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URETKENLIK KARSITI iS DAVRANISLARI OLCEGINIiN GECERLIK VE
GUVENIRLIK CALISMASI

flksun Didem ULBEGI?, Esengiil IPLiK?, Kemal Can KILIC®

Oz

Kelloway, Loughlin, Barling ve Nault (2002) tarafindan gelistirilen Uretkenlik Karsit: Is Davranislar1 Olgegi’nin Tiirk¢e
uyarlamasinin yapilmasi amaglanan bu c¢alisma iki farkli 6rneklemden veri toplanarak gerceklestirilmistir. Bu kapsamda 421
ogretmenden veri toplanarak gercgeklestirilen birinci arastirmada agiklayici faktor analizi yapilarak 6lgegin faktor yapisi ortaya
konulmustur. Ayrica 6l¢egin i¢ tutarliligini tespit etmek iizere madde analizi ve i¢ tutarlilik katsayist hesaplanmis ve dogrulayici
faktor analizi ile faktor yapisi test edilmistir. kinci ¢aligmada 502 6zel sektor calisanindan veri toplanmis ve olumlu is
davraniglar, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranislar 6lgekleri kullanilarak 6lgegin ayrigsma, birlesme ve dl¢iit bagiml
gecerlilikleri belirlenmistir. Calismada kullanilan Uretkenlik Karsit1 Is Davramslar1 Olgegi’nin i¢ tutarlihigi Cronbach Alfa
katsayist kullanilarak hesaplanmis ve 0,95 bulunmustur. Yapilan agiklayici ve dogrulayici faktdr analizleri sonucunda elde
edilen bulgular Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Olgegi’nin Tiirkce ¢alismalarda kullanmak {izere giivenilir ve gecerli oldugu
ortaya konulmustur (y2=51,02; df=35; y2/df=1,46; TLI=0.99; CFI=0,99; RMSEA=0,033).

Anahtar Kelimeler: Uretkenlik Karsit1 Davranis Olgegi, Gegerlik, Giivenirlik.
JEL Swiniflandirmast: D23, M54

THE VALIDITY AND RELIABILITY OF THE COUNTERPRODUCTIVE WORK
BEHAVIOR SCALE

Abstract

This study, aiming to adapt the Counterproductive Work Behavior Scale developed by Kelloway, Loughlin, Barling, and Nault
(2002) into Turkish, was conducted by gathering data from two distinct samples. In this context, in the first research conducted
by collecting data from 421 teachers, the factor structure of the scale was revealed by explanatory factor analysis. In addition,
item analysis and internal consistency coefficient were calculated to determine the internal consistency of the scale, and the
factor structure was tested with confirmatory factor analysis. In the second study, data were collected from 502 private sector
employees and the discriminant, convergent and criterion-dependent validities of the scale were determined using the positive
work behaviors, job satisfaction and organizational citizenship behavior scales. In the study, Cronbach Alpha coefficient was
used to evaluate the internal consistency of the scales, and the internal consistency coefficient of the scale was found to be 0.95.
The results derived from the explanatory and confirmatory factor analyses indicated that the Counterproductive Work Behavior
Scale is reliable and valid for use in Turkish studies (32=51,02; df=35; x2/df=1,46; TLI=0.99; CFI=0,99; RMSEA=0,033).
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1. GIRis

Son yillarda orgiitlerde meydana gelen etik agidan sorgulanabilir olaylar, arastirmacilarin ve
uygulayicilarin bu olaylarin nasil ve neden meydana geldigini sorgulamalarmma neden olmus ve
isyerindeki olumsuz davranislar, yonetim ve orgiitsel davranis literatiiriiniin odak konusu olarak ortaya
cikmustir. Orgiitte yarattig1 olumsuz sonuglar ve yikici etkiler nedeniyle orgiitler i¢in hayati nem tasiyan
ve farkli sekillerde ortaya ¢ikan bu tiir davranislari kapsayan ana kavram, kurulusa veya iiyelerine zarar
veren kasith eylemler olarak tanimlanabilen iiretkenlik karsit1 is davramiglaridir (Cohen, 2018:1). Pek
¢cok bicime sahip olan ve ¢ok ¢esitli faktorler tarafindan motive edilebilen bu verimsiz davraniglar
bireyleri, kuruluslar1 ve ekonomileri biiyiik dl¢iide etkileyebilmektedir. Isyerinde farkli diizeylerde
ortaya ¢ikabilen bu verimsiz davraniglar bir yandan iiretkenlik ve kaynak kaybi nedeniyle orgiitlerin
milyarlarca dolar zarara ugramasina neden olurken, diger yandan calisanlarin, is arkadaslarinin,
misterilerin ve diger paydaslarin psikolojik ve fiziksel sagliklari iizerinde olumsuz etkilere sahip
olabilmektedir (Mercado vd., 2018:109).

Calisanlarin sosyal baglamin normatif beklentilerine uyma motivasyonunu kaybettikleri
ve/veya bunlan ihlal etme konusunda motive olduklar1 durumlarda meydana gelen eylemler olarak
kavramsallastirilan (Kaplan, 1976:792) iiretkenlik karsiti davraniglarinin yazinda bir¢ok popiiler ve
yaygin olarak alintilanan tanimi mevcuttur. Buna gore iiretkenlik karsiti i davraniglari, Robinson ve
Bennett (1995:556) tarafindan ¢alisanin, 6onemli Orgiitsel normlar kasith olarak ihlal eden ve hem
orgiitiin hem de {iiyelerinin refahin1 olumsuz etkileyen goniillii davraniglari seklinde tanimlanmistir
(Bennett ve Robinson, 2000:349). Sackett ve DeVore (2001:159) tiretkenlik karsit1 is davraniglarini, bir
Orgiit iyesinin Orgiitiin mesru ¢ikarlarma aykirt olarak degerlendirilen kasitli davraniglari seklinde
tanimlarken; Spector ve Fox (2005:15) ise orgiitlere ve paydaslarma (misterilerine, ¢alisanlarina ve
yoneticilerine) zarar veren veya zarar verme niyetinde olan goniilli eylemler olarak tanimlamiglardir.
Bu {i¢ tanimin da ortak noktasi drgiite ya da oOrgiitiin iiyelerine zarar veren bir davranigin iiretkenlik
karsit1 davranis olarak degerlendirilmesi ig¢in o davranisin goniillii ya da kasitli olarak gergeklestirilmesi
gerektigidir (Ones ve Dilchert, 2013:645). Bu tiir davranislarin temel 6zelligi, eylemin amagli olmasi ve
tesadiifi olmamasidir; yani ¢alisan, kasitli eylemle ilgili olarak zarar verecek sekilde davranmaya
yonelik bir se¢im yapmakta veya karar vermektedir (Spector ve Fox, 2005:152).

Saldirganlik ve hirsizlik gibi acik eylemlerle ortaya ¢ikabildigi gibi, kasith olarak talimatlara
uymamak veya bilerek isi hatali yapmak gibi pasif eylemlerle de gergeklestirilebilen iiretkenlik karsiti
davraniglar, saldirganlik (Baron ve Neuman, 1996; O'Leary-Kelly, Griffin ve Clew, 1996; Baron vd.,
1999), antisosyal davraniglar (Robinson ve O'Leary-Kelly, 1998), zorbalik (Rayner vd., 2002); sapkin
davraniglar (Robinson ve Bennett, 1995; Aquino vd., 1999), mobbing (Leymann, 1990; Zapf, 1999),
intikam (Bies vd., 1997) gibi farkli kavramsal bigimlerde tanimlanmig, modellenmis ve analiz edilmistir.
Uretkenlik karsit1 davraniglarin bu farkli bigimleri arasinda 6rgiitiin isleyisini veya miilkiyetini dogrudan
etkileyerek ya da calisanlarin etkinligini azaltarak zarar vermesi agisindan biiyiik bir ortiisme olmasina
ragmen,; bu davranislar zarar verme niyeti (6rnegin; yok, mevcut veya belirsiz), eylemin hedefi (6rnegin;
bireyler, kuruluslar veya her ikisi), norm ihlalinin tiirii (6rnegin; toplumsal, &rgiitsel, ¢alisma grubu veya
hicbiri), eylemin devamlilig1 (6rnegin; tek bir eylem veya zaman icinde tekrarlanan bir eylem) ve
uygulanan davraniglarin yogunlugu ve genisligi gibi boyutlarda farklilik gosterebilmektedir (Fox vd.,
2001:292).

Uretkenlik karsit1 davranislara iliskin yapilan calismalar sonucunda, bireylerin iiretkenlik karsit:
davranislar sergilemesine neden olabilecek faktorler kisisel faktorler ve orgiitsel faktorler seklinde iki
baslik altinda siniflandirilmistir (Lau vd., 2003:73). Buna gore, demografik degiskenler (Berryvd., 2007;
Lau vd., 2003; Szostek vd., 2022), is tutumlar1 (Dalal, 2005; Hershcovis vd., 2007), duygular (Spector
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ve Fox, 2002; Spector vd., 2005) ve kisilik 6zellikleri (Salgado, 2002; Mount vd., 2006) kisisel faktorler
kategorisinde smniflandirilmaktadir. Ayrica, liderlik tarzi (Hepworth ve Towler, 2004), istismarci
yonetim (Tepper, 2007), isyeri nezaketsizligi (Penney ve Spector, 2005), orgiitsel adalet (Greenberg,
1990; Dalal, 2005), is arkadaslarmin etkisi (Robinson ve O'Leary-Kelly, 1998) ve is stresorleri gibi
cevresel faktorlerin de iiretkenlik karsiti is davranislarinin ortaya cikisiyla iligkili orgiitsel faktorler
icerisinde smiflandirilmistir. Dolayisiyla, tiretkenlik karsiti is davramislarinin birden fazla onciilii
bulunmaktadir (Sprung, 2011:5).

Is stresorleri ve orgiitsel adalet, iiretkenlik karsiti is davranislar ile iliskili oldugu &ne siiriilen
onciiller arasinda en fazla etkili olan faktorler olarak arastirmacilar tarafindan 6n plana gikarilmistir. Bu
davraniglarin igyerindeki stres faktorlerine verilen tepkiler oldugunu 6ne siiren bazi arastirmacilar
(Spector 1975, 1978; Storms ve Spector, 1987; Chen ve Spector, 1992; Fox ve Spector, 1999) iiretkenlik
karsit1 davraniglari, stres yaratan orgiitsel kosullara duygusal bir tepki olarak ifade etmislerdir. Bu
arastirmacilara gore algiladiklari rol catismasi, rol belirsizligi, kisilerarasi catigmalar gibi is stresorleri
caligsanlarin refahini tehdit etmekte, 6tke veya kaygi gibi olumsuz duygusal tepkileri tetiklemekte, bu da
caligan davranigini etkilemekte ve tiretkenlik karsit1 is davranislarina girisme potansiyelini artirmaktadir
(Fox ve Spector, 1999:916; Suroso vd., 2020:1337). Buna karsilik orgiitsel adalet perspektifini
benimseyen arastirmacilar ise (Greenberg, 1990; Skarlicki ve Folger, 1997; Skarlicki vd., 1999)
iiretkenlik karsiti davranislar1 deneyimlenen adaletsizlige bilis temelli bir yanit olarak gormiislerdir.
Skarlicki ve Folger (1997) yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, ¢alisanlarin algiladiklar1 adaletsizlige 6fke,
kizginlik, ve kirginlik gibi negatif duygularla tepki verebileceklerini; intikam istegi duyabileceklerini;
hirsizlik (Greenberg, 1990), sabotaj, orgiitsel vatandaslik davranislarinin azalmasi, geri ¢ekilme ve
direnis gibi ¢esitli dogrudan ve dolayli davranislar sergileyebileceklerini ortaya koymuslardir (Fox vd.,
2001:294).

Uretkenlik karsit1 davranislarin anlasilmasia yonelik gelistirilen bircok farkli modelde, bu
davranislar ¢ok boyutlu bir yapi olarak kavramsallastiriimistir. Bu modellerden en popiiler olan1 Spector
vd. (2006) tarafindan 6nerilen ve bes boyuttan olusturulan modeldir. Modelde yer alan bes boyut su
sekilde siniflandirilmaktadir (Spector vd., 2006:448):

1. Baskalarma kotii davranma - is arkadaslarina kars1 fiziksel ve psikolojik saldirilar, 6rnegin
tehditler, asagilayici yorumlar, digerlerini gérmezden gelme.

2. Uretim sapkinhig - sorumluluklarini yerine getirirken standartlardan sapma veya ihmal etme.
3. Sabotaj - organizasyonun miilklerini bilingli olarak yok etme veya zarar verme.

4. Hirsizhk - organizasyonun ve/veya is arkadaslarinin miilklerini ¢alma, bununla birlikte
organizasyona zarar vermek amaciyla olas1 bir saldirgan tepki.

5. Geri cekilme - iste harcanan zamani gereken normun altina diisiirme, 6rnegin ise ge¢ kalma,
mazeretsiz ise gelmeme, erken isten ayrilma, izin verilen siireyi asan molalar.

Uretkenlik karsiti is davramslarma iliskin gelistirilen bir diger model de Robinson ve Benett
(1995), iretkenlik karsiti davranislart dort farkli tiirde siniflandirdiklart iki boyutlu bir yapi
gelistirmiglerdir. Hedeflenen kesim dikkate alinarak yapilan simiflandirmaya gore tanimlanan ilk
boyutta, orgiite yonelik tretkenlik karsiti davranislarla (Orgiitsel sapma) orgiit iiyelerine yoOnelik
davranislar (kisilerarasi sapma) birbirinden ayirilmistir. Robinson ve Bennett (1995), 6rgiitsel sapkinlik
ile kisileraras1 sapkinlik arasindaki ayrimin énemli oldugunu, ¢iinkii bu tiir sapkinliga egilimli bireylerin
muhtemelen birbirlerinden farkli oldugunu ve her sapkinlik tiiriiniin farkli faktorler tarafindan motive
edildigini belirtmektedirler. Davranislarin ciddiyetlerine gére siniflandirilan ikinci boyut ise sonuglari
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itibariyle Oonemsiz davraniglarla ciddi sonuglar dogurabilen davraniglari birbirinden ayirmaktadir
(Gotlib, 2011:29).

Uretkenlik karsit1 is davranislar1 hem bireysel olarak ¢alisanlari hem de bir biitiin olarak orgiitiin
isleyisini olumsuz etkileyebilen davraniglardir. Buna gore bu tiir davraniglar, calisanlarin is-yasam
kalitelerinin diismesine, is ve yasam tatminlerinin azalmasina, akranlari ve calisma arkadaslar ile
aralarinda karsilikli glivenin kaybolmasina yol agabilmektedir. Ayrica uzun siire bu sorunlarla karst
karstya kalmasi sebebiyle yiliksek diizeyde stres yasayan calisan bir takim psikosomatik rahatsizliklar da
yasayabilmektedir. Benzer sekilde iiretkenlik karsiti is davranislari orgiitlerin performansini olumsuz
etkileyerek ve siirdiiriilebilirligini tehdit ederek orgiitler agisindan da bir takim olumsuz sonuglara neden
olabilmektedir. Ozellikle orgiite yonelik gerceklestirilen iiretkenlik karsit1 is davranislari &rgiitiin
isleyisinin bozulmasina, kar marjinin diismesine ve rekabet giiciiniin olumsuz etkilenmesine yol agarak
genel olarak orgiit sagligin1 dogrudan etkileyebilmektedir (Szostek, 2018:5; Flores, 2023:18-19).

Bir orgiitiin siirdiiriilebilirligi ve gelecegi agisindan, iiretkenlik karsiti is davraniglarinin
anlagilmasi ve ele alinmasi dnemlidir. Bu davranislar, ¢alisanlarin dogrudan etkilenmesiyle is giicii
istikrarsizligina ve finansal kayiplara yol acarak orgiitiin genel performansini olumsuz etkileyebilir ve
oOrgiitiin sagligini riske atabilir. Bu nedenle, alan yazinda {iretkenlik karsit1 is davraniglarinin boyutlari,
Olciimleri, etkileyen faktorleri ve diger calisanlarin goniillii davraniglariyla iligkileri {izerine birgok
caligma yapilmis ve bu calismalarda iiretkenlik karsiti is davraniglarini 6lgmek amaciyla farkli 6l¢ekler
kullanilmistir. Tiirkge alan yazinda konu ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde (Dogan ve Kilig,
2014; Kanten ve Ulker, 2014; Polatc1 ve Ozgalik, 2015; Sezici, 2015; Merdan vd., 2022) ise, genellikle
Spector vd. (2006) tarafindan gelistirilen 5 boyutlu (sabote etme, iiretim sapkinligi, geri ¢ekilme, ¢calma
ve kotiiye kullanma) 6lgek ile Robinson ve Bennett (1995) tarafindan gelistirilen 2 boyutlu (bireylerarasi
sapma ve Orgiitsel sapma) Olceklerinin kullanildig1r goriilmektedir. Bu 6lgekler, iiretkenlik karsiti
davranislar1 degerlendirmede giiclii araglar olsa da, daha kisa ve tek boyutlu bir 6l¢egin Tiirkce literatiire
kazandirilmasi, veri toplama siirecinde yasanabilecek sorunlarin 6niine gecilmesine ve veri kaybinin
onlenmesine yardimci olabilecektir. Bu ¢alismanin amaci, Kelloway vd. (2002) tarafindan gelistirilen
"Uretkenlik Karsit: Is Davranislar" élgeginin Tiirkge uyarlamasinin gegerliligini ve giivenirligini test
etmek ve gelecekte yapilacak gorgiil arastirmalarda kullanilmak tizere bu 6lgegi Tiirkge literatiire
kazandirmaktir.

2. YONTEM

Kelloway vd.nin (2002) gelistirmis oldugu “Uretkenlik Karsiti Is Davranislar1 Olgegi ni
Tirkceye uyarlayip psikometrik 6zelliklerini ortaya koyarak Tiirkge alan yazinina kazandirilmasinin
hedeflendigi mevcut arastirma iki ayr1 drneklemden veri toplanarak yapilmistir. ilk ¢alismada toplanan
verilerle kesfedici faktor analizi, giivenilirlik analizi ile dogrulayici faktdr analizi yapilmustir. Ikinci
orneklemden toplanan veriyle ayrisma, birlesme ve olgiit gecerliligi ele alinarak yapi gecerliligi ortaya
koyulmustur.

2.1. Arastirma Orneklemi

Iki farkli &rneklemden kolayda ornekleme yontemiyle veri toplanmistir. Bu dogrultuda
gerceklestirilen birinci ¢alismada veri 6gretmenlerden elde edilmistir. Dagitilan toplam 430 anketin
425’1 donmiis, 4’1 uygun sekilde doldurulmadigindan ¢aligma dis1 birakilmistir. Analizler 421 veri ile
yapilmigtir. Buna gore katilimcilarin 189’u kadin (%44,9), 232’si erkeklerden (%55,1) olusmaktadir.
Katilimcilarin yag dagilimima bakildiginda 21-30 yas araligi 150 kisi (%35,5) ve 31-40 yas aralig1 128
kisi (%30,4) ile en yiiksek katilimcilarin bulundugu yas araliklaridir. Toplam calisma siirelerine
bakildiginda ¢aligma siiresi 1-5 yil olan galigan 117 kisi (%27,8), 11-15 yil olan 94 kisi (%22,3) ve 6-10
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yil olan ise 88 kisi (%20,9) olarak belirlenmistir. Mevcut igyerlerinde ¢alisma siireleri incelendiginde 1-
5 yil aras1 ¢alisanlarin 229 kisi (%54,4) ile katilimcilarm yarisindan fazlasini olusturdugu goriilmektedir.
Aragtirmaya katilanlarin yiiksek oranda tiniversite mezunu (245 kisi, %58,2) oldugu, 83 kisinin (%19,7)
ise lisansistii egitim aldig1 tespit edilmistir.

Ikinci calisma kapsaminda veri Adana’da bulunan dzel sektor isletmelerinde calisan bireylerden
saglanmistir. Bu kapsamda 530 anket dagitilmis, 513 anket geri donmiistiir. 11 anket uygun sekilde
doldurulmamis bu nedenle c¢alisma dis1 birakilmistir. Analizlerde 502 anketten elde edilen veri
kullanilmistir. Ikinci calismaya katilanlarin %53,4°ii erkek %46,6°s1 ise kadindir. Katilimeilarin yas
araliklarina gore dagilimlarina bakildiginda 21-30 yas araliginda yer alanlarin oran1 %38,0, 31-40 yas
araliginda olanlarin orani ise %27,5°tir. Anketi cevaplayanlarin toplam mesleki deneyimi 1-5 yil arasi
olanlarin orant %29,1, 6-10 y1l olanlarin orani ise %26,3 olarak belirlenirken, mevcut kurumlarindaki
caligma siirelerine bakildiginda 1-5 yil arasi katilimcilarin diizeyi %49,4, 6-10 yil arasi ¢aligsanlarin orani
%23,1 olarak belirlenmistir. Son olarak katilimcilarin egitim durumlarma gore dagilimlarina
bakildiginda ise biiylik ¢ogunlugunun iiniversite mezunu (%37,5) oldugu, lise (%24,7) ve Onlisans
(%21,7) mezunu olanlarin dagiliminin birbirine yakin oldugu tespit edilmistir.

2.2.Ceviri Cahsmasi

Calismada Tiirkgeye uyarlamasi yapilan Kelloway vd.’nin (2002) gelistirdigi “Uretkenlik
Karsit1 Is Davramslar1 Olgegi”, Brislin vd.’nin (1973) 6nerdigi 5 adimli yontem kullanilarak Tiirkceye
cevrilmistir. Buna gore yontemin birinci adiminda, 6lgek Ingilizceye hakim uzman bir akademisyen
tarafindan birebir Tiirk¢e’ye cevrilmistir. Ikinci adimda, arastirmacilar tarafindan incelenen ¢evirideki
ifadeler icerisinden orijinal &lgek maddelerini yansitan en uygun ifadeler belirlenmistir. Ugiincii ve
dérdiincii asamalarda, ikinci adimda belirlenen ifadeler ingilizceye gevrilmis ve bir Ingilizce uzmani
tarafindan 6lcegin bu versiyonu ile orijinal 6l¢ek karsilagtirilarak uygunlugu degerlendirilmistir. Besinci
asamada ise, orgiitsel davranig konusunda uzman bir akademisyenin goriisii alinarak 6lgekte gerekli
goriilen diizeltmeler uygulanarak ve Tiirkgeye uyarlama adimlart tamamlanmistir.

2.3.Veri Toplama Araclari

Uretkenlik Karsiti Is Davramgslar Olgegi: Kelloway vd. (2002) tarafindan gelistirilmis olan
tiretkenlik karsit1 is davranislart 6lgegi kullanilmistir. S6z konusu 6l¢me araci tek boyut ve on ifadeden
olugmaktadir. Kelloway vd. (2002) yapmis olduklar1 ¢aligmada 6l¢egin Cronbach Alfa degerini 0,72
olarak belirlemislerdir.

Olumlu Is Davranislar: Olcegi: Calismada katilimcilarin olumlu is davramslarim lgmek igin
Lehman ve Simpson (1992) tarafindan gelistirilen bes ifadeden olusan tek boyutlu 6l¢ek kullanilmistir.
Lehman ve Simpson (1992) yapmis olduklari ¢alismada 6lgegin Cronbach Alfa degerini 0,70 olarak
tespit etmislerdir.

Is Tatmini Olgegi: Cammann vd.’nin (1983) gelistirdigi tek boyutlu is tatmini olcegi
kullanilmigtir. Cammann vd. (1983) 6lgegin Cronbach Alfa degerini 0,70 olarak belirlemislerdir.

Orgiitsel Vatandashik Davramsgi: Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislar1 Williams ve
Anderson (1991) tarafindan gelistirilen, orgiite iliskin Orgiitsel vatandagslik ile bireye iliskin orgiitsel
vatandaslik davranigt olarak iki boyutu bulunan ve her bir boyutu yedi ifadeden olusan 6lgme araciyla
degerlendirilmistir. Williams ve Anderson (1991) 6lgegin Cronbach Alfa degerini sirasiyla 0,75 ve 0,88
olarak bulmuslardir.
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2.4.Veri Analizi

Uretkenlik karsit1 is davramslar1 6lgeginin boyutsal yapisini belirlemek i¢in temel bilesenler
analizi kullanilarak bir agiklayic1 faktdr analizi uygulanmistir. Ozdegeri 1'den biiyiik olan faktorler
analiz i¢in kabul edilmistir. Ayrica faktor analizinin yapilabilirligini gosteren KMO ve Bartlett
kiiresellik testi sonuglari dikkate alinmigtir. Olgegin giivenilirligi ise hem madde analizi hem Cronbach
alfa i¢ tutarlilik katsayisi kullanilarak degerlendirilmis olup 0,70'ten biiyiik degerler i¢ tutarlilik icin
kabul edilebilir diizeyde ele alinmustir. Olgegin gegerlemesinin yapilmast i¢in dogrulayici faktor analiz
kullanilmigtir. Bu analiz kapsaminda igin en yiiksek olabilirlik yontemi dikkate alinmistir. Sonuglarin
degerlendirilmesinde faktor yiikleri ile uyum iyiligi degerleri ele alinmistir.

Yap1 gecerliligini belirlemek icin, ayrisma gegerligi, birlesme gegerligi ve nomolojik gecerlik
birlikte degerlendirilmistir. Bu ¢ercevede tiretkenlik karsit1 is davranislari 6lgegi ile olumlu is davranislari,
is tatmini ile Orgiitsel vatandaslik davramsi degiskenleri dikkate alinmustir. Gegerliligin saglanip
saglanmadiginin tespitinde alan yazinda kabul goren Olciitler kullanilmistir. Buna goére ayrisma
gecerliliginin s6z konusu olmasi icin ortalama agiklanan varyans degerlerinin maksimum paylagilan
varyansin sonuglarindan biiyiik olmasi (Hair vd., 2013:633,637) kosulu g6z 6niinde bulundurulmustur.
Birlesme gegerliligi igin ise faktor yiikleri ile ortalama agiklanan varyans bulgularimin 0.50 degerinden
bilyiik olmasi gerekmekte ve bilesik giivenilirlik katsayist degerinin ise 0.70 diizeyinden biiyiik olmasi
esastir (Hair vd., 2013:618,619). Nomolojik gegerliliginin saglanmasi i¢in, arastirma kapsaminda ele
alinan degiskenlerin iligkilerinin beklentiler dogrultusunda ortaya ¢ikmasi 6nem tagimaktadir (Hair vd.,
2013:633).

3. ARASTIRMA BULGULARI
3.1. Birinci Arastirma

Calisma kapsaminda gerceklestirilen birinci aragtirmada ilk olarak agiklayici faktor analizi
yapilmistir. Verinin faktdr analizine uygun olup olmadiginin gostergesi olan 6rneklem biiytikliigi testi
(KMO = 0.97) ile Bartlett’in kiiresellik testi (%> = 3375,05; df = 45; p < 0,000) Tablo1’de gorildigi
iizere analize uygun goriinmektedir. Agiklayici faktdr analizi agikladig toplam varyans %70,10 olan tek
faktor ile sonuglanmistir. Tablo 1°de goriildigi sekilde faktor yiikleri yiiksek diizeyde elde edilmis olup
0,80’den biiyiiktiir.

Tablo 1. Uretkenlik Karsit1 is Davranislar1 Faktor Yiikleri

Maddeler Uretkenlik Karsiti is Davramslari
1. Caligma saatlerimle ilgili abartili ifadeler 0,85
kullandim.
2. Sirketim hakkinda negatif sdylentiler yaydim. 0,85
3. Isarkadaslarim hakkinda dedikodu yaptim. 0,83
4. Hatalarimi 6rt bas ettim. 0,84
5. Is arkadaslarimla iiretken olmayan bir sekilde 0,86
rekabet ettim.
6. Amirim hakkinda dedikodu yaptim. 0,81
7. Isten kaginmak igin gdzden uzak durdum. 0,84
8. Sirkete ait ekipman veya malzemelerini 0,82
aldim.
9. Hatalarimi ig arkadaglarima yiikledim. 0,83
10. Kasten yavas caligtim. 0,84
Toplam a¢iklanan varyans % 70,10
KMO =0.97

Bartlett'in Kiiresellik Testi, x> =3373,05
df = 45; p < 0,000

Toplam agiklanan varyans % =70,10
Temel bilegenler analizi, N=421
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Olgegin giivenilirligini ortaya koymak amaciyla yapilan madde analizi sonuglar1 Tablo 2’de
goriildigii sekilde diizeltilmis madde-toplam korelasyonlar1 0,30 degerinden yiiksek (Nunnally ve
Bernstein, 1994) olup maddelerin silinmesi durumunda ise alfa katsayilarinin yiikselmeyecegi tespit
edilmistir. Ayrica Cronbach alfa katsayisi da 0,70’ten bilyiik elde edilmistir. Bu sonuglar 6lgegin
giivenilir oldugunu gdstermektedir.

Tablo 2. Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Giivenilirlik Analizi

Maddeler Diizeltilmis Madde- Maddenin Silinmesi Cronbach Alfa
Toplam Korelasyonu Durumunda Alfa

Uretkenlik Karsiti Is Davramslar

UK1 0,81 0,94

UK2 0,81 0,94

UK3 0,79 0,94

UK4 0,80 0,94

UK5 0,82 0,94 0,95

UK6 0,77 0,94

UK?7 0,80 0,94

UKS 0,78 0,94

UK9 0,79 0,94

UK10 0,80 0,94

Aciklayict faktor analizi sonucunda ortaya g¢ikan tek faktor yapisini test etmek amaciyla
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. En yiiksek olabilirlik yontemiyle gerceklestirilen analiz Tablo 3’te
gorildiigii sekilde milkemmel uyuma isaret etmekte olup Sekil 1°de goriildiigii tizere faktor yiikleri de
yiiksek diizeylerde elde edilmistir.

Tablo 3. Dogrulayict Faktor Analizi Uyum lyiligi Degerleri

%2 Df 2/ df '?' . CFlI TLI IFI RMSEA SRMR
degeri
Uretkenlik
Karsit1 Is 51,02 35 1,46 0.04 0.99 0.99 0.99 0.033 0.015
Davranmislar

v’= Ki-Kare, df= Serbestlik Derecesi, TLI= Tucker-Lewis Indeksi, IFI=, Artirmali Uyum Indeksi, CFI=
Karsdastirmali Uyum Indeksi, RMSEA= Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii, SRMR=Standardize Edilmis
Hatalarin Ortalama Karekdékii

Sekil 1. Uretkenlik Karsit1 is Davramslar1 Dogrulayici Faktor Analizi

-1031-



Ulbegi, 1.D., Iplik, E. & Kilig, K. C. (2024). Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Olgeginin Gegerlik ve Giivenirlik
Calismast. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 26(47), 1025-1039.

3.2.1kinci Arastirma

Ikinci calisma kapsaminda iiretkenlik karsiti is davranisi lgeginin ayrisma, birlesme ve
nomolojik gecerlilikleri tespit edilerek yap1 gecerliligi ortaya konulmustur. Bunu gerceklestirmek i¢in
ilgili degiskenlerden olusan Glglim modeli ele alinmigtir. Tablo 4’te gosterildigi sekilde model test
bulgulari iyi uyuma isaret etmektedir.

Tablo 4. Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Lyiligi Degerleri

%2 Df 2/ df Q . CFlI TLI IFI RMSEA SRMR
degeri
Model CFA 544,85 454 1,20 0.00 0.99 0.99 0.99 0.020 0.021

Ortalama agiklanan varyans (AVE) sonuglarinin, en yiikksek paylasilan varyans (MSV)
sonuclarindan biiylik bulunmasi sartinin ayrigma gegerliligi i¢in saglanmasi gerekmektedir (Hair vd.,
2013, 633,637). Tablo 5’te s6z konusu bu kosulun karsilandig1 goriilmektedir. Birlesme gegerliliginin
elde edilebilmesi i¢in hem faktdr yiikleri hem de ortalama agiklanan varyans (AVE) sonuglar1 0,50
diizeyinden biiyiik olmalidir (Hair vd., 2013:618,619). Bu sarta ek olarak ayrica bilesik giivenirlik
katsayisinin (CR) da 0,70’den biiyiik olmas1 kosulu saglanmadir (Hair vd., 2013:618,619). Sekil 2°de
gorildiigii tizere faktor yiikleri 0,50 diizeyinden yiiksek olup Tablo 5’te ise aciklanan varyans
degerlerinin 0,50 diizeyinden, bilesik giivenilirlik katsayilarinin (CR) ise 0,70 diizeyinden yiiksek
oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5. Calismada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Katsayilar, Ortalama Agiklanan Varyans ve
Maksimum Paylagilan Varyans Degerleri

Degiskenler A CR-o AVE MSV
Uretkenlik Karsit1 Is Davranislari 0,95 0,96 0,68 0,19
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-Orgiit 0,93 0,93 0,65 0,23
Orgﬁtsel Vatandaslik Davranisi-Birey 0,93 0,93 0,64 0,21
Olumlu Is Davranislari 0,91 0,91 0,66 0,21
Is Tatmini 0,87 0,87 0,69 0,23

o=Cronbach Alfa Katsayisi, CR- ® =Yapr Giivenirligi Katsayisi, McDonald Omega Katsayisi,
AVE=0Ortalama A¢iklanan Varyans, MSV=Maksimum Paylasilan Varyans
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Sekil 2. Dogrulayici Faktor Analizi Bulgular

Nomolojik gecerliligin ortaya konulmasi i¢cin calismadaki degiskenler arasinda alan yazin
dogrultusunda beklenilen yonde iliskilerin tespit edilmesi kosulu saglanmalidir (Hair vd., 2013:633).
Buna gore Tablo 6’da goriildiigii iizere arastirmadaki degiskenler arasindaki iliskilerin beklentiler
yoniinde ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Tablo 6. Calismada Kullanilan Olgeklerin Korelasyon Degerleri

Uretkenlik

Degiskenler Karsit1 is OVD-Orgiit OVD-Birey D(z\l/l;ﬁ:;llasn Ta tlrsn ini
Davranislari

Uretkenlik Karsit1 Is Davranislart 0,82

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-Orgiit -0,42™ 0,81

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-Birey -0,41™ 0,44™ 0,80

Olumlu s Davranislari -0,43™ 0,45 0,40™ 0,81

Is Tatmini -0,42™ 0,48™ 0,46™ 0,45™ 0,83

N=502, Diyagonal degerler AVE 'nin karekokiidiir, "p<0,01(¢ift yonlii test).
4. TARTISMA VE SONUC

Orgiitler ve orgiit iiyeleri iizerinde zararh bir etki yaratmay1 amagclayan kasitli davranislar olarak
tanimlanan {iiretkenlik karsiti is davraniglart bireyleri ve orgiitleri olumsuz etkileyen davranislardir.
Orgiitlerin “karanlik tarafi” olarak degerlendiren ana kavramlardan birisi olan iiretkenlik Kkarsit1 is
davraniglari, son yillarda, yonetim ve Orgiitsel davranis alan yazininda 6ne ¢ikan konulardan birisi
olmugstur. (Cohen, 2018; Bennett ve Robinson, 2000). Konu ile ilgili yapilan &nceki calismalar
incelendiginde calisanlarin iretkenlik karsiti is davramislarii 6lgmek amaciyla farkli 6lgekler
gelistirildigi goriilmektedir. Tiirk¢e alan yazinda ise bu 6l¢eklerden Tiirkge uyarlamasi yapilan ¢ok
boyutlu 6lgekler yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu baglamda bu ¢aligmada, ¢aliganlarin {iretkenlik
karsit1 is davranislarimi 6lgek amaciyla Kelloway vd. (2002) tarafindan gelistirilen tek boyutlu
“Uretkenlik Karsiti Is Davramslar1 Olgegi’nin giivenirlik ve gecerliginin incelenerek Tiirkceye
uyarlamasinin yapilmasi amaglanmaktadir. Bu dogrultuda, iki farkli 6rneklemden veri toplanarak iki
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asamada gergeklestirilen ¢alismanin birinci asamasinda 421 o6gretmenden veri toplanmustir. Bu
kapsamda birinci ¢alismada, agiklayici faktor analizi kullanilarak 6lgegin faktor yapisi tespit edilmis ve
orijinal calismanin bulgulartyla paralel bir sekilde tek faktorlii yapi elde edilmistir. S6z konusu tek faktor
yapisim1 dogrulamak amaciyla gerceklestirilen dogrulayici faktdr analizi sonuglarn (y2/df=1,46,
CF1=0,99, TLI=0,99 ve RMSEA=0,033) agiklayic1 faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan 6lgegin tek
faktorlii yapisinin oldukea iyi bir uyum gosterdigini ortaya koymustur.

Adana ilinde faaliyet gosteren Ozel sektor firmalarmin g¢aliganlarindan veri toplanarak
gerceklestirilen ikinci calismada ise “Uretkenlik Karsiti Davranislar Olgegi’nin ayrisma, birlesme ve
nomolojik gegerliliklerini ortaya koymak {izere tiretkenlik karsiti davraniglarin olumlu is davranislari, is
tatmini ve oOrgiitsel vatandaslik davraniglari ile olan iliskisi incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda,
iiretkenlik karsiti is davranislarinin orgiite yonelik orgiitsel vatandaslik davranisi ile arasinda -0,42
(p<0,01); bireye yonelik vatandaslik davranisi ile arasinda -0,41 (p<0,01); olumlu is davranislari ile
arasinda -0,43 (p<0,01) ve is tatmini ile arasinda -0,42, (p<0,01) olmak iizere orta diizeyde iliski oldugu
belirlenmistir. Elde edilen bu sonuglar daha onceki c¢alismalarda (Spector ve Fox, 2010; Czarnota-
Bojarska, 2015; Kanafa-Chmielewska, 2019; Sypniewska, 2020) ortaya konulan iiretkenlik karsiti
davranislarin, olumlu is davranislari, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davraniglar1 gibi degiskenlerle
arasinda negatif yonlii bir iliski oldugun gosteren bulgularla ortiismektedir. Dolayisiyla Kelloway vd.
(2002) tarafindan gelistirilen “Uretkenlik Karsiti Davramislar Olgegi”nin 6lgiit bagiml gecerligi ortaya
konulmus olmaktadir.

Her arastirmada oldugu gibi bu arastirma da bir takim kisitlar icermektedir. Bu ¢alismada ¢esitli
kisitlar bulunmaktadir. Bunlardan ilki arastirmanin iki Orneklemden elde edilen verilerle
gerceklestirilmis olmasidir. ilerde yapilacak olan ¢alismalarin daha farkli meslek gruplarini kapsayacak
sekilde coklu 6rneklemden veri toplanarak gerceklestirilmesi dnerilmektedir. Calismanin diger bir kisiti
Olcegin ayrisma, birlesme ve nomolojik gegerliliklerini test etmek icin yalmizeca iic degisken
kullanilmasidir. Bu dogrultuda gelecekte yapilacak ¢aligmalarda yapi gegerliligini tespit etmek igin
farkli degiskenlerin ¢aligmalara dahil edilmesi 6nerilmektedir.

Yapilan arasgtirma sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda, Kelloway vd. (2002)
tarafindan gelistirilen tek boyutlu “Uretkenlik Karsit1 Davranislar Olgegi’nin igsel tutarliliginin oldukca
yliksek degerde oldugu ve yap1 gecerliliginin saglandig1 goriilmektedir. Bu baglamda, tatmin edici
psikometrik 6zellikler gésteren bu dlgegin gegerli ve giivenir bir dlglim aract oldugu ve Tirkiye’deki
iiretkenlik karsiti is davranislar ile ilgili yapilacak bundan sonraki arastirmalarda kullanilabilecegi

distiniilmektedir.

Etik Beyan

“Uretkenlik Karsit1 Davranis Olceginin Gegerlik ve Giivenirlik Calismas1” baslikli bu ¢alisma
i¢in Adana Alparslan Tiirkes Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu’ndan 28.02.2024
tarihi ve 02-5 sayil karar ile izin alinmistir. Bu dogrultuda ¢aligmada bilimsel arastirma ve yayin etigi
kurallarina uyulmustur.

Katki Oram Beyani

Calismanin taslaginin olusturulmasindan son haline gelene kadarki siireglerin tamamina
caligmadaki yazarlarin tlimii tarafindan katki saglanmis ve son hali okunarak onaylanmastir.

Catisma Beyam
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Gergeklestirilen bu calisma hem bireysel hem da kurumsal/orgiitsel herhangi bir cikar
catismasina neden olmamustir.
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Extended Abstract

The Reliability and Validity of The Counterproductive Behavior Scale

Aim: Understanding and addressing counterproductive work behaviors is crucial for an organization's
sustainability and future. These behaviors can directly impact employees, leading to workforce instability and
financial losses that can negatively affect the overall performance and health of the organization, putting it at risk.
Therefore, numerous studies have been conducted in the literature to explore the dimensions, measurements,
influencing factors, and relationships with other voluntary behaviors of employees regarding counterproductive
work behaviors. When examining studies in the Turkish literature (Dogan and Kili¢, 2014; Kanten and Ulker,
2014; Polatc1 and Ozgalik, 2015; Sezici, 2015; Merdan, Erdem, and Guimiigsoy, 2022), it is generally observed
that the 5-dimensional scale developed by Spector et al. (2006) (sabotage, production deviance, withdrawal, theft,
and abuse) and the 2-dimensional scale developed by Robinson and Bennett (1995) (interpersonal deviance and
organizational deviance) are used. While these scales are powerful tools for evaluating counterproductive
behaviors, introducing a shorter and single-dimensional scale into the Turkish literature could help prevent
potential issues in data collection and minimize data loss. In the scope of this, the aim of this study is to test the
validity and reliability of the "Counterproductive Work Behaviors" scale developed by Kelloway et al. (2002) in
Turkish adaptation and to introduce this scale into the Turkish literature for future empirical research purposes.

Method: This study was conducted by gathering data from two different samples. Data collected in the first phase
were utilized for conducting exploratory factor analysis, reliability analysis, and confirmatory factor analysis. Data
obtained from the second sample were then used to demonstrate structural validity through discriminant and
convergent validity, as well as criterion-related validity. In the second study, the discriminant, convergent, and
criterion-related validities of the scale were determined using scales for positive work behaviors, job satisfaction,
and organizational citizenship behaviors. Exploratory factor analysis was employed to determine the factor
structure of the scale, utilizing Varimax rotation with principal component analysis. This analysis helped in
identifying the dimensions of the scale and potential sub-scales or factors. Item analysis was conducted to evaluate
the internal consistency or reliability of the scale, and the Cronbach's alpha coefficient was calculated.
Subsequently, confirmatory factor analysis was performed to test the adequacy of the factor structure derived from
the exploratory factor analysis, using the maximum likelihood method for estimation.

Findings: In the first study conducted within the scope of the research, exploratory factor analysis was initially
performed. The sample size adequacy test, indicated by the Kaiser-Meyer-Olkin measure (KMO = 0.97), and
Bartlett's sphericity test (x2 = 3375.05; df = 45; p < 0.000), confirmed the suitability of the data for factor analysis.
Exploratory factor analysis resulted in a single factor explaining a total variance of 70.10%. Confirmatory factor
analysis was then conducted to validate the single-factor structure, which indicated an excellent fit using the
maximum likelihood method, with high factor loadings obtained. The internal consistency of the
Counterproductive Work Behaviors Scale used in the study was calculated using the Cronbach's Alpha coefficient
and found to be 0.95.

In the second study, the structural validity of the Counterproductive Work Behavior Scale was established by
determining discriminant, convergent, and nomological validities. The analysis results showed that the average
variance extracted (AVE) was higher than the maximum shared variance (MSV), indicating discriminant validity
(Hair et al., 2013:633, 637). For convergent validity, both factor loadings and AVE results needed to be greater
than 0.50, and the composite reliability coefficient (CR) needed to exceed 0.70, which were met (Hair et al.,
2013:618, 619). Lastly, in demonstrating nomological validity, the expected relationships between variables in the
study (counterproductive work behaviors, positive workplace behaviors, organizational citizenship behavior, job
satisfaction) were observed, confirming the study's findings.

Conclusion: The analysis results have shown that, similar to the original scale, the single-factor structure of the
scale demonstrates a very good fit. Furthermore, the findings align with previous studies (Spector and Fox, 2010;
Czarnota-Bojarska, 2015; Kanafa-Chmielewska, 2019; Sypniewska, 2020), indicating a negative relationship
between counterproductive work behaviors and variables such as positive work behaviors, job satisfaction, and
organizational citizenship behaviors. Therefore, the criterion-related validity of the "Counterproductive Behaviors
Scale" developed by Kelloway et al. (2002) has been established. Based on the findings of the research, it is evident
that the single-dimensional “Counterproductive Behaviors Scale” developed by Kelloway et al. (2002) has a high
level of internal consistency and structural validity. In this context, it is considered a valid and reliable
measurement tool with satisfactory psychometric properties, suitable for future research on counterproductive
work behaviors in Turkey.
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