneticiler kaynakların boĢa 

harcanmasına ve örgütün baĢarısız olmasına neden olmaktadır. Bu noktada değiĢim 
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sürecinde önemli yeri olan yöneticilerin yönetim alanında yeterlilik düzeylerinin 

yüksek olması gerektiği ön plana çıkmaktadır (Bursalıoğlu, 2000). Bu kapsamda 

örgütlerde değiĢim sürecinin sağlıklı bir Ģekilde yürütülmesi konusunda yetkili olan 

yöneticilerin stratejik algılama, uygun düĢünme ve davranıĢta bulunma gibi 

becerilerinin olması gerekmektedir (Hambrick ve Mason, 1984; akt. Çoban, 2016). 

Ayrıca her Ģeyden önce değiĢimin baĢarılı olmasını isteyen okul yöneticisinin 

değiĢimin doğası ile etki ve amaçlarını anlaması önemlidir. Özellikle değiĢim 

sürecinde, çalıĢanların desteğini almalı, katılımı, iĢbirliği ve motivasyonu artıran 

bilgi ve yeterli becerilere sahip olması gereklidir (Bakioğlu, 1994). Lawrence (1954) 

ve Flower (1962) ise yöneticilerin değiĢime karĢı direnci yönetme sürecinde onlara 

destek verecek bazı bakıĢ açılarının olması gerektiğini ifade etmektedir. Bunlar: 

değiĢimi çalıĢanın açısından görmek, değiĢime katılmak, değiĢimin çalıĢanlar 

üzerinde yaratacağı etkiyi anlamak, değiĢim, geliĢim, eğitim ve etkili iletiĢimi 

anlamaktır (Akt. Lamin Mohammed, 2018).  

Okullarda değiĢim yönetimini sürecinde baĢarıyı yakalamak isteyen 

yöneticinin, değiĢim yapmak istediği konuyu tasarlama, uygun amaç belirleme, 

yapılacak değiĢimleri uygun bir Ģekilde ortaya koyma, çalıĢanlarla empati kurma, 

çalıĢanları cesaretlendirip bilgilendirme gibi üst düzeyde yeterliliklere sahip olması 

gerekir (Hunt ve Baruch, 2003; akt. Gökben 2018). Bunlara bağlı olarak değiĢime 

karĢı direncin yönetilmesi konusunda yöneticilerin iletiĢim, değiĢimde aktif rol alma, 

empati kurma gibi becerilere sahip olmalarının yeterlilik düzeylerini artırdığı 

düĢünülebilir. DeğiĢime direnç üzerinde çalıĢan Tüz (2004) değiĢime karĢı direnç 

nedeninin temelinde gizlilik olduğunu ifade etmektedir. Bu durumda iletiĢimin 

artırıldığında, yanlıĢ anlamaların ve ön yargıların azalarak iliĢkilerin geliĢeceğini, 

aksi halde gizliliğin örgütte çalıĢanın kendine zarar geleceği düĢüncesi ile değiĢime 

direneceğini belirtmektedir. Bu nedenle okullarda yapılan iĢ ve iĢlemlerin Ģeffaf 

olması ve çalıĢanların güveninin kazanılmasının direnç faktörlerini kontrol altına 

alacağı söylenebilir.  

YaĢanılan çağda toplumsal yapıda meydana gelen değiĢmelerde, eğitim 

sistemlerini etkileyerek, sistem yöneticilerinin davranıĢ ve rollerinde de 

farklılaĢmalara neden olmuĢtur. KüreselleĢen dünyada okul yöneticilerinin 
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uluslararası bakıĢ açısının olması gerektiği ön plana çıkmıĢtır (Çelik, 2003).  Bu 

nedenle eğitim örgütlerinin zamanla karĢılaĢacakları değiĢimleri benimseyebilmeleri 

ve çağın gereklerine ayak uydurabilmesi için değiĢime karĢı gösterilebilecek dirence 

neden olan faktörlerin bilinmesine ihtiyaç vardır. Böylelikle değiĢime karĢı 

öğretmenlerin gösterdiği direnci avantaj haline dönüĢtürmek geleceğe nitelikli 

bireylerin yetiĢtirilmesini sağlayacaktır (Gürses, 2010). Diğer yandan öğretmenleri 

değiĢim sürecine katmak değiĢime direncin azaltılması için ideal bir yöntemdir. 

Çünkü eğitim örgütlerinde yapılan toplantılar sayesinde eksik ve yetersiz bilgiler 

giderilerek, ön yargıların ortadan kalkması sağlanmaktadır. Bu durum çalıĢanlarda 

önemsendiklerini düĢündürerek motivasyonlarını artırmakta ve beklenmeyen 

baĢarıların elde edilmesini sağlamaktadır. Ayrıca okul yöneticilerinin değiĢimi 

etkileyecek direnç kaynakları ve değiĢim sürecinde uygulayacağı stratejiler ile 

yaklaĢımları belirlemesi gereklidir. Aksi halde okul çalıĢanlarının kararlara katılımı 

sağlanmazsa değiĢimi olumsuz algılayıp direnç göstermeleri olasıdır. Bu noktada 

okul yöneticisi değiĢim ihtiyacının tüm çalıĢanları için ortak algılanmasında önem 

taĢıdığı ifade edilebilir. Bu yüzden okul yöneticilerinin değiĢimde etkisi olan kiĢiler 

ile etkilerini en baĢtan belirleyerek, önceden gerekli önlemleri alması gerekir (Argon 

ve Özçelik, 2008). Bu açıdan bakıldığında okul yöneticilerinin eğitim örgütlerinde 

görülen değiĢime direnci yönetme sürecinde, öğretmenin rolünün önemli olduğunu 

dikkate alması gerektiği söylenebilir.  

Eğitim örgütlerinin, varlıklarını devam ettirebilmeleri ve toplumsal rollerini 

yerine getirebilmeleri, değiĢim hedeflerini gerçekleĢtirmelerine bağlı olmakla birlikte 

bu hedeflere ulaĢabilmek için kendi içinde ve dıĢında görülen değiĢimleri doğru 

okuyabilmeleri gerekmektedir. DeğiĢimin örgütlerde ortaya çıkardığı direnç ve 

sorunlarla baĢa çıkabilmek için kullandığı yöntemler eğitim örgütleri açısından çok 

önemlidir. Öğretmenler eğitimsel değiĢimin öncüsü ve değiĢimin uygulayıcısı 

oldukları için stratejik role sahip olmakta ve değiĢimin sonuçlarını doğrudan 

etkilemektedirler. Bu nedenle öğretmenlerin eğitim alanındaki değiĢimi algılayıĢ 

biçimi ve uygulamaya geçirmesi değiĢim hedeflerine ulaĢılıp ulaĢılmadığı konusunda 

gösterge olabilir (ġahin, 2018). Aynı zamanda değiĢim, heyecanı ve enerjiyi 

gerektirdiği için öğretmenlerin değiĢim konusunda heyecan duyması ve baĢarıya 

inanması gerekmektedir. Bir bakıma değiĢimde baĢarı, morallerinin yüksek tutulması 
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ve ekonomik durumlarının iyileĢtirilmesi ile sağlanacaktır. Bu bağlamda 

öğretmenlerin heyecanının artmasına neden olan ve motive olmalarını sağlayan 

değiĢim giriĢimleri ile baĢarı Ģansı artacaktır (Özdemir, 2000). Ancak eğitim 

kurumlarında değiĢim süreci uygulanırken diğer örgütlerden farklı kendine özgü 

birtakım özelliklerinin olduğunun bilincinde olunması gerekmektedir. Eğitime 

herhangi bir süreç, okula herhangi bir kurum, öğretmene de herhangi bir çalıĢan gibi 

bakıldığında baĢarısızlık kaçınılmaz olacaktır (TaĢ, 2009). Hatta her eğitim 

kurumunun da farklılık gösterebileceğini göz ardı etmemek gerekmektedir (Akan, 

2007). Çünkü değiĢim çok yönlü süreç olduğundan, baĢarılı bir değiĢim için her 

kurum kendi unsurları dikkate alınarak değerlendirilmelidir (Gürer Bahadır, 2014). 

Bu nedenle eğitim kurumlarında değiĢim süreci ele alınırken, okulların genel yapısı, 

iĢleyiĢi ve okullara etki eden faktörlerin bilinmesi ve buna göre değiĢim 

uygulamalarının yapılması gerektiği söylenebilir. Bu noktada değiĢimin yöneticisi 

olarak okul yöneticilerinin de önemli bir yeri olduğu ifade edilebilir. 

 Eğitim örgütlerinde okul müdürlerinin yeterlilik düzeylerinin, öğrendiği yeni 

bilgileri hayata aktarabilmeleri, okulda lider olmaları, kararların ortak alınmasını 

sağlayarak yenilik yapma gerekliliğini görebilmeleri ve bütün bunları okullarına 

aktarabilmeleri gerektiği Ģeklinde ifade edilmektedir. Aynı zamanda tüm çalıĢanların 

kendilerini güvende hissetmelerini sağlamaları, okulları için yeni hedefler 

belirlemeleri, teknolojik geliĢmeleri okullarına uygulamaları, esnek ve giriĢimci lider 

olmaları gerekmektedir (Beycioğlu ve Aslan, 2010). Diğer bir ifadeyle baĢarılı bir 

okul yöneticisi, değiĢimin temelinde insan olduğunu göz önünde bulundurur, 

değiĢimin öğretmenler ve diğer kiĢiler üzerinde duygusal etkilerinin ve değiĢime 

direncin olacağını hesaba katar (Sparks, 1993; akt. Ak, 2006). Bunların yanı sıra okul 

yöneticisi, eğitim örgütlerinde direncin nasıl ele alınması gerektiğini bilirse, bu 

durumu okul ve toplum için avantaja dönüĢtürerek okulun ilerlemesini sağlar. Ayrıca 

değiĢimin uygulanma sürecinde öğretmen, öğrenci ve diğer çalıĢanlarla beraber 

hareket eden okul yöneticisi, psikolojik olumsuzlukların en az seviyeye indirilip 

değiĢimin neden olacağı olumsuz durumların etkilerini azaltmaktadır (Göksoy, 

2010). Bu nedenle okul yöneticilerinin eğitim örgütlerinin geliĢimi açısından 

değiĢimi okullarına uygularken, okulun en önemli öğesinin insan olduğunu göz 

önünde bulundurmaları ve vizyon sahibi olmaları gerektiği ifade edilebilir.  
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 Theron ve Philip (1996) bazı zamanlarda okul yöneticilerinin değiĢime direnci 

yönetirken kullanmaları gereken yöntemlerin avantajları ve dezavantajlarının 

farkında olmadıklarını ifade etmektedir (Akt. Göksoy, 2010). Bu nedenle eğitim 

örgütlerinde okul yöneticilerinin iyi bir değiĢim uzmanı olabilmeleri için sahip 

olmaları gereken bazı bilgi, beceri, davranıĢ ve yeterlilikler vardır. Bunlar kısaca 

aĢağıda belirtilmiĢtir (Helvacı, 2010): 

 Nitelikli bir okulda kusursuz bir eğitim öğretimin ne Ģekilde yapılması 

gerektiği konusunda açık ve net bir düĢüncede olması gerekir.  

  Okulda gerçekleĢtirilmesi planlanan değiĢimin doğası, etkileri ve amaçlarını 

yeterince anlamalıdır.  

 DeğiĢimin oluĢum sürecinde okul çalıĢanları ile iĢbirliği içinde olmalı ve 

onların motivasyonunun artırılmasını ve sürece katılımlarını sağlamalıdır.  

  ĠĢ arkadaĢları ve okul yöneticilerine yönelik yeni bilgiler edinmelidir.  

Okul yöneticileri, eğitim kurumlarında istenen değiĢimlerin gerçekleĢmesi 

konusunda önemli bir role sahiptir. Öncelikle okul yöneticisinin değiĢimi kendisinin 

benimsemesi gerekir (Tuti, 2016). Sonrasında yöneticilerin değiĢimin planlanması 

aĢamasında nedenleri, amaçları ve çalıĢan üzerinde yaratacağı etkileri daha önceden 

ilgili kiĢilere anlatması gerekmektedir. Çünkü baĢarılı bir değiĢim süreci, 

yöneticilerin çalıĢanlar ile iyi diyaloglar kurmasına bağlıdır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 

1998). Diğer yandan okullarda yapılması planlanan her türlü yenilik giriĢimleri 

bireylerde değiĢiklik meydana getirmektedir. Bu durumda bazı bireyler ve gruplar 

değiĢimi savunup sahip çıkarken, bazı birey ya da gruplar da zarar görerek değiĢimi 

reddedecektir. Bu nokta da değiĢime karĢı olumsuz davranıĢlar gösterecek bireylerin 

bu davranıĢlarının önlenmesi için bazı giriĢimlerde bulunulması gerekmektedir. 

(Çakır, 2009). Aynı zamanda eğitimin, değiĢimi tetikleyen yapısı göz önüne 

alındığında, bu durumu fırsata çevirip bütünsel değiĢime katkısını sağlamak 

konusunda okul yöneticileri etkili olmaktadır. Yani okul yöneticileri değiĢimi 

yönetebilecek yeterlilikte olmalıdır. Bunu sağlamak için iç ve dıĢ paydaĢlarıyla 

arasındaki koordinasyonu ve iĢbirliğini sağlamalıdır. Yönetici, yönetim iĢine bilimsel 

olmakla birlikte bütünsel olarak da yaklaĢıp, eğitimin önündeki engelleri 
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kaldırmalıdır. Yöneticinin bu engelleri aĢabilecek güç ve yeterlilikte olması 

gerekmektedir (Keyifli, 2019).  

Eğitim örgütlerinde değiĢim yönetilirken dikkate alınması gereken bazı 

hususlar bulunmaktadır. Bunlar aĢağıda kısaca belirtilmiĢtir ( Erdoğan, 2004): 

 Eğitimin amaçlarının farklı olduğu ve eğitimin karmaĢık yapıda bir süreç 

olduğu, 

 Eğitimin farklı kiĢi ve kurumlar tarafından ilgi duyulan bir alan olması, çok 

farklı kiĢi kurumların çok farklı kiĢi ve kurumların ilgilendiği bir alan olduğu,  

 Okullardaki görevli yönetici ve öğretmenlerde benzer özelliklerin olduğu,  

 Her koĢulda eğitim ve okula talebin bulunduğu,  

  Eğitimin yukarıdan aĢağıya doğru dikte edilmemesi gerektiği,   

 Eğitimde yapılan teftiĢ ve değerlendirmelerin özen gösterilerek yapılması 

gerektiği,  

 Eğitimde öğretmenlerin önemli bir yeri olduğu,  

 DeğiĢim sürecinde okul yöneticilerinin öneminin olduğu,  

 DeğiĢimin eğitim kurumlarında somut sonuçlar ortaya çıkarması,  

 DeğiĢim ile okul kültürü ile arasında görülen iliĢkisi dikkate alınmalıdır. 

 

Bunlara bağlı olarak okul yöneticisi ve öğretmenler karar alma aĢamasını ve 

sürecini birlikte yürüttüklerinde örgütsel değiĢim daha etkili iĢleyecek ve değiĢime 

karĢı gösterilecek dirençte azalacaktır (Çakır, 2009). Ayrıca eğitim kurumlarında 

değiĢim sürecinde çalıĢan personel ile öğrencilerin görüĢlerinin alınması da 

değiĢimin gerçekleĢmesi aĢamasında önemlidir (Eraslan ve Özmaden, 2016). Bu 

nedenle okullarda okul yöneticilerinin değiĢim sürecine öğretmen, çalıĢan personel 

ve öğrencileri dahil etmesinin baĢarı açısından etkili olduğu düĢünülebilir. Çünkü 

değiĢimin, değiĢimi uygulayan bütün kiĢiler tarafından benimsendiğinde daha rahat 

uygulanabildiği söylenebilir. 

Sonuç olarak, okul yöneticilerinin rollerindeki değiĢiklikler günümüzde 

onların tam olarak değiĢim konusunda yeterliliklere sahip olmalarını 

gerektirmektedir. Çünkü istenen değiĢimlerin okullarda yapılabilmesi için 

yöneticilerin yeterlilikleri oldukça önemlidir. Ancak eğitsel değiĢiklikler teknik 
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olarak basit ancak sosyal anlamda karmaĢık olmaktadır (Fullan, 1992; akt. Yıldız, 

2012). Bundan dolayı eğitim kurumlarının meydana gelen hızlı değiĢimlere 

uyabilmeleri için, ortaya çıkan yeni sorunlara eskiye göre farklı yöntemler kullanarak 

çözüm getiren yöneticiler yetiĢtirmeleri gerekmektedir (Can 2002). Bu durumda 

eğitim kurumlarında görev yapan yöneticilerin, değiĢimi yakından takip etmeleri, 

mesleki anlamda kendilerini geliĢtirmeleri, iletiĢime açık ve hoĢgörü çerçevesinde 

değiĢim sürecini yönetmeleri gerektiği söylenebilir. Ayrıca yönetim görevinin 

zorluğu ve sorumluluğu dikkate alındığında okul yöneticilerinin olumsuz durumlara 

karĢı mücadeleci yönünün de önemli olduğu ifade edilebilir. 

Alan yazın incelendiğinde eğitim kurumlarında değiĢim konusunda yapılmıĢ 

çalıĢmalara rastlanmaktadır. Çelik ve Gencer (2019)  öğretmenlerin örgütsel güven 

algıları ile değiĢime iliĢkin tutumlarını incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda, 

öğretmenlerin en çok okul yöneticilerine, sonra meslektaĢlarına en son ise veli ve 

öğrencilere güvendikleri ortaya koyulmuĢtur. Bu durumda öğretmenlere en çok okul 

yöneticilerinin destek oldukları düĢünülebilir. Çoban, Özdemir ve Pisapia (2019)  

MEB Merkez teĢkilatında görev yapan öğretmenlerin dıĢında, Ģube müdürü, daire 

baĢkanı, eğitim uzmanı gibi farklı kadrolarda çalıĢan eğitimciler ile yaptığı 

araĢtırmada üst düzeydeki yöneticilerin değiĢimi becerilerinin stratejik liderlik 

davranıĢının artmasına bağlı olarak yükseleceğini ifade etmektedir. Bir bakıma 

yöneticiliğin iyi bir lider olmakla iliĢkisinin olduğu söylenebilir. Korkmaz ve Kara 

bağ Köse (2019) öğretmenlerin değiĢim eğilimlerinin incelediği araĢtırma ile değiĢim 

eğilimlerinin iyi düzeyde olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Urhanoğlu (2017) tarafından 

yapılan araĢtırmada okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme yeterlilik düzeyleri 

incelenmiĢtir. Bu araĢtırmalara benzer Ģekilde; Argon ve Özçelik (2008), Argon ve 

Keskin (2009), Aydın ve ġahin (2016), Aydoğan (2007), Bozbayındır ve Alev 

(2018), Çakır (2009), Çalık, KoĢar, Kılınç ve Er (2013), DemirtaĢ (2012), Doğru ve 

Uyar (2012), Helvacı ve Gürses (2010), Korkut (2009), Köktürk (2016), KurĢunoğlu 

ve Tanrıöğen (2006), Selçuk (2018), ġahin (2018), Seçkin, Demirel ve Özçınar 

(2016), TaĢdan (2013), Töremen (2002), yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda eğitim 

kurumlarında değiĢimin önemi, değiĢim yönetimi, değiĢime direnç gibi konularda 

ortaya çıkan sonuçlara yönelik önerilerde bulunmuĢlardır. 
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2.3. ÖRGÜTSEL SĠNĠZM 

AraĢtırmanın örgütsel sinizm baĢlığı altında, sinizm ve örgütsel sinizm 

kavramı, örgütsel sinizmin kuramsal temelleri, örgütsel sinizmin önemi ve 

özellikleri, örgütsel sinizmin boyutları, türleri, nedenleri, sonuçları ve eğitim 

örgütlerinde örgütsel sinizm ile ilgili açıklamalara yer verilmiĢtir. 

 

2.3.1. Sinizm Kavramı 

  Sinizm, geçmiĢi Antik Yunan tarihine kadar uzanan ve bağımlı yaĢantısından 

kurtularak özgür kalan kendi kendine yetebilen erdemli insan olarak var olmayı 

savunan bir felsefedir. Ancak sinizm günümüzde farklı olarak “kolay beğenmeyen, 

memnuniyetsiz, çevresinde yaĢananlara karĢı hep eleĢtirel bakıĢ açısı oluĢturan, 

çıkarcı, olumsuz düĢünen bireyleri” temsilen kullanılan bir kavramdır (Yangil, BaĢ 

ve Aygün, 2014).  Literatürde sinizm konusunda çok sayıda tanım yapılmıĢtır ancak 

sinizm denilince akla ilk gelen Dean, Brandes ve Dharwadkar (1998) tarafından 

yapılan tanımdır. Dean ve arkadaĢları negatif bir tutum olarak açıkladıkları sinizmi; 

kiĢide, çalıĢtıkları kurumlara karĢı geliĢen olumsuz tutumlar olarak ifade etmektedir. 

Bu tanıma göre sinizm biliĢsel, duygusal ve davranıĢsal boyutların içerdiği negatif 

bir tavırdır. TDK sözlüğünde sinizm,  İnsanın erdem ve mutluluğa, hiçbir değere 

bağlı olmadan bütün gereksinmelerden sıyrılarak kendi kendine erişebileceğini 

savunan Antisthenes'in öğretisi, kinizm olarak tanımlanmaktadır (Türk Dil Kurumu, 

2018). Oxford Ġngilizce sözlüğünde ise sinizm; hal ve davranıĢlarıyla çevresi 

tarafından saygı ve itibar gösterilmeyen kiĢi olarak tanımlanmaktadır (Oxford, 2010). 

Sinizm aynı zamanda, sosyallik barındıran kurumlara tepkili, sadece bireysel yaĢam 

Ģekline yönelmiĢ bir davranıĢ biçimidir (Eaton, 2000).  

  Toplumda sadece kendi çıkarlarına önem veren ve her türlü iliĢkilerinde 

çıkarcılığın söz konusu olduğuna inanan kiĢilere sinik davranıĢ gösteren birey ve bu 

yöndeki düĢünce Ģekline ise sinizm denilmektedir. Bireylerde görülen olumsuz 

yaklaĢım biçimi, karamsarlık sinizmin en belirgin ve ayırıcı özelliğidir. Sinik 

davranıĢ gösteren bireylerin bencil olup sadece kendi çıkarlarını düĢündükleri, bu 

yönde de diğer bireyleri çok rahat bir Ģekilde kullanabilecekleri düĢünülür (Tutar, 

2016). Sinizm bir yandan bireylerde görülen kiĢisel özellik olarak ifade edilirken, 
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diğer yandan çevresel değiĢimlere karĢı negatif yaklaĢım biçimi Ģeklinde de 

açıklanmaktadır. DeğiĢen çevresel faktörlerin bireylerde içe kapanma ile baĢlayan 

sinik davranıĢlar ortaya çıkarması muhtemeldir (Anderson ve Bateman, 1997; akt. 

Bedük, 2014). Sinizm inanç boyutu bakımından ele alındığında ise, bütün doğa 

güçlerinin canlı görüldüğü eski bir çin dini olarak açıklanır. Evrenin oluĢumunda, 

sıcak- soğuk, kuru-nemli gibi zıt ilkelerin etkili olduğu görüĢ mevcuttur 

(Hançerlioğlu, 1993). Brandes (1997) ise sinizmi, genellikle bireylerin düĢük düzeyli 

düĢünce kalıplarına sahip olduklarını, baĢka insanların bencilce davrandıklarını, bu 

yüzden bu kiĢilerin sadakatlerine inanılmaması ve güven duyulmaması gerektiği, 

kiĢinin geleceği hakkında negatif düĢünceleri ve kendisinin veya baĢkalarının 

beklentilerinin gerçekleĢmemesi olarak tanımlamıĢtır. Bakker „e (2007) göre, sinik 

bireylere özgü olarak iyiliğe inanmama, içtenliğe güvenmeme, kiĢileri küçük görme 

ve hata arama eğilimleri vurgulanmaktadır. Genel olarak bu bireylerde olumsuz 

duyguların ağır bastığı görülür. Bir baĢka ifadeyle sinizm, “baĢka insanlara güven 

duyulmaması gerektiğine, herkesin acımasız olduğuna ve bireylerin herhangi bir Ģey 

istemelerinin gerçek nedenlerini kendilerine saklamaları gerektiğine inanmaları”  

Ģeklinde açıklanmıĢtır (O‟Hair ve Cody, 1987; akt. Kalağan, 2009). Görüldüğü gibi 

bugün sinizm, yıllar öncesinde kullanılan anlamından değiĢik Ģekilde 

kullanılmaktadır. Günümüzde kullanıldığı Ģekliyle sinizmi en iyi ifade eden 

Anderson ve Bateman‟ın tanımıyla, hayal kırıklığı gibi negatif duyguların yanında 

kiĢinin gruplara, ideolojilere, sosyal geleneğe ya da kurumlara karĢı güvensizliğiyle 

karaterize edilen tutumlarıdır (Akt. Tamer, 2015).  

Literatürde sinizm kavramının kökeninin nereden geldiği konusunda iki farklı 

görüĢ olduğu görülmektedir (Gökberk, 2000): 

- Bunlardan birincisi;  sinizm kavramının Yunanca‟da köpek anlamında 

kullanılan “kyon”  kelimesinden türetilmiĢ olabileceğidir. Bu görüĢe göre 

sinik davranıĢ gösteren bireyler, toplum kurallarına uymayan, özensiz ve 

kirli giyinen, doğal yaĢamayı tercih eden medeniyeti küçük gören 

kiĢilerdir. Bu kiĢiler düĢünce yapılarını açıkça ifade ettikleri ve alıĢılmıĢın 

dıĢında davrandıklarından dolayı köpek kavramı onları ifade eden en iyi 

simge olmuĢtur.   
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- Diğer bir görüĢ ise; “Kynosarges” (Gymnasiom) adı verilen Atina 

dolaylarında bulunan sinik okulundan türetilmiĢ olabileceğidir. 

Sinizm felsefesinin temsilcileri olan Antisthenes ve Sinoplu Diogenes  en 

önemli sinik bireylerdir. Ġlk sinik birey ise Sokrates'inde öğrencisi olduğu bilinen 

Antisthenes‟dir (Dean ve arkadaĢları, 1998). Yapılan araĢtırmalar Antisthenes'in 

hayatını bir asa, pelerin ve kuru ekmek gibi temel gereksinimleri için kullanacağı 

malzemelerin bulunduğu bir çanta ile devam ettirdiği söylenmektedir. Onun hayat 

tarzı, baĢkalarının yalnızca kendi menfaatlerini düĢünerek bencil davrandığını ifade 

etmesine fırsat vermiĢtir (Helvacı, 2010). ÇalıĢıp didinmeyi, sıkıntı ve güçlüklerle 

karĢı karĢıya gelmeyi tercih eden Antisthenes'e göre bu koĢullar insanı 

güçlendirmekte ve onları hayata karĢı daha dayanıklı hale getirmektedir (Gökberk, 

2000). Antisthenes‟in görüĢüne göre, erdem önemlidir ve bilgelik sayesinde 

kazanılan, kiĢinin kendi kendine yeterli olma durumunu ifade etmektedir. Aslında 

bireyin bu kendi kendine yeterlilik göstermesi ve özgür olma düĢüncesi sadece 

toplumun ahlaki değerlerinden yoksun kalmakla birlikte mülk ve gereksinim 

ihtiyaçlarının olmaması ile mümkün olur. Bir anlamda Antisthenes insanların bir 

Ģeyden haz duymasına karĢı oldukça sert tepki göstermektedir (Saruhan ve Yıldız, 

2009).  

Dean ve arkadaĢları‟nın (1998) verdiği bilgiye göre, dünyada ilk sinik 

Sokrates'in öğrencisi olan Antisthenes'tir, ancak tarihte O‟nun ünü öğrencisi 

Diogenes tarafından gölgelenmiĢtir. Felsefe tarihinde önemli bir insan olan 

Diogenes'e gün ıĢığında elinde fenerle gezmesinin nedeni sorulduğunda “dürüst bir 

insan arıyorum” diye cevap vermiĢtir. Diogenes‟in vermiĢ olduğu bu cevap ise 

sinizm kavramının insanların gerçekte dürüstlükten yoksun olduğu yönündeki inanıĢı 

olarak tanımlanmıĢtır. Diogenes ile ilgili bir sıra anekdot bulunduğu söylenmektedir. 

Bu anektotlardan en önemlisi ise Büyük Ġskender Diogenes‟e gerçekleĢtirdiği bir 

ziyaret esnasında O'na herhangi bir konuda iyilik yapma isteğini dile getirmesine 

karĢı verdiği cevap “gölge etme yeter” olmuĢtur. Verdiği cevap sonrasında sinik 

bireylerin “dünya materyalizmi adına her Ģeyi kabul etmedikleri, sade bir yaĢam 

tarzını tercih ettikleri” ortaya çıkmıĢtır (Helvacı, 2010). Ülkemizde ise “Sakallı 

Celal” olarak adlandırılan ve 1886-1962 yılları arasından yaĢamıĢ bir filozof olan 
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Celal Yalınız, davranıĢ ve söylemleri ile Diogenes‟e benzetilmektedir ve sinik 

davranıĢ gösteren birey olarak anılmaktadır (Kalağan, 2009). Sinizm kavramının 

belirgin bir Ģekilde ünlü çizgi roman kahramanı Dilbert ile özdeĢleĢtirildiği de 

görülmektedir. Dilbert karakteri iĢ hayatının tamamını ilginç davranıĢlar sergilediği, 

arzularına ve çılgınca isteklerine karĢı mücadele etmek durumunda kaldığı bir 

hücrede geçirerek acınası bir hale gelen kiĢilik olarak görülmektedir. Dilbert 

tamamen insan üzerinde olumsuz düĢünce oluĢturan, bireyi örgütüne karĢı 

umutsuzluk duygusuna iten bir bakıĢ açısıyla göze çarpmaktadır. Bir anlamda yılmıĢ 

ve mutsuz insan tipini temsil etmektedir (Naus, 2007). 

Literatürde sinizm davranıĢı sergileyen bireylere iliĢkin herhangi bir ayrıĢma 

görülmediği halde, sinik bireyler; etkin sinik bireyler ve pasif sinik bireyler olmak 

üzere iki ayrı kategoride değerlendirebilir ( Fettahlıoğlu, 2015):  

Etkin sinik bireyler: Kendi menfaatlerini ön planda tutan ve sahip olduğu 

gücü çıkarları için kullanan, diğer örgüt çalıĢanları ile karĢılıklı menfaat iliĢkisi 

içinde olan egoist ve çıkar odaklı yaĢayan bireyleri temsil eder.  

Pasif sinik bireyler: Bu bireyler diğer örgüt çalıĢanları ile menfaat odaklı 

iliĢki kurmayıp, daha çok örgütün çıkarlarını düĢünen kiĢilerdir. Menfaat iliĢkisi 

kurmadıklarından dolayı yalnızca olaylara karĢı eleĢtirel bakıĢ açısı ile yaklaĢırlar.  

Etkin ve pasif sinik bireyler arasındaki farklılık sadece kurulan menfaat iliĢkileri ve 

çıkarcı yaklaĢım tutumlarıdır.  

2.3.2.Örgütsel Sinizm Kavramı  

  Örgütsel sinizm kavramının literatürde ilk olarak ortaya çıkıĢı Mirvis ve 

Kanter‟in (1989) yazmıĢ olduğu örgütlerde sinizmin yaygınlaĢmasının sebeplerinin 

belirlenmeye çalıĢıldığı kitapla olmuĢtur (James, 2005). Dean ve arkadaĢları (1998) 

iĢgörenlerin çoğunun bağlı bulundukları örgüt ile ilgili gizliden gizliye edindikleri ve 

zamanla dıĢa vurdukları olumsuz düĢünce ve davranıĢlarını araĢtırarak bu durumu 

ifade etmek için örgütsel sinizm kavramını kullanmıĢlardır (YeĢilçimen, 2015). 

Örgütsel sinizm diğer bir ifadeyle, kiĢinin çalıĢtığı kuruma karĢı geliĢtirdiği olumsuz 

düĢünce tarzı ve örgütte bütünlüğün bozulması endiĢesinin olması Ģeklinde ifade 
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edilebilir. Bireylerin örgütlerine karĢı, eleĢtirel bakıĢ açısı ile bakmaları, küçümseyici 

ve olumsuz tutum sergilemelerine yönelik bir eğilim göstermeleri gibi negatif 

duygularını yansıtmalarını kapsar (Polat ve Meydan, 2010). Özler, Atalay ve ġahin‟e 

(2010) göre ise örgütsel sinizm, çalıĢanın kurumuna karĢı beslediği öfke, kızgınlık, 

hayal kırıklığı ve ümitsizlik gibi olumsuz duyguları içinde barındıran bir kavramdır. 

Örgütsel sinik birey ise, örgütteki sorunların tespit edileceğine ancak sistemin doğası 

gereği mevcut eksikliklerin değiĢim ve düzeltme çabalarını boĢa çıkaracağına inanan 

kiĢidir (Mcclough, ,Rogelberg, Fısher ve Bachiochi, 1998; akt. Sezgin Nartgün ve 

Kartal, 2013).  

 Sinizm literatürde örgütsel sinizm ve sosyal sinizm olarak iki farklı Ģekilde 

ifade edilir. Örgütsel sinizm dört yaklaĢım biçimiyle açıklanır. Bunlar; kiĢisel, 

mesleki, örgütsel ve örgütsel değiĢim odaklı yaklaĢım biçimleridir. Örgütsel sinizm 

bireyin örgütte olup biten her Ģeye karĢı genel bir olumsuz tavrıdır. Sosyal sinizm 

ise; bireyin doğal yapısına karĢı geliĢtirdiği olumsuz tutumu ifade eder. Bir anlamda 

hayatın kiĢide mutsuzluğa sebep olduğunu, bireylerin diğer insanları suistimal 

ettiğini, insanın aĢırı bencil ve çıkarcı olduğunu ve tüm sosyal iliĢkilere güvensizliği 

içerir  (Tutar, 2016). Örgütsel sinizm sadece negatif düĢünceli insan grubunun 

meydana getirdiği bir düĢünce sistemi değil, kiĢisel olmasından öte birey tarafından 

öğrenilmiĢ tepkisel bir davranıĢtır.  Bununla birlikte bu davranıĢların bir anda değil 

iĢ ortamında elde edilen tecrübelerden sonra ortaya çıktığı görülür. Yani sinizmi 

sadece insanların kiĢisel özelliği olarak görmemek gerekir (Brown ve Cregan, 2008; 

akt. Yasım ve Uğur, 2016). Bunlara bağlı olarak örgütsel sinizmin zamanla örgüt 

açısından olumsuz ve istenmeyen bir durum haline geldiği görülmektedir. Sinizm, 

kiĢinin kendi iç dünyasında baĢlayan ancak zamanla örgütü de etkileyen davranıĢ 

haline gelmektedir. Sinik bireylerin örgütlerde her Ģeye karĢı çıkması, yenilik 

çalıĢmalarına katılım sağlamaması, olumsuz bir ortam yaratarak diğer çalıĢanlar 

üzerinde de olumsuz düĢüncelere sebep olması gibi örgüt çalıĢmalarını etkileyen 

davranıĢlar sergiledikleri söylenebilir. 

Sinik davranıĢ sergileyen bireyler, psikoloji alanında tecrübe yaĢadıklarından 

dolayı sıkça mizahı kullanıp kendi yorumlarını katarak anlatmayı tercih ederler 

(Mirvis ve Kanter, 1989; akt. Tamer,  2015).  Bu bağlamda örgütsel siniklerin de 
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örgüt içerisinde inanç, duygu ve tutumlarını yansıtmak için kullandıkları en güçlü 

silahları mizahtır. Örgütle ilgili küçümseyici ve eleĢtirel düĢüncelerini mizah yoluyla 

ifade etmektedirler. Mizah sinik bireyler için iyi bir iletiĢim aracı iĢlevi görmektedir 

(Tamer, 2015). Sinizm, tek olarak düĢünüldüğünde problem yaratmamakta, ancak 

sinizm genel olarak birey üzerinde birden çok problemin görülmesine neden 

olmaktadır. Örgüt çalıĢanlarının üzerinde, motivasyon sorunları ve özgüven eksikliği 

yaratabileceği gibi, çalıĢanların performanslarının düĢmesine ve örgütlerine 

bağımlılıklarında da büyük oranda düĢüĢ görülmesine sebep olabilir. Ayrıca sinik 

davranıĢı gösteren örgüt çalıĢanları, insanların kendi çıkarları için doğruluk, adillik, 

dürüstlük, içtenlik ve samimiyet gibi ilkeleri hiçe sayarak istedikleri Ģekilde 

davranabileceklerini öne sürmektedir (Abraham, 2000). Dolayısıyla örgütlerde sinik 

davranıĢ sergileyen bireylerin karakterlerini belli baĢlı yansıtan kiĢilik özellikleri 

bulunmaktadır. Bu özellikler aĢağıdaki gibi ifade edilebilir (Saruhan ve Yıldız, 

2012): 

 Sürekli espri yaparak gülünç durumda olmak isterler, iĢlerini dalgaya alarak 

verimli çalıĢmazlar. 

 Çoğunlukla hedeflerine ulaĢamamıĢ, kurumlarında terfi alamamıĢ 

kimselerdir. 

 Emeklilik süreleri henüz dolmadığı halde emekli insanlar gibi davranırlar.  

 ÇalıĢtıkları kurumlardan herhangi bir beklenti taĢımadıklarını ifade ederler. 

  Herhangi bir durumda uzlaĢma yoluna gitmezler, bunu karĢı tarafa taviz 

vermek olarak görürler.  

 Problem durumunda çözüm üretmek yerine, eleĢtirel yaklaĢım sergilemeyi 

tercih ederler.  

 Ast üst iliĢkisini tercih edip, eĢit düzeyde iliĢkiler kurmakta zorlanırlar. 

Görüldüğü gibi, çalıĢtıkları örgütlerde sinik davranıĢ sergileyen bireyler 

çıkarcı, güvenilmez, sürekli eleĢtirel bakıĢ açısı ile insanlara yaklaĢan kiĢiler olarak 

ifade edilmektedir. 

Örgütsel sinizm kavramı ile ilgili literatürde oldukça farklı tanımlamalar 

yapılmıĢtır. Gün (2015) tarafından Türkçeye aktarılan 1977-2007 yılları arasında 

yapılmıĢ tanımlamaları içeren Tablo 2.1‟de açıklanarak sunulmuĢtur.  
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Tablo 2.1. Örgütsel Sinizm Tanımları 

Yazar- Yazarlar Yıl Tanımlar 

Goldner, Ritti ve Ference 1977 Sinizm, örgütün eylemlerindeki, kararlarındaki 

ve yöntemlerindeki iyilik veya içtenliğin kabul 

edilmemesidir. 

Mirvis ve Kanter 1989, 

1991 

Sinizm, insanda bencillik ve sahtekârlık gibi 

olumsuz kiĢilik özelliklerinin olduğu bir 

tutumdur. 

Bateman, Sakano ve Fujita 1992 Sinizm, idari güç ile birlikte örgüte 

güvenmeme tutumudur. 

Guastello, Rieke, ve 

Billings 

1992 Sinizm, iĢe karĢı tutumun dıĢında insanın tüm 

yaĢamı ile ilgili bir düĢünce sistemi 

görülmektedir. 

Wanous, Reichers ve Austin 2000 Sinizm, yapılacak değiĢimlerin baĢarıya 

ulaĢamayacağı; değiĢikliği gerçekleĢtirenlerin 

ise eksiği olan ya da çalıĢmayı sevmeyen 

kiĢiler olduğu inancını içermektedir. 

Andersson 1996 Sinizm, kiĢi, grup, ideoloji, sosyal gelenek ya 

da örgüte karĢı üzüntü, hayal kırıklığı ve 

güvensizlik gibi negatif hislerle Ģekillenen bir 

tutumdur.  

Reichers, Wanous, ve 

Austin 

2000 Örgütsel değiĢime iliĢkin sinizmde, değiĢikliği 

yöneten lidere güven duymama, onu tembel ve 

yetersiz bulma ve baĢarısız olacağına inanma 

söz konusudur. 

Dean, Brandes ve 

Dhanvadkar 

1998 Örgütsel sinizm, bireyin örgütüne karĢı 

olumsuz duyguları ile küçük düĢürücü/eleĢtirel 

davranıĢlarını kapsar. 

Abraham  2000 Sosyal etkileĢimlerden memnuniyet 

duyamayan, dünyadaki tüm insanların bencil, 

kayıtsız, ilgisiz ve hilekar olduğu düĢüncesini 

temele alan, baĢka bireylere karĢı kökleĢmiĢ bir 

güvensizlik duygusudur. 

Turner ve Valentine 2001 Sinizm, ahlaki değerlere göre kesin yargıya 

varma konusunda ciddi bir güven sorunu 
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yaĢanması, düĢmanca kuĢkular ve baĢka 

bireylerin düĢüncelerini kötüye yorma Ģeklinde 

görülmektedir. 

Johnson ve O‟Leary-Kelley 2003  Örgütsel sinizm, örgüt çalıĢanlarının dürüstlük 

gibi olumlu duygulardan mahrum oldukları 

anda görülmektedir.  

O‟Leary 2003 Örgütsel sinizm, bireylerin örgütlerinin dürüst 

olmadığını düĢündükleri zaman ortaya 

çıkmaktadır. 

O'Brien, Halsam, Jetten, 

Humphrey 

2004 Sinizm, kiĢilerin istemedikleri ortamdan 

kaçması ve serbest düĢüncenin bir Ģeklidir.  

Stanley, Meyer ve 

Topolnytsky 

2005 Sinizm, herhangi bir konu hakkında diğer 

bireylerin ifade edilen dürtülerine 

inanmamaktır.  

Urbany 2005 Sinizm, örgütte olumlu yorumların yerini 

olumsuz düĢüncelerin aldığı negatif bir 

yansımadır.  

Valentine ve Elias 2005 Sinizm, çalıĢma örgütlerine veya baĢka toplum 

örgütlerine karĢı duyulan olumsuz görüĢlerin 

bütünüdür. 

Cole, Bruch ve Vogel 2006 Sinizm, iĢveren örgüt değerlerinin, eylemlerin 

ve dürtülerinin eleĢtirel bir yaklaĢımın neden 

olduğu bir tavırdır. 

Naus, Iterson & Roe 

 

2007 ĠĢ ortamındaki problemlere ve koĢullara karĢı 

çalıĢanların kendilerini savunması 

anlamındadır. 

Kaynak:  Gün, F. (2015). Öğretim Elemanlarının Algılarına Göre Örgütsel Sinizm 

ile Tükenmişlik Düzeyleri Arasındaki İlişkinin İncelenmesi. Yüksek Lisans 

Tezi, Hacettepe Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü,  Ankara. 

Tablo 2.1.‟de ki tanımlar incelendiğinde örgütsel sinizm öfke, kızgınlık, 

bencillik ve sahtekarlık gibi pek çok olumsuz duyguları içeren davranıĢ biçimi olarak 

tanımlanmaktadır. Ayrıca örgütteki olumlu duyguların yerini zamanla olumsuz 

duygulara bırakması, bireysel çıkarların ön planda olması ve eleĢtirel bakıĢ açısı 

dikkati çekmektedir. Yapılan tanımlamaların içinde literatürde en çok Dean ve 

Tablo 2.1 „in Devamı 
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arkadaĢları (1998) tarafından yapılan örgütsel sinizm tanımının kullanıldığı 

görülmektedir. Dean ve arkadaĢları “örgütsel sinizmi, bireyin örgütüne karşı 

hissettiği olumsuz duyguları ve eleştirel davranışları” olarak ifade etmektedir. 

2.3.3. Örgütsel Sinizmin Kuramsal Temelleri 

Sinik bir tutumun geliĢmesi gerçekte var olmayan beklentilerin hayal 

kırıklığına yol açacak Ģekilde karĢılanmaması ve bu gerçeklik Ģokunun bireyi öfkeye 

sevk etmesiyle baĢlar. GeçmiĢte yaĢanan deneyimler, kiĢilik ve o ana özgü koĢulların 

birleĢimi, sinik davranıĢların tür ve Ģiddeti üzerinde yapılandırıcı bir etkiye sahip 

olabilir (Ersoy Kartlı, 2015). Alan yazın incelendiğinde örgütsel sinizmi 

açıklayabilmek için kullanılabilecek bazı kuramların tartıĢıldığına tanıklık 

edilmektedir (James, 2005; akt. Ersoy Kartlı, 2015).  

Örgütsel sinizmin kuramsal temellerini beklenti kuramı, atfetme kuramı, 

tutum kuramı, sosyal değişim kuramı, duygusal olaylar kuramı ve sosyal güdülenme 

kuramı oluĢturmaktadır. 

2.3.3.1. Beklenti kuramı: Kurt Lewin ve Edward Tolman‟ın çalıĢmaları ile 

Ģekillenen Beklenti Kuramı 1930 ve 1940‟lı yıllarda ortaya çıkmıĢtır. Ancak kuramın 

ilk sistemli formülasyonu Victor Vroom tarafından ortaya atılmıĢtır (ġimĢek, 

Akgemci ve Çelik, 2010).  Vroom tarafından geliĢtirilen modelde üç temel kavram 

vardır.  Bu kavramlardan ilki ”valens (valence)”dir. Valence bireyin belli bir gayret 

göstererek sahip olacağı bir ödülü isteme derecesidir. Çaba sarf ederek kazanılan 

ödülü insan ihtiyaçlarının aynı olmaması nedeniyle bazı bireyler son derece 

arzularken bazı bireyler ise hiç değer vermeyecektir. Bir anlamda ödül herkeste aynı 

etkiyi göstermeyecektir. Ġkinci kavram ise ” bekleyiĢ”tir. Bekleyiş bir bireyin idrak 

ettiği bir olasılık durumu olarak ifade edilir. Olasılık durumu bireyde belli bir 

düzeyde gösterilen çabanın sonucunda ödül elde edeceğidir. Birey bir çaba sonucu 

belli bir ödüle sahip olacağını düĢünüyorsa, eskisine göre daha çok çaba 

gösterecektir. KiĢi bekleyerek ödülü elde edecektir. Üçüncü ve son kavram 

“araçsallık”tır. Araçsallık kavramı bireyin belli bir çaba ile belli bir düzeyde 

performans göstermesidir. Bireyin sergilediği performansın da ödüllendirileceği 

düĢünüldüğünden bu durum birinci kademe sonuç Ģeklinde açıklanır. Bu birinci 
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kademe sonuçlar ikinci kademe sonuçlara ulaĢmak için bir yoldur. Ġkinci kademe 

sonuçlar ise amaçlar olarak adlandırılmaktadır. Sonuç olarak araçsallık kavramı 

kiĢilerin ikinci kademe sonuçlara ulaĢmak için birinci kademe sonuçlardan 

faydalandıkları öznel bir olasılıktır (Koçel, 2011). 

Beklenti kuramı, çalıĢanın gösterdiği istendik davranıĢları dikkate almakla 

birlikte, örgüt çalıĢanının kendisinden beklenilen davranıĢları ve bunun karĢılığında 

alacağı değeri bilip bilmemesini ele almaktadır. Ayrıca çalıĢanlara yapılan 

ücretlendirmeler ve ödüllendirmelere de dikkat çekilmektedir. Burada çalıĢanlar 

ödüllerin çekiciliğine odaklanmıĢtır. Bireysel yararcılığın her Ģeyin üstünde olduğu 

görülür (Kalağan, 2009). Kurama göre, bir bireyin belli bir Ģekilde davranıĢ gösterme 

konusundaki gücünü, bu davranıĢın sonucunda oluĢacak beklenti durumundaki 

Ģiddetin ve ortaya çıkacak sonuçların bireyi etkileme Ģiddetine bağlılığı söz 

konusudur (Robbins ve Judge, 2015). 

Beklenti kuramının bazı temel özellikleri bulunmaktadır. Bunlar aĢağıdaki 

gibi sıralanabilir (Keser, 2006): 

  Birey, istediği sonuca ulaĢtığında ödüle sahip olacağına inanmalıdır. 

  Birey taĢıdığı inanç doğrultusunda ulaĢtığı sonuçla bağlantılı olarak ödülünü 

talep etmelidir. 

 Birey diğer örgüt çalıĢanlarından farklı olarak, örgütün kendisinden beklediği 

baĢarıyı elde edeceğine kesinlikle inanmalıdır.  

Kurama göre kiĢinin önce baĢarılı olacağına inanması, sonrasında ise 

gösterdiği baĢarı sonucunda ödül kazanacağı konusunda beklenti içinde olması 

gerektiği söylenebilir. 

2.3.3.2. Atfetme kuramı: Atfetme kuramı ilk defa Heider (1958) tarafından 

ortaya atılan, katkı teorisi ve anlam yükleme veya yükleme teorisi isimleri ile de 

adlandırılan bir kuramdır. Atfetme teorisi, insanların sergilediği davranıĢların 

nedenlerine bakarak anlamlı açıklamalar yapmaktadır. Örgütsel yapı içerisinde 

bireylerin hangi yönlerden faydalı ve üretken olduklarının anlaĢılması bakımından 

önemlidir (Torun, 2016). Atfetme kuramının örgütsel sinizm ile arasındaki iliĢki, 

Weiner tarafından sosyal güdülenme kuramı ile açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Weiner 

insanların, olumsuzluk yaĢadıklarında, bunun ne Ģekilde anlaĢıldığı ile ilgili bazı 
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tahminler yürüttüğünü ifade eder. Bunlar kızgınlık, sempati duyma, ümit etmek ve 

sorumluluk gibi duygularla açıklanan olumlu toplumsal davranıĢa neden olabileceği 

gibi kiĢileri toplumdan uzaklaĢtırabilmektedir. Weiner‟e göre, birtakım olumsuz 

durumlarda çevrede örgüte karĢı iyi olmayan söylemlerde bulunulması, bazı 

bireylerin de örgütü suçlamalarına ve sinik davranıĢ sergilemelerine neden 

olmaktadır. Nitekim örgütü suçlamayan birey örgüte yönelik sinik davranıĢ 

göstermeyecektir (Eaton, 2000). 

Atfetme süreci özellikle güdüleme araçlarıyla bireyin istenen davranıĢları 

sergilemesinde ve verimliliğinin sağlanmasında önemlidir. Bununla birlikte atfetme 

kuramı, örgütlerin amaçlarına ulaĢması için hangi çevresel faktörler ve örgüt 

düzenlemeleri ile iliĢkili olduğunu tespit etmeyi sağlamaktadır (Kızgın ve Dalgın, 

2012). Atfetme kuramının en önemli noktası ise, insanların yaptığı davranıĢların 

nedenleri konusunda çıkarımlarda bulunması, bu çıkarımların gelecekteki 

davranıĢlarını doğrudan ya da dolaylı olarak etkilemesidir (Pelit ve Pelit, 2014) 

 

2.3.3.3. Tutum kuramı: Tutum kavramı oldukça eski bir geçmiĢe sahip 

olmakla birlikte henüz tam bir tanımlamasının yapılmadığı görülmektedir. Ancak 

birçok kuramcı, tutumların tek bir merkezde olması ve baskın olan kısımlarının 

hafızaya yansıtılması onun duygusal, biliĢsel ve davranıĢsal öncülleri nedeniyle, ayırt 

edilebilir olması hakkında aynı fikri paylaĢmaktadırlar. Dean ve arkadaĢları (1998) 

örgütsel sinizmin duygusal, biliĢsel ve davranıĢsal etkenlerin yol açtığı bir tutum 

olduğunu belirtmiĢlerdir. Böyle ayrıĢtırılarak örgütsel sinizmin anlaĢılabilmesi için 

ortam hazırladığından bahsedilebilmektedir (James, 2005; akt. Gazioğlu, 2018).  

Ġnceoğlu‟na (2010) göre ise tutum, kiĢinin kendi Ģahsına ya da çevresine karĢı 

herhangi durum sonucu edindiği tecrübe, bilgi, duygu ve yönlendirmelerini temel 

alarak geliĢtirdiği zihinsel, duygusal ve davranıĢsal bir tepkidir. 

Örgütsel sinizm tanımı, bireyin çalıĢtığı örgüte karĢı geliĢtirdiği olumsuz 

tutumları içermektedir. Örgütsel sinizm çalıĢanların göreve baĢladıkları zamanlarda 

edindikleri tecrübelere göre geliĢen ve zamanla Ģiddeti değiĢiklik gösteren tutumdur. 

Örgütsel sinizm yani olumsuz tutumlar, ilk olarak negatif düĢüncelerin oluĢması 

Ģeklinde baĢlayan, zamanla olumsuz duyguların ortaya çıkarak sonunda olumsuz 
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eylemlerin gösterilmesidir (Yazıcıoğlu, 2019). Bu nedenle tutumların örgütsel sinizm 

açısından önemli olduğu görülmektedir. Yani örgütsel sinizm sosyal ve kiĢisel 

deneyimlerle ilgili, tutumlarla iliĢkili bir kavramdır (James, 2005). 

2.3.3.4. Sosyal (Mübadele) değişim kuramı: Blau (1964) tarafından 

geliĢtirilen ve sosyal bilimlerde yaygın olarak kullanılan temel kuramlardan biridir. 

Kuram istihdam iliĢkilerini anlamanın temelini oluĢturmaktadır. Blau‟ya göre, sosyal 

değiĢim kuramının temeli insanların hayatlarını sürdürebilmeleri ve ihtiyaçlarını 

karĢılayabilmeleri için diğer insanlarla sürekli iletiĢim halinde olmaları gerektiğine 

dayanmaktadır (Mimaroğlu, 2008).  Ayrıca sosyal değiĢim kuramı, örgütlerde 

çalıĢanlar ile iĢverenlerin beklentilerinin iki taraflı olduğunu, aralarındaki 

iliĢkilerinde bir anlamda değiĢim olacağını ifade eder (Turunç, 2010). 

Sosyal değiĢim kuramı kavramını ilk olarak ortaya çıkaran Homans‟ dan 

(1961) yola çıkarak tanım yapan  Zafirovski‟ ye (2005) göre ise “insan davranıĢları 

veya sosyal etkileĢimin, daha çok  ödül ve maliyet gibi maddi ve manevi bir değiĢ-

tokuĢ hareketi olması” olarak tanımlanmaktadır. Kurama göre kiĢi kendisi için daha 

az değerli olan herhangi bir Ģeyi, daha değerli olan bir Ģey karĢılığında bir baĢkasına 

verir (Akt. Torun, 2018). Ancak iki taraflı, belli koĢullara bağlı olarak karĢılıklı bir 

ödüllendirmelerin olduğu kuramda, değiĢimin yalnızca para ya da mal değil ayrıca 

bilgi, saygı ve satatü gibi değerlerinde değiĢiminin yapılabileceği ifade edilmektedir 

(Erbil, 2013). 

2.3.3.5. Duygusal olaylar kuramı: Weiss ve Crapanzano‟nun geliĢtirdiği 

duygusal olaylar kuramı, duygu ve modların birey davranıĢları üstündeki etkisini 

açıklayan bir kuramdır. Bu kurama göre, kiĢilerin geçmiĢte yaĢadığı tecrübeler 

bugünkü örgütsel davranıĢlarına yön vermektedir. DavranıĢların Ģekillenmesinde 

kesinlikle çok uzun zaman öncesinde yaĢanmıĢlıklar gerekmemektedir. Örneğin; gün 

içerisindeki bir olaydan sonra kiĢi devam eden süreçte bu olaydan etkilenerek 

davranıĢlarının yönünü değiĢtirebilmektedir (Özdevecioğlu, 2004). Duygusal olaylar 

kuramında bireylerin duygu durumları ön planda tutulmaktadır. Bir anlamda kuram 

da bireyin geçmiĢ yaĢantısında veya örgütteki çalıĢma ortamında yaĢamıĢ olduğu 

birtakım olayların, bireylerin tutum ve davranıĢlarında meydana getirdiği 
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değiĢikliklerden bahsedilir. Yani yaĢanmıĢlıklar bireyi etkisi altına almaktadır diye 

düĢünülebilir (Akman, 2013). 

Duygusal olaylar kuramında bireyin örgüt içindeki deneyimleri sonucu, öfke 

duyma, küçümseme, utanma, sıkıntı gibi duygusal sinizm belirtilerinin olması, örgüte 

yönelik negatif duyguların harekete geçmesine ve örgütsel sinizmin ortaya çıkmasına 

neden olmaktadır (Abraham, 2000). Bunun sonucunda, örgüt çalıĢanlarının 

görevlerini yaparken oluĢan duyguları sonucu sergilediği davranıĢlar örgütsel sinizmi 

etkilemektedir. Doğal pozitif yönlü duyguların bireylerin örgütlerine yönelik olumlu 

davranıĢlar sergilemesine, negatif duyguların ise olumsuz davranıĢlar sergilemelerine 

neden oldukları bilinmektedir  (BeğenirbaĢ ve Turgut, 2014). 

 

2.3.3.6. Sosyal güdülenme kuramı: Weiner tarafından 1985 yılında ortaya 

atılan sosyal güdülenme kuramı, çalıĢanlarda oluĢan sinizm sebepleri hakkında çeĢitli 

varsayımlar ileri süren ve bu varsayımları test ederek kuramsal temel sağlayan bir 

kuramdır. Bu kuram bireylerde örgütsel sinizme yol açan olayların 

tanımlanmasından ziyade olayların örgüt çalıĢanlarınca ne Ģekilde algılanıp, nasıl 

yorum yapıldığı ve yorumların da sinizm davranıĢı üzerine nasıl etki ettiğini inceler 

(Eaton, 2000). Bu nedenle sosyal güdülenme kuramında ilk olarak olayların 

sonuçlarının nedenleri araĢtırılır. Sonrasında olaylar birtakım nedenlere dayandırılıp 

incelenir. Buna bağlı olarak olaylar hakkında sorumluluk kararları verilip gelecekte 

yaĢanacak benzer durumlara karĢı beklentiler geliĢtirilir. Bu sorumluluk kararları ile 

beklentilerin olaylar açısından sonraki davranıĢ durumlarına yön verip ve farklı 

duygulara neden olması söz konusudur (Açıkgöz, 2016). 

2.3.4. Örgütsel Sinizmin Önemi ve Özellikleri 

Örgütler açısından sinizm yalnızca olumsuz tarafları ile değerlendirilmemesi 

gereken, nitekim birey ve örgüt açısından yararlarının da olduğu bir kavram olarak 

ifade edilmektedir. Birey açısından değerlendirildiğinde, devamlı diğer bireylerin 

dürüst ve doğru davrandığına güvenen insanlar büyük ihtimalle kötü niyetli 

insanların istismarına maruz kalacaktır. Böyle bir durumda kalmamak için sinizmin 

faydalı olacağını söylemek mümkündür. Örgüt açısından değerlendirildiğinde sinik 

bireyler, örgüte karĢı çıkar odaklı olumsuz davranıĢları denetleneme konusunda etkili 
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olabilirler. Bunun yanında örgüt için vicdani ses olarak görev yapabilirler. Bu durum 

örgütsel sinizmi tam olarak yerinde ve doğru bir davranıĢ Ģeklinde açıklayamadığı 

gibi, tam olarak yanlıĢ ve zararlı bir davranıĢ olarak da değerlendirmemektedir (Dean 

ve arkadaĢları, 1998). 

   Sinizmin örgütsel ve bireysel açıdan önemi, çalıĢan araĢtırmacılar aracılığıyla 

örgüt ve bireylere birtakım yollarla ifade edilir. Bu yönde çalıĢan araĢtırmacılar 

sinizmin örgütsel bakımdan olumlu taraflarının olmakla birlikte, kavram olarak 

değerlendirildiğinde bazı çeliĢkili durumların olduğunu ileri sürmüĢlerdir. Dean ve 

arkadaĢları (1998) yapmıĢ oldukları araĢtırmada örgütsel sinizmin avantajlı yönleri 

olduğunu belirtmiĢler ve onları Ģu Ģekilde açıklamıĢlardır (Kalağan, 2009): 

 Sinizmi sadece özellik olarak değil, bir tavır, duruĢ biçimi olarak görmek 

gerekir. 

 Sinizm yalnızca bir meslek ve görev ile sınırlanmıĢ bir durum değildir.  

  Ġnançla birlikte bireylerdeki duygusal ve davranıĢsal durumu ifade 

etmektedir.  

 Sinik davranıĢ sergileyen bireyler, baĢka bireylerin çıkarcı yaklaĢımlarına 

fazla maruz kalmazlar.  

 Sinik davranıĢ sergileyen bireyler, çıkarcı yaklaĢımları ve oyunları kontrol 

edebilirler.  

 

Görüldüğü gibi sinizm olumsuz bir tutum ve davranıĢ olarak ifade edilmekle 

birlikte, kiĢi sinik davranıĢ sergileyerek kendisini çevrenin olumsuz Ģartlarına karĢı 

korumaktadır. Sinizm sayesinde örgütlerde bazı çalıĢanların olumsuz durumlarda 

zarar görmeden çalıĢma yaĢantısını sürdürdüğü ifade edilebilir.  

 

Sinizmle ilgili yapılan araĢtırmalar, teknolojinin geliĢimi ve rekabet ortamı 

yanında son zamanlarda yaĢanılan ekonomik merkezli krizler, bunlara bağlı olarak 

çalıĢanların iĢine son verilmesi, çalıĢma saatlerindeki uzunluk, verilen düĢük ücretler 

çalıĢanlarda kurumlarına yönelik olumsuz tutuma, yani örgütsel sinizm davranıĢına 

yol açmaktadır. Örgütsel sinizmin düzeyine bağlı olarak, çalıĢanlarda rekabetin 

görülmesi, üzüntü yaĢanması, bireylerde görülen alaya alma da artıĢ gibi olumsuz 
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davranıĢlar zamanla iĢ ortamında verimin düĢmesine ve iyi elemanların kaybına 

neden olabilir (Sur, 2010). Sinizm toplumumuzda saygı gören bir davranıĢ 

olmamakla birlikte bir kiĢinin kinik olduğunu ifade etmek iyi bir söylem olarak 

görülmez.  

 

2.3.5. Örgütsel Sinizmin Boyutları  

Delken (2004) sinik tutumların, inançla baĢlayan ve davranıĢla sonuçlanan 

düĢünce-davranıĢ sürecinin bir bölümü olduğunu ifade etmektedir. Tutum davranıĢın 

uyarıcısı, bireyi davranıĢa hazırlayan bilgi birikimidir. Alan yazın incelendiğinde 

Dean ve arkadaĢları (1998) yaptıkları çalıĢma ile örgütsel sinizm kavramının üç 

boyuttan oluĢtuğunu belirtmiĢlerdir. Bunlar; biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal olarak 

ifade edilir. 

 

2.3.5. 1. Bilişsel boyut: BiliĢsel sözcüğü bilmeyi kapsamaktadır. Bu nedenle 

bir davranıĢın biliĢsel öğesini inançlar ve bilgi oluĢturur (Köklü, 1995). BiliĢsel 

boyut; kızgınlık, küçük görme, kınamak gibi negatif duyguların geliĢtirdiği ve 

örgütte dürüstlük gibi olumlu duyguların var olmadığı düĢüncesidir. Bu yönüyle 

sinizm, insan hareketlerinin, dürtülerinin iyilik ve içtenlik konusunda inançsız 

olmasıdır. Bütün bunlara bağlı olarak sinik bireyler adalet, doğruluk ve içtenlik gibi 

ilkelerin eksikliğinin görülmesi sebebiyle, örgütlerin yaptığı uygulamalarla ihanete 

uğradıklarına inanır ve örgütün dürüstlükten yoksun olduğunu kabul ederler (Tutar, 

2016). Örgütsel sinizmin yoğun olarak yaĢandığı bu boyutta bireyin kiĢisel 

değerlendirmeler yaparak örgütüne yönelik öfke, kötüleme, memnuniyetsizlik ve 

örgütü açık hedef haline getirmek gibi tepkiler görülmektedir (Ekinci, 2015). 

Brandes (1997) ise örgütlerde sinik davranıĢ sergileyen kiĢilerin; 

  Örgütün ilkeleri ve kurallarını yok sayan, 

  Örgütte yürütülen resmi iĢlemlere ve aynı zamanda örgütün kurallarına karĢı 

ciddiyetsiz davranan, 

 Yalancı, düzenbaz ve tutarlı olmayan davranıĢlar sergileyen, 

  BaĢkalarına karĢı ise güven sorunu yaĢayan, kendi çıkarlarını ön planda tutan 

özelliklere sahip olduklarını ifade etmektedir (Akt. Yıldız, 2013). 
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BiliĢsel boyut bireylerde sinik duygu ve davranıĢlar oluĢturmasından dolayı 

örgütsel sinizm açısından önem taĢımaktadır. Bu nedenle bu boyutun alan yazında 

genel anlamda olumsuz inançlardan oluĢtuğu görülmektedir. Ayrıca yapılan 

çalıĢmaların bazılarında biliĢsel boyutun yerine inanç boyutu ifadesi 

kullanılmaktadır. Cook ve Medley kendi isimlerini vererek geliĢtirdikleri “düĢmanca 

davranıĢlar” ölçeğinde sinizmi oluĢturan bileĢenlerden bahsetmiĢler ve bunları 

“inanç” olarak ifade etmiĢlerdir (Barefoot, 1989). 

 

2.3.5.2. Duyuşsal boyut: Örgüte yönelik olumsuz duyguların oluĢturduğu 

duyuĢsal boyut, küçük görme ve öfke gibi tarafsız olmayan tepkilerin varlığını içerir. 

Üstelik bireylerde örgütsel sinim düzeyinin yüksekliğine bağlı olarak, örgütlerinden 

bahsedilmesi halinde ya da örgütleri akıllarına geldiğinde nefret, bezginlik, utanma 

gibi duygular hissedebilirler (Kutanis ve Çetinel, 2010). Bu boyutta, çalıĢanların 

örgütlerine bağlı dürüst, adaletli, saygı gösterecekleri konusunda isteklerinin 

karĢılanmaması ve bunun sonuncunda düĢ kırıklığı yaĢamalarını ön plana 

çıkmaktadır. Sonuç olarak sinik tutumlar sergileyen çalıĢan için bu durum yalnızca 

düĢüncede kalmayıp, düĢüncelerin duygulara da yansıdığı duygusal bir süreçtir ( 

Abaslı, 2018). Bunlara bağlı olarak duyuĢsal boyutta küçük görme, öfke duyma, 

saygısız davranma, utanma, kin duyma, egoizm, ahlaki değerlerde bozulma, güven 

duymama, üzüntü gibi birçok negatif duygunun var olduğunu söylemek mümkündür 

( Karacaoğlu ve Ġnce, 2013).  

DuyuĢsal boyutta, tutumun oluĢmasını sağlayan duygusal etkenlerin ve 

kiĢinin tutumuna neden olan olaya ya da nesneye karĢı hissettiği heyecanlar 

anlatılmaktadır. KiĢide tutumun devamlılığını sağlayan, ayrıca tutumu itici ve 

Ģekillendirici bir duruma çeviren bu faktörlerdir. Bu boyutta örgütün dürüstlükten 

yoksun olduğu inancı vardır (Pelit ve Pelit, 2014). Duygusal anlamda bu sinizmi 

yaĢayan bireylerin sonraki aĢamada hissettiği duyguları davranıĢ haline getirmek 

istediği ve sinik duyguların örgüte, hedef kitleye ya da çalıĢanlara davranıĢ biçimi 

olarak yansıdığı ifade edilmektedir (Ayana, 2016). 
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2.3.5.3. Davranışsal boyut: Sinik davranıĢ sergileyen bireyler, çalıĢtıkları 

örgüte yönelik negatif inanç ve duyguları olan kiĢiler olarak görülmektedir (Dean ve 

arkadaĢları, 1998).DavranıĢsal boyutta sinik davranıĢ sergileyen bireyler, çoğunlukla 

baĢta küçümseyici tavırlar olmak üzere örgütleriyle dalga geçerek, aynı zamanda 

örgütü eleĢtirerek diğer kurumlara Ģikayette bulunma gibi uygun olmayan davranıĢlar 

gösterebilirler (Beldek, 2015). Diğer bir ifadeyle davranıĢsal boyutta kiĢinin 

duyguları ile bütünleĢtirdiği inancının, çalıĢtığı örgüte karĢı olumsuz etkilerinin 

yansıdığı görülmektedir. Birey bu boyutta örgüte yönelik doğrudan zarar verecek 

faaliyetleri uygulamaktadır (Uysal, 2019).  

Görülen davranıĢların çoğunluğu örgütte içtenlik ve doğruluğun yokluğu 

Ģeklinde ifade edilir. Örgütte sinik davranıĢlar örgütün geleceği ile ilgili olarak 

kötümser tahminlerde bulunma, örgütü alaya alma ve küçük görme, çoğunlukla 

eleĢtirilerde bulunma gibi tutumları kapsamaktadır. ÇalıĢanların sinik davranıĢlarını 

göstermek için bilhassa alaycı mizah yaklaĢımını kullandıkları söylenir. Bu durumda 

sinik tutuma sahip çalıĢanlar çalıĢtıkları örgütlerin amaçları hakkında alay edip, 

görevlerini istedikleri yönde kullanarak alaycı yorumlar yapabilirler (Tutar, 2016). 

Bu nedenle örgütün bu tür davranıĢların önüne geçerek gerekli tedbirleri alması 

gerekmektedir (Emre, 2018).  

2.3.6. Örgütsel Sinizm Türleri  

Literatürde örgütsel sinizmin farklı Ģekillerde sınıflandırıldığı görülmektedir. 

Dean ve arkadaĢları (1998) örgütsel sinizmin beĢ farklı türünün olduğundan 

bahsetmiĢlerdir. Bunlar; kiĢilik sinizmi, mesleki sinizm, çalıĢan sinizmi, toplumsal 

sinizm ve örgütsel değiĢim sinizmi baĢlıkları altında toplanır. Abraham (2000) Dean 

ve arkadaĢlarının sınıflandırmasına benzerlik gösteren beĢ örgütsel sinizm türü 

olduğunu ifade etmektedir.  

2.3.6.1. Kişilik sinizmi: Toplumda daha yaygın olarak kiĢilik sinizm adıyla 

bilinmekle birlikte genel sinizm olarak da ifade edilir. KiĢilik sinizm doğuĢtan gelen, 

sabit bir kiĢilik özelliği olup genellikle insan davranıĢlarının olumsuzluğunu yansıtan 

bir sinizm türüdür. Bu özelliğe sahip olan kiĢiler, insanların toplumsal iliĢkilerde 

dürüst ve güvenilir olmadıklarına ve bencil, sahtekar, vurdum duymaz olduklarına 
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inanırlar. Buna bağlı olarak da insanlara karĢı bir güvensizlik hissederler. Bunun 

sonucunda bu kiĢiler kızgınlık hissine kapılsalar da saldırganlık Ģeklinde bir dıĢa 

vurum gerçekleĢtirmezler (Abraham, 2000). KiĢilik sinizmi, doğuĢtan gelen ve insan 

davranıĢlarının negatif olarak algılandığı tek sinizm türüdür. Bireyler arasındaki 

güçlü bağların olmadığı, merkezinde küçümseme olan davranıĢ biçimidir (Bedük, 

2014).   

KiĢiliğin temel alındığı yaklaĢımlar genellikle sinizmi bireylerin doğasında 

olan düĢünce biçimi olarak ifade ederler.  Bir anlamda bireyin dıĢarıya olumsuz 

davranıĢlar olarak yansıttığı doğal, sürekli ve direkt olarak bireyin kiĢilik 

özeliklerinden kaynaklanan sinizm türüdür (Korkmaz, 2011). KiĢilik sinizmi her ne 

kadar bireyin kiĢisel özelliklerinden kaynaklansa da, zaman içinde bireyin çevresine 

ve çalıĢtığı örgüte yansıyarak,  örgüt içinde yayılmaya baĢlar. Diğer bir ifadeyle 

genel sinizm olarak ifade edilen kiĢilik sinizmi örgütsel sinizmden farklılık 

göstermektedir. KiĢilik sinizmi kiĢinin kiĢilik özelliklerinden kaynaklanmakta iken, 

örgütsel sinizm çalıĢanlarda sinizm davranıĢlarına yol açan faktörleri incelemektedir 

(Tokgöz ve Yılmaz, 2008). 

2.3.6.2. Mesleki sinizm: Bu sinizm türü; ciddiyetsizlik, umursamazlık, farklı 

davranıĢlar sergileme, duygulardaki geliĢigüzel tutumlar olarak genellikle negatif 

durumlarla açıklanır. Mesleki sinizme neden olan etkenler rollerdeki belirsizlikler, 

kiĢiler arasında belirlenen rollerin birbirleri ile uyumsuzluğu olarak ifade edilir. 

Örneğin; genellikle problemlerin merkezde olduğu hizmet sektörlerinde sonuçların 

da olumsuz olarak görülmesi, bu durumlardan rahatsızlık duyanlarınsa 

olumsuzluklara karĢı birlikte hareket etmemeleri, iĢ ortamında çalıĢanlarda mesleki 

sinizme sebep olmaktadır (Öztürk ve Kahraman, 2015). Bir baĢka ifadeyle kiĢinin 

yaptığı mesleğe karĢı vurdumduymazlık, duygusal hissizlik ve önem vermeme ile 

kendini gösteren tutumlardır. Zamanla kiĢi her yaptığı hareketin baĢarısızlık ile 

sonuçlanacağını düĢünen, sürekli reddedilme korkusu içinde yaĢayan kiĢisel olarak 

tükenmiĢ bir birey haline gelir (Abraham, 2000). ĠĢ sinizmi olarak adlandırılan 

mesleki sinizmin örgütsel sinizm ile arasındaki fark net olarak görülmektedir. Yani 

örgütsel sinizm çalıĢma koĢullarını göz önünde bulundururken, mesleki sinizm 

çalıĢmanın içeriğine odaklanmaktadır (Delken, 2004). 
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2.3.6.3. Çalışan sinizmi: ÇalıĢan sinizmi: Andersson ve Bateman (1996) 

tarafından çok istenilen bir durumun gerçekleĢmemesi halinde duyulan üzüntü, 

ayrıca engellenmiĢlik duygusu ile ifade edilen özellikli bir davranıĢ biçimi; bunun 

yanında bir bireye, bir ekibe ya da bir çalıĢma örgütüne yönelik negatif düĢünce ve 

güven duymama durumu olarak ifade edilmektedir (Helvacı, 2010). Sinik tutuma 

sahip çalıĢanlar, örgütteki diğer unsurlara karĢı umutsuzluk, hayal kırıklığı ve 

küçümseme gibi olumsuz duygulara sahiptirler (Dean ve arkadaĢları, 1998). 

Cartwright ve Holmes (2006) ise çalıĢan sinizmi bir çalıĢanın görev yaptığı kuruma, 

bu kurumdaki yöneticilere, diğer çalıĢanlara ve baĢka nesnelere yönelik güvensizlik, 

hayal kırıklığı sebebiyle takındığı olumsuz bir tutum Ģeklinde ifade etmektedir. 

2.3.6.4. Toplumsal sinizm: Toplumda beklentilerin karĢılanamaması 

durumunda gerçekleĢen, örgüte karĢı güvensizliğin oluĢmasına neden olan sinizm 

türüdür. Aynı zamanda toplum ve bireyler arasındaki sosyal sözleĢmenin ihlali olarak 

da görülebilmektedir. Toplumsal sinizmin örgütsel sinizmle genel olarak olumlu 

iliĢkisinin olduğu ifade edilir. Bu sinizm türünü daha az hisseden çalıĢanların, 

çalıĢma ortamlarında rahat ve mutlu yaĢadıkları kabul edilir. Bir yandan çalıĢanların 

örgütlerine karĢı bağlılıklarının giderek arttığı söylenir. Bununla birlikte toplumsal 

sinizme sahip olan bireyler, örgüte iliĢkin daha gerçekçi beklentilere sahiptirler 

(Mirvis ve Kanter 1989; Abraham, 2000). Diğer bir deyiĢle toplumsal sinizm bir 

yandan kiĢilerin umut ettikleri beklentileri karĢılamayan örgüte karĢı umutsuzluk, 

hayal kırıklığı ve güvensizlik duymaları, diğer yandan da toplumu meydana getiren 

kiĢilere karĢı olumsuz bir bakıĢ açısı oluĢturmaları olarak değerlendirilebilir (Uyar 

Bulut, 2018). Toplumsal sinizm duygusunu yaĢayan bireyler açısından çalıĢtıkları 

kurumun amaçları önemli olmamakta, bireyler kurumun amaçlarına karĢılık olumsuz 

davranıĢ sergileyip baĢka amaçlar için uğraĢmaktadır (Alagöz, 2019).  

2.3.6.5. Örgütsel değişim sinizmi: Örgütsel değiĢim sinizmi, “DenenmiĢ 

ancak baĢarısızlıkla sonuçlanmıĢ değiĢim çabalarına karĢı gösterilen bir tepki” olarak 

ifade edilmektedir (Kılıç, 2011). Örgütsel değiĢim sinizmi kavramı iki farklı Ģekilde 

karĢımıza çıkmaktadır. Birincisi çalıĢanların değiĢime karĢı gösterdiği olumsuz 

tavırlarından dolayı ortaya çıkan kötümser yaklaĢımdır. Bu bakıĢ açısına sahip olan 

çalıĢanların,  baĢarısızlıkla sonuçlanan değiĢim çabalarından dolayı aldatılmıĢlık ve 
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hayal kırıklığı hislerine kapıldıkları gözlenmektedir. Bu nedenle de geçmiĢte yaĢamıĢ 

oldukları bu baĢarısız değiĢim giriĢimlerinin etkisiyle, çalıĢanlar değiĢim çabalarının 

gelecekteki baĢarı durumunda karamsar bir bakıĢ açısına sahip olmaktadırlar. Ġkincisi 

ise, değiĢim süreci sırasında çalıĢanların görev alan yetkili kiĢiler hakkında iĢlerinde 

yetersiz olduklarını düĢünüldükleri kötüleme yaklaĢımıdır (Albrecht, 2002; akt. 

Akdemir, Kırmızıgül ve Zengin, 2016). Stanley, Meyer ve Topolnytsky (2005) ise 

değiĢim sinizmini geliĢtirerek, örgütte çalıĢanların, yönetimin söylenen ya da ima 

edilen sebepler dıĢında baĢka nedenlerle yaptığı değiĢim çabalarına katılma 

konusunda isteksiz olmaları olarak tanıtmıĢlardır.  

Örgütsel değiĢim sinizminin “kötümserlik” ve “kötüleme” olmak üzere iki 

farklı boyutu bulunmaktadır (Özgener, Öğüt ve Kaplan, 2008): 

 Kötümserlik boyutu, örgüt çalıĢanlarının değiĢime yönelik genelleĢtirdikleri 

negatif yönlü tutumlarıdır. ÇalıĢanlarda değiĢimi gerçekleĢtirecek kiĢilere 

karĢı güvensizlik, çabaların baĢarısızlıkla sonuçlanacağı düĢüncesi, 

karamsarlık ve Ģüphe gibi duyguların geliĢmesidir.  

 Kötüleme boyutu ise, değiĢimden sorumlu çalıĢanların iĢlerini yeteri kadar iyi 

yapmadıkları zaman ortaya çıkan bir görüĢtür. Bu boyutta değiĢimi 

gerçekleĢtirecek kiĢilerin yeteneksiz ya da tembel olmalarının örgütsel 

değiĢim sinizmine neden olduğu görüĢü vardır.  

 

2.3.7. Örgütsel Sinizmine Etki Eden Faktörler 

 Alan yazın taramalarında sinizm davranıĢına etki eden, bireye ve örgüte 

yönelik faktörlerin olduğundan bahsedilir. Uysal‟a (2019) göre örgütsel sinizme etki 

eden faktörlerin saptanarak gerekli iyileĢtirmelerin yapılması önemlidir. Bu 

kapsamda bireylerin kiĢilik özelliklerinden kaynaklı faktörler; yaĢ, cinsiyet, medeni 

durum, eğitim durumu, gelir düzeyi, hizmet süresi; örgütsel faktörler, psikolojik 

sözleĢme ihlalleri, stres, yüksek idealizm, örgütsel adalet ve kiĢilik-rol çatıĢmaları 

olarak ifade edilmektedir (Ağırdan, 2016). Bu bölümde literatürde yapılan 

çalıĢmalardan hareketle örgütsel sinizme etki eden faktörler sırasıyla kısaca 

açıklanmıĢtır.  
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2.3.7.1. Örgütsel Sinizme Etki Eden Kişisel Faktörler 

Örgütsel sinizmi demografik değiĢkenler açısından inceleyen Mirvis ve 

Kanter (1991) demografik değiĢkenlerin sinizm üzerindeki etkisini ortaya 

koymuĢlardır. Bu değiĢkenler; yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, gelir 

düzeyi, hizmet süresi olarak sıralanmaktadır. 

1.) Yaş: Bireylerin belli yaĢ dönemlerinin iĢe yönelik davranıĢları, 

beklentileri, algı ve taleplerini etkilediği görülmektedir. Örneğin; iĢ hayatına yeni 

giren bir kiĢi bireysel becerini kullandığı, eğitim durumu ve kabiliyet düzeyine 

uygun ve iĢ Ģartlarının iyi olduğu bir ortamda çalıĢmak isteyecektir. Ancak beklentisi 

düzeyindeki bir iĢte çalıĢmasının zorluklarını da yaĢayacaktır (Çakır, 2001). Bu 

nedenle gençlerin beklentileri yüksek olduğu için, istekleri yerine getirilmediği 

durumlarda hayal kırıklığı yaĢayarak örgütlerine karĢı sinik tutum sergileyebilirler 

(Kalağan, 2009). 

Alan yazın incelendiğinde Mirvis ve Kanter (1991) ve Johnson (2007)  sinizm 

ile yaĢ arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu, yaĢ artıkça sinizm düzeyinin azaldığını 

tespit etmiĢlerdir. Ancak bazı araĢtırmalarda ise örgütsel sinizmin yaĢ değiĢkeni ile 

arasında anlamlı bir iliĢki olmadığını ortaya koymaktadır  (Anderson ve Bateman 

1997; Efilti, Gönen ve Öztürk, 2008; Erdost, Karacaoğlu ve Reyhanoğlu, 2007; 

James, 2005; Tayfun ve Çatır, 2014; Tokgöz ve Yılmaz, 2008). 

2.) Cinsiyet: Örgütsel sinizm konusunda yapılan çalıĢmaların büyük 

çoğunluğunda  (Andersson ve Bateman, 1997; Balay, Kaya ve Cülha, 2013; Efilti ve 

diğerleri, 2008; Erdost ve diğerleri,  2007; Güzeller ve Kalağan, 2008; James, 2005; 

Tokgöz ve Yılmaz, 2008; Pelit ve Ayduğan, 2011; Topkaya, Altınkurt, Yılmaz ve 

Dilek, 2013) cinsiyet faktörünün sinizm düzeyine etkisi olmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Ancak Mirvis ve Kanter (1991) erkek çalıĢanların kadın çalıĢanlara 

oranla daha çok sinik davranıĢ sergilediklerini ifade ederek cinsiyet ile sinizm 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. 

 

3.) Medeni durum: Örgütlerde evli olan çalıĢanların aile sorumluluklarından 

dolayı iĢle ilgili olumsuz durumlara çok fazla tepki göstermedikleri, bekar 
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çalıĢanların ise bu sorumluluklarının olamaması nedeniyle daha tepkisel yaklaĢım 

sergilemelerine görülmektedir (Polat ve Aktop, 2010). Alan yazında yapılan 

çalıĢmaların genellikle medeni durum faktörünün örgütsel sinizm düzeyi ile arasında 

anlamlı iliĢki olduğunu göstermektedir. Delken „nin (2004) yaptığı çalıĢmada 

cinsiyet faktörü ile sinizm düzeyleri arsında anlamlı farklılıklar tespit etmiĢtir.  

4.) Eğitim durumu: Bireylerin eğitim durumları, iĢ hayatlarındaki beklenti 

düzeylerini etkilediği gibi, tutumlarını da etkilemektedir (Torun, 2016). Alan yazında 

yapılan araĢtırmalarda eğitim durumunun örgütsel sinizm açısından önemli olduğu ve 

sinizmle arasında pozitif yönlü iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Eğitim düzeyinin 

artmasına bağlı olarak sinizm düzeyinde de artıĢ görülmektedir (Çalbay, 2016). 

Kalağan ve Güzeller (2010) araĢtırmalarında eğitim durumu ile sinizm arasında 

anlamlı iliĢkiler olduğunu tespit etmiĢtir. 

 

5.) Gelir düzeyi: ÇalıĢanların gelir düzeyi, motivasyon ve iĢ tatmini açısından 

önemli bir etken olup, sinik tutumlar sergilenmesinde etkilidir (Delken, 2004). Gelir 

düzeyleri düĢük olan ve kolay iĢ bulamayan çalıĢanların sinizm davranıĢını göz ardı 

edebildikleri görülmekte iken, gelir düzeyi yüksek olan ve kolay iĢ bulan çalıĢanlarda 

ise sinizm daha az etkili olmaktadır (Kalağan ve Güzeller, 2010). Mirvis ve Kanter 

(1989) örgütsel sinizm ile gelir düzeyinin negatif yönlü iliĢkisinin olduğunu tespit 

etmiĢtir. Pelit ve Pelit (2014) tarafından yapılan çalıĢmada ise, çalıĢanların gelir 

seviyesinin sinizm tutumları ile negatif yönlü bir iliĢkisinin olduğunu, gelir 

seviyesinin azalmasına bağlı olarak sinizm düzeylerinin artacağı ifade edilmektedir.  

 

6.) Hizmet süresi: Hizmet süresi bireyin ne kadar süredir örgütte çalıĢmakta 

olduğunu ifade eder (Bulut, 2018). Delken (2004) örgütlerde çalıĢma sürelerinin 

artmasına bağlı olarak sinizm düzeyinin de arttığını ifade etmektedir. Brandes (1997) 

tarafından yapılan araĢtırmada 9 yıldan az veya 15 yıldan çok hizmet süresi olan 

çalıĢanlarda sinizm düzeyinin düĢük olduğunu tespit edilmiĢtir. James (2005) ise 

sinizm ile hizmet süresi arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu ancak düĢük seviyede 

bağ olduğunu belirtmiĢtir. Alan yazında ki bazı araĢtırmalar ise, örgütsel sinizm ile 

hizmet süresi arasında anlamlı bir iliĢki olmadığını ortaya koymaktadır (Efilti ve 

diğerleri, 2008; Erdost ve diğerleri, 2007; Johnson, 2007; Yetim ve Ceylan, 2011). 
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2.3.7.2. Örgütsel Sinizme Etki Eden Örgütsel Faktörler 

Bireylerin çalıĢtıkları kurumlara yönelik olumsuz tutumları sonucu ortaya 

çıkan örgütsel sinizm, kiĢisel faktörlere bağlı olmakla birlikte daha çok örgütsel 

faktörlerden kaynaklanmaktadır (Pelit, 2014). Alan yazında en çok üzerinde durulan 

örgütsel faktörlerin psikolojik sözleĢme ihlalleri, örgütsel adalet ve örgütsel politika 

olduğu görülmektedir.  

1.) Psikolojik sözleşme ihlalleri: Örgütsel sinizmin oluĢmasına zemin 

hazırlayan ve incelenmesi gereken etmenlerden biri psikolojik sözleĢme ihlalleri 

olarak bilinen kavramdır (Ergen, 2015). Psikolojik sözleĢme açık biçimde ortaya 

koyulmaz, ancak bir ihlal durumunda ortaya çıkar (Granrose ve Baccili, 2006; akt. 

Dikili ve Bayraktaroğlu, 2013). Örgütlerde karĢılıklı yapılan psikolojik sözleĢmeden 

sonra beklenti içerisine giren çalıĢan, yerine getirdiği sorumlulukların karĢılığını 

herhangi bir ödülle almazsa sözleĢme ihlal edilmiĢ olur. Beklentilerinin 

karĢılanmadığını gören çalıĢan, örgüte karĢı hayal kırıklığı, öfke, sinir, güvensizlik, 

sadakatsizlik gibi duygular içerisine girerek sinik bir çalıĢan haline gelir. Kısa 

vadede etkisiz gibi görünen sinizm zaman içerisinde diğer çalıĢanlarda da görülerek 

uzun vadede örgüte zarar olarak geri dönebilir. Çünkü sinik bireyin örgüt içinde 

çalıĢmaya devam etmesi ya zamanla diğer çalıĢanları da kendine çekmesi ya da diğer 

bireylerin gözlemleri sonucu özgür iradesi ile örgüte karĢı aynı duyguyu beslemesi 

ve sadakatsizlik yaĢamaya baĢlamasına neden olur (Atar, 2018). Alan yazın 

incelendiğinde, Tükeltürk, Güzel ve Perçin (2009) psikolojik sözleĢme ihlali ile 

örgütsel sinizm arasındaki iliĢkinin orta düzeyli pozitif yönlü olduğunu ifade 

etmektedir. Abraham (2000) ise psikolojik sözleĢme ihlallerinin örgütsel sinizm ile 

birlikte toplumsal sinizme de neden olduğunu belirtmiĢtir. 

2.) Örgütsel adalet: Örgütsel adalet; örgüt yöneticilerinin çalıĢanları 

ilgilendiren karar ve uygulamalarında, çalıĢan algısının olumlu olmasıdır (Torun, 

2016). Hoy ve Tarter (2004) okulların girdi ve çıktılarıyla en önemli faktörünün 

insan olmasından dolayı, adalet konusunu okulların ciddiye alması gerektiğini 

belirtmektedir. (Akt. Alanoğlu ve DemirtaĢ, 2019). Alan yazında yapılan araĢtırmalar 

incelendiğinde, ġamdan ve Atanur Baskan (2019) örgütsel adaletin sinizm ile 

arasında negatif yönlü yüksek düzeyli iliĢkisi olduğunu tespit etmiĢtir. Kutanis ve 
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Çetinel (2010) çalıĢanlarda görülen adaletsizlik düĢüncesinin sinizm davranıĢını 

besleyerek sinik tutumun belirleyicisi olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Karaeminoğulları 

(2006) ise çalıĢanların adalet algılarının örgütsel sinizmi ve daha pek çok sonucu 

etkilediğini, adalet garanti altına alınmadığında sinik tutumların artmaya devam 

edeceğini ifade etmektedir.  

 

3.) Örgütsel politika: Örgütsel politika, bireylerin çalıĢtıkları örgüt içindeki 

karar ve davranıĢlara yönelik tutumları olarak ifade edilmektedir (Kalağan, 2009). 

Diğer bir ifadeyle örgütsel politika, örgüt içindeki kiĢi ya da grupların kurallar ve 

düzenlemeleri dıĢında bireysel kuralları korumak amacıyla ortamda bulunan baĢka 

bireyleri etkileyerek, bunun sonucunu kesin tahmin edememesidir (Ertekin ve 

Yurtsever-Ertekin, 2003). Sezgin (2019) sinizm duygusunun yoğun olarak 

algılanmasına bağlı olarak politik algıda yükselme olacağını ifade etmektedir.  

Munir, Khalifah ve Asif (2014) tarafından yapılan araĢtırmada ise örgütsel 

politikanın bireylerde olumsuz düĢünceler oluĢturduğunu, politik algının sinizm 

düzeyi arttıkça artıĢ gösterdiği ifade edilmektedir.   

 

2.3.8. Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

 Örgütsel sinizm yaĢanan örgütlerde, sinik davranıĢ sergileyen bireyler 

iĢletmelerini düĢündükleri zaman mutsuz, sıkıntılı, güvensiz, öfkeli, ümitsiz ve 

eleĢtirel yaklaĢımlarda bulunabilirler, hatta bunları davranıĢ Ģekline çevirebilirler. 

YaĢanan bu duyguların neticesinde bireylerin ruhsal gerilim, tatminsizlik, çaba 

göstermeme gibi olumsuz durumları yaĢamaları olasıdır (Çakıcı ve Doğan, 2014). 

Diğer bir ifadeyle örgütsel sinizm, çalıĢanlar ve örgütler için genellikle olumsuz 

sonuçlarla karĢılanan bir durumdur. Örgüt sinizminin incelendiği birçok çalıĢmada 

sinik davranıĢların birey ve örgüt etkinlikleri bakımından çoğunlukla olumsuz, ayrıca 

önemi ve devamlılığı olan bir süreç olduğu görülmektedir (Kanten ve Kanten, 2016).  

 Varlığını devam ettirmek isteyen örgütler dünyada meydana gelen bilim ve 

teknoloji odaklı geliĢmeleri yakından takip etmek durumundadır. Örgütler bu 

değiĢimleri ancak bütün çalıĢanların desteği ile gerçekleĢtirebilir. Bu nedenle 

çalıĢanların isteklerinin karĢılanması durumunda kendilerini iyi hissetmeleri örgüt 



61 
 

geliĢimi açısından olumlu olmaktadır. Örgüt açısından, örgütsel sinizmin 

sonuçlarının baĢlangıç aĢamasında tahmin edilip bilinmesi buna bağlı olarak 

oluĢacak olumsuz durumlara karĢı önlemlerin alınmasını sağlayarak örgütün verimini 

yükseltecektir (Çevik, 2018). Bu kapsamda örgütsel sinizmin sonuçları alan yazında 

bireysel ve örgütsel olarak iki baĢlıkta incelenmektedir.  

2.3.8.1. Örgütsel Sinizmin Bireysel Sonuçları 

 Sinik davranıĢların çalıĢanlar üzerinde birçok etki yarattığı söylenebilir.  

BaĢta psikolojik ve ruhsal yıpranma olmak üzere, örgüte karĢı öfke, örgüte ve 

çevreye karĢı küskünlük durumu, dargınlık ya da çalıĢanın kendisini mağdur 

durumda hissetmesi gibi özellikler sinik davranıĢların bireyler üzerinde yarattığı 

etkilere örnek olarak verilebilir. Diğer yandan sinik davranıĢları ileri seviyeye taĢıyan 

çalıĢanların fizyolojik rahatsızlıklarla karĢılaĢma ihtimalleri, bedensel rahatsızlıklar 

yaĢamaları, hastalıklar ile mücadele etmek zorunda kalmaları ve sosyal hayattan 

giderek dıĢlanmaya baĢlamaları ihtimali de yüksektir (Kanten ve Kanten, 2016). 

Daha açık bir ifadeyle, örgütsel sinizm, çalıĢanların ruh sağlığı ve bedensel sağlığını 

olumsuz yönde etkileyebilmektedir. Örgütsel sinizmin bireylerde sosyal iliĢkileri 

azaltmakla birlikte, bedensel olarak strese bağlı hastalıklara, kalp ve damar gibi 

rahatsızlıklara yakalanma riskini yükseltebileceği de yapılan araĢtırmalarda 

gözlemlenmiĢtir (Eaton, 2000). Görüldüğü gibi örgütsel sinizm bireylerin sadece iĢ 

yaĢamını değil sosyal yaĢantısını da olumsuz yönde etkilemekte, psikolojik sorunlara 

ve fizyolojik hastalıklara neden olmaktadır (ÇalıĢkan, 2016). 

2.3.8.2. Örgütsel Sinizmin Örgütsel Sonuçları  

 ÇalıĢanlar ile örgütler arasındaki bağın zayıflaması ile birlikte ortaya çıkan, iĢ 

doyumsuzluğu ve iĢten ayrılma düĢüncesindeki artıĢ çalıĢanların haklarını sabotaj, 

hırsızlık ve dolandırıcılık ile alma eğilimine girmelerine neden olmaktadır. 

BaĢlangıçta bireysel olarak baĢlayan performans düĢüĢünün zamanla örgüt 

performansını da olumsuz yönde etkilemesi, örgütsel sinizmin örgüt açısından 

sonuçlarını ortaya çıkarmaktadır (Abraham, 2000). Örgütsel sinizm, örgütte 

çalıĢanların istemediği uygulamaların sonucunda geliĢtiği için yaĢanması 

istenilmeyen bir durumdur. Bu nedenle örgütsel sinizm çalıĢanların iĢ yaĢantılarına 
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yansıyarak olumsuz sonuçlar ortaya çıkarmaktadır. Örneğin; çalıĢanların 

sergiledikleri performansın azalması önemli bir olumsuzluk olarak görülmektedir 

(Akdemir, Kırmızıgül ve Zengin, 2016). Örgütsel sinizmin örgütlerde görülen örgütü 

olumsuz yönde etkileyen faktörler kısaca açıklanmıĢtır. 

2.3.8.2.1. Örgütsel bağlılık: Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütlerini ne 

düzeyde özümsedikleri, örgütlerinde ne kadar süre daha istekle çalıĢmayı 

düĢündükleri ile ilgili bir kavramdır (AktaĢ ve Gök, 2010). Diğer bir ifadeyle, 

çalıĢanın örgütte daha uzun süreli çalıĢması ve uzun süreli iliĢkiler kurarak örgütün 

itibarını korumaya çaba sarf etmesidir (Baysal ve Paksoy, 1999). 

Örgütsel bağlılığın örgütsel sinizm açısından önemine bakıldığında, örgütsel 

bağlılık örgütlerde olumlu bir etki oluĢtururken sinizm ise tam tersi negatif etki 

yaratmaktadır. Sinizm, örgüt çalıĢanlarının yeteneklerinde ve güvenlerinde 

azalmalara neden olarak örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz etki yaratmaktadır 

(Abraham, 2000). Örgütsel bağlılık düzeyinin yükselmesine bağlı olarak 

çalıĢanlarda, iĢ doyumu, motivasyon, iĢ yerinde çalıĢmaya devam etme isteği gibi 

olumlu duygular artmakta, iĢ değiĢtirme ve iĢe devam etmeme gibi olumsuz 

durumlar azalmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005).  

Örgütsel sinizm ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi ilk inceleyen 

araĢtırmanın Dean ve arkadaĢları (1998) tarafından yapıldığı söylenebilir. 

AraĢtırmada örgütsel sinizmin var olan kavramlara dayandırılması ve yeni kavram 

ortaya çıkarma çabası görülmektedir. Ayrıca her iki kavramın iliĢkisine de dikkat 

çekilmiĢtir (Ağırdan, 2019) Literatürde her iki kavram arasında negatif yönlü iliĢki 

olduğunu tespit eden çalıĢmalar bulunmaktadır (Atmaca, 2014; Çanak, 2014; Ergen, 

2015; Kılıç, 2011; Okçu, ġahin ve ġahin, 2015; YaĢar ve Özdemir, 2016; Yavuz ve 

Bedük, 2016; Yüksel, 2015). Benzer Ģekilde Yücel ve Çetinkaya (2015) örgütsel 

bağlılık ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi inceledikleri araĢtırmada yine negatif 

yönlü bir iliĢki tespit etmiĢlerdir. Bununla birlikte ayrıca çalıĢanların yaĢının örgütsel 

bağlılık ile sinizm arasındaki iliĢkiyi olumlu yönde önemli ölçüde etkilediğini ortaya 

koymuĢlardır.   
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Örgütsel bağlılığın örgütsel sinizmle arasında görülen farklılıkların biliĢsel, 

duyuĢsal ve davranıĢsal olmak üzere üç boyutta değerlendirildiği görülmektedir 

(Özgener ve diğerleri 2008): 

• Bilişsel: Sinik tutum sergileyen birey, örgütün dürüstlük ve bütünlükten 

yoksun olduğu inancını taĢımaktadır. Sinizmin olumsuz düĢünceleri barındırmasına 

karĢın, örgütsel bağlılıkta birey “kendi kiĢisel değerleri ve yargıları ile çalıĢtığı 

örgütün değer ve yargıları arasında benzerlik var mı?” diye düĢünmektedir. Bir 

bakıma kendisi ile örgüt yapısı arasında kıyaslama yapmaktadır. 

 • Duyuşsal: Sinik tutum sergileyen birey, mesleki deneyimini 

gerçekleĢtirirken engellendiği ve küçümsendiğine dair duygusal boĢluklar taĢırken; 

örgütsel bağlılığında düĢme yaĢayan birey ise, örgütü ile bütünleĢememektedir.  

• Davranışsal: Sinik tutum sergileyen birey, örgütüne karĢı güvensizlik 

yaĢayarak örgütten ayrılma düĢüncesi taĢırken; örgütsel bağlılığı düĢük olan birey, 

örgütte kalma ve çalıĢmalara devam etme duyguları içindedir.  

2.3.8.2.2.  İş tatmini(İş doyumu): ĠĢ tatmini, bireyin hem bedensel ve zihinsel 

doyumu hem de yaptığı mesleğe ve örgütüne yönelik geliĢtirdiği pozitif yönlü 

duyguların sonucudur (Samadov, 2006; akt. Bulut, 2019). Diğer bir anlamda iĢ 

doyumu, bireylerin yaptıkları iĢe yönelik geliĢtirmiĢ oldukları tutum ve 

davranıĢlardan ortaya çıkan mesleki yaĢantılarına karĢı oluĢturdukları duygu odaklı 

tepkisel bir durumdur. Yaygın anlamda kullanılan doyumla aynı anlamı taĢıyan bir 

kavram olup gereksinimlerin giderilmesi ile ilgilidir. Burada asıl önemli olan durum 

insan hayatının önemli bir bölümünü kapsayan iĢ ortamları, bunların iĢ tatmini ile 

hayat kalitesi üzerine baskısının olmasıdır (AvĢaroğlu, Deniz ve Kahraman, 2005). ĠĢ 

tatmininde maddi boyut elde edilen gelir, duygusal boyut ise yapılan iĢten alınan 

zevktir. ÇalıĢanların iĢ tatmininin düĢük olması çalıĢtıkları örgütte gerginlik, hayal 

kırıklıkları ve hoĢnutsuzluk duygularını yaĢamalarına neden olmaktadır 

(Kantarcıoğlu, 2016). 

 

ÇalıĢanlarda ortaya çıkan sinik davranıĢların iĢ tatmini ile iliĢkisi bireyin 

örgütte iĢ tatminsizliğiyle görülmektedir. Yapılan araĢtırmalar iĢ tatmini ile örgütsel 
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sinizm arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. ÇalıĢanlarda görülen 

sinizmin yüksek düzeyde olmasının iĢ tatminsizliğinin ortaya çıkmasına neden 

olduğu görülmektedir. (Abraham, 2000). Pelit ve Pelit (2014) tarafından yapılan 

araĢtırmada negatif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca Korkmaz, Okçu ve Uçar, 

(2015) ve Yar (2013) örgütsel sinizmin sonuçlarından olarak gösterilen iĢ tatmini 

konusunda çalıĢmıĢlardır.  

2.3.8.2.3. Örgütsel vatandaşlık: Toplumsal kurallara bağlı olarak ortaya çıkan 

rol davranıĢlar dıĢında görülen rol dıĢı davranıĢlar olarak ifade edilen örgütsel 

vatandaĢlık 1920‟li yıllarda ortaya çıkmıĢtır (Yüksel, 2015). Örgütte görülen resmi 

ödüllendirme sistemi tarafından açıkça gösterilmeyen ancak örgütte devamlılığı 

savunan örgütsel vatandaĢlık, tam anlamıyla örgüt çalıĢanı davranıĢlarına bağlıdır. 

Bireylerin tercihlerine göre değiĢmekte olan örgütsel vatandaĢlık, bireyler tarafından 

yönlendirilmektedir. Örgütsel vatandaĢlık konusunda yönetim, örgüt çalıĢanlarına 

herhangi bir istekte bulunmadığından bunun doğal sonucu olarak da cezai iĢlem de 

uygulamaz. Örgütlerin çalıĢanları maddi bir kaynak olarak görmek yerine insani 

yönünü dikkate alması, çalıĢanlara değer vererek saygı göstermesi, ilgi ve 

ihtiyaçlarını dikkate alması, diğerlerine göre baĢarı gösteren çalıĢana hak ettiğini 

vermesi, ihtiyaç halinde yardımcı olması gibi çalıĢanın beklentilerinin karĢılanması 

halinde bireylerde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı görülmektedir (Solomon ve Flores, 

2001; akt. Kalağan, 2009).  

Alan yazında örgütsel sinizm ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen çalıĢmaların sonuçlarının birbirinden farklı olduğu görülmektedir. 

Bazı çalıĢmalarda anlamlı bir iliĢki bulunmuĢ, bazılarında ise olumsuz iliĢki olduğu 

tespit edilmiĢtir. (James, 2005). Buna göre bazı araĢtırmalar örgütsel sinizm ve 

örgütsel vatandaĢlık arasında negatif yönlü iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır 

(Çetinkaya, 2014; Ġçerli ve Yıldırım, 2012; KabataĢ, 2010; Yetim ve Ceylan, 2011). 

Andersson ve Bateman (1997) tarafından yapılan araĢtırmaya göre, örgütsel sinizm 

ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur. (Andersson ve Bateman, 1997; akt. KabataĢ, 2010). Tazegül Aydın 

(2017) ise örgütsel vatandaĢlık ve sinizm davranıĢı arasında herhangi bir iliĢki 

olmadığını ortaya koymuĢtur.  
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2.3.8.2.4. Örgütsel güven: Güven, anlaĢılması kolay gibi görünse de tarifi zor 

yapılan bir kelimedir. Sözlük anlamı; korku ve kuĢku duymadan, çekinmeksizin 

bağlanma ve inanma hissidir ( BatmantaĢ ve Örücü, 2018). Örgütsel anlamda ise, 

örgütün sağladığı imkan ve desteklere yönelik, çalıĢanın görüĢleri ve örgüt liderinin 

dürüst olup verdiği sözleri yerine getireceğine dair inancı olarak tanımlanmaktadır 

(Mishra ve Morrissey, 1990; akt. Abaslı, 2018). Güven, sinizmin boyutları açısından 

değerlendirildiğinde en önemli sonuç olarak görülmektedir. Sinizm duygusunun 

ortaya çıkmasında büyük bir rol oynadığı söylenebilir (Brandes, 1997). Örgütte 

görülen sinizm davranıĢının içerik açısından güvensizlik durumuna karĢı verilen bir 

tepki olduğu ifade edilebilir. Taraflar arasında yaĢanan güven problemi kuĢku baĢta 

olmak üzere kiĢiler arası problemlerin yaĢanmasına ön ayak olarak, ani kararlar 

alınmasına sebep olabilir. Bununla birlikte taraflı davranıĢların görülme olasılığı da 

artar. Belli bir süre geçince kiĢide içe kapanıklık, örgüte yönelik olumsuz duygular 

ve örgütün genel olarak kötü olduğu düĢüncesinin ortaya çıkması olasıdır (Özler, 

Atalar ve ġahin, 2010). Alan yazında yapılan araĢtırmalara göre, örgütsel sinizm ve 

örgütsel güven arasında negatif yönlü iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (Abraham, 2000; 

Güner, Yıldırım ve Ġçerli,2012; Türköz, Polat ve CoĢar, 2013). Benzer Ģekilde Akın 

(2015) ilkokul, ortaokul ve lise öğretmenleri üzerinden yürüttüğü çalıĢmada, öğretim 

elemanlarının örgütsel sinizm ve örgütsel güven arasındaki iliĢki düzeylerinin bütün 

alt boyutlar açısından kuvvetli olduğunu tespit etmiĢtir. Karcıoğlu ve Naktiyok 

(2015) üniversite kampüs çalıĢanları ile yürüttükleri çalıĢma ile, çalıĢanların örgüte 

ve yöneticilerine yönelik güven seviyelerinde sinizm etkili olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. BatmantaĢ ve Örücü (2019) ise farklı bir sonuca ulaĢarak, sinizmin 

örgütsel güvenle herhangi bir iliĢkisinin olmadığını ortaya koymuĢlardır.  

2.3.8.2.5. Örgütsel adalet: Alan yazın incelendiğinde yapılan çalıĢmalar az 

sayıda olmakla birlikte örgütsel adaletin örgütsel sinizmle arasında bir iliĢkinin 

varlığından bahseden sonuçlar olduğu görülür. James (2005) tarafından yapılan 

örgütsel sinizmin öncülleri ile sonuçlarının incelendiği araĢtırmada negatif yönlü bir 

iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. FitzGerald (2002) ise yüksek oranda dağıtım ve prosedür 

adaletsizliğini sergileyen kiĢilerin örgüte yönelik sinizm davranıĢı sergiledikleri 

sonucuna varmıĢtır. Bernerth ve arkadaĢları  (2007) tarafından yapılmıĢ bir 

araĢtırmada dağıtım ve etkileĢim adaleti ile sinizm arasında negatif bir iliĢki tespit 
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edilmiĢtir (Akt. Kutanis ve Çetinel, 2010). Ayrıca eğitim kurumlarında örgütsel 

sinizmin örgütsel adaletle iliĢkisini inceleyen çalıĢmalarda bulunmaktadır (Çetin, 

Özgan ve Bozbayındır, 2013; Özcan, 2014; Uğurlu, KöybaĢı ve Öncel, 2016). Turgut 

ve Agun‟a (2016) göre de örgütlerde adalet arttıkça çalıĢanların sinizm düzeylerinde 

azalma görülmektedir.  

2.3.8.2.6. Tükenmişlik: TükenmiĢlik kavramı ilk kez 1974 yılında 

literatürdeki yerini Freudenberger‟in çalıĢması almıĢtır. TükenmiĢlik,  Freudenberger 

tarafından kişinin başarısızlık ve aşırı yüklenme sonucu enerji ve güç kaybı yaşaması, 

yıpranma ya da isteklerinin karşılanmaması nedeniyle içsel anlamda tükenmesi 

olarak tanımlanmaktadır (Erbil, 2013). TükenmiĢliğin sinizmde olduğu gibi beklenti 

kavramı ile büyük bir iliĢkisi vardır. Örgüt çalıĢanı, iĢinin ve emeğinin maddi ve 

manevi karĢılığını almak gibi beklentilerinin karĢılanmasını ister. Sosyal statüden 

faydalanmak ve ücretinin karĢılanması konusunda istekleri bulunmaktadır. Birey 

çalıĢırken kendisini huzurlu hissettiği çalıĢma ortamında bulunmak, çalıĢtığının 

maddi karĢılığını almak ve mesleki geliĢimine katkı sağlayacak faaliyetler içinde yer 

almak isteyecektir. Bu beklentiler içinde olan birey, örgüte sağladığı katkıların 

karĢılığını güven sorunu yaĢayıp, kendini mutsuz ve engellenmiĢ hissedecektir. Bu 

duyguların sonucunda bedenen ve zihinsel tükenen birey hayal kırıklığı yaĢayacaktır. 

TükenmiĢlik konusunda öncü ve tanınmıĢ olan kiĢi Maslach‟tır. Maslach‟ın 

tükenmiĢlik tanımını, duygusallık, duyarsızlık ve baĢarısızlık sıkıntısı Ģeklinde 

değerlendirmiĢtir (Sur, 2010).  

TükenmiĢlik ve örgütsel sinizm konusunda alan yazında yapılan bazı 

araĢtırmalara göre, anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Örgütsel sinizm arttıkça 

çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerinin arttığı tespit edilmiĢtir (Brandes, 1997; Kalağan 

ve Güzeller, 2010; Özler ve Atalay, 2011; Üçok, 2012). 

2.3.8.2.7. Yabancılaşma: YabancılaĢma kavramının tanımlanmasında hem 

kavramın kapsamının geniĢ olmasından hem de tarihi süreç nedeniyle zamanla 

baĢkalaĢmasından kaynaklı farklı bakıĢ açıları vardır. YabancılaĢma kavramının 

dilimize geçmesi batı dilleri ile olmuĢtur. Buna göre, kelime kökeni olarak, 

Ġngilizcede “alienist”, Ġspanyolcada “alienado” ve Fransızcada “alene” sözcüklerine 

dayanmaktadır (Mercan, 2006). Literatürde yabancılaĢma kavramı ilk kez Karl Marx 
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tarafından detaylı bir Ģekilde ele alıp incelemiĢtir. Marx‟a göre yabancılaĢma, 

“insanı, etkinliğinin kendisine ve ürünlerine, içerisinde yaĢanılan doğaya, kendisine 

ve iç yaĢantısına, bununla birlikte diğer insanlara da yabancılaĢtıran durumdur” 

(Marx, 2003; akt. Çopur, 2018). Örgütsel anlamda yabancılaĢma, çalıĢanın iĢine karĢı 

daha ilgisiz olması, iĢini yaparken daha az enerji harcaması, genellikle dıĢ çevreden 

gelecek ödüller için çalıĢması veya çalıĢanın sosyal beklentilerinin karĢılamaması 

olarak tanımlanmaktadır (Özler ve Dirican, 2014). 

Bireyin iĢine yabancılaĢması sinizmle anlamlı iliĢki içindedir. Sinizmin 

artmasına bağlı olarak yabancılaĢmada da artıĢ görülmektedir. Aynı durum iĢ ortamı 

stersinde de görülmektedir. ĠĢ stresinin artması örgütsel sinizm davranıĢ düzeyini de 

artırmaktadır ( Koçoğlu, 2014; akt. Torun, 2016). Literatürde örgütsel sinizm ile iĢe 

yabancılaĢma arsında pozitif yönlü iliĢki olduğunu tespit eden araĢtırmalar 

bulunmaktadır (Abraham, 2000; Akpolat, 2014; Akpolat ve Oğuz, 2015; Çivilidağ, 

2015; Yıldız, Akgün ve Yıldız, 2013). 

2.3.9. Eğitim Örgütlerinde Örgütsel Sinizm DavranıĢı 

Okullar eğitsel hedeflerin gerçekleĢtirildiği örgütlerdir. Ancak okulları sadece 

eğitsel hedefleri gerçekleĢtiren örgüt olarak görmenin dıĢında, sosyal hayatın gereği 

olarak birlikte yaĢamanın zorunlu kıldığı sorumluluklarında olduğu karmaĢık bir 

yapıda değerlendirmek gereklidir. Bu nedenle, kendi içindeki tüm paydaĢlarını 

etkileyip, onlardan etkilenen yaĢam alanı olarak tanımlanabilir (Açıkalın ve Özkan, 

2015). Buna bağlı olarak, okulların yapısı gereği çalıĢanların bir arada bulunma 

zorunluluğunun ya da okullarda yönetim, öğrenci velileri gibi faktörlerin bazı 

öğretmenlerde sinizm davranıĢı görülmesine sebep olacağı söylenebilir. Argon ve 

Ekinci‟ye (2016) göre okulda sinizm davranıĢı sergileyen öğretmenlerde, çalıĢma 

isteğinin düĢebileceği gibi kendisini mesleki alanda geliĢtirmek için gayret 

etmeyebilir. Mesleki anlamda kendisini geliĢtirmek istemeyen öğretmenler 

performans ve akademik olarak gerileyebilmektedir. Bu durumda okul baĢarısı ve 

kalitesinin azalmasına neden olmaktadır. Bu nedenle örgütsel sinizm yaĢayan 

öğretmenlerin olumsuz tutumları, okullarla birlikte toplumun da beklentilerini 

karĢılamayı güçleĢtirmektedir.  
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KiĢilerin çalıĢtıkları kuruma negatif tavır sergilemeleri, iĢlerini severek 

yapmamaları, doyumsuzluk ayrıca tükenmiĢlik gibi duyguları yüksek düzeyde 

yaĢamaları olasıdır. Bu yüzden sinizmin örgütlerde verimliliğin düĢmesine sebep 

olan önemli bir faktör olduğu düĢünülüp gerekli araĢtırmaların yapılması 

sağlanabilir. Öncelikle öğretmenlerde, görev yaptıkları okullara yönelik görülen 

negatif duygular ve bunlara sebep olan faktörlerin tespit edilmesi bunların yönetimi 

bakımından önem arz etmektedir. Sinizm davranıĢının, öğretmenlerin çalıĢtıkları 

kurumlara yönelik negatif tutumlar sergilemelerine, çalıĢma verimlerinin düĢmesine 

ayrıca eski performanslarını kaybetmesine sebep olması doğal bir durumdur (Sağır 

ve Oğuz, 2012). Bu nedenle eğitim örgütleri çalıĢanlarının da örgütsel sinizm yaĢama 

ihtimallerinin göz önünde bulundurulması gereklidir. Eğitim örgütlerinin girdisi ve 

çıktısının insan olduğu aktif bir yapıya sahip kurumlardır. Eğitim örgütleri de diğer 

örgütler gibi çalıĢanların tutum, ilgi düzeyi, hayat Ģekli, kültürel özellikler, inanç 

sistemleri, kiĢinin değerleri ve kiĢilik özellikleri gibi etmenden etkilenmektedir. Bu 

kapsamda, çalıĢanın çalıĢtığı örgüte karĢı olumlu ve olumsuz inançlarına, etki ve 

davranıĢ eğilimlerine bağlı olarak bir tutum oluĢmaktadır. Sonuç olarak, bu tutum, 

kiĢinin kendi kiĢilik özellikleri ve çalıĢma koĢullarından oluĢan örgütsel sinizmin ön 

plana çıkmasına neden olabilmektedir (Sezgin Nartgün ve Kalay, 2014). Dolayısıyla 

öğretmenlerde görülen sinizm davranıĢlarının birçok nedeni olabilir. Okul 

yönetiminin öğretmenlerin yaĢadığı olumsuz duygulara karĢı ilgisiz kalmayıp, 

gerekli önlemleri alması örgütsel sinizmin önüne geçilmesine katkı sağlayabilir.  

 Eğitim örgütlerinde sinik tutum sergileyen öğretmenler, okulunun geliĢmesi 

adına yaptığı çalıĢmaların çalıĢanlar tarafından önemsenmediğini düĢünerek görüĢ ve 

öneride bulunmayarak çaba göstermekten vazgeçebilir. Sinik duyguları taĢıyan bu 

öğretmenlerde, genel olarak umutsuzluk duygusu ağır basmakta okulun geliĢimi 

adına yeterince gayret etmediklerine dair inanç geliĢmektedir. Öğretmenlerde 

görülen bu düĢüncenin temelinde okullarında adalet sisteminin olmadığına, yeterince 

çaba sarf etmeyen, çalıĢmayan kiĢilerin takdir alacağına dair olan inançları yatar. 

Neticede öğretmenlerde okullarındaki çalıĢmaların olumlu yönde gideceği inancı 

yoktur. Buna bağlı olarak da örgüte yönelik olumsuz inanç ve davranıĢ 

sergilemektedirler. Bu tür tutumlar, bireylerin kiĢisel özelliklerine bağlı olmakla 

birlikte, çalıĢma ortamı ile ayrıca olumsuz yönetici tutumlarından da 
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kaynaklanmaktadır  (Altınkurt, Yılmaz, Erol ve Salalı, 2014). Bu nedenle hem okula 

hem de okul yönetimine yönelik olumlu algılara sahip olan öğretmenler okulların 

etkili bir Ģekilde iĢlemesine katkı sağlayacaktır. Örgütsel sinizm algıları 

öğretmenlerin kendilerini okula adama konusundaki kararlarında etkilidir. 

Öğretmenlerin okula yönelik negatif duygularının olması ve okulu eleĢtirme, küçük 

düĢürücü sözler söyleme gibi olumsuz davranıĢ göstermeleri de örgütsel sinizm 

algılarını belirlemekte etkilidir (Çetin ve diğerleri, 2013).  

Bütün bunlara bağlı olarak sinik tutum sergileyen bir öğretmende aĢağıda yer 

alan duygu ve düĢünceler görülebilir (Kalağan ve Güzeller, 2008): 

  Okulunun geliĢimi adına teĢebbüste bulunmasının ciddiye alınmadığını 

düĢünebilir.  

 Okulun kalitesini yükseltecek önerilerde bulunduğunda, sunduğu önerilerin 

uygulanmadığını görüp öneriler sunmayı bırakıp, içine kapanabilir.  

 Okulunun geliĢimini destekleyecek gayretlerin farkında olunmadığı fikrine 

düĢebilir. 

 Görev yaptıkları okulları geliĢtirecek çabaların tüm öğretmenler tarafından 

gösterilmeyeceğine dair inanca kapılabilir.  

 ÇalıĢmaların sonunda çalıĢanların hepsine adil olunmayacağını ve sonuçta 

emek harcamayan öğretmenin veya tavır ve tutumun saygıyla karĢılanacağına 

dair düĢünceye kapılabilir.  

 Okulda çalıĢmaların daha da ileriye dönük geliĢme göstereceğine inancı 

kalmayabilir.  

 Okulun geleceğine dair umutsuz düĢünebilir.  

 

Eğitim kurumlarında öğretmenler önemli olmakla birlikte sadece 

öğretmenlerin değil, okul yöneticisi, maarif müfettiĢleri, öğretim elemanları gibi 

çalıĢan çeĢitliliğinin tutum, ilgi, hayat Ģekli, kültürü, inanç ve değerleri ile kiĢisel 

özelliklerinin örgütsel sinizm belirleyicisi olduğu söylenebilir (Dağyar ve Kasalak, 

2018). Bu kapsamda okullarda görülen örgütsel sinizm davranıĢı altında yatan pek 

çok etmen olabileceği düĢünülebilir.  
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Alan yazın incelendiğinde eğitim kurumlarında örgütsel sinizm konusunda 

yapılmıĢ çok çalıĢma bulunmaktadır. Bu çalıĢmalarda; Arslan (2012), DemirtaĢ, 

Özdemir ve Küçük (2016), Doğan ve Kılıç (2013), Helvacı ve Çetin (2012), Özgan, 

Çetin ve Külekçi (2011), Kalağan ve Güzeller (2010), Korkut ve Arslan (2016) 

eğitim kurumlarında çalıĢanların örgütsel sinizm düzeylerini belirlemeye 

çalıĢmıĢlardır. Turhan ve Erol (2019) eğitim örgütlerinde kronizm, örgütsel sessizlik 

ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi inceledikleri araĢtırmada öğretmenlerin hafife 

alınamayacak derecede örgütsel sinizm davranıĢı gösterdikleri sonucuna ulaĢmıĢtır. 

  

2.4. Ġlgili AraĢtırmalar 

AraĢtırmanın bu bölümünde okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme 

yeterlilikleri ile örgütsel sinizm konusunda yurtiçinde ve yurtdıĢında yapılan 

çalıĢmalara yer verilmiĢtir.  

2.4.1. DeğiĢime Direnci Yönetme Yeterlilikleri Konusunda Yapılan 

AraĢtırmalar 

Literatürde değiĢime karĢı direncin yönetilmesi konusunda çok fazla 

araĢtırmaya rastlanmamasından dolayı, bu bölümde ağırlıklı olarak değiĢim yönetimi 

ve değiĢime direnç davranıĢları, değiĢimi yönetme yeterlilikleri konusunda yapılmıĢ 

çalıĢmalara yer verilmiĢtir. Öncelikle eğitim kurumlarında yapılan çalıĢmalara yer 

verilmekle birlikte değiĢim alanında farklı sektörlerde ve kurumlarda yapılmıĢ 

çalıĢmalara da değinilmiĢtir.  

2.4.1.1. Yurt İçinde Yapılan Araştırmalar 

Atak (2001) yaptığı araĢtırmada örgütsel değiĢim ve değiĢime direnç 

olgusunu bir örgüt ortamında incelemiĢtir. Yapılan araĢtırma sonucunda, örgütün 

çalıĢanlarına değer verdiği, örgütte iyi bir iletiĢim ortamının olması ve eğitime önem 

verilmesinden dolayı değiĢime uyumlu olduğu ve çalıĢanların değiĢimi olumlu 

karĢıladıkları tespit edilmiĢtir. Ancak örgütte değiĢim kararına katılımın yeterli 

düzeyde olmadığı belirlenmiĢtir. 
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Helvacı (2004) ilköğretim kademesinde görev yapan okul yöneticilerinin 

değiĢimi yönetme yeterliliklerini öğretmen ve ilköğretim müfettiĢleri algılarına göre 

araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonucunda öğretmen görüĢleri okul yöneticilerinin değiĢimi 

yönetme yeterliliklerini üst düzeyde, ilköğretim müfettiĢleri ise orta düzeyde 

bulunmuĢtur.  

Ak (2006) UĢak ilinde yaptığı araĢtırmada Ġlköğretim okulu yöneticilerinin 

değiĢimi yönetme yeterliklerini araĢtırmıĢtır. AraĢtırmada okul yöneticileri ve 

öğretmen görüĢleri alınmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, okul yöneticilerinin değiĢimi 

yönetme yeterlilikleri öğretmen algılarına göre orta düzeyde, yönetici algılarına göre 

ise yüksek düzeyde bulunmuĢtur. Aynı zamanda araĢtırmada görev değiĢkeni 

açısından anlamlı farklılıkların olduğu saptanmıĢtır. 

Genç (2006) tarafından yapılan araĢtırmada Ġstanbul‟da Üsküdar ilçesine 

bağlı dört ilköğretim ve beĢ ortaöğretim toplamda dokuz eğitim kurumunda görev 

yapmakta olan öğretmenlerin yaĢ, eğitim düzeyi, mesleki kıdem ve hizmet içi eğitim 

değiĢkenlerine göre değiĢime karĢı gösterdikleri direnç araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda elde edilen verilere göre, eğitim düzeyi yükseldikçe ve hizmet içi eğitim 

sayısının artmasına bağlı olarak öğretmenlerde değiĢime karĢı gösterilen direncin 

azaldığı, öğretmenlerin yaĢları ve mesleki kıdemlerinin artmasıyla değiĢime karĢı 

direncin arttığı, öğretmenlerde görülen direnç tepkisinin en fazla teknoloji alanında 

yapılan değiĢimlere yönelik ortaya çıktığı görülmüĢtür.  

Kulu ġentürk (2007) öğretmenlerde görülen değiĢime karĢı direnç nedenlerini 

Ġstanbul Ġline bağlı ilköğretim okullarında yaptığı araĢtırma ile incelemiĢtir. 

AraĢtırmanın sonucuna bağlı olarak, öğretmenlerin değiĢime yönelik görüĢleri yaĢ, 

cinsiyet, eğitim ve okul pozisyonu değiĢkenlerinde fark görülmemiĢ, öğretmenlerin 

çoğunun değiĢim konusunda olumlu düĢündüklerini belirttikleri görülmüĢtür.  

Aydoğan (2007) okul personelinin değiĢim sürecindeki tutum ve 

davranıĢlarını belirlemeyi amaçladığı çalıĢmasında ilköğretim kademesindeki görevli 

öğretmen ve okul yöneticilerinin değiĢim uygulamalarına hazırlıklı olduklarını tespit 

etmiĢtir. Ancak öğretmenlerin değiĢim konusunda bilgilendirilmemelerinden dolayı 

değiĢimin çok fazla uygulanamadığına vurgu yapılmıĢtır. Aynı zamanda değiĢim 
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konusunda daha olumlu yaklaĢımların olması ve uygulamada aksaklıkların 

yaĢanmaması için hizmet içi eğitim çalıĢmalarının yapılması gerekliliği belirtilmiĢtir.  

Argon ve Özçelik (2008) Ankara ili Mamak ilçesindeki ilköğretim 

okullarında yürüttükleri çalıĢmada okul yöneticilerinin değiĢim yönetimi 

konusundaki yeterliliklerini belirlemeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırmada elde edilen 

bulgular doğrultusunda, tüm alt boyutlarda okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme 

yeterliliklerini okul yöneticilerinin “çok” düzeyinde öğretmenlerin ise “orta” 

düzeyde değerlendirdikleri tespit edilmiĢtir.  . 

Argon ve Keskin (2009) Ġstanbul ili Ümraniye ilçesindeki devlet okulları ile 

özel okullarda çalıĢan öğretmen görüĢlerine göre okul yöneticilerinin değiĢimi 

yönetme becerilerini belirlemeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırma sonucunda, 

öğretmenlerin okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme becerilerinin yüksek olduğunu 

düĢündükleri, liderlik özellikleri açısından da yeterli gördükleri belirlenmiĢtir. 

Bununla birlikte okul türü ve öğrenci sayısı değiĢkenleri açısından anlamlı 

farklılıkların olmadığı, okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme becerileri ile 

öğretimsel liderlik rollerinde alt boyutların tümünde iliĢkinin olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Can (2009) Ġstanbul ili Üsküdar ve Kadıköy ilçelerinde yaptığı çalıĢma ile 

ortaöğretim kurumlarında çalıĢan okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme 

yeterliliklerini incelemiĢtir.  Okul yöneticilerinin, yaĢ, mesleki kıdem, eğitim düzeyi, 

branĢ, öğrenci mevcudu, okulun hizmet süresi arasında anlamlı farklılıkların 

olmadığı tespit edilmiĢtir.  

Göksoy (2010) Ġstanbul ilindeki ilköğretim okullarında görev yapan okul 

yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterliliklerini belirlemeyi amaçladığı 

araĢtırmasında öğretmen ve okul yöneticisi görüĢlerine baĢvurmuĢtur. AraĢtırma 

bulgularına göre, yöneticilerin tüm alt boyutlarda okul yöneticilerinin değiĢime 

direnci yönetme algılarının “çok”, öğretmenlerin ise “orta” düzeyde olduğu tespit 

edilmiĢtir. Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme konusuna önem verdikleri 

ancak uygulamada yetersiz oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır.   
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Yıldız (2012) okul yöneticilerinin değiĢimin yönetilmesi konusunda 

gösterdiği yeterlikleri belirlemek amacıyla 100 ilköğretim okulunda araĢtırma 

yapmıĢtır. AraĢtırmanın sonucunda,  yöneticilerin yaĢ, mesleki kıdem ve yöneticilik 

kıdemleri ile değiĢimi yönetme yeterliklerine iliĢkin algıları arasında bir farka 

rastlanmamıĢtır. 

ÇokyaĢa Köse (2012) Türkiye‟de inĢaat firmalarında yaĢanan değiĢim 

uygulamaları, görülen direnç nedenleri ve direncin kırılmasına yönelik uygulanması 

gereken yöntemler araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda değiĢime, çalıĢanlarla birlikte 

yönetim kadrosunun da direnç gösterdiği görülmüĢtür. Görülen bu değiĢimi kırma 

yöntemlerinden en çok iletiĢim, eğitim, karara katılım sağlama, baskılayıcı ve zor 

kullanım yöntemlerinin kullanımı tespit edilmiĢtir.  

Sezer Sevinç (2013) UĢak ilinde yürüttüğü çalıĢmada ilköğretim okulu 

yöneticilerinin iletiĢim yeterlilikleri ile öğretmenlerde görülen örgütsel güven 

düzeylerinin iliĢki boyutunu incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda, okul yöneticilerinde 

anlama becerilerinin artmasına, öğretmenlere karĢı empati kurabilmelerine ve sağlıklı 

iletiĢim becerileri geliĢtirmelerine bağlı olarak öğretmenlerde güven duygusunun 

artacağı belirlenmiĢtir.   

Develi (2015) ortaokullarda görevli okul müdürleri ve öğretmenler üzerinden 

yürüttüğü çalıĢmada okul yöneticilerinin yenilikçilik ve değiĢim özelliklerinin 

öğretmenlerin üzerinde yarattığı etki incelenmiĢtir. AraĢtırma bulgularına göre, okul 

müdürlerinin değiĢim ve yenilikçi tutumlarının, öğretmenlerin yaĢları, cinsiyetleri, 

görevde geçen hizmet yılları, eğitim durumları ve çalıĢma alanlarında anlamlı 

farklılıkların olduğu tespit edilmiĢtir.   

Polatcan ve Akyürek (2016) tarafından yapılan araĢtırmada Bilim ve Sanat 

Merkezi (BĠLSEM)‟de görev yapan okul müdürlerinin değiĢim yönetimi 

konusundaki yeterliliklerine yönelik görüĢler belirlenerek birtakım değiĢkenler 

açısından incelenmiĢtir. Veriler 81 ildeki 83 BĠLSEM müdüründen elde edilmiĢtir. 

AraĢtırmada elde edilen sonuçlara göre, BĠLSEM‟de görev yapan okul müdürlerinin 

eğitim düzeyi, mesleki kıdem, çalıĢma süreleri ve yaĢ bağımsız değiĢkenleri 

açısından değiĢim yönetimi yeterlilik düzeylerinde anlamlı farklılıklar 
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bulunamamıĢtır. AraĢtırmaya göre, BĠLSEM müdürlerinin değiĢimi yönetme 

konusunda yeterli oldukları sonucuna ulaĢılabilir.  

Akman (2017) tarafından yapılan araĢtırmada sınıf öğretmenlerinde görülen 

değiĢime direnç davranıĢlarının nedenlerinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda, öğretmenlerin, değiĢim çağında yaĢanan değiĢimlere uyum sağlanması ve 

değiĢim faaliyetlerinin uygulanmasının gerekliliği algısında oldukları saptanmıĢtır. 

Aynı zamanda öğretmenlerin cinsiyetleri ve çalıĢma sürelerinin değiĢime direnç 

üzerinde etkisinin olmadığı, mesleki kıdem, okul türü ve öğrenim durumu 

değiĢkenleri açısından anlamlı farklılıklar olduğu tespit edilmiĢtir. 

Çankır (2017) tarafından yapılan çalıĢmada belirsizlik ve öz yeterlilik 

durumlarına karĢı gösterilen direnç eğiliminin giriĢimciliğe olan etkisi 206 üniversite 

öğrencisi üzerinden elde edilen verilerle ortaya konulmuĢtur. Yapılan araĢtırma 

sonucunda incelenen bütün verilerde anlamlı aynı zamanda pozitif yönlü iliĢki 

olduğu görülmüĢtür. 

Mısırdalı (2018) tarafından yapılan çalıĢma turizm sektöründe iki beĢ yıldızlı 

otelde görevli beyaz ve mavi yakalı çalıĢanların katılımı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırmada bireylerin DeğiĢime direnç gösterme eğilimlerinin ve temel benlik 

değerlendirmelerinin değiĢime direnç üzerindeki etkileri incelenmiĢtir. DeğiĢime 

karĢı gösterilen direncin değiĢim uygulamalarının önünde engel olan önemli bir 

etken olduğu vurgulanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, temel benlik 

değerlendirmelerinin yüksek olduğu bireylerin, değiĢime direnç eğiliminin de attığı 

tespit edilmiĢtir.  

Keyifli (2019) tarafından yapılan çalıĢma ile imam-hatip okulu müdürlerinin 

değiĢimi yönetme yeterliklerini belirlemek amaçlanmıĢtır. AraĢtırmada elde edilen 

bulgular doğrultusunda, yöneticilerin değiĢimi yönetme düzeyleri yeterli 

bulunmuĢtur. Ayrıca mesleki ve yöneticilik kıdemi ile okul müdürlerinin değiĢim 

yönetimi yeterlilikleri konusunda iliĢki olduğu belirtilmiĢtir. AraĢtırma sonunda 

müdürlerin, ortaya çıkan sorunların fark edilmemesinin yönetim problemlerine yol 

açtığını belirtmektedirler. Aynı zamanda araĢtırmada “yönetim krizi”ne dikkat 

çekildiği görülmektedir.  
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2.4.1.2. Yurt Dışında Yapılan Araştırmalar 

DeğiĢim konusunda en önemli çalıĢma Ģüphesiz Kurt Lewin tarafından 

yapılan üç aĢamalı değiĢim modelidir. Model;  buzların çözülmesi (unfreezing), 

değiĢtirme (changing) ve yeniden dondurma (refreezing) aĢamalarından oluĢmaktadır 

(Tokat, 2012). Diğer bir ifadeyle model, değiĢimin bireylere anlatılması ve bireylerin 

benimsemesi, değiĢimin gerçekleĢmesi ve değiĢimde sürekliliğin sağlanmasıdır. 

Trump'ın (1987; akt. Kulu ġentürk, 2007) ortaokul kademesinde çalıĢan okul 

yöneticilerinin değiĢime karĢı dirençlerini ölçmeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda, okul yöneticilerinin, öğretmenlerin yeni fikirler konusunda gösterdikleri 

direnç ve değiĢimin uygulanması sürecinde zamanın yetersizliği konularında 

zorlandıkları belirlenmiĢtir. DeğiĢime karĢı gösterilen direncin değiĢimi uygulamanın 

önünde engel olduğu vurgulanmıĢtır.  

O′Connor (1993) yaptığı “Direnç: DeğiĢimin yankıları” isimli çalıĢmasın da 

direncin doğru bir Ģekilde tespit edilebilmesi için nedenlerinin belirlemesi 

gerektiğinden bahsetmiĢtir.  Aynı zamanda çalıĢmada değiĢime direncin tabiatını 

araĢtırmıĢ ve çözümlemek için stratejiler önermiĢtir. Bir yandan da bilinçsiz 

motivasyona ve açık davranıĢa gizlenen bir matristen bahseder. Bu matrisin direnci 

sınıflandırma araçlarını sağladığını ifade etmektedir. 

 

Dewitt (1993; akt. Tandoğdu, 2007) çalıĢmasında emir verme yoluyla yapılan 

değiĢim uygulamalarında öğretmenlerin etkilendikleri faktörlerin belirlenmesini 

amaçlamıĢtır. AraĢtırmada iletiĢim ve etkileĢimin değiĢim uygulamaları sürecinde 

öğretmenler açısından önemine vurgu yapılmıĢtır.  

 

Williams (1994; akt. Kulu, 2007).) tarafından yapılan çalıĢmada lokal okul 

bölgesindeki değiĢim incelenmiĢ, okul yöneticilerinin okuldaki değiĢimlerde 

sorumluluk almalarının baĢarıya katkı sağlayacağı ifade edilmiĢtir. Bir yandan da 

okul yöneticilerinin otoriter lider olma davranıĢlarının aynı zamanda öğretmenlere 

verilen yetkinin az olmasının değiĢim çabasının önünde engel olduğunu, okul 

yöneticilerinin değiĢimi uygulayabilmesi, yönetimde yer alan üyelerin desteğine 

gereksinimleri olduğunu belirtilmiĢtir.  
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Johnson'un (1996; akt. Cenker, 2008) tarafından yapılan araĢtırmada 

ilköğretim okullarındaki değiĢim uygulamalarının yeterlilik düzeyleri incelenmiĢtir. 

AraĢtırmada okul yöneticilerine değiĢim uygulama sürecinde yeteri kadar maddi 

destek sağlamasının gerektiği, değiĢimin uygulama sürecindeki planlamaların ve 

kurumun politikalarının değiĢtirilmesinin gerektiği, alınan karalarda ve gerek yazılı 

gerekse sözlü iletiĢimde açık olunması gerektiği sonucuna ulaĢılmıĢtır.   

 

Klecker ve Loadman (1999) ABD‟nin Ohio eyaletinde yaptıkları araĢtırmada 

okul müdürlerinin değiĢimle uyumlu olmadıklarını, değiĢimden pek 

hoĢlanmadıklarını ancak yine de değiĢiklikleri uygulayabileceklerini tespit 

etmiĢlerdir. Aynı zamanda araĢtırmada kadın müdürlerin erkek müdürlere kıyasla 

okullarda ki değiĢime daha açık oldukları ortaya çıkmıĢtır. 

 

Zederayko (2000; akt. Urhanoğlu, 2017) Amerika BirleĢik Devletlerinde 

belirlediği birer ilkokul, ortaokul ve lisede görülen sürekli değiĢim ortamını teĢvik 

edici durumunun tespit edilmesini amaçlamıĢtır. AraĢtırmasında Senge tarafından 

yapılan beĢ disiplinin değiĢimin üzerinde yarattığı etki incelenmiĢtir. Senge‟nin 

disiplinlerinin okul müdürü ve öğretmenler tarafından okulların amacının 

geliĢtirilmesi, takım ruhunun değiĢimi, öğretmenlerin mesleki geliĢimleri, güvenilir 

ve Ģeffaf okul ikliminin yaratılmasını sağlaması açılarından okulların geliĢimini 

teĢvik ettiği sonucuna ulaĢmıĢtır.  

 

Berman ve McLaughlin (2005; akt. Göksoy, 2010) tarafından yapılan değiĢim 

çalıĢmasında, okul müdürleri tarafından destek verilen proje çalıĢmalarının daha 

etkili bir Ģekilde uygulandığı, okul müdürlerinin davranıĢlarının çok Ģey ifade ettiği, 

değiĢim uygulamaları sürecinde değiĢimi ne kadar ciddiye aldıkları ve öğretmenleri 

bu konuda ne kadar destekleri konusunda mesajlar içerdiği belirlenmiĢtir.  

 

Madsen, Miller ve John (2005; akt. Karabal, 2015) örgütsel bağlılık, sosyal 

iliĢkiler ve değiĢime hazır olma konularının iliĢkileri üzerine bir araĢtırma 

yapmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda örgütsel bağlılık, kimlik, katılım, sadakat, olumlu 
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sosyal iliĢkilerin varlığı ve örgütsel değiĢime hazır olma arasında pozitif yönlü bir 

iliĢki olduğu ifade edilmiĢtir.  

Salinas (2010; akt. Köktürk, 2016 ) yaptığı araĢtırmada lise öğretmenlerinin 

okul müdürü etkisi algıları, müdür ve öğretmenlerin değiĢime yönelik açıklığı ve 

değiĢim konusundaki tedirginliklerini incelemiĢtir. AraĢtırmada, öğretmenlerin okul 

müdürünün etkinliğine inanmasının değiĢim uygulamalarına da olumlu yönde 

bakıldığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bununla birlikte etkin okul müdürlerinin değiĢime 

yönelik tedirginliklerin ve toplumsal baskının azaltılmasında etkili oldukları 

belirlenmiĢtir 

2.4.2. Örgütsel Sinizm DavranıĢı Konusunda Yapılan AraĢtırmalar 

Sinizm konusunda Türkiye„de alan yazında yapılan çalıĢmalar incelendiğinde 

araĢtırmaların daha çok 2000‟li yıllardan sonra yoğunluk kazandığı görülmektedir.  

AraĢtırma ilkokul ve ortaokullarda görevli sınıf ve branĢ öğretmenleri ile yapıldığı 

için bu bölümde bu alanda yapılan çalıĢmalara yer verilmiĢtir. Ancak sinizm 

konusunda öncü olan baĢka kurumlarda yapılmıĢ bazı çalıĢmalara da değinilmiĢtir. 

2.4.2.1. Yurt İçinde Yapılan Araştırmalar 

Türkiye‟de sinizm konusunda kapsamlı ilk çalıĢmanın Erdost ve diğerleri 

(2007) tarafından yapıldığı görülmektedir. Erdost ve diğerlerinin ilk olarak genel 

sinizm ve örgütsel sinizm kavramları üzerinde çalıĢarak bu kavramları Türkçe alan 

yazına tanıtmayı amaçladıkları söylenebilir. Bu konuda geliĢtirilen ölçeklerin 

Türkiye„de bir firma tarafından test edildiği bilinmektedir. AraĢtırmada aynı 

zamanda çalıĢanların yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim düzeyi, çalıĢtıkları bölüm, 

çalıĢtıkları örgüt sayısı ve pozisyonları gibi demografik özellikleriyle genel sinizm ve 

örgütsel sinizm arasındaki iliĢkilerde incelenmiĢtir. Veriler büyük bir tekstil 

firmasında görev yapan 64 kiĢi üzerinden toplanmıĢtır. Sadece beyaz ve mavi yakalı 

çalıĢanlar üzerinden yürütülen çalıĢma 2007 yılında gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan 

araĢtırmada veriler Dean ve arkadaĢları (1998) Eaton (2000) ve Brandes (1997) 

tarafından geliĢtirilen ölçekler aracılığıyla toplanmıĢtır. AraĢtırmada Eaton (2000) 

tarafından geliĢtirilen ölçeğin dıĢında kullanılan ölçeklerin olumlu sonuçlar verdiği 
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görülmüĢtür. Ayrıca çalıĢanların, firmada görev yaptıkları bölüm ve bulundukları 

pozisyon değiĢkenleri ile genel sinizm ve örgütsel sinizm arasında anlamlı 

farklılıkların bulunduğu gözlenmiĢtir. Sonuç olarak destek bölümlerindeki 

çalıĢanların, üretim bölümlerinde çalıĢanlara kıyasla daha çok sinik davranıĢ 

sergiledikleri görülmüĢtür. Ayrıca yönetici olmayan çalıĢanlarında yöneticilere 

oranla sinizm davranıĢını daha çok gösterdikleri belirlenmiĢtir. Bunun dıĢında 

meslek yüksekokulundan mezun olan çalıĢanlarda, lisans mezunu olan çalıĢanlara 

kıyasla yüksek oranda sinizm davranıĢı gösterdikleri gözlemlenmiĢtir (Yalçınkaya, 

2013).  

Sinizm konusunda kendinden sonraki araĢtırmacılara ıĢık tutması açısından 

önemli bir konuma sahip olan, Kalağan ve Güzeller (2010) tarafından yapılan 

çalıĢmanın amacı, öğretmenlerin cinsiyet, medeni durum, branĢ, yaĢ, mesleki kıdem, 

eğitim durumu, okul türü, öğretmenliği seçme nedenleri gibi demografik değiĢkenler 

bakımından örgütsel sinizm düzeylerinde değiĢiklik olup olmadığının 

belirlenmesidir. Antalya il merkezinde yapılan çalıĢmada veriler 2007-2008 eğitim 

öğretim yılı ilköğretim ve ortaöğretim okullarındaki öğretmenlerden toplanmıĢtır. 

Güzeller ve Kalağan‟ın (2008) geliĢtirdiği örgütsel sinizm ölçeğinin kullanıldığı 

araĢtırmada elde edilen bulgulara göre; öğretmenlerde görülen örgütsel sinizm 

düzeyinin branĢ, mesleki kıdem, eğitim durumu, okul türü, öğretmenliği seçme 

nedenleri ile arasındaki iliĢkinin anlamlı olduğu belirlenmiĢtir. 

Kutanis ve Çetinel‟in (2010) yaptığı araĢtırmada, örgüt çalıĢanlarının 

örgütlerine yönelik örgütsel adalet algıları ile örgütsel sinizm davranıĢları arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢlerdir. ÇalıĢma akademisyenler üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Yapılan araĢtırmanın sonucunda; çalıĢanlarda görülen adaletsizlik algısının örgütsel 

sinizme sebep olduğu görülmüĢtür. Bunun yanında örgütsel adalet konusundaki 

negatif düĢüncenin sinizm davranıĢına yol açtığı ve bireyleri bu yönde etkilediği 

sonucuna varılmıĢtır. Ayrıca statü sinizm iliĢkisi incelendiğinde araĢtırmanın 

örneklemindeki araĢtırma görevlilerinde daha fazla sinizm davranıĢı görüldüğü tespit 

edilmiĢtir.  

ġirin (2011) tarafından Ġstanbul ili Esenyurt ilçesindeki ilköğretim 

okullarında görev yapan sınıf ve branĢ öğretmenlerinin okul kültürü algıları ile 
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örgütsel sinizm tutumları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırmanın sonunda, 

ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin okul kültürü ile örgütsel sinizm 

tutumları arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

 Helvacı ve Çetin‟in (2012) UĢak ilinde bulunan ilköğretim okullarında çalıĢan 

öğretmenlere yönelik yapmıĢ oldukları çalıĢmada öğretmenlerin örgütsel sinizm 

seviyelerini belirlemeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırmada, Apaydın (2012) tarafından 

geliĢtirilen örgütsel sinizm ölçeğini kullanmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda, 

öğretmenlerde görülen örgütsel sinizm algısının düĢük seviyede olduğu görülmüĢtür. 

Bununla birlikte öğretmenlerin yaĢ, cinsiyet, branĢ, mesleki kıdem, öğrenim durumu 

gibi demografik değiĢkenleri ile örgütsel sinizm düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Aynı zamanda çalıĢma süreleri bakımından 6-10 mesleki 

kıdeme sahip olan öğretmenlerin, 1-5 yıl mesleki kıdeme sahip olanlara göre daha 

fazla sinizm davranıĢı gösterdikleri görülmüĢtür.   

Sezgin Nartgün ve Kartal (2013) örgütsel sessizlik ve örgütsel sinizm 

konusunda ortaokul öğretmenlerinin görüĢlerine yer verdiği araĢtırmada Bolu ilinde 

görevli ortaokul öğretmenleri ile çalıĢmıĢlardır. AraĢtırmada elde edilen bulgulara 

göre öğretmen görüĢlerinin cinsiyet, mesleki kıdem ve kurumda geçen görev 

sürelerine bağlı olarak farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. AraĢtırmanın 

sonucunda, öğretmenlerde görülen sinizm davranıĢlarının yöneticilerin baskıcı 

tutumlarından kaynaklandığı, kurumlarında güvensiz bir ortamın olduğu 

belirlenmiĢtir.  

 BölükbaĢıoğlu (2013) tarafından yapılan araĢtırmada, öğretmenlerin örgütsel 

adalet algıları ile örgütsel sinizm tutumları arasındaki iliĢkinin incelenmesi 

amaçlanmıĢtır. Örgütsel adalet ve örgütsel sinizm ölçeklerinin kullanıldığı araĢtırma 

sonucunda; cinsiyet, branĢ, okul tipi, eğitim durumu, mezun olunan okul ile algılanan 

örgütsel adalet arasında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür. Fakat 

öğretmenlerin yaĢı ile algıladıkları örgütsel adalet arasında anlamlı bir fark olduğu 

görülmüĢtür. Ayrıca, öğretmenlerin örgütsel adalet algıları ile örgütsel sinizm 

tutumları arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. 
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Sezgin Nartgün ve Kalay (2014) Bolu ili Mudurnu ilçesindeki ilkokul ve 

ortaokullarda yürüttükleri çalıĢma ile öğretmenlerin, örgütsel destek, örgütsel 

özdeĢleĢme ve örgütsel sinizm düzeylerini belirlemeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırma 

sonucunda, öğretmenlerin cinsiyet değiĢkeni açısından örgütsel özdeĢleĢme 

ölçeğinde anlamlı farklılık bulunurken, örgütsel destek ve örgütsel sinizm açısından 

farklılık bulunamamıĢtır. Öğrenim durumu ve hizmet yılı açısından her üç ölçekte de 

anlamlı farklılar belirlenmiĢtir. Örgütsel destek- örgütsel özdeĢleĢme arasında ve 

örgütsel sinizm- örgütsel özdeĢleĢme arasında orta düzeyli pozitif iliĢki olduğu,  

örgütsel destek- örgütsel sinizm arasında iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir.  

 Doğan ve Uğurlu (2014) tarafından yapılan araĢtırmada ilköğretim okulu 

öğretmenlerinin algılarına göre okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarını 

gerçekleĢtirme düzeyi ile öğretmenlerin örgütsel sinizm algıları arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. Veriler etik liderlik ve örgütsel sinizm ölçekleri ile toplanmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin etik liderlik ve örgütsel sinizm algıları arasında 

orta düzeyde negatif yönlü anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. 

 Mete ve Serin (2015) tarafından yapılan çalıĢmada ilköğretim okulu 

yöneticilerinin babacan liderlik davranıĢı ile öğretmenlerin sergiledikleri örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ve sinizm tutumları arasındaki iliĢkinin düzeyinin ve yönünün 

belirlenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, okul yöneticilerinin babacan 

liderlik davranıĢına yönelik öğretmenlerin algıları olumlu yönde arttığında, 

öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının arttığı görülmüĢtür. Bu duruma 

bağlı olarak da öğretmenlerin örgütsel sinizm tutumlarının azaldığı tespit edilmiĢtir. 

 Arslan (2016) tarafından yapılan çalıĢmanın amacı, okul yöneticilerinin 

paternalist liderlik düzeylerine iliĢkin öğretmen görüĢleri ile örgütsel sinizm algıları 

arasındaki iliĢkiyi incelemektir. AraĢtırmada elde edilen veriler sonucunda, 

öğretmenlerin görüĢlerine göre okul yöneticilerinin paternalist liderlik düzeyi, 

otoriter liderlik ve yardımsever liderlik boyutunda “az katılıyorum” düzeyinde ve 

ahlaki liderlik boyutları ile toplamda “orta düzeyde katılıyorum” düzeyinde 

bulunmuĢtur. 
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Amasralı (2016) Amasya ilinde ortaokul ve liselerde görev yapan matematik 

öğretmenlerinin örgütsel sinizm ve örgütsel tükenmiĢlikleri üzerinde çalıĢmıĢtır. 

AraĢtırmada matematik öğretmenlerinde görülen sinizm düzeyinin biliĢsel boyutta 

yüksek olduğunu belirlemiĢtir.  

 

Demir (2017) Ġstanbul ili Bahçelievler ilçesinde bulunan ilkokul ve 

ortaokullardaki görevli öğretmenler üzerinden yürüttüğü çalıĢması ile okul 

yöneticilerinin yönetim sürecinde kullandıkları güç kaynaklarının öğretmenlerde 

görülen sinizm düzeyleri ile iliĢkisini incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda, öğretmen 

sinizm düzeylerinin düĢük bulunduğu, cinsiyet ve yaĢ değiĢkenleri açısından anlamlı 

farklılıkların olmadığı ortaya koyulmuĢtur. Aynı zamanda mesleki kıdem 

değiĢkeninde anlamlı farklılığın 11 yıl ve üstü mesleki kıdeme sahip öğretmenler 

lehine, okul türü değiĢkeninde ise ortaokul öğretmenleri lehine sonuçlandığı 

belirlenmiĢtir. 

 

GüneĢ (2017) liderlik ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi incelediği 

araĢtırmada veriler Ġstanbul ili Bahçelievler Ġlçesi'nde resmi okullarda görev yapan 

öğretmenler içinden rastgele seçilenler üzerinden elde etmiĢtir. AraĢtırmada veriler 

sınıf ve branĢ öğretmenlerinden elde edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda, liderlik ölçeği 

ve alt boyutlarında mesleki kıdem ve çalıĢılan kurum değiĢkenleri arasında anlamlı 

fark bulmuĢtur. Ayrıca liderlik ve sinizm arasında ters yönlü ve orta düzeyde iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Aydın (2017) Ankara ili Altındağ ilçesinde yürüttüğü çalıĢmasında 

öğretmenlerde görülen örgütsel sinizm düzeylerini örgütsel vatandaĢlık tutumları ile 

arasındaki iliĢkiyi belirleyerek incelemiĢtir. Ġlkokul ve ortaokul öğretmenleri ile 

yapılan çalıĢmada öğretmenlerin sinizm düzeylerinin düĢük olduğu, örgütsel 

vatandaĢlık ile örgütsel sinizm arasında negatif yönlü iliĢkinin olduğu tespit 

edilmiĢtir. Cinsiyet, yaĢ ve mesleki kıdem değiĢkenlerinde anlamlı farklılıkların 

olmadığı, branĢ ve okul türü değiĢkeninde ise anlamlı farklılıkların ortaya çıktığı 

görülmüĢtür.  
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Hıdıroğlu (2018) Tekirdağ ilinde bütün eğitim kademelerini kapsayan 

çalıĢması ile öğretmenlerde görülen sinizm davranıĢlarının okul müdürlerinin 

kullandığı liderlik stilleri açısından iliĢkilendirerek incelemiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda, öğretmenlerin sinizm düzeylerinin düĢük olduğu, öğretmenlerin cinsiyet, 

yaĢ ve mesleki kıdemleri ile anlamlı farklılıklar bulunmamıĢ ancak branĢ ve okul 

türü değiĢkenlerinde anlamlı farklılıkların olduğu görülmüĢtür. Okul müdürlerinin 

liderlik stillerinin öğretmenlerin sinizm düzeylerini etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Bulut (2019) Ġstanbul ili Küçükçekmece ilçesinde görev yapan ortaokul 

öğretmenleri ile yaptığı çalıĢmasında öğretmenlerin iletiĢim becerileri ile örgütsel 

sinizm düzeylerini belirlemeyi amaçlamıĢ ve iliĢkisel tarama modelinde bir araĢtırma 

yürütmüĢtür. AraĢtırmanın sonucunda, öğretmenlerin iletiĢim beceriyle sinizm 

davranıĢları arasında orta düzeyde ve negatif yönlü bir iliĢkinin olduğu tespit 

edilmiĢtir. Okul yöneticisi ve öğretmenlerin aralarında daha sağlıklı ve anlaĢılabilir 

iletiĢim yöntemlerinin uygulanmasına ve iletiĢim açıklarının giderilmesinin 

öğretmenlerin sinizm düzeylerini düĢüreceğine vurgu yapılmıĢtır. 

Yazıcıoğlu (2019) Tekirdağ ilindeki bütün eğitim kademelerindeki 

öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeylerini belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırmadan 

elde edilen bulgular doğrultusunda, kurum içi etkin iletiĢim ortamının öğretmenlerin 

sinizm düzeylerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Negatif yönlü orta düzeyde 

bir iliĢkinin tespit edildiği araĢtırmada öğretmenlerde görülen sinizm düzeyleri ile 

cinsiyet, yaĢ, göreve esas mesleki kıdemleri, öğretmenlerin branĢları, okuldaki 

çalıĢma süreleri, çalıĢılan okul türü arasında anlamlı farklılıkların olduğu 

görülmüĢtür. 

2.4.2.2.Yurt Dışında Yapılan Araştırmalar 

Sinizm kavramı, ilk olarak milattan önce 4. yy‟da bir düĢünce okulu ve hayat 

tarzı olarak ortaya çıkmıĢtır. Sinizmin, 1989 yılında Mirvis ve Kanter tarafından 

yapılan “The Cynical Americans” adlı çalıĢma ile literatürde kullanılmaya baĢlandığı 

bilinmektedir. Halen de bu konuda yapılan çalıĢmalarla geliĢmeye devam etmektedir 

(Torun, 2016). Örgütsel sinizm konusunda 1940‟lı yıllarda yapılan ilk araĢtırmalar 

görülmektedir. Ġlk sinizm ölçekleri Minnesota Üniversitesi‟nde yapılan çalıĢmalarda 
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“Minnesota Çok Yönlü KiĢilik Envanteri” Medley ve Cook tarafından hazırlanan 

“Sinik DüĢmanlık Ölçeği”dir  (Akova ve Kılıç, 2015). Bu bölümde örgütsel sinizm 

konusunda yurtdıĢında öncü olan çalıĢmalara yer verilmiĢtir.  

Mirvis ve Kanter 1991 yılında yaptıkları araĢtırmanın neticesinde; örgütsel 

sinizm kavramı ile yaĢ değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. YaĢ aralığı 18-25 yaĢ olan çalıĢanların 55 yaĢ ve üzeri çalıĢanlara 

oranla daha çok sinizm davranıĢı gösterdiklerini ifade etmiĢtir. Bununla birlikte 

örgütsel sinizm kavramının cinsiyet ile arasında anlamlı bir iliĢki olduğu, erkek 

çalıĢanların kadın çalıĢanlara göre sinizm davranıĢı gösterme düzeylerinin çok daha 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Bunların yanı sıra medeni durumu boĢanmıĢ olan 

çalıĢanlarda görülen sinizm davranıĢının daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

Andersson ve Bateman (1997) sinizmin örgütlerdeki sebep ve sonuçlarına 

iliĢkin çalıĢmalar yapmıĢlardır. Toplamda 200 den fazla yönetici ve uzman grubu ile 

gerçekleĢtirilen çalıĢma sonucunda, yönetici maaĢlarının ve aniden iĢten 

çıkarılmaların beyaz yakalı çalıĢanlarda sinizm davranıĢı oluĢturduğunu ortaya 

koymuĢlardır.  

Brandes (1997) örgütsel sinizmi kavramsallaĢtırmak, yapılan 

kavramsallaĢtırmaya uygun olarak örgütsel sinizm ölçütü oluĢturmak, örgüt içindeki 

çalıĢan ve yöneticilerden elde edilen verileri test etmek hedefleri üzerine 

araĢtırmasını yürütmüĢtür. 

 Dean ve arkadaĢları (1998) örgütsel sinizm kavramını tanıtmak amacıyla,  

“çalıĢanlar neden örgütlerine karĢı olumsuz tutumlar sergilemektedir?” sorusuna 

cevap aramıĢlardır.  

Eaton (2000) örgütsel sinizmi iĢletme boyutuna getirmek ve ölçümü için bir 

yaklaĢım sağlamak aynı zamanda Weiner‟in sosyal motivasyon teorisine dayanan 

örgütsel sinizm modeli geliĢtirmek amacıyla çalıĢmasını yürütmüĢtür. AraĢtırma 

sonucunda, umut ve sempati davranıĢları arasındaki iliĢki anlamlı olarak bulunurken,  

öfke ile davranıĢlar arasındaki bir iliĢki anlamlı bulunmamıĢtır.  
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Delken (2004) çağrı merkezindeki çalıĢanlar üzerinde yürüttüğü araĢtırmada 

örgütsel sinizmin ve demografik değiĢkenler açısından iliĢki düzeyini belirlemeyi 

amaçlamıĢtır. AraĢtırmada elde edilen bulgular doğrultusunda, örgütsel sinizm ile 

psikolojik sözleĢme arasındaki iliĢki düzeyinde demografik değiĢkenlerin etkili 

olmadığını ortaya koymuĢtur. Bununla birlikte medeni durum değiĢkeni açısından 

anlamlı bir farklılık olduğunu ve bekar çalıĢanların daha çok sinizm davranıĢı 

gösterdiklerini tespit etmiĢtir. AraĢtırmada çalıĢanlar üzerinde müĢteri memnuniyeti 

nedeniyle baskının uygulandığı bu durumunda sinizme neden olduğu vurgulanmıĢtır.  

 

Bommer, Rich ve Rubin (2005) örgütsel sinizmin dönüĢümcü liderlik ile 

iliĢki düzeyini belirlemeyi amaçladıkları araĢtırmada, dönüĢümcü liderlik 

davranıĢlarının örgütsel sinizm ile arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. DönüĢümcü liderliğin sinizm davranıĢı üzerinde etkisinin olmadığı 

görülmüĢtür. 

 

James (2005) tarafından yapılan çalıĢmada örgütsel sinizmin temel 

faktörlerini, örgütsel sinizmin ara değiĢkenlerini ve sonuçlarını tespit etmek 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, örgütsel sinizmi oluĢturan faktörleri; örgütsel 

politika, örgütsel adalet, psikolojik sözleĢme ve algılanan örgütsel destek olmak 

üzere toplam dört kategoride sınıflandırmıĢtır. James okul müdürleri ile yaptığı 

çalıĢmasında örgütsel sinizmin ara değiĢkenlerini; kontrol odağı ve örgütsel ruh 

olarak ifade ederken, örgütsel sinizmin sonuçlarını da; iĢ gerilimi, örgütsel 

vatandaĢlık, zarar verici iĢ davranıĢları, çalıĢan uyumsuzluğu ve performans Ģeklinde 

olabileceğini Ģeklinde yorumlamıĢtır (Akt. Çalbay, 2016). 

Scott ve Zweig (2008) tarafından yapılan çalıĢmada veriler 312 çalıĢan 

üzerinden yürütülmüĢtür. AraĢtırma sonucunda, öz değerlendirme ile sinizm arasında 

negatif yönlü, negatif duygu durum ile sinizm arasında ise pozitif yönlü anlamlı bir 

iliĢki tespit edilmiĢtir. Aynı zamanda genel ve örgütsel sinizm arasında anlamlı bir 

iliĢki, örgütsel sinizm ile iĢ tatmini arasında ters yönlü orta düzeyde bir iliĢkinin 

olduğu saptanmıĢtır. 
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Yim ve Moses (2016) büyük eğitim dönüĢüm planı ve iĢ tatminine karĢı 

öğretmen sinizmi araĢtırdıkları çalıĢma sonuçlarına göre, iĢ tatmini ile sinizm 

arasında ters yönle bir iliĢkinin olduğu saptanmıĢ ve sinizmin öğretmenlerin iĢ 

tatmini üzerindeki olumsuz etkileri ortaya konmuĢtur. Aynı zamanda araĢtırmada 

öğretmenlerin eğitim giriĢimlerine karĢı orta düzeyde sinik oldukları görülmüĢtür 

(Akt. Abaslı, 2018). 

Supruadi ve Sefnedi‟ nin (2017) Endonezya‟nın Median ve Kuzey Sumetera 

kentlerinde görevli devlet memurları ile yaptığı çalıĢmalarında örgütsel sinizmin 

duygusal zeka, motivasyon ve iĢ performansı ile iliĢkisini incelemiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda iliĢki düzeyinin negatif yönlü ve anlamlı olduğunu tespit etmiĢlerdir.  

 

Ropledo, Martinez ve Merlona (2018) Kolombiya‟da farklı iĢ kurumlarında 

görevli çalıĢanların örgütsel sinizm düzeylerini belirlemeyi amaçlamıĢlardır. 

AraĢtırmada elde edilen bulgular doğrultusunda, örgütsel sinizmin “nadiren” 

düzeyinde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca örgütsel sinizm düzeyinin cinsiyet, 

mesleki kıdem, yapılan iĢin türü, medeni durum değiĢkenleri açısından anlamlı 

farklılıklar bulunamamıĢtır. Ancak eğitim durumunda farklılığın temel eğitim 

mezunlarının lehine, yaĢ değiĢkenin de ise 50 yaĢ üzerindeki çalıĢanlar lehine olduğu 

tespit edilmiĢtir (Akt. Hıdıroğlu, 2018).  
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BÖLÜM 3 

        YÖNTEM  

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırmanın modeli, araĢtırmanın evren ve 

örneklemi, araĢtırmada kullanılan veri toplama araçları, verilerin toplanması ile veri 

toplama araçlarının çözümlenmesinde kullanılan istatistiksel teknikler açıklanmıĢtır. 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

          Bu araĢtırma, öğretmen görüĢlerine göre Bolu ili merkez ilçede ilkokul ve 

ortaokullarda görev yapan okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme 

yeterlilikleri ile öğretmenlerin örgütsel sinizm davranıĢlarının belirlenmesini 

amaçlayan betimsel bir çalıĢmadır. AraĢtırma niteliği gereği tarama modelindedir. 

Tarama modeli; geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle 

betimlemeyi amaçlayan araĢtırma yaklaĢımıdır (Karasar, 1998).  

3.2. Evren ve Örneklem 

Evren, araĢtırmanın sonuçlarının genellenebildiği öğeler bütünü iken,  

örneklem ise evrenden belirli kriterlere dikkat edilerek seçilen, evreni temsil eden en 

küçük öbektir (Büyüköztürk, Çakmak, Akgün, Karadeniz ve Demirel, 2012). 

AraĢtırmalar genellikle örneklem üzerinden yürütülmekte ve elde edilen sonuçlar 

evrene genellenmektedir (Karasar, 1998). ÇalıĢılan evrenden örneklem seçme iĢlemi 

ise örnekleme olarak açıklanmaktadır. Seçilen örnekleme bağlı olarak elde edilen 

bilgilerle evren hakkında daha net bilgiye ulaĢılmak istenir (Arıkan, 2004).  
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Bu kapsamda araĢtırmanın çalıĢma evrenini 2016-2017 eğitim-öğretim 

yılında Bolu ili merkez ilçede bulunan ilkokul ve ortaokullarda görev yapan 

öğretmenler oluĢturmaktadır. AraĢtırma, Bolu ilinde bazı okulların ilkokul ve 

ortaokul kademesinin halen birbirinden ayrılamaması ve buna bağlı olarak okul 

müdürlüklerinin de tek elden yürütülmesi nedeniyle ilkokul ve ortaokullarda birlikte 

yürütülmüĢtür. Örneklem, öğretmenlerin il genelindeki temsil oranına göre basit 

seçkisiz örnekleme yöntemi ile belirlenmiĢtir. Basit seçkisiz örnekleme yöntemi, 

örnekleme seçilen her bir öğenin istatistiksel olarak aynı Ģansa sahip olduğu ve 

tamamen rastgele seçildiği yöntemdir (Büyüköztürk ve diğerleri, 2012). Yani her bir 

okul eĢit seçilme olasılığına sahiptir. Diğer bir ifadeyle bir okulun seçimi diğer okulu 

etkilememektedir. Dolayısıyla örneklem seçiminde merkez ilçede yer alan büyük 

okulların yanı sıra evrene dahil olan köy okullarının da aynı Ģansa sahip olması 

istenmiĢtir. Örneğin; merkez ilçede iyi bir konumda bulunan 50. Yıl ilkokulu ile 

merkez köyde bulunan Yumrukaya ilkokulu gibi köy okullarında görev yapan 

öğretmenlere de ulaĢılmak istenmiĢtir. Bu nedenle örnekleme seçimi yapılırken 

öncelikle evrendeki tüm okullar sırayla listelenmiĢtir. Sonra seçkisiz sayılar tablosu 

oluĢturulmuĢtur. Tablo üzerinden önce bir okul rastgele seçilmiĢ, ardından tabloda 

yer alan diğer okullarda birbirinden bağımsız Ģekilde seçilerek örneklem 

oluĢturulmuĢtur.  

Bolu ili merkez ilçede 2016-2017 eğitim-öğretim yılında Bolu Ġl Milli Eğitim 

Müdürlüğünden 26/12/2016 tarihinde alınan veriler doğrultusunda ilkokul ve 

ortaokullarda 551 ilkokul, 666 ortaokulda olmak üzere toplam 1217 öğretmen görev 

yapmaktadır. AraĢtırma evrenine ait ilkokul (Ek:6)  ve ortaokullar (Ek:7) ile bu 

okullarda görev yapan öğretmen sayıları listesi araĢtırmanın sonunda sunulmuĢtur.  

AraĢtırmada öğretmen görüĢlerine göre, okul yöneticilerinin değiĢime direnci 

yönetme yeterlilik düzeylerini belirlemek için öğretmenlere “okul yöneticilerinin 

değişime karşı direnci azaltma yöntemlerini uygulayabilme düzeyleri” ölçeği, 

öğretmenlerin çalıĢtıkları okula karĢı sergiledikleri sinizm davranıĢlarını belirlemek 

için ise “Örgütsel sinizm” ölçeği örnekleme okullarda görev yapan öğretmenlere 

uygulanmıĢtır. Her iki ölçekten elde edilen veriler öğretmenlerin demografik 

özelliklerine göre, (cinsiyet, medeni durum, mesleki kıdem, göreve esas öğretmenlik 
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branĢı, okul türü)  uygulanmıĢ olup veri analizleri iki ölçek değerlendirilerek 

yapılmıĢtır. 

 Büyüköztürk ve diğerlerine (2012) göre evren büyüklüğü 1217 sayılı gruplar 

için veri toplanması gereken sayı 298‟dir. Örneklemin evreni daha iyi temsil etmesi 

istendiğinden ve geri dönüĢlerde problem yaĢanma ihtimali göz önüne alındığından 

fazla sayıda ölçek uygulanmaya çalıĢılmıĢ ve daha fazla öğretmene ulaĢılması 

hedeflenmiĢtir. AraĢtırma verilerinin öğretmenlerin seminer döneminde 

toplanmasının, öğretmenleri toplu olarak bir arada bulma imkanı tanıması ve 

verilerin kısa sürede toplanmasını sağlaması bir avantaj oluĢturmuĢtur. Ancak 

öğretmenlerin bir kısmının kendi okulları dıĢında baĢka illerde seminere katılması 

sonucu bu öğretmenlere ulaĢılamaması ise dezavantaj oluĢturmuĢtur. AraĢtırma 

yapılan bazı okullarda özellikle bu oranın yüksek olduğu görülmüĢtür. Bu kapsamda 

örnekleme alınan okullardan, ulaĢılan 450 öğretmene ölçek formları verilmiĢtir. 

Belirlenen sürelerde öğretmenlerden 26‟sı geri dönüĢ yapmamıĢ, 20 „si ise ölçek 

formlarını araĢtırma kriterlerine uygun olarak doldurulmadığından( kiĢisel bilgilerin 

eksik doldurulması ya da ölçek maddelerinden bazılarının boĢ bırakılması gibi) 

değerlendirmeye alınmamıĢtır. Toplamda 404 öğretmen ölçeği araĢtırma örneklemini 

oluĢturmuĢtur.  Ölçeklerin geri dönüĢ oranı 85,5 „dir.  

AraĢtırmada örneklem sayısını belirlemek için öncelikle örnekleme alınacak 

ilkokul ve ortaokul sayıları ve yüzde oranları, sonrasında basit seçkisiz örnekleme 

yöntemi ile hangi okulların örnekleme alınacağı, bu okullarda görev yapan öğretmen 

sayıları okul türüne göre belirlenmiĢtir. Tablo 3.1‟de çalıĢma evreni ve örnekleme 

alınacak okul sayıları ile yüzde oranları hesaplanarak verilmiĢtir.  

Tablo 3.1.  Örnekleme Alınan Okul Sayısı ve Oranları 

Okul Türü  

Merkez Ġlçedeki 

Toplam Okul 

Sayısı (n) 

    Oran (%) 
Okul   

Sayısı     

Ġlkokul 36 55,4 20 

Ortaokul 29 44,6 13 

               Toplam  65 100 33 
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Tablo 3.1 incelendiğinde Bolu Ġli merkez ilçedeki ilkokul ve ortaokul sayısı, 

her okul türünün örneklemi temsil etme oranı ve örnekleme alınacak okul sayıları 

görülmektedir. Tabloya göre bölgedeki ilkokul sayısının örneklem oranı daha 

yüksektir. Belirlenen yüzde oranına göre örnekleme alınan ilkokul sayısı 20, 

ortaokulların örneklemi temsil etme oranı ise örnekleme alınan okul sayısı ise 13„tür. 

Örnekleme alınacak okul sayıları belirlendikten sonra, basit seçkisiz örnekleme 

yöntemi ile hangi okulların örnekleme alınacağına karar verilmiĢtir.  

Örnekleme alınacak okul sayıları yüzde oranlarına göre belirlendikten sonra 

örnekleme alınan okul sayısı, öğretmen sayısı ve oranlarına iliĢkin  bilgiler Tablo 

3.2‟de verilmiĢtir.   

Tablo 3.2. Örneklemi Temsil Eden Okul Türü ve Öğretmen Dağılım Oranları 

Okul Türü Okul Sayısı(n) Oranı(%) Öğretmen Sayısı Oranı(%) 

 

          Ġlkokul 20 60,60 179 44,30 

        Ortaokul 13      39,40 225 55,70 

         Toplam 33 100 404 100 

 

Tablo 3.2 incelendiğinde okul sayısı açısından ilkokulların oranı ortaokullara 

göre daha fazladır. Örnekleme alınan öğretmen sayısı açısından da ortaokullar daha 

yüksek orandadır. Ġlkokullarda görev yapan öğretmen sayısı ise 179‟dur. Evreni 

temsil eden ilkokul sayısının ortaokul sayısından daha fazla olmasına rağmen 

ortaokullarda görev yapan öğretmen sayısının daha fazla olması ortaokul 

öğretmenlerine daha fazla ulaĢma imkanı tanımıĢ ve alınan örneklem de ortaokul da 

çalıĢan öğretmen sayısının fazla olması ile sonuçlanmıĢtır. Tabloda görüldüğü gibi 

ilkokullarda 179, ortaokullardan ise 225 öğretmenin araĢtırma kriterlerine uygun 

olarak katılımı ile yapılan çalıĢmada toplamda 404 öğretmen ölçeği değerlendirmeye 

alınmıĢtır.  

Bolu ili merkez ilçede ilkokul ve ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin 

evrenden alınan örneklem sayıları okullara göre dağılımı Tablo 3.3‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 3.3. Örnekleme Alınan Okullar ve Öğretmenlerin Dağılımı 

Okul Adı 

Okulda  

Görev Yapan  

Öğretmen  

Sayısı 

AraĢtırmaya  

Katılan  

Öğretmen  

Sayısı 

Örnekleme 

 Alınan  

Öğretmen  

Sayısı 

100.Yıl Ġlkokulu      22 17 15 

50. Yıl Ġzzet Baysal Ġlkokulu 43 29 25 

Abant Ġlkokulu  15 10 9 

Atatürk  Ġlkokulu  17 12 10 

Behiye Baysal Ġlkokulu 13 11 9 

Cumhuriyet Ġlkokulu 21 11 11 

Çobankaya ġehit Murat Paçal Ġlkokulu 6 5 4 

Dağkent Kıroğlu Eğitim ve Sağlık Vakfı  Ġlkokulu                  7 6 5 

Dodurga Abdi Sin Ġlkokulu 6 5 5 

Doğancı AyĢe Becikoğlu Ġlkokulu 8 6 6 

Ġnkılap Ġlkokulu     12 8 6 

Karacasu Ġlkokulu  14 8 7 

Köroğlu  Ġlkokulu     25 15 13 

Mevlana Ġlkokulu  16 9 7 

Milli Egemenlik  Ġlkokulu    17 10 8 

PaĢaköy Ġlkokulu   13 9 8 

Sakarya Ġlkokulu    30 18 15 

Yıldırım Beyazıt Ġlkokulu     6 5 4 

Yukarısoku Ġlkokulu 15 11 10 

Yumrukaya Ġlkokulu 3 3 2 

100. Yıl Ortaokulu 26 18 15 

50. Yıl Ġzzet Baysal Ortaokulu  83 48 43 

Atatürk Ortaokulu  43 21 20 

Behiye Baysal Ortaokulu 17 13 10 

Cumhuriyet Ortaokulu  24 14 12 

Doğancı AyĢe Becikoğlu Ortaokulu   13 10 9 

Hacı Bayram Veli Ġmamhatip Ortaokulu 28 22 20 

Karacasu Ortaokulu 14 9 8 

Köroğlu Ortaokulu 28 16 15 

Milli Egemenlik Ortaokulu 23 17 16 

Sakarya Ortaokulu     40 26 25 

ġehit Ozan Özen Ortaokulu 28 25 20 

Yunus Emre Ortaokulu 24 14 12 

Toplam 700 450 404 

  

 Tablo 3.3 incelendiğinde basit seçkisiz örnekleme yöntemi ile seçilen 

örneklem grubuna göre yapılan araĢtırmada ilkokul ve ortaokullarda görev yapan 

toplam 700 öğretmenin 450‟ sine ölçek dağıtılmıĢ, gerekli incelemelerin yapılması 

neticesinde 404 öğretmen ölçeği değerlendirmeye alınmıĢtır.  
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AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin demografik özellikleri; cinsiyet, medeni 

durum, mesleki kıdem, göreve esas öğretmenlik branĢı ve okul türü değiĢkenlerine 

iliĢkin frekans ve yüzde değerleri Tablo 3.4‟ da sunulmuĢtur. 

Tablo 3.4. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Demografik Özellikleri 

DeğiĢken Kategoriler f % 

Cinsiyet 
Kadın 272 67,3 

Erkek 132 32,7 

Medeni Durum 
Evli 359 88,9 

Bekar 45 11,1 

Mesleki Kıdem 

1-5 yıl arası 45 11,1 

6-10 yıl arası 82 20,3 

11-15 yıl arası 109 27,0 

16-20 yıl arası 65 16,1 

20-25 yıl arası 52 12,9 

26 yıl ve üzeri 51 12,6 

Göreve Esas Öğretmenlik 

BranĢı 

Sınıf Öğretmeni 164 40,6 

BranĢ Öğretmeni 240 59,4 

Okul Türü 
Ġlkokul 179 44,3 

Ortaokul 225 55,7 

Toplam  404 100,00 

 

 Tablo 3.4 incelendiğinde, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin %67,3‟ü kadın, 

%32,7‟si erkektir. Medeni durum açısından bakıldığında öğretmenlerin %88,9‟u evli, 

%11,1‟i ise bekardır. Öğretmenlerin  %11,1‟i 1-5 yıl arası, %20,3‟ü 6-10 yıl arası, 

%27,0‟si 11-15 yıl arası, %16,1‟i 16-20 yıl arası, %12,9 20-25 yıl arası ve %12,6‟sı 

26 yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahiptir. Katılımcıların daha çok 11-15 yıl arası 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlerden oluĢtuğu görülmektedir. Öğretmenlerin 

%40,6‟u sınıf öğretmeni ve %59,4‟ü branĢ öğretmenidir. Öğretmenlerin %44,3‟ü 

ilkokul ve %55,7‟si ortaokul da görev yapmaktadır. Yapılan araĢtırmaya daha çok 

branĢ öğretmenlerinin katılım sağladığı ve daha çok ortaokulda görev yapan 

öğretmenlere ulaĢıldığı ortaya çıkmaktadır. 
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3.3. Veri Toplama Araçları 

            AraĢtırmada verilerin toplanmasında iki ölçek kullanılmıĢtır. Veri toplama 

aracı iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde katılımcılara iliĢkin “kiĢisel 

bilgiler” ikinci bölümde “Okul Yöneticilerinin DeğiĢime KarĢı Direnci Azaltma 

Yöntemlerini Uygulayabilme Düzeyleri Ölçeği” ve “Örgütsel Sinizm Ölçeği” yer 

almıĢtır.   

3.3.1. KiĢisel Bilgi Formu 

KiĢisel bilgi formu araĢtırmacı tarafından düzenlenmiĢ olup öğretmenlerin; 

cinsiyet, medeni durum, mesleki kıdem, göreve esas öğretmenlik branĢı ve okul türü 

gibi demografik özelliklerini içeren sorulardan oluĢmaktadır. 

3.3.2. Okul Yöneticilerinin DeğiĢime KarĢı Direnci Azaltma Yöntemlerini 

Uygulayabilme Düzeyleri Ölçeği 

          Okul yöneticilerinin değiĢime karĢı direnci azaltma yöntemlerini uygulayabilme 

düzeyleri ölçeği, Göksoy (2010) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Ölçek beĢli likert tipinde 

olup aralıkları 1,00-1,79 arası: Hiçbir zaman, 1,80-2,59 arası: Nadiren, 2,60-3,39 

arası: Arasıra, 3,40-4,19 arası: Sıklıkla, 4,20-5,00 arası: Her zaman Ģeklindedir. Ölçek 

38 madde ve dört alt boyuttan oluĢmaktadır. Faktörlerdeki maddelerin taĢıdıkları 

anlam dikkate alınarak elde edilen alt boyutlar sırayla; eğitim ve karara katılımı 

sağlama, iletişim, kolaylaştırma ve destek, ile vizyon Ģeklindedir.  

Ölçeğin güvenilirlik çalıĢmaları iç tutarlılık yaklaĢımı olan Cronbach Alpha 

Katsayısı formülü ile yapılmıĢtır. Ölçek soruları okul yöneticileri ve öğretmenlere ayrı 

ayrı sorulmuĢ ve Cronbach Alpha güvenirlik katsayıları okul yöneticileri ve 

öğretmenler için ayrı ayrı  hesaplanarak   ayrıntılı olarak açıklanmıĢtır. Cronbach 

Alpha güvenirlik katsayıları ölçeği geliĢtiren Göksoy (2010) tarafından ölçeğin 

tamamında .97;  eğitim ve karara katılımı sağlama alt boyutunda  .96; iletişim alt 

boyutunda .92; kolaylaştırma ve destek alt boyutunda .91 ve vizyon  alt boyutunda .91 

olarak hesaplanmıĢtır. 
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AraĢtırmacı tarafından öğretmenlere uygulanan “okul yöneticilerinin 

değişime karşı direnci azaltma yöntemlerini uygulayabilme düzeyleri“ ölçeği 

Cronbach Alpha iç tutarlılık katsayıları güvenirliği ölçeğin tamamında .98; eğitim ve 

karara katılımı sağlama alt boyutunda .95; iletişim alt boyutunda  .91; kolaylaştırma 

ve destek alt boyutunda .94 ve vizyon alt boyutunda .93 olarak hesaplanmıĢtır. 

Ölçeğin ve alt boyutlarının yüksek düzeyde güvenirliğe sahip olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

3.3.3. Örgütsel Sinizm Ölçeği 

Örgütsel Sinizm Ölçeği Sağır ve Oğuz (2012) tarafından geliĢtirilmiĢtir. 

Ölçekte veriler ilköğretim okullarında çalıĢan sınıf ve branĢ öğretmenlerinden elde 

edilmiĢtir. Ölçekte öğretmenlerin, örgütlerine karĢı olumsuz tutum geliĢtirme 

nedenlerini ortaya koymak amaçlanmıĢtır. Ölçek dört alt boyut ve 25 maddeden 

oluĢmaktadır. Alt boyutlar sırasıyla; çalıştığı kurumdan uzaklaşma, performansı 

düşüren etkenler, okula karsı olumsuz tutum ve çalışanların kararları uygulamalara 

katılımı olarak sıralanmaktadır. Ölçek beĢli likert tipinde olup aralıkları 1,00-1,79 

arası: Kesinlikle Katılmıyorum, 1,80-2,59 arası: Katılmıyorum, 2,60-3,39 arası: 

Kararsızım, 3,40-4,19 arası: Katılıyorum, 4,20-5,00 arası: Kesinlikle Katılıyorum 

Ģeklindedir.   

Ölçeğin güvenilirlik çalıĢmaları için ise bir iç tutarlılık yaklaĢımı olan 

Cronbach Alpha Katsayısı formülü kullanılmıĢtır. Cronbach Alpha güvenirlik 

katsayıları ölçeği geliĢtiren Sağır ve Oğuz (2012) tarafından ölçeğin tamamında .89; 

çalıştığı kurumdan uzaklaşma alt boyutunda  .86;  performansı düşüren etkenler alt 

boyutunda  .88; okula karşı olumsuz tutum alt boyutunda  .85  ve çalışanların 

kararları uygulamalara katılımı alt boyutunda 0,68 olarak hesaplanmıĢtır. 

 Öğretmenlere uygulanan  “örgütsel sinizm” ölçeğinin Cronbach Alpha iç 

tutarlılık katsayıları güvenirliği ölçeğin tamamında .93; çalıştığı kurumdan 

uzaklaşma alt boyutunda .87;  performansı düşüren etkenler alt boyutunda .89; okula 

karşı olumsuz tutum alt boyutunda  .86 ve çalışanların kararları uygulamalara 

katılımı alt boyutunda .60 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin ve alt boyutlarının yeterli 

düzeyde güvenirliğe sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  
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3.4. Verilerin Toplanması 

AraĢtırmada kullanılan veri toplama araçları 2016-2017 eğitim öğretim 

yılında Bolu ili merkez ilçede bulunan ilkokul ve ortaokullarda çalıĢan okul 

yöneticisi ve öğretmenlere araĢtırmacı tarafından Haziran ayında uygulanmıĢtır. 

Verilerin toplanmasından önce araĢtırmada kullanılacak olan ölçeklerin kullanım 

izinleri ilgili kiĢilerden alınmıĢtır (EK: 9). Ayrıca Düzce Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsünden ve Bolu Ġl Milli Eğitim Müdürlüğünden gerekli izinler alındıktan 

sonra (Ek: 10). Düzce Üniversitesi Sosyal Bilimler Ġnsan AraĢtırmaları Etik 

Kurulu‟na 05.06.2017 tarihinde yapılan baĢvuru, 09.10.2017 tarihli ve 2017/02 

toplantısında değerlendirilerek etik olarak uygun bulunmuĢtur (Ek:11 ve Ek:12). 

3.5. Verilerin Analizi 

AraĢtırmanın veri toplama sürecinde elde edilen verilerin istatistiksel analizi 

SPSS paket programı ile yapılmıĢtır. Elde edilen veriler için Kolmogorov-Smirnov 

normallik testi uygulanarak hangi analizlerin yapılacağı belirlenmiĢtir. Yapılan 

inceleme sonucu verilerin normal dağılım göstermediği belirlenmiĢtir (Ek:3).  

Öğretmenlere uygulanan “Okul Yöneticilerinin DeğiĢime KarĢı Direnci 

Azaltma Yöntemlerini Uygulayabilme Düzeyleri” ölçeği   ile “Örgütsel Sinizm” 

ölçeğinin ve alt boyutlarının normalliğini sınamak için yapılan Kolmogorov-

Simirnov ve Shapio-Wilk testleri sonucunda elde edilen anlamlılık değerleri 

incelediğinde ölçeklerin ve alt boyutlarının dağılımlarının normal dağılımlı olmadığı 

tespit edilmiĢtir (p<0.05). Ölçeklerle ilgili Kolmogorov-Smirnov testi sonuçları 

araĢtırmanın sonunda sunulmuĢtur (Ek: 1 ve Ek:2).  

AraĢtırmanın normal dağılım göstermemesi nedeniyle cinsiyet, medeni 

durum, göreve esas öğretmenlik branĢı ve okul türü değiĢkenlerinde non-parametrik 

testlerden Mann Whitney- U, mesleki kıdem değiĢkeni için ise Kruskal Wallis testi 

uygulanmıĢtır.    
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BÖLÜM 4 

BULGULAR VE YORUM 

Bu bölümde araĢtırmanın alt problemlerinin çözümüne iliĢkin yapılan veri 

analizlerine, elde edilen bulgular ve bu bulguların yorumlarına yer verilmiĢtir. 

4.1.Öğretmenlerin algılarına göre okul yöneticilerinin değiĢime direnci 

yönetme yeterlilikleri ile öğretmenlerin sinizm davranıĢları düzeylerine iliĢkin 

bulgular 

Öğretmenlerin algılarına göre okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme 

yeterlilikleri ile öğretmenlerin sinizm davranıĢları düzeylerine iliĢkin bulgular Tablo 

4.1‟de sunulmuĢtur.  

Tablo 4.1. Öğretmenlere Yönelik, Okul Yöneticilerinin DeğiĢime Direnci Yönetme Yeterlikleri ile 

Örgütsel Sinizm DavranıĢları Düzeylerine ĠliĢkin Ġstatistikler 

  n (X ) Ss 

Eğitim ve Karara Katılımı 

Sağlama 
404 3,57 13,43 

ĠletiĢim 404 3,69 4,9 

KolaylaĢtırma ve Destek 404 3,53 5,31 

Vizyon 404 3,66 6,18 

DeğiĢim Ölçeği Geneli 404 3,60 28,06 

ÇalıĢtığı Kurumdan UzaklaĢma 404 2,09 5,78 

Performansı DüĢüren Etkenler 404 2,55 8,63 

Okula KarĢı Olumsuz Tutum 404 1,74 3,91 

ÇalıĢanların Kararları 

Uygulamalara Katılımı 
404 1,79 2,51 

Sinizm Ölçeği Geneli 404 2,14 17,52 
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Tablo 4.1 incelendiğinde, okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme 

yeterliliklerine iliĢkin öğretmen görüĢlerine göre, öğretmenlerin ortalamalarının 

ölçeğin genelinde ve tüm alt boyutlarında “Sıklıkla” düzeyinde olduğu görülmektedir 

(Ek: 4). 

Sıra ortalamaları dikkate alındığında değiĢime direncin yönetimi konusunda; 

öğretmenler okul yöneticilerini daha çok iletiĢim yönünden yüksek düzeyde 

değerlendirmiĢlerdir (   3.69  Sıklıkla). Genel olarak okullarda çalıĢan okul 

yöneticisi ve öğretmenlerin öncelikle üzerinde durdukları konunun iletiĢim olduğu 

söylenebilir. Sonrasında öğretmenlerin okul yöneticilerini vizyon yönünden yüksek 

düzeyde değerlendirdikleri görülmektedir (   3.66  Sıklıkla). Okullarda uygulanan 

stratejik plan hedeflerinin okul yöneticilerinde vizyon oluĢturması bu durumun 

sonucu olarak değerlendirilebilir. Nitekim bu hedeflerin planlanması ve 

uygulanmasında öğretmenlerinde sürece dahil edilmesi okul yöneticilerine destek 

olmalarını da sağlamıĢ olabilir. Son olarak öğretmen algılarına göre okul 

yöneticilerinin eğitim ve karara katılımı sağlama alt boyutu (   3.57  Sıklıkla) ve 

kolaylaĢtırma ve destek alt boyutu (   3.53  Sıklıkla) yönünden yeterlilik düzeyleri 

sıralanmıĢtır. Buna göre öğretmenlerin okul yöneticilerinden farklı olarak 

kolaylaĢtırma ve destek alt boyutu açısından okul yöneticilerini en düĢük düzeyde 

değerlendirdikleri görülmektedir. Bu durum yönetim iĢlerinden sorumlu olan okul 

yöneticileri için herkesin istek ve ihtiyaçlarına cevap verilmesinin zorluğunu 

göstermektedir. Bir öğretmen için kolaylaĢtırılan bir durumun diğer bir öğretmen için 

zorluk çıkarabileceği ihtimali olasıdır.  

Örgütsel sinizm ölçeğinde ise öğretmenlerin sıra ortalamaları dikkate 

alındığında, performansı düĢüren etkenler (   2,55  katılmıyorum) ve çalıĢtığı 

kurumdan uzaklaĢma (   2, 9  Katılmıyorum) alt boyutları ile ölçeğin genelinde 

(   2,14  katılmıyorum) “katılmıyorum ” düzeyinde olduğu, okula karĢı olumsuz 

tutum (   1,74  kesinlikle katılmıyorum) ve çalıĢanların kararları uygulamalara 

katılımı (   1,79  kesinlikle katılmıyorum) alt boyutlarında da “kesinlikle 

katılmıyorum” düzeyinde bulunmuĢtur  ( Ek: 5). Öğretmenlerin en fazla performansı 

düĢüren etkenlerden etkilendikleri görülmektedir. Okullarda öğretmenlerde 

gösterilen çabanın sonucunda okul yönetimi ya da veliler tarafından destek 

görmemek hatta anlaĢılmamak çok sık rastlanan bir durum olduğu için öğretmenlerin 

en fazla bu duygusu yaĢamasının normal olduğu söylenebilir. Sırasıyla çalıĢanların 
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kararları uygulamalara katılımı ve okula karĢı olumsuz tutum sergilenmesi 

duygularının daha az düzeyde yaĢanması öğretmenlerin görevlerinin gereğini yerine 

getirme sorumluluğu ile açıklanabilir. 

 

4.2. Öğretmenlerin demografik özelliklerine (cinsiyet, medeni durum,  

mesleki kıdem, göreve esas öğretmenlik branĢı, okul türü) iliĢkin bulgular  

Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri ile öğretmenlerin 

sinizm davranıĢları ile ilgili öğretmenlerin cinsiyet, medeni durum, göreve esas 

öğretmenlik branĢı, mesleki kıdem ve okul türü değiĢkenlerine göre yapılan Mann 

Whitney-U testi ve Kruskal Wallis testi analiz sonuçları sırasıyla aĢağıda 

sunulmuĢtur.  

4.2.1. Öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine iliĢkin bulgular 

Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri ile öğretmenlerin 

cinsiyet değiĢkeni açısından anlamlı bir fark olup olmadığını tespit etmek için 

yapılan Mann Whitney-U analizi sonucu elde edilen bulgular Tablo 4.2‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 4.2.  Okul Yöneticilerinin DeğiĢime Direnci Yönetme Yeterlilikleri Ġle Öğretmenlerin Cinsiyet 

DeğiĢkeni Arasındaki Farklılığa ĠliĢkin Mann Whitney-U Testi Sonuçları 
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Eğitim ve Karara 

Katılımı Sağlama 

Kadın 272 202,29 55022,00 
17894,00 ,95 

Erkek 132 202,94 26788,00 

ĠletiĢim 
Kadın 272 202,89 55185,00 

17847,00 ,92 
Erkek 132 201,70 26625,00 

KolaylaĢtırma ve 

Destek 

Kadın 272 202,03 54951,00 
17823,00 ,90 

Erkek 132 203,48 26859,00 

Vizyon 
Kadın 272 205,01 55764,00 

17268,00 ,53 
Erkek 132 197,32 26606,00 

Toplam 
Kadın 272 202,73 55142,50 

17889,50 ,95 
Erkek 132 202,03 26667,50 
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Tablo 4.2 incelendiğinde, okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme 

yeterlilikleri ile öğretmenlerin cinsiyet değiĢkeni açısından anlamlı fark olup 

olmadığını tespit etmek için yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda anlamlı bir 

fark bulunamamıĢtır (U= 17889,50; p>0,05). Öğretmenlerin cinsiyet farklılıklarının, 

okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri konusundaki algılarını 

etkilemediği görülmektedir. Bu durum okul yöneticilerinin değiĢim sürecinde kadın 

ve erkek öğretmenlere yönelik davranıĢlarının eĢit düzeyde olması ile açıklanabilir.  

Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri eğitim ve karara 

katılım alt boyutu açısından incelendiğinde cinsiyet değiĢkeni açısından anlamlı 

farklılık olmamakla birlikte (U= 17894,00; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate 

alındığında, erkek öğretmenlerin kadın öğretmenlere oranla okul yöneticilerinin daha 

fazla eğitim ve karara katılım sağlama oranının çok az bir farkla yüksek olduğunu 

düĢünmekte oldukları ortaya çıkmaktadır. ĠletiĢim alt boyutu öğretmenlerin cinsiyet 

değiĢkenine göre incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte (U= 17847,00; 

p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, kadın öğretmenlerin erkek 

öğretmenlere oranla okul yöneticilerini iletiĢime daha açık olarak değerlendirdiği 

görülmektedir. KolaylaĢtırma ve destek alt boyutu öğretmenlerin cinsiyet değiĢkeni 

açısından incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte (U= 17823,00; p>0,05); 

Sıra ortalamaları dikkate alındığında,  erkek öğretmenlerin kadın öğretmenlere oranla 

okul yöneticilerinin çalıĢanlara mevcut durumu kolaylaĢtırma ve destek sağlama 

açısından daha etkili olduklarını düĢündükleri ortaya çıkmaktadır. Son alt boyut 

vizyon öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine göre incelendiğinde anlamlı fark 

olmamakla birlikte (U=17268,00; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, 

kadın öğretmenler erkek öğretmenlere oranla okul yöneticilerini daha vizyon sahibi 

olarak görmektedir. Ölçeğin genelinde ise kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere 

oranla okul yöneticilerini değiĢime direnci yönetme konusunda yeterli gördükleri 

tespit edilmiĢtir. 

 Öğretmenlerin sinizm davranıĢları ile cinsiyet değiĢkeni açısından anlamlı 

bir fark olup olmadığını tespit etmek için yapılan Mann Whitney-U analizi sonucu 

elde edilen bulgular Tablo 4.3‟da sunulmuĢtur. 
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Tablo 4.3. Öğretmenlerin Sinizm DavranıĢları Ġle Cinsiyet DeğiĢkeni Farklılığa ĠliĢkin Mann 

Whitney-U Testi Sonuçları  

 

 

Tablo 4.3 incelendiğinde, öğretmenlerin sinizm davranıĢları cinsiyet 

değiĢkenine göre anlamlı bir fark ortaya çıkarmamaktadır (U= 17502,00; p>0,05). 

Diğer bir ifadeyle öğretmenlerin cinsiyet farklılıkları sinizm düzeylerini 

etkilememektedir. Dolayısıyla kadın ve erkek öğretmenlerin sinizm düzeylerinin eĢit 

olduğu görülmektedir. Bu durum okullardaki iĢ ve iĢlemlerin cinsiyete bağlı olarak 

yapılmadığı ve çalıĢanların ayrıĢtırılmadığı olarak açıklanabilir. 

Öğretmenlerin örgütsel sinizm davranıĢları çalıĢtığı kurumdan uzaklaĢma alt 

boyutunda cinsiyet değiĢkeni açısından incelendiğinde anlamlı fark olmamakla 

birlikte (U= 17500,00; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, erkek 

öğretmenlerin kadın öğretmenlere oranla daha çok çalıĢtığı kurumdan uzaklaĢma 

duygusunu yaĢadıkları görülmektedir. Performansı düĢüren etkenler alt boyutu 

cinsiyet değiĢkenine göre incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte (U= 

17754,50; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, erkek öğretmenlerin kadın 

öğretmenlere oranla performansı düĢüren etkenlerden daha fazla etkilendikleri 

görülmektedir. Okula karĢı olumsuz tutum alt boyutu cinsiyet değiĢkeni açısından 

Ö
lç

ek
 

Alt Boyut Cinsiyet n Ortalama Sıra Toplamı U p 

Ö
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 S
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m
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i 

ÇalıĢtığı Kurumdan 

UzaklaĢma 

Kadın 272 200,84 54628,00 
17500,00 ,68 

Erkek 132 205,92 27182,00 

Performansı DüĢüren 

Etkenler 

Kadın 272 201,77 54882,50 
17754,50 ,85 

Erkek 132 204,00 26927,50 

Okula KarĢı Olumsuz 

Tutum 

Kadın 272 196,51 53451,50 
16323,50 ,13 

Erkek 132 214,84 28358,50 

ÇalıĢanların Kararları 

Uygulamalara 

Katılımı 

Kadın 272 202,75 55149,00 

17883,00 ,94 
Erkek 132 201,98 26661,00 

Toplam 
Kadın 272 200,85 54630,50 

17502,00 ,68 
Erkek 132 205,91 27179,50 
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incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte (U= 16323,50; p>0,05); Sıra 

ortalamaları dikkate alındığında, erkek öğretmenlerin kadın öğretmenlere oranla daha 

fazla çalıĢtıkları kuruma olumsuz tutum sergiledikleri ortaya çıkmaktadır. Ölçeğin 

son alt boyutu olan çalıĢanların kararları uygulamalara katılımı cinsiyet değiĢkenine 

göre incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte (U=17883,00; p>0,05); Sıra 

ortalamaları dikkate alındığında, kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere oranla 

çalıĢtıkları kurumda alınan kararları uygulama düzeylerinin yüksek olduğu ortaya 

çıkmaktadır. Ölçeğin genelinde ise erkek öğretmenlerin daha fazla sinizm davranıĢı 

sergiledikleri görülmektedir. 

4.2.2. Öğretmenlerin Medeni Durum DeğiĢkenine ĠliĢkin Bulgular 

Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri ile öğretmenlerin 

medeni durum değiĢkeni açısından anlamlı bir fark olup olmadığını tespit etmek için 

yapılan Mann Whitney-U analizi sonucu elde edilen bulgular Tablo 4.4‟da 

sunulmuĢtur. 

Tablo 4.4.  Okul Yöneticilerinin DeğiĢime Direnci Yönetme Yeterlilikleri Ġle Öğretmenlerin Medeni 

Durum DeğiĢkeni Arasındaki Farklılığa ĠliĢkin Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

Tablo 4.4 incelendiğinde, okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme 

yeterlilikleri ile öğretmenlerin medeni durum değiĢkeni açısından anlamlı fark olup 

olmadığını tespit etmek için yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda anlamlı bir 
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Eğitim ve 

Karara Katılımı 

Sağlama 

Evli 359 200,69 72048,00 

7428,00 ,37 
Bekar 45 216,93 9762,00 

ĠletiĢim 
Evli 359 202,23 72600,50 

7980,50 ,89 
Bekar 45 204,66 9209,50 

KolaylaĢtırma 

ve Destek 

Evli 359 200,14 71851,00 
7231,00 ,25 

Bekar 45 221,31 9959,00 

Vizyon 
Evli 359 200,80 72086,00 

7466,00 ,40 
Bekar 45 216,09 9724,00 

Toplam 
Evli 359 200,57 72004,50 

7984,50 ,34 
Bekar 45 216,90 9805,50 
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fark bulunamamıĢtır (U=7984,50; p>0,05). Öğretmenlerin evli ya da bekar olmasının 

okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri konusundaki algılarını 

etkilememektedir. Bu durum okul yöneticilerinin değiĢim sürecinde evli 

öğretmenlerin aile sorumluluklarını da dikkate aldıkları Ģeklinde açıklanabilir. 

Öğretmenlerin çoğunluğunun evli olduğu düĢünüldüğünde okul yöneticilerinin bu 

durumu dikkate almasının öneminin ortaya çıktığı düĢünülebilir. Çünkü evli 

öğretmenler üzerinde yapılacak herhangi bir baskının değiĢim uygulamalarında 

olumsuz yansıma ihtimali olabilir. Bununla birlikte bekar öğretmenlere vakitleri 

olduğu düĢüncesiyle çok iĢ yükleme, okuldaki sorumluklarını artırma gibi 

uygulamaların yapılmadığı ifade edilebilir. Medeni durum açısından 

ayrıĢtırılmadığını düĢünen öğretmenlerin yöneticilerini aynı görüĢte 

değerlendirdikleri söylenebilir.   

Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri alt boyutlar 

açısından incelendiğinde, okul yöneticilerinin eğitim ve karara katılımı sağlama 

düzeyleri öğretmenlerin medeni durum değiĢkenine göre anlamlı fark olmamakla 

birlikte (U= 7428,00; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, bekar 

öğretmenler evli öğretmenlere oranla okul yöneticilerinin daha fazla eğitim ve karara 

katılım sağlama oranının yüksek olduğunu düĢünmektedir. ĠletiĢim alt boyutu 

öğretmenlerin medeni durum değiĢkenine göre incelendiğinde anlamlı fark 

olmamakla birlikte (U= 7980,50; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, 

bekar öğretmenlerin evli öğretmenlere oranla okul yöneticilerini iletiĢime daha açık 

olduğu olarak değerlendirdiği görülmektedir. KolaylaĢtırma ve destek alt boyutu 

öğretmenlerin medeni durum değiĢkeni açısından incelendiğinde anlamlı fark 

olmamakla birlikte (U= 7231,00; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, 

bekar öğretmenler evli öğretmenlere oranla okul yöneticilerini çalıĢanlara mevcut 

durumu kolaylaĢtırma ve destek sağlama açısından daha etkili oldukları düĢündükleri 

ortaya çıkmaktadır. Son alt boyut vizyon, öğretmenlerin medeni durum değiĢkenine 

göre incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte (U=7466,00; p>0,05); Sıra 

ortalamaları dikkate alındığında, bekar öğretmenler evli öğretmenlere oranla okul 

yöneticilerini daha vizyon sahibi yöneticiler olarak görmektedir.  
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Ölçeğin alt boyutlarının geneli medeni durum açısından incelendiğinde bekar 

öğretmenler okul yöneticilerinin değiĢime karĢı direnci yönetme yeterlikleri 

düzeyinin daha yüksek olduğunu düĢünmektedir.  

Öğretmenlerin sinizm davranıĢları ile medeni durum değiĢkeni açısından 

anlamlı bir fark olup olmadığını tespit etmek için yapılan ManWhitney-U analizi 

sonucu elde edilen bulgular Tablo 4.5‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 4.5. Öğretmenlerin Sinizm DavranıĢları Ġle Medeni Durum DeğiĢkeni Farklılığa ĠliĢkin Mann 

Whitney-U Testi Sonuçları  

 

 

Tablo 4.5 incelendiğinde, öğretmenlerin sinizm davranıĢları medeni durum 

değiĢkenine göre anlamlı bir fark ortaya çıkarmamaktadır (U= 7598,00; p>0,05). 

Diğer bir ifadeyle okullarda görev yapan evli ve bekar öğretmenlerin sinizm 

davranıĢı düzeylerinin eĢit olduğu görülmektedir. Bir bakıma öğretmenlerin aile 

hayatlarının okul içinde sinizm davranıĢına etkisi olmadığı görülmektedir. Bu durum 

okullarda öğretmenlerin medeni durumları ile ayrıĢtırılmadığı, okuldaki görevlerinde 

Ö
lç

ek
 

Alt Boyut 
Medeni 

Durum 
n 

Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
U p 

Ö
rg
ü
ts
el
 S
in
iz
m
 Ö
lç
eğ
i 

ÇalıĢtığı 

Kurumdan 

UzaklaĢma 

Evli 359 201,29 72263,00 

7643,00 ,55 
Bekar 45 212,16 9547,00 

Performansı 

DüĢüren 

Etkenler 

Evli 359 201,63 72385,50 

7765,50 ,67 
Bekar 45 209,43 9424,50 

Okula KarĢı 

Olumsuz Tutum 

Evli 359 201,78 72440,50 
7820,50 ,72 

Bekar 45 208,21 9369,50 

ÇalıĢanların 

Kararları 

Uygulamalara 

Katılımı 

Evli 359 200,79 72082,00 

7462,00 ,39 
Bekar 45 216,18 9728,00 

Toplam 
Evli 359 201,16 72218,00 

7598,00 ,51 
Bekar 45 213,16 9592,00 



103 
 

bunun bir avantaj ya da dezavantaj olarak görülmediği Ģeklinde yorumlanabilir. Aynı 

zamanda öğretmenlerin özel hayatlarını iĢlerine çok yansıtmadıkları, sinizm duygusu 

ile aile yaĢantısında bağ kurmadıkları, aile içinde sorun yaĢasalar dahi görevlerini 

yerine getirdikleri söylenebilir.  

Öğretmenlerin sinizm davranıĢları alt boyutlar açısından incelendiğinde,  

öğretmenlerin çalıĢtığı kurumdan uzaklaĢma düzeyleri medeni durum değiĢkenine 

göre anlamlı fark olmamakla birlikte (U= 7643,00; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate 

alındığında, bekar öğretmenlerin evli öğretmenlere oranla daha çok çalıĢtığı 

kurumdan uzaklaĢma duygusunu yaĢadıkları görülmektedir.  Performansı düĢüren 

etkenler alt boyutu medeni durum değiĢkenine göre incelendiğinde anlamlı fark 

olmamakla birlikte (U= 7765,50; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, 

bekar öğretmenlerin evli öğretmenlere oranla performansı düĢüren etkenler daha 

fazla etkilendikleri görülmektedir. Okula karĢı olumsuz tutum alt boyutu medeni 

durum değiĢkeni açısından incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte  (U= 

7820,50; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, bekar öğretmenlerin evli 

öğretmenlere oranla daha fazla çalıĢtıkları kuruma olumsuz tutum sergiledikleri 

ortaya çıkmaktadır. Son alt boyut olan çalıĢanların kararları uygulamalara katılımı 

medeni durum değiĢkenine göre incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte 

(U=17883,00; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, bekar öğretmenlerin 

evli öğretmenlere oranla çalıĢtıkları kurumda alınan kararları uygulama düzeylerinin 

yüksek olduğu ortaya çıkmaktadır.  

Ölçeğin alt boyutlarının geneli medeni durum açısından incelendiğinde, bekar 

öğretmenlerin çalıĢtıkları kuruma karĢı daha fazla olumsuz tutum sergiledikleri 

görülmektedir.  

4.2.3. Öğretmenlerin Mesleki kıdem DeğiĢkenine ĠliĢkin Bulgular 

Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri ile öğretmenlerin 

mesleki kıdem değiĢkeni açısından anlamlı bir fark olup olmadığını tespit etmek için 

yapılan Kruskal-Wallis Testi analizi sonucu elde edilen bulgular Tablo 4.6‟da 

sunulmuĢtur.   
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Tablo 4.6.  Okul Yöneticilerinin DeğiĢime Direnci Yönetme Yeterlilikleri Ġle Öğretmenlerin Mesleki 

Kıdem DeğiĢkeni Arasındaki Farklılığa ĠliĢkin Kruskal-Wallis Testi Sonuçları 

 

Ö
lç

ek
 

Alt Boyut Mesleki Kıdem n 
Sıra 

ortalaması 
Sd χ2 p 

Anlamlı 

fark 

O
k

u
l 
Y
ö
n
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 D
eğ
iĢ
im
e 
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ar
Ģı
 D
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ci
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a 
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ö
n
te
m
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i 
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il
m
e 
D
ü
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y
le
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lç
eğ
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Eğitim ve 

Karara 

Katılımı 

Sağlama 

1-5 yıl arası 45 206,44 

5 4,71 ,45 - 

6-10 yıl arası 82 197,86 

11-15 yıl arası 109 200,27 

16-20 yıl arası 65 206,45 

21-25 yıl arası 52 228,22 

26 yıl ve üzeri 51 180,00 

ĠletiĢim 

1-5 yıl arası 45 210,77 

5 6,27 ,28 - 

6-10 yıl arası 82 195,96 

11-15 yıl arası 109 204,42 

16-20 yıl arası 65 196,38 

21-25 yıl arası 52 232,51 

26 yıl ve üzeri 51 178,82 

KolaylaĢtırma 

ve Destek 

1-5 yıl arası 45 208,23 

5 8,43 ,13 - 

6-10 yıl arası 82 199,99 

11-15 yıl arası 109 197,31 

16-20 yıl arası 65 193,30 

21-25 yıl arası 52 242,83 

26 yıl ve üzeri 51 183,17 

Vizyon  

1-5 yıl arası 45 214,11 

5 7,79 ,16 - 

6-10 yıl arası 82 191,12 

11-15 yıl arası 109 201,29 

16-20 yıl arası 65 186,75 

21-25 yıl arası 52 239,20 

26 yıl ve üzeri 51 195,78 

Toplam 

1-5 yıl arası 45 208,90 

5 6,20 ,28 - 

6-10 yıl arası 82 195,91 

11-15 yıl arası 109 200,30 

16-20 yıl arası 65 197,19 

21-25 yıl arası 52 236,19 

26 yıl ve üzeri 51 183,61 
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Tablo 4.6 incelendiğinde, okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme 

yeterlilikleri ile öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkeni açısından anlamlı fark olup 

olmadığını tespit etmek için yapılan Kruskal-Wallis testi sonucunda istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [χ2 (sd=5, n=404) =6,200; p<0,05]. Diğer 

bir ifadeyle öğretmenlerin görevde geçirdikleri hizmet süreleri okul yöneticilerinin 

değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri konusundaki algılarını etkilememektedir. 

Göreve yeni baĢlayan öğretmenle, emeklilik yaĢı gelmiĢ bir öğretmenin aynı görüĢte 

olması bir anlamda okullarda kuĢak farklarının değiĢim üzerinde çok etkili olmadığı 

Ģeklinde yorumlanabilir. Yani okul yöneticisinin değiĢim sürecini yönetirken görev 

dağılımlarını öğretmenlerin mesleki kıdemini dikkate alarak yaptığı, bireysel 

becerilerini ve deneyimlerini de göz önünde bulundurduğu ifade edilebilir. Ayrıca 

okul yöneticisinin mesleğe yeni baĢlayan öğretmenin heyecanı ile görevde uzun 

yıllar çalıĢmıĢ öğretmenin tecrübelerini dengeli bir Ģekilde değiĢim sürecine dahil 

ettiği söylenebilir.  

Okul yöneticilerinin değiĢime karĢı direnci yönetme yeterlilikleri alt boyutlar 

açısından incelendiğinde, okul yöneticilerinin eğitim ve karara katılımı sağlama 

düzeyleri öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir fark ortaya 

çıkarmamaktadır [χ2 (sd=5, n=404) =4,715; p<0,05]. Sıra ortalamaları dikkate 

alındığında ise büyükten küçüğe doğru sıralamanın 21-25 yıl arası  

(Ortalama=228,22), 16-20 yıl arası (Ort.=206,45), 1-5 yıl arası  (Ort.=206,44), 11-15 

yıl arası (Ort.=200,27), 6-10 yıl arası (Ort.=197,86), 26 yıl ve üzeri (Ort.=180,00) 

Ģeklinde olduğu görülmektedir. Sıra ortalamalarına bakıldığında 21-25 yıl arası 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin okul yöneticilerinin eğitim ve karara katılım 

oranının yüksek olduğunu düĢündükleri, 26 yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin ise düĢük olduğunu düĢündükleri ortaya çıkmaktadır.  

ĠletiĢim alt boyutu öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkenine göre 

incelendiğinde anlamlı bir fark ortaya çıkarmamaktadır [χ2 (sd=5, n=404) =6,270; 

p>0,05]. Sıra ortalamaları dikkate alındığında ise büyükten küçüğe doğru sıralamanın 

21-25 yıl arası (Ort=232,51), 1-5 yıl arası  (Ort=210,77), 11-15 yıl arası  

(Ort.=204,42), 6-10 yıl arası (Ort.=199,99), 16-20 yıl arası (Ort.=196,38), 26 yıl ve 

üzeri (Ort.=178,82) Ģeklinde olduğu görülmektedir. Sıra ortalamalarına bakıldığında 
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mesleki kıdemi 21-25 yıl arası olan öğretmenlerin okul yöneticilerinin iletiĢim 

becerilerinin yüksek olduğunu düĢündükleri,  26 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin ise 

okul yöneticilerinin iletiĢim becerilerinin düĢük olduğunu düĢündüğü görülmektedir.  

KolaylaĢtırma ve destek alt boyutu öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkenine 

göre incelendiğinde anlamlı bir fark ortaya çıkarmamaktadır [χ2 (sd=5, n=404) 

=8,436 p>0,05]. Sıra ortalamaları dikkate alındığında ise büyükten küçüğe doğru 

sıralamanın 21-25 yıl arası (Ort=242,83), 1-5 yıl arası  (Ort= 208,23),  6-10 yıl arası 

(Ort.=199,96), 11-15 yıl arası  (Ort.=197,31), 16-20 yıl arası (Ort.=193,30), 26 yıl ve 

üzeri (Ort.=183,17) Ģeklinde olduğu görülmektedir. Sıra ortalamalarına bakıldığında 

26 yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin okul yöneticilerinin 

kolaylaĢtırma ve destek oranının yüksek olduğunu düĢündükleri, 21-25 yıl arası 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin ise düĢük olduğunu düĢündükleri ortaya 

çıkmaktadır.  

Vizyon alt boyutunda öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkenine göre 

incelendiğinde anlamlı bir fark ortaya çıkarmamaktadır [χ2 (sd=5, n=404) =7,798 

p>0,05]. Sıra ortalamaları dikkate alındığında ise büyükten küçüğe doğru sıralamanın 

21-25 yıl arası  (Ort.=239,20), 1-5 yıl arası  (Ort.=214,11), 11-15 yıl arası 

(Ort.=201,29), 26 yıl ve üzeri (Ort.=195,78), 6-10 yıl arası (Ort.=191,12), 16-20 yıl 

arası (Ort.=186,75) Ģeklinde olduğu görülmektedir. Sıra ortalamalarına göre 

bakıldığında mesleki kıdemi 21-25 yıl arası olan öğretmenlerin okul yöneticilerinin 

daha vizyon sahibi olduğunu düĢündükleri, 16-20 yıl arası mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin ise okul yöneticilerini vizyon sahibi olarak görme oranının düĢük 

olduğu görülmektedir. 

Ölçeğin alt boyutlarının genelinde ise sıra ortalamaları dikkate alındığında, 

21-25 yıl arası mesleki kıdemi olan öğretmenlerin en yüksek ortalamaya, 26 yıl ve 

üzeri mesleki kıdemi olan öğretmenlerin ise en düĢük ortalamaya sahip olduğu 

görülmektedir. 

Öğretmenlerin sinizm davranıĢları ile mesleki kıdem değiĢkeni arasında 

anlamlı bir fark olup olmadığını tespit etmek için yapılan Kruskal-Wallis testi analizi 

sonucu elde edilen bulgular Tablo 4.7‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo 4.7. Öğretmenlerin Sinizm DavranıĢları Ġle Mesleki Kıdem DeğiĢkeni Arasındaki Farklılığa 

ĠliĢkin Kruskal-Wallis Testi Sonuçları 

Tablo 4.7 incelendiğinde, öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkeni ile sinizm 

davranıĢları arasında anlamlı bir fark olup olmadığını tespit etmek için yapılan 

Ö
lç

ek
 

Alt Boyut Mesleki Kıdem n 
Sıra 

ortalaması 
sd χ2 p 

Anlamlı 

fark 

Ö
rg
ü
ts
el
 S
in
iz
m
 Ö
lç
eğ
i 

 

ÇalıĢtığı 

Kurumdan 

UzaklaĢma 

1-5 yıl arası 45 191,19 

5 17,30 ,00 

1-2 

2-5 

2-6 

3-5 

4-5 

 

6-10 yıl arası 82 233,43 

11-15 yıl arası 109 210,00 

16-20 yıl arası 65 212,42 

21-25 yıl arası 52 154,84 

26 yıl ve üzeri 51 182,70 

Performansı 

DüĢüren 

Etkenler 

1-5 yıl arası 45 200,56 

5 6,47 ,26 - 

6-10 yıl arası 82 223,48 

11-15 yıl arası 109 204,51 

16-20 yıl arası 65 204,57 

21-25 yıl arası 52 172,16 

26 yıl ve üzeri 51 194,48 

Okula KarĢı 

Olumsuz 

Tutum 

1-5 yıl arası 45 178,52 

5 10,36 ,06 - 

6-10 yıl arası 82 214,84 

11-15 yıl arası 109 211,86 

16-20 yıl arası 65 219,07 

21-25 yıl arası 52 165,88 

26 yıl ve üzeri 51 200,02 

ÇalıĢanların 

Kararları 

Uygulamalara 

Katılımı 

1-5 yıl arası 45 186,46 

5 2,87 ,71 - 

6-10 yıl arası 82 201,46 

11-15 yıl arası 109 205,50 

16-20 yıl arası 65 207,27 

21-25 yıl arası 52 189,09 

26 yıl ve üzeri 51 219,52 

Toplam 

1-5 yıl arası 45 194,27 

5 12,44 ,02 

2-5 

3-5 

4-5 

 

6-10 yıl arası 82 228,39 

11-15 yıl arası 109 205,04 

16-20 yıl arası 65 212,62 

21-25 yıl arası 52 158,38 

26 yıl ve üzeri 51 194,81 
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Kruskal- Wallis testi sonucunda örgütsel sinizm ölçeğinde ve çalıĢtığı kurumdan 

uzaklaĢma alt boyutunda öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkeni gruplarının 

sıralama ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur 

(sırasıyla; χ2=12.446, χ2=17.30,  p<.0, 05). Bu iĢlemin ardından Kruskal-Wallis testi 

sonrası örgütsel sinizm ölçeğinde belirlenen anlamlı farklılığın hangi gruplardan 

kaynaklandığını tespit etmek için tamamlayıcı karĢılaĢtırma tekniklerine geçilmiĢtir. 

Bu amaçla kullanılan özel bir test tekniği bulunmadığından ikili karĢılaĢtırmalarda 

tercih edilen Mann Whitney-U testi uygulanmıĢtır.  

Analizlerin sonucunda örgütsel sinizm ölçeğinde anlamlı farklılık 6-10 yıl 

arası mesleki kıdeme sahip öğretmenler ile 21-25 yıl arası mesleki kıdeme sahip 

öğretmenler arasında 6-10 yıl arası mesleki kıdeme sahip öğretmenler lehine 

(U=1412,00, p<.0,05), 11-15 yıl arası kıdeme sahip öğretmenler ile 21-25 yıl arası 

mesleki kıdeme sahip öğretmenler arasında 11-15 yıl mesleki kıdeme sahip 

öğretmenler lehine (U=2175,50, p<.0,05), 16-20 yıl arası mesleki kıdeme sahip 

öğretmenler ile 21-25 yıl arası mesleki kıdeme sahip öğretmenler arasında 16-20 yıl 

arası mesleki kıdeme sahip öğretmenler lehine (U=1257,00, p<.0,05) olduğu tespit 

edilmiĢtir.   

ÇalıĢtığı kurumdan uzaklaĢma alt boyutunda ise anlamlı farkın 6-10 yıl arası 

mesleki kıdeme sahip öğretmenler ile 1-5 yıl arası, 21-25 yıl arası ve 26 yıl ve üzeri 

mesleki kıdeme sahip öğretmenler arasında, 6-10 yıl arası mesleki kıdeme sahip 

öğretmenler lehine olduğu bulunmuĢtur (sırasıyla; U=1441.00, U=1313.00, 

U=1587.00 p<.0,05). 6-10 yıl arası mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin daha çok 

çalıĢtığı kurumdan uzaklaĢma davranıĢı sergiledikleri görülmektedir. Öğretmenlerin 

özellikle bu hizmet süreleri içinde çalıĢtığı kurumdan uzaklaĢma duygusunu 

yaĢamasında, çoğunluğunun genç olmasına bağlı olarak kendilerine okul dıĢında bir 

meĢguliyet bulabilmeleri ile ifade edilebilir. 1-5 yıl arası mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerde 6-10 yıl arası kıdeme göre daha az sinik davranıĢların görülme nedeni 

öğretmenlerin mesleğe yeni baĢlama heyecanına bağlı olarak açıklanabilir. Bu 

durumun 6-10 yıl arasında artıĢ göstermesi ise öğretmenlerin yaĢadıkları heyecanı 

kaybederek, her Ģeyin istedikleri gibi olmadığını görmeleri ve kurumlarına karĢı 

uzaklık hissetmeye baĢlamaları Ģeklinde yorumlanabilir. 21-25 yıl arası mesleki 
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kıdeme sahip öğretmenler ile 11-15 yıl arası ve 16-20 yıl arası mesleki kıdeme sahip 

öğretmenler arasında çıkan anlamlı farkın 11-15 yıl arası ve 16-20 yıl arası mesleki 

kıdeme sahip öğretmenler lehine olduğu bulunmuĢtur (sırasıyla; U=2046.00, 

U=1221.00, p<0,05). Mesleğin ilk beĢ yılından sonra artıĢ gösteren sinik 

davranıĢların belli bir süre devam ettiği 20 yıldan sonraki süreçte azaldığı 

görülmektedir. Öğretmenlerde mesleki kıdemin artmasına bağlı olarak çalıĢtığı 

kurumdan uzaklaĢma davranıĢının azaldığı görülmektedir. Bu durum zamanla 

tecrübe edinen öğretmenlerin bazı durumları kabullenerek içselleĢtirmediği, okul 

ortamlarına yansıtmadığı Ģeklinde yorumlanabilir.  

Ölçeğin genelinde ise sıra ortalamaları dikkate alındığında anlamlı farklılığın 

aynı Ģekilde 6-10 yıl arası mesleki me sahip öğretmen lehine olduğu görülmektedir.  

4.2.4. Öğretmenlerin Göreve Esas Öğretmenlik BranĢı DeğiĢkenine ĠliĢkin 

Bulgular 

Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri ile öğretmenlerin 

göreve esas öğretmenlik branĢı değiĢkeni açısından anlamlı bir fark olup olmadığını 

tespit etmek için yapılan Mann Whitney-U analizi sonucu elde edilen bulgular Tablo 

4.8‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 4.8. Okul Yöneticilerinin DeğiĢime Direnci Yönetme Yeterlilikleri Ġle Öğretmenlerin Göreve 

Esas Öğretmenlik BranĢı DeğiĢkeni Arasındaki Farklılığa ĠliĢkin Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

Ö
lç

ek
 

Alt Boyut BranĢ n 
Sıra 

Ortalaması 
Sıra Toplamı U p 

O
k
u
l 
Y
ö
n
et
ic
il
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 D
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iĢ
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e 
K
ar
Ģı
 D
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A
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m
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Y
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n
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m
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n
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U
y
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u
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y
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D
ü
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y
le
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lç
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Eğitim ve Karara 

Katılımı Sağlama 

Sınıf 164 202,56 33219,50 
19670,50 ,99 

BranĢ 240 202,46 48590,50 

ĠletiĢim 
Sınıf 164 201,47 33041,50 

19511,50 ,88 
BranĢ 240 203,20 48768,50 

KolaylaĢtırma ve 

Destek 

Sınıf 164 199,66 32744,00 
19214,00 ,68 

BranĢ 240 204,44 49066,00 

Vizyon 
Sınıf 164 203,73 33411,50 

19478,50 ,86 
BranĢ 240 201,66 48398,50 

Toplam 
Sınıf 164 202,43 33198,50 

19668,50 ,99 
BranĢ 240 202,55 48611,50 
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Tablo 4.8 incelendiğinde, okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme 

yeterlilikleri ile öğretmenlerin göreve esas öğretmenlik branĢı değiĢkeni açısından 

anlamlı fark olup olmadığını tespit etmek için yapılan Mann Whitney-U testi 

sonucunda anlamlı bir fark bulunamamıĢtır  (U= 19668,50; p>0,05). Bu durum 

göreve esas öğretmenlik branĢı değiĢkeninin öğretmen görüĢlerini çok fazla 

etkilemediğini göstermektedir. Gerek sınıf öğretmeni gerekse branĢ öğretmenleri 

okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme yeterlilik düzeylerini yüksek bulmaktadır. Bu 

nedenle öğretmenlerin branĢlarına göre değiĢim uygulamalarını sınıflarında 

uyguladıkları ve okul yöneticilerine destek oldukları söylenebilir. Ayrıca eğitim 

kurumlarında yapılan değiĢim uygulamalarında ilkokul ve ortaokul alanında yapılan 

değiĢikliklerin birbiri ile bağlantılı olması da bu durumun sonucu olarak görülebilir. 

Hatta bazı okullarda okul müdürlüklerinin hala tek elden yürütülmesinin de etkili 

olduğu düĢünülebilir. 

Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri alt boyutlar 

açısından incelendiğinde, okul yöneticilerinin eğitim ve karara katılımı sağlama 

düzeyleri öğretmenlerin göreve esas branĢ değiĢkenine anlamlı fark olmamakla 

birlikte  (U= 19670,50; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, sınıf 

öğretmenleri branĢ öğretmenlerine oranla yöneticilerini eğitim ve karara katılım 

konusunda daha yeterli bulmaktadır. ĠletiĢim alt boyutu öğretmenlerin göreve esas 

branĢ değiĢkenine göre incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte (U= 

19511,50; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, branĢ öğretmenlerinin sınıf 

öğretmenlerine oranla okul yöneticilerini iletiĢime daha açık olduğu olarak 

değerlendirdiği görülmektedir. KolaylaĢtırma ve destek alt boyutu öğretmenlerin 

göreve esas branĢ değiĢkeni açısından incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte  

(U= 19214,00; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, branĢ öğretmenlerinin 

sınıf öğretmenlerine oranla okul yöneticilerinin çalıĢanlara mevcut durumu 

kolaylaĢtırma ve destek sağlama açısından daha etkili oldukları düĢündükleri ortaya 

çıkmaktadır. Son alt boyut vizyon, öğretmenlerin göreve esas branĢ değiĢkenine göre 

incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte (U=19478,50; p>0,05); Sıra 

ortalamaları dikkate alındığında, sınıf öğretmenleri branĢ öğretmenlerine oranla okul 

yöneticilerini daha vizyon sahibi yöneticiler olarak görmektedir.  
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Ölçeğin alt boyutlarının geneli göreve esas branĢ değiĢkeni açısından 

incelendiğinde, branĢ öğretmenleri çok az bir farkla okul yöneticilerinin değiĢime 

karĢı direnci yönetme yeterlikleri düzeyinin daha yüksek olduğunu düĢünmektedir.  . 

Öğretmenlerin sinizm davranıĢları ile göreve esas öğretmenlik branĢı 

değiĢkeni açısından anlamlı bir fark olup olmadığını tespit etmek için yapılan Mann 

Whitney-U analizi sonucu elde edilen bulgular Tablo 4.9‟da sunulmuĢtur. 

Tablo 4.9. Öğretmenlerin Sinizm DavranıĢları Ġle Göreve Esas Öğretmenlik BranĢı DeğiĢkeni 

Arasındaki Farklılığa ĠliĢkin Mann Whitney- U Testi Sonuçları 

 

 

 Tablo 4.9 incelendiğinde, öğretmenlerin sinizm davranıĢları ile göreve esas 

öğretmenlik branĢı değiĢkeni açısından anlamlı fark olup olmadığını tespit etmek için 

yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda anlamlı bir fark bulunamamıĢtır  (U= 

19668,50; p>0,05). Diğer bir ifadeyle öğretmenlerin branĢı ne olursa olsun eĢit 

düzeyde sinizm davranıĢı yaĢadıkları görülmektedir. Bu durumda öğretmenlerin 

branĢlarına göre eğitim uygulamalarını düzenleyerek, görevlerinin gereğini yerine 

getirdikleri söylenebilir. Bununla birlikte öğretmenlerin branĢı ne olursa olsun 

okuldaki olumsuz durumları içselleĢtirmedikleri, bazen branĢlarının getirdiği bu 
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Sınıf 164 204,50 33537,50 
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Okula KarĢı Olumsuz 

Tutum 

Sınıf 164 199,31 32686,50 
19156,50 ,64 

BranĢ 240 204,68 49123,50 

ÇalıĢanların Kararları 

Uygulamalara 

Katılımı 

Sınıf 164 200,68 32911,50 

19381,50 ,79 
BranĢ 240 203,74 48898,50 

Toplam 
Sınıf 164 201,06 32973,50 

19443,50 ,83 
BranĢ 240 203,49      48836,50 
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olumsuz durumları olumlu yöne çevirdikleri ifade edilebilir. Öğretmenlerin 

branĢlarına bağlı olarak sinizm duygusu yaĢamamaları okulların eğitim kalitesi için 

avantaj olarak görülebilir.  

Öğretmenlerin sinizm davranıĢları alt boyutlar açısından incelendiğinde, 

çalıĢtığı kurumdan uzaklaĢma düzeyleri göreve esas branĢ değiĢkenine göre anlamlı 

fark olmamakla birlikte  (U= 18353,00; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate 

alındığında, branĢ öğretmenlerinin sınıf öğretmenlerine oranla daha çok çalıĢtığı 

kurumdan uzaklaĢma duygusunu yaĢadıkları görülmektedir. Performansı düĢüren 

etkenler alt boyutu öğretmenlerin göreve esas branĢ değiĢkenine göre incelendiğinde 

anlamlı fark olmamakla birlikte (U= 19352,50; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate 

alındığında, sınıf öğretmenlerinin branĢ öğretmenlere oranla performansı düĢüren 

etkenler daha fazla etkilendikleri görülmektedir. Okula karĢı olumsuz tutum alt 

boyutu öğretmenlerin göreve esas branĢ değiĢkeni açısından incelendiğinde anlamlı 

fark olmamakla birlikte (U= 19156,50; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate 

alındığında, branĢ öğretmenlerinin sınıf öğretmenlerine oranla daha fazla çalıĢtıkları 

kuruma olumsuz tutum sergiledikleri ortaya çıkmaktadır. Son alt boyut olan 

çalıĢanların kararları uygulamalara katılımı öğretmenlerin göreve esas branĢ 

değiĢkenine göre incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte (U=19381,50; 

p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, branĢ öğretmenlerinin sınıf 

öğretmenlerine oranla çalıĢtıkları kurumda alınan kararları uygulama düzeylerinin 

yüksek olduğu ortaya çıkmaktadır.  

Ölçeğin geneli göreve esas öğretmenlik branĢı değiĢkeni açısından 

incelendiğinde branĢ öğretmenlerinin sınıf öğretmenlerine oranla daha fazla sinizm 

davranıĢı sergiledikleri görülmektedir.  

4.2.5. Öğretmenlerin Okul Türü DeğiĢkenine ĠliĢkin Bulgular 

Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri ile öğretmenlerin 

okul türü değiĢkeni açısından anlamlı bir fark olup olmadığını tespit etmek için 

yapılan Mann Whitney-U analizi sonucu elde edilen bulgular Tablo 4.10‟da 

sunulmuĢtur. 
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Tablo 4.10. Okul Yöneticilerinin DeğiĢime Direnci Yönetme Yeterlilikleri Ġle Öğretmenlerin Okul 

Türü DeğiĢkeni Açısından Arasındaki Farklılığa ĠliĢkin Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

Tablo 4.10 incelendiğinde, okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme 

yeterlilikleri ile öğretmenlerin okul türü değiĢkeni açısından anlamlı fark olup 

olmadığını tespit etmek için yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda anlamlı bir 

fark bulunamamıĢtır (U= 19771,50; p>0,05). Diğer bir ifadeyle öğretmenlerin 

çalıĢtıkları okul türü ne olursa olsun okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme 

yeterlilikleri konusundaki görüĢlerini etkilemediği görülmektedir. Bu sonucun 

göreve esas öğretmenlik branĢı değiĢkeni ile paralel olduğu söylenebilir. Çünkü 

ilkokullarda ( Ġngilizce gibi branĢlar hariç) genellikle sınıf öğretmenlerinin, 

ortaokullarda ise branĢ öğretmenlerinin çalıĢmasının aynı sonucun ortaya çıkmasında 

etkili olduğu düĢünülebilir. 

Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri alt boyutlar 

açısından incelendiğinde, okul yöneticilerinin eğitim ve karara katılımı sağlama 

düzeyleri öğretmenlerin okul türü değiĢkenine göre anlamlı fark olmamakla birlikte 

(U= 19906,00; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, ortaokul öğretmenleri 

ilkokul öğretmenlerine oranla okul yöneticilerinin daha fazla eğitim ve karara katılım 

sağlama oranının yüksek olduğunu düĢünmektedir. ĠletiĢim alt boyutu öğretmenlerin 

okul türü değiĢkenine göre incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte  (U= 

1959,50; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, ortaokul öğretmenlerinin 
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Ġlkokul 179 199,83 35769,50 

19659,50 ,68 
Ortaokul 225 204,62 46040,50 

KolaylaĢtırma ve 

Destek 

Ġlkokul 179 196,88 35242,00 
19132,00 ,38 

Ortaokul 225 206,97 46568,00 

Vizyon 
Ġlkokul 179 200,74 35932,00 

19822,00 ,78 
Ortaokul 225 203,90 45878,00 

Toplam 
Ġlkokul 179 200,46 35881,50 

19771,50 ,75 
Ortaokul 225 204,13 45928,50 
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ilkokul öğretmenlerine oranla okul yöneticilerini iletiĢime daha açık olduğu olarak 

değerlendirdiği görülmektedir. KolaylaĢtırma ve destek alt boyutu öğretmenlerin 

okul türü değiĢkeni açısından incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte  (U= 

19132,00; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, ortaokul öğretmenleri 

ilkokul öğretmenlerine oranla okul yöneticilerinin çalıĢanlara mevcut durumu 

kolaylaĢtırma ve destek sağlama açısından daha etkili oldukları düĢündükleri ortaya 

çıkmaktadır. Son alt boyut vizyon, öğretmenlerin okul türü değiĢkenine göre 

incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte (U=19822,00; p>0,05); Sıra 

ortalamaları dikkate alındığında, ortaokul öğretmenleri ilkokul öğretmenlerine oranla 

okul yöneticilerini daha vizyon sahibi yöneticiler olarak görmektedir. Ölçeğin alt 

boyutlarının geneli okul türü değiĢkeni açısından incelendiğinde, ortaokul 

öğretmenlerinin yöneticilerini daha yeterli gördükleri ortaya çıkmaktadır. 

Öğretmenlerin sinizm davranıĢları ile okul türü değiĢkeni açısından anlamlı 

bir fark olup olmadığını tespit etmek için yapılan Mann Whitney-U analizi sonucu 

elde edilen bulgular Tablo 4.11‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 4.11. Öğretmenlerin Sinizm DavranıĢları Ġle Okul Türü DeğiĢkeni Arasındaki Farklılığa ĠliĢkin 

Mann Whitney- U Testi Sonuçları 
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Okula KarĢı Olumsuz 
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Ġlkokul 179 196,55 35182,50 
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Ortaokul 225 207,23 46627,50 
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Katılımı 

Ġlkokul 179 200,74 35932,00 

19822,00 ,78 
Ortaokul 225    203,00 45878,00 

Toplam 
Ġlkokul 179 198,11 35461,50 

19351,50 ,50 
Ortaokul 225 205,99 46348,50 
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Tablo 4.11 incelendiğinde, öğretmenlerin sinizm davranıĢları ile okul türü 

değiĢkeni açısından anlamlı fark olup olmadığını tespit etmek için yapılan Mann 

Whitney-U testi sonucunda anlamlı bir fark bulunamamıĢtır  (U= 19351,50; p>0,05). 

Öğretmenlerin çalıĢtıkları okul türünün sinizm duygusu yaĢamalarında etkili 

olmadığı görülmektedir. Aynı Ģekilde bu sonucunda ilkokullarda genellikle sınıf 

öğretmenlerinin, ortaokullarda ise branĢ öğretmenlerinin çalıĢmasının etkili olduğu 

düĢünülebilir. 

Öğretmenlerin sinizm davranıĢları alt boyutlar açısından incelendiğinde, 

öğretmenlerin çalıĢtığı kurumdan uzaklaĢma düzeyleri okul türü değiĢkenine göre 

anlamlı fark olmamakla birlikte (U= 18540,50; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate 

alındığında, ortaokul öğretmenlerinin ilkokul öğretmenlerine oranla daha çok 

çalıĢtığı kurumdan uzaklaĢma duygusunu yaĢadıkları görülmektedir. Performansı 

düĢüren etkenler alt boyutu öğretmenlerin okul türü değiĢkenine göre incelendiğinde 

anlamlı fark olmamakla birlikte (U= 19820,50; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate 

alındığında, ortaokul öğretmenlerinin ilkokul öğretmenlere oranla performansı 

düĢüren etkenler daha fazla etkilendikleri görülmektedir. Okula karĢı olumsuz tutum 

alt boyutu öğretmenlerin okul türü değiĢkeni açısından incelendiğinde anlamlı fark 

olmamakla birlikte (U= 19072,50; p>0,05); Sıra ortalamaları dikkate alındığında, 

ortaokul öğretmenlerinin ilkokul öğretmenlerine oranla daha fazla çalıĢtıkları kuruma 

olumsuz tutum sergiledikleri ortaya çıkmaktadır. Son alt boyutu olan çalıĢanların 

kararları uygulamalara katılımı öğretmenlerin okul türü değiĢkenine göre 

incelendiğinde anlamlı fark olmamakla birlikte (U=19822,00; p>0,05); Sıra 

ortalamaları dikkate alındığında, ortaokul öğretmenlerinin ilkokul öğretmenlerine 

oranla çalıĢtıkları kurumda alınan kararları uygulama düzeylerinin yüksek olduğu 

ortaya çıkmaktadır. 

Ölçeğin alt boyutlarının geneli okul türü değiĢkeni açısından incelendiğinde, 

tüm alt boyutlarda ortaokul öğretmenlerinin sinizm düzeylerinin yüksek olduğu 

görülmektedir.  
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BÖLÜM 5 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

AraĢtırmanın bu bölümünde elde edilen bulgular doğrultusunda ulaĢılan 

sonuçlara, tartıĢma ve öneriler kısmına yer verilmiĢtir.  

5.1.Sonuçlar 

5.1.1. Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilik 

düzeylerine iliĢkin öğretmen görüĢlerine yönelik sonuçlar 

AraĢtırmada okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilik 

düzeyleri, ölçeğin genelinde ve alt boyutlarında öğretmen algılarına göre 3,60 değer 

alarak “sıklıkla” düzeyde bulunmuĢtur. Dolayısıyla öğretmenler okul yöneticilerinin 

değiĢime direnci yönetme yeterliliklerini yüksek düzeyde değerlendirmiĢlerdir. Bu 

durumun olası nedenleri arasında; eğitim kurumlarında sıklıkla görülen değiĢim 

faaliyetlerine okul yöneticisi ve öğretmenlerin hazırlıklı olmaları, öğretmenlerin 

değiĢime her ne kadar direnç gösterse de değiĢim uygulamalarını yerine getirdikleri 

gösterilebilir. Ayrıca okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme konusunda 

tecrübe edinerek duruma uygun yöntem geliĢtirdikleri, kendilerine bu konuda 

güvendikleri düĢünülebilir. Diğer bir yandan ise okul yöneticilerinin, değiĢimi 

kurumlarına uyarlama ve öğretmenlere uygulatma konusunda iyi bir liderlik özelliği 

gösterdiği söylenebilir. DeğiĢime ne kadar toplum olarak karĢı çıkılsa da aslında 

değiĢime uyum sağlamak konusunda çok zorlanılmadığını, eğitim sisteminde sürekli 

yaĢanılan değiĢim ortamlarına göre hayatın Ģekillendirildiğini söylemek mümkündür. 
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Sürekli değiĢim içinde olan eğitim sisteminde okul yöneticilerinin değiĢimi 

yönetme yeterlilikleri ile ilgili literatürde yapılmıĢ çeĢitli araĢtırmalar vardır. Yapılan 

çalıĢmaların daha çok değiĢimi yönetme olarak ele alınıp okul yöneticilerinin 

değiĢime direnci yönetmesi konusunun Göksoy‟un (2010) yaptığı araĢtırmada ele 

alındığı görülmüĢtür. AraĢtırmada yönetici görüĢleri “yüksek”, öğretmen görüĢleri 

ise “orta” düzeyde bulunmuĢtur. Öğretmen görüĢlerinin araĢtırma sonucu ile 

örtüĢmediği görülmektedir. Okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme yeterliliklerinin 

yalnızca okul yöneticisi görüĢlerine baĢvurulduğu çalıĢmalar bulunmaktadır. Yıldız 

(2012) tarafından yapılan araĢtırma sonucunda okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme 

yeterlilikleri, okulda değiĢimi belirleme, hazırlama ve uygulama alt boyutlarında 

“çok” , okulda değiĢimi değerlendirme alt boyutunda ise “pek çok” düzeyde olduğu 

belirlenmiĢtir. Alt boyutlarda farklılık olması nedeniyle araĢtırma sonucumuz ile 

örtüĢmese de okul yöneticilerinin kendilerini değiĢimi yönetme konusunda yüksek 

düzeyde gördükleri görülmüĢtür. Polatcan ve Akyürek (2016) Bilim ve Sanat 

Merkezi müdürleri ile yaptığı çalıĢmada okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme 

yeterlilik düzeylerini “yüksek” düzeyde bulmuĢlardır. Aynı Ģekilde Keyifli (2019) 

imam-hatip okulu müdürlerinin değiĢimi yönetme yeterliliklerini incelediği 

araĢtırmasında, yöneticilerin yeterli düzeyde değiĢimi yönettikleri sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Ġhtiyaroğlu ve Karakurt (2019) ise okul müdürlerinin değiĢim eğilimlerini 

incelediği araĢtırma ile müdürlerin değiĢim eğilimlerinin olmulu olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. AraĢtırmada okul yöneticisi görüĢlerine baĢvurulmadığı için yapılan bu 

çalıĢmaların araĢtırma sonucu ile benzerliği kurulamaktadır. 

Okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme yeterlilik düzeylerine iliĢkin öğretmen 

görüĢlerine baĢvurulan ve araĢtırma sonucumuzla örtüĢmeyen bazı araĢtırmalarda 

vardır. Bu araĢtırmalar; TaĢ (2009) tarafından yapılan araĢtırmada ortaöğretim okulu 

müdürlerinin değiĢimi yönetme davranıĢlarına iliĢkin öğretmen algıları 

değerlendirilmiĢ ve araĢtırma sonucu okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme 

yeterlilikleri “orta” düzeyde bulunmuĢtur. TaĢ araĢtırma sonucunda ortaöğretim 

kurumlarında ki öğretmenlerin değiĢimin baĢlangıcından günümüze kadar geçen süre 

içinde daha olumlu düĢündüklerini ifade etmektedir. Gürer Bahadır (2014) tarafından 

yapılan araĢtırmada okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme yeterlilikleri öğretmen 

algılarına göre değerlendirilmiĢ olup sonuç ”orta” düzeyde olarak görülmüĢtür. Gürer 
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Bahadır okul yöneticilerinin değiĢim yönetimini uygulamaya yönelik becerilerinin 

geliĢtirilmesi gerektiğini ifade etmektedir. BaĢ (2018) tarafından yapılan öğretmen 

algılarına göre okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme yeterliliklerini incelediği 

araĢtırmada okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme yeterlilik düzeyleri “orta” 

düzeyde bulunmuĢtur. Argon ve Keskin‟in (2009) ilköğretimde görev yapan 

öğretmenlerin okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme becerilerini yeterli düzeyde 

gösterdikleri görülmüĢtür. ÇalıĢmanın araĢtırma sonucu ile tam olarak örtüĢtüğü 

söylenemese de yakın sonuçlar elde edilmiĢtir. DemirtaĢ (2012) yaptığı çalıĢma ile 

yöneticilerini değiĢime açık olarak değerlendirmiĢlerdir. Bu araĢtırmaların dıĢında 

değiĢimin öğretmenlerin tutumları ya da değiĢime dirençleri olarak ele alındığı 

çalıĢmalarda bulunmaktadır. Örneğin; KurĢunoğlu (2006) ilköğretim kademesinde 

yaptığı çalıĢmada öğretmenlerde görülen örgütsel değiĢim tutumlarının “orta” 

düzeyde olduğunu tespit etmiĢtir. Akman (2017) öğretmenlerde görülen direnç 

nedenlerini incelediği araĢtırmasında, yöneticilerin değiĢimi yönetememe alt 

boyutunda öğretmen dirençlerinin “orta” düzeyde olduğunu saptamıĢtır. AraĢtırmada 

yöneticiden kaynaklı direnç nedenlerinin diğer faktörlere göre yüksek derecede 

olduğunu ortaya koymuĢtur. Okul yöneticisinin planlama, zamanlama, güdüleme ve 

empati kurabilme gibi becerilerinin yetersizliğine vurgu yapılmıĢtır. Yenen‟de (2015) 

yaptığı çalıĢma ile aynı alt boyutla ilgili Akman„ın (2017) elde ettiği sonuçlara 

ulaĢmıĢtır. Gürses (2010) ise tam tersi aynı alt boyut açısından öğretmenlerin 

değiĢime dirençlerini” az” düzeyde olduğunu belirlemiĢtir. Okul yöneticilerinin 

değiĢimin gerçekleĢtiği sürelerde öğretmenlere yeterli zaman vermemesi ve 

öğretmenlerin değiĢim konusunda güdülenmemesinin etkisinin yüksek olduğu 

görülmüĢtür.  

Okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme yeterliliklerinin hem okul yöneticisi 

hem de öğretmen algılarına göre değerlendirildiği araĢtırmalar ise Ģunlardır; Ak 

(2006) tarafından yapılan araĢtırmada öğretmen algılarına göre ilköğretim okulu 

yöneticilerinin değiĢimi yönetme yeterlilikleri “orta” düzeyde, okul yöneticilerinin 

kendi algılarına göre ise “yüksek” düzeyde görülmüĢtür. Burada okul yöneticisi ve 

öğretmenler arasında anlamlı bir görüĢ ayrılığı vardır. Argon ve Özçelik (2008) 

tarafından yapılan araĢtırmada ilköğretim okulu yöneticilerinin değiĢimi yönetme 

yeterlilikleri incelenmiĢ, araĢtırmanın konusu içinde değiĢime karĢı gösterilen direnç 
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ve bu direncin yönetimine de yer verilmiĢtir. AraĢtırmanın sonucuna göre, ilköğretim 

okulu yöneticilerinin değiĢimi yönetme yeterlilikleri okul yöneticisi algılarına göre 

“çok” öğretmen algılarına göre ise “orta” düzeyde yeterli olarak görülmüĢtür. 

Urhanoğlu (2017) okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme yeterliliklerini incelediği 

araĢtırmada okul yöneticisi görüĢlerine göre “çok” düzeyde öğretmen görüĢlerine 

göre ise “orta” düzeyde yeterliliğe sahip olduklarını ortaya koymuĢtur. AraĢtırmada 

okul yöneticisi ve öğretmenler arasında belirgin bir görüĢ ayrılığı vardır. Özkılınç 

(2013) öğretmenler ve müdür yardımcıları ile yürüttüğü çalıĢmasında ise okul 

yöneticilerinin “orta” düzeyde değerlendirildiğini ortaya koymuĢtur. KaĢıkçı (2004) 

ilköğretim okulu yöneticilerinin kendilerini değiĢim yönetimi konusunda yeterli 

bulurken öğretmenlerin yetersiz bulduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. ġahin ve Demir (2015) 

tarafından yapılan değiĢim çağında okul yöneticilerinin eğitim teknolojilerini 

yönetme becerilerinin incelendiği bir baĢka araĢtırmada değiĢimin en çok etkilendiği 

teknolojik alan üzerine çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmada okul yöneticilerinin teknolojik 

yeterlilikleri, okul yöneticisi görüĢlerine göre yeterli düzeyde görülmekle birlikte 

öğretmenler açısından yetersiz bulunmuĢtur. Burada teknolojiyi daha çok kullanan ve 

öğrencilerine uygulatmak durumunda olan öğretmen görüĢlerinin yetersiz olması 

sonucuna özellikle vurgu yapılmıĢtır. AraĢtırmamızla birebir örtüĢmese de genel 

anlamda değiĢimin teknolojik alanda okul yöneticisi tarafından yönetilme becerisini 

incelemesi açısından benzerlik göstermektedir. Bu araĢtırmaların öğretmen 

görüĢlerinin araĢtırma sonucu ile örtüĢmediği görülmektedir. 

Alan yazında yapılan araĢtırmaların sonuçları incelendiğinde, okul 

yöneticilerinin kendilerini değiĢimi yönetme yeterlilikleri bakımından genellikle 

yüksek düzeyde değerlendirdikleri göze çarpmaktadır. Bu durum okul yöneticilerinin 

sürekli değiĢim içinde olan eğitim kurumlarını değiĢime ayak uydurmak için gerekli 

önlemleri almaya çalıĢtıkları, çalıĢan personeli bu değiĢime hazırladıkları ve 

değiĢimin uygulanması aĢamasında bazı becerileri gösterdikleri inancı içinde 

oldukları ile açıklanabilir. Bunun yanında araĢtırmaların genelinde öğretmen 

algılarının “orta” düzeyde olması, öğretmenlerin değiĢim yönetimi konusunda okul 

yöneticilerini çok baĢarılı bulmasalar bile en azından kötü yönetim 

uygulamadıklarını düĢündükleri sonucuna ulaĢılabilir. Bu durumun olası 

nedenlerinin; değiĢimin her öğretmeni eĢit düzeyde etkilemediği, bazıları için olumlu 
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olan değiĢim uygulamalarının diğerleri için olumsuz olması, öğretmenlerin 

çalıĢtıkları okullarda okul yöneticileri ile iliĢki düzeylerinin farklı olması bununda 

değerlendirmeyi etkilemiĢ olabileceği düĢünülebilir. Bunun dıĢında öğretmenlerin 

değiĢim uygulamalarından etkilenme düzeylerine göre direnç gösterme durumlarının 

incelendiği araĢtırmalarda genellikle orta düzeyde değerlendirildiği görülmektedir. 

Ortaya çıkan sonuçların çok yüksek düzeyde olmaması öğretmenlerin direnç 

gösterme eğilimleri ile baĢ edebildiklerini söylemek mümkündür. 

Eğitim kurumlarında değiĢime direncin yönetimi konusunda yapılmıĢ 

çalıĢmaya çok fazla rastlanmamakla birlikte farklı kurumlarda değiĢime direnç 

yönetiminin incelendiği görülmüĢtür. Örneğin; ÇokyaĢa Köse (2012) tarafından 

Türkiye‟deki inĢaat firmalarında yaĢanan değiĢim ve değiĢime direncin yönetimi 

konusunda yaptığı araĢtırmada üç örnek firma ile durum değerlendirmesi yapmıĢtır. 

Elde ettiği sonuçlara göre; değiĢime direncin daha çok çalıĢanlardan kaynaklandığını, 

yöneticilerden kaynaklı direnç davranıĢının çok görülmediğini ortaya koymuĢtur. 

ĠnĢaat firmalarında değiĢime direnci kırmak için iletiĢim ve eğitim gibi yöntemlerin 

sıklıkla kullanıldığını, ancak değiĢimini hızla gerçekleĢmesinin gerektiği durumlarda 

baskıcı yöntemlerinde kullanıldığını ortaya koymuĢtur. 

5.1.2. Öğretmenlerin örgütsel sinizm davranıĢ düzeylerine iliĢkin 

sonuçlar 

Öğretmenlerin sinizm davranıĢları; “çalıĢtığı kurumdan uzaklaĢma” ve 

“performansı düĢüren etkenler” alt boyutlarında “katılmıyorum” düzeyinde , “okula 

karĢı olumsuz tutum” ve “ çalıĢanların kararları uygulamalara katılımı” alt 

boyutlarında ise “kesinlikle katılmıyorum” düzeyindedir. Diğer bir ifadeyle araĢtırma 

sonuçlarına göre öğretmenlerin değiĢim konusunda okula karĢı olumsuz tutum 

gösterme eğiliminin en düĢük düzeyde ortaya çıktığı görülmüĢtür. Bu durum 

öğretmenlerin gösterdiği sinizm davranıĢının okul yöneticilerinin değiĢime direnci 

yönetme yeterlilikleri ile ilgisi olmadığını göstermektedir. Bu durum okullarda 

öğretmenlerin duygu durumlarını açık bir Ģekilde dile getirmeleri ve içe kapanma 

davranıĢı göstermemeleri olarak açıklanabilir. Kısmen de olsa görülen sinizm 

davranıĢlarının kiĢilik özellikleri, ailesel ve çevresel faktörlerden ya da okullardaki 

kiĢiye bağlı iletiĢim engellerinden kaynaklandığı söylenebilir. Okullardaki değiĢim 



121 
 

faaliyetlerinin öğretmenleri okuldan uzaklaĢtırmadığı bu duygunun altında baĢka 

çevresel faktörlerin olduğu ve bunların araĢtırılması gerektiği söylenebilir.  

AraĢtırmada elde edilen sonuçlar alt boyutlar açısından değerlendirildiğinde 

öğretmenlerin okula karĢı olumsuz tutum duygusunu düĢük düzeyde yaĢamaları bir 

anlamda değiĢimin yönetilmesi sürecinde okullarına olan bağlılıklarının azalmadığını 

düĢündürebilir.  

Literatürde araĢtırma sonuçlarını destekleyen bazı çalıĢmalara ulaĢılmıĢtır. 

Argon ve Ekinci (2016) tarafından yapılan ilkokul ve ortaokul öğretmeninin katılımı 

ile gerçekleĢen çalıĢmada ise ilk ve ortaokullarda görevli olan öğretmenlerin örgütsel 

sinizm düzeyleri incelenmiĢtir. AraĢtırmada öğretmenlerin sinizm düzeylerinin 

“düĢük” olduğu ortaya çıkmıĢtır. Benzer Ģekilde Helvacı ve Çetin (2012) 

öğretmenlerin sinizm davranıĢlarını inceledikleri araĢtırmada ilköğretim okullarında 

öğretmenlerin örgütsel sinizm davranıĢlarını “düĢük” düzeyde bulmuĢlardır. Dülker 

(2019) dönüĢümcü liderlikle örgütsel sinizmi incelediği araĢtırmasın da 

öğretmenlerde görülen sinizm davranıĢının biliĢsel ve davranıĢsal sinizm 

boyutlarında “düĢük”, duyuĢsal sinizm boyutunda ise “çok düĢük” düzeyde olduğunu 

ortaya koymuĢtur. Hıdıroğlu (2018) öğretmenlerin çevrede yaĢanan olumsuzlukların 

görevlerini yerine getirirken psikolojik açıdan etkilenmediklerini bu nedenle sinizm 

düzeyinin “düĢük” olduğunu ortaya koymuĢtur. Sezgin Nartgün ve Kartal (2013) 

öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeylerinin düĢük düzeyde olduğunu belirlemiĢlerdir. 

Bu çalıĢmaların araĢtırma sonucumuzla örtüĢtüğü görülmektedir. Bu araĢtırmaların 

dıĢında; Arslan (2018),  Atmaca (2014), Akduman-Yetim ve Ölmez-Ceylan (2011), 

Derin (2016), Erturhan IĢkın (2018), Kahveci ve DemirtaĢ (2015), Kalağan ve 

Güzeller (2010), Karadağ, Kılıçoğlu ve Yılmaz (2014), Kılıç (2011), Özkadam 

(2018), ġirin (2011), Turan (2011), Yıldız (2013), Yıldız, Akgün ve Yıldız (2013) 

tarafından yapılan çalıĢmalarda da öğretmenlerde görülen sinizm davranıĢ düzeyleri 

düĢük olarak bulunmuĢtur.  

 

Literatürde bazı araĢtırmalarında farklı sonuçlarının olduğu görülmektedir. 

Tokgöz ve Yılmaz (2008) ise örgütsel sinizmi otel çalıĢanları ile incelemiĢtir. 

AraĢtırma sonucuna göre çalıĢanların örgütsel sinizm düzeyleri “orta” düzeyde 

bulunmuĢtur. AraĢtırma sonucundaki farklılığının okullara oranla özel iĢletmelerde 
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müĢteri memnuniyetinin yüksek düzeyde tutulması amacıyla çalıĢanlar üzerinde daha 

fazla baskı uygulanabildiği olarak düĢünülebilir. Alan yazın incelemelerinde de 

eğitim kurumlarında örgütsel sinizmin çok sık araĢtırıldığı ancak özel iĢletmelere 

oranla “düzey” düzeyde bulunmadığı görülmektedir. Ergen (2015) ise yaptığı 

araĢtırma ile öğretmenlerin daha çok kurumları hakkında sürekli eleĢtirel tutum 

sergileyip, baĢka kiĢilerle bu konuda konuĢarak sinizm yaĢadıklarını ifade etmiĢtir. 

AraĢtırma sonucuna göre öğretmenlerde görülen sinizmin “orta” düzeyde olduğunu 

ifade etmiĢtir. Bölür „ün (2018) yapmıĢ olduğu çalıĢmada çalıĢanlarda görülen sinizm 

düzeyinin “orta” düzeyde olduğu görülmektedir. Bölür, çalıĢanların sinik davranıĢlar 

gösterdikleri halde iĢ kaybı yaĢama korkusu ile açıkça gösteremediklerini ifade 

etmiĢtir. Sezgin Nartgün ve Kalay (2014) öğretmenlerin sinizm düzeylerini örgütsel 

destek ve örgütsel özdeĢleĢme ile arasındaki iliĢki bazında incelemiĢlerdir. AraĢtırma 

sonucunda öğretmenlerin sinizm düzeyinin 3,109 ortalamada olduğunu, kısmen de 

olsa öğretmenlerin okullarında sinizm davranıĢı sergilediklerini belirlemiĢlerdir. 

Benzer Ģekilde; Arslan (2012), Çatır (2014), Doğan Kılıç (2013), Ergen ve Ġnce 

(2017), Konaklı, Özyılmaz ve Çörtük (2013), Tayfun ve Mete ve Serin (2015) 

tarafından yapılan çalıĢmalar da çalıĢanların örgütsel sinizm düzeylerinin “orta” 

düzeyde bulunduğu görülmektedir. Uludağ (2018) ise öğretmenlerdeki sinizm 

tutumlarını ortalama değerin üzerinde olarak açıklamıĢlardır. Literatürdeki araĢtırma 

sonuçlarına göre öğretmenlerin okullarda yüksek düzeyde sinizm davranıĢı 

sergilemedikleri görülmektedir.  

5.1.3. Öğretmenlerin demografik özelliklerine (cinsiyet, medeni durum, 

mesleki kıdem, görece esas öğretmenlik branĢı, okul türü) göre okul 

yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri arasında anlamlı iliĢki 

olup olmadığına iliĢkin sonuçlar 

AraĢtırmada okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri 

konusunda öğretmenlerin görüĢlerine baĢvurulmuĢtur.  Okul yöneticilerinin değiĢime 

direnci yönetme yeterlilikleri öğretmenlerin demografik özellikleri açısından 

boyutlarda cinsiyet, medeni durum, göreve esas öğretmenlik branĢı, mesleki kıdem 

ve okul türü değiĢkenlerine göre anlamlı fark ortaya çıkarmamıĢtır. Benzer Ģekilde 

bu bölümde de literatürde okul yöneticilerinin değiĢim yönetimi yeterlilikleri ve 
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örgütlerde görülen değiĢime direnç konularında yapılan benzer ve zıt çalıĢmalara yer 

verilmiĢtir. DeğiĢime direnci yönetme yeterlilikleri konusunda yapılmıĢ çok fazla 

araĢtırmanın olmadığı görülmüĢtür.  

Cinsiyet değişkenine göre; okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme 

yeterlilik düzeyleri öğretmen görüĢlerine göre, tüm alt boyutlarda farklılık 

göstermemektedir. Bu durum değiĢim sürecinde kadın ve erkeklerin kendilerini 

ilgilendiren durumları eğitim planlarına dahil ettikleri, herhangi bir cinsiyet ayrımı 

gözetmedikleri olarak yorumlanabilir. AraĢtırmada istatistiksel farklılık olmamakla 

birlikte ölçeğin toplam puan ortalamasına bakıldığında, kadın öğretmenler erkek 

öğretmenlere oranla okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yönünden daha 

yeterli bulmuĢlardır. Kadın öğretmenlerin okul yöneticilerinin değiĢim konusunda 

çabalarını daha iyi algılayıp anladıkları söylenebilir. Aynı zamanda yapılan iĢ ve 

iĢlemlerde genel olarak kadın öğretmenlerin iĢlerini daha titiz yaptıkları ve değiĢime 

daha kolay uyum sağladıkları söylenebilir. Toplumsal yapı gereği kadınların 

üzerinde daha fazla sorumluluk olması, aile ve çocuk yaĢantısının daha çok 

kadınların hayatında değiĢime neden olduğu düĢünülürse bu sonucunda beklenen bir 

durum olduğu ifade edilebilir. Tuti (2016) ortaokul öğretmenleri ile çalıĢtığı 

araĢtırmasında okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme yeterliliklerin öğretmenlerin 

cinsiyet değiĢkeni ile anlamlı bir farklılık oluĢturmadığını tespit etmiĢtir. Meriç 

(2017) turizm sektöründe çalıĢanların değiĢime dirençlerini belirlediği araĢtırmasında 

cinsiyet değiĢkeni açısından anlamalı bir farklılık bulamamıĢtır. AraĢtırma sonucunu 

destekleyen diğer çalıĢmalara; Alparslan‟ın (2010), Gürel (2006), Helvacı ve 

Kıcıroğlu (2010), Helvacı ve Çetin (2012), Kalağan ve Güzeller (2010), Tandoğdu 

(2007) yapmıĢ oldukları araĢtırmalar gösterilebilir. Ünal (2009) ilköğretim 

okullarında yaptığı çalıĢması ile öğretmenlerin direnç boyutunda erkek öğretmenlere 

göre daha uyumlu olduklarını yani direnç gösterme eğilimlerinin daha düĢük 

olduğunu ortaya koyarak farklılıklar olduğunu belirlemiĢtir. Aynı zamanda Argon ve 

Özçelik (2008), Ak (2006), Gürer Bahadır (2014) yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda da 

cinsiyet açısından anlamlı farklılıklar bulmuĢlardır. Argon ve Özçelik (2008) ile 

Gürer Bahadır (2014) erkek öğretmenlerin kadınlara göre okul yöneticilerini değiĢim 

yönetimi yeterlilikleri açsından yüksek düzeyde bulmuĢlardır.  
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Medeni durum değişkenine göre; okul yöneticilerinin değiĢime direnci 

yönetme yeterlilik düzeyleri öğretmen görüĢlerine göre, tüm alt boyutlarda farklılık 

göstermemektedir. Bu durum öğretmenlerin medeni durumlarının okul yönetimi 

açısından dikkate alındığını, dolayısıyla öğretmenlerde olumsuz bir algı oluĢmadığını 

gösterebilir. Aynı zamanda medeni durumu ne olursa olsun öğretmenler açısından 

değiĢim uygulamalarına olumlu bakıldığı, özel yaĢantılarını bu duruma uyumlu hale 

getirdikleri söylenebilir. AraĢtırmada istatistiksel farklılık olmamakla birlikte ölçeğin 

toplam puan ortalamasına bakıldığında, bekar öğretmenler okul yöneticilerini 

değiĢime direncin yönetimi konusunda daha yeterli düzeyde görmektedir. Bekar 

öğretmenlerin evli öğretmenlere oranla daha fazla okul iĢlerine zaman ayırdıkları ve 

okul yöneticilerinin verdiği görevleri yaptıkları düĢünülebilir. Bu durum da okul 

yöneticilerini yönetim iĢleri konusunda yeterli görmelerine neden olabilir. Meriç 

(2017) turizm iĢletmelerindeki görevli çalıĢanların deĢiĢime direnç davranıĢlarını 

incelediği araĢtırmada çalıĢanların medeni durum değiĢkeni açısından anlamlı bir 

farklılık bulamamıĢtır. ÇalıĢmanın araĢtırma sonuçları ile benzerlik gösterdiği 

söylenebilir. 

Mesleki kıdem değişkenine göre; okul yöneticilerinin değiĢime direnci 

yönetme yeterlilik düzeyleri öğretmen görüĢlerine göre, tüm alt boyutlarda farklılık 

göstermemektedir. Bu durum öğretmenlerin mesleğinin her döneminde değiĢime 

yönelik uygulamalara kendilerini hazırladıkları, değiĢim algısını çabuk 

kabullendiklerini gösterebilir. Aynı zamanda okul yöneticilerinin öğretmenlerin 

mesleki durumlarına göre (tükenmiĢlik ya da enerjik olmaları gibi) değiĢimi 

okullarına uyarladıkları, her kıdem seviyesine göre düzenleme yaptıkları ifade 

edilebilir. AraĢtırmada istatistiksel farklılık olmamakla birlikte ölçeğin toplam puan 

ortalamasına bakıldığında, 21-25 yıl arası mesleki kıdeme sahip öğretmenler okul 

yöneticilerini değiĢime direncin yönetimi konusunda daha yeterli düzeyde 

görmektedir. AraĢtırma bulgularına göre göreve yeni baĢlayan ve emeklilik yaĢı 

yaklaĢan öğretmenlere göre 21-25 yıl arası beĢ yıllık süreçte öğretmenlerin okul 

yöneticilerini yeterli düzeyde görerek eleĢtirmedikleri düĢünülebilir. Can (2009) 

Cenker (2008), TaĢ (2009),  Tuti‟nin (2016) yaptıkları çalıĢmaların araĢtırma 

sonucunu desteklediği görülmektedir.  Sezgin Nartgün ve Kartal‟ın (2013) örgütsel 

sessizlik ve örgütsel sinizm üzerine yaptıkları araĢtırma sonucunda da mesleki kıdem 
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açısından farklılık bulunmamıĢtır. Öğretmenlerin kurumlarında yaĢadığı sorunların 

içe kapanıp sinik davranıĢlar gösterebileceği, ancak bunda mesleki kıdemin etkin 

olmadığı vurgulanmıĢtır. Bu araĢtırmaların dıĢında anlamlı farklılıkların olduğunu 

ortaya koyan çalıĢmalarda bulunmaktadır. Özkılınç (2013) meslek öğretmenleri ile 

yaptığı çalıĢmasında kıdemi düĢük olan öğretmenlerin okul yöneticilerini değiĢim 

yönetimi konusunda daha yeterli bulmuĢlardır. Aksoy (2005) ise kıdemi 1-5 yıl olan 

öğretmenlerin okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme becerilerinde beklenti 

düzeylerinin yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır.  Özkılınç‟ın (2013) çalıĢmasının da 

Aksoy (2005) ile paralellik gösterdiği görülmektedir. Akman (2017) öğretmenlerin 

direnç nedenlerini araĢtırdığı çalıĢmasında mesleki kıdem açısından bazı alt 

boyutlarda 16-20 yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerde görülen direnç 

seviyesinin yüksek olduğunu tespit etmiĢtir. 21 yıl ve üzeri mesleki kıdem grubunda 

ise tam tersi değiĢime direnç seviyesi düĢük bulunmuĢtur. Belli bir süre direnç 

eğilimi gösteren öğretmenlerin zamanla duruma alıĢtıkları dirençle baĢ etmeyi 

öğrendikleri söylenebilir. 

Göreve esas öğretmenlik branşı değişkenine göre; okul yöneticilerinin 

değiĢime direnci yönetme yeterlilik düzeyleri öğretmen görüĢlerine göre, tüm alt 

boyutlarda farklılık göstermemektedir. Bu durum öğretmenlerin branĢı ne olursa 

olsun değiĢim konusuna açık oldukları, branĢlarının gerektirdiği değiĢiklikleri sınıf 

ortamına uyguladıkları söylenebilir. Aynı zamanda bu aĢama okul yöneticilerini de 

öğretmenlere destek olduğu, öğretmenlerin de okul yöneticilerinin iĢini 

kolaylaĢtırdığı ifade edilebilir. AraĢtırmada istatistiksel farklılık olmamakla birlikte 

ölçeğin toplam puan ortalamasına bakıldığında, branĢ öğretmenleri okul 

yöneticilerini değiĢime direncin yönetimi konusunda daha yeterli düzeyde 

görmektedir. Tuti (2016) ortaokul öğretmeni algılarına göre okul yöneticilerinin 

değiĢimi yönetme yeterlilik düzeylerini incelediği araĢtırmasın da branĢ değiĢkeni 

açısından anlamlı farklılık olmadığını belirlemiĢtir. Benzer Ģekilde TaĢ (2009), 

Tandoğdu‟nun (2007) yaptıkları çalıĢmaların da araĢtırma sonucunu desteklediği 

görülmektedir. 

Okul türü değişkenine göre; okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme 

yeterlilik düzeyleri öğretmen görüĢlerine göre, tüm alt boyutlarda farklılık 
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göstermemektedir. Diğer bir ifadeyle,  gerek ilkokul gerekse ortaokul kademesinde 

olsun öğretmenlerin, okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetim yeterlilikleri 

konusundaki görüĢlerini etkilemektedir. Bu durumda öğretmenlerin okul türüne göre 

yapılan değiĢimlere ayak uydurdukları, değiĢime açık oldukları ve okul yöneticilerini 

destekledikleri düĢünülebilir AraĢtırmada istatistiksel farklılık olmamakla birlikte 

ölçeğin toplam puan ortalamasına bakıldığında, ortaokul öğretmenleri okul 

yöneticilerini değiĢime direncin yönetimi konusunda daha yeterli düzeyde 

görmektedir. Bunun olası nedenleri arasında; ortaokul kademelerinde sınav sistemi 

değiĢikliği gibi daha fazla değiĢim uygulamalarının yapılması olarak açıklanabilir. 

TaĢ (2009) yapmıĢ olduğu çalıĢmalarda öğretmenlerin okul türü değiĢkeni ile 

yöneticilerin değiĢim yönetimi konusunda anlamlı farklılıklar bulamamıĢtır. Gürer 

Bahadır (2014) ise lise öğretmenlerinin ilkokul ve ortaokul öğretmenlerine göre okul 

yöneticilerini değiĢim yönetimi yeterlilik düzeylerini daha yüksek bulduklarını 

belirlemiĢtir. AraĢtırma sonucundan farklı olarak öğretmenlerin değiĢime dirençleri 

üzerine yapılan ve okul yöneticilerinin değiĢimi yönetme yeterliliklerini de 

sorgulayan bazı araĢtırmalar vardır. Örneğin; Yenen (2015) araĢtırmasında okul 

yöneticilerinin değiĢimi yönetememe alt boyutunda meslek lisesi öğretmenlerinin 

daha çok direniĢ davranıĢında bulunduklarını belirlemiĢtir. Benzer Ģekilde Akman 

(2017) ise öğretmenlerde görülen direncin okul türü değiĢkeni ile arasında anlamlı 

bir farklılık bulmuĢtur. AraĢtırmada okul türü devlet okulu ve özel okul kategorisinde 

değerlendirilmiĢ, devlet okulunda görev yapan öğretmenlerde daha fazla değiĢime 

direnç eğilimi gözlenmiĢtir. Bu durumun nedeninin olarak devlet okullarında fiziksel 

imkanlar açısından yetersizlik olması açıklanmıĢtır. ÇalıĢma ortamında yapacağı iĢ 

ve iĢlemler konusunda elinin altında uygun mekan ya da araç bulunmayan 

öğretmenlerin değiĢim süreçlerine direnç göstermesinin olası olacağı düĢünülebilir. 

5.1.4. Öğretmenlerin demografik özelliklerine  (cinsiyet, medeni durum, 

mesleki kıdem, göreve esas öğretmenlik branĢı, okul türü ) göre sinizm 

davranıĢları arasında anlamlı iliĢki olup olmadığına iliĢkin sonuçlar 

Öğretmenlerin sinizm davranıĢları tüm alt boyutlarda cinsiyet, medeni durum,  

branĢ ve okul türü değiĢkenlerine göre anlamlı fark ortaya çıkarmamıĢtır. Mesleki 

kıdem değiĢkeni açısından ise anlamlı farklılık bulunmuĢtur. 
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Cinsiyet değişkenine göre, öğretmenlerin örgütsel sinizm davranıĢları ile 

cinsiyet değiĢkeni açısından anlamlı bir ortaya çıkmamıĢtır. AraĢtırma sonuçlarında 

anlamlı bir fark görülmemesi erkek ya da kadın öğretmenlerin cinsiyet 

farklılıklarının mesleki görevlerini yerine getirirken cinsiyet ayrımının gerekli 

olmaması olarak düĢünülebilir. Okullarda verilen sorumlulukların kadın ve 

erkeklerin yeterlilikleri dikkate alınarak yapıldığı, kadınları olumsuz duygulara 

itecek uygulamalardan kaçınıldığı ifade edilebilir. Aynı zamanda erkek öğretmenlere 

de fazla sorumluluk verilerek sinizmi yaĢamalarına sebep olunmadığı söylenebilir. 

AraĢtırmada istatistiksel farklılık olmamakla birlikte ölçeğin toplam puan 

ortalamasına bakıldığında, erkek öğretmenlerin kadın öğretmenlere oranla daha fazla 

sinizm duygusu yaĢadıkları görülmektedir. Bu durum erkeklerin tükenmiĢlik 

düzeylerinin daha yüksek olduğunu düĢündürebilir. Literatürde araĢtırma sonucunu 

destekleyen bazı araĢtırmalar vardır. Ergen ve Ġnce (2017) yaptıkları araĢtırmada 

ilköğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel sinizm konusundaki 

görüĢlerini incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda kadınlar ve erkeklerin örgütsel 

sinizm düzeylerinde anlamlı bir farklılık olmadığını ortaya koymuĢlardır. Sezgin 

Nartgün ve Kartal (2013) öğretmenlerin örgütsel sinizm ve örgütsel sessizlik 

konusundaki görüĢlerini inceledikleri araĢtırmada öğretmenlerin örgütsel sinizm 

düzeylerinin cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢmadığını belirlemiĢlerdir. Emre 

(2018) araĢtırma görevlilerinin örgütsel sinizm düzeylerini belirlemeyi amaçladığı 

araĢtırma sonucunda cinsiyetle örgütsel sinizm anlamlı fark bulamamıĢtır. Benzer 

Ģekilde eğitim kurumlarında öğretmenlerle ya da farklı kurumlarda görevli değiĢik 

meslek gruplarında yapılan çalıĢmalarda araĢtırma sonuçlarını desteklemektedir. 

Ağırdan (2016), Akman (2013), Arslan (2016), Ayduğan (2012), Boyalı (2011), 

BölükbaĢıoğlu (2013), Çalbay (2016), ÇalıĢkan (2016), Çetinkaya (2014), Derin 

(2016), Emre (2018), Erdost ve diğerleri, (2007), GüneĢ (2017), Helvacı ve Çetin 

(2012), , Kalağan (2009), Kılıç (2013), Sur (2010), ġirin (2011), Tokgöz ve Yılmaz 

(2008), UlukıĢ (2017), YeĢilçimen (2015), Yetim ve Ceylan‟ın (2011), Yüksel 

(2015) yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda öğretmenlerin sinizm düzeyleri ile cinsiyet 

değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. Bu 

çalıĢmaların da araĢtırma sonucunu desteklediği görülmektedir.  
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AraĢtırma sonucu ile farklılık gösteren ve bazı alt boyutlarda anlamlı 

farklılıkların çıktığı araĢtırmalarda bulunmaktadır. Çakıcı‟nın (2017) öğretmenlerin 

örgütsel sinizm düzeylerini incelediği çalıĢmasında erkek öğretmenlerin örgütsel 

sinizm düzeylerinin daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Girgin ve GümüĢeli‟nin 

(2017) meslek lisesi öğretmenlerinin örgütsel sinizm algılarını inceledikleri 

araĢtırmada bütün boyutlarda erkek öğretmenlerin kadın öğretmenlere oranla sinizm 

düzeylerinin yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Aynı Ģekilde Karademir‟in 

(2016) ortaokul öğretmenleri üzerinde yürüttüğü çalıĢmasında erkek öğretmenlerin 

kadın öğretmenlere göre örgütsel sinizm düzeylerinin daha yüksek olduğunu 

belirlemiĢtir. Benzer Ģekilde Mirvis ve Kanter (1991) tarafından yapılan çalıĢmada 

erkek çalıĢanlarda görülen sinizm davranıĢlarının daha yüksek olduğu görülmektedir. 

AnaĢ (2016), Balıkçıoğlu (2013), Erbil (2013), Gündüz (2014), Özden(2013), Uzun 

(2015) ve Yalçınkaya (2013) çalıĢmalarında cinsiyet değiĢkeninin örgütsel sinizmin 

algısında anlamlı fark yarattığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. Benzer çalıĢmaların 

sonuçlarından hareketle kadınların yaĢamıĢ oldukları olumsuz durumları 

içselleĢtirmedikleri konuĢarak kendilerini rahatlattıkları söylenebilir. Lobnika ve 

Pagon (2004, akt. Kalağan, 2009) tarafından yapılan çalıĢma ise tam tersi görüĢü 

destekleyerek kadın çalıĢanların örgütsel sinizm düzeylerinin daha yüksek olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Bu durumu da kadınların çalıĢma ortamlarında daha çok 

ezilmeleri ile açıklamıĢlardır.  

Medeni durum değişkenine göre; öğretmenlerin örgütsel sinizm davranıĢları 

ile medeni durum değiĢkeni açısından anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Bu durum 

öğretmenlerin medeni durumlarının okuldaki tutumlarını etkilemediği, evli ya da 

bekar olmalarının yaptıkları iĢe yansımadığı söylenebilir. Ortaya çıkan bu sonuç,  

okul yöneticilerinin öğretmenlere bu konudaki bakıĢ açısı ile de iliĢkilendirilebilir. 

Genellikle evli öğretmenlerin aile yaĢantısından kaynaklı çocuk sorumluluğunun, 

okullar için olumsuz bir durum olarak görülmesinin etkilerinin olmadığını bu 

araĢtırma sonucuna göre söylemek mümkündür. Dolayısıyla öğretmenlerin aile 

yaĢantısının sinizm duygusu için bahane olmadığı ifade edilebilir. AraĢtırmada 

istatistiksel farklılık olmamakla birlikte ölçeğin toplam puan ortalamasına 

bakıldığında, bekar öğretmenlerin evli öğretmenlere göre daha fazla sinizm davranıĢı 

sergiledikleri görülmektedir. Okullardaki anlayıĢ gereği bekar öğretmenlerin daha 
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fazla vakitlerinin olduğu düĢünülmektedir. Bu durumda onlara daha fazla nöbet 

görevi ya da sosyal etkinlik görevlerinin verilmesi öğretmenleri okullarından daha 

çok uzaklaĢtırdığı söylenebilir. Kalağan ve Güzeller (2010) öğretmenlerin örgütsel 

sinizm düzeylerini belirledikleri araĢtırmada örgütsel sinizm ile medeni durum 

değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki bulamamıĢlardır. Çalbay (2016) hemĢireler 

üzerinde yaptığı çalıĢmada cinsiyetle örgütsel sinizm arasında anlamlı bir fark 

olmadığını ortaya koymuĢtur. ÇalıĢmalar araĢtırma sonucumuz ile örtüĢmektedir. 

Benzer Ģekilde Boyalı (2011), Erdost ve diğerleri (2007), Çağ (2011), Pelit ve 

Ayduğan (2011), Efilti, Gönen ve Öztürk (2008), Aslan ve Yılmaz (2013), Emre 

(2018), Ağırdan (2016), Akman (2013), Arslan (2016), Boyalı (2011), Çalbay 

(2016), ÇalıĢkan (2016), Ergen (2015), Kalağan ve Güzeller (2010), Kanar (2015), 

Karacaoğlan (2014), Kılıç (2011), Korkmaz (2011), Özcan (2013), Turan(2011) ve 

Yıldırım (2015) tarafından yapılan çalıĢmalar da örgütsel sinizm ile çalıĢanların 

medeni durumu arasında iliĢki olmadığı tespit ederek araĢtırma sonucunu 

desteklemektedir. 

Medeni durum değiĢkeni açısından anlamlı farklılıkların görüldüğü 

araĢtırmalarda bulunmaktadır. Örneğin; Delken (2014) tarafından yapılan örgütsel 

sinizm çalıĢmasında ise bekâr çalıĢanlarda sinizm algılarının evli olan çalıĢanlara 

göre daha yüksek olduğunu belirtmiĢtir. Benzer Ģekilde Çopur (2018) öğretim 

elemanlarının sinizm düzeylerini incelediği araĢtırmada bekar öğretim elemanlarının 

evli öğretim elamanlarına oranla daha fazla sinizm davranıĢı sergilediğini tespit 

etmiĢtir. Balıkçıoğlu (2013) tarafından yapılan çalıĢmada da bekar çalıĢanlarda daha 

fazla sinizm davranıĢı görüldüğünü ortaya koyulmuĢtur. Erbil‟in (2013) yaptığı 

araĢtırma ise tam tersine bekâr çalıĢanlarda görülen sinizm davranıĢlarının evli 

çalıĢanlara oranla daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Amasralı (2016) yaptığı 

çalıĢmada örgütsel sinizmin medeni durum açısından değerlendirdiğinde boyutların 

tamamında anlamlı farklılıklar olduğunu belirlemiĢtir. Mirvis ve Kanter (1989) ise 

eĢiyle ayrılmamıĢ ancak beraber yaĢamayan ve eĢinden ayrılan çalıĢanların bekar ya 

da evli çalıĢanlara göre daha fazla sinizm davranıĢı gösterdiklerini ortaya koymuĢtur. 

Mirvis ve Kanter (1989) yapmıĢ oldukları bu çalıĢma ile örgütsel sinizm davranıĢını 

medeni durum açısından farklı bir boyutta değerlendirmiĢlerdir. Literatürde 

genellikle katılımcıların bekar ya da evli olma durumlarına göre yapılan 
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araĢtırmalara kıyasla ara konumda olan çalıĢanların da değerlendirmeye alınmasını 

sağlamıĢlardır. AraĢtırma sonucunun yüksek çıkmasını aile hayatında bu Ģekilde 

ayrılık yaĢayan kiĢilerin iç dünyalarının da olumsuz duygular barındırdığı 

söylenebilir. 

 

Mesleki kıdem değişkenine göre; “çalıĢtığı kurumdan uzaklaĢma” alt 

boyutunda anlamlı bir fark ortaya çıktığı bu farkın da 6-10 yıl arası mesleki kıdeme 

sahip öğretmenler ile 21-25 yıl mesleki kıdeme sahip öğretmenler arasında 6-10 yıl 

lehine sonuçlandığı görülmektedir. 6-10 yıl arası mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin 1-5 yıl mesleki kıdeme sahip öğretmenlere kıyasla daha fazla sinizm 

davranıĢı gösterdikleri tespit edilmiĢtir. Bu durum öğretmenlerin ilk beĢ yıldan sonra 

mesleki heyecanlarını yitirmeleri ve beklentilerinin karĢılanmaması olarak 

açıklanabilir. Aynı zamanda kiĢilerin hayal ettikleri koĢulları çalıĢma ortamında 

bulamamaları, çalıĢma hayatının yarattığı zorluklarla karĢılaĢmaları ve umutsuzluğa 

kapılmaları olarak gösterilebilir. ÇalıĢanların her zaman idealist ya da heyecanlı 

olmadıklarını söylemek te mümkündür. Literatürde bu sonucu destekleyen bazı 

çalıĢmalar bulunmaktadır. Helvacı ve Çetin (2012) öğretenlerin sinizm düzeylerini 

belirlemeyi amaçladıkları çalıĢmada 6-10 yıl arasında görev yapan öğretmenler de 

görülen sinizm davranıĢ düzeyinin 1-5 yıl olanlara kıyasla yüksek olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. Torun (2016) tarafından yapılan çalıĢmada benzer sonuçlar tespit 

edilmiĢtir. AraĢtırma sonucuna göre öğretmenlerin mesleğinin ilk yıllarında daha 

vizyon sahibi oldukları, mesleklerini daha istekli yaptıkları görülmektedir. Ancak 

zamanla bu heyecanın azaldığı bazı rutinlerin öğretmenlerin sıkılmasına neden 

olduğu söylenebilir. Ancak 20 yıldan sonra öğretmenlerin sinizm düzeylerinin 

düĢmesi de dikkat çekmektedir. Bu durum da meslek olgunluğuna ulaĢan 

öğretmenlerin görevin getirdiği olumsuz durumlar üzerinde çok yoğunlaĢmadıkları 

ya da bu durumlardan çok fazla etkilenmedikleri Ģeklinde yorumlanabilir.  

Tayfun ve Çatır (2014) ise tam tersine yapmıĢ oldukları çalıĢmalarla hizmet 

süresi arttıkça sağlık çalıĢanlarında görülen sinizm davranıĢ düzeyinin arttığını tespit 

etmiĢlerdir. Tayfun ve Çatır‟ın (2014) çalıĢması ile benzer sonuçları veren bir diğer 

araĢtırmada Ağırdan‟ın (2016) sağlık çalıĢanlarıyla yaptığı araĢtırmadır. Lobnika ve 

Pagon'a (2004; akt. Yalçın, 2017) ise yıllarca benzer konumda görev yapan 
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çalıĢanların henüz yeni göreve baĢlayanlara kıyasla sinizm düzeylerinin yüksek 

olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu durum kiĢilerde sürekli aynı görevi uzun zaman 

dilimi içinde yapmanın yarattığı yılgınlık ya da görevde yükselememenin getirdiği 

sinirlenme durumu ile açıklanabilir.  

Kalağan ve Güzeller (2010) yaptıkları çalıĢmada öğretmenlerin sinizm 

düzeyleri ile mesleki kıdem değiĢkeni açısından anlamlı farklılıklar bulmuĢlardır. 

ÇalıĢmada hizmet süresinin azalmasına bağlı olarak sinizm davranıĢlarında artıĢ 

olduğu tespit edilmiĢtir. Ġpek (2018), James (2005), Naus‟un  (2007) tarafından 

yapılan çalıĢmanın da benzer sonuçlar verdiği görülmektedir. Gövez (2014) ise 

yaptığı çalıĢma ile özel Ģirketlerde görev yapan çalıĢanların 1-5 yıl arası çalıĢma 

süresi olanların 6 yıldan daha uzun süreli olanlara göre daha sinik davranıĢlar 

sergilediklerini belirlemiĢtir.  

Balay, Kaya ve Çülha (2013), Ceylan (2011), Çalbay (2018),  Erdost ve 

diğerleri (2007), Kılıç (2011), Sezgin Nartgün ve Kartal (2013) Yetim ve Ceylan 

(2011), Yetim ve ġuayp (2011)  ise yapmıĢ oldukları çalıĢmalar ile çalıĢanların 

örgütsel sinizm davranıĢları ile mesleki kıdem değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığını ortaya koymuĢlardır. 

 

Branş değişkenine göre; öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeyleri ile branĢ 

değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Diğer bir ifadeyle,  

öğretmenlerin branĢlarının sinizm duygularını etkilemediğini göstermektedir. Bu 

durum öğretmenlerin gerek sınıf öğretmeni gerekse herhangi bir branĢ öğretmeni 

olsun branĢlarının gerektiği Ģekilde eğitim öğretim faaliyetlerini sürdürdüklerini 

düĢündürebilir. Aynı zamanda öğretmenlerde görülen olumsuz duyguların, sorumlu 

oldukları derslerle ilgili olmadığı, onları mutsuz eden baĢka faktörlerin var 

olabileceği ifade edilebilir. AraĢtırmada istatistiksel farklılık olmamakla birlikte 

ölçeğin toplam puan ortalamasına bakıldığında, toplam ortalamaya göre branĢ 

öğretmenlerinin sınıf öğretmenlerine oranla çok az bir farkla daha fazla sinizm 

davranıĢı sergiledikleri görülmektedir. Okullarda branĢ öğretmenlerinin fazla sayıda 

sınıfa derse girmesi ya da birkaç okula gitmek zorunda kalması bu durumun nedeni 

olarak düĢünülebilir. Arslan (2018), Helvacı ve Çetin (2012), Ergen ve Ġnce (2017), 
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Kılıç (2011), ġirin (2011) yaptıkları çalıĢmalarla örgütsel sinizm düzeyi ile 

öğretmenlerin branĢları arasında anlamlı bir farklılık bulamamıĢlardır. Bu 

çalıĢmaların araĢtırma sonucunu destekleri görülmektedir. Literatürde tam tersi 

sonuçlar elde ederek anlamlı farklılıklar olduğunu ortaya koyan çalıĢmalar da 

bulunmaktadır. Derin (2016) sayısal ders öğretmenlerinin sözel ders öğretmenlerine 

kıyasla daha çok sinizm davranıĢı gösterdiklerini belirlemiĢtir. Kalağan ve Güzeller 

(2010) ise benzer Ģekilde fen bilimleri dersi öğretmenlerinde görülen sinizm 

davranıĢlarının sözel ders öğretmenlerine göre daha yüksek olduğunu tespit etmiĢtir. 

Sayısal derslerin genel bir görüĢ olarak öğrenciler tarafından zor olarak algılanması, 

anlatma yöntemlerinin öğretmenler tarafından iyi bir Ģekilde belirlenmesinin 

gerekliliğini ortaya koymaktadır. Bununla birlikte bilimsel ağırlıklı olan bu derslerin 

öğrencilerin öğrenim hayatında önemli bir yer teĢkil etmesinin öğretmenler üzerinde 

psikolojik baskıya neden olabileceği düĢünülebilir. Bu gibi sebeplerin bu branĢta 

görev yapan öğretmenler de görülen sinizm tutumlarını tetiklediği söylenebilir. 

Yetim ve Ceylan (2011) sınıf öğretmenlerin de görülen sinizm düzeylerinin 

uygulama ağırlıklı ders öğretmenlerine oranla daha fazla olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Bunların dıĢında Karademir (2016) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarında da 

anlamlı farklılıkların ortaya çıktığı görülmektedir. 

Okul türü değişkenine göre; öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeylerinin okul 

türü değiĢkeni ile arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Bu durum 

öğretmenlerin çalıĢtıkları okul türlerinin sinizm düzeylerine etkisinin olmadığını 

göstermektedir. Öğretmenlerin çalıĢtıkları okulun Ģartları ve öğrenci seviyesine bağlı 

olarak eğitim faaliyetlerini düzenledikleri ve yaĢanan olayları içselleĢtirmedikleri 

ifade edilebilir. AraĢtırmada istatistiksel farklılık olmamakla birlikte ölçeğin toplam 

puan ortalamasına bakıldığında, toplam ortalamaya göre ortaokulda görev yapan 

öğretmenlerin ilkokulda görev yapan öğretmenlere oranla daha fazla sinizm davranıĢı 

sergiledikleri görülmektedir. Bu durum ortaokulda görev yapan öğretmenlerin branĢ 

öğretmeni olmasına bağlı olarak branĢ değiĢkeni ile aynı sonucun görülmesinin bir 

nedeni olarak görülebilir. Arslan (2018), Kahveci ve DemirtaĢ‟ın (2015)  yapmıĢ 

oldukları araĢtırmalar da bu sonucu desteklemektedir. Literatürde araĢtırma 

sonucunun tersine anlamlı farklılıklar olduğunu ortaya koyan çalıĢmalar da yer 

almaktadır. Örneğin; Ergen ve Ġnce (2015) tarafından yapılan araĢtırma sonucunda 
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anlamlı farklılık tespit edilmiĢ ve ortaokulda görev yapan öğretmenlerin sinizm 

düzeylerinin daha yüksek olduğunu belirlenmiĢtir.  Altınkurt ve Ekinci (2016) ise 

ilkokulda görev yapan öğretmenlerde sinizm davranıĢının ortaokul öğretmenlerine 

göre daha fazla olduğunu belirlemiĢtir. Hıdıroğlu (2018) tüm eğitim kademelerinde 

yaptığı araĢtırma sonucunun ortaokullar lehine çıktığını ortaya koymuĢtur. Arslan 

(2016) ve GüneĢ(2017) tarafından yapılan çalıĢmalarında benzer sonuçlarının olduğu 

görülmektedir.  

5.2. Öneriler 

AraĢtırmada elde edilen sonuçlar doğrultusunda uygulayıcılar ve 

araĢtırmacılara yönelik geliĢtirilen öneriler aĢağıda sunulmuĢtur.  

5.2.1. Uygulayıcılar Ġçin Öneriler 

 1.  AraĢtırmada, öğretmenlerin okul yöneticilerini değiĢime direncin yönetimi 

konusunda yeterli düzeyde bulmalarına bağlı olarak, yöneticilerin özellikle hangi 

alanlarda yeterli oldukları daha detaylı incelenmelidir. 

2. Eğitim örgütlerinde dirence neden olan faktörler belirlenerek, 

öğretmenlerde ve diğer çalıĢanlarda görülen direnç davranıĢları en az seviyeye 

düĢürülmelidir. 

3.  Eğitim örgütlerinde değiĢime direncin yönetimi konusunda yöneticilere 

verilen yetki ve sorumluluklar artırılarak, değiĢim sürecinin daha sağlıklı yürütülmesi 

sağlanmalıdır.   

4. Mesleğinin ilk yıllarında daha aktif ve olumlu performans sergileyen okul 

yöneticilerinin beĢ yıllık yönetim sürecinden sonra performanslarının düĢme 

nedenleri araĢtırılmalıdır.  

5.  Okul yöneticiliği öğretmenlikten çok farklı bir görev olduğu için, 

öğretmenlerin yöneticilik görevine seçilmeden önce bir eğitimden geçmesi 

sağlanmalıdır. Bu eğitimin okul yöneticilerinin yeterlilik düzeylerini daha da 

artıracağı düĢünülmelidir. 
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6. Mesleki kıdem açısından çalıĢtığı kurumdan uzaklaĢma duygusunu daha 

çok yaĢayan öğretmen grubunun 6-10 yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerden 

oluĢmasının nedenleri araĢtırılmalıdır. Alt ve üst düzeydeki mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerde bu duygunun daha az yaĢanmasının nedenleri üzerine çalıĢmalar 

yapılabilir.   

5.2.2. AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler 

 1. AraĢtırmada elde edilen verilerin değiĢime direncin yönetimi ve örgütsel 

sinizm davranıĢı konusunda araĢtırma yapacak kiĢilere faydalı olacağı 

düĢünülmektedir.  

 2.  AraĢtırmada elde edilen veriler Bolu ili merkez ilçede ki MEB‟ na bağlı 

ilkokul ve ortaokullarda çalıĢan okul yöneticisi ve öğretmenler üzerinden elde 

edilmiĢtir. AraĢtırma konusunda daha genel veriler elde edebilmek için bütün eğitim 

kademeleri de dahil edilerek tekrar araĢtırılabilir. 

 3. AraĢtırma sadece devlet okullarında yapıldığı için özel okullarda dahil 

edilerek farklı değiĢkenler açısından da incelenebilir.  

 4.  AraĢtırmada daha ayrıntılı verilere ulaĢmak için nitel araĢtırma yöntemleri 

de kullanılarak incelenebilir.  

 5. Okul yöneticilerinin değiĢime direnci yönetme yeterlilikleri, liderlik 

özellikleri, örgütsel iklim, örgüt kültürü gibi farklı değiĢkenlerle de iliĢkilendirilerek 

incelenebilir. 

 6. AraĢtırmada örgütsel sinizm türlerine yer verilmiĢ olmakla birlikte sinizm 

davranıĢı genel olarak değerlendirilmiĢtir. Öğretmenlerin daha çok hangi sinizm 

türlerini gösterdikleri detaylı incelenebilir.   
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EKLER 

Ek 1: Okul Yöneticilerinin DeğiĢime KarĢı Direnci Azaltma Yöntemlerini 

Uygulayabilme Düzeyleri Ölçeği ve Alt Boyutlarının Normallik Testleri 

 Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Ölçeğin Geneli ,094 404 ,000 ,973 404 ,000 

Eğitim ve Karara Katılımı Sağlama ,086 404 ,000 ,971 404 ,000 

ĠletiĢim ,128 404 ,000 ,961 404 ,000 

KolaylaĢtırma ve Destek ,121 404 ,000 ,963 404 ,000 

Vizyon ,114 404 ,000 ,963 404 ,000 

 

  

Ek 2:  Örgütsel Sinizm Ölçeği ve Alt Boyutlarının Normallik Testleri 

 Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Ölçeğin Geneli ,078 404 ,000 ,964 404 ,000 

ÇalıĢtığı Kurumdan UzaklaĢma ,110 404 ,000 ,930 404 ,000 

Performansı DüĢüren etkenler ,082 404 ,000 ,973 404 ,000 

Okula KarĢı Olumsuz Tutum ,170 404 ,000 ,852 404 ,000 

ÇalıĢanların Kararları Uygulamalara Katılımı ,127 404 ,000 ,929 404 ,000 
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Ek 3: Kolmogrov-Smirnov Testi Sonuçları (Normallik Dağılımı) 

 Cinsiyet 

Eğitim ve 

Karara 

Katılımı 

Sağlama 

ĠletiĢim 

KolaylaĢtı

rma ve 

Destek 

Vizyon 
DEĞĠġĠM 

ÖLÇEĞĠNĠ

N GENELĠ 

ÇalıĢtığı 

Kurumdan 

UzaklaĢma 

Performansı 

DüĢüren 

Etkenler 

Okula 

KarĢı 

Olumsuz 

Tutum 

ÇalıĢanların 

Kararları 

Uygulamalara 

Katılımı 

SĠNĠZM ÖLÇEĞĠNĠN 

GENELĠ 

N 
Kadın 272 272 272 272 272 272 272 272 272 272 

Erkek 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 

 
Kadın 3,5707 3,6912 3,5343 3,6760 3,6061 2,0699 2,5584 1,7051 1,7978 2,1293 

Erkek 3,5774 3,6932 3,5404 3,6364 3,6023 2,1342 2,5556 1,8288 1,7879 2,1694 

Ss 
Kadın 0,7353 0,8250 0,8928 0,7693 0,7343 0,8064 0,9823 0,7604 0,6363 0,7039 

Erkek 0,7714 0,8023 0,8739 0,7818 0,7496 0,8665 0,9157 0,8233 0,6189 0,7029 

p değeri 
Kadın ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 

Erkek ,013 ,000 ,000 ,005 ,001 ,000 ,012 ,000 ,000 ,001 

 
Medeni 

Durum 

Eğitim ve 

Karara 

Katılımı 

Sağlama 

ĠletiĢim 

KolaylaĢtır

ma ve 

Destek 

Vizyon 
DEĞĠġĠM 

ÖLÇEĞĠNĠ

N GENELĠ 

ÇalıĢtığı 

Kurumdan 
UzaklaĢma 

Performan

sı DüĢüren 

Etkenler 

Okula 

KarĢı 

Olumsuz 

Tutum 

ÇalıĢanların 

Kararları 

Uygulamalara 

Katılımı 

SĠNĠZM ÖLÇEĞĠNĠN 

GENELĠ 

N 
Evli 359 359 359 359 359 359 359 359 359 359 

Bekar 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 

 
Evli 3,5557 3,6815 3,5125 3,6487 3,5883 2,0780 2,5500 1,7370 1,7869 2,1331 

Bekar 3,7099 3,7741 3,7259 3,7778 3,7368 2,1937 2,6173 1,8133 1,8556 2,2160 

Ss 
Evli 0,7619 0,8402 0,9083 0,7841 0,7575 0,8123 0,9480 0,7702 0,6341 0,6916 

Bekar 0,5972 0,5968 0,6553 0,6715 0,5520 0,9313 1,0603 0,8825 0,5994 0,7922 

p değeri 
Evli ,000 000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

Bekar ,200 ,053 ,200 ,071 ,200 ,000 ,200 ,001 ,001 ,061 

 Kıdem 

Eğitim ve 

Karara 

Katılımı 

Sağlama 

ĠletiĢim 

KolaylaĢtır

ma ve 

Destek 

Vizyon 
DEĞĠġĠM 

ÖLÇEĞĠNĠ

N GENELĠ 

ÇalıĢtığı 

Kurumdan 

UzaklaĢma 

Performan

sı DüĢüren 

Etkenler 

Okula 

KarĢı 

Olumsuz 

Tutum 

ÇalıĢanların 

Kararları 

Uygulamalara 

Katılımı 

SĠNĠZM ÖLÇEĞĠNĠN 

GENELĠ 

N 

1-5yıl  45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 

6-10yıl 82 82 82 82 82 82 82 82 82 82 

11-15yıl 109 109 109 109 109 109 109 109 109 109 

16-20yıl 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

20-25yıl 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
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26yıl 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 

 

1-5yıl  3,5975 3,7852 3,5852 3,7278 3,6526 2,0063 2,5259 1,5644 1,6833 2,0533 

6-10yıl 3,5467 3,6362 3,5203 3,6006 3,5680 2,3118 2,7331 1,8341 1,7896 2,2844 

11-15yıl 3,5341 3,6850 3,4832 3,6445 3,5732 2,1232 2,5770 1,7688 1,8188 2,1670 

16-20yıl 3,5974 3,6487 3,4487 3,5615 3,5745 2,1956 2,5521 1,9077 1,8308 2,2080 

20-25yıl 3,7575 3,9199 3,8462 3,9063 3,8284 1,7527 2,3120 1,5385 1,7163 1,9054 

26yıl 3,4564 3,5359 3,4281 3,6275 3,5005 1,9524 2,5185 1,7176 1,8824 2,0980 

Ss 

1-5yıl  0,7400 0,8037 0,8887 0,8254 0,7387 0,7485 0,8817 0,6256 0,5625 0,5878 

6-10yıl 0,6737 0,7905 0,8483 0,6875 0,6749 0,8812 0,9564 0,8163 0,6040 0,7242 

11-15yıl 0,7872 0,8244 0,8943 0,7944 0,7602 0,7964 0,9433 0,7329 0,6803 0,7011 

16-20yıl 0,7888 0,8323 0,9288 0,7444 0,7715 0,9173 0,8994 0,9186 0,6526 0,7198 

20-25yıl 0,7169 0,8121 0,8768 0,8013 0,7494 0,6307 1,0235 0,7383 0,6243 0,6813 

26yıl 0,7472 0,8201 0,8447 0,7951 0,7230 0,8084 1,0577 0,7706 0,5986 0,7233 

p değeri 

1-5yıl  ,019 ,200 ,035 ,016 ,056 ,005 ,200 ,000 ,007 ,005 

6-10yıl ,001 ,000 ,006 ,000 ,000 ,002 ,165 ,000 ,000 ,200 

11-15yıl ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,017 ,000 ,000 ,016 

16-20yıl ,200 ,000 ,003 ,004 ,200 ,004 ,200 ,000 ,000 ,200 

20-25yıl ,200 ,027 ,001 ,083 ,200 ,024 ,013 ,000 ,003 ,068 

26yıl ,200 ,173 ,200 ,050 ,200 ,067 ,099 ,000 ,007 ,200 

 BranĢ 

Eğitim ve 

Karara 

Katılımı 

Sağlama 

ĠletiĢim 

KolaylaĢt

ırma ve 

Destek 

Vizyon 

DEĞĠġĠM 

ÖLÇEĞĠ

NĠN 

GENELĠ 

ÇalıĢtığı 
Kurumdan 

UzaklaĢma 

Performa

nsı 

DüĢüren 

Etkenler 

Okula 

KarĢı 

Olumsuz 

Tutum 

ÇalıĢanların 

Kararları 

Uygulamalar

a Katılımı 

SĠNĠZM ÖLÇEĞĠNĠN 

GENELĠ 

N 
Sınıf 164 164 164 164 164 164 164 164 164 164 

BranĢ 240 240 240 240 240 240 240 240 240 240 

 
Sınıf 3,5874 3,6992 3,5356 3,6791 3,6162 2,0261 2,5752 1,7159 1,7378 2,1207 

BranĢ 3,5630 3,6868 3,5368 3,6521 3,5971 2,1351 2,5454 1,7658 1,8115 2,1572 

Ss 
Sınıf 0,7320 0,8272 0,9000 0,7914 0,7402 0,7896 0,9655 0,7632 0,5821 0,6794 

BranĢ 0,7573 0,8110 0,8775 0,7611 0,7386 0,8487 0,9579 0,7966 0,6613 0,7196 

p değeri 
Sınıf ,001 ,000 ,000 ,001 ,004 ,000 ,006 ,000 ,000 ,039 

BranĢ ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 
Okul 

Türü 

Eğitim ve 

Karara 

Katılımı 

Sağlama 

ĠletiĢim 

KolaylaĢt

ırma ve 

Destek 

Vizyon 

DEĞĠġĠM 

ÖLÇEĞĠ

NĠN 

GENELĠ 

ÇalıĢtığı 

Kurumdan 
UzaklaĢma 

Performa

nsı 

DüĢüren 

Etkenler 

Okula 

KarĢı 

Olumsuz 

Tutum 

ÇalıĢanların 

Kararları 

Uygulamalar

a Katılımı 

SĠNĠZM ÖLÇEĞĠNĠN 

GENELĠ 

N 
Ġlkokul 179 179 179 179 179 179 179 179 179 179 

Ortaokul 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225 



173 
 

 

 

 

 Tablo‟ ya bakıldığı zaman SPSS 20 istatistik programında yapılmıĢ normallik testi (Kolmogrov - Smirnov) sonuçları 

görülmektedir. Bu testle iki ölçeğe ait faktörlerin normal dağılım gösterip göstermediğine iliĢkin bulgular görülmektedir. Bulgulara 

bakıldığı zaman tüm faktörlere ait p değerinin p<0.05 olduğu görülmektedir. Bağımsız değiĢkenlerin her bir grubunda bağımlı değiĢkene 

dair puanların normal dağılımına iliĢkin yapılan hipotez testlerinin (Kolmogrov - Smirnov) sonuçlarına göre tüm gruplara non-

parametrik analizler yapılmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Ġlkokul 3,5692 3,6778 3,5009 3,6466 3,5919 2,0287 2,5450 1,7006 1,7737 2,1082 

Ortaokul 3,5758 3,7030 3,5644 3,6761 3,6152 2,1403 2,5674 1,7813 1,8111 2,1696 

Ss 
Ġlkokul 0,7690 0,8657 0,9375 0,8390 0,7812 0,8122 0,9805 0,7606 0,5923 0,6989 

Ortaokul 0,7295 0,7771 0,8430 0,7172 0,7041 0,8352 0,9453 0,7996 0,6592 0,7065 

p değeri 
Ġlkokul ,001 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,005 ,000 ,000 ,015 

Ortaokul ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
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Ek 4:  Okul Yöneticilerinin DeğiĢime KarĢı Direnci Azaltma Yöntemlerini Uygulayabilme 

Düzeyleri Ölçeği Madde Dağılımları 

Faktör 
Soru 

No 

Hiçbir Zaman Nadiren Ara sıra Sıklıkla Her Zaman 

f % f % f % f % f % 

F1 1 12 3,0 53 13,1 153 37,9 141 34,9 45 11,1 

F1 2 18 4,5 61 15,1 101 25,0 180 44,6 44 10,9 

F1 3 6 1,5 36 8,9 110 27,2 178 44,1 74 18,3 

F1 4 28 6,9 71 17,6 122 30,2 146 36,1 37 9,2 

F1 5 19 4,7 44 10,9 110 27,2 178 44,1 53 13,1 

F1 6 8 2,0 35 8,7 99 24,5 191 47,3 71 17,6 

F1 7 34 8,4 69 17,1 131 32,4 120 29,7 50 12,4 

F1 8 5 1,2 32 7,9 77 19,1 208 51,5 82 20,3 

F1 9 3 0,7 33 8,2 73 18,1 222 55,0 73 18,1 

F1 10 9 2,2 41 10,1 107 26,5 179 44,3 68 16,8 

F1 11 6 1,5 36 8,9 83 20,5 184 45,5 95 23,5 

F1 12 10 2,5 43 10,6 88 21,8 177 43,8 86 21,3 

F1 13 9 2,2 43 10,6 89 22,0 184 45,5 79 19,6 

F1 14 16 4,0 51 12,6 99 24,5 168 41,6 70 17,3 

F1 15 16 4,0 66 16,3 118 29,2 147 36,4 57 14,1 

F1 16 19 4,7 56 13,9 104 25,7 173 42,8 52 12,9 

F1 17 9 2,2 54 13,4 97 24,0 168 41,6 76 18,8 

F1 18 5 1,2 50 12,4 87 21,5 188 46,5 74 18,3 

F2 19 7 1,7 25 6,2 83 20,5 185 45,8 104 25,7 

F2 20 11 2,7 52 12,9 109 27,0 164 40,6 68 16,8 

F2 21 12 3,0 42 10,4 84 20,8 185 45,8 81 20,0 

F2 22 15 3,7 33 8,2 88 21,8 180 44,6 88 21,8 

F2 23 8 2,0 35 8,7 89 22,0 191 47,3 81 20,0 

F2 24 13 3,2 53 13,1 105 26,0 166 41,1 67 16,6 

F3 25 9 2,2 45 11,1 106 26,2 167 41,3 77 19,1 

F3 26 18 4,5 63 15,6 117 29,0 148 36,6 58 14,4 

F3 27 12 3,0 61 15,1 114 28,2 160 39,6 57 14,1 

F3 28 9 2,2 52 12,9 114 28,2 175 43,3 54 13,4 

F3 29 6 1,5 50 12,4 112 27,7 170 42,1 66 16,3 

F3 30 13 3,2 52 12,9 100 24,8 165 40,8 74 18,3 

F4 31 11 2,7 64 15,8 109 27,0 150 37,1 70 17,3 

F4 32 12 3,0 48 11,9 107 26,5 174 43,1 63 15,6 

F4 33 10 2,5 43 10,6 120 29,7 170 42,1 61 15,1 

F4 34 8 2,0 31 7,7 126 31,2 176 43,6 63 15,6 

F4 35 5 1,2 30 7,4 93 23,0 187 46,3 89 22,0 

F4 36 5 1,2 34 8,4 83 20,5 198 49,0 84 20,8 

F4 37 6 1,5 39 9,7 104 25,7 188 46,5 67 16,6 

F4 38 5 1,2 34 8,4 93 23,0 191 47,3 81 20,0 

(F1: Eğitim ve Karara Katılımı Sağlama, F2: İletişim, F3: Kolaylaştırma ve Destek, F4: Vizyon  

  AraĢtırmaya katılan öğretmenler okul yöneticilerinin değiĢime karĢı direnci azaltma 

yöntemlerini uygulayabilme düzeyleri ölçeğinin genelinde “Sıklıkla” yanıtını vermiĢlerdir. 
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Ek 5:  Örgütsel Sinizm Ölçeği Madde Dağılımları 

 

Faktör 
Soru 

No 

Kesinlikle 

Katılmıyorum 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

f % f % f % f % f % 

F4 1 157 38,9 187 46,3 39 9,7 17 4,2 7 1,0 

F4 2 205 50,7 168 41,6 23 5,7 7 1,7 1 0,2 

F4 3 171 42,3 183 45,3 33 8,2 11 2,7 6 1,5 

F2 4 46 11,4 105 26,0 71 17,6 96 23,8 86 21,3 

F1 5 144 35,6 147 36,4 56 13,9 37 9,2 20 5,0 

F2 6 131 32,4 146 36,1 43 10,6 59 14,6 25 6,2 

F2 7 113 28,0 156 38,6 61 15,1 52 12,9 22 5,4 

F2 8 91 22,5 152 37,6 53 13,1 72 17,8 36 8,9 

F1 9 117 29,0 169 41,8 44 10,9 58 14,4 16 4,0 

F3 10 244 60,4 116 28,7 16 4,0 20 5,0 8 2,0 

F2 11 131 32,4 116 28,7 44 10,9 75 18,6 38 9,4 

F3 12 174 43,1 165 40,8 30 7,4 27 6,7 8 2,0 

F3 13 187 46,3 153 37,9 34 8,4 21 5,2 9 2,2 

F3 14 193 47,8 150 37,1 32 7,9 23 5,7 6 1,5 

F2 15 138 34,2 138 34,2 39 9,7 58 14,4 31 7,7 

F2 16 96 23,8 119 29,5 48 11,9 98 24,3 43 10,6 

F2 17 91 22,5 119 29,5 61 15,1 81 20,0 52 12,9 

F2 18 92 22,8 126 31,2 61 15,1 81 20,0 44 10,9 

F1 19 164 40,6 145 35,9 42 10,4 42 10,4 11 2,7 

F3 20 233 57,7 104 25,7 19 4,7 33 8,2 15 3,7 

F4 21 178 44,1 146 36,1 17 4,2 25 6,2 38 9,4 

F1 22 122 30,2 139 34,4 57 14,1 68 16,8 18 4,5 

F1 23 120 29,7 145 35,9 52 12,9 73 18,1 14 3,5 

F1 24 170 42,1 159 39,4 41 10,1 26 6,4 8 2,0 

F1 25 182 45,0 149 36,9 38 9,4 28 6,9 7 1,7 

(F1: Çalıştığı Kurumdan Uzaklaşma, F2: Performansı Düşüren etkenler, F3:Okula Karşı Olumsuz Tutum,   F4: 

Çalışanların Kararları Uygulamalara Katılımı ) 

 Tabloda öğretmenlerin sinizm ölçeğine verdiği cevaplar incelendiğinde ÇalıĢtığı 

Kurumdan UzaklaĢma alt boyutunda cevapların “Kesinlikle Katılmıyorum” ve 

“Katılmıyorum” cevaplarında, Performansı DüĢüren etkenler alt boyutunda “Katılmıyorum” 

cevabına, Okula KarĢı Olumsuz Tutum alt boyutunda “Kesinlikle Katılmıyorum” cevabına 

ve “ÇalıĢanların Kararları Uygulamalara Katılımı” alt boyutunda ise “Kesinlikle 

Katılmıyorum” ve “Katılmıyorum” cevaplarında yoğunlaĢtığı tespit edilmiĢtir. 
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Ek 6: AraĢtırma ÇalıĢma Evrenindeki Ġlkokullar ve Bu Okullarda Görevli 

Öğretmenlere ĠliĢkin Sayılar 

Ġlçe     Okul Adı 

Görev 

Yapan  

Öğretmen 

Sayısı 

MERKEZ     100.Yıl Ġlkokulu 22 

MERKEZ     50. Yıl Ġzzet Baysal Ġlkokulu 43 

MERKEZ     60. Yıl Ġlkokulu 21 

MERKEZ     Abant Ġlkokulu 15 

MERKEZ     Atatürk Ġlkokulu 17 

MERKEZ     Behiye Baysal Ġlkokulu 13 

MERKEZ     Canip Baysal Ġlkokulu 30 

MERKEZ     Cumhuriyet Ġlkokulu 21 

MERKEZ     Çaygökpınar Ġlkokulu 3 

MERKEZ     Çimento Çaydurt  Ġlkokulu 20 

MERKEZ     Çobankaya ġehit Murat Pacal Ġlkokulu 6 

MERKEZ      Dağkent Kıroğlu Eğitim ve Sağlık Vakfı  Ġlkokulu                  7 

MERKEZ      Dodurga Abdi Sin  Ġlkokulu 6 

MERKEZ      Doğancı AyĢe Becikoğlu  Ġlkokulu 8 

MERKEZ 

     Emine Mehmet Baysal Özel Eğitim 

     Uygulama Merkezi I. Kademe 4 

MERKEZ      GazipaĢa  Ġlkokulu 35 

MERKEZ       Gökpınar  Ġlkokulu 2 

MERKEZ       Ġnkılap Ġlkokulu 12 

MERKEZ       Karacasu  Ġlkokulu 14 

MERKEZ       Karaköy TOKĠ  Ġlkokulu 14 

MERKEZ       Kındıra  Ġlkokulu 3 

MERKEZ       Koç  Ġlkokulu 20 

MERKEZ       Köroğlu  Ġlkokulu 25 

MERKEZ       Kültür  Ġlkokulu 24 

MERKEZ       Mehmet Akif Ersoy  Ġlkokulu 31 

MERKEZ       Mevlana Ġlkokulu 16 

MERKEZ       Milli Egemenlik  Ġlkokulu 17 

MERKEZ       Okçular Yenimahalle Ġlkokulu 3 

MERKEZ       PaĢaköy  Ġlkokulu 13 

MERKEZ       Sakarya  Ġlkokulu 30 

MERKEZ       Saraycık  Ġlkokulu 1 

MERKEZ       Semiha ġakir  Ġlkokulu 5 

MERKEZ       Yıldırım Beyazıt  Ġlkokulu 6 

MERKEZ       Yukarısoku  Ġlkokulu 15 

MERKEZ       Yumrukaya Ġlkokulu 3 

MERKEZ       Yunus Emre Ġlkokulu 26 

                           TOPLAM                                                                                         551 
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Ek 7: AraĢtırma ÇalıĢma Evrenindeki Ortaokullar ve Bu Okullarda Görevli 

Öğretmenlere ĠliĢkin Sayılar 

 

                          TOPLAM                                                                                         666 

 

             

 

Ġlçe     Okul Adı 

Görev 

Yapan  

Öğretmen 

Sayısı 

MERKEZ     100. Yıl Ortaokulu 26 

MERKEZ     50. Yıl Ġzzet Baysal Ortaokulu 83 

MERKEZ     60. Yıl Ortaokulu 17 

MERKEZ     Alıçören Ortaokulu 24 

MERKEZ     Atatürk Ortaokulu 43 

MERKEZ     Behiye Baysal Ortaokulu 17 

MERKEZ     Bolu 15 Temmuz ġehitler Ġmam hatip Ortaokulu                     9 

MERKEZ     Bolu Ġmamhatip Ortaokulu 6 

MERKEZ     Canip Baysal Ortaokulu 36 

MERKEZ     Cumhuriyet Ortaokulu 24 

MERKEZ     Çobankaya ġehit Murat Pacal Ortaokulu 7 

MERKEZ      Dağkent Kıroğlu Eğitim ve Sağlık Vakfı  Ortaokulu                15 

MERKEZ      Dodurga Abdi Sin  Ortaokulu 

 MERKEZ      Doğancı AyĢe Becikoğlu  Ortaokulu 13 

MERKEZ 
     Emine Mehmet Baysal Özel  

     Uygulama Merkezi II. Kademe 8 

MERKEZ      GazipaĢa Ortaokulu 43 

MERKEZ       Hacı Bayram Veli Ġmam-hatip Ortaokulu 28 

MERKEZ       Karacasu  Ortaokulu 14 

MERKEZ       Karaköy TOKĠ  Ortaokulu 14 

MERKEZ       Koç  Ortaokulu 20 

MERKEZ       Köroğlu  Ortaokulu 28 

MERKEZ       Mehmet Akif Ersoy Ortaokulu 32 

MERKEZ       Mevlana Ortaokulu 16 

MERKEZ       Milli Egemenlik  Ortaokulu 23 

MERKEZ       PaĢaköy  Ortaokulu 7 

MERKEZ       Sakarya  Ortaokulu 40 

MERKEZ       ġehit Ozan Özen Ortaokulu 28 

MERKEZ       Yukarısoku  Ortaokulu 13 

MERKEZ       Yunus Emre Ortaokulu 24 
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Ek 8: Veri Toplama Araçları 

 

Okul Yöneticilerinin DeğiĢime KarĢı Direnci Azaltma Yöntemlerini 

Uygulayabilme Düzeyleri Ölçeği 

 

Açıklama:  

AĢağıda verilen ifadelere ne ölçüde katıldığınızı ifadelerin karĢısındaki 

kutucuklara (X)  ile belirtiniz. Lütfen tercihlerinizi yaparken bu konuda 

okulunuzdaki uygulamaları göz önünde bulundurunuz.  
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1- Öğretmenlerin değiĢim konularında yetiĢtirilmesi için seminerler 

düzenlenir. 
     

2- DeğiĢim sürecinde olası dedikodular sürekli bilgilendirilerek giderilir.      

3- Öğretmenler, değiĢim gereksinimi, önemi ve sonuçlarına iliĢkin 

bilgilendirilir.  
     

4- DeğiĢimden önce bir ihtiyaç analizi yapılır.       

5- DeğiĢimde kullanılacak metot, araç, malzeme yeterliliği göz önünde 

bulundurulur.  
     

6- DeğiĢimde kullanılacak insan kaynaklarının yeterliliği göz önünde 

bulundurulur.  
     

7- DeğiĢim sürecinde çeĢitli ödüllendirme teknikleri kullanılır.       

8- DeğiĢim sürecinde öğretmenleri ilgilendiren bilgiler, kurumun birimlerine 

zamanında ulaĢtırılır.  
     

9- DeğiĢim sürecinde yer alacak personele uygun görev dağılımı yapılır.       

10- DeğiĢimin yanlıĢ anlaĢılma olasılığına karĢı önleyici tedbirler alınır.       

11- DeğiĢim uygulamalarında yaĢanan tecrübelerden faydalanılır.       

12- DeğiĢimin ne ölçüde baĢarılı veya baĢarısız olduğu konusunda 

değerlendirmeler yapılır.  
     

13- Öğretmenlerin değiĢimin gerekliliği konusuna duyarlı hale gelmeleri 

sağlanır.  
     

14- Öğretmenlerin, değiĢim ile ilgili kararlara katılmalarına olanak sağlanır.       

15- DeğiĢimin gereği yeterince tartıĢılır.       

16- DeğiĢimin ne olduğu ve nasıl uygulanacağı konusunda ortak bir anlayıĢ 

oluĢturulur.  
     

17- Öğretmenlerin, yaratıcı ve yenilikçi yeteneklerinden yararlanılır.       

18- Öğretenlerin değiĢim sürecinin aktif destekçileri olmaları sağlanır.       

19- Öğretmenleri doğrudan ilgilendiren konular zamanında iletilir.       

20- DeğiĢime direnenlere samimiyetle davranılır, anlayıĢla karĢılanır.       
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Açıklama:  

AĢağıda verilen ifadelere ne ölçüde katıldığınızı ifadelerin karĢısındaki 

kutucuklara (X)  ile belirtiniz. Lütfen tercihlerinizi yaparken bu konuda 

okulunuzdaki uygulamaları göz önünde bulundurunuz.  
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21- Sürece katılan tüm taraflara eĢit biçimde davranılır.       

22- Öğretmenler arasındaki anlaĢmazlıkların çözümünde tarafsız davranılır.       

23- Her aĢamada kesintisiz iletiĢimi sağlayacak etkili bir iletiĢim sistemi 

kurulur.  
     

24- DeğiĢim sürecinde öğretmenlere sürekli geribildirim verilir.      

25- DeğiĢim konularında çalıĢanlar aktif Ģekilde dinlenerek soruları yanıtlanır.       

26-Öğretmenlerin değiĢime hazır olup olmadığı değerlendirilir.       

27- DeğiĢim için geniĢ paylaĢımcı bir vizyon oluĢturulur.       

28- DeğiĢimin vizyonu hakkında fikir birliğinin oluĢması sağlanır.       

29-Öğretmenlerin düzenli Ģekilde vizyon doğrultusunda ilerlemeleri sağlanır.       

30- Kurumsal vizyon gerçekleĢtirmede öğretmenler cesaretlendirilir.       

31- Sürekli bir değiĢim kültürü anlayıĢı yerleĢtirilir.       

32- DeğiĢim sürecinde kazanım ve kayıplar ortaya konur.       

33- DeğiĢimin sürecinde beklenmeyen geliĢmelere karĢı önlemler alınır.       

34- DeğiĢimin kısa sürede gerçekleĢmeyeceğine inanılır.       

35- DeğiĢimin amacı açık bir Ģekilde ortaya konur.       

36- DeğiĢim vizyonu okulun bütün birimlerine iletilir.       

37- DeğiĢim sürecinde okulun esnek bir vizyon sahip olması sağlanır.      

38- DeğiĢim sonucu meydana gelen yeni oluĢumun okul yapısına yerleĢmesi 

sağlanır.  
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 Örgütsel Sinizm Ölçeği 
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 5 4 3 2 1 

1. Görev yaptığım okulda, okul yöneticisi çalıĢanların kararlara 

katılmasını önemser 

     

2. Görev yaptığım okulda, kararlara katılmak benim için 

önemlidir. 

     

3. Görev yaptığım okulda, yöneticim eğitimin iyileĢtirilmesi için 

çalıĢanlarla iĢbirliği yapmayı önemser. 

     

4. Görev yaptığım okulda, yapılması gerekli olanlardan çok 

gereksiz iĢlere öncelik verilmesi okuldaki performansımı olumsuz 

etkilemektedir 

     

5. Tayin/ Atama dönemini çalıĢtığım okuldan kurtulmak için bir 

fırsat olarak görüyorum. 

     

6. Okul yöneticisinin otoriter tutumu okulda patron-iĢçi 

yapılanmasına neden olmaktadır 

     

7. Görev yaptığım okulda, okulun geliĢimi için anlamlı çok az 

çalıĢma yapılması okul yönetimine olan inancımı azaltmaktadır. 

     

8. Okula bilimsel/ sosyal/ kültürel anlamdaki katkılarımın genelde 

takdir görmemesi beni mutsuz etmektedir 

     

9. Görev yaptığım okula karĢı bağlılığımın zamanla azaldığını 

hissediyorum. 

     

10. Görev yaptığım okulun baĢarılı olmasını önemsemem.      

11. Okul yöneticilerinin okul çalıĢanlarına saygı göstermemesi 

okula olan bağlılığımı zedelemektedir. 

     

12. ÇalıĢtığım okulu düĢündüğümde kendimi çaresiz hissederim.      

13. ÇalıĢtığım okulu düĢündüğümde sinirlerim.      

14. ÇalıĢtığım okulu düĢündüğümde öfkelenirim.      

15. Okul yöneticisinin, çalıĢanlara karĢı hoĢgörüsüz tutumları, 

yaptığım iĢe karĢı tedirgin davranmamı sağlar. 

     

16. Yöneticimin, bir projede çalıĢıp çalıĢmamamı önemsememesi, 

performansımın düĢmesine neden olur. 

     

17. Görev yaptığım okulda birbirinden kopuk gruplar olması 

okulda çalıĢma azmimi kırmaktadır 

     

18. Yöneticimin, okuldaki informal gruplardan bazılarına daha 

yakın olması okul yönetiminin yanlı davrandığına inanmama 

neden olur. 

     

19. Ne kadar çabalasam da görev yaptığım okulun ciddi bir baĢarı 

yakalayacağını düĢünmüyorum 

     

20. BaĢkalarına iĢimi söylediğimde utanma duygusu hissederim.      

21. Okulun geliĢimi için yaptığım iĢlerle gurur duyarım.      

22. Okul dıĢındaki çevreme zaman zaman iĢimden yakınırım.      

23. Okul dıĢındaki çevremle zaman zaman okulumu eleĢtiririm.      

24. Toplantılarda yeni kararlar alınırken, arkadaĢlarımla 

birbirimize alaycı bakıĢlar atarız. 
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25. Yapılması düĢünülen Ģeyler genelde beni güldürür.      

 

 

EK 9: Ölçek Ġzin Yazısı 
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Ek 10: AraĢtırma Ġzni Yazısı 
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Ek 11: Etik Kurul Ġzin Dilekçesi 
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Ek 12: Etik Kurul Karar Yazısı  
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Ek 13: Öz GeçmiĢ 

KiĢisel Bilgiler  
 

 
 

 Adı Soyadı                           : Songül BAL KUSNACI 

Doğum Yeri ve Yılı  : Osmancık / 1983 

Adres : Merkez / BOLU 

ĠletiĢim Adresi  : songul-bal@hotmail.com  

Yabancı Dil  : Ġngilizce 

Ġlköğretim  : Çorum Dodurga Esentepe Ġlkokulu (1994) 

Ortaöğretim  : Çorum Dodurga Lisesi (2000) 

Lisans : On dokuz Mayıs Üniversitesi, Amasya Eğitim Fakültesi, 

Okul Öncesi Öğretmenliği (2007) 

Yüksek Lisans : Düzce Üniversitesi, Sosyal Bilimleri Enstitüsü, Eğitim Bilimleri 

Anabilim Dalı, Eğitim Yönetimi ve Denetimi Bilim Dalı (2019) 

 
  

ÇalıĢma Hayatı  
 

 
 

 

2007-2008   : 

 

Kastamonu TaĢköprü Uzunkavak Ġlkokulu  

(Okul Öncesi Öğretmeni) 

2008-2011   : Kastamonu TaĢköprü Muzafferettingazi Ġlköğretim Okulu  

(Okul Öncesi Öğretmeni) 

2011-2012   : 

 

Bolu Dörtdivan ġehit Orhan Yalçın Ġlköğretim Okulu 

(Okul Öncesi Öğretmeni) 

2012-2014   : Bolu Merkez Ġzzet Baysal Anaokulu (Müdür Yardımcısı) 

2014-2017 : Bolu Merkez Ġzzet Baysal Anaokulu (Okul Müdürü) 

2017-… : Bolu Merkez Mebrure Ġlhan BağıĢgil Anaokulu  

(Okul Öncesi Öğretmeni) 
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