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Bu ¢alismanin amaci, isyeri kiskanghigi ve kotii niyetli yaraticihik arasindaki iliskide psikolojik giivenligin
aracilik roliiniin olup olmadigimnin belirlenmesidir. Bu kapsamda arastirma i¢in Hatay ilindeki 6zel sektorde
¢alisan toplam 470 katilmer iizerinde anket uygulamasi yapilmustir. Arastirmadaki degiskenlerin model
uyumunu belirlemek amaciyla dogrulayici faktor analizi, degiskenler arasindaki iligkinin boyutunu 6l¢gmek
amaciyla korelasyon, regresyon, aracilik testi analizi ve son olarak yol analizi yapilmistir. Arastirmanin
hipotezleri Yapisal Esitlik Modeli kullanilarak test edilmistir. Yapilan analizler sonucunda bagimsiz degisken
olan isyeri kiskanghgmnin, kétii niyetli yaraticihig pozitif yonde etkiledigi; psikolojik giivenligi ise negatif
yonde etkileyecegine yonelik hipotezin dogrulanmadigi goriilmiistiir. Ayni sekilde psikolojik giivenlik
algisinin da kotii niyetli yaraticiligi negatif yonde etkileyecegi hipotezi dogrulanmamustir. Ayrica isyeri
kiskangligr ile kotii niyetli yaraticilik iliskisinde psikolojik giivenligin kismi aract rolii oldugu sonucuna
vartlmistir.

ABSTRACT

Keywords:
Workplace jealousy
Psychological safety
Malevolent creativity

Structural equation model

The aim of this study is to determine whether psychological safety has a mediating role in the relationship
between workplace jealousy and malevolent creativity. To this end, a survey was administered to a total of 470
employees working in the private sector in the province of Hatay. Confirmatory factor analysis was conducted
to assess the model fit of the variables, while correlation, regression, mediation analysis, and finally path
analysis were performed to examine the magnitude and direction of the relationships among the variables. The
research hypotheses were tested using Structural Equation Modeling. The analyses revealed that workplace
jealousy, as the independent variable, positively affects malevolent creativity; however, the hypothesis
proposing that workplace jealousy would negatively affect psychological safety was not supported. Similarly,
the proposition that psychological safety would negatively influence malevolent creativity was also not
confirmed. In addition, the findings indicate that psychological safety has a partial mediating role in the
relationship between workplace jealousy and malevolent creativity.

1. Giris

Giliniimiiz rekabet¢i is ortamlarinda c¢aliganlar, sadece
performans gostergeleriyle degil; ayni zamanda sosyal

iligkiler, statii, takdir gérme diizeyi ve firsatlara erigim gibi
orgiitsel unsurlar iizerinden de birbirleriyle
kargilagtirilmaktadir. Bu  karsilagtirmalar, ¢alisanlarda
siklikla kiskanglik gibi yogun duygusal tepkilerin ortaya
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¢tkmasina neden olmaktadir. Yaklasik otuz yil 6nce orgiitsel
davranig literatiiriine giren igyeri kiskang¢ligi (workplace
envy), bireylerin is arkadaslarinin elde ettigi basari, 6diil ya
da statiilere yonelik olarak gelistirdigi olumsuz duygusal
tepkilerden olusur (Smith ve Kim, 2007). Bu duygular,
bireyin orgiitsel baglhiligini1 ve giivenini zedeleyerek, daha
saldirgan, manipiilatif ya da zarar verme amagli yaratici
davranislara yonelmesine yol agabilir. Bu noktada devreye
giren bir diger 6nemli kavram da kotii niyetli yaraticiliktir
(malevolent creativity). Kotii niyetli yaraticilik, bireylerin
yaratici diigiince siireglerini etik dis1 amaglarla kullanmasi,
yani Ozgiin fikirleri baskalarma zarar vermek, manipiile
etmek ya da kisisel ¢ikar elde etmek igin {iretmesi olarak
tanimlanabilir (Cropley vd., 2008). Literatiirde, isyeri
kiskanchigmin bireyleri bu tiir zarar verici yaratict
stratejilere yoneltebilecegi belirtilmektedir (Khan, Elahi ve
Abid, 2021; Hao vd., 2016; Vecchio, 2000). Bu baglamda,
igyeri kiskanglig ile kotii niyetli yaraticilik arasinda pozitif
bir iligki olmasi Ongdriilmektedir. Ancak bu olumsuz
etkilesimin siddeti, bireylerin i¢inde bulundugu orgiitsel
ortamin psikolojik niteligine gore farklilik gosterebilir. Bu
baglamda psikolojik giivenlik (psychological safety), bu
stireci anlamada kritik bir degisken olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Edmondson (1999) tarafindan tanimlandigi sekliyle
psikolojik giivenlik, bireylerin is ortaminda fikirlerini
cezalandirilma ya da kiigimsenme korkusu olmadan ifade
edebileceklerine dair inanglarii ifade eder. Arastirmalar,
psikolojik giivenligin yiiksek oldugu ortamlarda ¢alisanlarin
daha etik ve isbirlik¢i yaratict davranislar sergiledigini;
ancak bu giivenligin zayif oldugu ortamlarda bireylerin
savunmaci, hatta zararli yaratici stratejilere yonelebilecegini
gostermektedir (Ruan vd., 2020; Kim ve Choi, 2020). Sosyal
Karsilastirma Teorisi (Festinger, 1954), Adalet Algisi
Teorisi (Greenberg, 1987) ve Tehdit Algisi ile Psikolojik
Giivenlik kuramlart (Edmondson, 1999) birlikte ele
alindiginda, kiskanghgm bireyin Orgiitsel — giivenini
zedeledigi ve bu zedelenmenin kotii niyetli yaratict
davraniglara zemin hazirladigi ileri siriilebilir. Bu
kapsamda, isyeri kiskanglig1 psikolojik gilivenligi azaltarak,
bireyleri daha fazla koti niyetli yaratici davranislara
yoneltebilir. Bu da psikolojik giivenligi, s6z konusu iliskide
aract bir degisken olarak degerlendirmeyi gerekli
kilmaktadir (Baron ve Kenny, 1986). Literatiirde igyeri
kiskanglig1 ve kotii niyetli yaraticilik iliskisi incelendiginde
bu iliskiyi dogrudan etkileyebilecegi diisiliniilen psikolojik
glivenlik faktoriine iliskin bir boslugun oldugu gdriilmiis bu
amacla calismada isyeri kiskanghiglr ile kotii niyetli
yaraticilik iliskisinde psikolojik giivenligin aracilik roli
incelenmistir. Ayrica Tiirkce literatlir incelendiginde kotii
niyetli yaraticilik konusunun sadece bir calismada (Akben
vd., 2024) ele alindig1 goriilmektedir. Dolayisiyla psikolojik
giivenligin bu iliski izerindeki olasi araci roliinii test ederek,
bireylerin orgiitsel ortamda kendilerini ne 6l¢iide giivende
hissettiklerinin, olumsuz duygu ve davranis kaliplarini nasil
sekillendirdigine dair daha derinlemesine bir anlayis
gelistirilmesine katki sunulmak istenmektedir. Ayrica
orgiitlerde yaygin olarak gozlemlenen ancak genellikle
gormezden gelinen kiskanclik duygusunun bireysel ve

orgiitsel sonuglarini daha derinlemesine anlamaya katki
saglamay1 ve yoneticilere etik dist yaratict davranislari
Onleyebilmek adma psikolojik giivenligi giiclendirme
konusunda yol gostermeyi amaglamaktadir. Bu dogrultuda
makale su sekilde yapilandirilmigtir: Oncelikle isyeri
kiskancligi, psikolojik giivenlik ve kotli niyetli yaraticilik
kavramlar1 incelenmis, kavramsal c¢erceve kurularak
hipotezler gelistirilmistir. Sonrasinda g¢alismanin yontemi
hakkinda bilgi verilmis, arastirmanin analiz sonuglari
sunulmustur. Son olarak sonu¢ ve tartisma bdliimiinde
bulgular yorumlanmig, literatiirdeki tartigmalar ve
bosluklara deginilmistir. Yonetsel ve gelecekte arastirilmasi
gereken yeni alanlar ile ilgili Onerilerde bulunarak
calismanin arastirmacilara ve isletmecilere faydali olmasi
istegiyle sonlandirtlmistir.

2. Kavramsal
Gelistirilmesi

Cerceve ve Hipotezlerin

2.1. Isyeri Kiskangligi (Workplace envy)

Festinger’in (1954) Sosyal Karsilastirma Teorisi’ne gore
(Social Comparison Theory) insanlar kendi sosyal
statiilerini, diislincelerini ve becerilerini, diger kisilerin
sosyal statli, diisiince ve becerileri ile karsilastirirlar.
Isyerinde calisanlar da benzer sekilde kendi giic iliskilerini,
sosyal ve ekonomik durumlarini ve orgiit icindeki
statiilerini, diger c¢alisanlarla  karsilagtirmaktadirlar.
Dolayistyla, isyeri kiskangligi, 6zdegerlendirme giidiisiine
sahip ¢alisanin (Lee ve Duffy, 2019) kendisini bagkalartyla
kargilagtirmasi sonucu olusan bir duygudur. Teoriye goére
bireyin kendisinden daha koti olanlarla kendisini
kiyaslamasi durumunda asagi dogru karsilagtirma, bireyin
kendisinden daha iyi olanlarla karsilagtirma yapmasi yukart
dogru karsilastirma oldugunun gostergesidir. Kiskanglik
duygusal deneyimine yol acan yukari dogru karsilastirma,
bireyin kendisinden daha iyi olanlarla kiyaslama yapmasi
durumudur (Kigik ve Tastan, 2019, s. 742). Bazi
degiskenler, kiskanmanin onciilleri olarak belirlenmistir.
Ornegin kisilik 6zellikleri kiskanglik duygusunun ortaya
ctkmasinda etkili olabilmekte, yiiksek diizeyde narsisizm,
kiskanma egilimini artirabilmektedir. Nevrotizm, 6tke ve
diismanlig1, depresyon, diirtiisellik, savunmasizlik ve kaygi
gibi duygular1 agia ¢ikarip duygusal istikrarsizliga neden
olabilir. Diisiik 6z-yeterlilige sahip bireyler ise, yukariya
dogru karsilastirma siirecinde kendilerini agagida algilarlar,
¢linkii yetersiz ve savunmasiz olduklarini hissederler, bu da
kiskanma gibi olumsuz duygularin ortaya ¢ikmasina yol
acabilir. Bu nedenle, diisik 06z-yeterlilik, igyerinde
kiskanmay: tetikleyebilen onciillerdendir (Li, Xu ve Kwan,
2023, s. 7). Isyeri kiskangligi bazen de &rgiitsel ortamin
ozelliklerinden ve ¢aligilan ortama duyulan gilivensizlikten
de kaynaklanabilir. Isyerinde bireyin istedigi davranislarin
gosterilmemesi, sevmedigi birine terfi verilmesi ya da
odiillendirilmesi  sonucunda ortaya c¢ikabilmektedir.
Orgiitsel biiyiikliik ve goreceli pozisyon da, bir ortamin
rekabetgiligini sekillendirebilmektedir. Bir orgiit ne kadar
biiyiikse, o kadar fazla kaynaga sahip olur. Yeterli bilgi ve
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kaynaga sahip bir ortam ise, bireylere belirsizlikle basa
¢ikma giiveni verir ve boylece kiskanmay1 azaltir. Benzer
sekilde, yiiksek bir pozisyon, bireylere iistiinliik duygusu ve
yeterli kaynaklar saglar, bu da oOrgiitsel iklimi, alt

pozisyondaki bireylerden daha az rekabetci olarak
algilamalarina neden olmaktadir (Li vd., 2023, s.9).
Kiskanglik  sonuglar1  bakimindan igyeri agisindan

aragtirtlmasi ve Onem verilmesi gereken bir konudur.
Ornegin, son yillarda artmakta oldugu gozlemlenen
isyerindeki siddet ve saldirganlik vakalarmin (Regdon,
1994; Neuman ve Baron, 1998), ¢ogu zaman is arkadaslari
arasindaki kiskanglik ve haset gibi olumsuz duygularin bir
sonucu oldugu yaygin sekilde gézlemlenmektedir. Brown
vd. (2007), yukariya dogru yapilan karsilagtirmalarin is
tatmini ve duygusal baglilikta azalmaya yol agtiini
belirtmekte ve bunun dogrudan isten ayrilma niyetlerini
etkiledigini vurgulamaktadir. Kiskanma ¢aliganlari olumsuz
bir psikolojik durum igine siiriikler, bu da onlarin kisiler
arasi etkilesimlerini etkiler. Kiskanilan ¢aliganlar, igyerinde
daha disiik psikolojik giiven ve daha az o&zgiiven
hissedebilirler, olumsuz yukariya dogru karsilastirmalar,
kiskanan ¢alisanda da diigmanlik ve depresyon yaratir, bu da
hem temel performanslarini (gorev i¢i davranislarini) hem
de orgiitsel vatandaglik davranislarini azaltabilir (Li vd.,
2023, s. 26). Kiskangliga kapilan kisi performansini,
yenilik¢i  stratejilerini ve riinleri gelistirmek yerine
rakiplerini taklit etmeye calisir. Is arkadaslariyla olan bagini
zorlagtiran kiskanglik basarili arkadaglarin da ¢alisma
arzularinin kagmasina neden olarak orgiitsel verimsizlige
yol acabilmektedir. Orgiitsel kiskanclik sonucunda,
kiskanan kiside ahlaki ¢dziilme ve sosyal zayiflama ortaya
cikar. Is etigine gore ahlaksiz bir duygu olarak gériilen
kiskanglik, 6rgiit ikliminin zayiflamasina neden olur (Eissa,
Wyland, 2015: 57). Kiskanmanin igyerinde dedikodulara yol
actigt da goriilmektedir (Wert ve Salovey, 2004), bu
dedikodular, kiskanmay1 tetikleyen kisiyi kiiglimseyerek
kotii niyetli bir bigim alabilir. Orgiitlerde, is arkadaslari,
miisgteriler veya siipervizorler hakkinda yapilan olumsuz
konugmalar, catigmalarin olugsmasina ve dedikodularin
hedefi olanlarin sosyal olarak dislanmasina yol agabilir, bu
da itibarlar1 zedeler ve diismanca bir igyeri ortami olusturur
(Grosser, Lopez-Kidwell, Labianca ve Ellwardt, 2012).
Tehlike yaratan diger bir durum ise iggdrenler tarafindan
kiskanclig agikca ifade edip, kabul etmek genellikle utang
verici goriiliir, bu nedenle kiskanclik duygusu kontrol
altinda tutulur (Veiga vd. 2014: 2364-2365). Kisilerin
orgiitsel alanda kiskanclikla basa c¢ikabilmeleri igin
duygularim1 dogru bir sekilde yonetmeleri ve bireysel
farkliliklar1 g6z ontinde bulundurmalar1 gerekmektedir.

2.2. Psikolojik Giivenlik

fIk olarak 1960’l1 yillarda oncii orgiitsel arastirmacilar
tarafindan ele alinan psikolojik giivenlik konusu, uzun yillar
kismen arka planda kalmis; ancak 1990’larda yeniden ilgi
gérmeye baslamis ve giliniimiize kadar 6nemini artirarak
devam etmistir (Edmondson ve Lei, 2014). Bilgi
ekonomilerinin  biliylimesi ve  ekip  calismasinin

yayginlagmasi goéz Oniinde bulunduruldugunda psikolojik
giivenlik giincel ve 6nemli bir konu olarak ele alinmaktadir.
Ciinkii psikolojik giivenlik arastirmalarinda yillar igerisinde
ve farkli analiz diizeylerinde One ¢ikan temel tema,
bireylerin fikir ve eylemlerini ortak bir girisime goniillii
olarak sunmalarmi kolaylastirmasidir (Edmondson ve Lei,
2014, s. 24). Psikolojik glivenlik “bireyin kendisini olumsuz
sonuglar (benlik imaji, statii veya kariyer acisindan)
dogurmadan gosterebilme ve ortaya koyabilme hissi” olarak
tanimlanmigtir (Kahn, 1990, s. 708). Lazarus’un (1966)
gelistirdigi biligsel degerlendirme kuramina gore, bireyler
stres yaratan uyaricilar1 algiladiklarinda, bu stresin etkisini
en aza indirmek, ortadan kaldirmak veya tolere edebilmek
icin gerekli kaynaklar1 kullanir ve buna baglh olarak tepki
verirler. Bu baglamda, psikolojik giivenlik hissi, bireyin
tehdit algisini ve yaratici fikirlerini dile getirme ya da gorev
gruplari i¢inde is birligine dayali davraniglarda bulunmanin
algilanan zararmi azaltmasina yardimci olan kisisel bir
kaynak olarak islev gormektedir (Lee vd., 2004, s. 311). Bu
dogrultuda, psikolojik giivenlik; ortak hedeflere ulasma,
katilimcr karar alma siireclerinin olusturulmasi ve yiiksek
performansli organizasyonlara doniisiim agisindan katki
saglayan bir unsurdur. Psikolojik olarak giivenli bir is
ortaminda, bireylerin birbirlerinin  bilgi, beceri ve
yetkinliklerine saygi duymalar1 beklenir. Ayrica, ¢alisanlar
yeni fikirler iiretme ve risk alma konusunda kendilerini
giivende hissederler. Bu durum, bireylerin farkl
diisiindiiklerinde veya davrandiklarinda asagilanma, alay
edilme ya da utanma gibi olumsuz duygularla
karsilagsmayacaklarina dair inanglarindan
kaynaklanmaktadir. Psikolojik giivenlik; ¢alisanlarin bilgi
ve deneyimlerini paylasmalarini, orgiitsel gelisimlere dair
Onerilerde bulunmalarint ve yeni {iriin ve hizmetler
gelistirmek igin inisiyatif almalarini agiklamada yardimci
bir rol oynamaktadir (Edmondson ve Lei, 2014).
Edmondson’a (1999, s. 354) gore psikolojik giivenlik,
“kigiler arasi giivenin Otesine geger; karsilikli saygi ve
giivenle karakterize edilen bir 6rgiit iklimini” tanimlar.

Kahn’m (1990) ¢alismasiin sonuglarma gore psikolojik
giivenlik durumunu etkileyen dort temel unsur belirlemistir.
Ilk olarak, calisanlar; karsihkli uzlasiya dayali sosyal
iliskilerin, destekleyici tutumlarin, giivenin ve elestiriye
acikligm bulundugu bir is ortaminda kendilerini psikolojik
olarak giivende hissetmektedirler. Ikinci olarak, psikolojik
glivenlik; grup biytkligii, statii, giic dengesizlikleri,
normlar, gayri resmi roller ve bireyler arasi iligkiler gibi
kolektif ozellikler tarafindan sekillenir. Bu tiir iligkiler
calisanlar birbirine yaklastirabilir. Sosyal aglar, ¢calisanlarin
iligkisel davranislardan fayda saglamalarint miimkiin kilarak
onlar1 daha iliski odakl1 hale getirebilir. Ugiincii olarak, risk
almay1 tesvik eden, hatalara karst hosgorii gosteren,
rehberlik saglayan, psikolojik destek sunan ve grup igi
fikirlerle tutarlilik gosteren destekleyici liderlik anlayisi,
calisanlarin psikolojik giivenlik diizeylerini artirmaktadir.
Liderler, grup iiyelerini giliglendirmek amaciyla katilimel
yonetim teknikleri kullandiginda, ¢aligsanlar 6rgiitsel konular
hakkinda diistincelerini ve fikirlerini giivenli bir sekilde
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paylasmaya daha istekli olurlar. Son olarak, ¢alisanlar grup
dinamikleriyle belirlenen 6rgiitsel normlara uymak zorunda
hissettiklerinde psikolojik olarak kendilerini daha az
giivende hissedebilirler. Bireyler, sosyal reddedilme riskini
istlenmek istememeleri ve giivenlik arayisi nedeniyle cogu
zaman grup normlarina uyma egilimindedirler. Newman ve
digerleri (2017: 524-525) psikolojik giivenligin ¢iktilarini
inceleyen 62 calisma psikolojik giivenligin, hata raporlama,
bilgi paylasimi ve ses ¢gikarma davranislarini artirdigini, hem
birey hem takim diizeyinde 6grenme davranisi ile pozitif
iligkisi bulundugunu, dogrudan ve dolayli olarak dgrenme
yoluyla performans, yaraticilik ve yenilikle iliskili oldugu;
orgiitsel baglilik, is katilimi ve takim g¢aligmasina yonelik
olumlu is tutumlartyla giiglii iliskisinin varlifi ve is
akisindaki engelleri asmak icin yaratici yollar bulma, geri
bildirim arama, yeni teknoloji uygulamalar1 gibi
davranislarin psikolojik giivenlikle iliskili oldugu tespit
etmislerdir.

Asagida psikolojik gilivenligin araci degisken olarak
incelendigi calismalardan bazilarina yer verilmistir.

Edmondson (1999), bir iiretim sirketinde 51 ekip ve 496
bireyle yapilan ii¢ asamali (goériismeler, gozlemler ve
anketler) ¢ok yontemli bir saha caligmasi sonucunda;
orgiitsel baglam destegi, psikolojik giivenlik, 6grenme ve
performans  gibi  degiskenler  takim  diizeyinde
degerlendirilmistir. Sonuglar, psikolojik giivenligin orgiitsel
faktorler ile ekip Ogrenmesi arasinda aracilik ettigini
desteklemektedir. Gibson ve Gibbs (2006), cografi olarak
dagilmis ekiplerde psikolojik olarak giivenli bir iletisim
ikliminin roliinii incelemislerdir. 14 ekipte yer alan 177
bireyle yapilan goriismelerde, cografi daginiklik, elektronik
bagimlilik, dinamik yap1 ve ulusal gesitlilik gibi “sanallik”
boyutlarinin inovasyon iizerindeki olumsuz ana etkileri
ortaya konmustur. Psikolojik giivenligin bu olumsuz etkileri
hafiflettigi  gosterilmistir. Takip eden ankette, 56
mithendislik projesinden 266 bireyden veri toplanmis ve
sonuglar 6nceki bulgular1 dogrulamistir. Bradley vd. (2012),
ABD’deki bir iiniversitede 561 lisans 6grencisini rastgele
beser kigilik 117 ekibe atamig ve anketlerle psikolojik
giivenlik, gorev c¢atigmalart ve ekip performansini
Olgmiistir. Bulgular, psikolojik gilivenligin  gorev
catismalarinin olumlu etkilerini destekleyerek yaratici
fikirlerin ve elestirel tartigmalarin ortaya ¢ikmasini
sagladigini ve bu siirecin kisisel ¢atigmalar ya da utanma
gibi negatif durumlar olmadan gergeklestigini gostermistir.
Hirak vd. (2012), lider kapsayiciligi, psikolojik giivenlik ve
calisanlarin  hatalardan o6grenmesi arasindaki iliskiyi
incelemistir. Biiylik bir hastanede 55 birim lideri ve 224
caligandan alinan veriler, lider kapsayiciliginin performansa
etkisinde psikolojik glivenligin aracilik ettigini ve psikolojik
giivenligin de hatalardan 6grenmeyi artirdigini gostermistir.

2.3. Koti Niyetli Yaraticilik (Malevolent Creativity)

Akademide ve is diinyasinda, yaraticilik neredeyse her
zaman olumlu bir 6zellik olarak kabul edilir. Yaratici olmak;
kendini ifade etmek, tiretken olmak, ilerici olmak, sinirlari

zorlamak ve kaliplarin diginda diisiinebilmek anlamina gelir.
Ancak, giderek biiyliyen yeni bir literatiir, yaraticiligin bir
“karanlik yoni” olabilecegi fikrini desteklemektedir
(Cropley, Cropley, Kaufman ve Runco, 2010); 6zellikle de
yaraticilifin  zarar verici amagclarla kullanilabilecegini
gostermektedir (Cropley, Kaufman ve Cropley, 2008). ilk
olarak James ve arkadaslari (1999) “negatif yaraticilik”
terimini ortaya atmistir. Clark ve James (1999, s. 311),
negatif yaraticiligl, olumsuz bir gorev karsisinda (6rnegin
bir rakip hakkinda potansiyel bir miisteriye gizlice kiiglik
diistiricii bilgi verme) iretilen en yaratict fikir olarak
tamimlamistir. Lee ve Dow (2011) ise kotli niyetli
yaraticiligi, ayristirici diigiinme gorevinde tretilen zararlt
fikirlerin sayis1 olarak tanimlamistir. ilk tanimlama, iiretilen
fikirlerin ne kadar zararli oldugunu goz ard1 etmistir. ikinci
tanimlama ise fikirlerin ne kadar 6zgiin oldugunu goz ardi
etmistir. Bu iki bileseni birlestirmek amaciyla, Harris ve ark.
(2013) kotiiciil yaraticiligi hem negatif (zarar verici) hem de
0zgiin olan fikirler olarak tanimlamistir ve sadece birinin
degil, ikisinin ayn1 anda bulunmasimi gerektirmistir. Kotii
niyetli yaraticilik, okul bahgesinde dedikodu yaymaktan
ofiste iiretkenligi diisiiren davraniglara, romantik iligkilerde
aldatmadan biiylik ¢apli terdrist saldir1 planlamaya kadar
birgok davranist kapsayabilir. Ko&tii niyetli yaraticilik,
bireylerin yaratict potansiyellerini baskalarina, miilklere,
stireglere ve sembollere kasitli bir sekilde zarar vermek igin
kullanmalaridir. Giinliik yasamda, yalan sdyleme, aldatma,
zorbalik, saldirgan mizah, ihanet, manipiilasyon, cinsel
taciz, tehdit, igyerinde verimsizlik yaratan davranislar,
hirsizlik ve mala zarar verme gibi etik digt davranislarin
hepsi, eger 6zgiin veya alisilmadik yollarla kasitli olarak
bagkalarina zarar vermeyi amagliyorsa, kot niyetli
yaraticilik davraniglari olarak kabul edilebilir (Harris ve
Reiter-Palmon, 2015). Zararli davranislarin zaten bash
basina yikici olmasinin yaninda zararli ve ayni zamanda
Ozglin davraniglar, fark edilmesi, tahmin edilmesi ve
miidahale edilmesi daha zor olmasi nedeniyle daha
tehlikelidir. Ciinkii bu davranisi sergileyenler ayni zamanda
yenilik¢i yontemler kullanirlar. Burada onemli olan sey
yaratici fikrin sonucu, ger¢ekten zarar olusup olusmadig:
degil, zarar verme niyetiyle iretilmis olmasidir. Negatif
(olumsuz) yaraticilik ile kotii niyetli yaraticiligr ayirt eden
kritik unsur budur ve dnemlidir. Ciinkii negatif yaraticilik
zararin yaratict siirecin bir yan {rlini oldugu durumlan
kapsarken, kotiiciil yaraticilik zararin yaratici siirecin kasitl
bir hedefi oldugu durumlar1 ifade eder (Harris ve Reiter-
Palmon, 2015). Ornegin, ultra zenginlerin Roth IRA
hesaplarint  kullanarak milyarlarca dolarlik servetlerini
vergiden muaf sekilde saklamalari, kendileri i¢in faydal
olsa da, kamuya ve devlete olan etkileri olumsuz olabilir
(Elliot, Callahan, ve Bandler, 2021). Ancak bu uygulamalar
etik acidan tartigmali olsa da, temel niyet zarar vermek
degildir. Bu nedenle, bu yaratict muhasebe yontemleri koti
niyetli yaraticilik olarak degil, negatif yaraticilik olarak
degerlendirilebilir. Bu fark, arastirmalarda zarar vermeyi
amagclayanlarla, yalnizca amaca ulasirken zarar1 kabul
edenleri ayirt etmek i¢in dnemlidir.
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Onceki galismalar, kétiiciil yaraticiigin gelisiminde hem
cevresel hem de bireysel faktorlerin etkili oldugunu
gostermektedir (James ve dig., 1999). James ve arkadaslari
(1999), sosyal iklim, kiiltiirel atmosfer ve toplumsal
karmagikligin =~ kotiiciil  yaraticilikla iliskili  oldugunu
belirtmistir. Ornegin, adaletsiz sosyal kosullar, problem
cozme gorevlerinde daha kotiicil c¢oziimler ortaya
cikarmaktadir (Clark ve James, 1999). Ayrica kisilik ve
duygular da kétiiciil yaraticilikla yakindan iliskilidir. Lee ve
Dow  (2011), arastirmalarinda  kisilik  faktoriinii
incelediklerinde 6z-disiplinin bir bileseni olan sorumluluk
Ozelliginin kotii niyetli yaraticilik ile negatif iliskili
oldugunu tespit etmislerdir. Son yillarda yapilan
aragtirmalar, kot niyetli yaraticilik davraniglarinin gesitli
onciillerini tamimlamigtir. Bazi ¢caligmalar, sosyal agidan itici
kisilik ozellikleri (6rnegin karanlik iicli  o6zellikleri,
saldirganlik ve diismanlik) ile koti niyetli yaraticilik
davranislar1 arasinda pozitif iligki oldugunu ortaya
koymustur (Harris ve Reiter-Palmon, 2015; Kapoor ve
Kaufman, 2021; Lee ve Dow, 2011). Diger yandan diisiik
ahlaki akil yiritmeye sahip yaratict bireyler, kendi
amaglarint  gergeklestirmek igin bagkalarii  manipiile
etmeye daha yatkin olduklarindan kétii niyetli yaraticilik
davranislarina daha fazla egilimli olabilirler (Zhao, Xu ve
Pang, 2022, s. 2). Cinsiyet farkliliklarini inceleyen bazi
arastirmalar erkeklerin daha fazla su¢ egilimi, saldirganlik
ve karanlik kisilik 6zellikleri sergiledigini, kotiiciil yaratict
gorevlerde daha fazla yer aldiklarint (Lee ve Dow, 2011;
Harris ve Reiter-Palmon, 2015) gostermektedir. Bunun yant
sira, yaklasma motivasyonu, adaletsiz kosullar ve sosyal
tehdit gibi motivasyonel veya cevresel faktdrler de kotii
niyetli yaraticilik davranislarinin ortaya ¢ikma olasiligini
artirabilmektedir (Zhao, Xu ve Pang, 2022, s. 2). Toksik
calisma kosullari, yogun rekabet, saldirgan kurum kiltiirii
veya kotii niyetli liderlik kotii niyetli yaraticihigi tesvik
edebilir. Bu tiir kosullar, ¢alisanlarin saldirgan davranislari
uygun, gerekli veya ddillendirici olarak algilamasina neden
olabilir. Insanlar, ahlaki normlarin ve gérgii kurallarinin
daha gevsek veya esnek algilandigi sosyal ortamlarda
kotiiciil yaraticiigr daha fazla gosterebilirken; profesyonel
olan ve daha agir yaptirimlarin oldugu orgiitsel ortamlarda
kot niyetli yaraticilik bastirilabilmektedir (Harris, 2015, s.
56).

2.4. Arastirmanin Teorik Temeli: Isyeri Kiskangligi
[le Kotii Niyetli Yaraticihik Iligkisinde Psikolojik
Giivenligin Araci Rolii

Isyeri kiskanglig1, bireylerin bagkalarinin elde ettigi basar,
odiill ya da statiilere yonelik hosnutsuzluk ve adaletsizlik
duygular gelistirmesine neden olur (Smith ve Kim, 2007).
Bu olumsuz duygular bireylerde intikam alma, iistiinligiinii
kanitlama veya digerlerine zarar verme egilimini
tetikleyebilir (Andries, 2011: 27). Khan vd. (2021), isyeri
kiskancligmin  bireylerde kontrolsiiz  giic  arzusunu
tetikledigini ve bunun yaratict ama zararli fikirlerin
iiretimini artirabilecegini gostermistir. Hao vd. (2016) de
kiskang bireylerin, digerlerini alt etmek icin yaratici ama

olumsuz stratejilere  yonelme olasiliginin  arttigim
belirtmistir. Isyeri kiskangh1, bireyleri mevcut durumlarini
degistirmek ve istiinliik kurmak amaciyla kotii niyetli
yaratict ¢oziimler iiretmeye itebilir ve bireyin yaraticiligi,
bagkalarina zarar vermek ya da kendi ¢ikarini maksimize
etmek amactyla kullanmasi seklinde ortaya ¢ikabilir. Sosyal
degisim kurami (Blau, 1964) cercevesinde
degerlendirildiginde, ¢alisanlar olumsuz orgiitsel iklimlerde
bu tiir zararli yaratici stratejilere daha fazla basvurabilirler.
Ciinkii igyeri kiskangligi, calisanlar arasinda
kargilagtirmalara ve algilanan adaletsizliklere yol agar. Bu
kiskanglik duygusu bireyin iliskisel yatirimlarini ve
beklentilerini  etkiler; bu da bireyin isyerindeki
davranislarini sekillendirir. Bu nedenle isyeri kiskangliginin
kotii niyetli yaraticilik {izerinde pozitif yonde bir etkisinin
olmasi beklenmektedir.

Hipotez 1: Isyeri kiskanghigi, calisanlarm kotii niyetli
yaraticilik diizeyini pozitif yonde etkiler.

Calisanlarin olumsuz duygular gelistirmesiyle ortaya ¢ikan
orgiitsel davranig oriintiilerinden biri olan igyeri kiskangligt
sosyal karsilagtirmalardan beslenmektedir. Festinger’in
(1954) Sosyal karsilagtirma teorisi’ne (Social comparison
theory) gore, bireyler kendilerini degerlendirmek i¢in
benzerleriyle kiyaslama yaparlar. Kiskanglik duygusu,
bireyin kendisini baskalarinin gerisinde hissetmesine yol
acarak Orgiitsel aidiyet ve adalet algisini zedeler (Smith ve
Kim, 2007). Bu baglamda, adalet algisinin zedelenmesi
psikolojik giivenlik kavrami agisindan kritik neme sahiptir.
Psikolojik giivenlik, bireylerin is ortaminda cezalandirilma
ya da kiigiik diisiiriilme korkusu yagamadan diigiincelerini
ifade edebilmesini, hata yapabilmesini ve geri bildirim talep
edebilmesini saglayan bir iklimdir. Ancak kiskanglik
duygulari, calisanlar arasinda rekabeti artirarak tehdit
algisim1 giiclendirir ve bireylerin kendilerini savunmaci,
¢ekingen ya da sessiz tutmalarina neden olur (Kramer,
1999). Bu baglamda, isyeri kiskang¢hgi, orgiitsel ortamda
acik iletisimi, giivene dayali isbirligini ve yenilik¢i katkilar:
engelleyerek calisanlarin psikolojik giivenlik diizeylerini
negatif yonde etkilemektedir.

Hipotez 2: Isyeri kiskanghigi, calisanlarin psikolojik
giivenlik diizeylerini negatif yonde etkiler.

Psikolojik giivenlik, bireyin is ortaminda kendisini ifade
ederken, hata yaparken veya fikir paylasirken
cezalandirilma ya da kiigiik diisiiriilme korkusu duymadan
hareket edebilmesini saglayan bir algidir (Edmondson,
1999). Bu giivenli ortam, bireyleri pozitif, etik ve igbirlik¢i
yaratict davraniglara yonlendirirken; giivenligin disiik
oldugu ortamlarda bireyler, olumsuz duygularla
yonlendirilen ve bagkalarina zarar verme amaci tasiyan
yaratict ¢Oziimler {iretebilirler (Hu ve Zhao, 2016).
Psikolojik giivenligi yiiksek bireyler ise, manipiilatif veya
zarar verici yaratict stratejiler yerine isbirligine agik, etik
degerlere bagli ve sosyal normlara uyumlu davranma
egilimindedir. Bu baglamda, psikolojik giivenlik arttik¢a
kotii niyetli yaratict davraniglarin goriilme olasiligi azalir.
Dolayistyla, bu iki kavram arasinda negatif bir iliski olmas1
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beklenmektedir. Ruan vd. (2020), psikolojik giivenligin
yiiksek oldugu gruplarda etik dis1 yaratict davraniglarin daha
az gozlemlendigini tespit etmiglerdir. Kim ve Kim (2020),
psikolojik giivenligin ¢alisanlarin iyi niyetli yaraticiliklarini
tesvik ederken, kot niyetli yaraticiliklarmi azalttigini
belirtmiglerdir.

Hipotez 3: Psikolojik giivenlik, calisanlarin kotii niyetli
yaraticilik diizeyini negatif yonde etkide etkiler.

Isyeri kiskanghgi, orgiit icindeki olumsuz duygulanimi
artirarak  calisanlarin  psikolojik  giivenlik  algilarim
zedelemekte, kiskang bireylerin savunmaci ve zararh
yollarla  kendilerini  géstermek istemelerine neden
olabilmekte bu da onlarin yaratici kapasitelerini daha zararli,
yikict bigimlerde kullanmalarma yol agabilmektedir. Bu
stirecte psikolojik giivenligin, kiskanclik ile kot niyetli
yaraticilik arasinda aract (mediator) degisken rolii
iistlenecegi ongodriilmektedir. Yani igyeri kiskangligi, dnce
psikolojik giivenligi azaltmakta; azalan giivenlik ise kotii
niyetli yaraticiligi artirmaktadir (Baron ve Kenny, 1986).
Bagka bir ifadeyle isyeri kiskang¢ligi bireyi koti niyetli
yaratici davraniglara yoneltebilir; ancak bu etki, psikolojik
giivenligin diizeyine gore sekillenebilmektedir. Bu durumu,
hem Sosyal karsilastirma teorisi (Festinger, 1954) hem de
Edmondson’un Psikolojik gilivenlik modeli (1999) ile
agiklamak miimkiindiir. Liu vd. (2023) kiskan¢hgm koti
niyetli ¢iktilara yol agmasinin, giiven ortaminin eksikligiyle
birlikte daha olasi hale geldigini belirtmistir.

Hipotez 4: Psikolojik giivenlik, isyeri kiskanchig: ile kotii
niyetli yaraticilik arasindaki iligkide aract (mediator) bir rol
iistlenir.

Cok sayida calisma, psikolojik giivenligi; orgiitsel baglam,
ekip ozellikleri ve ekip liderligi gibi etkenlerle inovasyon,

Sekil 1: Arastirma modeli

— : Dojrudan etki

...... »  Aracilik etkisi

3.2. Arastirmanin Kapsami ve Orneklemi

Bu ¢alismanin evrenini Hatay ilinde bulunan ve 0zel
sektdrde (miihendis, yonetici, psikolog, isci, bankaci, satis
pazarlama wuzmani vb.) c¢aligmakta olan bireyler
olusturmaktadir. Orneklemi ise kolayda ornekleme
yontemiyle se¢ilmis olan 470 katilimcidan olusmaktadir.

Psikolojik
Giivenlik

_ o Katii Niyetli
Isyeri Kiskanclig
-------------------------------- - ---------------------------

performans, 6grenme ya da ekip tarafindan gercgeklestirilen
gelisim arasindaki iligkide bir araci degisken (mediator)
olarak ele almistir (Edmondson, 1999). Ancak literatiirde
igyeri kiskangligi ile kotii niyetli yaraticilik arasindaki
iligkide aract veya diizenleyici roliinii inceleyen bir
calismaya rastlanmamigtir. Bu c¢aligmada 6zel sektdrde
calisan 470 katilimet ile yapilan anketlerle isyeri kiskancligi,
kotii niyetli yaraticilik ve psikolojik giivenlik dl¢tilmistiir.

3. Yontem

3.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin  kavramsal c¢ergevesi Duygusal Olaylar
Teorisi’ne (Affective Events Theory) dayanmaktadir. Bu
teori, bireyin i ortaminda yasadigi duygusal olaylarin
yapisal nedenlerini ve bu olaylara verilen tepkilerin davranig
ve tutumlara olan etkilerini agiklar (Weiss ve Cropanzano,
1996). Teoriye gore, isyeri kosullarinin tetikledigi olaylar
olumlu veya olumsuz duygulara yol agar; bu duygular ise
calisanlarin davraniglarini sekillendiren itici giigler haline
gelir. Bu baglamda, g¢alismada olumsuz bir duygusal
deneyim olan igyeri kiskangligi, kot niyetli yaratici
davranislarin  potansiyel bir tetikleyicisi olarak ele
almmakta; psikolojik gilivenlik ise bu duygusal siirecin
davranisa doniismesinde araci bir rol oynamaktadir. Bu teori
siginda Sekil 1°de yer alan model olusturulmustur.
Arastirma modelinde isyeri kiskancligi bagimsiz degisken,
kotii niyetli yaraticilik bagimli degisken, psikolojik giivenlik
ise aract degiskendir.

Hatay ilinde 6zel sektorde calisan ve farkli birimlerdeki
toplam katilimer sayisina tahmini olarak ulasilmig, ancak
netligin tam olmamasindan dolay1 6rneklem sayisi i¢in 384
katilimer baz alinmistir. Oyle ki; evreni olusturan saymin
bilinmemesi durumunda 100.000 kisilik evren biiyiikligiine
karsilik gelen orneklem biiyiikliigiiniin minimum 384
kisiden olugturulmasi gerektigi ifade edilmektedir (Ural ve
Kilig, 2006, s. 49). Bu aragtirma, ilgili tiniversitenin Etik
Kurulu'ndan gerekli izinler almarak yiiriitiilmiistiir. Bu
calisma icin Osmaniye Korkut Ata Universitesi Sosyal ve
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Beseri Bilimler Arastirma Etik Kurulu’ndan 16.06.2025
tarih ve E.238571 sayili Etik Kurul Onay1 alinmustir.

Orneklem ve evren uyumunun (Cohen vd., 2000; Sekaran,
2000) saglandig1 bu arastirmaya katilan ¢alisanlarin 244’
kadin, 226’s1 ise erkek calisanlardan olugmaktadir.
Calisanlarm % 32,2’sinin 31-35 yas araliginda oldugu ve
dolayisiyla 6nemli bir boliimiiniin geng ve orta yas grubunda
yer aldigi goriilmektedir. Calisanlarin medeni hallerine
bakildiginda, %43,41 evli, %56,6’s1 bekardir. % 55,7’si
lisans ve %17,4’1 lisansiistii egitim mezunudur. Bu dagilim
katilimeilarin biiyliik ¢cogunlugunu lisans ve yiiksek lisans
mezunlariin olusturdugunu ve grubun yiiksek egitim
diizeyine sahip oldugunu gostermektedir. Calisanlarin
%27,7’si 6-10 yil araliginda is deneyimine sahip olup, bu
grubu %25,1 ile 3-5 yil araliginda is deneyimine sahip
olanlar izlemektedir.

3.3. Veri toplama Araglar1 ve Arastirmanin Etik Izni

Isyeri Kiskanchgr Olgegi: Vecchio (2000) tarafindan
gelistirilen 6lgegin Tiirk¢e’ye uyarlanmasi Arli, Aydemir,
Celik (2018) tarafindan gergeklestirilmistir. Olgek 5
maddeden olusmakta ve Orgiit yonetiminin diger ¢aliganlara
yaklagiminin ne derece kiskangliga yol agtigini tespit
etmeye yonelik sorulardan olusmaktadir.  Olgegin
orijinalinin Cronbach'a Alpha katsayis10.71; Arli vd. (2018)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan ¢aligmada ise Cronbach'a
Alpha katsayis1 0.82°dir.

Psikolojik Giivenlik Olgegi: Edmondson (1999) tarafindan
gelistirilen psikolojik gilivenlik 6lgegi  Tirkgeye farkl
yazarlar tarafindan farkl1 désnemlerde uyarlanmustir. Olgegin
orijinali tek faktorliidiir ve bu calismada O&lgegin tiim
maddeleri orijinal haliyle kullanilmigtir. Bu c¢alismada
Biilbiil, Isiagik ve Aytac (2022) tarafindan tiim maddelerin
Tiirkgeye ¢evrilip, olast yanlis anlamalari1 6nlemek amaciyla
ifadelerin diizeltildigi, onceki arastirmalarin yontemleri ve
sonuglart  dikkate almmarak ters ifadelerde gerekli
diizeltmelerin yapildig1 ve ardindan 6lg¢egin gegerliligi ve
giivenilirliginin Tirkiye’den katilimeilar {izerinde test
edildigi 6l¢ek kullanilmastir.

Kétii Niyetli Yaraticilik Olgegi: Hao, Tang, Yang, Wang ve
Runco (2016) tarafindan gelistirilen dlgek zarar verme (6
madde), yalan sdyleme (4 madde) ve kandirma (3 madde)
olmak iizere li¢ boyuttan ve 13 maddeden olusan bir 6lgektir.
Olgegin Tiirkge’ye uyarlanmas1 Akben, Coskun ve Akben
(2024) tarafindan yapilmis ve bu caligmada Tiirkge’ye
uyarlanmig versiyonu kullanilmistir. Tim oOlgekler 5°1i
Likert tipi 6l¢eklendirme ile olusturulmustur.

3.4. Verilerin Analizi

Aragtirma kapsaminda toplanan veriler, SmartPLS yazilimi
kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin analizinde 6ncelikle

tanimlayict istatistiklere (ortalama, standart sapma,
carpiklik, basiklik) ve Olgeklerin  i¢  tutarliligini
degerlendirmek amaciyla  gilivenirlik analizlerine

(Cronbach’s Alpha) yer verilmis 0,70 {izeri degerler kabul

edilebilir diizeyde giivenilirlik olarak yorumlanmistir.
Degigkenler arasindaki iligkileri test etmek amaciyla
dogrulayici faktor analizi ve yapisal esitlik modellemesi
kullanilmistir. Caligmanin temel hipotezini (psikolojik
giivenligin igyeri kiskangligi ile kotii niyetli yaraticilik
arasindaki iligkide araci rolii olup olmadig1) Bootstrapping
yontemi ile test edilmistir.

3.5. Smirhliklar

Arastrmanin bazi smurliliklart vardir. Arastirmadan elde
edilen bulgular, arastirma kapsaminda Hatay’daki ozel
sektor galisanlart ile sinirl tutuldugundan, sonuglarin biitiin
Ozel sektor firmalart icin genellenmesi séz konusu
olmamaktadir. Diger yandan bu caligma kesitsel (cross-
sectional) bir tasarima sahip oldugundan, neden-sonug
(causality) iliskisi kurulamamakta, kurulabilmesi igin
boylamsal/zamana yayilan (longitudinal) veya deneysel
caligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Katilimcilar 6zel sektor
calisanlaridir, bu nedenle sonuglarin tiim topluma (farkl
sektorler, yas gruplari veya kamuya) genellenmesi
metodolojik olarak sinirlidir. Tiim degiskenler 6z-bildirimle
Olglilmiistiir; bu da sosyal istenirlik yanliligina yol
acabilecek  bir  durumdur. Katilimeilarin = gercegi
gizlemelerinin veya olumlu gésterme egilimlerinin (social
desirability bias) oldugu unutulmamalidir.

4. Analizler ve Bulgular

4.1. Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri

Arastirma modelinin analizine gegmeden 6nce arastirmaya
iliskin olarak gegerlik ve giivenirlik analizleri asamasinda
aragtirmanin i¢ tutarlilik giivenirligi, birlesme gegerligi ve
ayrisma gecerligi ayr1 ayr1 analiz edilmistir. I¢ tutarlilik
giivenirligi analizi i¢in Cronbach Alfa ve birlesik giivenirlik
olarak ifade edilen CR “Composite Reliability” katsayilari
hesaplanmistir. Birlesme gegerligi analizi i¢in faktor yiik
degerleri ve agiklanan ortalama varyans AVE “Average
Variance Extracted” degerleri hesaplanarak incelenmistir.
Ayrisma gegerligi analizi i¢in Fornell ve Larckell ve HTMT
“Heterotrait-Monotrait Ratio” degerleri kullanilmistir. I¢
tutarlik giivenirligi analizinde Cronbach Alpha ve CR
degerlerinin 0,70°e esit ya da biiylik olmasi, faktor yiik
degerlerinin 0,70’e esit ya da biiylik ile 0,40 ile 0,70 arasinda
ise AVE degerlerinin kontrol edilmesi gerekir. AVE’nin
“aciklanan ortalama varyans degeri” 0,50 esit ya da biiyiik
olarak gerceklesmesi beklenmektedir (Hair vd., 2006; Hair
vd., 2014, Dogan, 2019). Tablo 1’de arastirmaya ait
degiskenlerin i¢ tutarlik giivenirligi ile birlesme gegerligi
analiz sonuglarina ait degerlere yer verilmistir.
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Tablo 1: Arastirma Modelinin Ol¢iim Sonuglar

Gizli ifadeler Faktor Cronbach Alfa CR AVE
Degiskenler Yiikleri Katsayisi Katsayisi Degerleri

iK1 0.779
K2 0.794

iK IK3 0.814 0,849 0,893 0,625
K4 0.769
K5 0.738
KNY1 0.683
KNY 2 0,751
KNY 3 0,714
KNY 4 0,730

KNY KNY 8 0.710 0,864 0,893 0,511
KNY 9 0,678
KNY 10 0,754
KNY 12 0,695
PG1 0,771

PG PG3 0,848 0,710 0,838 0,634
PG5 0,767

Tablo 1’de yer alan aragtirma modelinin 6l¢iim sonuglari ayristirma  gecerliliginin  saglandigi ortaya ¢ikmustir.

incelendiginde, Cronbach Alfa katsayilar1 0,710 ile 0,864
arasinda; CR katsayilar1 0,838 ile 0,893 arasinda
gerceklesmesi nedeniyle i¢ tutarlik glivenirliginin saglandig
tespit edilmistir. Faktor yiikk degerlerine bakildiginda 0,678
ile 0,848 arasinda degistigi; AVE degerleri 0,511 ile 0,634
arasinda degerlerini aldig1 anlagilmistir. Faktor yiiklerinin
0,40 ile 0,70 arasinda olmasi durumunda AVE ve CR
degerlerinin esik degerinin iizerinde olmas1 istenmekte, bu
degerin altinda olmasi durumunda ifadelerin modelden
cikarilmast gerektigi onerilmektedir (Hair, vd., 2014). Bu
kapsamda faktor yiikleri 0,40 altinda olan psikolojik
giivenlik (PG) Olcegine ait 3 madde ile kotii niyetli
yaraticilik 6lgegine ait 5 madde analizden ¢ikarilmistir.

Tablo 2: Fornell ve Larckell Kriteri ile hesaplanmis
Ayrisma Gegerliligi Sonug Degerleri

iK KNY PG
iK 0.791
KNY 0.415 0.715
PG 0.362 0.357 0.796
*%p<0,01

Tablo 2’de arastirma Olgeginin ayrigma gegerligi analiz
sonuglart degerlerine yer verilmistir. Fornell ve Larckell
(1981) ile Henseler vd., (2015), ¢calismadaki degiskenlerin
ortalama varyans degerlerinin “AVE” karekoki, gizli
degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarindan biiyiik
olmasi gerekmektedir. Tablo 3’te yer alan matrisin kdsegen
degerleri gizli degiskenlerin ig¢in hesaplanan AVE
degerlerinin karekokii olmakta ve bu degerlerin gizli
degiskenlerin birbirleri arasindaki korelasyon katsay1
degerlerinden biiyilk oldugundan arastirma Olceginin

Analizde elde edilen sonuglara gore calisanlarin isyeri
kiskangligr ile kotii niyetli yaraticilik (r = 0,715,p < 0,01)
arasinda, isyeri kiskangligi ile psikolojik giivenlik (r =
0,796,p < 0,01) arasinda ve psikolojik giivenlik ile kdotii
niyetli yaraticilik (r = 0,357,p < 0,01) arasinda anlamli
ve pozitif yonlii bir iliskinin oldugu sonucuna ulasiimistir.

Tablo 3: HTMT Kiriteri ile hesaplanan Ayrisma Gegerliligi
Sonugclari

iK KNY PG
iK
KNY 0.471
PG 0,467 0.451

Henseler vd., (2015), HTMT “Heterotrait-Monotrait Ratio”
kriterinin ~ c¢alismadaki  tim  gizli  degiskenlerin
korelasyonlarimin  ortalamasinin  ayni  degiskene ait
korelasyonlarin  geometrik ortalamasina boliinmesiyle
hesaplandigini, bu degerin 0,85’in altinda olmas1 gerektigini
belirtmistir. Tablo 3’teki HTMT degerlerine bakildiginda
aragtirma  Olgeginin  ayrisma  gecerliginin  saglandig1
sonucuna varilmistir.

4.2. Yapisal Esitlik Modeli

Aragtirmanin amacina uygun olarak literatlir taramasiyla
gelistirilen hipotezlerini test etmek igin varyans temelli
YEM modeli uygulanmig ve ¢alismanin analizi kismi en
kiigiik kareler yol analizi ile gerceklestirilmistir.
Arastirmadaki ~ Path  katsayilarinin  anlamliliklari,
“bootstrapping” yontemi kullanilmig ve Orneklemden
1000’er olmak iizere 6rneklem secilmis ve yapisal model
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olusturulmustur. Arastirmadaki analize yonelik varyans
temelli YEM modeli Sekil 2°de verilmistir.

Sekil 2: Arastirmadaki Varyans Temelli YEM Modeli

PG1 PG3

AN

aoo0 Q000 ooo0

KNY1
/'l':rqvw
K1 0362 (0.00%) o.oo-o/
EI.OOG KMY12
K2
0.000
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Sekil 2’de arastrma modelinin gizli degiskenlerle  Tablo 5’de arastirma modelinin path katsay1 degerlerine yer

arasindaki standardize edilmis regresyon katsayilariyla
istatistiksel acidan anlamliliklar1 ve gizli degiskenlerle olan
ifadeler arasindaki t istatistiki degerleri yer almaktadir.

verilmistir.

Tablo 5: Arastirmanin Varyans Temelli YEM Modelinin Path Katsayilari

Standardize

Degiskenler B Katsayisi Standart Hata t degeri P degeri Hipotezler
IK - KNY 0.330 0.069 4.781 0,000%**  Hi desteklenmistir
IK - PG 0.362 0.066 5.508 0,000%**  Ho desteklenmemistir.
PG - KNY 0.237 0.054 4.403 0,000%**  Hs desteklenmemistir.
IK - PG— KNY 0.086 0.026 3.306 0,000%**  Ha desteklenmistir.

p<0.05 *, p<0.01 **, p<0.001] ***

Aragtirmadaki modele yonelik olarak ilk agsamada path
katsayilarinin anlamliligi test edilerek hesaplanmustir. Tablo
5’te yer alan path Kkatsayilari incelendiginde, Isyeri
kiskanghigmin (IK) Kétii niyetli yaraticilik (KNY) {izerine
kurulan H1 hipotezinin desteklendigi (=0,330;p=0,000),
Isyeri kiskangligmin (IK) Psikolojik giivenlik (PG) iizerine
negatif yonde etkisinin oldugu ileri siiriilen H2 hipotezinin
desteklenmedigi ($=0,362;p=0,001), psikolojik giivenligin
(PG) Koétii niyetli yaraticilik (KNY) iizerine negatif etkisinin
oldugu ifade edilen H3 hipotezinin desteklenmedigi
(B=0,237;p=0,001) ve bu path katsayilarinin istatistiksel
acidan pozitif yonlii bir etkisinin oldugu belirlenmistir.
Araci etki analizinin belirlenmesi i¢in Boostrap yontemi
tercih edilmis ve analiz sonucu modeldeki aracilik etkiyi
belirlemek i¢in  VAF degerleri  hesaplanarak
yorumlanmistir.  Aracilik  etkisi  VAF=  (Dolayl
etki)/(Dolayli etki+Direkt etki) degeri ile hesaplanirken,
VAF<0,20 ise aracilik etkisinin olmadigini, 0,20
<VAF<0,80 ise kismi aracilik etkisinin oldugu, VAF>0,80
ise tam aracilik etkisinin oldugu seklinde agiklama

yapilabilmektedir (Chang, vd., 2019; Kara, Akbaba, Yakut,
Cetinel ve Pasli, 2023). Arastirmada isyeri kiskangliginin

kot niyetli  yaraticitlhik  iizerinde dogrudan  etkisi
(B=0,330;p=0,000) ve dolayl etkisi (f=0,086;p=0,001) ve
toplam etkisi (p=0,416;p=0,000) ve

VAF=0.086/(0,086+0,330)=0.2067 olarak hesaplanmaistir.
Bu durumda isyeri kiskan¢lhigmin kot niyetli yaraticilik
iizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin dolayl: etkisinin
VAF degeri degerlendirildiginde kismi aracilik etkisinin
oldugu Hj4 hipotezinin desteklendigi sonucuna varilmaistir.

5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Kiskanma, evrimsel psikolojiden (Arnocky, Ribout, Mirza
ve Knack, 2014) ekonomiye (Wang ve Zou, 2014) kadar
bir¢ok alanda arastirma konusu olmustur ve son yillarda
iizerinde en cok calisilan sosyal duygulardan biri haline
gelmistir (DeSteno, 2004). Ancak yonetim alaninda gordiigii
ilgi smirli kalmig ve igyerindeki iliskilerde ciddi sonuglar
dogurma potansiyeli olmasina ragmen profesyonel
hayatimizdaki roliinii anlamaya yonelik az sayida arastirma
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yapilmistir (Vecchio, 2000; Dogan ve Vecchio, 2001). S6z
konusu potansiyelinden dolay1, kiskanglik duygusunun
arastirilmasinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Ciinkii bu
duygunun var oldugu bir ortamda ii¢ tarafin da (kiskanan
birey, kiskanilan birey ve rakipler) olumsuz olarak
etkilenme ihtimali s6z konusudur. Kiskanglik, ilgili baglikta
da belirtildigi gibi, is arkadaslar1 arasindaki iletisimi
engelleyebilmekte, davranigsal yanlis yorumlamalara yol
acabilmekte ve yikict davranislart tetikleyebilmektedir
(Kim, Jung ve Lee, 2013). Nitekim bu calisma isyerleri i¢cin
istenmeyen sonuglar dogurabilecek kiskanglik olgusunu ve
kotii niyetli yaraticilikla iligkisini inceleyerek alandaki
boslugu doldurmay1 amaglamaktadir. Bu ¢ercevede ¢aligma,
kiskanghgm  Orgiitlerde  yaratict  siiregleri  nasil
sekillendirdigine iligkin literatiire derinlik kazandirmakta;
psikolojik giivenligin roliinii kosullara bagli bir bilesen
olarak ele alarak teorik bir agiklama sunmaktadir.

Arastirmada gelistirilen hipotezler, PLS tabanli yapisal
esitlik modellemesi (PLS-SEM) SmartPLS kullanilarak test
edilmistir. Analiz sonucunda isyeri kiskanghiginin kotii
niyetli yaraticilik {izerindeki etkisi pozitif ve anlaml
bulunmustur. Buna goére HI desteklenmistir. Bulgular,
igsyerinde kiskancglik diizeyi arttik¢a calisanlarin zarar verme
niyeti iceren yaratict fikir {iretme egilimlerinin de
yiikseldigini gostermektedir. Bu sonug literatiirle de
tutarhidir (Andries, 2011; Hao vd., 2016; Khan vd., 2021).
Bu bulgu, kiskan¢lhigin sadece yikict bir duygu olmadigy;
Ozellikle statii/sosyal karsilastirma baglaminda rekabet
(Festinger, 1954) ve yaklagim motivasyonunu (Elliot, 1999)
tetikleyerek yaratici diisiinme siireglerini canlandirabildigi
yoniindeki yaklagimla uyumludur. Kiskanglik, bireyi basa
¢tkma ve ‘Gtekini yakalama veya geride birakma’ amach
yogun hedef odakliliga ve risk almaya itebilmektedir. Bu
slirecte ortaya ¢ikan yaratici liretim, isyerindeki etik sinirlar
zayif veya belirsiz oldugunda zarar verme niyetiyle
bicimlenerek kotii niyetli yaraticiliga odaklanabilmektedir.
Bagka bir deyisle, kiskanglik kaynakli yiiksek uyarilma ve
rekabet baskisi, fikir sayisinin ve orijinalli§inin artmasina
yol agarken, niyet bileseni bu yaraticiligin yoniinii olumsuz
tarafa gevirebilmektedir.

Ikinci olarak “Isyeri kiskangligi, calisanlarin psikolojik
glivenlik diizeylerini negatif yonde etkiler.” Hipotezi
incelenmis (H2) ve negatif yonde bir etki beklenirken pozitif
yonlii bir etki oldugu goriilmiis ve reddedilmistir. Isyeri
kiskangligr ile psikolojik giivenlik iligkisinin beklenenin
aksine pozitif ¢ikmasi, kiskanglik olgusunun yapici/kétiiciil
ayrimi dikkate alinmasiyla agiklamak mimkiindiir.
Kiskanglik ile ilgili literatiir, kiskanmayi iki tiir olarak ele
almis ve kotiiciil (malicious) ve yapici/6zendiren (benign)
ayrimint vurgulamaktadir (Van de Ven, Zeelenberg ve
Pieters, 2009). Her iki tiirde de, birey yasadigi rekabet
dezavantajim asmaya galisir ancak iyi huylu kiskanma,
kisinin kendi pozisyonunu gelistirmeyi (moving-up)
amaglarken, kot huylu kiskanma, {istin durumda olan
rakibin pozisyonunu zayiflatmay1 amaglamaktadir. Baska
bir ifadeyle yapici kiskanglik bireyde “yukar1 dogru hareket
etme” ve Oz-gelisim motivasyonu yaratabilir ve bu

motivasyon daha fazla agiklik, geri bildirim alma ve
paylasim davranislariyla birlestiginde ekip icinde psikolojik
giivenligi de besleme potansiyeline sahip olmaktadir.
Dolayistyla arastirmaya katilan bireylerde yapici bilesenin
baskin oldugu varsayildiginda igyeri kiskanghigi ile
psikolojik giivenlik yolunun pozitif ve anlamli gériinmesi
kuramsal olarak tutarli oldugu seklinde yorumlanabilecektir.
Ampirik bulgular yapici kiskangligin bireyleri 6z-gelisime,
daha ¢ok caligmaya ve performans artirmaya sevk ettigini,
bilgi saklamay1 azalttigint (Su ve Chen, 2023), isbirligi ve
O0grenme i¢in olumlu ve yardimsever davraniglara (Tai,
Narayan ve McAllister, 2012) neden olabilecegini
gostermektedir. Bu da psikolojik giivenligi destekleyen
seffafliga (agikliga), geri bildirim mekanizmalarina karsilik
gelmektedir. Bulgular, kiskangligin uygun iklim ve
mekanizmalar  altinda  olumlu  orgiitsel  ¢iktilara
evrilebilecegine isaret etmektedir. Orgiitsel etik iklim, adalet
algist ve liderlik tarzt bu motivasyonlarin hangi yone
evrilecegini belirleyen temel faktorlerdendir. Dolayisiyla bu
sonug, isyeri kiskancliginin orgiitsel baglamda yalnizca
tehdit ve sabotaj ile degil, ayn1 zamanda gelisim arayis1 ve
performans artirma motivasyonuyla da
iligkilendirilebilecegini ortaya koyarak literatiirdeki yapici
(benign) kiskanglik algisinin 6nemine isaret etmektedir. Etik
standartlarin zayif, hedef baskisinin yiiksek ve gozetimin
siirli oldugu ortamlarda ise, kiskangligin tetikledigi yaratici
enerji, zarar verme amagh ¢6ziimlere daha kolay
dontisebilmektedir.

Ugiincii olarak “Psikolojik giivenlik, ¢aliganlarin kotii
niyetli yaraticilik diizeyini negatif yonde etkide etkiler”
seklinde  belirlenen H3  hipotezi incelenmis ve
reddedilmistir. Psikolojik giivenlik ekip i¢inde risk almay1
miimkiin kilan ortak bir inang, Orgiitsel bir iklimdir;
calisanlar fikirlerini daha kolay soyler, hatalarini, itirazlarini
veya sira dig1 diisiincelerini dile getirirler ve ydneticilerin
reddetmelerine ragmen fikirlerini siirdiirebilirler. Ciinki
psikolojik giivenlik, ¢alisanlarin cezalandirilma korkularini
azaltarak, kurallar1 esneten, geleneksel siireclere uymayan
yaratici ¢oziimleri dile getirme cesaretlerinin artmasini
saglayabilir. Simirlar1  zorlayan fikirleri daha rahat
sOylemeleri sonucu normdisi denemelere alan agabilir.
Calisanlarin ~ yonetimsel denetimin esnedigi  hissine
kapilmalarina, “nasil olsa bir tepki almayiz” diislincesinin
giiglenmesine yol agabilir. Once deneyip sonra diisiinmeye
yonelik bir siirecin baglamasini destekleyerek, hizli ve
kontrolsiiz yaratic1 girisimlerin olusmasina, prosediirlerin
ikinci plana atilmasina, hizli iretilen ¢odziimlerin
uygulanmasimin hizlanmasina neden olabilir. Bu durum,
orgiit i¢inde inovatif ama ayni zamanda normlar1 ihlal
edebilecek yaratict davraniglarin  ortaya  ¢ikmasini
kolaylagtirabilmektedir. Dolayisiyla literatiir bu iklimin,
kural ihlalci yaratict (creative/ constructive deviance),
davraniglara zemin hazirlayabildigini One siirmektedir.
Baska bir ifadeyle kotii niyetli yaraticilik bazi baglamlarda
bu “norm-disilik” kanalindan beslenebilir; dolayisiyla iligki
yoniinin  pozitif ¢ikmast sasirtict  goriilmemektedir
(Edmondson, 1999). Ayrica etik psikoloji literatiiriinde,
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belirli iklim ve kosullarda ¢alisanlarin “6rgiit yararina etik
dis1 davranis” (UPB) gosterebildigi; yani amag “iyi” goriilse
bile kurallarin esnetildigi belirtilmektedir (Mo, Lupoli ve
Newman, 2023). Boyle ortamlarda “yaratici fakat zarar
verici/etik dig1” ¢oziimlerin ortaya ¢ikmasi kolaylasabilir.
Kot niyetli yaraticiligin baglamsal (istismarci liderlik,
olumsuz cevresel algilar, rekabet tehdit algisi) ve kisisel
(makyavelcilik gibi kisilik 6zellikleri) egilimlere duyarl
dogasi dikkate alindiginda, giivenli ifade iklimi altinda farkl
etik iklimler veya karanlik kisilik oOzellikleri mevcut
oldugunda bu norm-dis1 yaratici kanalin kotii niyetli yaratici
ciktilara yonelmesi olast olmaktadir (Edmondson, 1999).
Etik liderlik, yonetsel agiklik, faydaci etik iklim, yiiksek
psikolojik giivenlik algis1 gibi faktorler kural ihlalinin
maliyetsiz algilanmasi gibi fikirlerin ortaya ¢ikmasina neden
olabilir ve ekibin etik-dis1 karar ve davranislara yonelmesini
kolaylastirabilmektedir (Shang ve Yang, 2022; Hongyu,
Jiali ve Zhisong, 2024). Ozetle psikolojik giivenlik, norm-
dis1 yaratici davraniglara alan agarak; bazi etik iklim ve
kisilik kosullarinda zarar verme yoOnelimli ¢oziimlere/kotii
niyetli yaraticiliga evrilebilir. Dolayisiyla psikolojik
giivenlik, niyetin yoniinii degistirmede tek basina yeterli
olamayabilmektedir. Psikolojik giivenligin literatiirde
yaygin olan olumlu cer¢evesi yerine, bu ¢alismada ortaya
cikan sonuglar psikolojik giivenligin tek yonli olumlu bir
iklim olmadigini, norm-dist davraniglar: da destekleyen g¢ift
yonlii bir yapida oldugunu géstermektedir. Bu durum teorik
acidan onemli goriilmektedir ¢linkdi psikolojik gilivenligin
iyi veya koti c¢iktilar iretmesinin, o iklimdeki etik
standartlara, liderlik tarzina, adalet algisina bagli oldugunu
gostermektedir.

Son olarak, “Psikolojik giivenlik, isyeri kiskancligt ile kotii
niyetli yaraticilik arasindaki iliskide araci (mediatdr) bir rol
iistlenir.” H4 hipotezi incelenmis ve hipotez desteklenmistir.
Dolayistyla psikolojik giivenlik, igyeri kiskanclig: ile kotii
niyetli yaraticilik arasindaki iliskide anlamli bir araci rol
iistlenmektedir. Bulgular, kiskan¢hgm koti  niyetli
yaraticilig1 yalnizca dogrudan artirmakla kalmadigini, ayni
zamanda psikolojik giivenlik {izerinden dolayli olarak da
artirdigmi gostermektedir. Daha Once bahsedildigi gibi
psikolojik gilivenlik kigileraras: risk almayi ve norm-disi
denemeleri miimkiin kilmaktadir. Bunun sonucunda
calisanlar fikirlerini ¢ekinmeden denerler ve ‘kural esneten’
yaratici stratejilere daha rahat basvururlar. Kiskanglik,
ozellikle statii/performans karsilagtirmalarinda rekabet ve
“yukar1 dogru hareket etme” motivasyonunu artirabilir. Bu
motivasyon, yaraticl ama zarar verici ¢oziimlere yonelebilir.
Bu c¢ercevede psikolojik giivenligin sagladig1 ifade
giivenliginin, bazi kosullarda (6r. etik iklimin zayifligi,
adalet algisinin diigiik olmasi, rekabet¢i hedef baskisi,
karanlik kisilik egilimleri) kiskanchigin tetikledigi yaratici
enerjinin kotiictil kiskangliga doniismesini
kolaylastirabilecegi soylenebilir. Menon ve Thompson
(2010) da igyerinde kiskanglik nedeniyle iggdrenler arasi
iliskilerin zarar gorebilecegine ve sabotajc1 davranislara
neden olabilecegine dikkat ¢ekmistir. Bu noktada etik siire¢
bariyerleri (akran incelemeleri, 6n-onay/ ¢ift géz/cift imza

prensibi) olusturulmasi yaratici fikir iiretimi devam ederken
koti  niyetli alternatif fikirlerin hayata gecirilmesini

zorlagtirabilecektir.  Ekip i¢i  psikolojik  giivenlik
korunurken, net bir etik iklim olusturulmasi ve
giiclendirilmesi  yaraticiligin  yoniinii  6rgiit  yararina

cevirebilecektir. Liderlik tarzinin etik ve destekleyici olmasi
ve adalet algisinin artirilmast bu aracilik mekanizmasinin
yonlini belirleyen 6nemli moderatoér kosullaridir. Ayrica
yoneticiler ~ calisanlarina  zgiiven asilama,  ve
zaman/performans baskilarint yonetme yoluyla da bu
olumsuz durumlari 6nleyebileceklerdir.

Tiim riskler géz 6niinde bulunduruldugunda yoneticilerin
dikkat etmeleri gereken Onemli noktalar bulunmaktadir.
Bulgular, yoneticilerin hem kiskanglik iklimini hem de
psikolojik giivenligi ayn1 anda yonetmeleri gerektigini
gostermektedir. Oncelikle ise alim siireclerinde etik karar
ornek olaylar1 g¢ercevesinde miilakatlar yapilmali, alim
sonrasi ¢atisma ve rekabet yonetimi egitimleri verilmelidir.
Calisanlar beceri, yetenek ve yetkinliklerini arttirdik¢a
0zdegerlendirmeleri sonucunda doyuma ulastiklar: takdirde
kiskanglik duygularinin azalacagi dngoriilmektedir. Diger
yandan terfi/prim kriterleri yazili ve Olgiilebilir hale
getirilmeli, esitlik ilkeleri belirlenmelidir. Digerini ge¢gmeye
odakli bireysel yariglart 6zendirmek yerine “Ogren ve
uygula” hedeflerini kapsayan takim bazli ddiiller
kullanilmahdir. Etik iklim saglanirken etik davranis
kilavuzu, ornek olaylar hazirlanarak “ne yapilmali, ne
yapilamaz” gseklinde listeler olusturulmali ve sik sik bu etik
kurallar hatirlatilmalidir. Etik normlar1 goriiniir kilmak ve
adalet algisim1 artirmak, igyeri kiskangligi-psikolojik
giivenlik-kotlii niyetli yaraticilik iligkisinin riskli kismini
zayiflatacagi icin etik iklim ve adalet gii¢lendirilmelidir.
Boylece kiskangligin yaratict potansiyeli olumlu yoéne
cevrilirken, kotii niyetli yaraticiligin olusma ve yayilma
olasiligt anlamli bi¢cimde azaltilabilecektir. Etik ihlallerin
olustugu durumlarda net yaptirimlar uygulanmali, olay
sonrasindaki siireglerde ise suglayici tutumlar yerine dgretici
sekilde yaklagim gdsterilmelidir. Yaratic1 ancak riskli olan
fikirler orgiit i¢cinde yayginlagmadan once kiigiik bir pilot
caligmasi yapilmalidir. Riskli kararlar alinirken, inceleyen
ve onaylayan olmak iizere iki farkli aktoriin siirece dahil
edilmesi saglanmalidir. Isyeri iginde kiskangliga neden
olabilecek faktdrlerin varligi incelenmeli varsa bu
gostergeler diizenli araliklarla takip edilmelidir. Ayrica
proaktif c¢atigma ¢6zme tekniklerinin orgiit iginde
Ogretilmesi ve uygulanmasi gerekli goriilmektedir. Son
olarak yoneticilerin kiskanglik davranigini hedef alan
danmigmanlik programlar1 hazirlayarak, ¢alisanlarin isyeri
kiskangliginin yikici etkileriyle basa ¢ikmay1 6grenmelerini
saglayabilecekleri diisiiniilmektedir.

Calismanin  sonuglari, belirtilen smirliliklar  15181nda
baglama 6zgii olarak yorumlanmalidir. Gelecekte yapilacak
calismalarin c¢ok-kaynakli, boylamsal ve daha genis
kapsamli modellerle stnanmasi 6nerilmektedir.
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Extended Summary
Theoretical Background and Purpose

Workplace envy refers to feelings of dissatisfaction and
perceived unfairness that arise when individuals compare
themselves with colleagues who receive greater recognition,
rewards, or status (Smith & Kim, 2007). Such emotions may
trigger harmful behaviors such as retaliation or attempts to
prove superiority (Andries, 2011). Prior studies have shown
that envy fosters a desire for control and power, increasing
the likelihood of generating creative but destructive ideas
(Khan et al., 2021; Hao et al., 2016). From the perspective
of Social Exchange Theory (Blau, 1964), envy influences
employees’ relational expectations and behaviors, often
encouraging the use of creativity for self-interest or harm.
Therefore, it was hypothesized that workplace envy
positively affects malicious creativity (H1).

Envy also undermines fairness and belonging, concepts
central to psychological safety (Festinger, 1954).
Psychological safety is defined as the perception that one
can express opinions, share ideas, and make mistakes at
work without fear of punishment (Edmondson, 1999). As
envy fosters competition and defensiveness, it was expected
to reduce psychological safety (H2). In turn, higher
psychological safety is assumed to reduce malicious
creativity by encouraging ethical and cooperative forms of
creativity (Hu & Zhao, 2016; Kim & Kim, 2020). Thus,
psychological safety was hypothesized to negatively
influence malicious creativity (H3). Finally, psychological
safety was proposed to mediate the relationship between
workplace envy and malicious creativity (H4).

Methodology

The research model was based on Affective Events Theory
(Weiss & Cropanzano, 1996), which explains how
workplace events shape emotions and subsequent behaviors.
In this study, workplace envy was considered a negative
affective trigger, while psychological safety was expected to
mediate its effect on malicious creativity.

The sample consisted of 470 private-sector employees in
Hatay, Tiirkiye, selected through convenience sampling. Of
these, 244 were women and 226 were men.
Demographically, 32.2% were aged 31-35, 43.4% were
married, and 56.6% were single. Regarding education,
55.7% held a bachelor’s degree and 17.4% a postgraduate
degree. In terms of experience, 27.7% had 6—10 years, while
25.1% had 3-5 years of work experience.

Data were collected using validated scales: the Workplace
Envy Scale (Vecchio, 2000; Turkish adaptation by Arl et
al., 2018), the Psychological Safety Scale (Edmondson,
1999; adapted by Biilbiil et al., 2022), and the Malicious
Creativity Scale (Hao et al., 2016; Turkish adaptation by
Akben et al., 2024). All measures were rated on a 5-point

Likert scale. Ethical approval was obtained from the
Osmaniye Korkut Ata University Ethics Committee
(Decision No: E.238571, 16.06.2025).

Findings

Data were analyzed using SmartPLS software. Reliability
analyses showed Cronbach’s alpha values above 0.70,
indicating acceptable internal consistency. Hypotheses were
tested with Structural Equation Modeling and bootstrapping.

The results indicated that workplace envy positively and
significantly affected malicious creativity (B = 0.330; p <
0.001), supporting H1. Unexpectedly, workplace envy also
showed a positive effect on psychological safety ( = 0.362;
p < 0.001), rejecting H2. Likewise, psychological safety
positively influenced malicious creativity (B = 0.237; p <
0.001), contrary to H3. Mediation analysis, however,
revealed that psychological safety partially mediated the
relationship between envy and malicious creativity, with a
VAF value of 0.207, thereby supporting H4.

Discussion

These findings suggest that envy is not inherently
destructive but may include both benign and malicious
forms (Van de Ven et al., 2009). Benign envy can motivate
self-improvement, openness, and collaboration, which may
explain the unexpected positive link between envy and
psychological safety. Similarly, the positive relationship
between psychological safety and malicious creativity may
reflect contexts where safe climates encourage risk-taking
and creative deviance, which, under weak ethical conditions,
may manifest in harmful creativity (Edmondson, 1999; Mo
etal., 2023).

Overall, the study demonstrates that workplace envy
increases malicious creativity both directly and indirectly
through psychological safety. This highlights the dual role
of psychological safety: while fostering openness and
creativity, it may also unintentionally provide room for
norm-breaking and harmful creative outputs if
organizational ethics and justice are weak.

Limitations and Future Directions

The study is limited to self-report and cross-sectional data
collected from private-sector employees in Hatay,
restricting generalizability and causal inference. Future
research should employ longitudinal or experimental
designs with broader and multi-source samples.
Furthermore, examining the moderating roles of
organizational justice, ethical climate, and leadership styles
could provide a deeper understanding of how envy and
psychological safety interact to influence creative outcomes.

Conclusion

This study contributes to the literature by empirically
examining the mediating role of psychological safety in the
relationship between workplace envy and malicious
creativity. The findings emphasize the importance of
strengthening ethical climates and perceptions of fairness in
organizations to direct the creative potential of envy toward
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constructive rather than destructive outcomes.



