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OZET

DURMUS, ibrahim. Kurum Yéneticilerinin Etik Liderlik Davramslar ile
Cahisanlarin Kuruma ve Yéneticilerine Olan Sadakatlerinin imrenme ve Kiskanghk

Davramslar1 Moderatorliigiinde Akademik Basar1 Cabalari Uzerindeki Olasi

Etkilerinin incelenmesi, Doktora Tezi, 2021, (XVI1I + 193)

Akademisyenlerin akademik basari1 ¢abalarini etkileyebilecek birgok faktor soz
konusudur. Calismada, yoneticilerin etik liderlik davranisi, akademisyenlerin
kurumlarina ve yoneticilerine olan sadakati ile calisma arkadaslarini kiskanma ve
imrenme davraniglar1 arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amag
cergevesinde, 609 akademisyen tlizerinde gercgeklestirilen arastirmada, bir model
olusturulmus ve arastirma degiskenlerine iliskin dl¢ek sorular1 gelistirilmistir.

Arastirmadaki iliskiler incelendiginde; yoneticilerin etik liderlik davraniglarinin
akademisyenlerin akademik basar1 cabalari tizerinde olumlu bir toplam etkiye sahip
oldugu goriilmiistiir. Yoneticilerin etik liderlik davraniglarinin akademisyenlerin hem
kurumlarina olan sadakatine hem de yoneticilerine olan sadakatine olumlu bir etkisi
oldugu gozlemlenmistir. Akademisyenlerin kurumlarina olan sadakatlerinin akademik
basar1 ¢abalar1 ilizerinde olumlu etkisinin oldugu goriilmistiir. Akademisyenlerin
kiskanclik davranislarinin akademik basar1 c¢abalar1 {izerinde olumsuz, imrenme
davraniglarinin ise olumlu etkisi oldugu sonuglarina erisilmistir. Akademisyenlerin
kurumlarina olan sadakatlerinin akademik basar1 ¢abalar1 lizerindeki etkisinde imrenme
davraniginin moderator etkiye sahip oldugu gdzlemlenmistir. Aragtirmada yoneticilerin
etik liderlik davranmiglarinin akademisyenlerin akademik basar1 gabalar1 iizerindeki
etkisinde akademisyenlerin kurumlarina olan sadakatlerinin araci etkiye sahip oldugu

sonuglarma ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Akademik Basar1 Cabasi, Etik Liderlik Davranisi, Imrenme
ve Kiskanglik, Kuruma Sadakat, Yoneticiye Sadakat.
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ABSTRACT

DURMUS, ibrahim. Examining the Possible Effects of Ethical Leadership
Behaviours of Corporate Managers and Employees' Loyalty to the Institution and
to their Managers Moderated by Their Envy and Jealousy Behaviours, PhD Thesis,
2021, (XVII +193)

There are many factors that can affect academic success efforts of academics. In
the study, it is aimed to determine the relationships between the ethical leadership
behaviour of the managers, the loyalty of the academicians to their institutions and
managers, and the behaviours of envy and jealousy to their colleagues. Within the
framework of this purpose, a model was created and scale questions related to research
variables were developed in the research conducted on 609 academicians.

When the relationships in the research are examined; It has been seen that the
ethical leadership behaviours of the administrators have a positive total effect on the
academic success efforts of the academicians. It has been observed that the ethical
leadership behaviours of the administrators have a positive effect on the loyalty of the
academicians to both their institutions and their managers. It has been observed that the
loyalty of academicians to their institutions has a positive effect on academic success
efforts. It has been concluded that the jealousy behaviours of the academicians have a
negative effect on their academic achievement efforts, while the envy behaviours have a
positive effect. It has been observed that envy behaviour has a moderator effect on the
effect of academics' loyalty to their institutions on their academic achievement efforts. In
the research, it was concluded that the ethical leadership behaviours of the administrators
have a mediating effect on the academic success efforts of the academicians, and the

loyalty of the academicians to their institutions.

Keywords: Academic Achievement Effort, Ethical Leadership Behaviour, Envy
and Jealousy, Loyalty to Institution, Loyalty to Manager.
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GIRIS

Universitelerin uluslararasi hareketlilikleri ve isbirlikleri ile ilgili siiregleri kiiresel
Olgekte siralamalari, 6grenciler ve personelleri kullanilarak gerceklestirilmektedir (Jons
ve Hoyler, 2013: 46-47). Personeller agisindan degerlendirildiginde tiniversitelerin
igbirlikleri agisindan ortak kurumsal gelenekleri ve paylasilan degerleri, organizasyon
tiyelerine anlam ve biitiinliik saglamanin yaninda baglilik, sadakat ve alisilmisin disinda
bir ¢aba ortaya koymalarinin saglanmasi ile gerceklesmektedir (Dill, 1982: 309). Bu
cercevede TUniversitelerde faaliyette bulunan akademisyenlerin akademik basari
cabalarina etki edebilecek faktorlerin ortaya koyulmasi hem ulusal hem de uluslararasi
hareketlilik i¢in olduk¢a 6nemli sonuglar dogurabilir. Zira akademisyenlerin akademik
ilerlemeleri i¢in hem bugiinkii faaliyetleri (akademik ve idari) hem de gelecege yonelik
amaglart acisindan dikkate alindiginda akademik basar1 cabasi kavrami oldukca
Oonemlidir.

Akademik basar1 agisindan gecmiste ¢esitli tiirden incelemelerin yapilmasi,
gerceklestirilen arastirmalara Onciiliik etmek ile birlikte bazi1 deneyim ve davraniglarin da
ortaya koyulmasini saglar (Alpert ve Haber, 1960: 208). Ornegin zor olan gdrevlerde
ozellikle akademik alanda basari1 elde edebilmek genel olarak hedeflere giden birden fazla
yol ortaya koyabilmeyi gerektirir (Snyder vd., 2002: 820). Ayrica buna benzer
durumlarda bireylerin ¢abaya olan pozitif inanglar1 daha iyi performans gostermelerine
katkida bulunurken cabaya olan negatif inanglar1 ise daha olumsuz performans
sergilemelerine yol agabilmektedir (Tempelaar vd., 2015: 114). O halde ¢abanin
performans ile olan bu dogrusal iliskisi akademik calisma ortaminda calisanlarin basari
cabalarinin biitiinselligine katki saglayabilir. Akademisyenlerin performanslari agisindan
sergiledikleri ¢aba dikkate alindiginda, onlarin daha basarili olabilmeleri ve akademik
calisma ortamlarinda bu basar1 c¢abalarina etki edebilecek degiskenlerin neler
olabilecegini  belirleyebilmek aragtirmanin temel sorunsalini olusturmaktadir.
Akademisyenlerin kurumlarima yonelik yaklagimlari, yoneticilerinin rolii ve calisma
arkadaslar1 (diger akademisyenler) ile olan etkilesimi arastirma sorunsalinin
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organizasyonlarindaki performanslari agisindan akademik basari ¢cabalarina yonelik fazla
bir aragtirmaya yer verilmedigini gézlemlenmistir. Ayrica akademisyenlerin akademik
basar1 ¢abalarinin belirleyicilerinin neler olabilecegine yonelik biitiinsel olarak herhangi
bir arastirmaya rastlanilmamis olmasi da bu kavramin 6nemini daha da artirmaktadir.
Literatiirdeki bu bosluk dikkate alinarak arastirmada akademisyenlerin egitim ve
akademik faaliyetlerinde olduk¢a Onemli bir kisminda yer alan akademik basari
cabalarina etki edebilecek temel faktorlerin neler olabilecegi arastirilmaktadir.

Universiteler genellikle bir ‘akademisyenler toplulugu’ olarak ifade edilmektedir
(Lewis ve Altbach, 1996: 255). Bu akademisyenler toplulugu, geleneklerin, siirekli
istikrarin ve giivenin 6nemli yansimalart oldugu sosyal kurumlardir (Smith, 2008: 350).
Bu sosyal kurumlarda yeni diizende agikca bireysel ve kurumsal rekabetin daha fazla
oldugu ve bireysel basarilar i¢in iist diizey bir rol istlenildigi anlasgilmaktadir (Kwiek,
2015: 1367). Bu roller ¢ercevesinde liniversitelerde faaliyette bulunan akademisyenlerin
akademik ilerleme kaygilar1 neticesinde isyerlerinde akademik basari ¢abalara etki
edebilecek bircok faktor olabilir. Arastirmada bu faktorler; yoneticilerin etik liderlik
davraniglari, akademisyenlerin yoneticilerine olan sadakatleri, akademisyenlerin
kurumlarina olan sadakatleri ile ¢aligma arkadaslarini kiskanma ve ¢alisma arkadaglarina
imrenme davranislarinin etkileri ortaya koyulmaya calisilmistir.

Universiteler gibi biiyiik organizasyonlarda, calisanlarin etik standartlarini
koruyan bir ¢aligma ortami saglayabilmek i¢in liderlere ihtiya¢ vardir (Okan ve Akyiiz,
2015: 155-156). Bu agidan giinden giine egitim ve arastirmanin degerinin igsellestirilmesi
ve Universitelerin hem kendi i¢lerinde hem de toplum i¢in yararli olan egitim ve arastirma
amaclarindan dolayr yoneticiler, hizmet icin ‘/iderlik rolii’ sergileyebilmektedirler. Bu
durum kurumun gelisimi, ilerlemesi, itibar1 ve gelecegi i¢in oldukca 6nemlidir (Poff,
2004: 214). O halde hem yoneticinin liderlik rolii hem de etik degerlerin korunmasina
yonelik faaliyetlerin organizasyona 6nemli katkilar1 olacaktir. Bu durum organizasyon
icerisinde faaliyette bulunan akademisyenlerinde yoneticileri tarafindan etik standartlara
uygun olarak desteklenmelerini, organizasyon amaglari i¢in zorunlu hale getirebilir.

Etik liderlik davranis1 giinden giine siirekli olarak birgok aragtirmacinin dikkatini
cekmektedir (Kalshoven vd., 2012: 3). Bu durum etik liderligin farkli kiiltiirlerde nasil
ifade edildigini ve algilandigin1 dikkate alarak orgiitsel sonuglar iizerindeki muhtemel
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giinimiizde etik davranmak seffaflik ve hesap verilebilirlik agisindan kurumlar igin
oldukga 6nemli hale gelmistir. Bunun i¢in arastirmacilar bu konuya iligkin nicel ve nitel
arastirmalar gergeklestirerek etik liderligin kurum tizerindeki etkisini incelemelidirler
(Celik vd., 2015: 59). Bu ac¢idan etik liderlik davranisinin akademisyenler tizerindeki
etkileri aragtirilabilir. Bu sebeple etik liderligin akademisyenlerin akademik basari
cabalar1 ve sadakatleri lizerindeki etkileri organizasyonlarin genel amaclar1 acisindan
onemli sonuglar ortaya koyabilir.

Hemen hemen biitiin organizasyonlarda calisanlar hayati bir kaynaktir ve
islerinden memnun ve islerine sadik iseler onemli bir mekanizmay1 temsil ederler (Waqas
vd., 2014: 142). Organizasyonlarda isleri ile bag olusturan ¢alisanlar organizasyonlarina
kars1 bir sorumluluk veya sadakat duygusu hissedebilirler (Hogan vd., 2013: 368). Bu
acidan g¢alisanin organizasyon sadakati, organizasyona psikolojik baglilik ve artan is
tatmini neticesinde gelisir. Daha sonra calisanin organizasyona sadakati genel bir
duygusal tutuma doniisiir. Bagka bir ifade ile calisan calisma ortamindan ne kadar
memnun olur ise genel olarak organizasyonuna karsi bir sadakat duygusu gelistirme
olasiligi 0 kadar artar (Rajput vd., 2016: 2). Bu durum galisanin organizasyon sadakatinin
belirli bir siirece bagli olarak gelisebilcegini gostermektedir. Yani organizasyon
icerisinde calisan yonelik olumlu degisimler sadakate katki saglarken, olumsuz
degisimler calisan sadakatini diisiirebilir.

Calisma ortamlarinda varolmalar1 kabul edilmelerine ragmen kiskanclik ve
imrenme davranislari orgiitsel bilimlerde ihmal edilen konular igerisinde yer almaktadir.
Calisanlardaki kiskanglik ve imrenme davraniglar1 ¢alisanlarin duygu alani igerisinde
anlamli yapilar olusturur (Vecchio, 2000: 172). Bu yapilar dikkate alinarak
organizasyonlarda caligsanlar tarafindan yasanan kiskanclik ve imrenme davranislarinin
cogu gecici olmakla birlikte bu duygular yoneticiler tarafindan ihmal edilir ise birim
performansini islevsiz hale getirebilir. Bu duygular organizasyondaki durumsal
faktorlerin yaninda organizasyon disinda da c¢alisanlarin duygularini etkileyebilir.
Calisma ortaminda kiskanglik ve imrenme davranislari stres, dedikodu, verimsizlik,
siddet ve sabotaj gibi ciddi sonuglara sebep olabilir. Organizasyonda bu olumsuz
duygular etkileyen faktorler arasinda ise is kalitesi, i3 uyumu ve grup dinamikleri yer
alabilir. Ayrica ¢agdas insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, yaslanan isgiicii, yeniden
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olasiligin1  artirabilecegi vurgulanmaktadir (Dogan ve Vecchio, 2001: 63).
Organizasyonlardaki kiskanglik ve imrenme davraniglarina iliskin kiiltiirel farkliliklar bu
kavramlarin farkli algilanabilecegini de ortaya koymaktadir. Bazi toplumlar 6zellikle
imrenme davramisin1  (imrenilecek  davranis  sergilemek agisindan) olumlu
algilayabilmektedirler. Bu sebeple organizasyonda faaliyette bulunan akademisyenlerin
birbirlerine karsi sergiledikleri kiskanglik ve imrenme davraniglari akademik basari
cabalari iizerinde etkili olabilir.

Ihtiyac kuramlari, davramis1 harekete geciren i¢ faktorlerin neler oldugunu
belirlemeye ¢alisir. Thtiyaclar, davranisi uyandiran fizyolojik ve psikolojik eksikliklerden
olusur. Bu ihtiyaclar giiclii ya da zayif olabilir ve ¢evresel faktorlerden etkilenirler. Bu
sebeple insanlarin ihtiyaglari zamana ve yere gore degisebilir (Ramlall, 2004: 53).
Maslow motivasyon kuraminda bireylerin tiim ihtiyag¢larini karsilasalar bile kendilerine
uygun olan eylemi yapmadiklar siirece ¢ogu zaman hosnutsuz ya da huzursuz
olabileceklerini ifade etmistir (Maslow, 1943: 382).

Literatiirde Kunkel ve Nagasawa davranis modelinde mevcut olan kosullarin
geemis tecriibelere bagli olarak gelecekte olmasi muhtemel olaylar hakkinda bilgi
sagladigini ve bu durumun mevcut olan davranis ile ortaya koyuldugunu ifade etmislerdir
(Kunkel ve Nagasawa, 1973: 533). Bandura ise davranisin ¢evreden etkilendigini ve
cevredeki bazi durumlarin kismen kisinin kendi yaraticiligina bagli oldugunu belirtmistir.
O insanlarin eylemleri neticesinde sosyal c¢evrelerini ve giinliik islemlerini
olusturabileceklerini ifade etmistir (Bandura, 1978: 345). O ayrica davranis
eksikliklerinin bireyin tercihlerini kisitladigini ve tercihlerini gergeklesme firsatlarina da
engel olabilcegini vurgulamistir. Kisinin 6zgilir hareket edebilmesi ile yetkinliginin
gelisebilecegini belirtmistir (Bandura, 1974: 865).

Etki kurami etki giidiisiiniin, bireyin cevresi ile gergeklestirdigi eylemler
neticesinde gelistigini ifade eder. Bu kuram bireyin kendi eylemleri ile iirettigi etkilere
odaklanir (Bandura, 1977: 203). O halde davramisin degismesi ac¢isindan bireyler
eylemlerinin farkli sonuglarimi gézlemleyerek hangi ortamda hangi tepkilerin uygun
oldugunu farkederler (Bandura, 1976: 153). Bu agidan tiniversitelerde faaliyette bulunan
ve kendilerine uygun olan eylemi gerceklestiren akademisyenlerin akademik basari
cabalar1 i¢in ortaya koyduklar1 psikolojik ve fizyolojik davranislar yoneticilerinin etik
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acisindan yoneticilerine ve kurumlarina olan sadakatleri ise ¢evresel faktorlerinde etkisi
ile kiskanc¢lik ve imrenme davranislarini sekillendirebilir.

Giinlimiizde tiniversiteler akademik ilerlemeleri icin calisanlar1 ile bir biitiin
olarak etkilesim igerisinde ortak amaglar belirleyebilmektedirler. Bu amaglarin
gerceklesebilmesi icin iiniversiteler akademisyenlere vizyon cizebilmekte, c¢alisma
ortaminin kalitesini artirabilmekte, onlarin basarilart igin ¢alisanlarina etik davraniglar
sergileyebilmektedirler. Bu olanaklarin varlig1 ¢alisanlarin hem yoneticilerine hem de
kurumlarina sadakat gostermelerini saglayabilir. Ayrica ¢alisanlar ¢alisma ortamlarinda
diger caligma arkadaslarina yonelik kiskanglik ve imrenme davraniglari da ortaya
koyabilirler. Bu davraniglarin etkileri akademik basari ¢abast i¢in 6nemli olabilir.

Literatiirde ifade edilen bosluklardan yola ¢ikilarak bu arastirmada cevap aranan
sorular agagida maddeler halinde ifade edilebilir:

v’ Yoneticilerin etik liderlik davranislari akademisyenlerin akademik basari
¢abalari tizerinde nasil bir etkisi vardir?

v' Yoneticilerin etik liderlik davranislari akademisyenlerin yoneticilerine ve
kurumlarina olan sadakatleri {izerinde nasil bir etkisi vardir?

v’ Yoneticilerin etik liderlik davranmislari akademisyenlerin akademik basari
cabalar iizerindeki etkisinde, akademisyenlerin hem yoneticilerine hem de kurumlarina
olan sadakatleri arac1 etkiye sahip midir?

v Akademisyenlerin galisma ortamlarinda diger calisma arkadaslarina yonelik
kiskancglik ve imrenme davranislarinin akademik basar1 ¢abalari tizerinde nasil bir etkisi
vardir?

v Akademisyenlerin yoneticilerine ve kurumlarina olan sadakatinin akademik
basar1 cabalar tlizerindeki etkisinde, diger calisma arkadaslarina yonelik kiskanclik ve
imrenme davraniglarinin diizenleyici etkisi var midir?

Yukarida ifade edilen arastirma sorularinin Tirkiye’de iiniversiteler acisindan
arastiritlmasi biiylik 6nem tagimaktadir. Zira liniversitelerde akademik basari i¢in ¢aba
gosteren akademisyenlerin; hem kendi kariyer gelisimlerine, hem kurumlarinin ve
bolgenin gelismesine, hem de Tiirkiye’de {iniversitelerin ve uluslarast akademik
ortamdaki beklentilerin kargilanmasina biiylik katkilar1 olabilmektedir. Bu agidan
iilkemizde iiniversiteler bilimsel faaliyetlerin yaninda ulusal ve uluslararasi birgok farkl
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ile elde edilebilecek sonuglar {iniversitelerin gelistirecegi stratejik planlara yeni bakis
acilar1 kazandirabilir. Ayrica arastirmanin akademisyenlerin c¢alisma ortamlarina
odaklaniyor olmasi diger kurumlardaki mevcut ¢alisma ortamlarinda faaliyette bulunan
yonetici ve ¢alisanlarin da basarilarina kaynaklik teskil edebilir.

Teorik olarak kavramlar bilimsel girisimlerde birka¢ kritik isleve sahiptirler.
Bilimsel kavramlarin temel islevlerinden biri, ¢evredeki, diinyadaki olaylari anlamli
kategoriler halinde diizenlemeye yardimci olmalar1 ve niteliklerini agiklamalaridir
(Podsakoff vd., 2016: 7). Bu agidan tiniversitelerde akademisyenlerin akademik basari
cabalar1, yoneticilerin etik liderlik davraniglari, ¢alisanlarin kurumlarina ve yoneticilerine
olan sadakatleri ve isyerindeki kiskanglik ve imrenme davranislarinin etkilerini anlamli
hale getirmek icin asagida bu degiskenler literatiir esliginde aciklanmaya calisilmistir.

Bes boliimden olusan arastirmanin ilk dort boliimiinde arastirma degiskenlerine
(akademik basar1 g¢abasi, yoOneticinin etik liderlik davranisi, kurum ydneticisine ve
kuruma olan sadakat, kiskanglik ve imrenme davraniglari) iligkin literatlir incelenerek
degiskenler ile iligkili olan kuramlar ve uygulamali ¢alismalar dikkate alinmis ve
arastirma hipotezleri olusturulmustur. Arastirmanin besinci boliimiinde arastirma
uygulamasina yonelik metodlar ifade edilmis ve hipotezler test edilmistir. Uygulama
sonucu kullanilan analiz programlar literatiir yardimi ile ifade edilmis elde edilen
sonuglar biitlinsel olarak test edilmistir. Arastirmanin sonug¢ ve degerlendirme kisminda
ise analiz bulgularina ve bulgulara iligkin tartismalara yer verilmistir. Arastirmanin sonug
ve degerlendirme kisminda ayrica olasi teorik ve pratik katkilar ifade edilerek

arastirmanin kisitlar1 ve gelecek arastirmalar icin olasi onerileri dile getirilmistir.



BIRINCI BOLUM

1. CALISANIN AKADEMIK BASARI CABASI

Toplum basariya c¢aba ile deger vermekte, ddiiller ya da cezalar buna gore
sekillenmektedir (Covington ve Omelich, 1979a: 169). Yani gercek hayatta basar1 ya da
basarisizlik gaba ile birlikte olma egilimindedir (Brooks vd., 2019: 676). O halde bireyler
basarilar1 i¢in daha fazla ¢alismalidir. Zira entelektiiel hediyelerin sinirlt oldugu ve ¢aba
harcamadan elde edilen basarinin olumlu sonuclar ortaya koyamayacaginin anlasildigi
durumlarda, bireyler caba gostererek basariya ulagmak icin kendilerini tesvik
edeceklerdir (Covington ve Omelich, 1979b: 689). Bu a¢idan genis bir arastirma
cercevesinde davranislari belirlemek i¢in olusturulan ¢aba Olgiitleri, ¢cabanin basaridaki
farkliliklarini agiklamada 6nemli rol oynadigi ve c¢aba ile olan etkilesimleri ortaya
koyabildigi anlagilmaktadir (Carbonaro, 2005: 43). Arastirmada akademisyenlerin ¢aba
Ol¢iitinii degerlendirirken akademik basarilar ig¢in ortaya koyduklari miicadelenin ne
oldugu bir biitiin olarak arastirilmaya ¢alisilmaktadir.

Universitelerde ~ akademisyenlerin  terfileri ~ve  gorev siirelerinin
degerlendirilmesinde bilimsel tiretkenlikleri ve yayinlari dikkate alinmaktadir (Hossinger
vd., 2020: 125). Ayrica akademisyenlerin bilimsel yonlerinin yaninda idari gorevleri,
calisma arkadaglarina (yonetici veya calisan) ve d6grencilerine karsi gosterdigi akademik
faaliyetleri gibi faktorler de akademik basarilarinda etkili olabilmektedir. Zira is
arkadaglarinin kalitesi (ast-iist iliskileri), idari veya akademik faaliyetlere ayrilan zaman
gibi calisma ortamma iliskin c¢evresel (igsel ve digsal) faktorlerin tamamu
akademisyenlerin akademik basar1 ¢gabasinda etkili olabilmektedir.

Nedensellik, duygu siirecinde 6nemli bir rol oynar. Ornegin kisilik, yetenek veya
caba gibi igcsel nedenlerden dolayr algilanan basar1 veya basarisizlik bireyin benlik
saygisin ya da 6zsaygisini artirabilir veya azaltabilir. Bu sebeple bireyin kendisi ile ilgili
duygulari, tek bir sebepten ziyade bulundugu yerin nedensel 6zelliklerinden etkilenebilir
(Weiner, 1985: 560). Sosyal karsilagtirma kurami agisindan bir grubun (organizasyonun)
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degistirmesi ve motivasyonlarini artirmast ile etkili olabilmektedir (Festinger, 1954: 135).
Bu agidan bireyin faaliyette bulundugu yerin organizasyonel yapis1 akademik
faaliyetlerini sekillendirebilir.

Esitlik kurami, organizasyonel davranis ile ilgili faydali 6nermelerin gelistirilmesi
ve test edilmesine olanak saglamaktadir. Calisanlarda algilanan esitlik ile isle ilgili
cabalar arasinda dogrudan iliskiler s6z konusudur (Carrell ve Dittrich, 1978: 207). Bu
durum yoneticilerin ¢alisanlarina etik davranmalarinin yaninda esitlik prensibini de
dikkate almalar1 gerektigini, zira calisanin hem kurumuna hem de yoneticisine olan
sadakatinde esitlik kuraminin etkili olabilecegini ortaya koymaktadir. Ayrica ¢alisanlarin
calisma arkadaslarindan algiladigr esitlik kavrami hem akademik basari ¢abalarini hem
de kiskanglik ve imrenme davranislarini etkileyebilir.

Literatiirde yer alan bir¢cok arastirmada 6zellikle egitim acisindan 0grencilerin
akademik basarilari, akademik cabalari, akademik performanslar1 (Steinberg vd., 1989:
1424; Jacobi, 1991: 505; Farsides ve Woodfield, 2003: 1238; Rivkin vd., 2005: 422;
Diseth vd., 2010: 335; Shahzadi ve Ahmad, 2011: 261; Balkis vd. 2013: 833; Levi vd.,
2014: 367; Werf, 2014: 305; Dong vd., 2015: 539; York vd., 2015: 8 vb.) {izerinde yogun
bir ¢alisma gergeklestirilmistir. Ancak ¢ok az arastirma {iniversitedeki akademik
basarinin belirleyicilerinin ortak etkilerini incelemistir (Zajacova vd., 2005: 681). Bu
durum yapilan aragtirmalarin bir¢ogunda 6grencilerin egitim ve Ogrenimleri agisindan
kendilerini gelistirmelerine, simif ortamlarina ve bilgi diizeyi gibi kriterlere
odaklanildigin1 gostermektedir. Arastirmada 6grencilerin egitim ve dgrenimleri disinda
akademisyenlerin performanslart agisindan akademik basar1 ¢abalarina agirlik
verilmistir.

Literatiirde konu ile ilgili daha evvel gergeklestirilen arastirmalar incelendiginde;
Covington ve Omelich (1979b: 698) Ogrenciler tizerinde gergeklestirdikleri
arastirmalarinin  sonucunda, Ogrencilerin sadece c¢aba ile basarinin degerinin
giiclendirilmesine yonelik faaliyetler ile yetindirilmeyip ayn1 zamanda onlara yetkinlik
duygularini artiran bagar1 deneyimleri kazandirmanin da onemli oldugunu ifade
etmislerdir. Bu durum akademik basar1 elde etmede organizasyonda faaliyette bulunan
calisanlara (yOneticileri veya organizasyon tarafindan) kazandirilabilecek basari
deneyimleri i¢cin de gecerli olabilir. Meltzer ve digerleri (2001: 96) egitimciler ve
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kullanan bireylerin akademik olarak basarili olduklarini bu durumun onlarin aragtirmalari
icin daha fazla sorumluluk almalarini sagladigini belirtmislerdir. Arastirmalarinda bu
bireylerin kullandiklar1 stratejilere deger verdiklerini ve ¢ok ¢alismaya devam etme
konusunda kendilerini giiglii hissettiklerini vurgulamislardir. Onlar ayrica g¢abanin
akademik basarmin artmasma yol acan strateji kullaniminin merkezinde yer aldigini
vurgulamiglardir. Guan ve digerleri (2006: 60) ise arastirmalarinda 6grencilerin akademik
olarak basarili olmaya g¢alismalarinin sosyal nedenlerinin olabilecegini belirtmislerdir.
Onlar bu duruma ornek olarak bir 6grencinin akademik basarisindaki amacinin,
cevresindeki arkadagslar1 tarafindan onaylanmak, olabilecegini ifade etmiglerdir. Bu
durum performans agisindan tiniversitelerde faaliyette bulunan akademisyenler igin de
gecerli olabilir. Zira akademik agidan basar1 ortaya koyan bir akademisyen diger ¢alisma
arakadaslar1 tarafindan sosyal acidan davranigsal olarak basarisindan Otiirii onay
bekleyebilir.

Konu ile ilgili diger arastirmalarda; Zewotir ve Maqutu (2006: 38-39) cinsiyet
farkliliklarin1 dikkate alarak Afrika’da bir iiniversitede 201 akademisyenin basarisi
tizerine gerceklestirdikleri arastirmalarinda kadinlarin erkeklerden daha igsel-giiglii
yeteneklere sahip olduklarin1 vurgulamislardir. Onlar kadinlarin basarilarini daha az
sansa baglama egiliminde olduklarini, sosyal ortam (aile, arkadaslar ve egitimciler gibi)
daha 6nemli kabul ettikleri ve kendilerini bu sosyal ortamda daha fazla sorumlu
hissettiklerini belirtmislerdir. Arastirmalarinda ayrica akademisyenlerin tercihlerinde ilk
siralarda genel olarak 6zgiiven, konuya ilgi duyma yetenegi, siki caligma, giiclii arka plan
ve daha 1yi ticret faktorlerinin yer aldigini gézlemlemislerdir. Li (2012: 178) 6grenciler
tizerinde gergeklestirdigi arastirmasinda ¢aba ile akademik basar1 arasinda pozitif iligki
oldugunu vurgulamigtir. Richard ve digerleri (2015: 138) ise farkli iilkelerde farkli
statiilerdeki akademisyenler tizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda akademik
acidan yoOnetimin c¢alisanina (akademisyene) karsi yumusak yaklasimlarinin,
akademisyenlerin hem faaliyetlerinin icerigi olan siirekli ¢abalarin1 hem de hakkaniyet
icin 6nemli olan is aile baskilar1 ve isin zorluklar: gibi degiskenleri hafifletebilecegini

ifade etmislerdir.



1.1. Akademik Basar1 Kavramm

Akademik basarinin alt1 bilesenden olusan teorik temelli taniminda akademik
basari, memnuniyet, beceri ve yetenek kazanmak, siireklilik, 6grenme hedeflerine
ulagsmak ve kariyer basarisi olarak ifade edilmektedir (York vd., 2015: 9). Basarili bir
akademik kariyer genellikle zahmetli bir siire¢ ile olusmaktadir (Geber, 2009: 674).
Bunun i¢in basarinin kisisel yapisi, 6zgiinliik ve basarinin baskin olan yonleri ile rekabet
etmeyi gerekli kilmaktadir. Bu durum akademisyenlerin basarilar1 ve 6zgiinliikleri ile
fazla ilgisi olmayan hatta onlarin basarilarina ters diisebilecek davranislar ve uygulamalar
ile mesgul olmak zorunda kalabileceklerini ortaya koymaktadir (Archer, 2008: 398). Bu
acidan akademik basarida kisisel degerler, kisilerarasi deger gerginlikleri ve problem
¢ozmedeki degerleme siireglerinin kisisel iligkilerin merkezinde yer aldigi ifade edilebilir
(Yang ve Retting, 2003: 356). Bu durum kisilerdeki basarinin bireysel ¢ikarlara hizmet
edebilecegini gostermektedir (Feather, 1989: 261).

Akademik basari, iyi bir planlama ve 0gretim, aragtirma ve hizmette kanitlanmis
basarilar gerektirir (Kelly, 1997: 120). Bu agidan ge¢miste gerceklestirilen arastirmalar
ele alindiginda; Lieblich (1971: 96) liniversite Ogrencileri tizerinde gergeklestirdigi
arastirmasinin  sonucunda imrenme davranigini motivasyonel hiyerarsi agisindan
degerlendirmis, ask memnuniyetinin en yiiksek imrenme tepkisine yol actiini, sonra
akademik basarinin ve en diisiigiiniin ekonomik doyumun oldugunu ortaya koymustur.
Linnenbrink ve Pintrich (2002: 315) o&grencilere yonelik gerceklestirdikleri
aragtirmalarinda motivasyon ve akademik basariyr dikkate alarak okul Ogreniminde
olumlu 6z yeterlilige sahip olmanin basar1 getirecegini ve bu durumun diger akademik
olanaklara da uyarlanabilecegini ifade etmislerdir. O’Connor ve Paunonen (2007: 976)
arastirmalarinin sonucunda bes faktor kisilik ozellikleri igerisinde yer alan vicdanh
olmanin akademik basariyr olumlu ve 6nemli yonde etkiledigini ortaya koymuslardir.
Mosquera ve digerleri (2010: 846) ise gerceklestirdikleri iki arastirmanin sonucunda hem
Ispanyol hem de Avrupali Amerikali’larin imrenme davramslarinda bir arkadas, birkag
kisi ya da diyalog halinde olduklar kisiler tarafindan sinirlandirilabilfiklerini ifade
etmiglerdir. Onlar arastirmalarinda bu bireylerin en fazla arzu ettikleri seyi, akademik
basar1 ile daha iyi bir yasam siirmek oldugunu vurgulamislardir. Arastirmada her iki

arastirmanin sonucunda imrenmenin hem olumlu (imrenilen kisinin kendine giiveninin
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artmasi agisindan) hem de olumsuz sonuglari (baskalariin kotii niyetinden korkmak gibi)
oldugunu ortaya koymuslardir.

Akademik basartya iliskin gergeklestirilen diger arastirmalarda; Komarraju ve
Nadler (2013: 70) 407 lisans ogrencileri lizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinin
sonucunda ogrencilerin  6z-yeterlilik beklentilerinin akademik basariyr ongdrmede
onemli oldugunu ve kendisine giivenen dgrencilerin akademik performans ortaya koyma
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ifade etmislerdir. York ve digerleri (2015: 9-10) ise
akademik basarty1; akademik basari, memnuniyet, beceri ve yetkinlik kazanmak,
stireklilik, 6grenme hedeflerine erismek ve kariyer basarist olarak alti teorik temele
dayandirmiglardir. Arastirmalarinda akademik basar ile ilgili yeni ¢alismalara ihtiyag
oldugunu belirtmislerdir. Costa ve Fletih (2019: 987) ise daha evvel Ogrencilerin
akademik basarilari ile ilgili yapilan ¢calismalardan yola ¢ikarak arastirmasinin sonucunda
akademik basariya etki edebilecek bircok degiskenin oldugunu vurgulamiglardir. Onlar
aragtirmalarinda kisinin bilingli, diizenli, yiiksek akil yiiriitme diizeyine sahip, kendine
olumlu yonde inanan, egitim ortamina daha fazla katilim gosteren, daha az stres yasayan
ve daha fazla yasam doyumuna sahip olan bir yapiya sahip olmasinin akademik basarisini

destekledigini ifade etmislerdir.

1.1.1. Akademik Basar ve Basarisizhik

Bireyler ayn1 anda hem 6znel hem de nesnel basar1 yapilarina sahip olabilirler
(Hoskins, 2010: 136). Onlar basarilarint dis nedenlerden ¢ok igsel nedenlere
bagladiklarinda kendileri ile daha fazla gurur duyarlar (Bar-Tal vd., 1984: 51). Bu
cercevede islerine 6zgli becerilere sahip olanlar yeteneklerini basarili bir sekilde
uygulayabilirler (Backes-Gellner ve Geel, 2014: 268).

Aslinda basarilar basarisizliklardan daha agik bir sekilde gézlemlenebilmektedir.
Basarilar 6zge¢mislerde agik bir sekilde goriiniirken basarisizliklar diger insanlardan
gizlenebilmektedir. Ciinkii insanlarin basarisizliklarin1 diger insanlara agikca ifade etme
olasiliklar1 olduk¢a diisiiktiir (Brooks vd., 2019: 667). Bu durum akademisyenlerin
akademik basarilar1 agisindan kiskanglik ve imrenme davranislarinin agik¢a ifade
edilebilmesi ¢ergevesinde etkili olabilecegini gostermektedir. Ozellikle kiskanglik
duygusu akademisyenler arasinda gizli tutulabilir. Bu durum bireyin akademik basari

cabasi lizerinde etkili olabilir.
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Akademik ortamlarda basarisizliga bagli olarak yasanan olumsuz duygular hayal
kiriklig, liziinti ve travma olusturabilir. Ancak bu durum duygusal olarak anlam
olusturma zenginligi ile anlamlan kazanir. Bireyin basarisizlik deneyimini
anlamlandirmasi, duygularii yeniden insa etmesi ile ilgili yillarca siiren ¢aligmalarin
meyvesi olarak degerlendirilebilir (Timmermans ve Sutherland, 2020: 55). Bu acidan
birgok temel duygu (nese, Ofke, iiziintii, korku gibi) bireyin kendi (6zdenetimine)
eylemlerine etki edebilmesi i¢in sosyal veya ahlaki agidan kosullandirabilir (Bagozzi,
2020: 143).

Sosyal yagam bireylere baskalarinin sahip oldugu seyleri géz ardi etme firsati
sunar. Gergek hayatta siirekli bireyin kendisinden daha ahlaki, daha ¢ekici, daha zeki,
daha miireffeh, daha popiiler, daha yetenekli veya daha basarili olan birileri vardir. Bu
durum imrenme davranisinda arzulanan seylerin bir sinir1 olmadigini ortaya koyar
(Mosquera vd., 2010: 842). Ayrica yapilan bu kiyaslamalar neticesinde bireylerdeki
kiskanclik davramgmin da sinirlanamayacagini gdstermektedir. Ozellikle akademik
basarida ortaya koyulacak olan kiyaslama (birey veya bireyler tarafindan) kiskanma
davraniginin olusmasini tetikleyebilir.

Basar1 ya da basarisizlik agisindan degerlendirildiginde belirli bir basartya sahip
olan kisi hakkinda neler hissedildigi, bu kisinin yiiksek statii veya basarisin1 kaybetmesi
durumunda etrafindaki insanlarin nasil tepkiler verdigi 6nemli olabilir. Bu tepkilere 6rnek
olarak kisinin yiiksek konuma nasil ulastigi, orada olmayr hak edip etmedigi, kisilik
ozellikleri, pozisyonu kullanirken etrafindakilere nasil davrandigi veya o konumunu
kaybetmeyi hak edip etmedigi gibi durumlar; bireylerin ihtiyaglari, degerleri veya
algilaria gore sekil alabilmektedir (Feather, 1994: 1). Dolayisi ile bu degerlendirmeler
akademik ortamda kiskanglik ve imrenme davraniglarinin etkili olabilecegini ortaya
koymaktadir. Zira akademik c¢alisma ortaminda herhangi bir bireyin ortaya koydugu
basar1 diger bireyler tarafinda kiskancliga ya da imrenme davranisina yol agabilir. Burada
bireylerin o basariya bakis acilarinin olduk¢a Onemli oldugu gozlemlenmektedir.
Olumsuz bakis acis1 genel olarak kiskangligi, olumlu bakis agisi1 ise imrenme davranigini
(Tiirkiye’de kiskanglik ve imrenme davranisina genel olarak toplumun bakis agis1 dikkate
alindiginda) tetikleyebilir.

Akademik ortamlarda basari, basarisizligin olmamasi anlamina gelmez. Kisi bir

basarisizlik tecriibesinden bir seyler dgrenebilir ve 6grendigi seyi de bir basarisizlik
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olarak algilayabilir. Ayrica bagkalarinin basarisizlik deneyimlerini bilmekte bireyi kendi
deneyimlerini giivenli hale getirmeye yardimci olmayabilir (Timmermans ve Sutherland,
2020: 56). Bu durum akademideki basar1 ve basarisizlik kavramlarini bireyin kendi bakis
acisinin  sekillendirebilecegini  ortaya koymaktadir. Ayrica bireysel olarak
degerlendirildiginde kiginin basart i¢in ortaya koyacagi ¢abanin da olduk¢a Snemli
olabilecegi anlagilmaktadir.

Literatiirde basari ve basarisizliga iliskin arastirmalar incelendiginde; Feather
(1992: 143) dgrenciler iizerinde gerceklestirdigi arastirmasinda bir kisinin basarisi i¢in
ortaya koydugu haz duygusu, imrenme ve ovgiiye yonelik tepkilerinin yiliksek basarida
ortalama basariya gore oldukg¢a belirgin oldugunu vurgulamistir. Finn ve Rock (1997:
223) ogrenciler lizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinda daha evvel gergeklestirilen
arastirmalar1 da 6rnek gostererek, risk altinda basari elde eden 6grencilerin daha az basari
gosteren Ogrencilere nazaran egitimlerine daha fazla ilgi gosterdiklerini ifade etmislerdir.
Brooks ve digerleri (2019: 670) ise Amerika’da yaslar1 birbirine yakin 301 ¢alisan
tizerinde gergeklestirdikleri birinci arastirmalarinin sonucunda; kisisel basarilarin ortaya
cikarilmasi ile karsilagtirildiginda, basarisizliklart ortaya c¢ikarmanin yiiksek basariya
kars1 kotii niyetli imrenmeyi azalttigin1 vurgulamiglardir. Onlar ayrica basarisizligr ifsa
edene yonelik kotli niyetli imrenmeyi azaltan seyin tarafsiz kisisel bilgilerin ortaya

cikarilmast degil, kisisel hatalarin ortaya ¢ikarilmasi oldugunu belirtmislerdir.

1.1.2. Akademik Basarida Universitelerin Rolii

Giliniimlizde kurumsal yapilar1 geregi iiniversiteler; profesyonel etik, yetkin is
giicii gelistirme (Ahmad vd., 2018: 1356), bilgi iiretme, arastirma yolu ile yeni bilgiler
olusturmak i¢in orgiitsel bir kaynak saglama, bilgiyi yayma (Dearlove, 2002: 267),
bilimsel aragtirmalar yapma, dgretim siirecini gerceklestirme, mesleki egitim faaliyetleri
yiiriitme, toplumsal degisim ve gelisimi saglama gibi rollere sahip olan Onemli
kurumlardan biridir (Yalcin ve Yalcin, 2017: 143). Bu agidan {iniversiteler en yliksek
bilgi kaynagi ve farkindalik iireten kurumlar olarak kabul edilir ve hayatin farkl
alanlarinda uzman insan giiciiniin yetismesini saglar (Khalid vd., 2012: 127). Bu durum
tiniversitelerin, farkindalig1 ve kapsayici uygulamalari tesvik etmek igin eylemler, planlar
ve egitim programlari tasarlamalar1 gerektigini ortaya koymaktadir (Morina vd., 2020:7).

Bu durum 6zellikle akademisyenler agisindan degerlendirildiginde, ¢alisma ortamlarinin
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genel olarak tesvik edici bir diizeyde olmasinin akademik basarilari i¢in tiretkenliklerine
onemli katkilar1 olabilecegini gostermektedir.

Akademik kariyerin merkeziligi herhangi bir bireyin kariyer basarisi i¢in evrensel
bir faktor olarak degerlendirilebilir. Ciinkii hi¢bir sey siki bir ¢calisma, kararlilik, sabir,
kariyer odag1 ve amag gibi degiskenlerin giiclinii ikame edemez (Ismail vd., 2005: 130).
Ayrica akademik agidan kaynaklara, maddi destege ve ayricaliklara sahip olmak kariyer
basarisi i¢in olduk¢a onemlidir (Greene vd., 2010: 382). Bu agidan akademisyenlerin
organizasyonlari igerisindeki, kariyerlerine yonelik ilerlemelerinden ve gelisimlerinden
memnun olmalari, iiretken calisan olarak kalmalarini muhtemel hale getirmektedir
(Dierendonck ve Gaast, 2013: 694). Bu durum akademik basar1 da organizasyon
desteginin (maddi-manevi) dnemli oldugunu ortaya koymaktadir.

Akademik faaliyetlerde isbirlik¢i bir yaklasimin rekabet¢i yaklagimdan daha
verimli olabilecegi bircok ortam vardir (Lewis, 2003: 60). Zira yiiriitillen akademik
faaliyetlerde hem yonetici hem calisan destegini hem de takim ruhunu bir arada
uygulayan akademik ortamlarin basarili sonuglar elde etmesi daha muhtemeldir. Bu
durum organizasyonda biitiinciil hareketin akademik faaliyetler agisindan 6nemini ortaya
koymaktadir. Organizasyonlarda meydana gelebilecek asir1 rekabet ortami ise
akadeoisyenlerde kiskancglik davranisini tetikleyebilir.

Yukaridaki agiklamlardan da yola ¢ikilarak iiniversitelerin birincil islevinin
ogretmek ve arastirma yapmak oldugu, iyi bir liniversitenin bu islevleri yerine getiren
tiniversite oldugu ifade edilebilir. Bu durumda akademisyenler yaptiklar isleri iyi bir
sekilde yerine getirip 6zgiin ve iretken arastirmalar yapmalar1 gerekir (Taylor ve
Braddock, 2007: 246). O halde iiniversitelerde akademisyenler bilgi iiretmek ve bunu
entegre etmek i¢in yeni yontemler ve alanlar bulmalidir (Holthaus ve Stockmann, 2020:
419). Ornegin akademisyenlerin dinamik bir sosyal ag olusturmalari, Kariyer bagarilarina
ve yetkinliklerine 6nemli katkilar saglayabilir (Sherif vd., 2020: 17).

Literatiirde akademik basarida {iniversitelerin roliine yonelik gergeklestirilen
arastirmalar incelendiginde; Cancian (1993: 105) arastirmasinin sonucunda akademik
basariy1 farkli agilardan degerlendirmis, o iiniversitelerde akademik basari i¢in temel
gerekliliklerden birinin akademik dergilerde diizenli olarak yayin yapmak oldugunu
vurgulamistir. Arastirmasinda bazi topluluklar tarafindan kontrol edilen ve radikal sosyal

degisim iceren arastirmalarin yapilmamasi gerektigini ifade etmistir. Arastirmasinda
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ayrica akademik bagariin hem birim (departman) diizeyinde hem de ulusal diizeyde diger
akademisyenler ile sosyal profesyonel olarak entegre olmay1 gerektirdigini vurgulamastir.
Maccann ve digerleri (2011: 67) 6grenciler lizerinde gerceklestirdikleri aragtirmalarinin
sonucunda duygusal zekanin alt dali olan duygu yonetiminin akademik basari i¢in 6nemli
oldugunu, duygu yonetimi ile akademik basar1 arasindaki iliskide basa ¢ikmanin araci
etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Arnold ve digerleri (2015: 10) ise 6grenciler
tizerinde yillar sliren aragtirmalar1 incelemisler ve arastirmalarinin sonucunda bilgi ile
ilgili akademik sonuglardaki uzun siireli dikkatsizliklerin hem basari testi sonuglarini hem
de akademik performanslarini olumsuz etkiledigini ortaya koymuslardir.

Konu ile ilgili diger arastirmalarda; Fritsch (2015: 556) Avusturya’da kadin
akademisyenler iizerinde gerceklestirdigi arastirmasinda akademisyenlerin yurtdis
tecriibelerinin bilimsel aligverislere ¢ok katkist oldugunu, belirli gorevler icin
akademisyenin daha yetkin olmasina katkida bulundugunu ve akademik kariyeri (basari
gibi) agisindan ilerlemelerinde 6nemli katkilar1 oldugunu ifade etmistir. Crisan (2021: 11)
ise Romanya’da bir tiniversitede akademisyenlerin (447 akademisyen) kariyer basarilar
tizerinde gerceklestirdigi arastirmasinin sonucunda iiniversitenin grup ici kiltiirii ile
orgiitsel rekabet giicii stratejilerinin ve Orgiitsel kargasanin hem 6znel hem de nesnel
kariyer basarilarin1 etkiledigini ortaya koymustur. Arastirmasinda akademisyenlerin
yonetim pozisyonuna sahip olmalarinin hem 6znel hem de nesnel kariyer basarilarini
artirmada etkili olurken, akademik baskinin (uzun siire ayn1 pozisyona sahip olmak) hem

0znel hem de nesnel kariyer basarisi i¢in engelleyici bir islevi oldugunu ifade etmistir.

1.1.3. Akademik Basarida Universite Calisma Ortam

Universiteler agisindan yonetim mantig1, devlet mantiginin kurumlarin iradesi ve
cikarlari ile olusturulmus seklidir (Wang ve Jones, 2020: 8). Universitelerde tek basina
yonetim akademisyenlerinin akademik olarak yiikselmelerini garanti etmez. Ciinki
entelektiiel gelisim i¢in akademisyenler arastirma yapmalarinin yaninda bilgi
olusturmalarini gerektiren bilimsel gelisimleri de ortaya koymalar1 gerekir (Ismail vd.,
2005: 128). Bu durum iiniversite ¢alisma ortaminda akademisyenin basar1 amaglarina
yonelik Oncelikle kendisini harekete gecirmesinin onemli oldugunu gostermektedir.
Ayrica akademik basarida belirli yetkinlikler kazanabilmesi icin g¢aba gdstermesi

gerektigine de agiklik getirmektedir.
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Islemsel ve siire¢ merkezli bir biligsel-iliskisel stres kurami; sevgi, mutluluk, nese,
rahatlama ve memnuniyet gibi duygulardan daha baskin olan o6fke, korku, kaygi,
sucluluk, utang, tiziinti, tiksinti, kiskanc¢lik ve imrenme gibi stres kaynakli duygular
icermektedir (Lazarus, 1990: 12). Akademisyenlerde akademik arastirma ve akademik
ilerleme i¢in gerekli olan yayin eksiklikleri gibi etmenler onlarda stres olusturabilir
(Eyupoglu ve Saner, 2009: 689). Akademisyenlerin ¢alisma ortamlarina iliskin
basarilarinda olusabilecek bu stres onlarin kiskanclik ve imrenme davraniglarini
etkileyebilir. Bu durum 6zellikle ¢alisma ortamlarinda kendileri ile ayn1 diizeyde faaliyet
gosterip, belirli bir basar1 ya da statii elde eden diger calisma arkadaslarina karsi
sergilenebilir.

Bireyler bir kisinin basarisi ya da basarisizligina kisinin normal performans
sonuglarina gore yiiksek, ortalama veya diisiik derecede basarili seklinde algilamalarina
gore degerlendirebilirler (Feather, 1992: 131). Bu agidan organizasyonlarda bireyler
olumlu degerlendirmeler almak i¢in iyi bir performans sergilerler. Onlar kesin bagariya
ulagsmak icin zorlu olarak degerlendirilen gorevlerden kacinma egilimi gosterebilirler
(Livengood, 1992: 248). Bazen de ¢alisanlar zorlu islerde ekonomik ve sosyal ddiiller
almak igin gaba gosterirler. Onlar ayn1 zamanda islerinin anlami ve énemi dahil olmak
tizere fikirsel odiillerini de takip ederek is beklentilerine ve tasarimlarina yonelik bir durus
sergilerler (Piccolo vd., 2010: 271). Bu durum calisanlarin organizasyon igerisindeki
fikirsel basar1 cabalarin1 sekillendirebilecegi gibi gelecege yonelik beklentilerini de
etkileyebilir.

Gelismis bir akademik ortamda ortak hedeflere ulagilmas1 muhtemeldir (Harrison-
Bernard vd., 2020: 292). Bu acidan akademisyenlerin faaliyette bulunduklari
tiniversitelerdeki ¢alisma ortamlarinin etkin ve verimli ¢alismalarima imkan vermesi,
akademik basar1 ¢abalarina olumlu katkilar1 olabilir. Zira olumlu akademik sonuglarin
elde edilmesine, basarili bir ¢alisma ortamimnin varhigi katki saglayabilir. Bu durum
Ozellikle akademik ortamda yoneticilerin ¢alisanlari ile olan olumlu iligkilerinin 6nemini
artirmaktadir.

Universite calisma ortamlarinda akademisyenlerinin sorumluluklar1 agik¢a
tanimlanmamis ise akademisyenlerde isleri ile 1ilgili karmasikliklarin olusmasi
muhtemeldir. Bu karmasikliklar genellikle daha az bilgi ve beceri ile is i¢in gerekli olan

yeteneklere tam anlami ile sahip olamamaktan kaylanmaktadir (Khan vd., 2014: 1695).
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Bu durum c¢alisma ortaminda yoneticilerin calisanlarin  sorumluluklarint agikca
tanimlamalar1 gerektigini ortaya koymaktadir. Ayrica akademisyenlerin ¢alisma
ortamlarinda bilgi, beceri ve tecriibelerinin de olduk¢a 6nemli oldugu anlagilmaktadir.

Literatiirde konu ile ilgili gergeklestirilen arastirmalarda; Feather (1989: 257)
arastirmasinda bireyin i¢inde bulundugu ortamda basarinin yiliksek pozisyondaki bir kisi
ya da yakininda yer alan birine ait olmas1 durumunda kisinin kiskanc¢lik ya da imrenme
davranig1 sergileyebilecegini ve kisinin ayrica yiiksek pozisyonu cesitli sekillerde
kotiileyebilecegini ifade etmistir. Dierendonck ve Gaast (2013: 705) Hollanda’da isletme
egitimi veren bir iiniversiteden yiiksek lisans diizeyinde mezun olan ve ¢alismakta olan
bireyler iizerinde gergeklestirdikleri aragtirmalarinin sonucunda iist diizey ustalik veya
performans hedefine sahip olmanin (diisiik akademik yeterlilige ve diisiik ortalama
notlara sahip olsalar bile) 6znel kariyer basarilar1 agisindan olumlu sonuglara yol agtigini
ifade etmislerdir. Bu durum tecriibenin ve performansin ¢alisma ortaminda oldukca
onemli oldugunu gostermektedir.

Konuya iliskin diger arastirmalarda; Santos (2016: 80) Portekizli
akademisyenlerin kariyer basarisina yonelik gergeklestirdigi arastirmasinin sonucunda
hem arastirma hem de 6gretim odakli akademisyenlerin performanslarina esit bir sekilde
akademik 6dil dagitimi yapilmasinin, akademisyenler arasindaki olumsuz rekabetin
azalmasina katki saglayacagini ve daha saglikli bir {iniversite ortami olusmasini tesvik
edecegini ifade etmistir. Kenny (2017: 911) ise Avustralya’daki {iniversiteler {izerinde
gerceklestirdigi arasgtirmasinin sonucunda akademisyenlerin arastirma performanslar
acisindan, organizasyonun arastirma faaliyetlerine katilimlarini cezalandirmak yerine
tesvik etmelerinin seffaf ve makul bir performans beklentisini karsilayabilecegini
belirtmistir. O ayrica daha fazla basari i¢in organizasyonun odiiller saglamasinin
akademisyenler iizerinde istek uyandirabilecegini ve organizasyonun beklentilerinin

karsilanmasina yardimci olabilecegini vurgulamstir.

1.2. Akademik Caba Kavram

Literatiirde c¢aba, niyet acisindan islevsel bir hale getirilmis performans
Olctilerinden ya da katilim gibi eyleme dahil olmaktan tiiretilmistir (Eerde ve Thierry,
1996: 577). Psikolojik olarak yoneticilerin calisanlarini motive etmesi agisindan

degerlendirildiginde ¢alisanin isi ile ilgili ¢abasi, iste resmi gorevlerinin gerektirdigi
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davranigin yaninda goniillii olarak gergeklestirdigi davranislar da dahil olmak iizere
organizasyon i¢in faydali olan her tirlii davranisi gergeklestirmesi seklinde ifade
edilmektedir (Cooman vd., 2009: 266).

Akademisyenler igerisinde akademik olarak fazla ¢aba gosteren bireylerin hem
akademik bilgi hem de deneyim olarak daha fazla entelektiiel sermayeye sahip olma
olasiliklar1 yiiksek olabilir. Bu durum akademisyenlerin islerine yonelik mesguliyet
durumlan ile ilgilidir. Zira bazi1 akademisyenler eleman yetistirmek, idari islerini
tamamlayabilmek veya akademik olarak kendilerini gelistirmek igin fazla zaman ve emek
ortaya koyarken, bazi akademisyenler de erteleme davranisi sergileyerek bu tiir
davraniglarda bulunmayabilirler. Bu durum akademik basarida c¢abanin 6nemli bir
degisken olabilcegini gostermektedir.

Motivasyon kuramlarinin tamaminda her bireyin benzersiz oldugunu gosteren
durumlar (farkli ihtiyaclar, beklentiler, degerler, tutumlar ve hedefler gibi) s6z konusudur.
Calisanin isinde ¢aba gostermesi gibi motivasyondan etkilenen bircok davranis bireyin
yerine getirdigi eylemler olarak degerlendirilir (Mitchell, 1982: 81). Bu agidan ¢alisanin
isine bagli olarak hedeflerinde basar1 gostermesinde ya diger ¢alisanlar ile birlesme ¢abasi
ya da statii ¢abasi etkili olabilir (Barrick vd., 2002: 2). Bu ¢er¢evede ¢alisanin hem kendi
eylemleri hem de diger calisma arkadaslarmin (yonetici veya calisan) eylemleri;
motivasyonel olarak akademik basar1 ¢abasina, kurumuna ve yoneticisine olan sadakatine
ya da diger calisma arkadaslarina karsi sergileyebilecegi kiskanglik ve imrenme
davraniglarina 6nemli etkileri olabilir.

Literatiirde akademik c¢abaya iliskin gerceklestirilen arastirmalar incelendiginde;
Mitchell ve Nebeker (1973: 66-67) Ogrenciler iizerinde gerceklestirdikleri
arastirmalarinda baskalarmin beklentilerinin dikkate alinmasinin g¢aba gosterilmesi
tizerine 6nemli katkilar1 oldugu sonucunu ortaya koymuslardir. Cheng ve digerleri (2003:
329) ise Tayvan’da 538 calisan ve onlarin yoneticileri tizerinde iki asamali olarak
gerceklestirdikleri  arastirmalarinda  organizasyonlarda  calisanlarin  yOneticiye
bagliliklarinin tesvik edilmesi ile calisanlarin is memnuniyetlerinin artacagini, isten
ayrilma niyetlerinin azalacagini ve ise yonelik performanslarinin ekstra ¢abalar ile dnemli

Olctlide artabilecegini ifade etmislerdir.
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1.2.1. Akademik Caba ve Cabanin Yoklugu

Akademik girisim agisindan Onemli olan ahlaki degerlerden biri, bilginin
olusturulmasi ve aktarilmasina yonelik yiiksek ideallere fedakarca bagli olmaktir.
Akademik agidan bir diger ahlaki deger ise akademik 6zgiirlik kavramina yogun bir
sekilde bagli olan bilimsel bir uzman olarak ifade edilen ‘akademik insan’ imajimn
gerceklestirebilmektir (Harman, 2007: 44). Bu akademik insan imaji, akademik
faaliyetleri gerceklestirirken ortaya koyulan ¢aba ile hem organizasyon igerisinde hem de
organizasyon disinda diger bireyleri etkileyebilmekte, onlara yeni bakis acilari
kazandirabilmektedir. Bu sebeple akademik insan kavramindaki bu imajin sekteye
ugramasi ve ¢abanin yoklugu hem faaliyetlerde hem de diger bireyler ile olan etkilesimde
verimsiz bir ¢alisma ortaminin Olusmasina sebep olabilir.

Bireylerde basari i¢in 6rnek bir s6z ‘‘cok ¢abaladim’’ ve basarisizlik i¢in ise*‘tiim
cabam1 ortaya koymadim’’ seklinde bir savunma gozlemlenebilir. Bu agiklamalar
bireylerin ¢abasinin ge¢mis ve gelecekteki akademik performanslarini (bireylerin
gecmislerine iligkin algilarini) etkiledigini ortaya koymaktadir (Herpen vd., 2017: 54).
Bu durum ayrica ¢abanin siirekliliginin iiretkenlik ve basari icin dnemli olabilcegini
gostermektedir.

Kisinin hedefe yonelik g¢aba gostermemesi durumu, diger insanlarda Ofke
uyandirabilir ve bireyde kisisel sucluluk algist olusturabilir (Weiner, 1985: 563). Bu
durum akademik ortam agisindan degerlendirildiginde hem yoneticilerde hem de diger
calisanlarda, amaclara yonelik caba gdstermeyen ¢alisma arkadaslarina karsi bir tepkinin
(icsel veya dissal) olusmasina yol agabilir. Bazen bu tarz tepkiler bireyin daha fazla ¢aba
gostermesine katkida bulunabilir. Ozellikle ¢aba sergilemeyen calisanin bunu bilingli
olarak yapmadig1 gozlemlenir ise ortaya koyulacak tepkinin olumlu sonuglar olusturmasi
muhtemeldir.

Konu ile ilgili aragtirmalar dikkate alindiginda; Linnenbrink ve Pintrich (2002:
317) aragtirmalarinda basariy1 cabaya atfetmek yerine basarinin c¢aba gerektiren
stratejilerin kullanimima atfedilmesi gerektigini vurgulamislardir. Onlar basarisizlig
sadece ¢aba eksikliginden kaynaklanmadigini belirtmislerdir. Arastirmalarinda basarisiz
strateji kullanimi ya da uygunsuz stratejilerin kullanilmamasi ag¢isindan, ¢abanin her
zaman basariya yol agmayacagini ve bu durumlarda da basarmin miimkiin olabilecegini

ifade etmislerdir. Bu durum akademik calisma ortami acisindan degerlendirildiginde,
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bireysel ¢abanin yaninda organizasyonel c¢abanin da Onemli olabilecegini,
organizasyonda uygulanan stratejilerin de akademik ¢abaya 6nemli katkilar1 olabilecegini
gostermektedir. Ayrica her ¢abanin (6zellikle yanlis stratejiler agisindan) basari ile

sonug¢lanmayacagini da ortaya koymaktadir.

1.2.2. Akademik Cabada Universite Calisma Ortam

Bir¢ok akademisyen uzun yillar boyunca siki bir egitimden gegerek doktora
asamasini tamamlar ve bir {niversitede bir boliimde faaliyette bulunur. Onlarin
boliimlerindeki pozisyonlari iyi yapilandirilir ise diger ¢alisma arkadaslarina becerilerini
aktararak onlarm da gelisimlerine katkida bulunabilirler (Garman, 2011: 130).
Akademisyenlerin iiniversitelerdeki pozisyonlarina ek olarak lisans, yiiksek lisans ve
doktora egitimleri agisindan aldiklar1 egitimler onlarin akademik basari ¢gabalarina olumlu
yansimalar1 olabilir. Ozellikle alanlar1 ile ilgili edindikleri tecriibeler akademik
cabalarinda onlara kolayliklar saglayabilir.

Akademik arastirmalarin iiretkenligi ile kalitesi, tiniversite ve bolim i¢in son
derece Onemlidir. Akademisyenler ilgi alanlari ile ilgili arastirmalar yapmalart igin
akademik ozgiirliikk dereceleri, boliimlerinin ve {iniversitelerinin rekabet basarisinin bir
fonksiyonudur (Henkel, 1997: 140). Bu durum akademik basar1 i¢in ¢aba gosteren
akademisyenlerin  faaliyette bulunduklar1 {niversite ve bdoliimlerinin  onlarin
aragtirmalarinda belirleyici etkenler igerisinde yer aldigimi gostermektedir. Zira
tiniversitede olusturulan calisma ortami, ast-list iligkileri, {niversitenin sagladigi
olanaklar ve beklentiler gibi bir¢cok faktér akademisyenlerin faaliyetlerine iliskin
cabalarinda etkili olabilir.

Egitim agisindan ¢aba 6grenmede oldukga etkilidir (Ho ve Hau, 2008: 894). Zira
daha fazla ¢aba gostermek egitim beklentilerinin artmasina yol acar (Schoon ve Ng-
Knight, 2017: 173). Bu ac¢idan akademik basariy1 etkileyen faktorlerin bilinmesinin
O0grenme ve egitim lizerinde 6nemli etkileri vardir. Bunun i¢in bir¢ok egitimci akademik
programlarda kimlerin iyi ya da kotii performans gosterecegini onceden bilmek ile
ilgilenmektedir (O’Connor ve Paunonen, 2007: 972). Bu durum ayrica egitim agisindan
ortaya koyulan ¢abanin akademisyenin calisma ortamindaki performansina da olumlu

yansimalar1 olabilcegini gdstermektedir.
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Calisanlar organizasyonel c¢alisma ortamlarint olumlu algiladiklarinda (kendi
degerleri ve kigisel c¢ikarlart ile tutarli bir ortam olarak), kisisel hedeflerini
organizasyonun hedefleri ile belirleyebilir ve bu hedeflere ulasmak i¢in daha fazla gaba
harcama egiliminde olabilirler (Brown ve Leigh, 1996: 358). Bu durumda calisanin daha
fazla gaba sarf etmesinde kisisel ¢ikarlarinin (akademik ilerlemeler gibi) da etkisi olabilir.
Zira kisisel c¢ikarlarin organizasyon ¢ikarlar1 ile uyumlu olmasi bu durumu
destekleyebilir.

Calisanlarin olaylara zihinsel bakis agilari, diger insanlar ile stirdiirmek istedikleri
yakinlik diizeyi, yoneticilerinden ve diger calisanlardan istedikleri kisilerarasi destek ve
ovgii diizeyi, liderlik yetenekleri, etik davraniglar ve standartlar, stresle basa ¢ikma
yetenekleri ve duygusal destek alma gibi etmenler organizasyonlarindaki tutum ve
davraniglarini etkileyebilir (Miles, 2012: 55). Bu durum iiniversitelerde akademisyenlik
yapanlarin iletisim becerilerinin {ist seviyede olmasi gerektigini ortaya koymaktadir
(Celikkol vd., 2018: 477). Zira galisma ortamindaki ast-iist iligkileri ve ¢evre ile olan
iletisim liniversite faaliyet ortaminda akademik ¢abanin 6nemli bir belirleyicisi olabilir.

Literatiirde konuya iliskin gergeklestirilen arastirmalarda; Strauser ve digerleri
(2012: 60) 6grenciler tizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda is kisiligi,
katilim ve akademik ¢aba arasinda pozitif iligskilerin oldugunu ortaya koymuslardir. Onlar
ise katilimin hem erkekler hem de kadinlar i¢in akademik ¢abay1 6ngordiigi, is kisiliginin
ise sadece erkekler i¢cin akademik ¢abay1 6ngordiigii sonuglarina erigsmiglerdir. Literatiirde
cabanin basartya olan katkisi dikkate alinarak Santos (2016: 73) Portekizli 87
akademisyenin kariyer basarilar1 ile ilgili arastirmasinda, akademide yaymn yapma
baskisinin akademisyenlerde bireysel konumlanmaya tesvik eden bir faktor olarak
algilandigini belirtmistir. O bu durumun akademisyenlerin tiniversitelerindeki 6gretim ve
hizmet rolleri ile ilgili misyonlarin1 ihmal etmesine neden olabilecegini ifade etmistir
(Arastirmada olcek sorulart gelistirilirken akademisyenlerin performanslari agisindan
hem egitim 6gretim hizmetleri hem de akademik c¢alismalar dikkate alinarak Olgek
sorular1  gelistirilmistir. Bu sebeple akademik basar1 c¢abasi bir biitiin olarak
degerlendirmeye alinmistir). Alshaikhmubarak ve digerleri (2020: 684) ise Suudi
Arabistan’da 5 biiyiik devlet iiniversitesinde faaliyette bulunan 586 ogretim iiyesi
tizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinin  sonucunda 6zellikle gelismekte olan

iilkelerde kamuda faaliyette bulunan {niversitelerin, yiliksek performansli insan
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kaynaklar1 uygulamalarina odaklanmalar1  gerektigini  vurgulamiglardir.  Onlar
akademisyenlerin taninma oraninin yiikksek olmasinin arastirmalarit iizerinde Snemli
etkileri oldugu ve bu durumun akademik kariyer basarisi agisindan giiclii bir itici gii¢
olusturdugunu  ifade  etmislerdir. = Arastirmalarinda  ayrica  {iniversitelerde
akademisyenlerin basarilarinin taninmasi i¢in hem resmi hem de gayri resmi

uygulamlarin olmasi gerektigini belirtmislerdir.
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IKiNCi BOLUM

2. YONETICILERIN ETiK LIDERLIK DAVRANISI

Calisanlar liderleri ile ¢alismaya ¢ok zaman ayirdiklari igin ¢alisanlarin ahlaki
gelisimlerinde liderin rolii 6nemli olabilir. Bu agidan liderlik 6nemli bir sosyal etki
kaynagidir (Zhu, 2008: 62). Bu ¢ercevede pozitif liderlik kuramlarinin ¢ogu, liderlik
yapisinin bir pargasi olarak liderin etik ve ahlaki yoniinii tartismislardir (Ahmad vd.,
2017: 13). Ornegin sosyal 6grenme kurami ¢alisanlarin diger calisma arkadaslarinin
davraniglarinin sonuclarin1 gézlemleyerek elde ettikleri bilgileri kendi davranislarina
rehberlik etmek icin kullandiklarini ortaya koymustur (Kalshoven vd., 2012: 6). Bu
acidan tiim organizasyonel diizeylerde etik liderlik dnemli olmak ile birlikte yoneticilerin
davraniglari, c¢alisanlarinin kurulus degerlerine ve etik davranislar sergilemelerine
dogrudan etkisi olabilir (Mayer vd., 2009: 11). O halde liderler ve ¢alisanlar iste etik
olmanin 6nemi konusunda benzer degerlere sahip olabilirler. Degerlerdeki bu benzerlik
daha sonra calisanlarin davraniglarin1 yonlendirebilir (Mayer vd., 2012: 154). Sonug
olarak etigin yonetimle ve liderlik ile bir¢ok iliskisi s6z konusudur. Yoneticilerin
davraniglar1 tiim ¢alisanlara yayilir ve kurumsal olarak davranis standartlari olusturulur
ise bu durum istikrarl kiiltiirel yapimin énemli bir parcasi haline gelebilir (Mihelic vd.,
2010: 31).

Liderlik orgiitsel hiyerarsiye dayanir ve etkili liderligin temelinde etige baglilik
vardir (Khuntia ve Suar, 2004: 14). Bu acidan etik liderlik davranisinin unsurlari ortaya
koyuldugunda; ilk olarak etik liderler ¢alisanlarinin goziinde kabul edilebilir uygunluga
sahip davranislar sergilerler ve bu sekilde etik liderlik davranigsinda rol modeli olma
izlenimi verirler. Ikinci olarak etik liderler isyerinde etik mesajlar ortaya koyarlar ve
calisanlarindan gelen geri bildirimleri tesvik ederler. Ugiinciisii etik liderler agik etik
standartlar1 belirler ve 6diil ya da cezalandirma yolu ile ¢alisanlarinin etik davraniglarini
diizenlerler. Son olarak etik liderler karar verme siireclerinde etik ilkelere katilirlar ve bu

stireci calisanlar i¢in goriiniir hale getirirler (Miao vd., 2013: 642).



Etik liderler, ¢alisanlarinin iist diizey ¢ikarlarini1 g6z 6niinde bulundurarak uygun
etik davraniglar ile onlara destek saglarlar (Gouda, 2018: 135). Etik liderler tutarls, ilgili,
adil davranirlar ve eylemlerinin sonucundan kendilerini sorumlu hissederler (Kalshoven
vd., 2011b: 61). Bu durum dogal olarak g¢alisanlarin orgiitsel politikalar, prosediirler ve
dagitim sonuclar1 agisindan yoneticilerinin etik liderlik davranislarina glivenmelerini
saglayacaktir (Xu vd., 2016: 495). Bu giiven ¢alisma ortaminda c¢alisanin hem
yoneticisine hem de kurumuna olan sadakatini artirabilir. Ayrica ¢alisan etik liderlik
davranigina karsi sergileyebilecegi giliven ile akademik basar1 ¢abasini artirabilir.

Literatiirde yoneticilerin etik liderlik davraniglarina yonelik gerceklestirilen
arastirmalar incelendiginde; Khuntia ve Suar (2004: 22) Hindistan’da imalat sektoriinde
faaliyette bulunan 6zel ve kamu sektorii yoneticileri {izerinde gerceklestirdikleri
arastirmalarmin sonucunda etik liderlik davranisinin ¢alisanlarin is performansini, ise
olan bagliliklarin1 ve duygusal katilimlarini artirdigini ifade etmislerdir. Arastirmalarinda
ayrica etik liderlik davranisi sergileyen list diizey yoneticilerin astlarinin is performansini,
ise katilimlarin1 ve duygusal bagliliklarmi gelistirdikleri ancak astlarin siirekliliklerine
iliskin bagliliklarinda etkili olamadigini ortaya koymuslardir. Neubert ve digerleri (2009:
165) arastirmalarmin sonucunda yoneticilerin adil, diiriist, glivenilir ve diisiinceli bir
davranig sergilediklerinde onlarin etik liderlik davranislarinin astlarinin gelismesine izin
veren etik bir ¢alisma ortami olusturdugunu ifade etmislerdir.

Konu ile ilgili diger arastirmalarda; Walumbwa ve digerleri (2011: 210)
arastirmalarinin sonucunda etik liderlik davranisinin lider liye degisiminde ozyeterlik ve
orgiitsel 6zdeslesme ile olumlu iligkili oldugunu ve bu durumun yoneticileri tarafindan
derecelendirilen calisanlarin  performansint  olumlu yonde etkiledigini ortaya
koymuslardir. Frisch ve Huppenbauer (2014: 36) ise 16’s1 Isvigre’de ve 1°i Almanya’da
toplam 17 {ist diizey sirket yoneticileri ile gerceklestirdikleri niteliksel aragtirmalari
sonucunda etik liderligin hem refah1 hem de is basarisin1 arttirabilecegini ifade
etmiglerdir. Arastirmalarinda yoneticilerin etik bir lider olarak motive edilmesi ile
bazilarinin toplumun, c¢evrenin ve diger insanlarin refahini tesvik etmek istediklerini
gozlemlerken diger bazi yoneticilerin ise kendi refahlarini artirmak istediklerini
gbzlemlemislerdir. Arastirmalarinda ayrica etik liderlik davranisi sergileyen yoneticilerin
memnun ve mutlu hissettiklerini, islerinden ve isteki iligkilerinden zevk aldiklarini ve

duygusal olarak tatmin yasadiklarini ortaya koymuslardir.
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Konuya iligkin diger arastirmalarda; Dhar (2016: 146) 468 otel calisan1 ve 117
yonetici lizerindeki arastirmasinin sonucunda etik liderlik davraniginin ¢alisanlar arasinda
yenilik¢i hizmet davranisini gelistirerek orgiitsel etkinligi artirmada 6nemli bir role sahip
oldugunu belirtmistir. Wang ve digerleri (2016: 126) 491 hastane calisan1 lizerinde
gerceklestirdikleri arastirmalart  sonucunda c¢alisanlarin  algilladigr  etik  liderlik
davraniginin; igyerindeki kiskangligin hem bireysel hem de kurumlara yonelik olumsuz
etkilerini azaltabilecegini ortaya koymuslardir. Demirtas ve digerleri (2017: 193) Tirk
Havacilik Endistrisi’nde faaliyette bulunan 440 calisan tizerinde gergeklestirdikleri
aragtirmalarinda etik liderligin isyeri kiskanclik davranisini azaltmada dogrudan bir
etkisinin oldugunu vurgulamiglardir. Karabey ve Aliogullar1 (2018: 209) ise Tirkiyede
212 ozel sektor calisami tizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda etik liderligin
calisanin kariyer basarisi izerinde olumlu etkisinin oldugunu ifade etmislerdir.

Etik liderlige iliskin diger arastirmalarda; Ayolade ve digerleri (2019: 199-200)
sosyal 6grenme kuramini dikkate alarak Afrika’da bir tiniversitede 182 akademisyen
tizerinde gerceklestirdikleri arastirmalar1 sonucunda giiclii ahlaki egilimleri, etigi ve is
islevleri ile ilgili hedefleri ortaya koyan akademik liderlerin yanlis tutum
sergilemeyeceklerini ifade etmislerdir. Onlar akademik etik liderligin ¢alisanin ahlaki
motivasyonu tizerinde olumlu sosyal etkilerinin oldugunu vurgulamiglardir. Shareef ve
Atan (2019: 598) arastirmalarinda {iste bagl olarak ii¢ devlet liniversitesinde akademik
faaliyette bulunan 351 c¢alisana uyguladiklar1 arastirma sonuglarinda etik liderlik
davraniginin bireylere ve organizasyona yonelik olumlu ve anlamli katkilar1 olurken
calisanlarin isten ayrilma durumlarina ise negatif ve anlamh katkilar sagladigini ortaya
koymuslardir.

Konuya iligkin diger arastirmalarda; Tan ve digerleri (2019: 888) Cin, Malezya ve
Tayland’da 294 akademisyen iizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda
akademisyenlerin etik lideri, etik degerleri ortaya ¢ikarabilen ve etik standartlar1 diizenli
olarak iletebilen birey olarak algiladiklarini ifade etmislerdir. Onlar etik liderlik anlayisi
ile ahlaki niteliklerin benzer oldugunu ve etik kavramimin kiiltiirel sinirlarin 6tesinde
evrensel bir nitelik tasidigini belirtmislerdir. Bhana ve Bayat (2020: 134) ise Giiney
Afrika’da iki tiniversitede 312 akademik ve idari personel iizerinde gerceklestirdikleri
arastirmalarinin sonucunda etik liderlik tarzinin, boliim yonetiminde liderlik diizeyinde

mevcut olmadigimi ortaya koymuslardir. Onlar bir liderin itibarinin, bir boliimiin,

25



fakiiltenin veya kurumlarin uzun vadeli ve genel bagarisinin temel tas1 olmasi gerektigini
ifade etmislerdir. Arastirmalarinda ayrica ¢alisanin refah1 ve davranislarinin kurumun,
boliimiin veya fakiiltenin siirdiiriilebilirligi i¢in 6nemli oldugunu vurgulamislardir. Onlar
calisanlarin yonetimlerinin liderlik tarzlarindan hosnut olmamasi durumunda bunun tiim
paydaslar lizerinde olumsuz etkilerinin olabilecegini ifade etmislerdir. Arastirmalarinda
gelismis bir etik liderlik iklimi ile ¢alisanlar, dis etkenler ve Ogrenciler gibi tim

paydaslari, kurumda neyin bekledigini anlamalarina katki saglayacagini belirtmislerdir.

2.1. Etik ve Etik Liderlik Kavram

Etik kuram dogru eylemin kosulunun ne oldugunu belirtir. Genel olarak herhangi
bir eylem kosul saglandiginda dogru kabul edilir. Bagka bir agidan etik kuram ahlaki olan
gerekli eylem veya ahlaki olarak izin verilen eylem i¢in dogru eylemde bulunulmasi
olarak ifade edilmektedir (Moore, 2007: 297). Etik ve etik liderlik ile ilgili kuramlar hem
felsefi egoizmi hem de faydaciligi igerir. Her iki durumda da gergeklestirilen eylemlerin
sonuclarina vurgu yapilir. Bir eylemi ahlaki kilan sey, kisisel ilgi diizeyinin karsilanmasi
(felsefi egoizm) veya verilen bir karardan etkilenen ¢ok sayida kisiye daha fazla mutluluk
(faydacilik) saglanmasi olarak ifade edilmektedir. Etik liderlik, belirli bir liderlik
yaklagiminin yalnizca tek bir etik kurami yansittigi anlamina gelmez. Farkli sebeplerle
cesitli liderlik yaklagimlari ayni etik kuram ile ayni fikirde olabilir (Dion, 2012: 9-20).
Bu acgidan etik ve etik liderlik kavramlarina etki edebilecek farkli sebepler ayn1 sonuglarin
olugmasina yol agabilir.

Cogu zaman etik bir kuram davranigin belirli bir kosul altinda meydana geldiginde
veya var oldugunda dogru oldugunu sdylemektedir. Farkli etik kuramlar, davranisin
dogru olmasi i¢in ortaya ¢ikmasi gereken durumlarin karsiligini ifade eder. Bazi etik
kuramlar ise yanlizca bir davranisin ‘yan/is” olmasi kosulunun ne oldugunu belirtir. Bu
acidan genel olarak evrensel bir etik kuram yoktur (Miles, 2012: 105).

Etik veya diiriistliik, iyi ve dogru olan davranisin ne olduguna dair bir dizi ahlaki
standart olarak ifade edilebilir (McCann ve Holt, 2009: 211). Bu agidan ahlaki kisi tabiri,
etik liderin bir birey olarak niteliklerini ifade eder. Giiglii ahlaki durumlara sahip olan
kisiler diirlist ve giivenilirdirler. Bu kisiler diger insanlar i¢in ulasilabilir olarak

degerlendirilirler. Calisanlar bu kisilere sorunlar1 veya endiselerini ifade etmek icin
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gidebilirler. Ciinkii ahlaki yapiya sahip etik liderler adil ve ilkelidirler. Bu tarz kisiler hem
kisisel hem de mesleki hayatlarinda ahlakidirler (Brown ve Mitchell, 2010: 584).

Etik liderligin temelinde etik konulara baglilik vardir. Cilinkii bireylerin endiseleri
ve farkindaliklar1 isteki etik liderlik kararlar1 icin daha fazla hesap yetenegi
gerektirmektedir. Ahlaksiz olarak degerlendirilen bir karar kurulusa ve diger ilgililere
zarar verebilir (Khuntia ve Suar, 2004: 14). Bu agidan etik liderligi etik dis1 davraniglar
ile iliskilendirebilmek de 6nemlidir (Mayer vd., 2009: 8).

Yiiksek ahlaki etkinliklerin bireylerin ahlaki yargilar1 ve niyetlerini etik eylemlere
dontistiirme olasiligi yiiksektir (Schaubroeck vd., 2012: 1056). Etik liderler bir kurulusun
ahlaki ¢ercevesini sekillendiren temel faktorler igerisinde yer alirlar (Demirtas ve
Akdogan, 2015: 59). Bu agidan etik lider davraniglar1 kismen bir liderin sahip oldugu
temel ahlaki degerlerin ve felsefi goriislerin sonucudur. Ancak asir1 derecede ahlaksiz
liderler bile oOzellikle takip ediliyor iseler, etik davranislarda bulunabilecekleri
diisiiniilebilir (Riggio vd., 2010: 236). Bu durum bireyin etik davranig sergilemesinde dis
etkenlerin de etkili olabilecegini gostermektedir. Ayrica etik davranista baskin olan
mekanizmanin da 6nemli etkisi olabilecegini ortaya koymaktadir.

Etik liderlik, kisisel eylemler veya kisilerarasi iliskilerde uygun davranis ortaya
koymak olarak tanimlanabilir (Yang, 2014: 514). Etik liderlik davraniginin
kavramsallastirilmasi, bir organizasyondaki liderin etik davranigimi gelistirmek veya
artirmak i¢in de kullanilabilir (Bhal ve Dadhich, 2011: 494). Etik ve liderlik
kavramlarmin kesistigi noktadan yola ¢ikarak bir¢cok arastirmaci etik liderligi
kavramsallastirilmast ile etik liderligin oOnciil ve sonuglarina odaklandiklar
goriilmektedir (Zheng vd., 2011: 181). Ornegin Brown ve digerleri (2005: 120-126)
aragtirmalarinda gelistirdikleri etik liderlik olgeginin yaninda etik liderligi kisisel
eylemler ve kisiler arasi iliskiler yolu ile kabul edilebilir uygun davranisin gosterilmesi
ve bu tiir davranislarin iki yonlii iletisim, pekistirme ve karar verme yolu ile ilgili kisilere
yonelik tesviklerin gergeklestirilmesi olarak ifade etmislerdir.

Literatiirde etik ve etik liderlige iliskin arastirmalar dikkate alindiginda; Mahsud
ve digerleri (2010: 571) aragtirmalarinin sonucunda giiclii etik degerlere sahip bir liderin
astlar1 icin etik davranisg 6rnegi olusturmasi ve etik davranig kurallarini saglamlastirmasi
durumunda, etik olmayan davraniglardan astlarini sorumlu tutmasinin olasi oldugunu

belirtmislerdir. Avey ve digerleri (2012: 30) birden fazla kurulusta 845 calisan tizerinde

27



gerceklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda etik liderligin ¢alisanlarin psikolojik refahi
ve i3 doyumu ile pozitif iliskili oldugunu ortaya koymuslardir. Arastirmalarinda bu
durumun ¢alisanlara makul 6l¢iide uygun davranis sergileyen ve onlar1 gli¢lendiren bir
lider ile galistiklarini algiladiklarinda, ¢alisanlar daha miitevazi bir tavirla islerinden daha
fazla mutluluk ve memnuniyet duyabileceklerini ifade etmislerdir. Kacmar ve digerleri
(2013b: 589) ise kamu galisanlar1 iizerinde gergeklestirdikleri aragtirmalarinin sonucunda
liderin etik algisinin diisiik olmasinin 6rnek olma ve ¢alisma cabasi arasindaki iliskiyi
negatif olarak etkiledigi ve bu durumun onu takip edenlerin liderlerini taklit etme
konusunda ¢ok az istekli olmalarin1 sagladigini ortaya koymuslardir. Arastirmalarinda
ayrica liderlerin etik algilanan davranislar takipgilerine 6rneklendirdiginde ise daha fazla
calisma cabasi ortaya koyduklarini ifade etmislerdir.

Konu ile ilgili diger arastirmalarda; Yidong ve Xinxin (2013: 451-452) Cin’de iki
farkli sirketin 302 calisan1 lizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda etik
liderlik kavraminin organizasyondaki c¢alisanlar (grup) arasinda kavramsallastiriimasinin
grup etik liderligini, yenilik¢i ¢alisan davranislarini sadece bireysel igsel motivasyon ile
degil ayn1 zamanda grubun i¢sel motivasyonu ile de tesvik ettigini ortaya koymuslardir.
Cheng ve digerleri (2014: 819-820) arastirmalarinda etik liderlerin ¢alisanlara bir rol
modeli oldugunu ve personeline karsi bir fedakarlik davranisi sergilediklerini ifade
etmislerdir. Onlar sosyal O6grenme perspektifine dayanarak etik liderlerin ayrica
calismalarina adanmis olduklarindan c¢alisanlar i¢in c¢ekici hale gelen rol modeli
davraniglarin1 6grettiklerini ve taklit edildiklerini vurgulamiglardir. Arastirmalarinda bu
durumun ¢alisanlarda is motivasyonu ve enerjilerinin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugunu
vurgulamislardir. Demirtas (2015: 280-281) ise etik liderligin bireylerin davraniglari
tizerindeki etkisini arastirdigi ¢alismasinin sonucunda etik liderlik davraniginin orgiitsel
adaleti sekillendirerek bireylerin is iliskisini ve Orglitsel olarak gerceklestirdikleri yanlis

davraniglar1 dogrudan ve dolayl olarak etkiledigi sonucunu ortaya koymustur.

2.1.1. Yoneticinin Etik Davranislar

Egitim ortaminda etik iklim olusturarak etik davranislari tesvik etmek etkinlik
acisindan oldukga degerlidir (Khokhar ve Zia-ur-Rehman, 2017: 243). Kurumsal liderler
ve yatirimcilar etik davranan yoneticiler ile daha giivenilir iligskiler gergeklestirebilirler.

Bu olumlu etki iletisimsel olarak calisanlar ag¢isindan daha diisiik strese ve performansi
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iist diizeye c¢ikarmaya elverisli bir ¢calisma ortaminin gelistirilmesine yardimer olabilir
(Kim ve Brymer, 2011: 1025).

Giliniimiliz is ortamindaki degisim yoneticiler i¢in can sikic1 etik zorluklar
olusturmaktadir (Messick ve Bazerman, 1996: 9). Bu acidan orgiitsel baglilik ve etik
problemleri bildirme isteklili§i yoneticilerde yonetici olmayanlardan daha yiiksektir
(Hassan vd., 2014: 340). O halde degisime bagli olarak yoneticilerin karsilastiklar: etik
problemlere ve oOrgilitsel bagliliga yonelik pozitif ¢oziim Onerileri gelistirmelerinin
calisanlara olumlu yonde (¢alisan sadakati, akademik basarisi gibi) yansimalari olabilir.

Organizasyonlarda liderlik davranisi ortaya koyan yoneticiler etik davranig
konusunda giiclii mesajlar vererek ¢alisanlarini eylemlerinden sorumlu tutup ddiiller ve
cesitli yaptirim sistemleri ile etik bir organizasyonel biitilinliik olusturabilirler (Toor ve
Ofori, 2009: 544). Calisanlarin etik davranis algilarinin sonucunda kurulustaki etik iklim,
calisanlarin ve yoOneticilerin etik davranislari tizerinde dogrudan bir etkiye sahip olup bu
ortamda liderlerin tutum ve davraniglarindan biiyiik oOlgiide etkilenebilecegi
anlasilmaktadir (Cacioppe vd., 2008: 685).

Literatiirde yoneticilerin etik liderlik davranislarina iliskin gerceklestirilen
aragtirmalar incelendiginde; Christie ve digerleri (2003: 284) farkli iilkelerde faaliyette
bulunan isletme yoneticilerinin (Hindistan, Kore ve ABD) kiiltiirlerinin etik tutumlari
tizerindeki etkisini inceledikleri aragtirmalarinin sonucunda, kiiltiiriin organizasyon
yoneticilerinin hem genel olarak is etigine hem de 6zel olarak siipheli is uygulamalarina
yonelik tutumlart tizerinde giiglii etkilerinin oldugunu ortaya koymuslardir. Miao ve
digerleri (2013: 650) arastirmalarinin sonucunda orta diizeyde faaliyette bulunan etik
liderlik davranisina sahip olan yoneticilerin astlart ile pozitif sosyal iliskilere sahip
olduklarin1 ve bu yoneticilerin etik konularini ele almak ile ilgili Orgiitsel hedeflere
ulasmayr Ongordiikleri i¢in astlarinin etik dist davraniglar sergilemelerinin pek de
miimkiin olamayacagini ifade etmislerdir. Wang ve Sung (2016: 119) arastirmalarinda
organizasyonlarda yaygin goriilen sosyal karsilagtirmalarin mantikli yonii olarak
isyerinde kiskanglik davranisinin etik liderligin ahlaki yonetimi alanina giren problemli
bir durum oldugunu, kisileraras1 uyumu bozabilecegini ve kisilerarasi ¢catigmaya neden
olabilecegini vurgulamiglardir. Suifan ve digerleri (2020: 423) ise bankacilik sektoriinde
324 yonetici lizerinde gergeklestirdikleri arastirma sonuglarinda organizasyonda etik

davraniglarin (diiriistliik, saygi ve gliven gibi) yetenekli ¢calisanlari elde tutmaya yardime1
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olan giiclendirici bir ¢alisma ortami sagladigini ve bu durumun iist yonetim i¢in son

derece 6nemli oldugunu ifade etmislerdir.

2.1.2. Organizasyonda Etik Liderlik

Organizasyonlarda etik liderler genel olarak diiriist, adil ve saygili olarak
nitelendirilmektedirler (Paez ve Salgado, 2016: 540). Organizasyonlarda bir liderin sahip
oldugu kisisel degerler kurumsal inanglarini, davraniglarini ve kararlarini etkileyebilecegi
varsayilmaktadir. Bu kisisel degerler toplumun 6ngordiigii degerlerden tiiretilir. Kisisel
degerler ile liderlik baskis1 arasindaki aykirilik ise, kurumsal beklentileri karsilamay1
zorlastirabilir (McCann ve Holt, 2009: 211). Bu acidan organizasyondaki liderler kisisel
bir davranig 6rnegi belirleyerek calisanlarin degerlerini ve eylemlerini etkileyebilirler
(Avey vd., 2012: 22). Bu durum ¢aliganlarin etik bir organizasyonel ortamin var oldugunu
algilamalarina yol agabilir (Bedi vd., 2016: 519-520). Zira organizasyonda etik liderligin
yoklugu, akademi ortaminda diistik kalitede bir calisma ortamina ve is stresine neden
olabilir (Ahmad vd., 2018: 1351).

Organizasyonlarda etik liderler, herhangi bir seviyede c¢alisan olarak ydnetim
sorumlulugu olup olmadigina bakilmaksizin etik liderlik gosterebilirler (Langvardt, 2012:
374). Eger organizasyonlar ¢ok caliskan ve kendilerini islerine adamis c¢aliganlar ortaya
koymak istiyor iseler gelisim siireglerine liderleri ile baglamalidirlar (Philipp ve Lopez,
2013: 306). Bunun i¢in organizasyonlarda etik davranisi tesvik etmek oldukca onemlidir
(Kalshoven, 2012: 21). Zira gii¢lii bir etik prensipleri olmayan veya etik dis1 davraniglari
destekleyen bir organizasyonda etik liderin organizasyon iklimine ve kiiltiiriine
uyumsuzluk sebebi ile kurulustan ayrilma ihtimali oldukg¢a yiiksek olacaktir (Brown ve
Trevino, 2006: 602).

Organizasyonlarda etik liderlik davraniglarina; bir problem olustugunda
destekleyici ve yardimci olmak, ddiiller verirken adil davranmak, kisiler ile iletisimde
acik ve diiriist olmak, bagkalarimin faydasi i¢in fedakarlikta bulunmak, organizasyonel
degerlerin 6nemini ifade etmek, is i¢in etik standartlar olusturarak eylemleri kabul eden
tutarli davraniglar sergilemek ve bireyleri etik ve etik olmayan eylemlerinden sorumlu
tutmak gibi durumlar etik liderlik davranigina drnek teskil edebilir (Yukl vd., 2013: 38).

Davranis kuramlar1 igerisinde yer alan sosyal miibadele kurami hem maddi

mallarm hem de maddi olmayan prestij saglayan mallarin degisimi olarak ifade
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edilmektedir. Kuram bagkalarina ¢ok sey veren kisilerin onlardan ¢ok sey almaya
calistiklarin1 ve bagkalarindan ¢ok sey alan kisilerin de onlara ¢ok sey verme baskisi
altinda olduklarin1 ifade etmektedir (Homans, 1958: 606). Yani sosyal miibadele
kuraminda pozitif eylemlere tepki olarak daha olumlu karsiliklar veya daha az olumsuz
karsilik verme egilimi olabilecegi ifade edilmektedir (Cropanzano vd., 2017: 2). Bu
acidan sosyal miibadele kuramina gore bir lider ¢alisanlarina ilgi duyuyor ise ¢aligsanlar
liderlerinin istedikleri sekilde davranma zorunlulugu hissedecekler ve liderin 6ne stirdiigii
orgiitsel hedefleri gergeklestirmeye istekli olacaklardir. Sosyal 6grenme kurami ise bir
bireyin farkli davranislari kendi deneyimleri ve bagkalarinin davraniglarini gézlemleyerek
Ogrenebildigini varsayar. Dolayis1 ile etik liderler 6grenme odakli davranislar
sergilediklerinde, ¢alisanlar1 da benzer davranislar ortaya koyabilirler (Goswami ve
Agrawal, 2019: 14). Bu agidan sosyal Ogrenme kuramimin motivasyon, duygular,
inanclar, etik ve geri bildirim gibi degerlere olumlu katkilar1 olabilir (Ismail vd., 2017:
97). Bu durum sosyal miibadele ve sosyal Ogrenme kuramlari agisindan
degerlendirildiginde, yoneticilerin etik liderlik davranis1 sergilemeleri ¢alisanlarin da bu
etik davranislart ortaya koymalarimi kolaylastirmanin yaninda akademik basari
cabalarina, yoneticilerine ve kurumlarina olan sadakatlerine de olumlu yansimalari
olabilir.

Literatiirde organizasyonlarda etik liderlige iliskin gerceklestirilen arastirmalar
incelendiginde; Avey ve digerleri (2011: 578-579) arastirmalarinda son zamanlarda etik
liderlik ile ilgili gerceklestirilen arastirmalarda genel olarak organizasyonlarda etik
liderlik davranisinin c¢alisanlarin tutumlarini olumlu yonde etkiledigini, kendi arastirma
sonuglarinin da bu durumu destekledigini ifade etmislerdir. Onlar aragtirmalarinda etik
liderligin takipgi Orgiitsel vatandashik davranisi ve sapkin davranis iizerindeki etkisini
incelemisglerdir. Arastirmalarinin  sonucunda takip¢i vatandaghik davramisi ile
organizasyonun resmi is tanimlarinda 6ngoériillmeyen davraniglarin ve organizasyondaki
etik liderlik davranislarinin iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Arastirmalarinda
takipcilerin catismay1 kiskirtma ve etik liderlik davranislarini algilama gibi sapkin
davraniglar arasinda negatif iligski oldugu sonuglarina ulasmiglardir. Mayer ve digerleri
(2012: 167) ise arastirmalarinin sonucunda organizasyonlarin ahlaki ve pratik nedenler
ile etik olmayan davranislar1i ve iliskisel c¢atismalari azaltmaya calistiklarin1 ifade

etmislerdir. Onlar ayrica organizasyonlarda etik liderligin bir orgiitiin etik durumunu
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belirledigini ve etik davranislar1 tesvik etmede kisiler arasi catismayr azalttigini
vurgulamiglardir. Arastirmalarinda organizasyonlardaki liderlerin sadece ahlaki bireyler
olmakla kalmamalar1 gerektigini onlarin ayni zamanda daha ileri seviyelerde etik
davraniglar sergileyerek c¢alisanlarinin davranislarini etkilemek i¢in 6diill ve ceza
sistemlerini kullanmalar1 gerektigini ortaya koymuslardir.

Konu ile ilgili diger aragtirmalarda; Yang (2014: 521) yonetici ve calisanlar
tizerinde gergeklestirdigi arastirmasinin sonucunda iki 6nemli sonug ortaya koymustur.
Ilk olarak etik liderligin dolayli olarak hem calisanin refahmm1 hem de yasam
memnuniyetini etkiledigini ifade etmistir. Bu durumda organizasyonda etik liderligin
sadece bireyin ¢caligmasini etkilemek ile kalmadigin1 ayn1 zamanda isten ayrildiktan sonra
da calisanlar1 etkiledigini vurgulamistir. Arastirmasinin ikinci bulgusunda ise etik
liderligin organizasyonlar i¢in 6nemli bir gosterge olan is tatmini tlizerinde gilicli bir
etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Loi ve digerleri (2015: 652) ise banka ¢alisanlari
tizerinde iki asamali olarak gergeklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda galisanlarin
organizasyondan algiladiklar1 orgiitsel destegin etik liderlik davranisi ile duygusal

baglilik arasindaki iliskiye 6nemli derecede aracilik ettigi sonucunu ortaya koymuslardir.

2.2. Liderlik Kavramm

Liderlikte organizasyonda Onerilen c¢oOzlimleri gerceklestirebilmeleri icin
basgkalarinin ¢abalarma ihtiyag duyduklar1 sosyal bir ortam s6z konusudur. Bu sosyal
ortamda sosyal algi, ¢calisanlarin yani astlarin ve iistlerin bilgileri olduk¢a 6nemlidir. Bu
acidan degisen sosyal ¢evre kosullarinda liderlerin; esnek davranabilmeleri, planlar1 ve
vizyonu dogru iletebilmeleri, agik ve ulasilabilir hedefler koyabilmeleri, ilerlemeleri
izleyebilmeleri ve belirli ¢6ziim uygulamalar1 i¢in ¢alisanlart motive edebilme
yetenekleri kritik beceriler olarak degerlendirilebilir (Yammarino vd., 2008: 699).

Organizasyonlar sadik ve motive olmus calisanlar i¢in ortam hazirlamalari umut
verici olsada, ¢alisanlarin gercekte ne kadar kararli olduklar1 ve ¢alisma alanlarinda st
seviyelere erisebilmeleri degisiklik gosterebilmektedir. Bu agidan organizasyonlarda
calisanlarin tutum ve davraniglarini etkileyen en onemli faktor liderliktir (Philipp ve
Lopez, 2013: 304). Liderler galisanlar1 i¢in rol model gérevi goriir ve bir organizasyonun

davranigsal sinirlarini gosterirler. Ornegin liderin organizasyon degerlerine uygun hareket
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etmesi veya kisisel fedakarliklar sergilemesi ¢alisanlarin da benzer seyleri yapmalarina
daha istekli hale getirir (Mihelic vd., 2010: 33).

Liderler gorevleri agisinda etkili olabilmeleri, iliskiler ve degisime yonelik liderlik
davraniglarina ek olarak etik liderlik davranisini da sergilemelerini gerekli kilmaktadir
(Yukl vd., 2013: 46). Ayrica liderler ¢alisanlarin etik davraniglarini etkileyebilecek etik
liderler olarak degerlendirilecek ise mesru ve giivenilir rol modeli olmalar1 gerekir
(Brown vd., 2005: 120). Bu ac¢idan liderin kisiligi ve yetistirilmesi gibi etik liderlerin
kisisel 6zelliklerinin potansiyel rolii hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir (Hoogh ve Hartog,
2008: 297).

Sosyal degisim kurami ve rol kurami, bir liderin her bir ast ile etkilesime girmesi
ve astin rolii diisiiniildiigiinde, degisim iliskisinin zaman icerisinde kademeli olarak nasil
gelistigini aciklamak icin temel saglar. Iliskilerde kalite, bir bagimlikliktan digerine dogru
degisebilir. Degisim iliskisinin {ist diizeyde olmasinda giiven, sevgi ve saygi etkilidir.
Lider astinin istedigi sonuglar1 gergeklestirir (ilging gorevler, ek sorumluluk ve daha ¢ok
odiil gibi) ise ast isine daha fazla bagli olabilir ve lidere daha sadik olmasi beklenir. Diisiik
kaliteli degisim iliskilerinde ise astlarin sadece islerinin resmi sorumluluklarini yerine
getirmeleri beklenir ve lider tarafindan ekstra fayda saglanmaz (Mahsud vd., 2010: 561-
562).

Literatiirde konuya iligskin arastirmalar incelendiginde; Brown ve digerlerinin
(2005: 130) literatiire dnemli katkist oldugu diisiiniilen ve yedi asamada gerceklestirilen
arastirmalarinin sonucunda liderin ¢alisanlarini etkileyen etik bir lider olabilmesi i¢in
uygun davranislarda bulunan, etik mesaji dikkat ¢ekici olan, giivenilir ve mesru bir rol
modeline sahip olmasi gerektigini vurgulamislardir. Onlar ¢alisanlarin algilar1 sayesinde
liderin fedakarca motive etmesinin ve adil bir ¢alisma ortami olusturmasinin etik liderin
rol modelinin ¢ekici olmasina, giivenilir olarak degerlendirilmesine ve mesruluguna
katkida bulundugunu ifade etmislerdir. Onlar ayrica etik ile ilgili agik iletisimin ve
pekistirmenin liderin etik mesajinin belirginlesmesine de katkida bulundugunu
belirtmislerdir. Hassan ve digerleri (2013: 140-141) ise arastirmalarinin sonucunda etik
liderligin ve giiclendirici liderligin lider liye degisimini pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Arastirmalarinda etik ve giiclendirici liderligin
kavramsal olarak farkli olduklarin1 vurgulamak ile birlikte egitim ve gelisim amaglari i¢in

organizasyonda bagimsizliklarinin korunmasinin 6nemli oldugunu ifade etmislerdir.
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Konuya iliskin diger arastirmalarda ise; Bedi ve digerleri (2016: 527)
aragtirmalarinin sonucunda etik liderligin doniistimcii liderlik ve islemsel liderligin
kosullu 6diil boyutu ile pozitif iliskili oldugu sonucunu ortaya koymuslardir. Mo ve Shi
(2017: 9) ise Giiney Cin’de bir ila¢ sirketinde galisanlardan (45 lider 247 ¢alisan) olusan
arastirmalarinin sonucunda organizasyonda calisanlar liderlerine 6z saygi ve giliven
duymaz veya lider ile agikca iletisim kurmaktan korkar iseler grupta veya organizasyonda
gesitli  olumsuz duygu ve davraniglarin  olusabilecegini  vurgulamislardir.
Arastirmalarinda bir liderin basarili olabilmesinin g¢alisanlarinin ona ger¢ek anlamda
giivendiklerinde ve agik bir sekilde isbirligi gergeklestirildiginde saglanabilecegini ifade
etmislerdir. Calismalarinda ayrica liderlerin isyerlerinde kigilerarasi giiven ve agik

iletisimi vurgulayan etik bir iklimin olusturulmasi gerektigini belirtmislerdir.

2.2.1. Yoneticinin Liderlik Davranisi

Bir organizasyon (fakiilte gibi) igerisinde liderlik vurgulanmadiginda derin
kurumsal sonuglari olan problemlerin ortaya ¢ikmasi olasidir. Bu yiizden organizasyonda
genel liderlik rolleri hakkinda netlik olmasi gerekir (Johnson ve Cross, 2004: 44). Bu
durum liderligin orgiitsel hiyerarsiye bagli oldugunu ortaya koymaktadir (Khuntia ve
Suar, 2004: 14). Sonug olarak lider, izlenim ile yonlendirme sanatini ve becerilerini bir
kurulusun amaglarin1 gergeklestirmek i¢in kullanir. Yonetici ise kendisine verilen
konumu ve yasal giicii bir kurulusun amaglarini gergeklestirmek icin kullanir (Yildirim
ve Bastug, 2010: 4110). Bu durum genel itibari ile yoneticinin ve liderin ayn1 amag ya da
amaglar etrafinda faaliyet yiiriittiikklerini ortaya koymaktadir. O halde yoneticinin liderlik
davranig1 ortaya koymasi organizasyonlar i¢in beklenen bir durumdur.

Organizasyonlarda lidere iliskin olumlu bireysel degerlendirmeler, bir liderin
astina saygl duydugunu, onlara deger verdigini, bireysel duygu ve ihtiyaglarini tatmin
ettigini ve onlara uygun olan destegi verdigini ortaya koyar (Cheng vd., 2004: 93). Bu
durum yoneticilerin de liderlik davranist ortaya koymalarimin olumlu bireysel
degerlendirmelere kaynaklik edebilecegini gostermektedir.

Literatiirde  yoneticilerin  liderlik  davranislarina  iliskin  aragtirmalar
incelendiginde; Kim ve digerleri (2013: 597) arastirmalarinin sonucunda otel servis
yoneticilerinin lider-iiye degisim davranislarinda, sapkin davraniglar, imrenme ve

kiskanglik gibi duygular arasindaki dinamik iligkileri anlamalarinin olduk¢a onemli
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oldugunu ifade etmiglerdir. Khokhar ve Zia-ur-Rehman (2017: 237) egitim faaliyeti
gerceklestiren 107 kurum yoneticisinden 220 veri aldiklar1 arastirmalarinin sonucunda
etik liderlik davraniginin ¢alisanin performansini olumlu ve anlamli olarak etkiledigini
ortaya koymuslardir. Bu durum yoneticilerin daha etik olduklar1 zaman ¢alisanlarin daha

Iyi performans sergileyebildiklerini gostermektedir.

2.2.2. Akademik Liderlik

Akademik liderlik; yonetsel ya da yapisal bir basariya ulasmak i¢in adanmislik ve
giice dayali akademik profile sahip olan bir veya daha fazla kisinin organizasyonun
vizyon degerlerini dikkate alarak baskalarmin akademik davranislarini, tutumlarini ve
entelektiiel kapasitelerini etkilemek olarak tanimlanmaktadir (Dihn vd., 2020: 14).
Liderlik siireci giiniimiiz akademi ortaminda hesap verilebilir ve uygulanabilir olmasinin
yaninda organizasyonda faaliyette bulunan kisiler arasindaki iligkileri siirdiiriilebilir hale
getirip basarili degisikliklere tesvik edebilmektedir (Randall ve Coakley, 2007: 334).

Universitelerde yetkiler giiglii organizasyonel yapilara verilmesi her zaman
degisime hizli yanit verilebilecegi anlamina gelmez. Organizasyonlardaki c¢evresel
degisimlerin olusturdugu baskilar, {iniversiteler i¢in merkezi koordinasyonu ve liderligi
gerekli kilmaktadir (Taylor, 2006: 272). Son zamanlarda akademik kurumlarda yogun bir
rekabet s6z konusudur. Bu durum akademik liderlerin beklentilerini artirmakla birlikte
caliganlarin  organizasyon beklentilerini  karsilamalarinda zorlanmasina sebep
olabilmektedir (Gopinath, 2020a: 24899).

Liderlik tiim organizasyonlarda vardir ve egitim kurumlari istisna degildir. Ancak
akademik liderlik kavrami yiiksekogretimde benzersizdir ve organizasyonun Stesinde
yiiksekogretim kurumlarimin hizmet etmeye calistigi daha genis bir sekilde diinyaya
uzanan liderlik ile ilgilidir. Akademik liderlik akademik miikemmellige ulagma cabasinda
merkezi bir bilesendir (Rowley, 1997: 78). Bu durum akademide ortaya koyulan liderlik
davraniginin basari ¢abasi i¢in 6nemli olabilecegini gostermektedir.

Literatiirde akademik liderlige iliskin gerceklestirilen arastirmalar incelendiginde;
Alemayehu ve Woldemariam (2019: 509) Etiyopya’da ii¢ biiylik devlet iiniversitesinde
380 akademik personel {lizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda liderlik
davraniginin akademik personelin organizasyonda tutulmasi i¢in 6nemli oldugunu ortaya

koymuslardir. Onlar personeli i¢in endise duyan, personelini kisisel inisiyatiflere tesvik
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eden, personelin varligina ve katkisina deger veren onlara sadakat duygusu asilayan
liderin varhigmin c¢alisanin  organizasyonda kalmasina katkida bulundugunu
belirtmislerdir. Akella ve Eid (2020: 15) akademisyenler {izerinde ger¢eklestirdikleri
arastirmalarinin sonucunda iist kademelerde etkili olmasi beklenen liderlik davranisinin
eksikliginin akademisyenler arasinda iletisimde aksakliklara, kisilerarasi gerilime ve
diismanlik duygularina yol actigini ifade etmislerdir. Ayrica bireysel diizeyde kisilik
farkliliklar1 dikkate alindiginda iletisimde aksakliklar olmasinin kiigiik kiskancliklara yol
actigmmi vurgulamuglardir. Dinh ve digerleri (2020: 15) ise 8 Cin ve Avrupa
tiniversitesinde 18 akademik personel {izerinde gerceklestirdikleri nitel arastirmalarinin
sonucunda akademisyenlerde miikemmel bir akademik liderlige sahip olunabilmesi i¢in
gerekli olan liderlik kapasitelerine, liderlik yeterliliklerine ve yonetim becerilerine sahip
olduklarini vurgulamislardir.

Konu ile ilgili gerceklestirilen diger arastirmalarda; Gopinath (2020b: 3652) bir
tiniversitede 186 akademik lidere gerceklestirdigi arastirmasinin sonucunda akademik
liderlerin kendini gerceklestirme ve ise dahil olmalarinin dogrusal ve orgiitsel bagllik ile
pozitif iliskileri oldugunu vurgulamistir. Arastirmasinda ayrica calisanlarin; sadik
olduklarmi, organizasyonun bir {iyesi olmaktan gurur duyduklarini, kendilerini islerini
yapmaya layik hissettiklerini ve {iniversitelerin gelecekteki gelisimlerinden endise
duyduklarii vurgulamistir. O sonug olarak basar1 beklentileri karsilandik¢a daha somut
ve soyut getiriler elde edilebilecegini, akademik liderlerin ¢alisanlara sergileyecegi 6zenli
liderligin c¢alisanlarin hem is memnuniyetini hem de organizasyonel bagliligini
artirabilecegini ifade etmistir. Gopinath (2020c: 1863) Tamil Nadu Universitesi’nde 215
akademik lidere gergeklestirdigi arastirmasinin sonucunda orgiitsel bagliligin calisanin
kurumu ile olan bagini gosterdigini, bu durumun performasi gelistirdigi ve alikoymay1
azalttigin1 ifade etmistir. Arastirmasinda ayrica akademik lider i¢in orgiitsel bagliliginin
daha 1y1 akademik sonug, yiiksek moral ve ise daha fazla katilim saglamaya yardimci
oldugunu belirtmistir. O ayrica rekabetin yogun oldugu giiniimiizde ayakta kalabilmek
icin akademik kurumlarin akademik liderlerini ise katilim ile orgiitsel baghiliklarini

yogunlagtirmalariin énemli oldugunu vurgulamistir.
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2.3. Yoneticilik Kavrami

Y Onetici, kurumun bir egitim lideri olarak tiim ¢alisanlarini etkiler ve calisanlarin
organizasyon faaliyetlerine verimli bir sekilde katilmalarini saglar. O kurumun egitim
hedeflerine ulagmasi i¢in ¢alisanlarin sorumluluk almalarini saglayip onlarla birlikte
istenilen basarilara ulasmada onlara ilham verir (Otoum, 2018: 73).

Calisanlarin mesleki gelisimleri i¢in yoneticiler tarafindan siirekli olarak verilen
giiclii destekler galisanlarin sadakatlerini artirma egilimi tasir (Strothmann ve Ohler,
2011: 192). Bu gergevede organizasyonlarda yoneticilerin etik liderlik davraniglart
calisanlarin sadakatlerine dnemli katkilar1 olabilir. Bu durum ayni zamanda ¢aliganlarin
basari ¢abalarinin artmasini da saglayabilir.

Kiskanclik ve imrenme davranislari organizasyonlarda dogal olmasina ragmen
sosyal olarak kabul edilemez degerlendirildikleri i¢in isyerlerinde nadiren tartisilirlar. Bu
durum yoneticiler i¢in siirekliligi olan bir durumdur ve yoneticiler isyerlerinde kiskanglik
ve imrenmenin olumsuz etkilerini en aza indirmelidirler (Cleary vd., 2016: 14-17).
Kiiltiirel farkliliklar acgisindan degerlendirildiginde yoneticiler kiskangligin olumsuz
etkileri ile miicadele edebilir. Ancak imrenme davranisinin olumlu yonleri dikkate
alindiginda bu davranis yoneticiler tarafindan caliganlara olan katkis1 dikkate alinarak
calisanlar bu davranis i¢in tesvik edilebilir.

Literatiirde konu ile ilgili arastirmalar dikkate alindiginda; Shepherd ve Mathews
(2000: 568) yoneticiler tizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda kuruma
sadakat konusunda hem yoneticilerin hem de kuruluslarin ¢alisanlarin sadakatine 6nem
verdikler1 sonucunu ortaya koymuslardir. Arastirmalarinda ayrica ¢alisanlarin
sadakatinde IK'Y uygulamlarmin énemli oldugunu ifade etmislerdir. Niehoff ve digerleri
(2001: 104) arastirmalarinin sonucunda goérev 6zelliklerini daha zengin olarak ifade eden
calisanlara, daha ¢ok sadakat davranisi sergilemeleri i¢in yoneticileri tarafindan daha
fazla destek saglandigini ifade etmislerdir. Kalshoven ve digerleri (2011a: 363) ise
arastirmalarinda organizasyonda etik liderlik ile bes biiyiik faktor kisilik ozellikleri
arasindaki iliskiyi incelemisler ve arastirmalarinin sonucunda kuruluslarin lider segme
konusunda daha adil davranmalarinin gii¢lerini paylagsmada ve kisilik profillerine gore
daha net roller belirlemede 6nemli oldugunu ifade etmislerdir. Onlar ayrica is yerinde etik
davranan yoneticilerin  secilmesinin ve  gelistirilmesinin  6nemli  oldugunu

vurgulamiglardir. Arastirmalarinda yoneticilerdeki etik davranigin ihmal edilmesinin
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organizasyon i¢in pahali sonuglar olusturabilecegini, ayrica hem liderler i¢in hem de

kurulus i¢in itibar zedelenmesine yol acabilecegini belirtmislerdir.

2.3.1. Akademik Yoneticilik

Universiteler birgok iilkede kamu sektdriiniin bir pargasi olan énemli isveren
kurumlardir. Universitelerin performanslari hem stratejik hem de operasyonel
miilkemmellik agisindan akademik yoneticilere baglidir (Wang vd., 2018: 95). Bu durum
tiniversitelerdeki caligma ortamlarinda akademik yoneticilerin diger akademisyenler ile
olan iletisim ve davranis sekillerinin 6nemini ortaya koymaktadir.

Akademik yoneticiler yonetmeleri gereken bir¢ok gorev ile agir1 yiiklenmis olsalar
da, gerilimler ve catigmalar genel olarak degerler sisteminden kaynaklanmaz. Bu
problemler akademik personelin daha fazla sorumluluk almasi ile ortadan kaldirilabilir.
Akademisyenler kendi amaglar1 ve gelecekteki kariyerleri igin yoneticilerin destegini
almalar1 kolay bir is olmayabilir (Winter, 2009: 127-129). Zira akademisyenin bireysel
amaglar1 akademik yoneticilerin ya da faaliyette bulundugu organizasyonun amaglarina
aykir1 olabilir. Bazi durumlarda organizasyonun amaglar1 ile Ortiigse bile calisma
arkadaslar1 arasinda kiskangliga ya da yoneci ile olan sadakat iliskilerinin aksamasina yol
acabilir.

Konu ile ilgili aragtirmalarda; Paez ve Salgado (2016: 550) Kolombiya’da 124
yOnetici ve 248 ast lizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda etik sdylem
ile eylemler arasindaki iligkiyi incelemisler ve ¢alisanin ahlaki bir yoneticinin eylemlerini
kabul etmesinin ve izlemesinin, ahlaki bir yoneticinin sozlerini kabul edip takip
etmesinden daha kolay oldugunu belirtmislerdir. Onlar ayrica eylemlerin kelimelerden

daha baskin oldugunu ifade etmislerdir.

2.3.2. Idari Yoneticilik

Universite organizasyonlarinda ydneticiler hem akademik hem de idari gorevler
ile ¢alisma arkadaglarinin faaliyetlerini yonlendirebilmektedir. Yoneticilerin hem
akademik hem idari faaliyetlerinde calisanlarina etik davraniglar sergilemesi onlarin
sadakatlerini, performanslarin1 dolayisi ile basar1 ¢abalarini etkileyebilir.

Bazi durumlarda akademisyenler yoneticilerini; kurallara bagli, biirokratik,

sorunlarin 6ziinden ¢ok siire¢ ve sistemle ilgilenen ve hayal giiclinden yoksun birey olarak
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degerlendirebilmektedirler (Seyd, 2000: 35). Bu durum genel olarak yoneticilerin idari
gorevleri yerine getirebilmelerinde akademisyenlerin faaliyetleri i¢in uyguladiklar siki
politikalar olarak degerlendirilebilir. Ancak bazi durumlarda akademisyenler de
yoneticilerini yanlis degerlendirebilir veya yanlis algilamis olabilirler.

Konuya iligkin aragtirmalarda; Brady ve Hart (2007: 409) arastirmalarinin
sonucunda gelismis bir etik goriisiin degerli bir yOnetim araci olabilecegini ifade
etmiglerdir. Onlar en yetenekli yoneticilerin ahlaki agidan en gelismis olan kisiler
oldugunu; calisanlar tarafindan ifade edilen ahlaki bakis ac¢ilarim1 en iyi sekilde
kavrayabilecek kisiler olduklarin1 ve iyi bir sekilde yoneticilik sergileyeceklerini

vurgulamiglardir.

2.4, Yoneticinin Etik Liderlik Davramisinda Universitelerin Rolii

Universitelerde etik liderlik davranigmi incelemek egitim kuramina ve
uygulamasina &nemli katkilar1 olabilir (Ahmad vd., 2018: 1359). Universiteler
gerceklestirmek istedikleri amaglara ulasmak icin liderleri tarafindan calisanlarinin
egitimi ve gelisimi ile ¢alisanin i memnuniyetini, isyerinde kalmasini ve motivasyonunu
artiracak gerekli becerilere sahip olmasi gerekir (Aondo vd., 2020: 55). Bu a¢idan
akademisyenler, etik yonetim ile liderlerin giiven insa etmelerini saglayabilecekleri
anlayislarin1 artirdik¢a organizasyonlarin amaglarina ulasabilme yeteneklerinin de
artabilecegini ifade etmislerdir (Caldwell vd., 2008: 162).

Universitelerde ydnetici liderlerinin biraz esnek davranma alanlar1 vardir. Ancak
mantiga aykir1 bir liderlikte, akademi ile kurumsal amaglarin birlesmesini zorunlu
tutmaktan ziyade serbest birakmak olumlu sonuglara yol agabilir. Zira yonetici liderlerine
danismak sadece 6grenmek ve bunlara uymak ile ilgili degilse akademisyenlerin liderlik
ile yeniden iliski kurma olasilig1 daha yiiksek olabilir. Bu durumda akademisyenler
arasinda birden fazla bilgi tiirii deger gorebilir, takim ¢alismasi 6diillendirilebilir. Ayrica
akademisyenler stratejik c¢alismalara dahil edilebilir, akademik aragtirmalari neyin
engelledigi veya kolaylastirdigi arastirilabilir ve geri bildirimler memnuniyetle
karsilanabilir (Blackmore, 2014: 95).

Etik liderler ¢alisanlarin onuru ve Ozerklik haklarmni korumak istedikleri i¢in
onlarin isleri iizerinde karar verme yetkisine sahip olmalar1 ve organizasyonun karar alma

yapilarina daha genis bir katilim saglamalar etik lider ile ¢alisan arasinda olusacak giiven
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ile calisanlarin kendi kaderlerini tayin etme duygularini besleyebilecektir (Zhu, 2008: 67).
Bu acidan etik liderligi karakterize eden temel Ozellikler; karakter ve biitiinliik, etik
farkindalik, toplum ya da insan odakliligi, motivasyon, cesaret ve giiglendirme ve etik
hesap verebilirligin yonetilmesi seklinde ifade edilebilir (Resick vd., 2006: 346). Bu
durum giiclii etik liderlere sahip olan ¢aligma ortamlarinin, etik davranisa deger veren ve
odiillendiren norm ve politikalara sahip olma olasiligin1 artirmaktadir (Kacmar vd.,
2013a: 35).

Literatiirde konuya iliskin gergeklestirilen arastirmalar incelendiginde; Erkutlu ve
Chafra (2014: 62) Tirkiye’de 9 06zel {iniversiteden 591 akademisyen {izerinde
gerceklestirdikleri aragtirmalarinin  sonucunda etik liderligin psikolojik giiven ve
psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmesi ile olumlu, isyeri zorbaligi ile olumsuz iligkili
oldugunu ortaya koymuslardir. Ahmad ve digerleri (2018: 1358) ise Avusturalya’da
tiniversitelerde faaliyette bulunan 303 akademisyen {lizerinde gergeklestirdikleri
aragtirmalarinin  sonucunda etik liderligin akademisyenlerin olumlu is duygularini
artirarak isten ayrilma niyetlerini azalttigini ortaya koymuslardir.

Konu ile ilgili diger aragtirmalarda; Ahmad ve digerleri (2020: 171) Pakistan’da
akademik ¢alisma ortaminda faaliyette bulunan 330 ¢alisan {izerinde gerceklestirdikleri
arastirmalarinin sonucunda ¢alisanlarin isyerlerinde algiladiklar etik liderlik davranisinin
duygusal 1yilikleri (refahlar1) ilizerinde hem dogrudan hem de dolayli yonde olumlu
katkilarinin oldugu belirtmislerdir. Onlar isyerinde zorbaligin ise c¢alisanin refahi
tizerinde zararli etkilerinin oldugunu ortaya koymuslardir. Bhana ve Suknunan (2020:
412) ise Giiney Afrika’da yiiksekogretimde faaliyette bulunan 312 akademik ve idari
personele uyguladiklar1 arastirmalarinin sonucunda kurumda etik liderlik tarzimi tesvik
etmek i¢in egitim ve gelisime ihtiya¢ oldugunu belirtmislerdir. Zira onlar ¢alisanlarin
arasinda saygi, adalet ve seffaflik ile ilgili olarak iist yonetimin etik liderlik
davraniglarinin zayif oldugunu ve bu durumun ¢alisanlari olumsuz yonde etkiledigini
ortaya koymuslardir.

Yukarida ifade edilen arastirmalara ek olarak akademik c¢alisma ortaminda
yoneticilerinin etik liderlik davranislar1 akademisyenlerin basar1 ¢abalar1 ve sadakatleri
icin kaynak teskil edebilir. Etik davranis sergileyen yonetici genellikle calisanlarina
ahlaki, adil, esit, problem ¢oziicii ve anlayish bir tavir sergileyecektir. Genel olarak

yoneticinin etik liderlik davranisi c¢alisanin lehine (¢alisanin olumlu algilamasina) bir
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sonu¢ ortaya koymaktadir. Bu tiir calisma ortami akademik agidan calisanin basari
cabasina ve sadakat algisina olumlu yansimalari olabilir. Literatiirde akademisyenlerin
akademik basar1 cabalar1 acgisindan yoneticilerinin etik liderlik davraniglart ve
akademisyenlerin sadakatleri (yoneticiye ve kuruma) degiskenlerinin biitiinliigiinde bir
eksiklik gbzlemlenmektedir.

Bu eksiklikler 1s1ginda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hi: Kurum yoneticisinin etik liderlik davramsi ¢alisanin akademik basari
cabasina pozitif ve anlamli yonde etki etmektedir.

Ho: Kurum yoneticisinin etik liderlik davranisi ¢alisamin  kurumuna olan
sadakatini pozitif ve anlamli yonde etki etmektedir.

Hs: Kurum yoneticisinin etik liderlik davranisi ¢alisanin yoneticisine olan

sadakatini pozitif ve anlamli yonde etki etmektedir.
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UCUNCU BOLUM

3. KURUM YONETICIiSINE VE KURUMA OLAN SADAKAT

Calisanlar bir organizasyona, organizasyonun igerisinde olan kisilere bagliligin
Otesinde daha fazla sadakat gosterebilirler. Yoneticiler ¢alisanlarinin kendilerine olan
bagliliklari1 kuruma olan baglilikla ayni oldugu konusunda israr ettiklerinde ise
calisanlar boyle bir ayrim1 hissetmeyebilirler. Calisanin organizasyona sadakati belli bir
Kisiye sadik olmasa bile onun igin olumlu sonuglar ortaya koyabilir (Schrag, 2001: 52).
Bir bireye sadakat ise bir organizasyona sadakati kolayca genisletebilir. Organizasyondan
sorumlu olan yonetimin, organizasyona katilan ¢aligsanin sadakat gelistirmesi igin {istiin
giidiilere sahip olmas1 gerekebilir (Rosanas ve Velilla, 2003: 57). Bu durum sadakatin
sadece calisan tarafindan degil yonetici ya da yonetim tarafindan gosterilmesinin de ne
kadar 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Zira daha 6nce ifade edilen sosyal miibadele
kuraminda iliskilerin karsilikli olmas1 da bu durumu destekler niteliktedir. Sadakatin iki
tarafli olmast organizasyonlar agisindan olumlu sonuglar olusturma ihtimalini
artirmaktadir.

Bir ¢alisan i arkadasi ve yoneticisi arasinda var olan olumlu bir iliskiyi kiskanir
ise ¢ogu zaman degerli iliskiyi geri kazanmak i¢in kasitli eylemde bulunur. Bu durumda
kiskang calisan tehdit olarak algiladigi is arkadasinin hatalarini yoneticisine sikayet
edebilir. Ayrica bu ¢alisan ¢alisma grubunu olumsuz yonde etkileyebilecek derecede asiri
rekabet¢i olabilir. Bu agidan organizasyonda var olan saglikli rekabetin {iretken
olabilmesi i¢in ¢aligma arkadaslar1 (¢alisan yonetici dahil) arasinda isbirligi temeli
olmalidir (Dogan ve Vecchio, 2001: 60). Bu durum isbirligi temelinde sadakatin 6nemli
olabilecegini gostermektedir. Zira kurumuna ya da yoneticisine sadik olan ¢alisanin
kasitli eylemde bulunma ihtimali oldukca diistiktiir.

Literatiirde konu ile ilgili gergeklestirilen arastirmalar incelendiginde; Rajput ve
digerleri (2016: 4-5) Kuzey Hindistan’da 100 akademisyen {izerinde gerceklestirdikleri
arastirmalarinin sonucunda is tatmininin akademisyenlerin sadakatleri {izerinde olumlu

ve anlamli bir etkisinin oldugunu ortaya koymuslardir. Arastirma sonucunda



akademisyenlerin sadakatleri altinda yatan temel faktorleri; aidiyet, ise baghlik ve
orgiitsel baglilik olarak ifade etmislerdir. Gudeta (2018: 9) ise akademisyenler iizerinde
gerceklestiridigi  arastirmasimmin  sonucunda organizasyonda yonetimin ve liderlik
stillerinin, Kkariyer basamaklarimin, ek Odemelerin ve kisisel politikalarin
akademisyenlerin organizasyonlarina olan sadakatlerini pozitif ve anlamli olarak
etkiledigini ortaya koymustur. Andiappan ve Dufour (2020: 215) ise arastirmalarinda
calisanlarin birbirlerine kars1 diisiik sadakat algisinin kiskanglik davraniginin olusmasina

sebep oldugunu belirtmislerdir.

3.1. Cahsanin Kurum Yoneticisine Sadakati

Literatiirde ¢alisanin baghlik diizeyi ¢alisan sadakatinin itici giicli olarak kabul
edilmektedir (Abbas, 2017: 8). Calisanlarin yoneticilerine olan sadakatleri, ¢alisanlarin
davraniglarint dogrudan, belirgin ve yogun olarak yonlendirebilir. Calisanlarin
kurumlarina olan bagliliklari ise ¢alisanlarin davranislarini daha dolayli, daha az dikkat
cekici ve yogunlugu daha az bir sekilde etkileyebilir (Chen vd., 2002: 343). Bu agidan
calisanlarin yoneticilerine olan sadakatleri motivasyonlarini iki sekilde artirabilir.
Bunlardan birincisi ¢alisanin ruh hali ile duygularindaki sik ve hizli degisime karsilik
calisanin yoOneticisine sadakati bu degisimi dengeleyerek calisana ¢aba ve Ozveri
saglayacaktir. Bu durum hedeflere ulagsmak i¢in ¢alisanin yoneticisine bagliligini gerekli
kilar. ikincisi ise galisanin her seye esit diizeyde yaklasmasi ve kendi isini yapmasi onu
isine motive etmek ile birlikte kendini isine adamasi faaliyetleri i¢in onu tesvik edici bir
nitelik tagiyacaktir (Elegido, 2013: 501).

Literatiirde ¢alisanlarin  kurum yoneticilerine olan sadakatlerine iligkin
aragtirmalar incelendiginde; Becker ve digerleri (1996: 476) arastirmalar1 sonucunda
bircok kurulusta calisanlarin yoneticilerine olan sadakatleri ile kuruluslarina olan
sadakatleri arasinda sadakatin temeli olarak 6zdeslesme ve icsellestirme ile ilgili ayirim
yaptiklarini ifade etmislerdir. Arastirmalarinda organizasyona olan genel sadakatin
performansla iligkili olmadigi, yoneticilere olan sadakatin performans ile olumlu ve
anlamli bir sekilde iligkili oldugu sonucuna ulagmiglardir. Jiang ve Cheng (2008: 219) ise
Tayvan’da 0zel sektorde faaliyette bulunan 1339 banka calisam1 {izerinde
gerceklestirdikleri arastirmalarinin  sonucunda yliksek seviyede kisileraras1 adalet

algilayan ve hiyerarsiye daha fazla saygi duyan ¢alisanlarin rolleri geregi yoneticilerine
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sadik kaldiklarin1 ve yoneticileri ile daha fazla 6zdeslesme hissederek daha ¢ok
yiikiimliiliik aldiklarini ortaya koymuslardir.

Konu ile ilgili diger arastirmalarda; Ding ve digerleri (2012: 213) 186 ¢alisan
tizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda hizmet odakli liderligin ¢alisanin
sadakatine olan etkisinin biiylik Ol¢lide c¢alisan memnuniyetinin araci etkisine bagl
oldugu sonucuna ulagsmislardir. Arastirmalarinda genel olarak insanlarin tutum ve
davraniglarinin  temel olarak psiko-mantiksal deneyim ve algisal durumlardan
etkilendigini ifade etmislerdir. Arastirmalarinda ayrica calisan memnuniyetini araci
degisken olarak incelemenin, psikolojik motivasyon ile bireylerin eylemleri tizerindeki
giiclinii yansitabilecegini vurgulamislardir. Preko ve Adjetey (2013: 60-61) 50 banka
calisan1 lizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda ¢alisanin bagliliginin ve
sadakatinin isyeri performanslarinda hayati Oneme sahip degiskenler oldugunu,
organizasyonda c¢aliganlarin ellerinden gelenin en iyisini yapmalar1 i¢in ydnetimin

calisanlarinin sadakat faaliyetlerini dikkate almalar1 gerektigini ifade etmislerdir.

3.1.1. Sadakat Kavramm

Sadakat soyut bir kavram oldugu i¢in Olglilmesi, nicelendirilmesi ve
karsilastirilmasi zordur (Murali vd., 2017: 73). Cok ve ¢esitli sadakat tanimlar1 olmasina
ragmen bu tanimlarda {i¢ genel temay1 ortaya koydugu goriilmektedir. Bunlar kurulusa
olan duyussal sadakat, kurulustan ayrilma ile ilgili algilanan maliyet ve kurulusta
kalmanin yikiimliliigi seklinde ifade edilmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 63-64).

Calisanin kurulusuna olan duyussal veya duygusal sadakati, ¢alisanin faaliyette
bulundugu organizasyon ortamina isi ile ilgili veya onunla ilgili karar verme siirecine
etkin olarak katilim sagladigimi hissetme derecesinden etkilenmesi seklinde
tanimlanmaktadir (Arqawi vd., 2018a: 4). Bagka bir tanimda sadakat, kisinin igverenin
(veya kurumunun) cikarlarin1 en 1yi sekilde korumaya yonelik bilingli bir baglilik
sergilemesi ve kisinin kendi ¢ikarlarinin bazi yonlerini yasal ve diger ahlaki gérevlerinin
gerekliliklerinin 6tesinde feda etmesi olarak tanimlanmaktadir (Elegido, 2013: 496). Yani
sadakatin 6zilinde, calisanin fedakarlikta bulunma istekliligi s6z konusudur (Graaf, 2011:
288).

Sadakat bir tiir vefa ve dogruluktur. Genel olarak ¢alisanin kurumuna psikolojik

baglilig1 veya sadakati olarak ifade edilmektedir. O halde calisanlar ve kuruluslarin
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karsilikli sorumluluklari, bagliliklari ve iliskileri s6z konusu olmaktadir (Igbal vd., 2015:
1). Bu acidan galisanlarin sosyal ¢evresi ile olumlu iliskili olan sadakati tesvik eden
ozellikler; iste cesitliligi ve glivenligi dikkate alan is kosullari, ¢alisanin becerilerini
gelistirmesi i¢in olusturulan firsatlar, uygun ¢alisma saatleri ile isin hizmet unsuru ve
konumu olarak ifade edilebilir (Ineson vd., 2013: 37).

Literatiirde sadakat kavramina iliskin gergeklestirilen arastirmalarda; Roehling ve
digerleri (2001: 146-162) arastirmalarinda rol kurami kapsaminda daha fazla rol talebi
olan c¢alisanlarin islerine daha az sadik olabileceklerini ifade etmislerdir. Ancak
aragtirmalariin sonucunda bireyin daha az rol istlenmesinin daha fazla sadakat
olusturabilecegi Onerisine ters diismislerdir. Abbas (2017: 9) ise 120 {iniversite
personeline gerceklestirdigi aragtirmasinin sonucunda organizasyon kiiltiirii ve liderlik
stilinin c¢alisanin sadakati {lizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin araci etkiye sahip

oldugunu ortaya koymustur.

3.1.1.1. Sadakat A¢isindan Kurum Yoéneticileri

Orgiit kiiltiirii icerisinde iyi degerler ve giiven ortami olusturan ydnetim sistemi
uygulamalari, kurulusta ¢alisanlara bir destek olarak degerlendirilebilir. Bu durumda
calisanlar tarafimdan benimsenen iyi bir organizasyon Kkiiltiirii, ¢alisanlara psikolojik
olarak giivende olma hissiyat1 verebilir (Abbas, 2017: 9).

Sadakat sadece 6diil beklentisi olmaksizin fedakarlik gerektiren iliskilerde uygun
bir davranistir (Hajdin, 2005: 262). Zira kurum yoneticileri ¢alisanlarinin {istiin
performanslarin1  belirlemek ve ddiillendirmek agisindan onlart  karsilagtirirlar.
Yoneticiler ¢ogu zaman en 1yi uygulamalar sergilemek i¢in ¢alisanlarinin basarilarini
ilan ederken onlarin imrenme (Veiga vd., 2014: 2364) ile kiskanghk davraniglar1 ortaya
koymalarina neden olduklarindan habersizdirler. Bu durum ¢alisma ortaminda
yoneticilerin ¢alisanlarina kars1 adil, esit, giiven verici olmanin yaninda dengeli bir
politika izlemesi gerektigini ortaya koymaktadir. Zira asiriya gidecek olan her davranis
diger calisanlarda 6zellikle kiskanglik davranisinin olusmasina sebep olabilir.

Literatiirde konuya iliskin gergeklestirilen aragtirmalar incelendiginde; Niehoff ve
digerleri (2001: 106) arastirmalarinin sonucunda is zenginlestirmenin gii¢lendirme ve
sadakat arasindaki iligkiye aracilik ettigini, ¢alisanlarin sadakatinin idari destek ve

faaliyetlerden daha fazlasini igerdigini vurgulamislardir. Onlar ¢alisanlarin sadakatli
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davraniglarinin yoneticilerin giiglendirici uygulamlarindan daha c¢ok bagimsizlik, is
kimligi ve diger is Ozellikleri gibi ig tasarimi algilarinin daha etkili oldugunu ortaya
koymuslardir. Ibrahim ve Falasi (2014: 574-575) ise kamuda ii¢ yonetim diizeyinde
calisan 50 kisi lizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarimin sonucunda calisanlarin
bagliligr ile sadakatleri arasinda 6nemli iligkiler oldugunu belirtmislerdir. Onlar
calisanlarin bagliligt ve calisma sonuglarinda sadakatin onemli rolii oldugu, hem
kurulusun hem de y6neticilerin bu durumu dikkate almalar1 gerektigini vurgulamiglardir.
Onlar ayrica ¢alisanlarin ihtiyaclarinin dikkate alinmasinin hem ¢alisan hem kurum igin
olumlu sonuglar (orgiitsel performans, calisan1 elde tutma, sadakat ve baglilik gibi)

olusturabilecegini ifade etmislerdir.

3.1.1.2. Calisanin Sadakati

Calisanin sadakatine yonelik arastirmalar davranigsal sadakat, tutum sadakati ve
kapsamli kuramlar agisinda incelenmektedir. Calisanin sadakati davranisina yansir.
Calisanin sadakatini ¢alisanin topluma kars1 tutumu olarak da ifade eden akademisyenler
s6z konusudur (Ding vd., 2012: 209). Bu acidan c¢alisanlarin sadakati akademi
literatiiriinde farkli sekillerde tanimlanmistir. Calisanin  sadakati; etik liderlik,
giiclendirilmis liderlik ve sadakati hakkinda hissettigi duygusal yonler ile kurumuna ve
liderine kars1 olumlu ya da olumsuz tutumlarmin olup olmadiginin belirlenmesi seklinde
ifade edilmektedir (Gouda, 2018: 134). Bu a¢idan arastirmada c¢alisanlarin hem
yoneticilerine hem de kurumlarina olan sadakatleri etik liderlik davranisi kapsaminda
degerlendirmeye alinmistir.

Literatiirde calisanlarin sadakatlerine iliskin gergeklestirilen arastirmalar dikkate
alindiginda; Redman ve Snape (2005: 303-323) arastirmalarinda giinlik degismelere
bagli olarak kisileraras1 sadakatin gelismesi ile birlikte ¢alisanlarin; is arkadaslarina,
yoneticilerine, diyalog icerisinde oldugu diger kisilere sadakat agisindan orgiitlenme dis1
odaklanmalarinin da etkili olduguna vurgu yapmislardir. Matzler ve Renzl (2006: 1267)
ise arastirmalarinin sonucunda ¢alisanlarin meslektaslarina ve yonetime duyduklari
giivenin ¢alisgan memnuniyetinin  gliglii  bir gostergesi oldugunu ve ¢alisan
memnuniyetinin de ¢alisan sadakatini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymuslardir.

Konuya iliskin diger arastirmalarda; Wasti ve Can (2008: 411) Tirkiye’de

Istanbul’da otomotiv sektoriinde c¢alisan 430 calisan iizerinde gerceklestirdikleri
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arastirmalarinin  sonucunda c¢alisanlarin iliski yonelimlerine iligkin farkliliklarinin
orgiitsel ortamlarda bireyin bagliligin1 kiiltiirel olarak etkileyebildigini ifade etmislerdir.
Onlar ¢alisma arkadaglarina baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi 6rnek
vererek ¢alisanin is disinda da ¢caligsma arkadaslari ile iliskisinin devam edebildigini ancak
orgiit ile alakali kararlara daha az ilgili duyduklarimi belirtmiglerdir. Onlar ayrica is
yerinde calisanin hayal kiriklig1 yasasa bile bunu kisisel olarak devam eden sadakati ile
telafi edebildigini vurgulamislardir. Turkyilmaz ve digerleri (2011: 691) ise Tiirkiye’de
220 kamu sektoriinde ¢alisani iizerinde gerceklestirdikleri aragtirmalarinin sonucunda
calisan memnuniyeti ile ¢alisan sadakati arasinda pozitif dogrusal bir iligki oldugunu
ifade etmislerdir. Onlar ¢alisan memnuniyeti ile sadakatini etkileyen en 6nemli faktorleri
siras1 ile egitim ve personel gelistirme, c¢alisma kosullari, ddiillendirme ve takdir,

giiclendirme, katilim ve ekip ¢alismasi olarak siralamislardir.

3.1.2. Yoneticiye Sadakatsizlik Kavrami

Calisanin sadakatsizligi, kisinin ¢alisma arkadaslar1 ve organizasyonu hakkinda
olumsuz yorum ve tutumlary, is performansindaki ve kalitesindeki diisiiklik ile
devamsizlik gibi davraniglar sergilemesi ile ortaya ¢ikmaktadir (Burke ve Singh, 2014:
34). Calisanlarin bu davranislarina sebep olan etmenler arasinda yoneticilerin
calisanlarina karst davraniglari, calisma kosullar1 ve ¢alisma arkadaslari gibi
degiskenlerin etkisi olabilir.

Isyerinde bireyler baglantilart ve iliskileri degistikge sadakat taleplerini
degerlendirmek i¢in akici bir yaklasim benimsenmelidir. Bu cercevede bireylerin
baskalarinin sadik veya sadakatsiz olduguna dair algilarinin davranissal veya tutumsal
sonuclarint tahmin etmek olduk¢a zordur (Hart ve Thompson, 2007: 298). Bu agidan
ornegin ¢aliganlarin organizasyonda etik olmayan yasa dis1 davraniglarda bulunmasi veya
bu davranislar1 gizli tutmasi, bagka ahlaki gorevlerini ihmal etmesi gibi durumlar sadakat
kavrami ile ¢elisen (Schrag, 2001: 47) ve bir¢ok durumda tespit edilmesi oldukca zor olan
olusumlardir. Ayrica bunun gibi olusumlarda ¢alisanin yoneticisine sadakatli goriiniip
gercekte oldukca sadakatsiz oldugu durumlarda s6z konusu olabilmektedir. Bu gibi
durumlarin dogru tespit edilmesi organizasyon agisindan énemlidir.

Literatiirde konuya iliskin aragtirmalarda; Boroff ve Lewin (1997: 57)

arastirmalarinin sonucunda ¢alisanlarin adaletsiz muamele gordiiklerini diisiindiiklerinde
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sadik olan g¢alisanlara oranla sikayette bulunma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu
ortaya koymuslardir. Bu sonug¢ Allen ve Tiillesmann’in ifadelerini destekler niteliktedir.
Allen ve Tiselmann (2009: 544) ise arastirmalarinda sadik olan ¢alisanlarin
organizasyonu veya yoneticilerini elestiriyormus gibi goriinmekten korktuklari ig¢in
organizasyon uygulamalari hakkindaki endiselerini ifade etmeye daha az istekli
olabileceklerini ifade etmislerdir. Bu durum sadik olmayanlarin organizasyon ile ilgili

endislerini ifade etmede istekli olabileceklerini ortaya koymaktadir.

3.2. Calisanin Kurumuna Sadakati

Genel olarak calisan sadakati, kurumuna psikolojik baglilig1 olarak tanimlanabilir
ve artan memnuniyetin bir sonucu olarak gelisir. Memnuniyet bir i¢ degerlendirme
stirecinden olusur ve ¢alisanin beklenti seviyesi karsilanirsa memnuniyeti artar. Bu durum
calisan sadakatini kuruma karsi genel bir duygusal tutuma dontistiiriir (Wan, 2002: 2).
Calisanin kurumuna olan st diizey sadakati kurumun kiiltiiriine de yliksek seviyede
sadakat gostermesi ile ilgilidir (Carey, 2002: 34). Bu agidan ¢alisanin kurumuna yiiksek
sadakati, kurumun ihtiyaclarinin kendi beklentileri ile ortiistiigii ve orgiitiin iyiligi i¢in
fedakarlik yapmaya hazir oldugu bir durumun varhiginda séz konusu olmaktadir
(Alvesson, 2000: 1107). Bazi durumlarda ise yiiksek derecede sadakat galisanin kendi
cikarlar1 disinda organizasyonun ¢ikarlarini 6n planda tutup organizasyonda kalmasina,
organizasyonu olumsuz  durumdan kurtarmasina ve  gelistirmesine  katki
saglayabilmektedir (Clark, 1971: 512).

Calisanlar kurumlar ile daha fazla 6zdeslestik¢e kurulus degerleri, idealleri ve
uygulamalar1 diger kurumlara kiyasla daha benzersiz, farkli ve olumlu olarak
algilanabilir. Bu algilar calisanin daha fazla sadakat gostermesini ve kurumuna ve
kurumun kiiltlirtine bagliligmma yol acabilir (Miles, 2012: 291). Bu durum calisanin
organizasyon ile biitlinlesmesine ve organizasyon degerlerini kendi degerleri gibi
algilamasina yol agabilir.

Calisanlarin sadakatleri ve bagliliklari, kendilerini kurumlarina adamis ve sadik
bir sekilde kurumun ¢ikarlarina gore hareket etmelerinden 6tiiri biiytik ilgi gérmektedir.
Bu tarz kurumlar genellikle kararli ve sadik bir isgiiciine sahiptirler. Bu ¢alisanlar

kuruluglarina ne kadar uzun siire hizmet verirler ise sadakat seviyeleri o kadar yiiksek
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olur. Bu durum kariyerleri boyunca bir¢ok kurumda c¢alisanlarin ¢alistiklar1 kurulusa
sadik kalmadiklarini ortaya koyar (Mahasneh ve Yamin, 2017: 77-78).

Bir organizasyona sadakat konusu uzun zamandan beri yoOneticiler ve
teorisyenlerin  ilgilendikleri konulardan olup sadakat gosteren bir calisanin
organizasyonun basarisina olan katkisi tartisilmaktadir (Jauch vd., 1978: 84). Bu agidan
konu ile ilgili gergeklestirilen arastirmalarda; Fischer (2003: 495) farkli iilkelerde
faaliyette bulunan 385 calisan {izerinde gerceklestirdigi arastirmasinin sonucunda
calisanlarin sadakate odaklanan o6dil algilarinda adaleti ve bu adalet algilarinin
calisanlarin memnuniyet ve baglilik seviyelerini etkiledigi ortaya koymustur.
Arastirmasinda ayrica c¢alisanlarin kuruma olan sadakatlerinde kuruluslardaki iicret
artiglari, promosyonlar ve isten c¢ikarmalar konusundaki kararlarin etkili oldugunu
belirtmistir. Waqas ve digerleri (2014: 154) ise Pakistan’da kamu ve 6zel sektorde farkl
mesleklerde (6gretmen, profesor, yonetici, bankaci ve biiro ¢aliganlari olarak) calisan 148
kisi lizerinde gergeklestirdikleri aragtirmalarinin sonucunda ¢alisanlarin i tatminleri ile
sadakatleri arasinda pozitif ve gii¢lii bir iliskinin oldugunu ortaya koymuslardir.

Konu ile ilgili diger arastirmalarda; Igbal ve digerleri (2015: 8) Pakistan’da 200
calisan lizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda ¢aligsanin kurumuna olan
bagliliginin ¢alisanin sadakati iizerinde onemli etkisinin oldugunu ortaya koymuslardir.
Aragtirmalarinda kurumlarin ¢alisanlarina fayda saglayarak ve onlar tesvik ederek
calisanlarin  davranislarin1  iyilestirebileceklerine ve kurumlarma daha sadik
olabilmelerine katkida bulunabileceklerini ifade etmislerdir. Thompson ve digerleri
(2018: 70) 73 lider ve takipgisi olan 303 galisan lizerindeki arastirmalarinin sonucunda
kiskanclik yasayan ¢alisanlarin sosyal kaytarma durumuna geldiklerini ve boylece kisisel
cabalari ile kuruma olan katkilarini sinirladiklarini ifade etmislerdir. Arqawi ve digerleri
(2018b: 20) ise aragtirmalarinda c¢alisanin kurum sadakatini, organizasyonun etkinligi ile
1sin basar1 derecesi ve rekabet halinde olunan diger bireyler arasindaki itibari ve zihinsel

durum arasindaki olumlu iliskinin yansimasi olarak ifade etmislerdir.

3.2.1. Kurum Sadakati Kavrami
Sadakat, kurulusa olan duyussal yonelimi tanimlamak i¢in kullanilir (Meyer ve
Allen, 1991: 64). Kurumuna sadik olan kisi kurumunun iyi oldugunu varsayar. Bu kisi

kurumunun lideri olur ise kurumun sagligini, itibarini, biiylimesini ve gelecegini
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gelistirmek i¢in elinden gelen her seyi yapar. Bu durum bireye fayda saglamasa bile
gerceklesir (Poff, 2004: 214). Bu durum bireyin kendi kisisel ¢ikarlarin1 gézardi ettigini
ve kurumunun ¢ikarlarini siirekli 6n planda tuttugunu ortaya koymaktadir.

Calisanin bakis agisindan sadakat onlara mutlaka parasal fayda saglamayan ancak
iclerindeki endiseleri kapatan bir faktor olarak degerlendirilebilir. Bir ¢alisan amaclara
ulagsamayabilir ancak organizasyonuna sadiktir. O hedeflere ulasabilmek igin ¢ok
calisiyor ise onun kurulusuna gosterdigi bu sadakat dezavantajlarin1 kapatmasina izin
vermelidir (Murali vd., 2017: 72). Bu durum ¢alisan sadakati agisindan ortaya koydugu
fedakarligin organizasyon tarafindan sergilenebilmesinin de Onemli oldugunu
gostermektedir.

Literatiirde kurum sadakati ile iligkili arastirmalar dikkate alindiginda; Coughlan
(2005: 59) arastirmasinin sonucunda sadakat kavramini, bir toplulugun ahlaki degerleri
ile ilgili tutum ve davranislarina odaklanilmasini gerekli kilan 6rgiitsel davranis ve is etigi
alanlarma konu olan bir davranis olarak ifade etmistir. O ayrica kuruma sadik ve
sadakatsiz olan bireylerin davranislarini ve tutumlarimi inceleyerek kuruma olan
sadakatin Olciilebilecegini ve bu tiir arastirmalarin ¢alisanlar arasi etik davranisi tesvik
eden is yeri uygulamalarinin gelismesine yardimci olabilecegini belirtmistir. Pandey ve
Khare (2012: 37) imalat ve hizmet sektorii ¢alisanlari tizerinde gergeklestirdikleri
arastirmalarinin sonucunda imalat sektoriinde faaliyette bulunanlarda is tatmini ve
orgiitsel bagliligin c¢alisanlarin  sadakati iizerinde ©nemli bir etkisinin oldugu
belirtmislerdir. Onlar hizmet sektoriinde ise is tatmininin ¢alisanin sadakati tizerinde
etkili oldugunu, orgiitsel bagliligin ise calisan sadakati tizerinde higbir etkisinin olmadigi
vurgulamiglardir. Arastirmalarinda sadakatin altinda yatan temel faktorleri; baglilik,
motivasyon, aidiyet ve kariyer gelisimi olarak ifade etmislerdir. Ibrahim ve Falasi (2014:
574) ise Birlesik Arap Emirlikleri'nde kamu sektoriinde ¢alisanlar iizerinde
gerceklestirdikleri arastirmalarinda ¢alisan sadakati ile katilim arasinda anlamli iliskiler
oldugu sonucuna ulagsmislardir. Arastirmalarinda kurulus ve yoneticiler agisindan
calisanlarin katiliminda ve c¢alisma sonuglarini etkilemede sadakatin Onemli rolii

oldugunu ortaya koymuslardir.
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3.2.2. Kurum Sadakatsizligi

Organizasyonda ¢alisanlarin temel yilikiimliiliiklerini yerine getirmesi calisan
sadakati i¢in gerekli olabilir ancak yeterli degildir. Temel is ylkiimliiliiklerini yerine
getirmeyen ¢alisanlara sadik c¢alisan denilemez. Organizasyonda ¢alisanlarin sadakatsiz
eylemleri, sorumluluklarini yerine getirmemelerinin yaninda giiven beklentilerini ihlal
etmeleri ve organizasyona zarar vermeleri ile de degerlendirilebilir. Bazi durumlarda
calisan ¢ikarlarini organizasyon c¢ikarlarindan {istiin tutmasi, kurumuna zarar verici
davraniglar sergilemesi sadakatsiz olarak degerlendirilmesine sebep olabilir.
Sadakatsizlik sadece kuruma kars1 degil yonetici veya baska kisilere karsi da olabilir
(Schrag, 2001: 47-48).

Literatiirde kurum sadakatsizligine yonelik arastirmalar incelendiginde; Lewis ve
Altbach (1996: 256) arastirmalarinda akademisyenlerin kurumlarina daha az sadakat
gostermesinin ¢esitli nedenlerinin oldugunu bunlardan birinin, aragtirma odakli
akademisyenlerin akademik aragtirmalara daha fazla bagli olduklarmi, dolayist ile
Ogretim odakli akademisyenlerden kurumsal konulara daha az odaklandiklarini ifade
etmislerdir. Wroge (2008: 40) ise 200 sirket calisan1 ile gerceklestirdigi aragtirmasinin
sonucunda organizasyonda bilgi tasiyan (ihbarci) kisilerin sadik veya sadakatsiz olarak
degerlendirip degerlendirmediklerini sormus ve katilimcilar bunun ‘zor bir sey’
oldugunu, ‘birlikte hareket etme’ ile ilgili ‘bireyleri neyin motive ettigine bagli’ oldugu
gibi cevaplar aldigini ifade etmistir. Arastirmasinda ayrica literatiir ile tutarli olan motive
edilmenin bazi ihbarcilarin sadakatsiz c¢alisan olarak algilanmalarint sagladigini

vurgulamastir.

3.3. Cahisanin Yoneticisine ve Kurumuna Sadakatinde Universitelerin Rolii

Calisanlarin ~ sadakatleri  genellikle kurumlarma yonelik tutumlan ile
degerlendirilmektedir (Waqas vd., 2014: 143). Calisanlarin kurumlarina olan sadakati,
yasam tarzi segimleri ve isyerinin bu yasam tarzinda oynadigi rol ile de yakindan ilgilidir
(Moore, 2007: 394). Bu durum {iniversitelerde faaliyette bulunan calisanlarin yasam
tarzlar1 ger¢evesinde, liniversite ¢alisma ortaminda galisma arkadaslari ve yonetimin de
onemli bir rolii olabilecegini gostermektedir.

Organizasyon kiiltiirli, calisanin sadakati iizerinde olumlu ya da olumsuz etkileri

olabilmektedir. Giiglii bir organizasyon kiiltiirli ¢alisanin sadakatini olumlu etkilerken,
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zay1f bir organizasyon kiiltiirii ¢alisanin sadakatini olumsuz yonde etkiler (Razali vd.,
2018: 25). Bu durum {iniversitelerdeki organizasyon kiiltiirliniin ¢alisanin sadakati
tizerinde onemli etkilerinin olabilecegini ortaya koymaktadir. Zira {iniversitelerin sahip
oldugu Kkiiltiirel degerler hem yerel hem de wulusal ve wuluslararasi diizeyde
akademisyenlerinin hem kurumlarina hem de ydneticilerine olan sadakatlerini
etkileyebilir.

Literatiirde konuya iliskin gergeklestirilen arastirmalar dikkate alindiginda; Okan
ve Akyiiz (2015: 171-172) Tiirkiye’de Giimiishane Universitesi’'nde 223 akademik ve
idari personel iizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda etik liderligin
yoneticiye sadat lizerinde etkili oldugunu, yoneticiye sadakatin ¢alisanin daha yiiksek
performans gdstermesinde goniillii olmasini sagladigini1 ve ¢alisanin is memnuniyetini
artirdigin1 ortaya koymuslardir. Arqawi ve digerleri (2018a: 13) ise Filistin Teknik
Universitesi'nde (Kadoorei Fakiiltesi) akademisyenler {izerinde gerceklestirdigi
aragtirmalariin  sonucunda organizasyonel sadakatin en Onemli maddelerini
“Universitenin benimsedigi degerler ve felsefe kisisel degerlerimle uyumludur’ ile
“Universitemin hayatimin bir pargasi oldugunu hissediyorum ve ondan uzaklasmam zor’
seceneklerinin olusturdugunu arastirmalarinda ifade etmislerdir.

Konuya iligkin diger arastirmalar incelendiginde; Arqawi ve digerleri (2018b: 25)
organizasyonel  sadakat acisindan  iiniversitede  akademisyenler  {izerinde
gerceklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda onlarin yasamlarinda {iniversitelerinin ¢ok
degerli oldugu, akademisyenlerin iiniversite degerleri ile uyumlu olduklarini
belirtmislerdir. Onlar ayrica akademisyenlerin duygusal ve finansal agidan tiniversitede
kalmaya istekli olduklarii, ¢alisma arkadaslarinin saygili ve orada caligma sevgisine
sahip bireyler olduklarim ifade etmislerdir. Gudeta (2018: 9) akademisyenler iizerinde
gerceklestirdigi arastirmasinda organizasyonel sadakatin, akademisyenlerde artan
uretkenlige, kisisel istikrara, daha diisiik devamsizliga yol agtigin1 vurgulamistir. O ayrica
organizasyonel sadakatin is tatmini ile orgiitsel vatandasliga yol agarak organizasyonla
Ozdeslesen ve orda kalmak isteyen akademisyenlerin duygusal bagliliklarina olumlu
katkilar1 oldugunu belirtmistir. Aondo ve digerleri (2020: 71) ise Kenya’da 49
tiniversitede  faaliyette bulunan akademisyenler {izerinde gergeklestirdikleri
arastirmalarinda ¢alisan sadakatinin performans artisina yol actigin1 ve sadakatin, liderlik

tarzi ile performans arasinda 6nemli bir etkisinin oldugu sonucunu ortaya koymuslardir.
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Akademik faaliyetlerin  gerceklestirildigi iiniversite ¢aligma ortaminda
akademisyenlerin kurumlarina ve yoneticilerine karsi sadakat sergilemeleri kendi
eylemlerine yansiyabilir. Hem yo6neticiye hem de kuruma yonelik sadakat akademisyenin
performansi agisindan akademik basar1 ¢abasina etki edebilir. Yukarida ifade edilen
aciklamalarda sadakat sergilemenin genel itibari ile olumlu davraniglar ile ilgili olmasi
dikkate alindiginda, calisanin sadakati onun akademik faaliyetlerindeki basar1 ¢abasina
onemli katkilar1 olabilir. Daha evvel gergeklestirilen arastirmalarda akademisyenlerin
sadakatleri ac¢isindan akademik basar1 c¢abalarina fazla deginilmemesi bu alanda
eksiklikler oldugunu ortaya koymaktadir.

Bu eksiklikler ve varsayimlar dikkate alinarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

He: Calisanin kurumuna yénelik sadakati akademik basari ¢abasini pozitif ve
anlamli yonde etki etmektedir.

H7: Calisanmin yoneticisine yonelik sadakati akademik basar: ¢cabasini pozitif ve

anlamli yonde etki etmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

4. CALISANLARIN KISKANCLIK VE IMRENME DAVRANISI

Kiskanglik ve imrenme kavramlar1 anlamsal olarak iligkili olmalarina ragmen
koken olarak oldukga farklidir. Bu kavramlar sosyal ve duygusal durumlarda hareket veya
kosul olarak ifade edilebilecek seylerin farkli yonlerini ifade eder (Foster vd., 1972: 167).
Imrenme baska bir bireyin bir avantaj elde ettigini gérmekten gelirken kiskanglik kisisel
red veya kaylp korkusunda kaynaklanir (Bedeian, 1995: 50). Baz1 kaynaklarda ise
imrenme ve kiskanglik 6tke, sehvet ve korku ile ayn1 kategorilerde yer almaktadir. Ayrica
bu durumlarindan o&tiirii bireylerin duygulari arasinda en tehlikelileri olarak ifade
edilmekte ve alt seviyelerde tutulmasi gereken davranislar olarak degerlendirilmektedir
(Swaan, 1989: 259).

Kiskanglik ve imrenme davranislari yeni fikirler olmasa da organizasyonlar i¢in
tartisma konusu olarak biraz yenidir. Bu duygular gérmezlikten gelmek yonetsel bir
gelenek olmustur. Bu gelenek kismen is etkilesimlerinin rasyonel ekonomik temelli karar
alma stirecine dayandirilmasindan kaynaklanmaktadir. Bu sebeple gii¢lii duygular gibi
akil dis1 siireglerin is ile ilgili sosyal etkilesimde ¢ok az yeri olduguna inanilmaktadir
(Dogan ve Vecchio, 2001: 58). Bu durum organizasyonlardaki kiskan¢lik ve imrenme
davranislarinin ¢alisanlarin faaliyetlerinde etkili olabilecegini ortaya koymaktadir.

Kiskanglik ve imrenmenin farkliliklarinin yaninda duygusal olarak benzerlikler
de icerebilmektedir (Haslam ve Bornstein, 1996: 257). Bu durumda kiskanghk ve
imrenme davranislarinin etkilenme bigimleri ile ilgili baz1 benzerlik ve farkliliklar s6z
konusudur. Imrenme davranisinda; iiziintii, memnuniyetsizlik, depresyon, kizginlik, kin,
utang, sucluluk, degersizlik, bireyin kendisine ve bagkalarina karsi ofkeli sekilde
davraniglar1 s6z konusudur. Kiskancglik davranisinda ise 6fke, nefret, rekabetci duygular,
kin, siiphe, giivensizlik, kisilerarasi yabancilasma, memnuniyetsizlik ve depresyon gibi
duygular s6z konusudur. Kiskanglik ve imrenme davraniglari etklilik bigimleri agisindan
benzerdirler. Bu durum birbirleri ile iliskili olan bireyin yasam tarzi deneyimi gibi ¢esitli

yapisal faktorlere baghdir. Bu faktorlerde hem kiskanglik hem de imrenme davraniglar



istenilen nesnelere ulasilamadiginda duygusal dontisiimler ile ortaya ¢ikmaktadir
(Titelman, 1981: 199-200). Ayrica literatiirde kiskanglik ve imrenme davraniglarinin
birbirleri yerine kullanildig: aragtirmalar da goriilmektedir (Lange vd., 2018: 573).
Imrenmenin kiskangliktan farki her zaman birinin diger baska birine karsi
algiladigr asagilik duygusunu icermemesidir. Bu durumda kiskang bir kisinin kiskandigi
bir iyilige rakip olarak gordigii kisiden daha fazla sahip olma hakki oldugunu
diistinmesinden kaynaklanmaktadir (Purshouse, 2004: 187).
Duygulara yonelik gergeklestirilen arastirmalarda kapsamli ve biitiinlestirici bir
teori ortaya koymak igin degerlendirme kurami incelenmelidir (Roseman vd., 1996: 270).
Degerlendirme kuraminin 6l¢iitii, gerceklikten ¢ok farklidir (Clore ve Ortony, 2013: 339).
Bu kuramin temel dayanagi olan duygular, organizasyonun refahi i¢in 6nemli olan
cevresel oOzelliklerin  degerlendirilmelerini  yansitan uyarlanabilir  tepkilerden
olugmaktadir. Gilincel degerlendirme kuramlari duygulart durumlardan g¢ok siirecler
olarak ifade etmektedir (Moors vd., 2013: 119). Degerlendirme kurami agisindan 6rnegin
duygu deneyiminin organizasyonda biligsel diizeyde ¢evresel degerlendirmeler ile yakin
iliskili olup farkli duygusal durumlarin birbirleri ile iligkisini agiklayabilmektedir (Smith
ve Ellsworth, 1985: 817). Bu acidan duygular giidiiyle ilgili olaylar ile basa ¢ikmanin
alternatif yollarin1 ortaya koyarak bazi duygularin belirleyicileri olarak alternatifler
arasindaki secimler ile islevsel bir sekilde iligkili olabilir (Roseman, 1984: 33).
Aragtirmalarda degerlendirme kurami genel olarak pazarlama disiplinleri ile
birlikte kullanilmistir. Bu disiplin disinda kullanilmasi faydali olabilir (Boardman vd.,
2016: 296). Bu agidan organizasyon igerisindeki kiskanclik ve imrenme duygularinin
etkileri yonetimsel olarak degerlendirme kuramlarina yeni bakis agilar1 kazandirabilir.
Literatiirde kiskanclik ve imrenem davramislarina yonelik gerceklestirilen
arastirmalar dikkate alindiginda; Tesser ve Collins (1988: 700) 26 lisans Ogrencisi
tizerinde gergeklestirdikleri deneysel arastirmalarinin sonucunda bireylerin sezgisel
olarak kendilerini diger bireylerden daha iy1 performans sergilediklerini diisiindiiklerinde
kiskanglik ve imrenme duygularinin ¢ok diisiik oldugunu belirtmislerdir. Onlar bireyin
diger birey ya da bireylerin daha diisiik performans ortaya koyduklarini diisiindiikleri
zaman ise kiskanghk ve imrenme davranmislarimin arttigini ortaya koymuslardir.
Aragtirmalarinda ayrica kiskanglik ve imrenme davranislarinda gururun da ayna gorevi

(paralel hareket ettigini) gordiiglinii ifade etmislerdir. Roseman ve digerleri (1990: 909)
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ise degerlendirme kuramini dikkate alarak gerceklestirdikleri arastirmalariin sonucunda
bir olaya karsilik olarak deneyimlenen belirli duygularin bireyin giidiileri ile tutarli veya
tutarsiz olarak algilanip algilanmadigina bagli oldugunu ifade etmislerdir. Onlar olayla
ilgili nedenlerin bireyin cezalarini azaltmay1 mi1 yoksa 6diillerini artirmay1 mi igerdigini;
kisinin kendisini zayif veya giiclii olarak goriip gormedigini; olayin kosullardan m1 yoksa
diger kisilerden ya da bireyin benliginden kaynaklanip kaynaklanmadigini ve son olarak
olayin meydana gelisinin belirsiz veya kesin olarak degerlendirilip degerlendirilmedigi
gibi duygular arasindaki farkliliklarin 6nemli oldugunu vurgulamislardir.

Konuya iliskin diger arastirmalarda; Lazarus (1991: 827) aragtirmasinda bilissel,
motivasyonel ve iligskisel duygu kuramlarini degerlendirme kurami ile her duygu igin
nasil farklilagtigini arastirmistir O kiskanclik, imrenme, 6fke, korku, sucluluk, utang,
lizlintli ve tiksinti gibi duygularin zararlardan, kayiplardan ve tehditlerden kaynaklandigi
icin olumsuz duygular kategorisinde degerlendirmistir. O ayrica bu duygularin biligsel,
motivasyonel ve iliskisel siireclere engel teskil ettigini vurgulamistir. Salovey ve Rodin
(1991: 409) arastirmalarinin sonucunda hayatta her seyin dnemli oldugunu diislindiiren
biligsel bir yapinin insanlart kiskanghik ve imrenme davranislarina yatkin hale
getirebildigini ifade etmislerdir. Parrott ve Smith (1993: 911) ise iiniversitede egitim
goren 156 lisans 6grencisi lizerinde kiskanglik ve imrenme davraniglarinin farkliliklarina
yonelik arastirmalarinin sonucunda; 6zlem, duygularin reddi, motivasyon gelistirme ve
asagilik gibi duygularin imrenme davranisinda daha belirgin oldugunu ortaya
koymuslardir. Arastirmalarinda kiskanglik davranisinda ise giivensizlik, korku,
belirsizlik ve yalnizligin daha fazla oldugu sonucuna ulagsmislardir. Arastirmalarinda
ayrica kiskangligin imrenme davranisindan daha yogun yasandigini ifade etmislerdir.

Konu ile ilgili diger aragtirmalarda; Vecchio (2000: 165-172) 167 yiiksek lisans
ogrencisinin bireysel farkliliklarini dikkate aldigi arastirmasinda is arkadagslarindan
bagimsiz calisan ve gorevlerini yerine getirme konusunda baskalarina daha az bagimlh
olan calisanlarin daha az rekabet sergileyeceklerini ifade etmistir. Ona gore sosyal
rekabete maruz kalmayan ¢alisanin olumsuz sosyal temelli duygu deneyiminde azalma
olacaktir. Arastirma sonucunda islerini yerine getirirken daha 6zerk hareket eden
calisanlarin daha az kiskanglik ve imrenme davranisi sergilediklerini ortaya koymustur.
Ayrica arastirmasinda calisanin bagimliligin  olmamas1 durumunda kiskanclik ve

imrenmenin birey i¢in daha az anlamli hale geldigini ifade etmistir. Smith ve Kim (2007:
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47) ise arastirmalarinda imrenme davraniginin iki kisiyi igerdigini ve biri digerinin zevk
aldig1 seyden mahrum kaldiginda ortaya ¢iktigini ifade etmislerdir. Onlar imrenmenin
hedefinde bir kisi ya da bir grup kisinin olabilecegini ve temelde bir seyden yoksun
olmanin sebep oldugunu vurgulamislardir. Aragtirmalarinda kiskangligin ise ii¢ kisiyi
icerdigini ve kisinin diger kisiyi baska birine kaybetmekten korktugunda ortaya ¢iktigini
belirtmiglerdir. Onlar sonug¢ olarak kiskanglik ve imrenmenin farkli durumlardan
kaynaklandigini, dolayisi ile farkli degerlendirmeler ve kendilerine 6zgii duygusal
deneyimler olusturabileceklerini vurgulamislardir.

Konuya iliskin gerceklestirilen diger arastirmalarda ise; Polat (2017: 40)
Tiirkiye’de farkli sektdrde faaliyette bulunan iiniversite mezunu 30 calisan iizerinde
gerceklestirdigi aragtirmasinin sonucunda; kiskanclik, haset ve imrenme duygularinin
negatif etkileriyle miicadele etme noktasinda, calisanlarin imrenme duygusu ile bas
etmeyi gerektiren olumsuz bir etkisinin olmadigini belirtmistir. O kiskanglik ve haset
duygularinda ise ¢alisanlarin ¢ogunun bastirma teknigini kullandiklarini ifade etmistir.
Andiappan ve Dufour (2020: 223) ise ¢alisanlarin kiskanglik ve imrenme davraniglarina
iligkin arastirmalarinda yoneticilerin iyi niyetli imrenmeden muzdarip olan bir ¢alisan
veya kiskanglik ya da kotii niyetli imrenme yasayan bir ¢alisan arasindaki ayirimin
farkinda olmalar1 gerektigini vurgulamislardir. Onlar bu durumun yalnizca iyi niyetli
imrenme davranisi ele alinarak kiskanclik ve kotii niyetli imrenme sorunlarinin bagarili

bir sekilde ¢oziilmesinin olasi olmadigini ifade etmislerdir.

4.1. Cahsanlarin Kiskan¢chk Davranislar

Kiskanglik nesne ile ilgili ego, etki ve diirtii bilesenlerinden olusan karmasik bir
zihinsel durumdur (Frankel ve Sherick, 1977: 257). Kiskang¢lik bir norm ihlali
icerdiginden ihanet algilarimi tetikleyebilir (Hancock vd., 2020: 688). Bu acidan
kiskanchiga yatkin olan kisi benlik saygisindan yoksun, daha endiseli ve duygusal,
hosgoriisiiz, 6zgliven eksiligi yasayan ve dogmatik olarak nitelendirilebilir (Jaremko ve
Lindsey, 1979: 548).

Kiskanglik giiclii bir duygudur ve isyerinde iliskilere zarar verebilir, islerin
yiiriitilmesini engelleyebilir ve genel olarak iiretkenligi etkileyebilir. Bu ac¢idan

kiskanglik insan duygularinin en aci verici yanlar1 arasindadir. Saglikli 6zgiivene sahip
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olan calisanlar bile ara sira bir meslektagini kiskanabilirler. Bunun igin igyerinde
kiskanglik her zaman 6nlenemez (Arl vd., 2018: 31).

Literatiirde ¢alisanlarin  kiskanglik davraniglarina yonelik gergeklestirilen
arastirmalar incelendiginde; Dunn ve Schweitzer (2006: 192) organizasyonda calisanlar
tizerinde gerceklestirdikleri teorik aragtirmalarinda kiskangligi hem bireysel diizeyde hem
de grup diizeyinde ele almislardir. Onlar arastirma sonuglarinda kiskangligin bireysel
diizeyde daha fazla gizli davramisa yol actigini, daha yogun oldugunu ve c¢alisma
arkadasma yonelik daha fazla yikici davranisa yol agabildigini ifade etmislerdir.
Arastirmalarinda ayrica kiskangligin grup diizeyinde ise grup duygusu, norm paylasima,
kamusal ortam gibi sebeplerden otiirli bireysel diizeyden daha az yikici olabildigini
belirtmislerdir. Hill ve Buss (2008: 64) ise arastirmalarinda stratejik miidahale kuramini,
kaynak rekabetinin 6nemli bir alaninda baskasinin avantajina iliskin olumsuz etkinin o
kisinin daha iyi performans gosterdiginin sinyalini vermesinden kaynaklandigini ifade
etmislerdir. Onlar bu durumun kisinin kiskanglik hissinden kaynaklanan performans ile
ilgili oldugunu ve rekabet basarisizligint 6nlemek icin gizli tutulabilecegini
belirtmislerdir. Onlar bu kiskangliktan Gtiirii kaynak rekabetindeki belirsizlikler ile
avantajli kisinin manipiile edilebilecegini, bireyin rekabet halindeki kisiye kars1 hissettigi
kiskanglig1 gizleyebilecegini ve rekabet halindeki kisinin basar1 ya da basarisizliklarina
iligkin bagkalarinin algilarin etkileyebilecegini vurgulamiglardir.

Konu ile iliskili diger arastirmalarda; Eslami ve Arshadi (2016: 1800) 304 firma
calisanm lizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda calisma ortamindaki
rekabete vurgu yaparak kiskancligin rekabetci iklim ile toplum yanlis1 davranis arasindaki
iliskiye aracilik ettigini ortaya koymuslardir. Wang ve Sung (2016: 126) 491 hastane
calisan1 tizerinde gerceklestirdikleri arastirmalari sonucunda calisanlarin basarilar
konusunda, farkli mesleki orgiitlere de kiskanglik ile ¢alisanin oOrgiitsel vatandaglik
davraniglar1 arasinda olas1 olumsuz etkileri azaltmak i¢in etik lidere ihtiyag¢ olabilecegini
ifade etmislerdir. Arli ve digerleri (2018: 33) ise Tiirkiye’de 216 6zel sektor ¢alisanlar
tizerinde gergeklestirdikleri aragtirmalarinda galisanlarin benlik saygisinin empatiyi
olumlu yonde, kiskangligi ise olumsuz yonde etkiledigi ve ¢alisanlarin kiskangliklarinin

da empatiyi olumsuz yonde etkiledigi sonuglarina ulagmislardir.
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4.1.1. Kiskan¢chk Kavramm

Kiskanglik kelime olarak bir davranig ve goriintli, ¢ok gii¢lii hissiyat ya da
duygular uyandirmaktadir (Bhugra, 1993: 271). Kiskanglik tipik olarak asagilanma
duygusu ile ilgili bir kavramdir. Genel olarak bireyler, felsefeciler ve psikologlar
kiskanglig1 geleneksel olarak bozuk bir zihin olmasa bile asir1 derecede sahipsiz ve
giivensiz bir insan davranisi olarak ifade etmislerdir (Kristjansson, 1996: 163). Bu ag¢idan
kiskanclik, cogunlukla kisisel bir eksiklik gibi olumsuz niteliklere sahip oldugu
diisiiniilen karmasik bir duygu olarak ifade edilmektedir (Attridge, 2013: 1). Kiskanglik
ile ilgili bu olumsuz duygu, rahatsiz edici ve psikolojik olarak stresli etkisi olan bir
durumdur (Bevan ve Hale, 2006: 365).

Kiskanglik davranisi bir bireyin baska bir kisi ya da sey ile degerli bir iliskiyi
kaybetmekten korktugunda ortaya ¢ikar. Bu acidan algilanan bir tehdide karsi koruyucu
bir tepki olarak (6rnegin mesleki iliskinin bozulmasia karsi bir tepki) olusmaktadir
(Bedeian, 1995: 50). Kiskanglik, davraniga yonelme sevilen ile yakinliktan sonra
duygusal mesafeden olusmaktadir. Daha sonra sevilene (veya rakibe) yakin olmak i¢in
korkung bir aktivite/gizlilik gézlem veya dogrudan yiizlesme durumuna dogru bir hareket
vardir (Titelman, 1981: 198). Baska bir ifade ile kiskanclik davranisi, diger kisiyi
kiiciimseyerek veya arkasindan konusarak bireyin kendisini asagilanmaktan koruma
girisimi olarak ifade edilmektedir (Bers ve Rodin, 1984: 767). Eger bir kiskanclik durumu
imrenme, 6fke ve haksizlik duygular1 igermiyor ve anlasilamiyor ise o zaman kiskan¢ligin
rasyonel oldugu ifade edilebilir. Bu durumda bir duygunun rasyonalitesi gercek yerine
mantiksal gergeklik ile ilgili oldugu ifade edilebilir (Kristjansson, 2016b: 744)

Sosyal dislanma kurami; sosyal kaygi, kiskanclik, yalnizlik ve depresyon
kavramlarini ortak baglantilar olarak degerlendirilmektedir. Kiskancligin sosyal diglanma
kuramu ile baglantist oldukga agiktir. Zira kiskanglik, bir bireyin degerli olan bir iliskiye
dahil olmasi durumunun tehdit altinda oldugu inancindan kaynaklanmaktadir (Leary,
1990: 224-225). Bu ¢ercevede kiskanglikta uyanikligi daha yiiksek (gozii agik) olan
bireyin ilk tehditler karsisinda daha fazla kiskanglik yasamasi olasidir (Huelsnitz, 2018:
4).

Literatiirde farkli alanlarda kiskanghik ile ilgili gerceklestirilen arastirmalar
incelendiginde; Pines ve Aronson (1983: 114-129) arastirmalarinda bireylerin ne kadar

cok kiskanglik duyarsa, o kadar c¢ok kisi ve durumun kiskangliklarini ortaya
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cikarabilecegini ifade etmislerdir. Onlar ayrica kiskangligin dislanmig hissetmenin ve
kisisel glivensizligin bir sonucu oldugunu vurgulamislardir. Guerrero ve digerleri (2005:
247) ise arastirmalarinin sonucunda kiskangligin 6fke, dagitimsal iletisim, aktif uzlasma,
siddet ve manipiilasyon gibi saldirgan iletisimsel duygular ile hem dogrudan hem de
dolayl1 iliskileri oldugunu ortaya koymuslardir.

Konu ile ilgili diger arastirmalarda; Dunn ve Schweitzer (2006: 193) teorik
arastirmalariin  sonucunda yoneticilerin is yerlerinde kiskanghk davranigin
belirleyebilmeleri zor olsa da bu durum ile ilgilenmeleri gerektigini, zira kiskancligin hem
sosyal acidan hem de kurumsal agidan yikici zararlar verebilecegini vurgulamislardir.
Onlar bu etik dis1 davranisin yikici orgiitsel davranisa yol acabilecegini ve yoneticilerin
bu davranislar1 dogrudan etkileyerek (yiiksek performans sergileyenleri gizli bir sekilde
odiillendirmek, calisanlar1 ile gurur duymak gibi) organizasyonda dayanismayi ve
calisanlarin bagliligini artirabilecegini ifade etmislerdir. Lavallee ve Parker (2009: 881)
ise 325 geng birey ilizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda kiskanglik
deneyiminin ifade edilmesinin arkadaglar arasinda catismaya ve kisilerarasi sikintilarin

olugmasina yol actigini ortaya koymuslardir.

4.1.1.1. Psikolojik Kiskanchk

Psikoloji genellikle bireylerin diisiinceleri ve davraniglari ile ilgilenir. Ancak bu
davraniglarin nasil gerceklestirildigi konusunda diger disiplinlerden farklilagmaktadir
(Syed, 2011: 444). Psikiyatri literatiiriinde kiskanglik ve imrenme kavramlar1 genellikle
duygusal bilesenlere ek olarak birbirinin yerine gegen algisal, biligsel ve kasitli anlamlar
ile duygular1 veya duygusal egilimleri belirtmek i¢in uygulanmistir (Anderson, 1987: 51-
52). Kiskanglik ve imrenme tizerine gergeklestirilen psikolojik arastirmalarda, birbirleri
ile olan iligkilerini vurgulamis ve ¢ogu zaman da birbirleri yerine kullanilmislardir
(Patient vd., 2003: 1021).

Psikologlar kiskanglik ile ilgili ilgilendikleri alan, belirli bir duygu ya da dar bir
duygu 6zelligi barindiran kiskanglik degil genis bir 6zelligi ortaya koyan kiskancglik
ozelligidir. Bu acidan kiskanglik hissetme giicli fazla olan bir kisinin gelecekte de
kiskanclik ortaya koyma davranisin1 yogun bir sekilde gergeklestirme ihtimali ytliksektir.
Kiskanghiga korku eklemek sadece duygu kavraminin kafa karistirict bir sekilde

genisletilmesi olarak ifade edilebilir. Kiskangligin en aci verici tecriibesi bireyin hala
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elinde bulunan lehine olan bir durumun baska birine geri doniilmez bir sekilde
devredilmesi ile gergeklesir (Kristjansson, 2016a: 245). Bu durum kiskanglik davraniglar
duygusal iiziinti ile basa ¢ikmak icin kullanilan bilissel ve davranigsal stratejiler
olmasmin yaninda, kiskanglik ile iliskili kisilerin durumu algiladiginda almis oldugu
onlemleri de bu ¢ercevede degerlendirilebilmesine olanak vermektedir (Pfeiffer ve Wong,
1989: 183).

Literatiirde konu ile ilgili gergeklestirilen aragtirmalarda; Harmon-Jones ve
digerleri (2009: 116) deneysel arastirmalarinin sonucunda bireylerdeki kiskanglik
davraniginin 6fke ile pozitif yonde, katilim (dahil olma) duygular ile negatif yonde ve

bireylerin benlik saygisi ile yine negatif yonde iliskili oldugunu ortaya koymuslardir.

4.1.1.2. Romantik Kiskan¢chk

Romantik kiskanglik, sevilen birinin ya da bir esin, potansiyel olarak gercek ya da
hayali olan birine kars1 kaybedilmesi (Hupka, 1984: 144) veya rakip olarak goriilen
kisinin olumsuz olarak degerlendirilmesidir (Schmitt, 1988: 376). Romantik kiskanglikta
baska bir kisi ile diyalogu devam eden seylerin hem nesnesi hem de baglami oldugu
durumlarda ortaya ¢iktigi igin kisilerarasi iligkilerin yapisi, kiskanglik deneyimini
kosullandiran baglamsal 6zelliklerin kaynag: olarak ¢cok dnemli hale gelmektedir (Ellis
ve Weinstein, 1986: 337). Romantik kiskanclik s6z konusu oldugunda bireyler arasinda
ofke, sikayet etme, lziintli, hoslanmama, dedikodu, kin ve gbzyas1 gibi tepkiler
goriilmektedir (Hupka vd., 1985: 425). Bu duruma 6rnek olarak bireylerin belirli bir iligki
icinde sik sik kiskancglik yasamalari iletisimsel tepkileri aliskanlik haline getirebilmesidir.
Bu durumda kiskanglik deneyimi sikliginin kiskangliga olan iletisimsel tepkiler tizerinde
dogrudan etkili olacaktir (Guerrero ve Afifi, 1999: 228).

Kiskanglik benlik veya diyalog i¢in belirli bir tehdidin bir sonucu olarak gelisen
diisiince, duygu ve eylem kompleksi olarak ifade edilebilir. Bu baglamda kiskangligi
tehditle basa ¢ikmanin belirli bir 6rnegi olarak gormek faydali olabilir (White, 1981: 141).
Bu agidan romantik kiskanglik bir¢cok degeri bir arada tutan temel tas olarak ifade
edilebilir. Degerli diyaloglarin kiskanclik ile gasp edilmesinden korunmak i¢in bir uyar1
ve itici gii¢ olabilir. Benlik saygisi rekabete girilen kisiye gore diyaloglardaki tehditlerden
kaynaklanan zorluklar1 degerlendirmek icin asir1 duygusal bir durumu tesvik edebilir.

Kiskanglik elbette kars1 durmaktan kaynaklanabilecek tek olumsuz duygu degildir. Bagka
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tiirlii yollar ile de romantik kiskanclikta kars1 durumlar olusabilir (Desteno vd., 2006: 636
). Bu tarz kiskanchigin bireyde belirsizlige eslik edebileceyi veya belirsizligin Oniine
gecebilecegi vurgulanmaktadir (Bevan, 2004: 199).

Romantik kiskang¢lik yakin iliskilerde en sik karsilasilan problemler arasinda yer
alir ve iliskisel arastirmalarda en ¢ok arastirilan yapilardan biridir (Guerrero vd., 2011:
243). Bu acidan konu ile ilgili daha evvel gerceklestirilen arastirmalar incelendiginde;
White (1980: 225) arastirmasinda bu kiskanglik tiirtinde belirli bir 6diil kazanmak i¢in
ortaya koyulan kiskanghigin kadinlarda daha fazla olabilecegini ifade etmistir. White
(1981: 306) baska bir arastirmasinda romantik kiskanglikta sebep her ne olursa olsun
baska biri ile karsilastirma yapilmasinin hem diyalogda hem de 6zsaygida olumsuz
etkilenmelerin olabilecegini vurgulamistir. Mathes ve digerleri (1985: 1561) ise
arastirmalarimin sonucunda romantik kiskangliktaki bireysel farkliliklar1 dikkate
aldiklarinda yiiksek seviyede kiskanglik 6zelligine sahip olan bireylerin (depresyon,
kaygi ve otke gibi durumlarda) diisiik seviyede kiskanglik gosteren bireylere gore daha
fazla ac1 ¢ektikleri sonucunu ortaya koymuslardir.

Konu ile ilgili diger arastirmalarda; Desteno ve Salovey (1996: 929)
aragtirmalariin sonucunda rakip olarak degerlendirilenlerin basari alanlarinin bireylerin
kendi tanimlari ile ilgisi kiskanclik yogunlugunu azaltmisken bireylerin kendi tanimlari
ile 1lgili alanlarda dstliin olarak algilanan rakiplerin getirdikleri degerlendirme
tehditlerinin ise daha yogun bir kiskanglik olusturdugu sonucunu elde etmislerdir.
Hartwell ve digerleri (2015: 261-262) geng¢ kolej egitimi alan bireyler iizerinde
gerceklestirdikleri arastirmalari sonucunda romantik iliskilerde kiskanchiga deger
vermenin kadinlarda daha geleneksel, kuralci ve cinsiyet¢i goriislerini destekledigi

sonuglarini ortaya koymuslardir.

4.1.2. Akademik Kiskan¢hk

Kiskanglik bazi1 akademisyenler tarafindan yogun bir duygu olarak kabul
edilmektedir (Hupka, 1984: 141). Akademik ortamda yasanan yogun c¢atigmalar, kit
kaynaklar i¢in ortaya koyulan rekabette etkili olmasina ragmen artitk séz konusu
akademik hayatta kalmak degil ayn1 anda buna bagli olarak olusan karmasik yapilari
anlamlandirmaktir (Keller ve Moglen, 1987: 507). Bu yapilar igerisinde faaliyette

bulunan akademisyenlerdeki fazla ders yiikleri, daha siki kaynak arastirmalar1 ve cesitli
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paydaslardan gelen birgok talebin birlesmesi, akademisyenler iizerinde olmasi
gerekenden daha fazla baskiya yol agmaktadir (Idris, 2011: 155). Bu durum
akademisyenlerin yapmalar1 gereken akademik caligmalar gibi faaliyetlere yeteri kadar
zaman ayirma imkanlarini sinirlandirabilir.

Bir birey kiskanilacak bir i arkadasini ne kadar ¢ok diisiiniir ise o is arkadasindan
o kadar ¢ok bilgi saklayabilir (Veiga vd., 2014: 2372). Bu durum organizasyondaki
yonetimin liderligi agisindan degerlendirildiginde yonetim bilgi paylagimini desteklemeli
ve c¢alisanlarin1 bu konuda tesvik etmelidir (Al-Kurdi vd., 2020: 225). Zira akademik
acidan organizasyon igerisinde faaliyetlerin daha saglikli bir sekilde yiiriitiilebilmesi ve
akademik faaliyetlerin siirekliligi agisindan bilgi paylasimina ihtiyag¢ vardir.

Birey sadece bir bagkasinin sevgisini veya saygisini degil ayn1 zamanda kendisine
ait olmayan miilkleri (birinin arabasi, kitaplari, diislinceleri, itibar1 gibi) de kiskanabilir
(Miceli ve Castelfranchi, 2007: 472). Bu durum akademisyenler agisindan
degerlendirildiginde birey diger calisma arkadaslarinin hem idari hem de akademik
yonden ortaya koydugu basarilar1 kiskanabilir. Zira akademik yonden bir makale, bir
kitap veya bir itibarin (unvan gibi) ortaya koyulmasi diger g¢alisanlarin kiskanglik
davraniglarina yol acabilir. Ozellikle calisanlar arasindaki kiyaslama yarisinin aktif
olmasi da kiskanglik davranisinin sergilenmesine neden olabilir.

Kiskanglik, zayiflik ve imrenme akademisyenler (kadin) lizerinde mesleki strese
neden olan temel faktorlerdendir (Thanh, 2016: 7). Bu agidan kiskanglikta egitimcilerin
egitim ortamlar1 dikkate alindiginda sadece kendileri veya 6grencilerinin basarisizligi
degil, ayn1 zamanda diger egitimciler ve 6grencilerin basarili olmasi da kendilerini tehdit
altinda hissedebilmelerine sebeptir. Bu durum kiskanghigi kurumsallastirabilmektedir.
Ahlaki acidan degerlendirildiginde ise kiskanglik bir ahlaksizlik olarak degerlendirilebilir
(Chen ve Kristjansson, 2011: 354).

Literatiirde konu ile ilgili gergeklestirilen arastirmalarda; Barrell ve Richards
(1982: 45) arastirmalarinin sonucunda kiskangligin anlasildiktan sonra tistesinden gelmek
igin birtakim ¢6ziimlerin ortaya ¢ikabilecegini vurgulamislardir. Onlar bu ¢6ziimlerin
kisa vadeli olarak goriinsede aslinda uzun vadeli olumsuz sonuglar dogurabilecegini ifade
etmiglerdir. Bu acgidan arastirmalarinda kiskanglikta bireylerin diyalog halinde oldugu
kisiler ile net bir anlayis ile hareket etmeleri gerektigi ve deneyimler sayesinde bu

diyalog/iliski duygusundan daha biiyiik bir kapasiteye sahip olunmasinin kiskan¢ligin
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istesinden gelmek igin yeterli olabilecegini vurgulamiglardir. Salovey ve Rodin (1988:
26) 95 lisans 6grencisi lizerinde gergeklestirdikleri aragtirmalarinin sonucunda kendisine
giivenen veya kendisini gelistiren bireylerin okul-is alaninda daha az depresif duygular
ortaya koyduklarini, bu durumun kiskanglik yasarken bile depresyonda azalmaya yol
actigii ortaya koymuslardir. Mikulincer ve digerleri (1989: 241) ise sosyal karsilagtirma
kuram1 kapsaminda kiskanglig belirlemek i¢in uyguladiklari arastirmalarinin sonucunda
organizasyonda insanlarin kendi basarisizliklarimi ve diger kisilerin basarisini igsel
nedenlere (istikrarli veya istikrarsiz) bagladiklarinda kiskanclhigin daha giiclii oldugunu
vurgulamiglardir. Onlar ayrica hem i¢ nitelikler hem de kiskangligin benlik saygisina
yonelik tehditler ile iligkili oldugunu ve istikrarli bir nitelik ile kiskanglik arasinda 6nemli
bir iliskinin olmadigini ortaya koymuslardir.

Konu ile ilgili diger arastirmalarda; Feather (1994: 66) Ogrenciler iizerinde
gerceklestirdigi arastirmasmin sonucunda kiskanclik duygusunun bireyin basarisi ve
yiiksek bagariya uygunlugu ile ilgili oldugunu ifade etmistir. Arastirmasinda ytiksek bir
basarida ortalama basariya kiyasla 6grencilerde daha fazla kiskanglik duygusunun
sergilendigini ortaya koymustur. Yang ve Rettig (2005: 63) arastirmalarinda Koreli ve
Amerikal1 ebeveynlerin ¢ocuklarinin akademik basarilarini dikkate almislardir. Onlar
arastirmalarinda ebeveynler arasinda karsilikli isbirligi ve destek yerine rekabetin
varoldugunu bu sekilde kiskanglik, imrenme ve endise gibi davranislarin da goriildiigiini
ifade etmiglerdir. Rentzsch ve digerleri (2015: 147) o&grenciler {iizerinde
gerceklestirdikleri aragtirmalariin sonucunda bireyin akademik benlik saygisindan daha
yiiksek benlige sahip olan bir kisi ile karsilasti§inda bireyde kiskanglik deneyimi yolu ile
dolayli olarak baska bir kisiyi kiigimsemeyi 6ngdrme davranisi gerceklestigini ifede
etmislerdir. Aragtirmalarinda akademik benlik saygilar1 daha diisiik olan bireylerin daha
yiiksek benlik saygisina sahip olan bireylerden daha fazla karsilastirma yolu ile kiskanglik
ve daha fazla hosnutsuzluk ortaya koyma davranisi sergilediklerini de ortaya
koymuslardir. Zurriaga ve digerleri (2018: 447) ise galisanlar arasindaki rekabete vurgu
yaparak erkek ve kadin ¢alisanlardan olusan toplam 426 kisi lizerinde ger¢eklestirdikleri
aragtirmalariin sonucunda kiskang¢hgin fiziksel olarak kadinlarda erkeklerden daha fazla
oldugunu belirtmislerdir. Onlar hem erkekler hem de kadinlarin rakip olarak algilanan

kisilerin fiziksel ¢ekicilik, fiziki hakimiyet ve sosyal hakimiyet davranislarindan c¢ok
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sosyal toplumsal Ozelliklerinin daha fazla kiskanglik olusturdugu sonucunu ortaya

koymuslardir.

4.2. Calisanlarin imrenme Davramslar

Imrenme belirli bir davranis ile ifade edilemez ancak bazi durumlarda ortaya ¢ikar
(Silver ve Sabini, 1978a: 109). Ozellikle topluma acgiklama konusunda uygunsuz,
diismanca duygular igerdiginde imrenme davranisi gizlenebilir (Feather ve Nairn, 2005:
88). Kendisine ve topluma siirekli imrenme davranigi1 tehdidi algilayan kisi hem kendi
imrenme davraniginin sonuglarindan hem de baska bireylerin imrenme davranislari
sonuglarindan korkar. Bu durum her toplumda bireylerin islevsel olarak imrenme
korkusundan kaynaklanan tehlikeleri etkisiz hale getirmek, azaltmak ve baska tiirlii
kontrol etmek amaci ile sembolik veya sembolik olmayan kiiltiirel degerler
kullanmalarina yol agmaktadir. Bu agidan imrenme davranisi sosyal iligkilerde devam
eden bir gii¢ miicadelesinde 6nemli bir unsurdur (Foster vd., 1972: 165-166).

Imrenme davranis1 cogu ¢alisanin kaginmak istedigi istenmeyen bir durumdur.
Calisanlarin imrenme davranislarin1 yonetmeye calismalarinin bir yolu, sosyal zayiflama
yolu ile meslektaglarinin bagarisini  engellemek ve bdylece avantajli  sosyal
karsilastirmalara yol acabilecek sonuglar arasindaki boslugu azaltmaktir. Bu durum
calisanlarin isyeri ortamlarinda imrenme davranislarini sergilerken diger calisanlara zarar
vermek i¢in kigisel ve sosyal engellerin tistesinden gelmelerini gerekli kilmaktadir (Duffy
vd., 2012: 644).

Organizasyonel agidan basarili insanlar1 elestirme egilimi imrenme ile yakindan
iligkili olabilir (Mouly ve Sankaran, 2002: 38). Bu agidan calisan herhangi bir avantajinin
baskalar tarafindan imrenme davranigina yol agtiginin farkinda olmayabilir (Puranik vd.,
2019: 440). isyerinde imrenme davranisinin nasil gelisebilecegini anlamak icin ruhsal ve
orgiitsel faktorleri iliskilendirebilecek bir kuram yoktur (Vidaillet, 2007: 1671).

Literatiirde calisanlarin  imrenme davraniglarina yonelik gergeklestirilen
aragtirmalar incelendiginde; Ganegoda ve Bordia (2018: 14) arastirmalarinin sonucunda
yoneticilerin yiikksek performans gosteren calisanlarinin 6diillendirilmesinde adil
davranildigint diger calisanlara iletmesi gerektigini, adalet algisinin proaktif olarak
yonetilme kizgmliklarin1 hafifletecegini  belirtmislerdir. Onlar ¢alisanlara kontrol

duygusunu asilayarak benzer basarilara nasil ulasilabilecegini agiklamalarmin yiiksek
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performans gosteren calisanlara karst olusan kotii niyetli imrenme davranigini da
azaltilabilecegini vurgulamislardir. Lange ve digerleri (2018: 610) farkli iilkelerde farkl
bireyler iizerinde gercgeklestirdikleri 3 asamali aragtirmalarinin sonucunda korkusuz
baskinlik olarak degerlendirdikleri bir psikopatik stratejinin bazi bilesenlerinin
isyerindeki  basarty1 artirabilirken, ben merkezli hareket edilmesinin onu
zayiflatabildigini ifade etmislerdir. Onlar ayrica iyi niyetli imrenmenin kotii niyetli
imrenmeden daha fazla statli ongdrdiiglinii bu davraniglarin belirsiz davraniglarin
Otesinde siiregler yolu ile statiilerin diizenlenmesine katkida bulundugunu
vurgulamiglardir. Puranik ve digerleri (2019: 439) ise arastirmalarinin sonucunda
isyerinde c¢alisanin, is arkadaglarinin davraniglarinda beklenmedik bir durum
gozlemlemedigi siirece ve onlarin imrenme davranisi sergileyip sergilemediklerini
arastirmadi siirece ¢alisanlarin kendisine karsi imrenme davranisinin olup olmadigini

fark edemeyecegini ifade etmislerdir.

4.2.1. imrenme Kavram

Imrenmenin kesin ve basit bir tanimin1 olusturmak zordur. Ciinkii bu terim birden
fazla celiskili olarak kullanilmaktadir. Bu agidan imrenmeyi bir kisinin sahip olmadig:
bir seye sahip olma arzusu ya da o seye sahip olmak i¢in bagkalarina 1srar ederken onlarin
refahlarindan veya avantajlarindan memnuniyetsizlik algilamasina yol agmak ile ilgili
olarak ortaya ¢ikan bir duygu olarak ifade edilmektedir (Bedeian, 1995: 50). Ayrica
imrenme duygusu bireylerin kiiltiirel bakis agilar1 agisindan degerlendirildiginde, bir
bireyin sahip oldugu herhangi bir basariya imrenen kisinin de zarar ya da rahatsizlik
vermeden imrenme davranisi sergileyebilmesi miimkiin olabilir.

Imrenme davranisinda bireyin benligi ile digeri arasindaki smirda bir kirilma
seklinde, burada ve orada duygusu ile benim ve senin karmasasini igerir (Titelman, 1981:
197). Bu tarz bir durum akil yiiriitme ile tutarli olarak gerg¢eklesmektedir (Hareli ve
Weiner, 2002: 259). Yani imrenme davraniginda rakip olarak goriilen kiginin bagina gelen
bir talihsizlik, imrenen kisinin dogrudan kazangh ¢ikmasina yol acar ve bu sebeple
talihsizlikten memnun olur. Bu durumda talihsizlik imrenmenin temelini kesebilir. Ciinkii
avantajli olan kisi daha az imrenilecek bir hale gelmistir (Smith vd., 1996: 159). Ancak

Feather ve Sherman (2002: 960) 6grenciler lizerinde gerceklestirdikleri aragtirmalarinin
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sonucunda bir bagkasinin talihsizliginden zevk almanin imrenmeden ziyade kizginlik ile
baglantili oldugunu ortaya koymuslardir.

Literatiirde konu ile ilgili arastirmalarda; Ven ve digerleri (2011a: 291)
arastirmalarinda bireylerde iyi niyetli imrenme davranisi olabildigine, bu durumun
insanlarin  performans alanini ne kadar Onemli bulduklarina ve kendilerini
gelistirmelerine olanak taniyan bir firsatin olup olmadigr gibi durumlara bagl olduguna
vurgu yapmislardir. Tai ve digerleri (2012: 118) arastirmalarimin sonucunda imrenme
davraniginin hem tehdit hem de meydan okumaya yonelik eylemlere yonelik egilimleri
harekete gegirdigini vurgulamislardir. Arastirmalarinda kisilerin aktif eylem egilimleri
sayesinde imrenmenin sadece olumsuz degil ayn1 zamanda olumlu davranigsal ve orgiitsel
sonuglara da yonlendirdigini ifade etmislerdir. Baumel ve Berant (2015: 8) ise 124 lisans
Ogrencisi lizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda imrenme davranigini
kadinlarin erkeklerden daha yogun bir sekilde hissetme egiliminde olduklarint ve bu
duyguyu kadinlarin dolayl: olarak daha az agresif bir sekilde ifade edebileceklerini ifade

etmislerdir.

4.2.1.1. Psikolojik Imrenme

Imrenme ve kiskanclik davramislarinda psikolojik olarak su anda goriinen
durumun aksine arka planda algi, bilis, etki ve niyeti ¢arpitmak i¢in hareket etme durumu
s6z konusudur (Anderson, 2002: 470). Bu acidan imrenme deneyimi algi ile baslar.
Algisal durum i¢ ve dis ortamlar arasinda dengeyi korumak i¢in duygusal araglar saglar.
Imrenme yasamdaki i¢ dengelesmenin siirdiiriilmesine odaklanir (Anderson, 1987: 52-
53).

Diismanca sergilenen imrenme, bireyin 6z saygist i¢in zararli olan duygular
igerir. Bu durum diger olumsuz duygular ile baglantili olarak imrenene ve imrenilene
zarar verebilir (Adrianson ve Ramdhani, 2014: 7). Bu davranis temelde diger insanlara
zarar vermeyi igerdigi icin kotii niyetli olabilir.

Literatiirde konu ile ilgili arastirmalar incelendiginde; Smith ve digerleri (1999:
1018) iic asamal1 arastirmalarinda gelistirdikleri ruhsal (inanglara yatkin) imrenme dlgegi
sonuclarinda imrenme diizeyi yiiksek olan bireylerin diisiik benlik saygisina sahip
olduklari, depresyonda olduklarini belirtmislerdir. Onlar bu bireylerin gesitli kisiler arasi

diismanlik deneyimleri yasadiklarini ve yagamlarindan duyduklart mutsuzluklar: ifade

67



etme olasiliklarmin yiiksek oldugunu vurgulamiglardir. Smith ve Kim (2007: 61)
arastirmalarinin sonucunda imrenme davraniginin baska bir kisi ya da bir grup insan
tarafindan arzulanan bir avantajin olugsmasi durumunda, bireyde psikolojik olarak ac1
verici bir asagilik duygusu, diismanhik ve kizginlik davraniglart olusuyormus gibi
hissetmelerine neden oldugunda ortaya ¢ikabilecegini ifade etmislerdir. Arastirmalarinda
ayrica kisinin 0znel bakis acist ile degerlendirildiginde avantajin haksiz olarak
algilanmas1 ile imrenmenin kizgin bir karakter olusturmasmin olast oldugunu
vurgulamiglardir. Crusius ve digerleri (2019: 16) ise arastirmalarinin sonucunda
imrenmenin  sadece Dbagkalarina zarar vermeye veya kendini yiiceltmeye
indirgenemeyecegini, sosyal karsilastirmalara yonelik psikolojik ve sosyal tepkileri
aciklayabilecegini belirtmislerdir. Onlar insanlarin ac1 verici imrenme davranisi ile baga
¢tkmalarinda bu siireci neyin yumusattigini veya imrenmenin zaman igerisinde nasil
gelisip degistigini ortaya koyan psikolojik mekanizmalarin yetersiz oldugunu dolayisi ile

bunlarin ortaya koyulmasinin énemli olabilecegini vurgulamislardir.

4.2.1.2. Tyi Niyetli ve Kotii Niyetli imrenme

Literatiirde bazi arastirmalarda imrenmeyi iki farkli tiirde ifade etmektedir.
Bunlardan biri iyi niyetli imrenme, imrenilen kisinin avantajli durumu hak ettiginin
diistiniilmesi ve digeri kotii niyeli imrenme ise kisinin avantajli durumu hak etmediginin
diistiniilmesi seklinde ifade edilmistir (Ferreira ve Botelho, 2017: 110-111). Bu a¢idan iyi
niyetli ve kotli niyetli imrenme deneyimsel olarak degerlendirildiginde hem
birbirlerinden hem de diger olumlu ya da olumsuz duygulardan farkli oldugu
goriilmektedir (Ven vd., 2011b: 986). Bu agidan imrenmenin 1yi ya da kotii niyetli olarak
algilanmasinda bireylerin kisisel bakis acilarinin yaninda sosyo-kiiltiirel bakis agilarinin
da etkisi olabilir.

Literatiirde 1yi ve koii niyetli imrenmeye iliskin gerceklestirilen arastirmalar
incelendiginde; Ven ve digerleri (2009: 422-423) arastirmalarinda iyi niyetli ve koti
niyetli imrenme davranislarina dikkat cekmislerdir. Arastirmalarinda iyi niyetli imrenme
davranig1 ile motivasyonda olumlu iyilesmelere yol agarken, kotii niyetli imrenme
davranis1 ile baskalarina zarar verebilme potansiyeline sahip olunabilecegini ifade
etmislerdir. Ven ve digerleri (2012: 200-203) degerlendirme kurami agisindan iki asamali

olarak gergeklestirdikleri deneysel arastirmalarinin sonucunda iyi niyetli ve kotii niyetli
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imrenme davranisinin  duygusal deneyimlerin sekillenmesinde etkili oldugunu
vurgulamiglardir. Onlar iyi niyetli imrenme (kisinin kendi durumunu iyilestirmeyi
amacladigr) ve kotii niyetli imrenme (iistiin olan1 alagagi etmeyi amaglayan) davranisi ile
ilgili arastirmalarinda; bir kisinin sevmedigi bir kisiye karsi, avantajli durumu hak
edilmemis olarak algilayabilecegi i¢in kotii niyetli imrenme davranisi sergilenebilecegini
ifade etmiglerdir. Onlar ayrica iyi ya da kotli niyetin hak etme kavrami ile alakali
oldugunu, hak etmis olmanin iyi niyetli imrenme davranisina, hak edilmeyen durumlarin
ise kotii niyetli imrenme davranisina yol agtigini vurgulamiglardir. Fam ve digerleri
(2020: 425) ise universite dgrencileri iizerinde sosyal karsilastirma kurami agisindan
gerceklestirdikleri arastirmalarinda sosyal karsilagtirmanin iyi niyetli ve kot niyetli
imrenme davranisina olumlu etkileri oldugunu ortaya koymuslardir. Arastirmalarinda
ayrica kotii niyetli imrenme davranisinin akademik sahtekarliga olumlu katkilar

oldugunu belirtmislerdir.

4.2.2. Akademik imrenme

Zengin toplumlarda imrenme maddi varliklar tarafindan degil ‘‘zirveye ulagsmak
icin bireyin kendisini kanitlamasi’® seklinde iistiinliik arzusu ile gelistirildigi iddia
edilmektedir. Bu sebeple bu bireyler hayatta kalma degerleri icin degil rekabetci bir
ortamda basar1 i¢in sembolik kanitlar sebebi ile yiiksek maaglar ile
odiillendirilmektedirler. Bu durum akademik ve bilimsel disiplinler i¢in de diisiiniilebilir
(Bedeian, 1995: 51-52). Bu durumda bireyin akademik faaliyetlerde basar1 gosteren birey
ya da bireylere karsi algilarimin imrenme davranisinin olusmasina yol agabilecegini
gostermektedir.

Birey kendisini bagka kisiler ile karsilastirmasaydi imrenme davranisi olmazdi.
Bircok arastirmaci imrenmeyi hiyerarsik statii acisindan prestij ya da gii¢ sahibi olmak
icin rekabet duygularmi barindirmak olarak ifade etmislerdir. Bireyin rekabet
duygusunun yaninda motive edici bir gii¢ olsun ya da olmasin adaletsizlik hissetmesi
durumunda da imrenme duygusunu yogun olarak yasanabilir (Belk, 2011: 120).

Imrenme davramisinda kisinin kendi basarismi ya da yasam deneyimlerini
kiiciimsemesi s6z konusudur. Imrenmede genellikle statii kazanmus kisilerin yasamlarini

ideal alma durumu s6z konusudur (Leahy, 2020: 4). Bu agidan imrenme kisinin bireye
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veya grubuna ‘‘iistiin olma’’ ya da ‘‘yetersiz olmama’’ gibi duygularin1 ortaya koyma
olarak ifade edilebilir (Miceli ve Castelfranchi, 2007: 452).

Imrenme davranisinin kavramsallastirilmasinda benzer stratejiler ve tepkilerden
daha fazlasii 6ngoérmesi ‘iyi niyetli imrenme’, ‘kétii niyetli imrenme’ ve ‘genel imrenme
(act1 verici)’ farkliliklar1 {izerinde biitiinsel olarak ayr1 ayri calismak ne kuramsal olarak
ne de deneysel olarak gecerli goriilmemektedir (Crusius vd., 2019: 13). Bu agidan
imrenme ile ilgili bir kavramin arastirilmasi anlamli sonuglar verebilir. Geg¢mis
arastirmalar imrenmenin ahlaksiz ve asagilayici olarak algilanmasini ele alarak
imrenmenin tamamen olumsuz sonuglarina odaklanmislardir. Ancak son arastirmalar
imrenmenin son derece islevsel olabilecegini ve sosyal olarak arzu edilen tepkiler,
istenmeyen tepkiler ve duygusal olarak basa ¢ikma davranislart gibi biligsel (bazen
celiskili) sonuglara yol agabilecegi ifade edilmektedir. Bu sonuglar iyi niyetli imrenme
caligmalarina olan ilgiyi artirmistir (Cohen-Charash ve Larson, 2017: 182). Bu acidan
arastirmada ¢alisanlarin iyi niyetli imrenme davraniglari, hem kuramsal hem de niceliksel
acidan degerlendirmeye alinmistir.

Literatiirde konu ile ilgili gergeklestirilen arastirmalar incelendiginde; Silver ve
Sabini (1978b: 326) arastirmalarinin sonucunda imrenme davraniginin baskasinin
basarisina takilip kalmak ile ilgili oldugunu; dolayisi ile kisinin baskasinin basarisina
imrenmesini, kiicimseme egiliminde olmasindan ya da o basariyr isteme egilimde
olabilmesinden kaynaklanabilecegini ifade etmislerdir. Smith ve digerleri (1994: 709)
427 tiniversite 6grencileri lizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda sosyal
olarak onaylanmis adaletsizliklerden kaynaklanan diismanliklarin, imrenme
davranigindan ziyade kizginlik ile iliskili oldugunu ortaya koymuslardir. Cohen-Charash
ve Mueller (2007: 670) ise tniversitede ¢alisan 188 kisi lizerinde gergeklestirdikleri
aragtirmalarinda, ¢aliganlarin algiladiklar1 adaletsizligin orta veya iist derecede oldugu
durumlarda (algilanan adaletsizligin diisiik olmasinin aksine) imrenme diizeylerinin
imrenilen kisiye karsi daha fazla zarar verme davranislar ile iliskili oldugu sonucuna
ulagmislardir.

Konu ile ilgili diger arastirmalarda; Kim ve digerleri (2010: 535-536) 233 otel
calisanlan tizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda yoneticileri ile zayif
iliskileri olan ¢alisanlarin, aymi yoneticilere daha yakin caligma iliskileri olan

calisanlardan daha fazla imrenme davranis1 gosterdiklerini ortaya koymuslardir.
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Arastirmalarinda ayrica ¢alisanin imrenme davraniginin Orglitsel vatandaslik davranisi
tizerindeki potansiyel zararlari gbéz Oniine alindiginda imrenme davranigini en aza
indirecek uygun organizasyon sistemlerinin yonetim tarafindan uygulanmasi gerektigini
ifade etmislerdir. Delpriore ve digerleri (2012: 318) bir devlet iiniversitesinde 215 kisi
tizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda imrenme davranislarindaki
oranlar1 siralamislar ve akademik imrenme davranisi besinci sirada (% 8,3) yer aldigini
ortaya koymuslardir. Tai ve digerleri (2012: 107) ise arastirmalarinda kabul gérmiis
aragtirmalarin  aksine akademisyenlerin imrenme davranislarinin  uyarlanabilir
potansiyele sahip oldugunu ifade etmislerdir. Onlar imrenme davranisinin insanlari
mitkemmel olmaya motive edebilecegini, boylece aralarinda var olan boslugu ve
hedefleri diger bireyleri asagi indirerek degil kendilerini yukar1 kaldirarak
azaltabileceklerini vurgulamiglardir.

Konu ile ilgili diger arastirmalarda ise; Rentzsch ve digerleri (2015: 148)
Ogrenciler lizerinde li¢ asamalar1 olarak gergeklestirdikleri arastirmalarinin sonucunda
akademik benlik saygilar1 diisiik olan bireylerin baskin rekabetgi 6zelliklerinin de katkisi
ile imrenme duygularinin diismanca egilimler gosterebilmesine yol agabilecegini ortaya
koymuslardir. Brooks ve digerleri (2019: 673) 688 kisi tizerinde gergeklestirdikleri ikinci
arastirmalariin sonucunda bireyin basarisi manipiile edilmesine ragmen basarisizligin
aci8a ¢ikmasinin diger bireylerin basari algilart {izerinde bir etkisinin olmadigini ifade
etmislerdir. Onlar bu durumu basarisizligi ifsa etmenin kotii niyetli imrenme tizerindeki
etkisinin algilanan durumdaki bir disiisten (azalmadan) kaynaklanmadigini
belirtmislerdir. Arastirmalarinda ayrica basarisizliklart acgiga vurmanin 1yl niyetli
imrenmeyi artirdigini ortaya koymuslardir. Humayon ve Shoaib (2019: 98) ise tip
fakiiltesi 6grencileri lizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinda 6grenciler arasindaki
kariyer agisindan rekabet duygusunun olumsuz duygular (kiskanglik, tiksinti ve
imrenme) artirdigini ifade etmislerdir. Arastirmalarinda ayrica rekabet giicliniin kizlarda

daha fazla, imrenmenin ise erkeklerde daha fazla oldugunu ortaya koymuslardir.

4.3. Kiskan