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OZ: Giiniimiizde is birligi, iletisim, bireylerin tutum ve davramslar1 orgiitteki ¢alisanlar olumlu ya da
olumsuz sekilde etkileyebilmektedir. Olumsuz bir calisma ortaminda calisanlar sahip olduklar
potansiyeli islerine yansitmakta giicliik cekmektedir. Ayrica calisanlarin fikirlerini 6nemsemeyen,
baskalarini kiiclimseyen, kendisini siirekli {istiin géren, biiyiiklenen ve yliksek gurura sahip yoneticilerin
veya calisanlarin orgiite ve oOrgiitteki diger calisanlara zarar verecegi aciktir. Bu baglamda ¢aligmada
akademik personelin orgiitsel kibirlilik diizeylerinin kiiresel akademik performans algilari tizerindeki
etkisi incelenmistir. Diger yandan bu arastirmada, Herbin 111 (2018) tarafindan gelistirilen Orgiitsel
Kibirlilik Olgegi’nin Tiirkge gecerlik ve giivenirligi test edilmistir.

Ampirik aragtirma niteliginde olan bu arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmustir.
Bu kapsamda kolayda ornekleme yontemi ile tespit edilen 413 kisilik 6rneklemden veriler elde
edilmistir. Veri analizinde tanimlayict istatistikler, bagimsiz gruplar t-testi, agiklayicit ve dogrulayici
faktor analizlerinden yararlanilmistir. Sonug olarak “Orgiitsel Kibirlilik Olgegi” Tiirkiye 6rnekleminde
farkli yontem ve uygulamalarda, Spor Bilimleri Fakiilteleri ¢alisanlarinin orgiitsel kibir algilariin
belirlenmesinde kullanilabilir nitelikte gecerli ve giivenilir bir 6lglim aracidir. Ayrica, elde edilen
sonuclara gore; orgiitsel kibirliligin kiiresel akademik performans iizerinde istatistiksel agidan anlamli
negatif etkisi bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel kibirlilik, Kiiresel akademik performans, Akademik personel

ABSTRACT: Today, cooperation, communication, attitudes and behaviours of individuals can affect
the employees in the organization in a positive or negative way. In an unfavorable work environment,
employees have difficulty reflecting their potential to their jobs. In addition, it is clear that managers or
employees who ignore the opinions of the employees, underestimate others, has exaggerated sense of
superiority and has high pride, will harm organization and other employees. Therefore, in this research,
the effect of academic staff’s organizational arrogance levels on global academic performance
perceptions was examined. On the other hand, in this study, the Turkish validity and reliability of the
Organizational Arrogance Scale developed by Herbin 111 (2018) were tested.

In this research, which is an empirical research, survey technique was used as a data collection tool. In
this context, data from 413 samples determined by convenience sampling method were collected.
Descriptive statistics, independent sample t-test, and explanatory and confirmatory factor analyses were
used in the analysis of the data. As a result, it can be stated that the “Organizational Arrogance Scale”
is a valid and reliable measurement tool which can be used for determining the organizational arrogance
perceptions of the employees in different samples and practices in Turkey. Finally, organizational
arrogance has a statistically significant negative effect on global academic performance.
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EXTENDED ABSTRACT

Literature review

Organizations need to attach importance to human resources and meet their wishes and expectations for
the future in order to compete in a world where globalization is at its peak and change is an inevitable
reality. Increasing the global academic performance of universities, which are the main institutions
where qualified human resources are developed, is achieved by the effective and productiveness of their
employees in their work. In this context, factors such as the development trend of universities, the quality
and quantity of resources, infrastructure and facilities, the opportunities it provides to academicians, the
quality of scientific studies conducted at universities, the number of faculties/students and the
employment rate of graduates are accepted as indicators of a university’s academic performance
(Abubakar, Hilman & Kaliappen, 2018). On the other hand, the organizational environment can
positively or negatively affect the productivity and motivation of employees. For this reason, the
environment that lacks humility and honesty among employees can lead to a negative and unhealthy
work culture (Sim & Ling, 2020: 43). Arrogant employees are people who perform poorly in the
workplace, who negatively affects social relationships. Arrogant employees are those who negatively
affect social relations and perform poorly in the workplace. Arrogance is an undesirable behaviour and
can cause serious problems in organizations. Therefore, arrogance is associated with undesirable
individual and organizational consequences in the literature, such as poor cognitive abilities, low job
performance, leadership failure, and decreased productivity (Warren, 2019: 50). In addition, arrogance
is a critical factor that can lead to organizational failure before managerial failure. In this context,
arrogant managers in the organization can cause organizational failure and negative effects on
employees (Herbin 111, 2018: 1). It is concluded that employees with high arrogance tend to exhibit
higher levels of dominance, anger, superiority, vanity and pride, and lower humility than their non-
arrogant colleagues (Borden, Levy & Silverman, 2018: 346). Accordingly, while arrogance negatively
affects the work environment, it also affects employees’ burnout and turnover intentions (Bozaci, Ciftgi
& Giirer, 2018). Therefore, it is very important for higher education institutions to examine the results
of arrogance in the organizational environment, since arrogance creates negative effects at the individual
and organizational level (Thong & Ying-Leh, 2020: 48). In this context, the aim of the research is to
determine the relationship between organizational arrogance, which is one of the factors that can cause
organizational failure or low performance, and global academic performance.

Methodology

This study aims to examine the effect of academic staff’s organizational arrogance levels on global
academic performance perceptions and to test the Turkish validity and reliability of the Organizational
Arrogance Scale developed by Herbin 111 (2018). In this context, data from 413 samples (1% group 91,
2" 322 samples) determined by convenience sampling method were collected. Descriptive statistics,
independent sample t-test, and explanatory and confirmatory factor analyses were used in the analysis
of the data.

Findings and discussion

First, the validity and reliability of the organizational arrogance scale were analyzed. In this context,
when the model fit indices of the organizational arrogance scale tested with the original factor load
structure CFA were examined, it was determined that the values obtained were in the range of
good/excellent fit index values (y?/df=1.564 (7.822/5), (p=0.166), GFI1=0.968, CF1=0.992, NNFI=0.983,
SRMR=0.022, RMSEA=0.079). In addition, it was determined that the composite reliability value of
the scale was 0.926 and the Cronbach alpha internal consistency coefficient was 0.924. On the other
hand, it was determined that the AVE value for scale convergent validity was 0.662 and the CR value
was greater than the AVE value (Hair et al., 2006).

In addition, it is observed that the item-total correlation values of the items in the Organizational
Arrogance Scale range from 0.855 to 0.770. The independent sample t-test results between the total
scores of the upper 27% and lower 27% groups show that there is a significant difference for all items.
As a result, CFA results showed that the model fit indices of the 5-item structure were acceptable for
the Turkish version of the Organizational Arrogance Scale. When all the findings are evaluated, it can
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be stated that the Turkish form of the Organizational Arrogance Scale gives valid and reliable
measurement results.

Second, it can be stated that the Organizational Arrogance and Global Academic Performance Scales
and the skewness and kurtosis values of the collected data are in the acceptable range and the data show
a normal distribution (George & Mallery, 2016). The Cronbach’s alpha internal consistency coefficients
of the scales were calculated respectively as 0.920 and 0.898. In addition, it has been determined that
there is a moderate negative relationship between the organizational arrogance level of the participants
and their perceptions of global academic performance. According to the results of the regression
analysis, the model created between organizational arrogance and global academic performance is
statistically significant (F=56.528, p<0.01). Accordingly, it is determined that approximately 15% of the
change in the global academic performance perceptions of academic staff can be explained by the level
of organizational arrogance (agjustedR?=0.147). The findings show that a one-unit increase in the level of
organizational arrogance can cause a 39% decrease in academic staff’s perceptions of global academic
performance (B=-0.387). Accordingly, it can be stated that organizational arrogance decreases the
perception of global academic performance.

Results and recommendations

In this study, the relationships between the organizational arrogance levels of academic staff at the
Faculty of Sport Sciences and their perceptions of global academic performance were examined. In
addition, the validity and reliability of the Organizational Arrogance Scale were tested.

In line with the findings of this study, it can be stated that the Organizational Arrogance Scale developed
by Herbin 111 (2018) is a reliable and valid measurement tool that can be used to measure arrogant
behaviours in organizations. Retesting the structural features of the organizational arrogance scale and
examining the relationships with various variables in new research will provide useful information to
practitioners and the field.

According to the results in the second stage; it is determined that organizational arrogance has
statistically negative effect on global academic performance (f=-0.387, p<0.001). However, arrogant
people create a negative organizational environment by suppressing the cooperation and communication
skills of their colleagues and tend to intimidate employees (Toscano, Price & Scheepers, 2018: 631).
For this reason, the atmosphere of arrogance in the organization is likely to negatively affect the
performance of employees. As a matter of fact, studies show that arrogant behaviours have a negative
effect on the task performance of employees (Johnson et al., 2010: 424). Moreover, while arrogance
negatively affects the work environment, it also affects employees’ burnout and turnover intentions
(Bozaci et al., 2018). In addition, high levels of arrogance are associated with low self-esteem, low
general intelligence, low organizational citizenship behaviours and poor job performance (Silverman et
al., 2012: 25). On the other hand, Padua et al. (2010) emphasizes the importance of implementing
policies that discourage arrogant behaviour in organizations, consistent with the goal of making the
organization stronger and more productive.

Based on this information, it is necessary to provide an effective and productive organizational
environment in which cooperation, organizational citizenship behaviours and performance increase
instead of counterproductive work behaviours, turnover intention, burnout and low performance of
academic staff in higher education. Creating an effective and productive organizational environment
will be possible by investigating organizational arrogance in organizations and taking necessary
precautions regarding organizational arrogance. Therefore, the academic performance levels of the
employees can be increased in the organizational culture where the democratic, cooperation and
cooperation environment is created and the feedback system is activated, in which the employees
participate in the decisions by taking into account the wishes and complaints of the employees. In other
words, controlling or eliminating arrogant behaviours in organizations is obviously one of the best ways
to protect the future and interests of the organization. Arrogance at work can be a serious problem.
Arrogant employees are poor performers that negatively affect social exchange in the workplace. For
this reason, directing the employees who exhibit arrogant behaviours in the organizational structure will
be one of the most correct approaches for the business interests.
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Giris

Kiiresellesmenin en iist seviyeye ¢iktig1 ve degisimin kaginilmaz bir ger¢ek oldugu diinyada orgiitlerin
rekabet edebilmek, yeni kosullara uyum saglayabilmek i¢in 6ncelikle kendi varligini olusturan insan
kaynagma Onem vermesi, insan kaynagini giliclendirmesi ve onlarin gelecekle ilgili istek ve
beklentilerini karsilamasi gerekmektedir. Nitelikli insan kaynaginin gelistigi temel kuruluslar olan
iiniversitelerin kiiresel akademik performanslarinin arttirilmasi, ¢alisanlarinin yaptiklari islerde etkin ve
verimli olmalariyla gergeklesmektedir. Bu baglamda, iiniversitelerin gelisim egilimi, kaynaklar ile
altyap1 ve tesislerinin nitelik ve niceligi, akademisyenlere sagladig1 imkanlar, {iniversitelerde yapilan
bilimsel ¢alismalarin kalitesi, sahip olunan fakiilte/6grenci sayilar1 ve mezunlarinin istihdam orani gibi
faktorler bir tiniversitenin akademik performansinin gostergeleri olarak kabul gormektedir (Abubakar,
Hilman ve Kaliappen, 2018).

Orgiit icerisindeki normlar, degerler, semboller, inang ve aliskanlhklar sistemi, calisanlarin
davraniglarini etkilemekte ve yonlendirmektedir (Aktas ve Simsek, 2014: 29). Bu dogrultuda, orgiitlerde
yetkilerin gereginden fazla arttirilmasi, bazi 6nemli kararlarin tek kisi tarafindan alinmasi ve yapilan
isin yeterince denetlenmemesi, ¢alisanlarin kendini {istiin goren, baskalarinin fikirlerini dGnemsemeyen,
gurur ve biiyiiklenme gibi tutum ve davranislar sergilemelerine neden olabilmektedir. Dolayisiyla bu
tutum ve davranislar, érgiitiin akademik performansi {izerinde olumsuz bir etki yaratabilmektedir. Diger
agidan, istiinliik duygusuna sahip yoneticilerin yer aldig: orgiit kiiltiirtinde, calisanlardan gelecek geri
bildirimler ve iletisim azalmakta ve orgiitsel sorunlarin teshisinin goz ardi edilmesine neden olmaktadir.
Bu durum, 6rgiitsel isleyisin etkinligini engellemektedir (Silverman, Johnson, McConnell ve Carr, 2012:
22). Ancak is birligine dayanan bir 6rgiit kiiltiirinde ¢alisanlar, bireysel amaglari ile 6rgiitsel amaglari
arasinda uyumu saglayarak orgiitsel performansi arttirilabilmektedirler. Bu baglamda degisimin ve
gelisimin adresi olan tiniversitelerde calisanlarin bazi tutum ve davramislarinin kurumsal akademik
performansi olumlu ve olumsuz olarak etkilemesi miimkiin olabilir. Nitekim performans: etkileyen
bircok etken olmakla birlikte orgiitsel kibirliligin kiiresel akademik performans algisina olumsuz etki
edebilecek faktdrlerden biri oldugu diisiiniilmektedir.

Literatiir taramasi

Orgiitsel kibirlilik

Kibir kelime anlami olarak “kendini begenme, baskalarindan iistiin tutma, biiyiiklenme, benlik, gurur”
anlamlarin1 tasimaktadir (Tiirk Dil Kurumu [TDK], 2020). s hayatindaki kibir ilk defa Roll (1986);
liderlikte Kkibir (Hubris) ise, ilk defa Owen (2006) tarafindan kullanilmustir (Esen, 2020: 301). Kibir,
bireyin kendine olan asir1 giivenini ve abartili gururu, baskalarini utandiran, onlara tepeden bakan veya
kiigtimseyen duygular ifade etmektedir (Owen, 2006: 548). Hubris, Yunan mitolojisinde abartili gurur
ve kendini begenme olarak nitelendirilmektedir ve kisinin karizmasini hirsa ve kibre doniistiirmektedir
(Ozgiizel ve Tas, 2016: 120). Kibir, asir1 kendini begenmislik ve kendini {istiin goren, baskalarim kiigiik
goren davraniglar bitiiniidir (Johnson, Silverman, Shyamsunder, Swee, Rodopman, Cho ve Bauer,
2010: 405). Bu kavram, lan Kershaw (1998), Peter Beinart (2010) ve David Owen (2012) tarafindan
siyasetcilerin biiylik giice sahip olacaklar1 konuma ulastiklarinda yeteneklerine ve kendilerine ¢ok fazla
giliven duymalari, bagkalarinin tavsiyelerini dinlemekte isteksiz davranmalar1 ve giderek diirtiisel hale
gelmeleri olarak tanimlanmistir (Hollow, 2014: 165). Uzun siire giicii elinde bulunduran bir liderin, bu
siire zarfinda basarili faaliyetler yiiriitmesi ve onu sinirlayacak herhangi bir engelle karsilasmamasi
sonucunda elde ettigi gii¢, hubris sendromu olarak nitelendirilen bityiikklenme, istiinliik ve gururlu olma
halini ifade etmektedir (Kogel, 2015: 699). Kibir ise riitbe, itibar, saygi, gli¢ vb. dlgiisiiz ve kiistah
iddialarla kisinin degerini veya 6nemini asir1 derecede ylicelten gurur tiirii ve kronik iistiinliik inanci
olarak agiklanmaktadir (Padua, Lerin, Tumapon ve Pafiares, 2010: 77; Brown, 2012: 555; Cleary,
Walter, Sayers, Lopez ve Hungerford, 2015: 267).

Akademik yazinda “hubris” ve “arrogance” kavramlar1 yaygin olarak kullanilmaktadir. Her iki
kavramda kibri ifade etmekle birlikte “arrogance” bir kisinin baskalarindan kendisini daha 6nemli
gormesi ve onlara kaba davranma ve onlart  kiicik gdrme  davranist  iken
(oxfordlearnersdictionaries.com, 14.10.2020); hubris, herhangi bir gerek¢e olmaksizin kiginin kendi
basarilarindan, yeteneklerinden veya niteliklerinden asir1  derecede gurur duymasindan
kaynaklanmaktadir (Johnson vd., 2010: 406). Ayrica “hubris” kibrin en iist asamasidir ve iistiin
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(Tanrisal) bir gurur, yasalar1 ve ahlak kurallarmi gérmezden gelme davramisidir. Hubris sendromuna
sahip bireyler, Tanrisal gurur icerisinde ahlaki kurallara uymayi kendileri i¢cin zorunlu gérmemektedirler
(Uysal ve Celik, 2018: 105). Ciinkii bu bireyler, kimsenin fikirlerini 6nemsemezler, bildiginden
sasmazlar, kendine ¢ok giivenirler, baskalarini kiigiimseyerek kisisel imajlarin1 gelistirmek isterler
(Damar ve Oztiirk, 2020: 68).

Agiklamalar 1s18inda, Orgiitsel kibir ise liderlerin ve g¢aligsanlarin, orgiitsel yeteneklerde asir1 giiven
duymalarina neden olan, listiinliik duygusu ile hareket ettikleri, ayrica orgiitiin i¢ ve dig gevresi ile ilgili
konulara kayitsiz olduklari, calisanlarin birbirinin aleyhinde konusabildigi, bir orgiit kiiltiiriinii ve
ortamini ifade etmektedir (Herbin 111, 2018: 2). Kendini her zaman iyi gosterecek sekilde eylemlerde
bulunma egilimi, bireyin kendi ¢ikarlarini ve bakis agisin1 6zdes gordiigii orgiitle 6zdeslesme, kraliyet
agziyla (biz) konusma egilimi, kendi yargilarina asir1 giiven duymasi ve baskalarinin tavsiyelerini veya
elestirilerini hor gérmesidir. Buna ek olarak her seye giiciiniin yetebilecegi hissi ve kendine abartili
inanma, gergekliklerden uzaklagsma, huzursuzluk, umursamazlik ve diisiincesizlik vb. belirtiler kibirli
bireylerin bazi davranissal 6zelliklerini gostermektedir (Owen ve Davidson, 2009: 1398). Bu baglamda
orgiitte yoneticiler denetlenmediklerinde ve kararlarinin sorgulanamaz oldugunu diisiindiiklerinde
orgiite ve caliganlara zarar verebilmektedirler. Yoneticilerin sahip olduklar1 giiclin kibre doniigmesinin
ozellikleri Tablo 1’de gosterilmektedir (Petit ve Bollaert, 2012: 270).

Tablo 1: Kibre sahip yoneticilerin biligsel ve davranigsal 6zellikleri
Baglam Kapsam Biligsel Yonler Davramigsal Yonler
Biiyiiklenmeli benlik duygusu  Biiyiiklenmeli iletisim tarzi (kendini
istiin goren biz kullanimi, iistiinliik
belirten hirsli ifadeler)

Yeteneklerini, giiciinii ve -Yersiz bir sekilde biiyiiklenmeli
Kendiyle basarilarini abartma projeler
olan iliskiler - Kétii kararlar
Kendisini bir igletmeyi Saglamlastirma stratejileri (giic
Gii yonetmek i¢in benzersiz ve birikimi, koltugu birakmay1 kabul
¢ ebediyen nitelikli olarak etmeme, kosullar ayrilmasini
gérme gerektirdiginde geg istifa)
Baskalaryla Kendllerml diger o Kprkuyla yon?tlmv
N insanlarin/toplumun iizerinde  Siddet veya gézdagi verme
igki N . . o
gérme Tavsiyeleri veya elestirileri reddetme
.. . Kendisini kanunlarin ve Dolandiricilik
Diinya ile e N -
iliski Tanrmin tstiinde gérme Kurallar1 ve kanunlar1 manipiile etme

Yetkililere karsi agagilama
Kaynak: (Petit ve Bollaert, 2012: 270)

Tablo 1°de belirtilen oOzellikler cercevesinde gelisen davramiglarn Orgiitsel kibirliligin temel
belirleyicileri oldugu ve bu davranigsal yapi ile orgiitsel sonuglar arasinda yakin bir baglant1 oldugu
ifade edilmektedir (Silverman vd., 2012: 22). Bu baglamda orgiitsel kibirliligin bireysel ve orgiitsel
performans tizerinde olumsuz yonde etkileri olacagi 6ngoriilmektedir.

Performans

Performans kavrami, “basarim, yapilan i, uygulama, icraat” seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 2020).
Genel olarak performans, 6nceden belirlenmis hedefler ve amaglar dogrultusunda gergeklesen faaliyet
sonucu ¢iktilarin nicel ya da nitel olarak belirlenmesidir (Ertas ve Atalay, 2016: 71). Kisaca performans,
belirli kosullar altinda bir igin basarili bir sekilde yapilma diizeyi olarak ifade edilmektedir (Demirer,
Demirer ve Yiiriirer, 2019: 235). Bir baska ifadeyle performans, bir kisinin sahip oldugu bilgi, beceri ve
deneyimlerini hedeflere ve amaglara ulasmak i¢in ne olglide aktarabildigini agiklamaktadir (Karakas,
Kingir ve Oztel, 2016: 1047).

Akademik performans kavraminin net bir bi¢imde anlasilabilmesi i¢in is performansi ve orgiitsel
performans kavramlarii bilmek 6nemlidir. Is performansi, ¢alisanlarin drgiitsel hedeflere ulasmak icin
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dogrudan ve dolayli olarak orgiite kattigi toplam deger olarak tanimlanmaktadir (Rich, Lepine ve
Crawford, 2010: 619). Ayrica is performansi gorev ve baglamsal performans olarak ikiye ayrilmaktadir.
Gorev performansi, iggorenlerin gorevlerini ve sorumluluklarini layikiyla yerine getirip getirmedigini;
baglamsal performans ise kural ve prosediirlere uyma, islere goniilli bir sekilde katilma, ortak ¢calismaya
acik olma, orgiitiin hedef ve amaglarin1 6ziimseme gibi davraniglar ifade etmektedir (Gozde, 2018:
423). Orgiitsel performans ise, orgiitiin amag ve hedeflerine ulasma derecesi olarak tanimlanmaktadir
(Demirag ve Cavusoglu, 2019: 10). Bu durumda akademik performans, iiniversitelerin gelisme
egilimleri ve akademik basart sonuglari olarak tanmimlanmaktadir (Abubakar vd., 2018). Nitekim
orgiitlerde performans degerleme, calisanin isletmenin ama¢ ve hedeflerine ulasma cabalarim
degerlendiren ve sonucunda orgiitiin calisana sunacagi egitimi, kisisel gelisim firsatlarini, 6diil ve
motivasyonu planlayan sistematik bir siirectir (Sarialtin, 2017: 120). Bu baglamda performans dl¢imii,
akademik cevre de dahil olmak {izere tiim orgiitler i¢in olduk¢a 6nem arz eden konulardan biri olarak
on plana ¢ikmaktadir (Dill ve Soo, 2004). Diger yandan akademik performansin yiiksekogretim
kurumunun hem genel hem bilimsel performansini yansitmasi beklenmektedir. Bu nitelikteki
performans 6lgeklerinin, paydaslarin karar verme siireglerine yol gostermesi agisindan gerekli oldugu
ifade edilebilir (Damar, Kagay, Eskiler ve Soyer, 2020: 563).

Orgiitsel kibirlilik ve performans iliskisi

Orgiitler calisanlardan olusur ve orgiitiin basaris1 da calisanlarin (ekip) basarisina ve liderlige
dayanmaktadir. Calisanlar arasinda tevazu ve diiriistliikten yoksun bir ortam, olumsuz ve sagliksiz
caligma kiiltiirine neden olabilmektedir (Sim ve Ling, 2020: 43). Kibirli ¢alisanlar, igyerinde sosyal
iligkileri olumsuz etkileyen ve kotii performans gosteren kisilerdir. Kibirlilik orgiitlerde istenmeyen
davraniglardandir ve orgiitlerde ciddi sorunlara sebebiyet verebilir. Dolayisiyla kibir, zayif biligsel
yetenekler, diisiik is performansi, liderlik basarisizlig1 ve azalan verimlilik gibi literatiirde istenmeyen
bireysel ve orgiitsel sonuglarla iliskilendirilmektedir (Warren, 2019: 50). Ayrica kibir, ydnetici
basarisizlifindan once Orgiitsel basarisizliga yol agabilen kritik bir faktordiir. Bu baglamda, orgiitte
kibirli yoneticiler orgiitsel basarisizliga ve c¢alisanlar {izerinde olumsuz etkilere neden olabilmektedir
(Herbin 111, 2018: 1). Yiiksek kibre sahip ¢aligsanlarin, kibirli olmayan meslektaglarina gére daha yiiksek
diizeyde baskinlik, 6fke, tistiinliik, gosterisli ve gururlu olma ve daha diisiik tevazu sergileme egiliminde
olduklar1 sonucuna ulasilmaktadir (Borden, Levy ve Silverman, 2018: 346). Buna gore kibir ¢alisma
ortamini negatif yonde etkilerken, ayrica calisanlarin tiikenmislik ve isten ayrilma niyetlerini de
etkilemektedir (Bozaci, Ciftgi ve Giirer, 2018). Dolayistyla kibir bireysel ve orgiitsel diizeyde olumsuz
etkiler yarattigi i¢in kibrin orgiit ortaminda olusturdugu sonuglarin incelenmesi, yiiksekogretim
kurumlar i¢in ¢ok 6nemlidir (Thong ve Ying-Leh, 2020: 48). Bu baglamda arastirmanin amaci, orgiit
basarisizligina ya da performans diisiikliigline neden olabilecek faktorlerden biri olan orgiitsel kibirlilik
ile kiiresel akademik performans arasindaki iliskinin belirlenmesidir. Orgiitsel kibirlilik diizeyinin
belirlenmesine, orgiitlerdeki kibirli davranislarin 6rgiit {iyeleri ve orgiit genelinde yarattig1 olumsuz
davraniglarin incelenmesine olanak saglayacak Tirkge literatiirde bir Olcek olmamasi nedeniyle,
Orgiitsel Kibirlilik (Organizational Arrogance) Olgeginin gegerlik ve giivenirligi de test edilmistir. Bu
Olcek araciligr ile arastirmacilar, katilimeilarin orgiitsel diizeyde kibirliligin varhigina iliskin algi,
davranis, tavir ve diigsiincelerini 6l¢ebilme imkani bulabileceklerdir. Ayrica bu ¢alisma kapsaminda
iiniversite personelinin kiiresel akademik performans algilarinin, orgiitsel kibirlilikten ne derece
etkilendiginin belirlemesine imkan saglayacaktir.

Yontem

Bu ¢alisma Spor Bilimleri Fakiiltesi kadrolarinda istihdam edilmis olan akademik personelin orgiitsel
kibirlilik diizeyleri ile kiiresel akademik performans algilar1 arasindaki iligkileri ortaya koymak iizere
gerceklestirilmistir. Bu amag¢ baglamida arastirma iki asamali olarak yiiriitiilmiistiir. Ik olarak
akademik personelin orgiitsel kibirlilik diizeylerini belirlemeye yonelik Herbin 111 (2018) tarafindan
gelistirilen Orgiitsel Kibirlilik Olgeginin Tiirkce gecerlik ve giivenirligi test edilmistir. Daha sonra
akademik personelin kiiresel akademik performans algilar ile orgiitsel kibirlilik diizeyleri arasindaki
etkilesimi belirlemeye yo6nelik bir ¢alisma gergeklestirilmistir.

[k asamada olgularim iginde bulunduklar1 kosullar dahilinde degerlendirildigi ve buna bagl katilimei
goriislerine bagvurularak ilgili olguya yonelik onlarin ilgi, beceri ve tutumlarini tespit etmek ve
betimlemek i¢in genel tarama yonteminden yararlanilmistir (Karasar, 2014). Arastirma amacina uygun
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olarak Orgiitsel Kibirlilik Olgeginin Tiirkge esdegerligini belirlemek iizere, yazarlardan gerekli izinler
almmustir. Olgek ifadelerinin Ingilizce-Tiirkge-Ingilizce gevirileri, her iki dile hakim alan uzman iki
kisi ve bir devlet kurumunda Ingilizce egitimi veren iki kisi tarafindan gerceklestirilmistir. Bu islem
siirecinde ortaya c¢ikan &neriler dogrultusunda olgek ifadeleri olusturulmustur. Olgek ifadelerinin
anlasilirliginin tespiti i¢in 26 kisilik bir 6rnek kiitlede pilot ¢alisma yiiriitiilmiis ve gerekli diizenlemeler
sonucunda 6l¢egin nihai formu olusturulmustur. Sonrasinda daha uygun bir 6rnek kiitleden alinan veriler
dogrultusunda istatistiki analizler yapilmistir.

Ikinci asamada arastirma degiskenlerinin (drgiitsel kibirlilik ve kiiresel akademik performans) birlikte
degisim gosterip gostermedikleri ve bir degisim s6z konusu ise bu degisimin derecesini belirlenmeye
yonelik korelasyon tiirii iligskisel tarama modelinden yararlanilmistir (Karasar, 2014).

Arastirma grubu

Bu calismanin aragtirma grubu, kolayda 6rnekleme yontemi ile belirlenen ve Spor Bilimleri Fakiiltesi
akademik kadrolarinda ¢alismakta olan toplam 413 (1. grup 91, 2. grup 322 kisi) kisiden olugsmaktadir.
Birinci grupta yer alan katilimcilarin yag ortalamasi 41,63+8,3 olarak tespit edilmis olup, %79,1°1 (n=72)
erkek, 9%20,9’u (n=19) ise kadindir. Yas ortalamasi 40,51£8,41 olarak belirlenen ikinci calisma
grubundaki katilimcilarin %78,6’s1 (n=253) erkek ve %21,4’1 (n=69) kadinlardan olugmaktadir. Tablo
1’de katilimcilara iligkin diger tanimlayici bilgiler 6zetlenmektedir.

Tablo 2: Calisma grubu tanimlayici istatistikler

Degiskenler Grup 1l Grup 2
Cinsiyetiniz Sikhik % Sikhik %
Kadin 19 20,9 69 214
Erkek 72 79,1 253 78,6
Yasiniz Ortalama SS. Ortalama SS.
26-62 yas aras1/24-63 yas arast 41,63 8,3 40,51 8,41
Medeni Durum Sikhik % Sikhik %
Evli 68 74,7 235 73,0
Bekar 23 255 87 27,0
Egitim Durumunuz Sikhik % Sikhik %
Lisans 3 3,3 5 1,6
Yiksek lisans 13 14,3 59 18,3
Doktora 59 64,8 218 67,7
Post-Doc 16 17,6 40 124
Toplam Calisma Yih Ortalama SS. Ortalama SS.
2-42 y1l aras1/1-40 yil arasi 16,03 9,16 15,30 9,25
Akademik Unvan Sikhik % Sikhk %
Ars. Gor. 12 13,2 37 11,5
Ars. Gor. Dr. 1 1,1 19 59
Ogr. Gor. 16 17,6 76 23,6
Ogr. Gér. Dr. 5 55 18 5,6
Dr. Ogr. Uyesi 27 29,7 75 23,3
Dog. Dr. 24 26,4 74 23,0
Prof. Dr. 6 6,6 23 7,1

Veri toplama araglart

Kisisel bilgi formu. Anketin bu bdliimii, katilimcilarin demografik 6zelliklerini (6rnegin cinsiyet, yas,
egitim seviyeleri) belirlemeye yonelik 6 ifade icermektedir.

Kiiresel akademik performans olgcegi. Abubakar vd. (2018) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce gecerlik ve
giivenirligi Damar vd. (2020) tarafindan test edilen tek boyutlu bu dlgek 11 ifade (6rnegin “Kurumumuz
istihdam i¢in en iyi mezunlar1 vermektedir”) icermektedir. Bu 6l¢ek 5°1i Likert tipi derecelendirmeye
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sahiptir. Bu Olcekten alinacak yiiksek puan akademik personelin kiiresel akademik performans
algilarinin o derece yiiksek oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel kibirlilik él¢egi. Orgiitsel kiistahlig1 ve kibirli davranislari belirlemek iizere Herbin 111 (2018)
tarafindan gelistirilmistir. Orgiitsel kibirlilik dlgegi son versiyonu 5 ifadeden (&rnegin “Orgiit iiyeleri,
diger calisanlar1 degersiz hissettiren davraniglar sergilerler”) olusmaktadir. Bu dlgekte her madde 7
noktali derecelendirmeye (1=Hi¢bir zaman, ...., 7=Her zaman) sahiptir. Orijinal ¢aligmada igsel
tutarlilik degeri 0,922 olarak raporlanmistir.

Verilerin analizi

Elde edilen veriler SPSS ve AMOS 20.0 paket programlar: araciliiyla analiz edilmistir. Carpiklik ve
basiklik degerleri —2 ile +2 arasinda olma kriteri (George ve Mallery, 2016) ile Mardia’nin ¢ok
degiskenli basiklik katsayr kriteri (Mardia, 1985) karsilanarak veriler normallik agisindan kontrol
edilmistir.

Grup 1’den elde edilen veriler Orgiitsel Kibirlilik Olgegi gegerlik ve giivenirlik testleri igin
kullanilmistir. Bu veri setinin analizinde tanimlayici istatistikler, 6l¢egin Tiirkge versiyonu faktor yapisi,
AMOS 20'de maksimum olasilik tahmin prosediirii ile dogrulayici faktor analizi (DFA) kullanilarak
degerlendirilmistir. DFA’da sinanan modelin yeterliligini belirlemek amaciyla gesitli uyum indeks
degerleri kullanilmaktadir. Bu ¢alismada, “iyilik uyum indeksi (GFI>0,95), karsilastirmali uyum indeksi
(CFI>0,95), normlastirilmamis uyum indeksi (NNFI>0,95), standardize edilmis artik ortalamalarin
karekokii (SRMR<0,05) ve tahmin hatalarinin ortalamasinin karekokii (RMESA<0,08)” model uyum
indeks degerleri olarak kullamilmis ve Ki-kare (%) testi sonucu rapor edilmistir (Brown, 2006;
Tabachnick ve Fidell, 2007). Olgek giivenirligini belirlemek i¢in Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayis
(0>0,70) ve bilesik giivenirlik (Composite Reliability-CR>0,70) degerleri incelenmistir (Hair, Black,
Babin, Anderson ve Tatham, 2006). Olgek benzesim gecerligi bilesik giivenirlik (CR) ve ¢ikarilan
ortalama varyans (AVE) degerleri dikkate alinarak test edilmistir. Bu durumda benzesim gegerligi Hair
vd. (2006) tarafindan Onerilen; “CR>AVE ve AVE>0,50" degerler gergevesinde incelenmistir.
Olgeklerde yer alan ifadelerin &lgtiikleri dzellikler agisindan kisileri ayirt etmede ne seviyede yeterli
oldugunun belirlenmesinde, diizeltilmis madde-toplam puan korelasyonlar1 hesaplanmis ve toplam
puana gore belirlenmis iist-alt %27’lik gruplarin, madde toplam puanlar1 arasinda anlaml bir farklilik
olup olmadigin1 tespit etmek {izere bagimsiz gruplar t-testi kullanilmistir.

Ikinci grup katilimcilardan elde edilen veriler orgiitsel kibirlilik ile kiiresel akademik performans
arasindaki iliskiyi ortaya koymak maksadiyla cesitli analizlere tabi tutulmustur. Katilimcilarin
demografik 6zelliklerini belirlemek iizere ortalama, standart sapma, siklik ve yiizdelik dagilimlar gibi
betimleyici istatistik tekniklerinden yararlanilmigtir. Spor Bilimleri Fakiiltesi akademik personelinin
orgiitsel kibirlilik diizeyleri ile kiiresel akademik performans algilar1 arasindaki iligkileri ortaya koymak
ve degiskenler arasindaki iliski/etkilesimi tespit etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi
kullanilmstir.

Bulgular

Orgiitsel kibirlilik élcegi gecerlik ve Qiivenirlik analizleri

Orgiitsel kibirlilik 6lgegi 6zgiin faktdr yiik yapisi DFA ile smanmustir. Model uyum indeksleri
incelendiginde y*/sd orami (7,822/5) 1,564°diir (p=0,166). Diger uyum indeks degerlerinin ise,
GFI1=0,968, CFI=0,992, NNFI=0,983, SRMR=0,022, RMSEA=0,079 oldugu ve elde edilen degerlerin
iyi/mitkemmel uyum indeks degerleri araliginda oldugu belirlenmistir (Brown, 2006; Tabachnick ve
Fidell, 2007). Sekil 1 ve Tablo 3’de goriildiigi tizere dlgek maddeleri faktor yiik agirliklarinin 0,808 ile
0,898 arasinda oldugu, t degerlerinin ise 5,746 ile 4,554 arasinda degistigi belirlenmistir. Sonug olarak,
DFA sonuglar1, 5 maddeden olusan yapinin model uyum indekslerinin Orgiitsel Kibirlilik Olgegi Tiirkge
versiyonu i¢in kabul edilebilir oldugunu gostermistir.
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Sekil 1: Orgiitsel kibirlilik 6lgegi standardize edilmis ¢dziimleme ve uyum indeks degerleri

OK1
OK2
OK3 - Orgutsel_Kibirlilik
OK4
OK5

CMIN/SD= 1.564; GFI= 0.968; CFI=0.992; NNFI=0.983; SRMR=0.022; RMSEA=0.079

Olgek bilesik giivenirlik degerinin 0,926 ve Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisinn 0,924 oldugu
belirlenmistir. Bulgular Orgiitsel Kibirlilik Olgegi icin giivenirlik degerlerinin kritik degerlerin iizerinde
oldugunu gostermektedir. Diger yandan 6l¢ek benzesim gegerligi icin AVE degerinin 0,662 oldugu ve
CR degerinin AVE degerinden daha biiyiik bir deger aldigi tespit edilmistir (Hair vd., 2006) (Tablo 3).

Tablo 3: Standardize edilmis regresyon agirliklari, t-degeri, R?, CR ve AVE degerleri
Std. Reg.

Madde SN t-degeri R? CR AVE a
Agirhgi

OK1 0,877 4,970 0,769

OK2 0,823 5,631 0,677

OK3 0,815 5,699 0,664 0,926 0,662 0,924

OK4 0,808 5,746 0,653

OK5 0,898 4,554 0,806

Orgiitsel Kibirlilik Olgegindeki maddelerin diizeltilmis madde-toplam korelasyon degerlerinin 0,855 ile
0,77 araliginda oldugunu géstermektedir. Ust %27 ile alt %27’lik grubun toplam puanlari arasinda
yapilan iliskisiz Orneklem t-testi sonucglart tiim maddeler i¢in anlamli bir farklilik oldugunu
gostermektedir (Tablo 4).

Tablo 4: Diizeltilmis madde toplam korelasyonlar1 ve {ist-alt %27’lik toplam puanlar arasi t-testi
sonuglari

DzIt. Madde Toplam

" - 0 *k
Korelasyonu t (Ust-Alt9627)

Orgiit iiyeleri, diger calisanlar1 degersiz hissettiren

. 0,836 -15,814
davranislar sergilerler.
Orgl_lt u_ye_ler_l diger ¢alisanlarin duygu, diisiince ve 0,778 12,916
'ggpkllerlnl dikkate almaz.
Orgiit Giyelerinin is arkadaslarina karsi tavirlari, onlarin 0,782 119,231

yetenek ve kapasitelerini kullanmalarini engeller.
(:)rgiit iyeleri diger calisanlart kiiciik diistirtir. 0,770 -11,427
Orgut uyf:le.:rl c.i'lger calisanlarin tavl\./s.lyglerm.l 0,855 16,134
(goriislerini) gdrmezden gelme egilimindedir.
“p<0,01

1067



1068

BAUNSOBED, 24(46), 2021, 1059-1071 Ziilbiye KACAY, Arif DAMAR, Ersin ESKILER, Fikret SOYER

Elde edilen bulgular bir biitiin halinde degerlendirildiginde, Orgiitsel Kibirlilik Olgeginin olusturulan
Tiirkce formunun gegerli ve giivenilir 6l¢cme sonuglar1 verdigi ifade edilebilir.

Ikinci ¢alisma grubundan elde edilen verilerin analiz sonuglar:

Daha o6nce belirtildigi tizere orgiitsel kibirlilik ile kiiresel akademik performans algisit arasindaki
iliskileri belirlemek iizere 322 akademik personelden veri toplanmistir. Elde edilen verilere ait ortalama,
standart sapma, carpiklik-basiklik ve giivenirlik degerleri Tablo 5’de 6zetlenmektedir.

Tablo 5: Degiskenlere ait tanimlayici istatistikler ve giivenirlik degerleri

Degiskenler Cinsiyet n X Ss. Carpikhik  Basikhik [V}

Orgiitsel Kadin 69 3,11 1,49 0,465 -0,360

Kibirlilik Erkek 253 3,43 1,54 0,308 -0,707 0,920
Toplam 322 3,36 1,53 0,341 -0,656

Kiiresel Kadin 69 2,84 0,71 0,153 -0,427

Akademik Erkek 253 2,72 0,76 0,047 -0,540 0,898

Performans Toplam 322 2,75 0,75 0,056 -0,513

Orgiitsel kibirlilik ve kiiresel akademik performans dlcekleri ile toplanan verilere ait carpiklik ve
basiklik degerlerinin kabul edilebilir aralikta yer aldig1 ve verilerin normal dagilim gosterdigi ifade
edilebilir (George ve Mallery, 2016). Olgeklere ait Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayilar sirastyla, 0,92
ve 0,898 olarak hesaplanmistir. Ayrica, katilimcilarin orgiitsel kibirlilik diizeyi ile kiiresel akademik
performans algilari arasinda orta diizeyde negatif yonlii bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6: Regresyon analizi sonuglari

Degisken B Std. Hata ] t p

Sabit 3,382 0,093 36,398 0,000

Orgiitsel kibirlilik ~ -0,189 0,025 -0,387 -7,519 0,000
Bagiml Degisken:

_ 2= 2—
Kiiresel Akademik Performans Algisi F=56,528, p<0,01, R*=0,150, ¢:tR“=0,147

Regresyon analizi sonuglart incelendiginde, orgiitsel kibirlilik degiskeni ile kiiresel akademik
performans algisi arasinda kurulan model istatistiksel olarak anlamlidir (F=56,528, p<0,01). Buna gore
akademik personelin kiiresel akademik performans algilarindaki degisimin yaklasik %15’inin
(62tR*=0,147) orgiitsel kibirlilik diizeyi ile agiklanabildigi goriilmektedir. Bulgular orgiitsel kibirlilik
diizeyindeki bir birimlik artigin, akademik personelin kiiresel akademik performans algilarinda yaklagik
%39’luk (p=-0,387) bir azalmaya neden olabilecegini gdstermektedir. Buna gore orgiitsel kibirliligin,
kiiresel akademik performans algisini azalttig1 ifade edilebilir.

Sonugc ve oneriler

Bu calismada Spor Bilimler Fakiiltesinde gdrevli akademik personelin orgiitsel kibirlilik diizeyleri ile
kiiresel akademik performans algilar1 arasindaki iliskiler incelenmistir. Ayrica, degiskenler arasi
iliskilerin belirlenmesinden &nce Orgiitsel Kibirlilik Olcegi gegerlik ve giivenirligi test edilmistir.

Silverman vd. (2012) calisanlarin kibirli davranislar sergilemesinin 6nemine deginerek bu parametrenin
performans yonetim sistemlerine dahil edilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Nitekim ilgili literatiirde
calisanlarin orgiitsel kibirlilik diizeyini 6lgmek ve degerlendirmek i¢in Tiirkce, gegerlik ve giivenirligi
kanitlanmig bir 6lgme aracina ihtiya¢ oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu ¢alismanin ilk agsamasinda elde
edilen bulgular degerlendirildiginde (Sekil 1, Tablo 3 ve Tablo 4), Herbin Ill (2018) tarafindan
gelistirilen Orgiitsel Kibirlilik Olgeginin 6rgiitlerde kibirli davranislarin dlgiilmesinde kullamlabilecek
nitelikte giivenilir ve gegerli bir dlgme araci oldugu ifade edilebilir. Yapilacak yeni calismalar ile 6l¢egin
yapisal dzelliklerinin tekrar test edilmesi ve cesitli degiskenler ile iliskilerin incelenmesi uygulayicilara
ve alana faydali bilgiler saglayacaktir.
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Ikinci asamada elde edilen sonuglara gore; orgiitsel kibirliligin kiiresel akademik performans iizerinde
istatistiksel olarak anlamli olumsuz bir etkisi oldugu tespit edilmistir (3=-0,387, p<0,001). Ancak Kibirli
kisiler calisma arkadaslarinin igbirligi ve iletisim kurma becerilerini bastirarak olumsuz bir orgiitsel
ortam olusturmakta ve c¢alisanlar {izerinde gozdagi olusturma egilimindedirler (Toscano, Price ve
Scheepers, 2018: 631). Bu sebeple orgiitteki kibir atmosferinin ¢alisanlarin performanslarini olumsuz
etkilemesi muhtemeldir. Nitekim yapilan ¢alismalar kibirli davranislarin ¢alisanlarin gérev performansi
tizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Johnson vd., 2010: 424). Dahasi kibir,
calisma ortamini negatif yonde etkilerken; calisanlarin tiikkenmiglik ve isten ayrilma niyetlerini de
etkilemektedir (Bozac1 vd., 2018). Ayrica yiiksek diizeyde kibirlilik, diisiik 6zsaygi, diisiik genel zeka,
diisiik orgiitsel vatandaslik davraniglar1 ve zayif is performansi ile iliskilendirilmektedir (Silverman vd.,
2012: 25). Diger yandan Padua vd. (2010) orgiitii daha giiclii ve tiretken kilma hedefiyle tutarli olarak
orgiitlerde kibirli davranislari caydiran politikalarin uygulanmasi gerektiginin 6nemini vurgulamaktadir.

Bu bilgiler dogrultusunda yiiksekogretimde akademik personelin tiretkenlik karsiti is davraniglari, isten
ayrilma niyeti, tiikenmislik ve diisiik performansin yerine is birliginin, orgiitsel vatandaglik
davraniglarinin ve performansin arttig1 etkin ve verimli 6rgiit ortaminin saglanmasi gerekmektedir. Etkin
ve verimli bir Orgiit ortaminin olusturulabilmesi ise, orgiitlerde orgiitsel kibrin arastirilmasi ve bu
davranisa iliskin gerekli tedbirlerin alinmasi ile miimkiin olacaktir. Dolayistyla orgiitlerde calisanlarin
istek ve sikayetlerinin dikkate alinarak ¢alisanlarin kararlara katildigr demokratik, yardimlagsma ve is
birligi ortaminin yaratildigi ve geri bildirim sisteminin aktif hale getirildigi orgiit kiiltiiriinde calisanlarin
akademik performans diizeyleri arttirilabilir. Diger bir ifade ile orgiitlerde kibirli davraniglarin kontrol
altina alinmasi ya da ortadan kaldirilmasi acikgas: orgiitiin gelecegi ve cikarlarinin korunmasi i¢in en
dogru yollardan biridir. Isyerinde kibir ciddi bir sorun olabilir. Ciinkii kibirli ¢alisanlar, isyerinde sosyal
aligverisi olumsuz etkileyen kotii performans gosteren kisilerdir. Bu nedenle orgiitsel yapi icerisinde
kibirli davraniglar sergileyen caliganlarin dogru bir sekilde yonlendirilmesi igletme ¢ikarlar i¢in en
dogru yaklasimlardan biri olacaktir.

Orgiitsel kibirlilik ile kiiresel akademik performans algis1 arasindaki iliskiler, drgiitsel performansin
arttirilabilmesi icin dikkate deger bulgular ortaya koymaktadir. Ancak arastirmada elde edilen verilerin
katilimcilarin ~ 6znel degerlendirmelerini  yansitiyor olmasi potansiyel bir smirlilik olarak
degerlendirilebilir. Diger bir ifade ile orgiitsel kibirlilik ile akademik performans algis1 arasindaki
negatif yonlii iliskinin neden olabilecegi olumsuz sonuglar (liretkenlik karsit1 ig davranisi, isten ayrilma,
tilkkenmislik vb.) iizerine 6ngoriide bulunmak miimkiin olsa da, bu Ongoriilerin test edilmesi ve
yorumlanmasi gerekmektedir. Son olarak, bu g¢aligmadaki temel smirlilik, analizlerde kullanilan
verilerin sadece Spor Bilimleri Fakiiltesi 6gretim elemanlarinin algilartyla sinirlandirilmis olmasi ve
kesit veri alma tekniginin kullanilmis olmasidir. Arastirma sonuglarmin bu sinirhliklar ¢ergevesinde
degerlendirilmesi gerektigi goz ardi edilmemelidir.
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