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ÖZET 

OKUL MÜDÜRLERİNİN PATERNALİST LİDERLİK 

DAVRANIŞLARININ ÖĞRETMENLERİN ÖRGÜTSEL 

YARATICILIK DÜZEYLERİNE ETKİSİNİN İNCELENMESİ   

Ruken ÜZMAN 

Yüksek Lisans, Eğitim Yönetimi  
Tez Danışmanı: Dr. Öğr. Üyesi Orkun Osman BİLGİVAR 

Haziran-2022, 101 Sayfa 
 

Bu araştırmanın amacı, “Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışlarının 

Öğretmenlerin Örgütsel Yaratıcılık Düzeylerine Etkisi” olarak belirlenmiştir. 

Araştırma ilişkisel tarama modeline göre gerçekleştirilmiştir. Araştırmanın evrenini 

İstanbul ilinde 2021-2022 Eğitim Öğretim yılında görev yapan; kolayda örnekleme 

yöntemine göre belirlenen 420 öğretmen oluşturmaktadır. Verilerin toplanmasında 

“Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışları Ölçeği” ile “Örgütsel Yaratıcılık 

Ölçeği’’ kullanılmıştır. Analizler; tanımlayıcı istatistikler, normal dağılıma uygun olan 

verilerin ikili karşılaştırmaları için t-Testi, çoklu karşılaştırmalar için ANOVA; 

Pearson korelasyon testi yapılmıştır. Değişkenlerin etkisini incelemek üzere regresyon 

testleri yapılmıştır. Araştırma sonucunda; okul müdürlerinin paternalist liderlik 

davranışları ile öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi arasında pozitif yönlü  bir 

ilişki olduğu ve okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışlarının öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılık düzeyini ve “bireysel, yönetsel, toplumsal” alt boyutlarını 

etkilediği sonucu bulunmuştur. Öğretmenlerin bireysel yaratıcılığını paternalist 

liderliğin aile havası, hayırseverlik ve müdahalecilik alt boyutları pozitif yönde ve 

anlamlı bir şekilde etkilerken; öğretmenlerin yönetsel ve toplumsal yaratıcılığını 

sadece paternalist liderliğin hayırseverlik alt boyutu pozitif yönde ve anlamlı bir 

şekilde  etkilediği sonuçları bulunmuştur. 

Anahtar Kelimeler: Müdür, Paternalist Liderlik, Öğretmen, Örgütsel Yaratıcılık 
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ABSTRACT 

INVESTIGATION OF THE EFFECT OF SCHOOL PRINCIPALS' 

PATERNALIST LEADERSHIP BEHAVIOR ON TEACHERS' 

ORGANIZATIONAL CREATIVITY LEVELS 

Ruken ÜZMAN 

Master, Education Management  
Thesis Advisor: Asst. Prof. Dr. Orkun Osman BİLGİVAR 

June-2022, 101 Pages 
 

The purpose of this research was determined as "The Effect of School Principals' 

Paternalistic Leadership Behaviors on Teachers' Organizational Creativity Levels". 

Correlational survey model was used in the research. The universe of the research 

consists of those who work in Istanbul in the 2021-2022 academic year; It consists of 

420 teachers determined according to the convenience sampling method. "Paternalistic 

Leadership Behaviors Scale of School Principals" and "Organizational Creativity 

Scale" were used to collect data. Analysis; descriptive statistics, t-Test for pairwise 

comparisons of normally distributed data, ANOVA for multiple comparisons; Pearson 

correlation test was performed. Regression tests were performed to examine the effect 

of the variables. As a result of the research; It was found that there is a positive 

relationship between school principals' paternalistic leadership behaviors and teachers' 

organizational creativity levels, and that school principals' paternalistic leadership 

behaviors affect teachers' organizational creativity level and "individual, managerial, 

social" sub-dimensions. While the sub-dimensions of paternalist leadership's family 

atmosphere, philanthropy and interventionism positively and significantly affect 

teachers' individual creativity; It was found that only paternalist leadership's 

philanthropy sub-dimension positively and significantly affected teachers' managerial 

and social creativity. 

Keywords: Principal, Paternalist Leadership, Teacher, Organizational Creativity 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

GİRİŞ 

1.1.Problem Durumu 

Liderlik, takipçilerin olayları yorumlayış şekillerini, örgütün veya grubun hedef 

seçimlerini, hedefe ulaşmak için yapılacak çalışmaların düzenlemesini, hedeflere 

ulaşmada takipçilerin motivasyonunu, birlikteliğe bağlı grup çalışmasının 

sürekliliğini, grubun beraber çalışma ve birbirini destekleme davranışlarını etkileme 

süreçleridir (Yukl, 2010:58). 

Örgütlerde yaratıcılığın oluşmasını belirleyen en önemli faktörlerden biri liderliktir        

( Bakan ve Büyükbeşe, 2004:17). Örgütler ortak amaçlar için bir araya gelen bireylerin 

yönlendirici bir liderden yoksun olmaları durumunda amaçlara ulaşmada zorluk 

yaşamaktadırlar (Akat ve Budak, 2002:433). Teknolojideki gelişmeler, küreselleşme 

gibi olaylarla meydana gelen değişmeler liderler ve örgütler için çeşitli zorluklar 

meydana getirmektedir (Ağalday, 2017:88). Örgütlerin bu değişim ortamlarında 

süreklilik kazanabilmeleri, daha etkili ve verimli olabilmeleri için yeni stratejileri 

örgütlerine uyarlayabilmeleri gerekmektedir. Bu nedenle örgütler bu değişimler 

karşısında örgütsel davranışların çalışanlar ve yöneticiler üzerinde etkili ve önemli 

olduğunu anlamışlardır. Eğitim liderleri olarak okul müdürlerinin sahip olması 

gereken liderlik özelliklerinin yanında, liderlik belirleyecilerinden biri olan 

yaratıcılığın da dikkate alınması gereken bir özellik olduğu ileri sürülmektedir 

(Sternberg, 2005). Bunun sonucu olarak da örgüt kültürünün önemli bir parçası olan 

yaratıcılık örgütlerde gittikçe önem kazanmaya başlayan kavramlar arasında 

gelmektedir (Say, 2015). 

Türkiye’de yapılan araştırmalar, Paternalist liderlik tarzının, çalışanların tutum ve 

davranışlarında önemli etkileri olduğunu göstermektedir (Erben ve Güneşer, 2008; 

Paşa, Kabasakal ve Bodur, 2001; Pellegrini ve Scandura, 2006). Yaratıcılığı ve 

yenilikçiliği arttıran liderlik tarzlarından olan paternalist liderlik iş birliğine önem 

verdiği düşünülmektedir.  Bu nedenle paternalist liderin davranışları ile öğretmenlerin 

yaratıcılıkları arasında olumlu bir etkileşim vardır. Bu etkileşimdeki ilişkinin olumsuz 

olmaması örgütsel yaratıcılığın gelişmesini pozitif yönde etkilemektedir (Liden, 
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Wayne ve Stilwell, 1993’ten;  akt. Ağalday, 2017: 88). Problem çözümünde yaratıcı 

davranan paternalist lider öğretmenlerine örnek olacak ve öğretmenlerinin problemler 

karşısında daha yaratıcı davranmalarını sağlayacaktır (Redmond vd., 1993’ten; akt. 

Ağalday, 2017: 6). Bu durumun oluşabilmesi için gerekli olan anlayış ise demokratik 

yönetim anlayışının olduğu görülmektedir. Liderlerin, yaratıcı mücadeleleri 

desteklemesi yaratıcı düşüncelerin ortaya çıkmasına neden olmaktadır (Genç, 2005). 

Kendilerini ilginç ve dikkate değer bulan yöneticiler, çalışanlar tarafından çoğu zaman 

aranmaktadırlar. Çalışanlar bu yöneticiler ile karşılaştıkları anda ise yaratıcı ve üretken 

olurlar. Bu nedenle örgüt kültürü yaratıcılığı destekler yönde değişimle karşılaşırken, 

çalışanların kendilerine inanan ve dikkate alan yöneticiler tarafından yönetilmeleri ile 

yaratıcı bir ortam oluşturulmalıdır (Çavuşoğlu, 2007). Örgütte karar alırken 

öğretmenlerini karar almada etkin kılan paternalist lider öğretmenlerine bu davranışı 

ile mülkiyet duygusu kazandırır bu da öğretmenlerin yaratıcılığını arttırarak var olan 

durumlar karşısında farklı ve denenmemiş çözüm yollarını kullanmalarını sağlamakla 

beraber ve  öğretmenlerine işleri ile alakalı geri dönüt sağlanması ve yapmış oldukları 

işlerden dolayı takdir etme davranışını sergilemek öğretmenlerin önce bireysel 

yaratıcılıklarını sonrasında ise örgütsel yaratıcılığı arttırmaktadır (Çekmecelioğlu, 

2002). 

Yapılan bazı araştırmalarda paternalist liderlik ile örgütsel yaratıcılık arasındaki ilişki 

incelenmiştir (Ağalday, 2017). Örgütte yaratıcılığın önemli olduğu düşünülen 

topluluklarda paternalist liderin göstermiş olduğu destekleyici tavır ile çalışanların 

yaratıcılık düzeyleri arasında olumlu bir ilişki görülürken, aynı zamanda bu 

topluluklarda çalışanların da liderlerin duygu ve düşüncelerine daha fazla önem 

verdiği sonucuna varılmıştır (Cummings ve Oldham, 1996; Koser ve Stahl, 1978’den; 

akt. Ağalday, 2017: 89).  

Bu tezin problem cümlesi; “Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerine etkisi var mıdır?” olarak belirlenmiştir. 

1.2. Amaç 

Çalışmanın temel amacı; okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışlarının 

öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerine etkisinin incelenmesidir. 

  Temel amaç doğrultusunda, aşağıdaki alt amaçlar incelenmiştir: 
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1. Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ne düzeydedir? 

2. Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılıkları ne düzeydedir? 

3. Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile öğretmenlerin örgütsel 

yaratıcılık düzeyleri; öğretmenlerin cinsiyetlerine – yaşlarına – mesleki 

kıdemlerine – görev türlerine – medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık 

göstermekte midir? 

4. Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile öğretmenlerin örgütsel 

yaratıcılık düzeyleri arasında ilişki var mıdır? 

5. Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları öğretmenlerin örgütsel 

yaratıcılık düzeylerini etkilemekte midir? 

1.3.Araştırmanın Önemi 

21. yy ‘da örgütler küreselleşmenin getirmiş olduğu değişim gücüyle karşılaşmaktadır. 

Bu güç ile baş edebilmek, bu değişime ayak uydurabilmek için gücün yönetilebilmesi 

gerekmekte ve bu yönetimde de okullara önemli görevler düşmektedir. Eğitim 

örgütleri olan okullarda belirlenen amaç ve hedefler doğrultusunda eğitim öğretimin 

devamı için paternalist liderlik özelliklerini kendinde barındıran okul müdürlerinin 

varlığına ihtiyaç duyulmaktadır. Yaratıcı okulun oluşmasında ve sürekliliğinin 

sağlanmasında okul müdürleri önemli rol oynamaktadırlar. Bu kapsamda, okul 

müdürlerinin sergileyeceği paternalist liderlik davranışlarının, öğretmenlerin örgütsel 

yaratıcılık algı düzeyleri ile ilişkisinin nasıl olacağı önemlidir. 

Buna istinaden kurumlarda okul müdürlerince sergilenen paternalist liderlik 

davranışlarının öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerine etkisini incelemek alan 

yazına katkı sağlamak açısından önemlidir.  Bu sebeple araştırılması planlanan okul 

müdürlerinin paternalist liderlik davranışlarının öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık 

düzeylerine etkisi konusu ile ilgili alan yazında sınırlı sayıda çalışmaya ulaşılması, 

çalışmanın önemini  arttırmaktadır (Ağalday, 2017). 

Okullarda öğretmenlerin yaratıcılığını destekleyen, yaratıcılıklarını kullanabilecekleri 

ortamlar yaratan okul müdürlerine gereksinim duyulmaktadır. Yaratıcı ortamın 

olması, okulda var olan iletişim sisteminin güzel olması, birlikte çalışmanın daha 

verimli olması, düşüncelerin özgür bir şekilde dile getirilmesi, okulda eşit bir ortamın 
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var olması ile okul müdürünün yaratıcı olması ve yaratıcılığı desteklemesi arasında 

ilişki vardır (Eroğlu, 2014). 

Çalışmada ortaya koyulacak olan paternalist liderliğin örgütsel yaratıcılığa olan 

etkisinin incelenmesi, sonuçların değerlendirilmesi, çıkarımlar yapılması ve bu etkinin 

farkındalığı eğitim, sağlık ve işletme yönetimi alanlarındaki çalışmalar için de bir 

pencere olabilir. Türkiye’de eğitim örgütlerinde yapılan çeşitli araştırmalarda (Arslan, 

2016; Dağlı ve Ağalday, 2017; Cerit, 2012; 2013; Cerit, Özdemir ve Akgün, 2011; 

Mete ve Serin, 2015), öğretmenlerin okul müdürlerinin sergiledikleri paternalist 

liderlik davranışlarına ilişkin algılarının yüksek olduğu saptanmıştır. Bu anlamda 

incelenecek iki değişkenin ayrı ayrı ve bir arada incelenmesi alan yazına önemli bir 

katkı sağlayacaktır. Bu araştırma bulguları, paternalist liderliğin ve örgütsel 

yaratıcılığın anlam ve öneminin vurgulanmasına; örgütsel yaratıcılığın oluşmasında 

paternalist liderliğin ne denli etkili olduğunu anlamlandırması açısından önemlidir. 

Araştırma sonucunda elde edilen bulguların; okul yöneticileri ve öğretmenler ile bu 

alanda çalışma yapacak olanlara yol göstereceği düşünülmekte ve araştırma sonucunda 

öğretmenlerin okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışlarına ilişkin algılarının 

ortaya çıkacağı, okul müdürlerinin paternalist liderlik  davranışları ile öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılık algı düzeyleri arasındaki ilişkinin tespit edileceği, elde edilecek 

bulgular ve geliştirilecek önerilerin okulların verimliliğinin artırılmasına yardımcı 

olacağı düşünülmektedir. Bu bağlamda, bu araştırma ile öğretmen algılarına dayalı 

olarak okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışlarını sergileme düzeylerinin ne 

durumda olduğunun belirlenmesi önemli görülmektedir.  

1.4. Varsayımlar  

Çalışmaya katılan öğretmenlerin ölçme araçlarında yer alan maddelere içtenlikle 

cevap verdikleri veri toplama araçlarından elde edilen sonuçların güvenilir ve geçerli 

olduğu varsayılmaktadır. 

1.5. Sınırlılıklar 

Bu çalışma; 2021-2022 Eğitim-Öğretim yılında İstanbul İlinin Avcılar, Başakşehir, 

Esenyurt ve Küçükçekmece ilçesinde okul Anaokulu, ilkokul, ortaokul ve lise 

kademelerindeki öğretmenler ile araştırmada kullanılan ölçekler ve ulaşılan bulgular 

ile sınırlıdır. 
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1.6. Tanımlar 

Bu bölümde müdür, paternalist liderlik, öğretmen ve örgütsel yaratıcılık kavramları 

tanımlanacaktır. 

Müdür: Millî Eğitim Bakanlığına bağlı örgün ve yaygın eğitimde her derece ve 

türdeki kurumlara bağlı müdürlük görevini ikinci görev olarak sürdüren kişilerdir 

(MEB, 2018). 

Paternalist Liderlik: Bir baba disiplini ve otoritesi beraberinde ahlaki ve yardımsever 

özelliklerin birleşmesi ile meydana çıkmış liderlik çeşididir (Farh ve Chou, 2000). 

Öğretmen: Sınavları uygulayan, disiplini sağlayan, öğrenci danışmanı ve vekil, yedek 

veli, öğrenme aracı, güvenilir kişi, meslektaş ve toplumsal katılımcı özelliklerini 

barındıran kişidir (Balcı, 1991). 

Örgütsel Yaratıcılık: Örgütlerde çalışan bireyler vasıtası ile oluşturulan önemli, 

faydalı, yeni ürün, düşünce, hizmet veya süreçtir (Woodman vd., 1993’ten; akt. 

Ağalday, 2017: 74) 
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 İKİNCİ BÖLÜM 

KURAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde liderlik, paternalist liderlik ve alt boyutları;  yaratıcılık, örgütsel 

yaratıcılık ve alt boyutları ile ilgili kavramlar ve ilgili araştırmalar açıklanmaya 

çalışılmıştır. 

2.1. Liderlik Kavramı 

Liderlik kavramına ait ilk yazılı metinler eski zamanlardan beri var olmuştur. 500 yıl 

evvel ilk sözlü olmayan bilgiler, Mısır hiyerogliflerinde görülmektedir. Bu yazılarda, 

“seshement (liderlik)”, “seshemu (lider)” ve “shemsu (liderin izleyicileri)” 

kavramlarının kullanıldığı görülmektedir (Bass, 1990’dan; akt. Bilgivar, 2018:1-2). 

Günümüz yönetim bilimlerinin sıklıkla tartıştığı konulardan biri olan ve araştırmacılar 

tarafından sürekli dikkat çekmeyi başaran liderlik kavramı genellikle dikkat çekse de 

anlaşılması zor olan bir kavramdır (Yukl, 2010). 

Bu denli önemli olması nedeniyle liderlik kavramı ile ilgili birçok tanım yapılmıştır. 

Leadership kelimesinden dilimize gelen bu kelimenin bizdeki karşılığı önderlik, 

yederliktir. Fakat kelimenin tanımı ile ilgili münakaşalar sürmektedir (Şişman, 2002). 

Bilgivar’ a (2018) göre liderlik ile ilgili alan yazında çok sayıda birbirinden farklı 

tanımların bulunması olağandır. Fakat farklı değişkenler ile ele alınarak tanımlanan 

liderlik kavramının araştırmacıların algı felsefelerinin etkisinde olduğu görülmektedir. 

Fil metaforundaki gibi yapılan bu tanımları daha iyi algılayabilmemiz için algı 

kayması bağlamında irdelenmesi konuyu daha anlaşılır kılacaktır. Bu durum ile ilgili 

Gençay (2014) liderlik kavramıyla ilgili geçmişten günümüze farklı tanımlar 

yapılmakla beraber net bir tanım bulunmamaktadır. Kesin bir tanımın 

yapılamamasında örgüt içindeki düzenin, örgüt büyüklüğünün, örgüt içindeki kültürün 

farklı olması, tüm örgüt yapısı için genel geçer bir liderlik anlayış tarzının olmaması 

bu tanımın yapılamamasında etkili olduğunu belirtmiştir. 

Zaman içerisinde oluşan ve gelişen değişiklik ve yenilikler ile sık kullanılan alışıla 

gelmiş liderlik tarzları yerini yeni liderlik anlayışlarına bırakmıştır (Kaya ve Usta, 

2019). 
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Liderlik ile ilgili bilgi ve belge geçmişi incelendiğinde birçok yeni liderlik stilinin bazı 

çerçevelere göre yeniden dönüştüğü ve geliştiği görülmektedir.  İlgili grubun kapsam 

büyüklüğüne göre: “bireysel liderler” ve “idari liderler”, durumlarına göre: “pozitif 

liderler” ve “negatif liderler”; anlayış ve davranışlarına göre: “demokratik liderler”, 

“otokratik liderler”, “hümanist, destekleyici ve karizmatik liderler”, “dönüştürücü, 

sürdürümcü ve serbest bırakıcı liderler” ortaya çıkmıştır (Şimşek, vd., 2016: 199). 

Aynı zaman da liderlik alanıyla ilgili yazılan ve ortaya çıkan çalışmalarda yeni 

yaklaşımlar olarak “öğretimsel liderlik”, “dağıtıcı liderlik”, “dengeli liderlik”, “otantik 

liderlik”,  “stratejik liderlik”, “vizyoner liderlik”, “etik liderlik”,  “karizmatik liderlik”, 

“ilham verici liderlik”,  “hizmetkâr liderlik”, “toksik liderlik”, “karanlık liderlik”, 

“akademik liderlik”, “süper liderlik”, “ruhsal liderlik”, “paternalist liderlik”, 

“etkileşimli liderlik”, “güven verici liderlik”, “pozitif liderlik”, “kültürel liderlik”, 

“kuantum liderlik”, “uyum sağlayıcı liderlik”, “interaktif liderlik”, “kendi kendine 

liderlik” ve “dağıtılmış liderlik” kavramları ele alınmıştır (Daft, 2013). 

Aktaş ve Özgenel’e (2020) göre “otokratik, demokratik, işbirlikçi, serbest bırakıcı, 

dönüşümcü, karizmatik, bürokratik, etik, hizmetkâr, vizyoner, öğretimsel, etkileşimci, 

otantik, teknolojik, sürdürümcü vb.”  Liderlik stilleri duygu, düşünce ve 

davranışlardan etkilenmektedir ve bu nedenle her bir liderlik stilinin özellikleri 

birbirinden farklı olduğunu belirtmişlerdir. 

Liderlik kavramını açıklamak için yapılan tanımlara bakıldığında; 

Serinkan’a (2012) göre alan yazında epey yer kaplayan liderlik kavramı bazı koşulların 

oluşmasına bağlı olarak ferdi veya toplulukların hedeflerine varmalarını sağlayarak 

onları etkilemedir. Northouse (2016) liderliği   kişinin ortak bir amaca varabilmesi için 

diğer kişileri etkisi altında bıraktığı süreç olarak tanımlamıştır. Aytaç (2002) ise 

liderliği çalışanlar tarafından benimsenen vizyona dayalı plan, amaç ve araştırma 

faaliyetleri oluşturarak çalışanlara katkıda bulunma süreci olarak tanımlamıştır.  

Son olarak Barutçugil’e (2014) göre mevcut sistemi farklılaştırma sürecinde gruplara 

farklı bakış açısı sunarak,  grupları kendi çizdiği yoldan gelmelerini sağlayan kişiye 

lider denmektedir.   

Tüm bu tanımlar göz önünde bulundurulduğunda bazı özelliklerin öne çıktığı 

görülmektedir. Öne çıkan bu özellikler sıralandığında, doğuştan gelen güç, karar 
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aşamasında gösterilen davranış, teşkilatta uyumlu bir ortamın oluşmasını sağlayarak 

kişilere yön verebilme, belirlenen hedefler doğrultusunda örgütü tesiri altına alma, 

etkin bir iş birliği ile hali hazırda araç, inşa, düzen ve prosedürleri değişikliğe 

uğratabilme gücüdür (Şişman, 2002). 

Çalışanlarını bu özellikler ile etkileyerek model olması gereken liderler, grubun 

amaçlarına ulaşabilmesi için emek ve gayret gösterirler. Ortaya çıkan başarıları kişisel 

olarak değil tüm takımın başarısı olarak görürler (Celep, 2004: 75). Lider bu 

davranışlarıyla önemli bir öğe haline gelen insan faktörünün yönetilme ihtiyacını 

ortaya çıkararak, takım halinde yaşayan insanların amaçlarına ulaşmasını sağlayan bir 

vasıf haline gelmiştir (Yeğin, 2018: 1316). 

Napolyonun; “bir tavşanın yöneteceği aslanlar ordusu yerine, bir aslanın yöneteceği 

tavşanlar ordusunu yeğlerim” sözüne bakıldığında (Doğan, 2005: 13) liderlik 

mevkisine verilen önem görülmektedir. Örgütteki bireylerin uğraşları ile ilgili 

motivasyon, kendini işe verme gibi bütün faktörlerin liderin özellikleri ve 

özümsedikleri liderlik türü ile yakından ilişkili olduğu neticesine varılmıştır (Tuncer, 

2020). 

2.2. Paternalist Liderlik Kavramı 

Paternalizm kavramı Latince “pater” (baba) sözcüğünden ortaya çıkmıştır. Silin 1976 

da yaptığı çalışmalar sonucunda Batı’da ve Doğu’da liderlik tarzlarının farklılaştığı 

sonucuna varmıştır. Redding (1990) ve Westwood (1997) da yaptıkları araştırmalar ile 

Silin’e denk neticelere vararak Doğu ve Batı’da var olan liderlik anlayışı kültürünün 

birbirinden farklılaştığını saptamışlardır. Doğu kültüründe var olan bu liderliği 

paternalist lider olarak isimlendirmişlerdir (Çalışkan ve Özkoç, 2016). 

Alan yazında bu terime yönelik genellikle aile teşbihi yapılır. Bu teşbihe göre işveren 

iş görenlere destek çıkarak onlara bir baba yakınlığında bulunur.  Bu kavramın geçmişi 

aile ve mensubu olduğu ülke içerisindeki gelenekçi ataerkil düzene dayanmaktadır. Bu 

liderlik modelinde liderin çalışanlarının özel hayatlarına müdahale ettikleri, 

çalışanlarının dert ortağı oldukları, onları yönlendirdiği görülmektedir (Kılıç, 2019).  

Aktaş’a (2019) göre paternalist liderlik iş görenlerine bir baba merhameti ile yaklaşıp 

onları koruyup kollayarak kendisine hürmet ve sadakat gösterilmesini, kendisine itaat 

edilmesini istediği bir idare anlayışıdır.  
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Erkuş, Tabak ve Yaman (2010) baba kavramı ile simgeleşen paternalist liderlik 

anlayışında kendi talep ve çıkarlarını gözetmeden takımdaki bireylerin faydalarını 

düşünerek kararlar alan, fedakâr ve korumacı davranma özelliklerin olduğunu dile 

getirmişlerdir.  Bu bağlamda liderlik sürecinde paternalist liderliği geleneksel liderlik 

modellerinden farklı olarak takımda oluşturulacak aile havasından kaynaklanan ruhsal 

bir bağa dayandırmışlardır.  

Cerit vd. (2011: 89) ise bir ailede babanın rollerine yakın hareketleri ile çalışanlarına 

mukabil, alakalı, hürmet sahibi, etkili otoriter özellikler gösteren ve buna karşılık 

çalışanlarından sadakat isteyen liderlik yaklaşımını paternalist liderlik olarak 

adlandırmışlardır.   

Çalışanların lidere istekli bir şekilde uymaları, paternalist yaklaşımda liderin sert 

otoritesi yerine babacan bir yaklaşımda bulunmasına bağlıdır (Tetik ve Köse, 2015: 

31). Tanımı nedeniyle paternalist liderlik bir koruma ve yardım etme davranışlarını 

bünyesinde bulundurur. Lider böylelikle çalışanlarına ehemmiyetle yaklaşarak onlara 

aileden bir birey gibi davranma özelliklerini gösterir (Vatansever, 2014). Lider bu 

davranışı ile grup üyelerinin kendilerini aileden biri gibi hissetmelerini sağlar, bu 

doğrultuda iş birliğine dayalı olarak yeni çalışmalar hakkında çalışanlarını aydınlatır, 

çalışmalarda grup üyelerine ödül ve uyarı yöntemini kullanır ve çalışanlarını 

sorumluluk almak için yönlendirir, böylelikle sorunların belirlenen şekilde 

çözümleneceği durumunda çalışanlar paternalist liderin bundan mutluluk 

duyacaklarının farkında olurlar  (Şendoğdu ve Çelebi, 2014). 

Paternalist lider bu liderlik özelliklerinden farklı olarak çalışanlarına ailede babanın 

çocuklarına gösterdiği ilgiyi göstermektedir. Bu ilgiyi gösterirken denetimin göz ardı 

edilmediğini de dile getirmek gerekir,  yönetici ve ya lider kendilerini aileden biri gibi 

gördükleri için kimi zaman çalışanlarına danışmadan onların yerine karar alabilmekte 

ve aldığı kararı uygulamaya dökebilmektedirler bu  tavrından dolayı paternalist 

davranışlar gösteren lidere çalışma alanında oluşturduğu aile havasından dolayı 

olumlu davranışlar sergilenirken liderin bu davranışlarından dolayı kimi çalışanlarına 

ayrıcalık tanıyacağı ve bunun da kişiler arasında farklılıklara yol açacağı 

düşünülmektedir  (Aycan, 2001: 5). 

Tüm bu tanımlar ve açıklamalara bakıldığında söylemek gerekir ki bireylerin iş 

hayatlarındaki ve özel yaşamlarındaki yapmış oldukları tercihler birbirlerine yakın 
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özellikler göstermektedir. Örnek verecek olursak bireylerin hem iş hem de özel 

yaşamlarında kendilerine kıymet verilmesini istemeleri kaçınılmazdır. Bu nedenle 

bireyler kendilerine değer veren, onları bir araç olarak görmeyen, yaptıkları işte istekle 

çalışmalarına olanak sağlayan yöneticiden etkilenmekte ve bu yöneticiyi kendisine 

örnek alarak seçmektedir. Türkiye ve eşdeğer toplumcu kültür özelliklerine sahip 

topluluklarda lidere olan benzer yaklaşım liderin etkileyicilik özelliklerinin yüksek 

olduğu paternalist lider yaklaşımıdır (Yardımcı, 2010: 27). 

Türkiye’de görülmekle beraber bu liderlik stili genellikle Orta Doğu-Asya bölgesinde 

hakimiyetini sürdürmektedir. Orta Doğu-Asya topluluklarında bireyler içinde 

bulundukları örgüte bağlılık göstererek üstleriyle olan ikili ilişkilerine değer 

vermektedir, bu da paternalist liderin çalışanlarını etkileyerek onları yönlendirebilme 

gücüne sahip olma özelliğini oluşturur. Paternalist liderlik stilinin hâkim olduğu 

kültürlerde birey liderin koruması altındadır. Lider bireye yol göstererek ona yardımda 

bulunur bu da bireyin paternalist lidere hürmet ve sadakat göstermesine neden olur 

(Yeşiltaş, 2013: 53). 

Yapılan kültürler arası bir araştırma ile paternalist liderlik değerlerinin ülkelerdeki 

etkisine bakılmıştır. 10 ülke de uygulanan bu araştırma sonucuna göre Türkiye’nin 

paternalistik değerler üzerinde yüksek değere sahip olduğu görülmüştür. Bunun 

sebebine bakıldığında Türk aile yapısında var olan; aile bireylerinin babalarının 

kararlarına hiç müdahalede bulunmadan olduğu gibi kabullenme eğiliminde 

bulunmaları görülmektedir (Pellegrini ve Scandura, 2008:267). Bu sanıyı Köksal 

(2011:114) Türk liderlerin çalışanlarına karşı gösterdikleri davranışlara bakıldığında 

toplumda var olan kültürün paternalizm özelliklerini yansıttığını dile getirerek 

desteklemiştir. Aile içerisinde sergilenen bu davranış sonucu bireylerin üstlendiği 

roller içinde bulundukları örgütün yapısını ve iş yaşamını etkilemektedir.  Kurt’a 

(2013: 323) göre bu konu hakkında yapılan farklı çalışmaların sonucuna bakıldığında 

Türkiye’nin paternalizm puanının yüksek ülkeler arasında yer edindiği ve bu ülkedeki 

çalışanların yönetici ve liderde bulunması gereken özelliklerin paternalist liderlik 

özellikleri taşımasını istedikleri sonucuna varılmıştır. 

Tüm bu bulgular göz önünde bulundurulduğunda görülmektedir ki paternalizm daha 

çok toplulukçu ve hiyerarşinin olduğu kültürlerdeki örgütlerde ortaya çıkmaktadır. 

Paternalizm ast ve üst ilişkilerindeki niteliği ortaya koyan, bu ikili ilişkilerde görev ve 
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sorumlulukları belirleyen bir kavramdır. Bu nedenle paternalist toplumlarda bu ilişki 

baba ile evlat arasındaki ilişkiyle eş değer kabul edilmektedir. İlişkide üst astı korur ve 

kollar, onu yönlendirir bunu yaparken de asttan kendisine itaat etmesini ve sadakat 

göstermesini istemektedir. Bu ilişkinin zamanla örgüt ve iş yerlerine yayıldığı 

görülmektedir (Aycan, 2001). 

2.2.1.Paternalist Liderliğin Alt Boyutları 

Paternalist liderlik, düzeyleri doğrultusunda gözlemlendiğinde, Doğu-Batı toplumsal 

kültürlerinin birbirinden ayrı özellikler taşıması nedeniyle doğu kültürleri tarafından 

ortaya çıkma olasılığı yüksek bir liderlik kavramıdır (Şendoğdu ve Çelebi, 2014).  

Bu liderlik tarzı genelde Türkiye gibi duygusallığın fazla olduğu, süreçlerin katı 

kurallardan daha çok karşılıklı ilişkilerle birlikte tamamlandığı, güç mesafesinin 

yüksek olduğu, toplumun öneminin bireye nazaran daha ağır bastığı bir ülkede daha 

önde olması muhtemel bir liderlik stilidir (Özer ve Yurdun, 2012). 

Bu bölümde paternalist liderliğin alt boyutları olan “otoriterlik”, “aile havası”, 

“hayırseverlik”, “müdahalecilik” ve “yetersiz bulma” açıklanmıştır. 

2.2.1.1. Aile Havası  

Topluluk ve yönetim kuramındaki üretime dayalı, bilimsel ve yakın denetimli 

düşünülen karşılığa erişemeyince verimi yükseltebilmek adına bir aile havası katma 

yoluna gidilmiş olup bu süreçte “patron babadır” metaforu devreye girmiştir. (Aydın 

ve Saylık, 2020). Paternalist lider çalışma ortamında, ekipteki tüm bireylere baba gibi 

öğütlerde bulunarak ekipte aile havası oluşturma, ekip üyelerine yakın ve kişisel 

anlamda sosyal yakınlık kurarak, ekipteki bireylerin sosyal hayatlarındaki 

sıkıntılarının farkında olma ve destekleme gibi davranışlar göstermektedir ve bu 

davranışları ile birlikte  İdarecinin, çalışanlarının özel durumlarında yardımda 

bulunma ve destek verme, ailevi problemlerinde orta yolu bulma gibi iş hayatının 

sonrasındaki hayatlarıyla da ilgilenme gibi davranışlarda bulunduğu belirtilmektedir. 

(Aycan, 2006). 

Paternalist bir yönetim sisteminde çalışanların aile havasında olup kardeş gibi 

geçindikleri bir ortamda, yönetici olan babanın rolündeki liderin emirlerine hiç 

sorgulamadan boyun eğerek ve ayrıcalıklarından istifade ederek yaşamak paternalist 
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liderlik stilinde kabul gören bir anlayıştır. Bu olumlu bir durum gibi görünse bile 

paternalizm örgütlere bugünün piyasası için lazım olan bağlılık, sahiplik ve 

sorumluluk gibi değerleri vermemektedir.  Çalışma hayatı, ailenin doğal bir uzantısı 

olmadığından bir erişkin olarak çalışan kişilerin baba ile patron arasında bir bağlantı 

kurması, bu patronun işçilerinin iş disiplini ve itaati üzerindeki tesirini 

güçlendirmekten başka çok da bir anlamı bulunmayacaktır (Aydın, 2017). 

2.2.1.2. Hayırseverlik 

Hayırsever liderlik davranışı, çalışanların iyiliğini ve rahatlığını sağlayabilmek 

amacıyla ortaya çıkmış bireysel ve tamamlayıcı bir paternalist lider davranışıdır 

(Kılınç, 2018). Aycan’a (2006: 449) göre paternalist liderlik özelliği gösteren 

patronlar, çalışanlarıyla samimi ve kişisel olarak özel ilişkiler geliştirerek onların 

sorunları ve diğer konularıyla ilgilenip destek olurlar. Aynı zamanda liderin 

çalışanlarının iş dışı yaşamları ve sağlık durumları ile ilgilenmesi anlamına gelen 

hayırsever liderlik davranışında ahlakın önemli olduğu görülmektedir. Ahlak; liderin 

yüksek ahlaki ilkeler, yurttaşlık davranışları ve doğru davranma gibi kriterleri 

yansıtarak onlar için kusursuz bir örnek olabilmeyi içermesidir (Gerçek, 2018: 103). 

Yapılan araştırmaların bazılarında hayırseverliğin çalışan bireylerin iş doyumunu 

yükselttiği de görülmüştür. hayırsever liderlerin, diğer liderlik tarzlarını benimseyen 

liderlerden daha çok çalışanın memnuniyetini kazandığı ifade edilmektedir (Koç, 

2019). 

2.2.1.3. Otoriterlik 

Paternalist liderlik anlayışının otorite alt boyutu liderin takipçisi üzerindeki hakimiyeti 

ve liderin takipçisinden beklediği sorgu sualsiz uyum sağlama davranışını ifade eder 

(Pellegrini ve Scandura, 2008: 573). 

Paternalist liderliğin otoriter güçlü katmanı kuralları inşa etme, güç, saklama ve 

nasihatte bulunma gibi davranışları kapsamaktadır (Köksal, 2011:108). En önemli 

özellikleri izleyicilere karşı güçlü etkilere sahip olma, onlara bireysel fikir ve 

düşüncelerini dile getirme olanağı sunma, karar verme süreçlerinde onların da söz 

sahibi olmasına müsaade etme, onları devamlı olarak izleme ve yeniyi takip eden 

insanlar olabilmeleri için yönlendirme olan (Cheng ve Farh, 2000) paternalist liderlik 
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modeli, izleyenlere karşı sağlam bir disiplin ve otoriter gücü babacan bir 

yardımseverlik ve ahlaki dürüstlükle tamamlamayı hedeflemektedir. (Köksal, 2011). 

Bu bağlamda liderler, sarsılmaz güçlü otoritelerini sergileyerek çalışanları ile iletişim 

ve ilişkilerinde bu kuvvetli yönlerine dikkat ederler. Fakat paternalist liderliğin 

otoriterlik düzeyi, kuvvetini bulunduğu konumdan alan batı dünyasındaki güçlü 

otoriter liderlik modelinden farklılık arz etmektedir. (Cheng vd., 2004:94). 

Liderin kontrolcü ve baskın yapısı; görevlendirmede arzusuzluk, üstün asta uyguladığı 

iletişimi, bilgiyi saklama ve bunun takibinde bulunma gibi yaklaşımlar ile 

belirtilmektedir. Bu bağlamda işçilerin uyum ve itaatte bulunma, lidere toplu destek, 

bariz anlaşmazlıklardan kaçınma, liderin emirlerini sorgusuz şekilde onaylama ve 

lidere sonsuz bağlılık ve güven verme gibi davranışlarda açıkça kendini belli 

etmektedir (Farh ve Cheng, 2000). 

Batı yazın dünyasında bir idari yaklaşım olarak paternalizm ile ilgili esas ve 

münakaşalar bu yaklaşımın işçileri kullanan, işçilerin bağımsızlıklarının ihlalini 

normalize ederek bunları yok saydığı, otoriterliği, baba şefkati ve sevgisini de işin 

içine katarak görünmez hale getirdiği gibi konular sıklıkla yer almaktadır. Fakat 

toplumsal ve yönetsel paternalizmin Asya kültürlerinde çok fazla bu anlamda 

işlenmediği hatta fazlasıyla derin geçmiş kültürel tarihe dayandırılarak genel olarak 

pozitif bir değer ve faydalı bir idari bakış açısı olarak ele alındığı gözlemlenmektedir. 

(Aydın ve Saylık, 2020). 

2.2.1.4. Müdahalecilik 

Paternalizm, karşıdaki bireyin hayatına bir tür müdahalede bulunarak bireyin hayatına 

dahil olma durumu olarak tanımlanmaktadır. Bu müdahale çoğu zaman karşısında olan 

kişinin düşünce ve arzularına saygı duymaksızın istemediği bir biçimde davranılması 

olarak meydana gelmektedir (Aycan, 2006; Miller, 2003) 

Paternalizmin sömürücü bir yanı olduğu (Aycan, 2006) ve bu sebeple de esas olarak 

göründüğü kadar iyi niyetli bir davranış olmayabileceği (Pellegrini ve Scandura, 2008) 

ön görülmektedir. Paternal tutumda görülen müdahalenin altında var olan asıl niyetin 

gerçekten yararlanan kişinin faydasını mı ya da paternalistin kapalı ve iyi niyetli 

olmayan kişisel çıkarlarını mı koruduğu bir diğer tartışma meselesidir. (Aydın ve 

Saylık, 2020). 
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İfade özgürlüğünün hiçbir şekilde sınırlandırılmaması gerektiğini söyleyen Mill, fiili 

özgürlüğündeyse fiili işleyen kişiyi ve çevresindekileri kıstas olarak düşünmektedir. 

Mill’e göre fiilin yalnızca eylemi gerçekleştiren kişiyi etkilemesi halinde konuya 

müdahil olunmamalıdır. Böylelikle hakimiyet kişinin kendisinde olmalıdır ve fiil bir 

başkasını olumsuz etkileyeceği ana kadar da serbest bırakılmalıdır. Müdahalenin, söz 

konusu zarar somut bir hale büründüğünde gösterilmesi gerekmektedir (Mill, 2009). 

Ortada görülen güç dengesizliği ile var olan paternal durumda (güçlü paternalist-

güçsüz kullanıcı, muhtaç) paternalistin karşısındaki kişiyi yeterli bulmaması ortaya 

çıkabilir bununla beraber  üst-ast, baba-evlat , öğretmen-öğrenci, danışman-danışan, 

doktor-hasta, gibi ikili ilişkilerde yetkili ve işi bilen uzman konumunda olan 

paternalist, karşısındakinin bilerek yada bilmeyerek kötü bir karar alabileceği bu 

kararın kendisi için kötü sonuçlar doğurabileceği düşüncesiyle müdahalede bulunması 

mümkündür. (Aydın ve Saylık, 2020). 

2.2.1.5. Yetersiz Bulma 

Paternalizmin esas niteliklerinden birinin paternalistin ihtiyaç sahibi kişinin nesnel 

düşünme ve nesnel kararlar alma, var olan bilgiyi yerinde kullanabilme, 

çözümleyebilme, yeni fikirler ortaya atabilme gibi bilinçli işlevler anlamında bireysel 

bakımdan kendi bakış açısıyla yeterli seviyede bulmaması söz konusu olabilir. (Aydın 

ve Saylık, 2020). Paternalistik toplumlarda gücün insanlar arasında eşit bir şekilde 

dağılmadığını ve bunun tesirinin itirazsız onay gördüğü belirtilmektedir. Buna göre 

paternal lider muhatap aldığı kişileri kabiliyet, bilgi birikimi, deneyim ve ahlaki açıdan 

üstün olarak kabul etmesi bu etkilerin başında gelmektedir (Aycan, 2006). Paternal 

davranan kişi muhatabına senin için en iyinin hangisi olduğuna ben daha iyi karar 

veririm düşüncesi içerisindedir ve bunun bir anlamda kendisi ve çevresi için gerekli 

olduğu görüşündedir. (Aydın ve Saylık, 2020). Aycan’a (2006) göre paternalistin 

yaşına, yaşadıklarına ve bulunduğu yere verilen önem nedeniyle oluşan güç ve 

otoritenin etkisiyle bu otoritenin sahibi olmasına ve böylelikle bu durumu tamamıyla 

yasallaştırmaktadır. Cheng (1995’ten; akt. Dağlı ve Ağalday, 2018:519) ise 

paternalistin, işçiyi kabiliyetleri açısından azımsaması suretiyle heybet ve korku 

salmaya çalıştığını ileri sürmektedir. 
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Bu doğrultuda kendisine paternalist davranış sergilenen kişinin bilişsel açıdan yeterli 

olmadığı sanısının zararlı psikolojik sonuçları gözlenebilmektedir (Miller, 2003). 

2.3. Yaratıcılık Kavramı 

Fransızca “Creer”, İngilizce “Creativity” Latince “Creativitöt” fiilinden “Creativite”  

olarak üretilen yaratıcılık sözcüklerinin Türk dilindeki karşılığına bakıldığında 

meydana getirmek, yaratmak, doğurmak anlamlarına geldiği görülmektedir (Özen, 

2012:232). 

Günümüz bilgi toplumlarında bilimsel ve teknolojideki değişim ve yenilikler göz 

önünde bulundurulduğunda yaratıcılık olgusu bu yeniliklerin ve değişimlerin 

temelinde bulunan saklı ve önemli bir güç haline gelmekle beraber bu değişim ve 

yenilikler yaşamı farklı alanlarda etkileme gücüne sahiptir. Bu ortamda yaratıcılık 

olgusu daha önemli bir hale gelmektedir. Bu nedenle ilgili araştırmalara bakıldığında 

alan yazında yaratıcılık kavramı için bir çok tanım ile karşılaşılmaktadır (Yalçın, 

2013:12).    

Yaratıcılık; sorulara, bilgi eksikliğine, beklenilmeden ortaya çıkan sorunlara karşı 

hassaslık gösterme, var olan sıkıntıları tespit ederek çözüm yolları geliştirme, var olan 

tahminlerle alakalı varsayımlarda bulunma, gerektiğinde bu hipotezlerini 

değiştirebilmedir (Chen ve Chen, 2012:1627). Bu konuda çözüm üretebilme ve bu 

çözüm alternatifleri arasında birini tercih ederek, tercihini uygulamaya dökerek, 

gerektiğinde yeni uygulama alanı yaratabilme ve tüm bunların sonunda bir sonuca 

ulaşabilmedir (Yalçın, 2013).  

Töremen’e (2003) göre kavrama, bilinçlilik, duyarlılık, durumlar karşısında 

değişebilmede uyum sağlama, değişim ve yeniliğe açık olma, kavrama kabiliyeti gibi 

zihinsel süreçleri kapsayan bir kavram olan yaratıcılık son zamanlarda günlük 

hayatımızda sıklıkla kullanılmaktadır. Yenilmez ve Yolcu (2007:96) yaratıcılık 

kavramını tanımlarken yaratıcılığın bir süreç olduğunu ve bu süreç sonunda orijinal 

bir ürün ya da orijinal bir fikrin ortaya çıktığını söylemişlerdir Duran ve Saraçoğlu’na 

(2009) göre  yaratıcılık belirli boyutları kapsayan ve bu boyutlardaki tüm adımları tek 

tek uygulayan yaratıcı kişilerle ortaya çıkar. Gösterdikleri bu çalışma ve çaba 

durumunda karşılaştıkları değişimler ve iyileştirmelerle çözümlerini ve düşüncelerini 

rehabilite edebilmektedirler. Çekmecelioğlu’na (2006:295) göre  yaratıcılık örgütün 
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faaliyeti bakımından mühim bir mecburiyettir ve bireylerin yaratıcılıkları tüm örgütler 

için yeniliğin önemli bir kaynağıdır. Sungur’ a göre yaratıcılık; sorunlara, 

bozukluklara, bilgi eksikliğine, kayıp öğelere, uyumsuzluğa karşı duyarlı olma; 

güçlüğü tanımlama, çözüm arama, tahminlerde bulunma ya da eksiklere ilişkin 

önermeler geliştirme, bu önermeleri değiştirme ya da yeniden sınama, daha sonra da 

sonucu başkalarına iletmektir (Sungur, 1997: 13).  Türkiye’de yaratıcılık alanında 

öncü çalışmalarıyla dikkat çeken San (1993: 71) ise yaratıcılığı “bireyin sahip olduğu 

davranış ve tutum biçimi olarak yaşamının her alanında ortaya çıkabilen bir yetenek, 

günlük hayattan bilime kadar uzanan süreçler bütünü” olarak tanımlamaktadır.  

Yaratıcılık kavramı karmaşık ve detaylı bir yapıya sahiptir. Bu kavramın 

tanımlanmasında birden çok disiplin ve yaklaşım kullanılarak kavram açıklanmak 

istenmiştir. Ufak farklılıklar bulunmasına rağmen genel olarak yapılan tanımlara 

bakıldığında birçok araştırmacı tarafından kavramın tanımlanmasında benzerliklerin 

olduğu görülmektedir (Eren ve Gündüz, 2002:65). 

2.4. Örgütsel Yaratıcılık Kavramı 

İçinde bulunduğumuz yerküre süratli bir değişim içerisindedir. Bu değişim ve gelişim 

örgütleri değişime zorlamaktadır, örgüt içinde ve örgüte dışarıdan gelen bu değişim ve 

gelişimlere örgütün ayak uydurabilmesi o örgütün hayatta kalabilmesi için bir şarttır. 

Bununla beraber dünyadaki değişikliklerden kaynaklanan pazar alışverişi bazı 

beklentileri beraberinde getirmektedir. Bu değişiklik bir çoğaltan etkisi yaratabilmekte 

ve örgütleri daha fazla yaratıcı olmaya zorlamaktadır. Modern dünyamızda örgütler bu 

sebeple yenilik yapma ya da yok olma durumları ile karşılaşmaktadırlar. Bu nedenle 

örgütün verimini arttırması yönetimdeki yaratıcı etkinliklere bağlıdır (Çavuşoğlu, 

2007: 53). 

Son zamanlarda süratle gelişmekte olan örgütsel yaratıcılık araştırma alanı ile ilgili 

çalışmalara 1980 dönemlerinden sonra rastlanmaktadır. 2000’li yıllara gelindiğinde ise 

bu alanda yapılan akademik çalışmaların daha da arttığı görülmüştür (James ve Drown, 

2012).  

Örgütsel yaratıcılık kavramı ile ilgili alan yazına bakıldığında farklı şekillerde 

tanımların olduğu görülmektedir. Gümüşsuyu (2004: 60) bu kavramı fertlerin bilişsel 

gelişimi, zamanla kazanmış oldukları tecrübeleri, karakter yapısı, içsel güdülenmesi, 
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yaratıcılık kabiliyeti ve içinde bulunduğu örgütün yapısı, kültürü, fiziksel özelliği gibi 

hususlarda örgütle fert arasındaki etkileşim olarak tanımlamıştır.  

Örgütsel yaratıcılık kavramı alanında önemli bir yere sahip olan Woodman, Sawyer 

ve Griffin (1993) tarafından yapılan çalışmada Woodman ve arkadaşları (1993: 293) 

bu kavramı tanımlarken örgütsel yaratıcılık kavramının henüz örgütte yenilik olarak 

icat edilmemiş örgütsel değişim olarak görmektedirler. Buna bağlı olarak kavramı 

açıklarken karmaşık bir yapıda beraber çalışan bireylerin fayda veren, önemli ve yeni 

bir ürün olarak düşüncenin ortaya çıkması olarak tanımlamışlardır.  

Öztürk ve Wilemon’a  (2001: 85) göre örgütsel yaratıcılık kavramı, içinde bulunulan 

grubun başarısının artırılmasında faydalı olmak için yaratıcı düşünceler, ürünler ortaya 

koyarak gruptaki iletişimin güçlendirilmesinde fayda sağlamaktır. 

Amabile’ye (1997) göre ise örgütsel yaratıcılık, iş hayatındaki kişisel yaratıcılık 

faktörlerinin bir araya gelmesiyle oluşmaktadır. İş ortamının ve bireysel yaratıcılığın 

bileşenlerine bakıldığında ise kaynak, motivasyon ve yönetim uygulamaları iş ortamı 

bileşenlerini oluştururken, yaratıcı düşünme kabiliyeti, uzmanlık ve görev için 

güdülenme bireysel yaratıcılık bileşenlerini oluşturmaktadır. Yaratıcı fikirlerin 

örgütteki bütün süreçlerde uygulanması örgütsel yaratıcılığın bileşenlerini 

oluşturmaktadır (Cengiz vd., 2007: 98).  

Yapılan tanımlar göz önünde bulundurulduğunda örgütsel yaratıcılık ile ilgili olan bu 

süreç; özgün fikirler, yenilikçilik, risk alma, başkalık yaratma, bilinmeyenleri ortaya 

çıkarma, alışagelmiş kalıpları yıkma ve bunları yaparken de diğer bireyler ile 

paylaşmadır. Bu paylaşım ürünlerinde kalıplaşmış öğelere, kaidelere, limitlere yer 

yoktur (Balay, 2010: 46). 

Sonuç olarak bakıldığında dünyadaki gelişmelere bağlı olarak örgütlerde kesintisiz bir 

dönüşüm ve gelişme içerisinde ilerlemektedir. Farklılaşan bu dönüşüm ve gelişmelere 

ayak uydurmanın şartı yeni düşüncelerin ortaya çıkarılmasıdır. Örgütteki örgütsel 

yaratıcılığın yüksek olması yeni fikirlerin oluşmasının koşuludur (Derin ve Demirel, 

2011:256). Bu nedenle yeni bir düşüncenin var olması ve bu düşüncenin örgütsel 

düzeyde uygulanabilme gücünün olması ile örgütsel yaratıcılık gelişebilir (Şimşek, 

1999: 291). 
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2.4.1. Örgütsel Yaratıcılığın Alt  Boyutları 

Bu bölümde örgütsel yaratıcılığın “bireysel yaratıcılık”, “yönetsel yaratıcılık “ve 

“toplumsal yaratıcılık” alt boyutları açıklanmıştır. 

2.4.1.1. Bireysel Yaratıcılık 

Günümüzde sermayenin önemi göz önünde bulundurulduğunda günümüz özelliklerini 

kendisinde barındıran yaratıcı insan, örgütler için çok önemli bir zenginlik kaynağıdır 

(Düren, 2000: 100).  

Bireysel yaratıcılık örgütsel yaratıcılığın en mühim öğelerinden biridir. Bu alt boyut 

bireylerin var olan özelliğini ortaya çıkarabilme ve bu durumu zamanında 

kullanabilme ile kendi potansiyelini gerçekleştirme sürecini kapsamaktadır (Balay, 

2010). Örgütsel yaratıcılık için oldukça mühim olan ve örgütlerin başarısının 

devamlılığının kesintisiz olması ile ilişkilendirilen bireysel yaratıcılığın gerçekleşmesi 

örgütsel yaratıcılığın oluşmasında oldukça önemlidir (İraz, 2010). 

Yılmaz’ a (2019) göre örgütler için elle tutulabilir, faydalı ürünlerin çıkmasına neden 

olan bireysel yaratıcılık, işyerinde oluşan problemlerin çözümünde yeni ve kullanışlı 

metotlar oluşturur. Bu düşünceyi destekleyerek bireysel yaratıcılığın; bilişsel düşünme 

şekilleri, cesaretlendirme ve yetenek gibi bireysel özellikleri kapsadığını belirtmiştir. 

Payne’ e (1990) göre örgütsel yaratıcılığın alt boyutlarından olan bireysel yaratıcılık; 

fertlerin kendilerinde barındırdığı enerji, hür düşünme kabiliyeti, orijinal ide, bir işi 

başarma isteği, toplumsal muhitin ve ortamın tesirleri gibi şahsi özellikler; bilişsel 

kabiliyetler, içsel güdülenme ve çevre gibi öğelerden oluşmaktadır. 

Yaratıcılık kapsamında bir değerlendirme yapıldığında bireyler arasında çok mühim 

kabiliyet farklılıkların var olduğu görülmektedir: Kişi yaratıcı kabiliyeti ve eforu 

kendisinde bulunduruyorsa bu konuda kendisinden daha az güce sahip olan kişiye 

karşın daha orijinal ve farklı ideler yaratacaktır,  bununla beraber yaratıcı düşünme 

gücüne sahip fertler diğer fertlere karşısında daha hür fikir ve esnek davranış 

gösterebilmeye eğilimlidirler. Tüm bunlar göz önünde bulundurulduğunda kişilerde 

yaratıcılığın var ya da yok şeklinde tarif edilmesi doğru olmayacaktır. Bunun yerine 

kişilere ve şartlara bağlı olarak farklı seviyelerde bir düşünme şekli olduğunu 
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söylemek daha doğru olacaktır. Çünkü yaratıcılık zamanla öğrenilebilen ve 

geliştirilebilen bir kabiliyettir (Yıldırım, 2007:112).   

Yaratıcılığı önemseyen kişilerde olması gereken bazı özellikler vardır. Alandaki 

araştırmalarda bu bireylerin fazlası ile meraklı, kalıplaşmış durum ve düşüncelere 

karşı, yeniliklere karşı açık, karmaşık olan ve olmayan durumlar arasında devamlı bir 

arbede içerisinde oldukları vurgulanmıştır. Fakat yaşanan bu çatışmaya bağlı olarak 

psikolojik dengesizliğin oluşmadığını söylemek doğru olacaktır. Yaratıcı bireyler 

kendileri ile ilgili değişimde açık ve geniş görüşlere sahiplerdir. Birden fazla değişik 

amaçları olmaları bir yana yaratıcı bireyler iş yerinde de sadakat göstermektedirler. 

Hislerini karşısındakine hemen yansıtabilmekte ve yaşanılan kargaşa ve fikir ayrılığına 

karşı meraklı değillerdir. Yaratıcı kabiliyet özelliklerine sahip bu kişileri diğer kişiden 

ayıran bu gibi özellikleri vardır (Yalçın, 2013:17). 

Örgütlerin yaratıcılık çalışmalarının oluşmasında günümüzdeki bireylerin yaratıcılık 

özellikleri fazlasıyla önemli olmakla beraber örgütlerin başarısında ve bu başarının 

devam etmesinde kişisel yaratıcılığın olumlu sonuçlanması önemlidir. (Yılmaz ve İraz, 

2013:834). 

Ulutaş (2011:600), yapılan açıklamalara karşılık olarak yaratıcılığın bireysel olduğunu 

fakat birlikte oluşturulan güven ve iş kolaylığı sağlama düşüncesi ile örgüt bağlamında 

yaratıcılığın çok daha hızlı gelişebileceğini söylemektedir.  Örgütler bu ortamları var 

ederek, ortak gayeler doğrultusunda çalışmalar yaparak, bireysel yaratıcılığın 

gelişmesini sağlayarak, bu yaratıcılığı ortaya çıkararak örgütsel amaçlar için 

kullanırlar. 

2.4.1.2. Yönetsel Yaratıcılık 

Genç (2005) yönetsel yaratıcılığı idarecilerin öğretmenlerine yaratıcı yetenekler 

aşılama süreci olarak tanımlamaktadır. Örgütsel yaratıcılığın bu alt boyutu 

yöneticilerin çalışanların yaratıcı özelliklerini gün yüzüne çıkarmasını hedefler. 

Örgütlerde bunu çalışanları üzerinde gerçekleştiremeyen yöneticiler yaratıcılığın hiç 

başlamadan yok olmasına neden olabilirler. Bunun nedeni ise yaratıcılığın örgütte 

yenilikçiliğin ve bütünlüğün oluşmasını sağlamasıdır.  Uygun örgüt ortamına sahip 

alanlarda yaratıcılık ortaya çıkabilmektedir ve örgütte yeniliğe dönüşmeyen, 

uygulanamayan yaratıcı fikirler amacına ulaşamamaktadır (Balay, 2010). 
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İçinde bulunulan örgütsel çevre ve bilgi seviyesi, örgütsel yaratıcılığı etkilemektedir.  

Fazla seviyede yaratıcı özellikler barındıran örgütler sosyal ve politik sistemler gibi 

yüksek seviyede bilgi ve tekniklere sahip olurlar. Yenilikçiliği yaratıcılığa 

dönüştürmek isteyen örgütler bunun için grup ve örgüt düzeyinde örgütsel yaratıcılığı 

bir araya getirmeye odaklanırlar (Chang ve Chiang, 2007: 3-4). 

Balay’ a (2010:44) göre örgütsel yaratıcılığın gelişmesi için olması gereken şartlar ve 

bu şartların hazırlanması ile çalışanların yaratıcılık seviyelerini arttıracak tarzda 

kullanılmasına ortam hazırlayıp kontrol altında tutmak idarenin sorumluluğundadır. 

Bu nedenle yarışma halinde olan bir ortamda örgütün hedeflerini başarabilmesini 

sağlamak için oluşan sorunlara yöneticiler çözüm geliştirmelidirler. Çalışanların 

girişimci, yenilikçi ve yaratıcı davranışlarının uygulamaya dökülmesine fırsat 

verilmeyen bir yönetimde örgütsel şartlar bazı değişikliklere uymada zorluk yaşar 

(Tunç, 2007). 

Yöneticilerin öncelikle yaratıcı sürecin farkında olmaları, yaratıcı davranışı 

özendirmeleri, yaratıcılığın gelişim alanı bulabileceği bir ortamın oluşmasını 

sağlaması gerekmektedir (Yılmaz ve Karahan, 2010:147). Yönetimin isteklendirmesi 

yaratıcılığa kaynak oluşturmakta ve tüm örgütün desteklenmesi yaratıcılığın ciddi 

anlamda geliştirilmesine neden olmaktadır. Yöneticilerin görevi bu desteği 

sağlamaktır (Amabile, 1997). Yaratıcılığın teşvik edilmesi ve yönetilmesi bu sürecin 

doğru bir şekilde aktarılmasına ve yaratıcı ortamların nasıl edinebileceğini yöneticiler 

bilmelidirler (Şimşek, 1999; Şimşek vd., 1998). Yıldırım (2007: 116) da bu düşünceyi 

destekleyerek; örgütte var olan yaratıcı kişileri  yönetmek için bu kişilerin harekete 

geçmesinde yardımcı olunması ve yaratıcı özelliklerin desteklenmesi gerektiği 

sonucuna ulaşarak; yaratıcılığın gelişeceği bir ortam yaratmak, yaratıcılık için fiziksel 

çevreyi düzenlemek, örgütte var olan takımların kendi kendilerini yönetebilmelerine 

yardımcı olmak, çalışanlara esnek davranmak, çalışanlara yaratıcılık alanında yol 

göstermek gibi davranışların yaratıcılığın örgütselleştirilebilmesinde yardımcı 

olacağına değinmiştir. 

2.4.1.3. Toplumsal Yaratıcılık  

Yaratıcılığın oluşmasına olanak sağlayan toplumsal bir çevrenin olması örgütsel 

yaratıcılığın alt boyutlarından birisidir (Kwasniewska ve Necka, 2004). 
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Yaratıcılık alanında yapılan ilk çalışmalara bakıldığında yaratıcı davranışın kişisel 

özellikler ile ilişkili olduğu görülmektedir. Sonraki çalışmalara bakıldığında ise 

toplumsal çevrenin yaratıcılığı etkilediği görülmüştür (Çekmecelioğlu ve Eren, 2007). 

Amabile (1997:44) bu durumu çevreden doğrudan gelen en güçlü etki, bireye 

güdülemeye yöneten etki olduğunu dile getirmiştir. 

Toplumsal çevre kişinin motivasyonunu olumlu yönde etkilediği takdirde kişinin 

özgüvenini de yüksek olur ve bu da örgütsel yaratıcılığa katkı sağlar. Yaratıcılık için 

toplumsal çevrenin kişiyi sınırlandırmaması, yeniliğe ve değişime açık olması 

gerekmektedir. Uygun koşulları sağlayan toplumsal çevrede yaratıcılık ortaya çıkar 

(Balay, 2010). Yasak, baskı ve kısıtlamanın olduğu tam tersi durumlarda ise toplumsal 

çevre yaratıcılığın yok olmasına neden olmaktadır (Genç, 2005:294). 

Örgütsel yaratıcılığın yüksek olmasının şartı, yapılan araştırmalarla; Örgütsel 

Cesaretlendirme: Hak, düşüncelerin yapıcı eleştirisi, yaratıcılık, işte ödül ve kabul 

yöntemi, yeni düşüncelerin yer edinebilmesi ve paylaşılması, ortak örgüt kültürünün 

oluşturulması ile ortak bir vizyon yaratılmasıdır. Yönetici Desteği: Örgütte hedeflerden 

açıkça haberdar eden, farklı ve yararlı çalışma stilleri oluşturan, iş grubunun 

düşüncelerini kuvvetlendiren ve gruba güven aşılayan yönetici desteğidir. İş grubu 

desteği: Farklılaştırılmış bir çalışma grubunda insanlar arasındaki iletişimin güzel 

olması, yeni düşüncelere kapalı olmaması, karşılaşılan sorunlara karşı birbirine 

destekte bulunma, karşılıklı güven ve yapılan işe üst seviyede sadakat duyulan arkadaş 

desteğidir. Kaynaklar: Bilgi, araç- gereç gibi kolay ulaşılabilen tüm malzemelerdir. 

İşin Mücadele Gerektirmesi: Mühim bir iş yaptığı duygusuna kapılarak mücadele 

etmesi durumudur. Özgürlük: Ödül gücüne bağlı olarak neyi nasıl yapacağına kişinin 

kendi karar vermesi gibi etkenlere dayandırılmıştır (Amaible, 1997: 48).  

2.5. İlgili Araştırmalar 

 Bu bölümde paternalist liderlik, örgütsel yaratıcılık ve iki değişkenin birlikte alındığı 

çalışmalara yer verilmiştir.  

2.5.1. Paternalist Liderlik İle İlgili Araştırmalar 

Alan yazın incelendiğinde paternalist liderlik ile alakalı farklı araştırmaların olduğu 

görülmektedir: 
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Cerit (2012), Bolu’da 2010- 2011 eğitim öğretim yılında 309 öğretmeni ile yaptığı  

“Paternalist Liderlik ile Sınıf Öğretmenlerinin Yöneticiden Doyum ve İşin Doğasından 

Doyumları Arasındaki İlişki”  adlı çalışma sonucunda;  paternalist  liderlik ile diğer 

değişken olan işin doğasından ve yöneticiden doyumun paternalist liderlik ile 

aralarında olumlu yönde bir ilişki bulunduğunu, bu değişkenlerin önemli bir 

yordayıcısının paternalist liderlik olduğunu belirtmiştir.  

Arslan (2016), Uşak’ta 2014-2015 eğitim öğretim yılında 148 ortaokul 201 lise olmak 

üzere toplam 349 öğretmen ile yaptığı “Okul yöneticilerinin paternalist liderlik 

düzeyleri ile öğretmenlerin örgütsel sinizm algıları arasındaki ilişki”  adlı çalışma 

neticesinde; okul yöneticilerinin paternalist liderlik düzeyi, “otoriter liderlik” ve 

“yardımsever liderlik” boyutunda "az katılıyorum" düzeyinde ve “ahlaki liderlik” 

boyutunda "orta düzeyde katılıyorum" sonuçlarına ulaşılmıştır. 

Ağalday (2017), Mardin’ de 2016-2017 eğitim öğretim   yılında 1100 öğretmen ile 

yaptığı   “İlkokul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılık ve örgütsel muhalefet düzeyleri arasındaki ilişki”  adlı çalışma 

sonucunda; Öğretmenlerin algılarına göre, ilkokul müdürlerinin paternalist liderlik 

davranışları ile öğretmenlerin örgütsel muhalefet algıları arasında pozitif yönde, düşük 

düzeyde ve anlamlı bir ilişki bulunmuş, örgütsel yaratıcılığın, paternalist liderliğin 

örgütsel muhalefet üzerindeki etkisinde kısmi aracı değişken rolünde olduğu 

görülmüştür.  

Gerçek (2018), Eskişehir ilinde bulunan 273 okul yöneticisi ile yaptığı  “ Yöneticilerin 

Babacan (Paternalist) Liderlik Davranışlarının Psikolojik Sözleşme Bağlamındaki 

Beklentileri Üzerindeki Etkilerine Yönelik Bir Çalışma” adlı çalışma sonucunda; 

paternalist liderlik ile psikolojik sözleşme bağlamındaki beklentileri arasında olumlu 

bir ilişki olduğuna ulaşmıştır.  

Dağlı ve Ağalday (2018),  Mardin’ de 2016-2017 eğitim öğretim  yılında 261 öğretmen 

ile yaptığı   “Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışlarının İncelenmesi” 

adlı çalışma sonucunda; Öğretmenlerin okuldaki müdürlerinin paternalist liderlik 

davranışlarını genel olarak “çok katılıyorum” düzeyinde ve “otoritelerini kendilerine 

menfaat sağlamak için kullanmaları” davranışının en düşük düzey “okul dışından 

gelen haksız eleştirilere karşı öğretmenlerini koruması” davranışının ise en yüksek 

düzeyde sergilediği davranış olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Öğretmenlerin kendi okul 
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müdürlerinin “yardımsever liderlik” boyutunda “sendika üyeliği” ve “cinsiyet” 

değişkenlerine göre anlamlı bir fark olduğu görülmüştür.  

Dursun (2019), İstanbul’da 2018-2019 eğitim öğretim   yılında 420 öğretmen ile 

yaptığı “Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışlarının Okul Kültürü 

Oluşturmadaki Etkisi”  adlı çalışma ile ; okul müdürlerinin paternalist liderlik 

davranışlarının orta düzeyde ve okul kültürünü düşük düzeyde ve olumlu yönde 

yordadığı sonucu görülmüştür. 

Kılıç (2019), Malatya İli merkezinde bulunan ilkokullarda görev yapan 405 sınıf 

öğretmeni ile yaptığı  “Okul Yöneticilerinin Paternalist Liderlik Düzeyleri ile 

Öğretmenlerin Örgütsel Destek Algıları Arasındaki İlişki” adlı çalışma sonucunda;  iki 

değişken arasında pozitif yönlü ve orta düzeyde bir ilişki olduğu görülmüştür, 

Aktaş (2019), İzmir’de 2018-2019 eğitim öğretim   yılında 243 öğretmen ile   “Okul 

müdürlerinin paternalistik liderlik davranışları ile politik taktikleri arasındaki 

ilişkiler” adlı çalışma sonucunda;   paternalist liderlik alt boyutlarından en yüksek 

puana sahip alt boyutun “ahlaki liderlik”, en düşük puana sahip alt boyutun “çıkarcı 

liderlik” ve “yardımsever liderlik” olduğu, ahlaki ve çıkarcı liderliğin politik taktiklere 

etkisi olduğu görülmüştür. 

Özmen (2019), Kocaeli ilinde bir kamu kurumunda çalışan 100 kişi ile yaptığı  

“Paternalist Liderlik ile Mobbing İlişkisi: Kamu Kurumunda Bir Araştırma” adlı 

çalışma sonucunda; Paternalist liderliğin “yardımsever liderlik”, “ahlaki liderlik”, 

“otoriter liderlik” alt boyutlarının   mobbing ile negatif yönlü ve zayıf bir ilişkide 

olduğu görülmüştür. 

Özlok (2019), Gümüşhane ilinde bulunan kamu ve özel sektörde çalışan 292 kişi ile 

yaptığı “Paternalist Liderlik ve Dönüşümcü Liderliğin Örgütsel Sonuçları” adlı 

çalışma sonucunda; paternalist liderlik ve diğer değişkenler arasındaki ilişkiye 

bakıldığında paternalist liderlik çeşidi ile içsel motivasyon arasında ilişkinin 

dönüşümcü liderlik ile içsel motivasyon arasındaki ilişkiden daha güçlü olduğu ve 

örgütsel vatandaşı üzerinde paternalist liderliğin etkili olduğu görülmüştür. 

Aydın ve Saylık (2020), 245 öğretmen ile yaptıkları “Okul müdürlerinin paternalist 

liderlik davranışları ölçeğinin geliştirilmesi” adlı çalışma sonucunda; Paternalist 

Liderlik Ölçeğinin, okullarda görev yapan müdürlerin öğretmenlerle ilişkilerinde, 

yönetsel karar ve uygulamalarında ortaya koyduğu paternalistik davranışları 
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ölçebilecek yeterli psikometrik özelliklere sahip bir ölçme aracı olduğu sonucuna 

ulaşmışlardır. 

Delice (2020), Kahramanmaraş ‘ta 2019-2020 eğitim öğretim   yılında  görev yapan  

370 öğretmen  ile yaptığı “Yöneticilerin paternalist liderlik özellikleri ile okulların 

etkililiği arasındaki ilişki ”adlı  çalışma sonucunda;  okul yöneticilerinin paternalist 

liderlik davranış düzeylerinin orta düzeyde algılandıkları; paternalist liderliğin alt 

boyutlarından  "aile havası" ve "otoriterlik" yüksek, , "müdahalecilik" ve "yetersiz 

görme” düşük düzeyde; okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışlarının okulların 

etkililiği ile pozitif ve orta düzey, "aile havası", "hayırseverlik", "otoriterlik" 

boyutlarının okulların etkililiği ile pozitif; “müdahalecilik” ve “yetersiz görme” nin  

negatif yönlü ve anlamlı bir ilişki  gösterdiği tespit edilmiştir.  

Ekmen (2020), Batman’da  2019-2020 eğitim öğretim  yılında 575 okul öncesi 

öğretmeni ile yaptığı  “Okul Yöneticilerinin Paternalist (Babacan) Liderlik Davranışları 

İle Öğretmenlerin İş Doyumu Arasındaki İlişki” adlı çalışma sonucunda; okul 

yöneticilerine ait paternalist liderlik davranış düzeylerinin orta, paternalist liderliğin alt 

boyutlarına ilişkin algılarına bakıldığında "aile havası" ve "hayırseverlik”  yüksek, 

"müdahalecilik" ve "yetersiz görme" düşük, “otorite” "orta düzeyde" oldukları; “aile 

havası oluşturma“ ve “hayırseverlik” ile öğretmenlerin iş doyumu arasında pozitif 

yönde ve orta düzeyde; “otorite” ve “müdahalecilik” alt boyutu ile öğretmenlerin iş 

doyumu arasında negatif yönde ve düşük düzeyde; “yetersiz görme” ile öğretmenlerin 

iş doyumu arasında negatif yönde ve orta düzeyde anlamlı bir ilişki olduğu 

belirlenmiştir. 

Aydınoğlu (2020), Ankara’da 2018 yılında çalışan 413 kişi ile yaptığı  “Yöneticilerin 

otantik ve paternalist liderlik davranışlarının öğretmenlerin motivasyon, iş tatmini ve 

örgüt bağlılığına etkilerinin incelenmesi” adlı çalışma sonucunda;  "Otantik Liderlik", 

"Örgütsel Bağlılık" ve "Paternalist Liderlik" arasında pozitif yönlü zayıf bir ilişki, 

"Otantik Liderlik",  "İş Tatmini" ile "Paternalist Liderlik”   arasında pozitif yönlü orta 

şiddette bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmıştır. 

Sarı (2021), Sinop’ta 2021-2022 eğitim öğretim yılında 717 öğretmen ile yaptığı   

“Okul Yöneticilerinin Paternalist Liderlik Davranışları ile Öğretmenlerin İş Doyumu 

Arasındaki İlişki” adlı çalışma sonucunda; yöneticilerin paternalist liderlik 

davranışları orta düzeyde, iki değişken arasında pozitif yönde bir ilişki bulunmuştur.  
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çalışma sonucuna bakıldığında yöneticilerin paternalist liderliği arttıkça, 

öğretmenlerin iş doyum düzeyleri de artmaktadır.  

Başar (2022),  Siirt’te 2019-2020 eğitim öğretim   yılında  386 öğretmen ile yaptığı   

“Lise Yöneticilerinin Paternalist (Babacan) Liderlik Davranışları İle Öğretmenlerin 

Örgütsel Sessizlik Düzeyleri Arasındaki İlişki” adlı çalışma sonucunda; yöneticilerin 

paternalist liderlik davranışları orta  düzeyde, alt boyutlarına bakıldığında ise  

“hayırseverlik” alt boyutuna ilişkin öğretmen algıları yüksek düzeyde, “aile havası” 

alt boyutunda orta düzeyde ve “otoriterlik”, “müdahalecilik”, “yetersiz görme” alt 

boyutlarında ise düşük düzeyde olduğu tespit edilmiştir. 

 

2.5.2. Örgütsel Yaratıcılık İle İlgili Araştırmalar 

Karacabey (2011), Şanlıurfa’da  398  öğretmen ve yönetici  ile yaptığı   “Özel ve Resmi 

İlköğretim Okulu Yönetici ve Öğretmenlerinin Örgütsel Yaratıcılık Algıları” adlı 

çalışma ile bu okullarda görev yapan öğretmen ve yöneticilerin  örgütsel yaratıcılık 

algılarına bakıldığında; “bireysel”, “yönetsel” ve “toplumsal” alt boyutlarda yeterli 

seviyede olduğunu, ve öğretmen ve yöneticilerin  örgütsel yaratıcılık özelliklerinin 

“bireysel” alt boyutta yeterli düzeyde, “yönetsel “ve “toplumsal” alt boyutlarda ise orta 

düzeyde olduğu sonucuna  ulaşmıştır. 

Eroğlu (2014), Gaziantep’te   487 yönetici ve öğretmen ile yaptığı   “İlköğretim Okulu 

Yönetici ve Öğretmenlerinin Örgütsel Yaratıcılık Algılarının İncelenmesi, (Gaziantep 

Nizip Örneği)” adlı çalışma sonucunda;  cinsiyet-yaş-medeni durum-mesleki kıdem 

gibi değişkenlerin Örgütsel yaratıcılığın “bireysel” , “yönetsel” ve “toplumsal” alt 

boyutlarında anlamlı farklılık ortaya çıkardığı tespit edilmiştir 

Ceylan ve Uğurlu (2014), Sivas’ta 2011–2012 eğitim öğretim yılında 300 öğretmen 

ile yaptığı “Öğretmenlerin Örgütsel Yaratıcılık ve Etik Liderlik Algılarının 

İncelenmesi” isimli çalışma sonucunda; öğretmenlerin,  paternalist liderlik ve etik 

liderlik davranışları sergileyen yönetici algıları ile örgütsel yaratıcılık düzeyi ve alt 

boyutları algılarının orta düzeyde olduğu ve iki liderlik çeşidine olan algı arasında 

anlamlı ölçüde bir farklılaşma olduğu gözlemlenmiştir. 

Say (2015), Ankara’da 457 öğretmen ile yaptığı “Örgütsel Yaratıcılık ve Merak 

Duygusu Arasındaki İlişkinin Ortaokul Öğretmenlerinin Görüşlerine Göre 
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İncelenmesi” isimli çalışma sonucunda; okullarda görevli öğretmenlerin örgütsel 

yaratıcılık düzeylerinin yüksek boyutta ve “örgütsel yaratıcılık” ile  “merak duygusu” 

arasında anlamlı, pozitif yönlü ve orta düzeyde ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

Uçar (2015), Diyarbakır’da 2012-2013 eğitim öğretim yılında 751 yönetici ve 

öğretmen ile “Kamu ve özel ilköğretim okulları yönetici ve öğretmenlerinin örgütsel 

yaratıcılığa ve okullarındaki örgütsel yaratıcılık uygulamalarına ilişkin görüşleri” 

adlı çalışma sonucunda; yönetici ve öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık ve alt 

boyutlarından  “bireysel” alt boyutu yüksek  “yönetsel” ve “toplumsal” alt boyutlara 

ilişkin görüşlerinin de orta düzeyde olduğu tespit edilmiştir.  

Koşar ve Ceylan (2016), Uşak ilinde 15 ilkokul öğretmeni ile yaptığı  “ilkokul 

öğretmenlerinin örgütsel yaratıcılık üzerine görüşleri” adlı çalışma ile;  

öğretmenlerde örgütsel yaratıcılığın oluşmasında önemli olan değişkenlere 

bakıldığında bireysel, örgütsel ve toplumsal yaratıcılık bağlamında; faktör, gereklilik 

ve engellere ait temalar ve alt temalar belirlenmiştir.   

Dinçer (2017), Kütahya’da 2015-2016 eğitim öğretim yılında 190 öğretmen ile yaptığı   

“İlkokullarda örgütsel yaratıcılık davranışları ile öğretmen liderliği arasındaki ilişki”  

adlı çalışma sonucunda; örgütsel yaratıcılık alt boyutlarından bireysel alt boyuta en 

fazla ve yönetsel ve toplumsal alt boyutlara ise eşit katılım gösterdikleri belirlenmiştir. 

Öğretmen liderliği alt boyutlarına bakıldığında da en fazla katılımı sırasıyla “mesleki 

gelişim boyutu”, “meslektaşlarla iş birliği boyutu” ve “kurumsal gelişme boyutu” nda 

gösterdikleri tespit edilmiştir.  

Tuysuz (2017), Manisa’da 2016-2017 eğitim öğretim   yılında 237 öğretmen ile yaptığı  

“Resmi Ortaokul Görev Yapan Öğretmenlerin Bireysel Yenilikçilik Düzeyleri ile 

Örgütsel Yaratıcılık Algı Düzeyleri Arasındaki İlişkinin İncelenmesi (Manisa İli Salihli 

İlçesi Örneği)”  adlı çalışma sonucunda;  iki değişkenin birbirlerini anlamlı olarak 

etkiledikleri tespit edilmiştir.  

Meriç (2018), Balıkesir’de 2013-2014 eğitim öğretim yılında 486 öğretmen ve 56 

yönetici ile yaptığı  “İlkokulda Örgüt Kültürü ve Örgütsel Yaratıcılık İlişkisinin 

Yönetici ve Öğretmen Görüşlerine Dayalı Olarak Değerlendirilmesi” adlı çalışma 

sonucunda; öğretmen ve yöneticilerin örgüt kültürü ve örgütsel yaratıcılık düzeylerinin 

yüksek seviyede olduğu ve kurumdaki örgüt kültürünün örgütsel yaratıcılığı arttırdığı 

tespit edilmiştir.  
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Adıyaman (2019), Van’da 2017-2018 eğitim öğretim   yılında 855 öğretmen ile yaptığı  

“Öğrenen örgüt olma düzeyi ile örgütsel yaratıcılık arasındaki ilişki” adlı çalışma 

ile;  iki değişkene ait algı düzeylerinin yüksek düzeyde ve iki değişken arasında 

anlamlı, pozitif yönde ve yüksek düzeyde bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmıştır. 

Gök (2019), Batman’da 2017-2018 eğitim öğretim  yılında 756 öğretmen ile yaptığı  

“Algılanan Örgüt İklimi İle Öğretmenlerin Örgütsel Yaratıcılık Ve Örgütsel Sinizm 

Düzeyleri Arasındaki İlişkilerin İncelenmesi” adlı çalışma sonucunda; öğretmenlerin 

“örgütsel yaratıcılık” ve “örgütsel sinizm” düzeyleri arasında negatif yönde ve orta 

düzeyde bir ilişki ve “algılanan örgüt iklimi” nin öğretmenlerin “örgütsel yaratıcılık” 

ve “örgütsel sinizm” düzeylerinin anlamlı birer yordayıcısı olduğu tespit edilmiştir. 

Baloğlu (2020), Kütahya’da 261 öğretmen ile yaptığı  “Sınıf öğretmenlerinin öz 

yeterlilik inançları ile örgütsel yaratıcılık düzeyleri arasındaki ilişki” adlı çalışma 

sonucunda; “Sınıf öğretmenlerin öz yeterlilik inançları” ile “örgütsel yaratıcılık” 

arasında orta düzeyde pozitif ilişki olduğu tespit edilmiştir.  

Kılıç (2020), Konya ilinde farklı branşlarda görev yapan toplam 593 BİLSEM 

öğretmeni ile yaptığı   “Bilim ve sanat merkezleri öğretmenlerinin öz yeterlik, özerklik 

ve örgütsel yaratıcılık algıları arasındaki ilişki”  adlı çalışma sonucunda;  BİLSEM 

öğretmenlerinin örgütsel yaratıcılıklarının yeterli düzeyde, BİLSEM öğretmenlerinin 

yüksek öz yeterlik düzeyine sahip. BİLSEM öğretmenlerinin yüksek özerklik 

düzeyine sahip ve BİLSEM öğretmenlerinin örgütsel yaratıcılık algıları ile özerklik 

algıları arasında istatiksel açıdan pozitif yönlü anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır.  

Çalışır (2021), Balıkesir’de 2019-2020 eğitim öğretim yılında 372 ilk ve ortaokul 

öğretmenleri ile yaptığı “Okul Yöneticilerinin Açık Liderlik Özellikleri ile 

Öğretmenlerin Örgütsel Yaratıcılıkları Arasındaki İlişki (Balıkesir İli Örneği)” adlı 

çalışma ile; yöneticilerin açık liderlik davranışlarının öğretmenlerin örgütsel 

yaratıcılık davranışlarını etkilediği ve açık liderlik davranışları arttıkça öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılıklarının da arttığı görülmüştür. 

Nanto (2021), 2018-2019 eğitim-öğretim yılında, 747 öğretmen ile yaptığı “ Hata 

Yönetimi Kültürü İşe Cezbolma ve Örgütsel Yaratıcılık Arasındaki İlişkiler” adlı 

çalışma sonucunda;  hata yönetimi kültürü ile işe cezbolma davranışlarının örgütsel 

yaratıcılık ile anlamlı bir ilişkiye sahip olduğu görülmüştür. Hata yönetimi kültürü ve 



28 
 

işe cezbolma örgütsel yaratıcılığı pozitif yönde, anlamlı ve zayıf düzeyde 

yordamaktadır. 

2.5.3. Paternalist Liderlik ve Örgütsel Yaratıcılık İle İlgili Araştırmalar 

Ağalday (2017), Mardin’de 2016-2017 eğitim öğretim  yılında 1100 öğretmen ile 

yaptığı  “Öğretmenlerin Algılarına Göre İlkokul Müdürlerinin Paternalist Liderlik 

Davranışları İle Öğretmenlerin Örgütsel Yaratıcılık Ve Örgütsel Muhalefet Algı 

Düzeyleri Arasındaki İlişki” adlı  çalışmasında  ilkokulda görevli idarecilerin 

paternalist liderlik davranışlarının okulda görev alan öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık 

algıları arasında  pozitif doğrultuda yüksek seviyede anlamlı bir ilişki olduğu ve 

ilkokulda görevli idarecilerin paternalist liderlik  davranışlarının, öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılık düzeylerini etkilediği sonucuna varılmıştır. 

Alan yazın incelendiğinde okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile 

öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyleri değişkenlerin bir arada bulunduğu 

çalışmaların kısıtlı olması nedeni ile tartışma için liderlik ve yaratıcılık arasındaki 

çalışmalar incelenmiştir. 

Çoban (1999) yöneticilerin yaratıcılık düzeyleri ile liderlik tarzları arasındaki ilişki 

adlı çalışması ile yaratıcılığın; göreve yönelik liderlik, ilişkiye yönelik liderlik ve 

paylaşılan liderlik tarzlarının hiçbiri ile ilişki göstermediği, yöneticilerin yaratıcılık 

düzeyi ile liderlik tarzları arasında anlamlı bir ilişki olmadığı sonucuna ulaşmıştır.   

Çiftçi (2002)  ilköğretim okulu yöneticilerinin yaratıcılık düzeyleri ile liderlik tarzları 

arasındaki ilişki adlı çalışması ile yöneticilerin yaratıcılık düzeyleri ile liderlik tarzları 

arasında belirgin bir ilişki olmadığı sonucuna ulaşmıştır.  

Uçar (2015) ilkokul müdürlerinin dağıtımcı liderlik davranışlarıyla öğretmenlerin 

motivasyon ve yaratıcılık düzeyleri arasındaki ilişki adlı çalışması sonucunda ilkokul 

yöneticilerinin dağıtımcı liderlik davranışları ile öğretmenlerin yaratıcılık düzeyleri 

arasında yine pozitif yönde ve orta düzeyde anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna 

ulaşmıştır.  

 Oran (2019) ilkokul müdürlerinin öğretimsel liderlik davranışları ile öğretmenlerin 

yaratıcılık düzeyleri arasındaki ilişki adlı çalışma sonucunda öğretmen algılarına göre 

ilkokul müdürlerinin öğretimsel liderlik davranışları ile öğretmenlerin yaratıcılık 

düzeyleri arasında orta düzeyde anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmıştır.  
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Einsteine ve Hwang (2007:1041) yaptıkları bir çalışmayla örgüt düzeyinde sergilenen 

liderlik davranışlarının örgütsel yaratıcılığı etkilediği sonucuna ulaşmıştır. 

 Majdar vd. (2002:757) çalışanların yaratıcılıklarının, onların liderlerinin teşvik, 

destek, açık iletişim ve geri besleme çabaları aracılığıyla etkilendiğini belirlemişlerdir. 

 Nystrom vd. (2002:221) tarafından yapılan çalışmada, organik bir örgüt yapısı 

içerisinde, demokratik ve işbirlikçi liderlik özellikleriyle yaratıcılığın en üst düzeyde 

gerçekleştiği ortaya konulmuştur. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

YÖNTEM 

Araştırmanın modeli, evreni, örneklemi; veri toplama araçları, araştırmada kullanılan 

ölçek ve veri çözümleme teknikleri bu bölümde yer almaktadır. 

3.1. Araştırmanın Modeli 

Bu araştırmacının amacı doğrultusunda, ilişkisel tarama modeli kullanılmıştır. İlişkisel 

tarama modeli: İki veya daha çok değişken arasındaki değişimin varlığını veya 

derecesini belirlemek amacıyla yapılan çalışmalardır (Metin, 2014). Araştırmada, 

“Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışlarının Öğretmenlerin Örgütsel 

Yaratıcılık Düzeylerine Etkisi” incelenmiştir. Araştırmada, bağımsız değişken olarak 

okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları; bağımlı değişken olarak ise 

öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyleri belirlenmiştir. 

 

3.2. Evren ve Örneklem 

Araştırma evrenini 2021-2022 eğitim öğretim yılında İstanbul İli Avcılar, Başakşehir, 

Küçükçekmece ve Esenyurt ilçelerinde görev yapan 20.213 öğretmen oluşturmaktadır. 

Araştırmanın örneklemini kolayda ulaşılabilir örnekleme yöntemi ile seçilen 420 

öğretmen oluşturmaktadır. Kolayda ulaşılabilir örnekleme tekniği, araştırmacının 

ulaşabileceği kolay ve en yakın örneklem gurubunun seçilmesidir. Bu yöntem ile 

araştırmanın, pek çok yönden daha ekonomik olması hedeflenmiştir (Yıldırım ve 

Şimşek, 2011).  Katılımcılara ilişkin veriler Tablo 3.1’de verilmiştir.  

Tablo 3. 1. Katılımcılara İlişkin Demografik Veriler 

Değişken Tanıtıcı Özellikler n % 

Cinsiyet 
Kadın 311 74.0 % 
Erkek 109 26.0 % 

Medeni Durum 
Bekar 189 45.0 % 
Evli 231 55.0 % 

Yaş 

20-25 Yaş 87 20.7 % 
26-30 Yaş 133 31.7 % 
31-35 Yaş 90 21.4 % 
36-40 Yaş 52 12.4 % 
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Tablo 3.1’deki verilere göre; katılımcıların %74’ü kadın, %55’i evli, %21’i 30-35 yaş 

aralığındadır. Katılımcıların %92,6’sı lisans mezunudur. Mesleki hizmet süresine göre 

en fazla katılım %43.1 ile 0-5 yıl aralığında olanlar olmuştur. Katılımcıların %39,8’i 

ilkokulda; %13.6’sı anaokulunda görev yapmaktadır. 

3.3. Veri Toplama Araçları 

Veri toplama aracı olarak “Kişisel Bilgi Formu, Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik 

Davranışları Ölçeği ile Örgütsel Yaratıcılık Ölçeği kullanılmıştır. 

3.3.1. Kişisel Bilgi Formu 

Katılımcıların demografik bilgileri Araştırmacı tarafından hazırlanan Kişisel Bilgi 

Formu yardımı ile toplanmıştır. 

3.3.2. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışları Ölçeği 

Saylık’ın (2017) geliştirdiği Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışları 

Ölçeği 5 alt boyuttan ve 30 maddeden oluşmaktadır. Ölçek beşli likert tipinde 

geliştirilmiştir. 4 maddeden oluşan “aile havası” alt boyutunda okul müdürünün aile 

havası oluşturmadaki davranışları ölçülmektedir. 9 maddeden oluşan “hayırsever” alt 

boyutunda okul müdürlerinin yönetsel tutumları ve davranışları arasındaki iyi niyet 

ölçülmektedir. 4 maddeden oluşan “otoriterlik alt boyutunda” okul müdürlerinin 

otoriter davranma düzeyleri ölçülmektedir. 5 maddeden oluşan “müdahalecilik alt 

boyutunda” okul müdürlerinin öğretmenlere müdahale etme düzeyleri ölçülmektedir. 

8 maddeden oluşan “yetersiz görme alt boyutunda” okul müdürlerinin öğretmenleri 

yetersiz görme düzeyleri ölçülmektedir. Ölçekte ters madde bulunmamaktadır ve 

41 Yaş ve Üzeri 58 13.8 % 
Öğrenim Durumu Lisans 389 92.6 % 

Lisansüstü 31 7.4 % 
Mesleki  

Hizmet Süresi 

0-5 Yıl 181 43.1 % 
6-10 Yıl 109 26.0 % 
11-15 Yıl 55 13.1 % 
16 Yıl ve Üzeri 75 17.9 % 

Çalıştığı Okul Türü Anaokulu 57 13.6 % 
İlkokul 167 39.8 % 
Ortaokul 140 33.3 % 
Lise 56 13.3 % 
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ölçekten tam puan alınabilmektedir. Ölçeğin alt boyutlarına ilişkin iç tutarlılık 

Cronbahc’s Alpha katsayısı ile belirlenmiştir. Ancak ölçeğin tamamına ilişkin 

güvenirlik katsayısı ölçek geliştirme makalesinde yer almamaktadır. Ölçeğin 

güvenirliğine ilişkin veriler Tablo 3.2’de verilmiştir.  

Tablo 3. 2. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışları Ölçeğinin 
Güvenirlik Katsayıları 

Paternalist Liderlik ve Alt 
Boyutları 

Ölçek α Araştırma α 

ÖMPLDÖ - .87 
Aile Havası .82 .85 

Hayırseverlik .90 .90 

Otoriterlik .85 .79 

Müdahalecilik .89 .88 

Yetersiz Görme .92 .92 

   Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışları Ölçeği’ nin güvenirlik katsayısı 

.87; aile havası alt boyutunun güvenirlik katsayısı .85; hayırseverlik alt boyutunun 

güvenirlik katsayısı .90; otoriterlik alt boyutunun güvenirlik katsayısı .79; 

müdahalecilik alt boyutunun güvenirlik katsayısı .88; yetersiz görme alt boyutunun 

güvenirlik katsayısı .92 olarak bulunmuştur.  

3.3.3. Örgütsel Yaratıcılık Ölçeği 

Balay’ın (2010) geliştirdiği Örgütsel Yaratıcılık Ölçeği “bireysel (1.- 16. arası 

maddeler)”, “yönetsel (17.-27. arası maddeler)” ve “toplumsal (28.-38. arası 

maddeler)” alt boyut olmak üzere 3 alt boyut ve 39 maddeden meydana gelmektedir. 

Ölçekte ters madde bulunmamaktadır ve ölçekten tam puan alınabilmektedir. Ölçek 

beşli likert tipinde geliştirilmiştir. Geçerlik ve güvenirliği test etmek amacıyla faktör 

analizi ile Cronbach Alpha formülünden yararlanılmıştır. Maddelerin ayırt ediciliği 

kapsamında madde toplam korelasyonlarına bakılmıştır. Yapılan faktör analizi 

neticesinde ölçekteki maddelerin ölçeğin hazırlanması için gerekli faktörleri yansıttığı 

(örgütsel yaratıcılığın “bireysel”, “yönetsel” ve “toplumsal” alt boyutları) 

görülmüştür. Faktörlerin varyans değerinin %58, faktörlerdeki yük değerlerinin .47 ile 

.88 arasında değiştiği, yapılan analizler neticesinde birinci faktörün 16, ikinci ve 

üçüncü faktörlerin de 11 maddeden oluştuğu tespit edilmiştir. Faktörlerde yer alan 
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maddelerin madde toplam korelasyonları; “bireysel alt boyut” faktöründe .55 ile .75, 

“yönetsel alt boyut” faktöründe .47 ile .87, “toplumsal alt boyut” faktöründe ise .51 ile 

.88 arasında değiştiği belirtilmiştir. Ancak ölçeğin tamamına ilişkin güvenirlik 

katsayısı ölçek geliştirme makalesinde yer almamaktadır.  

Ölçeğin güvenirliğine ilişkin veriler Tablo 3.3’te verilmiştir. 

Tablo 3. 3. Örgütsel Yaratıcılık Ölçeğinin Güvenirlik Katsayıları 

Örgütsel Yaratıcılık ve   
Alt Boyutları 

Ölçek α Araştırma α 

ÖYÖ - .94 
Bireysel Alt Boyut .92 .91 

Yönetsel Alt Boyut .93 .92 

Toplumsal Alt Boyut .95 .91 

Örgütsel Yaratıcılık Ölçeği’ nin güvenirlik katsayısı .94; bireysel alt boyutun 

güvenirlik katsayısı .91; yönetsel alt boyutun güvenirlik katsayısı .92; toplumsal alt 

boyutun güvenirlik katsayısı .91 olarak bulunmuştur. 

3.4. Verilerin Toplanması ve Analizi 

Araştırmanın verilerinin toplanmasına başlamadan önce gerekli izinler İstanbul İl Milli 

Eğitim Müdürlüğü’nden ve Sabahattin Zaim Üniversitesi Etik Kurulundan alınmıştır.  

Ölçekler toplanıp araştırmacı tarafından incelenmiş ve eksik veya hatalı doldurulan 

ölçek olmadığı tespit edilmiştir. Verilerin gerekli kontrolleri araştırmacı tarafından 

yapıldıktan sonra bilgisayar ortamına aktarılmıştır. Verilerin analizinde SPPS 26 

kullanılmıştır. Analizler; tanımlayıcı istatistikler, normal dağılıma uygun olan 

verilerin ikili karşılaştırmaları için t-Testi, çoklu karşılaştırmalar için ANOVA; ilişki 

testleri için korelasyon testi yapılmıştır. Normal dağılmayan veriler için de non-

parametrik testler yapılmıştır. Değişkenlerin etkisini incelemek üzere regresyon 

testleri yapılmıştır.  

Ölçekler eşit aralıklı olduğu için, en yüksek likert puanından en düşük likert puanı 

çıkarılmış ve sonuç likert sayısına bölünüp puan aralığı hesaplanmıştır. Yapılan 

hesaplama sonucunda 1.00-1.80 Arası olan değerler “Çok Düşük”, 1.81- 2.60 Arası 

olan değerler “Düşük”, 2.61- 3.40 Arası olan değerler “Orta”, 3.41- 4.20 Arası olan 
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değerler “Yüksek, 4.21- 5.00 Arası olan değerler “Çok Yüksek” olarak 

hesaplanmaktadır (Balcı, 2021:131). 

Korelâsyon katsayısı -1 ile +1 arasında değer almaktadır. Korelâsyon katsayısının 0 

olması ölçülen veriler arasında ilişki olmadığını (Taylor, 1990: 36), +1'e yaklaştıkça 

ilişkinin pozitif yönde -1'e yaklaştıkça da ilişkinin negatif yönde güçlendiği 

belirtilmektedir (Baykul ve Güzeller, 2014: 578). Korelasyon katsayısının 0,70-1,00 

arasında olması “yüksek”, 0,30 ile 0,70 arasında olması “orta”, 0,00-0,30 arasında 

olması ise “düşük” düzeyde ilişki olarak tanımlanmaktadır (Büyüköztürk, 2010:32).  

Verilerin normal dağılım gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla verilen 

çarpıklık ve basıklık değerleri tespit edilmiştir. Toplanan verilerin çarpıklık ve basıklık 

değerlerin Tablo 3.4’te verilmiştir. 

Tablo 3. 4. Verilerin Normalliğine İlişkin Veriler 

Liderlik Stilleri n Çarpıklık Basıklık 

ÖMPLDÖ 420 0.60 1.12 

Aile Havası 420 1.08 0.69 

Hayırseverlik 420 0.96 0.50 

Otoriterlik 420 1.10 0.82 

Müdahalecilik 420 0.98 1.19 

Yetersiz Görme 420 1.02 1.37 

ÖYÖ 420 -0.15 -0.17 

Bireysel Alt Boyut 420 -0.20 -0.38 

Yönetsel Alt Boyut 420 -0.47 -0.47 

Toplumsal Alt Boyut 420 -0.40 0.15 

Tablo 3.4’teki verilere göre, araştırmanın verilerinin çarpıklık ve basıklık değerleri  

-2 ile +2 arasında olduğu belirlenmiştir. George ve Mallery’ye (2010) göre verilerin 

normal dağılım gösterdiği varsayılmıştır. Buna istinaden parametrik testler 

uygulanmıştır. Ek olarak yapılan analizlerde; öğretmenlerin eğitim durumlarına ilişkin 

verilerin dağılımı normallik sınırları içinde olmadığı için eğitim durumu analizleri de 

non-parametrik testlerle yapılmıştır. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

ARAŞTIRMA BULGULARI 

Araştırmanın bu bölümünde, araştırmanın alt amaçlarına ilişkin bulgulara yer 

verilmiştir.  

4.1. Birinci alt amaca ilişkin bulgular 

Araştırmanın birinci alt amacı olan; “okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları 

ne düzeydedir?” alt amacına yönelik elde edilen bulgular Tablo 4.1’ de verilmiştir. 

Tablo 4. 1. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranış Düzeyi 

Paternalist Liderlik ve  

Alt Boyutları 
n (x̄) SS   

 
Düzey 

OMPLDÖ TOP. 420 2.77 0.597 Orta 

Aile Havası 420 3.61 1.08 Yüksek 

Hayırseverlik 420 3.57 0.959 Yüksek 

Otoriterlik 420 3.16 1.10 Orta 

Müdahalecilik 420 1.77 0.976 Çok Düşük 

Yetersiz Görme 420 1.87 1.02 Düşük 

Tablo 4.1’ de okul müdürlerinin paternalist liderlik düzeyleri orta (x=2.77) düzey 

olarak bulunmuştur. Ölçeğin alt boyutlarında; “aile havası alt boyutu” yüksek 

(x=3.61), “hayırseverlik alt boyutu” yüksek (x=3.57), “otoriterlik alt boyutu” orta 

(x=3.16), “müdahalecilik alt boyutu” çok düşük (x=1.77) ve “yetersiz görme alt 

boyutu” düşük (x=1.87) olarak bulunmuştur. 

4.2. İkinci alt amaca ilişkin bulgular; 

Araştırmanın ikinci alt amacı olan; “Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılıkları ne 

düzeydedir?” alt amacına yönelik elde edilen bulgular Tablo 4.2’ de verilmiştir. 
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Tablo 4. 2. Öğretmenlerin Örgütsel Yaratıcılık Düzeyleri 

Örgütsel Yaratıcılık Ölçeği 

ve Alt Boyutları 
  n (x̄) SS Düzey 

ÖYÖ TOP.   420 3.71 0.596 Yüksek 

Bireysel Alt Boyut   420 3.81 0.620 Yüksek 

Yönetsel Alt Boyut   420 3.67 0.795 Yüksek 

Toplumsal Alt Boyut   420 3.58 0.787 Yüksek 

Tablo 4.2’deki verilere göre, öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyleri yüksek 

(x=3.71) olduğu sonucu bulunmuştur. Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyleri 

bireysel alt boyutta yüksek (x=3.81), öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyleri 

yönetsel alt boyutta yüksek (x=3.67), öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyleri 

toplumsal alt boyutta yüksek (x=3.58) olduğu sonucu bulunmuştur. 

4.3. Üçüncü alt amaca ilişkin bulgular 

Araştırmanın üçüncü alt amacı olan; “Okul müdürlerinin paternalist liderlik 

davranışları ile öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyleri öğretmenlerin; 

cinsiyetlerine, yaşlarına, mesleki kıdemlerine, görev türlerine, medeni durumlarına 

göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir?”  alt amacına yönelik elde edilen bulgular 

aşağıda verilmiştir. 

Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ve öğretmenlerin cinsiyeti 

arasındaki ilişkiyi tespit etmek için yapılan t-testi sonuçları Tablo 4.3’te verilmiştir. 
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Tablo 4. 3. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışları ile 
Öğretmenlerin Cinsiyeti Arasındaki Bağımsız Örneklem t-testi Sonuçları 

Ölçek ve Alt Boyutları Gruplar  n (x̄) 

 

SS      t  p 

ÖMPLDÖ 
Kadın 311 2.70 0.58 

-3.96 0.00 
Erkek 109 2.96 0.58 

Aile Havası 
Kadın 311 3.51 1.10 

-3.24 0.00 
Erkek 109 3.90 0.97 

Hayırseverlik 
Kadın 311 3.49 0.92 

-2.84 0.00 
Erkek 109 3.79 1.02 

Otoriterlik 
Kadın 311 3.13 1.11 

-0.85 0.39 
Erkek 109 3.23 1.03 

Müdahalecilik 
Kadın 311 1.73 0.97 

-1.64 0.10 
Erkek 109 1.90 0.96 

Yetersiz Görme 
Kadın 311 1.80 0.95 

-2.44 0.01 
Erkek 109 2.07 1.16 

Tablo 4.3’ teki verilere göre, okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile 

öğretmenlerin cinsiyeti arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek için 

yapılan t-testi sonucunda kadın ve erkek öğretmenlerin puan ortalaması arasında 

anlamlı bir farklılık olduğu sonucu bulunmuştur. Kadın öğretmenlerin puan 

ortalamasının (x=2.70) erkek öğretmenlerin puan ortalamasından (x=2.96) anlamlı 

olarak düşük olduğu sonucu bulunmuştur. Ölçeğin alt boyutları incelendiğinde; “aile 

havası alt boyutunda”, “hayırseverlik alt boyutunda”, “müdahalecilik alt boyutunda”, 

“yetersiz görme alt boyutunda”, erkek öğretmenlerin puan ortalamalarının anlamlı 

olarak yüksek olduğu sonucu bulunmuştur. Ölçeğin “otoriterlik alt boyutunda”, ise 

kadın öğretmenler ile erkek öğretmenlerin arasında anlamlı bir farklılık olmadığı 

sonucu bulunmuştur. 

Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile öğretmenlerin medeni durumları 

arasındaki ilişkiyi belirlemek için yapılan t-testi sonuçları Tablo 4.4’te verilmiştir. 
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Tablo 4. 4. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışları ile 
Öğretmenlerin Medeni Durumları Arasındaki Bağımsız Örneklem t-testi 
Sonuçları 

Ölçek ve Alt Boyutları Gruplar  n  (x̄) 

 

SS   t   p 

ÖMPLDÖ 
Bekar 189 2.72 0.57 

-1.57 0.116 
Evli 231 2.81 0.61 

Aile Havası 
Bekar 189 3.60 1.05 

-0.15 0.874 
Evli 231 3.62 1.11 

Hayırseverlik 
Bekar 189 3.55 0.89 

-0.34 0.733 
Evli 231 3.59 1.01 

Otoriterlik 
Bekar 189 3.12 1.12 

-0.55 0.580 
Evli 231 3.18 1.07 

Müdahalecilik 
Bekar 189 1.73 0.95 

-0.81 0.418 
Evli 231 1.81 0.99 

Yetersiz Görme 
Bekar 189 1.75 0.94 

-2.23 0.026 
Evli 231 1.97 1.06 

Tablo 4.4’ teki verilere göre, okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile 

öğretmenlerin medeni durumları arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını 

belirlemek için yapılan t-testi sonucunda; evli ve bekar öğretmenlerin puan ortalaması 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucu bulunmuştur. Ölçeğin alt boyutlarında 

sadece yetersiz görme alt boyutunda evli öğretmenlerin puan ortalamalarının erkek 

öğretmenlerin puan ortalamalarından anlamlı olarak yüksek olduğu sonucu 

bulunmuştur. Diğer alt boyutlarda anlamlı bir farklılık olmadığı sonucu bulunmuştur. 

Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ve öğretmenlerin eğitim durumları 

arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek için yapılan t-Testi sonuçları 

Tablo 4.5’te verilmiştir. 
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Tablo 4. 5. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışları ile 
Öğretmenlerin Eğitim Durumları Arasındaki t-Testi Sonuçları 

Ölçek ve Alt Boyutları Gruplar n  (x̄) 

 

SS  t   p 

ÖMPLDÖ 
Lisans 389 2.76 0.59 

-0.43 0.66 
Lisansüstü 31 2.81 0.58 

Aile Havası 
Lisans 389 3.60 1.08 

-1.03 0.30 
Lisansüstü 31 3.81 1.11 

Hayırseverlik 
Lisans 389 3.57 0.95 

0.20 0.84 
Lisansüstü 31 3.54 1.05 

Otoriterlik 
Lisans 389 3.15 1.10 

-0.53 0.59 
Lisansüstü 31 3.26 0.94 

Müdahalecilik 
Lisans 389 1.78 0.98 

0.60 0.54 
Lisansüstü 31 1.67 0.82 

Yetersiz Görme 
Lisans 389 1.86 1.01 

-0.68 0.49 
Lisansüstü 31 1.99 1.03 

Tablo 4.5’ teki verilere göre, okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile 

öğretmenlerin eğitim durumları arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını 

belirlemek için yapılan t-Testi sonucunda; lisans ve lisansüstü mezunu öğretmenlerin 

puan ortalaması arasında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucu bulunmuştur. Ölçeğin 

alt boyutlarında da anlamlı bir farklılık olmadığı sonucu bulunmuştur. 

Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ve öğretmenlerin çalıştığı okul türü 

arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını tespit etmek için yapılan ANOVA 

sonuçları Tablo 4.6’da verilmiştir. 
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Tablo 4. 6. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışları ile 
Öğretmenlerin Çalıştığı Okul Türü Arasındaki ANOVA Sonuçları 

Ölçek ve Alt 

Boyutları 
Gruplar n (x̄) 

 

SS    KT  F p Fark 

ÖMPLDÖ 

1. Anaokulu 57 2.62 0.59 
G. Arası 3 

G. İçi     416 

Toplam 419 

2.973 0.03 1<2 
2. İlkokul 167 2.72 0.51 

3. Ortaokul 140 2.87 0.65 

4. Lise 56 2.82 0.66 

Aile Havası 

1. Anaokulu 57 3.14 1.19 
G. Arası 3 

G. İçi     416 

Toplam 419 

4.524 0.00 1<2-
3-4 

2. İlkokul 167 3.69 1.09 

3. Ortaokul 140 3.64 0.99 

4. Lise 56 3.79 1.05 

Hayırseverlik 

1. Anaokulu 57 3.40 0.97 
G. Arası 3 

G. İçi     416 

Toplam 419 

0.766 0.51  
2. İlkokul 167 3.58 0.98 

3. Ortaokul 140 3.60 0.89 

4. Lise 56 3.63 1.03 

Otoriterlik 

1. Anaokulu 57 2.93 1.19 G. Arası 3 

G. İçi     416 

Toplam 419 

 

1.325 0.26  
2. İlkokul 167 3.14 1.13 

3. Ortaokul 140 3.26 1.01 

4. Lise 56 3.18 1.06 

Müdahalecilik 

1. Anaokulu 57 1.86 1.03 
G. Arası 3 

G. İçi     416 

Toplam 419 

3.264 0.02 2<3 
2. İlkokul 167 1.60 0.86 

3. Ortaokul 140 1.94 1.01 

4. Lise 56 1.79 1.06 

Yetersiz Görme 

1. Anaokulu 57 .82 1.05 
G. Arası 3 

G. İçi     416 

Toplam 419 

2.054 0.10  
2. İlkokul 167 .74 0.88 

3. Ortaokul 140 .03 1.10 

4. Lise 56 .90 1.09 

Tablo 4.6’daki verilere göre, okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile 

öğretmenlerin çalıştığı okul türü arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını 
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belirlemek için yapılan ANOVA testi sonucunda; öğretmenlerin çalıştığı okul türü ile 

okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları arasında anlamlı bir farklılık olduğu 

sonucu bulunmuştur (F= 2.973, p<.05). Ölçeğin alt boyutlarından aile havası (F= 

4.524, p<.01) ve müdahalecilik (F=3.264, p<.05) alt boyutları puan ortalamaları ile 

öğretmenlerin çalıştığı okul türü arasında anlamlı bir farklılık olduğu; “hayırseverlik”, 

“otoriterlik” ve “yetersiz görme” alt boyutları puan ortalamaları ile öğretmenlerin 

çalıştığı okul türü arasında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucu bulunmuştur.  

Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ve öğretmenlerin çalıştığı okul türü 

arasındaki anlamlı farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu tespit etmek için  Post-

Hoc testi yapılmıştır. Test öncesinde varyansların homojenliği kontrol edilmiş ve 

varyansların homojen dağıldığı bulunmuştur. Farkın hangi gruplar arasında olduğunu 

tespit etmek için yapılan Tukey testi sonucunda; öğretmenler tarafından algılanan okul 

müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile anaokulunda çalışan öğretmenlerin 

puan ortalamasının (x= 2.62) ortaokulda çalışan öğretmenlerin puan ortalamasında (x= 

2.87) anlamlı olarak düşük olduğu sonucu bulunmuştur. Ölçeğin alt boyutlarında; aile 

havası alt boyutunda anaokulu öğretmenlerinin puan ortalamasının (x=3.14) anlamlı 

olarak ilkokul (x=3.69), ortaokul (x=3.64) ve lise (x=3.79) öğretmenlerinin puan 

ortalamasından anlamlı olarak düşük; müdahalecilik alt boyutunda ilkokul 

öğretmenlerinin puan ortalamasının (x=1.60) anlamlı olarak ortaokul öğretmenlerinin 

puan ortalamasından (x=1.94) anlamlı olarak düşük olduğu sonucu bulunmuştur. 

Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ve öğretmenlerin yaşı arasında 

anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek için yapılan ANOVA sonuçları Tablo 

4.7’de verilmiştir. 
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Tablo 4. 7. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışları ile 
Öğretmenlerin Yaşı Arasındaki ANOVA Sonuçları 

Ölçek ve Alt 

Boyutları 

Gruplar n  (x̄) SS  KT F p 

ÖMPLDÖ 

20-25 Yaş 87 2.81 0.61 

G. Arası 4 

G.İçi     415 

Toplam 419 

0.53 0.71 

26-30 Yaş 133 2.71 0.61 

31-35 Yaş 90 2.82 0.57 

36-40 Yaş 52 2.75 0.63 

41 Yaş ve 
Üzeri 58 2.78 0.53 

Aile Havası 

20-25 Yaş 87 3.62 1.10 

G. Arası 4 

G.İçi     415 

Toplam 419 

1.60 0.17 

26-30 Yaş 133 3.44 1.06 

31-35 Yaş 90 3.76 0.97 

36-40 Yaş 52 3.79 1.26 

41 Yaş ve 
Üzeri 58 3.62 1.05 

Hayırseverlik 

20-25 Yaş 87 3.64 0.76 

G. Arası 4 

G.İçi     415 

Toplam 419 

0.64 0.62 

26-30 Yaş 133 3.47 0.91 

31-35 Yaş 90 3.63 1.00 

36-40 Yaş 52 3.63 1.12 

41 Yaş ve 
Üzeri 58 3.55 1.08 

Otoriterlik 

20-25 Yaş 87 3.26 1.15 

G. Arası 4 

G.İçi     415 

Toplam 419 

0.81 0.51 

26-30 Yaş 133 3.07 1.12 

31-35 Yaş 90 3.19 0.98 

36-40 Yaş 52 3.01 1.11 

41 Yaş ve 
Üzeri 58 3.27 1.10 

20-25 Yaş 87 1.81 1.08 
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Müdahalecilik 

26-30 Yaş 133 1.86 1.04 

G. Arası 4 

G.İçi     415 

Toplam 419 

0.64 0.63 

31-35 Yaş 90 1.73 0.88 

36-40 Yaş 52 1.68 0.91 

41 Yaş ve 
Üzeri 58 1.66 0.84 

Yetersiz Görme 

20-25 Yaş 87 1.85 1.09 

G. Arası 4 

G.İçi     415 

Toplam 419 

0.220 0.92 

26-30 Yaş 133 1.85 0.94 

31-35 Yaş 90 1.92 1.07 

36-40 Yaş 52 1.78 1.03 

41 Yaş ve 
Üzeri 58 1.93 0.98 

Tablo 4.7’ deki verilere göre, okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile 

öğretmenlerin yaşı arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek için 

yapılan ANOVA testi sonucunda; öğretmenlerin yaşı ile okul müdürlerinin paternalist 

liderlik davranışları arasında ve ölçeğin alt boyutlarından alınan puan ortalamalarında 

anlamlı bir farklılık bulunamamıştır.  

Öğretmenler tarafından algılanan okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile 

öğretmenlerin mesleki kıdemi arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek 

için yapılan ANOVA sonuçları Tablo 4.8’de verilmiştir. 

Tablo 4. 8. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışları ile 
Öğretmenlerin Mesleki Kıdemi Arasındaki ANOVA Sonuçları 

Ölçek ve Alt 

Boyutları 

Gruplar n (x̄) SS  KT F p 

ÖMPLDÖ 

0-5 Yıl 181 2.75 0.58 

G. Arası 3 

G.İçi     416 

Toplam 419 

0.46 0.70 

6-10 Yıl 109 2.83 0.68 

11-15 Yıl 55 2.74 0.56 

16 Yıl ve 
Üzeri 75 2.75 0.52 

0-5 Yıl 181 3.58 1.08 
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Aile Havası 

6-10 Yıl 109 3.53 1.03 
G. Arası 3 

G.İçi     416 

Toplam 419 

1.13 0.33 
11-15 Yıl 55 3.85 1.14 

16 Yıl ve 
Üzeri 75 3.64 1.09 

Hayırseverlik 

0-5 Yıl 181 3.52 0.89 

G. Arası 3 

G.İçi     416 

Toplam 419 

0.45 0.71 

6-10 Yıl 109 3.62 0.90 

11-15 Yıl 55 3.67 1.09 

16 Yıl ve 
Üzeri 75 3.55 1.08 

Otoriterlik 

0-5 Yıl 181 3.15 1.12 
G. Arası 3 

G.İçi     416 

Toplam 419 

 

1.85 0.13 

6-10 Yıl 109 3.30 1.06 

11-15 Yıl 55 2.87 0.93 

16 Yıl ve 
Üzeri 75 3.17 1.16 

Müdahalecilik 

0-5 Yıl 181 1.81 1.00 

G. Arası 3 

G.İçi     416 

Toplam 419 

1.83 0.14 
6-10 Yıl 109 1.90 1.08 

11-15 Yıl 55 1.64 0.85 

16 Yıl ve 
Üzeri 75 1.59 0.79 

Yetersiz Görme 

0-5 Yıl 181 1.85 0.96 

G. Arası 3 

G.İçi     416 

Toplam 419 

0.34 0.79 
6-10 Yıl 109 1.93 1.09 

11-15 Yıl 55 1.77 1.07 

16 Yıl ve 
Üzeri 75 1.91 0.99 

Tablo 4.8’daki verilere göre, öğretmenler tarafından algılanan okul müdürlerinin 

paternalist liderlik davranışları ile öğretmenlerin mesleki kıdemi arasında anlamlı bir 

farklılık olup olmadığını belirlemek için yapılan ANOVA testi sonucunda; 

öğretmenlerin mesleki kıdemi ile okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları 

arasında ve ölçeğin alt boyutlarından alınan puan ortalamaları arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı sonucu bulunmuştur. 
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Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile öğretmenlerin cinsiyeti arasında anlamlı 

bir farklılık olup olmadığını tespit etmek için yapılan t-testi sonuçları Tablo 4.9’da 

verilmiştir. 

Tablo 4. 9. Öğretmenlerin Örgütsel Yaratıcılık Düzeyi ile Öğretmenlerin 
Cinsiyeti Arasındaki t-Testi Sonuçları 

Ölçek ve Alt Boyutları Gruplar  n (x̄) SS     t   p 

ÖYÖ 
Kadın 311 3.69 0.60 

-1.54 0.12 
Erkek 109 3.79 0.57 

Bireysel Alt Boyut 
Kadın 311 3.77 0.63 

-2.72 0.00 
Erkek 109 3.95 0.56 

Yönetsel Alt Boyut 
Kadın 311 3.66 0.80 

-0.46 0.64 
Erkek 109 3.70 0.77 

Toplumsal Alt Boyut 
Kadın 311 3.57 0.77 

-0.48 0.62 
Erkek 109 3.61 0.81 

Tablo 4.9’daki verilere göre, öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile 

öğretmenlerin cinsiyeti arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek için 

yapılan t-testi sonucunda; kadın ve erkek öğretmenlerin puan ortalaması ile erkek 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucu bulunmuştur. Ölçeğin alt boyutlarından 

alınan puan ortalamaları arasında; bireysel boyutta, erkek öğretmenlerin puan 

ortalamasının (x=3.95) kadın öğretmenlerin puan ortalamasından (x=3.77) anlamlı 

olarak yüksek olduğu, diğer alt boyutlarda ise anlamlı bir farklılık olmadığı sonucu 

bulunmuştur. 

Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile öğretmenlerin medeni durumu arasında 

anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek için yapılan t-testi sonuçları Tablo 

4.10’de verilmiştir. 

 

 

 



46 
 

Tablo 4. 10. Öğretmenlerin Örgütsel Yaratıcılık Düzeyi ile Öğretmenlerin 
Medeni Durumu Arasındaki t-Testi Sonuçlar 

Ölçek ve Alt Boyutları Gruplar  n  (x̄)  SS   t   p 

ÖYÖ 
Bekar 189 3.76 0.58 

1.45 0.14 
Evli 231 3.68 0.60 

Bireysel Alt Boyut 
Bekar 189 3.84 0.62 

0.62 0.53 
Evli 231 3.80 0.61 

Yönetsel Alt Boyut 
Bekar 189 3.73 0.77 

1.39 0.16 
Evli 231 3.62 0.81 

Toplumsal Alt Boyut 
Bekar 189 3.65 0.77 

1.62 0.10 
Evli 231 3.52 0.79 

Tablo 4.10’ deki verilere göre, öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile 

öğretmenlerin medeni durumları arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını tespit 

etmek için yapılan t-testi sonucunda; bekar öğretmenler ile evli öğretmenlerin puan 

ortalaması arasında ve ölçeğin alt boyutlarında arasında anlamlı bir farklılık olmadığı 

sonucu bulunmuştur.  

Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile öğretmenlerin eğitim durumu arasında 

anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek için yapılan t-Testi sonuçları Tablo 

4.11’de verilmiştir. 

Tablo 4. 11. Öğretmenlerin Örgütsel Yaratıcılık Düzeyi ile Öğretmenlerin Eğitim 
Durumu Arasındaki t-Testi Sonuçları 

Ölçek ve Alt Boyutları Gruplar  n (x̄) SS   t  p 

ÖYÖ 
Lisans 389 3.71 0.60 

-0.32 0.74 
Lisansüstü 31 3.75 0.55 

Bireysel Alt Boyut 
Lisans 389 3.81 0.61 

-0.98 0.32 
Lisansüstü 31 3.92 0.71 

Yönetsel Alt Boyut 
Lisans 389 3.67 0.79 

-0.24 0.80 
Lisansüstü 31 3.70 0.79 

Toplumsal Alt Boyut 
Lisans 389 3.58 0.79 

0.58 0.56 
Lisansüstü 31 3.50 0.71 
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Tablo 4.11’ de göre, öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile öğretmenlerin eğitim 

durumu arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek için yapılan t-Testi 

sonucunda;  lisans ve lisansüstü mezunu öğretmenlerin puan ortalaması ve ölçeğin alt 

boyutlarında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucu bulunmuştur. 

Öğretmenler örgütsel yaratıcılık düzeyi ile öğretmenlerin çalıştığı okul türü arasında 

anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek için yapılan ANOVA sonuçları Tablo 

4.12’te verilmiştir. 

Tablo 4. 12. Öğretmenlerin Örgütsel Yaratıcılık Düzeyi ile Öğretmenlerin 
Çalıştığı Okul Türü Arasındaki ANOVA Sonuçları 

Ölçek ve     Alt 

Boyutları 

  Gruplar n (x̄) SS KT F p 

ÖYÖ 

Anaokulu 57 3.72 0.64 
G. Arası 3 

G.İçi     416 

Toplam 419 

0.00  1.00 
İlkokul 167 3.72 0.58 

Ortaokul 140 3.71 0.60 

Lise 56 3.71 0.57 

Bireysel  

Alt Boyut 

Anaokulu 57 3.81 0.67 
G. Arası 3 

G.İçi     416 

Toplam 419 

0.87  0.45 
İlkokul 167 3.76 0.61 

Ortaokul 140 3.86 0.61 

Lise 56 3.88 0.60 

Yönetsel  

Alt Boyut 

Anaokulu 57 3.61 0.87 
G. Arası 3 

G.İçi     416 

Toplam 419 

0.16  0.92 
İlkokul 167 3.69 0.82 

Ortaokul 140 3.67 0.74 

Lise 56 3.66 0.77 

Toplumsal 

Alt Boyut 

Anaokulu 57 3.63 0.81 G. Arası 3 

G.İçi     416 

Toplam 419 

 

0.87  0.45 
İlkokul 167 3.64 0.77 

Ortaokul 140 3.52 0.80 

Lise 56 3.50 0.74 

Tablo 4.12’ teki verilere göre, öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile 

öğretmenlerin çalıştığı okul türü arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını 

belirlemek için yapılan ANOVA testi sonucunda; öğretmenlerin okul türü ile 
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öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi puan ortalaması arasında ve ölçeğin alt 

boyutlarında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucu bulunmuştur. 

Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile öğretmenlerin yaşı arasında anlamlı bir 

farklılık olup olmadığını belirlemek için yapılan ANOVA sonuçları Tablo 4.13’te 

verilmiştir. 

Tablo 4. 13. Öğretmenlerin Örgütsel Yaratıcılık Düzeyi le Öğretmenlerin Yaşı 
Arasındaki ANOVA Sonuçları 

Ölçek ve Alt 

Boyutları 

    Gruplar  n (x̄) SS  KT  F p Fark 

ÖYÖ  

1. 20-25 Yaş 87 3.88 0.56 

G. Arası 4 

G.İçi     415 

Toplam 419 

3.44 0.00 1>5 

2. 26-30 Yaş 133 3.74 0.53 

3. 31-35 Yaş 90 3.66 0.67 

4. 36-40 Yaş 52 3.68 0.60 

5. 41 Yaş ve  
Üzeri 58 3.53 0.59 

Bireysel  

Alt Boyut  

1. 20-25 Yaş 87 3.92 0.60 

G. Arası 4 

G.İçi     415 

Toplam 419 

2.36 0.05 

 

2. 26-30 Yaş 133 3.84 0.60 

3. 31-35 Yaş 90 3.74 0.66 

4. 36-40 Yaş 52 3.89 0.61 

5. 41 Yaş ve  
Üzeri 58 3.64 0.59 

Yönetsel  

Alt Boyut 

1. 20-25 Yaş 87 3.85 0.72 

G. Arası 4 

G.İçi     415 

Toplam 419 

1.95 0.10 

 

2. 26-30 Yaş 133 3.61 0.78 

3. 31-35 Yaş 90 3.72 0.79 

4. 36-40 Yaş 52 3.59 0.77 

5. 41 Yaş ve  
Üzeri 58 3.54 0.90 

Toplumsal  

Alt Boyut 

1. 20-25 Yaş 87 3.81 0.76 G. Arası 4 

G.İçi     415 

Toplam 419 

4.77 0.00 1>5 2. 26-30 Yaş 133 3.67 0.69 

3. 31-35 Yaş 90 3.45 0.85 
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4. 36-40 Yaş 52 3.44 0.80 

5. 41 Yaş ve  
Üzeri 58 3.35 0.79 

Tablo 4.13’teki veriler göre, öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile 

öğretmenlerin yaşı arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını tespit etmek için 

yapılan ANOVA testi ile; öğretmenlerin yaşı ve öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık 

düzeyi puan ortalaması arasında anlamlı bir farklılık olduğu sonucu bulunmuştur 

(F=3.44, p<. 05). Ölçeğin alt boyutlarında, öğretmenlerin yaşı ile bireysel alt boyut 

puan ortalamaları ile yönetsel alt boyut ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığı sonucu bulunmuştur. Ancak öğretmenlerin yaşı ile toplumsal alt boyut puan 

ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık olduğu sonucu bulunmuştur (F= 4.77, 

p<001). 

Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile öğretmenlerin yaşı arasındaki anlamlı 

farklılığın öncesinde varyansların homojenliği kontrol edilmiş ve varyansların 

homojen dağıldığı bulunmuştur (Field, 2009). Farkın hangi gruplar arasında olduğunu 

tespit etmek için yapılan Tukey testi sonucunda; 20-25 yaş aralığında olan 

öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi puan ortalamasının (x=3.88) anlamlı olarak 

41 yaş ve üzeri olan öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi puan ortalamasından 

(x=3.53) anlamlı olarak yüksek olduğu sonucu bulunmuştur. Ölçeğin alt boyutu olan 

toplumsal alt boyutta; 20-25 yaş aralığında olan öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık 

düzeyi puan ortalamasının (x=3.81) anlamlı olarak 41 yaş ve üzeri olan öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılık düzeyi puan ortalamasından (x=3.35) anlamlı olarak yüksek 

olduğu sonucu bulunmuştur. 

Öğretmenler örgütsel yaratıcılık düzeyi ile öğretmenlerin mesleki kıdemi arasında 

anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek için yapılan ANOVA sonuçları Tablo 

4.14’te verilmiştir. 
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Tablo 4. 14. Öğretmenlerin Örgütsel Yaratıcılık Düzeyi ile Öğretmenlerin 
Mesleki Kıdemi Arasındaki ANOVA Sonuçları 

Ölçek ve Alt 

Boyutları 

 Gruplar             n   (x̄) SS KT  F p Fark 

ÖYÖ  

1. 0-5 Yıl 81 .77 0.55 

G. Arası 3 

G.İçi     416 

Toplam 419 

3.56 0.01 1>4 
2. 6-10 Yıl 09 .73 0.61 

3. 11-15 Yıl 5 .78 0.69 

4. 16 Yıl ve Üzeri 5 .52 0.54 

Bireysel  

Alt Boyut  

1. 0-5 Yıl 81 .86 0.58 

G. Arası 3 

G.İçi     416 

Toplam 419 

1.54 0.20 

 

2. 6-10 Yıl 09 .82 0.65 

3. 11-15 Yıl 5 .85 0.69 

4. 16 Yıl ve Üzeri 5 .68 0.58 

Yönetsel  

Alt Boyut 

1. 0-5 Yıl 81 .69 0.79 

G. Arası 3 

G.İçi     416 

Toplam 419 

1.64 0.17 

 

2. 6-10 Yıl 09 .70 0.77 

3. 11-15 Yıl 5 .79 0.74 

4. 16 Yıl ve Üzeri 5 .50 0.84 

Toplumsal  

Alt Boyut 

1. 0-5 Yıl 81 .67 0.77 
G. Arası 3 

G.İçi     416 

Toplam 419 

 

4.95 0.00 1-2-
3>4 

2. 6-10 Yıl 09 .61 0.76 

3. 11-15 Yıl 5 .63 0.84 

4. 16 Yıl ve Üzeri 5 .27 0.74 

Tablo 4.14’teki verilere göre, öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile 

öğretmenlerin mesleki kıdemi arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını tespit 

etmek için yapılan ANOVA testi ile;  öğretmenlerin mesleki kıdemi ile öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılık düzeyi puan ortalaması arasında anlamlı bir farklılık olduğu sonucu 

görülmüştür. (F=3.56, p<. 05). Ölçeğin alt boyutlarında, öğretmenlerin kıdemi ile 

“bireysel alt boyut” ile “yönetsel alt boyut” puan ortalamaları arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı ancak öğretmenlerin kıdemi ile “toplumsal alt boyut” puan 
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ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna ulaşılmıştır.(F= 4.95, 

p<001). 

Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile öğretmenlerin mesleki kıdemi arasındaki 

anlamlı farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu tespit etmek için Post-Hoc testi 

yapılmıştır. Test öncesinde varyansların homojenliği kontrol edilmiş ve varyansların 

homojen dağıldığı bulunmuştur (Field, 2009). Farkın hangi gruplar arasında olduğunu 

tespit etmek için yapılan Tukey testi sonucunda; 0-5 yıl mesleki kıdem aralığında olan 

öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi puan ortalamasının (x=3.77) anlamlı olarak 

16 yıl ve üzeri mesleki kıdemi olan öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi puan 

ortalamasından (x=3.52) anlamlı olarak yüksek olduğu sonucu bulunmuştur. Ölçeğin 

alt boyutu olan toplumsal alt boyutta; 0-5 yıl mesleki kıdem aralığında (x=3.67), 6-10 

yıl mesleki kıdem aralığında (x=3.61) ve 11-15 yıl mesleki kıdem aralığında (x= 3.63) 

olan öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi puan ortalamalarının anlamlı olarak 16 

yıl ve üzeri olan öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi puan ortalamasından 

(x=3.27) anlamlı olarak yüksek olduğu sonucu bulunmuştur. 

4.4. Dördüncü alt amaca ilişkin bulgular; 

Araştırmanın dördüncü alt amacı olan; “Okul müdürlerinin paternalist liderlik 
davranışları ile öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyleri arasında ilişki var mıdır?” 
alt amacına yönelik ilişkiyi tespit etmek için yapılan Pearson Korelasyon analizi Tablo 
4.15’te verilmiştir. 

Tablo 4. 15. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışı ile Öğretmenlerin 
Örgütsel Yaratıcılık Düzeyi Arasındaki İlişki 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. OMPLDÖ —                   
2. Aile Havası 0.50* —                 
3. Hayırseverlik 0.52* 0.72* —               
4. Otoriterlik 0.56* -0.03 -0.03 —             
5. Müdahalecilik 0.69* -0.07 -0.09* 0.47* —           
6. Yetersiz Görme 0.65* -0.14* -0.20* 0.46* 0.80* —         
7. ÖYÖ Toplam 0.28* 0.43* 0.53* -0.06 -0.02 -0.11* —       
8. Bireysel Alt 
Boyut 0.31* 0.33* 0.37* 0.03 0.11* 0.03 0.79* —     

9. Yönetsel Alt 
Boyut 0.25* 0.47* 0.58* -0.06 -0.12* -0.19* 0.82* 0.44* —   

10.Toplumsal Alt 
Boyut 0.16* 0.23* 0.33* -0.03 -0.01 -0.08 0.80* 0.44* 0.5

4* — 
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Tablo 4.15’teki verilere göre, okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile 

öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi arasındaki ilişkiyi tespit etmek için yapılan 

Pearson Korelasyon analizi sonucunda, okul müdürlerinin paternalist liderlik 

davranışları ile öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi toplam puanları arasında 

pozitif yönlü düşük bir ilişki olduğu sonucu bulunmuştur (r=.28, p<.05). Paternalist 

liderlik ölçeği “aile havası alt boyutu” (r=.43, p<.05) ve ile örgütsel yaratıcılık ölçeği 

arasında pozitif yönlü orta düzey bir ilişki; “hayırseverlik alt boyutu” (r=.53, p<.05) 

ile örgütsel yaratıcılık ölçeği arasında pozitif yönlü orta düzey bir ilişki; “yetersiz 

görme alt boyutu” (r= -.11, p<.05) ile örgütsel yaratıcılık ölçeği arasında negatif yönlü 

düşük düzey bir ilişki;  olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Okul müdürlerinin paternalist 

liderlik davranışları ölçeği alt boyutlarından “otoriterlik ve müdahalecilik” boyutları 

puan ortalaması ile Örgütsel Yaratıcılık Ölçeği puan ortalamaları arasından anlamlı bir 

ilişki olmadığı sonucu bulunmuştur (p>.05).  

Örgütsel yaratıcılık ölçeği “bireysel yaratıcılık alt boyutu” ile paternalist liderlik 

davranışları ölçeği toplamı  (r=.31, p<.05), Paternalist liderlik ölçeği “aile havası alt 

boyutu” (r=.33, p<.05) ve Paternalist liderlik ölçeği  “hayırseverlik alt boyutu” (r=.37, 

p<.05) arasında pozitif yönlü orta düzey bir ilişki,  “müdahalecilik alt boyutu” (r=.11, 

p<.05) ile arasında pozitif yönlü düşük düzey bir ilişki ve Örgütsel yaratıcılık ölçeği 

“bireysel yaratıcılık alt boyutu” ile paternalist liderlik davranışları ölçeği “otoriterlik 

alt boyutu” ve “yetersiz görme alt boyutu” arasında anlamlı bir ilişki olmadığı sonucu 

bulunmuştur (p>.05).  

Örgütsel yaratıcılık ölçeği “yönetsel yaratıcılık alt boyutu” ile paternalist liderlik 

davranışları ölçeği toplamı  (r=.25, p<.05) arasında pozitif yönlü düşük, Paternalist 

liderlik ölçeği “aile havası alt boyutu” (r=.47, p<.05) ve Paternalist liderlik ölçeği  

“hayırseverlik alt boyutu” (r=.58, p<.05) arasında pozitif yönlü orta düzey bir ilişki,  

“müdahalecilik alt boyutu” (r=.-12, p<.05) ile “yetersiz görme alt boyutu” (r=.-19, 

p<.05) arasında negatif yönlü düşük düzey bir ilişki; Örgütsel yaratıcılık ölçeği 

“bireysel yaratıcılık alt boyutu” ile paternalist liderlik davranışları ölçeği “otoriterlik 

alt boyutu”  arasından anlamlı bir ilişki olmadığı sonucu bulunmuştur (p>.05).  

Örgütsel yaratıcılık ölçeği “toplumsal yaratıcılık alt boyutu” ile paternalist liderlik 

davranışları ölçeği toplamı  (r=.16, p<.05), Paternalist liderlik ölçeği “aile havası alt 
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boyutu” (r=.23, p<.05)  arasında pozitif yönlü düşük düzey bir ilişki;  Paternalist 

liderlik ölçeği  “hayırseverlik alt boyutu” (r=.33, p<.05) arasında pozitif yönlü orta 

düzey bir ilişki olduğu;  Örgütsel yaratıcılık ölçeği “bireysel yaratıcılık alt boyutu” ile 

paternalist liderlik davranışları ölçeği “otoriterlik alt boyutu” , “yetersiz görme alt 

boyutu” ve “müdahalecilik alt boyutu”  arasında anlamlı bir ilişki olmadığı sonucu 

bulunmuştur (p>.05).  

4.5. Beşinci alt amaca ilişkin bulgular; 

Araştırmanın beşinci alt amacı olan; “Okul müdürlerinin paternalist liderlik 

davranışları öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerini etkilemekte midir?” alt 

amacına yönelik elde edilen bulgular Tablo 4.16’ da verilmiştir. 

Tablo 4.16. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışlarının 
Öğretmenlerin Örgütsel Yaratıcılık Düzeyine Etkisi 

Bağımsız 

Değişken 
Bağımlı Değişken B SH β t Sig. 

OMPLDÖ 
Sabit 2.92 .13  22.05 .00 

Örgütsel Yaratıcılık Toplam .29 .05 .29 6.11 .00 

R=.29, R2= .08  F=37.27 p=.00    

Tablo 4.16’daki verilere göre, öğretmenler tarafından algılanan okul müdürlerinin 

paternalist liderlik davranışlarının öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyini anlamlı 

olarak etkileyip etkilemediğini belirlemek amacıyla yapılan regresyon analizi 

sonucunda, öğretmenler tarafından algılanan okul müdürlerinin paternalist liderlik 

davranışlarının öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyini pozitif olarak anlamlı 

şekilde etkilediği sonucu bulunmuştur (β=.29, t=6.11,p<.001) ve öğretmenler 

tarafından algılanan okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları örgütsel 

yaratıcılığı %8 olarak açıklamaktadır. 

Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışlarının öğretmenlerin örgütsel 

yaratıcılık bireysel alt boyutuna etkisi Tablo 4.17’de verilmiştir. 
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Tablo 4.17. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışlarının Bireysel Alt 
Boyuta Etkisi 

Bağımsız 

Değişken 
Bağımlı Değişken B SH β t Sig. 

OMPLDÖ 
Sabit 2.90 .14  21.27 .00 

Bireyel Alt Boyutu .33 .05 .32 6.82 .00 

R=.32, R2= .10  F=46.51 p=.00    

Tablo 4.17’deki verilere göre Öğretmenler tarafından algılanan okul müdürlerinin 

paternalist liderlik davranışları; öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık ölçeği “bireysel alt 

boyutunu” pozitif olarak anlamlı olarak etkilediği (β=.32, t=6.82, p<.001) ve %10 

açıkladığı bulunmuştur.  

Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışlarının öğretmenlerin örgütsel 

yaratıcılık yönetsel alt boyutuna etkisi Tablo 4.18’de verilmiştir. 

Tablo 4.18. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışlarının Yönetsel 
Alt Boyuta Etkisi 

Bağımsız 

Değişken 
Bağımlı Değişken B SH β t Sig. 

OMPLDÖ 
Sabit 2.73 .18  15.30 .00 

Yönetsel Alt Boyut .34 .06 .25 5.39 .00 

R=.25, R2= .06  F=29.00 p=.00    

Tablo 4.18’deki verilere göre öğretmenler tarafından algılanan okul müdürlerinin 

paternalist liderlik davranışları; öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık ölçeği “yönetsel alt 

boyutunu” pozitif olarak anlamlı olarak etkilediği (β=.25, t=5.39, p<.001) %6 

açıkladığı sonucu bulunmuştur.  

Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışlarının öğretmenlerin toplumsal alt 

boyutuna etkisi Tablo 4.19’da verilmiştir. 
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Tablo 4. 19. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışlarının Toplumsal 
Alt Boyuta Etkisi 

Bağımsız 

Değişken 
Bağımlı Değişken B SH β t Sig. 

OMPLDÖ 
Sabit 2.99 .18  16.57 .00 

Toplumsal Alt Boyut .21 .06 .16 3.36 .00 

R=.16, R2= .03  F=11.31 p=.00    

Tablo 4.19’daki verilere göre öğretmenler tarafından algılanan okul müdürlerinin 

paternalist liderlik davranışları; öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık ölçeği “toplumsal 

alt boyutunu” pozitif olarak anlamlı olarak etkilediği (β=.16, t=3.36, p<.001) %3 

açıkladığı sonucu bulunmuştur. 

Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları alt boyutlarının öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılık bireysel alt boyutuna etkisi Tablo 4.20’de verilmiştir. 

Tablo 4. 20. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışları Alt 
Boyutlarının ÖYÖ Bireysel Alt Boyuta Etkisi 

Bağımsız Değişken 
Bağımlı 

Değişken B SH β t p 

Sabit  2.69 .13  21.48 .00 
Aile Havası ÖYÖ 

Bireysel Alt 
Boyut 

.08 .04 .15 2.27 .02 
Hayırseverlik .18 .04 .28 4.28 .00 
Müdahalecilik .10 .03 .16 3.50 .00 
R=0.42; R2=0.17   F= 28.76 p=.00   

Tablo 4.20’deki verilere göre, öğretmenler tarafından algılanan okul müdürlerinin 

paternalist liderlik davranışları aile havası alt boyut (β= .15); hayırseverlik(β= .28);  

müdahalecilik (β= .16) alt boyutları birlikte öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık bireysel 

alt boyutunu anlamlı şekilde etkilediği (F=28.76, p<.05); regresyon modeli 

incelendiğinde,  aile havası, hayırseverlik ve müdahalecilik alt boyutları öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılık bireysel alt boyutunu pozitif yönde ve anlamlı bir şekilde  etkilediği 

sonucu bulunmuştur (p<.05). 

Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları alt boyutlarının öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılık yönetsel alt boyutuna etkisi Tablo 4.21’de verilmiştir. 
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Tablo 4. 21. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışları Alt 
Boyutlarının ÖYÖ Yönetsel Alt Boyuta Etkisi 

Bağımsız Değişken 
Bağımlı 

Değişken B SH β t p 

Sabit  2.06 .15  13.70 .00 
Aile Havası 

ÖYÖ 
Yönetsel Alt 
Boyut 

.08 .04 .11 1.87 .06 
Hayırseverlik .40 .05 .49 8.30  .00 
Müdahalecilik -.03 .05 -.03 -0.50 .61 
Yetersiz Görme -.04 .05 -.05 -0.72 .47 
R=0.59; R2=0.35   F= 55.35 p=.00   

Tablo 4.21’deki verilere göre, öğretmenler tarafından algılanan okul müdürlerinin 

paternalist liderlik davranışları aile havası alt boyut (β= .11); hayırseverlik(β= .49);  

müdahalecilik (β= -.03); yetersiz görme(β= -.05) alt boyutları birlikte öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılık yönetsel alt boyutunu anlamlı şekilde etkilediği (F=55.35, p<.05) 

ancak regresyon modeli incelendiğinde; aile havası,, müdahalecilik ve yetersiz görme 

alt boyutları öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık bireysel alt boyutunu anlamlı şekilde 

etkilemediği (p>.05) hayırseverlik alt boyutunun tek başına öğretmenlerin örgütsel 

yaratıcılık yönetsel alt boyutunu pozitif yönde ve anlamlı bir şekilde  etkilediği sonucu 

bulunmuştur (β= .11, p<.05). 

Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları alt boyutlarının öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılık toplumsal alt boyutuna etkisi Tablo 4.22’de verilmiştir. 

Tablo 4. 22. Okul Müdürlerinin Paternalist Liderlik Davranışları Alt 
Boyutlarının ÖYÖ Toplumsal Alt Boyuta Etkisi 

Bağımsız Değişken 
Bağımlı 

Değişken B SH β t p 

Sabit  2.62 .14  18.20 .00 
Aile Havası ÖYÖ 

Toplumsal 
Alt Boyut 

-.02 .05 -.02 -0.35 .72 
Hayırseverlik .29 .06 .35 5.18 .00 

R=0.33; R2=0.11   F= 25.75 p=.00   

Tablo 4.22’deki verilere göre, öğretmenler tarafından algılanan okul müdürlerinin 

paternalist liderlik davranışları aile havası (β= -.02) ve hayırseverlik (β= .35)  alt 

boyutları birlikte öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık toplumsal alt boyutunu anlamlı 

şekilde etkilediği (F=25.75, p<.05) ancak regresyon modeli incelendiğinde; aile havası 

alt boyutu öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık toplumsal alt boyutunu anlamlı şekilde 

etkilemediği (p>.05) hayırseverlik alt boyutunun tek başına öğretmenlerin örgütsel 
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yaratıcılık toplumsal alt boyutunu pozitif yönde ve anlamlı bir şekilde  etkilediği 

sonucu bulunmuştur (β= .35, p<.05). 
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BEŞİNCİ BÖLÜM 

TARTIŞMA, SONUÇ VE ÖNERİLER 

5.1.Tartışma ve Sonuçlar 

Bu bölümde araştırmaya ilişkin sonuçlara, tartışmalara ve önerilere yer verilmiştir. 

Araştırmada okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışlarının öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılık düzeylerine etkisi incelenmiştir. İki değişkene ait değerlendirme ve 

tartışma durumlarına aşağıdaki maddelerde değinilmiştir. 

5.1.1. Birinci Alt Amaca İlişkin Tartışma ve Sonuç 

Araştırmanın birinci alt amacı olan; “Okul müdürlerinin paternalist liderlik 

davranışları ne düzeydedir?” sorusuna yönelik tartışma ve sonuç bu bölümde 

verilmiştir. 

Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları öğretmen algıları bazında 

değerlendirildiğinde orta düzeyde olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Ölçeğin; “aile havası” 

yüksek, “hayırseverlik” yüksek, “otoriterlik” orta, “müdahalecilik” ve “yetersiz 

görme” düşük düzey olarak bulunmuştur. Alan yazında okul yöneticilerinin paternalist 

liderlik davranışlarını orta düzeyde olduğunu rapor eden bir çok araştırma 

bulunmaktadır (Akgün, Özdemir ve Cerit 2011; Arslan, 2016; Başar, 2022; Ekmen, 

2020; Gerçek,  2018; Kılıç, 2019; Özlok, 2019; Sarı, 2021;  Saylık, 2017). Alan 

yazında okul yöneticilerinin paternalist liderlik davranışlarını orta düzeyde olmadığını 

rapor eden çalışmalar da bulunmaktadır (Cerit, 2012; Özmen, 2019).   

Saylık (2017) yapmış olduğu çalışmada paternalist lider olan okul müdürlerinin 

hayırseverlik, aile havası oluşturma, otoriterlik alt boyutlarını orta düzeyde 

sergiledikleri sonucuna ulaşmıştır. Delice (2020) tarafından yapılan bir araştırmada da 

öğretmenlerin, okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışlarının paternalist 

liderliğin hayırseverlik, aile havası, otoriterlik düzeyinde çoğunlukla orta ve yetersiz 

görme ile müdahaleci davranışlarının düzeyinde çoğunlukla düşük düzeyde olduğu 

sonucuna varmıştır. Aktaş (2019) ise bu sonuçlardan farklı olarak hayırseverliği en 

düşük düzeyde bulmuştur.  
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Bu bulgulara yönelik olarak okul müdürlerinin paternalist liderliğin aile havası, 

hayırseverlik, otoriterlik davranışlarının orta düzeyde olduğu, yetersiz görme ve 

müdahalecilik özelliklerinin de düşük düzeyde olması okullarda öğretmenlerin okul 

müdürleri tarafından kendilerine çok fazla müdahale etmediklerini, okul müdürlerinin 

kendilerini yetersiz görmediklerini, müdürlerin okulda bir aile havası oluşturduğu ve 

öğretmenlerine yardımcı olduğu sonuçlarına ulaşılabilir. 

5.1.2. İkinci Alt Amaca İlişkin Tartışma ve Sonuç 

Araştırmanın ikinci alt amacı olan; “Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılıkları ne 

düzeydedir?” sorusuna yönelik tartışma ve sonuç bu bölümde verilmiştir. 

Çalışmanın bu alt amacına yönelik olarak öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyleri 

yüksek ve “bireysel”, “yönetsel” ve “toplumsal” alt boyutlarının hepsinde de yüksek 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

Alan yazında öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerinin yüksek ve “bireysel”, 

“yönetsel” ve “toplumsal” alt boyutlarının hepsinde de yüksek olduğunu rapor eden 

bir çok araştırma bulunmaktadır ( Ceylan, 2014;  Çalışır, 2021; Eroğlu, 2014; 

Karacabey, 2011; Kılıç, 2020; Nanto, 2021; Uğurlu ve Gök, 2019). 

Örgütsel yaratıcılığın alt boyutları bağlamında yapılan çalışmalar incelendiğinde bu 

çalışmadan farklı olarak; Gök (2019) öğretmenlerin bireysel yaratıcılık düzeylerinin 

en yüksek, yönetsel yaratıcığın ise en düşük düzeyde olduğu sonucuna ulaşmıştır. 

Gök’ ün (2019) yapmış olduğu çalışmaya paralel olarak ( Dinçer, 2017; Koşar ve 

Ceylan, 2016; Say, 2015; Uçar, 2015) bireysel yaratıcılığın yönetsel ve toplumsal 

yaratıcılık düzeylerinden daha yüksek düzeyde bulunduğu sonucuna ulaşmıştır. Bu 

farklılığın oluşmasının sonucu olarak Balay (2010) bireysel yaratıcılığın diğer 

yaratıcılık düzeylerinden daha yüksek çıkmasını bireylerin kendilerinde yaratıcılığı üst 

düzeyde bulundurduklarını düşünmeleri sonucunda oluştuğunu, toplumsal ve yönetsel 

yaratıcılık düzeylerindeki düşüklüğün sebebini de iş yaşamında yöneticiler tarafından 

çalışanlara gerektiği kadar destek verilmediğine bağlamıştır.  Celep (2004) de Balay’ın 

(2010) bu yapmış olduğu açıklamaya benzer olarak öğretmenlerin meraklı olması, 

kendilerini çok yönlü düşünmeleri, gelişim ve değişime açık olmaları, girişimci, 

farklılıklar karşısında risk alabilen kişiler olması nedeniyle bireysel yaratıcılığın 
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yüksek bulunduğu, yöneticilerin öğretmenleri yeterli düzeyde desteklememesi, okulun 

değişimlere kapalı olması, öğretmenlerin kararlara dahil edilmemesi ve öğretmenlerin 

standart kalıplara sokulmak istenmesi nedenlerinden dolayı yönetsel yaratıcılığın 

düşük düzeyde çıktığını savunmuştur. Tüm bu bulgular göz önünde 

bulundurulduğunda bu çalışma sonucunda ortaya çıkan bulguların alan yazındaki 

çalışmalardan farklı olduğu görülmektedir. Çalışmada bireysel, yönetsel ve toplumsal 

yaratıcılık düzeylerinin hepsinin yüksek çıkması nedeni olarak; öğretmenlerin 

kendilerinde enerji, hür düşünme kabiliyeti, orijinal ide, bir işi başarma isteği, bilişsel 

kabiliyetler ve içsel güdülenme gibi öğeleri  barındırması ile bireysel yaratıcılığın 

yüksek çıkması,  müdürlerin okullarda girişimci, yenilikçi ve yaratıcı davranışlarının 

uygulamaya dökülmesine fırsat verilmesini destekleyerek yönetsel yaratıcılığın içinde 

bulunulan çevrenin yaratıcılığı destekleyecek nitelikte olması sebebi ile toplumsal 

yaratıcılığın yüksek çıkması arasında bir ilişki olduğu düşünülebilir.  

5.1.3. Üçüncü Alt Amaca Yönelik Tartışma ve Sonuç 

 Araştırmanın üçüncü alt amacı olan; “Okul müdürlerinin paternalist liderlik 

davranışları ile öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyleri öğretmenlerin; 

cinsiyetlerine, yaşlarına, mesleki kıdemlerine, görev türlerine, medeni durumlarına 

göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir?” sorusuna yönelik tartışma ve sonuç bu 

bölümde verilmiştir. 

“Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile öğretmenlerin cinsiyeti 

arasında” kadın öğretmenler ile erkek öğretmenler arasında anlamlı bir farklılık olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Kadınların paternalist liderlik algıları erkek öğretmenlerden 

anlamlı olarak düşük olduğu sonucu bulunmuştur. Ölçeğin; “aile havası”, 

“hayırseverlik”, “müdahalecilik”, “yetersiz görme”, düzeyinde kadınların paternalist 

liderlik algılarının erkeklerden anlamlı olarak düşük olduğu sonucu bulunmuştur. 

“Otoriterlik” düzeyinde ise kadın ve erkek öğretmenlerin paternalist liderlik 

algılarında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucu ulaşılmıştır. Alan yazında okul 

müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile öğretmenlerin cinsiyeti arasında 

farklılık olduğunu rapor eden çalışmalar bulunmaktadır (Ağalday, 2017; Akgün, 

Özdemir ve Cerit, 2011; Dursun, 2019). Alan yazında okul müdürlerinin paternalist 

liderlik davranışları ile öğretmenlerin cinsiyeti arasında farklılık olmadığını rapor eden 
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çalışmalar da bulunmaktadır (Arslan, 2016; Aydınoğlu 2020). Bu bulguya istinaden 

erkek öğretmenlerin müdürlerinin paternalist liderlik davranışları algılarının yüksek 

çıkması erkek öğretmenlerin müdürlerini daha paternal buldukları, öğretmen ile müdür 

ilişkisinde erkek öğretmenlerde daha çok ebeveyn evlat ilişkisinin olduğu ve okul 

müdürlerinin çoğunluğunun erkek egemen olması sonucunda olduğu belirtilebilir.  

 “Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile öğretmenlerin medeni 

durumları arasında” Evli ve bekar öğretmenlerin arasında paternalist liderlik 

algılarında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucu bulunmuştur. Alan yazında evli ve 

bekar öğretmenlerin arasında paternalist liderlik algılarında anlamlı bir farklılık 

olmadığını rapor eden çalışmalar bulunmaktadır ( Dağlı ve Ağalday,  2018;  Gürcan, 

2018; Saylık, 2017). Ancak bu çalışmada yetersiz görme düzeyinde evli öğretmenlerin 

okul müdürlerinde paternalist liderlik davranışlarını daha yüksek buldukları, diğer 

düzeylerde anlamlı bir farklılık olmadığı sonucu bulunmuştur. Bu bulgular göz önünde 

bulundurulduğunda bekar ve evli öğretmenlerin paternalist liderlik algıları benzerlik 

gösterdiği ve medeni durumun paternalist liderlik davranışlarını algılamada bir 

etkisinin bulunmadığını sonucuna ulaşılabilir.  

“Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile öğretmenlerin eğitim durumları 

arasında” paternalist liderlik algılarında bir farklılık bulunmamıştır. Ağalday (2017) 

tarafından yapılan çalışmada ise bu çalışmanın aksine ön lisans mezunu öğretmenlerin, 

müdürlerinin yardımsever liderlik davranışlarına ilişkin algı düzeyi, lisans ve yüksek 

lisans mezunu öğretmenlerin algı düzeyinden anlamlı olarak daha yüksek olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Bu bulgular ışığında bu çalışma ile lisans ve yüksek lisans 

mezunu öğretmenlerin paternalist liderlik davranışlarını algılamada bir etkisinin 

olmadığı düşünülebilir.  

“Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile öğretmenlerin çalıştığı okul 

türü arasında” anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Araştırmada “aile 

havası” ve “müdahalecilik” ile öğretmenlerin çalıştığı okul türü arasında anlamlı bir 

farklılık olduğu; “hayırseverlik”, “otoriterlik” ve “yetersiz görme” düzeyinde ise 

anlamlı bir farklılık olmadığı sonucu bulunmuştur. Anaokulunda çalışan 

öğretmenlerin okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışlarını algılama düzeyi, 

ortaokulda çalışan öğretmenlerden anlamlı olarak düşük olduğu sonucu bulunmuştur. 
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Alan yazın incelendiğinde bu çalışmanın aksine Gürcan (2018) yaptığı çalışma ile okul 

müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile öğretmenlerin çalıştığı okul türü 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna ulaşmıştır. Bu bulgular ışığında 

çalışmada ortaokul öğretmenlerinin okul müdürlerinin paternalist liderlik 

davranışlarını algılama düzeyinin anaokulunda çalışan öğretmenlerden yüksek olması 

ortaokullarda okul müdürlerinin paternal özelliklerini daha fazla gösterdiği 

düşünülebilir. 

“Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile öğretmenlerin yaşları arasında” 

anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. Cesur ve arkadaşları (2015), 

tarafından yapılan çalışmalarda paternalist liderlik davranışları algısında yaş 

değişkeninin bir etkisinin olmadığı sonucuna ulaşırken; Aycan (2001) ise çalışmasında 

gençler tarafından paternalist liderliğin yüksek oranda tercih edilmediğini tespit 

etmiştir. Bu araştırma sonucuna yönelik olarak yaş değişkeninin paternalist liderlik 

davranışlarını algılamada farklılık göstermediği ve bir etkisinin olmadığı sonucuna 

ulaşılabilir. Bu sonucun ortaya çıkmasında ise okul müdürlerinin öğretmenler ile 

arasındaki ilişkilerinde ebeveyn-evlat ilişkisinin varlığı etki etmektedir denilebilir.  

“Öğretmenler tarafından algılanan okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları 

ile öğretmenlerin mesleki kıdemi arasında” anlamlı bir farklılık bulunmamıştır. 

Arslan, (2016),  Saylık, (2017) tarafından yapılan çalışmalar bu sonucu desteklerken, 

Yaman (2011) yapmış olduğu çalışma sonucunda iş tecrübesinin artması ile birlikte 

çalışanlar tarafından algılanan okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışlarının 

farklılık gösterdiğini belirtmiştir.  Bu sonuç ile mesleki kıdemin okul müdürlerinin 

paternalist liderlik davranışları algılarını etkilemediği açıklaması yapılabilir. Bunun 

nedeni olarak okul müdürlerinin öğretmenleri ile ilişkilerinde yakınlık kurması, 

sorunlarına ilgi göstermesi olabilir.  

“Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile öğretmenlerin cinsiyeti arasında” kadın 

öğretmenler ile erkek öğretmenler arasında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna 

ulaşılmıştır. Ölçeğin; “bireysel” yaratıcılık düzeyinde erkeklerin kadınlardan anlamlı 

olarak yüksek olduğu, yönetsel ve toplumsal düzeyde ise anlamlı bir farklılık olmadığı 

sonucu bulunmuştur. Alan yazında cinsiyetin örgütsel yaratıcılık düzeyini etkilediği 

ve etkilemediği çalışmalara rastlanılmaktadır. Alan yazında cinsiyetin örgütsel 

yaratıcılık düzeyini etkilediği çalışmalara örnek olarak (Balay,  2010;  İraz ve Akyazı, 
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2015). Cinsiyetin örgütsel yaratıcılık düzeyini etkilemediği çalışmalara örnek olarak 

ise ( Adıyaman, 2019; Çavuşoğlu, 2007; Say, 2015;  Uğurlu ve Ceylan, 2014) 

verilebilir. “Bireysel” yaratıcılık düzeyinde erkeklerin örgütsel yaratıcılıklarının  

kadınlardan anlamlı olarak yüksek olduğu, diğer düzeylerde ise anlamlı bir farklılık 

olmadığı sonucunu destekleyecek çalışmalara bakıldığında, Baloğlu (2020) tarafından 

sınıf öğretmenleri ile örgütsel yaratıcılık değişkenleri arasındaki ilişkiyi açıklamak için 

yapılan çalışma ile öğretmenlerin sadece “bireysel” yaratıcılık düzeyinde anlamlı bir 

farklılık olduğu sonucuna varmıştır. Erkek öğretmenlerin bireysel yaratıcılık 

düzeyinin kadınlardan daha yüksek çıkması erkeklerin kendinde var olan özelliği 

ortaya çıkarabilme ve kendi potansiyelini gerçekleştirme davranışlarının daha fazla 

olduğu söylenebilir. 

“Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile öğretmenlerin medeni durumları 

arasında” bekar öğretmenler ile evli öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerinde 

anlamlı farklılık olmadığı sonucu bulunmuştur. Gürcan’ın (2018) yapmış olduğu 

çalışma bu çalışma sonucunu destekler niteliktedir. Bu bulgular ışığında bekar ve evli 

öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi arasında fark olmaması okul müdürlerinin 

okulda evli ve bekar öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık alanında eşit derecede 

faydalanabileceği alanları oluşturduğu söylenebilir.  

“Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile öğretmenlerin eğitim durumu arasında” 

ve ölçek alt boyutlarında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucu bulunmuştur. Dağlı ve 

Ağalday (2018)  yapmış oldukları çalışmalar ile eğitim durumunun örgütsel yaratıcılık 

düzeyini etkilediği sonucuna ulaşarak bu çalışma sonucunu desteklememişlerdir. 

Çalışmanın bu sonucu göz önünde bulundurulduğunda lisans ve lisansüstü mezunları 

arasında örgütsel yaratıcılığın eşit dağıldığını ve eğitim durumunun örgütsel 

yaratıcılığı etkilemediği söylenebilir.  

“Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile öğretmenlerin çalıştığı okul türü 

arasında” öğretmenlerin okul türü ile öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucu bulunmuştur. Tuysuz (2017) tarafından 

yapılan çalışma sonucu yapılan bu çalışmayı destekleyecek veriler elde ederek 

öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile öğretmenlerin çalıştığı okul türü arasında 

bir farklılık olmadığını belirtmiştir. Ancak aksini gösteren çalışmalara bakıldığında ise 

Karacabey (2011) çalışması ile öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerinin okul 
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türü değişkenine göre “bireysel” ve “yönetsel ” yaratıcılık düzeylerinde anlamlı 

farklılık gösterirken, “toplumsal ” yaratıcılık düzeyinde bir farklılık göstermediği 

sonucuna ulaşmıştır. Bu çalışma sonucuna göre anaokulu, ilkokul, ortaokul ve lise 

kademelerindeki öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerinde farklılık olmamasının 

sebebi eğitim kademelerindeki yaratıcılık alanının herkesin eşit kullanabileceği 

şekilde düzenlenmesi olabilir.  

“Öğretmenlerin yaşı ile öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi puan ortalamasında” 

anlamlı bir farklılık bulunmuştur. Ölçeğin alt boyutlarında, öğretmenlerin yaşı ile 

bireysel yaratıcılık ve yönetsel yarartıcılık düzeylerinde farklılık bulunmazken 

öğretmenlerin yaşı ile toplumsal yaratıcılık düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık 

olduğu sonucu bulunmuştur. Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ile yaşı 

arasında; 20-25 yaş aralığında olan öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi, 41 yaş 

ve üzeri olan öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyinden anlamlı olarak yüksek 

olduğu görülmüştür. Ölçeğin toplumsal yaratıcılık düzeyinde 20-25 yaş aralığında 

olan öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyinin 41 yaş ve üzeri olan öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılık düzeyinden anlamlı olarak yüksek çıktığı görülmüştür. Tuysuz 

(2017) tarafından yapılan çalışma sonucunda da öğretmenlerin yaşı ile öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılık düzeyi arasında farklılık olduğu sonucu bulunmuştur. Ancak bu 

çalışmada 20-25 yaş aralığında olan öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi 41 yaş 

ve üzeri olan öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyinden anlamlı olarak yüksek 

olduğu sonucu bulunurken Tuysuz (2017) ise bu çalışmanın aksine öğretmenlerde 36-

45 yaş aralığı örgütsel yaratıcılık algılarının en yüksek düzeyde çıktığı grup iken 25-

35 yaş aralığı örgütsel yaratıcılık algılarının en düşük olduğu sonucuna ulaşmıştır. 

Öğretmenler arasındaki bu farkın oluşması genç öğretmenlerin örgütte yaratıcılığı 

yükseltecek faaliyetlere daha yatkın olması, bu faaliyetleri kullanma alanlarını daha da 

arttırmaları ve teknolojiyi daha aktif kullanmaları neden olmuş olabilir. 

“Öğretmenlerin mesleki kıdemi ile öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi puan 

ortalaması ilişkisinde” anlamlı bir farklılık bulunmuştur. Öğretmenlerin kıdemi ve 

bireysel yaratıcılık düzeyleri ile yönetsel yaratıcılık düzeylerinde bir farklılık 

bulunmamıştır. Fakat öğretmenlerin kıdemi ile toplumsal yaratıcılık düzeyinde ise 

anlamlı bir farklılık olduğu sonucu bulunmuştur. Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık 

düzeyi ile öğretmenlerin mesleki kıdemi arasında; 0-5 yıl mesleki kıdem aralığında 
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olan öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyinin 16 yıl ve üzeri mesleki kıdemi 

bulunan öğretmenlerden anlamlı olarak yüksek bulunmuştur. Toplumsal yaratıcılık 

düzeyinde; 0-5, ve 11-15 yıl mesleki kıdem aralığında olan öğretmenlerin örgütsel 

yaratıcılık düzeyi 16 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyinden 

anlamlı olarak yüksek olduğu görülmüştür. Tuysuz (2017) yapmış olduğu çalışma ile 

bu sonuçtan farklı olarak örgütsel yaratıcılık algılarının en olumlu çıkan grubun 16-20 

en olumsuz grubun ise 6-10 yıl kıdem grubundaki öğretmenler olduğu sonucuna 

varmıştır. Alan yazında öğretmenlerin mesleki kıdemi ile öğretmenlerin örgütsel 

yaratıcılık düzeyi ilişkisinde anlamlı bir farklılık olmadığını rapor eden çalışmalar 

bulunmaktadır (Adıyaman, 2019; Eroğlu, 2014). Alan yazında öğretmenlerin mesleki 

kıdemi ile öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi ilişkisinde anlamlı bir farklılık 

olduğunu rapor eden çalışmalar da bulunmaktadır ( Çavuşoğlu, 2007; Dağlı ve 

Ağalday, 2018; Meriç, 2018).  

Yapılan çalışmanın sonuçlarına bakıldığında bireysel yaratıcılık düzeyinde fark 

olmamasının sebebi öğretmenlerde kişisel yaratıcılık alanlarının onlara özel olması, 

yönetsel ve toplumsal yaratıcılık alanında fark olmasının sebebi ise öğretmenlerin 

çalışma sürelerinin örgütsel yaratıcılığın toplumsal ve yönetsel alanına etki etmemesi 

olabilir.  

5.1.4. Dördüncü Alt Amacına Yönelik Tartışma ve Sonuç 

Araştırmanın dördüncü alt amacı olan; “Okul müdürlerinin paternalist liderlik 

davranışları ile öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyleri arasında ilişki var mıdır?” 

sorusuna yönelik tartışma ve sonuç bu bölümde verilmiştir. 

Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile öğretmenlerin örgütsel 

yaratıcılık düzeyi arasında pozitif yönlü düşük bir ilişki, paternalist liderliğin aile 

havası ve  hayırseverlik davranışları ile örgütsel yaratıcılık arasında  arasında pozitif 

yönlü orta düzey  bir ilişki,  yetersiz görme  davranışı ile örgütsel yaratıcılık arasında 

negatif yönlü düşük düzey bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılırken; okul müdürlerinin 

paternalist liderlik otoriterlik ve müdahalecilik davranışları ile örgütsel yaratıcılık 

arasında anlamlı bir ilişki olmadığı sonucu bulunmuştur. Bireysel yaratıcılık ile 

paternalist liderlik davranışları, paternalist liderliğin aile havası ve hayırseverlik 

davranışı arasında pozitif yönlü orta düzey bir ilişki,  müdahalecilik davranışı ile 
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pozitif yönlü düşük düzey bir ilişki ve paternalist liderliğin otoriterlik ve yetersiz 

görme davranışı arasında anlamlı bir ilişki olmadığı sonucu bulunmuştur. Yönetsel 

yaratıcılık ile paternalist liderlik davranışları arasında pozitif yönlü düşük, Paternalist 

liderliğin aile havası ve hayırseverlik davranışı arasında pozitif yönlü orta düzey bir 

ilişki,  müdahalecilik ile yetersiz görme davranışı arasında negatif yönlü düşük düzey 

bir ilişki; otoriterlik davranışı arasında ise anlamlı bir ilişki olmadığı sonucu 

bulunmuştur. Toplumsal yaratıcılık ile paternalist liderlik davranışları, paternalist 

liderliğin ölçeği aile havası davranışı arasında pozitif yönlü düşük düzey bir ilişki, 

hayırseverlik davranışı arasında pozitif yönlü orta düzey bir ilişki olduğu; otoriterlik, 

yetersiz görme ve müdahalecilik davranışları arasında anlamlı bir ilişki olmadığı 

sonucu bulunmuştur. 

Alan yazın incelendiğinde okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile 

öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyleri değişkenlerin bir arada bulunduğu 

çalışmaların kısıtlı olduğu görülmüştür. Bu nedenle Ağalday (2017) tarafından yapılan 

çalışma bu çalışmada iki değişken arasındaki ilişkinin olup olmadığını incelemek için 

referans görülmektedir. Ağalday (2017) tarafından yapılan çalışmada kullanılan 

ölçekler bu araştırmada kullanılan ölçeklerden farklı olduğu görülmüştür. Bu alt amaca 

yönelik olarak Ağalday (2017) yapmış olduğu çalışmada paternalist liderlik 

davranışları ile öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyleri arasında pozitif yönlü 

yüksek düzeyde bir ilişki bulmuştur. Ağalday’ ın (2017) yapmış olduğu bu çalışma 

sonucu araştırmanın bu alt amacı sonucunda bulunan bulgular ile farklılık 

göstermektedir. Ancak Ağalday (2017) aynı çalışmasında yardımsever liderlik alt 

boyutu ile örgütsel yaratıcılık arasında yüksek düzeyde ilişki olduğu sonucuna 

araştırmanın bu sonucunu destekler niteliktedir. 

Literatürde okul mü 

dürlerinin paternalist liderlik davranışları ile öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık 

düzeyleri değişkenlerinin bir arada bulunduğu çalışmaların kısıtlı olduğu göz önünde 

bulundurulduğunda liderlik ve yaratıcılık arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışma 

sonuçları incelenmiştir: 

Çoban (1999) yaptığı çalışma ile yaratıcılığın; göreve yönelik liderlik, ilişkiye yönelik 

liderlik ve paylaşılan liderlik tarzlarının hiçbiri ile ilişki göstermediği, yöneticilerin 

yaratıcılık düzeyi ile liderlik tarzları arasında anlamlı bir ilişki olmadığı ve  Çiftçi 
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(2002) de çalışması ile yöneticilerin yaratıcılık düzeyleri ile liderlik tarzları arasında 

belirgin bir ilişki olmadığı sonucuna ulaşmışlardır. Bu bulgulardan farklı olarak;  

Uçar (2015) yaptığı çalışma sonucunda ilkokul yöneticilerinin dağıtımcı liderlik 

davranışları ile öğretmenlerin yaratıcılık düzeyleri arasında  pozitif yönde ve orta 

düzeyde anlamlı bir ilişki olduğu ve Oran (2019) da yaptığı çalışma sonucunda 

öğretmen algılarına göre ilkokul müdürlerinin öğretimsel liderlik davranışları ile 

öğretmenlerin yaratıcılık düzeyleri arasında orta düzeyde anlamlı bir ilişki olduğu 

sonucuna ulaşmışlardır.  

Bu çalışmada paternalist liderliğin hayırseverlik davranışı ile yönetsel yaratıcılık 

arasında pozitif yönlü orta düzeyde bir ilişki olduğu sonucu ile literatürde hayırsever 

liderlik davranışı ile ilgili yapılan çalışmalar incelendiğinde; Yardımsever liderlik, 

izleyicilerinin iyiliği ve refahı için liderin izleyicilerine bireyselleştirilmiş, uzun 

dönemli ve bütünsel ilgi göstermesinin yanında, liderin  izleyicilerinin kişisel ve aile 

sorunlarıyla ilgilenmesi, onları koruması ve affetmesi gibi davranışları içermektedir 

(Aycan ve Fikret-Paşa, 2003; Erben ve Güneşer, 2008:958). Diğer bir ifadeyle, 

yardımsever lider çalışanın işle ilgili sorunlarının yanında, kişisel, özel ve ailevi 

alanlardaki sorunlarıyla da ilgilenir (Farh ve Cheng, 2000).  

Literatür incelendiğinde, yardımsever liderlik boyutunun bazı değişkenlerle ilişkili 

olduğu saptanmıştır. Yardımsever liderlik ile çalışanın lidere itaati, minnettarlık, 

sadakat, güven, saygı ve örgütsel vatandaşlık davranışları arasında pozitif bir ilişki 

saptanmıştır (Aycan, 2006). Aycan (2006)’a göre, çalışanın bakış açısından paternalist 

lidere sadakat, yardımsever türde paternalizmdeki içten cömertlik ve ilginin bir çeşit 

karşılığıdır. 

Tüm bu bulgular göz önünde bulundurulduğunda okul müdürlerinin paternalist lider 

davranışları sergilemesinin, öğretmenlerin örgütsel yaratıcılığa ilişkin algılarında 

önemli olduğu ancak aralarındaki ilişkinin düşük olduğu ve ilişkide en fazla payın 

yardımsever liderlik boyutuna ait olduğu söylenebilir.  

5.1.5. Beşinci Alt Amacına Yönelik Tartışma ve Sonuç 
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Araştırmanın beşinci alt amacı olan; “Okul müdürlerinin paternalist liderlik 

davranışları öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerini etkilemekte midir?” 

sorusuna yönelik tartışma ve sonuç bu bölümde verilmiştir. 

Okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışlarının öğretmenlerin örgütsel 

yaratıcılık düzeyini pozitif ve anlamlı olarak etkilediği ve  öğretmenler tarafından 

algılanan okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları; öğretmenlerin bireysel, 

yönetsel ve toplumsal yaratıcılık düzeylerini pozitif ve anlamlı olarak etkilediği 

sonucu bulunmuştur.  

 Alan yazın incelendiğinde okul müdürlerinin paternalist liderlik davranışları ile 

öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyleri değişkenlerin bir arada bulunduğu 

çalışmaların kısıtlı olduğu görülmüştür. Bu nedenle Ağalday (2017) tarafından yapılan 

çalışma bu çalışmada iki değişken arasındaki etkiyi incelemek için referans 

görülmektedir. Araştırmanın bu sonucuna benzer olarak Ağalday (2017) yapmış 

olduğu çalışmada paternalist liderlik davranışının öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık 

düzeyini pozitif ve anlamlı olarak etkilediği sonucunu bulmuştur. Bu çalışmadan farklı 

olarak Ağalday (2017) paternalist liderliğin yardımsever davranışı ile örgütsel 

yaratıcılık arasında yüksek düzey ilişki, otoriter ve ahlaki liderlik davranışları orta, 

çıkarcı liderlik davranışı ise düşük düzeyde bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmıştır. 

Bu çalışmada okul müdürlerinin paternalist liderlik aile havası, hayırseverlik ve 

müdahalecilik davranışlarının öğretmenlerin bireysel yaratıcılığını pozitif yönde ve  

anlamlı şekilde etkilediği; okul müdürlerinin paternalist liderlik hayırseverlik 

davranışının öğretmenlerin yönetsel yaratıcılığını ve toplumsal yaratıcılığını pozitif 

yönde ve anlamlı bir şekilde  etkilediği sonucu bulunmuştur. Çalışmanın dördüncü alt 

amacında elde edilen paternalist liderin  hayırseverlik davranışı ile yönetsel yaratıcılık 

arasında pozitif yönlü orta düzeyde bir ilişki olması bu bulguyu destekler niteliktedir. 

Örgütsel yaratıcılık literatürde genel olarak; bireysel, yönetsel ve toplumsal boyutlarda 

ele alınmaktadır (Balay, 2010; Genç, 2007; Woodman vd., 1993’ten; akt. Ağalday, 

2017).  

Literatürde iki değişken arasındaki çalışmaların kısıtlı olduğu göz önünde 

bulundurulduğunda liderlik ve yaratıcılık arasında yapılan çalışma sonuçları 

incelenmiştir: Liderlik ile örgütsel yaratıcılık arasındaki ilişki, yapılan bazı 
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araştırmalarda da ele alınmıştır. Yaratıcı fikirlere ihtiyaç duyan bir örgütte, liderlerin 

destekleyici tavrı ile izleyenlerin yaratıcılıkları arasında pozitif bir ilişki saptanırken, 

izleyenlerin yaratıcılığının ise liderlerin izleyenlerinin hislerini anlamaya yönelik 

girişimleriyle ilgili olduğu saptanmıştır (Oldham ve Cummings, 1996 ve Stahl ve 

Koser, 1978’den; akt. Ağalday, 2017 ).  

Einsteine ve Hwang (2007:1041) yaptıkları bir çalışmayla örgüt düzeyinde sergilenen 

liderlik davranışlarının örgütsel yaratıcılığı etkilediği sonucuna ulaşmıştır. Majdar vd. 

(2002:757) çalışanların yaratıcılıklarının, onların liderlerinin teşvik, destek, açık 

iletişim ve geri besleme çabaları aracılığıyla etkilendiğini belirlemişlerdir. Nystrom 

vd. (2002:221) tarafından yapılan çalışmada, organik bir örgüt yapısı içerisinde, 

demokratik ve işbirlikçi liderlik özellikleriyle yaratıcılığın en üst düzeyde 

gerçekleştiği ortaya konulmuştur. 

Neticede, yukarıdaki tartışma ve sonuçlar bağlamında; okul müdürlerinin paternalist 

liderlik davranışları ile öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyi arasında pozitif yönlü 

düşük, paternalist liderliğin aile havası ve hayırseverlik, davranışı ile örgütsel 

yaratıcılık arasında pozitif yönlü orta düzey bir ilişki ve yetersiz görme  davranışı ile 

negatif yönlü düşük düzey bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılırken; okul müdürlerinin 

paternalist liderlik otoriterlik ve müdahalecilik davranışları ile örgütsel yaratıcılık 

arasında anlamlı bir ilişki olmadığı; okul müdürlerinin paternalist liderlik 

davranışlarının öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyini ve bireysel, yönetsel ve 

toplumsal yaratıcılık düzeylerini pozitif ve anlamlı olarak etkilediği; öğretmenlerin 

bireysel yaratıcılığını, okul müdürlerinin paternalist liderlik aile havası, hayırseverlik 

ve müdahalecilik davranışlarının etkilediği otoriterlik ve yetersiz görme 

davranışlarının ise etkilemediği; öğretmenlerin yönetsel ve toplumsal yaratıcılığını, 

okul müdürlerinin paternalist liderlik sadece hayırseverlik davranışının etkilediğ aile 

havası, müdahalecilik, otoriterlik, yetersiz görme davranışlarının  etkilemediği 

sonuçları bulunmuştur.  

 

5.2. Öneriler 

Araştırmacılara Öneriler 
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1. Eğitim örgütlerinde okul müdürlerinin sergilediği paternalist liderlik davranışı 

ile öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık arasındaki ilişki ile ilgili yapılan 

araştırmaların çok sınırlı olduğu göz önünde bulundurulduğunda, bu 

değişkenler ile ilgili daha fazla çalışma yapılması önerilebilir.  

2. Bu araştırmanın Türkiye’nin farklı il ve bölgelerinde yapılması önerilebilir. 

 

Meslektaşlara Öneriler 

1. Çalışmadaki bulgulara istinaden kadın öğretmenlerin bireysel yaratıcılık algı 

düzeylerinin yükseltilmesi için gerekli ortamların oluşturularak önlemler 

alınabilir ve kadın öğretmenlerin bu alanda kendilerini daha da 

geliştirebilmeleri önerilebilir.  

 

Politika yapıcılara öneriler 

1. Bu araştırmada, okul yöneticilerinin sergiledikleri paternalist liderlik 

davranışlarının öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerinde etkili olması 

nedeniyle; paternalist liderlik kavramının daha iyi anlaşılabilmesi için MEB’ 

de yaygınlaştırılması önerilmektedir. 

2. Öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık algı düzeylerinin orta düzeyde olduğu 

dikkate alındığında, öğretmenlerin mevcut araştırmada görüşleri dikkate 

alınarak öğretmenlerin algı düzeyini yükseltmek için genel olarak; okullarda 

yaratıcılık için uygun ortamın hazırlanması, yaratıcı fikirler için öğretmenlere 

yeterli zamanın sağlanması önerilebilir.   
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