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Öz 
ÇalıĢmada öncelikle liderlik, örgütsel değiĢim ve yaratıcılık açıklanmıĢtır. Yapılan açıklamaların ardından 

liderlik tarzlarının örgütsel değiĢim ve yaratıcılık üzerine etkisini araĢtıran bir uygulama gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu 

uygulama üretim sektörü, ağaç sektörü ve tekstil sektörü olmak üzere üç sektörde 632 iĢgören ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmada farklı sektörlerde liderlik tarzlarının örgütsel değiĢim ve yaratıcılık ile olan 

iliĢkisini ortaya çıkarmak amaçlanmaktadır. AraĢtırmada 36 soruluk liderlik, 30 soruluk örgütsel değiĢim ve 21 

soruluk yaratıcılık ölçekleri kullanılmıĢtır. Bu kapsamda iĢgörenlerin sosyo-demografik özelliklerinin 

belirlenmesi için frekans analizi, betimsel istatistik, faktör analizi, güvenilirlik testi, Kolmogrov-Smirnov normal 

dağılım testi, Mann Whitney U testi, Kruskal Wallis testi, korelasyon ve çoklu regresyon analizleri yapılmıĢtır. 

 

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Tarzları, Örgütsel DeğiĢim, Yaratıcılık. 

 

 

 

THE EFFECT OF PERCEIVED LEADERSHIP STYLES OF EMPLOYEES ON ORGANIZATIONAL 

CHANGE AND CREAVITY: A FIELD RESERARCH 

Abstract 

In this study, primarily leadership, organizational change and creativity are described. Following the statements 

made, a practice, which investigates the effect of the leadership styles on organizational change and creativity, 

has been implemented. This practice has been carried out with 632 employees in the following three sectors: 

manufacturing industry, wood industry and textile industry. This study aims to reveal the relationship of 

leadership styles with the organizational change and creativity within different industries. In this study, the scale 

of 36 questions of leadership, 30 questions of organizational change and 21 questions of creativity is used. In this 

context, in order to determine the socio-demographic characteristics of employees, the frequency analysis, 

descriptive statistics, factor analysis, reliability test, Kolmogrov-Smirnov normal distribution test, Mann 

Whitney U test, Kruskal-Wallis test, correlation and multiple regression analyzes are conducted. 

 

Keywords: Leadership, Leadership Styles, Organizational Change, Creativity. 

 

 

GĠRĠġ 

 

Günümüz dünyasında iĢletmelerin hayatlarını sürdürebilmeleri için önemli bir yere sahip olan 

liderler, iĢletme faaliyetlerinin sorunsuz bir Ģekilde yürütülmesini sağlayabilen, olumsuzluklar 

ile baĢa çıkabilen, hızlı ve pratik çözümler bulabilen, baĢarının her geçen gün artan bir yol 

izlemesini sağlayabilen bireylerdir. Üretim sektörü, ağaç sektörü ve tekstil sektöründe yer 

alan iĢgörenler örgüt içerisinde çeĢitli sonuçlara yol açan örgütsel değiĢim ve yaratıcılık ile 

baĢa çıkabilecek kiĢilerin liderler olduğu ortaya konulmaktadır. Üretim sektörü, ağaç sektörü 

ve tekstil sektöründe çalıĢan iĢgörenler iĢlerini rahat bir Ģekilde yerine getirebilmeleri için yer 
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aldıkları iĢletmede sorunların çabuk çözülmesi gerekmektedir. Bu sektörlerde yer alan 

iĢgörenlerin değiĢime karĢı davranıĢları, liderlerinin örgütsel değiĢime karĢı göstermiĢ olduğu 

davranıĢlar ile Ģekillenmektedir. Aynı zamanda iĢgörenlerin bireysel veya örgütsel olarak 

yaratıcı olabilmeleri liderlerinin davranıĢları ile belirlenmektedir. Bu çalıĢmada öncelikle 

kavramsal açıklamalar yapılmakta ve sonrasında yapılan analiz sonuçlarına yer verilmektedir. 

 

1. LĠDERLĠK KAVRAMI VE TARZLARI 

 

Lider bireyleri önce dinler ve empati kurar, daha sonra iĢgörenin yerine kendisini koyar ve 

aralarında tam bir anlayıĢ ve yakınlık doğar ve son derece olumlu duygular geliĢir (Ceylan, 

2003: 905).  

Ġnsanlık tarihi kadar eski bir geçmiĢe sahip olan liderlik günümüzde de önemli olan 

konulardan biridir. Biçimsel veya biçimsel olmayan ikiden fazla kiĢiden oluĢan topluluklar 

bünyelerinden ya bir lider çıkartmıĢlardır ya da bu liderliğe gereksinim duymuĢlardır (Özsen 

Kutanis ve Alpaslan, 2007: 25). Liderlik, organizasyonel hedefleri baĢarma ihtiyacı olan 

insanlar üzerine destek ve güven aĢılama yeteneğidir (Dubrin, 2012: 346). Literatürde liderlik, 

ekosistem ve aktörlerin rollerinin çeĢitli tanımlamaları ve tanımları bulunmaktadır (Ouden, 

2012: 151). Liderlik; motivasyon, kiĢiler arası davranıĢlar ve iletiĢim süreçleri ile iliĢkilidir 

(Mullins, 2005: 282).  

Liderlik süreci fonksiyonel etkinlik ve organizasyonel etkinliği sağlamak için etkilemeyi, 

motivasyonu ve astları güçlendirmeyi içerir (Sinha, 2008: 257). Bir liderin baĢarılı olabilmesi 

için lideri izleyen birey ve grupların Ģartlarının uygun olması gerekir. Çünkü liderlik bireyleri 

ve grupları etkilemek, hedeflerine ulaĢtırmak ve hedeflere ulaĢmak için grupların çaba 

harcamasını sağlamaktır (Türkeli, 2010: 491). Liderlik, bir grup ya da kuruluĢ üyesi üzerinden 

diğer üyelere yardımcı olmak için grup ya da kuruluĢa bir etki elde etmeyi hedeflemektedir 

(George ve Jones, 2005: 399). Bireylerin gerçekleĢtirdiği ve bireylerce ortak bir Ģekilde ortaya 

çıkarılan geleceğe dönük amaçların belirlenmesi ve bu amaçların gönüllü bir Ģekilde 

gerçekleĢtirilmesi ve bu amaçların gerçekleĢmesi için bireylerin bütün her Ģeyi ile katkı 

sağlaması olarak ifade edilebilir (Aslan ve Özata, 2010: 587). Genel olarak liderlik, bir 

topluluğun hedeflerini gerçekleĢtirebilmesi için topluluğu etkilemeyi baĢarma yeteneği olarak 

ifade edilebilir (Çakar ve Arbak, 2003: 84). 

Demokratik liderlik karar verme sürecinde astları içerir. Bu liderlik Ģekli çalıĢanların katkıları 

üzerine kuruludur. Demokratik liderler temsilci atar, çalıĢanlara önerilerini sorar, katılım için 

teĢvik ederler. Demokratik liderliğin iĢ hayatında önemli büyümesi, çalıĢanların yetki, 

sorumluluk ve müdürleri ile karar vermede güçlendirilme Ģeklidir (Kurtz ve Boone, 2011: 

235). Otoriter liderlik, bilgiye sahip olmak ve bu sahip olunan bilgiyi kimse ile paylaĢmamayı 

gerektirir (Yeniçeri ve Seçkin, 2011: 101). Karizmatik liderlik özel bir estetik kaliteye 

sahiptir. Son derece ilham verici olsa da bu estetiğin bir karanlık tarafı da mevcuttur (Ladkin, 

2010: 81). Serbest bırakıcı liderlik, liderlik tarzları içinde en iyi ya da en kötü olabilir. Lider 

normal prosedürü ve standart uygulamaları takip ediyorsa bu liderliğin kötü Ģeklidir 

(Goethals, Sorenson ve Burns, 2004: 820). DönüĢtürücü liderlik, bireylerin, iĢ gruplarının, 

birimlerin olağanüstü performans ve baĢarılarını açıklayabilmek için yönetici ve personel 

arasında bağlantıyı gerçekleĢtirmeyi amaçlar (Tikici, Aksoy ve Akdemir, 2003: 512).  

ĠĢgördürücü liderlik, mevcut hedeflere daha etkili bir Ģekilde ulaĢmak için, iĢ performansını 

değerli ödüllere bağlayarak ve çalıĢanların iĢin yapılması için gerekli olan kaynaklara sahip 

olmasını sağlayarak organizasyonun baĢarısına yardım eder (McShane ve Glinow, 2010: 372). 
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2.  ÖRGÜTSEL DEĞĠġĠM VE YARATICILIK 
 

DeğiĢim, etkileĢim içinde olunan çevrenin ihtiyaçları karĢısında eksik kalınması halinde 

gereksinimleri karĢılayabilecek seviyede kiĢisel ya da örgütsel yeni düĢüncelerin ortaya 

çıkarılması, örgütlerin yeniden dizayn edilmesi, karar verme ve bu kararların uygulamaya 

geçilmesi sürecidir (Çalık, 2003: 539).  Örgütsel değiĢim, örgütün yönetsel, fiziksel ve 

mekanik yapısında değiĢiklikler yoluyla verimliliği arttırmaktır (Akdemir, 2008: 221). 

Örgütsel değiĢim, oluĢumu, biçimi ve özellikleri bakımından farklılık gösteren bir süreçtir. 

Bir organizasyonun yapısının tamamen değiĢtirilmesi, değiĢim süreci olarak 

adlandırılabileceği gibi bir bölümünün, bir ürününün, stratejisinin, ya da bir fonksiyonun 

değiĢtirilmesi de değiĢim sürecinin bir parçasıdır (Güney, 2007: 49). Örgüt içerisinde yer alan 

üyelerin katılımı ve desteği ile gerçekleĢen değiĢim planlı değiĢimdir (Kuyumcu, 2011: 28). 

Planlı değiĢim geçmiĢe göre günümüzde daha sık karĢılaĢılan bir değiĢim türüdür. Sosyal 

yapıda daha geniĢ bir alanda kabul görmek, etkinlik ve verimlilik arttırma, gelecek ile ilgili 

öngörülerin tespit edilmesi ile bütün örgütün veya onun önemli bölümlerinin fonksiyonlarının 

değiĢtirilmesidir (Sucu, 2000: 83). Planlı olmayan değiĢim içinde bulunulan durumun 

zorlanmasıyla kendiliğinden ortaya çıkan, örgütün uymaktan baĢka çaresinin olmadığı 

önceden planlanmayan değiĢim türüdür (Ġraz ve ġimĢek, 2004: 101). 

Sorunların çözüme kavuĢturulması için yeniliklere yol açacak düĢüncelerin ortaya konmasına 

yaratıcılık denir (ÇavuĢ ve Akgemci, 2008: 233). Bir baĢka tanıma göre, yeni fikir, yaĢam, 

tecrübe ve ürünü değiĢik bir fikir ile hayata geçirebilmektir (Genç, 2007: 162). 

Yeni bir Ģey bulma veya ortaya çıkarma becerisi olan yaratıcılık (Ġmrek, 2003: 73), fikirleri 

orijinal biçimde birleĢtirme veya var olan fikirler arasında o ana kadar beklenmeyen ve 

bilinmeyen bileĢimleri yapma yeteneğidir (Eren, 2002: 66). Yaratıcılık basitçe yeni fikirlerin 

oluĢturulmasından fazlasına ihtiyaç duyar. Stratejik bir bakıĢ açısıyla, sadece bireylerin 

yaratıcı değil aynı zamanda firmada yaratıcı aktivitenin organizasyonun alt kademesine 

aktarılmasıdır. (White ve Bruton, 2011: 106). 

Örgüt çevresindeki değiĢmeler beklenenden daha fazla olduğunda örgüt hayatta kalabilmek 

için çevrenin gereksinimlerine ayak uydurmak zorunda kalacaktır (Tunçer, 2011: 58). 

DeğiĢimin meydana gelmesi için var olan dengenin tutum ve davranıĢların katkısı ile 

değiĢimden önce baĢkalaĢması gerekmektedir (Yaman, 2007: 68). Bireyin değiĢime karĢı 

motivasyonu buradaki en önemli konudur. Motivasyonun sağlanması da ancak, bireyin 

değiĢime inanması ve onu motive edecek unsurların örgüt tarafından ortaya konulması ile 

gerçekleĢir. DeğiĢimle birlikte, kendi durumunda terfi, fazla ücret, iĢten çıkarılmama gibi 

olumlu geliĢmelerin olacağını hisseden birey, kısa zamanda değiĢime uyum gösterebilecektir 

(Dursun, 2007: 74). ĠĢgörenler mevcut statülerinin, değiĢim sonucunda değiĢen iĢ görme 

yöntemlerini ve çalıĢma koĢullarını değiĢmesi karĢısında değiĢimi engellemek isteyebilirler 

(Töremen, 2002: 194). 

YaĢamlarının bir bölümünde çoğu birey yaratıcıdır. Bireyler çalıĢtıkları yerde yaratıcı 

görünmüyorlarsa, bu hayal güçlerinin olmayıĢından değil fırsat verilmemesindendir (Hamel 

ve Breen, 2007: 63). Yaratıcılık konusunda daha yetenekli olan bireyler, yaratıcılık becerisi 

daha az olan bireylere kıyasla daha özgün fikirler ortaya çıkarırlar. Yaratıcı kiĢiler hem 

kararlarında hem de toplumsal değerlerinde bağımsızdırlar ve bu tip kiĢiler diğer kiĢilere göre 

daha özgür düĢünce yapısına ve esnek davranabilme yeteneğine sahiptir (ÇavuĢ, 2006: 89). 
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ĠĢgörenlerin yaratıcı olmalarını liderlerin iĢgörenlere karĢı olan yaklaĢımları etkilemektedir 

(Cengiz ve Diğerleri, 2006: 422). Örgütsel yaratıcılık birçok Ģeye teĢvik eder. Bazıları sosyal 

ve örgütseldir. Diğerleri onu oluĢturan bireyler tarafından organizasyona getirilmiĢtir. 

Bireylerin katkısına ve performanslarına sosyal kavramların etki yapmasıyla tabi ki bir 

etkileĢim vardır. Bunun yanı sıra örgütsel verimlilik ve yenilik yine aynı bireylerin katılımının 

bir kısım bağımlıdır. (Acar ve Runco, 2012: 115).  

Örgüt içerisinde sürekli bir değiĢim hareketi içinde bulunmak ve bunu bir kültür haline 

getirmek değiĢimi tam manasıyla benimsemiĢ liderlerle gerçekleĢtirilir. Bu liderler de insan 

kaynakları tarafından yaratılabilir. Liderliğin bu süreçteki asıl görevi değiĢim sinerjisini 

ortaya çıkarmaktır. Bu sayede hem Ģirket içindeki yaratıcı düĢünce ortaya çıkacak hem de 

Ģirketin rekabet avantajı güçlenecektir (Akgeyik, 2001: 120). 

 

3. ARAġTIRMANIN METODOLOJĠSĠ 

Yapılan çalıĢmanın bu bölümünde, Ģimdiye kadar ifade edilen teorik bilgiler ıĢığında 

araĢtırmanın amacı ve önemi öncelikle ifade edilmiĢtir. Bunun akabinde, araĢtırma modeli 

açıklanmıĢtır. AraĢtırma modelinin kapsamında araĢtırmanın yöntemi ve hipotezleri, 

araĢtırmada kullanılan anket formu ve ölçekler açıklanmıĢ, araĢtırmanın evren ve örneklemi 

ifade edilmiĢ ve verilerin toplanması, çözümü ve yorumlanması yapılmıĢtır. 

 

3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 
 

Bu çalıĢmanın amacı, iĢgörenlerin algıladıkları liderlik tarzlarının örgütsel değiĢim ve 

yaratıcılığa olan etkisini görmek, sosyo-demografik özelliklerin, liderlik tarzları, örgütsel 

değiĢim ve yaratıcılığın alt boyutlarının algılanmasında değiĢiklikler yaratıp yaratmadığını ve 

örgütsel değiĢim ve yaratıcılığın alt boyutlarının birbirleri ile etkileĢimi olup olmadığını 

ortaya koymaktır. 

Bu çalıĢma, örgüt içerisinde görev yapan liderin sergilediği liderlik tarzının iĢgörenlerin örgüt 

içerisinde değiĢime bakıĢ açılarının ve yaratıcılık düzeylerini belirlemek açısından önem 

taĢımaktadır. 

 

3.2. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezler 
 

AraĢtırmanın modeli aĢağıdaki Ģekilde tasarlanmıĢtır. Bu modelde de görüldüğü gibi sosyo-

demografik özelliklerin bağımsız ve bağımlı değiĢkenleri ve bağımsız değiĢkenin bağımlı 

değiĢkenleri nasıl etkilediği araĢtırılmıĢtır. 
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ġekil 1. AraĢtırma Modeli 

Liderlik tarzlarının örgütsel değiĢim ve yaratıcılık üzerine etkisini ölçmek için yapılan 

hipotezler aĢağıdaki gibidir. Bunlar; 

H0: ĠĢgörenlerin demografik özelliklerine göre liderlik tarzları alt boyutlarına iliĢkin 

yargılarında farklılık yoktur. 

H1: ĠĢgörenlerin demografik özelliklerine göre liderlik tarzları alt boyutlarına iliĢkin 

yargılarında farklılık vardır. 

H0: ĠĢgörenlerin demografik özelliklerine göre örgütsel değiĢim alt boyutlarına iliĢkin 

yargılarında farklılık yoktur. 

H2: ĠĢgörenlerin demografik özelliklerine göre örgütsel değiĢim alt boyutlarına iliĢkin 

yargılarında farklılık vardır. 

H0: ĠĢgörenlerin demografik özelliklerine göre yaratıcılık alt boyutlarına iliĢkin yargılarında 

farklılık yoktur. 

H3: ĠĢgörenlerin demografik özelliklerine göre yaratıcılık alt boyutlarına iliĢkin yargılarında 

farklılık vardır. 

H0: Liderlik tarzlarının örgütsel değiĢim üzerinde anlamlı bir etkisi yoktur. 

H4: Liderlik tarzlarının örgütsel değiĢim üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H0: Liderlik tarzlarının yaratıcılık üzerinde anlamlı bir etkisi yoktur. 

H5: Liderlik tarzlarının yaratıcılık üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

3.3. Evren ve Örneklem  

GerçekleĢtirilen araĢtırma üç farklı sektörde uygulanmıĢtır. AraĢtırma kapsamında toplamda 

632 adet anket toplanmıĢtır. AraĢtırmanın evreni araĢtırmanın yapıldığı sektörlerin Türkiye 

Cumhuriyeti genelindeki iĢgörenleridir. AraĢtırmanın örneklemi ise, üretim (imalat), tekstil ve 

ağaç sektörlerinde çalıĢan iĢgörenlerden ulaĢılanları oluĢturmaktadır. 
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3.4. Verilerin Toplanması 
 

AraĢtırmada kullanılan anket formunda toplamda 112 adet soru içermektedir. AraĢtırmada 

kullanılan anket formu toplamda dört sayfadan oluĢmaktadır. Anket formunda öncelikle 15 

sorudan oluĢan sosyo-demografik değiĢkenler yer almaktadır. AraĢtırmada kullanılan anket 

formunda liderlik tarzları ile ilgili toplam olarak 36 adet soru yer almaktadır. Liderlik ölçeği 

literatüre göre; dönüĢtürücü liderlik, iĢgördürücü liderlik ve serbest bırakıcı liderlik tarzı 

boyutlarını kapsamaktadır. AraĢtırmada kullanılan anket formunda 30 soruluk örgütsel 

değiĢim ölçeği yer almaktadır. Örgütsel değiĢim literatüre göre; değerlendirme, uygulama ve 

örgütsel değiĢimi engelleyen faktörler olarak üç boyutu kapsamaktadır.  AraĢtırmada 

kullanılan anket formunun son kısmında ise yaratıcılık ölçeği yer almaktadır. Belirtilen 

yaratıcılık ölçeği literatüre göre; bireysel yaratıcılık ve örgütsel yaratıcılık olarak iki boyuttu 

kapsamaktadır.  

AraĢtırmada yer alan liderlik ölçeği, Orhan Özsöylemez tarafından yazılan “Algılanan 

Liderlik Tarzlarının ĠĢ Tatmini ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Örgütle 

ÖzdeĢleĢmenin Rolü” isimli yüksek lisans tezinden alınmıĢtır (Özsöylemez, 2009: 163-168). 

AraĢtırmada yer alan örgütsel değiĢim ölçeği Demet KuzubaĢıoğlu ve Nurhayat Çelebi 

tarafından “Genel Liselerdeki Öğretmenlerin DeğiĢim Yönetimi Faktörlerine ĠliĢkin 

Algılarının Etkili Okul Açısından Değerlendirilmesi” adlı makaleden alınmıĢtır 

(KuzubaĢıoğlu ve Çelebi, 2009: 9-10). AraĢtırmada yer alan yaratıcılık ölçeği Mustafa Fedai 

ÇavuĢ tarafından yazılan “ĠĢletmelerde Personel Güçlendirme Uygulamalarının Örgütsel 

Yaratıcılık ve Yenilikçiliğe Etkileri Üzerine Ġmalat Sanayiinde Bir Uygulama” isimli doktora 

tezinden alınmıĢtır (ÇavuĢ, 2006: 206). AraĢtırma kapsamında kullanılan anket formunun 

liderlik tarzlarını belirmeye yönelik olarak oluĢturulan ölçek, örgütsel değiĢim ölçeği ve 

yaratıcılık ölçeği için 5‟li likert kullanılmıĢtır. Bu kapsamda, “Kesinlikle Katılmıyorum=1”, 

“Katılmıyorum=2”, “Kararsızım=3”, “Katılıyorum=4” ve “Kesinlikle Katılıyorum=5” 

Ģeklinde puanlama iĢlemi gerçekleĢtirilmiĢtir.  

Ankete katılanlardan alınan cevaplar toplanarak bilgisayar ortamına aktarılmıĢ ve oradan da 

“SPSS 17 ve SPSS 20” analiz programı kullanılarak bir takım istatistiksel teknikler ile 

yorumlamalar yapılmıĢtır. 

 

3.5. Verilerin Çözümü ve Yorumlanması  
 

Bu bölümde araĢtırmada kullanılan ölçeklerin güvenilirlik ve geçerliliği açıklanmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılanların sosyo-demografik özelliklerinin belirlenmesine yönelik frekans 

analizi yapılmıĢtır. Daha sonra ölçeklerin her birine faktör analizi, Kolmogorov-Smirnov 

Testi, KMO ve Bartlett's Testi, Mann-Whitney U Testi, Kruskal Wallis Testi yapılmıĢ ve 

belirlenen alt boyutların her birine yapılan regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular 

yorumlanmıĢtır. 

3.6. AraĢtırmaya Katılanların Demografik Özellikleri 
 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin; yaĢ, cinsiyet, öğrenim durumu, çalıĢma yılı, medeni durum, 

çocuk sayısı, evlilik yılı, eĢin iĢ durumu, gelir, yetiĢtiği yer, kardeĢ sayısı, baba eğitimi, anne 

eğitimi ve sektör türüne iliĢkin frekans dağılımları Çizelge 1’de ayrıntılı bir Ģekilde 

gösterilmiĢtir 
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Çizelge 1. Ankete Katılanların Demografik Özellikleri 

DeğiĢkenler Seçenekler Frekans % Frekans 

YaĢ Durumu 

18-25 129 20,4 

26-33 261 41,3 

34-41 151 23,9 

42-49 82 13,0 

50 ve + 9 1,4 

Toplam 632 100,0 

Cinsiyet 

Kadın 191 30,2 

Erkek 441 69,8 

Toplam 632 100,0 

Öğrenim Durumu 

Ġlkokul 130 20,6 

Ortaokul 81 12,8 

Lise 327 51,7 

2 Yıllık Yüksekokul 71 11,2 

Üniversite 19 3,0 

Yüksek Lisans 4 ,6 

Toplam 632 100,0 

ÇalıĢma Yılı 

1-5 401 63,4 

6-10 192 30,4 

11-15 27 4,3 

16 ve + 12 1,9 

Toplam 632 100,0 

Medeni Durum 

Evli 434 68,7 

Bekâr 198 31,3 

Toplam 632 100,0 

Çocuk Sayısı 

Yok 397 62,8 

1 152 24,1 

2 58 9,2 

4 ve + 25 4,0 

Toplam 632 100,0 

Evlilik Yılı 

1-10 256 40,5 

11-20 128 20,3 

21 ve + 53 8,4 

Toplam 437 69,1 

EĢin ĠĢ Durumu 

ÇalıĢıyor 197 31,2 

ÇalıĢmıyor 241 38,1 

Toplam 438 69,3 

Gelir 

800< 45 7,1 

801-1600 427 67,6 

1601-2400 107 16,9 

2401-3200 47 7,4 

3201 ve + 6 ,9 

Toplam 632 100,0 
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YetiĢme Yeri 

Köy 186 29,4 

Belde/Bucak 67 10,6 

Ġlçe 182 28,8 

Ġl 143 22,6 

BüyükĢehir 54 8,5 

Toplam 632 100,0 

KardeĢ Sayısı 

(Kendisi Dahil) 

1 28 4,4 

2 188 29,7 

3 176 27,8 

4 117 18,5 

5 51 8,1 

6 25 4,0 

7 20 3,2 

8 17 2,7 

9 7 1,1 

10 2 ,3 

15 1 ,2 

Toplam 632 100,0 

Baba Eğitimi 

Okuryazar Değil 34 5,4 

Ġlkokul 420 66,5 

Ortaokul 97 15,3 

Lise 65 10,3 

Üniversite 16 2,5 

Toplam 632 100,0 

Anne Eğitimi 

Okuryazar Değil 83 13,1 

Ġlkokul 430 68,0 

Ortaokul 74 11,7 

Lise 41 6,5 

Üniversite 4 ,6 

Toplam 632 100,0 

Sektör Türü 

Üretim 250 39,6 

Tekstil 183 29,0 

Ağaç 199 31,5 

Toplam 632 100,0 

 

AraĢtırmaya katılanların iĢgörenlerin %20,4’ü 18-25 yaĢ arasında, %41,3’ü 26-33 yaĢ 

arasında, %23,9’u 34-41 yaĢ arasında, %13,0’ü 42-49 yaĢ arasında iken %1,4’ü 50 ve 

üzerindedir. 

AraĢtırmaya katılan 632 iĢgörenin 191’ i kadın, 441’i erkektir. AraĢtırmaya katılanların 

%30,2’ si kadın iken, %69,8’ i erkektir. AraĢtırmaya katılan iĢgörenler içerisinde erkeklerin 

sayısı kadınların sayısından fazladır. AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %50’den fazlasını erkek 

iĢgörenler oluĢturmaktadır.  

AraĢtırmaya katılanların %20,6’sı ilkokul mezunu, %12,8’i ortaokul mezunu, %51,7’si lise 

mezunu, %11,2’si yüksekokul mezunu, %3’ü üniversite mezunu, %0,6’sı yüksek lisans 

mezunudur.  
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AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin çalıĢma yıllarına göre dağılımı, %63,4’ü 1-5 yıl arası çalıĢma 

yılı, %30,4’ü 6-10 yıl arası çalıĢma yılı, %4,3’ü 11-15 yıl arası çalıĢma yılı, %1,9’u 16 ve 

üzeri yıl arası çalıĢma yılı vardır. AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin en fazla 401 kiĢi ile 1-5 

çalıĢma yılı arasında olduğu görülmektedir. En az ise 12 kiĢi ile 16 ve üzeri yıl arası çalıĢma 

yılı olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmaya katılanların medeni durumlarına ilĢikin dağılımları Çizelgede gösterilmektedir.  

AraĢtırmaya katılanların %68,7’si evli iken, %31,3 bekardır. AraĢtırmaya katılanların 434 

kiĢisi evli iken 196 kiĢisi bekardır. AraĢtırmaya katılan evli iĢgören sayısı bekar iĢgören 

sayısına göre daha fazladır. 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %40,5’i 1-10 yıl arası evlilik yılı, %20,3’ü 11-20 yıl arası 

evlilik yılı, %8,4’ü 21 ve üzeri yıl arası evlilik yılı bulunmaktadır.  

Evli olan iĢgörenlerin %31,2’ sinin eĢi çalıĢıyor iken, %38,1’ inin eĢi çalıĢmıyor olarak 

görülmektedir.  

AraĢtırmaya katılanların %7,1’ i 800 TL ve altı gelir, %67,6’ sı 801-1600 TL gelir, %16,9’ u 

1601-2400 TL, %7,4’ ü 2401-3200 TL gelir, %0,9’ u 3201 ve üzeri TL gelir sahiptir. 632 adet 

iĢgörenin 427 kiĢisinin geliri 801-1600 TL arasındadır. 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %29,4’ ünün yetiĢtiği yer köy, %10,6’ sının yetiĢtiği yer 

belde/bucak, 528,8’ inin yetiĢtiği yer ilçe, %22,6’sının yetiĢtiği yer il iken, %8,5’inin yetiĢtiği 

yer büyükĢehirdir. AraĢtırmaya katılanların 186 kiĢisinin yetiĢtiği yer köy, 67 kiĢisinin 

yetiĢtiği yer belde/bucak, 182 kiĢisinin yetiĢtiği yer ilçe, 143 kiĢisinin yetiĢtiği yer il iken, 54 

kiĢisi büyükĢehirde yetiĢmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılanların %5,4’ ünün babası okuryazar değil, %66,5’ inin baba eğitim durumu 

ilkokul, %15,3’ ünün baba eğitim durumu ortaokul, %10,3’ ünün baba eğitim durumu lise, 

%2,5’ inin baba eğitim durumu üniversitedir. 

AraĢtırmaya katılanların %13,1’ inin annesi okuryazar değil, %68’ inin anne eğitim durumu 

ilkokul, %11,7’ sinin anne eğitim durumu ortaokul, %6,5’ inin anne eğitim durumu lise, 

%0,6’ sının anne eğitim durumu üniversitedir. 

AraĢtırmaya katılan 632 iĢgörenin sektörlere göre dağılımları incelendiğinde; %39,6’ sının 

üretim (imalat) sektöründe çalıĢan iĢgören olduğu, %29’ unun tekstil sektöründe çalıĢan 

iĢgören olduğu ve %31,5’ inin ise ağaç sektöründe çalıĢan iĢgören olduğu saptanmıĢtır. 

Üretim sektöründe 250, tekstil sektöründe 183 ve ağaç sektöründe 199 kiĢinin anket formunu 

cevapladığı görülmektedir. Üretim sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin anket formu doldurmaya 

daha olumlu baktığı görülmektedir.  

Sosyo-demografik değiĢkenlerin sonuçlarını özetlemek gerekirse araĢtırmaya katılan 

iĢgörenlerin büyük çoğunluğunun erkek olduğu, yaĢlarının genellikle 26-33 yaĢ arasında 

olduğu,  büyük çoğunluğunun evli olduğu ve çoğunluk ile 1-5 yıl arasında çalıĢma yıllarının 

olduğu görülmektedir.  

3.7. Faktör Analizi ve Güvenilirlik Testi 
 

Faktör analizinde çok sayıda değiĢkeni az sayıda faktör olarak kavramlara indirgemek temel 

amaçtır. Elde olan verileri indirgemeye yarayan bir metottur (Bilge ve Bal, 2012: 137). 

Toplam varyans değerlerine göre liderlik tarzları ölçeği için 3 alt boyut elde edildiği 

görülmektedir. Birinci alt boyut dönüĢtürücü liderlik tarzı, ikinci alt boyut iĢgördürücü liderlik 

tarzı, üçüncü alt boyut serbest bırakıcı liderlik tarzı olarak adlandırılmıĢtır. Örgütsel değiĢim 

ölçeği için toplam varyans değerlerine göre 3 alt boyut elde edilmiĢtir. Birinci alt boyut 
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değerlendirme, ikinci alt boyut uygulama, üçüncü alt boyut serbest değiĢimi engelleyen 

etkenler olarak adlandırılmıĢtır. Yaratıcılık ölçeği için ise iki alt boyut elde edilmiĢtir. Birinci 

alt boyut bireysel yaratıcılık, ikinci alt boyut örgütsel yaratıcılık olarak adlandırılmıĢtır. 

Liderlik tarzları ölçeği için Cronbach’s Alpha değeri 0,948 çıkmıĢtır, bu sonuç anketin 

güvenilir olduğunu göstermektedir. Örgütsel değiĢim ölçeğinin Cronbach’s Alpha değeri 

0,913 olarak bulunmuĢtur. Yaratıcılık ölçeğinin Cronbach’s Alpha değeri 0,953 olarak 

bulunmuĢtur. 

 

3.8.AraĢtırmanın Bulguları ve Yorumu 

 

Mann Whitney U testi, iki iliĢkisiz örneklemden elde edilen puanların birbirlerinden anlamlı 

bir Ģekilde farklılık gösterip göstermediğini test eder (Büyüköztürk, 2002: 149). 

ĠĢgörenlerin Cinsiyetlere Göre Liderlik Tarzları Ölçeğinin Alt Boyutlarına BakıĢları 

Arasındaki Farklara ĠliĢkin Bulgular 

AĢağıdaki Çizelgede iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre liderlik tarzları alt boyutlarına bakıĢları 

arasındaki farklılıklara yer verilmiĢtir. 

Çizelge 2. ĠĢgörenlerin Cinsiyetlerine Göre Liderlik Tarzları Ölçeğinin Alt Boyutlarına 

BakıĢları Arasındaki Farklılığın Testi 

 
Cinsiyet N Mean Rank Sum of Ranks 

DÖNÜġTÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK TARZI 

Kadın 191 303.44 57956.50 

Erkek 441 322.16 142071.50 

Toplam 632 
  

ĠġGÖRDÜRÜCÜ  

LĠDERLĠK TARZI 

Kadın 191 301.46 57579.50 

Erkek 441 323.01 142448.50 

Toplam 632 
  

SERBEST BIRAKICI 

LĠDERLĠK TARZI 

Kadın 191 284.49 54338.50 

Erkek 441 330.36 145689.50 

Toplam 632 
  

 

 

DÖNÜġTÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK 

TARZI 

ĠġGÖRDÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK 

TARZI 

SERBEST 

BIRAKICI 

LĠDERLĠK 

TARZI 

Mann-Whitney U 39.620.500 39.243.500 36.002.500 

Wilcoxon W 57.956.500 57.579.500 54.338.500 

Z -1.184 -1.366 -2.904 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 
0.236 0.172 .004 

 

Çizelge 2’ de görüldüğü gibi, p>0,05 olduğundan kadın ve erkek iĢgörenlerin dönüĢtürücü 

liderlik ve iĢgördürücü liderlik tarzlarına iliĢkin yargılarında farklılık bulunmamaktadır. 

Faktör 3’ te ise görüldüğü gibi, p<0,05 olduğundan kadın ve erkek iĢgörenlerin serbest 
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bırakıcı liderlik tarzına iliĢkin yargılarında farklılık vardır. Çizelge 2’ ye göre ortalamalara 

bakıldığında, erkek iĢgörenlerin serbest bırakıcı liderliğe iliĢkin ortalamalarının (330,36), 

kadın iĢgörenlerin ortalamalarından (284,49) oldukça yüksek olduğu görülmektedir. BaĢka bir 

ifadeyle erkek iĢgörenlerin kadın iĢgörenlere göre liderlerini daha serbest bırakıcı olarak 

algıladıkları söylenebilir. 

Erkek iĢgörenlerin kadın iĢgörenlere göre liderlerini daha serbest bırakıcı olarak algıladıkları 

görülmektedir. Bu durumun kadın ve erkeklerin serbestlik konusundaki farklı 

düĢüncelerinden meydana geldiği söylenebilir. Bu durum erkeklerin kadınlara göre daha 

özgür ve serbest bir hayat tarzına sahip olmalarına bağlanabilir. 

ĠĢgörenlerin Medeni Durumlarına Göre Liderlik Tarzları Ölçeğinin Alt Boyutlarına 

BakıĢları Arasındaki Farklara ĠliĢkin Bulgular 

AĢağıdaki Çizelgede iĢgörenlerin medeni durumlarına göre liderlik tarzları ölçeğinin alt 

boyutlarına bakıĢları arasındaki farklılıklara yer verilmiĢtir. 

Çizelge 3. ĠĢgörenlerin Medeni Durumlarına Göre Liderlik Tarzları Ölçeğinin Alt 

Boyutlarına BakıĢları Arasındaki Farklılığın Testi 

 
Medeni Durum N Mean Rank 

DÖNÜġTÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK TARZI 

Evli 434 327.33 

Bekar 198 292.76 

Toplam 632 
 

ĠġGÖRDÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK TARZI 

Evli 434 327.98 

Bekar 198 291.34 

Toplam 632 
 

SERBEST BIRAKICI 

LĠDERLĠK TARZI 

Evli 434 323.37 

Bekar 198 301.44 

Toplam 632 
 

 

 

DÖNÜġTÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK 

TARZI 

ĠġGÖRDÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK 

TARZI 

SERBEST 

BIRAKICI 

LĠDERLĠK 

TARZI 

Mann-Whitney U 38.264.500 37.984.000 39.983.500 

Wilcoxon W 57.965.500 57.685.000 59.684.500 

Z -2.209 -2.346 -1.403 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0.027 0.019 0.161 

  

Çizelge 3’ te görüldüğü gibi, p>0,05 olduğundan iĢgörenlerin medeni durumlarının laissez-

faire liderlik tarzına iliĢkin yargılarında farklılık bulunmamaktadır. Diğer faktörlerde 

görüldüğü gibi, p<0,05 olduğundan iĢgörenlerin medeni durumlarının dönüĢtürücü ve 

iĢgördürücü liderlik tarzlarına iliĢkin yargılarında farklılık vardır. Çizelge 3’ e göre 

ortalamalara bakıldığında, evli iĢgörenlerin dönüĢtürücü liderliğe iliĢkin ortalamalarının 

(327,33), bekar iĢgörenlerin ortalamalarından (292,76) oldukça yüksek olduğu görülmektedir. 
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BaĢka bir ifadeyle evli iĢgörenlerin bekar iĢgörenlere göre liderlerini daha dönüĢtürücü olarak 

algıladıkları söylenebilir. ĠĢgördürücü liderlik tarzına bakıĢ açılarında da, evli iĢgörenlerin 

(327,98) bekar iĢgörenlere (291,34) göre liderlerini daha fazla iĢgördürücü olarak algıladıkları 

söylenebilir.  

Evli olan iĢgörenlerin bekar olan iĢgörenlere göre liderlerini daha fazla dönüĢtürücü ve 

iĢgördürücü olarak algıladığı görülmektedir. Bu durum da evli olan iĢgörenler evlilik 

hayatının vermiĢ olduğu deneyimler ile olayları dönüĢtürücü ve iĢgördürücü olarak daha fazla 

algıya bildikleri söylenebilir. Öte yandan bu dur um evli olanların bekar oranlara göre daha 

fazla sorumluluk üstlenmelerine bağlanabilir. 

ĠĢgörenlerin YaĢlarına Göre Liderlik Tarzları Ölçeğinin Alt Boyutlarına BakıĢları 

Arasındaki Farklara ĠliĢkin Bulgular 

AĢağıdaki Çizelgede iĢgörenlerin yaĢlarına göre liderlik tarzları ölçeğinin alt boyutlarına 

bakıĢları arasındaki farklılıklara yer verilmiĢtir. 

Çizelge 4. ĠĢgörenlerin YaĢlarına Göre Liderlik Tarzları Ölçeğinin Alt Boyutlarına 

BakıĢları Arasındaki Farklılığın Testi 

 
YaĢ N Mean Rank 

DÖNÜġTÜRÜCÜ  

LĠDERLĠK TARZI 

18-25 129 260.50 

26-33 261 318.35 

34-41 151 354.77 

42-49 82 334.21 

50 ve+ 9 261.83 

Toplam 632 
 

ĠġGÖRDÜRÜCÜ  

LĠDERLĠK TARZI 

18-25 129 267.65 

26-33 261 320.54 

34-41 151 348.03 

42-49 82 321.51 

50 ve+ 9 324.89 

Toplam 632 
 

SERBEST BIRAKICI 

LĠDERLĠK TARZI 

18-25 129 265.89 

26-33 261 328.02 

34-41 151 343.08 

42-49 82 319.13 

50 ve+ 9 237.94 

Toplam 632 
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DÖNÜġTÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK TARZI 

ĠġGÖRDÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK 

TARZI 

SERBEST 

BIRAKICI 

LĠDERLĠK TARZI 

Chi-Square 20.391 14.015 15.876 

df 4 4 4 

Asymp. Sig. 0.000 0.007 0.003 

 

Çizelge 4’ te görüldüğü üzere 34-41 yaĢ arasındaki iĢgörenler diğer yaĢ aralıklarında yer alan 

iĢgörenlere göre liderlerini daha çok dönüĢtürücü lider, iĢgördürücü lider ve laissez-faire lider 

(serbest bırakıcı) olarak algıladıkları görülmektedir. 

Yapılan çalıĢmadan da anlaĢılacağı üzere 34-41 yaĢ grubu arasında yer alan iĢgörenler tecrübe 

ve deneyimleri ile liderlerinin davranıĢlarını yani liderlerinin ne söylemek istediğini diğer 

iĢgörenlere göre daha kolay kavrayabildikleri ve liderlerinin davranıĢlarını diğer yaĢ 

gruplarına göre daha kolay algıladıkları ve liderlerinin isteklerini karĢılamaya çalıĢtıkları 

söylenebilir. Orta yaĢ grubu iĢ görenlerin kazanmıĢ oldukları iĢ deneyimi algılamayı 

farklılaĢtıran bir durum olarak değerlendirilebilir. 

ĠĢgörenlerin Öğrenim Durumuna Göre Liderlik Tarzları Ölçeğinin Alt Boyutlarına 

BakıĢları Arasındaki Farklara ĠliĢkin Bulgular 

AĢağıdaki Çizelgede iĢgörenlerin öğrenim durumuna göre liderlik tarzları ölçeğinin alt 

boyutlarına bakıĢları arasındaki farklılıklara yer verilmiĢtir. 

 

Çizelge 5. ĠĢgörenlerin Öğrenim Durumuna Göre Liderlik Tarzları Ölçeğinin Alt 

Boyutlarına BakıĢları Arasındaki Farklılığın Testi 

 
Öğrenim Durumu N Mean Rank 

DÖNÜġTÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK TARZI 

Ġlkokul 130 363.28 

Ortaokul 81 299.51 

Lise 327 296.23 

2 Yıllık Yüksekokul 71 347.21 

Üniversite 19 305.61 

Yüksek Lisans 4 304.00 

Toplam 632 
 

ĠġGÖRDÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK TARZI 

Ġlkokul 130 377.61 

Ortaokul 81 300.48 

Lise 327 297.70 

2 Yıllık Yüksekokul 71 327.90 

Üniversite 19 246.24 

Yüksek Lisans 4 323.00 

Toplam 632 
 

SERBEST 

BIRAKICI 

LĠDERLĠK TARZI 

Ġlkokul 130 348.32 

Ortaokul 81 285.65 

Lise 327 301.39 

2 Yıllık Yüksekokul 71 338.82 
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Üniversite 19 403.39 

Yüksek Lisans 4 333.13 

Toplam 632 
 

 

 

 

 

 

 

DÖNÜġTÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK TARZI 

ĠġGÖRDÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK TARZI 

SERBEST 

BIRAKICI 

LĠDERLĠK TARZI 

Chi-Square 15.372 21.857 13.934 

df 5 5 5 

Asymp. Sig. 0.009 0.001 0.016 

 

Çizelge 5’ te görüldüğü üzere ilkokul mezunu olan iĢgörenler diğer öğrenim durumlarına göre 

liderlerini daha çok dönüĢtürücü lider (363,28) ve iĢgördürücü lider (377,61) olarak 

algıladıkları görülmektedir. Faktör 3’ e göre ise üniversite mezunları (403,39) liderlerini diğer 

öğrenim durumlarında yer alan iĢgörenlere göre daha fazla serbest bırakıcı lider olarak 

algıladığı görülmektedir. 

Üniversite mezunlarının aldıkları eğitim sonucunda liderlerinin davranıĢlarını daha rahat ve 

serbest, ilkokul mezunlarının ise liderlerinin davranıĢlarını daha iĢ yaptırmaya çalıĢan ve 

dönüĢüme açık olarak gördüğü söylenebilir. Bu durum üniversite mezunu olan iĢ görenlerin 

aldıkları eğitime bağlı olarak iĢlerinde daha özgür ve serbest hareket etme beklentilerine bağlı 

olabilir. Ayrıca ilkokul mezunu iĢ görenlerin aldıkları eğitime bağlı olarak yöneticilerine biat 

etme eğilimlerinin yüksek olduğu söylenebilir. 

ĠĢgörenlerin Sektöre Göre Liderlik Tarzları Ölçeğinin Alt Boyutlarına BakıĢları 

Arasındaki Farklara ĠliĢkin Bulgular 

AĢağıdaki Çizelgede iĢgörenlerin sektöre göre liderlik tarzları ölçeğinin alt boyutlarına 

bakıĢları arasındaki farklılıklara yer verilmiĢtir. 

Çizelge 6. ĠĢgörenlerin Sektöre Göre Liderlik Tarzları Ölçeği Alt Boyutlarına BakıĢları 

Arasındaki Farklılığın Testi 

 
Sektör N Mean Rank 

DÖNÜġTÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK TARZI 

Üretim 250 303.66 

Tekstil 183 285.57 

Ağaç 199 361.07 

Toplam 632 
 

ĠġGÖRDÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK TARZI 

Üretim 250 290.47 

Tekstil 183 282.71 

Ağaç 199 380.27 

Toplam 632 
 

SERBEST BIRAKICI 

LĠDERLĠK TARZI 

Üretim 250 360.20 

Tekstil 183 256.51 
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Ağaç 199 316.77 

Toplam 632 
 

 

 

DÖNÜġTÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK TARZI 

ĠġGÖRDÜRÜCÜ 

LĠDERLĠK 

TARZI 

SERBEST 

BIRAKICI 

LĠDERLĠK TARZI 

Chi-Square 18.359 35.799 34.166 

Df 2 2 2 

Asymp. Sig. 0.000 0.000 0.000 

Çizelge 6’ ya göre ortalamalara bakıldığında ağaç sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin 

dönüĢtürücü liderliğe iliĢkin ortalamalarının (361,07), üretim sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin 

(303,66) ve tekstil sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin (285,57) ortalamalarından oldukça yüksek 

olduğu görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle ağaç sektöründe çalıĢan iĢgörenler liderlerini daha 

fazla dönüĢtürücü olarak algılamaktadırlar. Ağaç sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin iĢgördürücü 

liderliğe iliĢkin ortalamalarının (380,27), üretim sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin (290,47) ve 

tekstil sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin (282,71) ortalamalarından oldukça yüksek olduğu 

görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle ağaç sektöründe çalıĢan iĢgörenler liderlerini daha fazla 

iĢgördürücü olarak algılamaktadırlar. Üretim sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin serbest bırakıcı 

liderliğe iliĢkin ortalamalarının (361,07), ağaç sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin (316,77) ve 

tekstil sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin (256,51) ortalamalarından oldukça yüksek olduğu 

görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle üretim sektöründe çalıĢan iĢgörenler liderlerini daha fazla 

serbest bırakıcı olarak algıladığı görülmektedir. 

Ağaç sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin liderlerini daha fazla dönüĢtürücü ve iĢgördürücü olarak 

algıladıkları görülmektedir. DönüĢtürücü liderlik değiĢime açık olan ve değiĢimleri geliĢmeler 

ile tamamlayan liderlik tarzıdır. Bu durumda ağaç sektöründe değiĢim ve geliĢime daha fazla 

yer verildiği ve liderlerin bu değiĢim ve geliĢimi iĢgörenlerine iĢgördürücü lider olarak 

uygulattığı söylenebilir. Üretim sektöründe serbest bırakıcı liderlik algısının daha fazla olduğu 

görülmektedir. Üretim yapabilmek için iĢgörenlerin rahat bir ortama ihtiyacı olduğu 

düĢünülerek liderlerin daha serbest çalıĢmaya izin verdiği ve daha esnek davrandıkları 

söylenebilir. 

ĠĢgörenlerin Cinsiyete Göre Örgütsel DeğiĢim Alt Boyutlarına BakıĢları Arasındaki 

Farklara ĠliĢkin Bulgular 

AĢağıdaki Çizelgede iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre örgütsel değiĢim alt boyutlarına bakıĢları 

arasındaki farklılıklara yer verilmiĢtir. 
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Çizelge 7. ĠĢgörenlerin Cinsiyete Göre Örgütsel DeğiĢim Alt Boyutlarına BakıĢları 

Arasındaki Farklılığın Testi 

 
Cinsiyet N Mean Rank 

DEĞERLENDĠRME 

Kadın 191 283.58 

Erkek 441 330.76 

Toplam 632 
 

UYGULAMA 

Kadın 191 271.41 

Erkek 441 336.03 

Toplam 632 
 

DEĞĠġĠMĠ ENGELLEYEN 

ETKENLER 

Kadın 191 281.29 

Erkek 441 331.75 

Toplam 632 
 

 

 
DEĞERLENDĠRME UYGULAMA 

DEĞĠġĠMĠ 

ENGELLEYEN 

ETMENLER 

Mann-Whitney U 35.828.500 33.502.500 35.390.000 

Wilcoxon W 54.164.500 51.838.500 53.726.000 

Z -2.984 -4.111 -3.213 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0.003 0.000 0.001 

 

Örgütsel değiĢimin 3 alt boyutunda da kadın ve erkeklerin yargılarında farklılık 

bulunmaktadır. Çizelge 7’ ye göre ortalamalara bakıldığında, erkek iĢgörenlerin örgütsel 

değiĢimde değerlendirmeye bakıĢ açılarına iliĢkin ortalamalarının (330,76), kadın iĢgörenlerin 

ortalamalarından (283,58) oldukça fazla olduğu görülmektedir. Erkek iĢgörenlerin örgütsel 

değiĢimde uygulamaya bakıĢ açılarına iliĢkin ortalamalarında (336,03), kadın iĢgörenlerin 

ortalamalarından (271,41) yüksek olduğu görülmektedir. Erkek iĢgörenlerin örgütsel 

değiĢimde değiĢimi engelleyen etmenlere bakıĢ açılarına iliĢkin ortalamalarında (331,75), 

kadın iĢgörenlerin ortalamalarından (281,29) yüksek olduğu görülmektedir. ĠĢgörenlerin 

cinsiyetlerine göre yapılan dağılımda erkek iĢgörenlerin örgütsel değiĢime daha ılımlı 

baktıkları söylenebilir.  

Kadınların bulundukları ortamlarda oluĢabilecek değiĢimlere kapalı olduğu söylenebilir. 

Çünkü alıĢkanlıklarından kolay vazgeçemeyen kadınlar değiĢime erkeklere göre daha fazla 

direnç gösterdikleri söylenebilir. 

ĠĢgörenlerin Medeni Durumlarına Göre Örgütsel DeğiĢim Alt Boyutlarına BakıĢları 

Arasındaki Farklara ĠliĢkin Bulgular 

AĢağıdaki Çizelgede iĢgörenlerin medeni durumlarına göre örgütsel değiĢim alt boyutlarına 

bakıĢları arasındaki farklılıklara yer verilmiĢtir. 
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Çizelge 8. ĠĢgörenlerin Medeni Durumlarına Göre Örgütsel DeğiĢim Alt Boyutlarına 

BakıĢları Arasındaki Farklılığın Testi 

 
Medeni durum N Mean Rank 

DEĞERLENDĠRME 

Evli 434 328.05 

Bekar 198 291.17 

Toplam 632 
 

UYGULAMA 

Evli 434 330.97 

Bekar 198 284.79 

Toplam 632 
 

DEĞĠġĠMĠ ENGELLEYEN 

ETKENLER 

Evli 434 324.94 

Bekar 198 298.00 

Toplam 632 
 

 

 
DEĞERLENDĠRME UYGULAMA 

DEĞĠġĠMĠ 

ENGELLEYEN 

ETMENLER 

Mann-Whitney U 37.951.500 36.687.500 39.303.000 

Wilcoxon W 57.652.500 56.388.500 59.004.000 

Z -2.356 -2.967 -1.732 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0.018 0.003 0.083 

 

Çizelge 8’ e göre ortalamalara bakıldığında, evli iĢgörenlerin örgütsel değiĢimde 

değerlendirmeye bakıĢ açılarına iliĢkin ortalamaların (328,05), bekar iĢgörenlerin 

ortalamalarından (291,17) oldukça fazla olduğu görülmektedir. Evli iĢgörenlerin örgütsel 

değiĢimde uygulamaya bakıĢ açılarına iliĢkin ortalamalarında (330,97), bekar iĢgörenlerin 

ortalamalarından (284,79) yüksek olduğu görülmektedir.  

Bireyin hayatındaki önemli değiĢimlerden biri olan evlilik ile ilgili değerlendirme yapan ve bu 

değerlendirmeyi uygulamaya koyan bireylerin değiĢimi hayatlarında uygulamayı baĢaran 

bireyler olduğu söylenebilir. Bu durumda evli olan iĢgörenlerin örgüt içerisinde değiĢime 

daha açık oldukları ve değiĢimin değerlendirme ve uygulama boyutlarını daha kolay 

gördükleri söylenebilir. 

ĠĢgörenlerin YetiĢme Yerlerine Göre Örgütsel DeğiĢim Alt Boyutlarına BakıĢları 

Arasındaki Farklara ĠliĢkin Bulgular 

AĢağıdaki Çizelgede iĢgörenlerin yetiĢme yerlerine göre örgütsel değiĢim alt boyutlarına 

bakıĢları arasındaki farklılıklara yer verilmiĢtir. 
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Çizelge 9. ĠĢgörenlerin YetiĢme Yerlerine Göre Örgütsel DeğiĢim Alt Boyutlarına 

BakıĢları Arasındaki Farklılığın Testi 

 
YetiĢme Yeri N Mean Rank 

DEĞERLENDĠRME 

Köy 186 325.09 

Belde/Bucak 67 291.51 

Ġlçe 182 326.97 

Ġl 143 287.44 

Büyük ġehir 54 359.58 

Toplam 632 
 

UYGULAMA 

Köy 186 329.33 

Belde/Bucak 67 342.23 

Ġlçe 182 333.63 

Ġl 143 272.00 

Büyük ġehir 54 300.50 

Toplam 632 
 

DEĞĠġĠMĠ ENGELLEYEN 

ETMENLER 

Köy 186 325.05 

Belde/Bucak 67 302.01 

Ġlçe 182 332.83 

Ġl 143 291.69 

Büyük ġehir 54 315.68 

Toplam 632 
 

 

 
DEĞERLENDĠRME UYGULAMA 

DEĞĠġĠMĠ 

ENGELLEYEN 

ETMENLER 

Chi-Square 8.902 12.912 4.996 

Df 4 4 4 

Asymp. Sig. 0.064 0.012 0.288 

 

Çizelge 9’ da görüldüğü üzere p>0,05 olduğundan iĢgörenlerin yetiĢme yerlerinin örgütsel 

değiĢimde değerlendirme ve değiĢimi engelleyen etkenler ile ilgili düĢüncelerini etkilemediği 

ve farklılık olmadığı görülmektedir. Uygulama boyutunda ise, p<0,05 olduğundan 

iĢgörenlerin yetiĢme yerlerine göre örgütsel değiĢimin alt boyutlarına iliĢkin yargılarında 

farklılık vardır.  Örgütsel değiĢimde uygulama boyutunda belde/bucakta yetiĢenlerin (342,23) 

diğer yetiĢme yerlerine göre uygulama boyutuna daha olumlu baktığı görülmektedir.  

Küçük yerleĢim yerlerinde yetiĢen bireylerin yaĢantılarının uygulamaya daha yakın oldukları 

ve değiĢimin biran önce uygulanmasını ve sonuçlarını görmek istedikleri söylenebilir. 
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ĠĢgörenlerin Sektöre Göre Örgütsel DeğiĢim Alt Boyutlarına BakıĢları Arasındaki 

Farklara ĠliĢkin Bulgular 

AĢağıdaki Çizelgede iĢgörenlerin sektöre göre örgütsel değiĢim alt boyutlarına bakıĢları 

arasındaki farklılıklara yer verilmiĢtir. 

Çizelge 10. ĠĢgörenlerin Sektöre Göre Örgütsel DeğiĢim Alt Boyutlarına BakıĢları 

Arasındaki Farklılığın Testi 

 
Sektör N Mean Rank 

DEĞERLENDĠRME 

Üretim 250 305.62 

Tekstil 183 263.97 

Ağaç 199 378.47 

Toplam 632 
 

UYGULAMA 

Üretim 250 357.14 

Tekstil 183 248.51 

Ağaç 199 327.97 

Toplam 632 
 

DEĞĠġĠMĠ ENGELLEYEN 

ETMENLER 

Üretim 250 341.71 

Tekstil 183 259.06 

Ağaç 199 337.66 

Toplam 632 
 

 

 
DEĞERLENDĠRME UYGULAMA 

DEĞĠġĠMĠ 

ENGELLEYEN 

ETMENLER 

Chi-Square 38.986 39.011 25.905 

Df 2 2 2 

Asymp. Sig. 0.000 0.000 0.000 

 

Yukarıdaki Çizelge 10’ da görüldüğü gibi, p<0,05 olduğundan iĢgörenlerin çalıĢtıkları sektöre 

göre örgütsel değiĢimin alt boyutlarına iliĢkin yargılarında farklılık vardır. Ağaç sektöründe 

çalıĢan iĢgörenlerin değerlendirmeye iliĢkin ortalamalarının (378,47), üretim sektöründe 

çalıĢan iĢgörenlerin (305,62) ve tekstil sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin (263,97) 

ortalamalarından oldukça yüksek olduğu görülmektedir. Üretim sektöründe çalıĢan 

iĢgörenlerin uygulamaya iliĢkin ortalamalarının (357,14), ağaç sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin 

(327,97) ve tekstil sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin (248,51) ortalamalarından oldukça yüksek 

olduğu görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle üretim sektöründe çalıĢan iĢgörenler örgütsel 

değiĢimde uygulama boyutuna daha olumlu baktığı görülmektedir. Üretim sektöründe çalıĢan 

iĢgörenlerin değiĢimi engelleyen etkenlere iliĢkin ortalamalarının (341,71), ağaç sektöründe 

çalıĢan iĢgörenlerin (337,66) ve tekstil sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin (259,06) 

ortalamalarından yüksek olduğu görülmektedir.  

Ağaç sektöründe meydana gelebilecek değiĢimler köklü olabileceğinden dolayı iĢgörenler 

değiĢimin değerlendirme boyutuna daha anlamlı baktıkları söylenebilir. Diğer yandan 

değiĢimin uygulama ve değiĢimi engelleyen etkenler boyutlarında üretim sektöründe çalıĢan 

iĢgörenlerin daha anlamlı baktıkları görülmektedir. Bu durumda iĢgörenler uygulamada 
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meydana gelebilecek değiĢimlerin çalıĢma koĢullarına katkı sağlayacağı ve değiĢimi 

engelleyen etkenlerin ortadan kaldırılacağı düĢüncesinde oldukları söylenebilir. 

ĠĢgörenlerin Cinsiyete Göre Yaratıcılık Alt Boyutlarına BakıĢları Arasındaki Farklara 

ĠliĢkin Bulgular 

AĢağıdaki Çizelgede iĢgörenlerin cinsiyete göre yaratıcılık alt boyutlarına bakıĢları arasındaki 

farklılıklara yer verilmiĢtir. 

Çizelge 11. ĠĢgörenlerin Cinsiyete Göre Yaratıcılık Alt Boyutlarına BakıĢları Arasındaki 

Farklılığın Testi 

 
Cinsiyet N 

Mean 

Rank 

BĠREYSEL YARATICILIK 

Kadın 191 284.98 

Erkek 441 330.15 

Toplam 632 
 

ÖRGÜTSEL YARATICILIK 

Kadın 191 279.72 

Erkek 441 332.43 

Toplam 632 
 

 

 

BĠREYSEL 

YARATICILIK 

ÖRGÜTSEL 

YARATICILIK 

Mann-Whitney U 36.096.000 35.090.500 

Wilcoxon W 54.432.000 53.426.500 

Z -2.858 -3.338 

Asymp. Sig. (2-tailed)  0.004  0.001 

 

Çizelge 11’ e göre erkek iĢgörenlerin bireysel yaratıcılık ile ilgili ortalamalarının (330,15), 

kadın iĢgörenlerin ortalamalarından (284,98) oldukça yüksek olduğu görülmektedir. 

ĠĢgörenlerin örgütsel yaratıcılık ile ilgili ortalamaları (332,43), kadın iĢgörenlerin 

ortalamalarından (279,72) daha yüksektir. 

Yapılan araĢtırma sonucunda erkek iĢgörenlerin yaratıcılık alt boyutlarına kadın iĢgörenlere 

göre daha olumlu baktıkları görülmektedir. Bu durumda erkek iĢgörenlerin yaratıcı düĢünceye 

kadınlara göre daha fazla önem verdikleri söylenebilir. 

ĠĢgörenlerin EĢin ĠĢ Durumuna Göre Yaratıcılık Alt Boyutlarına BakıĢları Arasındaki 

Farklara ĠliĢkin Bulgular 

AĢağıdaki Çizelgede iĢgörenlerin eĢin iĢ durumuna göre yaratıcılık alt boyutlarına bakıĢları 

arasındaki farklılıklara yer verilmiĢtir. 
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Çizelge 12. ĠĢgörenlerin EĢin ĠĢ Durumuna Göre Yaratıcılık Alt Boyutlarına BakıĢları 

Arasındaki Farklılığın Testi 

 
EĢin ĠĢ Durumu N Mean Rank 

BĠREYSEL YARATICILIK 

ÇalıĢıyor 197 200.39 

ÇalıĢmıyor 241 235.12 

Toplam 438 
 

ÖRGÜTSEL YARATICILIK 

ÇalıĢıyor 197 204.04 

ÇalıĢmıyor 241 232.14 

Toplam 438 
 

 

 

 

 
BĠREYSEL YARATICILIK 

ÖRGÜTSEL 

YARATICILIK 

Mann-Whitney U 19.974.000 20.693.000 

Wilcoxon W 39.477.000 40.196.000 

Z -2.859 -2.315 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0.004 0.021 

 

Çizelge 12’ de ortalamalara bakıldığında, iĢgörenlerin eĢlerinin iĢ durumlarında eĢleri 

çalıĢmayan iĢgörenlerin bireysel yaratıcılık ile ilgili ortalamalarının (235,12), eĢleri çalıĢan 

iĢgörenlerin ortalamalarından (200,39) oldukça yüksek olduğu görülmektedir. ĠĢgörenlerin 

eĢlerinin iĢ durumlarında eĢleri çalıĢmayan iĢgörenlerin örgütsel yaratıcılık ile ilgili 

ortalamalarının (232,14), eĢleri çalıĢan iĢgörenlerin ortalamalarından (204,04) oldukça yüksek 

olduğu görülmektedir. EĢleri çalıĢmayan bireyler, eĢleri çalıĢan bireylere göre yaratıcılığa 

daha olumlu baktıkları görülmektedir. Bu durum eĢleri çalıĢmayan bireylerin bireysel ve 

örgütsel olarak yaratıcı düĢünceye sahip olma sorumluluğu altında olma düĢüncesine sahip 

oldukları söylenebilir. 

 ĠĢgörenlerin Sektöre Göre Yaratıcılık Alt Boyutlarına BakıĢları Arasındaki 

Farklara ĠliĢkin Bulgular 

AĢağıdaki Çizelgede iĢgörenlerin sektöre göre yaratıcılık alt boyutlarına bakıĢları arasındaki 

farklılıklara yer verilmiĢtir. 
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Çizelge 13. ĠĢgörenlerin Sektöre Göre Yaratıcılık Alt Boyutlarına BakıĢları Arasındaki 

Farklılığın Testi 

 
Sektör N Mean Rank 

BĠREYSEL YARATICILIK 

Üretim 250 334.90 

Tekstil 183 262.40 

Ağaç 199 343.13 

Toplam 632 
 

ÖRGÜTSEL YARATICILIK 

Üretim 250 314.91 

Tekstil 183 263.08 

Ağaç 199 367.62 

Toplam 632 
 

 

 

 
BĠREYSEL YARATICILIK ÖRGÜTSEL YARATICILIK 

Chi-Square 22.876 31.387 

Df 2 2 

Asymp. Sig. 0.000 0.000 

 

Çizelge 13’ e göre ortalamalara bakıldığında ağaç sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin bireysel 

yaratıcılığa iliĢkin ortalamalarının (343,13), üretim sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin (334,90) 

ve tekstil sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin (262,40) ortalamalarından oldukça yüksek olduğu 

görülmektedir. Ağaç sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel yaratıcılığa iliĢkin 

ortalamalarının (367,62), üretim sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin (314,91) ve tekstil sektöründe 

çalıĢan iĢgörenlerin (263,08) ortalamalarından oldukça yüksek olduğu görülmektedir.  

Yapılan araĢtırma sonucunda çıkan değerler gösteriyor ki ağaç sektöründe çalıĢan iĢgörenler 

yaratıcılık ile ilgili yargılarında diğer sektördeki iĢgörenler göre daha olumlu 

yaklaĢmaktadırlar. Hem bireysel yaratıcılık hem de örgütsel yaratıcılık alt boyutunda ağaç 

sektöründe çalıĢan iĢgörenler yaratıcılığı daha çok algıladığı görülmektedir. Sonuçlara 

bakıldığında ağaç sektörünün yaratıcılığın en çok olması gereken sektör olduğu 

görülmektedir. Ağaç sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin hem bireysel hem de örgüt olarak 

yaratıcı olunması gerektiğini düĢündükleri söylenebilir. 

Liderlik Tarzlarının Örgütsel DeğiĢim ve Yaratıcılık Düzeyi ile Ġlgili Çoklu Regresyon 

Analizi 

DeğiĢkenler arasında iliĢkinin fonksiyonel Ģekli ile ilgilenildiğinde regresyon analizinden 

yararlanılır. Genel olarak regresyon analiz, eĢit aralıklı ve oranlı ölçekle ölçülen sürekli 

verilerin oluĢturduğu değiĢkenler için kullanılır (Bayram, 2009: 183).  
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Çizelge 14. Regresyon Analizi 

Bağımsız 

DeğiĢkenler 

Bağımlı DeğiĢkenler 

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 

Değerlendirme Uygulama 

DeğiĢimi 

Engelleyen 

Etmenler 

Bireysel 

Yaratıcılık 

Örgütsel 

Yaratıcılık 

Sabit 14,196 3,837 4,406 8,340 8,523 

DönüĢtürücü 

Liderlik 

Tarzı 

0,042 

(18,418) 

[0.000] 

- - 

0,020 

(21,736) 

[0.000] 

0,021 

(9,426) 

[0.000] 

ĠĢgördürücü 

Liderlik 

Tarzı 

0,095 

(3,621) 

[0.000] 

- - - 

0,048 

(5,179) 

[0.000] 

Serbest 

Bırakıcı 

Liderlik 

Tarzı 

0,065 

(2,207) 

[0.028] 

0,016 

(19,016) 

[0.000] 

0,017 

(13,747) 

[0.000] 

- - 

R
2 0,638 0,365 0,231 0,429 0,401 

F 368,388 361,612 188,974 472,463 210,315 

 

Çizelge 14’ e göre; 

DönüĢtürücü liderlik tarzının değerlendirme nedeniyle örgütsel değiĢim üzerine etkisinin 

pozitif yönlü olduğu (β= 0,679) görülmüĢtür. ĠĢgördürücü liderlik tarzının değerlendirme 

nedeniyle örgütsel değiĢim üzerine etkisinin pozitif yönlü olduğu (β= 0,130) görülmüĢtür. 

Serbest bırakıcı liderlik tarzının değerlendirme nedeniyle örgütsel değiĢim üzerine etkisinin 

pozitif yönlü olduğu (β= 0,055) görülmüĢtür. ĠĢgörenlerin liderlerinin davranıĢlarını 

iĢgördürücü, dönüĢtürücü ve serbest bırakıcı olarak algıladıklarında örgütsel değiĢimin alt 

boyutu olan değerlendirme aĢamasının pozitif yönlü değiĢtiği görülmüĢtür. ĠĢgörenler 

değiĢimin değerlendirme alt boyutuna liderlik tarzları alt boyutu ile birlikte anlamlı olarak 

algılamaktadır. 

Serbest bırakıcı liderlik tarzının uygulama üzerine etkisinin pozitif yönlü olduğu (β= 0,604) 

görülmüĢtür. Diğer bir ifade ile iĢgörenlerin serbest bırakıcı liderlik tarzı algısı arttıkça, 

örgütsel değiĢimde uygulama düzeyleri de artmaktadır. Uygulama düzeyinin azalması liderler 

tarafından serbest bırakıcı liderlik tarzının benimsenmesi ile sağlanamaz. 

Serbest bırakıcı liderlik tarzının uygulama üzerine etkisinin pozitif yönlü olduğu (β= 0,480) 

görülmüĢtür. DeğiĢimi engelleyen etkenler düzeyinin azalması liderler tarafından serbest 

bırakıcı liderlik tarzının benimsenmesi ile sağlanamayacağı söylenebilir. ĠĢgörenler liderlerini 

serbest bırakıcı lider olarak algılamaları ile örgüt içerisinde meydana gelebilecek değiĢimlerin 

engellenmesi ile ilgili etkenlerinde artacağı düĢünülmektedir. 

DönüĢtürücü liderlik tarzının bireysel yaratıcılık üzerine etkisinin pozitif yönlü olduğu (β= 

0,655) görülmüĢtür. Diğer bir ifade ile iĢgörenlerin dönüĢtürücü liderlik tarzı algısı arttıkça, 

yaratıcılıkta bireysel yaratıcılık düzeyleri de artmaktadır. Bireysel yaratıcılık düzeyinin 
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azalması liderler tarafından dönüĢtürücü liderlik tarzının benimsenmesi ile sağlanamayacağı 

söylenebilir. 

DönüĢtürücü liderlik tarzının örgütsel yaratıcılık üzerine etkisinin pozitif yönlü olduğu (β= 

0,435) görülmüĢtür. Örgütsel yaratıcılık düzeyinin azalması liderler tarafından dönüĢtürücü 

liderlik tarzının benimsenmesi ile sağlanamaz. ĠĢgördürücü liderlik tarzının örgütsel 

yaratıcılık üzerine etkisinin pozitif yönlü olduğu (β= 0,239) görülmüĢtür. Diğer bir ifade ile 

iĢgörenlerin iĢgördürücü liderlik tarzı algısı arttıkça, yaratıcılıkta örgütsel yaratıcılık düzeyleri 

de artmaktadır. DönüĢtürücü ve iĢgördürücü liderlik tarzlarında iĢgörenlere ortak çalıĢma 

ortamının sağlanması ile örgütsel yaratıcılığın sağlanacağı söylenebilir. 

 

SONUÇ  

 

Kadın ve erkek iĢgörenlerin serbest bırakıcı liderlik tarzlarına iliĢkin yargılarında farklılık 

vardır.  Erkek iĢgörenlerin kadın iĢgörenlere göre liderlerini daha fazla serbest bırakıcı lider 

olarak algıladıkları görülmüĢtür. Medeni durumlarına göre iĢgörenlerin algıladıkları liderlik 

tarzlarından dönüĢtürücü ve iĢgördürücü liderlik tarzları ile ilgili yargılarında farklılık vardır. 

ĠĢgörenlerin evli olanlarının bekar iĢgörenlere göre liderliklerini daha fazla dönüĢtürücü ve 

iĢgördürücü lider olarak algıladıkları görülmüĢtür. ĠĢgörenlerin yaĢ gruplarına göre liderlik 

tarzları algılarında farklılık olduğu görülmüĢtür. 34-41 yaĢ arasındaki iĢgörenlerin diğer yaĢ 

gruplarına göre liderlerini daha fazla dönüĢtürücü lider, iĢgördürücü lider ve serbest bırakıcı 

lider olarak algıladıkları görülmüĢtür. ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları sektörlere göre liderlik 

tarzlarının alt boyutlarına iliĢkin yargılarında farklılık mevcuttur. Ağaç sektöründe çalıĢan 

iĢgörenlerin liderlerini daha dönüĢtürücü ve iĢgördürücü lider olarak algıladığı görülmüĢtür. 

Üretim sektöründe çalıĢan iĢgörenler ise liderlerini daha çok serbest bırakıcı lider olarak 

algıladıkları görülmüĢtür.  

ĠĢgörenlerin yaĢ dağılımlarına göre örgütsel değiĢimin alt boyutlarından değerlendirme ve 

uygulama ile ilgili yargılarında farklılık olduğu görülmüĢtür. 42-49 yaĢ arasında çalıĢan 

iĢgörenlerin örgütsel değiĢimde değerlendirme alt boyutuna diğer yaĢ gruplarına göre daha 

olumlu baktığı görülmüĢtür. Diğer yandan ise 50 ve üzeri yaĢ grubunda yer alan iĢgörenlerin 

uygulama alt boyutuna daha olumlu baktıkları görülmüĢtür. ĠĢgörenlerin yetiĢme yerlerine 

iliĢkin yargılarında ise uygulama alt boyutu ile ilgili yargılarında farklılık olduğu görülmüĢtür. 

Belde/Bucak da yetiĢen iĢgörenlerin uygulama boyutuna diğer yetiĢme yerlerine göre daha 

olumlu baktıkları görülmüĢtür.  ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları sektöre göre örgütsel değiĢim ile 

ilgili algılarında farklılık olduğu görülmüĢtür. Ağaç sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin 

değerlendirme alt boyutuna diğer sektörlerde çalıĢan iĢgörenlere göre daha olumlu baktığı 

görülmüĢtür. Uygulama alt boyutunda ve değiĢimi engelleyen etkenler alt boyutunda ise 

üretim sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin diğer sektörlerde çalıĢan iĢgörenlere göre daha olumlu 

baktığı görülmüĢtür. 

Yapılan analiz sonucunda kadın ve erkek iĢgörenlerin yaratıcılık ile ilgili yargılarında farklılık 

olduğu görülmüĢtür. ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları sektöre göre yaratıcılık alt boyutlarına bakıĢ 

açılarında farklılık olduğu görülmüĢtür. Ağaç sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin bireysel 

yaratıcılık ve örgütsel yaratıcılık alt boyutlarına üretim ve tekstil sektöründe çalıĢan 

iĢgörenlere göre daha olumlu baktıkları görülmüĢtür. 

Model-1’ e göre dönüĢtürücü liderlik tarzı, iĢgördürücü liderlik tarzı ve serbest bırakıcı 

liderlik tarzının değerlendirme nedeni ile örgütsel değiĢim üzerine anlamlı etkisi olduğu 

görülmüĢtür. Diğer bir ifade ile iĢgörenlerin dönüĢtürücü liderlik tarzı algısı arttıkça, 
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değerlendirme nedeniyle örgütsel değiĢime karĢı tutumları da artmaktadır. ĠĢgördürücü 

liderlik tarzının değerlendirme nedeniyle örgütsel değiĢim üzerine etkisinin pozitif yönlü 

olduğu (β= 0,130) görülmüĢtür. Serbest bırakıcı liderlik tarzının değerlendirme nedeniyle 

örgütsel değiĢim üzerine etkisinin pozitif yönlü olduğu (β= 0,55) görülmüĢtür. Model-2’ ye 

göre serbest bırakıcı liderlik tarzının örgütsel değiĢim de uygulama alt boyutuna etkisinin 

anlamlı olduğu görülmüĢtür. Model-3’ e göre ise serbest bırakıcı liderlik tarzının değiĢimi 

engelleyen etkenler üzerine etkisi anlamlıdır. Serbest bırakıcı liderlik tarzının uygulama 

üzerine etkisinin pozitif yönlü olduğu (β= 0,480) görülmüĢtür. Diğer bir ifade ile iĢgörenlerin 

serbest bırakıcı liderlik tarzı algısı arttıkça, örgütsel değiĢimde değiĢimi engelleyen etkenlerin 

düzeyleri de artmaktadır. Model-4’ e göre dönüĢtürücü liderlik tarzının bireysel yaratıcılık 

üzerine etkisi anlamlıdır. Diğer bir ifade ile iĢgörenlerin dönüĢtürücü liderlik tarzı algısı 

arttıkça, yaratıcılıkta bireysel yaratıcılık düzeyleri de artmaktadır. Model-5’ e göre ise 

dönüĢtürücü liderlik tarzının ve iĢgördürücü liderlik tarzının örgütsel yaratıcılık üzerine etkisi 

anlamlıdır. Diğer bir ifade ile iĢgörenlerin iĢgördürücü liderlik tarzı algısı arttıkça, 

yaratıcılıkta örgütsel yaratıcılık düzeyleri de artmaktadır. Örgütsel yaratıcılık düzeyinin 

azalması liderler tarafından iĢgördürücü liderlik tarzının benimsenmesi ile sağlanamaz. 
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