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ARASTIRMA MAKALESi / RESEARCH ARTICLE

NARSIST LIDERLIK TARZININ BIREYSEL SONUCLAR UZERINE

ETKISi: I$ OZERKLIGININ ROLU

THE IMPACT OF NARCISSISTIC LEADERSHIP STYLE ON
INDIVIDUAL OUTCOMES: THE ROLE OF JOB AUTONOMY

Giilnur YAGICI"
Burcu AYDIN KUCUK"™

Oz

Bu ¢aligmanin amaci, narsist liderlik algisinin ¢aliganlarin psikolojik iyi oluglari {izerindeki etkisini ve
bu iliskide ise yabancilasmanin araci roliinii anlamaktir. Ayrica ise yabancilasmanin psikolojik iyi olusg
tizerindeki etkisinde is 6zerkliginin diizenleyici rolii oldugu diisiiniilmektedir. Bu baglamda Istanbul /
Tiirkiyede farkl isletmelerde ¢alisan 272 kisinin katilimiyla kesitsel bir ¢aligma yapilmistir. Arastirmanin
verileri, katilimcilara e-posta yoluyla gonderilen anket linkleri ile ¢evrimigi olarak toplanmigtir. Kolayda
ornekleme yontemiyle elde edilen veriler iizerinde gegerlik ve giivenirlik analizleri yapildiktan sonra hipotez
testlerine gec¢ilmistir. Bulgular, narsist liderligin ¢aliganlarin psikolojik iyi oluglar1 tizerinde olumsuz etkisi
oldugunu dogrulamaktadir. Ayrica ise yabancilasmanin narsist liderlik ile psikolojik iyi olus arasindaki
iliskide araci rolii oldugunu dogrulamistir. Ayni zamanda elde edilen sonuglar, ise yabancilagmanin
psikolojik iyi olus tizerindeki etkisinde is 6zerkliginin 6nemli bir diizenleyici rolii oldugunu géstermistir.

Anahtar Kelimeler: Narsist liderlik tarzi, psikolojik iyi olus, ise yabancilagsma, is 6zerkligi.
JEL Siniflandirmasi: J29, J81, J24

Abstract

The aim of this study is to understand the effect of narcissistic leadership perception on the psychological
well-being of employees and the mediating role of work alienation in this relationship. In addition, it is
thought that job autonomy has a moderating role in the effect of work alienation on psychological well-
being. In this regard, a cross-sectional study is conducted with the participation of 272 individuals working
in different businesses in Istanbul / Turkey. The data of the research are collected online with the survey
links sent to the participants via e-mail. After the validity and reliability analyzes are done on the data
obtained through the convenience sampling method, the hypothesis tests are performed. Findings confirm
that narcissistic leadership has a negative effect on employees’ psychological well-being. Moreover, it has
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been confirmed that work alienation has a mediating role between narcissistic leadership and psychological
well-being. At the same time, the obtained results show that job autonomy has a significant moderator role
in the effect of work alienation on psychological well-being.

Keywords: Narcissistic leadership style, psychological well-being, job alienation, job autonomy

JEL Classification: J29, J81, J24

1. Giris

Neoklasik yaklasim ile 6n plana ¢ikan insan unsuru tretim faaliyetlerinin ¢iktiya dontisme
siirecinde yeni yaklagimlarin benimsenmesine katki saglamustir. Verimliligin esas oldugu orgiitlerde
somut girdilere ek olarak 6rgiitiin/isin insan duygu, tutum ve davranislar1 araciligryla siirece deger
katmasi tiim iiretim siireglerinin yeniden gozden gegirilmesine imkéan tanimistir. Geleneksel bir
girdi-siireg-gikt1 déngiisiinde insan duygu ve tutumlarinin oynadigi rol yeni arastirma konularini
giindeme tasgimistir. Bu dogrultuda, orgiit yapisi ile ¢alisan davranislari arasindaki iligki, 6rgiit iginde
liderlik, iletisim, motivasyon, duygu ve tutumlar gibi konular farkli aragtirmacilar tarafindan ele
alinmus ve kisi-orgiit arasinda bir etkilesim oldugu dogrulanmistir. Bu durumda, galiganlarin icinde
bulunduklar: ortamimin etkisiyle isi, isin de ¢aliganlar1 psiko-sosyal agidan etkiledigi s6ylenebilir
(Kogel, 2020, s. 249).

Thtiyaglarin kargilanmasina odaklanan motivasyon kuramcilari calisanlarin olumlu ¢iktilar
sunabilmelerinin bu ihtiyaglarin tatmin edilmesine bagli oldugunu ifade etmektedirler (Maslow,
1943; Herzberg, 1959; Alderfer, 1969; McClelland, 1961). Dolayisiyla, érgiitsel ortamlarda, énemli
bir giice sahip olan yoneticilerin ¢alisanlarin ihtiyaglarimi fark ederek bu ihtiyaglarini tatmin
edebilmesi birgok olumlu ¢iktinin dayanagi olabilmektedir. Ornegin Herzberg (1959) hijyen
faktorleri ve motive edici faktorler olmak tizere motivasyon kaynaklarini iki grupta ele aldig1 “Cift
Faktor Kurami’nda, hijyen faktorlerinin (iicret, maas, ¢alisma kosullar1 vb.) varliginin bireyleri
tatmin etmedigini; bu faktorlerin kargilanmamasi durumunda ¢alisanlarin motivasyonlarinin
diisebilecegini iddia etmistir. Ancak Herzberg (1959), sorumluluga sahip olma, kariyer imkanlari,
basar1 gibi motive edici faktorlerin ise galisanlar iizerinde olumlu yansimalarinin olabilecegini ve
asil motivasyon kaynaklarinin bunlar oldugunu ileri siirmiistiir (Robbins ve Coulter, 2007). Soz
konusu kuramsal bilgiler 1s18inda, takipcilerini destekleyen, 6nemseyen ve gelisimine katkida
bulunan liderlik davraniglarinin ¢aliganlarin psiko-sosyal ihtiyaglarini karsilayarak psikolojik iyi
oluslar1 izerinde etkili olabilecegi diistintilmektedir. Halihazirda alanyazindan elde edilen bilgiler bu
ditsiinceyi destekler niteliktedir. McMurray vd. (2010) tarafindan yapilan arastirmada takipgilerini
destekleyen aktif nitelikteki liderlerin, ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslar: tizerindeki olumlu etkisini
dogrulamaktadir (McMurray vd., 2010, s. 440). Bu ¢aligma ile de bu tarz liderlik kaliplarinin zitt:
ozelliklerine sahip olan yoneticilerin ¢alisanlarin motivasyonlari tizerindeki etkilerini goz ard1 ederek
psikolojik iyi oluslarini ne yonde etkileyebilecegine odaklanmilmistir. Narsist liderler, digerlerini
kiigiimseyici tutum ve davranislari ile etrafindaki bireylerin isi yapmaktan aldiklari hazzi diistirerek
onlarin ise yabancilasmasina ve bunun sonucunda da psikolojik iyi oluslar1 iizerinde istenmeyen
olumsuz etkilere yol acabilmektedir (Stein, 2013). Ancak, narsist liderin neden olabilecegi ise
yabancilasma duygusunun psikolojik iyi olus tizerindeki olumsuz etkisinin bireyin isi ile olan kuvvetli
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bag1 sayesinde daha az hissedecegi diistiniilmiis ve is 6zerkliginin bu muhtemel iliskide diizenleyici
bir roliiniin olabilecegi varsayilmistir.

Bu aragtirmanin amaci, narsist liderlik davraniglarinin ise yabancilasma araciligiyla calisanlarin
psikolojik iyi oluslar1 arasindaki etkisini arastirmak ve bu iliskide is 6zerkliginin diizenleyici roliini
belirlemektir. Bu dogrultuda, érgiitlerde narsist liderlerin varliginin, bireylerin ise yabancilagmasini
tetikleyerek psikolojik iyi oluslarini azaltacagi ancak bireylerin takdir yetkisini konu eden is
Ozerkliginin olmasmnin da onlarin psikolojik iyi oluslarini olumlu yonde etkileyebilecegi iddia
edilmektedir. S6z konusu arastirma modelinin ise 6nemli bir mesele olan is yerinde mutluluk
hakkinda 6énemli sonuglar doguracag: diistintilmektedir.

2. Literatiir

2.1. Narsist Liderlik

Tirk Dil Kurumuna (TDK, 2021) gore “Ozseverlik® olarak tanimlanan ve ilk kez Ellis (1898)
tarafindan kullanilan narsisizm kavraminin ge¢misi bir Yunan efsanesine dayanmaktadir. Efsaneye
gore, Narcissus isimli geng adam kendi gorintiisiine asik olmus ve kendine olan takintili agki daha
sonra olimle sonu¢lanmistir (aktaran Yang, 2009, s. 3). Ellis'ten sonra kavrami ele alan Freudun
ise davranigsal boyutta tanimlamasiyla narsisizm kavrami, bireyin kendini sevip yiiceltmesi,
iliskisel anlamda kimlik belirleyici tutumlar biitéinti (ayricalikli olma, kendi duygu ve diistincelerini
o6nemseme, elestirilere karsi tahammiilsiizliik vb.), mitkemmeliyetcilik, sevgi ihtiyaci ve bu ihtiyag
dogrultusunda sevgiyi, basariy1 kaybetme korkusu, savunmaci yonelim gibi olgulardan olugmaktadir
(Kiziltan, 2000, s. 4).

Narsistik kisilige sahip bireyler, belli basli bazi ozellikler barindirmaktadir. Bunlardan ilkini
bireylerin kendilerini abartili derecede 6zel ve énemli olarak gérmeleri olugturmaktadir. Ikinci
bir ozellik, narsist bireylerin her seyi tam olarak bildiklerine dair inanglaridir. Bu inang onlar1
kendilerini gelistirmeye gerek olmadig diisiincesine de iteklemektedir. Gii¢ duygusu, bir diger
narsistik ozelligi olusturmaktadir. Bu 6zellige gore narsist bireyler, her seyin kendi kontrollerinde
oldugu diisiincesiyle ¢evrelerini kendilerinin bir uzantis1 olarak gormektedirler. Bir baska 6zellikleri
ise, narsistlerin gevreleriyle olan iliskilerinde kiigimseyici tutumlaridir. Dahasi, cevrelerindeki
bireylerin basarisizliklarinda adeta zafer elde etmisgesine mutluluk duyarlar (Stein, 2013, s. 285). Bu
ozellik ise narsist bireylerin bagka bir yoniine vurgu yaparak empati yeteneklerinin yokluguna isaret
eder. Son olarak, narsist bireylerin kiskan¢ olduklar1 bilinmektedir (Rosenthal ve Pittinsky, 2006, s.
619) ve bu kiskanglik duygusuyla cevrelerine kars: bazen zarar verici boyutlarda intikam duygusu
besleyebilirler (Stein, 2013, s. 285).

Kendilerini tistiin gormelerine ragmen narsist bireyler aslinda kendi i¢lerinde yetersizlik duygusu
yasamaktadirlar. Bunedenlesosyal cevrelerinden saygi ve sevgi gérmekicin ellerinde giig bulundurmak
isterler. Iste bu sebeple narsist bireyler i¢in liderlik vasfinin saglayacag: gii¢ bu konumu elde etmek
i¢in 6nemli bir giidiileyici faktordiir (Kets de Vries ve Miller, 1985, s. 7-8). Bu dogrultuda, Kernberg
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(1979) de st pozisyonlarda genellikle otoriteyi ve otoriteden kaynakli giicii elinde bulundurmak
isteyen narsist bireylerin oldugunu iddia etmistir (aktaran Kets de Vries ve Miller, 1985, s. 7). Lider
konumdaki bireyin kendine olan hayranlig1 ve Gistiinliik kompleksi de liderlik davranislar1 tizerinde
etkili bir role sahip olmaktadir (Yang, 2009, s. 5). Bir diger yandan, narsist liderlik, kisilerin kendi
ustiinlitklerini 6ne siirmek, begeni toplamak gibi sahsi amaglar elde etmek i¢in giiciin kullanilmasi
olarak da goriilmektedir. Liderler elinde bulunan bu yénetme giiciinii, digerleri igin hizmet etmek
yerine bencilce, sadece kendilerine hizmet ederek kullanmaktadirlar (Ouimet, 2010, s. 713). Oyle ki,
bu yolda narsist liderler ¢caliganlari kendi istek ve arzularini elde etmek amaciyla somiirebilmektedirler
(Ouimet, 2010, s. 717). Bunun igin de gerek etkileyici konugma becerileriyle (Maccoby, 2000) gerekse
de acil bir durumda hazirlamig olduklar: giizel bir projeyle ¢alisanlar: aldatici sekilde motive ederek
harekete gegmektedirler (Ouimet, 2010, s. 716).

Narsisizm kisilik 6zelliklerine sahip olan narsist liderler, imajlar i¢in tehdit olusturmasi nedeni ile
elestirilere karsi oldukca hassastirlar. Bu nedenle, elestirilerden kaginmak igin ise gevrelerindeki
bireyler ile aralarina duvar 6rerek mesafeli davranislar sergileme ve genel olarak savunmaci bir
tutum igerinde bulunma en yaygin basvurulan stratejilerinden biridir. Ayrica, basarili olma arzular1
onlar1 yogun ve acimasiz bir rekabetin igine ekmektedir. Oyle ki rekabet sirasinda benimsedikleri
tutum cevreleri tarafindan onaylanmaz ve takipgilerinin narsistlere karsi besledikleri duygular
olumsuz yonde evrilebilir. Son olarak, narsist liderler hem kendilerine rehberlik edilmesinden hem
de gevrelerine rehberlik etmekten hoslanmamaktadirlar. Bu tiir akil hocaligini rekabet¢i tutum ve
davraniglarindan 6tiirli pek 6nemsemezler (Maccoby, 2000, s. 73-75).

Kets de Vries ve Miller (1985), narsisizmden yola ¢ikarak ¢ ¢esit narsist liderligi ele almislardir.
Bunlar; reaktif (reactive) narsist liderlik, kendi kendini aldatan (self deceptive) narsist liderlik ve
yapict (constructive) narsist liderlik seklindedir. Reaktif liderler i¢in en 6nemli sey “ben’dir ve bu
tiir liderler sadece kendileriyle ilgili olan geylere 6nem verirler. Oyle ki hedeflerine ulasma yolunda
sadece ¢evrelerinden faydalanir ancak ¢evrenin ihtiyaglarini ve ¢evreye verdikleri zarar1 hi¢ dikkate
almazlar. Olasi basarisizlik durumlarinda ise elestirilere karsi hassas olan narsist liderler, sorumlulugu
kabullenmemekte ve cevrelerini suclamaktadirlar (s. 20-21). kinci tiir olan kendi kendini aldatan
narsist liderler ise reaktif narsist liderligin bir¢ok 6zelligine sahipken bunlara ek olarak sevgiye ve
gevresinin hayranligina da ihtiyag duyan bir yapiya sahiptirler. Bu nedenle ¢evrelerine kars: sempatik
goriinmek icin takipgilerini dinleme egilimindedirler ve boylece ¢evresindeki bireyleri daha az kendi
istekleri i¢in sémiirmiis olurlar (s. 21-23). Ugiincii tiir narsist liderlik tarzi ise yapici narsist liderliktir.
Yapici narsist liderler, diger iki tiiriin aksine daha olumlu 6zelliklere sahiptir. Takipgilerini dinlerler ve
genellikle onlarla iyi anlasirlar. Ancak yapici narsist liderler, kati bir sekilde kendi aldiklar: kararlarin
arkasinda durmakta 1srarli davranirlar. Bu yiizden de takipgiler isbirlik¢i olmadiklar: gerekgesiyle
olumsuz karsilanabilirler (s. 24).

Her ne kadar narsist liderlerin olumlu bir yoniiniin oldugu arastirmacilar: tarafindan iddia ediliyor
olsa da sergilenen tutum ve davranislarin patolojik oldugunu savunan aragtirmacilar narsist liderligi
olumsuz bir liderlik kalib1 olarak 6n planda tutmaktadirlar (Kets de Vries ve Miller, 1985; Maccoby,
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2000; Asrar-ul-Haq ve Anjum, 2020). Dolayisiyla narsist kisilik 6zelliklerini igeren bu tarz liderligin
orgiit ve bireyler tizerindeki sonuglari ile isyerleri baglaminda ele alinmasi olduk¢a dnemlidir.

2.2. Psikolojik fyi Olus Hali

Mutluluk kavramiyla 6zdeglestirilen iyi olus kavrami (Wright ve Cropanzano, 2000, s. 86), optimal
psikolojik isleyis ve deneyimlerle son derece iliskilidir. Sadece giinliik yasamda “Nasilsin?” sorusunun
cevabi niteliginde olmayip bilimsel yasamda da arastirma konusu olan iyi olus, karmasik bir yapidan
olusmaktadir. Bu karmagik yapiya odaklanan aragtirmalar ile psikolojik iyi olug tizerine iki yaklagim
getirilmistir. Bunlar, hedonik yaklasimi benimseyen 6znel iyi olus ve eudaimonik yaklagim ile ele
alinan psikolojik iyi olus kavramlaridir. Oznel iyi olug, mutluluk, keyif ve acidan uzak durma olarak
ifade edilirken psikolojik iyi olus, bir bireyin isleyisine dayali olarak kendini gerceklestirmesine ve
anlam yiiklemesine odakli bir kavramdir (Ryan ve Deci, 2001, s. 141-142).

Literatiirde psikolojik iyi olus kavramini ilk olarak ele alan Bradburn’a (1969), gére, psikolojik iyi
olus, pozitif duygularin negatif duygular karsisinda daha agir basarak iistiin gelmesidir (Bradburn,
1969). Kavrami ele alan Wright ve Cropanzano (2000, s. 86) ise psikolojik iyi olusu, bireylerin
psikolojik isleyisinin genel etkinligi seklinde tanimlamis ve psikolojik iyi olusu tanimlayan ii¢
ozellikten bahsetmistir. Bu {i¢ 6zellik, esenlik, psikolojik iyi olugun getirdigi bazi duygu durumlar
ve refahtan olugsmaktadir.

Psikolojik iyi olus kavramyi, tek bir temel kaynaga dayanmayan ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir. Bu
boyutlar; kendini kabullenme, kisisel gelisim, 6zerklik, diger insanlarla pozitif iliski icinde olma,
yasam amaci ve gevresel hakimiyet (Ryff, 1995, s. 100).

[k boyut olan kendini kabullenme, uzun vadede bireylerin kendi olumlu ve olumsuz taraflarinin
bilincine vararak kendini kabullenmesi durumudur (Ryff ve Singer, 2008, s. 20-21). Kendini
kabullenen bireyler, kisiliklerindeki olumlu ve olumsuz 6zelliklerini kabul ederek kendilerine karsi
pozitif yaklagim sergilerken ayni zamanda yasamlarinin ge¢mis donemlerine iliskin de pozitif bir
tutum i¢inde olurlar. Kendini kabullenen bireylerin tam tersine kendini kabullenmeyen bireyler
ise gecmis yasamlarini bir hayal kiriklig1 olarak degerlendirirler. Bununla birlikte, kendi bireysel
ozellikleri ile ilgili kayg icinde olurken var olduklarindan farkli olmak isterler (Ryff, 1989, s. 1071).
Ikinciboyutu olan diger insanlarla pozitifiligki icinde olma boyutu (Ryff ve Singer, 1996, s. 15), kendini
kabullenme boyutunun kisileraras: baglamda ele alinmuis halidir ve bu boyutta birey baskalarina karsi
saygl ve sevgi duymakta ve iligkilerinde empatik davranma egilimdedir. Nitekim, bu boyuta sahip
bireyler ¢evreleriyle giiclii ve samimi iligkiler kurarlar (Keyes ve Ryff, 1999, s. 163-164). Kurmus
olduklar1 bu samimi iligkiler dogrultusunda da bireyler, gevrelerinden bir seyler 6grenerek daha
tiretken olabilirler (Ryff ve Singer, 2008, s. 21). Bagimsizlik olarak nitelendirilen 6zerklik boyutu,
karar vermenin kendisinde olmasini ifade etmektedir (Ryff ve Singer, 2008, s. 23). Bu baglamda,
ozerk bireyler, gevresel baskilara karsi daha dayanikli olurken kendi kararlar: dogrultusunda yollarini
cizerler (Keyes ve Ryff, 1999, s. 163). Dordiincii boyut olan ¢evresel hakimiyet, bireylerin ihtiyaglarina
yonelik gelistirdikleri ¢6ziim yollar ile uygun ortamlar: tercih etmesini ifade etmektedir. Cevresel
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hakimiyete sahip bireyler, ¢cevreyi yonetme konusunda oldukea beceriklidirler (Keyes ve Ryff, 1999,
s. 163-164). Besinci boyutta bireyin yasam amaci 6n plana ¢ikmaktadir. Yasam amaci, bireylerin
varoluglarina anlam yiikleyen inanglardan ileri gelmektedir. Bu amaglar, bireyler i¢in biiyiik 6nem
tasimaktadir ¢linkii yasam amacina sahip bireyler, amaglar1 ve hedefleri konusunda daha isteklidirler.
Bu amaglar dogrultusunda da yasamlarini sekillendirebilirler (Ryff ve Singer, 1996, s. 15). Son boyut
olan kisisel gelisim boyutu, psikolojik yasamin gerekliligi sonucunda bireylerin mevcut 6zellikleriyle
yetinmeyip kendilerini gergeklestirme ihtiyacin1 karsilamak amaciyla gergek potansiyelini agiga
¢ikarmasini ve gelisim gostermesini ifade etmektedir (Ryff ve Singer, 1996, s. 15). Bu agidan, kisisel
gelisim boyutu dinamik bir yaprya sahiptir (Ryff ve Singer, 2008, s. 21). Ozetle, psikolojik iyi olusun
bu alt1 boyutu, mental, piskolojik ve bireylerin gelisimine yonelik kuram ve teorilerinin birlesimini
iceren genis bir yapidan olusmaktadir ve bu alt1 boyut bireylerin psikolojik olarak iyi olug diizeyleri
hakkinda belirleyici olmaktadir (Ryft ve Singer, 1996, s. 15).

2.3. Ise Yabancilasma

Orgiitsel etkililik iizerine yapilan psikolojik ve sosyolojik analizlerde bir sorun olarak gériilen
(Kanungo, 1983, s. 119) ise yabancilagma, ¢alisma kosullarina bagli nedenlerle durumsal olarak
ortaya ¢ikan ise yonelik olumsuz bir tutumdur (Banai vd., 2004, s. 377). Hem sosyolojik diisiince
tarihinde hem de ¢agdas literatiirde yer alan ise yabancilasma kavraminin (Seeman, 1959, s. 783)
gesitli tanimlar1 bulunmaktadir. Fromm (1955) yabancilasmay1 bireylerin kendi benliklerinden
uzaklasmasi, gerceklestirmis olduklar1 eylemlerin kendi isteginin bir sonucu olmamas: seklinde
ifade etmistir (s. 120). Seeman’a (1959) gore ise yabancilagma ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir ve
bu boyutlar giigsiizliik, normsuzluk, anlamsizlik, toplumdan izole olma ve kendine yabancilagma
seklindedir (784-790). Genel olarak ise yabancilasma kavramu ise bireylerin psikolojik boyutta isleri
ile 6zdeslesme derecesine bagli olarak ortaya ¢ikan bir tutumdur (Michaels vd., 1988, s. 378).

Bir galisanin ise yabancilagsmasi, orgiitteki konumuyla ilgili yasamis oldugu hayal kirikligini
yansitmaktadir. Caliganin yasamis oldugu bu hayal kirikligi orglit ortaminda meslektaslarina
gore pozisyonlar;, kariyer ve gelisim olanaklar1 gibi konulardaki memnuniyetsizliklerini
kapsamaktadir (Hoy, Blazovsky ve Newland, 1983, s. 110). Bu memnuniyetsizlik sonucunda da
calisganin performansmin ve verimliligin diigsmesi kaginilmaz bir durumdur (Kanungo, 1983, s.
120). Sarmal bir dongiide performans ve verimlilikteki azalmaya yol agan memnuniyetsizlik hissi
bireylerin zaman icerisinde islerini yaparken yaptiklari iglere karg1 isteksiz ve kayitsiz kalmalari ile
sonuglanabilmektedir (Agarwal, 1993, s. 723). Sadece digsal/maddi 6diiller ile motivasyonlarinin
artmasi beklenen ¢aliganlarin bu sonug ile karsilagsmasi daha muhtemel gériinmektedir. Dolayisiyla,
ise yabancilasma bireylerin motivasyonlarini, ise katilimini ve ise bagliliklar: olumsuz etkileyen bir
tutumdur (Banai vd., 2004, s. 377).

Ise yabancilasma kavraminin ortaya ¢ikigt Karl Marxa (1932 [1844]) kadar uzanmaktadir. Calisma
yagaminin kalitesini iyilestirmekten yolan ¢ikan Marx, ¢aliganlarin is yasamlarina kendi kisiliklerini
ozgiirce yansittiklar1 durumlarda kaliteli bir ¢alisma hayatina sahip olurken ¢alisma yasamlarinda
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bagkasinin kontroli altinda olduklarinda ve kendilerinden 6diin verdigi durumlarda yabancilagma
yasayacaklarini vurgulamistir (aktaran Kanungo, 1983, s. 121).

[se yabancilasma kavramina deginen bir diger isim Weberdir (1930). Webere gore de orgiitler, bireysel
sorumluluk, 6zerklik, bagar1 gibi kisilere kendi i¢sel ihtiyaclarini kargilayacak motive edici bir ortam
olusturmadiginda yabancilasma sorunu ile kars1 karsiya kalacaklardir (aktaran Kanungo, 1990, s.
797). Marx ve Weber'in goriislerinin dogrultusunda, ¢alisanlarin degerleri ve goriisleri calistiklari
orgiitle benzer oldugunda bir uyum saglanarak daha verimli etkilesimin olacagi arastirmacilar
tarafindan savunulmaktadir (Ulutas, 2011; Cindiloglu Demirer, 2019; Farooqui ve Nagendra, 2014).
Oyle ki, calisanin degerleri ile érgiitiin degerleri catistiginda dahi kafa karigiklig, yoniinii bilememe
ve oOrgiit ile 6zdeslesememe gibi nedenlerden dolay: ise yabancilasma meydana gelebilmektedir
(Jestis Suarez-Mendoza ve Zoghbi-Manrique-de-Lara, 2007, s. 59).

Yabancilasma kavrami, giigsiizliik, anlamsizlik, normsuzluk, izolasyon ve kendine yabancilagma
olmak iizere bes boyuttan olugsmaktadir (Seeman, 1959, s. 784-790; Seeman, 1975, s. 94-109). Ilk
boyut olan giigsiizliik, ¢alisanlarin tiretimini yaptig1 iiriin tizerinde hicbir kontrole sahip olamamasi
sonucu hissettikleri yoksunluk duygusunu yansitmaktadir (Seeman, 1967, 5. 274). Anlamsizlik boyutu
bireylerin i¢inde bulundugu olaylar1 anlamlandirma derecesini ifade etmektedir (Seeman, 1959,
s. 786). Bir sonraki boyut olan normsuzluk ya da kuralsizlik, bireylerin davranislarini diizenleyici
role sahip olan sosyal normlarin etkisizligine vurgu yapar (Seeman, 1959, s. 787). Dérdiincii
boyut, izolasyondur. Izolasyon, bireylerin calistigi orgiit, orgiitiin hedefleri ve meslektaglariyla
Ozdeglesememe durumudur (Mottaz, 1981, s. 516). Son boyut olan kendine yabancilasma ise
bireylerin orgiitteki ¢alisma siireci ve katkilar ile ilgilidir. Yani bireyler, yapmis olduklar islerle katk:
saglayamadiklarini hissettiklerinde, igsel tatmin saglayamadiklarinda ve galisma siiregleri kendi
benlikleri ile ortiiymediginde yabancilasma yasamaktadirlar (Sarros vd., 2002, s. 288).

2.4. Is Ozerkligi

Bireyler, giinliik yasamlarinin 6nemli bir kismini isyerinde gegirebilmektedirler. Dolayisiyla, yapmus
olduklar isler, bu iglerin 6zellikleri bireylerin tutum ve davranislarinda belirleyici olabilmektedir
(Hackman ve Lawler, 1971). Islerinden belli bir sonug elde etmeyi uman, &rgiitiin hedeflerini
gergeklestirmek i¢in ¢aligirken kendi psikolojik ihtiyaglarini karsilayarak motive olan ve isi anlaml
bulan ¢alisanlar yaptiklari isin kontroliiniin kendilerinde oldugunu hissetmeleri durumunda ¢aligma
amagclarma daha siki bir sekilde baglanabilmektedirler (Hackman ve Lawler, 1971, s. 262). Bu
baglamda, Hackman ve Oldham (1976), bireyleri psikolojik diizeyde etkileyerek harekete gecirecek ve
onlarin motive olmalarini saglayacak Is Ozellikleri Modeli'ni (Job Characteristics Model) gelistirerek
olumlu sonuglar doguracak is 6zelliklerini siralamustir. Arastirmacilar modelin 6nerdigi bes is 6zelligi
(beceri ¢esitliligi, gorevin 6nemi, gorev kimligi, is 6zerkligi, geribildirim) ile ¢aliganlarin anlamlilik
ve sorumluluk duygusuna sahip oldugunu ve faaliyetleri konusunda hakimiyetin kendilerinde
oldugunu hissedebilmelerinin miimkiin oldugunu iddia etmektedirler. Bu arasgtirmada tizerinde
durulan ve bes is 6zelliginden biri olan is 6zerkligi kavrami, ¢alisanlarin isleri planlama ve uygulama
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stirecindeki kontrol yetkisine ve bagimsizligina atifta bulunmaktadir (Hackman ve Oldham, 1976,
s. 258).

Is 6zerkligi calisanin isi iizerindeki hareket 6zgiirliigiinii, islerini yerine getirirken planlama ve
uygulama konusundaki 6zgiir segimlerini ve stirekli kontrol edilme durumundan uzak isinin
sorumlulugunu alma durumlarini icermektedir. Calisanlar 6zerkligi sadece kontrol duygusu olarak
gormemekte, 6zerklige giivenilir olarak goriilme, yeterlilige sahip oldugunu distindiirme, statiiye
sahip olmak geklinde anlamlar yiikleyerek deger vermektedirler (Schwalbe, 1985, s. 525). Ayrica,
kontrol duygusunun kendisinde olmasiyla ¢alisanlar, hedefleri dogrultusunda ve kendi degerleriyle
hareket ederek islerini yerine getirme imkani elde ederler (Brey, 1999, s. 16).

3. Hipotezlerin Olusturulmasi

Bu caligmada, narsist liderlik algisinin ¢alisanlarin psikolojik iyi olus halleri tizerindeki etkisi ve
s6z konusu iliskide ise yabancilagmanin araci roliiniin tespit edilmesi amaclanirken, narsist liderlik
algisinin etkileyebilecegi ise yabancilasma duygusunun psikolojik iyi olus tizerindeki etkisinde is
ozerkliginin diizenleyici roliinii de saptamak bu ¢aligmanin bir diger amacini olusturmaktadir.

Caligma yasaminda bireylerin psikolojik iyi olus durumlarina etki eden bir¢ok faktor s6z konusudur.
Bu faktorlerden birisi de liderliktir. Bu ¢alismada da galisanlarin psikolojik iyi oluglarina olumsuz
etki edecegi ongoriilen narsist liderlik kavrami ele alinmistir. Ozellikle, olumsuz &zellikleri goz
ontinde bulunduruldugunda narsist liderlerin birlikte ¢aligmak konusunda ¢alisanlar tizerinde bir
takim olumsuz psikolojik etkilerinin oldugu arastirmalar tarafindan elde edilen bulgular arasindadir
(Asrar-ul-Haq ve Anjum, 2020). Bencil, kendi ¢ikarlarini 6n planda tutan, yikici rekabetgi tutumlar
sergileyen ve kolay iletisim kurulamayan bu tarz liderler ile ¢alismak zihinsel ve psikolojik
yorgunluklara sebebiyet verebilmektedir. Neredeyse giiniin yarisini isyerlerinde gegiren ¢alisanlar
i¢cin mutlu olduklar bir ortamda ¢aligmak genel yasam doyumu i¢in 6nemli bir kosul iken (Fisher,
2010) isyerlerinde mutlu olmanin lider destegi ile gii¢lii bir iliskisi bulunmaktadir (Alparslan vd.,
2020). Bu baglamda narsist liderlerin kendi ¢ikarlarini abartili bir sekilde 6n planda tutan tutum ve
davraniglari, digerlerinin ¢ikarlarini goz ardi eden yaklasimi, bilgi aligverisine ve kararlara katilim
noktasinda Onerilere kapali olan yonetim tarzi ¢alisanlarin genel ruh halini olumsuz etkilerken
psikolojik iyi olusa zarar verebilmektedir. Ozellikle caliganlarin kendini gerceklestirmesine ket vuran
yaklasimi dolayisiyla ilerleme kaydedemeyen calisanlar psikolojik olarak kendilerini tatminkar
hissetmeyeceklerdir. I3 yapma konusunda caliganlara 6zerklik tanimayan bu tarz liderler yine iyi
olusun o6niinde bir engel olabilmektedir. Bu diigiincelerden hareketle, bu ¢alismanin ilk hipotezi
narsist liderlerin ¢aliganlarin psikolojik iyi oluglar: tizerine odaklanmis ve asagidaki gibi 6nerilmistir:

Hipotez 1: Narsist liderlik tarzimin ¢alisanlarm psikolojik iyi oluslar: iizerinde olumsuz etkisi
bulunmaktadir.

Arastirmada arac1 degisken olarak ele alinan yabancilasma kavrami, bireylerin biligsel olarak
cevrelerinden ayrismasi seklinde ifade edilmektedir (Nair ve Vohra, 2009, s. 294). Ise yabancilasma
durumunda bireylerin performanslar1 ve ise bagliliklar1 olumsuz yonde etkilenmektedir (Banai
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vd., 2004, s. 377). Bu noktada, bireylerin ihtiyaglarini karsilayarak islerine motive olmasi ve is
sonuglarinin bireyleri tatmin etmesi genel psikolojik esenlikleri i¢in 6nem arz edebilir (Agarwal,
1993, s. 723). Bu bilgilerden yola ¢ikarak, orgiitlerin bir temsilcisi olarak liderlerin durum {izerinde
bityiik etkileri olabilmektedir. Narsist kisilik 6zellikleri tagiyan bir yonetici ile ¢aligmanin bireyin
is tizerindeki etkisini olumsuz yonde etkiledigi bilindiginden ise yabancilasma konusunda bu
tarz liderlik davranislarinin etkisi bu ¢aliymanin bir diger arastirma konusunu olusturmaktadir.
Elestirilere kars1 hassas olan, mentorluk yapmaktan hoslanmayan ve rekabetgi bir ruh haline sahip
narsist liderler ile ¢aligmak ¢aliganin kendinden 6diin vermesine neden olabilecegi gibi kurumun
bir temsilcisi olarak kabul ettigi yoneticinin bu davranislar1 ¢alisanin kendisini ortamdan ve
hatta isinden izole etmesine neden olabilir. Kontrol etmeyi seven narsist liderler bir zaman sonra
calisanlarda yoksunluk duygusunun zeminini hazirlayabilmektedir. Biitiin bu duygu durumlari ise
calisanin is yerindeki esenligine zarar verebilecegi icin ¢alisirken olumsuz duygularin daha giigli
bir gekilde hissedilmesine neden olabilmektedir. Bu diisiinceler 1s1ginda ¢aligmanin ikinci hipotezi
asagidaki gibi tasarlanmustir:

Hipotez 2: Narsist liderlik tarzimin ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslar: iizerindeki etkisinde ise
yabancilasmanin araci (mediator) rolii bulunmaktadir.

Is 6zerkligi calisanin isi iizerindeki hareket 6zgiirliigiinii, islerini yerine getirirken planlama ve
uygulama konusundaki 6zgiir secimlerini ve stirekli kontrol edilme durumundan uzak iginin
sorumlulugunu alma durumlarini igermektedir (Schwalbe, 1985, s. 525). Calisanlarin is 6zerkligine
sahip olmasinin olumlu etkilerinin oldugu 6nceki ¢alismalardan da elde edilen bulgular arasindadir
(Saragih, 2011; Morgeson vd., 2005; Park ve Searcy, 2012). Bu agidan kendi isini nasil yapabilecegine
iliskin sorumluluga sahip olan ¢aliganlarin benzer olumlu is sonuglarini elde etmesini beklemek
literatiir ile uyusmaktadir (Dysvik ve Kuvaas, 2011; De Spiegelaere vd., 2016). Ise yabancilasma
calisanin genel mutluluk halini olumsuz etkileyebileceginden caliganin isini yaparken kendini 6zgiir
hissetmesi bu olumsuz etkinin azalmasina katki saglayabilir. Ozerk hissetmenin bireysel sorumluluk
almaya olanak tanimasi ve bu durumun ise anlam yiiklemek ile sonuglanmasi ¢aliganin isin ¢iktilar:
ile mutlu olmasina neden olmaktadir. Dolayisiyla, ise yabancilagsma ile ¢alisanin psikolojik iyi
olusunun olumsuz etkilenme durumu sz konusu oldugundan hissedilen 6zerklik bu olumsuz
etkinin éniinde tampon gorevi iistlenebilir. Ise yabancilasma ile gevresinden uzaklasan ve isten kopan
¢alisanin olumsuz duygusal sonuglar ile bas edebilmesi yine isi ile olan baginin kuvvetlendirilmesi
ile miimkiin olabilir. Isini yaparken 6zgiir hisseden ve elde ettigi kazanimlar ile 6z saygisi artan bir
caligan yabancilasmanin psikolojik iyi olus tizerindeki olumsuz etkisinden kurtulabilir (Schwalbe,
1985, s. 528). Sonug olarak, ozerklik caliganlara is stireglerini yerine getirirken ne olgiide takdir
yetkisine sahip olduklarinin da bir gostergesidir (Dee vd., 2000, s. 206). Bu dogrultuda, bireyler, sahip
oldugu 6z irade ve sorumluluk duygusuyla psikolojik olarak, en iyisini yapmak i¢in daha fazla motive
olarak daha yiiksek performans sergilemelerine etki edecektir (Saragih, 2011, s. 205). Bu durumda,
ise yabancilasma duygusu igerisinde olan ¢alisanlarin her ne kadar psikolojik iyi olus hissiyatlarinda
bir azalma olsa da isleri tizerinde kontrol sahibi olmak, kendi ¢abalarinin bir tirtinii olarak bagar
elde etmek ya da islerini yaparken kendi degerlerini bir 6l¢iit olarak kabul etmek ise yabancilagma
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duygusunun psikolojik iyi oluslar1 tizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynayabilmektedir. Bu
diistince 151g1nda arastirmanin son hipotezi olan ti¢iincti hipotezi asagidaki gibidir:

Hipotez 3: Ise yabancilasmanin ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslart iizerindeki etkisinde is ozerkliginin
diizenleyici (moderatér) rolii bulunmaktadr.

4. Gereg ve Yontem

Bu ¢aligmada, narsit liderlik algisinin ¢alisanlarin piskolojik iyi olus halleri iizerindeki etkisi ve soz
konusu iligkide ise yabanilagmanin araci roliiniin tespit edilmesi amag¢lanmistir. Ayn1 zamanda,
narsist liderlik algisinin etkileyebilecegi ise yabancilasma duygusunun psikolojik iyi olug tizerindeki
etkisinde is 6zerkliginin diizenleyici roliinii de saptamak bu ¢aligmanin amaglar1 arasindadir. S6z
konusu aragtirma modelinin test edilmesi nicel arastirma yontemi ile gerceklestirilmistir. Elde
edilen verilerin analizi sosyal bilimlerde gergeklestirisen arastirmalar i¢cin gelistirilen AMOS ve SPSS
programlari ile yapilmustir.

Narsist Ise Psikolojik
Liderlik Yabancilasma T lyi Olug
Is Ozerkligi

Sekil 1: Aragtirma Modeli

4.1. Orneklem

Bu arastirmanin érneklemi Istanbul/Tiirkiyede hizmet sektériinde alisan beyaz yakali bireylerden
olusmaktadir. Psikolojik iyi olus hali bireylerin ¢alisirken sahip oldugu olumlu duygu durumu ile
iligkili oldugundan narsist bir lider ile calisan bireyin isine yonelik olumsuz duygulara sahip olabilecegi
distintilmiis ve Ozellikle beyaz yakali is grubu kategorisinde degerlendirilen ¢aliganlarin sahip
olduklar1 is otonomisi ile bu olumsuz duygu durumunu daha az hissedebilecekleri diisiiniilmiigtiir.
Kisaca beyaz yakali ¢aliganlarin entelektiiel bilgi birikimi nedeniyle somut maddi 6diillerin yan
sira soyut ddiiller ile de tatmin olabilecegi goz 6ntinde bulunduruldugunda 6rneklem grubunun bu
aragtirma modelinin test edilmesi i¢in uygun oldugu distinilmiistiir.

Aragtirmanin verileri kolayda 6rnekleme yontemi ile ¢evrimici olarak toplanmistir. Olusturulan
anket linkleri katilimcilara e-posta yolu ile ulastirilmis ve 272 katilimcidan geri doniis olmustur.
Anket linki hazirlanirken goniilliiliik esast ile katilimcilarin ifadeleri yanitlamasi beklenirken
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herhangi bir bog birakilan ifadeye rastlanmamuistir. Narsist liderlik algisin1 dogru bir sekilde 6l¢mek
amaciyla katilimcilarin mutlaka bir {ist yoneticiye sahip olmasi gerektigi vurgulanmus ve bu takdirde
anketi doldurmalar: istenmistir. Katilimcilardan elde edilen veriler 1s181inda tanimlayici istatistik
analizleri sonuglari asagida yer alan tablodaki gibidir:

Tablo 1: Katilimcilara iliskin sosyo-demografik bilgiler

Degisken Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 156 57.3
Erkek 116 42.7
Medeni Durum Evli 123 45.2
Bekar 149 54.8
Yas 18-25 86 31.7
26-35 102 37.5
36-45 56 20.5
>46 28 10.3
Mezuniyet Onlisans 67 24.6
Lisans 169 62.2
Lisansiisti 36 13.2
Toplam Calisma Siiresi <3 76 27.9
3-10 143 52.6
11-20 34 12.6
>21 19 6.9
Mevcut Kurumda Caligma Siiresi <1 43 15.8
1-3 54 19.8
4-10 129 47.5
11-20 29 10.6

4.2. Arastirmanin Degiskenlerine fliskin Ol¢iim Araglar:

Aragtirmanin degiskenlerini test etmek amaciyla katilimecilara iliskin kisisel bilgi formundan ve dort
farkls 6l¢tim aracindan faydalanilmustir.

[lk olarak ¢alismanin bagimli degiskenini 8lgmek amaciyla, Diener vd. (2009) tarafindan gelistirilen
ve Telef (2013) tarafindan Tiirkge'ye uyarlama caligmasi yapilan Psikolojik Iyi Olus Olgegi
(Psychological Well-Being Scale) kullanilmistir. Yap:r gegerliligi Dogrulayici Faktor Analizi ile test
edilen olgegin uyum iyiligi degerleri RMSEA= 0.08, SRMR=0.04, GFI= 0.96, NFI= 0.94, RFI=
0.92, CFI= 0.95 ve IFI1=0.95 seklindedir. Ol¢ek maddelerinin faktor yiikleri ise .54 ile .76 degerleri
arasindadir. Olgek giivenilirligini tespit etmek amaciyla hesaplanan Cronbach alfa degeri ise .80dir.
Tek boyuttan olusan 6lgekte toplam 8 ifade bulunmaktadir. Bu ifadeler 1 (kesinlikle katilmiyorum)
ile 7(kesinlikle katiliyorum) arasinda cevaplanmaktadir (Telef, 2013).

Caligmanin bagimsiz degiskeni olan yoneticilerin Narsist Liderlik egilimlerini 6l¢mek amaciyla Ames
vd. (2006) tarafindan gelistirilen Narsisistik Kisilik Envanterinin kisa formu (Narcissistic Personality
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Inventory-Short Version) kullanilmistir. Orijinal 6lgekte 7 boyut ve 40 ifade bulunmaktadir. Ancak
Atay (2009) tarafindan yenilenerek Tiirk¢eye uyarlanan 6lgek, 6 boyut ve 16 ifadeden olusmaktadir.
Atay (2009), caligmasinda narsist liderlik 6l¢egi icin Cronbach Alpha degerlerini.63 olarak bulmustur.
Ayrica bu uyarlanmis 6lgek Aydin Kiigiikiin (2019) doktora ¢aligmasinda kullanilmis ve caligmada
olgek ifadeleri yeniden degerlendirilmistir. Doktora tez ¢alismasinin faktor analizi sonuglarina gore
narsist liderlik 6l¢egi toplam varyansin %67,9'unu agiklayan ¢ faktore sahiptir. Atay’n (2009)
caligmasinda, olgekte teshircilik, iistiinliik, otorite, hak iddia etme, somiiriiciiliik, kendine yeterlilik
olmak tizere 6 faktor bulunurken s6z konusu ¢aligmada otoriter davranislar, benmerkezci davraniglar
ve narsist olmayan liderlik olmak iizere toplam 3 boyut ve 19 ifade bulunmaktadir. Olgekte yer alan
tiim maddelerin faktor yiikleri .522 ile .903 araliginda degismektedir. Faktor analizi sonucunda
KMO=0.946 ve Chi-Square Bartlett’s Test= 3156.332 seklinde hesaplanmistir (p=.000). Olgegin
Cronbach alpa giivenilirlik katsayis1 .941'dir. Olgekte yer alan ifadeler 1 (kesinlikle katilmiyorum) ile
6 (kesinlikle katiliyorum) arasinda cevaplanmaktadir.

Ise yabancilagma degiskenini 6lgmek igin Hirschfeld ve Field (2000) tarafindan gelistirilen ve Ozbek
(2011) tarafindan Tiirkgeye uyarlamasi yapilan Ise Yabancilasma Olgeginden (Work Alienation
Scale) faydalanilmistir. Olgek toplam on madde ve tek boyuttan olugmaktadir. Olgegin Cronbach
Alpha giivenilirlik katsayisi .71 olarak gerceklesmistir.

Sonolarak, is 6zerkligi degiskenini l¢mek icin Spreitzer’in (1995) Psikolojik Giiglendirme Olgegi'nden
(Psychological Empowerment Instrument) faydalanilmigtir. Olgegin Tiirk¢e’ye uyarlamasi Siirgevil
vd. (2013) tarafindan yapilmistir. Anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki olmak tizere dort boyuttan
olusan 6l¢ekte toplam 12 ifade bulunmaktadir. Olgekte yer alan ifadeler 1 (kesinlikle katilmiyorum)
ile 5 (kesinlikle katiliyorum) arasinda cevaplanmaktadir. Bu ¢alisma igin 6lgegin ozellikle 6zerklik
boyutundaki ifadeler kullanilmistir. Bu boyutta yer alan ti¢ ifadenin faktor ytikleri .73, .84 ve .87
seklinde ve Cronbach alfa degeri .84’tiir.

5. Arastirmanin Bulgular:

Aragtirma sonucunda elde edilen verilerin degerlendirilmesi i¢in 6ncelikle 6lgeklerin yap: gecerliligi
ve giivenilirlik degerleri incelenmis ve hipotez testlerine gecilmistir. Bu dogrultuda, arastirmanin
bu béliimiinde dlgeklerin tanimlayici istatistikleri, yap1 gegerliligi/giivenilirlik analizi sonuglar1 ve
arasgtirma hipotezlerine yonelik bulgular sunulmaktadir.

5.1. Olgeklerin Tanimlayic Istatistikleri, Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

»

Caligmanin degiskenleri olan “Psikolojik Iyi Olus”, “Narsist Liderlik’, “Ise Yabancilasma” ile “Is
Ozerkligi” degiskenleri i¢in agimlayici faktdr analizi (AFA) uygulanmis ve sonrasinda 6lgeklerin
yapr gegerliligi ile giivenilirlik degerleri Keiser-Meyer — Olkin (KMO) analiz sonucu, Barlett testi
anlamlilik diizeyi (p=.000) ile Cronbach alfa degerleri esas alinarak yapilmustir. Elde edilen istatistiki
bulgular Tablo 2'deki gibidir:
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Tablo 2: Degiskenlerin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri, Faktor Yiikleri ve KMO Degerleri

Ortalama Std. Sapma  Agiklanan Faktor KMO Cronbach
M) (SD) Varyans (%) Yiikleri Alpha
Psikolojik iyi Olus 2,43 1,0001 68,765 ,921 ,865 ,878
Narsist Liderlik 3,59 1,0134 72,543 ,892 ,899 ,871
Ise Yabancilagma 4,11 1,2133 78,597 ,878 ,914 ,905
Is Ozerkligi 3,17 1,0032 73,558 821 ,888 ,897

Not: *p <.05, ™p <.01, ** p <.001

Tablo 2'den elde edilen istatistiki bulgular 6l¢tim araglarinin faktor yiklerinin ve gtivenilirlik
degerlerinin kabul edilebilir deger araliginda oldugunu dogrulamistir. Ancak agimlayict faktor
analizine ek olarak 6l¢tim modelinin gegerlilik degerleri Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) ile de test
edilmistir ve DFA sonucunda 6l¢eklere iliskin uyum degerleri Tablo 3’te sunulmaktadr:

Tablo 3: Aragtirmanin Degiskenlerine Iliskin Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglary

Olgekler AX? df AX?/df RMSEA NFI GFI  AGFI  CFI
Psikolojik iyi Olus 265.12 103 2.57 .08 91 .90 93 .97
Narsist Liderlik 247.98 107 2.31 .09 91 93 .89 .96
Ise Yabancilagma 298.26 119 2.50 .06 95 92 91 96
is Ozerkligi 234,67 93 2.52 08 94 92 86 95

Referans Degerler; RMSEA <0,10; NFI >0,90; GFI >0,90; AGFI >0,85; CFI 20,95

Dogrulayici faktor analizi sonucunda, 6lgeklere iliskin uyum iyiligi degerleri (NFI, GFI, AGFI ve CFI)
incelediginde tiim indekslerin kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu goriilmektedir (Schumacker
ve Lomax, 2004).

5.2. Arastirma Hipotezlerine Yonelik Bulgular

Aragtirmada kullanilan o6l¢eklere iliskin faktor yiikleri ve givenilirlik testleri yapildiktan sonra
degiskenler arasindaki iligkiler tespit edilmis ve sonra énerilen hipotezlerin testlerine gegilmistir. Ilk
olarak, degiskenler arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla Pearson korelasyon analizi yapilmistir.
Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore arastirmanin tim degiskenleri arasinda anlamli
iliskilerin oldugu gézlemlenmistir (N=272; p<0,05).

Tablo 4: Aragtirmanin Degiskenleri Arasindaki {liskiler

M SS 1. 2. 3. 4.
1.Psikolojik iyi Olug 2,43 1,0001 1
2.Narsist Liderlik 3,59 1,0134 -727* 1
3.1§e Yabancilasma 411 1,2133 -.586** 532%¢ 1
4.1§ OZerkligi 3,17 1,0032 .693** -377* -.595* 1

Not: *p < .05, **p <.01, ** p <.001
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Tablo 4’ten elde edilen bulgular, psikolojik iyi olug ile narsist liderlik arasinda yiiksek diizeyde,
anlamli ve negatif (r= - .727); ise yabancilagma ile orta diizeyde, anlamli ve negatif (r= - .586) ve
is 6zerkligi ile orta diizeyde, anlamli ve pozitif iliski bulunmaktadir (r=.693). Narsist liderlik ile ise
yabancilagma arasinda orta diizeyde, anlaml ve pozitif (r= .532) ve is Ozerkligi ile orta diizeyde,
anlamli ve negatif bir iliski bulunmaktadir (r= - .377). I 6zerkligi ile ise yabancilasma arasinda ise

orta diizeyde, anlamli ve negatif bir iliski bulunmaktadir (r= - .595).

5.3. Regresyon Analizi

Pearson korelasyon analizi ile tespit edilen degiskenler arasindaki iliskilerin ardindan, aragtirmanin
ilk hipotezi olan “Caliganlarin narsist liderlik algilarinin psikolojik iyi olus tizerinde anlamli ve

negatif etkisi bulunmaktadir” hipotezi i¢in dogrusal (lineer) regresyon yontemi uygulanmistir.

Tablo 5: Narsist Liderlik Tarzinin Psikolojik Iyi Olus Uzerindeki Etkisi

Degisken b Std. Hata t P
(Sabit) 1,123 ,089 6,197 ,000*
Narsist Liderlik -,609 ,037 9,434 ,000*

R%=,312; F= 87,213; P<,001

a. *p<0,05; *p<0,01*** p<,001
b. Bagimli Degisken: Psikolojik Iyi Olug
c. Bagimsiz Degisken: Narsist Liderlik

Uygulanan dogrusal (lineer) regresyon analizinin ardindan elde edilen bulgular, arastirmanin ilk
hipotezini temsil eden modelin istatistiki acidan anlamli oldugunu gostermektedir (p=. 000).
Dolayisiyla Tablo 5ten elde edilen bulgular, calisanlarin narsist liderlik algilarinin ¢alisanlarin
psikolojik iyi oluglar1 {izerinde yordayici bir giice sahip oldugunu dogrulamaktadir (f = - ,669, R? =,
312,p =, 000, F =87,213). Busonug ile, narsist tutumlar sergileyen yoneticiler ile caligmak ¢alisanlarin
olumlu duygu durumu olumsuz yonde etkilemekte ve psikolojik iyi oluslarini diisirmektedir.

Dolaysiyla, galismada 6nerilen ilk hipotez (H1) desteklenmektedir.

5.4. Ise Yabancilasmanin Araci (Mediator) Rolii

Narsist liderligin caliganlarin psikolojik iyi oluslar1 tizerindeki olumsuz etkisi dogrulandiktan
sonra bu iligkide ise yabancilasmanin araci bir roliiniin olup olmadig test edilmektedir (H2). Bu
kapsamda, ise yabancilasma degiskeni arastirma modeline dahil edilmistir. S6z konusu hipotezin
test edilmesi i¢in aracilik etkisini dl¢meye yonelik gelistirilmis olan Hayes (2013) PROCESS v3.3

yontemi kullanilmistir. Sekil 2'de H2 hipotezine yonelik sonuglar gosterilmektedir:
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v Ise Yabancilasma \ =277

293%
/ \
- - '
Narsist Liderlik -416% (-473%) Psikolojik lyi
Olus

Not: *p<0.05
Sekil 2: Narsist Liderlik ile Psikolojik Iyi Olus Arasindaki Iligkide Ise Yabancilagmanin Araci Rolit

Aract roli tespit etmek amaciyla yapilan analizler sonucunda bulgular narsist liderligin ise
yabancilagma {izerinde ve ise yabancilagmanin da psikolojik iyi olus tizerinde dogrudan etkisinin
oldugunu gostermektedir. Ise yabancilagmanin araci etkisinin olup olmadigini tespit etmek amaciyla
dolayl: etki (.057) ve toplam (-.416) etki degerlerine bakmak gerekmektedir. $ekil 2'den elde edilen
bulgular, araci degiskenin modele dahil edilmesi ile toplam etkide meydana gelen anlamh diisiis
sonucu narsist liderligin psikolojik iyi olus tizerindeki etkisinin tamamen ortadan kalkmadigim
gostermektedir. Bu sebeple, ise yabancilasmanin s6z konusu iliskide kismi aracilik (partial mediator)
roliniin oldugunu goériilmektedir. Boylelikle, narsist liderligin psikolojik iyi olus tizerindeki negatif
etkisi bilinirken bu tarz liderlik tutum ve davranislarinin ise yabancilasmayi arttirarak psikolojik
iyi olus tizerinde benzer bir negatif etkiye yol agtig1 anlagilmaktadir. Bu bulgu aragtirmanin ikinci
hipotezinin (H2) de dogrulandigini gostermektedir. Ise yabancilagmanin kismi araci rolii bagimli-
bagimsiz degisken arasindaki iligkide bagka araci degiskenlerinde rol oynayabileceginin bir

gostergesidir. Sekil 2’ye ek olarak modele iliskin anlamlilik degerleri ise Tablo 6da sunulmaktadir.

Tablo 6: Temel Aracilik Modeli Anlamlilik (Bootstrap) Degerleri

B LLCI ULCI
Direkt Etki
Narsist Liderlik x Ise Yabancilasma 293 1124 3223
Ise Yabancilagma x Psikolojik fyi Olug -277 -.5342 -.1453
Narsist Liderlik x Psikolojik fyi Olug -473 -4339 -.2202
Dolayli Etki
Narsist Liderlik x Ise Yabancilasma x Psikolojik fyi Olug 057 0645 0762
Toplam Etki
Narsist Liderlik x Psikolojik Iyi Olug -416 -.3459 -.2867

Tablo 6da modelin anlamlilik diizeyini test etmek i¢in %95 giiven diizeyinde Bootstrap yontemi
kullanilmistir. %95 giiven araliginda (CI) alt ve st sinirlar: belirlenerek alt (LLCI) ve st (ULCI)
degerlerine bakilmis ve degerlerin sifir1 (0) igermemesi gerekmektedir (Hayes, 2015). Dolayl etkinin
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alt (LLCI: .064) ve st (ULCI: .076) smirlarda hesaplanan giiven araliginin her ikisinin de pozitif
olmas! varsayilan modelin aracilik iliskisinin anlamli oldugunun kanitidir.

5.5. Is Ozerkliginin Diizenleyici (Moderator) Rolii

Calismanin literatlir taramasi boliimiinde tartigildigy tizere, is 6zerkliginin ise yabancilagsma ile
psikolojik iyi olus arasinda moderatér rol oynadigr diistintlmistiir (H3). S6z konusu iliskide ilk
olarak bagimli (psikolojik iyi olus) ve bagimsiz degisken (ise yabancilasma) arasindaki iligkiye
bakilmaktadir. Ikinci asamada, analize diizenleyici degisken (is 6zerkligi) dahil edilmektedir. Her
iki asamada ortaya ¢ikan anlaml sonuglar neticesinde etkilesim degiskeni (bagimsiz degisken X
diizenleyici degisken birlikte olmak iizere) analize dahil edilmektedir. Bu noktada, R*degerindeki
degisimlerin géz 6niinde bulundurulmas: ve kismi F degerinin degerlendirilmesi ile diizenleyici
degiskenin etkisi hesaplanmaktadir (Baron ve Kenny, 1986).

Is 6zerkliginin ise yabancilasma ile psikolojik iyi olug arasindaki diizenleyici roliine iliskin analiz
sonugclari Tablo 7'de sunulmaktadir:

Tablo 7: is Ozerliginin Diizenleyici (Moderatédr) Rolii

Model B S.H Standardize t P

1 (Sabit) 3,671 ,189 - 12,564 ,000
Ise Yabancilasma 1301 072 1365 5,032 ,000

2 (Sabit) 1,643 ,176 - 7,674 ,000
Ise Yabancilasma 157 ,063 177 2,164 ,001
Psikolojik iyi Olus ,298 ,056 ,296 2,784 ,003

3 (Sabit) 1,567 ,159 - 7,254 ,000
1§e Yabancilasma 1143 ,065 157 2,001 ,008
Psikolojik Iyi Olus 277 073 244 3,111 ,001
Ise Yabancilasma ,069 ,056 ,102 1,766 ,007

X
Psikolojik fyi Olug
Bagimh Degisken: Psikolojik Iyi Olus

1)R=,332 R’=,138 F=30.664 |p=.000

2) R=,388 R%=,176 F=23.992 |p=.000

3) R=,407 R%=,194 F=16.566 |p=.000

Not: *0.05; ** *P<0.05; **p<0.01; **p<0.001; ***p<0.0001

Tablo 7den elde edilen bulgular, ikinci adimda ise yabancilasmanin arastirma modeline dahil
edilmesi ile R?de 0,038’lik bir degisim olmustur. Ek olarak, ise yabancilasmanin modeldeki F degeri
R%deki degisimin istatistiki agidan anlamli oldugunu oldugunun bir kanitidir. Ugiincii adimda ise
etkilesim degiskeni (ise yabancilagma x is 6zerkligi) analize dahil edilmis ve R*de 0,018 oraninda
bir degisim saptanmuistir. Benzer sekilde modeldeki F degeri elde edilen sonucun anlamli oldugunu
dogrulamaktadir. Bu durumda, ise yabancilasmanin psikolojik iyi olus tizerindeki negatif etkisi is
ozerkligi tarafindan diizenlenmekte ve bu etki is 6zerkliginin diizenleyici rolii ile azalmaktadir. Diger
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bir deyisle, her ne kadar ise yabancilasma duygusu ¢alisanin olumlu duygularinda bir azalmaya neden
olsa da isi lizerinde otonomi sahibi oldugunu diisiinen ¢aliganlarin ise yabancilasma duygularinin iyi
oluslar tizerindeki olumsuz etkisi daha az hissedilecektir. Béylelikle, aragtirmanin tigtincii hipotezi
(H3) de desteklenmistir.

6. Sonug ve Tartisma

Bu ¢alismada organizasyonlarda ¢alisan bireylerin pozitif duygu durumunun tizerinde lider tutum ve
davranislarinin nasil bir etkisinin olabilecegi narsist liderlik kapsaminda ele alinarak narsistik kisilik
ozelligine sahip bir liderin caliganin psikolojik iyi oluglar1 tizerindeki etkisi aragtirilmistir. Ancak
narsist bir yonetici ile ¢alismanin psikolojik iyi olus {izerindeki dogrudan etkisinin yani sira ise
yabancilagma araciligiyla da psikolojik iyi olusu etkileyebilecegi diistiniilmiis ve arastirma modeline
ise yabancilasma dahil edilmistir. Ise yabancilasma bireysel diizeyde gerceklesen istenmeyen bir
sonugtur. Bireyin isine yabancilasmasi ise her zaman Kisisel faktorlerden kaynaklanmamakla birlikte
gerek meslektaglar gerekse de liderler de ise yabancilasmaya etki edebilmektedir. Bu kapsamda
narsist liderin ben merkezci otoriter tavirlari kisinin isi ile olan bagini koparabilecegi diistiniilmiis ve
aragtirma modeline dahil edilmistir. Ise yabancilasma araciligiyla psikolojik iyi olusun azalabilecegini
iddia eden bu ¢aligma yine bu muhtemel iliskide is 6zerkliginin diizenleyici bir roliiniin olabilecegini
varsaymustir. Bu kapsamda ise yabancilagmanin neden olabilecegi olumlu duygulardaki azalisa is
ozerkliginin olumlu katk: yaparak s6z konusu negatif etkiyi diistirebilecegi diistiniilmiis ve modele
dordiincii degisken olarak eklenmistir.

Aragtirmadan elde edilen bulgular ile yapilan analizler sonucunda arastirmanin ilk hipotezinde
iddia edildigi tizere narsist liderlik algisinin psikolojik iyi olus tizerinde anlamli ve negatif etkisi
bulunmaktadir. Ek olarak, ikinci hipotezde 6nerildigi tizere s6z konusu iliskide ise yabancilasmanin
kismi araci rol oynamaktadir. $6yle ki, calisanlar liderlerinin narsist kisilik 6zellikleri sergilediklerine
dair inang gelistirdik¢e ise yabancilasma duygular1 artmakta ve psikolojik iyi oluslarinda azalma
gerceklesmektedir. Ancak ise yabancilasmanin psikolojik iyi olus tizerindeki olumsuz etkisinde is
ozerkligi tampon bir gorev gérmekte ve ise yabancilasma nedeniyle hissedilen olumsuz duygularda
azalma meydana gelmektedir. Bu 6nerme de aragtirmanin son hipotezini temsil etmekte ve elde
edilen bulgular ile dogrulanmaktadir.

Mevcut galisma ile orgiitsel davranisliteratiiriine bir takim kavramsal ve pratik katkilar sunulmaktadir.
Oncelikle, narsist liderlerin kendi iistiinliiklerini one siirmek ya da begeni toplamak gibi sahsi
amaglarini elde etmek i¢in pozisyonlarina dayal giicti kullandiklar1 géz 6niinde bulunduruldugunda
liderin amacinin kendine hizmet etmek oldugu asikar bir gercektir. Dolayisiyla bu bencil davraniglar
somiiriici bir sekle biirtindiigiinde kars: tarafa zarar verebilmektedir (Ouimet, 2010, s. 713). Bu
caligmadan da elde edilen ilk bulgu bu diigiinceyi desteklemekte narsist tutum ve davraniglarin olumlu
duygular {izerindeki negatif etkisini dogrulamaktadir. Ancak uzun zaman dilimlerinin ge¢irildigi
is yerlerinde mutlu olmak is dist zamanda gegirilen siireyi de olumlu etkileyeceginden olumlu
duygularin yeserecegi ya da kisinin en azindan mevcut psiko-sosyal kaynaklarini koruyabilecegi
yoneticiler ile caligmasi olduk¢a kiymetlidir. Lider davranislarinin bir 6diil ya da ceza olarak kabul

213



Giilnur YAGICI « Burcu AYDIN KUGUK

edilebilmesi aslinda bireyin ¢alisirken maruz kaldig1 somiiriicii ve bencil tavirlar1 bir ceza olarak
algilamasina da neden olabilir. Halbuki lider davranislarinin ¢alisan icin digsal tatmin kaynag:
oldugu bilinmekte ve bu tatmin kaynaginin iy memnuniyeti, orgiitsel baglilik, yitksek performans

gibi bir¢ok pozitif ¢iktinin énciilii oldugu gorilmektedir (McMurray vd., 2010).

Calismanin ikinci 6nemli bulgusu ise ise yabancilagsmanin araci roliidiir. Belirtildigi tizere ise
yabancilagma is tiikenmesinin de 6nemli bir sinyali oldugundan siddetle 6niine gecilmesi gereken
bir duygu durumudur (Kanungo, 1983). Bireyin is amaglarindan uzaklastig1 bu duygu durumunda
giigsiizliik, anlamsizlik, normsuzluk bireye ve 6rgiite zarar veren davranislara neden olabilir (Seeman,
1959). Narsist bir liderin benmerkezci tavirlari ¢alisanlarin kendilerini degersiz hissetmelerine neden
olabilir. Ayni zamanda kars: taraf ile olan iliskilerinde iyi bir dinleyici olmamalari, bir digerinin
fikrini 6nemsememeleri ve empatiden uzak rekabet¢i Ozellikleri ile bu tarz liderler caliganlara
islerini yaparken stresli bir ortam olusturabilirler. Calisanin kendisinin ya da orgiitiin genelinin
¢ikarindan uzak liderinin ¢ikari i¢in ¢alisiyor olmasi onu isini yaparken keyif almaktan alikoyabilir.
Isini yaparken olumu ¢iktilar elde edebilecegine inanmayan ¢alisan kendini isinden soyutlarken bir
yandan da cevresinde olup bitene anlam veremez ve bir sorun ile karsilaginca ¢aresizlik hisseder.
Zaman i¢inde kar topu seklinde biiyiiyen biitiin bu sorunlar bireyin is ve 6rgiit ile olan 6zdeslesmesini
yok edeceginden olumsuz duygularinin daha fazla tetiklenmesine yol agabilecektir. Hatta bu olumsuz
duygularin 6zel yasam alanma da sirayet etmesi siirpriz bir sonug olmayacak ve genel diizeyde

bireysel esenlige zarar verebilecektir.

Ise yabancilasma gibi iyi olus iizerinde giiglii bir olumsuz etkiye neden olan duygu durumu bireyin
biligsel olarak gevrelerinden soyutlanmasina neden olabilmektedir. Ise yabancilasmanin psikolojik iyi
olus tizerindeki olumsuz etkisini azaltmak icin birey yine bireysel bir kaynaga ihtiya¢ duymaktadir:
is ozerkligi. s ile ilgili olumsuz bir duygu durumunun genel iyi olus seviyesini olumsuz etkilemesi
istenmeyen bir sonucken yine birey is ile ilgili bir motivasyon kaynag: ile mutluluk gibi psiko-sosyal
kaynagini koruyabilmektedir. Ornegin ¢alisanin isini yaparken nasil yapabilecegini planlamasi, isini
uygulamaalaninda 6zgiir olmasi, gézetimden uzak bir isatmosferinde olmasi, kendiniisini yapabilmek
i¢in yeterli hissetmesi, kendine hedefler koymasi ve islerini yaparken kendi deger sistemine gore isini
gerceklestirmesi ise yabancilasmadaki faktorler karsisinda bir koruyucu gorev iistlenecek ve kisinin

psikolojik iyi olusu tizerindeki ise yabancilagmanin negatif etkisini azaltabilecektir.

Mevcut ¢aligmada literatiire ve uygulamaya birtakim énemli sonuglar ortaya ¢ikmistir. Ozel yagam
alaninin ve i yasam alaninin birbiri ile iliskili oldugu yeniden dogrulanan bu ¢aligmada narsist bir
liderin is yerindeki tutum ve davraniglarinin bireyin toplam psikolojik iyi olusu tizerinde etkisinin
oldugunu gostermistir. Dolayisiyla mutlu olunan ve ¢alismaktan zevk alinan bir lider ile ¢alismak
bireysel mutlulugun énemli bir kaynagidir. Aksi taktirde hem is hem de 6zel yasam ile ilgili 6nemli
sonuglar ile kargilagilmaktadir. Diger yandan bireyin ¢alisirken kendi aldig1 kararlar ile isini nasil
yapacagini belirlemesi en azindan is yasam alanindaki olumsuzluklarin daha az hissedilmesine

olanak tanimaktadir.
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Mevcut arastirma, literatiirdeki benzer ¢alismalar ile kargilastirildiginda Onerilen aragtirma
modelinin daha 6nce birlikte ele alinmadig1 goriilmektedir. Bagka bir deyisle, piskolojik iyi olus ve
narsist liderlik arasindaki olumsuz iligskinin direkt olarak arastirilmasinin yani sira aract degisken-ise
yabancilagma - vasitasiyla psikolojik iyi olus tizerindeki etkiyi anlamak s6z konusu iliskide dolayli
iligkilerin etkisini ortaya ¢ikarmak acisindan 6nem arz etmektedir. Bu sonucun metodolojik ve
teorik agidan anlami narsist liderlik ve psikolojik iyi olus arasindaki iligkiye aracilik edebilecek diger
degiskenlerin de arastirilmasi geregidir. Dahasi, aract degiskenin bagimli degisken - psikolojik iyi
olus-tizerindeki anlaml: etkisini diizenleyen baska degiskenlerin de istenmeyen bu sonucu pozitif
yonde degistirebilecegi gercegidir. Degiskenlerin birbirinden ayri olarak ele alindig1 diger ¢alismalar
ise arastirma bulgularini destekleyen sonuglara rastlanmigtir.

Ikili degiskenler olarak narsist liderligin, psikolojik iyi olus iizerindeki etkisini aragtirmak amaciyla
gergeklestirilen Erkutlunun (2014) ¢alismasinda narsist liderlik ile psikolojik iyi olus arasinda
benzer bir iligkiye rastlanmistir. Tiirkiyede 17 tiniversiteden 793 fakiilte personeli tizerinde yapilan
aragtirmada narsist liderlik tutum ve davranislari ile karsilasan calisanlarin psikolojik iyi oluslarinda
anlaml bir diigis gozlemlenmistir (Erkutlu, 2014). Pakistanda banka personelleri tizerine yapilan
bir bagka ¢alismada ise paralel bir sekilde narsist liderlik ile is tatmini ve psikolojik iyi olus arasinda
ters yonlii bir iligskiye rastlanmigken bu tarz liderlik davranislarinin ¢alisanlarin stres diizeyini ve
isten ayrilma niyetini arttirdigi sonucuna ulagilmigtir (Asrar-ul-Haq ve Anjum, 2020). Iste bu sonug
direkt psikolojik iyi olus tizerindeki etkisinin yani sira narsist liderligin baska degiskenler araciligiyla
da orgiitlerde istenmeyen sonuglara yol agtigini dogrulamaktdir. Bu sonuglar baglaminda, mevcut
aragtirmanin gerek sektorel agidan gerekse de araci-diizenleyici degiskenler agisindan farklilagmasi
literatiire 6nceki ¢aligmalar: destekleyen katkilar saglamaktir.

Aragtirma modelinin diizenleyici degiskeni olarak is 6zerkliginin ise yabancilasma tizerindeki
etkisine dair destekleyici kanitlara ise Ozkog (2016) tarafindan yapilan ¢aligmada rastlanmistir.
Orneklemi iig, dért ve bes yildizli konaklama isletmelerinden olusan arastirmada, ¢aliganlarin is
ozerkligi algisinin ise karsi yabancilasma egilimlerini azalttigi sonucuna ulagilmistir. Ote yandan,
is 6zerkliginin psikolojik iyi olusu destekledigi bagka arastirma bulgularina da rastlanmasi aragtima
modelini yansitan hipotezlerin desteklenmesi a¢isindan literatiir ile uyumlu degerli bulgulardir
(Chung-Yan, 2010; Yang ve Zhao, 2018; Clausen vd., 2021).

Ozetle, mevcut caligma ile liderlik tarzlarindan narsist liderlik ve ise yabancilagmanin psikolojik iyi
olusun bir énceli oldugu dogrulanmistir. Is 6zerkliginin ise iliskilerde diizenleyici etkisinin oldugu
kayda deger bir bulgudur. Dolayisyla, psikolojik iyi olus literatiiriine is yasam alanina ait mevcut
degiskenler ile katkida bulunulmaya caligilmigtir. Birtakim kisitlar1 olan bu ¢alisma Istanbul ilinde
ozel sektorde calisan beyaz yakali bireyler iizerinde gergeklestirilmistir. Ileride yapilan ¢alismalar hem
farkli sektorlerde hem de kamu kurumlarinda bu arastirma modelini test edebilir. Kiiltiirel baglamda
lidere atfedilen degerler farklilasabileceginden narsist lider ile calisanin bireylerin psikolojik
iyi oluglarina nasil etki edebilecegi de yine tartisilmaya deger bulunabilir. S6z konusu iliskide ise
yabancilagma ve is 6zerkligi disinda baska hangi degiskenlerin rol oynayabilecegi arastirilabilir.
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Extended Abstract

For years, leadership has been one of the most important subjects of psychology, and organizational
behavior disciplines. Although certain patterns have been tried to be defined in leadership
approaches and leadership attitudes and behaviors, changing conditions have made it necessary to
update the relevant literature at all times. The main reason why leader attitudes and behaviors are
one of the focal points of researchers is that leaders are evaluated as an important condition for the
success of businesses. The results indicated by this success are not only related to financial indicators.
In addition to the material indicators that positive psychology emphasizes, positive attitudes and
behaviors encountered in the workplace are also considered as another dimension of success, and
leadership attitudes and behaviors are also held responsible for positive outcomes related to human
capital.

In this study, it is discussed how the leadership attitudes and behaviors can affect the positive
emotional state of individuals working in organizations. The leadership style discussed in this context
consists of managers with narcissistic personality traits. The narcissistic personality tendency does
not only include the individual’s own attitudes and behaviors that concern him/herself. The personal
characteristics of individuals with this type of personality have a high impact on the lives of others.
It is very important to understand how those working in a role where they have the authority to have
control over others, such as leadership, can be influenced by managers with this type of personality.
Therefore, in this study, a leadership style was focused and the effect of managers with narcissistic
personality traits on the psychological well-being of the employees was investigated. However, it was
thought that working with a narcissistic manager could affect psychological well-being through work
alienation as well as its direct effect on psychological well-being, and work alienation was included in
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the research model. Work alienation is an undesirable outcome at the individual level. The alienation
of an individual from his job may not always be due to personal factors. In workplaces, which are a
social environment, events similar to the flow of daily life are experienced and these events can have
effects on the psychology of individuals. Sometimes the relations with the colleague can affect the
mood of the individual, while sometimes the attitudes and behaviors of the managers can damage
or strengthen the relationship between the individual and the job. While work alienation is based on
the individual effect on the work, the individual’s feeling of efficiency and competence is also related
to the conditions provided to him. For this reason, it was thought that the self-centered authoritarian
attitudes of the narcissistic leader could break the person’s ties with his/her job and were included in
the research model. Claiming that psychological well-being may decrease through work alienation,
this study also assumed that job autonomy may have a moderating role in this possible relationship.
In this context, it was thought that job autonomy could make a positive contribution to the decrease
in positive emotions that may be caused by work alienation, and it was added to the model as the
fourth variable.

A cross-sectional study was conducted with the participation of 272 employees from various private
companies in Istanbul / Turkey in order to determine the possible relationship between the concepts
of the research. According to the findings of the study, narcissistic leadership has a negative effect on
the psychological well-being of employees. Thus, the study supports that there are negative effects
of narcissistic attitudes and behaviors on positive emotions. In addition, the findings confirmed that
work alienation has a mediating role between narcissistic leadership and psychological well-being.
At the same time, the obtained results showed that job autonomy had a significant moderator role in
the effect of job alienation on psychological well-being. It is a remarkable finding that job autonomy
has a moderating effect on relationships. For this reason, the present study has some important
implications for literature and practice. This study, which reaffirmed the interrelationship of private
life and work life, showed that the attitudes and behaviors of a narcissistic leader at work have an
effect on the individual’s general psychological well-being. Therefore, interacting with a leader who
is happy and enjoys working is an important source of individual happiness. Otherwise, important
consequences for both work and private life are encountered. On the other hand, the fact that the
individual determines how to do his/her job with the decisions he/she makes while working, at least
allows the negative effects in the field of work life to be felt less. Then, the research contributes to the
psychological well-being literature with the existing variables of work life. As well, the study, which
has some limitations, was carried out on white-collar individuals working in the private sector in
Turkey. Future studies can test this research model both in different sectors and in public institutions.
Since the values attributed to the leader may differ in the cultural context, it may be worth discussing
how the narcissistic leader and the employee can affect the psychological well-being of individuals.
Other variables rather than work alienation and job autonomy that may play a role in this relationship
can be investgated.
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