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OZET

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler icin en Onemli sermayenin basinda isgorenler
gelmektedir. Bu yilizden Orgiit icindeki isgéren davranislarimin pozitif yonde gerceklesmesi
isletmelerin basarist ve devamlilig1 i¢in gereklidir. Bu noktada orgiitsel vatandaslik davraniglar
olarak tanimlanan istege bagli zorunlu olmayan davranislar onem kazanmaktadir. Konu ile ilgili
caligmalar yapan arastirmacilar, igsgorenlerin Orgiitsel vatandaslik davranislarini birgok seyin
etkiledigini 6ne siirmektedir. Bunlardan birisi de liderliktir. Bu yiizden cesitli liderlik tiirleri ve
davranislart ile oOrgiitsel vatandaslik davraniglart arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalara
rastlamak miimkiindiir. Ancak narsist liderlik ile orgiitsel vatandaslik davraniglar arasindaki
iligkiye yonelik herhangi bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu dogrultuda bu g¢alismanin amaci,
narsist liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda bir iliski olup olmadigini arastirmaktir.
Ayrica calisanlarin narsist liderlik algilarinin ve orgiitsel vatandaslik davramiglariin demografik
degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigini incelemektedir. Arastirmanin amacina ulasabilmek
icin nicel bir ¢aligma yapilarak Ankara'daki catering isletmelerinde calisan 324 isgorenden anket
teknigi ile veriler toplanmistir. Verilerin analizinde SPSS ve AMOS istatistik programlarindan
yararlanilmistir. Calismanin bulgulari, narsist liderlik ile iggorenlerin orgiitsel vatandaslik davranisi
sergilemesi arasinda diisiik diizeyde anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Ayrica yapilan
fark testleri sonucunda calisanlarin narsist liderlik algilarimin yas, egitim ve departman gibi
Ozelliklere gore anlamli bir sekilde farklilagtigl; oOrgiitsel vatandaslik davranislarinin ise
departmanlaria gore anlamli bir gsekilde farklilastig1 sonucuna ulagilmigtir.
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ABSTRACT

For the companies operating in the service sector, the most important capital is the employees.
Therefore, the positive performance of employee behaviors within the organization is necessary for
the success and continuity of the enterprises. At this point, optional non-compulsory behaviors
defined as organizational citizenship behaviors gain importance. Researchers, who carry out studies
on the subject, argue that many things affect the organizational citizenship behaviors of employees.
One of them is leadership. Therefore, it is possible to come across research that examines the
relationship between various leadership types and behaviors and organizational citizenship
behaviors. However, no research has been found on the relationship between narcissistic leadership
and organizational citizenship behaviors. The aim of this study is to investigate whether there is a
relationship between narcissistic leadership and organizational citizenship behavior. It also
examines whether employees perceptions of narcissistic leadership and organizational citizenship
behaviors differ according to demographic variables. In order to reach the aim of the study, a
quantitative study was performed and data were collected from 324 employees working in catering
establishments in Ankara. SPSS and AMOS statistical programs were used for data analysis. The
findings of the study showed that there was a low level of significant relationship between
narcissistic leadership and employees organizational citizenship behavior. In addition, as a result of
the difference tests, it was found that the employees perceptions of narcissistic leadership differ
significantly according to their age, education and departmental characteristics; It was concluded
that organizational citizenship behaviors differ significantly according to their departments.

Science Code : 116905

Key Words : Manager, Leadership, Narcissisim, Narcissistic Leadership,
Organizational Citizenship Behaviors
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KISALTMALAR
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1. GIRIS

Hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren isletmeler i¢in en dnemli sermayenin iggorenler
oldugu bilinen bir gergektir. Bu ylizden orgiit i¢cindeki isgéren davraniglarinin anlasilarak
istenilen dogrultuda yonlendirilmesi isletmeler i¢in kacginilamaz bir gerekliliktir. Bu
noktada Organ (1988) tarafindan “orgiitsel vatandaslik davramislar1 (OVD)” olarak
tanimlanan “resmi is tanimi disinda kalan istege bagli yapici davraniglar” Onem
kazanmaktadir (Van Dyne & Ang, 1998, s. 694). Konu ile ilgili c¢alismalar yapan
arastirmacilar, iggorenlerin orgiitsel vatandaslik davraniglarini bir¢ok seyin etkiledigi one
siirmektedir. Bunlara; yas, kidem, cinsiyet, hiyerarsik diizen, is statiisii, giiven, birey-orgiit
biitiinlesmesi, ihtiyaglar, ¢alisanin ruhsal durumu, orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik ve is
tatmini Ornek olarak gosterilebilir (iplik, 2015). Ancak bunlarin disinda isgdrenlerin
orgiitsel vatandaslik davranisini etkileyen faktorlerden birisi de liderlik ve liderlik

davraniglaridir (Lian & Tui, 2012, s. 59).

Literatiirde cesitli liderlik tiirleri ile oOrgiitsel vatandaslik davramiglari arasindaki
iliskiyi ve bu liderlik tiirlerinin OVD iizerindeki etkisini incelen calismalara rastlamak
miimkiindiir (Podsakoff ve digerleri, 1996; Jiao ve digerleri, 2011; Nahum-Shani &
Somech, 2011; Lian & Tui, 2012; Suliman & Al-Obaidli, 2013; Tresna, 2016). Yapilan bu
aragtirmalardan ¢ikan sonug; liderlik ve liderlik davraniglari ile isgdrenlerin Orgiitsel
vatandaglik davraniglar1 arasinda bir iliski oldugudur. Ayrica liderlik davranislarinin ve
tirlerinin iggorenlerin Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 sergilemeri {izerinde etkisinin
oldugudur. Ozetle, isletmelerdeki yoneticilerin davramslari, calisanlarin OVD’sini arttirma
konusunda 6nemli bir role sahiptir (Iplik, 2015, s. 112). Bu dogrultuda bu c¢alismada da
liderlik tiirlerinden biri olan narsist liderlik ile orgiitsel vatandasilik davranisi arasindaki

iliskinin incelenmesi arastirmanin konusunu olusturmaktadir.

Arastirmanin Amaci

Literatiirde yapilan tarama sonucunda, narsist liderlik ile Orgiitsel vatandaslik
davranis1 arasindaki iliskiyi inceleyen herhangi bir ¢calismaya rastlanmamistir. Bu yiizden
calismanin en temel amaci narsist liderlik ile Orglitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iliskiyi inceleyerek bu boslugu doldurmaktir. Ayrica yerli literatiirde narsist liderlik ile
ilgili arastirmalar da oldukg¢a kisithidir. Arastirmanin bir diger amaci da literatiire bu

konuda katki saglamaktir.



Arastirmanin Onemi

Belirtilen amaglar dogrultusunda narsist liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iliskiyi belirlemek tiizere yapilan bu c¢alismanin emek- yogun bir sektorde
faaliyet gosteren catering isletmelerinde (yemek hizmeti veren isletmelerde)
gerceklestirilmesi, arastirmaya ayri Ozellik kazandirabilir. Bu dogrultuda, aragtirmanin

uygulamaya katki getirecegi diisiiniilmektedir.

Arastirmanin Sinirliliklar

Arastirma uygulamanin yapildigt isletmeler ve orneklem cergevesi ile siirhidir.
Aragtirmanin  verileri, Ankara’da faaliyet gosteren toplam 17 adet farkli catering
isletmesinde Mart 2018- Ocak 2019 tarihleri arasinda anket uygulanarak elde edilmistir.
Arastirmanin uygulama siirecinde isletme yoneticileri hem ziyaret edilerek hem de
telefonla aranarak arastirmanin isletmelerinde yapilmasi i¢in izin istenmistir. Ancak bir¢cok
yetkili arastirmaya katilma konusunda direng gostermistir. Bu durumun en temel nedeni
caligsanlarinin yogun olmalar1 ve bos zamanlarinin olmayisidir. Ayrica isletme yoneticileri
ile yapilan goriismelerde bazi yoneticilerin bu tiir arastirmalarin amacini bilmedigi
anlasilmistir. Bazi isletmeler ise kurumsal kurallar1 geregi isletmelerinde anket yapilmasina
izin verilmedigini belirtmis, ancak isimlerinin herhangi bir yerde yaymlanmamasi kosulu
ile arastirmaya katilmay1 kabul etmistir. Bu dogrultuda arastirmaya katilan isletmelerin
sayisinin planlanandan az olmasi arastirmanin smirliligini olusturmaktadir. Elde edilen

bulgular diger sektorlerde faaliyet gdsteren isletmeler i¢in genellenemez.

Arastirmanin Varsavlmlarl

Varsayimlar, arastirmanin en basindan itibaren var oldugu kabul edilen ve hareket
noktas1 olarak algilanan yargi ve kanilardir. Kisaca arastirmada gegerli olduguna inanilan
durumlar olarak tanimlanabilir. Arastirma konusunun tim yonlerini ayrintili sekilde
incelemek zor ve belirli bir maliyet gerektirdigi i¢in varsayimlardan yola ¢ikarak konuyu
daha basite indirgemek miimkiin olabilmektedir (Arikan, 2005, s. 63). Bu dogrultuda bu

arastirma ic¢in kabul edilen varsayimlar asagidaki gibidir;
1. Arastirmada kullanilan 6l¢ekler arastirmanin amacina uygun ve gecerlidir.

2. Anketteki ifadeler, hipotezleri test edebilecek sekilde hazirlanmistir.
2



3. Arastirma grubu, arastirmaya veri saglamada ve evreni temsil etmede yeterlidir.

4. Veri toplamak i¢in kullanilan anket formlar1 katilimcilar tarafindan anlasilarak samimi

ve dogru bir sekilde doldurulmustur.

Tanimlar

Lider; “Bagkalarin1 belirli bir amag¢ dogrultusunda davranmaya sevk eden, etkileyen

kisidir” (Kogel, 2005, s. 583).

Liderlik; “Daha iyiye ulasma yolunda baskalarinin gii¢ ve potansiyellerini ortaya ¢ikarmak

icin onlar1 etkileme becerisidir” (Blanchard, 2007, s. 19).

Narsisizm; “Bir birey ya da bir grup tarafindan sergilenen kendini {istiin gorme, kendine
odaklanma ve kendine 6nem verme gibi davranislarin asirtya gotiiriilmesidir” (Humphreys

ve digerleri, 2010, s. 122).

Patolojik narsisizm; “Erken ¢ocukluk g¢aginda ciddi travmalar sonucu bilingsiz olarak

ortaya ¢ikan bir savunma mekanizmasidir” (Jerstad, 1996 , s. 18).

Narsist lider; “Kendi bencil ihtiya¢ ve inanglari dogrultusunda liderlik ettikleri kurum ve
kuruluslarin ihtiyag ve ¢ikarlarini degistiren kisidir” (Rosenthal & Pittinsky, 2006, s. 629;
Stein, 2013, s. 282).

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi; “Resmi ddiillendirme sistemi tarafindan dogrudan veya
acik bir sekilde tanimlanmayan ve bir biitiin olarak orgiitiin etkili bir sekilde islemesine

yardimci olan istege bagli bireysel davraniglardir” (Organ, 1997, s. 87).






2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Liderlik Kavram

Liderler, eski Yunan ve Latin klasiklerinde krallar ve sefler olarak, kutsal kitaplarda
ise peygamberler olarak uzun yillaridir insanlara rol model olmuslardir (Bass , 1990, s. 3).
Tarihin her doneminde goriilmekte olan lider ve liderlik, insanin hiyerarsik dogas1 geregi
var olmaya da devam edecektir (Eren, 2007, s. 431; Ko¢ & Topaloglu, 2012, s. 167).
Bunun en 6nemli nedeni insanoglunun sosyal bir varlik olarak grup halinde yasamasi ve
yasamsal faaliyetlerini diger insanlarla birlikte yiiriitebilmek igin Orgiitlii hareket etme
ihtiyact hissetmesidir. Bu ihtiyaclar iginde bulunduklar1 Orgiitleri yonlendirecek ve
benimsenmis ortak amag¢ ve hedeflere ulasmalarini saglayacak liderlerin ortaya ¢ikmasina

neden olmustur (Ko¢ & Topaloglu, 2012, s. 167).

Uzun yillardir liderlik kavrami, hem arastirmacilarin hem de cesitli arastirma
kurumlarmin dikkatini ¢eken bir konudur (Jomah, 2017, s. 197). Ozellikle son yirmi yilda
liderlik konusundaki akademik arastirmalar carpici bir bigimde artis gostermektedir
(Martinelli & Erzikova, 2017, s. 2). Bu siiregte yonetim, psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi,
kamu yonetimi ve egitim yonetimi gibi g¢esitli disiplinlerde liderlik konusunda aragtirmalar
gergeklestirmis ve bu caligmalar giinlimiizde de devam etmektedir. Bu ylizden liderlik

disiplinlerarasi bir konu olarak kabul edilmektedir (Yukl, 1989, s. 251).

Liderlik ile ilgili fikirler son zamanlarda dikkate deger bir sekilde degisiklik
gostermektedir. Ciinkii glinlimiizde insanlar daha bilingli ve egitimlidir. Bu yiizden
takipgiler eski zamanlarda oldugu gibi kolay bir sekilde idare edilememektedirler (Adair,
2005, s. 9).

Liderlik konusunda yapilan aragtirmalara gore, iyi liderlik takipgileri motive etmekte
ve Orgiitlin amaclarina daha kolay ulasmasina yardimci olmaktadir. Kotii liderlik ise etkisi

altindaki herkesin kalitesini diisiirmektedir (Blair ve digerleri, 2008, s. 254).

Kotii liderlik, liderlerin ahlaki agidan zayif olmasindan kaynaklanir. Kurum ve
kuruluslar i¢in kotii sonuglart beraberinde getirmektedir (Hogan & Kaiser, 2005, s. 169).
Ne yazik ki orgiitlerde kotii liderlik iyi liderlikten ¢ok daha yaygin olabilmektedir (Blair ve
digerleri, 2008, s. 254). Bu yiizden uygun liderligi saglama fikri uygarlik tarihi kadar eski
oldugu séylenebilir (Smith & Andrews , 1989, s. 3).



2.1.1. Liderligin tarihsel gelisimi

Tarihte liderlik konularin1 isleyen mitolojilere ve efsanelere rastlamak miimkiindiir.
Bireysel kahramanlar1 (liderleri) anlatan bu hikayelere, Siimerler tarafindan yazilmis
"Gilgamis Destan1”, Fransiz edebiyatinin en eski eserlerinden biri olan “Chanson de
Roland Destan1”, eski Ingiliz edebiyatmin en biiyiik iiriinlerinden biri kabul edilen
“Beowolf Destani, Hint edebiyatina ait “Ramayana Destan1” ve Yunan edebiyatindan
Homeros’un Ilayda’s1 6rnek olarak gdsterilebilir. Biitiin bu hikayeler, liderlerin hakimiyeti
ve takipeileri ile iligkisi hakkinda makul ve kabul edilebilir 6rnekler vermektedir. Ayrica,
lider ve liderlik kavramlar ile ilgili ilk yazilara, 5000 yillik Misir hiyerogliflerinde bile
rastlanmak miimkiindiir. Bu yazilarda liderlik (seshement), lider (seshemu) ve takipgiler
(shemsu) gibi kavramlar gegmektedir (Bass , 1990, s. 3). Bu kavramlar Sekil 2.1 de

gosterilmektedir.

N ) ‘ ] W I\

Seshemet Seshemu Shemsu

Sekil 2.1. Misir hiyerogliflerinde liderlik
Kaynak: (Bass, 1990, s.4)

Lider ve liderlik; Konfiigyiis, Sokrates, Platon, Aristoteles gibi felsefecilerin ilgisini
ceken bir konu olmustur. Ornegin, 2400 yil énce Sokrates liderligi “iyiyi kétiiden ayirma
yetenegi, neyi yapip neyi yapmayacagini bilmek” olarak tanimlamigtir (Oncel Taskiran &
Akbaba Resuloglu, 2014, s. 370). MO. 400 yilinda Sokrates’in dgrencisi olan Platon
(Eflatun), kaleme almis oldugu “Cumhuriyet” isimli kitabinda, lider olabilmek i¢in uzun
yillar boyunca felsefe egitimi alinmasi gerektigini belirtmistir (Bass, 1990, s.4; Arslanoglu,
2016, s. 9). En ideal yonetimin, sagduyulu liderligi amaglayan filozof krallar ile
saglanabilecegini ileri slirmiistiir. Daha sonra Platon ve meslektaglar1 “’Paidea’ adli
liderlik okulunu Antik Yunan’da kurmuslardir (Bensiz, 2016, s. 4). Ayrica Platon’un
Devlet adli kitabr da liderlik egitiminde akla gelen en biiyiik yapitlardan biri olarak kabul

edilmektedir (Adair, 2003, s. 39).



Platon’un dgrencisi olan Aristoteles ise Biiyiik Iskender gibi bir liderin egitiminde ve
kisiliginin sekillenmesinde onemli bir rol istlenmistir. Toplum ve yonetim sorunlarina
iliskin diisiincelerine yer verdigi ve yoneten ile yonetilen arasindaki farklara degindigi
“Politika” adl1 bir kitap yazmistir. Bu kitapta Aristoteles, “bir kisinin dogustan bir yonetici-
efendi olabilmesi i¢in diger insanlardan farkli olarak gerekli seyleri zekasiyla dnceden

gorebilme zorunlulugundan” s6z etmistir (Aristoteles, 1993, s. 8).

Batil1 filozoflarin disinda dogulu filozoflar da liderler ve takipgileri arasindaki
iliskilere yonelik diisiincelerini dile getirmistir. Ornegin binlerce yil énce Cinli filozof
Konfligytis, liderlerin ahlaki acidan 6rnek teskil ederek takipgilerine iyiligi ve dogrulugu

astlamalar1 gerektigini 6ne stirmistiir (Bass , 1990, s. 3).

Liderlik, devlet yonetiminde bulunan imparatorlarin ve yazarlarin da ilgilendigi bir
konu olmustur. Ornegin M.O. 58-52 yillarinda Julius Ceasar Roma Senatosunda liderlerin
tagsimas1 gereken Ozellikleri dile getirmigtir. Ceasar’a gore liderligin temeli “takipgilere
uygun hedef ve yolun sunulmasidir” (Tassel & Poe-Howfield, 2010, s. 62). Benzer yillarda
Cirero, Senaca gibi Latin yazarlar, liderlik ve yonetim hakkinda eserler yazmuslardir.
Tarih¢i ve yazar Plutarch MS. 100 yilinda “Paralel Yasamlar” kitabini yazmis ve liderler
arasindaki benzerlikleri incelemistir (Erel, 2008’den akt. Balci, 2009, s. 8).

Antik donemlerde lider ve liderlige olan bu ilgi, Orta ¢ag ve Ronesans donemlerinde
de devam etmistir. Ornegin Ronesans doneminde “Zafere ulasmak i¢in her yol mubahtir”
(Machiavelli, 1532/2015, s. 11) gibi goriisleri ile Machiavelli, liderligi pragmatist bir
yaklagimla ele almistir. Machiavelli’ nin en {inlii kitaplarindan biri olan Prens, bugiin hala

sira dis1 etkili liderlige 6rnek teskil etmektedir (Erel, 2008’den akt. Balci, 2009, s. 8).

Liderlik sadece bat1 toplumlarinin degil ayn1 zamanda dogu toplumlarinin da ilgisini
¢eken bir konu olmustur. Yonetim ve liderlik konusunda ¢alismalar1 olan ve Platon’un
itopik devlet anlayisinin dogu temsilcisi olarak bilinen Farabi, “Erdemli Sehir” diye
isimlendirdigi bir yapilanmadan séz etmistir. Ana konusu “reis” yani erdemli sehrin
baskani, yoneticisidir. Ona gore reislik ¢ok dnemlidir ve reis ne kadar iyiyse halk da bir o

kadar iyi olacaktir (Erdem, 2016, s. 80-81; Sezgiil, 2008, s. 201-202).

Benzer sekilde 900 y1l 6nce Yusuf Has Hacip’ in siyasetname tarzinda kaleme almis
oldugu ve Tiirk Islam tarihinin ilk yazili eserlerinden biri olan “Kutadgu Bilig” de devletin

basindaki liderlerin sahip olmas1 gereken 6zellikler tanimlanmistir.



Etimolojik olarak da lider ve liderlik kavramlarimin oldukga eski oldugu
goriilmektedir. Kavramlar kelime kokii olarak Anglosakson kokenlidir. Farkli diller
incelendiginde sdzliikler ayn1 anlama isaret etmektedir. Ingilizce’de fiil olarak liderlik “yol
gostermek veya rehberlik etmek” anlamana gelmekte olup, eski Ingilizce’deki “leden”
veya “loedan” kelimelerinden tiiretildigi diisiiniilmektedir. Latincede liderlik; ¢ekmek,
stirliklemek, onciiliik etmek, idare etmek gibi anlamlara gelen “decure” kelimesidir (Rost,
1993, s. 38). Lider kelimesinin eski Yunanca’da karsiligi “hegemon”, Romalilar’da ise
“dux” kelimesidir. Bu kelimler de “yol” ya da “seyahat” anlamina gelmektedir (Adair,
2002, s. 58; Kesler, 2009, s. 2). Liderlik eski pers dilinde ise “gitmek, gezmek” anlamina
gelmektedir (Hass & Tamarkin, 2000, s. 3).

Lider, giiniimiiz Ingilizcesinde “6nde vyiiriiyerek birlikte seyahat ettigi kisilere yol
gosteren kimse” (Vries, 2007, s. 20) olarak tanimlansa da 1800’lii yillara kadar ingilizcede
var olmayan bir kelimedir (Gordon , 2013, s. 13). Lider, ilk olarak 1755 yilinda Samuel
Johnson tarafindan hazirlanan Ingilizce sozliikte sadece isim olarak “kaptan, kumandan,
onden giden kimse” olarak tanimlanmis ancak bu sozliikkte liderlik kelimesine yer
verilmemistir. 1788 yilinda William Perry tarafindan hazirlanan bir baska sozliikte ise lider
tanim1 Samuel Johnson’in tanimina benzer ve oldukg¢a basit bir sekilde yapilmistir. Ayrica
burada da liderlik kavramina yer verilmedigi goriilmektedir. Liderlik kelimesi ancak 1828

yilinda Webster Amerikan sozliigiinde yer almaya baglamistir (Rost, 1993, s. 38-39).

Lider ve liderlik kelimelerinin Tiirk¢e’ye ise Fransizca’dan gectigi goriilmektedir.
Tiirk Dil Kurumu’nun sozligiine gore lider, Tiirk¢e’de “Onder” liderlik ise “Onderlik”
kelimesinin karsilig1 olarak kullanilmaktadir (http://www.tdk.gov.tr). Ancak yerli literatiir

incelendiginde onder ve dnderlik kelimelerinin pek fazla tercih edilmedigi goriilmektedir.

Bu orneklerden de anlasilacagi gibi toplumlarin lider algisinin, tarihte devlet
yonetimi veya dinle alakali konular {izerine yogunlastig1 goriilmektedir. Giiniimiizde ise
liderlik kavrami daha ¢ok isletmeleri ilgilendiren konularda giindeme gelmektedir (S6zen

Sahne & Sar, 2015, s. 110; Hatch ve digerleri, 2006, s. 49).

Liderlik tarihin her doneminde goriilmesine ragmen 1930’lu yillardan itibaren
aragtirmacilar tarafindan bilimsel ilke ve kurallar dahilinde iizerinde ¢alisiimaya baglanan
bir kavram olmustur. Ozellikle 1950’1i yillarla birlikte yogunlasmaya baslayan liderlik
arastirmalar1 sonucunda bir¢ok tanim yapildig1 goriilmektedir (Ko¢ & Topaloglu, 2012, s.
167).



2.1.2. Liderlik tanimlar1

Ilgili alan yazim incelendiginde sadece 20. yy ’da lider ve liderlik ile ilgili 5000°den

fazla akademik arastirma yapildigr goriilmektedir. Bu siiregte 350°den fazla lider ve

liderlik tanimi ortaya atilmistir (Adler, 1997, s. 173). Ancak bu denli ¢alisma yapilmasina

ragmen arastirmacilar liderlik tanimlarinda hem fikir olamamistir. Bu yiizden liderlik;

demokrasi, barig, ask gibi kavramlara benzetilmektedir. Birgok arastirmaci bunlarin ne

anlama geldigini bildikleri halde terimlerden anladiklar1 farklidir. Bu yiizden birbirinden

farkli tanimlar yapilmistir (Oguz, 2008, s. 16). Cizelge 2.1’ de liderlik ile ilgili yapilmis

bazi tanimlara yer verilmistir.

Yazar (lar)

Tanim

Cooley (1902)
Mumford (1906)

Munson (1921)
Bernard (1927)
Bundel (1930)
Philips (1939)
Copeland (1942)
Stogdill (1950)
Hempfill & Cons
(1957)

Terry (1960)

Dubin (1968)

Krausz (1986)
Pagonis (1992)

Sosyal hareketlerin 6zeginde (merkezinde) olabilmektir

Sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde, grupta bir kisinin
On plana ¢ikmasidir

En az ¢atisma, en giiclii is birligi ile insanlar1 basariya ulastirma
yetenegidir

Grup tiyelerinin gereksinimlerini ve isteklerini fark ederek;
enerjilerini  bu  gereksinimleri ve istekleri karsilamaya
yoneltmektir

Insanlar1 ikna ederek; onlar1 istediklerini yaptirabilme sanatidir

Amaclarin gergeklestirilmesi i¢in moral birligi saglamak ve
stirdiirmektir

Insanlar1 zihinsel, fiziksel, duygusal olarak etkileyebilme
sanatidir

Amagclarin  olusturulmas:t ve gerceklestirilmesi i¢in grubu
etkileme stirecidir

Ortak bir amaci basarmak i¢in insanlari etkilemektir

Grup amagclarint  gerceklestirmek i¢in insanlar1 etkileme
eylemidir

Yetki kullanarak, kararlar alabilmektir

Digerlerinin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan gii¢ seklidir

Belirli bir amaci gergeklestirmek i¢in uzmanlik, empati gibi aktif,
onemli ve birbiri ile biitiinlesen davraniglar sergileyerek
etkileyebilmektir

Cizelge 2.1. Liderlik tanimlar1



Yazar (lar) Tamim

Gallagher ve digerleri Tiim potansiyelleri ve istekleriyle amaca ulagsma gabasi sarf etmek igin
(1997) insanlari etkilemedir

Shriberg ve digerleri  Lider ve igbirlik¢ilerinin, ortak amaglar1 ger¢eklestirmek igin birlikte
(2997) calistiklar1 bir siirectir

Yukl (1998) Calisanlar orgiitsel amaglara ulastiracak sekilde harekete gegirmektir
Senge ve digerleri Insan toplulugunu sekillendirmek igin, gerekli olan énemli degisiklikleri
(1999) gergeklestirme kapasitesidir

Grint (2005) Dinamik bir igbirligi siirecidir

Cizelge 2.1. Liderlik tanimlari (devami)

Kaynak: (Ergetin, 2000, s 4-17; Akova, 2017; 10)

Yapilan tamimlar incelendiginde genel itibariyle, liderligin “bir etkileme siireci”
oldugu goriilmektedir (Yukl, 1989 , s. 252). Buradan hareketle liderlik, bir konuda
baskalarini etkileme siireci olarak degerlendirildiginde, etkileme kaynagi olarak karsimiza
“glic” ¢ikmaktadir. Ciinkii gii¢, “baskalarinin davraniglarini etkileme yetenegi” olarak ifade
edilmektedir. Bu dogrultuda liderlik bu giiciin kullanimdir (Bolat ve digerleri, 2009, s.
166). Orgiitlerde liderlerin kullanabilecekleri gii¢ kaynaklari asagidaki gibi siralanabilir
(Kogel, 2005, s. 568-569; Meydan & Polat , 2010, s. 130-131);

e Karizmatik gii¢: Dogrudan liderin kisiligi ile ilgilidir. Liderin kisiliginin astlarina
ilham verebilmesi bu gii¢ kaynagmin temelidir. Bu gili¢ kaynagi sayesinde astlar

liderlerinin isteklerini yerine getirerek liderlerini mutlu etme egiliminde olurlar.

e Uzmanhk giicii: Bu gii¢ kaynag: takipcilerin liderini tecriibeli, bilgili ve becerili

olarak algilamalari ile ilgilidir.

e Mesru (yasal) gii¢: Astlar, liderin giiciinii makam ile 6zdeslestirerek bu mevkide

bulunan liderin belirli bir otorite sahibi oldugunu kabul ederler.

e Qdiillendirme giicii: Bir astin, kendisinden beklenen uygun davranisi gostermesi
karsiliginda, lideri tarafindan 6diillendirilecegi ve takdir edilecegine iliskin inangtan

kaynaklanir.

e Zorlayia gii¢: Astin hata ve istenmeyen davranislar yapmasi durumunda liderinin

kendisini cezalandirma yetkisinin oldugu yoniindeki inangtan kaynaklanmaktadir.
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2.1.3. Yoneticilik ve liderlik iliskisi

Lider ve yonetici kavramlari siklikla birbiri ile karistirilmaktadir. Genelde yonetim
pozisyonundaki herkesin birer lider oldugu diistiniilmektedir (Lunenburg, 2011, s. 1).
Ancak liderlik ve yoneticilik ayni sey degildir. Bir kisi yonetici olmadan lider olabilecegi

gibi, lider olmayan bir kisi de yonetici olabilmektedir (Yukl, 2009, s. 24).

Yonetici en genel anlamiyla “kar ve riski bagkalarina ait olmak iizere mal ya da
hizmet ortaya koymak icin liretim faktorlerini tedarik eden ve bunlar belirli bir ihtiyaci
karsilama amacina yonelten kimsedir” (Dinger & Fidan, 1996’dan akt. Uygur, 2011, s. 7).
Bagka bir ifade ile yonetici, “kendi alaninda uzman, yaptig1 ise yonelik egitim goérmiis,
mali ve insan kaynaklarini yerinde ve zamaninda kullanabilen, olumlu bir orgiitsel yap1
icinde isletmeyi yoneten kisidir”. Lider ise bu tanimlardan farkli olarak, “kurumun yapisin
asan Ozelliklere sahip, farkli alanlarda ilgisi ve bilgisi olan, insan iliskilerinde uzman ve

basarisi daha ¢ok insanlari etkilemesinden gelen kimsedir” (Giiney, 2011, s. 340).

Yoneticilik unvanla alakalidir. Liderlik ise ydneticiligin aksine unvanla alakali bir
kavram degildir. Yani liderlik, bir sirketin hiyerarsisinde kidem veya konumla alaka bir

kavram olarak goriilmemelidir (Kruse, 2013, s. 1).

Yoneticiligin aksine liderligin ortaya ¢ikmasi i¢in resmi bir organizasyonun varligi
veya kisinin bir takim resmi yetkilerle donatilmasi sartt da bulunmamaktadir. Higbir resmi
yetkisi olmadigi halde c¢ok biiyiik gruplart pesinden siiriikleyebilen ve istedigi gibi
yonlendirebilen liderler olabilecegi gibi, birgok yetki ile donatildig1 halde bunlar etkili bir
sekilde kullanamayan dolayisiyla grubu pesinden siiriikleyemeyen yoneticilerde olabilir

(Kogel, 2005, s. 584). Cizelge 2.2” de yoneticilik ve liderlik becerilerine yer verilmistir.

Yoneticilik becerileri Liderlik becerileri
e Planlama ve biit¢e yapma e YOn belirleme
e  Orgiitleme ve gorevlendirme e Iinsanlar1 bir vizyon etrafinda toplama
e Kontrol etme ve sorun ¢ozme e Motive etme ve esinlendirme

Cizelge 2.2. Yoneticilik ve liderlik becerileri

Kaynak: (Blair, 2014, s. 17)
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Yoneticilik ve liderlik becerilerini karsilastirarak liderleri yoneticilerden ayiran

becerileri asagidaki 6zetlemek miimkiindiir (Akova, 2017, s. 15);

Liderler planlama ve biitce yapmak yerine yon verirler; Liderler vizyon sahibi
kisilerdir. Bu yiizden degisimi gerceklestirecek amag¢ ve stratejileri belirleyerek
gelistirirler. Yoneticiler ise miidahaleci hedefler ve amaglar olusturarak birbirini
izleyen adimlar1 bi¢gimlendirirler. Organizasyonun kaynaklarimi etkin bir sekilde

kullanarak amaglarin ve planlarin gergeklestirilmesine katkida bulunurlar.

Orgiitleme ve gorevlendirme yerine insanlari aym amac¢ altinda toplama;
Liderler insanlar1 bir araya getirirler. Orgiitin amag¢ ve hedeflerinin
gerceklesmesinde amaglanan ortak taahhiit edilmis cabalar1 ortaya koymak igin
calisirlar. Baska bir deyisle hedeflenen basariya ulasabilmek icin nelerin yapilmast
gerektigini astlarina anlatirlar ve benimsetirler. Diger taraftan yoneticiler planin
gereklerini yerine getirecek organizasyon yapisini bi¢gimlendirerek, uygun isler igin
nitelikli isgdrenler bulurlar. Uygulamalarin gerceklesmesi i¢in yetki ve

sorumluluklari belirlerler.

Insanlar1 Kontrol etmek ve problem c¢b6zmek yerine ilham verme; Liderler
kariglarina ¢ikan engeller ve tiim zorluklara ragmen, takipgilerinin dogru yolda
hareket etmesi i¢in ¢aba harcarlar. Bu durumda liderler, isgdrenlerin kendi
kendilerini kontrol ederek, katilim saglanabilecek bir ortam olustururlar. Diger
taraftan yoneticilerin, digerlerini giiclendirmesi ve igsgorenlerin kararlara katilimini

saglayacak ve risk alacaklari bir ortami1 olusturmasi gerekmektedir.

Kisaca yonetici, mevcut kosullar altinda organizasyonun en iyi ¢iktilar: elde etmesi

icin cabalar. Lider ise organizasyonun degisimlere ayak uydurabilmesi i¢in gerekli

diizenlemeleri ve yenilikleri yapar (Kogel, 2005, s. 586).

2.1.3.1. Lider yonetici

Gelisen teknoloji, rekabet sartlar1 ve oOrgiitlerde yasanan siirekli degisim, hem

isgorenlerin istek ve beklentilerinde hem de organizasyon yapisinin gereksinimlerinde

degisikliklere yol agmistir. Meydana gelen bu hizli degisim lider yoneticilere olan ihtiyaci

ortaya cikarmistir (Ko¢ & Topaloglu, 2012, s. 186). Giliniimiizde degisen ve siirekli

gelisen organizasyonlar icin arttk ne sadece yoneticilik ne de sadece liderlik yeterli
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degildir. Modern organizasyonlar hedeflerine ulasabilmek icin “lider yoneticilere” ihtiyag
duyarlar (Kog¢ & Topaloglu, 2012, s. 187). Bu yiizden gilinlimiizde bir orgiitiin ayakta
kalmasi ve bagarili olmasi, o kurumda bulunan lider yoneticinin varligina bagli olmaktadir

(Aytiirk, 2010, s. 92).

Bir kiside hem liderlik hem de yoneticilik becerilerinin birbirini tamamlayan bir
bi¢cimde gelismesi organizasyonlar i¢in daha verimli olmaktadir (Sargut, 2015, s. 6). Clinkii
liderlik ve yoneticilik genellikle birbirini tamamlayan ve ortiisen faaliyetleri igermektedir

(Blair, 2014, s. 18).

Lider yonetici, “vizyon olusturabilen ve yasatabilen; arzulanan gercegin ve hedefin
fotografin1 ¢ekebilen; bu hedef ve amag¢ tablosunun goriiniirliigiinii saglayabilen; soz
konusu goriintiiyii erigilebilir ve uygulanabilir kilan kisi” olarak tanimlanmaktadir (Ko¢ &
Topaloglu, 2012, s. 187). Lider ydneticiler; bir organizasyonun faaliyetlerini bagkalarinin
adma yonetseler bile, bir liderde bulunmas1 gereken 6zellikleri, yetenekleri biinyelerinde
bulundururlar. Bu tip lider yoneticiler, dnceden belirlenen ve kendi belirledigi amag ve
hedefler dogrultusunda astlarin1 etkileyen harekete geciren kisiler olarak ortaya cikarlar

(Kog & Topaloglu, 2012, s. 187).

2.1.4. Liderlik ozellikleri

“Liderleri digerlerinden farkli kilin 6zellikler ne? Liderler hangi 6zelliklere sahip
olmalidir?” gibi sorular liderlik arastirmalarinin yapilmaya baslamasindan itibaren cevabi
aranan bir soru olarak giiniimiize kadar ulagmistir. Bu sorularin cevabini bulabilmek i¢in
bircok akademik caligma yapmistir (Sayli & Baytok, 2014, s. 18). Yapilan bu birgok
caligma sonucunda liderlerin temel 6zelliklerine iliskin uzun listeler ortaya atilmistir. Bu
ozellikler listeden listeye degisiklik gostermesine ragmen bazi ortak 6zellikler konusunda
hemfikir olunmustur. Ancak bu ¢aligmalar da yeterli olamamis ve degisen kosullarin da
etkisiyle arastirmacilarin liderlik o6zelliklerine yonelik bakis acilarinda degisiklik s6z

konusu olmustur (Bolat ve digerleri, 2009, s. 165).

19. yiizyilin sonlarindan 20. ylizyilin baglarina kadar baskin olan goriis, liderlerin
takipcilerinden daha farkli 6zelliklere sahip oldugudur. Donemin arastirmacilarina gore bu
ozellikler liderleri lider olmayanlardan ayirt etmektedir. Hangi kisisel 6zelliklerin kisiyi
lider yaptig1 konusu lizerinde odaklanilarak, biitiin dikkatler liderin sahip oldugu psikolojik
ve fiziksel nitelikler {lizerine toplanmistir (Naktiyok, 2006, s. 23). Bu donemde bir kisinin
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lider olarak tanimlanabilmesi i¢in diger insanlardan farkli olarak dogustan gelen bazi
Ozelliklerin bulunmasi gerektigi savunulmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz’den 2001 akt.
Cemaloglu, 2007, s. 75). Bu ylizden temel goriis “lider dogulur sonradan lider olunmaz”
bir 6zellik oldugudur. Ancak giliniimiizde bu durum gecerliligini yitirmistir. Cilinkii artik
liderlik, genlerin dogru kombinasyonundan kaynaklanan ve dogustan sahip olunan bir

durum olarak goriillmemektedir (Gordon, 2013, s. 29-30).

Giiniimiizde bir kiginin liderlik potansiyeli sinirli ya da ortaya ¢ikarilmamis olsa bile
cesitli egitimlerle bu potansiyelin gelistirilebilmesi ve ortaya ¢ikarilabilmesi miimkiindiir
(Ertan Kantos, 2011, s. 136). Kisi igindeki liderlik potansiyelini tam manasi ile
tetikleyebilmesi i¢in, ilk olarak kendinin liderli olmay1 basarabilmelidir. Dogustan sahip
olunan yeteneklere, gii¢lii yonlere ve digerlerinden farkli kilan oOzelliklere yatarim
yapilarak onlar1 daha da gelistirirken, yiikselisi engelleyen olumsuz aliskanliklara ve
korkulara meydan okumayi, amaclara ulasmaya engel olan olumsuzluklarla miicadele
etmeyi 6grenmek bu siiregte 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir (Poscente, 2008, s. 7).

Arastirmacilar tarafindan listelenen bazi 6zellikler ¢izelge 2. 3¢ te goriilmektedir.

Bennis (1999)

Sartlara Hakim Olma- Kendini Tamima-Vizyon Rehberligi- Tutku- Biitiinliik-Olgunluk- ictenlik-
Merak ve Meydan Okuma- Ongériilii Olma- Olaylar1 Sekillendirmede Rol Alma- Bosluklar
Doldurma- Deneyimlerden ve Zorluklardan Ogrenme- Icgiidiilerle Hareket Etme-Erdemli Olma-
Empati- Kapsamli Egitim Sahibi Olma- Simirsiz Merak- Sinirsiz Cosku- Insanlara ve Takim
Anlayisina Dair Inang- Risk Almaya Yatkinlik- Uzun Vadeli Kara Y&nelme Miikemmellige
Adanmislik- Erdem- Vizyon

Maxwell (1999)

Karakter- Karizma- Taahhiit Altina Girmek- Iletisim- Yetkinlik- Cesaret- Ayirt Edebilme-
Odaklanma— Comertlik- Inisiyatif- Dinleme- Tutku- Pozitif Tutum- Sorun Coézme- Iliskiler-
Sorumluluk- Ozgiiven- Oz Disiplin- Hizmet Etme- Ogrenebilme- Vizyon

Covey (2000)

Yol Bulucu Olma- Degerler Sistemini ve Orgiit Vizyonunu Stratejik Bir Yolla Miisterilere Aktarma-
Birlestirici Olma- Gii¢ Verici Olma

Goffe ve Jones (2002)

Vizyon- Enerji- Zayif Yanlarin1 Agiga Vurma- Sezgi Giicii Yiiksek Olma- Takipgileri Kati Empati ile
Y 6netme- Kendi Farkindaliklarindan Yararlanma

Melendez (2002)

Vizyon- Cesitlilikten Yararlanma- Tutkulu Olma- Amaglarda Ag¢ik Olma- Nezaketli Olma- Diiriistliik
ve Dogruluk- Iyi Bir Ogretmen Olma -Mizah Anlayisina Sahip Olma- Kendini Tanima

Cizelge 2.3. Liderlik 6zellikleri

Kaynak: (Ertan Kantos, 2011, s. 137)
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Liderlik ozellikleri ile 1ilgili yapilan siniflamalar incelendiginde, liderlik
tanimlamalarinda oldugu gibi arastirmacilarin bu konuda da hem fikir olmadiklar

goriilmektedir.

2.1.5. Liderlikte olmamasi gereken ozellikler

Bir Onceki boliimde liderlerin sahip olmasi gereken bazi 6zellikler belirtilmisti.
Ancak olmasi gereken bu olumlu 6zelliklerin yani sira olmamasi gereken ozellikler ve
liderlin kaginmasi gereken bazi davramiglar da bulunmaktadir. Bu davraniglara dikkat
etmemek bir liderin takipgileri goziinde etkinliginin azalmasina ve zamanla liderlik
konumunu kaybetmesine neden olabilmektedir. Bu istenmeyen ozellikler kisaca asagidaki

gibi siralanabilir (Tiirker, 2004, s. 142) ;
e Baskici bir yonetim tarzina sahip olmak
e Ekip kurmada ve net hedefler koymada basarisiz olmak
e Astlari ¢ok elestirip, az 6vmek
e On yargili olmak
e Ayricalik gdstermek
e Az dinleyip ¢ok konusmak
¢ Bilgilendirmeyi sevmemek
e Saygi1 gostermemek
e Dar goriislii olmak
e Inatc1 olmak
e Destek vermekten kaginmak

e Astlarin yaptiklar igleri takdir etmekten kacinmak

2.1.6. Liderlik tarzlar (Liderlik davranislari)

Liderlik davranmis tarzlari, liderlerin takipgilerine karsi sergiledikleri tutumlarla
yakindan ilgilidir. Astlarin orgiitiin amac¢ ve hedeflerine ulasilmasit konusunda istenilen

caba ve gayreti gostermelerinde liderlik davraniglarinin 6nemi inkar edilemez bir gercektir.
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Bu yiizden liderlik davranislart birgok akademik ¢aligmaya konu edilmistir. Bu ¢aligmalar
sonucunda liderlerin sergilemis olduklar1 davranis tarzlartyla ilgili olarak bir¢ok siniflama
yapilmistir (Tas & Onder, 2010, s. 18; Telli ve digerleri, 2012, s. 136). Ancak genel olarak
liderlik davranis tarzlarini; otoriter, hiimanist, destekleyici, liberal, demokratik ve

karizmatik liderlik olarak siniflamak miimkiindiir (Ko¢ & Topaloglu, 2012, s. 184).

2.1.6.1. Otoriter liderlik

Eski olmasina karsin en ¢ok karsilagilan liderlik tarzidir (Bakan & Biiylikmese, 2010,
s. 75; Hacitahiroglu, 2012, s. 863). Otoriter liderlik, “astlar1 lizerinde mutlak otorite
kurarak onlar1 kontorlii altina alan ve sorgulamaksizin itaat talep eden liderlik tarzidir”

(Cheng ve digerleri., 2004, s. 91).

Bu mutlak gii¢ ve otorite arayisini Machiavellianizm ve Narsisizm gibi kavramlarla
iligkilendirerek inceleyen ¢alismalara da rastlamak miimkiindiir (Schuh ve digerleri, 2013,
S. 633). Bu tip liderler orgiitteki herkesten daha bilgili olduklarmi diisiiniirler. Bu yiizden
otoriter liderler orgiitle ilgili herhangi bir karar verirken astlarina danismazlar. Giiclinii ve
yetkisini kullanarak takipcilerini etkisi altina alirlar (Ertureten ve digerleri, 2013, s. 208).
Ayrica yeni kurallar ¢ikartirlar ve itaatsizligi cezanlandirmakla tehdit ederler. Uygun

davranislar iginse ddiiller vaad ederler (Kiazad ve digerleri, 2010, s. 514).

2.1.6.2. Hiimanist liderlik

Hiimanist liderler asir1 derecede insana Onem verirler. Bu ylizden iiretimi insan
faktorlinlin arkasina atarlar. Ayrica bu tip liderlerin koruyucu bir rol {istlendikleri,
dolayisiyla babacan davranislar sergiledikleri goriilmektedir. Kismen de olsa karar alma
sirecinde orta basamaktaki astlarin da fikirlerine yer verirler. Ancak yine son karari
kendileri verirler. Odiil sisteminden ¢ogunlukla yararlanirlar ve duygusal yonlendirmeleri
ile astlar1 lizerinde pozitif bir etki birakirlar. Bu durum ise astlar1 motive etmektedir.
Genellikle zorunda kalmadikca astlarina ceza vermekten kagmirlar (Eryesil, 2012, s. 40;

Eryesil & Iraz, 2017, s. 131; Kog¢ & Topaloglu, 2012, s. 184-185).
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2.1.6.3. Destekleyici liderlik

Bu tarz liderlikte, liderin davranisi dostca, sempatik, ve astlarin ihtiya¢ ve
gereksinimlerini karsilamaya yoneliktir. Destekleyici liderler, astlariin ihtiyaglarini goz
etmezler. Karar alma silirecinde kararlar1 astlarla birlikte almasalar da onlarin goriis ve
oOnerilerini dikkate alirlar. Bu tip liderlikte asagidan yukariya ve yukaridan asagiya olmak
iizere iki yonlii bilgi akist goriiliir. Orgiitsel amaclarla ilgili kararlar alinirken &rgiit
iiyelerine danisilir sonra kararlar verilir. Belirlenen amaglar ise emirlerle tiyelere bildirilir

(Eryesil, 2012, s. 40; Eryesil & Iraz, 2017, s. 131; Kog¢ & Topaloglu, 2012, s. 185).

2.1.6.4. Liberal liderlik

Liberal liderlikte “birakiniz yapsinlar, birakiniz gegsinler” diisiincesi hakimdir.
Takipcilerine tam serbestlik tantyan bu davranis tarzi, baskici otoriter liderlik davranisinin
tam tersi bir anlayisa sahiptir (Ko¢ & Topaloglu, 2012, s. 185). Liberal liderlik tarzinda
astlar kendilerini en iyi sekilde gelistirip sorunlarini en dogru sekilde ¢6zme konusunda
giidiilenmislerdir. Astlar gerekli gordiikleri zaman yeni fikirleri deneyebilir ve kendileri
icin en uygun karar1 alarak sorunlarimi1 ¢ozebilirler. Lider astlarina karigsmamakla birlikte
kendisine herhangi bir konuda fikri soruldugunda goriisiinii bildirir. Ancak bu fikirlere

uyma zorunlulugu yoktur (Arun, 2008, s. 11; Bakan & Biiylikmese, 2010, s. 75).

2.1.6.5. Demokratik liderlik

Demokratik liderlik tarzi, yonetimin insan iliskilerine 6nem vermeye basladigi
donemde ortaya ¢ikmis bir liderlik davranis bicimidir. Bu tarz bir lider ile izleyicileri
arasinda tam anlamiyla bir giiven iliskisi s6z konusudur (Safakli, 2005, s.134; Telli ve
digerleri, 2012, s. 136). Giiven iligkisi s6z konusu oldugu i¢in demokratik liderler, astlarina
yetki ve sorumluluk vermekten kesinlikle kaginmazlar (Gastil, 1994, s. 958). Karar verme
stirecine astlarinida dahil ederek onlarin sadece is tatminlerini arttirmakla kalmaz ayni
zamanda onlarin deneyim kazanmasina da yardimci olurlar (Bhatti ve digerleri, 2012, s.
193). Boylelikle demokratik liderler, organizasyonlarinin amag ve hedeflerine ulagsmasinda

ve iggoren bagliliginin artmasinda bir arag olarak islev goriirler (Woods, 2004, s. 4).
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2.1.6.6. Karizmatik liderlik

Karizma bilindigi {izere ¢ekicilige isaret etmektedir. Liderin sahip oldugu karizma
astlarini etkilemede 6nemli bir rol oynamaktadir (Kogel, 2005, s. 605). Karizmatik liderler,
“takipcilerini kisisel yetenek ve Ozellikleri ile derinlemesine ve olaganiistii bir sekilde
etkileyebilen kisilerdir” (Kog¢ & Topaloglu, 2012, s. 186). Bu tip liderler kisileri etkileme
ve esinlendirme yetenegine dogustan sahiptir. Ozellikle kriz zamani insanlar {izerinde
biiyiik etkiler biraktiklar1 i¢in basarili olma sanlar1 daha yliksek olmaktadir. Ciinkii zor
durumlarda ¢oziim umutlar1 vadetmelerinden dolay1 insanlar tarafindan takip edilirler.
Boylesi bir lider insanlara i¢inde bulunulan durumu net bir sekilde gosterebilir ve

gereksinim duyduklari 6zgiiveni asilayabilir (Blair, 2014 , s. 20).

2.2. Narsisizm Kavram

Ozseverlik olarak da bilinen narsisizm psikolojik bir terimdir. Narsisizmin bilinen
diger yaygin isimleri arasinda; kendini begenmislik, kibirlilik, azamet (ululuk),
gosteriscilik ve benmerkezcilik bulunmaktadir (Twenge & Campbell, 2010, s. 43). Genel
olarak, bir birey ya da bir grup tarafindan sergilenen asir1 biiyiiklik taslama, kendine
odaklanma ve kendine 6nem verme gibi davranislari tanimlamak i¢in kullanilmaktadir
(Humphreys ve digerleri, 2010, s. 122). Narsisizmin bu tanimlarinin altinda yatan tema, bir
birey ya da grubun digerlerinden ¢ok daha iistiin olduguna dair kendi kendilerine

olusturduklart inangtir (Paunonen ve digerleri, 2006, s. 476).

Giliniimiiz modern toplumlarinda, kendine hayran olmak iyi bir sey olarak
goriilmektedir. Ancak asir1 ileriye gotiiriilen kendine hayranligin, narsist kisiligin olugsmasi
gibi olumsuz bir yonii de bulunmaktadir. Ayrica toplumlarin narsisizm seviyeleri kiiltiirel
nedenlerden dolayr farklilik gosterebilmektedir. Yapilan arastirmalara gore en narsist
toplum siirekli “bireyciligi” asilayan Amerika Birlesik Devletleri’dir. Bu oran aileye,
sorumluluga ve yiikiimlilige deger veren dogu toplumlarinda ¢ok daha diisiik bir
seviyededir (Twenge & Campbell, 2010, s. 68). Bu yiizden narsisizm, bat1 toplumlarinda
yogun olarak arastirilan bir fenomen haline gelmistir. Son donemde yapilan aragtirmalara
gore narsistler her yerde karsimiza ¢ikmaktadir ve sayilart hizla artmaktadir. Bu yiizden de

cagimizin hastaligi olarak tanimlanmaktadir. Ancak bu kavramin gegmisi ¢ok daha eskidir.
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2.2.1. Narsisizm’ in tarihsel gelisimi ve tanim

Narsisizm, Yunan mitolojisine dayanmaktadir. Bu kavram, sudaki yansimasini
gorerek kendine asik olan ve dmriinii hi¢ ulasamayacagi bu sevgiliyi hayranlikla izleyerek
tilketen Avci Narkissos’ tan gelmektedir (Braun, 2017, s. 3; Brunell ve digerleri, 2008, s.
1663; Campbell, 1999, s. 1254; Wallace & Baumeister , 2002, s. 81; Young & Pinsky,
2006, s. 464). Efsaneye gore giizel su perisi Eko, Narkissos’ a asik olur. Fakat geng
Narkissos onu reddedince bir daha goriilmemek iizere sonsuza kadar ortadan kaybolur
(Twenge & Campbell, 2010, s. 44). Bu durum Antik Yunan tanrilarini sinirlendirir. Bu
yiizden Narkissos lanetlenir. Bir giin Narkissos bu imkansiz agkina ulagsma istegiyle sudaki
yansimasina sarilmaya ¢alisir ve bogularak hayatin1 kaybeder. Oldiikten sonra da viicudu

nergis ¢i¢eklerine doniisiir (Campbell, 1999, s. 1254).

Narkissos mitolojisinin bir benzerine de Anadolu topraklarinda rastlanmaktadir.
Halfeti’de bulunan Rum Kale Efsanesine gore, Kale Beyi Aziz Nerses’ in ¢ok sevdigi ve
yonetimi devretmeyi diisiindiigli Nergis adinda bir oglu vardir. Kalenin su ihtiyacini
karsilamak i¢in kalenin altinda bulunan kuyuya sikca inen Nergis, sudaki yansimasinda
kendini fark eder. Her gegen giin kendini begenerek izlemeye baslar. Bir giin yansimasini
daha iyi gorebilmek icin kuyunun iizerine iyice egilmisken dengesini kaybeder. Once
kuyunun dibine sonrada Firat’mn soguk sularina yuvarlanarak bogulur. Efsaneye gore
gencin  boguldugu yerde bir c¢icek acar. Bu c¢igege “nergis” adi wverilir
(www.haberturk.com). Isimler, mekanlar ve zamanlar degisiklik gdstermesine ragmen her
iki efsanedeki benzer tema dikkat ¢ekmektedir. Orneklerden de anlasilacag gibi asiri
kendini begenme hem narsistlerin kendilerine hem de bagkalarina (Narkissos 6rneginde su
perisi Eco’ya) zarar vermektedir (Twenge & Campbell, 2010, s. 44). Ayrica narsisizm
temasi efsaneler disinda bat1 eserlerinde de (siirlerde, resimlerde, tiyatro ve romanlarda)
siklikla kendisine yer bulmustur. MS 8 yilinda Roma’li sair Publius Ovidius Naso (Ovid),
Oykiisel siir tiirlinde yazmis oldugu “Doniisiimler” adli kitabinda Narkissos temasini
islemistir. 1597 yilinda Italyan ressam Michelangelo Merisi Caravaggio tarafindan
Narkissos’u betimleyen tablo yapilmistir (Resim 2.1). Eserler, bu Yunan mitolojisinin

giinlimiize kadar ulagmasinda biiyiik bir 6neme sahiptir.
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Resim 2.1. Sudaki aksinde kendini izleyen Narkissos

Kaynak: (https://useum.org/artwork /Narcissus-Caravaggio-1597).

Bilimsel olarak narsisizm kavraminin kullanimi ise yalnizca 100 yil kadar eskiye
dayanmaktadir (McCullough ve digerleri, 2003, s. 885). “Narsisizm” terimi psikoloji alan
yazinma 1898 yilinda Ingiliz seksolog Havelock Ellis tarafindan kazandirilmigtir
(Ackerman ve digerleri, 2011, s. 68). Yunan mitolojisindeki bu karakteri bir bireyin
kendine saplantili bir sekilde hayran olmasini ifade etmek i¢in tercih etmistir (Gimsg,
2014, s. 15). Calismasinda bu egilimi anlatmak i¢in “Narcissuslike” terimini kullanmustir.
Bir yi1l sonra 1899’da Nacke, Ellis’in makalesinin Almanca bir 6zetini yazmis ve bu 6zet
icinde, kisinin kendi bedenine cinsel bir nesneymis gibi davrandigi, cinsel sapkinliga isaret
eden “Narcissismus” terimine yer vermistir. Nacke, Alman psikoloji alaninda taninmis biri
olmamasina ragmen narsisizme dair bu gondermesi Freud’un dikkatini ¢ekmistir (Raskin

& Terry, 1988, s. 890).

Sigmund Freud 1910 yilinda “Three Essays On The Theory of Sexuality (Cinsellik
Teorisi Uzerine Ug¢ Deneme)” adli ¢calismasinda narsisizm terimine ilk defa dipnot olarak
yer vermistir (Pulver, 1970, s. 321). 1914 yilinda “On Narcissism: An Introduction”
(Narsisizm Uzerine Bir Giris) isimli bir makale daha yazmustir. Bu makale narsisizmin
modern psikoloji literatiirlinde yerini almasina ve popiiler bir kavram olmasimna neden
olmustur (Tyler, 2007, s. 344). Ayrica Freud, bu makalesinde Paul Nacke’in narsisizm
tanimina da yer vermistir. Nacke narsisizmi, “Bir bireyin kendi bedenine genellikle eseysel
bir nesnenin bedeni ile ayn1 yolda davranma, bdylece onu eseysel bir haz ile seyretme,
sevme ve bu etkinlikler yoluyla sonunda tam doyuma ulagsma tutumu” olarak tanimlamistir

(Freud, 2011, s. 44; Freud, 2017, s. 25).
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Freud, narsisizm terimini Ellis ve Nacke gibi meslektaslarindan farkli olarak ele
almigtir. Ona gore narsisizm, bir sapiklik hali degil, aslinda kisinin kendisini koruma
icgiidiisiinden dogan bencilligin libidinal bir tamamlayicisidir. Yani her canlida var olan
bir 6zelliktir (Freud, 2017, s. 25). Ayrica narsistleri analiz edilmesi en zor kisilik tipleri
olarak gérmiistiir (Maccoby, 2002, s. 38).

Freud calismalarinda narsisizm terimini birincil ve ikincil narsisizm olmak tizere iki
smifa ayirarak incelemistir. Birinci narsisizm siireci bebeklerin normal gelisim siirecinin
bir pargasiyken, ikincil narsisizm kisilik bozuklugu olarak bilinen patolojik narsisizmdir
(Nasio, 2006’dan akt. Alanka & Cezik, 2016, s. 552).

Narsisizm aslinda yapilan bu ilk tanimlamalarindan ¢ok daha karmasik bir kavramdir
(Arjoon, 2010, s. 62). Bu yilizden Freud’dan sonra yapilan arastirmalar arasinda tam bir
gorils birligi saglanamadigi goriilmektedir. Ornegin Kohut (1977) ve Kernberg (1975),
narsisizm kavramimin anlasilmasinda ve gelistirilmesinde ©ne ¢ikan Onemli
teorisyenlerdendir. Narsisizmi normal ve anormal kisilik gelisimiyle iliskilendirerek
incelemisler ve Freud’un teorilerine 6nemli katkilarda bulunmuslardir. Ancak bakis
acilarinda farkliliklar vardir (Ackerman ve digerleri, 2011, s. 68; Campbell, 1999, s. 1255).
Bu farklilik ise narsist kisiligin olusumu hakkindaki goriislerinden kaynaklanmaktadir
(Masterson, 2006, s. 40).

Heinz Kohut (1977), Freud un narsisizmin patolojik olduguna olan inancinin aksine,
narsisizmin aslinda saglikli olabilecegini de savunmaktadir. “Kendilik psikolojisi” adli
caligmasinda c¢ocuklarin psikolojik yapilarinin gelisiminin ebeveynlerin tavirlarina bagh

oldugunu ileri stirmektedir (Garcia, 2009, s. 9).

Kohut’a gore narsist kisilik bozuklugu bu dénemde ortaya ¢ikan kendilik yapisindaki
bozukluklardan (diisiik kendilik saygisi, depresyon, ihmal edilmislik, reddedilme hissi vb.)
kaynaklanmaktadir (Masterson, 2006, s. 30; Atay, 2010, s. 5). Kisaca Kohut, narsisizmin
nedeni olarak aileleri gostermektedir. Ciinkii Kohut’a gore bebeklerin gelisiminin ilk
asamalarinda ailelerin tutumlar1 ¢gok 6nemli olup, ¢ocugun 6zgiivenini sekillendirmektedir

(Garcia, 2009, s. 9).

Kernberg de meslektas1 Kohut gibi narsisizmi bebeklik donemiyle iliskilendirerek
incelemistir. Cocuklarin ii¢ yasina gelene kadar ebeveynlerini kaybetme kaygis1 sonucunda
gelistirdikleri bir savunma mekanizmasi olarak gormiistiir (Atay, 2010, s. 9). Kernberg’ e

(1999, s. 200) gore bu tip kisilerin baslica dzellikleri, “biiyiiklenmecilik, asirt bencillik,
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duygusal derinlik yoksunlugu ve takdir edilmeye ¢ok istekli olmalarina karsilik,

bagkalarina kars1 ilgi ve es duyum yoksunlugu” dur.

Narsisizm konusunda dnemli arastirmalar yapan bir bagka isim ise Masterson’dur.
Borderline ve narsist kisilik bozuklugunu karsilastirarak iki durum arasindaki farkliliklari
belirten Masterson, narsist kisilik bozukluguyla ilgili saptamalarda bulunarak literatiire
cesitli katkilar saglamistir. Masterson’a gore (2006, s. 19) narsist kisilik bozukluguna sahip
bir bireyin temel 6zellikleri biiyliklenmecilik, kendine asir1 baglilik, takdir ve onay elde
etmeye yonelik ¢aba, bagkalara karsi ilgisizlik ve empati yoksunlugudur. Ayrica narsist
bir birey tim yaptiklarinda miikemmellik aramakta, zenginlik ve giic elde etmeye

calismaktadir.

2.2.2. Narsist Kkisilik tani ol¢iitleri

1980 yilinda Amerikan Psikiyatri Dernegi (APA) Zihinsel Bozukluklarim Istatistiksel
El Kitabi’nda (Diagnostic and Statistical Manuel Disorders — DSM ) narsist kisilik tani
Olgiitleri gelistirilmistir. Bu Olciitler narsisizm konusunda ¢alismalar yapan bir¢ok
aragtirmaciya yon vermis ve yeni narsist kisilik envanterlerinin gelistirilmesine katki
saglamistir (Hendin & Cheek, 1997, s. 588). Amerikan Psikiyatri Dernegi tarafindan
gelistirilen narsist kisilik tan1 6l¢iitleri ¢izelge 2.4’ deki gibidir.

Madde No Madde

1. Kendini agir1 dlglide 6nemsemek; bir bagka deyisle birey, kendi basarilarint ve yeteneklerini abartir

ve yeterli basarilar olmaksizin iistiin goriilmeyi bekler.

2. Smursiz basari, gii¢, zeka, giizellik veya ideal sevgi diislinceleriyle mesgul olmak.

3. Kendisinin 6zel ve essiz olduguna ve yalnizca 6zel ya da yiiksek statiilii kisiler ya da kurumlar

tarafindan anlagilabilecegine veya sadece onlarla iletisim kurmasi gerektigine inanmak.

4. Kendinde her seyi hak gérmek; birey makul olmayan bir sekilde 6zellikle iyi muamele gérmeyi
veya beklentilerine kendiliginden uyum saglanmasini ister.

5. Kisiler arasi istismara dayali davranig; birey kendi amaglarina ulagmak igin bagkalarindan
faydalanir.

6. Empati eksikligi; birey bagkalarmin duygu ve ihtiyaglarini gdrmek veya onlarla 6zdeslesmek
istemez.

7. Bagkalarini kiskanmak veya baskalarinin onu kiskandigina inanmak.

8. Kibirli ve kendini begenmis davranislar veya tutumlar sergilemek.

Cizelge 2.4. Narsist kisilik tan1 ol¢iitleri

Kaynak: (Burgo, 2016, s. 17)
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Bir kisiye narsist tanist konulabilmesi i¢in bu 6zelliklerden en az besini sergilemesi
gerekir (Burgo, 2016, s. 17). Ayrica narsisizm ve Ozellikleri ilk kez Psikiyatri ve Klinik
Psikoloji bilim dallar1 tarafindan tanimlanmis olsa da bir¢ok disiplinin arastirma konular1
arasina girmistir. Ozellikle son yillarda narsisizmin orgiitlere yansimalarin1 konu edinen

arastirmalarin sayisinda ciddi bir artis gozlenmektedir (Atay, 2009, s. 181).

2.2.3. Saghkh narsisizm

Wendy T. Behary narsisizmin saglikli olabilecegini 6ne siirmektedir. Behary’e
(2014, s. 44-48) gore narsisizm her ne kadar kotii bir kelimeyi ¢agristirsa da aslinda her
zaman kot degildir. Basari ve sohretin kapilarini istenmeyen bir tutumla zorlayan
narsistler olabilecegi gibi “saglikli narsist” olarak tanimlanan saglikli narsisizm araliginda
kalan kisiler de giinliik hayatta karsimiza ¢ikmasi miimkiindiir. “Saglikli narsisizm” kulaga
biraz celiskili gelse de, gergekte narsisizm, bireylerde biiylik 6lciide spektrum (cesitlilik)
gostermektedir. Aslinda insan dogasi ve yapisi geregi kendi i¢inde sekilleniginin kendisi
bir narsist disavurum egilimidir. Bu durum o kadar da kot bir sey olarak
algilanmamalidir. Saglikli narsistlerin profilleri dikkate alindiginda, bu tiir kisiler siklikla
cizelge 2.5°teki 6zelliklere sahiptir.

Ozellik Aciklamasi
Empatik olma Diger kisilerin i¢ diinyalar1 ile uyum igindedir.
Cekici olma Karizmatik, kiiltiirlii ve cana yakindir.
Lider Bir amag¢ ya da vizyon sunabilir, is birligi kurmanin yollarini
¢izebilir.
Kendine hakim Kendinden emindir. Bencil degildir. Comertlik ve dogruluga

kesin bir sekilde inanir.

Onay verici olma Giiclinii begeni diizeyinden alir ve bir farklilik yaratmak i¢in
daima motive halindedir.

Azimli olma Karsilastig1 engeller ne kadar biiyiik olursa olsun agsmayi bilir.

Yiizlestirici Insanlarin  génliinii kirmadan yaptiklar1 bir seyden onlart
sorumlu tutabilir.

Gergekei kaygilari olan Dozunda iirkiitmeyle yikici tahriki ayirt edebilir

Cizelge 2.5. Saglikli narsisizm 6zellikleri

Kaynak: (Behary, 2014, s.47-48)
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Bu grupta kalan kisilerin narsist olarak tanimlanmasinin en temel sebebi ise kismen
su sekilde agiklanabilir; siklikla ortalamanin iistiinde beceri ve cesaret sahibi bu tip kisiler,
0z saygilartyla ya da rakipleri ile ilgili bir yaris s6z konusu oldugunda “beyefendi” ya da
“hanimefendi” ¢izgilerinden eser kalmayabilir (Behary, 2014, s. 47). Ciinkii narsist bireyler
kaybettikleri imajlarin1 yeniden kazanmak, gelecekte imajina zarar verebilecek tehditleri
onlemek amaciyla saldirganlig1 bir arag olarak kullanabilirler (Martinez ve digerleri, 2008,

5. 141).

2.2.4. Narsist davramislar (Narsisizmin boyutlar)

Narsisizm kavrami genellikle kendi kendini yiiceltme ile ilgili bir durumdur. Bu
baglamda yiiksek diizeyde narsist kisilik 6zellikleri gosteren birinin davranislart genellikle
al¢ak goniilliiliikten kaynaklanan davraniglarin tam tersi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Morris
, ve digerleri, 2005, s. 1333).

[k olarak Robert Emmons narsisizmi dért farkli boyut olarak tanimlamigtir. Bunlar;
liderlik/otorite, kendine hayranlik/kendiyle ilgililik, istiinliik/ biiyliklenmecilik ve
somiiriiciilik/hak iddia etme boyutlaridir (Emmons, 1984, s. 291-300; Emmons, 1987, s.
11-17).

Birkag yil sonra Raskin ve Terry (1988, s. 899) bu boyutlar1 “otorite, teshircilik,
sOmiirticiiliik, hak iddia etme, kendine yeterlilik, tistlinliik, kendini begenme” olmak iizere
yedi boyutta incelemistir. Daha sonra Glover ve digerleri (2012, s. 502) ise gelistirdikleri
yeni 6lgek ile narsisizmi 15 farkli boyut olarak incelemistir. Bu ¢alismada ise literatiirde en
cok kabul goren Raskin ve Terry (1988) tarafindan tanimlanan yedi farkli narsist davranis

ele alinacaktir.

2.2.4.1. Otorite

Bu boyut narsistin diger insanlar1 etkilemek icin olaganiistii bir yetenege sahip
olduguna, otorite ve liderlik rolii i¢in dnceligin kendisinde olduguna dair giiglii bir inanci
belirtmektedir (Judge ve digerleri, 2006, s. 762). Bir baska ifadeyle otorite, narsistin iginde
bulundugu orgiitiin karar alma siirecinde ve mevcut durumlari ele alma konusunda lider

olarak ortaya c¢ikarak sorumlulugu istlenme egilimini ifade etmektedir (Glover ve
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digerleri, 2012, s. 502). Bunun en temel nedeni ise narsist bireyin kendisine asir1 ve

gereksiz bir sekilde giivenmesidir (Campbell ve digerleri, 2004, s. 3).

Narsist bireylerin bir organizasyonda lider olarak ortaya c¢ikmalari daha olasidir.
Ancak narsistlerin otoriteleri ve liderlikleri pek de uzun émiirlii oldugu sdéylenemez. Bunun
nedeni ise bir siire sonra grup iyelerinin narsist liderlerinin olumsuz 6zelliklerini fark
etmeleridir. ilerleyen siirecte ise takipgiler narsist bireyi takip etmeyi tamamen birakirlar

(Twenge & Campbell, 2010, s. 78).

2.2.4.2. Hak iddia etme

Hak iddia etme; narsistin 6zel muamele, basar1 ve daha fazla sey hak ettigine dair
duydugu inanctir. Hak iddiasi, narsisizmin bagkalarina en c¢ok zarar veren temel
bilesenlerinden biri olarak kabul edilir. Ciinkii narsistler, 6zel muamele gérmeyi en dogal
haklar1 olarak goriirler. Bu durum ise her zaman bir baskasina zarar vermektedir Twenge &
Campbell, 2010, s. 319).

Tarihsel olarak hak iddia etme, sosyal konum sahibi olma ya da mesru bir otorite
tarafindan verilmis miilkiyet iddiasi1 anlamina gelmekteydi. Unvan sahibi olmak ya da hak
kazanmak, Ingiliz toplumlarindaki diikliik ve lortluk gibi sosyal bir makam ya da miilk
hakkina sahip olmaya isaret etmekteydi. Narsisizmin bir ylizii olarak hak iddias1 ise;
olmamasina ragmen narsist bireyin Sanki bir unvani ya da yetkisi varmis gibi
davranmasidir. Tarihsel tanimiyla Ortiistiigli nokta ise hak sahibi kisinin yani narsistin
kraliyet ailesi mensubu gibi hissederek o yonde davraniglar sergilemesidir (Twenge &
Campbell, 2010, s. 319-320).

2.2.4.3. Kendini begenme

Yunan efsanesini (Narkissos efsanesini) dogrulayarak, narsistler bagkalarindan daha
cekici ve giizel olduklarina inanirlar (Twenge & Campbell, 2010, s. 203). Sadece
kendilerini ¢ekici bulmalarmin yani sira diger kisilerinde onlar1 fiziksel agidan gekici
bulduklarma inanirlar (Raskin & Terry, 1988, s. 899). Ciinkii narsist bireyler, ¢ekici dis
gorliniigleri sayesinde bagkalarindan ilgi veya statii goreceklerini diisiintirler. Bu yiizden

giyiniglerine, bakimlarina asir1 6zen gosterirler.

Twenge & Campbell’ gore (2010) diinya capinda giinden giine narsist sayist hizla

artmaktadir. Bu artista televizyon programlarinin ve internetin paylar1 vardir. Ciinkii zaman
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icinde insanlarin gilizellik anlayislari, televizyon ve internet gibi kitle iletisim araglar

tarafindan dayatilan bazi kriterler yiiziinden degisiklige ugramistir.

2.2.4.4. Teshircilik

Teshircilik, narsistin gosteris meraklist olusunu, disa doniikliigiinii, heyecan arayisini
ve kontrol altina alinamayan diirtiilerini belirtmektedir (Raskin & Terry, 1988, s. 899).
Bagka bir ifadeyle narsistin diger insanlar karsisinda gosteris yapmasini, stirekli kendisine
hayranlik duyulmasi i¢in ¢abalamasini ve giivensizlik hissi olmaksizin dikkatleri iizerine

¢ekme cabalarini ifade etmektedir (Glover ve digerleri, 2012, s. 502).

Giliniimiizde teshircilik boyutuna en giizel 6rnegi sosyal medya hesaplarinda
insanlarin kendilerini fark ettirme c¢abalar1 gosterilebilir. Yapilan aragtirmalara gore
insanlarin sosyal medya kullanimi ile narsist olmalar1 arasinda pozitif bir iliski vardir.
Ryan & Xenos (2011, s. 1663)’ a gore facebook kullanicilart kullanmayanlara gore daha
yiiksek narsisizm diizeyine sahiptir. Teshircilik boyutunda daha yiiksek puanlara sahip
bireylerin sdzkonusu platformlarda siirekli kendilerini gosterebilmek igin fotograf
yiikklemeleri ve durum giincellmeleri yapma egilimleri vardir. Ciinkli narsistler, bu

platformada dikkatleri {izerine ¢ekerek techircilik ihtiyaglarini tatmin etmektedir.

2.2.4.5. Somiiriiciilitk

Narsistler bagkalarin1 somiirme konusunda oldukga usta kisilerdir (Atay, 2010, s. 43).
Clinkii narsistlerin sosyal acidan kaygi diizeyleri ve sugluluk duygulari diger normal
insanlara nazaran ¢ok diisliik seviyededir. Bu yilizden kendilerine fayda saglamak i¢in
baskalarna zarar vermekten, onlar1t somiirmekten g¢ekinmezler. Cilinkli narsistler hali
hazirda kendilerine odaklanmis durumda olduklar1 i¢in bagkalar1 adina kaygilanmazlar.
Aslinda bu durum kendi benliklerini korumak icin gelistirdikleri bir savunma

mekanizmasidir (Campell & Foster, 2007, s. 119).

2.2.4.6. Ustiinliik

Insanlarin basarmakta zorluk cektikleri gérevleri narsistlerin iistlenmesi olasidur.
Ciinkii narsist birey bu zorlu gorevi basararak tstiinliiklerini diger insanlara kanitlamak
icin mitkemmel bir firsat olarak goriirler. Tipk1 Yunan efsanesindeki Narkissos’un kendi
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goriintlistinii gérmek icin yaptig1 takint1 gibi modern narsistler de tstiinliiklerini kanitlamak
icin takintihdir (Wallace & Baumeister, 2002, s. 820). Bu yiizden yapilan arastirmalara
gore ustlinliik, narsisizmin en tehlikeli boyutlardan biri olarak tanimlanmaktadir (Reidy ve
digerleri, 2008, s. 866). Narsistlerin kendilerini istiin gérmesi bir¢ok iste basarisiz
olmalarma neden olmaktadir. Arastirmacilara gore narsistlerin kendilerini diger
insanlardan {istlin olduguna dair inancglar1 ve siirsiz basari fantezileri ile mesgul oluslari
iistlendikleri birgok iste ve projede basarisiz olmalarina ve iistlendikleri gorevlerin sonunu

goremeyislerine sebep olmaktadir (King, 2007, s. 188).

2.2.4.7. Kendine yeterlilik

Genel olarak kendine yeterlilik (6z yeterlilik), narsist bireyin belli bir performansi
gosterebilmesi i¢in gerekli etkinlikleri diizenleyerek gergeklestirebilme kapasitesi hakkinda
kendine duydugu inang olarak tanimlanmaktadir. Kisaca, bireyin yapabilecekleri hakkinda
kendine olan giivenidir (Lee, 2005’den akt. Kocakula, 2012, s. 112). Bireylerin bu tutumu
ise sevilme ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Ciinkii narsistin sevilme konusunda dis
kaynaklara kars1 bilingsiz bir sekilde duydugu baglilik aslinda kayda deger bir kirilganligi
temsil ettigi i¢in bireyi bu davranisi yapmaya zorlamaktadir (Raskin & Terry, 1988, s. 890-
891).

Narsist birey, narsist savunma mekanizmalariyla kendine yeterli olduguna iliskin
yargilar gelistirmektedir. Kirilgan bir yapiya sahip olduklari i¢in siirekli olarak projeksiyon
savunma mekanizas1 olarak kendine yeterliligi kullanirlar. Bu yiizden kendilerini eksik
hissettirecek ve diger insanlarin goziindeki saygilarina zarar verecek yorumlara kapalidirlar

(Raskin & Tery 1998 ve Tarhan, 2009’dan akt. Ashmawy, 2006, s. 25).

2.3. Narsist Liderlik Kavram

Diinyanin farkli yerlerinde pek ¢ok liderin konumlart geregi liderlik 6zelliklerine ve
stillerine sahip olduklar1 bilinen bir gergektir. Bu liderlerin sahip oldugu giicii ve nihai
olarak (kacinilmaz olarak) diisiisti narsist kisiliklerine baglidir. Bu konuda arastirma yapan
cogu yazar sO0z konusu liderleri tanimlamak i¢in narsisizm terimini kullanmaktan
kagimmmakla birlikte, bu liderlerin iyi ya da kotii yanlarini, kararlarini, bencil ve kibirli

davraniglarin1 betimlemekle yetinmislerdir (Rosenthal & Pittinsky, 2006, s. 617). Ancak
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liderlerin bu bencil ve kibirli davraniglarinin altinda yatan nedeni anlamak, bu tip liderlerin

anlagilamaz kararlarini ve eylemlerini anlamaya olanak saglamaktadir.

Narsist lider, “kendi bencil ihtiya¢ ve inanglar1 dogrultusunda liderlik ettikleri kurum
ve kuruluslarin ihtiya¢ ve ¢ikarlarini degistiren kisidir” (Rosenthal & Pittinsky, 2006, s.
629; Stein, 2013, s. 282). Narsist liderler listesi, Adolf Hitler, Joseph Stalin ve Saddam
Hiiseyin de dahil olmak {iizere tarihsel diktatorlere; Steve Jobs, Michael Eisner, David
Geffen ve Kenneth Lay gibi ¢ok sayida is diinyasi liderlerine kadar uzatilabilir (Rosenthal
& Pittinsky, 2006, s. 618). Bu tip narsist kisileri liderlik pozisyonuna iten gii¢
benimsedikleri vizyonlar1 destekleyen bir dis diinyay1r yapilandirmak igin ihtiyag
duyduklar1 gilice sahip olma istegidir. Bunun nedeni ise i¢ ¢atigmalarindan gegici olarak

kurtularak rahatlama saglayacak bir diinya kurmaktir (Glad, 2012, s. 25).

Aragtirmacilar narsist liderligin ne oldugu ve nasil 6lgiilmesi gerektigi hakkinda
konusunda heniiz hem fikir olamamigslardir. Bu durum giiniimiizde de devam etmektedir.
Narsist liderlik konusunda yazilan makalelerin bir¢ogu basit literatiir taramalarindan
olusmaktadir. ilgili literatiir incelendiginde arastirmacilarin narsist liderlige bakis agisina
gore iki gruba ayrildig1 goriilmektedir. Bazi arastirmacilar narsist liderligi farkli bir liderlik
tarzi olarak tanimlamaktadir. Digerleri ise narsist liderligi, karizmatik liderlik gibi kokli

liderlik gesitleri iginde 6zdeslestirerek kavramlagtirmistir (Schmidt, 2008, s. 10).

Ozellikle son yillarda narsist liderligin drgiitlere yansimasi konusundaki ¢alismalarm
sayis1 artis gostermektedir. Arastirmacilara gore narsist liderler iginde bulunduklar:
organizasyonu hem olumlu hem ne olumsuz yonde etkilemektedir (O'Reilly ve digerleri,
2014, s. 218). Bu dogrultuda bir sonraki boliimde narsist liderligin hem olumsuz hem de

olumlu 6zelliklerine yer verilmistir.

2.3.1. Narsist liderlerin olumsuz 6zellikleri

Narsisizm genellikle liderlik pozisyonu elde etme konusunda destek veren gizli bir
giidiidiir. Yapilan arastirmalara gore narsist kisilik ozelliklerine sahip kisiler, bir gii¢
pozisyonunu elde etmek i¢in bu zorlu liderlik siirecini tistlenmeye daha isteklidirler (Kets
De Vries & Miller, 1985, s. 7). Bu yilizden narsistlerin organizasyonlarda lider olarak one
cikmalari, baskalarina gore daha olasidir. Ancak mutlak giicii eline gegiren narsist, bir siire

sonra kesinlikle kontrol edilmez hale gelmektedir (Allio, 2007, s. 13).
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Genel olarak aragtirmacilar narsisizmin yikici liderlik ile iligkili oldugunu One
stirmektedir. Bu tip liderler her zaman 6zel ilgi beklerler, kendilerini ayricalikli goriirler ve
iktidara geldiklerinde giiglerini kotiiye kullanirlar. Liderlik tarzlar1 genellikle otoriterdir
(Padilla ve digerleri, 2007, s. 181). Ayrica narsist liderler yiikseldikge sylenenlere daha az
kulak kabartirlar. Kendisiyle ayn1 goriiste olmayanlar1 ikna etmek yerine onlara aldirig

etmezler (Maccoby, 2002, s. 45).

Narsist liderler karizmatik olarak algilanirlar. Ancak karizmatik olarak
algilanabilmeleri i¢in enerjilerini ve zamanlarini takipgilerinin yararlarina, orgiitiin
amaglarina ya da miisteri temelli hedeflere ulagsmak i¢in harcamak yerine halkin goziindeki
imajin1 giiclendirmek i¢in harcamalar1 gerekmektedir (Resick ve digerleri, 2009, s. 10).
Ciinkii amaclarina ulasabilmesi ig¢in takipgileri karsisinda ideal bir kahraman olarak

algilanmalidir.

Narsist liderler icin giic ve kontrol etme istegi Onlenemez bir gereksinim
olusturmaktadir. Giicii ve iktidar1 tek elde toplamak istemelerinin nedeni ¢ogunlukla
astlarin1 daha iyi yonetebilme inancindan kaynaklanir. Béylelikle onlara gore organizasyon
icin daha olumlu ve verimli sonuglar ortaya g¢ikacaktir. Yiiksek yetkilerle donatilmis bir
lider kurum ve kuruluslar icin hizli ve etkili kararlar alma yolunda yarar saglayabilecegi
gibi, tek bir liderden ¢ikan kararlar kurumlar igin tehlike de olusturabilmektedir (Fuller ve
digerleri, 2018, s. 9). Tarih¢i Paul Kenndedy’ e goére (1987) narsist bir lider giicii eline
gecirdiginde bir iilkenin ya da imparatorlugun kaynaklarini tehlikeye atabilir. Bu duruma
Fransa’da Napolyon, Almanya’da Hitler 6rnek olarak gosterilebilir (Padilla ve digerleri,

2007, s. 181).

Narsist liderler astlarma karsi giivensizlik duyarlar. Insanlarin ¢ikarindan dolay:
kendilerine iyi davrandiklarin1 disiintirler. Gergek yakinliktan kaginirlar. Cevresindeki
kigilerin gerg¢ek niyetleri konusunda asir1 stipheci olurlar (Behary, 2014, s. 63). Narsist
liderler ¢evrelerine pek fazla giivenmese de biiyiik 6l¢iide eslerine giivenirler. Ancak eslere
baglilik narsist bir lider i¢in risk yaratabilir. Clinkii esler, zaten narsist liderde var olan
paranoya ve kendini biiylik gorme gibi olumsuz hisleri daha ¢ok besleyerek bagli oldugu

kurum ya da kurulustan git gide uzaklagsmasina neden olabilir (Maccoby, 2000, s. 6).

Narsist lider etkili bir konusma yaptiktan sonra takipgileri tarafindan yogun ovgiiler
almasi motivasyonlarmi arttirmaktadir. Konusma sonrasi takipgiler tarafindan olumlu

ovgiiler gelmezse narsist lider giivensiz, asir1 kirllgan ve 1srarct hale gelebilir. Ancak
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insanlar narsist lidere olumlu tepkiler verse de kimi zaman tehlikelerde s6z konusudur.
Ciinkii ovgiiler sonucu narsist lider kendinden daha emin hale gelir ve daha spontene
davraniglar gostermeye baslayabilir. Kendini kisitlamalardan kurtulmus hisseder. Stirekli
alkiglanir ve bir siire sonra narsist kendisinin yenilmez oldugunu diisiinmeye baslar

(Maccoby, 2002, s. 44-45).

Narsist liderler goriis ayriligina tahammiil edemezler. Bu yilizden kendilerine
kuskuyla bakan elemanlarina ya da goriislerinde ayak diretecek kadar kati ve cesaretli

astlara kars1 son derece kirici olabilirler (Maccoby, 2002, s. 46).

Narsist liderler ¢ikar iligkisi dahilinde hareket ederler. Genellikle kendi amaglarini
gergeklestirmek i¢in bagkalarindan yararlanirlar (Allio, 2007, s. 13). Bu tip liderler uzun
donemli pozitif ve samimi iligkiler kurmazlar. Ancak kisa vadede popiiler olmak ve yiiksek
statiiye sahip olmak i¢in iyi iliskiler kurma konusunda ¢ok yeteneklidirler (Buffardi &
Campbell, 2008, s. 1304).

Astlarin yaptiklart kiiclik hatalar narsist bir liderin goziinde hemen biiylimektedir.
Ornegin is diinyasinin narsist lideri Steve Jobs’un kibirli kisiliginden ve calisanlarina karsi
tutumundan dolayi siirekli olarak aragtirmacilar tarafindan elestirildigi bilinmektedir. Steve
Jobs’un kendisinin de onayladigi bir biyografide bazen sert ve zalim davraniglara sahip
oldugu belirtilmistir. Milkemmeliyet¢i oldugu bilinen Jobs beklentilerini karsilayamayan
calisanlarin1 asagiladigi ve bazen rezil ettigi bilinmektedir (Grijalva & Harms, 2014, s.
108).

Narsist liderler empati yapmaktan uzak durular. Aslinda empati yoksunlugu is
diinyasiin onde gelen bir cok liderinde bulunmaktadir. Empati yoksunlugu Bil Gates ve
Andy Grove da dahil olmak iizere, en karizmatik ve en basarili narsist liderlerin kisisel bir
eksikligidir. Sadece is diinyasinin degil, tarihte 6nde gelen Churchill, de Gaulle, Stalin ya
da Mao Zedong’ da gibi en biiylik narsist liderlerde de empati yoksunlugu s6z konusudur

(Maccoby, 2002, s. 47-48).

Empati yoksunlugu narsistlerin diger insanlardan akil almasina ve akil vermesine
engel olmaktadir. Genel olarak bakilirsa, narsist liderler akil vermeye ¢ok yanagmazlar ve
hoslanmazlar. Bagkalarina nadiren akil verirler. Akil verdiklerinde de tipik olarak yardim

ettikleri kisilerden kendilerinin akisleri olmalarini isterler (Maccoby, 2002, s. 49).

Narsist liderler sadece istedikleri tiirden bilgilere kulak kabartirlar. Baskalarindan

birsey 6grenme durumu s6z konusu degildir. Ayn1 zamanda baskalarina birseyler 6gretme
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konusunda da istekli davraniglar sergilemezler. Onun yerine telkinde bulunmay: ve nutuk
¢cekmeyi tercih ederler (Maccoby, 2002, s. 45). Ciinkii narsist bir lider kendisini her konuda

iistiin goriir. Onun soyledikleri her zaman en dogrusudur.

Narsist liderler duygulardan uzak dururlar. Baskalar: ile aralarina mesafe koyarlar.
(Maccoby, 2002, s. 46). Benzersiz olduguna inandiklar1 i¢in kendilerini digerlerinden izole
ederler (Allio, 2007, s. 13). Ayrica kendi duygularini bilme ya da tanima konsunda giigliik
cektiklerinden dolayi, diger insanlarin kendi duygularini, 6zellikle de olumsuz duygularini

ifade etmesinden rahatsizlik duyarlar (Maccoby, 2002, s. 46).

2.3.2. Narsist liderlerin olumlu 6zellikleri

Baz1 aragtirmacilara gore her narsist kotii bir lider degildir (Allio, 2007, s. 13). Bu
yiizden arastirmacilar istisnai olsa da narsisizmi liderlik bakimindan olumlu bir 6zellik
olarak da ele almaktadirlar. Bu ¢alismalara gore yiiksek narsisizm diizeyine sahip kisiler
icinde bulunduklar1 kuruma 6ncelik ederek lider olma egilimi gostermektedirler (Nevicka

ve digerleri, 2011, s. 1259).

Icinde bulunduklari grupta lider olarak ortaya ciktiklarinda ise giicii tek elde
toplamalar1 hizli ve etkili karar almaya olanak saglayarak kurum icin fayda saglayabilir
(Fuller ve digerleri, 2018, s. 9). Ayrica gelisen is diinyasinin toplumsal degisimine 6n ayak
olusunda narsist liderlerin etkisi de inkar edilemez bir gergektir (Maccoby, 2000, s. 1;
Maccoby, 2002, s. 37). Ciinkii narsist kisilik 6zelligi gosteren kisiler, amaca ulagma
yolunda risk almaktan g¢ekinmezler. Bu yiizden inovasyon ve yenilik yapmaya daha

yatkindirlar (Smith & Webster, 2018, s. 67).

Narsist liderler son derece verimli de olabilirler. Andrew Carnegie, Henry Ford ve
John D. Rockefeller gibi onciiler, verimli narsist liderlere 6rnek olarak gosterilebilir (Allio,
2007, s. 13). Bu onciiler yeni teknolojileri kullanarak Amerikan ekonomisini yeniden
sekillendirmislerdir. Bu gelisim giiniimiizde bile devam etmektedir (Maccoby, 2000, s. 1;
Maccoby, 2002, s. 37).

Narsist liderler cesur vizyonlara sahiptirler. Sadik takipgciler kazanmak konusunda da
oldukga yeteneklidirler. Iginde bulunduklari 6rgiitlere biiyiik basarilar kazandirdiklar:
arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikmistir (Allio, 2007, s. 13).
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Narsist liderler yandas kazanma konusunda da oldukga yeteneklidir. Cogu bunu dili
sayesinde basarir. Bu tip liderler becerikli hatiplerdir; onlar1 bdylesine karizmatik kilan
yeteneklerinden biri de budur. Narsist liderleri isinin basinda gérmiis olan herkes onlarin
kisisel cazibesine ve dinleyiciler arasinda cosku uyandirma yetenegine taniklik edebilir

(Maccoby, 2002, s. 44).

Narsist liderler toplumlari sekillendiren liderlerdir. Bu yiizden insanoglu her zaman
narsist liderlerin insanlara ilham vermek ve gelecegi sekillendirmek icin ortaya ¢iktiklarina
sahit olmustur. Napoléon Bonaparte, Mahatma Ghandi veya Franklin Delano Roosevelt
gibi narsist liderler daima toplumlarda askeri, dini ve siyasi alanlara hakim olarak giindemi

belirleyen kisiler olmustur (Maccoby, 2000, s. 1; Maccoby, 2002, s. 37).

Arastirmacilar tarafindan narsist liderlerlerin basartyr yakalamak i¢in kisisel
fedakarliklarda bulunduklari; narsist hayallerinin, alternatif ¢areler, ¢aba ve direnme
acisindan yararl oldugu; bu kisilerin karizmatik nitelikleri sayesinde ¢alisanlar1 iizerinde
pozitif etki biraktiklari; atiklikleri ve degisim vizyonlart sayesinde ¢alisanlarina sadakat ve

kendini adamay1 agiladiklari ifade edilmektedir (Timuroglu & Iscan, 2008, s.244).
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3. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Arastirmanin bu boliimiinde Orgiitsel vatandaslik davranigi kavramina, tarihsel

gelisimine, boyutlarina, bazi1 kavramlarla iligkisine ve etkilerine yer verilmistir.
3.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Kavram

Is tanim1 disinda kalsa da isgdrenler, isletmelerinin faydalar1 igin birgok davranis
sergilerler. Arastirmacilar isgorenlerin sergiledikleri bu tiir goniillii davranislar “ekstra rol
davraniglar1”, “sosyal-yanli davranislar” ya da “Orgiitsel vatandaslik davraniglar1” olarak
adlandirirlar. Ancak en yaygin olani Organ (1997) tarafindan tanimlanan “orgiitsel
vatandaglik davraniglaridir” (Randhawa & Kaur, 2015, s. 67). Organ (1997) orgiitsel
vatandaslik davranislarini; “resmi ddiillendirme sistemi tarafindan dogrudan veya agik bir
sekilde tanimlanmayan ve bir biitiin olarak orgiitiin etkili bir sekilde islemesine yardimci
olan istege bagli goniillii davraniglar” olarak tanimlamaktadir (Organ, 1997, s. 87). Bu
davranislart sergileyen is gorenler bireysel menfaatleri ile hareket etmezler ve orgiitlerinin

misyonlarini gerg¢eklestirmek igin ¢aba gosterirler (Farooqui, 2012, s. 294; Bies, 1989, s.
294).

Uzun yillardir yonetim bilimcileri, isgdrenlerin organizasyon yarara olacak
isbirlik¢i davraniglar sergilemeleri konusunda c¢alismalar yapmaktadirlar (Koster &
Sanders, 2006, s. 519). Isletmelerin uzun vadeli basarilarinin istikrarli bir sekilde
saglanabilmesi i¢in yapilan bu teorik ¢aligmalar, her gecen giin daha da artmaktadir (Van

Dyne ve digerleri, 1994, s. 765).
3.2. Orgiitsel Vatandashk Davramisi Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Ilgili alan yazin incelendiginde &rgiitsel vatandashik davramgi kavrammin ilk defa
Organ tarafindan yonetim bilimine kazandirildigi goriilmektedir (Bies, 1989, s. 294).
Ancak bu tip davranislarin incelenmesi aslinda ¢cok daha eskiye dayanmaktadir. Bilinenin
aksine bu davraniglar {izerine calismalar yapan ilk isim 1930’lu yillarda Chester
Barnard’dir (Farooqui, 2012, s. 295). Barnard, bu tip davraniglarin orgiitsel amaglara
ulasabilmek icin gerekli oldugunu 6ne siirmiis ve bu fenomeni "ekstra rol davranisi1" olarak
isimlendirmistir (Farooqui, 2012, s. 295; George, 2015, s. 25; Prakash & Ghosh, 2018, s.

68).
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1960’11 yillara gelindiginde ise arastirmacilar tarafindan OVD’nin temelini olusturan
bazi kuramlar ortaya atilmaya baslanmustir. Ornegin Blau (1964), orgiitsel vatandaslik
davraniglarina benzer davraniglari belirtmek i¢in “sosyal miibadele kuramini” ileri
stirmiistiir (Konovsky & Pugh, 1994, s. 656; Cropanzano & Mitchell, 2005, s. 882). Bu
kurama gore; belirli kosullar altinda bir kisi kendisine faydasi dokunan davraniglara
karsilik vermektedir (Moorman, 1991, s. 846). Ancak karsilik icin belli bir zaman
kisitlamas1 s6z konusu degildir (Cropanzano & Mitchell, 2005, s. 882). Karsilik ise

tamamen goniilliiliik esasina dayalidir (Emerson, 1976, s. 340).

OVD’nin kuramsal zemini olusturan bir baska teori de 1960 yilinda Gouldner
tarafindan ortaya atilan, “Karsiliklilik Norm Teorisi (The Norm of Reciprocity)’dir. Bu
teori de Sosyal miibadele (degisim) kuramina benzerlik gosterir (Giirbiiz, 2006, s. 53). Bu
kavram, yardim edene yardim etmeyi ve kesinlikle o bireye zarar verecek davraniglarda
bulunmamayi ifade etmektedir. Kisaca ig yerinde sergilenmesi gereken olumlu davranislara

isaret eder (Gouldner, 1960, s. 170).

Gergek anlamda OVD ile ilgili derinlemesine yapilan aragtirmalar 1980'li yillarda
baslamistir. Ozellikle son yirmi yilda psikoloji ve ydnetim bilimi alaninda énemli bir
aragtirma konusu haline gelerek biiyiik ilgi gérmiistiir. Bu siirecte pek cok arastirmaci
tarafindan OVD farkli perspektiflerden incelemistir (George, 2015, s. 25). Ornegin Smith
ve digerleri (1983), OVD’nin“fedakarlik” ve “genel uyumlululuk” olmak iizere iki ayr
kategoriden olustugunu ileri siirmiiglerdir. Bu goriise gore ¢alisanlarin sahip olduklar: iyi

ahlak ve etik degerler, bu davranislari ortaya ¢ikarmaktadir (Turnipseed, 2002, s. 1-2).

1988 yilinda Organ tarafindan yapilan bir bagka calisma ise Orgiitsel vatandaslik
davranislarinin literatiire kazandirilmasinda biiytlik bir 6neme sahiptir. Organ, istege bagh
sergilenen bu davraniglar1 “orgiitsel vatandaslik davranislari”olarak adlandirmasinin yani
sira "iyi asker sendromu" olarak da isimlendirmistir (Turnipseed, 2002, s. 1-2). Ayrica
calisanlarin sergiledikleri orgiitsel vatandashik davraniglarini da smiflandirmistir. Bu
siniflandirma literatiirde biiyiik bir ilgi gdrmiistiir. OVD konusunda calismalar yapan
birgok arastirmaciya yén vermis ve yeni OVD boyutlarmin gelistirilmesine 6n ayak

olmustur.
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3.3. Orgiitsel Vatandashk Davranisi Boyutlar

Ilgili alan yazin incelendiginde OVD’nin boyutlar ile ilgili ¢ok sayida arastirmaya
rastlamak miimkiindiir. Ancak yapilan bu calismalarda tam bir goriis birligi
saglanamamistir. Bu durumun nedeni i¢in genis bir alan taramasi yapildiginda, 30 farkl
OVD tanimlandi§1 belirlenmistir (Podsakoff ve digerleri, 2000, s. 516). Konu ile ilgili ilk
caligmalar1 yapan Smith, Organ & Near (1983), orgiitsel vatandaslik davranislarinin en az
iki boyutu igerdigini ileri stirmiistiir. Bu iki boyuttan birincisi “digerlerini diistinme”, digeri
ise “genellestirilmis uyum” boyutlaridir (Smith ve digerleri, 1983, s. 653). Daha sonra
Organ (1988) calisanlarin OVD' lerini “6zgecilik, vicdanllik, sivil erdem, nezaket ve
centilmenlik” olmak iizere 5 boyutta ele almistir. Bu siiflandirma literatiirde en ¢ok kabul
goren boyutlar olusturmaktadir (Lo & Ramayah, 2009, s. 49; Chaitanya & Tripat, 2001, s.
220). Organ’in bu siniflandirmasindaki 6zgecilik ve nezaket birey odaklidir. Centilmenlik,
sivil erdem ve vicdanlilik ise daha cok orgiite yonelik boyutlar1 ifade etmektedir (iplik,
2015, s. 58).

Literatiirde kabul gormiis farkli smiflamalar da mevcuttur. Ornegin, Williams &
Anderson (1991) OVD’leri  “galisanlara yonelik davranislar” ve “orgiite yonelik
davraniglar” olmak tizere iki boyutta (Gabriel, 2015, s. 21); Graham (1991) “uyum,
sadakat ve katilim olmak” tizere li¢ boyutta; Borman & Motiwidlo (1993) “digerlerine
yardim etme ve isbirligi kurma, sportmenlik, orgiitsel amaclar1 destekleme ve savunma,
orgiitsel kurallara ve prosediirlere uyma, gayret ve ekstra caba gosterme, gorev
faaliyetlerini yliriitmeye goniillii olma” seklinde alti boyutta; Dyne ve digerleri (1994)
“sadakat, itaat, savunmaci katilim ve sosyal katilim” olmak {izere dort boyutta; Morman &
Blakely (1995) “bireyler arasi yardim, bagliligi destekleme, kisisel ¢aba ve kisisel
inisiyatif” olmak {izere dort boyutta; Van Scotter & Motowidlo (1996) “kisisel
kolaylastirma, Orgiitsel itaat ve kisisel inisiyatif” olmak iizere ii¢ boyutta (iplik, 2015, s.
57); Farh ve digerleri (1997, s. 421-444) “6zdeslesme, Orgiit arkadaslarma yonelik
digerkamlik, vicdan sahibi olma, iiyeler arasinda uyum ve orgiitiin kaynaklarin1 koruma”
olmak iizere bes boyutta; son olarak Podsakoff ve digerleri (2000, s. 513-563) ise
“yardimseverlik, sportmenlik, orgiitsel sadakat, orgiitsel itaat, kisisel inisiyatif, sivil erdem
ve kendini gelistirme” olmak {izere yedi boyuta ele almiglardir. Bu c¢aligmada ise Organ

tarafindan tanimlanan bes boyutlu siniflandirma incelenecektir.
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3.3.1. Ozgecilik (Digerkamlik, Yardimseverlik, Digerlerini Diisiinme)

Literatiirde ozgecilik boyutu, digerkamlik ya da yardimseverlik olarak da
bilinmektedir. En basit tanimlamasiyla bu boyut, organizasyonlarda oOrgiit liyelerinin
orgiitiin diger tiyelerine yardim etmesini ifade etmektedir (Tambe & Shanker, 2014, s. 69).
Bu davranisi sergileyen bireyler sosyal ¢evrelerine karsi duyarli olurlar (Kidder, 2002 , s.
631). Bu boyut ayrica nezaket, arabulucu olma ve is yerinde huzuru saglama gibi bir dizi
olumlu davraniglar1 da kapsamaktadir. Bu davranig sayesinde orgiit liyeleri arasindaki is

birligi artis gostermektedir (Paille, 2013, s. 771).

Ozgecilik sayesinde c¢alisanlar iizerine vazife olmasa da ise yeni baslayan
meslektaslarinin ~ oryantasyonunda, kullanmakta zorluk c¢ektigi  arag-gereclerin
kullaniminda yardimci olurlar. Mesai arkadaslarinin zamaninda projelerini ve sunumlarini
hazirlamalar1 i¢in destek olurlar. Arkadaslarinin kullanmakta zorluk ¢ektikleri bilgisayar
programini anlamalart i¢in ugras verirler. Diger mesai arkadaslarinin tizerindeki agir is
yikiinii paylasirlar. Tiim bu davraniglar is yasamindaki 6zgecilik davraniglarina 6rnek

olarak gosterilebilir (Allison ve digerleri, 2001, s. 283).
3.3.2. Vicdanlihik (ileri gorev bilinci- Yiiksek gorev bilinci, Bilinglilik)

Literatiirde bu boyut ileri gorev bilinci ya da bilinglilik olarak da bilinir. Viedanlilik
genel olarak, “isgdrenlerin asgari rol beklentilerinin ¢ok 6tesinde kalan istege bagl olarak
sergiledikleri davraniglardir” (Farh, Zho, & Organ, 2004, s. 242). Yapilan arastirmalara
gore vicdanlilik gosteren isgorenler genellikle titiz, disiplinli, azimli, giivenilir, iradeli,
dikkatli, gelecege doniik ve amaclar1 gerceklestirme yolunda motive olmus kisilerdir
(Hoon Tan & Li Tan, 2008, s. 92). Bu boyutun gelistigi is yerlerinde hiyerarsi de
azalmaktadir. Ciinkii ¢alisanlar zaten giivenilir olduklari i¢in ekstradan kontrol edilme
geregi duyulmaz (Morgerson ve digerleri, 2005, s. 587). Bu aciklamalardan da anlasilacag:
gibi vicdanliligin, toplumsal diizenin korunmasi i¢in kurallara uyma istegi ile iligkili
oldugu cikarilabilir (Wang ve digerleri, 2013, s. 119). Ayrica bu boyut, orgiitsel
kaynaklarin dikkatli bir sekilde kullanilmasi da ifade etmektedir. Zaman1 ve malzemeleri

bos yere harcamamak bu boyuta 6rnek olarak gosterilebilir (Boerner ve digerleri, 2008, s.
509).
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3.3.3. Centilmenlik (Sportmenlik)

Bu boyut digerlerine gore literatiirde daha az ilgi ¢ekmektedir. Organ bu davranisi
kisaca “kaginilmaz ve istenmeyen isleri sikdyet etmeden kabullenme egilimi” olarak
tanimlamistir. Ancak bu tanim sportmenlik (centilmenlik) boyutunu agiklamak i¢in yeterli
degildir (Podsakoff wve digerleri, 2000, s. 517). Sportmenlik, c¢alisanlarin diger
calisanlardan rahatsizlik duyduklart konularda sikayet etmemelerini, isler kdotiiye gitse
dahi olumlu davranislar sergileyebilmelerini de icermektedir (Boerner ve digerleri, 2008, s.
509; Posdakoff & Mackenzie, 1994, s. 351; Podsakoff ve digerleri, 2000, s. 517). Bu
davranigin gosteren isgdrenler, fazla mesai yapmak zorunda kaldiklarinda sikayet etmezler.
Calisma ortamlarinda goriilebilecek ortamin sicakligi ya da kokusu gibi istenmeyen kiigiik
sorunlar1 gérmezden gelirler (Allison, Voss , & Dryer, 2001, s. 283). Kiigiik problemlerle
kars1 karsiya kaldiklarinda baskalarini suglamaz, is yerini protesto etmez ve bu tiir
sikintilar1  alttan alirlar. Gorevlerin  yerine getirilmesinde ve Orgiitsel enerjinin
korunmasinda ciddi ¢aba gosterirler. Boylelikle yonetimi de gereksiz yere oyalamis olurlar

(Tambe & Shanker, 2014, s. 69).

3.3.4. Nezaket ( Nezaketen bilgilendirme, Nezaket tabanh bilgilendirme)

Nezaket, “isgorenin diger ¢alisma arkadaslari i¢in sorun yaratabilecek hususlari
onceden sezerek ¢oziimleri i¢in yapict Onerilerde bulunmasi, bu sorunlarin asilmasi igin
yardimei1 olmasi ya da sorunlar bas géstermeden en basindan engel olmasi gibi dnleyici ve
yapict davranislarini ifade” etmektedir (Dash & Pradhan, 2014, s. 19; Organ & Ryan,
1995, s. 782; Konovsky & Organ, 1996, s. 255; Posdakoff & Mackenzie, 1994, s. 352).

Nezaket boyutu 6zgecilik boyutuna ¢ok benzer goriilmektedir. Ancak aralarinda bir
takim farkliliklar s6z konusudur. Ozgecilik boyutu problem ortaya ¢iktiktan sonra goriilen
davraniglart igerir. Nezaket boyutu ise sorunun ortaya ¢ikmasini engellemeye yonelik
davraniglar: ifade eder. Nezaket boyutu gelecekte olugma ihtimali olan problemlere karsi
calisanlara dnceden yardim etme davranisini igerirken, 6zgecilikte ise o anda ortaya ¢ikan
sorunlar i¢in ¢alisanlara yardim etme s6z konusudur (Kaya, 2015, s. 58-59; Sezgin, 2005,
S. 323-324).
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3.3.5. Sivil erdem

Orgiitsel vatandaslik davramist kavraminin bu son boyutuna en biiyiik katkiy
Graham yapmustir. “Calisanlarin bagli bulunduklar1 organizasyonlarin politik hayatina
aktif olarak katilimi olarak” tanimlamistir. Bu boyut, kurum ig¢i toplantilara katilmak ve
orgiitte gerceklesen herhangi bir degisikligi yakindan takip etmek gibi bir takim calisan
sorumluluklarina isaret etmektedir (Lo & Ramayah , 20009, s. 49).

Bu davraniglar sergileyen isgorenler, ekip tiyeleri arasindaki faaliyetleri koordine
etmeye calisarak grup performansina da katkida bulunurlar (Podsakoff ve digerleri, 1997,
S. 294). Toplantilara katilarak isletmenin yararina yapici onerilerde bulunur ve konusmalar
yaparlar (Graham, 2000, s. 70). Bagli bulunduklari organizasyonlarin idari islevlerine
destek vererek (Lo & Ramayah , 2009, s. 49) orgiitsel performansi arttirmaya ¢alisirlar
(Boerner ve digerleri, 2008, s. 509).

3.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Baz1 Kavramlarla iliskisi

Calismanin bu bolimiinde “Orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet, is tatmini, Orgiitsel
giiven, orgiit kiiltiirii ve liderlik” gibi OVD'in iliskili oldugu baz1 kavramlar (Iplik, 2015)

tanimlanacaktir.
3.4.1. Orgiitsel baghlik

Orgiitsel bagllik kisaca “calisanlarm goniillii olarak kurulustan ayrilma ihtimalini
azaltan psikolojik bir baglant1” olarak tanmimlanabilir (Allen & Meyer, 1996, s. 252).
Calisanlarin, orgiitiin hedef ve degerlerini kabullenerek giiglii bir sekilde benimsemesini,
bu hedefleri gerceklestirmek icin ¢aba harcamasini ve kendisini bu takimin bir parcast
olarak hissetmesini igermektedir (Eisenberg ve digerleri, 1983; Porter ve digerleri, 1973, s.
4; Steers, 1977, s. 46). Yapilan arastirmalara gore oOrgiitsel vatandaslhik davranisinin
onciillerinden birisi orgiitsel baghliktir (Aslan, 2008, s. 167). Orgiitsel baghilik gdsteren
caligsanlar, mevcut durumlarin1 korumak ve kisiler arasi ya da kurumlar arasinda karsilikli
fayda saglamak gibi amaglarla orgiitlerine karsi baglilik gelistirmemis c¢alisanlara gore
daha cok orgiitsel vatandaslik davranislari sergileme egilimi gosterirler (Oztiirk, 2009, s.

28).
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3.4.2. Orgiitsel adalet

Orgiitsel adalet, “orgiit yonetiminin etik ve manevi durusuyla ilgili calisanlarin
kisisel bir degerlendirmesidir” (Cropanzano ve digerleri, 2007, s. 35). Daha genel bir
ifadeyle orgiitsel adalet; “isgorenlerin gorev dagilimi, mesaiye uyma, yetki ve sorumluluk
verilmesi, ticret diizeyi, 6diil dagitimi, adil bir ¢alisma ortam1 ve etkilesimi gibi birtakim
degiskenlere yonelik, yonetsel kararlar1 degerlendirme siireci ve orgiit igcerisinde alinan
kararlarin nasil alindig1 ya da bu kararlarin isgorenlere nasil aktarildiginin, iggorenlerce

algilanma bi¢imidir” (Iyigiin, 2012, s. 51).

[lk olarak Homans (1961), Blau (1964) ve Adams (1965) gibi arastirmacilarin
katkilariyla orgiitsel davranis arastirmalarina konu olan orgiitsel adalet kavrami (N.Yadav
& L.Yadav, 2016, s. 15) ozellikle son otuz yildir, yonetim ve organizasyon, insan
kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel davranig alanlarinin ciddi bir arastirma konusu durumuna
gelmistir (Bakhshi, 2009, s. 145). Derinlemesine yapilan bu ¢alismalar dahilinde
aragtirmacilar, Orgiitsel vatandashik davraniglar1 ile Orgiitsel adaletin yakin iliskili
kavramlar oldugu sonucuna ulagmistir (Bakhshi ve digerleri, 2009, s. 145; Mathur &
Padmakumari, 2013, s. 125). Ayrica, orgiitsel adaletin s6z konusu oldugu isletmelerde,
isgdrenlerin Orgiitiin kurallarina uymaya daha ¢ok 6zen gosterdigine, baskalarina karsi
daha hosgoriilii olduklarina ve ekstradan vicdanlilik davranisi sergilediklerine ulasilmistir

(Cropanzano ve digerleri, 2007, s. 40).
3.4.3. Is tatmini

Is tatmini kisaca, “kisinin isine ve onun ¢esitli boyutlarina karsi olusmus giiclii his ve
tavirlar” olarak tamimlanmaktadir (Unliidnen & Sezgin, 2011, s. 6). Is tatmini bir¢ok
kavram ile yakin iliski igerisindedir. Ilgili alan yazin incelendiginde is tatmini ile iligkisi en
¢ok arastirilan kavram OVD’ dir. Bir¢ok arastirmaci tarafindan aralarinda 6nemli diizeyde
bir iliski bulunmustur. Birbirinden farkli OVD boyutlarini icererek siireklilik arz eden soz
konusu iliski i¢in sosyal miibadele gibi bazi teorilerden yararlanilmistir. Buna gore isinden
tatmin olan isgdren sosyal miibadele teorisinin karsililik esasina dayali olarak OVD

sergiler (iplik, 2015, s. 92).
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3.4.4. Orgiitsel giiven

Giiven kavrami, bir birey veya grubun bir bagka birey ya da grubun sozlii veya yazilt
ifadelerine karsi beklentileridir. Bir bagka tanima gore ise; karsi tarafin iyi niyetine
duyulan inanglardan kaynaklanan ve risk igeren beklentilerdir (Ganesan & Hess, 1997, s.
440).

Orgiitsel giiven ise; orgiit iiyelerinin orgiitsel rolleri, iliskileri, deneyimleri ve
karsilikli  bagimliliklar1 tizerine kurulu olan, birbirlerinin davraniglart ve niyetleri
konusunda sahip olduklar1 pozitif yonlii beklentileridir (Chathoth ve digerleri, 2011, s.
234).

Aragtirmacilar giiven kavrami iizerinde yogun olarak ¢alismalar yapmis olmalarina
ragmen, oOrgiitsel gliven kavrami tam olarak acikliga kavusturulamamistir (Mayer ve
digerleri, 1995, s. 709). Farkli kavramlarla baglantili oldugu diisiintildiigii icin cesitli
kavramlarla iliskisi incelenmistir (Ganesan & Hess, 1997, s. 440). Bu kavramlardan birisi
de OVD’dir. Yapilan bu arastirmalar sonucunda calisanlarin drgiitsel giiven diizeyleri ile

orgiitsel vatandaslik davraniglari arasinda 6nemli bir iliski oldugu bulunmustur (Yilmaz,

2009, s. 478).
3.4.5. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiriinii, bir organizasyondaki ¢alisanlarin benimsedikleri, paylastiklar1 ve
davranislarinda bir kilavuz olarak kullandiklar1 deger yargilari, inanclar, normlar,
semboller, kullanilan dil ve konusma tarzi, merasim, iyi veya kotli olarak kabul edilen
hususlar tarafindan olusturulmaktadir (Tiirk, 2007, s. 7). Bu baglamda 6rgiit kiiltiirli kisaca;
“bir organizasyondaki bireylerin tutum ve davranislarini yonlendiren degerler, normlar,
inanglar ve aligkanliklar sistemi” olarak tanimlanabilir. Her orgiitiin bilingli olsun ya da
olmasin mutlaka bir kiiltlirii bulunmaktadir. Sahip olduklar kiiltiir ise orgiitlerin davranig

bicimlerine etki etmektedir (Ko¢ & Topaloglu, 2012, s. 200).

Orgiitlerde orgiit kiiltiiriiniin olusumunda OVD &nemli bir yer tutmaktadir (Cetin,
2004, s. 41). Konu ile ilgili yapilan calismalara gore, orgiit kiiltiirii ile OVD arasinda
pozitif ve anlamli bir iligki vardir (Kar & Tewari, 1999, s. 425). Diger mevcut arastirmalar
da, orgiit kiiltlirlinlin Orgiit tiyelerinin Orgiitsel vatandaslik davranislar1 sergilemesine etki

ettigini ileri siirmektedir (Ipek & Sakli, 2012, s. 255).
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3.4.6. Liderlik ve lider destegi

Arastirmacilara gore liderlik tiirleri ve liderlik davraniglari, orgiitsel vatandaslik
davraniglarini dogrudan veya dolayli yoldan etkilemektedir. Bu yiizden literatiirde, liderlik
ile orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasindaki iliskiyi anlamaya yonelik yapilan c¢ok
sayida arastirmaya rastlamak miimkiindiir. Ornegin, Babcock- Roberson & Strickland,
(2010, s. 313) karizmatik liderlik ile OVD arasindaki iliskiyi incelemisler, karizmatik
liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranmislar1 arasinda pozitif iliski oldugunu sonucuna
varmislardir. Piccolo & Colquitt (2006, s. 327) ise doniisiimcii liderlik ile OVD arasindaki
iliskiyi incelemeye yonelik yaptiklar1 ¢aligmalarinda, déniisiimcii liderligin OVD iizerinde

dogrudan etkisinin oldugu sonucuna ulasmislardir.

Bir ¢ok arastimaciya gore, doniisiimcii liderler 6zgecilik, iistiin gorev bilinci,
sportmenlik, nezaket ve sivil erdem gibi davranislar1 daha cok sergilerler. Ayn1 zamanda
astlarina da ayni degerleri benimsetirler (Bass, 1999, s. 12; Podsakoff, ve digerleri, 2000, s.
537). Podsakoff, MacKenzie, & Bommer (1996 s. 259) yiiriittiikleri baska bir ¢aligmada
ise, lider davranislarinin astlarinin ekstra rol davranislar1 sergilemesine etki ettigini ortaya

koymuslardir.

Lider destegi, yoneticilerin astlarina deger vermesini, onlarin Onerilerini dikkate
almasini, astlarin 1yiligini diislinmesini ve onlara adil davranmasm ifade etmektedir.
Arastirmalar bu degiskenin, 6zgecilik boyutu ile iliskili oldugunu 6ne stirmektedir (Kdse
ve digerleri, 2003, s. 7). Smith, Organ ve Near (1983, s. 558) banka ¢alisanlar1 ve
yoneticileri iizerinde yaptiklar arastirmalarinda, lider desteginin Orgiitsel vatandaslik
davranisinin vicdanlilik boyutuyla dogrudan iliskili oldugunu saptamislardir. Digerkamlik

boyutuyla ise is tatmini vasitasiyla dolayli olarak iligkili oldugunu sonucuna varmiglardir.

Lider desteginin baz1 Orglitsel vatandaslik davraniglarini ortaya ¢ikarmasi,
karsiliklilik ilkesiyle agiklanmaktadir. Ustlerinin sadakatine ve baghligina inanan astlar,
sportmenlik ve vicdanhilik davramslar sergilerler. Orgiitteki isgdrenlerin samimi bir
sekilde degerlendirilecegine ve takdir edilecegine inanarak oOrgiit icindeki Onemsiz
sorunlar1 biiylitmekten kaginarak sportmenlik davranisi sergilerler. Gegerli mazeretleri olsa

bile calismalarini siirdiirerek vicdanlilik davranist gosterebilirler (Demirtag, 2016, s. 41).
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3.5. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Etkileri

Bu baglik altinda orgiitsel vatandaslik davraniglarinin hem olumlu hem de olumsuz

etkileri ele alinacaktir.
3.5.1 Orgiitsel vatandashk davramsimin olumlu etkileri

llgili alan yazin incelendiginde arastirmacilar OVD’nin, &rgiitleri olumlu ydnde
etkiledigini one siirmektedirler. Arastirmacilara gére OVD unsurlarmin tiimii 6rgiitsel
etkinlik i¢in 6nem arz etmektedir. Bu davranisi sergileyen c¢alisanlar dogal olarak daha
tatmin olmus, aidiyet hissi yiiksek, calisma ortamlarinin daha adil oldugunu diisiinen
calisanlardir. Bu ylizden verimlilige, performansa ve orgiitsel basariya onemli katkilar
saglarlar (Serinkan & Urkek Ermis, 2014, s. 107-108). Genel olarak OVD’nin
organizasyonlara sagladigi bu olumlu etkiler ise su sekilde siralanabilir (Podsakoff ve
digerleri, 2000, s. 544-545);

1. Orgiitsel vatandaslik davranislari 6rgiit iiyelerinin verimliligini arttirmaktadir: Orgiitsel

vatandaslik davranisi sergileyen ¢alisanlar zorunlu olmadiklari halde acemi mesai

arkadaslarina isi 6greterek onlarin daha tiretken olmalarina yardimci olurlar.

2. Orgiitsel vatandaslik davranislar1 yonetimsel verimliligin artmasina neden olmaktadir:

Sivil erdem davranisi sergileyen ¢alisanlar dogal olarak yoneticileriyle nemli goriis ve

onerilerini paylastiklari i¢in idari verimliligi arttirirlar.

3. Orgiitsel vatandaslik davranislar1 Orgiit kaynaklarinin daha verimli kullanilmasina

yardimc1 olur: Ozgecilik davramsi sergileyen caliganlar herhangi bir sorun bas

gosterdiginde birbirlerine yardimci olacaklart i¢in yOnetimin bu tir sorunlarla
ilgilenmesine gerek kalmamaktadir. Boylelikle yoneticiler planlama gibi daha onemli
islere cok daha fazla vakit ayirabilirler. Ayrica ¢alisanlar ise yeni baslayanlarin uyumu
icin ekstradan ¢aba gosterecekleri i¢in Orgiitsel kaynaklarin ise yeni baslayanlarin

uyumu i¢in harcanmasinin da 6niine gecerler.

4. Orgiitin_devamlih@: icin harcanan bakim giderlerini azalmaktadir: Orgiit iiyeleri

arasindaki yardimlasmayi, ekip ruhunu, kaynasmayir ve moral durumunu arttirarak
Orgiitiin bakimi i¢in harcanacak enerji ve zamani azaltmaktadir. Ayrica calisanlarin
nezaket davranigt sergilemesinin bir sonucu olarak gruplar arasi ¢atisma da

azalmaktadir. Bu ise ¢atisma yonetimi i¢in harcanan zamani kurtarmaktadir.
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5. Isgorenler, voneticiler ve calisma gruplari arasindaki koordinasyonu saglamaktadir:

Sivil erdem davranigi sergileyen ¢alisanlar goniilli ve aktif olarak toplantilara
katildiklar1 i¢in ekip iiyeleri arasindaki koordinasyon artmaktadir. Bu da dogal olarak

calisanlarin etkinliginin ve verimliliginin artisina sebebiyet vermektedir.

6. Organizasyonu daha cazip bir ver haline getirerek yetenekli calisanlan Orgiite cekme ve

mevcut yetenekli calisanlari da elde tutmaya yardimei olmaktadir: Orgiit {iyeleri

arasindaki yardimlagsma davraniglari, grup biitiinliiglinii korur, grubun moral diizeyini
arttirir ve grup iyelerine aidiyet duygusunu asilar. Bunun bir sonucu olarak orgiit, iyi

calisanlar i¢in cazibe merkezi haline gelir.

7. Orgiitsel performansin devamhligini saglamaktadir: Vicdanlhilik davranisi sergileyen

calisanlar agir is yiikii altinda ezilen ¢aligma arkadaslarinin is yiikiinii hafifleterek is
biriminin performansina arttirirlar. Bu da orgiitsel performansin istikrarli bir sekilde

devam etmesine olanak saglamaktadir.

8. Organizasyonlarin cevresel degisimlere uyum saglamasina vyardimci olmaktadir:

Piyasadaki degisiklikleri yakindan takip eden ¢alisanlar, degisimler ve bu degisimlere
karsi alinmas1 gereken Onlemler konusunda yonetime yapict Onerilerde bulunarak

orgiitlerinin bu degisikliklere uyum saglamasina yardimei olurlar.
3.5.2. Orgiitsel vatandashk davramisinin olumsuz etkileri

Literatiirde genel olarak OVD’nin olumlu etkileri iizerinde fazlaca durulsa da bazi
aragtirmacilara gore OVD’nin bir takim olumsuz etkileri de vardir. Bu olumsuz etikler ise

asagidaki gibi siralanabilir (Bolino ve digerleri, 2004, s. 234);

1. Orgiit iiyeleri iizerinde yogun bir sekilde orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme

baskis1 olusabilir.
2. Orgiit iiyelerinde rol belirsizligi meydana gelebilir.
3. Orgiit iiyeleri fazladan rol davranis1 sergilerken asil gérevlerini ihmal edebilir.

4. Orgiit iiyeleri resmi gorevlerinden kagmak igin 6zel gorevlerde bulunmay goniillii

olarak kabul edebilir.

5. Orgiit iiyelerinin uzun siireler ¢alismay1 kabul etmesi ve siirekli olarak birbirine

yardim etmeleri igletmede ciddi sorunlara neden olabilir.
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6. Orgiitsel vatandaslik sergileyen calisanlarin iyi niyetleri diger calisanlarca suistimal
edilebilir.

7. Orgiit iiyelerinin goniillii olarak uzun saatler ¢alismasi, aslinda daha verimsiz bir

uretime neden olabilir.

8. Yeni ise baslayanlara goniillii olarak isi Ogreten Orgiit liyelerin varligi, aslinda

isletme adina ¢ok daha maliyetli olabilir.

9. Orgiit iiyesinin siirekli yardim davranis1 sergilemesi digerlerinin itibarmi

zayiflatabilir.

10. Uzun siire ¢alismak ya da goniillii olarak uzun seyahatlere ¢ikmak, 6rgiit tiyelerinin

0zel hayatlarina zarar verebilir.

Yukaridaki aciklamalardan da anlasildig iizere Orgiitsel vatandaslik davranisinin

bir¢cok olumlu etkilerinin yani sira birgok olumsuz etkisi de s6z konusu olabilmektedir.
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4. YONTEM

Bu bodlimde arastirma modeli, hipotezleri, evren ve Orneklemi, verilerin
toplanmasinda kullanilan araglar ve bu araglarin nasil gelistirildigi, arastirmanin On

uygulamasi, verilerin toplanma siireci, analiz yontemleri ve kullanilan istatistiksel analizler

hakkinda bilgiler verilmistir.
4.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada bagimsiz degisken calisanlarin algiladiklar1 narsist liderlik davranislari;
bagimli degisken ise calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisidir. Tez c¢alismasinda
asagidaki model kurulmaya calisilmistir. Bu modelin narsist liderlik ile orgiitsel

vatandaslik davranisi olmak iizere iki temel unsuru bulunmaktadir.

H1

Calisanlarn Caliganlann

Narsist Liderlik > Orgiitsel
Algisi - Vatandaglik
Davranislan

Calisanlarin
Demografik
Ozellikleri

Sekil 4.1. Arastirmanin modeli
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4.2. Arastirmanin Hipotezleri

Literatiirde, calisanlarin liderlik algilar1 ile oOrgiitsel vatandaslik davranislar
arasindaki iligkiyi anlamaya yonelik yapilan ¢aligmalara rastlamak miimkiindiir. Yapilan
bu galismalara gore karizmatik liderlik (Deluga, 1995; Babcock- Roberson & Strickland,
2010; Boerner ve digerleri, 2008, 2006, Arikan ve Kilig, 2017), doniisiimcii liderlik
(Podsakoff ve digerleri 1990; Piccolo & Colquitt, 2006; Arslantas ve Pekdemir, 2007),
hizmetkar liderlik (Baytok ve Ergen,2013; Ozden ve Yalgintas, 2019), paternalist liderlik
(Cheng ve digerleri, 2004; Paoching ve Chichun, 2009; Rehman ve Afsar 2012, Yesiltas,
2013) ile ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
s0z konusudur. Ancak literatiirde dogrudan ¢aliganlarin narsist liderlik algilari ile orgiitsel
vatandaslik davranislar1 arasindaki iligkiye yonelik herhangi bir ¢calismaya rastlanmamastir.
Bununla birlikte Post (1986), Deluga (1997), Conger ve Kanungo (1998), King (2007) ve
Galvin (2010) gibi arastirmacilar narsist liderligin karizmatik liderlik ile benzer 6zellikler
gosterdigini 6ne siirmektedir. Bu dogrultuda narsist liderligin karizmatik liderlik ile benzer
ozellikler gosterdigi varsayilarak aragtirmanin temel hipotezi H1 olusturulmustur. Ayrica
caligsanlarin narsist liderlik algilarinin demografik degiskenlere gore anlamli bir sekilde
farklilik gosterip gostermedigini inceleyebilmek icin H2 hipotezi olusturulmustur. Bu

hipotezler agagidaki gibidir;

H1: Calisanlarin narsist liderlik algilar ile orgiitsel vatandaslik davranislar1 sergilemeleri

arasinda pozitif ve anlaml bir iliski vardir.

H2: Calisanlarin narsist lider algis1 demografik oOzelliklerine gore anlamli farklilik

gostermektedir.
H2a: Calisanlarin narsist liderlik algisi cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.
H2b: Caliganlarin narsist liderlik algis1 yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

H2c:Calisanlarin narsist liderlik algis1 egitim seviyelerine gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H2d: Calisanlarin  narsist liderlik algis1 departmanlarina gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H2e: Calisanlarin narsist liderlik algis1 tecriibelerine gore anlamli farklilik gostermektedir.
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H2f: Calisanlarin narsist liderlik algisi sirketteki ¢alisma siirelerine gore anlamli farklilik

gostermektedir.

Orgiitsel vatandashk davranslari literatiirii incelendiginde cesitli meslek gruplar
iizerinde yapilan arastirmalar sonucunda calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarinin
bazi demografik degiskenlere gore anlamli farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir
(Karacaoglu & Giiney, 2010; Arslantag & Pekdemir, 2007; Dogrul, 2013). Ancak emek
yogun bir sektorde faaliyet gdsteren catering isletmelerindeki isgorenlerin Orgiitsel
vatandaglik darvanislar1 sergilemesine yonelik herhangi bir aragtirmaya rastlanmamuistir.

Bu dogrultuda olusturulan hipotezler asagidaki gibidir;

H3: Orgiitsel vatandaslik davranislari, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore anlamli

farklilik gostermektedir.

H3a: Calisanlarin orglitsel vatandaglik davranmiglar1 cinsiyete gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H3b: Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davramiglart yasa gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H3c: Calisanlarin orgiitsel vatandaglik davraniglari egitim seviyelerine gore anlaml

farklilik gostermektedir.

H3d: Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglari departmanlarina gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H3e: Calisanlarin orglitsel vatandaslik davraniglari tecriibelerine gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H3f: Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglari sirketteki siirelerine gore anlamli

farklilik gostermektedir.

4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Ankara’da faaliyet gisteren catering igletmelerinin c¢aliganlar
olusturmaktadir. Catering isletmeciligi bakimindan gelismis olmast ve daha biiyiik
ornekleme ulasilabilmesine imkan tanimasi nedeniyle arastirma evreni olarak Ankara ili

secilmistir.
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Catering igletmelerinin mutfak departmanlarinda gastronomi ve as¢ilik mezunlari,
servis departmanlarinda ise turizm ve yiyecek icecek hizmetleri mezunlar1 istihdam
edilmektedir. Ayrica hizmet sektoriinde faaliyetlerini siirdiiren catering isletmeleri icin
calisanlarinin sergiledikleri davraniglar, hizmet kalitesinin artmasinda 6nemli bir paya
sahiptir. Bu tip isletmelerde, yoneticilerin sergiledikleri davraniglar ¢alisanlarin
davranislarina yansimaktadir. Bu nedenle calisanlarin narsist liderlik algilar ile orgiitsel

vatandaglik davraniglar sergilemeleri arasindaki iliskinin belirlenmesi 6nem tasimaktadir.

Aragtirma evrenini olusturan tiim isgorenlere ulasmak miimkiin olmadigindan bu
arastirmada Ornekleme yontemlerinden olan basit tesadiifi Ornekleme yoOntemi
kullanilmistir. Gerekli veri ve bilgileri elde edebilmek icin Ankara’ da faaliyet gdsteren
catering isletmeleri, bu isletmelerin iletisim bilgileri ve adresleri belirlenmistir. Bu
isletmelerin belirlenmesinde internetten biiylik oOlciide yararlanilmistir. Ankara’daki
catering isletmelerinin biiyiikliiklerine gére hem Ankara Sanatkarlar Odasina hem de
Ankara Ticaret Odasina kayithi olduklar tespit edilmistir. Bu dogrultuda bu odalardan
isletmeler hakkinda bilgi alinmaya calisilmistir. Arastirmanin amacina uygun 43 isletme

tespit edilmistir.

Tespit edilen igletme yoneticilerinin iletisim bilgilerine ulasilarak hem mail ve
telefon hem de isletmelere gerceklestirilen ziyaretler sonucu yiiz yiize goriismeler
yapilarak arastirma hakkinda bilgi verilmis ve uygulamanin isletmelerinde yapilabilmesi
icin izin istenmistir. Ancak 17 isletme yoneticisinden izin alinabilmis, izin alinamayan
isletmeler ise uygulama disinda birakilmistir. Bu nedenle c¢aligmanin Orneklemini

arastirmaya goniillii katilan 17 catering isletmesinin igsgorenleri olusturmaktadir.

Aragtirmaya katilmay1 kabul eden goniillii isletmelere 400 anket birakilmis ve
belirli aralikta isletmelere tekrar gidilerek, anketlerin toplanmasi saglanmistir. Dagitilan
400 anketin 359 tanesinin geri doniisii saglanabilmis ancak, bu anketlerden 35 tanesi yarim
birakildigindan analiz i¢in uygun olmadigia karar verilmistir. Bu baglamda anketlerin
geri doniis oran1 % 81°dir. Balct’ya (2010, s. 163) gore bir arastirmada saglikli sonuglarin
elde edilebilmesi i¢in anketlerin doniis oraninin en az %80 olmas1 gerekmektedir. Sencan’a
(2005, s. 640) gore ise bu oran en az %70 olmalidir. Bu agiklamalardan yola ¢ikilarak

anketlerin doniis oraninin yeterli oldugu sonucuna varilabilir.
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4.4.Veri Toplama Araclarinin Gelistirilmesi

Aragtirmanin amacina ulagabilmek i¢in {i¢ bolimden olusan anket formu
hazirlanmistir. Anketin ilk boliimii, katilimecilarin cinsiyetlerini, yaslarini, departmanlarini,
egitim durumlarini, sektordeki tecriibelerini ve isletmelerindeki ¢alisma siirelerini iceren 6
adet demografik ifadeden olusturulmustur. Arastirmada iki farkli yap1 arasindaki iliskinin
belirlenmesi hedeflendiginden, anketin ikinci boliimiinde narsist kisilik envanterinden
yararlanilarak olusturulan ¢alisanlarin narsist liderlik algis1 6lgegine, tigiincli boliimde ise
orgiitsel vatandashik davraniglar1 6lgegine yer verilmistir. Her iki Olgegin ifadeleri 5°li
likert dlgegine gore hazirlanmistir. Olgeklerin ifadeleri; (1) Kesinlikle Katilmiyorum; (2)
Katilmiyorum; (3) Kararsizim; (4) Katiliyorum; (5) Kesinlikle Katiliyorum seklinde

derecelendirilmistir.

Narsist liderlik algist 6lgegi narsist kisilik envanterinden uyarlanmistir. Narsist
kisilik envanteri (NKE) literatiirde narsist liderlik, liderlik ve narsisizm gibi arastirmalarda
yogun olarak kullanilmasi sebebiyle tercih edilmistir. NKE ilk olarak Raskin & Hall
(1979) tarafindan gelistirilmis, daha sonra Raskin & Terry (1988) ile glintimiizdeki seklini
almustir. Olgekteki yer alan maddeler , “Y6neticim, insanlar1 etkileme konusunda dogal bir
yetenege sahiptir.” 0rneginde oldugu gibi ¢alisanlarin yoneticilerini degerlendirebilecegi
sekilde bu arastirmada tekrardan revize edilmistir. Diizenlenen bu maddeler pilot bir
uygulama ile test edilmistir. Ayrica yapilan kesfedici ve dogrulayici faktor analizleri

sonucunda bu dlgegin 18 madde ve 4 alt boyuttan olustugu belirlenmistir.

Isgorenlerin orgiitsel vatandaslik davramislarinin  8lgiilmesinde, Organ (1988)
tarafindan ortaya atilan boyutlardan olusan ve literatiirde en ¢ok kabul géren Podsakoff &
MacKenzie (1990) tarafindan gelistirilmis Orgiitsel vatandaslik davraniglart 6lgegine yer
verilmistir. Anketin olusturulmasi igin Isbasi (2000), Oral (2012) ve Demirci (2014) gibi
arastirmacilarin tez ¢alismalarinda kullanilan anketlerden faydalanilmustir. Olgek orijinal
olarak bes boyut ve 21 ifadeden olugmaktadir. Ancak bu arastirmada yapilan kesfedici ve
dogrulayici faktor analizleri sonucunda orijinal yapiya uygun 19 madde ve bes boyut elde

edilmistir.
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4.4.1. On test (Pilot Uygulama)

Pilot uygulama, hazirlanan anket formunun hedef kitleye uygulamadan oOnce test
edilmesi asamasidir (Reynolds ve digerleri, 1993, s. 1). Pilot uygulama, ana uygulama
asamasindan Once hatali ya da anlasilamayan ifadeler hakkinda 6nceden uyar1 vermektedir
(Van Teijlingen & Hundley, 2001, s.1). Ayrica nicel arasgtirmalarin gilivenirligi ve
gegerliligi i¢in gerekli olarak goriilmektedir (Mertens, 2010, s. 454). Bu yiizden gerek ilk
defa uygulamak tlizere hazirlanmis anket formu, gerekse planlanan ¢alismada kullanilacak
olan mevcut formun, bir pilot uygulama ile test edilmesi saglikli verilerin elde edilmesi
icin Onem teskil etmektedir. Kiigiik capli arastirmalar i¢in 5-10 katilimcidan olusan denek
grubu yeterli goriilmektedir. Ancak biiyiikk capli aragtirmalarda ise katilimer sayist 50’ye
kadar ¢ikabilmektedir (Arikan, 2013, s. 105-106). Bu dogrultuda 05-25 Mart 2018 tarihleri
arasinda Ankara’da yer alan iki catering isletmesindeki 35 isgoren iizerinde pilot uygulama

yapilmistir.

Pilot uygulama asamasinda isgorenlerden hem anket formunu doldurmalari, hem de
anketin iceriginde anlasilmayan ya da yanlis anlagilan sorularin olup olmadiginm
degerlendirmeleri istenmistir. Bu siiregte isgorenlerden pozitif geri bildirimler elde
edilmistir. Pilot uygulama sonucunda NLA &lgeginin Cronbah Alphasi 0,860; OVD
Olgeginin 0,908 olarak hesaplanmigtir. Her iki 6l¢egin genel giivenirligi ise 0,892’dir. Bu

sonuglardan yola ¢ikilarak anketin asil uygulama i¢in kullanilmasina karar verilmistir.

4.5. Verilerin Toplanmasi

Anketin uygulamas1 Mart 2018- Ocak 2019 tarihleri arasinda isletmelere yapilan
ziyaretler sonucunda gergeklestirilmistir. Anketler isgorenlere bizzat arastirmaci tarafindan
uygulanmigstir. Anketler uygulanmadan 6nce katilimcilara isim ve kurum bilgilerinin hi¢bir
yerde paylasilmayacagi agiklanmis ve arastirma hakkinda bilgi verilmistir. Anketin
uygulama siirecinde bazi giicliiklerle de karsilasilmistir. Bu giicliiklerin en basinda,
isgorenlerin mesai saatleri icinde anket formlarini dolduracak yeterli zamani1 bulamayisi
olusturmaktadir. Bu yilizden dinlenme aralarinda, yemek aralarinda ya da mesai
cikiglarinda isgorenlere ulagilmaya calisilmistir. Ayrica daha fazla katilim saglanabilmesi

icin ayni isletmeye farkli zamanlarda birden fazla ziyaret gerceklestirilmistir.
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4.6. Verilerin Analizi

Anketlerden elde edilen veriler SPSS 23 programi kullanilarak bilgisayar ortamina
aktarilmistir. Aktarilan bu veriler ¢esitli istatistiki analizlerle degerlendirilmeden Once
Olceklerin giivenirligi ve gecerlilikleri test edilmistir. Giivenilirligi test etmek icin
Cronbach Alpha degeri incelenmistir. Gegerliligi test etmek igin ise agimlayici ve
dogrulayic1 faktor analizlerinden yararlanilmistir. Ag¢imlayic1 faktdr analizi SPSS ile
dogrulayic1 faktor analizi ise AMOS programiyla yapilmistir. Ayrica arastirmada
tamimlayici istatistiklere (yiizde, aritmetik ortalama, medyan, mod, standart sapma) yer
verilmistir. Hipotezlerin testinde parametrik ve non-parametrik testlerden hangilerinin
analizler i¢in daha uygun oldugunun belirlenmesi amaciyla degiskenlerin basiklik ve

carpiklik degerleri incelenmistir. Arastirmada kullanilan analizler sirastyla agiklanmistir.

4.6.1. Giivenilirlik analizi

Giivenilirligi 6lgmek i¢in farkli zamanlarda yapilan iki bagimsiz 6l¢iimii
karsilastirmak, yariya bolinmiis anketleri karsilastirmak gibi c¢esitli yontemlerden
yararlanilmaktadir (Cronbach,1951, s. 297-298). Bu yontemler i¢inde en yaygin olani
Cronbach alfa (&) katsayisinin hesaplanmasidir (Field, 2009, s.674). Cronbach alfa
giivenilirlik katsayis1 0 ile 1 arasinda degisen degerler almaktadir. Bu katsay1 1’e ne kadar
yakinsa, Ol¢ekteki maddelerin i¢ tutarliligi da o kadar giivenilirdir (Gliem J. & Gliem R,
2003, s. 87). Genel olarak bu katsaymin 0.70’den biiylik olmasi tercih edilmektedir
(DeCoster & Claypool, 2004, s. 45). Giivenilirlik katsayis1 asagidaki gizelgedeki gibi

yorumlanmaktadir.
Cronbach's alpha Aciklamasi

0>0,9 Miikemmel

0,9>a>0,8 Iyi

0,8>0>0,7 Orta

0,7>0>0,6 Kabul edilebilir

0,6 >0>0,5 Diisiik
0,5>a Kabul edilemez

Cizelge 4.1. Giivenilirlik katsayis1 aralig

Kaynak: (Sharma, 2016, s. 273)
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Bu agiklamalardan yola ¢ikilarak dlgeklerin Cronbach Alpha degerleri hesaplanmistir.

4.6.2. Gegerlilik analizleri

Gegerlilik 6lgmek istenenin gergekten olgiiliip dlgiilemedigi ile ilgilidir (Kimberlin &
Winterstein, 2008, s. 2278; Drost, 2011, s. 115). Yani olgiilmek istenenin 6lgiilebilme
derecesidir. Gegerliligi saglamak icin dikkate alinmasi gereken bazi unsurlar vardir. Bu
unsurlar; Ol¢limiin icerik bakimindan yeterli veya kapsamli olmasi, kullanilan 6lgiitiin
gecerli olmasi ve yapisal gecerliligin saglanmasi olarak siralanabilir (Arikan,2013, s.100-
101). Olgiimiin igerik bakimindan yeterli veya kapsamli olmas1 unsurundan yola cikilarak
hazirlanan anket formu uzmanlarin goriisiine sunulmustur. Uzman goriisii dogrultusunda
anketler uygulanmistir.Yap1 gecerliligini test etmek i¢in ise faktér analizinden
yararlanilmistir. Faktor analizine gegmeden 6nce c¢alisma grubundan elde edilen verilerin
acimlayici faktdr analizine uygun olup olmadigini belirleyebilmek i¢in Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) ve Barlett testi sonuclart incelenmistir.

4.6.2.1. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklemin yeterliligini test etmek i¢in yapilmaktadir.
KMO degeri 0 ile 1 arasinda degismektedir (Field, 2005, s. 6; Williams ve digerleri, 2010,
s 5; Hair ve digerleri, 2014, s.102). Faktor analizi yapilabilmesi i¢in KMO degerinin 0,50
iizerinde bir deger olmas1 gerekmektedir. KMO degeri 0,50'min altinda olmasi silinecek bir
takim degiskenlerin varligia isarettir (Hair ve digerleri, 2014, s. 102; Taherdoost ve

digerleri, 2014, s. 377). Bu degerlerin yorumlanmas: ¢izelge 4.2°de gosterilmektedir.

KMO Degeri Aciklama
0,90°dan 1,00’a Miikemmel
0,80’den 0,89’a Iyi
0,70’den 0,79’a Orta diizey
0,60°dan 0,69’a Vasat
0,50°den 0,59’a Koti
0.00’dan 0.49’a Kabul edilemez

Cizelge 4.2. KMO degerinin yorumlanmasi

Kaynak: (Beavers ve digerleri, 2013, s. 4)
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Bartlett testi ise degiskenler arasinda bulunan korelasyonun faktor analizi i¢in uygun
olup olmadigini test eden bir analizdir (Hair ve digerleri, 2014, s. 102). Faktor analizi
yapilabilmesi i¢in Bartlett testi sonucunda hesaplanan “p degeri (Sig)” 0,05 anlamlilik
seviyesinden diisiik olmas1 gerekmektedir (Field, 2005, s. 6; Williams ve digerleri, 2010, s
5; Taherdoost ve digerleri, 2014, s. 377). Bu aciklamalar dogrultusunda AFA Oncesinde
her iki 6lgeginde KMO ve Bartlett's Test sonuglari incelenmis ve verilerin agimlayici

faktor analizine uygun oldugu belirlenmistir.

4.6.2.2. Acimlayici faktor analizi (AFA)

AFA ortak faktorleri kesfetmeye calisan bir analiz yontemidir. Yani birbiri ile iligkili
ifadeleri temel bir degisken altinda toplamaya ¢alisir (Suhr, 2006, s. 2; Khalid ve digerleri,
2012, s. 24). Boylelikle ¢ok sayida degisken yerine temel faktorlere odaklanilabilmektedir
(Yong & Pearce, 2013, s. 80). Bu dogrultuda hem NLA 6lgegine hem de OVD &lgegine en
cok tercih edilen (Fabrigar ve digerleri, 1999, s. 281; Tabachnick & Fidell, 2015, s. 643) ve
uygun sayida bagimsiz faktor elde edebilmek icin genel kabul goren bir yontem
olmasindan dolay1 (Kieffer, 1998, s.13) varimax dondiirme teknigi ile a¢imlayici faktor

analizi yapilmistir.

4.6.2.3. Dogrulayic faktor analizi (DFA)

Dogrulayict faktor analizi 6lgeklerin gecerliligini test etmenin bir diger yontemidir
(Harrington, 2009, s. 6). DFA, agimlayici faktor analizi ile belirlenen faktor yapisini test
etmeye yardimci olmaktadir. AMOS, LISREL, EQS ve SAS gibi programlar yardimiyla
DFA yapilabilmektedir. Ancak bu programlarin i¢inde kullanim kolaylig1 nedeniyle
genellikle AMOS tercih edilmektedir (Roberts, 1999, s. 5). Bu dogrultuda agimlayict
faktor analizi sonucu elde edilen faktdor yapisimin teorik olarak dogrulanip
dogrulanmadigini test etmek igin AMOS programi kullanilarak olgeklere sirasiyla DFA
yapilmistir. DFA modelinin uyumu i¢in ki-karenin serbestlik derecesine boliimii (y2/sd),
genel uyum indeksi (GFI), diizeltilmis iyilik uyum indeksi (AGFI), yaklasik hatalarin
ortalama karekokii (RMSEA), artirmali uyum indeksi (IFI) ve karsilagtirmali uyum indeksi
(CFI) degerleri (Giirbliz & Sahin, 2018, s. 345) dikkate alinmistir. Ayrica DFA
analizlerinde ilgili modele yonelik uyum indeksi degerlerini iyilestirmek icin degiskenler
arasinda kuramsal a¢idan desteklenen hata baglamalar1 (modifikasyonlar) yapilmistir.
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4.6.3. Korelasyon analizi

Korelasyon analizi “iki degisken arasindaki dogrusal iligkinin boyut ve yoniiniin
ol¢timiidiir”. Degiskenler arasindaki baglantiyr analiz etmektedir (Tabachnick & Fidell,
2015, s. 56). Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda degerler almaktadir. Elde edilen deger,
degiskenler arasindaki iligkinin giiciinii gostermektedir (Pallant, 2017, s. 150). Bu
dogrultuda H1 hipotezinin (¢alisanlarin narsist liderlik algilari ile orgiitsel vatandaglik
davraniglar1 sergilemeleri arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir) sinanmasi igin

pearson korelasyon analizinden yararlanilmistir.
4.6.4. T testi ve ANOVA analizleri

Bagimsiz gruplar t testi, iki farkli katilime1 grup igin ortalama degeri kiyaslamak igin
kullanilmaktadir. Ikiden fazla sayida grubun ortalama degerleri kiyaslanacagi zaman ise
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) tercih edilmektedir (Pallant, 2017, s. 277). Bu
dogrultuda H2 (¢alisanlarin narsist lider algis1 demografik ozelliklerine gore anlaml
farklilik gostermektedir) ve H3 (Orgiitsel vatandaslik davranislari, ¢alisanlarin demografik
ozelliklerine gore anlamlh farklilik gostermektedir) hipotezlerini smnamak igin T- testi ve

ANOVA analizlerinden yararlanilmistir.
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5. BULGULAR

5.1. Demografik Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde, 6rneklem dahilinde anketi yanitlamaya goniilli katilan
isgdrenlerin cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, sektorel tecriibeleri ve su anda
calistiklan isletmedeki yil bazindaki caligma siireleri gibi demografik 6zelliklerine yer

verilmistir. Demografik 6zelliklere iliskin bulgular cizelge 5.1°de gosterilmektedir.

Demografik Ozellikler N Yiizde (%)
Cinsiyet

Erkek 193 59,6
Kadin 131 40,4
Yas

25’den az 122 37,7
26 - 35 135 41,7
36 - 45 38 11,7
46 - 60 27 8,3
61 ve Usti 2 0,6
Departman

Servis Elemani 84 25,9
Mutfak Personeli 149 46,0
Diger 91 28,1
Egitim Durumu

ko gretim 57 17,6
Lise 98 30,2
On lisans 71 21,9
Lisans 90 27,8
Lisans Ustii 8 2,5

Cizelge 5.1. Demografik 6zelliklere iligkin bulgular
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Demografik Ozellikler N Yiizde (%)

Sektorel Tecriibe

0-3 yil 143 44,1
4-5 yil 62 19,1
6-10 y1l 73 22,5
11 ve Usti 46 14,2
Sirketteki Calisma Siiresi

1 yildan az 129 38,8
1-3 yil 100 30,9
4-5 y1l 55 17,0
6-10 y1l 30 9,3
11 ve Usti 10 3,1

Cizelge 5.1. Demografik 6zelliklere iliskin bulgular (devami)

Katilimcilara iliskin demografik bulgular incelendiginde, cizelge 5.1’de gorildigi
iizere anket, % 40,4’lni kadin (131), 59,6’smm1 erkek (193) isgorenlerin olusturdugu
toplam 324 kisilik grup tarafindan cevaplanmistir. Katilimcilarin %37,7°si 25°den az yas
grubunda (122), % 41,7°s1 26-35 yas araliginda (135), %.11,7’si 36-45 yas araliginda (38),
% 8,31 46-60 yas araliginda (27), % 0,6’s1 61 ve iistii yas grubundadir (2). Katilimcilarin
%.25,9°u servis departmaninda (84), % 46’s1 mutfak departmaninda (149), %.28,1°1 diger
departmanlarda (91) gorev yapmaktadir. % 17,6’s1 ilkogretim (57), % 30,2’si lise (98), %
21,9’u 0n lisans (71), %27,8’1 lisans (90) ve % 2,51 lisansiistii (8) mezunudur. %.44,1°1 0-
3 yil araliginda (143), % 19,1’1 4-5y1l araliginda (62), %22,5’1 6-10 y1l araliginda (73) ,
%14,2°’s1 11 y1l ve istii (46) sektorel tecriibeye sahiptir. Son olarak isletmedeki yil
bazindaki ¢aligma siireleri incelendiginde katilimcilarin %.38,8’1 1 yildan az (129),
%.30,9’u 1-3 y1l (100), %.17’s1 4-5 y1l (55), % 9,3’1 6-10 y11 (30) ve % 3,1°1 11 yi1l ve {istii
(10) calisma siiresine sahiptir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin veriler
incelendiginde genel olarak catering isletmelerinde erkeklerin yogunlukta oldugu, daha ¢ok

genglerin ¢alistig1 ve bir yi1ldan az siire ile ¢alisanlarin ¢cogunlukta oldugu sdylenebilir
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5.2. Ol¢eklerin Giivenilirlik Bulgular

Giivenilirlik analizi bulgular1 ¢izelge 5.2 de verilmistir. Cizelge 5.2° ye gére NLA
dlgeginin giivenirligi 0,878; OVD 6lgeginin giivenirligi ise 0,908 olarak hesaplanmistir.
Her iki olgegin genel giivenirligi ise 0,911°dir. Bu dogrultuda 6lgeklerin son derece

giivenilir oldugu sdylenebilir.

Olcekler Toplam ifade Cronbach’s Alpha
NLA 18 0,878
OVD 19 0,908
Olgeklerin Tiimii 37 0,911

Cizelge 5.2. Olgeklerin giivenilirlik bulgulari

5.3. Ol¢eklerin Gegcerlilik Bulgular:

Bu bolimde 6lgeklerin gecerliligini sinamak icin yapilan agimlayici ve dogrulayici

faktor analizleri bulgularina yer verilmistir.
5.3.1. NLA ol¢egi acimlayici faktor analizi bulgular:

Yapilan analiz sonucunda elde edilen faktorler ve yikleri cizelge 5.3 te
gosterilmektedir. Cizelge 5.3 incelendiginde NLA 6lgegi icin yapilan KMO testi sonucuna
gore veri seti faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmektedir (0,892 > 0,50). Ayrica
Bartlett testi de anlamhidir (sig. degeri 0,000). Bu analizlerden yola ¢ikarak NLA &lgegi
faktor analizi i¢in uygun bulunmustur. Bu dogrultuda yapilan agimlayici faktor analiz
sonucunda Ol¢egin 18 madde ve 4 alt faktérden (Hak iddia etme ve somiiriiciiliik, {istlinliik
ve kendine yeterlilik, otorite, teshircilik) olustugu belirlenmistir. Olgekte yer alan 15
madde binisiklik nedeni ile dlgekten ¢ikarilmistir. Olgegin tiim maddelerinin toplam

varyansi agiklama orani % 47,907 olarak hesaplanmustir.
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Boyutlar Faktor Yiikleri
Hak iddia Etme ve Somiiriiciiliik
M21 689
M23 644
M12 521
M19 511
M15 503
M20 481
M11 450
Ustiinliik ve Kendine Yeterlilik
M32 794
M31 752
M27 456
M7 419
M25 370
Otorite
M9 769
M8 615
M1 526
Teshircilik
M2 605
M16 506
M6 482
Olcegin tiimii icin a¢iklanan varyans % 47,907
Olcegin tiimii icin Cronbach's Alpha 0,878
KMO test 0,892
Barlett Test ¥*: 2207,378
df: 153
sig: ,000

Cizelge 5.3. NLA 06l¢egi agimlayici faktor analizi bulgular
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5.3.2. OVD é6l¢egi acimlayici faktor analizi bulgular

Orgiitsel vatandaslik davranislar1 dlgegine yapilan agimlayici faktdr analizi sonuglari

cizelge 5.4° deki gibidir.

Boyutlar Faktor Yiikleri
Viedanhhk
M7 ,761
M6 128
M8 126
M5 ,675
M9 ,596
Sivil Erdem
M17 , 791
M16 ,763
M15 17
M14 ,618
Ozgecilik
M2 , 791
M4 ,709
M3 ,632
M1 ,594
Nezaket
M13 7133
M12 714
M1l ,570
Centilmenlik
M18 ,807
M19 , 795
M20 ,484
(:)lg:egin tiimii icin aciklanan varyans: % 65,781
Olcegin tiimii icin Cronbach's Alpha: 0,908
KMO test: 0,910
Barlett Test: Ki-Kare 2712,086
df: 171

p degeri: ,000

Cizelge 5.4. OVD 6lcegi agimlayici faktdr analizi bulgulart
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Cizelge 5.4 incelendiginde OVD &lgegi igin yapilan KMO testi sonucuna gore veri
seti faktor analizi icin uygun goriilmektedir (0,910 > 0,50). Bartlett testi sonucu da
anlamhdir (sig. degeri 0,000). Yapilan analiz sonucunda Ol¢egin 19 madde ve 5 alt
faktérden olustugu belirlenmistir. Olcekte yer alan madde 10 ve madde 21 binisiklik
nedeni ile olgekten ¢ikarilmistir. OVD 6lgeginin tiim maddelerinin toplam varyansi

aciklama oran1 % 65,781 olarak hesaplanmustir.

5.3.3. NLA olcegi dogrulayici faktor analizi bulgular:

Calisanlarin narsist liderlik algis1 6l¢egine DFA uygulanarak ag¢imlayic1 faktor
analizi (AFA) ile elde edilen dort boyutlu yap1 sinanmigtir. Ulasilan DFA sonuglari, AFA
ile elde edilen sonuglarla tutarli sonuglar vermis ve uyum indeksleri istenilen diizeylerde
cikmistir  (¥2=303.234, df=107, x2/df=2,834, RMSEA=0,07, AGFI=0,85, GFI=.90,
[FI=.90, CFI=0,91). DFA analizi ile kuramsal modelin elde edilen veriler dogrultusunda
yeterliligini tespit etmek i¢in bagvurulan uyum indekslerine ait degerler ve DFA modeline

ait uyum degerleri Cizelge 5.5’ te verilmistir.

Uyum Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Modelin
Indeksleri Olgiitleri Uyum Olgiitleri Uyum Karar
Indeksleri

x2/sd 0<y2/sd<2 2<y2/sd<3 2,834 Kabul Edilebilir
Uyum

RMSEA .00 <RMSEA < .05 .05 <RMSEA < .08 .07 Kabul Edilebilir
Uyum

CFlI .95 <CFI<1.00 90 <CFI<.95 91 Kabul Edilebilir
Uyum

GFI .95 <GFI<1.00 90 <GFI<.95 90 Kabul Edilebilir
Uyum

AGFI .90 < AGFI<1.00 .85 < AGFI<.90 .85 Kabul Edilebilir
Uyum

IFI 95 <IFI<1.00 90 <IF1<.95 .90 Kabul Edilebilir
Uyum

Cizelge 5.5. Basvurulan uyum indekslerine ait uyum degerleri ve modele ait uyum
degerleri

Kaynak: (ilhan & Cetin, 2014, s. 31)

Cizelge 5.5’ te goriilecegi lizere sinanan kuramsal modelin veri setiyle uyumlu bir
yapida ve model uyum indeksleri kabul edilebilir diizeydedir. ¥2 degerinin 2 ile 3 arasinda
olmas1 modelin verilerle kabul edilebilir derecede uyumlu oldugunu gostermektedir. Bir
diger uyum olgiitii olan RMSEA degerinin .08’in altinda olmas1 modelin veri setiyle kabul
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edilebilir diizeyde uyumunu gostermektedir. Diger uyum Olgiitlerinin de kabul edilebilir
diizeyde olmasi genel olarak smanan modelin verilerle miikemmel uyum sagladigini

gostermistir. Sekil 5.1°de calisanlarin narsist liderlik algis1 Olge§ine uygulanan DFA

gorsellestirilmistir.
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Sekil 5.1. Calisanlarin narsist liderlik algis1 6l¢egi DFA sonuglart

5.3.4. OVD él¢egi dogrulayici faktor analizi bulgular

Orgiitsel vatandaslik davranislar1 Slcegine DFA uygulanarak Podsakoff ve
MacKenzie (1990) tarafindan gelistirilen bes boyutlu orijinal 6lgegin yapist sinanmigtir.
Ulasilan DFA sonuglar1 Podsakoff ve MacKenzie (1990) tarafindan gelistirilen dlgegin bes
boyutuyla es deger bir sonuca ulasildigin1 géstermistir (¥2=295.190, df=138, y2/df=2,139,
RMSEA=0,06, AGFI=0,88, GFI=.91, IFI=.94, CFI=0,94). DFA analizi ile kuramsal
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modelin elde edilen veriler dogrultusunda yeterliligini tespit etmek i¢in bagvurulan uyum

indekslerine ait degerler ve DFA modeline ait uyum degerleri ¢izelge 5.6’da verilmistir.

Uyum  Miikemmel Uyum  Kabul Edilebilir ~ "o0€l"
indeksleri Olciitleri Uyum Olgciitleri Uyum Karar
i y ¢ Indeksleri

x2/sd 0<y2/sd<2 2<y2/sd<3 2139 Kabul Edilebilir
Uyum

RMSEA .00 <RMSEA<.05 05<RMSEA <.08 06 Kab“l';gr':]eb""

CFI 95 < CFI<1.00 90 < CFI1 < .95 04 Kabul Edilebilir
Uyum

GFI 95 < GFI< 1.00 90 < GFI < .95 91 Kabul Edilebilir
Uyum

AGFI  95<AGFI<100  .85<AGFI<.90 88 Kab”l'JSSr'T']eb""

IFI 95 <TFI < 1.00 90 <IFI < .95 94 Kabul Edilebilir
Uyum

Cizelge 5.6. Basvurulan uyum indekslerine ait uyum degerleri ve modele ait uyum
degerleri

Kaynak: (Ilhan & Cetin, 2014, s. 31)

Cizelge 5.6’ da goriilecegi iizere sinanan kuramsal modelin veri setiyle uyumlu bir
yapida ve model uyum indeksleri kabul edilebilir diizeydedir. ¥2 degerinin 2 ile 3 arasinda
olmas1 modelin verilerle kabul edilebilir derecede uyumlu oldugunu gostermektedir. Bir
diger uyum ol¢iitii olan RMSEA degerinin.08’in altinda olmasi modelin veri setiyle kabul
edilebilir diizeyde uyumunu goéstermektedir. Diger uyum Olgiitlerinin de kabul edilebilir
diizeyde olmasi genel olarak smanan modelin verilerle milkemmel uyum sagladigim
gostermistir. Sekil 5.2°de orgiitsel vatandashik davraniglari 6lgegine uygulanan DFA

gorsellestirilmistir.
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Sekil 5.2. Orgiitsel vatandaslik davranislar1 DFA sonuglari
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5.4. Cahsanlarin Narsist Liderlik Algis1 Maddelerine iliskin Yamitlarinin Frekans
Dagilimi Bulgular

Cizelge 5.7’ de isgorenlerin narsist liderlik algilarma iliskin yer alan her bir ifadeye
verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama, medyan, mod ve standart sapma degerleri

goriilmektedir.

ifade Ort. Med. Mod. S.S.

Somiiriiciiliik ve Hak iddia Etme

11. Yoneticim insanlart kendi istekleri dogrultusunda 3,4352 4,0000 4,00 1,15332
kolayca yonlendirebilir.

12. Yoneticim layik oldugu saygiyr elde etme 3,3025 3,5000 4,00 1,17291
konusunda 1srarcidir.

15. Yoneticim, baskalarinin géziinde 6nemli bir yeri 3,6204 4,0000 4,00 1,06783
olmasini ister.

19. Yoneticim, onu dinlemekten insanlarin zevk 3,3117 3,0000 4,00 1,10377
aldigin diisiiniiyor.

20. Yoneticim insanlardan ¢ok sey bekler. 3,4352 4,0000 4,00 1,12616

21. Yoneticim hak ettigini disiindiigi seyleri elde 3,3519 3,5000 4,00 1,10989
edene kadar tatmin olmaz.

23. Yoneticim i¢in gii¢ sahibi olmak ¢ok dnemlidir. 33981 4,0000 4,00 1,14794

Ustiinliik ve Kendine Yeterlilik
7. Yoneticim 6zel biri oldugunu diisiiniiyor. 3,0895 3,0000 3,00 1,09940
25. Yoneticim hayatini kafasi estigi gibi yasar. 2,7191 3,0000 3,00 1,15037

27.Yoneticim ileride biiyiik bir insan olacagini 3,3302 3,0000 3,00 1,04935
diistintiyor.

31.Yoneticim diger insanlardan daha yetenekli 3,3117 3,0000 4,00 1,09533
oldugunu diisiiniiyor.

32. Yoneticim olaganiistii biri oldugunu diisiiniiyor. 3,0123 3,0000 3,00 1,21644

Cizelge 5.7. Calisanlarin narsist liderlik algis1 maddelerine iliskin yanitlarinin frekans
dagilimi bulgulari
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ifade ort.

Med. Mod. S.S.

Otorite

1. Yoneticim, insanlar etkileme konusunda dogal 3,3981
bir yetenege sahiptir.

8. Yoneticim (Oyle olsun ya da olmasin) iyi bir lider 3,5617
oldugunu diisiiniiyor.

9.Yoneticim diisiince ve isteklerini kolay bir sekilde 3,7562
ifade edebilir.

4,0000 4,00 1,17986

4,0000 4,00 1,07859

4,0000 4,00 1,12904

Teshircilik
2. Yoneticim, algak goniillii biri degildir. 2,7840
6. Yoneticim ilgi merkezi olmaktan hoslanir. 3,2747

16. Yoneticim, genellikle firsat buldugunda gosteris 3,1944
yapmaktan geri kalmaz.

3,0000 2,00 1,26500
3,0000 4,00 1,23988

3,0000 4,00 1,30817

Cizelge 5.7. Calisanlarin narsist liderlik algis1 maddelerine
dagilimi bulgular1 (devami)

iligkin yanitlarinin frekans

Arastirmada elde edilen verilerin sonuglarina gére somiiriiciiliik ve hak iddia etme

boyutu igerisinde yer alan “yoneticim, baskalarinin goziinde 6nemli bir yeri olmasini ister”

(X= 3,6204), otorite boyutu igerisinde yer alan “yoneticim (Oyle olsun ya da olmasin) iyi

bir lider oldugunu diigtiniiyor” (X= 3,5617) ve “yoneticim diisiince ve isteklerini kolay bir

sekilde ifade edebilir” (X= 3,7562) ifadelerinin ortalamalar1 en yiiksek olan maddeler

oldugu goriilmektedir.
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5.5. Orgiitsel Vatandashk Davramslar1 Maddelerine Iliskin Yamtlarimin Frekans

Dagilim Bulgular

Cizelge 5.8°de isgorenlerin orgilitsel vatandaslik davranislar1 6l¢egine iliskin yer alan

her bir ifadeye verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama, medyan, mod ve standart sapma

degerleri goriilmektedir.

ifade Ort. Med. Mod. S.S.
Ozgecilik
1. Zorunlu olmasa bile ise yeni baslayanlarin ise 4,1049 4,0000 4,00 ,92511
uyumuna yardimci olurum.
2. Is yikii agir olan ¢alisma arkadasima yardim 3,9537 4,0000 4,00 ,93819
ederim.
3. Calisma arkadaslarimin is ile ilgili sorunlarm1 3,9815 4,0000 4,00 ,80611
cozmelerinde yardimci olmak i¢in zaman ayiririm.
4, ihtiyag: duyduklarinda ¢alisma arkadaglarirmmn 3,6728 4,0000 4,00 1,12021
islerini onlar i¢in yaparim.
Vicdanhhk
5. Yaptigim iglere bagkalarinin kontroliine gerek 4,1327 4,0000 4,00 ,90286
duyulmayacak olclide 6zen gosteririm.
6. Isime her zaman vaktinde gelirim. 3,9537 4,0000 4,00 1,04141
7. Basimda kimse durmasa bile kurum kurallarina 4,0926 4,0000 4,00 ,91972
uyarim.
8. Isimi ve bana verilen gorevleri ¢ok ciddiye alarak 4,2253 4,0000 4,00 ,83007
hatasiz yerine getirmek i¢in 6zen gosteririm.
9. Isime belirlenmis mola saatleri disinda ara vermem  3,7407 4,0000 4,00 1,13790
Nezaket
11.Calisma arkadaslarimin haklarina zarar vermekten 4,1790 4,0000 4,00 ,92039
kac¢iirim.
12. Calisma arkadaslarimla aramda ¢ikabilecek olas1 3,8765 4,0000 4,00 ,94273
sorunlar i¢in 6nceden onlemler alirim.
13. Ayni hatalar1 yapmamalar1 i¢in deneyimlerimi 4,0340 4,0000 4,00 ,93210

caligma arkadaslarimla paylasirim.

Cizelge 5.8. OVD’nin maddelerine iliskin yamtlarinin frekans dagilim bulgular
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ifade Ort. Med. Mod. S.S.

Sivil Erdem

14. Kurumumla ilgili ilanlar, mesajlar ya da yazili 3,8457 4,0000 4,00 1,05026
materyaller dikkatimi c¢eker.

15. Kurum i¢indeki toplantilarda diizenli olarak yer alir 3,5679 4,0000 4,00 1,13146
ve tartismalara aktif olarak katilirim.

16. Kurumumun gelisimi i¢in yapict Onerilerde 3,6883 4,0000 4,00 1,09815
bulunurum.

17. Kurumdaki degisimleri takip eder, digerlerinin bu 3,6142 4,0000 4,00 1,09428
degisimleri kabul etmesi i¢in aktif rol oynarim.

Centilmenlik

18.Kurumda ters giden olaylar oldugunda alttan alirnrm. 3,4753 4,0000 4,00 1,16290
19.Calisma  arkadaslarimla  miinakasa etmekten 3,6698 4,0000 4,00 1,09553
kaginirim.

20. Calisma ortaminda ¢ikan catismalarin ¢6ziimiinde 3,6389 4,0000 4,00 ,99961
aktif rol alirim.

Cizelge 5.8. OVD’nin maddelerine iliskin yamtlarinin frekans dagilim bulgular1 (devami)

Aragtirmada elde edilen verilerin sonucglarina gore 6zgecilik boyutu igerisinde yer
alan “zorunlu olmasa bile ise yeni baslayanlarin ise uyumuna yardimct olurum” (X=
4,1049) ifadesi, vicdanlilik boyutu icerisinde yer alan “isimi ve bana verilen gorevleri ¢ok
ciddiye alarak hatasiz yerine getirmek i¢in 6zen gosteririm” (X= 4,2253) ifadesi, nezaket
boyutu igerisinde yer alan “caligma arkadaslarimin haklarina zarar vermekten kacinirim”

(X=4,1790) ifadesi benimsenme orani en yiiksek ifadeler olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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5.6. Narsist Liderlik ile (“)rgiitsel Vatandashk Davramslar1 Arasmdaki Iliskinin

Korelasyon Analiz Bulgular:

Calisma grubunun narsist liderlik algilar1 ve orglitsel vatandaslhik diizeylerini

olusturan alt boyutlara yonelik korelasyon degerleri cizelge 5.9°da verilmistir.

= é - GEJ % T:":

DEGISKENLER :i g % £ £ g
) — =

S £ = & § 3
Otorite 398 351 3657 283" 3277 438**
Teshircilik 068 086  ,110° 089 040  ,048*
Ustiinliik-Kendineyet.  ,149** ,108* 2007  219** 200 200"
Somiiriiciiliik-Hak. 360”220 350 290 180  ,361**
NLA Genel 3317 246 343 299" 242 371+
OVD Genel B04**  g21x*  8O3F*  782%*  GeA** 1

**p<.01 *p<.05

Cizelge 5.9. Olgeklere ve alt boyutlarina iliskin korelasyon katsayilari

Cizelge 5.9’ da goriilecegi iizere narsist liderlik algis1 dl¢eginin alt boyutlar1 arasinda
yer alan otorite boyutuyla orgiitsel vatandaslik davranislar1 6l¢eginin alt boyutlar1 arasinda
disiik diizeyde pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir. Teshircilik boyutu ile
orgiitsel vatandaslik davraniglar1 6l¢eginin nezaket boyutu ile diisiik diizeyde pozitif ve
anlaml bir iliski olmakla birlikte, OVD’nin diger boyutlar1 arasinda anlamli bir iliskiye
rastlanmamigtir.  Ustiinliik ve kendine yeterlik alt boyutuyla orgiitsel vatandashk
davraniglart 6lgeginin 6zgecilik, nezaket, sivil erdem ve centilmenlik alt boyutlar1 arasinda
diistik diizeyde anlamli pozitif yonde iligkiler bulunmaktadir. Hak iddia etme ve
somiiriiciilik alt boyutu ile oOrgiitsel vatandaslik davranislart 6lgegini olusturan alt
boyutlarin tamami arasinda diisiik diizeyde anlamli pozitif yonde iliskiler bulunmaktadir.
Ayrica narsist liderlik algisinin genel ortalama puanlari ile 6rgiitsel vatandaslik davranislar

Olgeginin genel ortalama puanlart arasinda diisiik diizeyde anlamli pozitif yonde iliskiler

bulunmustur (=371, p<.01).
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5.7. T testi ve ANOVA analizleri bulgulari

Arastirmanin H2 ve H3 hipotezlerini test etmek icin T testi ve ANOVA

analizlerinden yararlanilmistir.

5.7. 1. Katihmcilarin narsist liderlik algilarinin cinsiyete gore T-testi bulgulari

Calisma grubunun narsist liderlik algilarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
sekilde farklilasip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla yapilan bagimsiz gruplar igin

T-testi sonuglar ¢izelge 5.10°da gosterilmektedir.

Cinsiyet N X S.S sd t P
Erkek 193 3,28 ,65 322 -,176 .860
Kadin 131 3,30 ,66

Cizelge 5.10. Katilimcilarin narsist liderlik algilarinin cinsiyete gore T-testi bulgulari

Cizelge 5.10’da goriilecegi iizere katilimcilarin narsist liderlik algisi dlgeginin

genelinden aldiklar1 puanlar cinsiyete gére anlamli bir farklilik gostermemistir (tz22)=-,176,
p>.05). Kadinlarin narsist liderlik algi puanlari ( X =3,30) ile erkeklerin narsist liderlik

alg1 puanlari ( X = 328) birbirine yakin ¢ikmistir. Buna gore cinsiyet, ¢alisanlarin narsist

liderlik algilar1 lizerinde anlamli bir farklilik ortaya koymamustir.

5.7.2. Narsist liderlik algis1 puanlarimin yas degiskenine gore tek yonlii varyans

analizi bulgular:

Calisanlarin narsist liderlik algilarinin yas degiskenine gore anlamli bir sekilde
farklilagip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmstir.
Calisanlarin narsist liderlik algis1 puanlarina ait betimsel istatistikler ¢izelge 5.11°de, yas

diizeyine gore tek yonlii varyans analizi sonuglari ¢izelge 5.12°de verilmistir.
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Yas N X Standart Sapma
25'den az 122 3,35 57
26-35 135 3,36 ,64
36-45 38 3,05 A7
46-60 27 3 A7

Cizelge 5.11. Yas degiskenine yonelik puanlarin betimsel istatistikleri

Varyansin Kareler sd Kareler F p Anlamh Fark
Kaynag Toplam Ortalamasi
Gruplararasi 5,626 3 1,875 4,499 004 25 yas alti- 36-
45 ve 46-60 yas
Gruplarici 133,387 320 417 arasi;
26-35 yas arasi -
Toplam 139,013 323 36-45 ve 46-60
yas arasi

Cizelge 5.12. Narsist liderlik algisi puanlarinin yas degiskenine gore tek yonlii varyans
analizi bulgular

Analiz sonuglari, narsist liderlik algis1 dlgeginden alinan toplam puanlar arasinda
yas diizeyi agisindan anlaml bir farklilik oldugunu gostermektedir [F3, 320)=4,499, p<.05].
Bagka bir deyisle ¢alisanlarin narsist liderlik algis1 6l¢eginden aldiklar1 genel puanlar yas
diizeylerine gore degismektedir. Narsist liderlik algi puanlarinin hangi gruplar arasinda
degistigini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan LSD testinin sonuglarina gore yast 25’in
altinda olanlar (Y: 3,35); 36-45 yas araliginda (Y: 3,05) ve 46-60 yas (Y: 3)
araliginda olan calisanlara kiyasla narsist liderlik algilar1 puanlar1 daha yiiksek seviyededir.

Ayni sekilde 26-35 yas araliginda olan ¢alisanlar (Y = 3,36); 36-45 yas araliginda olanlar (

X = 3,05) ve 46-60 yas aralifinda olan calisanlara kiyasla narsist liderlik algis1 puanlari
daha ytiksek seviyededir. Buna gore ¢alisanlarin yas diizeyi azaldikca yoneticileri narsist

olarak algilama diizeyleri artmaktadir.
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5.7.3 Narsist liderlik algis1 puanlarinin egitim diizeyine gore tek yonlii varyans analizi

bulgular

Calisanlarin narsist liderlik algilarinin egitim diizeyine gore anlamli bir sekilde
farklilasip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
Narsist liderlik algis1 puanlaria ait betimsel istatistikler ¢izelge 5.13’te, egitim diizeyine

gore tek yonlii varyans analizi bulgular ¢izelge 5.14°de verilmistir.

Egitim Diizeyi N X Standart Sapma
Hkt')gretim 57 2,95 M2
Lise 98 3,30 ,67
Onlisans 71 3,35 ,59
Lisans 90 3,42 ,58
Lisans Ustii 8 3,50 57

Cizelge 5.13. Egitim diizeyine yonelik puanlarin betimsel istatistikleri

Varyansin Kareler sd Kareler F p Anlamh Fark

Kaynag Toplamm Ortalamasi

Gruplararasi 8,612 4 2,153 5267 ,000 [kogretim
mezunlari ile

Gruplarigi 130,401 319 ,409 digerleri
arasinda

Toplam 139,013 323

Cizelge 5.14. Narsist liderlik algis1 puanlarinin egitim diizeyine gore tek yonlii varyans
analizi bulgular

Analiz sonuglari, narsist liderlik algis1 puanlar1 arasinda egitim diizeyi agisindan
anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir [Fs, 319)=5,267, p<.05]. Bagka bir deyisle
calisanlarin narsist Olgeginden aldiklar1 genel puanlar egitim diizeylerine gore
degismektedir. Narsist liderlik algi puanlarinin hangi gruplar arasinda degistigini ortaya

cikarmak amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina gore ilkdgretim mezunu olan
caliganlar (Y: 2,95); lise (Y: 3,30), on lisans (Y: 3,35) ve lisans mezunu olan

calisanlara (Y: 3,42) kiyasla narsist liderlik algisindan daha diisiik seviyede puan
almiglardir. Buna gore ilkogretim mezunlart digerlerine kiyasla yoneticilerini daha az

seviyede narsist olarak algilamaktadir.
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5.7.4. Narsist liderlik algis1 puanlarinin departmana gore tek yonlii varyans analizi

bulgular

Calisanlarin narsist liderlik algilarinin galistiklar1 departmanlara gore anlamli bir
sekilde farklilasip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans analizi
yapilmigtir. Narsist liderlik algist puanlarina ait betimsel istatistikler ¢izelge 5.15te,

departmanlara gore tek yonlii varyans analizi bulgulari ¢izelge 5.16°da verilmistir.

Departman N X Standart Sapma
Servis Elemani 84 3,12 ,68
Mutfak Personeli 149 3,32 ,66
Diger 91 3,39 ,58

Cizelge 5.15. Departmanlara yonelik puanlarin betimsel istatistikleri

Varyansin Kareler  sd Kareler F p Anlamh Fark
Kaynag Toplanm Ortalamasi
Gruplararasi 3,327 2 1,664 3,936 ,020 Servis elemani
ile diger
Gruplarigi 135,686 321 423 departmanlarda
caligsanlar
Toplam 139,013 323 arasinda

Cizelge 5.16. Narsist liderlik algis1 puanlarinin departmana gore tek yonlii varyans analizi
bulgular

Analiz sonuglari, narsist liderlik algist puanlarmin calisanlarin departmanlari
acisindan anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir [F2, 321)=3,936, p<.05]. Baska bir
deyisle c¢alisanlarin narsist liderlik algilar1 genel puanlar1 departmanlarina gore
degismektedir. Narsist liderlik algi puanlarmin hangi gruplar arasinda degistigini ortaya

cikarmak amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarima gore servis elemani olarak

calisanlar (Y = 3,12), diger departmanlarda (Y = 3,39) ¢alisanlara kiyasla narsist liderlik
algilar1 puanlar1 daha diisiik seviyededir. Buna gore servis elemani olarak g¢alisanlar

digerlerine kiyasla yoneticilerini daha az seviyede narsist olarak algilamaktadirlar.
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5.7.5. Narsist liderlik algis1 puanlarinin is tecriibesine gore tek yonlii varyans analizi

bulgular

Calisanlarin narsist liderlik algilarinin is tecriibelerine gore anlamli bir sekilde
farklilasip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
Narsist liderlik algis1 puanlarina ait betimsel istatistikler cizelge 5.17.°de, is tecriibesine

gore tek yonlii varyans analizi bulgular ¢izelge 18°de verilmistir.

Is Tecriibesi N X Standart Sapma
0-3 yil 143 3,32 64
4-5 il 62 3,44 53
6-10 yil 73 3,16 ,66
11 y1l ve tizeri 46 3,20 79
0-3 yil 143 3,32 64

Cizelge 5.17. Is tecriibesine yonelik puanlarin betimsel istatistikleri

Varyansin Kaynagi Kareler sd Kareler F p
Toplamm Ortalamasi
Gruplararast 3,133 3 1,044 2,459 ,063
Gruplarigi 135,881 320 425
Toplam 139,013 323

Cizelge 5.18. Narsist liderlik algist puanlarinin is tecriibesine gore tek yonlii varyans
analizi bulgular

Analiz sonuglarina gore c¢alisanlarin narsist liderlik algisi puanlarinda is tecriibesi
bakimindan anlamli bir farklilik yoktur, F, 320=2,459, p>,05. Baska bir deyisle
calisanlarin is tecriibeleri, narsist liderlik algis1 puanlarinda istatistiksel acidan anlamli bir

farklilik ortaya koymamastir.

73



5.7.6. Narsist liderlik algis1 puanlarmin sirketteki calisma siiresine gore tek yonlii

varyans analizi bulgulari

Calisanlarin narsist liderlik algilarinin sirketteki ¢alisma siirelerine gore anlamli bir
sekilde farklilasip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans analizi
yapilmistir. Narsist liderlik algisi puanlarina ait betimsel istatistikler cizelge 5.19°da,

sirketteki calisma siiresine gore tek yonlii varyans analizi sonuglari ¢izelge 5.20°de

verilmistir.
Calisma Siiresi N X Standart Sapma
1 yildan az 129 3,29 ,61
1-3y1l 100 3,35 ,66
4-5 yil 55 3,29 67
6-10 yil 30 3,02 99
11 y1l ve tizeri 10 3,48 1,01

Cizelge 5.19. Sirketteki caligsma siiresine yonelik puanlarin betimsel istatistikleri

Varyansin Kaynagi Kareler sd Kareler F p
Toplamm Ortalamasi
Gruplararasi 3,025 4 , 756 1,774 134
Gruplarici 135,988 319 426
Toplam 139,013 323

Cizelge 5.20. Narsist liderlik algis1 puanlarinin sirketteki calisma siiresine gore tek yonlii
varyans analizi bulgulari

Analiz sonuglarina gore ¢alisanlarin narsist liderlik algisi puanlarinda bulunduklari
sirketteki caligsma siireleri bakimindan anlamli bir farklilik yoktur, Fu, 319=1,774, p>,05.
Bagka bir deyisle c¢alisanlarin sirketteki ¢alisma siireleri, narsist liderlik algis1 puanlarinda

istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik ortaya koymamustir.
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5.7.7. Calsanlarin orgiitsel vatandashk davramslarimin cinsiyete gore T-testi

bulgular

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarinin cinsiyet degiskenine gore anlaml
bir sekilde farklilagip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla yapilan bagimsiz gruplar

icin T-testi sonuglar ¢izelge 5.21°de verilmistir.

Cinsiyet N X S.S sd t P
Erkek 193 3,85 ,63 322 -,388 ,698
Kadin 131 3,88 ,60

Cizelge 5.21. Calisanlarin Orglitsel vatandaslik davraniglarinin cinsiyete gore T-testi
bulgular

Cizelge 5.21°de goriilecegi iizere ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi 6l¢eginin

genelinden aldiklar1 puanlar cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermemistir (tz22)=-,-
388, p>.05). Kadinlarin orgiitsel vatandaslhik davranislart puanlar ( X =3,88) ile erkeklerin

orgiitsel vatandashk davranislart puanlart ( X = 3,85) birbirine yakin ¢ikmistir. Buna gore
cinsiyet, ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglar iizerinde anlamli bir farklilik ortaya

koymamustir.

5.7.8. Orgiitsel vatandashk davramslar1 puanlarimin yas degiskenine gore tek yonlii

varyans analizi bulgular

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislarinin yas degiskenine gore anlamli bir
sekilde farklilasip farklilasmadigimi ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans analizi
yapilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranislart puanlarina ait betimsel istatistikler cizelge

5.22’de, yas diizeyine gore tek yonlii varyans analizi bulgular ¢izelge 5.23’te verilmistir.

Yas N X Standart Sapma
25'den az 122 3,81 ,61
26-35 135 3,93 ,58
36-45 38 3,77 .80
46-60 29 3,87 52

Cizelge 5.22. Yas degiskenine yonelik puanlarin betimsel istatistikleri
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Varyansin Kaynag1 Kareler Toplamm  sd  Kareler Ortalamasi F Y

Gruplararasi 1,430 3 ATT 1,247 293
Gruplarigi 122,348 320 ,382
Toplam 123,779 323

Cizelge 5.23. Orgiitsel vatandaslik davranislar: puanlarmin yas degiskenine gore tek yonlii
varyans analizi bulgulari

Analiz sonuglarina gore ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislar1 puanlarinda yas
degiskeni bakimindan anlaml bir farklilik yoktur, F3, 320=1,247, p>,05. Baska bir deyisle
calisanlarin yasi, orgiitsel vatandaglik davranisi puanlarinda istatistiksel agidan anlamli bir

farklilik ortaya koymamastir.

5.7.9. Orgiitsel vatandashk davramsi puanlarinin egitim diizeyine gore tek yonlii

varyans analizi bulgular:

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarinin egitim diizeyine gére anlamli bir
sekilde farklilagip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans analizi
yapilmustir. Orgiitsel vatandashk davranisi puanlarma ait betimsel istatistikler cizelge

5.24°de, egitim diizeyine gore tek yoOnlii varyans analizi sonuglar1 ¢izelge 5.25°te

verilmistir.
Egitim Diizeyi N X Standart Sapma
[kogretim 57 3,68 78
Lise 98 3,93 ,60
Onlisans 71 3,92 53
Lisans 90 3,85 57
Lisans Ustii 8 3,89 42

Cizelge 5.24. Egitim diizeyine yonelik puanlarin betimsel istatistikleri

Varyansin Kaynagi Kareler Toplamn  sd Kareler Ortalamasi F p
Gruplararast 2,586 4 ,646 1,702 149
Gruplarigi 121,193 319 ,380
Toplam 123,779 323

Cizelge 5.25. Orgiitsel vatandaslik davranisi puanlarinin egitim diizeyine gére tek yonlii
varyans analizi bulgulari
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Analiz sonuglarina gore calisanlarin Orgiitsel vatandaglik davraniglar1 puanlarinda
egitim diizeyi acisindan anlamli bir farklilik yoktur, Fu, 319=1,247, p>,05. Baska bir
deyisle c¢alisanlarin egitim diizeyleri, oOrgiitsel vatandashik davranisi puanlarinda

istatistiksel agidan anlamli bir farklilik ortaya koymamuistir.

5.7.10. Orgiitsel vatandashk davramslar1 puanlarinin departmana gore tek yonlii

varyans analizi bulgular

Calisanlarin  oOrglitsel vatandaslik davranislarinin c¢alistiklar1 departmanlara gore
anlaml bir sekilde farklilagip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans
analizi yapilmistir. Orgiitsel vatandaslik davramslari puanlarina ait betimsel istatistikler

cizelge 5.26’da, departmanlara gore tek yonlii varyans analizi bulgular1 ¢izelge 5.27’de

verilmistir.
Departman N X Standart Sapma
Servis Elemani 84 3,72 ,69
Mutfak Personeli 149 3,95 ,59
Diger 91 3,85 ,56

Cizelge 5.26. Departmanlara yonelik puanlarin betimsel istatistikleri

Varyansin Kareler  sd Kareler F p Anlamh Fark
Kaynag Toplanm Ortalamasi
Gruplararas: 2,680 2 1,340 3552 030  Servis elemani
ile diger
Gruplarigi 121,099 321 377 departmanlarda
Toplam 123779 323 calisanlar
arasinda

Cizelge 5.27. Orgiitsel vatandashk davranislar1 puanlarmin departmana gore tek yonlii
varyans analizi bulgulari

Analiz sonugclari, 6rgiitsel vatandaglik davraniglari 6lgeginden alinan puanlar arasinda
calisanlarin departmanlar1 agisindan anlamli bir farklilik oldugunu goéstermektedir [F2,
321)=3,552, p<.05]. Bagka bir deyisle calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislar

olceginden aldiklart genel puanlar departmanlarna gore degismektedir. Orgiitsel
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vatandaglik davraniglar1 puanlarinin hangi gruplar arasinda degistigini ortaya g¢ikarmak
amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina gore servis elemani olarak caliganlar (Y:

3,72), mutfakta calisanlara (Y = 3,95) kiyasla orgiitsel vatandaglik davranislar1 6l¢eginden
daha diisiik seviyede puan almiglardir. Buna gore servis elemani olarak calisanlar mutfak
departmaninda ¢alisanlara nazaran Orgiitsel vatandaslik davraniglarini daha az seviyede

sergilemektedir.

5.7.11. Orgiitsel vatandashk davramslar1 puanlarinin is tecriibesine gore tek yonlii

varyans analizi bulgulari

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarinin is tecriibelerine gore anlamli bir
sekilde farklilagip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans analizi
yapilmustir. Orgiitsel vatandaslik davranislart puanlarina ait betimsel istatistikler ¢izelge

5.28de, is tecriibesine gore tek yonlii varyans analizi sonuglari ¢izelge 5.29°da verilmistir.

Is Tecriibesi N X Standart Sapma
0-3 yil 143 3,79 ,68
4-5 il 62 4 50
6-10 yil 73 3,88 52
11 yil ve iizeri 46 3,87 ,64
0-3 yil 143 3,79 ,68

Cizelge 5.28. Is tecriibesine yonelik puanlarin betimsel istatistikleri

Varyansin Kaynagi Kareler sd Kareler F p
Toplami Ortalamasi
Gruplararasi 1,883 3 ,628 1,648 178
Gruplarici 121,895 320 ,381
Toplam 123,779 323

Cizelge 5.29. Orgiitsel vatandaslik davramislar1 puanlarinin is tecriibesine gore tek yonlii
varyans analizi bulgulari
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Analiz sonuclarina gore calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislart puanlarinda is
tecriibesi bakimindan anlamli bir farklilik yoktur, F3, 320=1,648, p>,05. Baska bir deyisle
caligsanlarin is tecriibeleri, orgiitsel vatandaslik davranislar1 puanlarinda istatistiksel agidan

anlamli bir farklilik ortaya koymamustir.

5.7.12. Orgiitsel vatandashk davramislar1 puanlarinin sirketteki ¢calisma siiresine gore

tek yonlii varyans analizi bulgular

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarinin sirketteki calisma siirelerine gore
anlaml bir sekilde farklilasip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans
analizi yapilmistir. Orgiitsel vatandaslik davramslari puanlarina ait betimsel istatistikler
cizelge 5.30°da, sirketteki caligma siiresine gore tek yonlii varyans analizi bulgulari ¢izelge

5.31°de verilmistir.

Calisma Siiresi N X Standart Sapma
1 yildan az 129 3,88 ,61
1-3 yil 100 3,85 ,66
4-5 yil 55 3,82 57
6-10 yil 30 3,81 54
11 yil ve iizeri 10 4,05 ,70

Cizelge 5.30. Sirketteki calisma siiresine yonelik puanlarin betimsel istatistikleri

Varyansin Kaynagi Kareler sd Kareler F p
Toplamm Ortalamasi
Gruplararasi 985 4 ,146 379 ,824
Gruplarici 123,193 319 ,386
Toplam 123,779 323

Cizelge 5.31. Orgiitsel vatandaslik davranislar1 puanlarmin sirketteki ¢alisma siiresine gore
tek yonlii varyans analizi bulgulari

Analiz sonuglarma gore calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 puanlarinda
bulunduklar1 sirketteki caligma siireleri bakimindan anlamli bir farklilik yoktur, F,
319=,379 p>,05. Baska bir deyisle calisanlarin sirketteki calisma siireleri, Orgiitsel
vatandaslik davraniglart puanlarinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik ortaya

koymamustir.
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6. SONUC VE ONERILER

Arastirmada narsist liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranigi arasindaki iligkinin
belirlenmesi amacglanmistir. Bunun yani sira, ¢alisanlarin narsist liderlik algilarinin ve
orgiitsel vatandaslik davranisinin cinsiyet, yas, egitim durumu, departman, tecriibe ve
isletmelerindeki ¢aligma siireleri gibi degiskenler acisindan anlamli bir sekilde farklilasip
farklilasmadig incelenmistir. 324 catering ¢alisan1 iizerinde gerceklestirilen ve istatistiksel

yontemler kullanilarak analiz edilen verilerin sonuglar1 kisaca asagidaki gibi 6zetlenebilir;

Ankete katilan catering calisanlarinin ¢ogunlugu mutfak departmaninda gorev
yapmaktadir. Cinsiyet agisindan erkek katilimeilarin sayisi daha fazladir. Bu durumun
hizmet sektoriinliin calisma siirelerinin ve saatlerinin esnekliginden kaynaklandigini
sdylemek miimkiindiir. Ozkan & Giimiis’e gére (2013) kadin calisanlar, hizmet
sektoriindeki uzun c¢alisma saatlerinden dolayr bu tir isletmelerde c¢alismaktan
kacinabilmektedirler (s. 9). Ankete katilan ¢alisanlar, cogunlukla 18-35 yas araligindadir.
Ayrica katilimcilar ¢cogunlukla lise ve lisans mezunudur. Turizm ve otelcilik egitimi veren
liselerin ve yiiksekokullarinin bu tiir isletmelerdeki kalifiye ve egitimli isgiicli ihtiyacina
katki sagladigi soylenebilir. Calisanlarin biiylik ¢ogunlugu 0-3 yil aralifinda sektorel
tecriibeye sahiptir. Son olarak ¢alisanlarin biiyiikk bir cogunlugu; 1 yildan az ve 1-3 yil
arasinda bu isletmelerde ¢aligmaktadirlar. Calisanlarin biiyiik bir gogunlugun islemelerinde
yeni olmasinin nedeninin, hizmet sektériindeki isgiicii devir hizinin yiiksek olmasimndan

kaynaklandigimi sdylemek miimkiindiir.

HI’1 (calisanlarin narsist liderlik algilar1 ile orgiitsel vatandaslik davraniglar
sergilemeleri arasinda pozitif ve anlaml bir iligki vardir) incelemeye yonelik yapilan
korelasyon analizi sonucunda; narsist liderlik algisinin genel ortalama puanlari ile orgiitsel
vatandaglik davraniglarinin genel ortalama puanlar1 arasinda diisiik diizeyde anlamli pozitif
yonde iligki belirlenmistir. Bu sonu¢ H1 hipotezini destekler niteliktedir. Ayrica narsist
liderlik algis1 Olceginin alt boyutlar1 arasinda yer alan otorite boyutuyla Orgiitsel
vatandaslik davraniglart Olgeginin alt boyutlar1 arasinda diisiik diizeyde pozitif yonde
anlaml bir iliski belirlenmistir. Teshircilik boyutu ile orgiitsel vatandaglik davraniglar
Olceginin nezaket boyutu arasinda diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski olmakla
birlikte, orgilitsel vatandaslik davranislar1 6lgeginin diger boyutlar1 arasinda anlamli bir
iliskiye rastlanmamustir. Ustiinliik ve kendine yeterlik alt boyutuyla orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 6lgeginin 6zgecilik, nezaket, sivil erdem ve centilmenlik alt boyutlar1 arasinda
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diisikk diizeyde anlamli pozitif yonde iligkiler belirlenmistir. Hak iddia etme ve
sOmiiriictilik alt boyutu ile oOrgiitsel vatandaslik davraniglari 6l¢egini olusturan alt

boyutlarin tamami arasinda diisiik diizeyde anlamli pozitif yonde iliskiler bulunmaktadir.

Calisanlarin narsist liderlik algilarinin demografik 6zelliklere gore anlamli bir sekilde
farklilagip farklilagsmadigini incelemek i¢in T testi ve ANOVA analizlerinden
yararlanilmigtir. Yapilan analizler sonucunda narsist liderlik algilarinin bazi demografik
ozelliklere gore anlamli bir sekilde farklilik gosterdigi tespit edilmistir (yas, egitim,
departman). Bu sonug¢lar H2 hipotezini kismen desteklemektedir (H2: Calisanlarin

narsist lider algis1 demografik 6zelliklerine gore anlamli farklilik gostermektedir).

Yapilan T testi, calisanlarin cinsiyetlerine gore narsist liderlik algilarinin
farklilagsmadigini gostermistir. Diger bir deyisle, cinsiyet degiskenine gore narsist liderlik
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Bu sonu¢ H2a hipotezini
desteklememektedir. Calisanlarin narsist liderlik algist ile oOrgiitsel vatandaslik
davranislart iliskisi yorumlanirken cinsiyetler arasinda anlamli bir farkin bulunmamasini,
hizmet sektoriinde yasanan gelismeler perspektifinde anlamlandirmak miimkiindiir.
Ulkemizde hizmet sektoriiniin pek ¢ok kademesinde daha onceki dénemlerde sadece
erkeklerin ¢alistigim ancak giiniimiizde kadinlarin da yer aldigim1 gérmekteyiz. Isverenler
perspektifinde baktigimizda ise, kadinlara yonelik pozitif kayirmalar haricinde artik

davranis farklariin yagsanmadigini soyleyebilmek miimkiin gortinmektedir.

Calisanlarin narsist liderlik algilarinin yas degiskenine gore anlamli bir sekilde
farklilagip farklilasmadigimi ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans analizinden
yararlanilmigtir. Yapilan analiz sonuglari, narsist liderlik algisinin yas diizeyi agisindan
farklilastigin1 gostermektedir. Baska bir deyisle, ¢alisanlarin narsist liderlik algisi yas
diizeylerine gore degismektedir. Calisanlarin yas diizeyi azaldik¢a yoneticileri narsist
olarak algilama diizeyleri artmaktadir. Bu sonu¢ H2b hipotezini destekler niteliktedir.
Bu durum farkli kusaklarm aym davranisi yorumlamalari ile iligkilendirebilir. Isletmelerde
caligsanlar arasinda X (1965-1980 arasinda doganlar) ve Y (1980-2000 arasinda doganlar)
kusaklar1 bulunmaktadir. Bu iki kusagin, is siire¢lerini, liderleri ve liderlerin davranis
bicimlerine yiikledikleri anlamlar oldukg¢a farklilagmaktadir. Cetin Aydin & Basol’a (2014)
gore X kusagimma mensup bireyler otoriteye saygilidir. Y kusagina mensup bireyler ise

otoriteyi kabullenmekte giicliik ¢ekerler (s.5).
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Calisanlarin narsist liderlik algilarinin egitim seviyelerine gore anlamli bir sekilde
farklilagip farklilagsmadigini ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans analizinden
yararlanilmistir. Yapilan analiz sonuglar1 calisanlarin narsist liderlik algilarinda egitim
diizeyi agisindan anlamli bir fark oldugunu gostermektedir. Ilkogretim mezunu olan
calisanlarin; lise, on lisans ve lisans mezunu olan c¢alisanlara kiyasla narsist liderlik algisi
puanlar1 daha diisiik seviyededir. Buna gore ilkogretim mezunlari diger egitim diizeyindeki
calisanlara kiyasla yoneticilerini daha az seviyede narsist olarak algilamaktadirlar. Bu
sonu¢ H2c¢ hipotezini destekler niteliktedir. Catering isletmelerinde turizm alaninda
lisans diizeyinde egitim almis calisanlarin daha fazla yer almaya baslamasi, hizmet
sektoriindeki ¢alisanlarin zamanla daha kalifiye olmasina katki saglamistir. Bu anlamda,
islerini sadece “gecinme kaynag1” olarak gormeyen ve ¢esitli terfi olanaklar1 bekleyen
egitim diizeyi yiiksek calisanlar, emek yogun bu sektorde, narsist Ozellikler igeren

davranislarda liderlere karsi daha yiiksek hassasiyet gostermektedirler denilebilir.

Calisanlarin narsist liderlik algilarinin calistiklart departmanlara gore anlamli bir
sekilde farklilasip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans analizi
yapilmistir. Yapilan analiz sonuglari, narsist liderlik algisindan alinan puanlar ¢alisanlarin
departmanlar1 agisindan anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Baska bir deyisle,
calisanlarin narsist liderlik algilari departmanlarina gore degigsmektedir. Servis elemani
olarak caligsanlar diger departmanlarda ¢alisanlara nazaran yoneticilerini daha az seviyede
narsist olarak algilamaktadirlar. Bu sonu¢ H2d hipotezini destekler niteliktedir. Servis
elemanlarinin diger departmanlardaki calisanlarina gore genel olarak daha hareketli ve
yoneticiler yerine miisteriler ile iletisim halinde olmalarinin, bu alg1 farkliligina neden

oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Calisanlarin narsist liderlik algilarinin is tecriibelerine ve sirketteki calisma siirelerine
gore anlaml bir sekilde farklilasip farklilagmadigini ortaya koymak amaciyla tek yonli
varyans analizi yapilmistir. Analiz sonuclarina gore calisanlarin narsist liderlik algisi
puanlarinda is tecriibesi ve caligma siiresi bakimindan anlamli bir farklilik yoktur. Bu

sonuclar H2e ve H2f hipotezlerini desteklememektedir.

Calisanlarin orgiitsel vatandaglik davraniglarinin demografik 6zelliklere gére anlamli
bir sekilde farklilasip farklilasmadigini incelemek igin T testi ve ANOVA analizlerinden
yararlanilmigtir.  Yapilan analizler sonucunda c¢alisanlarin  Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin departmanlarina gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Diger

demografik ozelliklere gore ise anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Bu sonuclar H3
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hipotezini kismen desteklemektedir (H3: Orgiitsel vatandashik davranislari, ¢alisanlarin

demografik 6zelliklerine gére anlamli farklilik gostermektedir).

Calisanlarin orgiitsel vatandashik davranislarinin cinsiyet degiskenine gore anlamlhi
bir sekilde farklilasip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla bagimsiz gruplar i¢in T-
testinden yararlanilmistir. Yapilan analiz sonucunda ¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslik
davranisi Olgeginin genelinden aldiklar1 puanlar cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gostermemistir. Kadinlarin orgiitsel vatandaslik davraniglar1 puanlar ile erkeklerin orgiitsel
vatandaglik davranislar1 puanlar birbirine yakin ¢ikmistir. Buna gore cinsiyet, ¢alisanlarin
orgiitsel vatandashik davranislari tizerinde anlamli bir farklilik ortaya koymamistir. Bu
sonu¢ H3a hipotezini desteklememektedir (H3a: Calisanlarin orgiitsel vatandaslik
davranislar1 cinsiyete gore anlaml farklilik gostermektedir). Elde edilen sonug, Keles &
Pelit (2009), Yesiltas & Keles (2010) tarafindan otel ¢alisanlar {izerinde gerceklestirilen

aragtirmalarin bulgular ile uyusmaktadir.

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarinin yas degiskenine gore anlamli bir
sekilde farklilasip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans analizi
yapilmistir. Analiz sonuglarina gore calisanlarin Orgiitsel vatandashik davranislar
puanlarinda yas degiskeni bakimindan anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bagka bir
deyisle calisanlarin yasi, oOrgiitsel vatandaslik davranisi puanlarinda istatistiksel agidan
anlamli bir farklilik ortaya koymamistir. Bu sonu¢ H3b hipotezini desteklememektedir
(H3b: Calisanlarin  Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 yasa gore anlamli farklilik
gostermektedir). Elde edilen sonug, Kiliglar & Harbalioglu, (2014), Yesiltas & Keles
(2010) tarafindan hizmet sektoriinde faaliyet gosteren otel c¢alisanlar1 {izerinde

gergeklestirilen aragtirmalarin bulgulari ile uyusmaktadir.

Calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranislarinin egitim diizeyine gore anlamli bir
sekilde farklilagip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans analizi
yapilmistir. Analiz sonuglarina gore calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davraniglar
puanlarinda egitim diizeyi agisindan anlamli bir farklilik yoktur. Baska bir deyisle
calisanlarin egitim diizeyleri, orgiitsel vatandaslik davranisi puanlarinda istatistiksel agidan
anlamli bir farklilik ortaya koymamistir. Bu sonu¢ H3c hipotezini desteklememektedir
(H3c: Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davramiglari egitim seviyelerine gore anlamli
farklilik gostermektedir). Elde edilen sonug, Yesilyurt & Kogak (2014) tarafindan hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren otel ¢alisanlari lizerinde gerceklestirilen arastirma bulgulari ile

uyusmaktadir.
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Calisanlarin  orgiitsel vatandaslik davraniglarinin calistiklar1 departmanlara gore
anlamli bir sekilde farklilagip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans
analizinden yararlanilmistir. Yapilan analiz sonucunda Orgiitsel vatandaslik davranislar
Olceginden alinan puanlar arasinda ¢alisanlarin departmanlar1 agisindan anlamli bir
farklilik oldugu belirlenmistir. Servis eleman1 olarak calisanlar, mutfak departmaninda
calisanlara kiyasla orgiitsel vatandaslik davranislar1 6lgeginden daha diisiik seviyede puan
almislardir. Buna gore servis elemani olarak calisanlar mutfak departmaninda calisanlara
nazaran Orgiitsel vatandaslik davraniglarin1 daha az seviyede sergilemektedirler. Bu sonug
H3d hipotezini destekler niteliktedir (H3d: Calisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davranislar

departmanlarina gore anlamli farklilik géstermektedir).

Calisanlarin orglitsel vatandaglik davraniglarimin is tecriibelerine ve isletmedeki
caligma siirelerine gore anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigini ortaya koymak
amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina gore ¢alisanlarin
orgiitsel vatandaslik davranislar1 puanlarinda is tecriibesi ve isletmelerindeki caligsma
siireleri bakimindan anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu sonuclar, H3e ve H3f
hipotezlerini desteklememektedir (H3e: Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislari
tecriibelerine gore anlamli farklilik gostermektedir. H3f: Calisanlarin orgiitsel vatandaslik

davraniglari sirketteki siirelerine gore anlamli farklilik gostermektedir).

Sonug olarak, oOrgiitsel vatandaslik diizeyindeki artis, isletmenin etkin ve verimli
performans sergilemesinde son derece Onemlidir. Calisanlarin Orgiitsel vatandaslhik
davraniglarini sergilemelerindeki en onemli faktorlerden birisi de yoneticileri/liderleridir.
Yoneticilerine yonelik bu algi, isletmelerinin ve calisanlarinin performanslarini artirmak
isteyen yoneticiler i¢in olduk¢a 6nemli bir kaynaktir. Ayrica, hizmet sektoriiniin miisteriler
tarafindan algilanan ve goriinen yiizlinliin hizmet sunan calisanlar oldugu da goz Oniine
alindiginda, miisteri memnuniyetine giden yolun, dncelikle ¢aliganlarin pozitif davranislar
ile saglanabilecegi oldukca acgiktir. Bunlara ek olarak, hizmet sektdriindeki ¢alisanlarin son
yillarda egitim oranlarinda goriilen artis, calisanlarin yonetici algilarinda 6nemli degisimler
yaratmigtir. Ayni sekilde, narsist liderlere yaklagim ve yorum da, egitim yoniinden farklilik
gostermektedir. Bu durum, isletmelerin yonetici se¢imlerinde géz oniinde bulundurmalari

gereken bir husus olarak degerlendirilebilir.

Bu aragtirmada narsist liderlik ile orgiitsel vatandaglik davraniglar1 arasindaki iliski
Ankara’daki catering isletmelerinin iggorenleri kapsaminda gerceklestirilmistir. Baska il ve

sektdrler lizerinde yeniden yapilmasi, sonuclar1 karsilastirmak ve farkliliklari incelemek
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acisindan faydali olabilir. Ayrica gelecek calismalarda oOrglitsel davranig literatiiriinde

siklikla yer alan diger isgoren ciktilari ile narsist liderlik arasindaki iligkiler ele alinabilir.
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EK-1. Anket formlari

ANKET FORMU

Saym katilimcr bu anket “Narsist Liderlik ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Arasindaki 1Iliski Ankara’daki Catering Isletmelerinde Bir Uygulama” adl
arastirmaya veri saglamak amaciyla hazirlanmistir. Anketi titizlikle cevaplamaniz
arastirmanin bilimselligi ve gecerligi agisindan onemlidir. Calismaya veri saglamaniz,
isletmeniz ve sizin icin herhangi bir risk olusturmamaktadir. Katilim tamimiyle
goniilliliik temelinde olmaktadir. Ankette, sizden kimlik belirleyici hicbir bilgi
istenmemektedir. Cevaplariniz tamimiyle gizli tutulacaktir. Sagladigimiz katkilar ve
gostereceginiz ilgi i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Akyay Uygur Tez Ogrencisi Mert Ogretmenoglu
Gazi Universitesi Turizm Fakiiltesi Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
uygura@gazi.edu.tr mert.ogretmenoglu@gazi.edu.tr
DEMOGRAFIK SORULAR

1. Liitfen sirketteki pozisyonunuzu belirtiniz. .......................
2. Liitfen egitim durumunuzu isaretleyiniz.

() Ilkdgretim () Lise () Onlisans () Lisans () Lisans Ustii

3. Liitfen yasimz belirtiniz.

( )25°denaz ( )26-35 () 3645 ( )46-60 ()61 veiisti
4. Liitfen cinsiyetinizi isaretleyiniz.

() Erkek () Kadn

5. Liitfen sektordeki ¢calisma siirenizi isaretleyiniz.

( )03yl ( )4-5yl ( )6-10y1l ()11 veisti

6. Liitfen sirketteki ¢caliyma siirenizi isaretleyiniz.

()1 yldan az ( )1-3yl ( )45yl ( )6-10wl ( )11lwve
ust
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EK-1. Anket formlar: (devam)

BIiRINCi BOLUM

Asagidaki ifadeler sahip oldugunuz yoneticinin davranislarini | E £ g o E
nitelendirmektedir. Liitfen size en yakin yoneticinin davranislari goz | X 5 g E g x £
oniine alarak asagidaki ifadeleri degerlendiriniz. Kendi diisiinceleriniz | € E’ = z z = %
dogrultusunda;  Kesinlikle  Katilmiyorum,  Katilmiyorum, E = E g £ 8T
Kararsizim, Katihyorum, Kesinlikle Katihyorum, segeneklerinden = = Z < X 2
birine ( X)) koyarak cevaplandiriniz. <
1 | Yoneticim, insanlari etkileme konusunda dogal bir yetenege () () (Y lcH! ()

sahiptir.
2 | Yoneticim, algak goniillii biri degildir. () () (Y1) ()
3 | Yoneticim, cesaretini kanitlamak ugruna her seyi yapabilir. () () CHY 1 CHI| )
4 | Yoneticim, (6yle olsun ya da olmasin) iyi biri oldugunu

diisiiniiyor. ()] )y )y e
5 | Yoneticim, genellikle konusarak her beladan kurtulabilecegini

B SIS ISIES
6 | Yoneticim ilgi merkezi olmaktan hoslanir. () () CHY |1CH] )
7 | Yoneticim 6zel biri oldugunu disiiniiyor. ( ) ( ) CHYlC)H] )
8 | Yoneticim (Oyle olsun ya da olmasin) iyi bir lider oldugunu

Hitntyor (O[] ] ()
9 | Yoneticim diisiince ve isteklerini kolay bir sekilde ifade edebilir. ( ) ( ) CHYlC)H] )
10 | Yoneticim insanlar iizerinde otorite kurmaktan hoglanir. ( ) () CHY 1CHY] ()
11 | Yoneticim insanlart kendi istekleri dogrultusunda kolayca

yonlendirebilir. ) ) O o] )
12 | Yoneticim layik oldugu saygiy1 elde etme konusunda israrcidir. () () (Y [CH]L )
13 | Yoneticim insanlarim igini bir kitap gibi okuyabilecegini

diisiiniiyor. ()] CHy )y cHp )
14 | Karar verme sorumlulugunu iistlenmesi yoOneticimin hosuna

gider. () )y ey )
15 | Yoneticim, baskalarinin gziinde 6nemli bir yeri olmasini ister. () () (Y [CH]L )
16 | Yoneticim, genellikle firsat buldugunda gosteris yapmaktan geri () () (Y lo! o)

kalmaz.
17 | Yoneticim (Oyle olsun ya da olmasin ona gore), her zaman ne

yaptiginin bilincindedir. ) ) () 1))
18 | Yoneticim islerinin yapilmasinda bagkalarina nadiren ihtiyag

duyar ()Y )y ey
19 | Yoneticim, onu dinlemekten insanlarin zevk aldigini diisiiniir. () () (Y [CH]L )
20 | Yoneticim insanlardan ¢ok sey bekler. () () (Y [CHlL )
21 | Yoneticim hak ettigini diigiindiigii seyleri elde edene kadar tatmin

S ()| CH [ )
22 | Yoneticim iltifat edilmesinden ¢ok hoslanir. () () (Y [CHL )
23 | Yoneticim icin gii¢ sahibi olmak ¢ok énemlidir. () () () 1CH]L )
24 | Yoneticim, yeni moda ve heveslere onciiliik etmeyi sever. () () (Y [CHlL )
25 | Yoneticim hayatini kafasi estigi gibi yasar. () () () 1CH]L )
26 | Yoneticim iginde bulundugu grupta lider olarak 6ne ¢ikmay1

tercih eder. CHrp )y ey
27 | Yoneticim ileride biiyiik bir insan olacagini diisiiniiyor. () () (Y [CH] )
28 | Yoneticim, insanlart kolay bir sekilde istedigi seylere

inandirabilir. ) ) ()10 )
29 | Yoneticim kendisini dogustan lider olarak goriiyor. () () () 1CH]L )
30 | Sosyal ortamlarda insanlar,  yOneticimin  goriiniigiine () () (Y 1] o)

aldirmadiklar1 zaman bu durum onun keyfini kaeirir.
31 | Yoneticim diger insanlardan daha yetenekli oldugunu diigiiniiyor. | () () CH 1CH1 )
32 | Yoneticim olaganiistii biri oldugunu disiiniiyor. () () ()Y 1CH]1 )
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EK-1. Anket formlar: (devam)

IKINCI BOLUM
Calistiginiz organizasyona ve kendinize iliskin asagidaki ifadelere o 5 E £ E o E
katihm derecenizi belirtiniz. Kendi disiinceleriniz dogrultusunda; | X i i S 5 X 5
Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim, Katihyorum, | £ E E E =y £ E
Kesinlikle Katihiyorum, segeneklerinden birine ( X ) koyarak E = = = = § =
cevaplandiriniz. v, 5 » < M
% X
1 | Zorunlu olmasa da ige yeni baslayanlarin ige uyumuna yardimei
olurum. CH)y | Cc)yjecHp )y
2 | Is yiikii agir olan calisma arkadasima (isimin bir pargasi olmasa
bile) yardim ederim. () () jCH ) ()
3 | Calisma arkadaglarnmm is ile ilgili sorunlarimi ¢dzmelerinde
yardimci olmak i¢in zaman ayiririm. () () |CHp ) ()
4 |Ihtiyag duyduklarinda calisma arkadaslarimun islerini onlar igin
yaparim, (Y| CH[CeHp )| )
5 | Yaptigim islere bagkalarmin kontroliine gerek duyulmayacak
6lglide 6zen gosteririm. () CH) (CH ) ()
Isime her zaman vaktinde gelirim. () CHY 1Ol ) ()
Basimda kimse durmasa bile kurum kurallarina uyarim. () CHY1CH] ) ()
Isimi ve bana verilen gorevleri ¢ok ciddiye alarak hatasiz yerine
getirmek icin 6zen gosteririm. () ()Y () ) ()
Isime belirlenmis mola saatleri disinda ara vermem. () CHY 1CHl ) ()
Calisma arkadaglarimi  etkileyecek bir durum s6z konusu
10 oldugunda harekete ge¢gmeden Once onlarin mutlaka goriisiinii () CHY 1Ol ) ()
alirim.
11 | Calisma arkadaslarimin haklarina zarar vermekten kaginirim. () CHY1CH] ) ()
Calisma arkadaslarimla aramda ¢ikabilecek olasi sorunlar igin
12 | 6nceden dnlemler alirim. () () (CH ) ()
Ayni  hatalar1 yapmamalart i¢in deneyimlerimi  g¢alisma
13 | arkadaslarimla paylasirim. () () () ) ()
Kurumumla ilgili ilanlar, mesajlar ya da yazili materyaller
14 | dikkatimi geker. ()Y p )Yy (ecHyp ooy o
Kurum igindeki toplantilarda diizenli olarak yer alir ve
15 | tartigmalara aktif olarak katilirim. () CH) (CH ) ()
16 | Kurumumun geligimi i¢in yapici 6nerilerde bulunurum. () CHYIl1CH] () ()
Kurumdaki degisimleri takip eder, digerlerinin bu degisimleri
17 | kabul etmesi i¢in aktif rol oynarim. () ()Y () ) ()
18 | Kurumda ters giden olaylar oldugunda alttan alirim. () CHY 1CH] () ()
19 | Calisma arkadaslarimla miinakasa etmekten kaginirim. () ()Yl ) ()
20 | Calisma ortaminda ¢ikan ¢atismalarin ¢oziimiinde aktif rol alirim. () (Yl ) ()
21 | Onemsiz sorunlar igin siirekli sikdyet etmekten kaginirim. () CHY1CH] ) ()
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