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Öz: Bu çalıĢma, kiĢiliğin karanlık yönünün üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢlarına etkisinde psikolojik sözleĢmenin düzenleyici rolünü 

incelemektedir. Literatürde, kiĢiliğin karanlık yönü ve psikolojik sözleĢme algısı 

iĢgörenlerin tutum ve davranıĢları üzerinde etkili olan önemli faktörler olarak 

değerlendirilmektedir. ÇalıĢmada, üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları üzerinde 

etkili olması beklenen faktörler kapsamında kiĢiliğin karanlık yönü ve 

psikolojik sözleĢmenin rolü ele alınmıĢtır. AraĢtırma amacı doğrultusunda, 

Antalya ve Bodrum‟da faaliyet gösteren dört adet beĢ yıldızlı otel iĢletmesinin 

237 çalıĢanından anket tekniği ile veriler elde edilmiĢtir. Elde edilen veriler, 

açıklayıcı ve doğrulayıcı faktör analizleri, korelasyon analizi ve hiyerarĢik 

regresyon analizi aracılığıyla değerlendirilmiĢ ve anlamlı bulgulara ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırma bulgularına göre; makyavelist kiĢilik özelliğinin üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢlarını pozitif yönde etkilediği ve makyavelist kiĢiliğin üretkenlik karĢıtı 

iĢ davranıĢlarına etkisinde psikolojik sözleĢme algısının düzenleyici rolünün 

olduğu belirlenmiĢtir. Bununla birlikte, narsistik kiĢilik özelliğinin üretkenlik 

karĢıtı iĢ davranıĢlarını negatif yönde etkilediği; narsistik kiĢiliğin üretkenlik 

karĢıtı iĢ davranıĢlarına etkisinde psikolojik sözleĢme algısının düzenleyici bir 

role sahip olduğu görülmüĢtür. Psikopat kiĢilik özelliğinin ise üretkenlik karĢıtı 

iĢ davranıĢları üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: KiĢiliğin Karanlık Yönü, Psikolojik SözleĢme, 

Üretkenlik KarĢıtı ĠĢ DavranıĢları, Düzenleyici Etki,  Otel ĠĢletmeleri.  

 

THE MODERATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL CONTRACT IN 

THE EFFECT OF DARK SIDE OF PERSONALITY ON 

COUNTERPRODUCTIVE WORK BEHAVIORS 

Abstract: This study investigates the moderating role of psychological 

contract in the effect of dark side of personality on counterproductive work 

behaviors. In the literature, dark side of personality and perception of 

psychological contract considered as an important factors that are effective on 

attitudes and behaviors of employees. In this study, it has been examined the 

dark side of personality and role of psychological contract that may have effect 

on the counterproductive work behaviors. According to the aim of the research, 

data has been collected via survey method from 237 employees who are 

working five-star hotel establishment which are located in Antalya and Bodrum. 

In this respect, exploratory and confirmatory factor analysis, correlation and 
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hierarchical regression analysis were used for the data analyses and it has been 

obtained significant results. Based on the findings, it is observed that 

Machiavellianism has a positive and significant effect on employees‟ 

counterproductive work behaviors and it is found that there is a moderating role 

of psychological contract in the effect of machiavellianism on 

counterproductive work behaviors. However, narcissism has a negative and 

significant effect on employees‟ counterproductive work behaviors and it is 

found that there is a moderating role of psychological contract in the effect of 

narcissistic personality on counterproductive work behaviors. Moreover, it has 

been seen that psychopathy has no significant effect on employees‟ 

counterproductive work behaviors 

Keywords: Dark Side of Personality, Psychological Contract, 

Counterproductive Work Behaviors, Moderating Effect, Hotel Establishments. 

 

I. GiriĢ 

Hızla değiĢen çalıĢma yaĢamında, örgütlerin somut varlıklardan ziyade 

iĢgörenlerin bilgi, beceri, yetenek, deneyim, kiĢilik gibi bireysel özelliklerini 

niteleyen soyut unsurlara artan bir Ģekilde odaklandığı görülmektedir (Hsieh 

vd., 2011: 38). Günümüzde, örgütlerin rekabet üstünlüğü sağlayabilmeleri, 

bireysel farklılıklara sahip nitelikli iĢgörenlerin cezbedilmesi ve elde tutulması 

ile iliĢkilendirilmektedir (Spagnoli ve Caetano, 2012: 255). Bireysel farklılıklar; 

değerler, yetenekler, kiĢilik gibi unsurları kapsayan, iĢgörenlerin tutum ve 

davranıĢlarına yansıyan özelliklerin bütünüdür (Çetin ve Basım, 2013: 94). 

KiĢilik özellikleri ise bireysel farklılıkların temelinde yer alan, bireye özgü olan, 

duygu, düĢünce ve davranıĢ Ģekillerini içermektedir (Alkahtani vd., 2011: 73-

74). Bununla birlikte, kiĢilik özellikleri, bireylerin tutum ve davranıĢlarının 

altında yer alan nedenleri açıklayan, tutum ve davranıĢları yönlendiren ve 

etkileyen bir niteliğe sahiptir (Chien-Wen vd., 2013: 79). Dolayısıyla, kiĢilik 

özelliklerinin bireylerin örgütsel süreçlerde ve sosyal yaĢamlarında 

sergiledikleri davranıĢların önemli bir belirleyicisi olduğu ifade edilebilir (Sığrı 

ve Gürbüz, 2011: 31).  

KiĢiliğin, bireylerarası sosyal etkileĢim düzlemlerine yansımasıyla, 

iĢgörenlerin çalıĢma arkadaĢlarına ve müĢterilere karĢı sergiledikleri tutum ve 

davranıĢları etkilemesi beklenmektedir. Özellikle hizmet sunan örgütlerde, 

iĢgörenlerin hizmet süreçlerinde müĢterilerle doğrudan etkileĢime girmesi, 

kiĢilik özelliklerini daha da önemli hale getirmektedir (Sarkey vd., 2013: 2). Bu 

bağlamda hizmet endüstrisinin önemli bileĢenlerinden birisini oluĢturan otel 

iĢletmelerinde istihdam edilen iĢgörenlerin sahip olması gereken kiĢilik 

özelliklerinin analiz edilmesi gerekmektedir. Çünkü otel iĢletmelerinde hizmet 

kalitesinin sağlanması ve müĢteri memnuniyetinin elde edilmesi sektörün 

gerektirdiği kiĢilik özelliklerine sahip iĢgörenlerin istihdamı ile mümkündür 

(Jovičić vd., 2011: 119-120). BaĢka bir ifadeyle, otel iĢletmelerinin baĢarısı için, 

yoğun çalıĢma koĢullarına uyum sağlayabilecek en uygun, doğru ve olumlu 

kiĢilik özellikleri taĢıyan iĢgörenlerin temini ve seçimi önem arz etmektedir 

(Aksu vd., 2010: 1114). Ancak, toplumda olumlu kiĢilik özelliklerinin yanında 
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olumsuz veya karanlık yön olarak nitelendirilen bazı özelliklere sahip olan 

bireyler de mevcuttur. Çoğu zaman bu özelliklere sahip bireylerin iĢgören seçim 

süreçlerinde belirlenemediği ve örgütlerde istihdam edildiği göz ardı 

edilmemelidir. Bu doğrultuda, örgütlerin olumsuz kiĢilik özelliklerine sahip 

iĢgörenlerin nasıl yönetilmesi gerektiği sorusuyla karĢı karĢıya geldikleri ifade 

edilebilir. 

KiĢilik özelliklerinin, iĢgörenlerin örgütsel süreçlerdeki tutum ve 

davranıĢlarını önemli düzeyde etkilemesi ve örgüt tarafından istenen çıktıların 

elde edilmesinde kritik bir role sahip olması, kiĢiliğin olumlu ve olumsuz 

yönünün birlikte ele alınmasını gerektirmektedir. Günümüzde, örgütler ve 

araĢtırmacılar, kiĢilik özelliklerini olumlu boyutuyla değerlendirmekten ziyade, 

kiĢiliğin olumsuz yönünü de dikkate almaları, örgüt ve toplum açısından 

oluĢturacağı zararları daha geniĢ bir perspektiften değerlendirmeleri 

gerektiğinin farkındadır (Heijnis, 2009: 4). Özellikle, son yıllarda iĢ yaĢamında 

etik olmayan uygulamaların artması nedeniyle, yönetim alanındaki 

araĢtırmacıların, örgütsel yaĢamın ve kiĢiliğin karanlık yönüne odaklandığı 

görülmektedir (Spain vd., 2014: 41; Jonason vd., 2015: 112). KiĢiliğin karanlık 

yönünü, bireylerin iĢ ve sosyal yaĢamdaki birçok tutum ve davranıĢı üzerinde 

belirleyici rol oynayan bir kiĢilik bozukluğu olarak ifade etmek mümkündür. Bu 

bağlamda, karanlık kiĢilik özelliklerine sahip bireylerin örgütsel ve toplumsal 

açıdan olumsuz tutum ve davranıĢlar sergilemeleri beklenmektedir. Bununla 

birlikte, iĢ ve sosyal yaĢamda kiĢilik bozukluğuna veya olumsuz kiĢilik 

özelliklerine sahip olan bireylerle karĢılaĢmak kaçınılmazdır. Dolayısıyla, 

toplumsal yaĢamın bir gerçeği olan karanlık kiĢilik özelliğine sahip bireylerin 

örgütsel süreçlerdeki olumsuz tutum ve davranıĢlarının önlenmesi, bu tutum ve 

davranıĢların azaltılması örgütlerin baĢarısı açısından oldukça önem 

taĢımaktadır.  

Karanlık kiĢilik özelliğine sahip iĢgörenlerin tutum ve davranıĢlarının 

hizmet süreçlerindeki kritik rolü sebebiyle, araĢtırmanın uygulama açısından 

kapsamı otel iĢletmeleri olarak belirlenmiĢtir. Bu doğrultuda, kiĢiliğin karanlık 

yönünü oluĢturan narsistik, makyavelist ve psikopat kiĢilik özellikleri ele 

alınarak, bu özelliklerin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları üzerindeki etkisinin 

incelenmesi ve bu etki üzerinde psikolojik sözleĢme algısının rolünün 

irdelenmesi amaçlanmıĢtır. Bu bağlamda, otel iĢletmelerinde karanlık kiĢilik 

özelliklerinin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları üzerindeki etkisinde psikolojik 

sözleĢmenin düzenleyici rolünün açıklanmasının önem taĢıdığı 

düĢünülmektedir. 

 

II. Kavramsal Çerçeve 

A. Kişiliğin Karanlık Yönü 

KiĢilik, bireylerin çevresine tepki göstermek veya çevresiyle etkileĢime 

girmek için kullandığı yolların tamamını nitelemektedir (Robbins ve Judge, 

2013: 133). KiĢilik, iĢgörenlerin örgütsel çevredeki davranıĢlarının temelini 
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oluĢturan bireye özgü olan ve bireyleri birbirlerinden farklılaĢtıran özellikler 

bütünüdür (Kanten, 2014: 161). Bu özelliklerin bireylerin tutum ve 

davranıĢlarına yansıma Ģekli, kiĢiliğin olumlu ve karanlık yönü arasındaki 

ayrımı göstermektedir. KiĢiliğin olumlu yönü, bireylerin sosyal etkileĢim 

düzeylerinin niteliğini olumlu sıfatlarla eĢleĢtiren bir takım özellikleri 

içermektedir (Kaiser vd., 2013: 3). KiĢiliğin karanlık yönü ise, toplum 

tarafından hoĢ karĢılanmayan, bireyler ve örgütler açısından olumsuz sonuçlar 

doğuran belirgin kiĢilik özelliklerini temsil etmektedir (Judge ve LePine, 2007: 

334; Jonason vd., 2010: 373). Diğer bir ifadeyle, kiĢiliğin karanlık yönü, 

bireylerin toplumda kendilerini ön plana çıkarma, çevrelerine duygusal açıdan 

kayıtsız kalma, agresif tutum ve davranıĢlar sergilemeleri gibi özellikler 

içermektedir (Cairncross vd., 2013: 691). Bununla birlikte, anti-sosyal bir 

kiĢilik özelliği veya bir kiĢilik bozukluğu olarak da nitelendirilen kiĢiliğin 

karanlık yönü; empati eksikliği, üstün olma arzusu ve kibir gibi duygularla 

iliĢkilendirilmektedir (Giammarco ve Vernon, 2014: 23). Ayrıca kiĢiliğin 

karanlık yönü, bireyin çevresindekilere karĢı duyarsız kalması, çevresindekileri 

kendi çıkarları için kullanması, aldatması, etkilemesi, kiĢilerarası iliĢkilerde 

gerginlik oluĢturması gibi özellikleri de kapsamaktadır (Jonason vd., 2014: 

117). 

Literatürde, araĢtırmacılar tarafından kiĢiliğin karanlık yönünün 

temellerini yaĢam öyküsü teorisinin oluĢturduğu ileri sürülmektedir (McDonald 

vd., 2012: 601). YaĢam öyküsü teorisi, bireylerin farklı çevresel koĢullara uyum 

sağlayabilmelerinin, karĢılaĢtıkları olumlu veya olumsuz durumlara tepki 

verebilmelerinin bireysel farklılıklar çerçevesinde gerçekleĢtiğini ileri 

sürmektedir. Bu bağlamda, yaĢam öyküsü teorisine göre karĢılaĢılan çevresel 

koĢullar sebebiyle bireylerin karanlık kiĢilik özelliklerine sahip olmaları veya 

bu özellikleri sürdürmeleri beklenebilir  (Kavanagh vd., 2013: 666). BaĢka bir 

ifadeyle yaĢam öyküsü teorisi, kritik önem taĢıyan sosyal veya çevresel 

olaylarda bireylerin kiĢilik özellikleri çerçevesinde yaĢamlarına iliĢkin doğal 

tutumlar geliĢtirdiğini belirtmektedir. Dolayısıyla bireylerin toplumda 

yalancılık, Ģiddet, uyumsuzluk gibi anti-sosyal eğilimler, bencil ve çıkarcı tutum 

ve davranıĢlar sergilemeleri karanlık kiĢilik özellikleriyle iliĢkilendirmektedir 

(Jonason ve Webster, 2012: 521).  

KiĢiliğin karanlık yönü ile ilgili çalıĢmalarda, karanlık kiĢilik 

özelliklerinin sınıflandırılmasına iliĢkin evrensel olarak kabul edilen bir görüĢ 

bulunmadığı görülmektedir. Mevcut çalıĢmalarda Hogan ve Hogan (2001) 

kiĢiliğin karanlık yönünü, Amerikan Psikiyatri Derneğinin sınıflandırılmasına 

paralel olarak on bir boyuttan oluĢan kiĢilik bozukluğu Ģeklinde ele almıĢtır. 

Moscoso ve Salgado (2004) ise kiĢiliğin karanlık yönünü on dört boyut altında 

disfonksiyonel kiĢilik tarzı olarak tanımlamıĢtır (Kaiser vd., 2013: 4). Bununla 

birlikte, genel olarak toplumda olumsuz olarak algılanan ve itici bir kiĢilik 

özelliğini temsil eden kiĢiliğin karanlık yönünün; literatürde yaygın bir biçimde 

narsistik, makyavelist ve psikopat kiĢilik olmak üzere sınıflandırıldığı 
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görülmektedir (Paulhus ve Williams, 2002: 556). Bu sınıflandırma, diğer 

sınıflandırmalara nazaran karanlık kiĢilik özelliklerini normal bir kiĢilik özelliği 

ile kiĢilik bozukluğunun arasında bir noktada olduğunu ileri sürmektedir 

(Harms vd., 2011: 496). Bu çalıĢmada da, kiĢiliğin karanlık yönü literatürde 

yaygın kapsamda değerlendirilen Paulhus ve Williams‟ın (2002) sınıflandırması 

çerçevesinde üç boyut altında ele alınacaktır. 

 Makyavelist Kişilik Özelliği: Bireylerin çıkarları için çevresindeki 

insanları aldatma ve onları kendi çıkarları için kullanabilme becerisini 

nitelemektedir. Makyavelist kiĢiler, empati eksikliğine ve toplumsal açıdan 

uygun olmayan ahlaki bir bakıĢ açısına sahip olan, tamamen kendi amaçlarını 

gerçekleĢtirmeye odaklanan bireylerdir (Spain vd., 2014; 42). Bununla birlikte 

makyavelist bireyler, duygusal açıdan soğuk, çevresindeki insanları suçlama 

eğiliminde olan, kendi zayıf yönlerini gizleyen ancak çevresindekilerin 

zayıflıklarını ortaya çıkaran kiĢilerdir (Wai ve Tiliopoulos, 2012: 794). Ayrıca 

makyavelistler, bireylerarası iliĢkilerde genellikle iki yüzlü tutum ve davranıĢlar 

sergileyen, samimi olmayan ve dıĢadönük özelliğe sahiptir (Carter vd., 2014: 

58). Bu bireyler, yaĢamlarında toplumsal değerleri küçümsemeleri sebebiyle 

çevresindekileri kendi çıkarları için kullanabilmekte ve ahlaka aykırı davranıĢ 

sergileyebilmektedir (Nagler vd., 2014: 48). Dolayısıyla makyavelist bireylerin 

iĢ ve sosyal yaĢamlarında güç ve statü elde etmek amacıyla etik olmayan tutum 

ve davranıĢlar sergilemeleri beklenebilir. 

 Narsistik Kişilik Özelliği: Bireyin kibirli, gururlu ve benmerkezci bir 

yapıya sahip olmasını aynı zamanda üstün ve eĢsiz olma arzusunu 

nitelemektedir. Narsistik kiĢilik özelliğine sahip bireyler, çevresindekilerin 

dikkatini çekme niyetinde olan ve kendisine hayranlık duyulmasını isteyen 

kiĢilerdir. Ayrıca bu bireyler toplumda güç, prestij, statü kazanma ve lider olma 

arzusu da duymaktadırlar (Rauthmann ve Kolar, 2013: 582). Narsistik kiĢiler, 

kendilerini dünyanın merkezinde görmekte, eleĢtiriye tahammül edememekte ve 

çevresindeki insanlara değer vermemektedirler (Farzianpour vd., 2012: 687). 

Bununla birlikte narsistik kiĢiler, insan iliĢkilerinde çıkarcı davranan, samimi 

olmayan, karĢılıklı iliĢkilerde empati kuramayan, çevresindekilere karĢı tolerans 

göstermeyen ve kendilerini herkesten üstün gören bireylerdir (Kanten, 2014: 

163). Bu bağlamda narsist kiĢilik özelliğine sahip bireylerin iĢ ve sosyal 

yaĢamlarında stratejik önem taĢıyan bir konuma eriĢme arzusu için çaba 

göstermeleri beklenmektedir. 

 Psikopat Kişilik Özelliği: Bireyin empati eksikliğine sahip olması, 

düĢük düzeyde endiĢe taĢıması, macerayı sevmesi, dürtülerine hakim olamaması 

gibi özellikler içermektedir. Psikopat kiĢilik özelliğine sahip bireyler; 

soğukkanlı, kiĢilerarası iliĢkileri kötüye kullanma potansiyeli oldukça yüksek 

olan, duyarsız kiĢilerdir (Hodson vd., 2009: 686; Rauthmann ve Kolar, 2013: 

583-582). BaĢka bir ifadeyle, bu bireyler kiĢilerarası iliĢkilerde bencil, 

merhametsiz ve duygusuz olan, iliĢkileri kendi çıkarları için kullanan özelliğe 
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sahiptirler. Bununla birlikte psikopat kiĢiler çoğu zaman güvensiz ve düĢüncesiz 

davranıĢlar da sergileyebilmektedir (Furtner vd., 2011: 371). Diğer taraftan bu 

bireyler kendilerini beğenen, kendilerinin reklamını yapan ve genellikle 

çevresindekilere muhalefet eden kiĢilerdir. Psikopat kiĢilerin, öz-bilinç 

eksikliğine sahip olduğu, suçluluk, utanç gibi duyguları pek fazla 

önemsemedikleri belirtilmektedir. Ayrıca, bu bireyler genellikle toplumda 

içinden geldiği gibi davranan, öncelikle kendi istek ve ihtiyaçlarını tatmin etme 

arzusunda olan kiĢilerdir (Spain vd., 2014: 43). Bu bağlamda psikopat kiĢilerin 

değiĢken ve düzensiz bir hayat yaĢadığı aynı zamanda anti-sosyal davranıĢlar 

sergilediklerini ifade etmek mümkündür (Carter vd., 2014: 58).   

 

B. Psikolojik Sözleşme 

Örgütler, çalıĢanlarından istenen katkıyı elde edebilmelerinin teĢvik 

edici unsurlara bağlı olduğunun farkındadır. BaĢka bir ifadeyle, iĢgörenlerin 

örgütsel amaçlar doğrultusunda istekli, memnun ve uyumlu bir Ģekilde 

çalıĢması örgüt tarafından sağlanan koĢullarla iliĢkilidir. Bu doğrultuda, 

iĢgörenlere olumlu çalıĢma Ģartlarının sağlanması böylece istenen katkıların 

elde edilmesi örgüt ile çalıĢanlar arasındaki iliĢkinin devamlılığı açısından kritik 

önem taĢımaktadır. Literatürde, örgüt ile çalıĢanlar arasındaki karĢılıklı 

beklentilerin Ģekillenmesi psikolojik sözleĢme olarak ele alınmaktadır 

(Aggarwal ve Bhargava, 2009: 8). Kökeni sosyal değiĢim teorisine ve Adams‟ın 

eĢitlik kuramına dayanan psikolojik sözleĢme, “örgüt ile çalıĢanlar arasındaki 

karĢılıklı değiĢim iliĢkisi” olarak tanımlanmaktadır (Chao vd., 2011: 763). 

Psikolojik sözleĢme, iĢgörenler ile örgüt arasındaki karĢılıklı yükümlülüklerin 

karĢılanacağına dair bireylerin zihinlerinde oluĢturduğu inancı nitelemektedir 

(Kiazad vd., 2014: 535-536). Bu bağlamda, psikolojik sözleĢmenin, örgüt 

tarafından dile getirilmeyen, yazılı olmayan ancak iĢgörenler tarafından 

algılanan bir takım karĢılıklı beklentileri içerdiğini ifade etmek mümkündür 

(Doğan ve Demiral, 2009: 54).  

Psikolojik sözleĢme karĢılıklı beklentilerle birlikte örgüt ve iĢgörenler 

açından karĢılıklı faydayı ve gönüllü bağlılığı da kapsamaktadır. Örneğin, 

örgütün iĢ güvencesi, güvenli çalıĢma ortamı, eĢit ve adil ücret gibi 

yükümlülüklerini yerine getirmesi durumunda iĢgörenlerin de buna karĢılık 

olarak istekli ve gönüllü bir Ģekilde örgütsel amaçlar doğrultusunda çaba 

göstermesi ve örgüte bağlılıklarının artması beklenmektedir. (Liu vd., 2013: 

637). Ancak iĢgörenlerin, örgüt tarafından kendilerine vaat edilenlerin yerine 

getirilmediğini algılamaları durumunda moral ve motivasyon kaybı yaĢamaları; 

böylece zihinlerinde oluĢturdukları psikolojik sözleĢmenin de bozulması 

beklenmektedir (Özgen ve Özgen, 2010: 3). Psikolojik sözleĢmenin örgüt 

tarafından ihlal edilmesinin iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, örgütsel güven, iĢ 

performansı, iĢten ayrılma niyeti, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gibi birçok 

tutum ve davranıĢı etkileyeceği belirtilmektedir (Suazo, 2009: 137). Psikolojik 

sözleĢme; istihdam iliĢkileri çerçevesinde iĢgören ile iĢveren arasındaki öznel, 
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dinamik, yazılı olmayan karĢılıklı anlaĢmalar ve verilen sözlere dayanan 

zihinsel Ģemalardan oluĢmaktadır (Lee ve Kartika, 2014: 5486). Bu bağlamda 

psikolojik sözleĢmenin çok yönlü, kiĢiye özgü ve büyük ölçüde bireysel algılara 

dayandığını ifade etmek mümkündür (Dikili ve Bayraktaroğlu, 2013: 207). Bu 

algılar; örgütün insan kaynakları yönetimi uygulamaları, üst yönetim, çalıĢma 

arkadaĢları, örgütsel politika ve prosedürler, örgüt kültürü, yönetim tarzı gibi 

örgüt içinden ve bireyin sosyal çevresi, örgütün dıĢ çevredeki itibarı gibi örgüt 

dıĢı çevreden elde ettiklerini yorumlaması sonucu Ģekillenmekte böylece 

psikolojik sözleĢmeyi meydana getirmektedir (Üçok ve Torun, 2014: 234). 

Literatürde, psikolojik sözleĢmenin karĢılıklı olarak verilen sözlerin odak 

noktası, zaman dilimi, kapsamı ve somutluk kriterleri bağlamında; iĢlemsel ve 

iliĢkisel olmak üzere iki farklı Ģekilde sınıflandırıldığı görülmektedir. ĠĢlemsel 

sözleĢme, örgüt ile iĢgören arasında belirli bir zaman dilimi içerisinde geçerli 

olan spesifik konuları kapsamaktadır. ĠliĢkisel sözleĢmeler ise örgüt ile iĢgören 

arasında açık uçlu olarak gerçekleĢen sözleĢmelerdir (Jensen vd., 2010: 557).  

ĠĢlemsel sözleĢmeler kısa dönemli ve ekonomik temellidir. Örneğin, 

örgütün geçici olarak özel bir görev için yüksek ücret ile iĢgören istihdam 

etmesi ancak bu iliĢkide her iki taraf için de örgütsel bağlılık beklentisinin 

olmaması iĢlemsel sözleĢmeyi nitelemektedir. ĠliĢkisel sözleĢmeler ise uzun 

dönemli, kapsamlı, güven, sadakat, bağlılık gibi sosyo-duygusal unsurlar 

içermektedir (Haq ve Fatima, 2012: 80). BaĢka bir ifadeyle, iĢlemsel sözleĢme 

çalıĢanın üstün performans göstermesi yükümlülüğü karĢılığında yüksek ücret, 

terfi, ödül gibi maddi katkılar elde etmesini, iliĢkisel sözleĢme ise örgütün 

iĢgörene iĢ güvencesi ve sağlıklı bir çalıĢma ortamı sağlaması karĢılığında 

bireyin örgüte bağlılık ve sadakat duyması gibi manevi unsurları içermektedir 

(Özgen ve Özgen, 2010: 3).  

 

C. Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları 

Literatürde, örgütsel amaçlara zarar veren davranıĢların farklı isimler 

altında ele alındığı ve farklı Ģekillerde sınıflandırıldığı görülmektedir. Olumsuz 

iĢ davranıĢları olarak nitelendirilen ve olumsuz örgütsel çıktıları olan bu 

davranıĢlar; araĢtırmacılar tarafından anti-sosyal, zararlı, kötü, saldırgan, 

sapkın, zorba, intikam alma, yıldırma veya üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları 

olarak farklı Ģekillerde ele alınmaktadır (Spector vd., 2005: 30; Everton vd., 

2007: 118; Wilks, 2011: 9). Olumsuz örgütsel davranıĢlar kapsamında yer alan 

üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları “örgüt çıkarlarına zarar veren ve örgüt üyeleri 

tarafından kasıtlı olarak yapılan davranıĢları” ifade etmektedir (Gruys ve 

Sackett, 2003: 30). Spector vd. iĢgörenler tarafından kasıtlı olarak 

gerçekleĢtirilen bu davranıĢların örgütlere veya örgütteki bireylere zarar verme 

amacı taĢıdığını ileri sürmektedir (Spector vd., 2006: 447). Örgütlerde 

üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarının kiĢiler arası iliĢkiler veya kiĢi ile örgüt 

arasındaki iliĢkilerden kaynaklandığı ve iliĢkilerin niteliğinin bu davranıĢlar 

üzerinde oldukça etkili olduğu belirtilmektedir (Demir, 2011: 207).  Üretkenlik 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

372 Pelin KANTEN, Murat YEŞİLTAŞ, Ramazan ARSLAN 

karĢıtı iĢ davranıĢları genel olarak; bilinçli ve sistematik bir Ģekilde örgüte ve 

örgüt üyelerine yönelik sergilenen davranıĢları içermektedir (Kanten ve Ülker, 

2014: 22).  

Üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları, örgütün iĢleyiĢini aksatan ve örgütün 

sağlığına zarar veren davranıĢlardır. Bununla birlikte, üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢlarının örgütlerin etkinliğini ve kârlılığını da olumsuz yönde etkilediği 

belirtilmektedir (Kozako vd., 2013: 182). Bu doğrultuda örgütlerde iĢgörenlerin 

üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları sergilemelerinin iĢletmenin performansının 

bozulmasına  neden olduğunu da ifade etmek mümkündür (Tian vd., 2014: 29). 

Üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları bireylere, örgütsel normlara, örgütsel 

uygulamalara, verimliliğe ve karlılığa zarar vermesi böylece örgütsel amaçları 

da olumsuz yönde etkilemesi sebebiyle çok fonksiyonlu davranıĢlar olarak 

tanımlanmaktadır (Hai ve Tziner, 2014: 2). Bu davranıĢlar; doğası gereği zararlı 

davranıĢlar olmasıyla birlikte, sonuçları itibariyle de karmaĢık nitelikli 

davranıĢlar olarak nitelendirilmektedir (Yang, 2008: 30). Literatürde, üretkenlik 

karĢıtı iĢ davranıĢları, farklı bakıĢ açılarına göre araĢtırmacılar tarafından 

değiĢik Ģekillerde ele alınmaktadır. Bu davranıĢların isimlendirilmesine ve 

hangi davranıĢ türlerinin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları kapsamına alınacağı 

konusunda bir görüĢ birliğinin olmadığı görülmektedir. Genel olarak literatürde, 

üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarının Robinson ve Bennett (1995) tarafından 

örgüte yönelik ve bireylerarası olmak üzere iki farklı Ģekilde sınıflandırıldığı 

görülmektedir (Kanten ve Ülker, 2014: 23). Bu çalıĢmada da üretkenlik karĢıtı 

iĢ davranıĢları Robinson ve Bennett‟in (1995) sınıflandırması çerçevesinde ele 

alınacaktır.  

Örgütsel amaçlara zarar veren üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları; 

iĢgörenler tarafından kasıtlı olarak iĢlerin doğru yapılmaması, izin alınmadan 

fazladan izin kullanılması, iĢe ara verilmesi gibi örgüte yönelik davranıĢlarla 

birlikte aynı zamanda çalıĢma arkadaĢlarına zarar verilmesi, iĢyerinde yapılan 

hatalardan dolayı bireylerin birbirini suçlaması gibi bireylere yönelik zararlı 

davranıĢları da kapsamaktadır (Spector ve Fox, 2010: 133). Bununla birlikte, 

iĢgörenlerin iĢe devamsızlık yapması, örgütün kaynaklarını kötüye kullanması, 

kaynakları israf etmesi ve bireylerarası iliĢkiler çerçevesinde çalıĢma 

arkadaĢlarını küçük düĢürmek, alay etmek, aĢağılamak gibi olumsuz tutum ve 

davranıĢlar sergilemesi de üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları çerçevesinde 

değerlendirilmektedir. Bu davranıĢlar, örgütün maliyetlerinin artmasına ve 

verimliliğin azalmasına yol açması sebebiyle, bireysel ve örgütsel nedenleri 

sıklıkla araĢtırılan kavramlardan birisi olarak değerlendirilmektedir (Le vd., 

2014: 7). 

 

III. KiĢiliğin Karanlık Yönü, Psikolojik SözleĢme ve Üretkenlik KarĢıtı  

ĠĢ DavranıĢları Arasındaki ĠliĢkiler 

Olumsuz ve istenmeyen özellikler bütünü olarak nitelendirilen kiĢiliğin 

karanlık yönünün saldırganlık, düĢmanlık, Ģiddet, yalancılık gibi toplumsal 
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açıdan zarar verici sonuçlar doğurduğu belirtilmektedir (O‟Boyle, Jr. vd., 2012: 

557; Pailing vd., 2014: 81). Bununla birlikte, kiĢiliğin karanlık yönünün birçok 

örgütsel çıktıyı da olumsuz yönde etkilediği ileri sürülmektedir. Örneğin 

narsistik bireylerin daha fazla etik olmayan davranıĢlar sergilediği, psikopat 

kiĢilik özelliğine sahip bireylerin örgütsel verimliliği azalttığı, makyavelist 

kiĢilerin ise örgüte, yöneticilerine ve çalıĢma takımlarına daha az bağlılık 

duyduğu ve çıkarcı davranıĢlar sergilediği belirtilmektedir (Madan, 2014: 

1728). Crysel ve diğerleri (2013) karanlık kiĢilik özelliğine sahip bireylerin 

riskli davranıĢlar sergileme eğilimi içerisinde olduğunu; Baughman vd. (2012) 

ile Pailing vd. (2014) ise karanlık kiĢilik özelliklerine sahip bireylerin fiziksel 

Ģiddet ve tehdit içeren davranıĢlar sergilediğini vurgulamaktadır. Diğer taraftan, 

literatürde kiĢiliğin karanlık yönünün performans düĢüklüğü, kiĢilerarası 

çatıĢma, iĢ tatminsizliği, tükenme, sağlık problemlerinin ve üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢlarının artması gibi istenmeyen çıktılar meydana getireceği ileri 

sürülmektedir (Guenole, 2014: 88).  

KiĢilik, bireylerin örgütsel çevreyi algılama ve değerlendirme 

biçimlerini, sosyal etkileĢim düzlemlerine iliĢkin olumlu veya olumsuz 

tepkilerini belirleyen önemli bir unsurdur. KiĢiliğin, çalıĢma yaĢamında 

bireylerin davranıĢlarının kritik bir bileĢeni olduğu vurgulanmaktadır. Bu 

bağlamda kiĢiliğin, örgütsel süreçlere zarar veren davranıĢlar kapsamında 

değerlendirilen üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları üzerinde de etkili olduğunu 

ifade etmek mümkündür (Kozako vd., 2013: 182). Literatürde, iĢgörenler 

tarafından farklı Ģekillerde sergilenen üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarının 

örgütsel çevre koĢullarına, bireysel farklılıklara ve kiĢilik özelliklerine bağlı 

olarak ortaya çıkacağı ileri sürülmektedir (Spector, 2011: 343). Jensen ve Patel 

(2011) çalıĢmalarında beĢ faktör kiĢilik özelliklerinin iĢgörenlerin üretkenlik 

karĢıtı iĢ davranıĢlarını etkilediğini ifade etmektedir. Alias vd. (2013) olumsuz 

duygular, beĢ faktör kiĢilik özellikleri ve duygusal zekâ gibi bireysel 

niteliklerin; Hershcovis vd. (2007) ise cinsiyet, yaĢ ve aĢırı alkol kullanımı gibi 

bireysel farklılıkların iĢgörenlerin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢı sergileme 

düzeylerini etkilediğini belirtmektedir. Bununla birlikte, araĢtırmacılar, önemli 

bireysel faktörlerden birisi olarak değerlendirilen kiĢiliğin karanlık yönünün de 

üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarını etkilediğini ileri sürmektedir. Heijnis‟in 

(2009); O‟Boyle, Jr. vd.,‟nin (2012) ve Deshong vd.‟nin (2015) çalıĢmalarında 

narsistik, makyavelist ve psikopat kiĢilik özelliklerinin iĢgörenlerin üretkenlik 

karĢıtı iĢ davranıĢlarını pozitif yönde etkilediği bulgusunu elde ettikleri 

görülmektedir. Scherer vd. (2013) ise sadece psikopat kiĢilik özelliğini ele 

alarak, bu kiĢilik özelliğine sahip iĢgörenlerin bireylerarası üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢı sergileme eğilimlerinin artacağını belirtmektedir.  

Üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarının örgüt iklimi, algılanan örgütsel 

destek, güven ve adalet gibi bazı örgütsel öncüllerinin olduğu belirtilmektedir 

(Chirasha ve Mahapa, 2012: 417). Bununla birlikte, iĢgörenlerin üretkenlik 

karĢıtı iĢ davranıĢı sergilemelerinin; örgütteki istihdam iliĢkileri ve psikolojik 
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sözleĢme algısı gibi örgütsel unsurlarla önlenebileceği veya azaltılacağı ileri 

sürülmektedir (Sharkawi vd., 2013: 174).  Özellikle, bireysel niteliklerden 

ziyade örgütsel koĢulların, iĢgörenler tarafından örgüte yönelik sergilenen 

üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları ile daha fazla iliĢkili olduğu vurgulanmaktadır. 

Dolayısıyla, algılanan örgütsel çevre Ģartlarının ve psikolojik sözleĢme ihlalinin 

örgüte yönelik üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları üzerinde önemli düzeyde etkisi 

olduğunu belirtmek mümkündür (Chiu ve Peng, 2008: 427). Bu doğrultuda, 

örgüt tarafından verilen vaatlerin karĢılanmaması durumunda, iĢgörenlerin 

örgüte iliĢkin yükümlülükleri yerine getirme konusunda isteksiz davranmaları 

beklenmektedir (Chao vd., 2011: 764).  

Örgütlerde, psikolojik sözleĢme Ģartlarının sağlanmaması durumunda 

iĢgörenlerin tutum ve davranıĢlarının olumsuz yönde değiĢebileceği ifade 

edilebilir. BaĢka bir deyiĢle, örgütün psikolojik sözleĢmeyi ihlal etmesinin 

iĢgörenlerin iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢ performansı düzeylerini 

azaltacağı, üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢı sergilemelerini ise arttıracağı 

belirtilmektedir (Erkutlu ve Chafra, 2013: 833). Bu bağlamda araĢtırmada, 

makyavelist, narsistik ve psikopat kiĢilik özelliklerinin iĢgörenlerin üretkenlik 

karĢıtı iĢ davranıĢı sergilemelerini etkileyeceği; bu etki üzerinde de psikolojik 

sözleĢme algısının düzenleyici bir rolünün olacağı varsayılmaktadır. Bu 

doğrultuda aĢağıdaki araĢtırma hipotezleri geliĢtirilmiĢtir: 

H1: Makyavelist kiĢilik özelliği üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarını 

anlamlı olarak etkilemektedir. 

H2: Narsistik kiĢilik özelliği üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarını anlamlı 

olarak etkilemektedir. 

H3: Psikopat kiĢilik özelliği üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarını anlamlı 

olarak etkilemektedir. 

H4: Makyavelist kiĢilik özelliğinin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarına 

etkisinde psikolojik sözleĢmenin düzenleyici rolü vardır. 

H5: Narsistik kiĢilik özelliğinin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarına 

etkisinde psikolojik sözleĢmenin düzenleyici rolü vardır. 

H6: Psikopat kiĢilik özelliğinin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarına 

etkisinde psikolojik sözleĢmenin düzenleyici rolü vardır. 
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IV. AraĢtırma Metodolojisi 

A: Araştırmanın Yöntemi 

AraĢtırmanın amacı, kiĢiliğin karanlık yönünün üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢları üzerindeki etkisinde psikolojik sözleĢmenin rolünün 

incelenmesidir. Bu doğrultuda, kiĢiliğin karanlık yönünün üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢları üzerindeki etkisinde psikolojik sözleĢme algısının düzenleyici 

rolünün belirlenebilmesi araĢtırmanın sorunsalını oluĢturmaktadır. AraĢtırmada, 

veri toplama yöntemi olarak anket tekniği kullanılmıĢtır. Anket tekniği 

vasıtasıyla elde edilen veriler, araĢtırma modeli doğrultusunda istatistiki 

yöntemlerle değerlendirilmiĢtir. Bu kapsamda tüm değiĢkenlere açıklayıcı ve 

doğrulayıcı faktör analizleri yapılmıĢ, değiĢkenler arası birlikteliği belirlemek 

için korelasyon analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma hipotezlerin test 

edilmesinde ve düzenleyici etkinin belirlenmesinde ise hiyerarĢik regresyon 

analizi uygulanmıĢtır. 

 

B. Araştırmanın Kapsamı ve Örneklemi 

AraĢtırmanın konu açısından kapsamı; karanlık kiĢilik özellikleri, 

psikolojik sözleĢme ve üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları arasındaki iliĢkilerin 

açıklanmasıyla sınırlandırılmıĢtır. AraĢtırmanın uygulama açısından kapsamını; 

Antalya ve Bodrum bölgesinde faaliyet gösteren Kültür ve Turizm Bakanlığı 

belgeli otel iĢletmeleri arasından kolayda örnekleme yöntemi ile belirlenen dört 

adet beĢ yıldızlı otel iĢletmesi oluĢturmaktadır. Bu otellerin yönetimlerinden 

alınan izin doğrultusunda teslim edilen 300 adet anket formundan geriye dönen 

250 adet  (%83) anket formunun, 237 (%79) adedi değerlendirme kapsamına 

alınmıĢtır. 

 

C. Araştırmanın Ölçekleri 

Anket formlarının oluĢturulmasında uluslararası literatürdeki 

çalıĢmalardan yararlanılmıĢtır. Anket formunda, iĢgörenlerin karanlık kiĢilik 

özelliklerini, psikolojik sözleĢme algılarını ve üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢı 
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sergileme düzeylerini ölçmek amacıyla üç ayrı ölçek kullanılmıĢtır. Ölçekler 

Ġngilizce‟den Türkçe‟ye ve Türkçe‟den Ġngilizce‟ye çeviri yöntemi ile 

uyarlandıktan sonra, pilot araĢtırma (n=30) vasıtasıyla gözden geçirilmiĢ ve 

gerekli düzeltmeler gerçekleĢtirilmiĢtir. Ölçeklerde bulunan ifadelerin yanıtları 

için eĢit aralıklı olduğu varsayılan beĢ aralıklı Likert tipi derecelendirme 

(“1=Kesinlikle katılmıyorum”…“5=Kesinlikle katılıyorum”) kullanılmıĢtır. 

Ayrıca anket formunda 6 adet demografik soruya yer verilmiĢtir.  

• Karanlık Kişilik Özellikleri Ölçeği: KiĢiliğin karanlık yönünün 

ölçülmesinde Jones ve Paulhus (2014)‟un çalıĢmasında yer alan ölçek 

kullanılmıĢtır. Karanlık kiĢilik özelliği ölçeği; makyavelist kiĢilik, narsistik 

kiĢilik ve psikopat kiĢilik olmak üzere üç boyuttan oluĢmaktadır. Ölçekte 

makyavelist kiĢilik boyutunda “yaptığım planların diğer insanlardan ziyade 

bana fayda sağlaması için elimden geleni yaparım” vb. gibi 9 ifade; narsistik 

kiĢilik özelliği boyutunda “çevremdeki insanların ilgi odağı olmaktan 

hoĢlanıyorum” vb. gibi 9 ifade; psikopat kiĢilik özelliği boyutunda ise “bana 

yapılan kötülüklerin karĢılığının hızlı bir Ģekilde verilmesi gerektiğini 

düĢünürüm” vb. gibi 9 ifade olmak üzere toplam 27 ifade yer almaktadır.  

• Psikolojik Sözleşme Ölçeği: ĠĢgörenlerin psikolojik sözleĢme algısını 

ölçmek amacıyla Millward ve Hopkins (1998) tarafından geliĢtirilen ölçek 

kullanılmıĢtır. Psikolojik sözleĢme ölçeği; iĢlemsel ve iliĢkisel sözleĢme olmak 

üzere iki boyuttan oluĢmaktadır. ĠĢlemsel sözleĢme boyutunda “mesaiye 

kaldığım zaman ek bir mesai ücreti verilmesini beklerim vb. gibi 7 ifade; 

iliĢkisel sözleĢme boyutunda ise “bu kurumun, çalıĢanlarına çabalarının 

karĢılığını verdiğini düĢünüyorum” vb. gibi 10 ifade olmak üzere toplam 17 

ifade yer almaktadır. 

• Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Ölçeği: ĠĢgörenlerin üretkenlik 

karĢıtı iĢ davranıĢı sergileme düzeyini ölçmek amacıyla Bennett ve Robinson 

(2000) tarafından geliĢtirilen ölçekten yararlanılmıĢtır. Ölçek, bireylerarası ve 

örgüte yönelik üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları olarak iki boyutu kapsamaktadır. 

Bireylerarası üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları boyutunda “arkadaĢlarımı, küçük 

düĢürücü hareket ve söylemlerde bulunurum” vb. gibi 7 ifade; örgüte yönelik 

üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları boyutunda ise “iĢyerinde bilinçli olarak daha 

yavaĢ çalıĢırım” vb. gibi 12 ifade olmak üzere toplam 19 ifade yer almaktadır. 

AraĢtırmada kullanılan tüm ölçeklerinin yapısal geçerlilikleri ve 

güvenilirlik düzeyleri test edilmiĢtir. Karanlık kiĢilik özellikleri, psikolojik 

sözleĢme ve üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları değiĢkenlerine ait verilere 

uygulanan keĢfedici faktör ve güvenilirlik analizlerine iliĢkin bulgular Tablo 

1‟de özet olarak verilmektedir. 
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Tablo 1: Keşfedici Faktör ve Güvenilirlik Analizleri Özet Tablosu 
Karanlık Kişilik 
Özellikleri (kalan 11 
madde)     
KMO: .684 
Varyans: %53 

C. 
Alpha 
 

Psikolojik 
Sözleşme 
(kalan 14 madde) 
KMO: .802  
Varyans: %51 

C. 
Alpha 
 

Üretkenlik Karşıtı İş 
Davranışları  
(kalan 18 madde) 
KMO: .910 
Varyans: %61 

C. 
Alpha 
 

1. 1.Faktör: 
Makyavelist Kişilik 

.681 1.Faktör: İşlemsel 
Sözleşme 

.801 1.Faktör: Bireylerarası .920 

2.Faktör: Narsistik 
Kişilik 

.646 2.Faktör: İlişkisel 
Sözleşme 

.848 2.Faktör: Örgüte 
Yönelik 

.920 

3.Faktör: Psikopat 
Kişilik 

.688  

 

KeĢfedici faktör analizlerinin sonucunda LISREL 8.8 programı 

kullanılarak, doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢ ve her bir ölçeğin uyum iyiliği 

değerleri hesaplanmıĢtır. Tablo 2‟de araĢtırmanın ölçeklerine iliĢkin doğrulayıcı 

faktör analizi sonuçları verilmektedir. 

 

Tablo 2. Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonucunda Ölçeklerin Uyum İyiliği 

Değerleri 

 

V. AraĢtırma Bulguları 

A. Demografik Bulgular 

AraĢtırmaya katılan 237 çalıĢanın %60 kadın, %40‟ ise erkektir. 

ÇalıĢanların çoğunluğu (%66)‟sı 18-33 yaĢ, %34‟ü ise 34 yaĢ ve üzerindedir. 

ÇalıĢanların %47‟si‟ lise, %32‟si lisans ve ön lisans, %21‟i ise lise mezuniyet 

düzeyine sahiptir. ÇalıĢanların, %61‟inin yiyecek ve içecek departmanında, 

%19‟unun kat hizmetleri departmanında, %12‟sinin ön büro departmanında, 

%8‟inin ise muhasebe ve insan kaynakları gibi idari bölümlerde görev yaptıkları 

görülmektedir. ÇalıĢma sürelerine bakıldığında katılımcıların %38‟inin 1 yıldan 

daha az bir süredir, %44‟ünün 1-5 yıl arası, %18‟inin ise 5 yıldan daha uzun bir 

süredir aynı iĢletmede çalıĢtıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

B. Korelasyon Analizine İlişkin Bulgular 

AraĢtırmada elde edilen verilere korelasyon analizi yapılmıĢ ve 

iĢgörenlerin sahip oldukları karanlık kiĢilik özellikleri, psikolojik sözleĢme 

D  Değişkenler                    χ²     d.f.    χ²/df     GFI    AGFI    CFI     IFI     NNFI   RMSEA 
                                                           ≤ 5      ≥ .85   ≥ .80     ≥ .90    ≥ .90   ≥ .90     ≤0.08 

Karanlık Kişilik        79.51   40     1.98      0.94    0.90       0.92     0.92    0.90      0.06 
Özellikleri 

Psikolojik Sözleşme  72.05    31     2.32      0.94   0.90       0.96     0.96    0.94      0.07 

Üretkenlik Karşıtı    147.77  62     2.38      0.91   0.87       0.98     0.98    0.98      0.07 
İş Davranışları 
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algıları ve üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢı sergileme düzeylerine iliĢkin ortalama, 

standart sapma ve korelasyon değerleri hesaplanmıĢtır. Tablo 3‟de hesaplanan 

tüm değerler verilmektedir. 

 

Tablo 3. Değişkenlere İlişkin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon 

Değerleri 

**p<0.01 *p<0.05 

 

Tablo 3‟de korelasyon matrisindeki bulgular incelendiğinde, 

makyavelist kiĢilik özelliği ile üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları arasında (r=.129; 

p<0.05) pozitif yönde anlamlı; narsistik kiĢilik özelliği ile üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢları arasında (r=-.301; p<0.01) negatif yönde anlamlı iliĢkiler olduğu 

görülmektedir. Bununla birlikte, psikopat kiĢilik özelliği ile üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢları arasında (r=.037; p>0.05) anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır. Bu 

bağlamda, makyavelist kiĢilik özelliğine sahip iĢgörenlerin üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢı sergileme düzeylerinin artması, narsistik kiĢilik özelliğine sahip 

bireylerin ise üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢı sergileme düzeylerinin azalması 

beklenmektedir.  

 

C. Karanlık Kişilik Özellikleri İle Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları İlişkisinde 

Psikolojik Sözleşmenin Düzenleyici Etkisine Yönelik Hiyerarşik Regresyon 

Analizi Bulguları 

AraĢtırma hipotezlerinde ileri sürülen değiĢkenler arası iliĢkilerin ve 

düzenleyici etkinin belirlenmesi amacıyla üç aĢamalı hiyerarĢik regresyon 

analizi uygulanmıĢtır. Bu analiz kapsamında, ilk aĢamada bağımsız değiĢken ile 

bağımlı değiĢken; ikinci aĢamada bağımsız ve düzenleyici değiĢken ile bağımlı 

değiĢken; üçüncü aĢamada ise etkileĢim değiĢkeni (bağımsız değiĢken x 

düzenleyici değiĢken) ile bağımlı değiĢken modele dahil edilmiĢ, her aĢamada 

R² değerindeki değiĢimler ve modelin anlamlılık düzeyi incelenmiĢtir. Ayrıca 

analiz kapsamında modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını 

belirlemek amacıyla doğrudaĢlığa (collinearity) bakılmıĢtır. Elde edilen 

değerler, bağımsız değiĢkenler arası çoklu bağlantı sorunu olmadığını 

doğrulayan sonuçlar vermiĢtir (Tolerans>2, VIF<10). Bu doğrultuda, 

makyavelist kiĢilik özelliğinin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarına etkisinde 

psikolojik sözleĢme algısının düzenleyici rolünü belirlemeye yönelik 

   
                                                       Ort.      S.S       1            2            3            4            5     

Makyavelist Kişilik Özelliği         2.76     .69        1 
Narsistik Kişilik Özelliği              3.07     .83     .235**       1 
Psikopat Kişilik Özelliği               2.80     .78     .212**    .094          1 
Psikolojik Sözleşme                      3.40     .65     .113       .403**   .039          1 
Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları 2.37     .81    .129*     -.301**   .037     -.388**      1 
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gerçekleĢtirilen hiyerarĢik regresyon analizine iliĢkin bulgular Tablo 4‟de 

sunulmaktadır. 

 

Tablo 4. Makyavelist Kişilik Özelliği İle Üretkenlik Karşıtı İş Davranışı 

İlişkisinde Psikolojik Sözleşmenin Düzenleyici Rolüne Yönelik Hiyerarşik 

Regresyon Analizi Bulguları 

*p< 0.05; ***p<0.001 

 

HiyerarĢik regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular, 

makyavelist kiĢilik özelliğinin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarını  (β =.129; 

p<0.05) pozitif yönde ve anlamlı olarak etkilediğini; H1 hipotezinin 

desteklendiğini göstermektedir. Bununla birlikte ikinci aĢamada analize dahil 

edilen psikolojik sözleĢme algısının (β =-.407; p<0.001) üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢlarını azalttığı; makyavelist kiĢilik özelliğinin ise (β =.175; p<0.01) 

üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarını arttırdığı görülmektedir. Üçüncü aĢamada 

makyavelist kiĢilik x psikolojik sözleĢme etkileĢiminin ise üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢlarını (β =.222; p<0.001) pozitif yönde anlamlı olarak etkilediği 

görülmüĢtür. Ayrıca, analiz sonucunda değiĢim istatistikleri incelendiğinde, 

ikinci aĢamada psikolojik sözleĢme değiĢkenin analizlere dahil edilmesiyle R² 

değerinde (.001) değiĢim olduğu ve R² değerinin arttığı görülmüĢtür. Üçüncü 

aĢamada etkileĢim değiĢkenin analizlere dahil edilmesiyle de R² değerinde 

(0.21) değiĢim olduğu ve değerin arttığı görülmüĢtür. Elde edilen bulgular, 

makyavelist kiĢilik özelliğinin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları üzerindeki 

etkisinde psikolojik sözleĢmenin düzenleyici bir etkiye sahip olduğunu 

göstermektedir. AraĢtırmanın H4 hipotezi desteklenmiĢtir. 

Düzenleyici etkinin belirlenmesinde, R² değerinde meydana gelen 

anlamlı değiĢimlerin, yorum yapmak için tek baĢına yeterli olmadığı 

belirtilmektedir (Kanten, 2014: 173). Dolayısıyla iliĢkinin yönüyle ilgili daha 

detaylı inceleme yapmak için Cohen ve diğerleri (2003) tarafından önerilen 

süreç izlenmiĢtir. Bu kapsamda, düzenleyici değiĢken olarak ele alınan 

psikolojik sözleĢme algısının düĢük ve yüksek olduğu durumlarda makyavelist 

kiĢilik özelliği ile üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları arasındaki iliĢkilerin 

anlamlılığı regresyon eğrilerinin çizilmesiyle sınanmıĢtır. Regresyon eğrileri, 

Değişkenler B Beta R² ∆R² Anlamlılık 

1.Makyavelist Kişilik .151 .129 .017  .048 

2.Makyavelist Kişilik 
Psikolojik Sözleşme 

   .205 
  -.509 

.175 
-.407 

.018 .001 .004 
.000 

3.Etkileşim (Makyavelist 
Kişilik x Psikolojik Sözleşme) 

.209 .222 .228 0.21 .000 

Bağımlı Değişken: Üretkenlik Karşıtı İş Davranışı 
1- R= .129 F = 3.957* 
2- R= .425 F = 25.740*** 
3- R= .477 F = 22.926*** 
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Paul E. Jose‟nin (www.victoria.ac.nz/psyc/staff/paul-jose/files/helpcentre) 

hazırlamıĢ olduğu yardımcı programa ilgili veriler girilerek çizilmiĢtir. 

 

 

ġekil 2: Makyavelist Kişilik Özelliğinin Üretkenlik Karşıtı İş Davranışlarına 

Etkisinde Psikolojik Sözleşmenin Düzenleyici Rolü 

 

ġekil 2‟de görüldüğü üzere; iĢgörenlerin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢı 

sergileme düzeylerinin en yüksek olduğu nokta, psikolojik sözleĢme algılarının 

en güçlü olduğu; makyavelist kiĢilik özelliği eğilimlerinin ise en yüksek olduğu 

durumu göstermektedir. Bununla birlikte, iĢgörenlerin üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢı sergileme düzeylerinin en düĢük olduğu durumda, psikolojik sözleĢme 

algısının zayıf olduğu ve makyavelist kiĢilik özelliği eğiliminin düĢük olduğu 

görülmektedir. Bu bağlamda, makyavelist kiĢilik özelliği güçlendikçe, 

psikolojik sözleĢme algısının gücü; makyavelist kiĢiliğin üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢlarına etkisini güçlendirmektedir.  

Tablo 5‟deki bulgular, narsistik kiĢilik özelliğinin üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢlarını (β =.-301; p<0.001) negatif yönde ve anlamlı olarak etkilediğini 

ve H2 hipotezinin desteklendiğini göstermektedir. Bununla birlikte ikinci 

aĢamada analize dahil edilen psikolojik sözleĢme algısının (β =-.318; p<0.001) 

ve narsistik kiĢilik özelliğinin (β =-.173; p<0.01) üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢlarını negatif yönde ve anlamlı olarak etkilediği görülmektedir. Üçüncü 

aĢamada narsist kiĢilik x psikolojik sözleĢme etkileĢiminin ise üretkenlik karĢıtı 

iĢ davranıĢlarını (β =.202; p<0.001) pozitif yönde anlamlı olarak etkilediği 

görülmüĢtür. Ayrıca, analiz sonucunda değiĢim istatistikleri incelendiğinde, 

ikinci aĢamada psikolojik sözleĢme değiĢkenin analizlere dahil edilmesiyle R² 

değerinde (.084) değiĢim olduğu ve R² değerinin arttığı görülmüĢtür. Üçüncü 

aĢamada etkileĢim değiĢkenin analizlere dahil edilmesiyle de R² değerinde 

(.039) değiĢim olduğu görülmüĢtür. 
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Tablo 5: Narsistik Kişilik Özelliği İle Üretkenlik Karşıtı İş Davranışı İlişkisinde 

Psikolojik Sözleşmenin Düzenleyici Rolüne Yönelik Hiyerarşik Regresyon 

Analizi Bulguları 

***p<0.001 

Elde edilen bulgular, narsistik kiĢilik özelliğinin üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢları üzerindeki etkisinde psikolojik sözleĢme algısının düzenleyici bir 

etkiye sahip olduğunu göstermektedir. AraĢtırmanın H5 hipotezi 

desteklenmiĢtir. Bununla birlikte psikolojik sözleĢme algısının düĢük ve yüksek 

olduğu durumlarda narsistik kiĢilik özelliği ile üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları 

arasındaki iliĢkilerin anlamlılığı regresyon eğrilerinin çizilmesiyle sınanmıĢtır. 

 

 
ġekil 3: Narsistik Kişilik Özelliğinin Üretkenlik Karşıtı İş Davranışlarına 

Etkisinde Psikolojik Sözleşmenin Düzenleyici Rolü 

 

ġekil 3‟e göre; iĢgörenlerin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢı sergileme 

düzeylerinin en yüksek olduğu nokta, psikolojik sözleĢme algılarının en güçlü 

olduğu; narsistik kiĢilik özelliği eğilimlerinin ise en yüksek olduğu durumu 

göstermektedir. Bununla birlikte, iĢgörenlerin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢı 

sergileme düzeylerinin en düĢük olduğu durumda, psikolojik sözleĢme algısının 

zayıf olduğu ve narsistik kiĢilik özelliği eğiliminin düĢük olduğu görülmektedir. 

Bu bağlamda, narsistik kiĢilik özelliği güçlendikçe, psikolojik sözleĢme 

Değişkenler B Beta R² ∆R² Anlamlılık 

1.Narsistik Kişilik  -.297 -.301 .091  .000 

2.Narsistik Kişilik 
Psikolojik Sözleşme 

  -.170 
  -.397 

-.173 
-.318 

.175 .084 .008 
.000 

3.Etkileşim (Narsistik Kişilik 
x Psikolojik Sözleşme) 

.190 .202 .214 .039 .000 

Bağımlı Değişken: Üretkenlik Karşıtı İş Davranışı 
1- R= .301 F = 23.474*** 
2- R= .419 F = 24.877*** 
3- R= .462 F = 21.123*** 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

382 Pelin KANTEN, Murat YEŞİLTAŞ, Ramazan ARSLAN 

algısının gücü; narsistik kiĢiliğin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarına etkisini 

güçlendirmektedir.  

Tablo 6. Psikopat Kişilik Özelliğinin Üretkenlik Karşıtı İş Davranışlarına Etkisi    

  

Tablo 6‟daki bulgular, psikopat kiĢilik özelliğinin üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢlarını (β =.039 p>0.05) etkilemediğini göstermektedir, H3 hipotezi 

desteklenmemiĢtir. Ayrıca psikopat kiĢilik özelliğinin üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢları üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmaması sebebiyle psikolojik 

sözleĢmenin düzenleyici rolü sorgulanamamıĢ ve H6 hipotezi 

desteklenmemiĢtir. 
 

V. Sonuç 

KiĢiliğin karanlık yönü, anti-sosyal ve itici bir kiĢilik özelliğini aynı 

zamanda bir kiĢilik bozukluğunu yansıtmaktadır. Toplumda zamanla değer 

yargılarının, kiĢilerarası iliĢki kurma biçimlerinin, iletiĢim Ģekillerinin, yaĢam 

tarzlarının ve alıĢkanlıkların değiĢmesi sebebiyle kiĢiliğin karanlık yönünün 

günümüzde birçok bireyde sıklıkla karĢılaĢılan bir özellik haline geldiği 

görülmektedir. BaĢka bir ifadeyle içinde bulunduğumuz toplumda bireysel 

çıkarların, statü ve güç elde etme hırsının; empati, sosyal iliĢkiler ve arkadaĢlık 

gibi olguların önüne geçmesi, bireylerin karanlık kiĢilik özelliklerine sahip 

olmasını giderek arttırmaktadır. Dolayısıyla, bireylerin iĢ ve sosyal 

yaĢamlarında bu özellikleri taĢıyan kiĢilerle bir arada olmaları ve örgütlerin de 

karanlık kiĢilik özelliklerine sahip iĢgörenleri istihdam etmek durumunda 

kalmaları kaçınılmaz bir gerçektir. Ancak, karanlık kiĢilik özelliğine sahip 

bireylerin toplumda Ģiddet, yalan söyleme ve anti-sosyal davranıĢlar sergileme 

gibi eğilimler içerisinde olması, bu bireylerin sosyal yaĢamda çevresindekilere 

zarar vermeden nasıl idare edilmesi gerektiği problemini doğurmaktadır. 

Bununla birlikte, karanlık kiĢilik özelliği taĢıyan bireylerin örgütsel süreçlerde 

de olumsuz tutum ve davranıĢlar sergileme ihtimallerinin olması, bu 

iĢgörenlerin nasıl yönetileceği sorununu da ortaya çıkarmaktadır.  

Literatürde makyavelist, narsistik ve psikopat olmak üzere birbiriyle 

ortak noktaları olan ancak üç ayrı özelliği kapsayan karanlık kiĢilik 

özelliklerinin olumsuz davranıĢlar kapsamında değerlendirilen üretkenlik karĢıtı 

iĢ davranıĢlarını etkilediği belirtilmektedir. Üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları 

iĢgörenlerin bireysel özelliklerinden ve görev yaptıkları örgütün çevresel 

koĢullarından etkilenen, örgütsel etkinliği azaltan davranıĢlardır. Bu doğrultuda, 

çalıĢmada bireysel özellikler bağlamında karanlık kiĢilik özelliklerinin 

üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarını etkileyeceği ve bu etki üzerinde önemli 

örgütsel faktörlerden birisi olarak değerlendirilen psikolojik sözleĢme algısının 

Değişkenler B Beta R² ∆R² Anlamlılık 

1.Psikopat Kişilik .041 .039 .002  .548 

Bağımlı Değişken: Üretkenlik Karşıtı İş Davranışı 
1- R= .039 F = 363 
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düzenleyici bir role sahip olacağı varsayılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, karanlık 

kiĢilik özelliklerinin makyavelist ve narsistik kiĢilik boyutlarının iĢgörenlerin 

üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢı sergileme düzeylerini anlamlı düzeyde etkilediği 

ancak psikopat kiĢilik özelliğinin bu davranıĢlar üzerinde anlamlı bir etkisinin 

olmadığı görülmektedir. Bu bağlamda araĢtırmanın H1, H2 hipotezleri 

desteklenmiĢ, H3 hipotezi ise desteklenmemiĢtir. Makyavelist kiĢilik özelliği 

üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarını pozitif yönde, narsistik kiĢilik özelliği ise 

negatif yönde etkilemektedir.  

Elde edilen bulgular; araĢtırma kapsamındaki otel iĢletmelerinde 

çevresindekileri aldatma, çevresindekileri kendi çıkarları için kullanma ve 

ahlaki olmayan bir bakıĢ açısına sahip olma eğilimi yüksek olan makyavelist 

bireylerin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları sergileme düzeylerinin arttığını 

göstermektedir. Dolayısıyla bu bireylerin çalıĢma arkadaĢlarına ve örgüte 

yönelik etik olmayan, olumsuz tutum ve davranıĢlar sergileyebileceğini ifade 

etmek mümkündür. Ancak araĢtırma kapsamındaki otellerde, kibir, gurur, üstün 

olma arzusu ve benmerkezcilik gibi narsistik özelliğe sahip bireylerin ise 

üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢı sergileme düzeylerinin azaldığı görülmektedir. 

Narsistik kiĢilik özelliğine sahip iĢgörenlerin toplumda kendilerine hayranlık 

duyulmasını arzu etmesi, kendilerinin eĢsiz ve özel birisi olarak görülmesini 

istemesi ve lider olarak benimsenme arzusu duymaları sebebiyle üretkenlik 

karĢıtı iĢ davranıĢı sergileme düzeylerinin azalması beklenmektedir. Çünkü 

narsistik kiĢilik özelliğine sahip iĢgörenlerin iĢ ve sosyal yaĢamlarında güç, 

prestij ve statü elde etme arzusu içerisinde olması sebebiyle, çalıĢma 

arkadaĢlarına ve örgüte yönelik daha az olumsuz tutum ve davranıĢlar 

sergileyebilecekleri ifade edilebilir. 

AraĢtırmada, karanlık kiĢilik özelliklerinin üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢlarına etkisinde psikolojik sözleĢmenin düzenleyici rolü 

sorgulandığında; makyavelist kiĢilik özelliğinin üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢlarına etkisinde psikolojik sözleĢmenin düzenleyici bir etkiye sahip 

olduğu görülmektedir. AraĢtırmanın H4 hipotezi desteklenmiĢtir. Diğer bir 

ifadeyle, makyavelist kiĢilerin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢı sergileme düzeyleri 

üzerindeki pozitif etkisi psikolojik sözleĢme algısı doğrultusunda 

güçlenmektedir. Dolayısıyla psikolojik sözleĢme algısının makyavelist 

iĢgörenlerin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları sergileme düzeylerini güçlendirici 

yönde bir düzenleyici etkiye sahip olduğu görülmektedir. Ayrıca araĢtırma 

sonuçlarına göre; narsistik kiĢilik özelliğinin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarına 

etkisinde de psikolojik sözleĢmenin düzenleyici bir etkiye sahip olduğu bulgusu 

elde edilmiĢ ve H5 hipotezi desteklenmiĢtir. Narsistik kiĢilik özelliğine sahip 

iĢgörenlerin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları sergileme düzeyleri üzerindeki 

negatif etkisi psikolojik sözleĢme algısı doğrultusunda güçlenmektedir. Bu 

bağlamda, psikolojik sözleĢme algısının narsistik kiĢilik özelliğine sahip 

iĢgörenlerin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları sergileme düzeylerini güçlendirici 

yönde bir düzenleyici etkiye sahip olduğu görülmektedir. Psikopat kiĢilik 
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özelliğinin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları üzerinde anlamlı bir etkisinin 

olmaması sebebiyle, psikolojik sözleĢme algısının düzenleyici rolü 

sorgulanamamıĢ ve H6 hipotezi desteklenmemiĢtir.  

Bu çalıĢmada, makyavelist ve narsistik kiĢilik özelliklerinin üretkenlik 

karĢıtı iĢ davranıĢlarını etkilediği ve psikolojik sözleĢme algısının da bu 

özellikler ile üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları iliĢkisinde düzenleyici bir etkiye 

sahip olduğu bulgusu elde edilmiĢtir. Elde edilen bu sonuç, araĢtırma 

kapsamındaki otel iĢletmelerinde makyavelist ve narsistik özelliğe sahip 

iĢgörenlerin olumsuz davranıĢlar sergilemeleri üzerinde örgütsel koĢulların 

önem taĢıdığını göstermektedir. BaĢka bir ifadeyle, karanlık kiĢilik özelliklerine 

sahip iĢgörenlerin çalıĢma arkadaĢlarına ve örgüte yönelik olumsuz davranıĢlar 

sergileme düzeylerinin etkisini; birey ve örgüt arasında karĢılıklı olarak 

oluĢturulacak psikolojik sözleĢme algısıyla arttırmak veya azaltmak 

mümkündür. Bu bağlamda otel yönetimlerine, karanlık kiĢilik özelliklerine 

sahip iĢgörenleri en etkin Ģekilde istihdam edebilmeleri için gerekli olan güven, 

adalet, psikolojik sözleĢme, açık iletiĢim, olumlu bir örgüt iklimi gibi örgütsel 

koĢulların sağlanması önerilebilir. Ayrıca otel iĢletmeleri; makyavelist, narsistik 

ve psikopat kiĢilik özelliklerine sahip iĢgörenlerin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢı 

sergileme düzeylerini terfi, ücret, eğitim ve geliĢtirme gibi önem taĢıyan insan 

kaynakları yönetimi uygulamalarıyla azaltabilirler. 

Ulusal ve uluslararası literatürde karanlık kiĢilik özelliklerinin 

olumsuz tutum ve davranıĢlar üzerindeki etkisini inceleyen sınırlı sayıda 

çalıĢma mevcuttur. Diğer taraftan, karanlık kiĢilik özelliklerinin üretkenlik 

karĢıtı iĢ davranıĢları üzerindeki etkisinde psikolojik sözleĢmenin düzenleyici 

rolünü inceleyen bir çalıĢma mevcut değildir. Bu nedenle çalıĢmanın karanlık 

kiĢilik özelliği ile üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları arasındaki iliĢkileri 

incelemesi ve psikolojik sözleĢmenin düzenleyici rolünü açıklaması sebebiyle 

örgütsel davranıĢ literatürüne katkı sağlaması beklenmektedir. Ġleride 

araĢtırmacılara, karanlık kiĢilik özelliklerinin üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarına 

etkisinde örgütsel adalet, örgütsel güven veya örgütsel özdeĢleĢme gibi 

değiĢkenlerin düzenleyici rolünün araĢtırılması önerilebilir. Farklı 

örneklemlerde karanlık kiĢilik özelliklerinin örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, iĢ 

performansı gibi olumlu bireysel ve örgütsel çıktılar üzerindeki etkisi 

incelenebilir. Bununla birlikte, karanlık kiĢilik özelliklerine sahip iĢgörenlerin 

üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢı sergileme düzeylerini azaltması mümkün olan 

faktörlerin (ĠK politikaları, örgüt iklimi, örgüt kültürü vb) rolü ilerideki 

araĢtırmalarda incelenebilir. 
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