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Kisinin caligtign orgiitiin miilkiyetine, slireglerine, ¢ikar gruplarina ya da diger ¢aligsanlarina zarar
verme potansiyeli tagtyan, drgiitiin belirlenmis amaclar1 dniinde engel teskil eden, bilingli bir sekilde
sergilenen davraniglarin tiimii seklinde tanimlanabilen verimlilik karsiti is davraniglari, orgiitlere
ciddi bir maliyet getirmesi nedeniyle son donemde siklikla aragtirma konusu olmustur. Konu ile ilgili
aragtirmalar incelendiginde, 6zellikle verimlilik karsiti is davramiglarinin belirleyicilerinin neler
oldugu konusuna odaklanildigi goriilmektedir. Bu c¢aligmanin amact; verimlilik karsiti is
davraniglarinin, bireysel belirleyicilerden kisilik 6zellikleri ve biligsel yetenek ile iliskisini ortaya
koymaktir. Bu dogrultuda ozel bir bankanin gise gorevlileri (n=148) iizerinde bir arastirma
gerceklestirilmigtir. Arastirmada gise gorevlilerine bes faktor kisilik envanteri ve bilissel yetenek
testi uygulanmus, verimlilik karsit1 is davraniglarini sergileme sikliklar ise bagli olduklari ilk kademe
yoneticileri tarafindan degerlendirilmisgtir.

Arastirma sonuglarma gore; kisilik boyutlarindan sorumluluk bilincinin, verimlilik karsiti is
davranisinin kotliye kullanma ve fiziksel ¢ekilme alt boyutlarinda yer alan davranislarla negatif
yonde; digadoniikliigiin, fiziksel ¢ekilme boyutunda pozitif yonde, duygusal dengesizligin ise kotiiye
kullanma boyutunda yer alan verimlilik karsit1 is davraniglariyla pozitif yonde iligkili oldugu ortaya
cikmustir. Diger bir bireysel belirleyici olan biligsel yetenegin ise, kotiiye kullanma, iiretimden sapma
ve sabotaj boyutlarinda yer alan verimlilik karsit1 is davranislariyla negatif yonde iliskili oldugu ve
biligsel yetenegin, kotiiye kullanma, iiretimden sapma ve sabotaj boyutlarinda yer alan verimlilik
karsit1 is davraniglarinin sergilenme diizeyleri iizerinde anlamli etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmigtir.

ABSTRACT

Counterproductive work behaviors which can be defined as an intentional employee behavior
violating an organization’s legitimate interests by being potentially harmful to the organization,
organization’s property, process or its members and caused not to fulfill organization’s objectives,
are being researched frequently nowadays because of its huge amount of cost to the organizations. It
is seen that researchs are mainly focused on to define what are the antecedents of counterproductive
work behaviors.

The purpose of this study is to define relationship between personality and cognitive ability, as being
personel antecedents, and counterproductive work behaviors. In this direction; research was
conducted among one of the private bank tellers (n=148). Five-factor personality inventory and
cognitive ability test was applied to tellers, on the other hand display level of counterproductive work
behaviors was answered by teller’s managers via another inventory.
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The research has showed that consciousness is in negative relation with abuse and withdrawall side
of counterproductive work behavior, extraversion is in positive relation with withdrawall, also
neuroticism is in positive relation with abusive counterproductive work behaviors. Another personal
antecedent cognitive ability is in negative relation with abuse, production deviance and sabotage side
of counterproductive work behaviors. It is understood that cognitive ability has a significant effect
on the display level of abuse, production deviance and sabotage counterproductive work behaviors.
Another individual antecedent, the cognitive ability is in negative relation abuse, production deviance
and sabotage type of counterproductive work behavior. This means that cognitive ability has a
significant effect on the display level of abuse, production deviance and sabotage type of
counterproductive work behavior.

1. Giris

Orgiitlerin temel amaci1 olan kar maksimizasyonuna
ulagsmak i¢in Orgiit ¢aliganlarinin verimliliklerinin st
seviyede  olmasi  gerekmektedir. Calisanlarin
verimliliklerinin iist seviyede olmasiin temelinde ise
calisanlarin ig performanslarinin ve davraniglarinin iyi
yonetilmesi yer almaktadir (Miles, vd., 2002: 53).
Orgiitlerin, calisanlarin performanslarini ve
verimliliklerini artirmak icin ¢ok ¢esitli yollara
bagvurmalarina karsin bunda her zaman basarili
olduklari soylenemez. Tiim dnlemlere ve dizenlemelere
ragmen calisanlarin orgiite zarar verdikleri ve orgiitiin
amaglarin1 gergeklestirmelerine dogrudan veya dolayl
olarak engel olduklar1 goriilmektedir. Orgiitlerin hayatta
kalma micadelelerinin her gecen gun bir &éncekine
nazaran zorlastigi, rekabetin sinirsiz bir sekilde
yasandigr yenidiinya diizeninde Orgiitler, Orgiitiin
amaglarina ulagsmasint engelleyen isyerindeki bu
olumsuz davranislar1 nasil onleyebiliriz noktasinda da
ciddi caligmalar yapmaya baglamislardir. Bu ¢er¢evede
orgiitler igin hem maliyet hem zaman kaybina neden
olan olumsuz davraniglar olarak nitelenen verimlilik
karsitt is davranmiglari, 1990’11 yillardan itibaren ¢ok
sayida arastirmaya konu olmustur.

2. Verimlilik Karsiti is Davramslar:

Endustriyel psikoloji cercevesinde gergeklestirilen
aragtirmalarin  bir ¢ogunun cevap aradift soru,
calisanlarin  gorevleri  geregi  sergiledikleri i

performanslarina nelerin etki ettigidir. Son donemdeki
aragtirmalarin odaginda ise rol otesi davranislar ile is
performanst arasindaki iligki yer almaktadir. Bu
cergevede cevap aranan soru da “calisanlari rol otesi
davraniglara iten sebepler nelerdir?”  sekline
doniismiistiir (Spector, Fox, 2002: 269). Rol otesi
davraniglarin arastirmasi sirasinda bazi davranislarin
Orgiitiin amaglarint gerceklestirmesine katki sagladigi
goriilmiis bu davranislar olumlu davranislar olarak
tanimlanip Orgiitsel vatandaghik kavrami ile ifade
edilmistir. Bazilarinin  ise  Orgiitin  amaglarim
gergeklestirmesine engel olusturdugu goriilmiis bu
davranislar olumsuz davraniglar olarak tanimlanip
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verimlilik karsit1i is davramiglart kavrami ile ifade
edilmistir. Rol 6tesi davranislarin rgiitsel vatandaglik
ve verimlilik karsit1 is davramiglar1 olarak iki uglu
tanimlama bir ¢ok calismada kullanilmistir (Reynolds,
Clair, A. vd. , 2015: 80-81).

Olumsuz davranislarla ilgili olarak ABD'de yapilan
aragtirmalar, ¢alisanlarin % 75'inin ¢aligtiklar yerlerde
en az bir defa hirsizlik yaptigimi ortaya koymaktadir.
Amerikan  Yonetim Dernegi'nin  yaptirdigr  bir
aragtirmada ise arastirmaya katilan orgiitlerin % 20'si
isyerlerinde  siddet  yasandigint  belirtmiglerdir.
Aragtirmaya katilan 500 insan kaynaklar1 yoneticisinden
% 33" de herhangi bir nedenle isyerlerinde siddet igeren
tehdit aldiklarin1 dile getirmislerdir (Appelbaum,
Deguire, Lay, 2005: 43). Baska bir caligmada ise
orgiitteki c¢alisanlarn % 85’inin gorevleri ile ilgili
olmayan ve isyerinde istenmeyen olumsuz davranislar
sergiledikleri ortaya konulmustur (Harris, Ogbonna,
2006: 543). Olumsuz davranislarin sadece bir boliimiini
olusturan bu davraniglarin yani sira, riigvet, iliretime
zarar verme, ise ge¢ gelme veya gelmeme gibi diger
olumsuz davranislarin yogunlugu ve yaygmligi ise
gercek manada bilinememektedir. Bu tiir davraniglarin
orgiitlere verdigi zararlarin, Orgiit imajinin zarar
gormesi, halkla iligkiler maliyetlerinin artmasi,
pazarlama faaliyetlerinin dolayli olarak zorlasmasi,
sigorta kayiplari, iscilere 0denen tazminatlar, isgiicii
doniigiimiiniin artmasi ve azalan verimlilik gibi diger
unsurlar ele alindiginda maliyetin milyarlarca dolar
oldugu hesaplanmaktadir.

Farkli disiplinlerde, farkli bakis agilar1 ve kavramlarla
tanimlanmis olsa da igyerinde olumsuz davranislarin bu
tanimlamalar igerisinde birgok agidan birbirleri ile
benzer yonler tagidigi goriilmektedir. Olumsuz davranig
literatQrQ icinde olumsuz davranislari ifade etmek igin
kullanilan ~ kavramlarin ~ bir ¢ogunun  olumsuz
davranislarin nedenleri ve sonuglari {izerinde durdugu
goriilmektedir. Son dénemde yapilan galigmalarda ¢ok
farkli kavramlar kullanmak yerine genel anlamda
olumsuz igyeri davraniglarini ifade etmek i¢in verimlilik
karsit1 is davraniglari (counterproductive work behavior)
kavrami kullanilmaktadir.
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2.1. Tanim

Verimlilik karsit1 i3 davranist terimi Orgiit normlarini
ihlal eden ve dolayisiyla orgiitiin etkin bir sekilde
islemesi icin tehdit olusturan tiim istemli davranislara
isaret etmek i¢in kullanilmaktadir. Verimlilik karsiti is
davraniglari, hirsizliktan, beyaz yakali personel
suglarina, devamsizliktan, ise ge¢ gelmeye, alkol ve
uyusturucu kullanimindan, disiplinsiz  davranislara,
kazalara sebebiyet vermekten, sabotaja, cinsel tacizden,
siddete kadar bir¢ok davranisi ifade etmekle birlikte
sadece bunlarla da smirli degildir (Ones, 2002:1). Bir
cok calismada son donemde artan sanal kaytarma
davranigi, verimlilik karsiti ig davranislar1 igerisinde
saytlmigtir (Ozkalp vd., 2012: 18-21). Spector ve
Penney, verimlilik karsit1 is davranislarini; calisanlarin
Orgiite ve Orgiit calisanlarina karsi zarar verici
davramsglar1 olarak tamimlamustir. Isyerinde gosterilen
kaba davraniglarin da (workplace incivility) verimlilik
kargit1 is davranigi tanimi igerisine girebilecegini
belirtmistir (Penney, Spector, 2005: 777-778). Diger bir
tanimda verimlilik kargitt i3 davranislari; Orgiitiin
islevlerini veya miilkiyetini dogrudan etkileyerek ya da
iscileri inciterek, orgiitiin etkinligini ve verimliligini
azaltan davranislar olarak belirtilmistir (Fox, Spector,
Miles, 2001: 292). Verimlilik karsit1 is davranislari, bir
oOrgiit liyesi tarafindan orgiitiin mesru ¢ikarlarina karsi
herhangi bir kasitli davranis olarak da tanimlanmistir
(Sackett, De Vore, 2001: 159). Sackett tarafindan
Onerilen bir baska tanimda ise verimlilik karsit1 is
davraniglarinin Orgiitiin yasal ¢ikarlarina karsi yapilan
davranislar oldugu belirtilmektedir (Sackett, 2002: 7).
Dikkat edilecek olursa bu tanimlamalarin odak noktasi,
davranisin sonucundan ¢ok davranigin kendisini isaret
etmektedir. Ayrica sadece bilerek ve isteyerek yani
amaglt bir sekilde yapilan davraniglar incelemeye
almmakta, kazara olabilecek her tiirlii davranig kapsam
dis1 sayilmaktadir (Gruys ve Sackett, 2003: 30).

Konuya iligkin mevcut tanimlar ve c¢alismalar 1g1ginda
verimlilik karsiti is davraniglari; kisinin caligtigi orgiitiin
miilkiyetine, siireclerine, ¢ikar gruplarima ya da diger
calisanlarina zarar verme potansiyeli tasiyan, orgiitiin
belirlenmis amaglar1 6niinde engel teskil eden, bilincli
bir sekilde sergilenen davraniglarin timi seklinde
tanimlanabilir.

2.2. Verimlilik Karsiti Is Davramslarinin Boyutlar:

Verimlilik karsiti is davranislari konusunda yogun
calismalar1 bulunan Spector ve Fox, verimlilik karsit1 is
davranisglarin1 6lgmek amaciyla yirittiikleri bir 6lgek
gelistirme ¢alismasinda, mevcut verimlilik karsiti is
davraniglar1 literatiirine dayanarak, iki boyutlu
yaklagimin birbirinden anlamli bir fark yaratmadigini
belirterek verimlilik karsit1 is davraniglarii kotiiye
kullanma (abuse; ¢alisma arkadaslarinin veya bagka
kisilerin, tehdit, ¢irkin yorum, birilerini gérmezden
gelme, kisinin performansini asagilama, yaptiklarini
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kiiclik gorme), Uretimden sapma (production deviance;
kiginin bilerek g0revini yerine getirmemesi, eksik
yapmasi, i yaparken agirdan almasi, talimatlara
uymamasi, yoneticisinin emirlerini dinlememesi),
sabotaj (sabotage; Orgiitiin ¢aligmasini engellemeye, is
makinalarina, miisterilerle iliskilere, orgiit i¢i iletisime
ve igbirligine zarar vermeye yonelik kisisel veya grupsal
davraniglar), hirsizlik (theft; isyerlerinde iiretilen
mallarin veya malzemelerin ¢alinmasi, is yeri arag ve
gereclerinin kigisel kullanim i¢in alinmasi, isyerine ait
olan veya is arkadaslarina ait bir esyanin, paranin
alinmast) ve geri ¢ekilme (withdrawal; ise gelmeme, gec
gelme, erken ayrilma ya da mola saatlerini verilenden
daha uzun tutma ve benzeri is baginda belirlenenden
daha az zaman gecirilmesi) olmak {izere bes boyut
altinda incelemislerdir (Spector, vd., 2006: 451). Konu
ile ilgili olarak yapilan bir meta analiz ¢alismasinda da
Fox ve Spector’u destekleyici bulgular elde edilmis ve
ayn1 boyutlar kullanilmistir (Berry, Ones ve Sackett,
2007: 410).

2.3. Verimlilik Karsiti Is Davranislarinin Belirleyicileri

Verimlilik karsitt is davranislarinin belirleyicilerinin
neler oldugu konusu en fazla arastirma alani bulmus
konudur. Verimlilik karsiti is davranislari incelenirken
bunlarin birbiri ile arasindaki iligkiler de incelenmistir.
Bir bakis acist bunlarin ayr1 nedenlerle gerceklestirilen
birbirinden bagimsiz davranislar olarak yapildigidir.
Diger bir bakis agist ise davraniglarin altinda bireysel
veya durumsal bazi nedenlerin (belirleyicilerin) yattig1
yoniindedir (Sackett, 2002: 5). Nedensellik boyutunu
ortaya koymasi agisindan da gergekten belirleyicilerin
neler oldugunun bilinmesi sonrasinda bu davraniglarin
6nlenmesi yolunda ortaya konacak caligmalara da 151k
tutmasi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Verimlilik karsiti
is davramiglarinin nedenleri, bireysel belirleyiciler ve
durumsal belirleyiciler olmak {izere iki genel baslikta
toplanmuistir.  Bireysel Dbelirleyicilerden kisilik ve
diiriistliik faktorii daha ¢ok aragtirmaya konu edilmistir.
Durumsal belirleyiciler ise sosyal bir icerikle ele
alinmast gerektiginden bircok durumsal belirleyici
iizerinde ayr1 ayr1 durulmustur (Hershcovis, vd., 2007:
229). Sadece bir yonli nedene odaklanmak yerine
bireysel ve durumsal nedenlere birlikte odaklanmak bu
tiir davraniglarin 6nlenmesinde daha etkin olacaktir
(Mikulay, Neuman ve Finkelstein, 2001: 279).

2.3.1. Bireysel Belirleyiciler

Bireysel belirleyiciler konusunda arastirmacilarin farkl
yaklagimlar1 oldugu goriilmektedir. Bazi1 aragtirmacilar
kendi alanlar ile ilgili olan 6zellikleri almakta ancak
digerlerinden bahsetmemektedir. Bazi arastirmacilar ise
siralama yaparak en 6nemli gordiikleri noktalar iizerinde
durmaktadir. Hershcovis ve arkadaslarmin yaptiklari
meta analizde kizginlik, kisisel egilimler ve cinsiyet
bireysel belirleyiciler olarak sayilmistir (Hershcovis, vd.
2007: 229-230). Cinsiyetin bireysel belirleyici olarak
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ele alindig1 bir ¢alismada, erkeklerin kadinlara oranla
daha fazla verimlilik karsit1 ig davraniglart sergiledikleri
belirtilmistir (Spector, Paul E., Zhou, Zhiqing E., 2014:
674-675). Bunlarin yam sira, Orgiitiin degerleri ile
kisinin sahip oldugu degerlerin uyumlu olmas, kisilerin
sahip oldugu sadakat ve gorev bilinci, kisilerin iginde
bulunabilecegi 6zel durumlar, kisisel ihtiyaglarin 6rgiit
tarafindan  karsilanmamasi  bireysel belirleyiciler
arasinda sayilan durumlardir (Vardi, Wiener, 1996:158-
159).  Yapilan c¢alismalardaki  ortak  bireysel
belirleyiciler bir araya getirildiginde; demografik
faktorler, (Spector, Paul E., Zhou, Zhiging E., 2014:
674-675), kisilik (Hakstian, Farrell, Tweed, 2002: 60,
Mount, Ilies, Johnson, 2006: 614, Phipps, Simone T.A.,
Prieto, Leon C., Deis, Michael H., 2015: 190), durtstlik
(Ones ve Viswesvaran, 2001: 31, Marcus, Lee, Ashton,
2007:1,), dikkat (Ones, 2002:1), zekd (Dilchert, vd.,
2007: 617), kisisel egilimler (kaygi, korku, iiziinti,
kizginlik gibi duyussal ozellikler ve sikinti, gerginlik,
engellenme gibi ruh halleri) Hershcovis, M., vd., 2007:
228-229, Fida, T. vd., 2015: 131-132), stres (Fida, T.
vd., 2015: 131), grup etkisi (Dilchert, vd., 2007: 617),
atif tarzi, kontrol odagi (Bechtoldt, Myriam, vd.,
2007:494) ve is tatmini (Vardi, Wiener, 1996:158-159)
gibi belirleyiciler karsimiza c¢ikmaktadir (Bayram,
Giirsakal, Bilgel, 2009: 181). Calismamizda; en ¢ok
kullanilan bireysel belirleyici olan kisilik faktorii ve en
az calisilmig olan biligsel yetenek faktorii bireysel
belirleyiciler olarak incelenmistir.

2.3.2. Durumsal Belirleyiciler

Bireysel belirleyiciler yanisira kisilerin verimlilik karsiti
is davraniglarini sergilemelerinde farkli bir takim
nedenler oldugu bazi arastirmacilar tarafindan dile
getirilmistir. Bu nedenler durumsal belirleyiciler olarak
gruplanmis  olup  ¢alismamizda  etraflica  ele
almmamustir. Durumsal belirleyiciler olarak; orgiitsel
kosullar (Litzky, Eddleston, Kidder, 2006: 91-92)., grup
etkisi(Levine, 2010: 6-7)., orgut kaltara ve iklimi

Tablo 1: 5 Faktor Kisilik boyutlarinin temel gosterge

leri

(Kesslera, vd., 2008:108) (Victor, Cullen, 1988: 105-
106), gii¢ odag1 (Popovich, Warren, 2010: 47), orgiitsel
adalet (Neuman, Baron, 1998: 447-448)., isin niteligi
(Vardi, Weitz, 2003: 144). ve is giivencesizligi (Probst,
vd.,2007:479-494) durumsal belirleyiciler arasinda
sayillmaktadir.

3. Verimlilik Karsit is Davramslarimn Kisilik
Ozellikleri Ve Bilissel Yetenekle iliskisi

3.1 Verimlilik.l(arsltl Is Davranmiglarimin Kisilik
Ozellikleriyle Iliskisi

Kisilik ile is performansi arasinda bir¢ok noktada iligki
aranmigsa da son yillara kadar verimlilik karsitr is
davraniglar1  ile kisilik arasindaki iliski fazla
incelenmemistir. Burada verimlilik karsiti s
davraniglarinin kavram olarak da yeni ele alinmis
olmasinin etkisi bulunmaktadir. Verimlilik karsiti is
davraniglar1 egilimleri farkli degiskenlerle aciklanmaya
calisilirken, kisilik degiskeni de inceleme konusu
yapilmistir (Hakstian, Farrell, Tweed, 2002: 60).
Kisilikle ilgili en yaygin agiklamalar ve kisiligin
davranislarla iliskilendirilmesi, dikkat ve diirtistliik gibi
iki temel kisilik 6zelligi tizerinde yogunlagsmaktadir.

Kisilik  konusundaki  orgiitsel ve  psikolojik
aragtirmalarin bir¢cogu giintimiizde bes faktor kisilik
modeline dayanmaktadir. Kisiligi fazla sayida boyutta
inceleyen farkli kisilik envanterleri olsa da esasinda bu
envanterler de bes faktdre dayandirilmaktadir. Bazi
calismalarda modele altinci bir faktor ilave edilmisgse de
kisiligin bes faktorden olustugu konusunda literatiirde
genis bir uzlast s6z konusudur. Dolayisiyla kisilik
kuramlarinda en giincel yaklasimlardan biri bes faktor
modeline uygun kisilik envanterlerinin kullanimidir
(Phipps, Simone T.A., Prieto, Leon C., Deis, Michael
H., 2015: 178). Bes Faktor Modelini olusturan bes ana
boyut; duygusal denge (dengesizlik), disadoniikliik,
deneyime agiklik, uyumluluk (gecimlilik) ve
sorumluluk boyutlaridir (Budak, 2003: 27).

Kisilik boyutlarinda diisiik olarak Kisilik Kisilik boyutlarinda yiiksek olarak
degerlendirilenlerin egilimleri Boyutlari degerlendirilenlerin egilimleri

Dikkatsiz, disiplinsiz, kurallar1 yok sayan, herhangi Sorumluluk  Takintili, zorlayici, kat1 bir sekilde disiplinli,
bir standart davranig sergilemede odaklanma sorunu iskolik

yasayan,

Dar bakisli, farkli bakis agilarina veya yasam Deneyime Aykiri, pratik olmayan, mantiksiz, siirekli amag
bigimlerine kars1 anlayist diisiik Agiklik degistiren

Kavgaci, huysuz, kuskulu, bagkalarin1 manipiile eden, Uyumluluk  Saf, fazla comert, kolayca somdiriilen

kaba, toplum kurallarina ve kanunlarina saygisiz

A-sosyal, hayattan zevk almayan, utangag, Digadoniikliik  Bagkalart tizerinde hiikiim kurmaya ¢aligan,
duygularini belli etmeyen atilgan-girisken, stirekli dikkat toplamaya ¢alisan
Siirekli tizgtin, kizgin, gldilerini tatmin etmeye Duygusal Tanimlama yok.

calisan (yemek, seks vb.) diislincelerini kontrol Dengesizlik

edemeyen, bagkalarina bagimli

Kaynak: Charles N. Maclane, Philip T. Walmsley, “Reducing counterproductive work behavior through employee selection”, Human

Resource Management Review, 2010, n. 20, s.65.
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Bes faktor modelinin en 6nemli iistiinliigi, degisik tilke
ve kiiltiirlerde uygulandiginda benzer sonuglari
vermesidir. Bes faktor modeli Onceki nesil bakis
acilarindan farkl olarak teoriye degil bilimsel gozleme
dayali olup kisiligi bes temel boyutta ele alir. Insanlari
kategorilere bolmektense ¢esitli kisilik boyutlarinda
farkli diizeylere yerlestirir. Bu boyutlarin yiiksek veya
diisiik olmasma gore temel egilimler ise Tablo 1’de
gosterilmigtir (Maclane, Charles N., Walmsley, Philip
T., 2010:65). Son yirmi yilda Kkisilik alanindaki
aragtirmalarda Bes Faktor modeli temel paradigma
olarak kabul edildiginden ¢aligmamizda bu model
kullanilmistir.

Kisilik ile verimlilik karsiti is davranislar1 arasindaki
ilisgki incelendiginde, baz1 kisilik &zelliklerinin
verimlilik karsit1 is davraniglari ile iligkili oldugu ortaya
¢tkmaktadir. Bu arastirmalardan ¢ikan sonuglar biitiin
kisilik ozellikleri icin benzer degildir. Ozellikle
sorumluluk, uyumluluk ve duygusal denge faktorleri ile
verimlilik karsiti is davraniglar1 arasinda iliski oldugu
bircok arastirmada dile getirilmistir (Marcus, Lee,
Ashton, 2007:1). Ones ve Viswesvaran yaptiklari
caligmalarda kisiligin = sorumluluk, uyumluluk ve
duygusal dengesizlik boyutu ile verimlilik karsiti is
davraniglar1  arasinda  iliski  oldugunu  ortaya
koymuslardir (Ones ve Viswesvaran, 2001: 31). Benzer
sekilde diger bir c¢aligmada, kisilik ozelliklerinden
sorumluluk, uyumluluk ve duygusal dengesizlik
boyutlar1 ile verimlilik karsiti is davranislar1 arasinda
iligki bulunmustur (Mount, Ilies, Johnson, 2006: 614).
Bu iliskide uyumluluk boyutu ile bireylere yonelik
verimlilik karsit1 ig davraniglari arasinda, sorumluluk ve
duygusal dengesizlik boyutlar1 ile ise orgiite yonelik
verimlilik karsit1 ig davranislar1 arasinda daha kuvvetli
bir iliski ortaya ¢cikmistir. Bu ¢alismada ayrica deneyime
aciklik faktorii diisiik olan kisilerin daha fazla verimlilik
karsiti is davranisi sergiledikleri goriilmiistiir. Bazi
calismalarda ise uyumluluk boyutu ile verimlilik karsiti
is davranislar1 arasinda beklenen yonde iliski
bulunamamistir (Dawson, 1996: 9).  Colbert ve
arkadaglarinin yaptiklar1 bir ¢aligmada uyumlu olan
kisilerin ¢aligma ortamini olumsuz olarak algilasalar da
verimlilik karsit1 is davraniglarinda bulunma egiliminde
olmadiklarmi belirtmiglerdir. Ayn1 zamanda bu tiir
kisilik yapisinda olanlarin is performansmin yiiksek
oldugu da caligmalarda ortaya ¢ikan diger bir sonugtur
(Colbert, vd., 2004: 603). Buna karsin, “sorumluluk”
kisilik ozelligi ile verimlilik karsitt ig davraniglart
arasindaki negatif yonlii iligki, bir¢ok caligma ile
dogrulanmistir. Bes faktdr modeline dayali olarak
incelenen kisilik ile verimlilik karsiti is davranislari
arasindaki iligkiyi arastiran bir ¢ok arastirmada; kisiligin
sorumluluk ve uyumluluk faktorleri ile verimlilik karsiti
is davranislari arasinda kuvvetli bir iliski bulunmustur
(Phipps, Simone T.A., Prieto, Leon C., Deis, Michael
H., 2015: 190). Scherer ve arkadaslarmin yaptigi bir
calismada, sorumluluk ile birlikte uyumluluk
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faktorlerinin verimlilik karsit1 is davranislari ile negatif
iligkili oldugu belirlenmistir (Scherer, K.T. vd. 2013:
300-301). Marcus ve Wagner’de yaptiklar1 ¢alismada
sorumluluk ve duygusal dengesizlik faktorleri ile
verimlilik karsit1 is davraniglar1 arasinda iliskinin gii¢lii
bir sekilde ortaya ¢iktigini belirtmislerdir (Marcus ve
Wagner, 2007: 173). Skarlicki ve arkadaslart kigilik
faktorlerinden  duygusal  dengesizlik  boyundaki
farkliligin kisilerin farkli tepkiler vermesinde etken
oldugunu ileri siirmiistiir. Ayni sekilde uyumluluk
boyutu diisiik olan kisilerin diigmanca tavir davranist
sergilemelerinin daha yiiksek ihtimalli oldugunu
yaptiklart arastirmada ortaya koymustur (Skarlicki,
Folger, Tesluk, 1999: 101). Sorumluluk ve uyumluluk
faktorleri farkli bir calismada; 18 yas tizeri ¢alisanlarin
kendi degerlendirmelerinde de isyerindeki antisosyal
davraniglarin ve verimlilik karsitt is davraniglarinin
belirleyicisi olarak bulunmustur (Le, K., vd., 2014: 10-
11). Diger bir ¢alismada uyumluluk faktori ylksek
kisilerin ~igyerindeki olumsuzluklardan daha az
etkilendikleri ve olumsuzluklarin istesinden gelebilmek
icin daha fazla ¢aba harcadiklari ortaya konulmustur.
Buna kargin uyumluluk faktorii diisiik olan kisilerin
olumsuz duygular beslemesi nedeniyle hem bireylere
hem orgiite yonelik verimlilik karsiti i davranist
icerisinde olacag1 belirtilmistir (Ilies, Scott, Judge,
2006: 565). Uyumluluk faktorii farkli kisilerle isbirligi
ve iletisim kurmak s6z konusu oldugunda ortaya ¢ikan
bireysel bir farkliliktir. Uyumluluk faktoriinde yiiksek
olan kisiler esnek, giivenilir, iyi huylu, isbirlik¢i
affedici, iyi kalpli ve toleranshdirlar. Benzer bir
calismada; Oh ve arkadaslari, uyumluluk boyutu diisiik
olan calisanlarin bireylere doniik verimlilik karsiti is
davraniglarin1 daha fazla sergilediklerini, sorumluluk
boyutu diisiik olan c¢aliganlarin ise Orgiite ve Orgiit
amaglarina yonelik verimlilik karsiti is davranislarini
daha fazla sergilediklerini belirlemislerdir (Oh, I-Sue
vd., 2014:103,104).

Salgado, verimlilik karsiti is davramslar ile kisilik
arasindaki iliskiyi ortaya koymak icin genis c¢apl bir
aragtirma  yapmustir. Bu  arastrmada  6zellikle
Amerika’da ve Avrupa’da yapilan konu ile ilgili
aragtirmalart incelemis ve kisiligin Ol¢limiinde bes
faktor kisilik envanterinin genel kabul goérdiigiini
belirterek arastirmasinda bu 6lgegi  kullanmistir.
Arastirmalardan elde ettigi ifadelerle ise verimlilik
karsit1 is davraniglarini; devamsizlik, is kazasi, is giicii
devri ve sapkin davranislar olarak 4 boyutlu olarak ele
almigtir. Aragtirmalart sonucunda kisilik 6zellikleri ile
devamsizlik ve is kazasi arasinda iligkinin olmadigini
belirtmistir. Kisiligin sorumluluk ve uyumluluk
faktorleri ile sapkin davraniglar arasinda anlaml iligki
icinde oldugunu gormiis ve is giicli devir orani ile
kisiligin sorumluluk, uyumluluk ve duygusal denge
boyutlar1 arasinda iligki oldugunu tespit etmistir
(Salgado, 2002: 118-123).
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Asya, Avrupa ve Amerika kiiltiirlerinde yapilan
caligmalarda ortaya ¢ikan sonuclar incelendiginde de
kisilik ile verimlilik karsitt is davramiglar1 arasinda
benzer sekilde bir iligkinin ¢iktigi goriilmektedir
(Smithikrai, 2008: 254). Afrika Ulkelerinden Giney
Afrika’da yiriitiilen bir ¢alismada; kisiligin sorumluluk
boyutu ve duygusal denge boyutu ile verimlilik kargit1 is
davranmiglar1 arasinda anlamli iliski bulunmustur
(Hunter, WFJR, 2014: 225-226). Ulkemizde yapilan
calismalarda da benzer sekilde kisiligin sorumluluk
boyutunun verimlilik karsiti is davramiglarinin alt
boyutlartyla negatif iliskili oldugu bulunmustur (Sezici,
Emre. 2015: 14-15). Bu nedenle sorumluluk, verimlilik
karsit1 i davraniglarini en iyi agiklayan kisilik 6zelligi
olarak nitelendirilmektedir (Ones, Viswesvaran, 2003:
242).

3.2. Verimlilik Karsit Is Davramslarinn Bilissel
Yetenekle Iliskisi

Biligsel yetenek testleri oOrgiitsel davranis bilimi
icerisinde belirlenmis gorev performansimi tahmin
etmede Onemli bir ara¢ olarak kullanilmis ve biligsel
yetenek test skorlari ile bireysel performans arasindaki
iligki birgok ¢alismada arastirma konusu olmustur.
Yapilan ¢alismalarda yiiksek bilissel yetenek seviyesi
ile yiiksek bireysel performans arasinda pozitif yonlii
iliski bulunmustur (Marcus vd., 2009: 502-503)
Literatiirde bilissel yetenek testleri ile verimlilik karsiti
is davramiglart arasindaki iliskiyi arastiran fazla bir
caligma yoktur. Bu alanda yapilan ¢aligmalarin biiyiik
cogunlugunun bireysel farkliliklardan kisilik iizerinde
veya durumsal faktdrler iizerinde  yapildigi
goriilmektedir. Biligsel yetenek tarafinin bu anlamda
ihmal edilmis bir yon oldugu séylenebilir (Dilchert, vd.,
2007: 617). Bu konuda yapilmis eski c¢aligmalarda
bilissel yetenek ile kazalar arasindaki iligkinin
aciklanmaya calisildigr goriilmektedir. 1927 ve 1947
yillarinda yapilmis iki ayr1 ¢aligmada kazalar ile bilissel
yetenek arasinda negatif yonlii bir iliski gorilmiistiir.
Benzer sekilde kanunen suglular ve sugsuzlarla ilgili
yapilan caligmalarda da biligsel yetenek farkliliklarinin
iligkiyi bir 6l¢iide acikladig goriilmiistiir (Dilchert, vd.,
2007: 617). Sonuglar sugluluk davranislari ile bilissel
yetenek arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu ortaya
koymustur. Bu caligmalarda one siiriilen goriislerden
biri, biligsel yetenek seviyesinin diisiikliigli nedeniyle
kisilerin egitim hayatlarmin basarisiz oldugu, bu
basarisizliktan dolay1 da istedigi sartlarda ve zeminde is
bulamayan bu kisilerin suga egilimli olacaklaridir.
Diger bir goriis de ahlaki muhakeme giiciiniin sug
sayilan davraniglarda etkili oldugu, bunun da biligsel
yetenek ile ilgili oldugudur. Bu aragtirmalarda bilissel
yetenek seviyesi disiik olan Kkisilerin kisa vadeli
sonuglara odaklandiklari, yaptiklar1 davranislarin
sonuglarmi veya etkilerini fazla dngdremedikleri 6ne
cikmaktadir. Ayrica bilissel yetenek seviyeleri ile egitim
seviyeleri arasinda paralellik kuruldugu
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belirtilmektedir. Biligsel yetenek seviyesi diisiik oldugu
i¢in yeterli egitimi alamamus kisilerin adalet algilarinda
(terfi, icret, performans vb.) ortaya ¢ikabilecek olumsuz
durumlarin kisileri verimlilik karsiti is davranisina
yonlendirebilecegi ifade edilmistir (Dilchert, vd., 2007:
619). Polis adaylar1 arasinda yapilan bir caligmada
biligsel yetenek diizeyi ile verimlilik karsiti is
davranislar1 arasinda negatif yonde bir iliski ortaya
konulmustur. Verimlilik karsiti is davranislarinin orgiite
kars1 ve kisilere karsi olan iki boyutunda da biligsel
yetenek seviyesi ile anlamli bir iliski bulunmustur
(Dichert, vd., 2007: 623). Oh ve arkadaslar1 verimlilik
karsit1 is davranislarinin sergilenmesi ile ilgili olarak
yaptiklar1 meta analiz ¢aligmasinda; bilissel yetenek ile
verimlilik karsit1 is davramglart arasinda iliskiyi
belirtmislerdir. Bunun yami sira verimlilik karsiti is
davraniglar1  sergilenmesinde  kisiligin  bilissel
yetenekten daha dgiiclii bir belirleyici oldugunu ifade
etmislerdir (Gonzalez-Mule, Erik, Mount, Michael K.,
Oh, In-Sue, 2014: 1223). Marcus ve arkadaglariin
yaptiklart bu konudaki ender ¢aligmalardan birinde de
biligsel yetenek seviyesi ile kisilerin kendi bildirdikleri
verimlilik karsit1 is davraniglart arasinda bir iligki
bulunmazken, bu kisilerle ilgili olarak rapor edilen
verimlilik karsiti is davraniglart arasinda bir iligki
bulunmustur. Buna gore herhangi bir sekilde rapor
edilmis verimlilik karsit1 is davraniglarina bakildiginda
biligsel yetenek seviyesi diigiikk olanlarin verimlilik
karsit1 is davraniglarini daha fazla sergiledikleri
belirtilmigtir (Marcus vd., 2009: 502-503). Sonuglarin
geneli degerlendirildiginde o6zellikle biligsel yetenek
seviyesi yliksek olanlarin genel anlamda organizasyonel
ongoriilerinin de gelismis oldugu ve dolayisiyla

yaptiklart davranislarin = sonuglarmi da Ongodrerek
hareket etmeleri nedeniyle verimlilik karsit1 is
davraniglarint  daha az sergiledikleri sdylenebilir.

Benzer sekilde duygusal zeka seviyesi yliksek olanlarin
da duygularin1 kontrol edebilmeleri ve farkindalik
seviyelerinin yiiksekligi nedeniyle verimlilik karsiti is
davraniglarint daha az sergiledikleri goriilmektedir
(Jung, H.S., Yoon, H.H., 2012: 374).

4. Bir Bankanin Gise Gorevlileri Uzerinde Bir
Arastirma

4.1. Arastirmanin Amact

Bu aragtirma, c¢alisanlarin verimlilik karsitt s
davranislarini sergileme sikliginin kisilik 6zellikleri ve
biligsel yetenekleriyle iliskisini incelemeyi
amaglamaktadir. Bu dogrultuda 6zel bir bankanin gise
gorevlileri lizerinde arastirma gergeklestirilerek gise
gorevlilerinin kisilik 6zellikleri ve bilissel yetenekleri
degerlendirilmis ve yoneticilerinin goriisiine gore
verimlilik karsiti is davranigi sergileme sikliklari ile
iliskisi incelenmeye ¢alisiimistir.
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4.2. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada test edilmek iizere asagidaki hipotezler
gelistirilmistir:

H1: Calisanlarin verimlilik karsiti is davraniglart
sergileme sikliklar ile kisilik 6zellikleri arasinda iligki
vardir.

Hla: Calisanlarin kdétilye kullanma  boyutundaki
verimlilik karsiti is davraniglart sergileme sikliklari ile
kisiligin (a) sorumluluk bilinci (b) uyumluluk (c)
disadoniiklik (d) deneyime agiklik (e) duygusal
dengesizlik boyutlar1 arasinda iligki vardir.

Hlb: Calisanlarin fiziksel ¢ekilme boyutundaki
verimlilik karsit1 is davraniglart sergileme sikliklar ile
kigiligin (a) sorumluluk bilinci (b) uyumluluk (c)
disadoniiklik (d) deneyime agiklik (e) duygusal
dengesizlik boyutlar1 arasinda iligki vardir.

Hlc: Calisanlarin  hirsizlik boyutundaki verimlilik
karsit1 i davranislart sergileme sikliklari ile kisiligin (a)
sorumluluk bilinci (b) uyumluluk (¢) disadoniiklik (d)
deneyime aciklik (e) duygusal dengesizlik boyutlari
arasinda iligki vardir.

H1d: Calisanlarin sabotaj boyutundaki verimlilik kargitt
is davraniglart sergileme sikliklart ile kisiligin (a)
sorumluluk bilinci (b) uyumluluk (c) digsadoniiklik (d)
deneyime agiklik (e) duygusal dengesizlik boyutlar
arasinda iligki vardir.

Hle: Caliganlarin iiretimden sapma boyutundaki
verimlilik karsit1 is davraniglart sergileme sikliklar ile
kisiligin (a) sorumluluk bilinci (b) uyumluluk (c)
disadontiklik (d) deneyime agiklik (e) duygusal
dengesizlik boyutlar1 arasinda iligki vardir.

H2: Calisanlarin verimlilik karsiti is davraniglar
sergileme sikliklari ile biligsel yetenekleri arasinda iligki
vardir.

H2a: Calisanlarin  kdétilye kullanma  boyutundaki
verimlilik karsit1 is davranislart sergileme sikliklar ile
biligsel yetenekleri arasinda iligki vardir.

H2b: Calisanlarin  fiziksel ¢ekilme boyutundaki
verimlilik karsiti is davraniglart sergileme sikliklar ile
bilissel yetenekleri arasinda iligki vardir.

H2c: Calisanlarin  hirsizlik boyutundaki verimlilik
karsit1 i davranislari sergileme sikliklari ile biligsel
yetenekleri arasinda iligki vardir.

H2d: Calisanlarin iretimden sapma boyutundaki
verimlilik karsit1 is davranislart sergileme sikliklari ile
biligsel yetenekleri arasinda iligki vardir.

H2e: Caligsanlarin sabotaj boyutundaki verimlilik kargitt
is davranislar1 sergileme sikliklari ile biligsel yetenekleri
arasinda iligki vardir.

4.3. Katilimcilar

Aragtirma 6zel bir bankanmn Istanbul’da faaliyet
gosteren subelerinde calisan gise gorevlileri (183 kisi)
tizerinde  gergeklestirilmigtir.  Aragtirmada  tim
katilimcilara ulasilmaya ¢alisilmis sonu¢ olarak
aragtirmaya 148 kisi katilmistir (geridoniis orant %81).
Katilimeilarin %66°s1 erkeklerden, %72’°si 20-29 yas
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araligindaki kisilerden, %85’1 ise {iniversite mezunu
kisilerden olugmaktadir. Katilimcilarin %55’ mevcut
bankalarinda 1 ile 4 yil siiredir ¢alismaktadir.
Arastirmada gise gorevlilerine bilissel yetenek testi ve
kisilik envanteri uygulamasi gerceklestirilmistir. S6z
konusu uygulama gise gorevlilerinin mesleki egitimleri
icin bankanmn egitim merkezine geldikleri esnada
gerceklestirilmistir. Egitim programi bir ay igerisinde
tamamlanmistir.

Uygulamanin ardindan gise gorevlilerinin yoneticilerine
verimlilik karsiti is davraniglar1 Slgegi iletilmis ve
calisganlarint  bu 0Olgege gore degerlendirmeleri
istenmistir. Arastirmaya katilan toplam 65 ydnetici
kendilerine bagli 148 gise gorevlisini verimlilik karsitt
is davraniglar1 agisindan degerlendirmistir. Buna gore
her bir yonetici ortalama iki gise gorevlisini
degerlendirmistir.

4.4. Veri Toplama Aract

Verimlilik Karsiti s Davranislar1 Olgegi: Aragtirmada
gise gorevlilerinin verimlilik karsitt is davranislari

sergileme sikligini1 degerlendirmek amaciyla Spector ve
arkadaglarmin Verimlilik Karsit: Is Davramslart Olgegi
kullanilmistir ~ (Spector, vd., 2006: 451). Olgek,
verimlilik karsit1 is davranislarini 5 ana boyut altinda ele
almaktadir: Kétilye kullanma (abuse), tiretimden sapma
(production deviance), sabotaj (sabotage), hirsizlik
(theft) ve fiziksel gekilme (withdrawal). Verimlilik
Karsiti Is Davranislar1 Olgegi’nde kotiiye kullanma
boyutu altinda is arkadaslarina zarar vermeye yonelik
asagilama, kiiciimseme, yok sayma, kiiciik diisiiriicii
yorumlar yapma, korkutma, tehdit etme gibi davraniglar
yer almaktadir. Uretimden sapma boyutu gorev
taniminda yer alan igleri bilerek gerektigi gibi yapmama
ya da yanlig yapma, bilerek kotii performans gosterme,
isi agirdan alma, yonergelere uymama; hirsizlik boyutu
Orgiitiin ya da oOrgiit ¢alisanlarimin mal ve paralarin
calma; fiziksel ¢ekilme boyutu ise gelmeme, gec gelme-
erken ayrilma, mola saatlerini verilenden daha uzun
tutma ve isten ayrilma gibi davraniglari kapsamaktadir.
Sabotaj boyutunda ise érgite ait mal ve mulki bozmaya
ya da tahrip etmeye yonelik davranislar yer almaktadir.

Olgek 5°1i Likert 6l¢eginde diizenlenmis toplam 29 ifade
icermektedir. Olcekte yer alan her bir ifadenin
degerlendirilen calisan i¢in uygunlugu, 5°li skala
(1=hicbir zaman, 2=nadiren, 3=ara sira, 4=sik sik, 5=her
zaman) iizerinde yoneticisi tarafindan
degerlendirilmektedir. Her boyutta elde edilen yiiksek
puan ilgili calisanin s6z konusu boyutun icerdigi
verimlilik karsit1 is davraniglarini siklikla sergiledigini,
diigik puan ise tam tersi bir durumu gostermektedir.
Olgegin boyutlarina iliskin hesaplanan Cronbach’s Alfa
degerleri (0,76 ile 0,88 arasinda degismektedir) 6lgegin
i¢ tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir ([1>0,60).
Olgegin Spector ve arkadaslar1 (2006) tarafindan rapor
edilen Cronbach’s Alfa degerleri ise boyutlar bazinda
0,42 ile 0,81 arasinda degismektedir.
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Bes Faktor Kisilik Envanteri: Arastirmada g¢aliganlarin
kisilik 6zelliklerini degerlendirmek amaciyla Veronica
Benet-Martinez’in Bes Faktér Envanteri (Big Five
Inventory, BFI) kullanilmistir. Envanter, ODTU
Psikoloji Boliim Basgkani Prof. Dr. Nebi Siimer
tarafindan uluslararasi bir proje gergevesinde Tiirkgeye
uyarlanmigtir. Envanter toplam 44 ifade igermektedir.
Ifadelere verilen yamtlar 5°li Likert &lgeginde
diizenlenmistir (kesinlikle katiliyorum=5, kesinlikle
katilmiyorum=1). Envanterin Tiirkiye uyarlamasi
kapsaminda hesaplanan Cronbach’s Alfa degerleri
boyutlar bazinda 0,64 ile 0,77 arasinda degismektedir.
Wonderlic  Biligsel Yetenek Testi: Arastirmada
calisanlarin biligsel yeteneklerini 6lgmek amaciyla
Wonderlic Biligsel Yetenek Testi (WPT) kullanilmugtir.
Test 50 sorudan olusmakta ve toplam 12 dakika
sirmektedir.  Test biligsel yetenegi  Olgerken,
benzerlikler, tanimlamalar, mantik yiiriitme, matematik
problemleri, mekansal iligkiler, kelime karsilastirmalari,
yonerge izleme gibi soru alanlariyla yetenekleri
sinamaktadir. Arastirma kapsaminda c¢aliganlarin test
uygulamasi  arastirmact  tarafindan  yonergeler
dogrultusunda  gerceklestirilmis, puanlamasi ise
Turkiye’de testin kullanim haklarina sahip olan Uz.
Zeynep Balci tarafindan gergeklestirilmistir.

Testin Tirkiye’deki norm ¢alismasi 1.802 kisi tizerinde
yapilmistir. WPT Tiirkiye ortalamasi 22°dir. WPT nin
Tiirk¢e’ye uyarlanmasi ¢aligmalar1 “The Development
of a Turkish Version of the Wonderlic Personnel Test”
basligiyla Amerikan Psikoloji Dernegi tarafindan 1996
yilinda Toronto’da diizenlenen kongrede; “The First
Turkish Version of the Wonderlic Personnel Test”
basligiyla ise irlanda Psikoloji Dernegi tarafindan 1997
yilinda Dublin’de diizenlenen 5.Avrupa Psikoloji
Kongresi’nde sunulmustur. Norm ¢aligsmasi kapsaminda
test igin gerekli tiim gegerlilik ve giivenirlik ¢aligsmalari
gerceklestirilmistir:  Testin  kapsam gecerliligi icin
madde analizleri; kriter gecerliligi i¢in farkli zeka,
kisilik ve yaraticilik testleri ile iliskileri; yap1 gecerliligi
icin farkli ozelliklere sahip oldugu bilinen gruplara
yonelik sonuglari; yordama gecerliligi igin kisilerin
gelecekteki performanslarinin sonuglart dikkate alinmis
ve ilgili gegerlilik tiirleri sinanmugtir. Zamana karst
degismezliginin ~ sinanmast  i¢i  test-tekrar-test
uygulamalari 1 ay ve 6 ay ara ile yapilmistir. I¢ tutarlilik
hesaplamalar1 i¢in Spearman Brown, Rulon, Flanagan
ve Cronbach Alpha teknikleri kullanilmistir.

4.5. Istatistik Analizler

Aragtirmada gise gorevlilerinin verimlilik karsitt is
davraniglarinin bes faktor kisilik 6zellikleri ve biligsel
yetenek ile iliskisi korelasyon analizi ile incelenmistir.
Kisilik 6zellikleri ve biligsel yetenegin verimlilik karsiti
i davraniglarimin  sergilenme sikligim1  aciklama
diizeyinin belirlenmesi amaciyla ise ¢oklu regresyon
analizi kullanilmustir.
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5. Bulgular

Aragtirmaya  katilan gise gorevlileri hakkinda
yoneticileri tarafindan degerlendirmelere gére (Tablo 1)
gise gorevlilerinin  verimlilik karsiti  davranislar
sergileme sikliklar1 son derece diisiiktiir. Gise
gorevlilerinin gérece olarak en sik iiretimden sapma
(0=1,29), fiziksel ¢ekilme (O=1,16) ve kotiye kullanma
(0=1,15) boyutlarinda yer alan verimlilik karsiti
davranislar1 sergiledikleri ortaya ¢ikmaktadir. Sabotaj
(0=1,06) ve hirsizlik (O=1,02) boyutlarma iliskin
verimlilik karsit1 davraniglar ise son derece nadir olarak
goriilen davranislar olarak degerlendirilmistir.

Gise gorevlilerinin bes faktér kisilik sonuglari
incelendiginde ise gise gorevlilerinin kendi beyanlarina
gore sorumluluk bilincine sahip (O=4,18), baskalariyla
uyumlu (0=4,01) ve ruh halleri itibariyle dengeli
(0=2,32) bireyler olduklart ortaya ¢ikmaktadir.
Katilimeilar kendilerini kismen sosyal ve disa doniik
(0=3,82) ve kismen yeni seyler 6grenmeye merakli,
farkli deneyimlere agik (O=3,77) bireyler olarak
degerlendirmistir. Katilimcilarin bilissel yetenek testi
sonuclart incelendiginde ise katilimcilarmn biligsel
yeteneklerinin  Tiirkiye norm ortalamasinin (22)
tizerinde oldugu gorilmektedir.

Verimlilik karsit1 davranislarin sergilenme sikliginin
gise gorevlilerinin  kisilik ozellikleri ve bilissel
yetenekleriyle  iliskisi  incelendiginde;  “kotiiye
kullanma” boyutundaki verimlilik karsitt davranislarin
sergilenme sikliginin kisiligin sorumluluk bilinci ve
duygusal dengesizlik boyutlart ve bireyin biligsel
yetenek diizeyi ile anlaml diizeyde iligkili oldugu ortaya
¢ikmaktadir (Hipotez laa, lae, Hipotez 2a Kabul).
“Kotiiye kullanma” boyutunun belirtilen degiskenlerle
arasindaki iliski duygusal dengesizlik hari¢ negatif
yondedir ve diisiik seviyededir (r<0,40). Buna gore
bireyin sorumluluk bilincine sahip olma dizeyi
azaldik¢a, dengesiz bir ruh haline sahip olmaya
basladikca ve biligsel yetenegi diistiikce “kotiiye
kullanma” boyutundaki verimlilik karsiti davranislar
sergileme siklig1 artig gostermektedir.

“Fiziksel ¢ekilme” boyutundaki verimlilik kargitt
davranislarin sergilenme sikliginin kisiligin sorumluluk
bilinci ve digadoniikliik boyutlar ile anlamli iligkisinin
oldugu ortaya ¢cikmaktadir (Hipotez 1ba ve 1bc Kabul).
“Fiziksel ¢ekilme” boyutunun belirtilen degiskenlerle
arasindaki iligki sorumluluk bilincinde negatif yonde,
disadoniikliikte ise pozitif yondedir ve disiik
seviyededir (r<0,40). Buna gore bireyin sorumluluk
bilincine sahip olma dizeyi azaldik¢ca ve sosyal ve
disadoniik biri olma diizeyi arttikga “fiziksel ¢ekilme”
boyutundaki verimlilik karsitt davraniglari sergileme
siklig1 artig gostermektedir.

“Hirs1zlik” boyutundaki verimlilik karsit1 davranislarin
sergilenme sikliginin kisiligin hicbir boyutuyla ve
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bireyin bilissel yetenek diizeyiyle anlamli diizeyde bir
iliskisi olmadig1 goriilmektedir. “Uretimden sapma”
boyutundaki verimlilik karsit1 davranislarin sergilenme
sikliginin ise sadece kisinin biligsel yetenegiyle anlamli
iliskisinin oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Hipotez 2d
Kabul). “Uretimden sapma” boyutunun biligsel
yetenekle iliskisi negatif yonde ve diisiik seviyededir
(r<0,40). Buna gore bireyin biligsel yetenegi azaldikca
iretimden sapma boyutundaki verimlilik karsitt
davraniglar1 sergileme sikligi artis gdstermektedir.
“Sabotaj” boyutundaki verimlilik karsiti davranislarin
sergilenme sikligiin sadece kisinin biligsel yetenegiyle
anlamli iliskisinin oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Hipotez
2e Kabul). Sabotaj degiskeninin bilissel yetenekle
iliskisi negatif yonde ve diigiikk seviyededir (r<0,40).
Buna gore bireyin biligsel yetenegi azaldik¢a “sabotaj”
boyutundaki verimlilik karsit1 davranislar1 sergileme
siklig1 artis gostermektedir.

Arastirmada kigilik ozellikleri ve biligsel yetenegin
verimlilik karsit1 davraniglarin sergilenme diizeyini
belirlemek amaciyla birden fazla bagimsiz degiskenin
oldugu durumlarda ¢oklu, tek degiskenin oldugu
durumlarda ise basit regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Analiz kisilik 6zellikleri ve bilissel
yetenek ile iliskisi ortaya ¢ikmayan “hirsizlik” boyutu
hari¢ her bir verimlilik karsit1 ig davranisi boyutu igin,
korelasyon analizinde ilgili boyut ile anlaml iliskiye
sahip degiskenler dikkate alinarak, ayr1 ayn
tekrarlanmistir. Analizlerde bagimli degisken, ilgili
verimlilik karsit1 davranig boyutu, bagimsiz degiskenler
ise -soz konusu verimlilik karsit1 is davranisi boyutu ile

anlamli iliskiye sahip olan- kisilik 6zellikleri ve bilissel
yetenektir. Tim analizlerde bagimsiz degiskenler
arasinda ¢oklu bagmnti (bagimsiz degiskenler arasindaki
iliskinin yiiksek olmasi) olup olmadigini belirlemek
amactyla VIF degerleri incelenmistir (Biiylikoztiirk,
2006: 100). VIF degerlerinin tiim analizlerde 10’un
altinda ¢ikmis olmasi analizlerde kullanilan degigkenler
arasinda ¢oklu bagint1 olmadigini1 gostermektedir.

“Koétiiye kullanma” boyutunda yer alan verimlilik karsiti
is davranislarinin sergilenme diizeyi iizerinde etkili
unsurlarin belirlenmesi amaciyla gerceklestirilen ¢oklu
regresyon analizinde anlamli bir model elde edilmistir
(R=0,31 R2=0,10 F=5,12 p=0,00<0,01). Modeldeki
degiskenlerin, bu boyutta yer alan verimlilik karsiti
davraniglarin ~ sergilenme sikhigindaki degisikligin
%10’unu acikladig1 goriilmektedir. Analizde bagimsiz
degiskenler olarak korelasyon analizinde bu boyut ile
anlamli iligkiye sahip oldugu ortaya ¢ikan kisiligin
sorumluluk bilinci, duygusal dengesizlik boyutlari ile
biligsel yetenek boyutu kullanilmistir. Sonug olarak s6z
konusu degiskenler igerisinden sadece biligsel yetenegin
kotiye kullanma boyutunda yer alan verimlilik karsit1 is
davraniglarinin sergilenme diizeyi iizerinde anlaml
diizeyde etkili oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Tablo 2).
Bilissel yetenegin bu boyut iizerinde negatif yonde etkisi
oldugu goriilmektedir. Buna gore calisanin biligsel
yeteneginin diigiik olmasi is arkadaglarina zarar vermeye
yonelik agsagilama, kiiciimseme, yok sayma, kiiciik
diistiriicii yorumlar yapma, korkutma, tehdit etme gibi
davranislar1 sergileme sikligini artirmaktadir.

Tablo 2: Kotiiye Kullanma Davramslarina Etki Eden Unsurlara iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

B Standart Hata  Standart Beta t p VIF
(Sabit) 1,73 0,39 4,48 0,00**
Sorumluluk Bilinci -0,07 0,06 -0,11 -1,25 0,21 1,28
Duygusal Dengesizlik 0,07 0,05 0,15 1,63 0,11 1,30
Bilissel Yetenek -0,01 0,01 -0,20 -2,49 0,01* 1,02

R=0,31 R2=0,10 F=5,12 p=0,00<0,01 **p<0,01 *p<0,05

Tablo 3: Fiziksel Cekilme Davramslarina Etki Eden Unsurlara liskin Regresyon Analizi Sonuclar

B Standart Hata  Standart Beta t p VIF
(Sabit) 1,33 0,39 5,59 0,00**
Sorumluluk Bilinci -0,15 0,06 -0,24 -2,90 0,00** 1,09
Disa Doniikliik 0,12 0,05 0,24 2,88 0,01* 1,09

R=0,29 R2=0,08 F=6,45 p=0,00<0,01 **p<0,01 *p<0,05

“Fiziksel ¢ekilme” boyutunda yer alan verimlilik karsit
is davranislarinin sergilenme diizeyi iizerinde etkili
unsurlarin belirlenmesi amaciyla gerceklestirilen ¢oklu
regresyon analizinde anlamli bir model elde edilmistir
(R=0,29 R2=0,08 F=6,45 p=0,00<0,01). Modeldeki
degiskenlerin, bu boyutta yer alan verimlilik karsiti
davraniglarin ~ sergilenme sikligindaki  degisikligin
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%8’ini agikladigi goriilmektedir. Analizde bagimsiz
degiskenler olarak korelasyon analizinde bu boyut ile
anlamli iligkiye sahip oldugu ortaya ¢ikan kisiligin
sorumluluk  bilinci ve disadoniiklik boyutlar
kullanilmigtir. Sonug¢ olarak her iki degiskenin de
fiziksel ¢ekilme boyutunda yer alan verimlilik karsit1 is
davranislariin sergilenme diizeyi iizerinde anlamh



Gilltas I., Tiiziiner L. / IUJSB 46, 1, (2017) 47-61 © 2017

diizeyde etkili oldugu ortaya c¢ikmaktadir (Tablo 3). Analiz sonucunda anlamli bir model elde edilmistir
Sorumluluk bilincinin bu boyut tizerinde negatif yonde (R=0,16 R2=0,03 F=4,03 p=0,04<0,05). Modeldeki
etkisi oldugu, disadoniikliigiin ise pozitif yonde etkisi degiskenin, bu boyutta yer alan verimlilik karsiti
oldugu goriilmektedir. Buna gore ¢alisanin sorumluluk davraniglarin ~ sergilenme  sikhigindaki  degisikligin
bilincinin diigiik olmasi, buna karsin digadénik sosyal %3’1inii agikladigi goriilmektedir. Sonug olarak biligsel
bir karaktere sahip olmasi ise gelmeme, ge¢ gelme- yetenek degiskeninin iiretimden sapma boyutunda yer
erken ayrilma, mola saatlerini verilenden daha uzun alan verimlilik karsit1 is davramiglarinin sergilenme
tutma ve isten ayrilma gibi davraniglar sergileme diizeyi iizerinde anlamli diizeyde etkili oldugu ortaya
sikligini artirmaktadir. cikmaktadir (Tablo 4). Biligsel yetenegin bu boyut
o o izerinde negatif yonde etkisi oldugu goriilmektedir.
“Uretimden sapma” boyutunda yer alan verimlilik Buna gore calisanin bilissel yeteneginin diigiik olmasi
karsit1 is davranislarimin sergilenme diizeyi tizerinde gorev taniminda yer alan isleri bilerek gerektigi gibi
etkili unsurlarin belirlenmesi amaciyla gergeklestirilen yapmama ya da yanlis yapma, bilerek kétii performans
basit regresyon analizinde, bagimsiz degisken olarak gdsterme, isi agirdan alma, yonergelere uymama gibi
korelasyon analizinde bu boyut ile anlamli iliskiye sahip davranislari sergileme sikligin artirmaktadir.

tek degisken olan biligsel yetenek boyutu kullanilmstir.

Tablo 4: Uretimden Sapma Davramslarina Etki Eden Unsurlara iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

B Standart Hata  Standart Beta t p VIF
(Sabit) 1,68 0,19 8,65 0,00**
Bilissel Yetenek -0,01 0,01 -0,16 -2,01 0,04* 1,00

R=0,16 R2=0,03 F=4,03 p=0,04<0,05 **p<0,01 *p<0,05

“Sabotaj” boyutunda yer alan verimlilik karsit1 is cikmaktadir (Tablo 5). Biligsel yetenek boyutunun
davraniglarinin  sergilenme diizeyi {iizerinde etkili verimlilik karsit1 davraniglarin sabotaj boyutu iizerinde
unsurlarin belirlenmesi amaciyla gergeklestirilen basit negatif yonde etkili oldugu goriilmektedir. Buna goére
regresyon analizinde, bagimsiz degisken olarak caliganin biligsel becerileri diisiik olmasi orgiite ait mal
korelasyon analizinde bu boyut ile anlamli iliskiye sahip ve milkii bozmaya ya da tahrip etmeye yonelik
tek degisken olan biligsel yetenek boyutu kullanilmstir. davraniglar davranislar sergileme sikligimi
Analiz sonucunda anlamli bir model elde edilmistir artirmaktadir.

(R=0,18 R2=0,03 F=4,83 p=0,03<0,05). Modeldeki
degiskenin, bu boyutta yer alan verimlilik karsiti
davranislarin ~ sergilenme sikligindaki degisikligin
%3 tinii agikladig1 goriilmektedir. Sonug olarak biligsel
yetenek degiskeninin sabotaj boyutunda yer alan
verimlilik karsitt is davraniglarmin sergilenme diizeyi
iizerinde anlamli diizeyde etkili oldugu ortaya

Aragtirma bulgularin1 daha biitiinsel bir bakigla ele
alabilmek adina verimlilik karsit1 ig davraniglarinin bes
faktor kisilik 6zellikleri ve biligsel yetenek ile iliskisi
hipotezler baglaminda tablo 6’da toplu olarak
gosterilmistir.

Tablo 5: Sabotaj Davramislarina Etki Eden Unsurlara iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

B Standart Hata  Standart Beta t p VIF
(Sabit) 1,27 0,09 13,23 0,00**
Biligsel Yetenek -0,01 0,00 -0,18 -2,19 0,03* 1,00

R=0,18 R2=0,03 F=4,83 p=0,03<0,05 **p<0,01 *p<0,05
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Tablo 6: Verimlilik karsitr is davranislarimin bes faktor Kisilik 6zellikleri ve bilissel yetenek ile iliskisi

H1

Caligsanlarin verimlilik karsit1 ig davranislari sergileme sikliklari ile kisilik 6zellikleri
arasinda iligki vardir

Kabul

Red

Hla

Caligsanlarin kotiiye kullanma boyutundaki verimlilik karsit1 is davraniglart sergileme
sikliklart ile kisiligin (a) sorumluluk bilinci (b) uyumluluk (c) disadéniiklik (d)
deneyime agiklik (e) duygusal dengesizlik boyutlari arasinda iligki vardir.

Hipotez
laa, lae,

H1lb

Calisanlarin fiziksel ¢ekilme boyutundaki verimlilik karsit1 is davranislari sergileme
sikliklar ile kisiligin (a) sorumluluk bilinci (b) uyumluluk (c) disadoniiklik (d)
deneyime agiklik (e) duygusal dengesizlik boyutlari arasinda iliski vardir

Hipotez
1ba, 1bc

Hlc

Caligsanlarin hirsizlik boyutundaki verimlilik karsiti is davranislari sergileme sikliklari
ile kisiligin (a) sorumluluk bilinci (b) uyumluluk (c) disadoniikliik (d) deneyime
aciklik (e) duygusal dengesizlik boyutlari arasinda iligski vardir

H1ld

Calisanlarin sabotaj boyutundaki verimlilik karsit1 is davranislar sergileme sikliklart
ile kisiligin (a) sorumluluk bilinci (b) uyumluluk (c) disadoniikliik (d) deneyime
aciklik (e) duygusal dengesizlik boyutlari arasinda iligki vardir.

Hle

Caligsanlarin tiretimden sapma boyutundaki verimlilik karsit1 is davranislar: sergileme
sikliklart ile kisiligin (a) sorumluluk bilinci (b) uyumluluk (c) disadoniiklik (d)
deneyime agiklik (e) duygusal dengesizlik boyutlari arasinda iliski vardir

H2

Calisanlarin  verimlilik karsitt is davraniglart sergileme sikliklari ile bilissel
yetenekleri arasinda iligki vardir.

H2a

Calisanlarin kotiiye kullanma boyutundaki verimlilik karsit1 is davraniglart sergileme
sikliklari ile biligsel yetenekleri arasinda iligki vardir.

Hipotez
2a

H2b

Calisanlarin fiziksel ¢ekilme boyutundaki verimlilik karsit1 is davranislari sergileme
sikliklari ile biligsel yetenekleri arasinda iligki vardir.

H2c

Calisanlarin hirsizlik boyutundaki verimlilik karsit1 ig davranislari sergileme sikliklart
ile bilissel yetenekleri arasinda iligki vardir.

H2d

Calisanlarin tiretimden sapma boyutundaki verimlilik karsit1 i davranislari sergileme
sikliklar ile biligsel yetenekleri arasinda iligki vardir.

Hipotez
2d

H2e

Caliganlarin sabotaj boyutundaki verimlilik karsit1 is davranislar sergileme sikliklart
ile biligsel yetenekleri arasinda iligki vardir.

Hipotez
2e

6. Sonug

ortaya ¢ikarmistir.

Buna gore;

calisanin

Orgiitlerin amaglarma ulagmasini engelleyen ve genel
anlamda diisiik performans sergilemesine neden olan
verimlilik karsiti ig davraniglari {izerindeki ¢aligmalarin
son donemde arttig1 goriilmektedir. Artan ¢aligmalarin
odagini ise; ¢alisanlarin verimlilik karsit1 is davraniglart

sergileme  nedenlerinin  neler oldugu  sorusu
olusturmaktadir. Bu ¢alismamizda, verimlilik karsit1 is
davraniglarinin, bireysel belirleyicilerden siklikla

calisilmig olan kisilik 6zellikleri ve az calisilmis olan
biligsel yetenek ile iligkisi ortaya konulmaya
calisilmugtir.

Aragtirmada kisilik ozellikleri ve biligsel yetenegin
verimlilik karsitt is davraniglarinin sergilenme diizeyi
iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla gergeklestirilen
regresyon analizleri sonuglarina gére; farkli boyutlarda
ele alinan verimlilik karsiti davraniglarin sergilenme
sikliginin ¢alisanlarin farkl kisilik 6zellikleriyle ve bazi
boyutlarda biligsel yetenekleriyle iligkili oldugunu
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yetenegin, kotiiye kullanma, tiretimden sapma ve
sabotaj boyutlarinda yer alan verimlilik karsiti is
davraniglarinin sergilenme diizeyleri {izerinde negatif
yonde anlamli etkiye sahip oldugu gorilmektedir.
Kisilik 6zelliklerinin verimlilik kargiti davraniglarla
iliskisi  incelendiginde ise; kisilik boyutlarindan
sorumluluk bilincinin koétiye kullanma ve fiziksel
¢ekilme boyutlarinda yer alan verimlilik karsiti is
davranislariyla pozitif yonde; disadoniikliigiin fiziksel
cekilme boyutunda, duygusal dengesizligin ise kotiiye
kullanma boyutunda yer alan verimlilik karsiti is
davraniglariyla pozitif yonde iliskili oldugu ortaya
¢ikmaktadir.

Sonuglara gore; bireyin biligsel yeteneginin diisiik
olmast s6z konusu boyutlarda yer alan davranislari,
kisaca is arkadaslarina zarar vermeye yonelik asagilama,
Gnemsiz gorme, kiiglimseme; isleri bilerek gerektigi gibi
yapmama ya da yanlis yapma; orgiite ait mal ve miilkii
bozma, tahrip etme ya da itinali kullanmama yoniindeki
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egilimlerini artirmaktadir. Bu noktada biligsel yetenegi
daha yiiksek olan calisanlarin sergiledikleri verimlilik
karsit1 i davraniglari, diger kisilerin géremeyecekleri
veya duyamayacaklar1 sekilde gergeklestirmis bir
anlamda ustalikla gizlemis olabilecekleri veya farkli
yansitmis olabilecekleri ihtimali de unutulmamalidir.
Sonuglarin yoneticilerinin gézlemledigi ve fark ettikleri
davranislara gore sekillenmesi bu ihtimalin géz 6niinde
bulundurulmasi noktasinda etkili olmaktadir.

Kisilik boyutlar1 agisindan ¢aliganin  sorumluluk
bilincinin diisiik olmasi, is arkadaslarina zarar vermeye
yonelik asagilama, kiiglimseme, ise gelmeme, ise geg
gelme, isten erken ayrilma, mola saatlerini verilenden
daha uzun tutma gibi davraniglart sorumluluk bilinci
yiiksek olan ¢aliganlara nazaran daha ¢ok sergilemesine
yol agmaktadir. Bunun yani sira, bireyin sorumluluk
bilincine sahip olma diizeyi azaldik¢a ve dengesiz bir
ruh haline sahip olmaya bagladik¢a bazi verimlilik
karsiti is davraniglarini  sergileme sikligi  artig
gostermektedir. Bir bagka deyisle; sorumluluk bilinci
diisiik ve duygusal dengesizlik boyutu yiiksek olan
bireyler, is arkadaglarina zarar vermeye yonelik
asagilama, dnemsiz gérme, kiiciimseme ve tehdit etme
gibi davranislar1 daha fazla sergilemektedirler. Benzer
sekilde, sorumluluk bilinci diisiik ve kisilik ozelligi
olarak sosyal olan bireylerin dzellikle verimlilik karsit:
is davraniglarinin, fiziksel ¢ekilme boyutunda yer alan
davraniglarin sergilenme sikligiyla iliskili olmasi ilgi
cekicidir. Buna gore; baskalartyla iletisim halinde
olmay1 seven, disa donikk ve sosyal bireyler, eger
yeterince sorumluluk bilincine sahip degillerse, ise ge¢
gelme, isten erken ayrilma, mola saatlerini belirlenmis
stirelerden uzun tutma gibi tavirlart sergileme sikliklari
artmaktadir. Ozellikle teknolojinin geligmesiyle birlikte
ilerleyen internet kullaniminin etkisiyle disa doniik
sosyal ancak sorumluluk bilinci diisiik olan ¢alisanlarin
sosyal kaytarma davramiglarim1 daha sik sergiledikleri
goriilmektedir. Arastirma bize; bu 6zellige sahip olan
calisanlarin gérev taniminda yazan isleri yapmak yerine
sosyal medyada daha fazla zaman gegirdikleri ve
islerine yeterli Ozeni gostermedikleri seklinde bir
sonucu isaret etmektedir.

Arastirmamizda verimlilik karsit1 is davraniglarinin
belirleyicisi olarak durumsal belirleyicilerin ele
almmamis olmasi bir kisitlilik olarak diistiniilmektedir.
Insanin komple bir varlik oldugu diisiiniildiigiinde,
bireysel  belirleyiciler  ile  birlikte  durumsal
belirleyicilerin de bu davranislar artirict veya azaltici
yonde etki edecegi gézden kagirilmamalidir. Yapilacak
ileriki ¢aligmalarda bireysel belirleyiciler ile durumsal
belirleyicilerin birlikte ele alinmasi daha aciklayict
olacak ve bu davraniglarin 6nlenmesinde daha fazla yon
gosterici olacaktir.
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