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Öz: Bu çalışma, çalışanların narsistik kişilikleri ile iş tatminleri 

arasındaki ilişkide örgütsel özdeşleşmenin rolünü ortaya koya-

bilmek amacıyla yapılmıştır. Bu amacı gerçekleştirmek için Er-

zurum ilinde faaliyette bulunan hastane çalışanına anket ya-

pılmıştır. Bu kapsamda çalışma üç kısımda ele alınmıştır. İlk 

olarak iş yerinde narsisizm, iş tatmini ve örgütsel özdeşleşme 

kavramları açıklanmış ve ikinci bölümde ise bu kavramların 

ilişkileri ele alınmıştır. Son kısımda ise hastane çalışanları üze-

rinde yapısal eşitlik modellemesi kullanılarak anket yöntemiyle 

elde edilen veriler (207) kişi üzerinde uygulanmıştır. Araştırma 

sonuçlarına göre çalışanların narsisizm, iş tatmini ve örgütsel 

özdeşleşme düzeylerinin orta seviyelerde olduğu görülmüştür. 

Bununla birlikte hastane çalışanları üzerinde yapılan yapısal 

eşitlik modellemesinden hareketle iş yerinde narsisizm davra-

nışının iş tatminini olumlu ve anlamlı olarak etkilediği gözle-

nirken; örgütsel özdeşleşme ile iş tatmini arasında da olumlu ve 

anlamlı bir ilişkinin olduğu görülmüştür. Ayrıca iş yerindeki 

narsisizm ile iş tatmini arasındaki ilişkide örgütsel özdeşleşme-

nin kısmi aracılık rolünün olduğu ortaya koyulmuştur. 

Anahtar Kelimeler: Narsisizm, iş tatmini, örgütsel özdeşleşme, 

hastane çalışanları. 
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The Relationship between Narcissism and Job 
Satisfaction in the Workplace: The Role of Orga-
nizational Identification 

 

 

Abstract: This study was conducted to reveal the role of organi-

zational identification in the relationship between the narcissis-

tic personalities of the employees and job satisfaction. To ac-

complish this aim, a questionnaire was conducted to the hospi-

tal staff operating in Erzurum. In this context, the study is dis-

cussed in three parts. Firstly, the concepts of narcissism in the 

workplace, job satisfaction and organizational identification are 

explained and in the second part, the relations of these concepts 

are discussed. In the last part, data obtained by the questionnai-

re method by using structural equation modeling on hospital 

workers (207) were applied to people. According to the results 

of the research, it was observed that the levels of narcissism, job 

satisfaction and organizational identification of the employees 

were at medium levels. However, it is observed that narcissism 

behavior in the workplace has a positive and significant effect 

on job satisfaction based on the structural equation modeling 

done on hospital workers; There was a positive and meaningful 

relationship between organizational identification and job satis-

faction. Also, it has been shown that organizational identifica-

tion has a partial mediating role in the relationship between 

narcissism at work and job satisfaction. 

Keywords: Narcissism, job satisfaction, organizational ıdentifi-

cation, hospital staff. 
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Giriş 

Günümüzde dünyanın oldukça hızlı bir şekilde değişmesi 

ve dönüşmesi ile birlikte çalışanların da bu değişimlere karşı 

bazı refleksler gösterdiği bir gerçektir. Öyle ki psikologlara 

başvuran insanların sayısında da her geçen gün artış olmakta-

dır. Bu insanların dile getirdiği genel şikâyetler; iş tatminsizliği, 

kendini değersiz hissetme, dışlanma hissi, tükenmişlik ve ait 

olamama gibi durumlar etrafında yoğunlaşmaktadır. Bu 

şikâyetlerin çalışanlar tarafından günümüzde daha sık bir şe-

kilde dile getirilmesi ile beraber; örgütler,  profesyonel olarak 

psikolojik danışmanlık hizmetlerini de vermeye başlamıştır. 

Özellikle endüstri alanında meydana gelen hızlı ve büyük deği-

şimler ile birlikte bireylerin kolektif iş kültürünün bireyselliğe 

doğru zorlandığı iş sahasında bu tip durumlar daha fazla gö-

rülmeye başlanmıştır.  

Bu durumun sonucu olarak özellikle iş yerlerinde yönetici-

ler ile bundan etkilenen bireyler arasında narsisistik kişilik diye 

adlandırılan aynı zamanda Makyavelist olarak sadece kendi 

faydasını düşünen ve amacına ulaşmak için herşeyi kullanmayı 

meşru gören insanların arttığını söylemek mümkündür. Yine 

günümüzde insanların empati yoksunu olmalarının da en bü-

yük nedenlerinden biri narsisizmdir.  

Teknolojinin ve bilimin hızla geliştiği bir gerçektir ancak 

bu değişimde insan faktörünün edilgen bir yapı içine itilmesi 

narsisizm gibi esasında istenmeyen bir duruma yol açarak ge-

nel itibari ile çalışanların motivasyonunu da olumsuz yönden 

etkileyecektir. Dolaysıyla başarıyı yakalamak isteyen örgütler 

daha kaliteli mal ve hizmet sunmak zorundadırlar. Bunu sağ-

lamanın en iyi yolu da çalışanların iş tatmini algısını hissetme-

leri ve örgütlerine karşı aidiyet hissederek bütünleşmesi ile 

mümkün olabilir. Narsisizm, iş tatminini ve örgütsel özdeşleş-

menin kritik derecedeki önemi dikkate alındığında, işyerinde 

narsisizmin, iş tatmini üzerindeki etkisinde örgütsel özdeşleş-

menin rolü konusunda yapılan çalışmada; Erzurum ilinde ana 

kütleyi temsil eden hastane çalışanının; narsisizm eğilimlerinin, 
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iş tatminlerinin ve örgütsel özdeşleşme algılarının ortaya ko-

nulması amacıyla ampirik bir araştırma yapılmıştır. Dolaysıyla 

da Peter Drucker’ın yıllar öncesinde sorduğu ‘‘İnsanları paranın 

haricinde kamçılayan bir şeyler varsa bunlar nelerdir? ’’sorusu-

na da bu çalışmada cevap verebilme kaygısı güdülmüştür. 

Kuramsal Açıklamalar 

İş Yerinde Narsisizm  

Narsisizm, bireylerin kendilerine âşık olabilecekleri dü-

zeyde benliklerini abartmaları ve dünyanın kendi merkezleri 

etrafında döndüğünü düşünebilecek kadar hastalıklı bir duru-

ma gelmeleridir. Ayrıca narsistler doğadaki ve canlılar üzerin-

deki her olaya hâkim olma hakkını kendilerinde görme eğili-

mindedir. (Budak, 2005). Yine bu kavramın, Yunan mitolojisin-

den ortaya çıktığı da düşünülmektedir. Yunan mitlerine göre 

Narcissus, adında bir erkek bir göl kenarında kendisinin yan-

sımasını görür ve kendine âşık olur. Aynı zamanda trajik bir 

şekilde kendi yansımasına sarılmak isterken hayatını kaybettiği 

anlatılmaktadır. (İlkay vd, 2002). Narsisizm kavramını ilk kez 

Freud 1910 yılında, Cinsellik üzerine yazdığı birkaç makalesi-

nin dipnot kısmında geçirmiştir. Ancak Freud ilerleyen yıllarda 

örgütsel vatandaşlığın da konusuna girecek olan narsisizmden 

ise ilk kez 1931’de bahsetmiştir. 

Freud haricinde Jones (1913) , Abraham (1919) gibi bilim 

insanları da narsisizm kavramının gelişebilmesi adına önemli 

katkılar sunmuştur. Günümüzde ise Kernberg (2012), Kohut 

(2004), Masterson (1981) gibi araştırmacılarda narsisizm davra-

nışını incelemeye devam etmiştir (Anlı ve Bahadır, 2007). 

İş Tatmini  

İş tatmini ve iş performansı arasındaki ilişkiler, dünyadaki 

saygıdeğer araştırma geleneklerindendir. Hatta bu iki kavram 

arasındaki ilişki bilim insanları tarafından kutsal bir bağ olarak 

tanımlanmıştır. (Landy, 1989) Nitekim iş tatmini ve verimlilik 

arasındaki bağlantıya olan ilgi en azından Hawthorne çalışma-

larına kadar uzanmaktadır (Roethlisberger, Dickson, 1939). 
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 İş tatmini genel olarak, bireylerin işlerine yönelik sergile-

dikleri pozitif ve negatif davranışlarından oluşmaktadır. Bu 

anlamıyla işe karşı pozitif bakış açıyla algılanan haz duygusu iş 

tatminini, negatif durumlar ve tutumlar ise iş tatminsizliğinin 

olduğunu göstermektedir.(Erdoğan, 1999). Yazında ise iş tatmi-

ni; çalışanların örgüt içi ve örgüt dışı faktörlerden emin olma-

sıyla beraber iç huzuru yakalaması anlamına gelmektedir. (Ka-

raduman, 2002). Yine başka bir tanıma göre de iş tatmininin 

oluştuğu ortamlarda kaliteden bahsetmek mümkündür. 

(Schultz, 1998). İş tatmini üzerinde yapılan çalışmalara göre bu 

kuram optimal verimlilik düzeyini yakalamak için bir araç ola-

rak ele alınmıştır. (İşcan, Timuroğlu, 2007). 

İş tatmini, performans ve verimlilik ile ilgili yapılan kilit 

çalışmalara bakıldığında ise (Brayfield , Crockett, 1955; Herz-

berg vd.,1957; Locke, 1970; Schwab, Cummings, 1970; Iaffalda-

no,  Muchinsky, 1985; Petty vd.,1984) dikkatle incelenmesi ge-

rekmektedir. 

Örgütsel Özdeşleşme  

Örgütsel özdeşleşmenin birçok tanımı bulunmakla beraber 

bunların içinde en çok kabul göreni şu şekildedir: Ashforth ve 

Mael (1989)’e göre  “ aidiyet ya da bütünlük sağlama ” olarak 

tanımlamıştır. Dutton vd.,  (1994) ise  “bireylerin örgüt ile kendi 

arasında hiçbir fark görmemesi düzeyi” olarak değerlendirmiş-

tir. Ayrıca yine benzer bir tanım olarak (Scott , Lane, 2000)’de   

örgütsel özdeşleşmeyi çalışanların bir bütünün parçası olarak 

kendilerini algılama durumu olarak somutlaştırmıştır. Sonuç 

olarak söz konusu bu kavram; çalışanların eş bütünleşme sağ-

lamaları, örgüte somut ve soyut olarak gönüllü olarak yardımcı 

olmaları  ve kendilerini örgütün değerli bir parçası olarak gör-

meleridir.(Miller,vd., 2000; Mael , Asforth, 1995). 

Özdeşleşme kavramı hem iletişim alanında hemde yönetim 

alanında çalışnlar tarafından ele alınmıştır. Tanım olarak örgüt-

sel özdeşleşme “örgüt içindeki bireylerin kendilerini örgütün 

bir parçasıymış gibi hissetmeleri” şeklinde ele almıştır. (Dutton 

vd, 1994).Ayrıca iletişim alanında çalışanların yapmış oldukları 
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tanıma bakıldığında örgüt içinde geliştirilen ortak bir dilin pay-

laşılması olarak ifade etmiştirler. (Sass ve Canary, 1991).Yani bu 

iki yaklaşımın birbirinden ayrılmasını sağlayan fark örgütsel 

davranışçıların özdeşleşmeyi daha lokal ve küçük bir alanda ele 

aldıklarını gösterirken iletişim alanındakilerin daha kapsamlı 

ve makro düzeyde konuya yaklaştıkları görülmektedir. (Che-

rim, 2002). 

Araştırmanın Hipotezleri ve Modeli 

İşyerinde Narsisizmin Örgütsel Özdeşleşmeye Etkisi 

İş yerinde narsistik davranışlar ve örgütsel özdeşleşme ko-

nusunda sınırlı sayıda çalışma bulunmaktadır. Literatür ince-

lendiğinde genellikle narsisizm ile ilgili yapılan araştırmaların 

çalışan performansı, örgütsel vatandaşlık davranışı, örgüt ikli-

mi karar süreçleri gibi kavramlar ile daha sık incelendiği ancak 

özdeşleşeme ile sınırlı sayıda araştırmanın olduğu görülmekte-

dir. (Yurdakul, Bostancı,2016; Kanten,2014; Altunoğlu,2017; 

Yavuz,2018;Galvin, Lange ve Ashforth,2015). Ülkemizde (357) 

ortaokul öğretmenine yapılan bir çalışmada narsistik kişilik 

özelliklerinin örgütsel özdeşleşme ile düşük düzeyde olmakla 

birlikte pozitif ve anlamlı bir ilişki gösterdiği tespit edilmiştir 

(Karataş,2017). Dolayısıyla bu verilerden hareketle aşağıdaki 

hipotez geliştirilmiştir.  

H1: İş yerindeki narsizim örgütsel özdeşleşmeyi olumlu 

yönde ve anlamlı bir şekilde etkilemektedir. 

Örgütsel Özdeşleşmenin İş Tatminini Üzerindeki Etkisi 

Son yirmi yılda, bir dizi alanda örgütsel davranış çerçeve-

sinde örgütsel özdeşleşmenin faydasını tartışan birçok makale 

yayınlanmıştır. (Cornelissen, 2002, Gioia vd., 2002, Haslam,vd., 

2003; Herriot,Jackson, 2002; Ryan ,Haslam; Şantaş vd.,2017). 

Ayrıca özdeşleşme ile iş tatmini arasında yapılan çalışmalara 

bakıldığında: Tüzün (2009)’da yapmış olduğu çalışmada örgüt-

sel özdeşleşme ve iş tatmini arasında pozitif yönlü ve anlamlı 

bir ilişkinin olduğunu ortaya koymuştur(Tüzün,2009). 

 Popoola (2005)’da çalışanların algıladığı özdeşleşme duy-



İş Yerindeki Narsisizm ve İş Tatmini Arasındaki İlişkide Örgütsel Özdeşleşmenin Rolü  
 

 

Iğdır Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Dergisi 

Sayı: 23, Temmuz 2020 

571 

gusu ile iş yerinden elde ettiği tatmin duyguları arasında an-

lamlı bir ilişkinin olduğunu ortaya koymuştur. Chatman (1991)   

yaptığı araştırmada bireylerin iş yerinde sahip oldukları örgüt 

kültürü ile iş tatminleri arasındaki ilişkinin pozitif ve anlamlı 

sonuçlar doğurduğunu göstermiştir. Yine başka çalışmalarda 

buna benzer sonuçların olduğunu ortaya koymuştur (Dutton, 

Dukerich ve Harquail, 1994).Böylece bu bulgulara dayanarak 

aşağıdaki gibi bir hipotez oluşturulmuştur: 

H2: Örgütsel özdeşleşme iş tatminini olumlu yönde ve an-

lamlı bir şekilde etkilemektedir. 

İşyerinde Narsizimin İş Tatmini Üzerindeki Etkisi 

Locke (1976), iş tatminini ''işinin ya da iş deneyiminin de-

ğerlendirilmesinden kaynaklanan pozitif duygusal durum ola-

rak tanımlamıştır. '' Spector (1997) ise iş tatmini, ya işle ilgili bir 

duygu ya da bir işin farklı yönleriyle ilgili tutumlar kümesi 

olarak adlandırmıştır. Aynı zamanda araştırmalar, tatmin ol-

mayan çalışanların işlerini, tatmin olan çalışanlardan daha sık 

bıraktıklarını yani işgücü devir hızlarının daha yüksek olduğu-

nu da ortaya koymuştur.(Hellman, 1997). Bu konu hakkında 

yapılan çalışmalar incelendiğinde ise Yiing ve Ahmad, (2009 ) 

Örgütsel bağlılık ve iş tatmini arasında anlamlı bir ilişki bul-

muştur. Ancak çok az sayıda çalışma narsisizm ile iş tatmini 

arasındaki ilişkiyi ampirik olarak incelemiştir. Örneğin Kopel-

man ve Mullins (1992), iki öğrenci grubu örneğini kullanarak 

narsisizmin düşük iş tatmini düzeyleriyle ilişkili olduğunu 

ortaya koymuştur. Örgütsel bir örneklem kullanarak, Soyer, vd. 

(2001), narsisizm aşırı duyarlılığı alt ölçeği ile ölçüldüğü zaman 

narsisizm ile iş tatmininin negatif ilişkili olduğunu gözlemle-

miştir. (Serkownek, 1975) 

Bunula birlikte çalışanlara yönelik yapılan araştırmalarda 

narsistik yönü yüksek düzeyde olanların iş tatmini ile pozitif 

yönde ve anlamlı bir ilişki gösterdiği de tespit edilmiştir. 

(Campbell, Foster, 2002). Belki de bunun nedeni narsistlerin 

“sınırsız fikirli başarının, gücün, parlaklığın, güzelliğin veya 

ideal aşkın fantezileriyle” meşgul olmaları ile bağlantılı olabilir 
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(APA, 1994). Ancak yine de alan-yazında narsisizm ile iş tatmi-

ni arasındaki ilişkiye bakıldığında işyerinde, narsisistik bireyle-

rin kısmen işlerinden daha az tatmin olabileceğine inanılmak-

tadır.(Gosling vd.,1998; John, Robins, 1994).  Rose ise 2002 yı-

lında yapmış olduğu çalışmanın bulgularına göre iş tatmini ile 

narsisizm arasında pozitif ve anlamlı yönde ilişkili olduğunu 

gözlemlemiştir. Bu bilgiler doğrultusunda aşağıdaki hipotez 

oluşturulmuştur.  

H3: İş yerindeki narsizim çalışanların iş tatminini olumlu 

yönde ve anlamlı bir şekilde etkilemektedir. 

İşyerinde Narsizmin İş Tatmini Üzerindeki Etkisinde 

Örgütsel Özdeşleşmenin Rolü 

İşyerinde narsisizm ile iş tatmini arasında yukarıda da be-

lirtildiği üzere olumlu ve olumsuz ilişkilerin bulunduğu bazı 

çalışmalar bulunmaktadır.Örn(MillerveCampell,2008;Soyer 

vd,1999;Rose,2002).Ancak iş yerindeki narsisizmin iş tatmini ile 

ilişkisinde örgütsel özdeşleşmenin aracılık etkisi ile ilgili her-

hangi bir çalışmaya ulaşılamamıştır. Dolayısıyla bu modele 

göre alınacak sonuçların literatüre özgün ve yeni bir katkı sun-

ması beklenmektedir. Buradan hareketle de aşağıdaki son hipo-

tez geliştirilmiştir: 

H4: İşyerinde narsisizmin iş tatmini üzerindeki etkisinde 

örgütsel özdeşleşme aracı etkiye sahiptir. 

Yukarıdaki açıklamalardan hareketle aşağıda araştırmanın 

temel modeli çizilmiştir. 

Şekil 1. Araştırma Modeli 
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Amaç, Kapsam ve Yöntem  

Bu araştırmanın başlıca genel amacı Erzurum ilinde bir 

özel hastanede çalışanların iş yerindeki narsizim düzeylerinin iş 

tatmini algılarını hangi şiddetle ve ne yönde etkilediği ve bu 

etkide örgütsel özdeşleşmenin aracı rolünün olup olmadığının 

ortaya konulmasıdır. Ayrıca bu çalışmanın kapsamı bir özel 

hastanenin çalışanlarından oluşmaktadır.(Doktor, hemşire, tıbbi 

sekreter, teknisyen/tekniker) Bu kapsamda hastanenin insan 

kaynakları müdüründen alınan bilgilerden hareketle toplam 

çalışan sayısı 450 kişidir. Araştırmada veriler anket tekniğiyle 

elde edilmiştir. Bu haliyle evrenin temsil edilebilmesi için has-

tane personeline 350 anket dağıtılmış ve geri dönen anketlerde 

bazı eksiklikleri olduğu görülen ya da aynı cevapları veren 

katılımcıların cevapları çalışmaya dâhil edilmediğinden sonuç 

olarak 252 anket geçerli olarak kabul edilmiştir. Evreni temsil 

etmesi yönüyle bu sayıya bakıldığında ise  %95 güven düzeyi 

%5 güven aralığında en az 207 anketin olması gerekmektedir. 1 

Ayrıca verilerin analizi orijinal SPSS ve Amos programları yar-

dımıyla analiz edilmiştir. 

İş yerinde narsisizm ile iş tatminini algısını ortaya koymak 

amacıyla alan- yazında yaygın olarak kullanılan iki farklı ölçek 

kullanılmıştır. Bunlardan ilki 1979 yılında, Raskin ve Hall tara-

fından geliştirilen Raskin ile Terry ile bugünkü halini alan NPI 

(Narsistik Kişilik Envanteri Ölçeği) ölçeğidir (Raskin ve 

Terry,1988). Bu ölçek Kızıltan (2001)  tarafından Türkçe formu 

dil eşdeğerliliği yapılarak yüksek lisans tezi olarak kullanılmış-

tır. Araştırmada kullanılan diğer ölçek ise Weiss, vd.,(1967) 

tarafından geliştirilen ve bir çok dilede çevirisi yapılan Minne-

sota iş tatmini  kısa ölçeğidir. Bu ölçek kısa form halinde Ak-

kamış (2010) tarafından yüksek lisans tezinde kullanılmıştır. 

Çalışmada kullanılan son ölçek ise Van Dick, vd.,(2004) tarafın-

dan geliştirilen örgütsel özdeşleşme ölçeğidir. Bu ölçekte Kara-

bey, (2005) tarafından dil eşdeğerliliği yapılarak yüksek lisans 

 
1 https://www.anketcozumu.com/orneklem-hesaplama/ 

https://www.anketcozumu.com/orneklem-hesaplama/
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tezinde kullanılmıştır. Aynı zamanda ölçeklerin hepsinde 5’li 

Likert tipi ölçeklendirme yapısı kullanılmıştır.  

Bulgular 

Çalışmanın bu kısmında öncelikle verilerin normal dağılıp 

dağılmadığına bakılmıştır. Bunun temel nedeni verilerin dağı-

lımı normal olan ve olmayan şekillinde dağılması kullanılacak 

analiz yöntemlerinin farklılaşmasını sağlamaktadır. Bu sebeple 

özellikle SPSS programından yararlanılarak Kolmogorov-

Smirnov, Shapiro-Wilk ve Histogram grafikleri testlerinin so-

nuçlarına göre verilerin anlamlılık düzeyinin (0,05) altında ol-

duğu yani anlamlı çıkmasıyla birlikte verilerin normal olarak 

dağılmadığı da görülmüştür. 

Yapısal eşitlik modellemesi için gerekli olan ve sıklıkla kul-

lanılan değerlerden en önemli olanları CMIN/DF  (Ki-

kare/Serbestlik Katsayısı) değeri ile RMSEA (Ortalama Hatala-

rın Karekökü) modelin uyum değerlerini ve doymuşluk düze-

yini belirlemede referans olarak alınabilir. Bunların yanında 

SRMR değeri de örneklem sayısı 250 verinin altında olan çalış-

malar için yol gösterici nitelikte olduğundan bu çalışmada ince-

lenmiştir (Iacobucci,2010). 

Demografik Bulgular 

Tablo 1. İncelendiğinde hastane çalışanlarının %53.2’si ka-

dındır. Medeni durumlarına göre ise çalışanların %59,5’i evli 

değildir. Çalışanların gelir durumu %52,4 3001-4500 TL düze-

yindedir. Görev pozisyonlarına göre %56,3 hemşiredir. Eğitim 

seviyesine göre lisans eğitiminin % 52,4 ve lise yüksekokul eği-

timinin de %35,7 oranında olduğu görülmektedir. Hastane çalı-

şanlarının yaş durumları incelendiğinde ise 25 yaş ve altı ile 30 

yaş aralığında %64,7 olduğu gözlenmiştir. Mesleki deneyime 

göre %83,8’inin 1-10 yıl arasında olduğu görülmüştür. Ayrıca 

demografik verilerden hareketle daha önceden yapılmış çalış-

maların yöneticiler üzerinde yoğunlaştığı görülürken bu çalış-

mada genel ağırlık hemşireler ve diğer çalışanlardan oluşmak-

tadır. 
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Tablo 1. Hastane Çalışanlarının Demografik Bilgileri 

Yaş Kişi 
(%) 

Mezuniyet Kişi (%) 

25 Yaş ve Altı 55 21,8 İlköğretim 9 3,6 

26-30 Yaş 108 42,9 Lise 56 22,2 

31-35 Yaş 48 19,0 Yüksekokul 34 13,5 

36-40 Yaş 34 13,5 Lisans 132 52,4 

41-45 Yaş 7 2,8 Lisansüstü 21 8,3 

Pozisyon Kişi (%) Gelir Düzeyi (Tl) Kişi (%) 

Hemşire 142 56,3 1500 Tl ve Altı 6 2,4 

Sekreter 21 8,3 1501-3000 Tl 42 16,7 

Doktor 37 14,7 3001-4500 Tl 132 52,4 

Tekniker 40 15,9 4501 Tl ve Üzeri 72 28,6 

Teknisyen 12 4,8 Medeni Durum Kişi % 

Mesleki Deneyim Kişi (%) Evli 102 40,5 

1-5 Yıl 137 54,4 Bekar 150 59,5 

6-10 Yıl 74 29,4 Cinsiyet Kişi % 

11-15 Yıl 32 12,7 Erkek 118 46,8 

16-20 Yıl 5 2,0 Kadın 134 53,2 

21 Yıl ve Üzeri 4 1,6  

Ölçeklere İlişkin Faktör Analizi Bulguları 

Ölçeklerin faktör yapısını doğru bir şekilde belirlemek 

amacıyla doğrulayıcı faktör analizi uygulanması gerekmekte-

dir, ancak yukarıda belirtildiği üzere bu çalışmada kullanılan 

ölçeklerin orijinal halinin Türkçeye uyarlamasını daha önceden 

gerçekleştiren bilim insanları olduğu için açıklayıcı faktör ana-

lizi kullanılmamıştır. Bu sebeple de bu kısımda tüm ölçeklerin 

doğrulayıcı faktör analizleri Amos programı yardımıyla ince-

lenmiştir. 



 
Fetullah Battal 

 

 

Iğdır Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Dergisi 

Sayı: 23, Temmuz 2020 

576 

 Ölçeklerin sırasıyla güvenirlilik katsayılarına yani Cron-

bach Alfa değerlerine bakıldığında iş yerindeki narsisizm ölçe-

ğinin (,967); iş tatmini ölçeğinin (,9639) ve örgütsel özdeşleşme 

ölçeğinin de (,920) olarak ortaya koyulması bu ölçeklerin güve-

nilirlik seviyesinin yeterli ve yüksek olduğunu göstermektedir 

(Tavakol, Dennick 2011).  

Ölçeklerin güvenirlilik değerlerine bakıldıktan sonra bu 

uyumluluk değerleri Doğrulayıcı faktör analiziyle de incelen-

miştir. Bu sonuçlara göre tüm ölçek ifadelerin standardize 

edilmiş regresyon katsayısının 0,50’den daha fazla olduğu gö-

rülmüş ve orijinal ölçeklerin referans değerlerindeki şartları 

sağladığı görülmüştür (Yaşlıoğlu,2017). Ancak bazı maddelerin 

AMOS tavsiyeleri dikkate alınarak indekslerinde gerekli iyileş-

tirmelerin yapılması amacıyla ‘N33 ile N35 ve N38 ile N39’ 

maddeleri arasında iyileştirmeler (modifikasyon) uygulanmış-

tır. Ölçeğe ilişkin değerler aşağıdaki tabloda sunulmuştur. 

Tablo 2. İş yerinde Narsisizm ölçeğine İlişkin Uyum İndeksi Sonuçları 

İndeksler Referans 

Değeri 

İyileştirme Ön-

cesi Değerler 

İyileştirme Son-

rası Değerler 

CMIN/DF 0< χ2/sd ≤ 5 3,455 2,016 

RMR <,10 ,058 ,041 

CFI ≥,90 ,897 ,983 

IFI ≥,90 ,863 ,961 

TLI ≥,90 ,901 ,996 

RMSEA <,05-≤,08 ,086 ,062 

SRMR <,05-≤,08 ,047 ,045 

Narsisizm ölçeğinin uyum indeks değerlerine bakıldıktan 

sonra DFA analizi yapılmıştır ve aşağıda Şekil.2’de gösterilmiş-

tir: 
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Şekil 2. Narsisizme ilişkin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

 

ÜST=   Üstünlük; KNB= Kendini Beğenme; KNY= Kendine Yeterlilik; OTO= 

Otorite; SÖM=   Sömürücülük; TEŞ= Teşhircilik 

Araştırmada kullanılan ikinci ölçek iş tatmini ölçeğine de 

doğrulayıcı faktör analizi uygulanmış ve bazı maddelerin in-

dekslerde gerekli iyileştirmeleri yapmak amacıyla ‘İT1,İT2; 

İT8,İT9;İT16,İT17 ile İT21 ve İT22’ arasında iyileştirmeler ya-

pılmıştır. Ölçeğe ait bilgiler aşağıda verilmiştir. 

Tablo 3. İş Tatmini Ölçeğine İlişkin Uyum İndeksi Sonuçları 

İndeksler Referans Değeri İyileştirme 

Öncesi Değerler 

İyileştirme 

Sonrası Değerler 

CMIN/DF 0< χ2/sd ≤ 5 4,253 2,187 

RMR <,10 ,083 ,062 

CFI ≥,90 ,884 ,924 

IFI ≥,90 ,894 ,931 
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TLI ≥,90 ,868 ,911 

RMSEA <,05-≤,08 ,104 ,0783 

SRMR <,05-≤,08 ,055 ,043 

İş tatmini ölçeğinin uyum indeks değerlerine bakıldıktan 

sonra DFA analizi yapılmış ve aşağıda Şekil.3’de gösterilmiştir: 

Şekil 3. İş Tatminine ilişkin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

 

ÇKT= Çalışma Koşulları ve Terfi; İGÜ= İş Güvenliği ve Ücret; BŞİ= Beşeri 

İlişkiler 

Çalışmada kullanılan son ölçek ise örgütsel özdeşleşme öl-

çeğidir. Örgütsel Özdeşleşme ölçeğine de doğrulayıcı faktör 

analizi uygulanmış ve uyumluluk değerleri incelenmiştir. Bu 

sonuçlara göre iş tatmini ölçeğinin bazı maddelerin indekslerde 

gerekli iyileştirmeleri yapmak amacıyla ÖÖ4 ve ÖÖ5 maddeleri 

arasında iyileştirmeler uygulanmıştır. Ölçeğe ait bilgiler aşağı-

da gösterilmiştir. 
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Tablo 4. Örgütsel Özdeşleşmeye İlişkin Uyum İndeksi Sonuçları 

İndeksler Referans Değeri İyileştirme 

Öncesi Değerler 

İyileştirme 

Sonrası Değerler 

CMIN/DF 0< χ2/sd ≤ 5 4,381 2,767 

RMR <,10 ,045 ,032 

CFI ≥,90 ,977 ,988 

IFI ≥,90 ,978 ,989 

TLI ≥,90 ,954 ,971 

RMSEA <,05-≤,08 ,112 ,065 

SRMR <,05-≤,08 ,036 ,031 

Örgütsel özdeşleşme ölçeğinin uyum indeks değerlerine 

bakıldıktan sonra DFA analizi yapılmıştır ve aşağıda Şekil.4’de 

gösterilmiştir: 

Şekil 4.Örgütsel Özdeşleşmeye İlişkin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

 

ÖÖZ=Örgütsel Özdeşleşme 

Hipotezlerin Testi 

Araştırmanın bu kısmında hastane çalışanlarının, narsisizm 

davranışları iş tatmini algıları ve örgütsel özdeşleşme arasında-

ki ilişkileri ortaya koymak için korelasyon analizi yapılmıştır. 

Normal dağılımın olmadığı daha önceden ortaya koyulduğu 

için Spearman analizi gerçekleştirilmiştir. Buna göre sonuçlar 

alt boyutları ile bilirlikte aşağıdaki Tablo.6’da verilmiştir. 

 

 



 
Fetullah Battal 

 

 

Iğdır Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Dergisi 

Sayı: 23, Temmuz 2020 

580 

Tablo 5. Değişkenler Arasındaki İlişki ( p< ,01**;  p< ,05*) 
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Tablo 5’de hastane çalışanlarının genel itibariyle işyerinde 

narsistik davranış gösterme eğiliminde oldukları (ort.=4,294)  

görülmektedir. Ayrıca çalışanların iş tatmini düzeyleri 

(ort.=3,360)  ile örgütsel özdeşleşme düzeylerinin de 

(ort.=3,351)  orta seviyelerden olduğu gözlenmiştir. Tablo 6’ya 

göre çalışanların işyerinde narsistik davranışları ile örgütsel 

özdeşleşeme algısı ve iş tatmini algıları %99 önem düzeyinde 

olumlu yönde ve anlamlı olarak ilişkilidir. Ek olarak katılımcı-

ların örgütsel özdeşleşme algıları ile iş tatmini algıları da %99 

önem düzeyinde olumlu yönde ve anlamlı şekilde ilişkilidir. 

Dolayısıyla çalışanların iş yerindeki narsisizm davranışları art-

tıkça örgütsel özdeşleşme algısı ile beraber iş tatmini düzeyle-

rinde de olumlu ve anlamlı bir artış olacağı söylenebilir. Yine iş 

yerinde çalışanların narsisizm boyutlarının ve iş tatmini algısı-

nın alt boyutlarının da olumlu yönde ve anlamlı şekilde ilişkisi 

olduğu gözlenmiştir. 

Regresyon analizinde bağımlı değişken üzerindeki değişi-

mi açıklamak için bir veya daha fazla bağımlı değişkenin etkisi 

tahmin edilir. Birden fazla yordayıcı (bağımsız) değişkeninin 

olduğu durumlarda, yordayıcılar arasındaki ilişkiler hem reg-

resyon tahminini hem de regresyon tahmininin standart hatası-

nı etkileyebilir. (O’brien,2007). Tolerans ve VIF (Variance İnfla-

tion Factor)  için temel kural, toleransın 0.1'den küçük olmama-

sı gerektiği ve VIF'in 10'dan büyük olmaması gerektiğidir. Böy-

lece modelde çoklu doğrusallık probleminin olmadığı söylene-

bilir. Bu kural sağlandığı için yapısal eşitlik modelinin analizi 

aşamasına geçilmiştir (Fox,1991). 

Aynı zamanda veri büyütme yöntemi olarak bilinen bo-

otstrap yöntemi ile ölçeklerin direk ya da dolaylı etkileri ortaya 

koyulmuştur (Danielsson, 2001). İş yerinde narsisizm bağımsız 

değişken olarak ele alınırken iş tatmini ve örgütsel özdeşleşme 

bağımlı değişken olarak ele alınmıştır. Şekil 5.’de analiz sonuç-

ları ve standardize regresyon katsayıları verilmiştir: 



 
Fetullah Battal 

 

 

Iğdır Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Dergisi 

Sayı: 23, Temmuz 2020 

582 

Şekil 5. Standardize Edilmiş Regresyon Katsayılarının Model Üzerinde Göste-

rilmesi 

Çalışmada incelenen modelin Tablo 6’da uyum indeksi de-

ğerleri gösterilmiştir. Tabloya göre modelin referans değerlerini 

kabul edilebilir seviyede olduğu gözlenmiştir. 

Tablo 6.Modelin Uyum İndekslerine İlişkin Değer Aralıkları 

İndeksler Referans Değeri Ölçüm Modeli 

CMIN/DF 0< χ2/sd ≤ 5 2,097 

RMR <,10 ,052 

CFI ≥,90 ,955 

IFI ≥,90 ,956 

TLI ≥,90 ,948 

RMSEA <,05-≤,08 ,056 

SRMR <,05-≤,08 ,039 

Araştırmada geliştirilen hipotezlerin testine yönelik yapı-

lan YEM analizinde modelin kestirim sonuçları aşağıdaki gibi 

verilmiştir. 
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Tablo 7. Modelin Kestirim Sonuçları 

Hipo-

tez 

Yorda-

nan De-

ğişken 

Yorda-

yan De-

ğişken 

Standardi-

ze 

R. Y. 

Alt 

Dü-

zey 

Üst 

Dü-

zey 

P 

H1 ÖÖ <-- NAR 

 

,550 ,439 ,658 ,00

1 

H2 İT <-- NAR 

 

,494 ,368 ,621 ,00

1 

H3 İT <-- ÖÖ 

 

,547 ,394 ,670 ,00

2 

Çalışmanın ölçekleri arasındaki doğrudan, dolaylı ve top-

lam etkileri de aşağıda sunulmuştur: 

Tablo 8. Değişkenlerin Doğrudan, Dolaylı ve Toplam Etkileri 

Değişkenler Etkiler NAR ÖÖ 

ÖÖ Doğrudan ,550 ,000 

 Dolaylı ,000 ,000 

 Toplam ,550 ,000 

İT Doğrudan ,494 ,547 

 Dolaylı ,301 ,000 

 Toplam ,795 ,547 

Yukarıdaki Tablo 7 ve Tablo 8’deki bulgulara bakıldığında 

çalışanların narsisizm davranışlarının örgütsel özdeşleşmeyi 

olumlu (,550) ve anlamlı (,001) olarak etkilediği, bu sebeple de 

H1’in desteklendiği görülmektedir. Bir diğer ifadeyle çalışan 

narsisizmi bireylerin örgütle bütünleşmelerini sağlayarak ör-

gütsel özdeşleşeme algı düzeylerini de artırmaktadır. Tablo 7 ve 

Tablo 8’den elde edilen bir diğer bulgu çalışanların narsisizm 

davranışlarının, iş tatmini algısını hem doğrudan olumlu (,494) 

ve anlamlı (,001)  olarak etkilediği hem de örgütsel özdeşleşme 

yoluyla dolaylı (,301) olarak olumlu ve anlamlı (,002) etkiledi-

ğini göstermektedir. Dolayısıyla bu bulgulara göre örgütsel 



 
Fetullah Battal 

 

 

Iğdır Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Dergisi 

Sayı: 23, Temmuz 2020 

584 

özdeşleşmenin bulunduğu bir modelde çalışanların narsistik 

davranışlarının iş tatmini algısını doğrudan etkilediği ve bu 

etkinin de örgütsel özdeşleşmenin modele dâhil edilmesiyle 

azaldığı görülmüştür. Araştırmada elde edilen bir diğer bulgu 

ise örgütsel özdeşleşmenin iş tatmini ile doğrudan (547)  olum-

lu yönde ve anlamlı  (,002) düzeyde etkilemesidir. Bu sonuçlar-

dan hareketle de H2 ve H3 hipotezleri de desteklenmiştir.  

Araştırmada son olarak çalışanların iş yerinde narsisizm 

davranışının iş tatminine etkisinde örgütsel özdeşleşmenin 

durumunun ortaya koyulabilmesi için örgütsel özdeşleşme 

(aracı değişken) modele dâhil edilmemiştir ve doğrudan ilişki-

ye bakılmıştır. Aşağıda Şekil 6’da bu ilişki gösterilmiştir: 

Şekil 6. İş Yerinde Narsisizm ve İş Tatmini Arasındaki Doğrudan İlişki 

 

Oluşturulan doğrudan ilişki modelinin referans düzeyleri 

aşağıda sunulmuştur. Tabloya göre modelin kabul edilebilir 

uyum sınırlarının içerisinde olduğu söylenebilir. 
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Tablo 9.Aracısız Modelin Uyum İndekslerine İlişkin Değer Aralıkları 

İndeksler Referans Değeri Ölçüm Modeli 

CMIN/DF 0< χ2/sd ≤ 5 2,147 

RMR <,10 ,081 

CFI ≥,90 ,958 

IFI ≥,90 ,959 

TLI ≥,90 ,951 

RMSEA <,05-≤,08 ,058 

Araştırmada iş yerinde narsisizm davranışının iş tatminine 

etkisinde örgütsel özdeşleşmenin aracı rolünü belirlemek için 

yapılan YEM analizinin kestirim değerleri aşağıdaki gibi su-

nulmuştur. 

Tablo 10.Aracısız Modelin Kestirim Sonuçları 

Yordanan 

Değişken 

Yordayan De-

ğişken 

Standardize 

R. Y. 

Alt 

Düzey 

Üst 

Düzey 

P 

İT <--- NAR ,795 ,702 ,875 ,001 

Tablo 10’a göre örgütsel özdeşleşme modelden çıkarıldı-

ğında, çalışanların iş yerindeki narsisizm davranışlarının iş 

tatmini algılarını olumlu yönde (,795) ve anlamlı (,001) düzeyde 

etkilemektedir. Tablo 7 ve 8’deki aracı değişken olan örgütsel 

özdeşleşmenin modele dâhil edilmesiyle çalışanların iş yerin-

deki narsisizm davranışlarının iş tatmini etkisinin azaldığı bul-

gusu dikkate alındığında, iş yerindeki narsisizm davranışları-

nın iş tatmini ile ilişkisinde örgütsel özdeşleşmenin kısmi aracı 

rol üstlendiği; dolayısıyla H4’ün de desteklendiği görülmüştür. 

Tartışma ve Sonuç 

Bu araştırmada çalışanların iş yerinde narsisizm davranışı-

nın iş tatminine etkisinde örgütsel özdeşleşmenin aracı rolünün 

olup olmadığına bakılmıştır. Literatüre bakıldığında iş yerinde 

narsisizm ve iş tatmini ile ilgili bazı araştırma ve uygulamaların 

yapıldığı ancak bu araştırmaların da ikili doğrusal ilişkiler dü-

zeyinde kaldığı görülmüştür. Ulusal ve uluslararası yazında iş 
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yerinde narsisizm davranışının iş tatminine etkisinde örgütsel 

özdeşleşmenin aracı rolünü inceleyen araştırmalara rastlanıl-

mamış olunması bu konuda önemli bir boşluğun olduğu dü-

şüncesini akla getirmektedir. Bu çalışma sonucunda sahip olu-

nan bulgulardan hareketle ülkemizde çalışanların narsistik 

durumları ile iş tatmini algı düzeyleri ve örgütsel özdeşleşme 

algıları ile ilgili bilgi edinilebilir. 

Araştırma Erzurum ilinde özel hastanede çalışan bireyler 

üzerinde yapılmıştır. Anket uygulamasının gerçekleştiği ku-

rumda çalışan kişilerin kimlik bilgilerine yâda kurum isimleri-

ne yer verilmemiştir. Böylece katılımcıların cevaplarının samimi 

ve doğru olması teşvik edilmiştir. Bu çalışmada ulaşılan bulgu-

lara göre katılımcıların narsisizm düzeyleri, iş tatmini ve örgüt-

sel özdeşleşme algılarının yüksek seviyelerde olduğu görül-

müştür. Bir başka ifadeyle çalışan narsisizmi aslında bireylerin 

işlerine yönelik göstermiş olduğu bir refleks haline dönüştüğü 

için bu aynı zamanda iş tatminini de artırmış ve örgütsel özdeş-

leşmeyi de olumlu yönde etkilemiştir. Literatür incelendiğinde 

bu çalışmanın da sonuçlarına benzer bir şekilde çalışanlar yö-

nünden narsizm ile iş tatmini, örgütsel özdeşleşeme ve örgütsel 

bağlılık algılarının olumlu ve anlamlı yönde ilişkili olduğunu 

gösteren çalışmalar bulunmaktadır (Rose, 2002; Campell ve 

Foster, 2002). 

Çalışmanın bulgularına bakıldığında öncelikle korelasyon 

analizi verileri değerlendirilmelidir. Buna göre çalışanların iş 

yerindeki narsisizm davranışlarının oldukça yüksek olduğu 

görülürken bununla birlikte iş tatmini ve özdeşleşme düzeyle-

rinin orta seviyelerde olduğu görülmüştür. Diğer bir ifade ile 

çalışanların narsistik davranışları onların iş tatmini ve özdeş-

leşme duygularının narsist davranışlarına oranla daha az arttı-

ğını söylemek mümkündür. Araştırmada elde edilen diğer 

önemli bulgu ve özgün sonuç ise iş yerinde narsisizmin iş tat-

mini ile olan ilişkisinde örgütsel özdeşleşmenin modele dâhil 

olmasıyla bu etkiyi azaltmasıdır. Yani buradan hareketle iş 

yerinde narsisizmin iş tatmini ile hem doğrudan etkisinin oldu-
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ğu hem de örgütsel özdeşleşme aracılığıyla etkisi olduğu göz-

lenmiştir. İş yerinde narsisizmin iş tatmini ile aracı değişkenin 

bulunmadığı modelde olumlu yönde etkilemesi, aracı değişke-

nin modele eklenmesiyle birlikte bu etkinin azalması örgütsel 

özdeşleşmenin kısmi aracı rol üstlendiği anlamına gelmektedir. 

Bir diğer ifadeyle iş yerinde çalışanların işleri ve kendileriyle 

ilgili narsist davranış eğiliminde olmaları ve bu konuda başarılı 

olmaları durumunda oldukça yüksek (,795) seviyede iş tatmi-

nine sebep olmaktadır. Böylece bu çalışanlar örgütleriyle daha 

fazla özdeşleme sağlayabilecektir.  

Araştırmanın genel olarak bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. 

Öncelikle bu çalışmanın sınırlılığı çalışmanın verilerinin Erzu-

rum ‘da faaliyette olan özel bir hastaneden elde edilmesi diğer 

hastanelerden elde edilen verilerle karşılaştırılmaması ya da 

başka iller de aynı çalışmanın eşgüdümlü olarak yapılmamış 

olması olarak düşünülebilir. Gelecekte yapılacak araştırmalara 

söz konusu modeli kullanarak ve farklı kurumlarda uygulaya-

rak modele demografik ve sosyo-kültürel değişkenleri de dâhil 

edilerek analizlerinin yapılması ve sonuçların yorumlanması 

önerilebilir. 
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