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DEĞİŞİME DİRENÇ VE ÇALIŞAN YARATICI DAVRANIŞI ARASINDAKİ 

İLİŞKİDE STRESİN ARACI ROLÜ1 

Öz 

Değişim her ne kadar tüm örgütler açısından kaçınılmaz bir olgu olsa da, bu örgütlerde çalışan bireylerin değişime 

uyum göstermeleri başlı başına zorlu bir süreç olmaktadır. Çalışanların örgütlerine ve/veya çalışma alanlarına yönelik olan 

ortaya çıkan değişime direnç göstermeleri, bu sürecin ilk etabını teşkil ederken, bu direncin, bireylerin örgüte ve/veya işe 

yönelik tutumlarını etkileyen bir duruma dönüşmesi mümkündür. Bu çalışmanın amacı, Türkiye’de yükseköğretim 

kurumlarında çalışan akademisyenlerin, değişime karşı dirençlerinin, yaratıcı davranışları üzerindeki etkisini analiz 

etmektir. Bu sebeple, çalışmada 115 akademisyenden oluşan bir örneklem üzerinde nicel bir çalışma gerçekleştirilmiş ve 

değişime direncin teorik kapsamda belirlenen farklı boyutlarının, akademisyenlerin yaratıcılık düzeylerini olumsuz 

etkilediği tespit edilmiştir. Çalışmada, katılımcıların stres düzeylerinin, değişime direnç ve yaratıcılık arasında öne sürülen 

bu ilişki üzerinde tam aracı rolü üstlendiği de tespit edilmiştir. Bu durumda, değişime karşı direncin katılımcıların stres 

seviyesini artırarak yaratıcılığı azalttığını ve ayrıca yeni teori-yöntem-uygulama bulması beklenen bu meslek grubundaki 

çalışanların bu süreçten olumsuz etkilendiğini söylemek mümkündür.  

Anahtar Kelimeler: Değişime Direnç, Yaratıcılık, Stres, Çalışanlar, Yükseköğretim Kurumları  

THE MEDIATION ROLE OF STRESS IN THE LINK BETWEEN RESISTANCE TO 

CHANGE AND EMPLOYEE CREATIVE BEHAVIOR 

Abstract 

Although the change is inevitable for all organizations, adapting to this change is a completely difficult process for 

the employees. While the employees’ resistance to change, which occurs in their organizations and/or occupations, becomes 

the first step of this process, this resistance might transform a state that affects their attitudes towards their organizations 

and/or jobs. The purpose of current study is to analyze the impact of the resistance to change on creative behavior of 

academicians working in higher education institutions in Turkey. Thus, a quantitative study was conducted on a sample of 

115 academicians and it was found that all theoretically identified dimensions of resistance to change negatively affects 

the academicians’ creativity. In the study, it was also revealed that the respondents’ stress level fully mediate the proposed 

link between resistance to change and creativity. In this case, it can be stated that the resistance to change decreases the 

creativity by increasing the respondents’ stress level and also, employees in this occupational group, which is expected to 

find new theory-method-application are negatively affected. 
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Giriş 

Küreselleşme, hızla değişen pazarlar ve ekonomik gelişmeler nedeniyle sürekli değişimi takip 

etmek örgütler için kaçınılamaz bir durumdur. Bu sebeple de, değişime direncin örgüt çalışanları 

üzerindeki etkisini anlamak son derece önemlidir (Piderit, 2000). Değişime direnç, örgütsel 

kaynakların etkili kullanımını engelleyen ve idari başarısızlığa neden olan bir olgu olarak 

belirtilmektedir. Bu nedenle değişime direncin çalışanlar üzerindeki etkisi öncelikli olarak ele 

alınması gereken bir konu haline gelmektedir (Tunçer, 2013). Özellikle sürekli değişim ve dönüşüme 

açık bir bağlamda faaliyet gösteren örgütlerde, çeşitli içsel ve dışsal kaynaklarla tetiklenen 

değişimlerin, çalışanlar üzerinde önemli etkisi olabilmektedir. Çalışanlar ilgili değişim sürecine 

direnç gösterebilmekte ve bu durum değişimi hedefleyen örgütleri de olumsuz etkileyen bazı 

sonuçlar doğurmaktadır. Çalışma, bu tür bir değişim olgusunun sürekli olarak yaşandığı bir ülke 

olarak Türkiye’de, yine sürekli olarak değişime maruz kalan bir alan olan akademide, çalışanların 

değişime karşı gösterdikleri direncin, yaratıcılık davranışları üzerindeki etkisini analiz etmeyi 

hedeflemektedir.  

Türkiye’de akademiyi oluşturan yükseköğretim kurumları, hemen hemen her dönemde, 

özellikle politik kökenli, çeşitli değişimlere açık bir alan olmuştur. Baskan’a (2001) göre, yüksek 

düzeyde insan gücü gereksinimi karşılamaları nedeni ile üstlendikleri toplumsal roller, bu kurumların 

hep kamuoyunun gündeminde olmasına yol açarken, 1773 yılından itibaren başlayan laik 

yükseköğretim eğitimi, Cumhuriyet sonrası dönemde 1933, 1946, 1973, 1981 yıllarında köklü 

değişimler geçirmiştir. Arap (2010), Türkiye’de üniversitelerin tarihsel gelişimleri açısından 

incelendiğinde, Cumhuriyet döneminden itibaren büyük oranda Alman ve Amerikan etkisi ile 

“girişimci üniversite” modelinin benimsendiğini belirtmekte ve yeni üniversite kurulmasında 

ekonomik ve politik etmenlerin belirleyici olduğunu ifade etmektedir. Bu tarihsel eğilimin 2000’li 

yıllar boyunca da büyük oranda devam ettiğini söylemek mümkündür. Özellikle son dönemde, 15 

Temmuz sonrası yaşanan gelişmeler kapsamında bazı üniversitelerin kapatılması veya 2018 yılı 

itibari ile bazı üniversitelerin bölünmesi yönündeki kararların, yükseköğretim kurumlarında 

çalışanlar açısından önemli değişimler getirdiği görülmektedir. Diğer taraftan, akademik personelin 

atama ve yükseltme kriterlerinde veya unvanlarında yapılan yeni düzenlemelerin de, çalışanlar 

açısından bir değişim kaynağı olduğunu söylemek mümkündür.  

Çalışmada, bu tür bir değişimin etkisinde kalan bireylerin, bu değişime gösterdikleri direncin 

etkisine odaklanılmakta olup, İzmir’de faaliyet gösteren üniversitelerde çalışmakta olan 115 

akademisyenden oluşan bir örneklem üzerinde nicel bir araştırma gerçekleştirilmiştir. Çalışma 

değişime direncin tüm boyutlarının, yaratıcılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü 

bir etkisi olduğunu ortaya koymakta olup, çalışanların algıladığı stresin bu iki değişken arasındaki 

ilişkide aracı rolü üstlendiği tespit edilmiştir. Çalışmanın, gerek literatürde az çalışılan bir alana 

ilişkin gerekse örgütlerde güncel bir soruna ilişkin sunduğu bulgular, sonuç kısmında tartışılarak bazı 

öneriler sunulmuştur.  

Değişime Direnç ve Yaratıcılık arasında öne sürülen ilişkide Stresin aracı rolüne ilişkin öne 

sürülen ana hipotezler H1 ve H2 olarak aşağıda belirtilmektedir. Ayrıca, Değişime Direnç ölçeğinin 

4 boyutla incelenmesi nedeni ile H1 ve H2 hipotezleri, alt hipotezlere bölünmüştür.  

H1: Bireyin değişime karşı gösterdiği direnç, yaratıcılık düzeyini etkiler. 

H1a: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin rutini arama boyutu, yaratıcılık 

düzeyini etkiler. 

H1b: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin duygusal tepki boyutu, yaratıcılık 

düzeyini etkiler. 

H1c: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin kısa süreli düşünme boyutu, yaratıcılık 

düzeyini etkiler. 

H1d: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin bilişsel katılık boyutu, yaratıcılık 

düzeyini etkiler. 
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H2: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin, yaratıcılık düzeyi üzerindeki etkisinde, stresin 

aracılık rolü vardır.  

H2a: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin rutini arama boyutunun, yaratıcılık 

düzeyi üzerindeki etkisinde, stresin aracılık rolü vardır.  

H2b: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin duygusal tepki boyutunun, yaratıcılık 

düzeyi üzerindeki etkisinde, stresin aracılık rolü vardır.  

H2c: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin kısa süreli düşünme boyutunun, 

yaratıcılık düzeyi üzerindeki etkisinde, stresin aracılık rolü vardır.  

H2d: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin bilişsel katılık boyutunun, yaratıcılık düzeyi 

üzerindeki etkisinde, stresin aracılık rolü vardır. 

1. Değişim ve Değişime Direnç 

Değişim genel olarak, bireylerin veya nesnelerin mevcut durumundan, farklılık arz edecek 

başka bir duruma geçmesini açıklayan bir olgudur (Koçel, 2011; Hanson, 2008). Hem olumlu hem 

de olumsuz olarak nitelendirilebilmekle birlikte (Dolaşır, 2005), bir bireyin işi, bir çalışma takımı, 

örgütsel bir strateji, bir program, ürün ya da tüm örgüt ile ilgili olabilir (Van de Ven ve Poole, 1995). 

Değişim, bireyler üzerinde olumlu bir takım gelişmelere neden olabilecek bile olsa, bireyler 

çoğunlukla değişime direnç gösterme eğilimi içerisine girebilmektedirler. Çünkü süreç, bireylerin 

değişimi ve değişimin getireceği zorlukların yoğun duygusal etkilerini kabullenmesi için fazladan 

bir uğraş gerektirmektedir. Coch ve French’e  (1948) göre, değişimi yönetmek zordur; çünkü 

çalışmalarını eski ve bildikleri şekilde yapmak isteyen çalışanların, değişime karşı tutumları 

genellikle olumsuzdur. Değişim sürecinin doğal bir sonucu ve yaşamın bir gerçeği olarak ele 

alınabilecek değişime direnç olgusu (Jansen, 2000), literatürde sıklıkla örgütsel değişim 

uygulamalarında başarısız olunan durumları ifade etmek için kullanılmakta (Oreg, 2006) ve davranışı 

ortaya koyan bireyleri olumsuzlayan, örgütü tehdit eden bir olgu olarak ele alınmaktadır (Jansen, 

2000).  

Değişime direnç, değişimi etkili bir şekilde yönetmek isteyen örgütler için bir geri bildirim 

mekanizması olarak görülmeli ve sonuçları açısından mutlaka takip edilmelidir (Hosking ve 

Anderson, 2018). Bu bildirimin, dikkatle incelenip tercihlere uygun bir değişim haline getirilmesi, 

örgüt açısından olumlu bir sürece dönüştürülmesi önemlidir (Ford ve Ford, 2009; Bareil, 2013). 

Bireylerin değişime karşı gösterdikleri direncin niteliği açısından ele alınması gerekmektedir. 

Literatürde değişime direnç ile ilgili birçok çalışmada, direnç kaynaklarının farklı şekillerde 

sınıflandırıldığı görülmektedir. Değişime dirence sebep olan bireysel kaynaklar algı, kişilik ve 

ihtiyaç gibi ayrıştırılabileceği gibi (Robbins ve Judge, 2013), konuyu daha geniş bir perspektiften ele 

alan Oreg (2003), değişime dirençte bireysel kaynakları rutini arama, duygusal tepki, kısa süreli 

düşünme ve bilişsel katılık olmak üzere dört boyut olarak sınıflandırmaktadır. Bu boyutlardan rutini 

arama, insanların sürprizle karşılaşmaktansa sıkılmış olmayı tercih edebileceklerini, hayatlarında 

değişimlerin çoğunu olumsuz bir şey olarak değerlendirmelerini temsil etmektedir. Duygusal tepki, 

insanların içsel olarak değişimlere karşı takındığı tutumu, değişim ile ilgili bilgilendirmenin 

üzerlerinde yaratacağı etki ve insanların yaptıkları planlardaki değişimin yarattığı duyguları ifade 

etmektedir. Kısaca bireylerin değişime karşı rahatsızlık ve gerginlik hislerini göstermektedir. Kısa 

süreli düşünme, değişim sürecindeki bireylerin, değişimin yarattığı sıkıntıdan kurtulmak için ilk 

olarak uzun dönemli faydaları düşünmek yerine kısa süreli odak yaşayarak zorlayıcı durumdan anlık 

kurtulma çabalarını açıklarken; son boyut olan bilişsel katılık ise bireylerin düşüncelerini 

değiştirebilme kolaylığını/sıklığını ve değişime karşı tutarlılıklarını belirtmektedir (Oreg, 2003). 

2. Değişime Direncin Yaratıcılık Üzerindeki Etkisi 

Değişimi, değişimin örgütlere ve bu örgütte çalışan bireylere etkisini inceleyen birçok çalışma 

bulunmaktadır. Değişim ile ilgili çalışmaların ortak sayılabilecek bir perspektifi paylaşmadığı, fakat 

bazı çalışmaların bakış açıları ve yaklaşımları arasında benzerlikler olduğu görülmektedir (Çapraz, 

2009). Oluşan farklılıkların temel sebebi, değişimin tek bir değişken ile değil, birçok değişkenle 
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etkileşim içerisinde olan bir kavram olmasıdır (Çapraz, 2009; Lempiala ve Vanharento, 2018). Bu 

kavramlardan biri olarak ele alınabilecek yaratıcılık olgusu, bir yandan hızla değişen iş yaşamında 

değişime ayak uydurmak, diğer yandan da çalışanlarının farklı yaklaşımlarını ve çözümlerini 

içselleştirerek rekabetçi özelliğini korumak isteyen örgütler için önem kazanmaktadır. Yaratıcılık 

yalnızca farklı, yeni veya çığır açıcı,  sadece yaratıcılık gerektiren işlerde çalışanlar için değil, her 

tür işte çalışan bireyler için önemli bir özelliktir (Madjar vd. 2002; Kaufman ve Sternberg, 2007). Bu 

durumda, herhangi bir alanda yeni, orijinal ve faydalı fikirlerin bir ürünü olarak tanımlanabilecek 

yaratıcılık olgusu (Amabile vd., 1996), bir bireyin olasılıkları gerçeğe dönüştürmesine olanak 

tanıyan, bireysel ve kültürel bir olgudur (Kim, 2007). Bu kapsamda ele alındığında, yaratıcılık 

olgusunu örgütlerde artıran veya azaltan bireysel ve örgütsel yönlerin literatürde sıklıkla ele alındığı 

görülmektedir (Rice, 2006).  

Literatürde değişime direncin özellikle yaratıcılık üzerindeki etkisini incelemek amacı ile Web 

of Science veri tabanında sistematik bir tarama yapılmıştır. İlk olarak 2013-2018 yılları arasında 

değişime direnç ve yaratıcılık anahtar kelimelerini konu içerisinde barındıran çalışmalar taranmış, 

elde edilen 40 çalışma daha sonra çalışma alanları açısından daraltılarak (işletme ve yönetim alanı) 

ilgili kapsamda toplamda yedi çalışma elde edilmiştir. Bu çalışmalardan bir tanesi (Livi vd., 2015) 

çalışma sonuçlarının yaratıcılık ile ilgili olmaması sebebi ile inceleme dışında bırakılmıştır. Geri 

kalan altı çalışmadan ikisi bireysel (Jancovich, 2015; Campbell, 2015), dördü ise bireysel-grupsal ve 

örgütsel düzeyleri barından çok düzeyli (multiple level) çalışmalardır (Lempiala ve Vanharento, 

2018; Chatterjee vd., 2018; Rathnayake ve Chen, 2016; Hon vd., 2014).  

Yukarıda tarama sonucu elde edilen, değişime direncin yaratıcılık üzerindeki etkisi ile ilişkili 

çalışmaların tümü, değişime direncin farklı düzeyleri (birey, grup ve örgüt) açısından yarattığı çeşitli 

olumsuz etkileri vurgulamaktadır. Fakat çalışmaların bu olumsuz etkiyi farklı şekillerde inceledikleri 

görülmektedir. Lempiala ve Vanharento’ya (2018) göre, bireylerin iki taraflı ilgileri (bireysel ilgi-

örgütsel fayda) değişim sürecinde birbirine ters bir etki yaratarak kısır bir döngü oluşturmakta ve bu 

durum değişime direnç yaratmaktadır. Bununla birlikte bu direnç gösterme eğilimi, bireylerin 

motivasyonlarını düşürerek, neticede yaratıcılıklarını azaltmaktadır. Konuyu benzer açıdan ele alan 

bir diğer çalışma, değişime direnç/açıklık kavramını örgütsel öğrenme çevresinin bir boyutu olarak 

ele almış ve değişime açıklık gibi olumlu çevre özelliklerinin, yeni fikirleri ve yetenekleri yaratma 

ve kullanmada olumlu etkisi olduğu ifade edilmiştir. Bu durumda, öne sürülen bu ilişki ters-yüz 

edilerek, olumsuz çevre özellikleri olarak değerlendirilen değişime direnç olgusunun, yaratıcılık 

üzerinde olumsuz bir etkisi olabileceğini söylemek mümkündür (Chatterjee, 2018). Çalışmada 

ayrıca, değişime direncin hiyerarşik ve klan tipi örgütlerde daha yüksek olduğu da belirtilmiştir.  

Bu şekilde yaratıcılık üzerinde olumsuz etkiyi gösteren diğer iki çalışmaya bakıldığında bu 

çalışmalardan ilkinde (Rathnayake ve Chen, 2016), değişime direnç/başa çıkabilme (resilience) 

kavramlarının, psikolojik sermayenin bir boyutu olarak ele alındığı ve olumlu bir psikolojik sermaye 

boyutu olan değişim ile başa çıkabilme yeteneğinin yaratıcılığı artırdığı ifade edilmektedir. Bu 

durumda, olumsuz bir psikolojik sermaye boyutu olan değişime direncin yaratıcılık üzerinde 

olumsuz bir etkisi olacağını söylemek mümkündür. Sanatla ilgili çeşitli kamu kurumlarında, sanat 

yönetmenlerinin incelendiği Jancovich’in (2015) çalışmasında ise değişim sürecinde katılımcı 

yaklaşımın, bireylerin direnç eğilimini azaltarak yaratıcılıklarını olumlu yönde etkilediğini 

belirtmektedir. Bununla birlikte Hon vd.’nin (2014) çalışması, değişime direncin yaratıcı davranışları 

olumsuz olarak etkilediği ve bu ilişkide liderlik tipi, iş arkadaşları ve örgütsel iklim gibi durumsal 

değişkenlerin düzenleyici etkileri olduğunu ortaya koymaktadır. Diğer yandan Campbell’in (2015) 

çalışması, konuya dönüşümsel liderler açısından yaklaşırken, sürekli değişimin hem örgüt ve hem de 

bireyler için stres verici bir süreç olduğu belirtilmektedir. Stresin bilinçsiz bir şekilde korku ve endişe 

oluşturarak yaratıcı fikir ve buluşları ortaya çıkarmada bir baskı yaratacağı ifade edilmektedir. Ancak 

bu korkunun istenmeyen bir sonuç olarak dirence dönüşüp, yaratıcı davranışları engelleyici bir etkisi 

olabileceği belirtilmektedir. Benzer doğrultuda Kalyar ve Kalyar’ın (2018) çalışmasında, bireylerin 

değişim süreci içerisinde, şiddetli zaman baskısı ve artan iş yükü kaynaklı stres yaşadıkları ifade 

edilmektedir. Bununla birlikte bireylerin, yeni ve yaratıcı fikirler ortaya atmak için zihinsel ve 

zamansal kaynaklarını harcamak yerine, var olan eski fikirleri kullanmayı tercih edecekleri ve bu 
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sebeple yaratıcılık düzeylerinin olumsuz etkileneceği belirtilmektedir. Zihinsel sürecin, Oreg’in 

(2003) çalışmasında değişime direncin alt boyutlarından biri olarak belirttiği rutini arama boyutu ile 

oldukça örtüşür olduğu görünmektedir. 

Tüm bu çalışmalar kapsamında, değişime direncin, bireylerin yaratıcılık düzeylerini 

etkileyeceğini söylemek mümkündür. İlgili bu tartışmaya dayalı olarak, aşağıdaki hipotez öne 

sürülebilir: 

H1: Bireyin değişime karşı gösterdiği direnç, yaratıcılık düzeyini etkiler. 

3. STRESİN ROLÜ 

Stres, örgüt literatüründe çalışanları büyük oranda etkileyen bir yapı olarak, sıklıkla çalışılan 

bir olgudur. Kavram kısaca, “bir bireyin duygularında, düşünce süreçlerinde veya fiziki koşullarında 

bireyin çevresi ile baş edebilme gücünü tehdit eden bir gerilim durumu” şeklinde tanımlanmakta 

(Davis, 1988: 566) ve bireye ve örgüte olan yapıcı veya yıkıcı etkileri açısından incelenmektedir 

(Can, Aşan ve Aydın, 2006: 238). Bu açıdan ele alındığında, neyin veya nelerin strese yol açtığı 

yanında, stresin neye veya nelere yol açtığını da ele almak önemlidir. Literatürde stresin nedenleri 

(Yamuc ve Türker, 2015) ve sonuçlarının (Yamuç ve Türker, 2014) yanı sıra, düzenleyici (Belias 

vd., 2015) ya da aracı (Tongchaiprasi ve Ariyabuddhiphongs, 2016; Sharma vd., 2016; Rey vd., 

2016) değişken olarak üstlendiği role ilişkin de pek çok çalışma olduğu görülmektedir. Bu çalışma 

özelinde stresin, değişime direnç ve yaratıcılık ilişkisi üzerindeki etkisini ayrıca tartışmak 

gerekmektedir.  

Yaratıcılık söz konusu olduğunda, literatürdeki çalışmaların genellikle bu olguyu duygular ile 

ilişkisi açısından incelediği, özellikle de son on yılda duygu durumlarının yaratıcılık üzerindeki 

etkisinin ele alındığı görülmektedir (Baas vd., 2008; Mumford, 2003). Bazı çalışmalar daha çok örgüt 

ve sistem üzerindeki etki ile ilgilenirken, kimi çalışmaların, bireysel düzeyde, psikolojik süreçleri de 

barındıran noktalara vurgu yaptığı görülmektedir. Bu açıdan kimi yazarlar, endişe, korku, tehdit, 

stres gibi olumsuz duyguların yaratıcılığı arttırdığını belirtilirken (Baruch vd., 2008; Carlsson, 2002; 

Jones ve Kelly, 2009; Zenasni ve Lubart, 2009; Hon vd., 2013; Dominguez, 2013; Nguyen ve Zeng, 

2012; Binnewies ve Wörnlein, 2011; Baer ve Oldham, 2006; Gardner, 1990; De Dreu vd., 2008), 

kimileri ise tam tersi bir durumun söz konusu olduğunu belirtmiştir (Hirt vd., 2008; Zenasni ve 

Lubart, 2008; Baas vd., 2008; Vassasova, 2011; Çekmecelioğlu ve Günsel, 2011; Long, 2013). 

Stresin yaratıcılık üzerindeki olumlu etkilerini ele alan bu çalışmaların, stresin bireyi harekete 

geçirici ve uyarıcı yönüne atfen, aktif bir ruh halini tetiklediğini ve bunun da yaratıcılığa neden 

olacağını belirttikleri görülmektedir (De Dreu ve Weingart, 2003; De Jonge vd., 2012; Zhou ve 

George, 2001). Bu durumda değişim gibi güçlü bir uyaranın varlığı söz konusu olduğunda, bireylerin 

yeni fikirler, çözüm yolları üretmede ve uygulamada daha yaratıcı olacağını söylemek mümkündür.  

Diğer taraftan, yukarıda belirtilen bazı yazarların ise stresin yaratıcılık üzerindeki olumsuz 

etkisini vurguladığı görülmektedir. Örneğin Long (2013) çalışmasında, örgütün değişim 

uygulamaları sürecinde küçülmeye gitmesinin, çalışanların stres algıları ve yaratıcılık davranışları 

üzerindeki etkisini incelediği çalışmasında, bu değişimi bir tehdit olarak algılayan bireylerin 

yaratıcılık düzeylerinin, değişimi bir fırsat olarak gören bireylerin yaratıcılık düzeylerinden daha 

düşük olduğunu saptamıştır. Aynı zamanda, bu çalışmada, strese neden olan bir unsur olan, iş yükü 

baskısının, yaratıcılık ve tehdit algısı arasındaki ilişkiyi etkilediği görülmüştür; iş yükü baskısının 

daha yüksek olduğu durumlarda bireylerin yüksek tehdit algısı ile daha az yaratıcılık gösterdikleri 

ifade edilmiştir. Benzer şekilde Carlsson (2002), yeni durumların genellikle heyecan ile birlikte 

korku ve endişe gibi negatif duygular doğuracağı, bu olumsuz durumla başa çıkabilme cesaretinin 

yaratıcı olmanın bir parçası olduğunu belirtmiştir. Çalışma sonucunda, yüksek yaratıcılık gösteren 

grubun düşük yaratıcılık gösteren gruba göre endişe düzeyinin daha yüksek olduğu ortaya 

konmuştur. Aynı zamanda yüksek yaratıcılık düzeyine sahip grubun, çok fazla miktarda savunma 

mekanizması kullandığı belirtilmiştir. Bunlara ek olarak daha önce de belirtildiği üzere Campbell’in 

(2015) ve Kalyar ve Kalyar’ın (2018) çalışmaları, değişim süreci içerisinde artan iş yükü, zaman 

baskısı vb. sebepler kaynaklı yaşanan stresin, bireylerin yaratıcılık düzeylerini olumsuz yönde 

etkilediğini belirtmektedir.  
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Literatürdeki ilgili çalışmalar dikkate alınarak, stresin aracı rolüne ilişkin aşağıdaki hipotez 

öne sürülebilir:  

H2: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin, yaratıcılık düzeyi üzerindeki etkisinde, stresin 

aracılık rolü vardır.  

4. YÖNTEM 

4.1. Araştırma Modeli 

Araştırma modeli, literatür taraması sonucunda tasarlanmış ve değişime direnç-yaratıcılık-

stres gibi yapıları test eden çalışmalar (örn., Mulki vd., 2012; Kurt, 2012) ışığında yapılar arası 

ilişkiler incelenerek bunlar ile uyumlu  bir model  (Şekil 1) öne sürülmüştür. 

Değişime Direnç ölçeğinin 4 boyutla incelenmesi nedeni ile H1 ve H2 hipotezleri, alt 

hipotezlere bölünmüştür. Buna göre, araştırma kısmında incelenen hipotezler aşağıda yer almaktadır. 

Şekil 1.’de bu hipotezlerin görsel olarak yansıtıldığı çalışma modeli sunulmaktadır.  

H1: Bireyin değişime karşı gösterdiği direnç, yaratıcılık düzeyini etkiler. 

H1a: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin rutini arama boyutu, yaratıcılık 

düzeyini etkiler. 

H1b: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin duygusal tepki boyutu, yaratıcılık 

düzeyini etkiler. 

H1c: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin kısa süreli düşünme boyutu, yaratıcılık 

düzeyini etkiler. 

H1d: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin bilişsel katılık boyutu, yaratıcılık 

düzeyini etkiler. 

H2: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin, yaratıcılık düzeyi üzerindeki etkisinde, 

stresin aracılık rolü vardır.  

H2a: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin rutini arama boyutunun, yaratıcılık 

düzeyi üzerindeki etkisinde, stresin aracılık rolü vardır.  

H2b: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin duygusal tepki boyutunun, yaratıcılık 

düzeyi üzerindeki etkisinde, stresin aracılık rolü vardır.  

H2c: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin kısa süreli düşünme boyutunun, 

yaratıcılık düzeyi üzerindeki etkisinde, stresin aracılık rolü vardır.  

H2d: Bireyin değişime karşı gösterdiği direncin bilişsel katılık boyutunun, yaratıcılık 

düzeyi üzerindeki etkisinde, stresin aracılık rolü vardır.  

 

Şekil 1: Araştırma Modeli 
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4.2. Evren ve Örneklem 

Çalışmada öne sürülen hipotezleri test etmek üzere, akademisyenler üzerinde 2015 yılında bir 

anket çalışması gerçekleştirilmiştir. İzmir ilinde görev yapmakta olan öğretim elemanları çalışmanın 

evrenini oluşturmaktadır. 2015 yılı Yükseköğretim istatistiklerine göre, Türkiye’de üniversiteler 

bazında görev alan toplam 147.969 öğretim elemanı olduğu ve bu öğretim elemanlarının 9,032’sinin 

İzmir ilindeki üniversitelerde görev yapmakta olduğu belirtilmektedir (YÖK, 2019).  

4.3. Veri Toplama 

Evrenin genel olarak bir temsilini sağlamak amacı ile bazı kriterler örneklem seçiminin 

başında belirlenmiştir. Bu kapsamda, İzmir’de faaliyet göstermekte olan kamu ve vakıf 

üniversitelerinde çalışan toplamda 9032 (YÖK, 2019c) öğretim elemanı içerisinden 1000 öğretim 

elemanı (%10 örneklem büyüklüğü, Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2014) tesadüfi olarak seçilmiş ve soru 

formu bir ön yazı ile e-posta olarak gönderilmiştir. Tesadüfi örnekleme yöntemi, evreni oluşturan 

bireylerin tamamının örnekleme girme şanslarının eşit ve tesadüfi olmasını ifade eder (Yazıcıoğlu 

ve Erdoğan, 2014). Bu kapsamda ilk olarak, İzmir’de faaliyet gösteren üniversitelerin web siteleri 

üzerinden ulaşılan tüm öğretim elemanlarının e-posta adresleri kaydedilmiş ve daha sonra 

numaralandırılmış bu adreslerden 1000 tanesi bilgisayarda tesadüfi sayılar üretilerek seçilmiştir. 

Literatürdeki benzer çalışmalar dikkate alınarak (değişim, değişime direnç, stres ve yaratıcılık gibi 

benzer yapıları özellikle akademisyenler üzerinde inceleyen çalışmalar, örn, Turunç ve Çelik, 2010; 

Özalp, 2014; Moy, 2015; Yahyagil ve Ötken, 2011) bu çalışmalar ile uyumlu örnekleme yöntemi 

tercih edilmiştir. Katılımcılara farklı aralıklarla yapılan hatırlatmalar neticesinde, toplamda 115 (76 

vakıf, 39 kamu) adet tamamlanmış anket elde edilmiştir (Cevaplama oranı: %12). Kaiser-Meyer-

Olkin hesaplamasına göre, örneklem yeterliliği .897 ile önerilen alt eşik .60 (Coutinho vd., 2017) 

üzerinde bulunarak analiz için uygunluğu tespit edilmiştir. 

Veri toplama süresi boyunca araştırma etiği en yüksek öncelik olarak alınmıştır. Gizliliği 

garanti altına almak amacı ile katılımcılardan çalışmakta oldukları üniversite isimleri de (yalnızca 

üniversite türü sorulmuştur) dahil herhangi bir kişisel bilgi talep edilmemiştir. E-posta ile iletilen 

anketler, geliş sırasına göre numaralandırılıp kaydedildikten sonra,  katılımcıların e-posta 

adreslerinin güvenliği adına sistemden silinmiştir.  

4.4. Veri Toplama Araçları 

Araştırma konusu kapsamındaki ölçekler ilgili literatür taraması sonucunda, Değişime Direnç 

(DD), Stres (S), Çalışan Yaratıcı Davranışı (ÇYD) yapılarını ölçmek üzere, literatürde var olan 

ölçekler arasından çalışmaya uygunluğu titizlikle incelenerek seçilmiş ve kullanılmıştır.  

Çalışmada kullanılan tüm ölçekler Türkçe literatürde kullanılmış olup [Örneğin ÇYD, Kurt 

(2012) tarafından; DD Güçlü vd. (2010) tarafından; AS Koçer (2015) tarafından], ifadelerin Türkçe 

çevirileri bu çalışmanın araştırmacıları tarafından orijinalleri ile karşılaştırılarak kontrol edilmiş ve 

gerekli görülen noktalarda çeviriler bir başka akademisyenin daha görüşleri alınarak soru formunda 

kullanılmıştır. Tüm ölçekler 5’li Likert ölçeği (kesinlikle katılmıyorum/kesinlikle katılıyorum) ile 

ölçülmüştür.  

Tüm ölçekler, Türkçe literatürde önceki çalışmalar tarafından geçerlilik testi için doğrulayıcı 

faktör analizi, güvenilirlik için ise Cronbach’s alpha değerlerine bakılarak test edilmiş gerekli 

koşulları sağladıkları tespit edilmiştir. Cronbach’s alpha değerleri tüm ölçeklerde 0,80 üzerinde 

saptanmıştır. Bu çalışmalarla paralel olarak, ölçeklerin geçerlilik ve güvenilirlikleri, tarafımızdan 

tekrar yapılan hesaplamalar sonucu oldukça yüksek çıkmış ölçeklerdir. 

4.4.1. Değişime Direnç Ölçeği (DD) 

DD ölçeği Altındiş, Altındiş ve Saylı (2011) tarafından 0,994 olarak belirtilmiştir. DD ölçeği, 

Oreg (2003) tarafından geliştirilen 17 ifadeli bir ölçek ile ölçülmüş olup, ilgili ölçek aşağıda yer alan 

dört alt boyuta sahiptir:  

- Rutini arama boyutu (RA): bireylerin değişime karşı eski alışkanlıkları sürdürme 

isteği  
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- Duygusal tepki boyutu (DT): bireylerin değişime karşı rahatsızlık/stres duyguları 

- Kısa süreli düşünme boyutu (KSD): bireylerin değişimin yarattığı sorunlardan 

kurtulmak için değişimin uzun dönemli faydaları yerine kısa dönemli etkilerine 

odaklanmaları  

- Bilişsel katılık boyutu (BK): bireylerin düşüncelerini değiştirebilme kolaylığı ve 

sıklığı 

4.4.2. Çalışan Yaratıcı Davranış Ölçeği (ÇYD) 

ÇYD ölçeği Cronbach’s alpha değeri Zorlu ve Tetik (2018) tarafından 0,874 olarak 

belirtilmiştir. ÇYD ölçeği Rice (2006) tarafından geliştirilen dokuz ifadeli, tek boyutlu bir ölçektir. 

4.4.3. Stres Ölçeği (S) 

S ölçeği Cronbach’s alpha değeri Koçer (2015) tarafından 0,815 olarak belirtilmiştir. S ölçeği, 

Netemeyer vd. (2005) tarafından geliştirilen üç ifadeli, tek boyutlu bir ölçek ile değerlendirilmiştir. 

4.5. Bulgular 

4.5.1. Tanımlayıcı İstatistikler 

Katılımcıların %58’i kadın (67 kişi), % 42’si erkek olup (48 kişi), yaşları 20 ila 61 aralığında 

değişmektedir. Tüm katılımcıların yaklaşık %54’lük kısmı 20-35 yaş aralığında olup, %66’sı kamu 

(76 kişi), %34’ü (39 kişi) vakıf üniversitelerinde çalışmaktadır.  Katılımcıların %53’ü Sosyal 

Bilimler alanında görev yaparken, %47’si sırasıyla Fen Bilimleri, %27’si Güzel Sanatlar, Sağlık vd. 

alanlarda çalışmakta olup, yaklaşık %64’ü Araştırma Görevlisi ve Öğretim Görevlisi olarak görev 

yapmaktadır. Çalışma süreleri açısından, katılımcıların yaklaşık %64’ü 1-5 yıl arası bir süredir 

kurumlarında çalışmakla birlikte, toplamda %50,4’lük bir bölümü, 11 yıldan daha az bir sürelik 

toplam deneyimine sahiptir.  

4.5.2. Varsayım Testleri 

Faktör analizi ve regresyon analizi gerçekleştirilmeden önce, örneklem büyüklüğü, normallik, 

doğrusallık, otokorelasyon olmaması, eşdoğrusallık varsayımları test edilmiştir. Kaiser-Meyer-Olkin 

hesaplamasına göre örneklem yeterliliği .897 ile önerilen alt eşik .60 üzerinde olup (Coutinho vd., 

2017), verinin normallik testi açısından veri incelendiğinde çok az sayıda ifade için Kurtosis 

değerlerinde sapma görülmüş, fakat Kolmogorov-Smirnov ve Skewness testi sonuçları kapsamında, 

hiçbir değişkenin normallikten sapmadığı bulunmuştur (İslamoğlu ve Alnıaçık, 2013). Bu metotlara 

dayalı olarak, verinin normallik varsayımını karşıladığını söylemek mümkündür. 

Doğrusallık varsayımları dağılım grafikleri ile değerlendirilmiş ve dağılım grafikleri 

sonuçlarına göre homojenlik ve doğrusallık varsayımlarının (İslamoğlu ve Alnıaçık, 2013); Durbin-

Watson test sonuçlarına göre de verilerde otokorelasyon bulunmadığı varsayımı sağlanmıştır (Hair 

vd., 2006). Durbin Watson değeri hata terimlerinin bağımsızlığını ifade eder, yani incelenen 

değişkenlerin varyanslarının, seçilen bağımsız değişkenin farklı düzeyleri için türdeş olduğunu 

göstermektedir. Tablo 1, tüm değişkenler için, eşdoğrusallık ile ilgili bir sorun yaşanmadığını 

gösteren korelasyon matrisini göstermektedir. Korelasyon matrisi, bağımlı, bağımsız ve aracı 

değişken arasındaki 21 farklı eşleşme ve korelasyonun tümünün .01 düzeyinde anlamlı olduğunu 

göstermektedir. Buna ek olarak eşdoğrusallık için, değişkenlerin varyans enflasyon faktörleri de 

(VIF) incelenmiş ve önerilen değer .10’un altında bulunmuştur (Kleinbaum vd., 1988; Gujarati, 

1995). Diğer bir ifade ile, bağımsız değişkenler arasındaki ilişki regresyon denkleminin bozacak 

nitelikte değildir, bağımsız değişkenleri değerlendirmek için seçilen ölçümler çoklu doğrusallık 

belirtisi düzeylerine ulaşmamaktadır (Latiff, Mohamed, Rezai ve Kamaruzzaman, 2013). Özetle, 

ilgili tüm bu değerler göz önüne alınarak, ilgili veri setinin analiz için uygun olduğunu söylemek 

mümkündür.   

 

 

Tablo 1: Korelasyon Matrisi 
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 Değişken 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

DD 
             

RA .873**             

DT .894** .697**            

KSD .933** .786** .785**           

BK .776** .535** .598** .652**          

S .867** .829** .753** .810** .612**         

ÇYD 
_.763*

* 
_.726** -.660** -.725** _.529** -.840**        

Yaş _.157 -.136 -.220* -.134 _.035 -.218* .287**       

Cinsiyet .026 -.059 .017 .052 .090 .051 .055 .282**      

Kurum 

Tür. 
-.146 -.106 -.064 -.098 _.277** -.139 .055 .005 -.122     

Alan -.011 -.036 -.024 -.023 .058 -.033 -.019 .155 -.018 -.130    

Ünvan -.123 -.139 -.147 -.091 _.041 -.150 .310** .723** .303** -.051 .147   

Kur. Ç. S. -.045 .025 -.124 -.057 .016 -.067 .136 .556** .174 -.179 .199* .513**  

Top. Ç. S.  _.035  _.015  -115  _.011  .032  -.102  .190*  .896**  .297** -.012  .138  .660** .549**  

N:115, *p < .05; **p < .01 

 

4.5.3. Faktör Analizi ve Güvenilirlik Testi  

Faktör analizi sonuçlarına göre, RA, DT, KSD ve BK olmak üzere dört alt boyuttan oluşan 

Değişime Direnç ölçeğinde, bu alt boyutların toplam varyansı açıklama oranları (sırası ile) %51,9, 

%61,5,  %62,0 ve %46,8 olarak bulunurken, Cronbach’s alpha değerleri (sırası ile) .768, .679, .838, 

.567 olarak bulunmuştur. Ayrıca ölçeğin (DD) tüm alt boyutları (RA, DT, KSD, BK) orijinal ölçek 

ile aynı çıkmıştır. Stres Ölçeği ise toplam varyansın %85’ini açıklarken, Cronbach’s alpha değeri 

.911 olarak hesaplanmış olup,  Çalışan Yaratıcı Davranışı toplam varyansın %64’ünü açıklayıp, 

Cronbach alpha değeri .877 olarak bulunmuştur.     

4.5.4. Regresyon Analizi 

Çalışmada Baron ve Kenny’nin (1986) üç-aşamalı prosedürü takip edilerek, stresin aracı rolü 

test edilmiştir (Tablo 2). İlk aşamada, bağımsız (RA) ve bağımlı (ÇYD) değişkenler regresyon analizi 

ile test edilmiş ve 0.01 düzeyinde anlamlı (β = -.726, p < 0.01) bulunmuştur. Bu sonuç, H1a hipotezini 

desteklemektedir. İkinci aşamada, bağımsız değişkenin (RA), aracı değişken (S) üzerindeki etkisi 

regresyon analizi ile test edilmiş ve yine P< .01 düzeyinde anlamlı bir sonuç bulunmuştur (β = .829, 

p < 0.01). Son aşamada ise bağımsız (RA) ve aracı (S) değişkenin, bağımlı değişken (ÇYD) 

üzerindeki etkisi, çoklu regresyon analizi ile bulunmuştur. Tablo 2’de görüldüğü üzere, bağımsız 

değişkenin etkisi istatistiksel olarak anlamlı değilken, aracı değişken 0,01 düzeyinde anlamlıdır (β = 

-.764, p < 0.01). Bu durum, S’nin RA ve ÇYD arasındaki ilişkide tam aracı etkiye sahip olduğunu 

bulgulamakta olup, H2a hipotezini desteklemektedir.  

İlgili bu prosedür, değişime direncin diğer üç boyutu (DT, KSD ve BK) için de 

gerçekleştirilerek, sonuçlar Tablo 2’de sunulmuştur. Görüldüğü üzere, her üç değişkende de benzer 

sonuçlar elde edilmiş ve tüm hipotezlerin (H1b, H2b, H1c, H2c, H1d ve H2d ) desteklendiği bulunmuştur. 

Önerilen ilk hipotez açısından modeller karşılaştırıldığında, değişime direncin dört boyutu arasında, 

Çalışan Yaratıcı Davranışını en olumsuz yönde etkileyen yapıların rutini arama ve kısa süreli 

düşünme boyutu olduğu ortaya çıkmaktadır. Diğer taraftan, stresi en güçlü yönde etkileyen değişime 

direnç boyutlarının da bu iki değişken olduğu görülmektedir. Modeller ikinci hipotez kapsamında ve 

standardize edilmiş beta katsayıları açısından karşılaştırıldığında ise,  en güçlü aracı etkinin, bilişsel 

katılık ve duygusal tepki değişkenlerinde olduğu görülmektedir. Üçüncü aşamada yer alan modeller 
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VIF ve tolerans istatistikleri açısından incelendiğinde, literatürde belirtilen eşik değerler dahilinde 

(Hair vd., 2006), çoklu doğrusal bağlantı (multicollinearity) sorununun olmadığı görülmektedir.  

 

Tablo 2: Regresyon Analizi Sonuçları 

1. Aşama 

ÇYD (Çalışan Yaratıcı Davranışı) 

Değ. B Std. 

Edilmemiş 

Hata 

β t R2 Düz. R2   

RA -,539 ,048 -,726** -11,220 ,527 ,523**   

DT -,459 ,049 -,660** -9,339 ,436 ,431**   

KSD -,491 ,044 -,725** -11,187 ,526 ,521**   

BK -,480 ,072 -529** -6,627 ,280 ,273**   

         

2. Aşama 

S (Stres) 

Değ. B Std.Edilme

miş Hata 

β t R2 Düz. R2   

RA 1,472 ,093 ,829** 15,786 ,688 ,685**   

DT 1,252 ,103 ,753** 12,153 ,567 ,563**   

KSD 1,312 ,089 ,810** 14,708 ,657 ,654**   

BK 1,327 ,161 ,612** 8,229 ,375 ,369**   

         

3. Aşama 

ÇYD (Çalışan Yaratıcı Davranışı) 

Değ. B Std. 

Edilmemiş 

Hata 

β t R2 Düz. R2 Tol. VIF 

RA -,069 ,068 -0,92 -1,012 ,709 ,704** ,312 3,205 

S -,320 ,038 -,764** -,8370     

         

DT -,044 ,054 -,063 -,816 ,708 ,703** ,433 2,307 

S -,322 ,032 ,-793** -10,223     

         

KSD -,086 ,059 -128 -1,473 ,712 ,707** ,343 2,914 

S -,308 ,036 -,737** -8,513     

         

BK -,021 ,059 -,023 -,360 ,707 ,701** ,625 1,599 

S -,346 ,027 -,826** -12,766     

**p < .01 

5. Tartışma 

Araştırmaya katılan akademisyenlerin çoğunluğunun sosyal bilimler alanında çalışan, toplam 

deneyim ve kurumdaki çalışma süreleri daha az ve nispeten daha genç bir topluluk olduğu 

görülmektedir. Yapılan hipotez testleri sonucunda, örgütlerde bireylerin stres düzeylerinin, değişime 

direnç ve yaratıcılık arasında öne sürülen bu ilişki üzerinde tam aracı rolü üstlendiği tespit edilmiştir. 

Bu durumda, değişime direnç, katılımcıların stres seviyesini artırarak yaratıcılık düzeylerini 

azaltmakta olup, yeni teori, yöntem ve uygulama bulması beklenen bu meslek grubundaki 

çalışanların, bu süreçten olumsuz etkilendiğini söylemek mümkündür. Bu durumun genel olarak 

deneyim süreleri daha az ve ortalamada genç bir topluluk oluşturan Türkiye örneklemi için 

değerlendirildiğinde uyumlu olduğu görülmektedir. Bireylerin baskı altında, stres ve 
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tedirginliklerinin yüksek olduğu, daha az özgür davranabildiği bir ortamda değişime direnç ve 

bununla birlikte gelen eğilimlerinin ne yazık ki beklenen bir sonuç olduğunu söylemek yanlış 

olmayacaktır.  

Araştırma sonuçları değişime direncin yaratıcılık üzerindeki olumsuz etkisi ile ilişkili olarak 

literatürdeki benzer çalışmalar (örn., Jancovich, 2015; Lempiala ve Vanharento, 2018; Chatterjee 

vd., 2018; Rathnayake ve Chen, 2016; Hon vd., 2014) ile tutarlılık göstermektedir. Bu ilişkide stresin 

rolü aracı rolü ile ilişkili olarak ise, literatürde var olan iki yönlü etki konusunda, sonuçlar olumsuz 

etkiyi vurgulayan çalışmalar doğrultusunda çıkmıştır. Literatürde bu kapsamda mevcut olan ikilik 

mevzusunun çalışmanın gerçekleştirildiği kapsam ve stres seviyeleri (düşük-orta-yüksek) ile ilişkili 

olduğu düşünülmektedir. Bu kapsamda bazı bağlamsal özelliklere bakmak faydalı olacaktır. 

Kültürel farklılıkları açıklayan Hofstede’nin Kültürel Boyutlar Teorisi’ne göre ülkeler, bazı 

parametrelere göre altı boyut içerisinde (güç mesafesi, bireycilik-toplulukçuluk, erkeksilik-

kadınsılık, belirsizlikten kaçınma, uzun-kısa dönemli odaklık, heveslilik-kısıtlılık) iki ters 

kavramdan hangisine yakın olunduğu ile açıklanmaktadır. Türkiye bu parametrelere göre; güç 

mesafesi, erkeksilik ve belirsizlikten kaçınma skoru yüksek olmakla birlikte toplulukçu, uzun dönem 

odaklı ve kısıtlı olarak karakterize edilmektedir (Hofstede Insights, 2019). Skorlara göre yüksek güç 

mesafesi, eşitsizliklerin yüksek olduğu, bağımlı, hiyerarşik, otoritenin kabul edilip sorgulanmadığı 

toplum özellikleridir. Erkeksilik skorunun yüksek olması ise, duyguların ve uyumun önemli olduğu 

kadınsılık skorunun tersine uyuşmazlıkların, iletişim sorunlarının daha yüksek olduğunu gösterirken; 

yüksek bir belirsizlikten kaçınma skoru bireylerin korku ve tedirginliklerinin de yüksek olduğu 

anlamına gelmektedir.  Diğer bir yandan, Türkiye’nin toplulukçu, uzun dönem odaklı ve kısıtlı olarak 

karakterize edilmesi ise yine diğer özellikler ile örtüşen biçimde, bireylerin daha az özgür 

davranırken, iletişimin direk değil dolaylı olarak gerçekleştiği, duyguların ve davranışların kontrol 

altında tutulduğu, statükocu özellikleri yansıtmaktadır. Bu özelliklere toplu olarak bakıldığında, 

bireylerin psikolojik ve davranışsal açıdan etkilenmemesi olanaksız görünmektedir. Özellikle de, 

Türkiye skorları içerinde 85 puanla en yüksek değere sahip olan belirsizlikten kaçınma 

parametresinin, çalışmada incelenen değişime direncin alt boyutlarından biri olan bireylerin rutini 

arama davranışını oldukça iyi yansıtmakta olduğu görülmektedir. Yapılan araştırmalar ışığında 

(Rappleye ve Komatsu, 2018; Paşa, 2000; Ertürk, 2008; Altuncu, Aktepe ve İslamoğlu, 2012), bu tip 

kültürel özelliklerin yenilik, değişim, stres ve yaratıcılık konuları ile yüksek oranda ilişkili ve bu 

konularda oldukça sık kullanılan tahminleyiciler olduğu görülmektedir.  

6. Sonuç 

Literatürde örgütsel değişim konusu birçok yazar tarafından ele alınmış, değişimin nasıl ortaya 

çıktığı, nasıl bir dinamik izlediği, değişim sırasında karşılaşılan direnç durumları, değişime direncin 

getireceği yoğun duygusal ve davranışsal sonuçları konusunda çok sayıda çalışma yapılmıştır. Fakat 

bu çalışmaların çoğu, konuyu makro boyutta, örgüte yönelik olumsuz etkileri açısından ele alırken,  

değişime direncin çalışanlar üzerinde etkisinin nispeten az çalışıldığı görülmektedir. Bu çalışmada, 

değişime direncin bireylerin stres seviyelerini artırmak yolu ile yaratıcılıklarını azalttığı 

bulunmuştur. Çalışmanın sonuçlarının, özellikle araştırmanın gerçekleştirildiği örneklem açısından 

ele alınarak değerlendirilmesi önemlidir. Bu noktada, bir yandan sürekli siyasi ve ekonomik kökenli 

değişimlere maruz kalan ve maruz kaldıkları değişimler konusunda direnç gösterme eğilimi olan 

akademisyenlerin, değişime direnç davranışlarının stres seviyesini tetikleyerek, onları işleri 

konusunda daha az yaratıcı olmaya ittiğini söylemek mümkündür. Bu durum,  yenilikçi ve yaratıcı 

fikir, yöntem, süreç, ürün vb. geliştirmesi beklenen bu meslek grubu açısından son derece önemli 

sonuçlar doğurmaktadır. Yaratıcılığın azalması, bu meslek grubunun ortaya koyduğu emeği gerek 

nicelik gerekse nitelik anlamında olumsuz etkilemektedir. Değişim kaçınılmaz bir olgudur ve sürekli 

yeni teori, yöntem, yaklaşımlar çerçevesinde çalışmak durumunda akademisyenler, buna en yakinen 

tanıklık eden meslek gruplarından birisidir. Bu durumda akademisyenlerin, değişimin karşısında 

değil yanında yer almalarını sağlamak için onları bu değişimin bir parçası haline getirmek, daha 

katılımcı süreçler kapsamında bu değişime yön vermelerine olanak tanımak büyük önem 

taşımaktadır.   
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Bu şekilde bakıldığında, her ne kadar çalışmanın verileri Türkiye’de önemli toplumsal etkiler 

yaratan 15 Temmuz 2016 Darbe Girişiminden önce toplanmış olsa da, çalışmanın gerçekleştirildiği 

kapsam doğrultusunda bu süreç ve sonrasının gelecekteki olası etkilerinin göz önüne alınması faydalı 

olacaktır. Özellikle de konu kapsamında Yükseköğretim kurumlarında ortaya çıkan sorunlara dikkat 

çekmek gerekmektedir. Bu süreçte, devletin eğitim kurumları gibi oldukça önemli kademelerinde 

devlet dışı bir mekanizma aracılığıyla kadrolaşıldığı gerekçesi ile devlet üniversitelerinden 4428 

akademisyen ihraç edilmiş ve içerisinde 2808 akademisyenin bulunduğu 15 özel üniversite 

kapatılmıştır (Ateş ve Akpınar, 2017). Bu durum akademiyi büyük ölçüde sarsmıştır. Buna ek olarak, 

kapatılan üniversitelerdeki mevcut öğrencilerin YÖK tarafından belirlenmiş üniversitelere 

aktarılması ve bu öğrencilerin nakledildikleri üniversitelerin müfredat ve notlandırma sistemine 

uyumlandırılması çalışmaları  (Arı ve Öztürk, 2016) da tam anlamı ile akademide bir kaos ortamı 

yaratmıştır. Bu sebeple de, bu çalışmada değişime direnç gösterdiği ortaya çıkan bu topluluk, aslında 

değişimin tam da ortasında kalmıştır. Ayrıca, Türkiye genelinde ihraç edilen akademisyenlerin 

akademik unvanlarına göre ağırlıklı olarak yardımcı doçent ve araştırma görevlisi oldukları 

belirtilmektedir (Ateş ve Akpınar, 2017). Bu durum, bu çalışmanın örnekleminde de (toplamda 

%64’ünün araştırma görevlisi ve öğretim görevlisi) benzer şekilde olduğu gibi, özellikle genç 

akademisyenler için, yaşanabilecek olası yüksek stres ve kaygı düzeylerine işaret etmektedir. Diğer 

bir taraftan, 2020 yılının ilk aylarından itibaren neredeyse her sektörde şok etkisi yaratan yeni 

koronavirüs (COVID-19) küresel salgını sebebi ile birlikte, eğitim sektöründe de yaşanan önemli 

değişimleri ivedilikle deneyimlemek durumunda kalan akademisyenler için, bu çalışmada incelenen 

etkilerin daha belirgin ve ciddi boyutlara ulaşabileceği düşünülmektedir. Bu sebeple, böyle bir 

değişim ortamından geriye kalan derin izleri açığa çıkarabilmek için gelecek çalışmaların değişime 

direncin etkisini bu akademik ortamı da dikkate alarak incelemesi faydalı olacaktır. 

7. Kısıtlar 

Bu çalışmanın araştırma kısmı çeşitli sınırlılıklara sahiptir. Maliyet ve zaman gibi çeşitli 

kısıtlar nedeniyle araştırma yalnızca İzmir ilindeki üniversitelerde gerçekleştirilmiş ve konuyla ilgili 

olarak sınırlı sayıda akademisyene ulaşılabilmiştir. Çalışmada kullanılan anket yöntemi, farklı kişiler 

tarafından daha fazla katılımcıya uygulandıkça, daha sağlıklı sonuçların ortaya çıkması mümkün 

olacaktır. Anket yöntemi ile elde edilen bilgilerin ileride daha derinlemesine araştırılmasında, nitel 

bir takım yöntemlere başvurulması tavsiye edilebilir. Bu şekilde, katılımcıların ne tür değişimlere 

direnç gösterip, ne tür değişimlere hızlı adapte olduklarını belirlemek mümkün olabilecektir. Ayrıca 

direnç gösterilen bir değişimin, süreç içerisinde strese yol açarak nihayetinde yaratıcılığı azaltmasını 

engelleyen yöntemlerin bulunması sağlanacaktır.    
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