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ÖZET

B u çalışmanın amacı, Vecchio (2000) tarafından geliştirilen ve altı maddeden oluşan Ça-
lışan Kıskançlığı Ölçeğinin (Employee Jealousy Scale) Türkçe’ye uyarlanarak, geçerlik ve 
güvenirliğinin araştırılmasıdır. Geçerlik ve güvenilirlik çalışmasında öncelikle dilsel geçer-

lilik (translate-back translate) işlemi gerçekleştirilmiş ve öntest çalışması yapılmıştır. Öntestin ardın-
dan sırasıyla 3 ayrı örneklem ile (N=144, N=162 ve N=329) üç çalışma daha yürütülmüştür. İlk iki 
çalışmada (N=144 ve N=162) demografik soruların ve Çalışan Kıskançlığı Ölçeğinin yer aldığı anket 
formu çalışanlara uygulanmıştır. Üçüncü çalışmada (N=329) Çalışan Kıskançlığı Ölçeğinin yanı sıra 
iş tatmini, empati ve benlik saygısı ölçekleri de çalışanlara uygulanmıştır. Çalışan Kıskançlığı Ölçe-
ğinin faktör yapısının ortaya konulmasında; açıklayıcı faktör analizi (AFA) ve doğrulayıcı faktör ana-
lizi (DFA) kullanılmıştır. Güvenilirliğin araştırılması için Cronbach Alfa katsayısı hesaplanmıştır. Öl-
çeğin benzeşme ve ayrışma özelliğini ortaya koymak için korelasyon analizine, yordayıcı geçerlik için 
de regresyon analizine yer verilmiştir. Gerçekleştirilen her üç çalışmanın AFA sonuçlarında bir mad-
denin (M5) ortak faktör varyansının çok düşük olduğu görülmüştür. Bu maddenin döndürülmüş fak-
tör yük değerinin 0.40’ın altında olduğu ve Cronbach Alfa değerini düşürdüğü gözlenmiş ve ölçekten 
çıkartılmıştır. Çalışan Kıskançlığı Ölçeği ile birlikte benzeşme ve ayrışma özelliğini ortaya koymak 
için üçüncü çalışmada farklı ölçekler ele alınmış ve çalışan kıskançlığı ile bu ölçekler arasındaki iliş-
kiler beklentiye uygun bulunmuştur. Uyarlanan ölçek orijinal formdaki gibi 5’li likert ile ölçülmüş ve 
tek faktörlü yapısını hem AFA hem de DFA ile korumuştur. Beş maddeden oluşan ölçeğin içsel tutar-
lılığı yüksek bulunmuştur. Elde edilen sonuçlar doğrultusunda bu çalışma göstermektedir ki Çalışan 
Kıskançlığı Ölçeği geçerli ve güvenilir bir ölçme aracı olarak Türkiye’de yapılacak çalışmalarda kul-
lanılmaya uygundur.

Anahtar kelimeler: Çalışan kıskançlığı, Geçerlik, Güvenilirlik, İş tatmini, Empati, Benlik saygısı
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valIdIty and RElIaBIlIty OF tHE tURkISH vER-
SIOn OF tHE EMPlOyEE JEalOUSy SCalE

ABSTRACT

T his study examined validity and reliability of the Turkish version of the Employee Jea-
lousy Scale. Employee Jealousy Scale developed by Vecchio (2000) and it has six items. 
In the study of validity and reliability, firstly the translate-back translate process and pre-

test study was performed. Following the pre-test, three further studies were conducted with 3 sepa-
rate samples (N = 144, N = 162 and N = 329). In the first two studies, a questionnaire containing de-
mographic questions and employee jealousy scale were applied to employees. Jealousy scale used in the 
third study was applied to the employees with job satisfaction, empathy, and self-esteem scales. The 
relationships between scores on the Turkish version of Employee Jealousy Scale and criterion measures 
(Job Satisfaction, Empathy, and Self-Esteem) were in the expected direction. The Cronbach’s alpha co-
efficient was calculated to investigate the internal consistency. Explanatory Factor Analysis (EFA) and 
Confirmatory Factor Analysis (CFA) were used to determine the latent structure of the employee jea-
lousy scale. The Turkish version of employee jealousy scale was measured with a 5-point rating scale 
as in the original form. The scale retained its one-factor structure. An item that does not work in the 
Turkish version was removed from the scale. The internal consistency of the scale consisting of five 
items was high. The Turkish version of the Employee Jealousy Scale is a reliable and valid measure of 
the constructs it was intended to assess in Turkey.

Keywords: Employee jealousy, Validity, Reliability, Job satisfaction, Empathy, Self-esteem
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1. GİRİŞ

İ ş yerleri rekabetin yaşandığı ortamlardır. Bu ortamlarda çalışan bireyler farklı duygu du-
rumları yaşayabilirler. İş yerlerinde işinden tatmin olan, huzurlu bir ortamda çalışan, iyi in-
san ilişkileri olan çalışanlar olduğu gibi, negatif duygu durumları içinde olan çalışanlar da 

söz konusu olabilir. Bu pozitif ve negatif duygu durumları Vecciho tarafından ele alınarak incelenmiş-
tir. Ele alınan başlıca duygu durumları benlik saygısı, makyevelcilik, kontrol eksikliği, işi bırakma eği-
limi, kıskançlık ve haset (envy) olarak sıralanabilir.

Çalışan kıskançlığı, çalışanın kendine olan saygısını kaybetmesi yoluyla ya da iş ilişkileri ile ilgili 
bağlantılarının kaybolmasından doğan bir duygu durumu olarak tanımlanmaktadır (White & Mullen, 
1989; Vecchio, 1995; Vecchio, 2000). Kıskançlık çok güçlü bir duygudur. Bu duygu iş yerlerinde ya-
şandığında ilişkilerin zedelenmesine ve performansların etkilenmesine sebep olabilir. Sosyal ilişkiler söz 
konusu olduğunda kıskançlığın, romantik ilişki içerisinde yaşanması durumu “romantik kıskançlık” 
olarak isimlendirilmektedir (Salovey & Rodin, 1988). Vecchio’nun kıskançlık ile yakından ilişkili ola-
rak ele aldığı bir diğer kavramda hasetliktir. Hasetlik, sevgi nesnesine yönelerek onun iyi özelliklerini 
elde etmek ister. Kıskançlık ise sevgi nesnesini elde ederek söz konusu rakibi ortadan kaldırmayı hedef-
ler (Klein, 1975; Özkoç & Çalışkan, 2015). Her iki kavramda negatif duygu durumları olarak ele alın-
maktadır. Bu çalışmada kıskançlık kavramı ele alınarak onun üzerine yoğunlaşılmıştır.

Kıskançlık söz konusu olduğunda rakip tarafından oluşturulan bir tehdit veya tehdit algısı vardır. 
Bu durum kişinin öz saygısının azalmasına ve performansının düşmesine neden olabilir. Tehdidin ve 
tehdit algısının söz konusu olması kişinin savunmaya geçmesi ya da geri çekilmesiyle sonuçlanabilir. 
Bu nedenle çalışan kıskançlığı bir tür stres tepkisi olarak tanımlanmaktadır (Vecchio, 2000). İş yerle-
rindeki rekabet ortamının bu ve benzeri duygular yaratabileceği gözlenmiştir. Bu olumsuz etkiler, yö-
neticiler tarafından bilinmeli ve gerektiğinde önlem alınmalıdır (Kilduff vd., 2010; Dogan & Vecchio, 
2001). Eyob (1994) çalışmalarında çalışan kıskançlığının örgütsel bir sorun olduğundan bahsetmiştir. 
Yöneticilerin kıskançlıkla mücadele etmeleri, yeni çözümler üretmeleri ve motivasyon aracı olarak farklı 
şeyler kullanmaları gerektiğinden bahsetmektedir.

Vecciho (1995, 2000), iş yerindeki negatif duygu durumlarını araştırdığı çalışmalarında çalışan kıs-
kançlığı ve hasetliği de ele almıştır. İş yerlerinde bu duygu durumunun sıklıkla yaşandığı ve özellikle 
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yöneticilerin bu duygu durumlarını etkili bir şekilde yönetemediğine dair bir inanç olduğuna ilişkin 
bulgulara ulaşmıştır. “Negative Emotion in the Workplace: Employee Jealousy and Envy” adlı çalış-
masında bu kavramların alt yapısını oluşturabilmek için literatürdeki negatif duygu durumlarından ve 
stresle ilgili diğer çalışmalardan yola çıkmıştır. Ölçeği oluşturmak için Mathes (1992), Hupka and Ba-
chelor (1979) çalışmalarından yararlanmıştır. Böylelikle çalışan kıskançlığı ve hasetlik ile ilgili ilk ça-
lışmalar Vecciho (2000; 2005) tarafından gerçekleştirilmiştir. Daha sonra ölçekler çeşitli çalışmalarda 
kullanılmıştır (Wang & Sung, 2016; Günalan & Ceylan, 2014; Duffy vd., 2012; Özkoç, & Çalışkan, 
2015). Türkiye’deki çalışma ortamlarına ve iş kültürüne bağlı olarak iş yerlerinde yaşanan duygu du-
rumları farklılık gösterebilir. Ele alınan negatif duygu durumu (çalışan kıskançlığı) iş yerlerinde yaşanı-
yorsa, bu kavram incelenerek iş yerlerindeki huzur ortamının sağlanmasında  ve ilişkili olabileceği du-
rumların ortaya çıkarılmasında kullanılabilir. Kullanılabilmesi için de ölçeğini güvenilir bir versiyonun 
olması gerekmektedir.

Türkçe literatürde Çalışan Kıskançlığı Ölçeğinin geçerlik ve güvenirlik çalışmasına rastlanılmamış-
tır. Yukarıda da değinildiği gibi iş yerlerinde yaşanabilecek negatif bir duygu durumu olan kıskançlık 
Türkiye’deki iş yeri ve çalışanlar ile ilgili yapılacak çalışmalarda kullanılarak ne derece önemli olup ol-
madığı incelenmeli ve bunun getirdiği ilişkili sonuçlar özellikle yönetiliciler tarafından değerlendirilme-
lidir. Bu bilgilerden hareketle, bu çalışmada çalışan kıskançlığı (Employee jealousy) ölçeğinin Türkçe li-
teratüre kazandırılması, geçerlik ve güvenirlik analizlerinin yapılması amaçlanmıştır. 

2. Yöntem

Örneklem

Çalışan Kıskançlığı Ölçeği kolayda örnekleme yöntemi ile oluşturulan N=144, N=162 ve N=329 
hacimli üç farklı örnekleme uygulanmıştır. 144 kişinden oluşan birinci örneklem için özel sektörde 
farklı firmalarda çalışan kişilerden veri toplanmıştır. 162 ve 329 birimden oluşan örneklemler için ise 
yine özel sektöre ait tek bir firmadan veriler toplanmıştır.

Ölçek

Çalışmada geçerlik ve güvenirliği araştırılan Çalışan Kıskançlığı Ölçeği Vecchio (2000) tarafından 
geliştirilen ve altı maddeden oluşan bir ölçektir. Bu maddelerin beşi düz, bir tanesi (5.madde) tersten 
kodlanmaktadır. Ölçek soruları 1=Kesinlikle katılmıyorum ve 5=Kesinlikle katılıyorum şeklinde 5’li li-
kert tipindedir. Ölçekten alınabilecek en yüksek puan otuz en düşük puan ise altıdır. Ölçekten elde 
edilen yüksek puanlar çalışan kıskaçlığının yüksek olduğunu göstermektedir. 

Analiz

Çalışan Kıskançlığı Ölçeği Vecciho (2000) tarafından geliştirilmiştir. Orijinal versiyonu İngilizce 
olan ölçek öncelikle alanında uzman iki kişi tarafından çift kör çeviri yöntemi uygulanarak Türkçe’ye 
çevrilmiştir. Ardından elde edilen bu çeviriler geri çeviri işlemi ile orijinal dile tekrar çevirtilmiştir. Dil-
sel geçerlilik kontrolünün ardından küçük bir örneklem (N=26) grubuna ön test ile pilot çalışma uygu-
lanmıştır. Bu uygulamadan sonra dilsel olarak maddeler son haline getirilmiştir. Ön teste ait Cronbach 
Alfa değeri 0.82 olarak elde edilmiştir. Daha sonra ölçeğin geçerliliğinin testi için örneklem hacimleri 
144, 162 ve 329 olmak üzere üç farklı örneklem grubuna uygulama yapılmıştır.

Ölçeğin faktör yapısının ortaya konulmasında; açıklayıcı faktör analizi (AFA) ve doğrulayıcı faktör 
analizi (DFA) kullanılmıştır. Güvenilirliğin araştırılması için Cronbach Alfa katsayısı hesaplanmıştır. 
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AFA için Varimax döndürme yöntemi tercih edilmiştir. Cronbach Alfa  ve AFA için IBM SPSS Statis-
tics 23 ve DFA çözümlemeleri için ise AMOS 16 programı kullanılmıştır. 

3. Bulgular

Bilindiği gibi, bir ölçeğin yapı geçerliliği araştırılırken faktör analizinden yararlanılmaktadır. Ayrıca, 
bir veri setindeki temel boyutların veya faktörlerin sayısını belirlemek için de açıklayıcı faktör analizini 
kullanılmaktadır (Tabachnick ve Fidell, 2015). Doğrulayıcı Faktör Analizi ise faktör sayılarının ve on-
ların göstergelerle olan ilişkilerinin açıkça belirtildiği bir ön ölçüm modelini analiz etmektedir (Kline, 
2011). Bu çalışmada yapı geçerliliğinin araştırılmasında planlanan N=144 ve N=162 birimden oluşan 
iki çalışmaya ilişkin açıklayıcı ve doğrulayıcı faktör analizleri gerçekleştirilerek ölçeğin faktör yapısı or-
taya konmuştur. Daha sonra ölçeğin ayrışma özelliğini ortaya koymak için N=329 birimden oluşan 
üçüncü çalışma gerçekleştirilmiştir. 

Çalışma 1

Özel sektörde bir yöneticiye bağlı olarak çalışan 144 kişinin katıldığı çalışmada katılımcıların orta-
lama yaşları 31.11±6.26 (22 - 49 yaş arası) olarak değişmektedir. 

Tablo 1. Betimsel İstatistikler

Değişkenler N %
Cinsiyet
Kadın 81 56.2
Erkek 63 43.8
Medeni Durum
Bekar 78 54.2
Evli 66 45.8
Eğitim Durumu
Lise veya dengi 11 7.6
Yüksek okul veya üniversite 103 71.5
Y. Lisans veya Doktora 30 20.8

Tablo 1’de de görüldüğü katılımcıların yaklaşık %56’sı kadın ve %44’ü erkek, yaklaşık %46’sı ev-
lidir. Eğitim durumu açısından incelendiğinde yaklaşık %72’sinin yüksek okul veya üniversite mezunu 
ve %21’inin de yüksek lisans veya doktora derecesine sahip olduğu, geriye kalanın da lise ve dengi bir 
okuldan mezun olduğu görülmüştür. 

Çalışmanın bu aşamasında Çalışan Kıskançlığı Ölçeğine ait açıklayıcı faktör analizi sonuçları 
Tablo 2’de sunulmuştur. Yapı geçerliliğinin araştırılmasında açıklayıcı faktör analizinde faktör tü-
retme tekniği olarak Temel Bileşenler Analizi ve faktör döndürme tekniği olarak da Varimax tekniği 
kullanılmıştır. Yapılan analiz sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin değeri incelenmiş ve 0.799 olarak bu-
lunmuştur. Bulunan bu değer örneklem hacminin yeterli olduğu göstermektedir. Bartlett küresel-
lik testi χ2(15)=420.4924, p<0.001, maddeler arasındaki korelasyonların temel bileşenler analizi için 
yeterince büyük olduğunu göstermiştir. Tablo 2’de 6 madde üzerinden yapılan açıklayıcı faktör ana-
lizi sonuçları yer almaktadır.
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Tablo 2. 6 Madde için Döndürülmüş Faktör Yükleri (N=144)

Maddeler Faktör 1
Ortak Faktör 

Varyansı
M1 0.87 0.70
M2 0.86 0.75
M3 0.84 0.74
M4 0.79 0.63
M5 0.39 0.15
M6 0.66 0.43

Açıklanan varyans %56.77

İçsel tutarlılığın araştırılmasında Cronbach Alfa değeri kullanılmıştır. Yapılan analiz sonucunda 6 
maddeye ait Cronbach Alfa değeri 11.28 ± 4.14 genel ortalama ve standart sapma değerleri ile 0.82 
olarak bulunmuştur. Tablo 2’de de görüldüğü gibi, beşinci maddeye (M5) ait faktör yükü ve açıklanan 
faktör varyansı çok düşük bulunmuştur. Bu nedenle ilgili madde analizden dışlanarak tekrar açıklayıcı 
faktör analizi uygulanmış ve sonuçlar Tablo 3’te verilmiştir.

Tablo 3. 5 Madde için Döndürülmüş Faktör Yükleri (N=144)

Maddeler Faktör 1
Ortak Faktör 

Varyansı
M1 0.89 0.73
M2 0.87 0.79
M3 0.86 0.75
M4 0.78 0.62
M6 0.64 0.41

Açıklanan varyans %65.89

Görüldüğü gibi, M5 çıkınca açıklanan varyans (yaklaşık %66) değerinde artış elde edilmiştir. Fak-
tör yükleri de 0.64-0.89 arasında bulunmuştur. Yapılan analiz sonucunda ölçeğin 5 maddeye ait Cron-
bach Alfa değeri 8.99 ± 3.70 genel ortalama ve standart sapma değerleri ile 0.86 olarak bulunmuştur. 
Analizden madde dışlanınca içsel tutarlılığın arttığı gözlenmiştir.

Çalışmanın bu aşamasında açıklayıcı faktör analizi ile elde edilen sonuçlar doğrultusunda hem 6 maddeli 
ölçek hem de 5 maddeli ölçek için doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır. Sonuçlar Tablo 4’te sunulmuştur.

Tablo 4. DFA sonuçlarına ilişkin bulgular (N=144)

İstatistikler 6 maddeli ölçek 5 maddeli ölçek
Cronbach Alfa 0.82 0.86
Faktör yükleri 0.18-0.92 0.45-0.95

/df 5.73 1.64
GFI 0.87 0.99
CFI 0.89 0.99

RMSEA 0.18 0.06
SRMR 0.08 0.03
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Altı maddeden oluşan ölçeğin M5 maddesine ait faktör yükü yine istatistiksel olarak anlamsız 
bulunmuştur. Bu nedenle ilgili madde analizden dışlanarak tekrar doğrulayıcı faktör analizi uygulan-
mıştır. Buna göre, DFA analizi sonuçları incelendiğinde 5 maddeden oluşan yapıya ilişkin uyum iyiliği 
sonuçlarının daha iyi olduğu görülmüştür. Ölçekteki M5 çıkarıldığında hem Cronbach Alfa değeri 
yükselmiş hem de model uyum indeksleri ve faktör yüklerinde artış görülmüştür. Beş maddeli Çalışan 
Kıskançlığı Ölçeğine ilişkin model ve standardize edilmiş yol katsayıları Şekil 1’deki gibi elde edilmiştir.

Şekil 1. Çalışan Kıskançlığı Ölçeğinin Beş Maddeli Yapısı (N=144)

 

 

 

ġekil 1. ÇalıĢan Kıskançlığı Ölçeğinin BeĢ Maddeli Yapısı (N=144) 

Faktör analizleri uygun bir faktör yapısının ortaya konulduğunu göstermektedir. 

Çalışma 2 

162 kiĢinin katıldığı ikinci çalıĢmaya ait betimsel istatistikler Tablo 5’te sunulmuĢtur. Katı-
lımcının ortalama yaĢları 37.91±4.56 (28-53 yaĢ arası) olarak değiĢmektedir.  

Tablo 5. Betimsel Ġstatistikler 

Değişkenler N % 
Cinsiyet   
Kadın 48 29.6 
Erkek 114 70.4 
Medeni Durum   
Bekar 71 43.8 
Evli 91 56.2 
Eğitim Durumu   
Lise veya dengi  29 17.9 
Yüksek okul veya üniversite  74 45.7 
Y. Lisans veya Doktora  59 36.4 

Katılımcıların yaklaĢık %30’u kadın ve %70’i erkek, yaklaĢık %56’sı evlidir. Eğitim duru-
mu açısından incelendiğinde yaklaĢık %46’sının yüksek okul veya üniversite mezunu ve 
%36’sının da yüksek lisans veya doktora derecesine sahip olduğu, geriye kalan %18’sinin 
ise lise ve dengi bir okuldan mezun olduğu görülmüĢtür. 
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Faktör analizleri uygun bir faktör yapısının ortaya konulduğunu göstermektedir.

Çalışma 2

162 kişinin katıldığı ikinci çalışmaya ait betimsel istatistikler Tablo 5’te sunulmuştur. Katılımcının 
ortalama yaşları 37.91±4.56 (28-53 yaş arası) olarak değişmektedir. 

Tablo 5. Betimsel İstatistikler

Değişkenler N %
Cinsiyet
Kadın 48 29.6
Erkek 114 70.4
Medeni Durum
Bekar 71 43.8
Evli 91 56.2
Eğitim Durumu
Lise veya dengi 29 17.9
Yüksek okul veya üniversite 74 45.7
Y. Lisans veya Doktora 59 36.4

Katılımcıların yaklaşık %30’u kadın ve %70’i erkek, yaklaşık %56’sı evlidir. Eğitim durumu açı-
sından incelendiğinde yaklaşık %46’sının yüksek okul veya üniversite mezunu ve %36’sının da yüksek 
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lisans veya doktora derecesine sahip olduğu, geriye kalan %18’sinin ise lise ve dengi bir okuldan me-
zun olduğu görülmüştür.

Çalışan Kıskançlığı Ölçeğine ait açıklayıcı faktör analizi sonuçları Tablo 6’da sunulmuştur. Yapı ge-
çerliliğinin araştırılmasında aynen çalışma 1’deki adımlar tek tek uygulanmıştır. Açıklayıcı faktör analizi 
sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin değeri 0.771 olarak bulunmuştur. Bulunan bu değer örneklem hacmi-
nin yeterli olduğu göstermektedir. Bartlett küresellik testi χ2(15)=552.304, p<0.001, maddeler arasın-
daki korelasyonların temel bileşenler analizi için yeterince büyük olduğunu göstermiştir. Tablo 6’da altı 
madde üzerinden yapılan açıklayıcı faktör analizi sonuçları yer almaktadır.

Tablo 6. Altı Madde için Döndürülmüş Faktör Yükleri (N=162)

Maddeler Faktör 1
Ortak Faktör 

Varyansı
M1 .919 .844
M2 .919 .844
M3 .900 .810
M4 .603 .364
M5 .011 .001
M6 .580 .337

Açıklanan varyans %53.31

İçsel tutarlılığın araştırılmasında Cronbach Alfa değeri kullanılmıştır. Yapılan analiz sonucunda 6 
maddeye ait Cronbach Alfa değeri 14.97 ± 4.80 genel ortalama ve standart sapma değerleri ile 0.79 
olarak bulunmuştur. Tablo 6’da da görüldüğü gibi, M5’e ait faktör yükü ve açıklanan faktör varyansı 
çok düşük bulunmuştur. Bu nedenle ilgili madde analizden dışlanarak tekrar açıklayıcı faktör analizi 
uygulanmıştır. Sonuçlar Tablo 7’de verilmiştir. 

Tablo 7. 5 Madde için Döndürülmüş Faktör Yükleri (N=162)

Maddeler Faktör 1
Ortak Faktör 

Varyansı
M1 .919 .844
M2 .919 .844
M3 .900 .810
M4 .603 .364
M6 .580 .337

Açıklanan varyans %63.97

Görüldüğü gibi, M5 çıkınca açıklanan varyans (yaklaşık %64) değerinde artış elde edilmiştir. Fak-
tör yükleri de 0.58-0.92 arasında bulunmuştur. Yapılan analiz sonucunda ölçeğin 5 maddeye ait Cron-
bach Alfa değeri 12.33 ± 4.72 genel ortalama ve standart sapma değerleri ile 0.85 olarak bulunmuştur. 
Analizden madde çıkarılınca içsel tutarlılığın arttığı gözlenmiştir.

Çalışmanın bu aşmasında açıklayıcı faktör analizi ile elde edilen sonuçlara hem 6 maddeli ölçek 
hem de 5 maddeli ölçek için doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır. Sonuçlar aşağıdaki tablo 8’de su-
nulmuştur.
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Tablo 8. DFA sonuçlarına ilişkin bulgular (N=162)

İstatistikler 6 maddeli ölçek 5 maddeli ölçek
Cronbach Alfa 0.79 0.85
Faktör yükleri 0.01-0.96 0.40-0.96

/df 3.15 3.09
GFI 0.95 0.97
CFI 0.97 0.99

RMSEA 0.12 0.11
SRMR 0.05 0.03

Altı maddeden oluşan ölçeğin M5 maddesine ait faktör yükü yine istatistiksel olarak anlamsız bu-
lunmuştur. Bu nedenle ilgili madde analizden dışlanarak tekrar doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır. 
Buna göre, DFA analizi sonuçları incelendiğinde 5 maddeden oluşan yapıya ilişkin uyum iyiliği sonuç-
larının daha iyi olduğu görülmüştür. Ölçekteki M5 çıkarıldığında hem Cronbach Alfa değeri yüksel-
miş hem de model uyum indeksleri ve faktör yüklerinde artış görülmüştür.

Şekil 2. Çalışan Kıskançlığı Ölçeğinin Beş Maddeli Yapısı (N=162)

 

 

daki tablo 8’de sunulmuĢtur. 
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İstatistikler 6 maddeli ölçek 5 maddeli ölçek 
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Altı maddeden oluĢan ölçeğin M5 maddesine ait faktör yükü yine istatistiksel olarak anlam-
sız bulunmuĢtur. Bu nedenle ilgili madde analizden dıĢlanarak tekrar doğrulayıcı faktör 
analizi uygulanmıĢtır. Buna göre, DFA analizi sonuçları incelendiğinde 5 maddeden oluĢan 
yapıya iliĢkin uyum iyiliği sonuçlarının daha iyi olduğu görülmüĢtür. Ölçekteki M5 çıkarıl-
dığında hem Cronbach Alfa değeri yükselmiĢ hem de model uyum indeksleri ve faktör yük-
lerinde artıĢ görülmüĢtür. 
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Çalışma 3 

329 kiĢinin katıldığı üçüncü çalıĢmada ÇalıĢan Kıskançlığı ölçeği ile birlikte hazırlanan an-
ket formunda ölçeğin benzeĢme ve ayrıĢma özelliğini ortaya koymak için iĢ tatmini, empati 
ve benlik saygısı ölçekleri olmak üzere üç ayrı ölçek kullanılmıĢtır. 
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Çalışma 3

329 kişinin katıldığı üçüncü çalışmada Çalışan Kıskançlığı ölçeği ile birlikte hazırlanan anket for-
munda ölçeğin benzeşme ve ayrışma özelliğini ortaya koymak için iş tatmini, empati ve benlik saygısı 
ölçekleri olmak üzere üç ayrı ölçek kullanılmıştır.

Çalışanların iş tatminini ölçmek için Brayfield ve Rothe (1951) tarafından geliştirilen İş Tatmini 
Ölçeği kullanılmıştır. Bu ölçek Bilgin (1995) tarafından Türkçe’ye kazandırılmıştır. Ölçekte toplam 5 
madde bulunmakta ve beşli likert ile ölçülmektedir. Ölçekten alınan yüksek puanlar iş tatmininin yük-
sek olduğunu göstermektedir.

Çalışanların empati düzeylerini ölçmek için Toronto Empati Ölçeği (Toronto Empathy Questionnaire 
-TEQ) kullanılmıştır. Toplam 16 maddeden oluşan ölçek Spreng vd. (2009) tarafından geliştirilmiştir. 
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Beşli likert ile ölçülen ölçekte 8 madde ters kodlanmaktadır. Ölçeğin Türkçe geçerlilik çalışması Totan 
vd. (2012) tarafından yapılmıştır. Geçerlilik sonucunda ölçek 13 madde ve tek boyutlu olarak kulla-
nılmaktadır. Ölçekten alınan yüksek puanlar çalışanların yüksek empati eğilimine sahip olduğunu gös-
termektedir.

Çalışanların benlik saygısını ölçmek için Rosenberg (1965) tarafından geliştirilen Benlik Saygısı Öl-
çeği kullanılmıştır. Ölçeğin Türkçe güvenilirlik çalışması Çuhadaroğlu (1985) tarafından yapılmıştır. Öl-
çek dörtlü likert ile ölçülmektedir. Ölçekte toplam 10 soru bulunmakta ve bunların beşi ters akmakta-
dır. Ölçekten alınan yüksek puanlar benlik saygısının yüksek olduğunu göstermektedir.

329 kişinin katıldığı üçüncü çalışmaya ait betimsel istatistikler aşağıdaki Tablo 9’da sunulmuştur. 
Katılımcıların ortalama yaşları 37.69±4.39 (28-53 yaş arası) olarak değişmektedir. 

Tablo 9. Betimsel İstatistikler

Değişkenler N %
Cinsiyet
Kadın 103 31.3
Erkek 226 68.7
Medeni Durum
Bekar 151 45.9
Evli 178 54.1
Eğitim Durumu
İlköğretim 49 14.9
Lise veya dengi 118 35.9
Yüksek okul veya üniversite 154 46.8
Y. Lisans veya Doktora 8 2.4

Katılımcıların yaklaşık %31’i kadın ve %69’u erkek, yaklaşık %54’ü evlidir. Eğitim durumu açı-
sından incelendiğinde yaklaşık %47’sinin yüksek okul veya üniversite mezunu ve %36’sının lise veya 
dengi bir okuldan mezun olduğu, %15’inin ilköğretimden mezun olduğu geriye kalının da yüksek li-
sans veya doktora derecesine sahip olduğu elde edilmiştir.

Tablo 10’da çalışmada kullanılan ölçeklerin ortalaması, standart sapması, Cronbach Alfa değerleri 
ve ölçekler arası korelasyon değerleri yer almaktadır.

Tablo 10. Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon ve Cronbach Alfa Değerleri

Değişkenler Ortalama S. Sapma K IT E BS
Kıskançlık (K) 12.33 4.72 (0.83)
İş Tatmini (IT) 15.76 4.29 -.301** (0.85)
Empati (E) 55.16 7.47 -.543** .445** (0.86)
Benlik Saygısı (BS) 35.89 3.16 -.434** .418** .627** (0.79)

**p<0.01 Köşegende yer alan değerler Cronbach Alfa değerleridir.

Ölçeğin benzeşme ve ayrışma geçerliğini incelemek için, iş tatmini, empati ve benlik saygısı ölçek-
leriyle ilişkisine bakılmıştır. Kıskançlık değişkeninin bu değişkenler ile negatif yönde ilişkili olacağı bek-
lenmiştir. Yapılan analiz sonucunda kıskançlık değişkeni ile iş tatmini arasında (r=-.30; p<.01), empati 
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arasında (r=-.54; p<.01) ve benlik saygısı arasında (r=-.43; p<.01) ters yönlü ve güçlü ilişkiler bulun-
muştur. Bu durum ölçeğin ayrışma geçerliliğini ortaya koymuştur. Bu ilişkiler içinde en güçlü ilişki kıs-
kançlık ile empati arasında çıkmıştır. Bunun yanı sıra, iş tatmini ile empati arasında (r=.45; p<.01) ve 
benlik saygısı arasında (r=.42; p<.01) aynı yönlü güçlü ilişkiler elde edilmiştir. Empati ile benlik saygısı 
arasında (r=.63; p<.01) aynı yönlü güçlü ilişki bulunmuştur. Ayrıca, yordayıcı geçerlik ile ilgili analiz so-
nuçları, bireylerdeki kıskançlık düzeyinin iş tatminini açıklamada (β=-.30), etkili olduğunu göstermiştir. 

Sonuç

İş yerlerinde, çalışanların duygu durumları ile ilgili araştırmalar yapılmaktadır. Araştırmalarda bu ne-
gatif ya da pozitif duygu durumlarının sebepleri ve etkileri anlaşılmaya çalışılmaktadır. Bu araştırmalar-
dan birini gerçekleştiren Vecciho negatif duygu durumlarını ele alarak bunlardan birinin de kıskançlık 
olabileceğine değinmiştir. Buradan yola çıkarak hazırlanan bu çalışmada kıskançlığın iş yerlerinde, ça-
lışanlar arasında yaşanan negatif durumlarının bir sebebi olabileceği düşünülmüş ve kıskançlık ölçeği-
nin geçerlilik ve güvenilirlik çalışması yapılmıştır. Bu ölçek henüz çalışımış bir ölçek olmadığı için ya-
pılan ilgili çalışmalar oldukça sınırlıdır.

Vecciho tarafından geliştirilen Çalışan Kıskançlığı Ölçeği’nin geçerlik ve güvenirlik çalışmasını ger-
çekleştirmek amacıyla önce pilot çalışma yapılmış, ardından üç farklı çalışma planlanlanarak Çalışan Kıs-
kançlığı Ölçeği çalışanlara uygulanmıştır. Üç farklı örneklemden elde edilen sonuçlar üç farklı çalışma 
başlığı altında özetlenmiştir. Bu çalışmalara ilişkin sonuçlarda bazı betimsel istatistiklere yer verilmiş, 
Cronbach Alfa değerleri hesaplanmış, açıklayıcı ve doğrulayıcı farktör analizlerinin sonuçları verilmiştir.

Her üç çalışmada da elde edilen AFA sonuçlarında bir maddenin (M5) ortak faktör varyansının 
çok düşük olduğu görülmüştür. Daha sonra aynı değişkenin döndürülmüş faktör yük değerinin 0,40’ın 
altında olduğu tespit edilmiş ve aynı zamanda Cronbach Alfa değerini düşürdüğü için ölçekten çıkar-
tılmıştır. Yapı geçerliliğinin ortaya konmasında uygulanan DFA sonucunda standardize edilmiş faktör 
yükleri yüksek değerler almıştır. Modelin uyum indeksleri mükemmel bir uyumu işaret etmiştir. Uyar-
lanan ölçek orijinal formdaki gibi 5’li likertle ölçülmüş ve tek boyutlu yapısını korumuştur. Türkçe ge-
çerlilikte çalışmayan bir soru ölçekten çıkarılarak Çalışan Kıskançlığı Ölçeği son haline getirilmiştir. 
Sonuç olarak bu çalışma göstermektedir ki Çalışan Kıskaçlığı Ölçeği Türkiye’de yapılacak çalışmalarda 
kullanılabilecek geçerli ve güvenilir bir ölçme aracıdır.

Bu çalışmanın kısıtları arasında nispeten az sayıda birimden oluşan örneklemler ile çalışılması ve ör-
neklemlerin tek bir ilden seçilmesi sayılabilir. İleriye doğru yapılacak çalışmalarda farklı örneklemlerde 
Çalışan Kıskançlığı Ölçeğinin performansı ortaya konularak farklı ölçeklerle ilişkilendirilebilir. Bu şe-
kilde çalışan kıskançlığının iş yerlerinde oynadığı rolün öneminin ne düzeyde olduğu ortaya çıkarılabilir.
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Ek :  
ÇalIŞan kISkanÇlIĞI ÖlÇEĞİnİn  

tÜRkÇE FORMU

Aşağıda yer alan duygular listesi herkesin zaman zaman iş yerinde 
yaşayabileceği duyguları içermektedir. Lütfen listedeki her bir duyguyu sizi en 
iyi ifade edecek şekilde değerlendiriniz
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M1.Yöneticimi başkasını överken gördüğümde karnıma ağrılar giriyor. 1 2 3 4 5

M2.Yöneticim başka bir çalışan hakkında güzel şeyler söylediğinde depresif 
hissediyorum. 1 2 3 4 5

M3.Yöneticim dikkatini diğer çalışanlara verdiğinde kendimi rahatsız 
hissediyorum. 1 2 3 4 5

M4.Yöneticimin çalışma arkadaşlarımdan birinden, bir soruna ilişkin yardım 
istemesi durumunda alınırım. 1 2 3 4 5

M5.Bazen, yöneticim başka bir çalışanı benden daha yetkin bulacak diye 
endişeye kapılırım. 1 2 3 4 5




