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Ise Alim Siirecinde Kullanilacak
Diiriistliik Olcegi Olusturma Calismasi

Reyhan Bilgic ~ Ozlem Bikmaz Ecem Esgin Gizem Suzan Sahin
Orta Dogu Teknik Universitesi

Ozet

Bu ¢alismanin amaci, Tiirkiye’de ise alim siirecinde kullanilabilecek bir Diiriistliik Olgegi olusturmaktir. Calismanin
orneklemi farkl1 yas ve egitim gruplarindan olan ve farkli mesleklere sahip toplam 143 kisiden olusmustur. Once
calisanlardan olusan odak grubundan diriistliikle ilgili sorular sorularak bilgiler toplanmis ve bu miilakat gelistiri-
lecek olan diiriistliik dl¢cegine temel teskil etmistir. Daha sonra, psikoloji yiiksek lisans ve lisans 6grencilerinden olu-
san bir yargici grubuna degerlendirilen 6l¢ek son halini almistir. Yapilan analiz sonunda, yargicilar-arasi korelasyon
tatmin edici bulunmustur. Gelistirilen 6l¢egin, drneklemi olusturan aktif ¢alisanlara uygulandiginda 6lgek perfor-
mansinin yas, cinsiyet ve performansla iliski gostermesi beklenmistir. Uretim karsit1 is davranislarmi 6lgmek icin
katilimcilardan gelistirilen Diiriistliik Olcegi yaninda Uretim karsit1 is davramslari 6lgegini de doldurmalari isten-
migtir. Verilerin faktor, giivenilirlik ve korelasyon analizleri yapilmistir. Bu analizlere gore, 6lgekten ii¢ faktor elde
edilmistir. Bu analizler sonucunda elde edilen bulgularin 6ngoriilen iliskileri destekledigi goriilmiistiir. Diirtistlik
testi puanlari, verimlilik karsiti davranislar, cinsiyet ve yasla beklenen ydde iliski gostermistir. Sonuglar tartisilmis
ve ¢aligmanin sinirliliklart belirtilmistir.

Anahtar kelimeler: Diriistliik testleri, tiretim karsit1 is davraniglari, ise alim

Abstract

The study aims to develop an integrity scale which could be used for job applicant selection in Turkey. The new
scale was developed by gathering information related to integrity at work from people at different work places in
Ankara. Then the interview results were content analyzed to obtain statements related to integrity at work. A group
of referees consisting of graduate and undergraduate psychology students rated the appropriateness of the items in
measuring integrity. The intra-class correlation was found to be satisfactory and some items were further revised.
The revised items along with the other scales to be used in this study were administered to a sample 143 people
whose backgrounds vary in both jobs and education. Reliability, correlation and factor analyses were conducted
for the data. The results showed that the newly developed integrity test has three dimensions and the reliability of
the scales obtained from the factor analysis is medium to high. The integrity test scores correlated with counter
productive work behavior, sex, and age in the expected direction. The results were discussed and limitations of the
study were given.
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Glintimiizde is yerleri elemanlarini segerken sade-
ce onlarin iste basarili olmasimi degil ayn1 zamanda dii-
riist ve giivenilir olmasini istemektedirler. Birgok iilke-
de basarili elemani se¢ebilmek ve davraniglarini yorda-
mak i¢in yetenek, kisilik testleri gibi 6lgme araglari kul-
lanilmaktadir. Fakat, miistakbel ¢alisanin basarili olma-
nin &tesinde diiriist ve glivenilir olup olmadigini daha 6n-
ceki yillarda ya kisilik testleriyle veya yalan makinala-
rtyla 6lgmiislerdir. Yalan makinalarinin yasalliginin 1988
de Amerika’nin bir¢ok eyaletinde ortadan kalkmasindan
beri, diiriistliigii kagit-kalem testleriyle 6l¢mek i¢in caba
gosterilmistir (Ones ve Viswesvaran, 1998). Diiriistliik
Oleekleri ortiilii (covert) ve agik (overt) diristliik 6lgek-
leri olmak tizere iki ana basliktan olugmaktadir. Agik
diirtistliik olgekleri kisilerin is karsitt davraniglara karsi
(hirsizlik gibi) tutum ve inanislarin ve kisilerin gegmis-
te bu tarz davraniglar gosterip gostermedikleri ya da bu
tarz davraniglarin yasandigi ortamlarda bulunup bulun-
madiklarin1 6lger (akt. Casillas ve ark. 2009; Marcus,
Lee ve Ashton, 2007) Bu tip dl¢eklerde arastirilmak iste-
nilen davranislar agik¢a belirtilmis olup, istenilen bil-
giler kisilere dogrudan sorular sorularak edinilir (Byle ve
Holtgraves, 2008). Diger bir kategori olan ortiilii diiriist-
likk dlgekleri ise is karsiti davranig gosterme egilimini
ongoren belirli psikolojik ozellikleri 6lger (Casillas ve
ark., 2009). Ise basvuran adaylar 6rtiilii diiriistliik 6lce-
gini cevapladiklarinda, hangi 6zelliklerinin 6l¢iildigi-
nii fark edememektedirler. Baska bir deyisle, ortiili dii-
ristliik 6lgeklerinde dlglilmek istenilen davranis agik-
¢a belirtilmez ve sorular dolayli yoldan sorulur (Byle ve
Holtgraves, 2008).

Diirtistliik 6lgeklerinin bu kadar yaygin kullanili-
sina ragmen bu Olgeklerin gegerliligi ¢ok tartisilmakta
ve sorgulanmaktadir. Bazi arastirmacilar, dirGstliigiin
bir karakter 6zelligi oldugunu ve kimsenin kendisini bu
ozellikte ortalama ya da ortalamadan asagi gdstermeye-
cegini savunmaktadir (Sackett, 1994). Ek olarak, diiriist-
likk, cevresel faktorlerden (yonetim uygulamalar1 gibi)
etkilense de diiristliik genel olarak sabit bir 6zellik ola-
rak degerlendirmektedir. Bu bilgilere ek olarak, diiriistliik
Olcekleri diirlist olmayan diisiincelere sahip insanlari di-
ger insanlardan kolaylikla ayirabilse de bu insanlarin
gergekten diirlist olmayan davranislarda bulunacaklari-
n1 kanitlayamamistir (Saxe, 1994). Bu tiir endigeler aras-
tirmacilara diiriistliikk 6lgeklerinin gegerliligini inceleme-
leri i¢in yol gosterici olmustur.

Ones ve Viswesvaran (2001) diiriistliik 6lgekleri-
nin, yapisal ve artimsal gecerliligine kanit bulabilmek
icin yaptiklart bir aragtirmada diriistliik Olgeklerinin
sadece hirsizlig1r yordamadigi, ayn1 zamanda is egitim
performansini, tiretim kayiplarini, is kazalarint ve miil-
kiyet zararlarin1 da yordadigini belirtilmislerdir. Ayrica,
acik ve ortilii diiriistliik 6lgekleri sorumluluk (consci-
entiousness), uyumluluk (agreeableness) ve duygusal

denge (emotional stability) ile iligkili bulunmustur.

Dirtstliik 6lgeklerinin ise gelmemeyi (absentee-
ism) yordayip yordamadigini arastirdiklart meta-analitik
bir ¢aligmada Ones, Viswesvaran ve Schmidt (2003), ki-
silige dayali diiristlik 6lgeklerinin hirsizliktan ¢ok ve-
rimlilik karsit1 i davranislarini; acik diirtstliik dlgekleri-
nin ise temelde hirsizligr daha iyi yordadigini belirt-
mislerdir. Daha sonraki bir ¢alisma ise diirtistliik 6l¢ek-
lerinin tipik (typical) performansa ek olarak maksimum
(maximal) performansi da yordayip yordamamdig aras-
tirllmis ve hem agik hem de ortiili diristliik 6lgekleri-
nin maksimum performansi da yordadigini desteklemis-
tir (Ones ve Viswesvaran, 2007).

Dirtstliik 6lgeklerinin gegerliliginin yani sira bu
Olgeklerde performansi etkileyen etmenler de arastiril-
mustir. Beery, Sackett ve Wiemann (2007) diiriistliik 61-
cekleri ile ilgili literatiiri yeniden gbzden gegirmis; bazi
durumsal degiskenlere ek olarak yatkinlik (dispositional)
faktorlerinin de diristlik 6lgeklerini etkileyebilecegini
belirtmiglerdir. Yine ayni yazarlar, diirtistliik 6l¢eklerinin
genis bir araliktaki kriterlerle iliskisi olmasina ragmen
(hem negatif hem pozitif) diirtistliik 6lgekleri giiglii ve
pozitif kriterle ilgili gegerlilik gdstermeye devam etti-
gini belirtmektedirler. Durumsal faktorlerin yaninda, ki-
silik faktorleri de diriistliik dlgeklerindeki performansi
etkileyebilmektedir. Murphy ve Lee’nin (1994) yiirtittiik-
leri bir arastirmaya gore, sorumluluk duyma, diirtistliik
6lgegindeki puanlarin tiim yapisini anlayabilmek icin
kullanilacak tek 6zellik olmasa da diiriistliik 6lgegindeki
performanst 6ngdrebilmek igin en yararl kisilik 6zelligi-
dir. Bu etmenlerin diginda, Ones ve Viswesvaran (1998)
demografik grup farkliliklarinin (yas, cinsiyet ve 1rk) 6-
zellikle agik diristliik dlgeklerinde performansi etkile-
yeceginin hipotezini kurmuslardir. Arastirmanin sonucu,
kadinlarin erkeklere gére diiriistlik 6lgeginde daha iyi
performans gosterdiklerini belirtmistir. Bunun yan1 sira
geng adaylarin diiriistliik 6lgegindeki performansi, belki
de tamamlanmamis sosyallesmelerinden dolayi, kendi-
lerinden yasca daha biiyilik adaylarin performansina go-
re daha diisiiktiir. Ancak irksal farkliliklarin agik diiriist-
lik olgeklerinde performans: etkiledigine dair anlamli
bir kanit bulunamamigtir.

Diiriistliik testlerinin hem yapi hem de kriter ge-
cerligi yazinda saglam bir temele oturmasina ragmen
(Viswesvaran ve Schmidt, 1993), bu dl¢eklerin zor bulu-
nabilirligi ve puanlama giigliikleri nedeniyle bizim kiil-
tiirimiizde kullanilabilmelerine pek olanak goériinme-
mektedir. Bu nedenle, bu ¢aligmanin amaci, Tirkiye’de
kullanilabilecek, is yerlerinde secim amaglarina yonelik
bir diirtistliik 6lcegi hazirlamaktir. Hazirlanan bu 6lgegin
tipik is performansini da yordayacagi beklenmektedir.
Bununla birlikte, literatiiriin de destekledigi gibi, hazir-
lanan diristliik 6l¢egi 6rnekleme uygulandiginda once-
likle cinsiyet ve yas degiskenlerine bagli olarak anlaml
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sonuglar beklenmektedir (Ones ve Viswesvran,1998).
Ayrica, daha dnceden de belirtildigi gibi diiriistliik 6lgek
puanlariyla iretim karsiti is davramig Olgegi puanlar
arasinda da olumlu bir korelasyon beklenmektedir (bkz.,
Marcus, Marcus, Lee ve Ashton, 2007).

Yontem

Katilimcilar

Bu ¢aligmanin 6rneklemi aktif olarak bir iste ¢ali-
san 67 kadin ve 69 erkek olmak tizere 143 (7 kisi cinsi-
yetini belirtmemistir) kisiden olugmustur. Katilimeilarin
ortalama yas1 30.85 (S = 8.36) olup, yas dagilimi 18 ile
55 arasindadir.

Veri Toplama Araglart

Demografik Bilgi Formu. Demografik bilgi for-
munda meslek, yas, cinsiyet ve egitim durumu sorul-
mustur.

Diiriistliik (Integrity) Olgegi. Cahisanlarin diiriist-
lik (integrity) diizeyini 6lgmek amaciyla bu g¢alisma
kapsaminda gelistirilen 21 soruluk Diiriistliik Olgegi
kullanilmigtir. Hazirlan bu 6lgek agik diiriistliik dlgegi
bigiminde hazirlanmugtir. Olgek 5 basamakli frekans 61-
cegidir (1 = hi¢hir zaman, 5 = her zaman) olmak {izere.
Bu 6l¢egin i¢ tutarlilik katsayisi .78 olarak bulunmus-
tur. Katilimeilardan bu 6lgegi kullanarak kendilerini
degerlendirmeleri istenmistir. Diiriistliik Olgegi puan-
lar1 arttik¢a kisinin diriistliik karsiti davranislar: sergi-
lemesi ve bu davranislara kargi olumlu tutumunun da
artmasi beklenmektedir.

Verimlilik Karsitt Is Davramislart Olgegi. Yirmi-
dort (24) olumlu ve olumsuz ifadeden olusan 5 basa-
maklr Likert tipi olan bu dlgegin giivenirlik ve gecerlik
calismasi Bilgic ve arkadaslart (2010) tarafindan yapil-
mis ve Olgegin psikometrik 6zellikleri olumlu bulun-
mustur. Olgegin i¢ tutarhlik katsayisi .79 ve hem gorev
hem de orgiitsel is performans ile ilskisi yazinda go-
rildiigii gibi (Lievens, Conway ve De Corte, 2008) bek-
lenen diizeyde bulunmustur (r = -.43 ve r = -.555 olmak
lizere). Puanlar, maddeler toplanip madde sayisina bo-
liinerek elde edilmistir. Buna gore puanlar arttikga ve-
rimlilik karsiti davranisg sikligr artmaktadir. Bu 6lgegin
bir maddesi “Amirimin emirlerini uygulamay1 ihmal et-
mekte sakinca gormem” geklindedir. Katilimcilarin bu
davranisi ne kadar sik yaptig1 sorulmustur.

Islem

Asama 1. Diiriistliik Olgegini gelistirmek amaciyla
meslekleri birbirinden farkli 18 calisanla goriigme ya-
pilmistir. Bu goriismede kendilerine diirtist ve diiriist
olmayan davraniglarin neler olduklari, bu davranislar
nasil fark ettikleri ve eger yasadilarsa bu davraniglara
ornek vermeleri ve bu durumda neler yaptiklari sorul-

mustur. Verilen cevaplar dogrultusunda igerik analizi
yapilmistir. En az 5 katilimemin degindigi davraniglar
Olgegin 23 soruluk ilk haline dahil edilmistir.

Agsama 2. Olgegin ilk hali Orta Dogu Teknik Uni-
versitesi psikoloji boliim asistanlar: ve uygulamali psi-
koloji dersini alan 6grenciler olmak {izere toplam 10
yargictya verilmistir. Onlardan “hi¢ 6lgmez” ve “cok iyi
Olcer” arasinda degisen 5 basamakli bir dl¢egi kullana-
rak maddelerin diirtistliigii 6lgme giictinii degerlendir-
meleri ve varsa elestiri ve Onerilerini belirtmeleri isten-
mistir. Elde edilen sonuglar hakemler arasi ve maddeler
arast tutarlilik analiziyle incelenmistir. Hakemler arasi
ve maddeler arasi tutarlik katsayisi sinifigi (intraclass)
korelasyonla incelenmistir. Analizin ve hakem Onerile-
rinin dogrultusunda 6lgege 21 soruluk son hali veril-
mistir.

Asama 3. Aktif olarak c¢aligmakta olan 143 kati-
Iimciya Diiriistlik dlceginin yaninda verimlilik karsitt
davranislar ve Performans Olgekleri demografik bilgi-
leri de igeren bir soru paketi halinde uygulanmistir.
Anket formlar1 doldurulmadan 6nce, katilimcilara bilgi-
lendirilmis onay formu sunulmus ve katilmayi kabul
edenler anket formlarint doldurmuslar ve bu islem yak-
lasik 20 dakikalarini almistir. Perfomans 6lg¢egi baska
bir ¢alisma i¢in kullanilacaktir. Bu nedenle bu ¢alisma-
ya dahil edilmemistir.

Bulgular

Diiriistlitk Olgeginin Psikometrik Ozellikleri

Oncelikle, 143 kisiye uygulanan diiriistliik 6lgegi-
nin 21 maddesine varimax dondiirmeli temel bilesenler
analizi uygulanmistir. Ik ¢oziimde, Kaiser kriterini kul-
lanarak 6zdegerleri 1’in iizerinde olan 6 faktor ¢ikmig-
tir. Ozdegerler 1.20 ile 4.74 arasinda degismistir. Oz-
degerler, agiklanan varyans orani, giivenilirlik degerleri
ve Ozdegerlerin grafik dagilimi incelendiginde 3 faktor
olusturmanin uygun oldugu bulunmustur. Elde edilen
faktorler toplam varyansin % 44.27’sini agiklamistir.
Faktor yiiklerine gor; birinci faktor yalan séyleme, ikin-
ci faktor hile yapma ve lgiincli faktor de samimiyet-
le davranmama seklinde yorumlanabilir. Alt Slgeklerin
Cronbach Alpha giivenirlik katsayilari sirastyla .80, .67
ve .68 dir. Diiriistliik dl¢egine uygulanan faktor analizi
sonucunda ortaya ¢ikan madde yiikleri, ortak katkila-
11, 6zdegerler, agiklanan varyans oranlar ve i¢ tutarlilik
katsayilart Tablo 1°de verilmistir.

Diiriistliik 6lgeginin faktdr yapist dogrulayict fak-
tor analizi ile de incelenmis ve ii¢ faktorlii yapmmn u-
yum indekslerinin tek faktorlii yapiya gore daha iyi ol-
dugu bulunmustur. Tablo 2, bu indeksleri karsilastirmali
olarak vermektedir.

Ayni zamanda “Diiriistliik Olgegi” toplam ortalama
puanlari bir madde harig¢ (ceza gerektiren bazi suglar af-
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Tablo 1. Diiriistliik Olgeginin Agimlayic1 Faktor Yigilmalari, A¢iklanan Varyans Yiizdeleri ve i¢ Tutarlilik Katsayilari

Faktor Yikleri
Maddeler Yalan Hileli L
" Samimiyetsizlik
Soyleme  Davranma

3.Insanlarin gerektiginde kendilerini kurtarmak icin yalan sdylemeleri kabul 827
edilebilir bir durumdur. :
6. Sikistigim durumlarda yalan sdylerim. 798 281
10. Sikistigimda kagamak cevaplar vermekte sakinca gormem. 742 .176
1.[s yerinde insanlar baz1 durumlarda yalan séyleyebilir. 117 .102
19. Acimadigim halde bir insana actyormus gibi davranirim. .503 .199 117
12. Disiincelerim ve davraniglarim arasinda tutarsizlik olur. 435 371
18.Calistigim igyerinde igyeri malzemelerinden calinan olur. 412 390
9.Isimi yaparken kuraldis1 davranmakta sakinca gormem. 406 362 111
21.Insanlarn diiriist olmayan bir davranis1 kapatmak icin ilgisiz konulardan

. " 717 118
bahsetmesinde sakinca gérmem.
2. Kolay bir is yaptigim zaman bile, yaptigim is ¢ok zorluymus gibi davranirim. 145 .647 129
15. Bagkalarinin ne yaptigin1 6grenmek i¢in onlari gizlice gozlerim. .629 -.102
20.Ucuz aldigim bir hediyeyi pahali gibi sunarim. 141 .599
4:.Tg111d1g1m birgok calisan isyerinden degeri 10 TLyi gegen bir seyleri evine 219 580 -110
goturur.
14. Bir¢ok arkadagim diiriist olmayan davranislarda bulunurlar. 240 428 -.139
16. Baskasinin yaptig1 bir isi kendim yapmus gibi gostermek kabul edilemez bir 116 805
durumdur. ) :
13.1liskilerimi gikar iizerine kurmam. .803
5.Isyerimden simdiye kadar degeri 5 tlyi gegen 607
higbir seyi evime gotiirmedim. :
17. Bir miisteriyle veya is sahibiyle ne kadar ilgilenecegime dis goriiniisiine bakarak 531
karar vermem. ’
11. Ne durumda olursa olsun karsimdaki kisiyi aldatmak kabul edilemez bir

.286 .525

durumdur.
7. insanlarm arkasindan konusmam. 525
Aciklanan Varyans (%) 17.127 14.045 13.099
I¢ Tutarhilik Katsayisi .80 .67 .68

fedilmelidir) diger maddelerden elde edilmistir. Bu da-
hil edilmeyen madde faktor analizinde hi¢ bir faktore
yliklenmeyen maddedir. Ortalama puana gore bu dlgekte
yiiksek puan diiriistlik derecesinin azalmas: demektir.
Aslinda maddeler diiriistliigii degil, diiriist olmamay1
Olemektedir. Ayrica toplam Olgek i¢ tutarlilik katsayisi
hesaplanirken madde toplam korelasyonlart incelenmis
ve tim maddelerin i¢ tutarliliga katkisit olumlu bulun-
mugtur. Alt 6l¢ek toplam puanlar1 da hesaplanmig diger
degiskenlerle olan korelasyonlari da bulunmustur.

Diiriistliik Olgegi ve Diger Degiskenlerle Olan liskiler
Diirtistliik 6lgeginde yas, cinsiyet, egitim gibi de-
mografik degiskenlerle arasindaki korelasyonlarin an-

laml1 ve beklenen diizeyde oldugu gériilmiistiir. Bu ana-
lizin sonucuna gore; kadinlar ve erkekler arasinda is ye-
rinde diirtistliikte anlaml farklar bulunmustur (¢ = 2.25,
p < .05). Kadinlar diiriistliik dlgeginden (Ort. = 1.99, S
= .41), erkeklere kiyasla (Ort. = 2.18, S = .46) anlamli
diizeyde diisiik puanlar almistir. Ancak diirtstliigiin lig
alt boyutunda kadinlarla erkekler arasinda anlamli bir
fark bulunmamustir. Ayrica; gencler diiriistlik dlcegin-
den yas1 daha biiytiklere kiyasla anlamli diizeyde yiik-
sek puanlar almistir (» = -.19, p <.05). Egitim diizeyi ile
diirtistliik puanlari arasindaki korelasyon negatif fakat
anlamsizdir. Egitimi lise ve altt ve {iniversite egitimi
diye ayirdigimizda sadece samimiyetsizlik alt dlcegin-
de birinci grup anlamli olarak ikinci gruptan daha yiik-



84  Tiirk Psikoloji Yazilari

Tablo 2. Diiriistliik Olgeginin Ug Faktorlii Yapi i¢in Ki-Kare Fark Testi ve Uyum Indeksleri

x sd CFI GFI AGF RMSEA
Tek faktor i¢in 711 151 .001 .65 78 72 12
Ug faktér igin 197 150 .005 90 .88 .84 .05

sek puan almistir (¢ = 2.3, p < .05; Ort.gmpl =1.96, 8=
95; Ort. ., = 1.65,5=.99). Diger alt ol¢eklerde grup-
lar aras1 anlamli bir fark bulunamamustir.

Diirtistlik 6lcegi toplam puanlarn ile verimlilik
karsitt is davraniglart arasindaki korrelasyon oldukca
yiiksek ve anlamlidir (» = .65, p < .000). Ayrica diiriist-
lik olgegi alt dlgekleri ile verimlilik karsiti dlgek ara-
sindan da anlamli ve positif korelasyonlar bulunmustur.
Bu korelasyonlar yalan sdyleme alt dl¢egi i¢in .52, sa-
mimiyetsiz davranma ile .42 ve hileli davranis ile yine
40°drr. Verimlilik karsiti davraniglart diiriistlik olgegi-
nin alt boyutlarindan yordarken en 6nemli yordayict
yalan séyleme (f = .50) ve samimiyetsiz davranma (f
= .37) olmustur. Hileli davranis (8 = 14, p > .05) alt
Olcegi anlamli olmamistir. Bu durum da gosteriyor ki
alt olgekleri kullanma da bize diiriisligiin ilgili degis-
kenleri arasinda ¢ok iyi bilgi vermektedir.

Diiriistlitk Olgegi Alt Olgeklerini Diiriist Olan ve
Olmayan Grubu Aywdediciligi

Toplam diirtistliik puanlarmma gore, katilimeilar
diiriist ve diiriist olmayan olarak ikiye ayrilmig ve alt
Olgeklerin hangisinin daha iyi ayirdedici rol oynadigini
bulmak i¢in Linear Discriminant Function analizi uy-
gulanmistir. Yapilan analizlere gore, {i¢ alt 6lgek de iki
diiriist olan ve olmayan grubu giivenilir bir sekilde ayir-
detmislerdir. Ek olarak, yalan alt 6l¢egi, kadinlar erkek-
lerden diger iki alt boyuta gore daha iyi ayirdetmistir.

Tartisma

Bu calisma, Tiirkiye’de uygulanabilecek bir dii-
rustliik 6lgegi gelistirmeyi amaglamis ve daha onceleri
gelistirilmis olan diiriistlik 6lgeklerine parelel olarak
hem acik diirlist olamyan 6rnegin hirsizlik gibi davra-
nislart igeren; hem de kisilik ve tutumlar iceren kapali
bir dlgek gelistirilmistir. Bir 6n calismayla gelistirilmis
olan bu 6lgek 21 maddeden olusmustur. Yapilan madde
analizleri her bir maddenin toplam puana katkis1 oldu-
gunu gotermesine ragmen yapilan faktor analizi sonu-
cunda toplam varyansin ylizde 44’iinii agiklayan tiglii
bir faktor yapisi elde edilmis ve bu Uglii faktor yapisi-
nin bir takim diizeltmelerle tek faktorlii yapiya oranla
daha iyi uyum gosterdigi bulunmustur. Yeni gelistiril-

mis olan bu 6lgegin i¢ tutarlik katsayilart Coyne ve
Bartram’in (2002) yaptiklar1 yazin gézden gegirmesi so-
nucu bulduklar diiriistliik 6lgeklerinin i¢ tutarhilik kat-
sayilar ile de ortiismektedir. Ayrica alt dlgeklerin hepsi
de anlamli bi¢cimde diiriist olmayanlarla diirtist olanlar1
ayirdetmistir.

Bu ¢alismada elde edilen ve faktdr yapist incele-
nen diirtstliik 6lceginin gercekten beklenen sekilde ve-
rimlilik karsitt i3 davranisini yordayip yordayamaya-
cag1 da incelenmistir. Yapilan bu inceleme sonunda dii-
ristliik davranistyla verimlilik karsiti is davranigi ara-
sinda oldukga yiiksek sayilabilecek ve beklenen yonde
bir korelasyon elde edilmistir. Ayrica, alt 6lgeklerden
yalan sOyleme, samimiyetsiz davranma verimlilik kar-
sit1 is davraniglarini anlamli bir bicimde yordarken, hile
li davranisisin regrasyon agirhigi anlamlilik diizeyine
ulasmamistir. Bu durum daha once diiriistliik 6lgekle-
riyle yapilan higbir ¢alismada ortaya ¢ikmamis olsa da
Van Iddekinge ve arkadagslari (2005) calismasiyla da
tutarlidir. Bu da, yeni gelistirilmis olan bu dlgegin ge-
cerli olabilecegi konusunda ipuglar1 vermektedir. Bu ¢a-
ligsma bulgular1 daha 6nce bu konuda yapilmis literatiirle
de tutarhidir (Berry ve ark., 2007).

Bu o6lgekten alinan puanlarda yas ve cinsiyet de-
giskenlerine bagli olarak farkliliklar olmasi beklenmis-
tir. Cinsiyet ile ilgili bulgular, Ones ve Viswesvaran’in
(1998) arastirmasinin sonuglart ile paraleldir. Her iki ¢a-
lismada da, kadinlarin erkeklerle karsilastirildiklarinda
diiriist olma egilimlerinin daha yiiksek oldugu sonucu
bulunmustur. Ancak bu fark bizim de elde ettigimiz gibi
¢ok diisiiktiir. Benzer sonug Iddekinge, Taylor ve Eidson
(205) tarafindan da bulunmustur. Bu ¢alismadaki baska
bir sonug ise, yaslar1 daha biiyiik kisilerin diirtistlik 6l-
cegindeki puanlar1 geng kisilerin dlgek puanlari ile kar-
silastirildiginda, yasca biiyiik kisilerin daha az puan al-
digidir. Bagka bir deyisle, gengler yasca biiytik kisilere ki-
yasla daha ¢ok diiriist olmama egilimindedir. Bu bulgu
da, yine Ones ve Viswesvaran’in (1998) calisma sonug-
lar1 ile Ortiismekle beraber, Iddekinge ve arkadaglari
(2005) tarafindan yapilan yas karsilagtirmasindan farkli
bulunmustur. Bu farkliligin nedeni, yaslilarin genglere
oranla daha c¢ok sosyal ¢ekiciligi olan yanitlar verme-
leri, genglerin ise daha diiriist cevaplar vermis olmalar1
olabilir.
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Bu caligma bazi yonlerden giiclii bir caligmadir.
Daha once gelistirilmis olan Diiriistliik dlgekleri psiko-
log olmayan kisiler tarafindan gelistirilmis ve puanla-
mast agisindan bagimli olan dlgeklerdir. Ayrica, diiriist-
liik anlayis1 her ne kadar evrensel bir kavram olsa da
bazi yonlerden hangi davranis ve tutumlarin diriistliikle
ilgili oldugunun kiiltiire dayali oldugu kanist bulunmak-
tadir. Tiirk calisanlarii ve bu konuda daha 6nce yapil-
mis literatiirii baz alarak elde edilen yeni bir dl¢ek elde
edilmistir. Ayrica bu 6lgegin hem i¢ tutarliligi hem de
diger ilgili degigkenlerle iligkisi incelenmistir.

Bu ¢aligmanin giiglii yonleri olmasina ragmen bazi
stmirhiliklart da bulunmaktadir. Ornegin galismadaki bir
smirlilik 6rneklem grubunun az olusudur. Daha biiyiik
bir 6rneklem grubuyla daha yiiksek bir giivenilirlik sevi-
yesine ulasilabilirdi. Bunun yaninda, bu ¢alismada mes-
lek degiskeni kontrol altina alinmamistir. Bu ¢alismaya
katilan kisilerin ¢ok degisik mesleklerden gelmeleri bek-
lenen heterojenlikten dolay1 dogru sonuglara ulagmakta
smirlayict bir faktdr olarak goriilebilir. Ileriki arastir-
malarda, bu degiskenin kontrolii g6z 6niinde bulundu-
rulabilir. Bu ¢aligma bu alanda yapilan ilk ¢aligma ol-
mast nedeniyle yeni 6rneklemlerden farkl: isgérenler-
le yeniden yapilmasinda yarar bulunmaktadir. Ek olarak
diger hali hazirdaki diirtistliik 6l¢ekleriyle birlikte kul-
lanilarak, dl¢egin gegerligi konusunda yeni bulgular el-
de edilebilir. Ayrica test-tekrar test giivenirligi de yeni
bir ¢alismayla elde edilerek ek bilgiler elde edilebilirdi.
Ancak bu sorularin sosyal gekiciligi cok fazla oldugun-
dan kisileri belirleyerek onlara tekrar sorular sormanin
glicligii disiiniilerek boyle bir yoldan ¢ok, i¢ tutarlilik
katsayilari ile yetinilmistir.
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The Construction of the Integrity Scale
for the Use of Job Applicant Selection
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Middle East Technical University

Today organizations need productive workers. But
at the same time they do not want to lose material and
money to dishonest employees. It seems that this is the
real problem behind many business closings and em-
ployers trying to screen out employees who might en-
gage in misconduct at the work place. There are a variety
of techniques and methods used in personnel selection
to determine the most productive worker (Schmidt &
Hunter, 1998). However, these selection methods do not
address the question of integrity. For that, practitioners
use personality and other techniques to select employees
who will not engage in behaviors counter to the goals of
the organization and thus reduce theft at the work places.
To screen out such employees, many employers use in-
tegrity tests (Walczyk, Mahoney, Doverspike, & Grif-
fith-Ross, 2009). Integrity tests can be overt to measure
theft related attitudes and admission of theft or personal-
ity based to measure attraction to other’s belongings or
impulsiveness (Casillas et al., 2009).

Although the integrity tests were used for person-
nel selection purposes, there are still questions related
to their validity. Sackett (1994), for example, pointed
out that integrity tests, especially the overt ones, are
subject to social desirability. Integrity tests were found
to differentiate between honest and dishonest people,
but it was not certain if these people would really en-
gage in dishonest behaviors (Saxe, 1994). This type of
criticism necessitated further investigation especially
of the criterion related to the validity of integrity tests.
In a meta-analysis study, Ones and Viswesvaran (2001)
found that integrity tests predicted not only employee
theft but also a variety of workplace behaviors such as
supervisory ratings of performance, safety behaviors,
property damage, and training performance. In another
meta-analytic study, Ones, Viswesvaran, and Schmidt
(2003) found that personality based integrity tests usu-
ally predict counterproductive work behavior, whereas
overt integrity tests predict employee theft better than
the personality based integrity tests. Furthermore, Ones
and Viswesvaran (2007) found that both types of test

measure the maximal performance in addition to typical
performance. Therefore, they are good candidates for the
selection tool at work places.

Studies explaining the relationship between in-
tegrity tests and a wide array of criterion pointed out
that both situational and dispositional factors play an
important role in this explanation. The most important
personality variable in this explanation is the reliability
sub factor of conscientiousness. Looking at the gender,
age and race differences of the integrity scores, Ones
and Viswesvaran (1998) found that females compared to
males and older employees compared to younger ones
get better scores on overt integrity tests but no difference
was found between blacks and whites.

Although in the literature there is evidence for both
construct and criterion related validity of the integrity
tests, they may not be available in different countries and
scoring may induce several problems. Therefore, there
is a need to create new integrity tests and study the reli-
ability and validity of such tests. From the literature, it
is expected that there will be significant gender and age
differences. Furthermore, there will be a positive corre-
lation between the integrity scores and counterproduc-
tive work behavior.

Method

Participants

The sample for this study consists of 67 (49 %) fe-
males and 69 (51 %) males (7 % did not indicate gender).
The average age was 30.85 (SD = 8.33) and ages ranged
between 18 and 55. Of those, 39 % of the participants
had high school, 32 % had university diplomas, while the
others were primary school, vocational high school or
associate degree graduates. The participants were from
variety of occupations in public and private sectors.

Instruments
The newly developed integrity scale with 21 items
and the 24 item counterproductive work behavior scale
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were included in the questionnaire package along with
two other scales that were not used in this study, and
some demographic questions including job, age, gender
and education level were also asked.

Procedure

In the first phase, interviews were carried out with
18 employees from different occupations in their work-
places. During the interviews, the workers were asked to
define integrity and the characteristics that differentiate
people with and without integrity. They were also asked
if they had encountered a person engaging in dishonest
behavior and if they had what their response were. Then
these responses were analyzed and statements that were
mentioned at least by 5 employees were included in the
initial scale. There were 23 items gleaned from the inter-
views with the working people.

In the second phase, the newly created scale was
given to 10 judges consisting of research assistants and
applied industrial psychology course students. The judg-
es examined and rated each item in terms of a 5 point
scale, with 1 being do not measure at all and 5 being this
item measures integrity very well. At the same time, they
were asked to make comments on the structure of the
items for comprehension.

The intraclass correlations were estimated and 21
items were found to be good for measuring integrity.
Then the scale along with performance and counter-
productive scales were administered to 143 people. Both
the integrity and the counterproductive work behavior
scale were the frequency scales. Prior to this, employ-
ees were informed about the aim and scope of the study
through informed consent. The authors were physically
present during the administration of the questionnaire
package.

Results

Integrity Scale

According to the results of the factor analysis with
the varimax rotation, there were the three factors. These
factors were related to telling lies, the second factor was
related to deception and the third factor was related to
not being honest. The variances explained by these three
factors were 17.12 %, 14.05 % and 13.09 %. The reli-
ability coefficients of the scales were .80, .68, and .67,
respectively. While the first two factor items consisted
of non integrity statements, the last factor was related
to honesty, or the reverse statements. The results of the

exploratory factor analysis were given in Table 1. The
items loaded on the respective factors were averaged.
The higher scores indicate the dishonesty.

Relationship between Integrity Scale and Other
Variables

The correlation between integrity and age, educa-
tion, and gender were at the expected direction. An in-
dependent t-test pointed out that men and women were
significantly different from each other in terms of over-
all integrity scores (¢ = 2.25, p < .05). Women received
lower integrity scores (M = 1.99, SD =.41) than men (M
= 2.18, SD = .46). But for the subscales there were no
significant differences between men and women. The
correlation between age and integrity was -.19, p <.05.
That is, the older individuals received lower scores on
both sub scales and the overall integrity test. The level
of education and integrity scores were negatively but not
significantly correlated. When the education was cat-
egorized as below or above university education, only
on the dishonesty subscales did the less educated in-
dividuals received significantly higher scores (1 = 2.3,
p<O05M, =196,SD=095M, =165 8D=.99).

Total integrity scores and total counterproductive
work behavior scores correlated positively with each
other (= .65, p <.000).

Discussion

The main purpose of this study was to create an
open integrity scale for workplaces and organizations in
Turkey. This newly created scale was administered to
143 different employees in order to evaluate its reliabil-
ity and validity. In the present study, the items created
were samples of both overt and covert integrity items.
Additionally, the number of items was usually smaller
than on other integrity tests.

The item analysis results showed that all the items
contribute to the variance in the inter-item correlation
matrix. The internal reliability coefficients were similar
than the one found by Coyne and Bartram (2002). The
factor analysis results indicated that the third factor solu-
tion had a better fit than the first factor solution. There
is evidence of the construct and criterion related valid-
ity of the newly created scale. The whole scale and sub
factors differentiated those with high and low scorers.
There was also a strong correlation between integrity
and the counterproductive work behaviors. These results
are consistent with Berry et al. (2007).
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