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ÖZ 

Bu çalışmanın amacı, üretkenlik karşıtı iş davranışları ile kişilik özellikleri arasındaki ilişkiyi irdelemek-

tir. Araştırmada anket yöntemi kullanılmış ve anketler araştırmanın amacını ve katılımın gönüllülük esa-

sına dayalı olduğunu açıklayan bir yazıyla katılımcılara sunulmuştur. Bu bağlamda Dumlupınar Üniversi-

tesi Sağlık Yüksekokulundaki 228 dördüncü sınıf öğrencisine, Goldberg (1992) ve Spector vd. (2006) 

çalışmalarından oluşturulan anket uygulanmıştır. Araştırmada elde edilen veriler SPSS programı kullanı-

larak analiz edilmiştir. Araştırma sonucunda katılımcıların beş faktör kişilik özelliklerinden sorumluluk 
faktörünün üretkenlik karşıtı iş davranışlarının tüm boyutları için geçerli yordayıcı olduğu ayrıca dışadö-

nüklük, uyumluluk ve gelişime açıklık faktörlerinin ise üretkenlik karşıtı iş davranışlarının bazı boyutları 

için geçerli yordayıcılar oldukları tespit edilmiştir. Aynı zamanda beş faktör kişilik özellikleri ile üretken-
lik karşıtı iş davranışlarının boyutları arasında negatif yönlü ve anlamlı ilişkilerin varlığı saptanmıştır.      
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ABSTRACT 

The purpose of this paper is to examine the relationship between counterproductive work behaviors and 

personality traits. In this research,  survey method has been used. The surveys have been given to the 

participants with an explanation attached about the objective of the research and volunteer basis it is on. 
In this context, a survey, consisted of Goldberg (1992) and Spector vd. (2006) studies, has been applied to 

228 fourth-year students of Health of School in Dumlupınar University. The data obtained from the 

research has been analyzed by using SPSS sofware. Research results have shown that conscientiousness 
factor, from Five Factor Model of Personality, is a valid precursor for the whole aspects of 

counterproductive work behaviors. Furthermore, these results have shown that openness, extraversion, 
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behaviors. Meanwhile, the existence of negative oriented and significant relationships has been 

determined between the aspects of five factor model of personality and counterproductive work 

behaviors. 
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1. Giriş 

İş yerlerinde, çalışma ortamı ve kişisel özelliklere bağlı olarak çalışanların 

birbirinden çok farklı davranışlar sergileyebildikleri görülmektedir. Bu davranışların 

büyük bir kısmı görev tanımlarıyla ilişkili biçimsel rol davranışları olarak gerçekleş-

tirilirken; bir kısmı da çalışanın doğrudan doğruya görevleriyle ilgili olmayan ve iş 

tanımlarında yer almayan rol ötesi iş davranışları olarak kendini göstermektedir 

(O’Brien ve Allen, 2008: 62). Organ (1988) biçimsel rol davranışlarını, yönetim ta-

rafından belirlenmiş, olması gereken ya da yapılması beklenen, örgütsel düzenin te-

melini oluşturan, örgütteki biçimsel sistemler, politikalar, kurallar ile etkin üretim 

teknikleriyle ilgili ve biçimsel bir ödül sistemiyle de tanımlanmış davranışlar olarak 

açıklamaktadır. Rol ötesi iş davranışları ise biçimsel rol gereklerinin ötesinde kimi 

zaman örgütsel etkililiği arttıran kimi zamansa örgütü ya da örgüt çalışanlarını 

olumsuz yönde etkileyebilme kapasitesine sahip olan davranışlardan oluşmaktadır. 

Bu bağlamda rol ötesi iş davranışlarının örgütsel vatandaşlık davranışı ve üretkenlik 

karşıtı iş davranışları olmak üzere iki biçimde ortaya çıktığı söylenebilir.  

Özellikle son yıllarda çalışma psikolojisi ve örgütsel davranış alanlarında yer 

alan araştırmacılar, vatandaşlık davranışlarının yanı sıra üretkenlik karşıtı iş davra-

nışlarının öncülleri ve muhtemel sonuçlarına yönelik çalışmalar da ortaya koymaya 

başlamışlardır (Giacalone ve Greenberg 1997; Bamberger ve Sonnenstuhl 1998; 

Vardi ve Weitz 2004; Griffin ve O’Leary-Kelly 2004; Fox ve Spector 2005). Yapı-

lan çalışmalar incelendiğinde, üretkenlik karşıtı iş davranışlarının bir belirleyicisi 

olarak kimi çalışmalarda kişilik kavramıyla birlikte ele alındığı görülmektedir 

(Spector, 2011: 343). Çalışma yaşamına atılan birey, ilk olarak kendi kişilik yapısıy-

la iş yaşamında üstleneceği rolü benimsemek suretiyle sosyalleşme sürecini yaşa-

makta, örgüt amaçlarıyla bireysel amaçları arasında bir bütünlük sağlamaya çalış-

maktadır. Bu yüzden kişiliğin, bireyin çalıştığı işini ve çalışma ortamını algılama-

sında ve değerlendirmesinde oldukça önemli bir etkisi bulunmaktadır (Özkalp, 2004: 

46). Bir diğer deyişle bireyin davranışları, içinde yaşadığı ortamdan ve sürekli etki-

leşim içinde olduğu diğer bireylerden etkilenebildiği gibi aynı şekilde bireyin sahip 

olduğu kişilik özellikleri de bu çevreyi ve bireyleri etkileyebilmektedir. Bu çalışma, 

iş hayatına yakın zamanda atılacak olan sağlık yüksekokulu hemşirelik, fizik tedavi 

ve rehabilitasyon ve ebelik bölümü öğrencilerinin, beş faktör kişilik özellikleri ile 

üretkenlik karşıtı iş davranışları arasında anlamlı bir ilişkinin olup olmadığının ince-

lenmesi amacını taşımaktadır. Bu kapsamda araştırmada yer alan değişkenler hak-

kında temel bilgiler verilerek, yöntem ve araştırma bulguları sunulmaktadır.  

2. Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları 

Özellikle 1990’lı yıllardan itibaren uluslararası alanda üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarına yönelik ilginin arttığı gözlemlenmektedir. Bazı araştırmacılar bu du-

rumun iş ortamında son 20-30 yıllık süreçte sanayi ilişkilerinde yaşanan liberalleşme 

eğilimlerinin getirdiği bir sonuç olarak kabul etmektedir. “Post-Fordizmin” ya da 

“Geç Kapitalizmin” tezahürü olarak ele alınan bu dönüşümler iş koşulları üzerinde -
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esneklik, artan güvencesizlik ve radikal yeniden yapılandırma sonucu ortaya çıkan 

(iş yoğunlaşması ve işten çıkarmaya bağlı olarak şirket içi sosyal ilişkilerde gözlem-

lenen)- olumsuz rekabetçi baskıların artmasına bağlı olarak geliştiği öne sürülmek-

tedir (Çetin ve Fıkırkoca, 2010: 43).  

Günümüzde örgütlerde daha sık rastlanan ve yöneticilerin baş etmek duru-

munda kaldıkları temel sorunlardan biri olarak kabul edilen üretkenlik karşıtı iş dav-

ranışları, çalışanların kişilik özelliklerine (Penney vd., 2003: 197) ya da örgütsel ko-

şullara (Martinko vd., 2002: 43) bağlı olarak ortaya çıkmaktadır. Bu tür kasıtlı dav-

ranışların bilinçli ve sistematik bir şekilde gerçekleşiyor olması, örgütün menfaatle-

rini olumsuz yönde etkilemekte (Colbert vd., 2004), etik iklimini bozmakta (Kidwell 

ve Kochanowski, 2005), performansını düşürmekte ve örgüte finansal açıdan yük 

oluşturmaktadır (Dunlop ve Lee, 2004).  

Örgütlerde üretkenlik karşıtı iş davranışlarının yol açtığı sonuçlar, ilk etapta 

bu tür davranışların nedenlerinin saptanarak gerekli çözüm önerilerinin ortaya atıl-

masını beraberinde getirmiştir. Araştırmacılar tarafından konunun bu çerçevede ele 

alınmasıyla gerçekleştirilen çalışmalar daha çok sosyal bağlılık (Hirschi, 1963), bek-

lenti (Vroom, 1964), güçlendirme (Skinner, 1971), sosyal öğrenme (Bandura, 1977), 

sosyal bilgi işleme (Salancik ve Pfeffer, 1978) kuramlarından hareketle üretkenlik 

karşıtı iş davranışlarının birey, grup ve örgüt düzeyinde nedenlerini incelemeleriyle 

gerçekleşmiştir (Özkalp vd., 2012; Jung ve Yoon, 2012; Spector, 2011; Jensen ve 

Patel, 2011; Spector ve Fox, 2010; Demir ve Tütüncü, 2010). 

Örgütün ya da diğer çalışanların zarar görmesiyle sonuçlanabilecek olumsuz 

rol ötesi davranışları kastetmek için “örgütsel misilleme davranışları” 

(organizational retaliatory behaviors), “örgütsel kusur” (organizational delinquency), 

“muhalif davranış” (antisocial behaviour), “iş yeri saldırısı” (workplace aggression), 

“intikam” (revenge) ve “iş yeri sapkınlığı” (workplace devience) gibi değişik isimler 

önerilmekle beraber, bu tür davranışlar son yıllarda yapılan çalışmalarda daha çok 

üretkenlik karşıtı iş davranışları başlığı altında ele alınmaktadır.  

Örgütlerde birey ya da grupların bilinçli bir şekilde yazılı ya da sözlü olarak, 

yerleşik örgüt normlarına karşı gelerek, örgütün yapısına, üyelerine, varlıklarına, 

ilişkilerine zarar veren ya da verme gücüne sahip olan tüm davranışları, üretkenlik 

karşıtı iş davranışları olarak tanımlamak mümkündür (Spector ve Fox, 2002: 272). 

Üretkenlik karşıtı iş davranışlarının literatürde yer alan tanımlarına bakıldığında, üç 

farklı bakış açısına sahip olduğu görülür (Sackett ve De Vore, 2009: 179-180). Bun-

lardan ilki, güvenlik tedbirlerinin kasıtlı ihlali gibi üretkenliği azaltıcı davranışlar, 

ikincisi örgütün içinde bulunduğu çevreyle ilgili yasa dışı ya da ahlak dışı davranış-

lar ve üçüncüsü de birçok çalışan tarafından sergilenebilen (örneğin, gerçekten ol-

madığı halde hastalık izninin alınması gibi) davranışlardır. Üretkenlik karşıtı iş dav-

ranışları kavramı her ne kadar değişik şekillerde ifade edilse de var olan tanımların 

tümünde doğrudan doğruya ya da dolaylı olarak örgütün zarar görmesiyle sonuçla-

nabilecek olumsuz bir çalışan davranışının anlaşılması gerektiği vurgulanmaktadır. 
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Ancak bir davranışın üretkenlik karşıtı iş davranışı olarak nitelendirilebilmesi için 

hangi ölçütün kullanılması gerektiği konusunda araştırmacılar arasında bir görüş bir-

liğinin bulunduğunu söylemek güçtür (Öcel, 2010: 19). Robinson ve Greenberg 

(1998), bu kapsamda ele alınabilen davranışları ayrı ayrı belirlemek yerine davranı-

şın bilinçli ya da kasti bir şekilde yapılıp yapılmadığına odaklanılması gerektiğini 

vurgulamıştır. Bu bağlamda işle ilgili beceri ya da bilgi eksikliğinden kaynaklanan 

düşük performansın, üretkenlik karşıtı iş davranışı olarak değerlendirilmemesi gere-

kir. 

Üretkenlik karşıtı iş davranışları, örgüt içi gruplar arası ya da bireyler arası 

yıkıcı rekabet sonucu ortaya çıkmaktadır. Bu tür davranışlar sadece örgütsel amaç ve 

hedeflere zarar vermekle kalmamakta aynı zamanda çalışanların günlük yaşamlarını 

ve iş yaşamlarını da olumsuz yönde etkileyebilmektedir (Mount vd., 2006: 592). 

Özdevecioğlu (2003)’na göre örgüt içi üretkenlik karşıtı iş davranışları örgütsel barı-

şı bozmakta, bu davranışların ortaya çıkarttığı gerginliklerin içinde yer almayanlar 

da bu tür davranışların sonuçlarından etkilenmektedirler. Bu sayede örgüt, amaçla-

rından uzaklaşarak bireysel ve örgütsel anlamda etkinlik, verimlilik ve performansta 

düşme gözlenir (Dunlop ve Lee, 2004; Temper, 2000). Bir başka deyişle, örgüt açı-

sından olumsuz sonuçlar doğurabilecek üretkenlik karşıtı iş davranışlarının arka pla-

nını oluşturan nedenler aynı zamanda çalışanlar açısından da sorun yaratabileceğini 

söylemek mümkündür.  

Üretkenlik karşıtı iş davranışlarının öncüllerinin ve sonuçlarının belirlenmesi 

ve sonrasında da çözüm yollarının ortaya koyulabilmesi açısından öncelikle bu tür 

davranışların boyutlarının belirlenerek, ölçülmesi gerekmektedir. Bu duruma yöne-

lik önceki araştırmalar incelendiğinde yaygın olarak kullanılan iki farklı ölçeğin 

oluşturulmuş olduğu görülmektedir. Bu ölçeklerden ilki Bennett ve Robinson (2000) 

tarafından geliştirilmiş olan Kişilerarası ve Örgütsel Sapma Ölçeği (Interpersonal 

and Organizational Deviance Scale) iken, ikincisi Spector, Fox, Penny, Bruursema, 

Goh ve Kessler (2006) tarafından geliştirilen Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Öl-

çeği’dir (Counterproductive Work Behavior-Cheklist). 

3. Beş Faktör Kişilik Özellikleri Kuramı 

Kişilik konusunda literatürde birçok yaklaşım bulunmaktadır. Ancak bir in-

sanın, belirli bir kişilik özelliğini gösterme derecesine göre kişiyi sınıflandıran 

“özellikler yaklaşımı”nın daha yaygın bir şekilde kullanıldığı görülmektedir. Bu 

yaklaşımda bireyin değişik durumlara karşı gösterdiği davranışlardan hareket edile-

rek farklı bir bakış açısı sunulmaya ve bireylerin davranışlarına yön veren kalıcı 

özelliklerin belirlenmesine çalışılmıştır. Bu bakış açısıyla gerçekleştirilen çalışmala-

rın ilk örneği 1934 yılında Allport ve Odbert’in, bireylerin kişiliklerini tanımlamak 

için kullandıkları kelimeleri belirlemeleriyle ortaya çıkmıştır. Ancak o dönemde bi-

reylerin birbirlerinden farklılıklarına işaret eder nitelikteki kelimelerin, bireyler ara-

sındaki farklılıkları kişilik özellikleri çerçevesinde tam olarak ortaya koyması müm-

kün olmamıştır (Shaye, 2009: 12).   
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Bu yaklaşım doğrultusunda, kişilik yapısını temsil eden özelliklerin neler ol-

duğuna yönelik yapılan çalışmaların temelini faktör analizleri (Eysenck, 1951; 

Cattell, 1956) oluşturmakta ve yapılan çalışmalarda kişiliği genel anlamda açıklaya-

bilen beş faktörlü bir yapının belirtildiği (Norman, 1963; Borgatta, 1964; Goldberg, 

1990) görülmektedir. Belirtilen bu yapının adlandırılması hususunda araştırmacılar 

arasında fikir ayrılıkları yaşansa da yapılan birçok çalışma (Bazana ve Stelmack, 

2004; Costa ve McCrae, 1995; Goldberg, 1990; McCrae ve John, 1992; Mount vd., 

2005; Schmitt vd., 2007), bu yapının kişilerarası farklılıkları ortaya çıkarma anla-

mında genel kabul gördüğünü göstermektedir (Tabak vd., 2010: 543). Özellikler 

yaklaşımını benimseyen araştırmacılar, “faktör” olarak nitelendirdikleri davranış de-

ğişkenlerinin geniş insan kitlelerinin çok yönlü ölçümüyle kişiliğin beş faktörden 

oluştuğunu belirleyerek, bunları dışa dönüklük, sorumluluk, duygusal denge, uyum-

luluk ve gelişime açıklık şeklinde ifade etmişlerdir (Somer ve Goldberg, 1999: 433). 

Modelde kişilik özellikleri, her bir boyut için iki uç nokta arasında ifade edilmiştir. 

Bu boyutları aşağıdaki gibi özetlemek mümkündür (Günel, 2010: 47); 

 Dışadönüklük (Extraversion): Girişken, aktif, iddialı, heyecan odaklı, neşe-

li, konuşkan, sevecen, sıcakkanlı gibi özellikleri içermektedir. Bu faktörün diğer 

ucunda ise; utangaç, sessiz, sakin, içe dönük, yalnızlığı tercih eden, konuşmaktan 

hoşlanmayan gibi özellikler bulunmaktadır. 

 Sorumluluk (Conscientiousness): Düzenli, tedbirli, azimli, hırslı, titiz, gö-

reve bağlı, başarı odaklı, sorumlu ve uyumlu olma gibi özellikleri içermektedir. Bu 

faktörün diğer ucunda ise; plansız, düzensiz, dikkati kolay dağılan, disiplinsiz ve er-

teleyen gibi özellikler bulunmaktadır. 

 Duygusal Denge (Emotional Stability): Rahat, özgüven sahibi, sabırlı, eleş-

tiriye açık, strese dayanıklı olma gibi özellikleri içermektedir. Bu faktörün diğer 

ucunda; endişeli, gergin, çekingen, güvensiz, kendiyle barışık olmayan, kaygılı, de-

ğişken ve saldırgan gibi özellikler bulunmaktadır. 

 Uyumluluk (Agreeableness): Saygılı, güvenilir, cana yakın, esnek, kibar, 

merhametli, uyumlu, alçak gönüllü olma gibi özellikleri içermektedir. Bu faktörün 

diğer ucunda ise; hırçınlık, huysuzluk, inatçı, dik başlı, bencil ve şüpheci olma gibi 

özellikler yer almaktadır. 

 Gelişime Açıklık (Openness): Yaratıcı, analitik düşünen, duyarlı, meraklı, 

bağımsız, yenilikçi, açık fikirli, ifade yeteneği güçlü gibi özellikler yer almaktadır. 

Bu faktörün diğer ucunda ise; geleneksel, tutucu, ilgisiz, anlayışsızlık ve sıradan gibi 

özelliklere yer verilmektedir. 

4. Beş Faktör Kişilik Özellikleri Kuramı ile Üretkenlik Karşıtı İş Davra-

nışları İlişkisi 

Daha önce yapılmış çalışmalar incelendiğinde, çalışanların belirgin kişilik 

özelliklerinin, üretkenlik karşıtı iş davranışları sergileme potansiyelleri üzerinde bir 

yordayıcı olduğu (Fox vd., 2001: 293) ve bazı kişilik özelikleri ile üretkenlik karşıtı 

iş davranışları arasında anlamlı bir ilişkinin varlığına yönelik bulgulara ulaşılmıştır 
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(Mount vd., 2006: 592). Bu ilişkinin varlığı çeşitli araştırmalarda farklı kişilik özel-

likleri altında kurulmuş olsa dahi örgütün ve bireyin performansı yönünden göz ardı 

edilemeyecek bir durumu gözler önüne sermektedir (Cullen ve Sackett, 2003; Ones 

vd., 2003; Salgado, 2002).  

Buradan hareketle araştırmanın amacı test etmek için aşağıdaki hipotezler ge-

liştirilmiştir.  

H1: Dışadönüklük kişilik faktörü ile üretkenlik karşıtı iş davranışlarının bo-

yutları arasında negatif yönlü bir ilişki vardır. 

H2: Uyumluluk kişilik faktörü ile üretkenlik karşıtı iş davranışlarının boyut-

ları arasında negatif yönlü bir ilişki vardır. 

H3: Sorumluluk kişilik faktörü ile üretkenlik karşıtı iş davranışlarının boyut-

ları arasında negatif yönlü bir ilişki vardır. 

H4: Duygusal denge kişilik faktörü ile üretkenlik karşıtı iş davranışlarının 

boyutları arasında negatif yönlü bir ilişki vardır. 

H5: Gelişime açıklık kişilik faktörü ile üretkenlik karşıtı iş davranışlarının 

boyutları arasında negatif yönlü bir ilişki vardır. 

Salgado (2002), yapmış olduğu meta analiz çalışmasında, beş faktör kişilik 

özelliklerinin boyutlarıyla, üretkenlik karşıtı iş davranışları kapsamında ele alınan; 

devamsızlık, kazalar, sapkın davranışlar (hırsızlık, disiplin sorunları, sabotaj, örgüt 

kurallarına karşı gelme gibi) ve işten ayrılma kriterleri arasındaki ilişkiyi incelemiş-

tir. Bu çalışmada, kişilik özelliklerinden sorumluluğun (r=-.16, alfa=-.26) ve uyum-

luluğun (r=-.13, alfa=-.20) sapkın davranışlar olarak nitelendirdiği kriter için geçerli 

bir yordayıcı olduğunu dile getirmiştir. Dalal (2005) tarafından yapılan meta analiz 

çalışmasında ise sorumluluk ile üretkenlik karşıtı iş davranışları arasındaki ilişki in-

celenmiş ve iki kavram arasındaki ilişkinin yüksek düzeyde olduğu (r=-.29, alfa=-

.38) tespit edilmiştir. 

Cullen ve Sackett (2003)’e göre sorumluluk, uyumluluk ve duygusal denge 

boyutlarını farklı kombinasyonlarla çalışmalarına konu eden kimi araştırmacıların 

üretkenlik karşıtı iş davranışı üzerinde yordayıcı olarak kullanılabileceğini ifade 

eden çalışmaların varlığı şu şekildedir; kurallara uymama (Hough, 1992), işten ay-

rılma (Barrick ve Mount, 1996), devamsızlık (Judge vd., 1997), işyeri şiddeti (Ones 

ve Viswesvaran, 2001), mülke zarar (Schmidt vd., 1997) ve geniş bir kapsama sahip 

olan diğer suçlar (Collins ve Schmidt, 1993; Eysenck ve Gudjonson 1988).  

H6: Beş faktör kişilik özelliklerinin alt faktörleri, üretkenlik karşıtı iş davra-

nışlarının kötüye kullanma boyutu üzerinde anlamlı bir etki yapmaktadır. 

H7: Beş faktör kişilik özelliklerinin alt faktörleri, üretkenlik karşıtı iş davra-

nışlarının üretimden sapma boyutu üzerinde anlamlı bir etki yapmaktadır. 
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H8: Beş faktör kişilik özelliklerinin alt faktörleri, üretkenlik karşıtı iş davra-

nışlarının sabote etme boyutu üzerinde anlamlı bir etki yapmaktadır. 

H9: Beş faktör kişilik özelliklerinin alt faktörleri, üretkenlik karşıtı iş davra-

nışlarının hırsızlık boyutu üzerinde anlamlı bir etki yapmaktadır. 

H10: Beş faktör kişilik özelliklerinin alt faktörleri, üretkenlik karşıtı iş dav-

ranışlarının geri çekilme boyutu üzerinde anlamlı bir etki yapmaktadır. 

Berry vd. (2007)’nin yapmış oldukları meta analiz çalışmasında ise beş faktör 

kişilik özellikleri ile üretkenlik karşıtı iş davranışları arasındaki ilişki bireysel boyut-

ta üretkenlik karşıtı iş davranışları ve örgütsel boyutta üretkenlik karşıtı iş davranış-

ları olmak üzere ayrı ayrı incelemişlerdir. Bu sayede, sorumluluk kriterinde ilişkinin 

bireysel boyutta (alfa=-.23), örgütsel boyutta (alfa=-.42) olduğunu, uyumluluk krite-

rinde ise bireysel boyutta (alfa=-.46), örgütsel boyutta (alfa=-.32) olduğunu ve kişi-

lik özellikleri ile üretkenlik karşıtı iş davranışları arasında güçlü bir ilişkinin varlığı-

nı ortaya çıkartmışlardır.  

Ones ve Viswesvaran (2003)’a göre ise sorumluluk kişilik özelliği ile üret-

kenlik karşıtı iş davranışları arasında negatif yönlü bir ilişki bulunmaktadır. Bu so-

nuç karşısında dikkati kolay dağılmayan ve sorumluluk kişilik özelliği yüksek olan 

bireylerin özellikle sabote etme davranışını sergilemedikleri ileri sürülmektedir. 

Üretkenlik karşıtı iş davranışlarının hem çalışanlar hem de örgüt üzerindeki olumsuz 

etkilere sahip olma düşüncesi bu sayede çalışanların kişilik özeliklerinin -örn. işe 

alma süreçlerinde- (Ones, 2002: 1) daha dikkatli bir şekilde tahlil edilmesi gereğini 

beraberinde getirmiştir (Sackett ve De Vore, 2009: 176). 

Sackett, Berry, Wiemann ve Laczo (2006)’nun 900 çalışan üzerinde yapmış 

oldukları araştırmanın sonucuna göre beş faktör kişilik özellikleri boyutlarının üret-

kenlik karşıtı iş davranışı ile arasındaki ilişki sırasıyla dışadönüklük (-.11), uyumlu-

luk (-.30),  gelişime açıklık (-.06), duygusal denge (-.32) ve sorumluluk       (-.41) 

olarak tespit edilmiştir.  

Ancak bu literatüre rağmen hala kişilik özellikleri ile üretkenlik karşıtı iş 

davranışları arasındaki ilişkinin tam ve eksiksiz bir görüntüye ulaşıldığını söylemek 

güçtür (MacLane ve Walmsley, 2010: 71). Bu yöndeki bir kanının varlığı,  üretken-

lik karşıtı iş davranışları ile ilgili olarak gerçekleştirilen çalışmaların daha çok birey-

lerin tepkisel davranışları ve duygu durumlarına odaklanacak şekilde gerçekleştiril-

miş olmasından ve daha farklı konularla ele alınmamış olmasından kaynaklanmak-

tadır (Spector, 2011: 343).    

5. Yöntem 

5.1. Araştırmanın Kapsamı 

Bu çalışmanın evrenini Dumlupınar Üniversitesi Sağlık Yüksekokulu Ebelik, 

Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon ve Hemşirelik bölümlerinin son sınıf öğrencileri 
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oluşturmaktadır. 2012-2013 güz döneminde son sınıf Ebelik Bölümü öğrencilerinin 

sayısı 88, Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon Bölümü öğrencilerinin sayısı 75 ve Hem-

şirelik Bölümü öğrencilerinin sayısı 92 olarak tespit edilmiştir. 255 kişilik bir evreni 

temsil edebilecek yeterlilikte bir örneklemin bölüm bazında % 5 örnekleme hatası ve 

%95 güvenilirlik seviyesinde temsil edebilmesi için en az kaç bireyden oluşması ge-

rektiğini belirlemek için yapılan araştırmada, Ebelik Bölümünde 72, Fizik Tedavi ve 

Rehabilitasyon Bölümünde 63 ve Hemşirelik Bölümünde 75 öğrenciye ulaşılması 

gerektiği anlaşılmıştır (Ural ve Kılıç, 2006; 49). Ulaşılan öğrencilerin sayısı ise; 

Ebelik Bölümü de 79, Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon Bölümün de 67 ve Hemşirelik 

Bölümü de ise 82 olmuştur. Dağıtılan anketlerden 27’si veri eksikliği nedeniyle de-

ğerlendirme dışı tutulmuştur.   

5.2. Veri Toplama Araçları 

Araştırmada veri toplama yöntemi olarak, anket tekniğinden yararlanılmıştır. 

İlk veri toplama aracı Goldberg (1992)’in geliştirmiş olduğu “Beş Faktör Kişilik 

Özellikleri Ölçeği” (Characteristics of the Preliminary IPIP Scales Measuring the 

Big-Five Domains-Big-Five Factor Markers)’dir. Bu ölçek, bireylerin kişilik özel-

liklerinin belirlenmesinde, dışadönüklük (extraversion), uyumluluk (agreeableness), 

sorumluluk (conscientiousness), duygusal denge (emotional stability) ve gelişime 

açıklık (openness) boyutlarını ölçmek için tasarlanmıştır. Her boyut için 10’ar adet 

soru bulunmaktadır. Katılımcılar, her biri beş kişilik özelliğinden birini betimleyen 

maddeleri (beşli Likert tipine göre oluşturulmuş ifadelerden) kendileri için en uygun 

olanını işaretleyerek doldurmaktadırlar (1: kesinlikle katılmıyorum, 2: katılmıyo-

rum, 3: kararsızım, 4: katılıyorum, 5: kesinlikle katılıyorum). Ölçeğin Goldberg 

(1992) tarafından rapor edilen Cronbach Alfa değerleri; dışa dönüklük boyutu için 

.87, uyumluluk boyutu için .82, sorumluluk boyutu için .79, duygusal denge boyutu 

için .86, gelişime açıklık boyutu için .84 ve ölçeğin tüm maddeleri için .84’dür.   

İkinci veri toplama aracı ise Spector ve arkadaşları (2006) tarafından geliştiri-

len 33 adet sorudan oluşan “Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Ölçeği” 

(Counterproductive Work Behaviors-Checklist) kullanılmıştır. Ölçeğin boyutları kö-

tüye kullanma (abuse), üretimden sapma (production deviance), sabote etme 

(sabotage), hırsızlık (theft) ve geri çekilme (withdrawal) olarak adlandırılan beş bo-

yut altında toplanmaktadır.  

Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Ölçeği’nde kötüye kullanma boyutu altında 

bireyin, iş arkadaşlarına zarar vermeye yönelik rahatsız edici şakalar yapma, kötü 

söz söyleme, aşağılama, tehdit etme ve başkalarını yok sayma gibi davranışlar yer 

almaktadır. Geri çekilme boyutunda ise, işe gitmeme ya da geç gitme, işi erken bı-

rakma ya da uzun molalar verme gibi davranışları kapsamaktadır. Hırsızlık boyu-

tunda, başkalarına ya da kuruma ait bir malı ya da parayı izin almaksızın alma; sabo-

taj boyutunda ise, kuruma ait bir donanıma ya da mala zarar vermeyi amaçlayan 

davranışlar; üretimden sapma boyutunda ise, görev tanımında yer alan görevleri kas-

ten gerektiği gibi yapmama ya da yanlış yapmaya yönelik davranışlar yer almakta-
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dır. Kötüye kullanma boyutu için 18, üretimden sapma boyutu için 3, sabotaj boyutu 

için 3, hırsızlık boyutu için 5, geri çekilme boyutu için 4 soru içermektedir. Katılım-

cılar, her biri bir üretkenlik karşıtı iş davranışını betimleyen maddeleri (beşli Likert 

tipine göre oluşturulmuş ifadelerden) kendileri için en uygun olanını işaretleyerek 

doldurmaktadırlar (1: hiçbir zaman, 2: çok seyrek, 3: ayda bir ya da iki kez, 4: hafta-

da bir ya da iki kez, 5: her gün). Ölçekten alınan yüksek puan, üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarının daha sık sergilendiğine işaret etmektedir. Ölçeğin Spector ve arka-

daşları (2006) tarafından rapor edilen Cronbach Alfa değerleri; kötüye kullanma bo-

yutu için .81, üretimden sapma boyutu için .61, sabotaj boyutu için .42, hırsızlık bo-

yutu için .58, geri çekilme boyutu için .63 ve ölçeğin tüm maddeleri için .87’dir. Bu 

çalışmada Beş Faktör Kişilik Özellikleri Ölçeğinin Cronbach Alfa değerleri; dışadö-

nüklük boyutu için .95, uyumluluk boyutu için .96, sorumluluk boyutu için .96, duy-

gusal denge boyutu için .95, gelişime açıklık boyutu için .94 ve ölçeğin tüm madde-

leri için .92’dir. Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Ölçeğinin Cronbach Alfa değerle-

ri; kötüye kullanma boyutu için .95, üretimden sapma boyutu için .86, sabote etme 

boyutu için .81, hırsızlık boyutu için .87, geri çekilme boyutu için .82 ve ölçeğin 

tüm maddeleri için .96’dır.  

5.3. Araştırmanın Amacı, Önemi ve Modeli 

Araştırmanın amacı; Sağlık Yüksekokulu öğrencilerinin beş faktör kişilik 

özellikleri ile üretkenlik karşıtı iş davranışları arasında anlamlı bir ilişkinin olup ol-

madığını tespit etmektir. Alt amaçlar ise; üretkenlik karşıtı iş davranışları ile staj sü-

releri ve cinsiyet değişkenleri arasındaki ilişkileri ve beş faktör kişilik özelliklerinin, 

üretkenlik karşıtı iş davranışlarına ait boyutlar üzerindeki etkilerini tespit etmek ola-

rak sıralanabilir.  

Bu bağlamda araştırma için iki model oluşturulmuştur: 

Model 1: Beş Faktör Kişilik Özellikleri ve Üretkenlik Karşıtı İş Davranışla-

rının Alt Boyutları Arasındaki İlişki 
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Model 2: Staj Süresi ve Cinsiyet Değişkenleri ile Üretkenlik Karşıtı İş Dav-

ranışları Arasındaki İlişki 

 
Yukarıda belirtilenlerden ayrı olarak ayrıca araştırmada test edilecek olan hi-

potezler şu şekildedir;  

H11: Staj süreleri değişkeni ile üretkenlik karşıtı iş davranışları arasında an-

lamlı bir farklılık vardır. 

H12: Cinsiyet değişkeni ile üretkenlik karşıtı iş davranışları arasında anlamlı 

bir farklılık vardır. 

Üretkenlik karşıtı iş davranışlarının her geçen yıl üzerinde daha sık çalışma-

ların gerçekleştirildiği bir konu haline geldiği görülmektedir. Ancak batıda bu yönde 

gerçekleştirilen çalışmaların birçoğunun sonuçları, farklı bir kültüre ve sosyo-

dinamiğe sahip Türkiye için çoğu zaman geçersiz olabilmekle birlikte beraberinde 

özgün çalışmaların yapılması gereksinimini de ortaya çıkartmaktadır. Bu yöndeki 

çalışmaların, örgütlerin verimliliği açısından önemli bir sorun alanı olarak değerlen-

dirilen bu tür olumsuz davranışların belirleyicilerinin ortaya çıkartılması ve çeşitli 

önerilerle mücadele yollarının desteklenmesi açısından gerek bilim sahasına gerekse 

sağlık sektörüne sınırlıda olsa bir katkı sağlayacağı düşünülmektedir.     

6. Araştırmanın Bulguları 

6.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Tablo 1’e bakıldığında katılımcıların 33’ü (%14.5) erkek, 195’i (%85.5) ba-

yan öğrencilerden oluşmaktadır ayrıca 18-20 yaş aralığında 31 (%13.6) öğrenci, 21-

23 yaş aralığında 158 (%69.3) öğrenci, 24 yaş ve üstü yaş aralığında ise 39 (%17.1) 

öğrenci bulunmaktadır. Toplam staj yapma süresi açısından 30-59 gün aralığında 51 

(%22.4) öğrenci, 60-89 gün aralığında 56 (%24.6) öğrenci, 90 gün ve üzeri aralığın-

da ise 121 (53.1) öğrenci yer almaktadır. Öğrencilerin 79’u (34.6) Ebelik, 67’si Fizik 

Tedavi ve Rehabilitasyon ve 82’si Hemşirelik Bölümlerinde eğitim görmektedir.     
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Tablo 1: Katılımcıların Çeşitli Demografik Özelliklerine Göre Dağılımı 

 
 

6.2. Araştırma Değişkenleri Arasındaki Korelâsyon ve Regresyon Anali-

zi Sonuçları  

Tablo 2’deki korelâsyon analizi sonucuna göre, alpha 0.01 anlamlılık düze-

yinde beş faktör kişilik özelliklerinin tüm faktörlerinin (dışadönüklük, uyumluluk, 

sorumluluk, duygusal denge ve gelişime açıklık) birbirleri arasında pozitif yönlü ve 

güçlü bir ilişkinin varlığı tespit edilmiştir. Ayrıca benzer bir ilişkinin varlığı üretken-

lik karşıtı iş davranışlarının tüm boyutları (kötüye kullanma, üretimden sapma, sabo-

te etme, hırsızlık ve geri çekilme) arasında da görülmektedir. Ancak beş faktör kişi-

lik özelliklerinin faktör gruplarıyla üretkenlik karşıtı iş davranışlarının alt boyutları 

arasındaki ilişkinin negatif yönlü ve anlamlı olduğu saptanmıştır. Bu bulguya daya-

narak H1, H2, H3, H4 ve H5 hipotezlerinin desteklendiği söylenebilir.  

Tablo 2: Araştırma Değişkenlerine Ait Korelâsyon (Pearson) Değerleri 

 
** 0.01 önem düzeyindeki korelasyon değeri 

 

Tablo 3’de beş faktör kişilik özellikleri ile üretkenlik karşıtı iş davranışları 

arasındaki regresyon analizine yer verilmiştir. Bu bağlamda kötüye kullanma boyutu 

ile sorumluluk ve gelişime açıklık değişkenleri arasında orta düzeyde, negatif yönlü 

ve anlamlı bir ilişkinin olduğu anlaşılmaktadır (R= .562, R
2 

= .316, F= 20.503, 

p<.01). İki değişkenin birlikte kötüye kullanma boyutundaki toplam varyansın yak-

laşık %32’sini açıkladığı görülmektedir. Standardize edilmiş regresyon katsayısına 

(β) göre yordayıcı değişkenlerin kötüye kullanma boyutu üzerindeki göreli önem 

sırası sorumluluk (-.504),  gelişime açıklık (-.324), dışadönüklük (.216), uyumluluk 

(.042) ve duygusal denge (.021) şeklindedir. Regresyon katsayısının anlamlılığına 
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ilişkin t testi sonuçları incelendiğinde dışadönüklük, uyumluluk ve duygusal denge 

değişkenlerinin, kötüye kullanma boyutu üzerinde etkisinin olmadığı diğer değiş-

kenlerin anlamlı (önemli) yordayıcı oldukları anlaşılmaktadır. Söz konusu bulgular-

dan hareketle, H6 hipotezinin kısmen doğrulandığı söylenebilir.  

Tablo 3’e göre, üretimden sapma boyutu ile sorumluluk ve gelişime açıklık 

değişkenleri arasında orta düzeyde, negatif yönlü ve anlamlı bir ilişkinin olduğu an-

laşılmaktadır (R= .548, R
2 

= .300, F= 19.074, p<.01). İki değişkenin birlikte üretim-

den sapma boyutundaki toplam varyansın %30’unu açıkladığı görülmektedir. Stan-

dardize edilmiş regresyon katsayısına (β) göre yordayıcı değişkenlerin üretimden 

sapma boyutu üzerindeki göreli önem sırası sorumluluk (-.478), gelişime açıklık (-

.274), dışadönüklük (.251), uyumluluk (-.060) ve duygusal denge (.030) şeklindedir. 

Regresyon katsayısının anlamlılığına ilişkin t testi sonuçları incelendiğinde dışadö-

nüklük, uyumluluk ve duygusal denge değişkenlerinin, üretimden sapma boyutu 

üzerinde etkisinin olmadığı diğer değişkenlerin anlamlı (önemli) yordayıcı oldukları 

anlaşılmaktadır. Söz konusu bulgulardan hareketle, H7 hipotezinin kısmen doğru-

landığı söylenebilir. 

Tablo 3’de sabote etme boyutu ile dışadönüklük, uyumluluk ve sorumluluk 

değişkenleri arasında orta düzeyde, dışadönüklük boyutunda pozitif yönlü ve anlam-

lı, uyumluluk ve sorumluluk boyutlarında ise negatif yönlü ve anlamlı bir ilişkinin 

olduğu anlaşılmaktadır. (R= .495, R
2 

= .245, F= 14.447, p<.01). Üç değişkenin bir-

likte sabote etme boyutundaki toplam varyansın yaklaşık %25’ini açıkladığı görül-

mektedir. Standardize edilmiş regresyon katsayısına (β) göre yordayıcı değişkenlerin 

sabote etme boyutu üzerindeki göreli önem sırası dışadönüklük (.443), sorumluluk (-

.413), uyumluluk (-.298), duygusal denge (-.155) ve gelişime açıklık (-.019) şeklin-

dedir. Regresyon katsayısının anlamlılığına ilişkin t testi sonuçları incelendiğinde 

duygusal denge ve gelişime açıklık değişkenlerinin, sabote etme boyutu üzerinde 

etkisinin olmadığı diğer değişkenlerin anlamlı (önemli) yordayıcı oldukları anlaşıl-

maktadır. Söz konusu bulgulardan hareketle, H8 hipotezinin kısmen doğrulandığı 

söylenebilir. 

Tablo 3’deki bulgulara göre, hırsızlık boyutu ile dışadönüklük ve sorumluluk 

değişkenleri arasında orta düzeyde, dışadönüklük boyutunda pozitif yönlü ve anlam-

lı, sorumluluk boyutunda ise negatif yönlü ve anlamlı bir ilişkinin olduğu anlaşıl-

maktadır (R= .493, R
2 

= .243, F= 14.291, p<.01). İki değişkenin birlikte hırsızlık bo-

yutundaki toplam varyansın yaklaşık %24’ünü açıkladığı görülmektedir. Standardize 

edilmiş regresyon katsayısına (β) göre yordayıcı değişkenlerin hırsızlık boyutu üze-

rindeki göreli önem sırası dışadönüklük (.677), sorumluluk (-.482), gelişime açıklık 

(-.260), duygusal denge (-.164) ve uyumluluk  (-.157) şeklindedir. Regresyon katsa-

yısının anlamlılığına ilişkin t testi sonuçları incelendiğinde uyumluluk, duygusal 

denge ve gelişime açıklık değişkenlerinin, hırsızlık boyutu üzerinde etkisinin olma-

dığı diğer değişkenlerin anlamlı (önemli) yordayıcı oldukları anlaşılmaktadır. Söz 

konusu bulgulardan hareketle, H9 hipotezinin kısmen doğrulandığı söylenebilir. 
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Tablo 3: Beş Faktör Kişilik Özellikleri ile Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Arasındaki 

Regresyon Analizi Sonuçları 

 
  

Tablo 3’e göre geri çekilme boyutu ile sorumluluk değişkeni arasında orta 

düzeyde, negatif yönlü ve anlamlı bir ilişkinin olduğu anlaşılmaktadır (R= .549,     

R
2 

= .302, F= 19.179, p<.01). Sorumluluk değişkeninin tek başına geri çekilme bo-

yutundaki toplam varyansın yaklaşık %30’unu açıkladığı görülmektedir. Standardize 

edilmiş regresyon katsayısına (β) göre yordayıcı değişkenlerin geri çekilme boyutu 

üzerindeki göreli önem sırası sorumluluk (-.569), gelişime açıklık   (-.178), uyumlu-

luk (.177), dışadönüklük (.132) ve duygusal denge (-.111) şeklindedir. Regresyon 

katsayısının anlamlılığına ilişkin t testi sonuçları incelendiğinde dışa dönüklük, 

uyumluluk, duygusal denge ve gelişime açıklık değişkenlerinin, geri çekilme boyutu 
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üzerinde etkisinin olmadığı sadece sorumluluk değişkeninin anlamlı (önemli) 

yordayıcı oldukları anlaşılmaktadır. Söz konusu bulgulardan hareketle, H10 hipote-

zinin kısmen doğrulandığı söylenebilir. 

6.3. Staj Süresi ve Cinsiyet Değişkenleri ile Üretkenlik Karşıtı İş Davra-

nışlarına Yönelik Anova ve T-Test Analizi Sonuçları 

Tablo 4’de görüldüğü gibi üretkenlik karşıtı iş davranışları boyutlarından sa-

bote etme boyutunda, staj süresi değişkenine bağlı istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık saptanmıştır. Sabote etme boyutuna göre 60-89 gün staj yapan bireylerin     

( X =1.21), 30-59 gün staj yapan bireylere ( X =1.05) göre daha yüksek bir değere 

sahip oldukları görülmektedir. 

Tablo 4: Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Boyutlarının, Staj Süresi Değişkenine İlişkin 

Anova Analizi Sonuçları 

 
 

Tablo 4’deki Anova analizi sonuçlarına göre, H11 hipotezinin kısmen kabul 

edildiği söylenebilir. 

Tablo 5: Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Boyutlarının, Cinsiyet Değişkenine İlişkin 

Bağımsız T-Test Sonuçları 

 
 

Tablo 5’de üretkenlik karşıtı iş davranışları boyutlarından üretimden sapma 

ve geri çekilme boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık saptanmıştır. 

Üretimden sapma boyutu erkeklerde ( X =1.33), bayanlarda ( X =1.11) ve geri çekil-

me boyutu erkeklerde ( X =1.47), bayanlarda ( X =1.18) olarak tespit edilmiştir. Tab-

lo 5’deki bağımsız t testi sonuçlarına göre H12 hipotezinin kısmen kabul edildiği 

görülmektedir. Yukarıda değinilen boyutlar ve değişkenler dışında istatistiksel ola-

rak anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir (p>0.05). 

7. Sonuç Ve Öneriler 

Bu araştırmada, çalışma hayatına atılma öncesinde Dumlupınar Üniversitesi 

Sağlık Yüksekokulunda Ebelik, Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon ve Hemşirelik bö-

lümlerinde eğitim görmekte olan dördüncü sınıf öğrencilerinin eğitim süreçleri esna-
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sında çeşitli sağlık kurumlarında yaptıkları stajlarda, üretkenlik karşıtı iş davranışları 

gösterip göstermemeleri kişilik özellikleri ve demografik değişkenlerine bağlı olarak 

incelenmiştir.  

Araştırmada elde edilen en önemli bulgulardan ilki, beş faktör kişilik özellik-

lerinin, üretkenlik karşıtı iş davranışları üzerindeki etkisinin varlığıdır. Çalışma gru-

bu için yapılan çoklu regresyon analizi bu sonuca işaret etmektedir. Özellikle beş 

faktör kişilik özelliklerinden sorumluluk faktörünün, üretkenlik karşıtı iş davranışla-

rının alt boyutları üzerinde negatif yönlü bir etkisinin varlığı tespit edilmiştir. Bu du-

rum üretkenlik karşıtı iş davranışlarının tüm alt boyutlarını en iyi biçimde açıklayan 

kişilik özelliği olarak sorumluluk faktörünün olduğunu göstermektedir. Bir diğer 

ifadeyle disiplinsiz, dikkatsiz, plansız ve düzensiz çalışanların varlığı örgütlerde dü-

şük iş kalitesi, işe devamsızlık, mala zarar verme, hırsızlık vb. olarak ifade edebile-

ceğimiz üretkenlik karşıtı iş davranışlarını sergilemeye daha yatkın oldukları şeklin-

de yorumlamak mümkün olabilir.   

Sorumluluk faktörünün yanı sıra uyumluluk faktörünün sabote etme ile geli-

şime açıklık faktörünün ise kötüye kullanma ve üretimden sapma boyutları üzerinde 

negatif yönlü önemli yordayıcılar oldukları görülmektedir. Bu durum hırçın, huysuz, 

inatçı, dik başlı ve bencil olarak ifade edebileceğimiz uyumsuz kişilik özelliğine sa-

hip olan bireylerin, örgütlerde bir donanıma ya da mala zarar verme eylemlerini ser-

gilemeye daha yatkın oldukları şeklinde yorumlanabilir. Ayrıca ilgisiz, anlayışsız, 

düşüncesiz ve tutucu olarak ifade edebileceğimiz gelişime kapalılık kişilik özelliğine 

sahip bireylerin, örgütlerde hem kötü söz söyleme, rahatsız edici şakalar yapma, 

başkalarını aşağılama gibi hem de örgütlerde görev tanımlarında yer alan görevleri 

kasten gerektiği gibi yapmama ya da yanlış yapmaya yönelik eylemleri sergilemeye 

daha yatkın oldukları şeklinde yorumlamak mümkün olabilir. Bu noktada elde edil-

miş bu bulguların, daha önceden yapılmış çalışmaların sonuçlarını (Salgado 2002; 

Cullen ve Sackett 2003; Berry vd. 2007) desteklediği görülmektedir.  

Dışadönüklük faktörünün, sabote etme ve hırsızlık alt boyutlarıyla pozitif 

yönlü bir etkisinin varlığı dikkat çekicidir. Bu noktada genç ve yarı zamanlı çalışan 

bireylerin bu tür davranışlara girişmeye daha yatkın oldukları düşüncesinin ağırlık 

kazandığı düşünülmektedir. Bunun ardında yatan neden ise örgütsel bağlılığın düşük 

olması olabilir. Lea (2005) ve Lau vd. (2003) çalışmalarında bu bulguyu destekler 

nitelikte görüşlere yer vermişlerdir. Yapılan regresyon analizleri sonucunda duygu-

sal denge kişilik alt boyutu ile üretkenlik karşıtı iş davranışları boyutları arasında 

herhangi bir istatistiksel olarak anlamlı sayılabilecek bir bulguya da rastlanmamıştır.  

Aynı zamanda dikkat çeken bir diğer nokta ise staj süresinin uzamasına bağlı 

olarak üretkenlik karşıtı iş davranışlarından sabote etme davranışının sergilenme sık-

lığının artış göstermesidir. Bu durum üretkenlik karşıtı iş davranışlarının sadece kişi-

lik özelliklerine bağlı olarak şekillenmediğini, belirleyicilerinin çok boyutlu olabile-

ceğini ve kişilik özellikleri dışında durumsal belirleyicilerinde etkisinin olduğunu 

düşündürmektedir. Aynı zamanda Bandura tarafından ortaya atılan ve insan saldır-
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ganlığının nedenlerini açıklamada günümüzde oldukça yaygın bir şekilde kabul gö-

ren Sosyal Öğrenme Kuramına göre saldırgan davranışlar, tıpkı diğer davranışlarda 

olduğu gibi zaman içerisinde doğrudan tecrübe ya da taklit yoluyla öğrenilmektedir.  

Üretkenlik karşıtı iş davranışlarının varlığı bu kuramın görüşleri doğrultusunda za-

man içinde öğrenilerek sergilenmesiyle de ortaya çıkabileceği şekliyle de yorumla-

nabilir. Üretkenlik karşıtı iş davranışlarının sergilenme sıklığı açısından cinsiyet de-

ğişkenine bakıldığında erkeklerin bayanlara göre üretimden sapma ve geri çekilme 

boyutlarında daha fazla bir değere sahip olduğu tespit edilmiştir. Bu durum, erkekle-

rin bayanlara göre daha fazla oranda saldırganlık gösterme eğiliminde olmalarıyla 

ilişkilendirilebilir. Benzer bir bulgu Way (2011), Demir ve Tütüncü (2010) ve 

Martinko vd. (2002) çalışmalarında da ortaya çıkmıştır.  

Son olarak beş faktör kişilik özellikleri ile üretkenlik karşıtı iş davranışları 

arasındaki ilişkiye baktığımızda her iki kavrama ait alt boyutlar arasında istatistiksel 

olarak anlamlı ve negatif yönlü bir ilişkinin varlığını görmekteyiz. Bu bulgu, kişilik 

özelliklerinin, üretkenlik karşıtı iş davranışlarıyla arasındaki ilişkinin negatif yönlü, 

orta düzeyli bir yapısının olduğunu dile getiren Berry vd. (2007), Mount vd. (2006), 

Dalal (2005) ve Salgado (2002)’nun çalışmalarıyla desteklenmektedir. Ancak litera-

türe bakıldığında kişilik özelliklerinin (Trevino vd. 1998; Lau vd. 2003; Litzky vd. 

2006; Seçer ve Seçer, 2007) üretkenlik karşıtı iş davranışlarının ortaya çıkmasında 

tek başına yeterli bir potansiyele sahip olmadığı görülmektedir. Üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarının kontrol edilebilmesi ve yönetilebilmesi için çalışma kalitesinin arttı-

rılmasına yönelik çalışanların ve yöneticilerin katılımlarını sağlayacak uygulamala-

rın hayata geçirilmesi (Analoui, 1995), örgüt yönetiminin uygulayacakları iş basit-

leştirme, iş zenginleştirme ya da toplam kalite gibi alternatif yöntemlerin (Di 

Battista, 1991) bu tür olumsuz davranışları önemli ölçüde azaltacağı ileri sürülmek-

tedir. Bunların dışında üretkenlik karşıtı iş davranışlarının önlenmesi için, örgütsel 

kontrolün geleneksel biçimi olan amirlerin astlarını gözlem altında tutmasından zi-

yade bilişim teknolojileri sayesinde tüm çalışanların faaliyetlerinin elektronik or-

tamda izlemesine yer verilmesi; işe alım süreçlerinde adayların bu tür olumsuz dav-

ranışlara yatkınlıklarının belirlenmesi amacıyla dürüstlük ve güvenilirlik testlerinin 

uygulanması; çalışanlar arasında güvene dayalı iş ilişkilerinin temini için etik bir ör-

güt ikliminin yaratılması ve yöneticilerle çalışanlar arasındaki psikolojik sözleşme-

nin örtük normlarının geçerliliğini sorgulatacak ihlallerde bulunmamaya özen göste-

rilmesi gerekmektedir. 

Her araştırmada olduğu gibi bu araştırmanın da kendi içerisinde sınırlılıkları 

bulunmaktadır. Eldeki olanakların sınırlılığı nedeniyle küçük bir örneklem üzerinde 

çalışılmıştır. Bu nedenle araştırmada geniş boyutlu genellemeler yapmak zordur. 

İkinci olarak çalışma ile elde edilen bulgular, kişinin kendi kendisini değerlendirme-

sine dayanan (self rating) ölçme araçlarının kullanılması belirli değerlendirme ve 

objektivite sorunlarının ortaya çıkmasına ve çeşitli tartışmalara neden olsa da, ku-

ramsal çerçevede oluşturulan yapıyı desteklemektedir. Araştırma sonuçlarının genel-

lenebilmesi için konunun gelecek dönemlerde örneklem hacmi genişletilerek farklı 
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sektörlerde yapılacak çalışmalarla daha kapsamlı incelenmesi ya da psikolojik kont-

rat ihlalli, ödüllendirme sistemi, liderlik tarzları, örgüt kültürü ve iklimi gibi konu-

larla birlikte ele alınması gerektiği düşünülmektedir.   
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