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ÖZ
Bu derlemenin temel amacı 

karanlık üçlü kişilik özellikleri ve 
örgütsel bağlılık değişkenleri ara-
sındaki ilişkiyi daha önce ortaya 
konan literatür bulguları ile yeni-
den değerlendirerek incelemek-
tir. Makale, narsistik, makyave-
list ve psikopatik özelliklerin ayrı 
ayrı ve birlikte değerlendirildiği 
örgütsel bağlılık literatürüne dair 
bir gözden geçirme sunmaktadır. 
Narsistik kişilik özelliği, bireylerin 
kendilerini ön plana çıkarma, övgü 
alma ihtiyacı ve diğer çalışanlar-
la ilişkilerinde sorunlar yaratma 
eğilimi olarak tanımlanır. Mak-
yavelist kişilik özelliği, bireylerin 
manipülasyon, çıkar odaklılık ve 
iş etiği problemleri ile ilişkilidir. 
Psikopatik kişilik özelliği ise duy-
gusal soğukluk, empati eksikliği 
ve sorumluluk almada zorluk gibi 
özellikleri içerir. Makalede sunulan 
bulgular, karanlık üçlü kişilik özel-

liklerinin örgütsel bağlılık üzerinde 
olumsuz etkilere sahip olabilece-
ğini göstermektedir. Karanlık üçlü 
kişilik özelliklerine sahip bireyle-
rin, işbirliği ve takım çalışması so-
runları, iletişim ve ilişki sorunları, 
iş etiği ve dürüstlük sorunları gibi 
zorluklarla karşılaşabileceği vur-
gulanmaktadır. Ayrıca, karanlık 
üçlü kişilik özelliklerinin liderlik 
ve yönetim sorunlarına da katkı-
da bulunabileceği belirtilmektedir. 
Makale, iş ortamında karşılaşılan 
bu sorunlara karşı alınabilecek 
önlemleri de literatür bulguları ışı-
ğında tartışmaktadır. Örgütlerin, 
etik kuralların uygulanması, açık 
iletişim kanallarının sağlanması, 
liderlik eğitimleri ve çalışanların 
duygusal ihtiyaçlarının karşılan-
ması gibi stratejiler geliştirmesi 
önerilmektedir.
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DARK TRIAD AND ORGANIZA-
TIONAL COMMITMENT: A RE-
VIEW

ABSTRACT
The main aim of this research 

is to re-examine the relationship 
between dark triad personality 
traits and organizational commit-
ment variables, considering the 
existing literature findings. The ar-
ticle provides a review of the orga-
nizational commitment literature, 
where narcissistic, Machiavellian, 
and psychopathic traits are indi-
vidually and collectively evalua-
ted. Narcissistic personality trait 
is defined as individuals’ inclinati-
on to self-promotion, the need for 
admiration, and a tendency to cre-
ate problems in their relationships 
with other employees. Machiavel-
lian personality trait is associated 
with manipulation, self-interest 
focus, and ethical issues in the 
workplace. Psychopathic perso-
nality trait includes characteris-
tics such as emotional coldness, 
lack of empathy, and difficulty ta-
king responsibility. The findings 
presented in the article demons-
trate that dark triad personality 
traits can have negative effects 
on organizational commitment. 
Individuals with dark triad traits 
may face challenges such as col-
laboration and teamwork issues, 
communication and relationship 
problems, and ethical and honesty 
concerns. Additionally, it is noted 
that dark triad personality traits 

can contribute to leadership and 
management issues. The article 
discusses measures that can be 
taken to address these problems 
in the work environment. Strate-
gies suggested for organizations 
include the implementation of et-
hical standards, the establishment 
of open communication channels, 
leadership training, and meeting 
employees’ emotional needs. 

Keywords: Machiavellianism, 
Narcissism, Psychopathy, Organi-
zational Commitment.

GİRİŞ
Kişilik, psikoloji alanında geç-

mişten itibaren çalışılan ve açık-
lanmak istenen bir kavramdır. 
‘Kişilik’ kelimesi eski Yunanca bir 
kelime olan ‘Persona’ kelimesin-
den gelmektedir. Persona eski Yu-
nan tiyatrolarında dram oyuncula-
rının kullandığı maskenin ismidir. 
Bu maske oyun esnasında bireyin 
gerçek kişilik özelliklerini değil gir-
diği rolün kişilik özelliklerini temsil 
etmektedir (Koraltan, 2017). Birey-
lerin kişilik yapısını açıklamaya, 
sınıflandırmaya ve kişiliğin işlev-
selliğini ortaya koymaya çalışan 
birçok kuramsal yaklaşım vardır. 
Psikanalitik yaklaşım, analitik 
psikoloji yaklaşımı, psikoseksüel 
gelişim kuramı, bireysel psikoloji 
yaklaşımı, danışan merkezli yak-
laşım bu kuramsal yaklaşımlardan 
birkaç tanesidir. Kişilik kavramını 
bu kadar fazla kuramsal yaklaşım 
ele aldığı için bu kavramın tanı-
mında kesin bir görüş birliği sağla-
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namamıştır. Örneğin, psikanalitik 
yaklaşımda kişilik id, ego ve süpe-
rego kavramlarıyla açıklanmaya 
çalışılırken, bireysel psikoloji yak-
laşımında kişilik gelişimi sosyal 
ilgi kavramı ve ebeveyn rolleri ile 
açıklanmaya çalışılır (Taymur ve 
Türkçapan, 2012). Tüm bu kuram-
sal ve kavramsal farklılıklara rağ-
men kişilik genel anlamda kişilerin 
düşünce, duygu ve davranış süreç-
lerinde belirleyici olan ve süreklilik 
gösteren özellikleri olarak tanım-
lanabilir. 

Kişiliğin tanımlanmasında çe-
şitlilik olduğu gibi literatürde ta-
nımlanan kişilik biçimlerinde de 
çeşitlilik söz konusudur. Örneğin, 
Beş Büyük Faktör Kuramı’na göre, 
kişiliğin açıklık, sorumluluk, dı-
şadönüklük, uyumluluk ve nöro-
tiszm (duygusallık) olmak üzere 
beş tane kişilik özelliği bulunmak-
tadır (Smith, Sherry, Vidovic, Sak-
lofske, Stoeber, ve Benoit, 2019). 
Buna ek olarak, literatürde kişilik 
tipleri A ve B kişilik tipi olarak da 
ayrılmaktadır. A kişilik tipine sa-
hip bireyler daha rekabetçi, za-
manı değerli gören, engellenmeye 
karşı duyarlı, daha fazla düşmanca 
tutum gösteren ve daha hızlı öfke-
lenen bireylerde görülmektedir. B 
kişilik tipine sahip bireylerde ise 
rekabetçilik ve öfkelenme duygu-
su A tipine göre daha azdır. B tipi 
kişiliğine sahip bireyler olayları ve 
deneyimlerini daha sakin bir şe-
kilde yorumlama eğilimindedirler. 
Dolayısıyla literatür incelendiğin-
de kişiliğin birçok şekilde sınıf-

landırıldığı görülmektedir (Yavuz 
ve Kayhan, 2020). Kişiliğin bu ge-
niş yapısından dolayı tüm kişilik 
özellikleri incelenemeyeceğin-
den yapılan araştırmaya karanlık 
üçlü olarak adlandırılan narsisizm, 
makyavelizm ve psikopati kişilik 
özellikleri dahil edilmiştir. 

Karanlık üçlü kişilik özellik-
lerinden narsisizm kısaca bireyin 
kendi benliğine yönelik duyduğu 
hayranlık, onaylanma ve ilgi görül-
meyi sevmesi ve bireyin kendisini 
dünyanın merkezi olarak görme-
si şeklinde tanımlanabilir (Ekizler 
ve Bolelli, 2020). Narsisizmin ileri 
boyutları Narsistik Kişilik Bozuk-
luğu olarak adlandırılmaktadır 
(Yücebıyık, 2020). Diğer bir kişilik 
özelliği olan makyavelizm ise bire-
yin kendi çıkarlarına ulaşması için 
diğer bireyleri manipüle etmesi 
ve bu doğrultuda etik sınırları göz 
ardı etmesi olarak tanımlanabilir. 
Bu bireylerin genel anlamda ahlaki 
bir kayıtsızlık içinde olduğu söy-
lenebilmektedir. Karanlık üçlünün 
son kişilik özelliği olan psikopa-
ti ise bireyde empati eksikliğiyle 
kendisini gösteren, bireyin ahlak 
dışı davranışlarda bulunma ve di-
ğer kişilerle alay etme eğiliminde 
bulunduğu bir kişilik özelliğidir. 
Bu bireyler çevresine karşı agre-
sif tavırlar ve dürtüsel davranışlar 
gösterme eğilimindedirler (Carre, 
Jones ve Mueller, 2020)

Literatür incelendiğinde ka-
ranlık üçlü kişilik özelliklerinin 
birçok psikolojik değişken ile iliş-
kili olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 
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Örneğin, Satıcı, Kayış, Yılmaz ve 
Eraslan-Çapan (2019) tarafından 
yapılan bir araştırmada motor dür-
tüselliğin narsisizm ve psikopati 
tarafından pozitif yönde anlamlı 
bir şekilde yordandığı sonucuna 
ulaşılmıştır. Bu çalışmada ben-
zer şekilde dikkat dürtüselliği de 
psikopati ve narsisizm tarafından 
pozitif yönde anlamlı bir şekilde 
yordanmaktadır. Tozar (2019) ise 
yaptığı çalışmada karanlık üçlü 
kişilik özelliklerinin yaşam doyu-
mu ile olan ilişkisini incelemiştir. 
Bu araştırmada narsisizm kişilik 
özelliği ve yaşam tatmini değiş-
kenleri için ters yönde bir ilişki 
saptanmıştır.

Yapılan bu derleme çalışmanın 
temel amacı ise söz konusu karan-
lık üçlü kişilik özelliklerinin örgüt-
sel bağlılık ile olan ilişkisini çeşitli 
literatür bulguları ile kavramsal 
çerçevede göstermektir.

Örgütsel bağlılık, çalışanların 
örgütlerine olan tutku, bağlılık ve 
sadakat düzeyini ifade eder. Bu 
bağlılık, çalışanların işlerine ve ör-
gütlerine karşı gösterdiği duygusal 
bağın yanı sıra, örgütün amaç ve 
değerlerine olan normatif uyum ve 
bağlılık düzeyini de içerir. Örgütsel 
bağlılık, çalışanların işlerine olan 
motivasyonunu artırarak perfor-
manslarını olumlu yönde etkile-
yebilir ve örgüt içindeki işbirliği ve 
iletişimi güçlendirebilir.

Günümüz şartlarında örgütle-
rin devamlılığını sağlayabilmeleri 
için en önemli hususların başında 
çalışanlar gelmektedir. Çalışanlar-

dan örgüt ile alakalı olarak örgütün 
yaşamış olduğu sorunlara dair çö-
züm yolları bulması beklenmek-
tedir. Fakat örgütsel güven   düşük 
olduğu örgütlerde çalışanlar fikir-
lerini beyan etmekten çekindik-
leri için örgütün büyüme endeksi 
düşük olur (Tüzün, 2007). Güvenin 
hissedildiği örgütlerde çalışanların 
örgütsel bağlılığı yüksektir, çalı-
şanlar çıkarlarının korunduğunun 
bilir ve örgütsel bağlılık düzeyleri 
artar. Çalışanların kariyerlerine 
pozitif etkisi, örgüt için istikrarı 
engelleyecek olumsuz durumla-
rın bertaraf edilmesi ve başarının 
devamlılığı, çalışanların örgütsel 
bağlılığında önemli bir rol oyna-
maktadır (Uzun, 2018). Yani örgüt-
sel bağlılık çalışanın örgütteki iliş-
kilerinin güvene dayalı olmasıyla 
doğru orantıdadır. Örgütte kendini 
güvende hissetmeyen çalışanlar-
da sinik bir tutum baş gösterir ve 
bu da çalışanın örgüte olan bağ-
lılığına ve iş tutumuna direkt etki 
eder (Türkoz, Polat ve Coşar, 2013).

Araştırma yönteminde litera-
tür taraması ve kaynak değerlen-
dirmesi yöntemi kullanılmıştır. Bu 
kapsamda, mevcut kaynaklarda 
bulunan bilimsel makaleler, kitap-
lar, tezler, raporlar ve diğer kay-
naklar üzerinde detaylı bir araş-
tırma yapılmıştır. Ayrıca mevcut 
kaynakların güvenilirlik, uygunluk 
ve metodoloji açısından değerlen-
dirilmiştir. Bu durumun da çalış-
manın kalitesini ve güvenilirliğini 
artırdığı şeklinde düşünülmekte-
dir.
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Sonuç olarak bu makalede, 
karanlık üçlü kişilik özellikleri ile 
örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiye 
odaklanılmıştır. Karanlık üçlü ki-
şilik özellikleri ile örgütsel bağlılık 
arasındaki olası ilişkilerin altında 
yatan mekanizmaların ve etkile-
rin anlaşılması hedeflenmektedir. 
Araştırmacılar ve örgüt liderleri 
için, bu alandaki bilimsel bulgula-
rın örgüt kültürü ve çalışanların 
iş tatmini ve performansı üzerin-
deki etkilerini değerlendirmek, 
çalışanların örgüte olan bağlılığını 
artırmak ve olumsuz kişilik özel-
liklerinin potansiyel zararlarını 
azaltmak adına önemli bir adım 
olabilir. Bu çalışmanın sonuçları, 
karanlık üçlü kişilik özellikleri-
ni taşıyan çalışanlara yönelik ör-
güt içi politika ve uygulamalar-
da rehberlik edebilir, ayrıca daha 
sağlıklı ve verimli iş ortamlarının 
oluşturulmasına katkı sağlayabi-
lir. Özellikle, örgütlerin işe alım ve 
performans değerlendirme süreç-
lerinde bu kişilik özelliklerini göz 
önünde bulundurarak daha bilinçli 
kararlar alabileceği ve çalışanla-
rın örgütleriyle duygusal bağlarını 
güçlendirmeye yönelik çabalarını 
artırabileceği düşünülmektedir. 
Bu bağlamda, yapılan araştırma-
nın önemli ve dikkate değer bir ya-
pısının olduğu düşünülmektedir.

1. KARANLIK ÜÇLÜ KİŞİLİK 
ÖZELLİKLERİ
İnsan sosyal bir canlıdır ve bu 

nedenle çevresinde bulunan birey-
ler ile sosyal ilişki içinde bulunması 

gerekmektedir. Bireyler kurdukla-
rı sosyal ilişkilerinde yardımsever, 
fedakâr gibi olumlu duygu ve dav-
ranışlar içinde bulunabilecekleri 
gibi sadece kendi çıkarlarını düşü-
nerek hareket edip bencil, olum-
suz davranışlar da sergileyebilirler. 
Bireylerin olumsuz nitelikte duygu 
ve davranışlar gerçekleştirmesi-
nin nedenlerinden bir tanesi kişilik 
özellikleridir (Fossati, Hevenor, Le-
page, Graham, Grady, Keightley ve 
Mayberg, 2004). Dolayısıyla birey-
lerin sosyal ilişkilerinin gelişimin-
de ve sürdürülmesinde olumsuz 
kişilik özelliklerinin bir rolü olduğu 
söylenebilir. Bu noktada karanlık 
üçlü kavramından bahsedilebil-
mektedir. Karanlık üçlü kavramı 
bireyin kişiliğinin olumsuz yönle-
rini yansıtan narsisizm, makya-
velizm ve psikopati kişilik özellik-
lerine odaklanan bir kavramdır. 
Yapılan bu derleme çalışmasında 
narsisizm, makyavelizm ve psiko-
patinin kişilik özelliklerinin yanı 
sıra patolojik yönlerine de odakla-
nılmıştır.

Karanlık üçlü kavramı, bireyin 
kişiliğinin karanlık yönünü ifade 
eder (Rogoza ve Cieciuch, 2018). 
Karanlık üçlü kavramı, ilk kez Pa-
ulhus ve Williams (2002) tarafın-
dan ortaya atılmış ve literatüre 
kazandırılmış bir kavramdır. Bu 
görüşe göre, narsisizm, Makyave-
lizm ve psikopati birbirinden farklı 
kavramlar olsalar da birbirleriyle 
birçok ortak özellik gösteren kişilik 
özellikleridir. Özsoy ve Ardıç (2017) 
narsisizm, makyavelizm ve psiko-
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patinin ortak özelliklerini bencillik, 
kurulan insan ilişkilerinde çıkar ve 
fayda odaklı olması, manipülasyo-
nu kullanma, uyumsuzluk yaşama 
ve hedef odaklı olma olarak sırala-
mışlardır.

1.1. Narsisizm
Narsisizm kavramının köke-

ni Romalı Şair Ovid’in hikayesinde 
bulunan ‘Narkissos’ adındaki bir 
karaktere dayanmaktır. Narkissos 
kendisini aşırı seven, kimseyi ken-
disine layık görmeyen, her kadını 
reddeden, tanrılar tarafından suda 
kendi yansımasına âşık olmasıyla 
cezalandırılan ve bu aşkından do-
layı oradan ayrılamaması yüzün-
den hayatını kaybeden bir kişidir 
(Uysal, 2016). 	

Narsisizm kişilik özelliğine sa-
hip bireylerde değerli görülmeyen 
bireylerin önemsenmemesi, bu 
kişileri kendisinden aşağıda gör-
me, sürekli ilgi ve onay bekleme 
gibi belirtiler görülebilmektedir. 
Narsisizm kişilik özelliği normal 
ve patolojik narsisizm olarak ikiye 
ayrılmaktadır. Normal narsisizm 
davranışsal bir sorun boyutunda 
olmayan, kişilik gelişiminde bire-
yin kendisini güvenmesini ve de-
ğerli görmesini sağlayan bir fak-
tördür (Crowe, Lynam, Campbell 
ve Miller, 2019). Patolojik narsisizm 
ise DSM-5’te (Ruhsal Bozukluk-
ların Tanısal ve İstatistiksel El Ki-
tabı’nda) tanımlanan narsistik 
kişilik bozukluğu olarak tanımla-
nabilir. DSM-5’in narsistik (özse-
ver) kişilik bozukluğuna yönelik 

tanı kriterlerine bakıldığında bü-
yüklenmecilik (başarılarını ve be-
cerilerini abartma); sınırsız başarı, 
güç, zekâ, güzellik ya da yüce bir 
sevgi düşlemleriyle uğraş içeri-
sinde olma; “özel” ve eşi, benzeri 
bulunmaz biri olduğuna ve ancak 
özel ya da üstün diğer kişilerce (ya 
da kurumlarca) anlaşılabileceğine 
ve ancak onlarla ilişki kurması ge-
rektiğine inanma; çok beğenilmek 
isteme; başkalarının duygularını 
ve gereksinmelerini anlamak iste-
meme gibi tanı kriterlerinin mev-
cut olduğu görülmektedir. 

Narsisizm kavramı çeşitli yak-
laşımlara göre incelenebilmekte-
dir. Psikanalitik yaklaşımı ortaya 
koyan Freud’a göre narsisizm ki-
şilik özelliği, birincil narsisizm ve 
ikincil narsisizm olmak üzere ikiye 
ayrılmaktadır. Birincil narsisizm 
kavramı bireyin doğuştan getir-
diği, olması gereken, kişilik geli-
şimine yardımcı, bireyin hayatta 
kalmasını ve hedeflerini gerçek-
leştirmesini sağlayan bir özellik-
tir. Birey başkalarına yöneltmesi 
gereken enerjiyi kendisine doğru 
yönelttiğinde ise ikincil narsisizm 
ortaya çıkar. Bu narsisizm türü 
sağlıksızdır ve bireylere zarar ve-
rici niteliktedir (Kuchynka ve Bos-
son, 2018). Varoluşçu yaklaşımın 
en önemli isimlerinden birisi olan 
Yalom’a göre ise birey ölüm kay-
gısıyla baş etmek için kendini özel 
hissetme yani narsisizm meka-
nizmasını kullanır. Yani varoluşçu 
yaklaşıma göre narsisizm bireyin 
ölüm kaygısıyla başa çıkabilmek 
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için kullandığı bir savunma meka-
nizmasıdır. Buna ek olarak, varo-
luşçu yaklaşımın diğer bir önemli 
ismi Frankl’a göre narsisizm gibi 
psikopatolojiler yaşamın bir anla-
mı olmamasından dolayı ve bunun 
getirdiği boşluk hissinden dola-
yı ortaya çıkar (Rummery, 2012). 
Buna ek olarak, Otto Kernberg 
narsist kişilik özelliğine yönelik 
çalışan önemli kuramcılardan bir 
tanesidir. Kernberg narsisizm olu-
şum sürecini benlik kavramıyla 
açıklamaktadır. Kernberg’e göre, 
bireyin ideal benliği ve gerçek ben-
liği arasındaki fark arttıkça bireyin 
gerilimi artar. Birey bu gerilimle 
baş edebilmek için şişkin bir ego 
geliştirmeye başlar. Egonun şiş-
mesiyle birlikte bireyin kendisine 
yönelik kabul edemediği duygu ve 
düşünce materyalleri bastırılır ve 
dış nesnelere yansıtılır. Böylelik-
le dış nesneler değersizleştirilmiş 
hale gelir. Bu kurama göre, bireyin 
kendiliğinin şişmesine neden olan 
temel faktör anne babanın çocu-
ğa koyduğu engellemelerdir. Bu 
görüşe göre, ebeveynleri soğuk, 
ilgisiz ya da saldırgan davranış-
lar gösteren bireylerin narsistik 
özellikler geliştirme olasılığı daha 
yüksektir (Kernberg, 2020). Ayrı-
ca Kohut’a göre narsisizmin ortaya 
çıkış nedeni bireyin gelişim evre-
lerinden birisinde takılı kalmasıdır. 
Bu görüşe göre, bebek gelişiminin 
8. ayına kadar kendisini annesin-
den ayrı bir biçimde algılayamaz. 
Bebek bu gelişim dönemine kadar 
henüz konuşma yetisini kaza-

madığı için anne bebeğin ihtiyaç-
larını eşduyum yani empati be-
cerisi ile giderir. Bu durum Kohut 
tarafından ‘Aynalama’ kelimesi 
ile tanımlanmaktadır. Aynalama 
yeterli düzeyde yapılırsa bebeğin 
kişilik gelişimi olumlu ilerler. Ay-
nalamanın yeterli düzeyde yapıl-
madığı durumlarda ise bebek ken-
disini değersiz, çaresizlik içinde ve 
denetimsiz hisseder. Kohut’a göre 
narsistik bozukluk yeterli düzeyde 
aynalamanın yapılmadığı birey-
lerde ortaya çıkar. Kohut bu duru-
mu ‘benlik bozukluğu’ olarak ifade 
etmektedir (Nehrig, Ho ve Wong, 
2019; Schmidt, 2019).

Kohut’a göre, bireylerde nar-
sistik kişilik özelliğinin gelişiminde 
‘büyüklenmeci benlik’ ve idealleş-
tirilmiş ebeveyn imagosu’ olmak 
üzere iki hat vardır. Bu iki hat bir 
aradayken işlevseldir fakat hayal 
kırıklıkları ya da ebeveyn tutum-
ları aracılığıyla bir hat zarar görür-
se narsistik eğilimler ortaya çıka-
bilir (Grapsas, Brummelman, Back 
ve Denissen, 2020).

1.2. Makyevelizm
Makyavelizm kavramının kö-

keni 1513 yılında Niccolo Machi-
avelli tarafından yazılan ‘Prens’ 
isimli kitaba dayanmaktadır. Bu 
kitapta iktidarda bulunan yönetici-
lerin iktidarda kalabilmek uğruna 
her türlü eylemi gerçekleştirebi-
lecekleri ve bireylerin çıkarlarının 
ahlak ilkelerinden önce geldiği 
vurgulanmaktadır. Kitapta belirti-
len bir diğer nokta ise bireylerin çı-
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karlarının ahlak ilkelerinden önce 
geldiği ve bu çıkarları gerçekleş-
tirebilmek için ahlak kurallarının 
göz ardı edilebileceğidir (O’boyle, 
Forsyth, Banks ve Mcdaniel, 2012). 
Psikoloji biliminde Makyavelizm 
kişilik özelliğini ortaya koyan kişi 
ise Christie ve Geis’in (1970) olduğu 
söylenebilir.

Makyavelist kişilik özelliği bi-
reyin diğer kişileri düşünceleri ve 
davranışları ile manipüle ederek 
kendi çıkarları doğrultusunda ha-
reket etmesini sağlaması olarak 
tanımlanabilir (Paulhus ve Willi-
ams, 2002). Bütün insanların kötü 
olduğu düşüncesi, bireyin diğer 
kişileri kendi faydası doğrultu-
sunda manipüle etmesinin yarar-
lı olduğuna inanılması ve bireyin 
çıkarlarının ahlaki değerlerinden 
daha önemli olduğu inanışı mak-
yavelist kişilik özelliğine yönelik 
çalışmaların yaygınlaşmasında bir 
gerekçe olarak gösterilebilir (Toplu 
ve Atılgan, 2018). Makyavelist ki-
şilik özelliğinin oluşumunda hem 
genetik hem de çevresel faktörle-
rin etkisinin olduğu düşünülmek-
tedir. Bireyin yaşam koşullarının 
zor olması, hayatta kalabilmek için 
makyavelist kişilik özelliğine sahip 
olması gerekliliği bireyin bu kişi-
lik özelliğinin gelişiminde önemli 
bir rol oynayabilmektedir (Yıldız, 
2021).

Makyavelist kişilik özelliğine 
sahip kişiler, kendi çıkarları için 
her şeyi yapabileceği düşüncesi-
ne sahip olmanın yanı sıra diğer 
bireylerin saf ya da düşük zekâ 

düzeyine sahip olduklarına ve bu 
nedenle kolayca kandırabilecek-
lerine inanırlar. Makyavelist kişi-
lik özelliğine sahip kişiler bu ina-
nışlarından dolayı diğer bireyleri 
kandırma konusunda herhangi bir 
kaygı içinde olmazlar. Bu birey-
ler diğer insanları manipüle edip 
kendi çıkarları doğrultusunda 
kullanmak için yalan söyleyebi-
lirler, yaşanılan olayları farklı bir 
şekilde anlatıp, çarpıtabilirler ya 
da ileride kendi aleyhinde kullanı-
labileceği için olayları olduğu gibi 
söylemekte çekinebilirler. Buna ek 
olarak, bu bireyler kendi istedik-
lerini elde edene kadar toplum ya 
da grup içinde baskın gözükme-
meye çalışır ve kendi istediklerini 
elde edebilmek için diğer kişilerin 
arkasından iş çevirebilirler. Tüm 
bu davranışlar hemen hemen tüm 
bireylerde görülen özellikler ol-
masına karşın makyavelist kişi-
lik özelliğine sahip bireylerde bu 
davranışlar tekrarlı ve sık şekilde 
meydana gelmektedir (Özsoy ve 
Ardıç, 2017). 

Makyavelist bireyler için her-
hangi bir sosyal grupta kurulan iş 
birliği eğer kendi çıkarlarına hiz-
met etmiyorsa önemli değildir. 
Bu kişiler için kurulan tüm sosyal 
ilişkiler kendi çıkarlarına hizmet 
etmelidir. Bu nedenle makyavelist 
kişilik özelliğine sahip bireylerin 
benmerkezci bir yapısının olduğu 
söylenebilir. Makyavelist bireyler 
diğer insanların zaten doğuştan 
kötü olduklarına inandıkları için 
onları manipüle etmede herhangi 
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bir sakınca görmezler ve böylece 
yaptıkları eylemleri mantığa bü-
rümüş olurlar (O’boyle, Forsyth, 
Banks ve Mcdaniel, 2012). 

Makyavelizm kişilik özelliğine 
sahip bireyler sadece kendi çıkar-
ları doğrultusunda hareket ettiği 
için sosyal gruplarda uyum gös-
termekte zorlanabilirler (Shafer 
ve Wang, 2018). Ayrıca, Erdoğan’ın 
(2018) yapmış olduğu çalışmaya 
göre, Makyavelizm kişilik özelliği 
ile saldırganlık davranışı arasında 
pozitif yönde anlamlı bir ilişki söz 
konusudur. Bu araştırma sonucu 
makyavelizm kişilik özelliğine sa-
hip olma düzeyi yükseldikçe sal-
dırganlık davranışlarının da arttı-
ğını göstermektedir. Makyavelist 
bireylerin çıkarlarına ulaşama-
ması sonucu saldırgan davranışlar 
göstermesi nedeniyle bu araştırma 
sonucu mantıklı görünmektedir. 

Sonuç olarak makyavelist bi-
reylerin kişilik özellikleri şu şekil-
de sıralanabilmektedir:

●	 Diğer kişilerin duygularını, 
haklarını, gereksinimlerini göz ardı 
ederek amaçlarını elde edebilmek 
için saldırgan ve manipüle edici 
davranışlar gösterme (Tang, Chen 
ve Sutarso, 2008).

●	 Sosyal ilişkilerde başarısız 
olma, sosyal ilişkilerden kaçınma 
eğilimi gösterme ve diğer insanla-
rın duygularını anlamada eksiklik 
yaşama (Ayan, 2017).

●	 Benmerkezci davranış-
lar gösterme, yalan ve çarpıtma-
ya başvurma, rekabetçi ve ahlak 
dışı düşünce ve davranışlar ile 

plan yapma (Rauthmann ve Kolar, 
2012).

1.3. Psikopati
Ahlaki değerlerde eksiklik, 

patolojik boyutta var olan ben-
merkezcilik, diğer bireyleri kü-
çümseme ya da alay etme, duygu-
suz olma, vicdan eksikliği, sosyal 
ilişkilerde yüzeysellik, saldırgan 
ve dürtüsel davranışlar gösterme, 
başarısız sosyal ilişki gelişimi ve 
empati eksikliği özellikleriyle ta-
nımlanabilecek psikopati kişilik 
özelliği birincil ve ikincil psikopati 
olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. 
Birincil psikopatide empati ek-
sikliği, suçluluk, utanç ve kaygı 
hissetmeme ve manipülasyon 
yer almaktadır. İkincil psikopati 
ise psikopatinin davranışsal bo-
yutudur. İkincil psikopatide birey 
saldırgan, dürtüsel ve anti-sosyal 
davranışlar göstermektedir (New-
man, MacCoon, Vaughn ve Sadeh, 
2005). Psikopati kişilik özelliği 
DSM-5’te bu isimle yer almasa da 
anti-sosyal kişilik bozukluğu tanı 
kriterleri ile psikopati kişilik özel-
liğinin birçok benzerlik gösterdiği 
görülmektedir. Anti-sosyal kişilik 
bozukluğunun DSM-5 tanı kriter-
leri şu şekildedir (APA, 2013): 

‘‘15 yaşından beri süregelen, 
başkalarının haklarını umursama-
yan ve çiğneyen yaygın bir örüntü; 
tutuklanmasına yol açan yinele-
yici eylemlerde bulunmakla belirli 
olmak üzere, yasal yükümlülük-
lere uymama; sık sık yalan söyle-
me, takma adlar kullanma ya da 
kişisel çıkarı ya da zevki için baş-
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kalarını dolandırma ile belirli düz-
mecilik (sahtekârlık); dürtüsellik 
ya da geleceğini tasarlamama; sık 
sık kavga dövüşlere katılma ya da 
başkalarının hakkına el uzatma ile 
belirli olmak üzere sinirlilik ve sal-
dırganlık; kendisinin ya da başka-
larının güvenliğini umursamama; 
sürekli bir işinin olmaması ya da 
parasal yükümlülüklerini yerine 
getirmeme ile belirli, sürekli bir 
sorumsuzluk; başkasını incitmesi, 
başkasına kötü davranması ya da 
başkasından çalması durumunda 
aldırmazlık gösterme ya da yap-
tıklarına kendince bir kılıf uydur-
ma ile belirli olmak üzere vicdan 
azabı çekmeme (pişmanlık duy-
mama)’’. 

Bu belirtilerin en az üç tanesi-
nin görülmesi anti-sosyal kişilik 
bozukluğuna işaret etmektedir. 
Ayrıca bireye anti-sosyal kişilik 
bozukluk tanısı koyulması için bi-
reyin en az 18 yaşında olması ve 15 
yaşından önce bireyin davranım 
bozukluğu olduğuna ilişkin kanıt-
lar olması gerekmektedir. Ayrıca 
bireyin gösterdiği toplumdışı dav-
ranışların yalnızca şizofreni ya da 
iki uçlu bozukluğun gidişi sırasında 
ortaya çıkmaması gerekmektedir.

Anti-sosyal kişilik bozukluğu 
tanı kriterleri incelendiğinde psi-
kopati kişilik özelliği temel özel-
liklerinin acımasızlık duygusuna 
sahip olma, empati eksikliği, dene-
yimlenen olaylara karşı duyarsız-
lık, düşüncesizce davranma, piş-
manlık ya da suçluluk hissetmeme 
olduğu görülmektedir. Buna ek 

olarak, psikopati kişilik özelliği sa-
dece anti sosyal kişilik bozukluğu 
ile sınırlandırılmamaktadır. Psiko-
pati kişilik özelliği aynı zamanda 
sınır kişilik bozukluğu, histrionik 
kişilik bozukluğu ve narsistik kişi-
lik bozukluğuyla da ilişkilidir.

Psikopati kişilik özelliğinin 
gelişiminde hem genetik hem de 
çevresel faktörler rol oynamak-
tadır. Psikopati kişilik özelliğinin 
kalıtımsal faktörlerle ilişkili olup 
olmadığını göstermek için ikiz ça-
lışmaları yapılmaktadır (Waldman, 
Rhee, LoParo ve Park, 2018). Örne-
ğin, Yalçın ve Erdoğan (2013) yaptı-
ğı araştırmasında psikopati kişilik 
özelliğinin kalıtımsal yollar ile ak-
tarabileceği düşüncesini destekle-
yici bulgular elde etmiştir. 

Psikopati kişilik özelliğine sa-
hip bireylerde kurallara ya da ka-
nunlara uymama söz konusudur. 
Bu nedenle kendilerine ya da baş-
kalarına zarar verebilecek tehlikeli 
eylemler gerçekleştirebilirler. Psi-
kopati özellikleri gösteren bireyler 
amaçlarını ya da çıkarlarını elde 
etme konusunda tehlikeli eylem-
ler gerçekleştirmekten ya da suç 
işlemekten kaçınmazlar. Cinsel 
saldırganlık, hırsızlık, cinayet gibi 
suçların işlenmesinden dolayı bu 
kişiler hapse girme riskiyle karşı 
karşıyadırlar (Estrada, Cinguina 
ve Baskin-Sommers, 2020). Buna 
ek olarak, sosyal ilişkilerinde plan-
sız hareket ederler. Bunun sonucu 
olarak da sosyal ilişkilerinde başa-
rısız olurlar. Bu bireylerde belirgin 
bir şekilde duygu yoksunluğu gö-
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rülmektedir. Psikopatik özellikler 
taşıyan bireylerin diğer kişilerin 
duygularını yok sayar hatta diğer 
bireylerin acı çekmesi, üzülmesi 
ya da bir olaya karşı kederlenmesi 
hoşlarına gider, bu durumdan zevk 
alırlar (Jonason ve Davis, 2018). 

1.4. Karanlık Üçlü Kişilik Özel-
liklerine Yönelik Yapılan Araş-
tırmalar
Narsisizm, makyavelizm ve 

psikopatiyi içeren karanlık üçlü 
kişilik özelliklerine yönelik lite-
ratürde birçok araştırma sonucu 
bulunmaktadır. Bu araştırma so-
nuçları bireysel davranışlar, evlilik 
ilişkileri, iş hayatı, örgütsel davra-
nışlar, sosyal medya kullanımı gibi 
hayatın birçok alanıyla ilişkilidir. 
Dolayısıyla karanlık üçlü kişilik 
özellikleri yaygınlığının geniş çap-
ta olduğu söylenebilir. 

Literatür incelendiğinde ka-
ranlık üçlü kişilik özelliklerinin 
birçok psikolojik değişkenle iliş-
kili olduğu görülmektedir. Örne-
ğin, Özsoy ve Ardıç (2017) yapmış 
olduğu araştırmasında karanlık 
üçlü kişilik özellikleri ile iş tatmini 
arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Bu 
araştırma sonucuna göre, psiko-
pati kişilik özelliği iş tatmini üze-
rinde negatif yönde yordayıcı bir 
etkiye sahiptir.

Bayramoğlu’nun (2019) yapmış 
olduğu araştırma sonucunda ise 
karanlık üçlü kişilik özelliği ile risk 
alma davranışı arasında anlamlı 
bir ilişki bulunmuştur. Bu sonuca 
göre, karanlık üçlü toplam puanı 

yükseldikçe risk alma davranış 
düzeyi de artış göstermektedir.

Tozar (2019), üniversite öğren-
cilerinde karanlık üçlü kişilik özel-
likleri ile yaşam doyumu arasında 
bir ilişki olup olmadığını inceleyen 
bir araştırma yapmıştır. Bu araş-
tırma sonucuna göre, narsisizm 
kişilik özelliği toplam puanları 
yüksek olan bireylerin yaşam do-
yumu düzeyleri anlamlı şekilde 
daha düşüktür.

Karanlık üçlü kişilik özellikleri 
hayatın birçok alanıyla ve psiko-
lojik değişkenle ilişkili olmasının 
yanı sıra birçok psikopatoloji ile de 
ilişkilidir. Örneğin, Shih ve diğerle-
rinin (2019) yaptığı araştırma so-
nucuna göre, karanlık üçlü kişilik 
özellikleri ile depresyon arasında 
pozitif yönde anlamlı bir ilişki söz 
konusudur.

Sabouri ve diğerlerinin (2016) 
yaptığı araştırmada ise karan-
lık üçlü kişilik özellikleri ile kaygı 
duyarlılığı arasında pozitif yönde 
anlamlı bir ilişki olduğu bulgusu 
rapor edilmiştir. Bu araştırmada 
makyavelizm ve psikopatinin kay-
gı duyarlılığını yordayıcı bir etkisi 
olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Aynı 
çalışmada ayrıca karanlık üçlü ki-
şilik özelliklerinin uyku bozuklu-
ğu ile ilişkili olduğu sonucuna da 
ulaşılmıştır. Kaygı duyarlılığında 
olduğu gibi benzer şekilde mak-
yavelizm ve psikopatinin uyku 
bozukluğunda yordayıcı bir etkisi 
olduğu sonucuna ulaşılmıştır.

Tang, Reer ve Quandt’ın (2020) 
yapmış olduğu araştırma sonuç-
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larına göre, karanlık üçlü kişilik 
özelliklerinden makyavelizm ve 
psikopati oyun bağımlılığı ile doğ-
rudan ilişkilidir. Narsisizmin ise 
oyun bağımlılığında aracı bir etkisi 
söz konusudur.

Jauk ve Dieterich (2019) yaptığı 
çalışmada bağımlılık ve karanlık 
üçlü özellikleri arasında bulunan 
ilişkiyi incelemişlerdir. Bu araştır-
ma sonuçlarına göre karanlık üçlü 
özelliklerinden psikopati ve narsi-
sizm bağımlılığın erken evrelerin-
de rol oynadığı söylenebilmekte-
dir. 

Karanlık üçlü özellikleri ayrıca 
demografik değişkenlere göre de 
farklılık göstermektedir. Örneğin, 
Szabó ve Jones’ın (2019) yapmış 
olduğu araştırma sonucuna göre 
makyavelizm kişilik özelliği er-
keklerde kadınlara göre daha yük-
sektir. 

Barlett ve Barlett’in (2015) 
yapmış olduğu araştırma sonuç-
larına göre ise yaş ile karanlık üçlü 
kişilik özellikleri arasında negatif 
yönde ve anlamlı bir ilişki söz ko-
nusudur. Bu araştırma sonucuna 
göre yaş yükseldikçe karanlık üçlü 
kişilik özelliklerinin düşüş göster-
diği söylenebilmektedir.

2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK
Örgütün anlamı, belirli hedef-

leri olan kişilerin gayelerinin dü-
zenli bir şekilde işlediği bir yönetim 
fonksiyonudur (Kozak ve Güçlü, 
2003). Bağlılık ise, birlik olma iç-
güdüsünün duygusal bir söylemi 
olup, en dolu biçiminde deneyim-

lenmiş bir duygudur (Kozak ve 
Güçlü, 2003).

Çalışanların kendilerini ku-
rumları ile özdeşleştirmesi ve sa-
dakat göstermesi, örgütsel bağlılık 
kavramı ile ifade edilir. Söz konusu 
tanım dikkate alındığında, örgüt-
sel bağlılığın temel faktörlerinden 
söz edilebilir. Bunlar; çalışanların 
kurumsal hedefleri kanıksaması 
ve söz konusu hedeflere inanması, 
kurum içerisinde yer almaya is-
tekli olmasıdır (Balay, 2000). İşçile-
rin çalışma süreçlerine dahil olma-
sı, kurumsal prensiplere inanması 
ve bağlılık göstermesi, örgütsel 
bağlılıktır. Örgütsel bağlılık, çalı-
şanların örgüt süreçlerine dahil 
olması, kurumun prensiplerine 
inanması ve bağlılık göstermesi-
dir. Kurumun üst düzey yönetimi, 
ilişkide içinde olduğu paydaşlar ve 
tüketicileri ile özdeş duruma gel-
mesini kapsar. Daha farklı bir ifa-
de ile örgütsel bağlılık; çalışanların 
kuruma tamamen uyum göster-
mesidir (Çöl, 2004). Gonzâlez ve 
Guillen (2008) kişiyi bir eyleme 
yönelten psikolojik durum veya 
zihinsel algıyı bağlılık olarak ifade 
etmişlerdir. Bağlılık, çalışanların 
farklı bir iş arama ve işe devam-
sızlık yapmasını arka plana iterek, 
işe katılımını ve işe ilişkin pozitif 
tutumlarla karakterize olmasını 
sağlayan geribildirimdir. 

Kişinin istenen yöne olumlu 
duygular beslemesi ile bağlılık or-
taya çıkar (İmamoğlu, 2016). Meyer 
ve Herscovitch (2001) tarafından 
çok sayıda bağlılık tanımı ince-
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lenmiştir. Yapılan tanımlamalarda 
bağlılığın; istikrara ve davranışa 
yön veren zorlayıcı veya denge-
leyici bir güç olduğundan bahse-
dilmektedir. Söz konusu kavram 
ayrıca psikolojik bağ, bağlanma ve 
psikolojik durum olarak da ifade 
edilmektedir. Kurumsal temelde 
bağlılık eylem tarzı ve algıyı kap-
sayacak şekilde kavramsallaş-
tırılmaktadır. Motive etme etkisi 
yüksek olan bir iş, herkese aynı 
şekilde etki etmez. Bu noktada 
kişisel başarı ve başarı hisleri-
ne verilen değer ve istek seviyesi 
genel anlamda belirleyici roldedir. 
Dolayısıyla bağlılık davranışsal 
ve tutumsal yönleri kapsamakta 
olup, eylemin gidişine vurgu yap-
makta ve temel amaçları ifade et-
mektedir (Meyer ve Herscovitsch, 
2001). 

Meyer ve Allen’a (1997) göre 
duyuşsal bağlılık, süren taahhüdü 
ve sonrasında bir kurumda çalış-
mayı devam ettirmek için bir yü-
kümlülük algılama ile karakterize 
olan normatif bağlılık ile oluşmak-
tadır. Burada bahsedilen bileşen-
ler, “bağlılık esasları” kavramı ile 
açıklanmaktadır. Daha net bir de-
yişle, öncelikle duygusal bağlılı-
ğın güçlü olumlu bir ilişkiye sahip 
olması, sonrasında ise normatif 
bağlılık göstermesi beklenmek-
tedir. Buradaki üç bileşenli model, 
duygusal bağlılığın önceliği ola-
rak olumlu çalışma eylemlerini ve 
duygusal bağlılığı kapsamaktadır.

Mowday ve diğerleri (1982) ör-
gütsel bağlılığın iki farklı şekilde 

oluştuğunu ifade etmektedir. Bun-
lar; tutumsal ve davranışsal bağlı-
lıktır. Davranışsal bağlılık; kişilerin 
örgüte ve buradaki uygulamalara 
sahip çıkması, kabiliyet, bilgi ve 
becerilerini kullanarak örgüt için-
deki başarıya katkı vermesidir. 
Daha farklı bir ifade ile davranış-
sal bağlılık; örgütten ziyade kişinin 
davranışlarının etkisi ile gelişir. Tu-
tumsal bağlılıkta ise birey ve örgüt 
arasındaki ilişki dikkate alınarak, 
kişinin örgüte ilişkin düşüncele-
rine odaklanılır. Yani, bu tür bağ-
lılık, kişinin hedefleri ve değerleri 
ile örgütün amaç ve değerlerinin 
örtüşmesidir. Davranışsal ve tu-
tumsal anlamda bağlılığın yüksek 
seviyede olması halinde kişilerin 
kendi özelliklerine ve örgüt şart-
larına katkı vermelerinin yanında 
örgüt içindeki faaliyetlerin artarak 
devam etmesini sağlayacakları da 
ifade edilebilir. Rasyonel değişim 
sayesinde örgütsel bağlılıkta kişi-
lere ödül ve yararlar sağlanır. De-
mirel (2008), örgüt içinde yarar ve 
menfaat ne kadar büyük ise kişile-
rin örgütsel bağlılığın o derece bü-
yük olduğunu ifade etmiştir.

Bir anlamda çalışanları ku-
rumda tutma işlevi, örgütsel ba-
ğlılıkça gerçekleştirilmektedir. 
Ama herkes için bunun geçerli ol-
duğunu söylemek zordur. Söz ko-
nusu durum örgütsel bağlılık ve 
bunun seviyesinin kişilerarasında 
değişkenlik gösterdiğini ispatlar. 
Örgütsel bağlılığı duygusal boyutu 
yüksek olan kişi, kendisine veri-
len görevi başarmak için yapma-
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sı gerekenden fazlasını yapar ve 
örgütün hedeflerine ulaşması için 
ekstra çaba harcar. Aynı şekilde 
duygusal boyutu yüksek olan-
lar daha güçlü bir motivasyonla 
çalışırken, daha az devamsızlık 
gösterirler. Fakat örgütsel bağlılı-
ğın yalnızca devam yönü yüksek 
olanlar, kendilerinden bekleneni 
gerçekleştirmeye gayret ederler 
(Çetin, 2006).

2.1. Örgütsel Bağlılığın Önemi
Günümüzde insanlar, yaşamın 

akışına, özellikle de iş hayatına her 
geçen gün biraz daha fazla kişilik 
katma arzusu taşımaktadır. Dola-
yısıyla işin insani tarafı daha ağır 
basmaya başlamakta, bireyin in-
sani özellikleri, duyguları, düşün-
celeri, motivasyonları ve ilgileri iş 
hayatında daha fazla dikkate alın-
maktadır. İş konusunda yetenekli 
ve başarılı olan ancak bağlılığı bu-
lunmayan çalışanlara sahip olmak, 
büyük yıldızlardan kurulan ama 
herhangi bir bütünlük halinde ha-
reket edemeyen takımdan başarı 
beklemeye benzer. Bireysel ma-
nada oyuncuların büyük olması, 
takımın başarılı olması için yeterli 
değildir. Takım halinde oynanan 
oyunlarda, takımın bir bütün halin-
de hareket etmesi gerekir. Örgüt-
sel bağlılığın meydana getirilmesi 
için çalışanların duygusal anlamda 
dikkat ve enerjilerinin bir noktada 
toplanması gerekir (Doğan, 2013). 
Örgütsel başarıyı elde etmek için 
üyelerin bağlılığı en önemli unsur-
dur. Bundan dolayı bütün örgütler, 

çalışanların bağlılığını arttırmayı 
hedefler. Çünkü örgütsel bağlılık; 
çalışanların sorun meydana geti-
ren değil, çözüm üreten pozisyona 
getirir (İnce ve Gül, 2005).

Gelişmişlik seviyesi yüksek 
olan ülkelerde aktif olarak görev 
yapan çalışanların örgütlenme-
sine ve yönlendirilmesine yöne-
lik olarak gerçekleştirilen yeni-
lenmelerin “çığır açıcı” nitelikte 
olduğunu iddia ederler. Bu tür iş 
yerlerinde çalışanlara güvenilir, 
fikirleri dikkate alınır ve çalışan-
lar söz sahibi olur. Hiyerarşik yapı 
esnek bir hale getirilir ve iş grup-
ları kendilerini yöneterek iş yü-
künü kontrol eder. Dikey ve yatay 
hiyerarşik yapı, çalışanların kendi 
görev dağılımlarını yapması ile or-
tadan kalkmıştır (Bakan, Yılmaz 
ve Olucak, 2018). Genel olarak iş-
görenlerin sahip olduğu yüksek 
seviyeli bağlılıkları aynı zamanda 
yüksek verimlilik, yüksek sadakat 
ve yüksek sorumluluk sahibi ol-
mayı da beraberinde getirmekte-
dir. Bunun neticesinde eğitimli ve 
yüksek performans gösteren bir 
çalışanın örgüte olan katkısı uzun 
süre devam eder, örgütün hedef-
lerine ulaşması için çaba gösterir 
ve işten ayrılma fikrini tamamen 
zihninden atar. Örgütsel bağlılığın 
ne kadar önemli olduğuna ilişkin 
fikir sahibi olanlara göre her tür-
den organizasyonun hedefi, fark-
lılaşan çevre ve iş koşullarında 
da örgütsel bağlılığı sağlamaktır. 
Çünkü günümüzün iş hayatı, tek-
noloji, stres ve düşük iş güvenliği 
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sebebiyle her geçen gün kötüye 
gitmektedir. Dolayısıyla idareciler 
iş güvenliğini tesis etmek için nor-
male göre daha fazla çalışanların 
bağlılıklarını sağlamaya yönel-
mektedir (İnce ve Gül, 2005). 

2.2. Örgütsel Bağlılığı Etkile-
yen Faktörler
Bireylerin kurumlarına karşı 

hissettiği örgütsel bağlılık düze-
yini etkileyen birçok faktör söz 
konusudur. Meyer ve Herscovitch 
(2001) tarafından iş ve kişisel ö-
zellikleri cinsiyet, yaş, eğitim, or-
ganizasyon içindeki görevi ve gö-
rev süresi olarak ifade edilmiştir. 
Genel manada kişisel özellikler ile 
normatif ve duygusal bağlılık ara-
sındaki korelasyon zayıftır. Kişisel 
öncüller, düşük seviyeli meslek 
çalışanları, yüksek seviyeli mes-
lek çalışanlarına göre daha fazla 
etkiler. Bunun nedeni ise düşük 
statülü çalışanların örgütsel ba-
ğlılık seviyeleri, iş fırsatlarından 
daha az, istikrar arzı ve örgütten 
ayrılma maliyetlerinden daha fazla 
etkilenmesidir.

Cohen (1992) tarafından mavi 
yakalı çalışanlarda örgüt bağlılık 
ve eğitim arasında ters yönlü bir 
ilişki olduğu belirtmektedir. Eğitim 
seviyesi düşük olan mavi yakalı-
lar, eğitimli olanlara nazaran daha 
kararlıdır. Beyaz yakalılar ince-
lendiğinde ise örgütsel bağlılık ve 
eğitim arasındaki ilişkinin daha 
anlamsız olduğu Cohen (1992) ta-
rafından mavi yakalı çalışanlarda 
örgüt bağlılık ve eğitim arasında 

ters yönlü bir ilişki olduğu belirt-
mektedir. Daha açık bir ifade ile 
eğitim seviyesi düşük olan mavi 
yakalılar, eğitimli olanlara naza-
ran daha kararlıdır. Beyaz yakalılar 
incelendiğinde ise örgütsel bağ-
lılık ve eğitim arasındaki ilişkinin 
daha anlamsız olduğu ortaya çıkar. 
Bundan dolayı farklı kişisel özel-
likler ve iş durumu ile ilgili kıyasla-
ma yapılması faydalı olacaktır. Bir 
takım kişisel özellikler, kişinin ilk 
andan itibaren kuruma vermiş ol-
duğu gizil bir katkıdır. Kişinin ku-
ruma sabit olarak katkı vermeye 
ilişkin doğal yönelimlerdir. Güçlü 
bir bağlılığa sahip olanlar, büyük 
oranda kurumda kalmaya devam 
ederler, daha fazla çaba gösterirler 
ve sorumluluk almaya isteklidirler. 
Meydana gelen bağlılık, ilerleyen 
dönemlerde daha da yoğunlaşabi-
lir.

Bazı kişisel nitelikler kuruma 
bağlılık yönünden; cinsiyet, yaş, 
eğitim seviyesi, kurumda geçirilen 
süre, medeni durum, birimde geçi-
rilen zaman, ekonomik çıktılar ve 
yeterlilik hissi ile şekillenmektedir 
(Doğan, 2013; İnce ve Gül, 2005):

Çalışanlara verilen ücret ve 
bunun nasıl uygulandığı konusu, 
çalışanların örgütsel bağlılık se-
viyelerine etki eden unsurlardan 
birisidir. Dolayısıyla, örgütsel ba-
ğlılığın meydana gelmesinde bir 
öncül olarak yer alabilir. Günü-
müzde mevcut işletmelerin tama-
mında çalışanlar, verdikleri emek 
ile aldıkları ücret arasında adeta 
bir uçurum olmasına bağlı olarak 
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yeni iş arayışlarına girmektedir 
(Türkoğlu, 2011). Ücret seviyeleri 
ile örgütsel bağlılık arasındaki pa-
ralellik, buradan da net bir şekilde 
anlaşılabilir. Ücret seviyesinin tes-
pitinde; politikalar, adalet ve per-
formans belirlenmesi gibi süreçle-
rin belirli prensiplere göre tarafsız 
bir şekilde yapılması gerekmekte 
ve söz konusu süreçlerin de çalı-
şanlarca pozitif olarak görülmesi 
büyük önem taşımaktadır (İnce ve 
Gül, 2005). Yukarıda da ifade edil-
diği gibi çalışanlarca ücret seviyesi 
ve tahsisinde algılanan bir eşitsiz-
lik, örgütsel bağlılığın azalması ile 
sonuçlanacaktır.

Örgüt içinde adalet söz konu-
su olduğunda, ilk olarak eşitlik ve 
objektiflik akla gelir. Bu bakımdan 
kaynakların eşit bir şekilde dağıtı-
mı, karar alma, kişilerarası değer-
lendirmelerin belli standartlarının 
olması ve kişilere tarafsız yaklaş-
ma gibi kavramları kapsamakta-
dır. Bu noktada sadece kaynakla-
rın eşit bir şekilde dağıtılmasından 
değil, idarenin politika ve strateji-
lerinin eşit ve tarafsız olmasından 
da bahsedilmektedir. Söz konusu 
açıklamalara göre, idare strateji, 
çalışanlara yaklaşım ve maddi ko-
nular noktasında eşitlik ve adalet 
prensiplerini hayata geçirebilirse, 
çalışanların örgüte olan memnu-
niyet seviyeleri artacak ve kendi-
lerini örgüte ait hissedeceklerdir 
(Demirel, 2009).

İşletmeler, çalışanların ka-
riyerlerine katkı verebilmek ve 
onlara yollar çizebilmek için fark-

lı yaklaşım ve yolları sistematik 
olarak uygulamaktadır. Bu sayede 
işletmeler, piyasa içindeki rekabet 
gücünü arttırma ve kar oranını 
yükseltmeye katkı sağlamaktadır. 
Çalışanların kariyerlerinde ilerle-
meler, işletmelerin de ilerlemesi 
anlamına gelmektedir. İşte tam 
olarak bu nedenden dolayı, işlet-
meler tarafından çalışanların terfi 
etme ve kariyer haritaları garanti 
edilmelidir. İşçilerin zayıf ve güçlü 
yönlerinin tespiti, yetenek, ilgi ve 
becerileri göre bir kariyer hedefi-
nin oluşturulması ve söz konusu 
hedeflere ulaşmak için aksiyon ve 
eylemlerin belirlenmesi, kariyer 
planlanması olarak ifade edilmek-
tedir (Acar, 2010). Kariyer ve terfi 
planı belirlenmiş ve desteklenmiş 
bir çalışanın örgütsel bağlılığı ar-
tar. Benzer şekilde kariyer planı ol-
mayan çalışanın rotası tam olarak 
belli değildir ve buna bağlı olarak 
kurum içindeki faaliyetleri ve ku-
ruma bağlılıkları zarar görür (De-
mirel, 2009).

2.3. Örgütsel Bağlılığın Bile-
şenleri 
Örgütsel bağlılığa ilişkin ö-

nemli araştırmalardan birisi 1984 
yılında Allen ve Meyer tarafından 
gerçekleştirilmiştir. Buradaki mo-
del; duygusal, devam ve normatif 
bağlılık boyutlarına göre sınıflan-
dırılabilir. O zamana kadar yapılan 
araştırmalarda bir bütün olarak 
düşünülen devam ve duygusal 
bağlılığın, gerçekte ne kadar farklı 
oldukları anlatılmaya çalışılmıştır 
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(Meyer ve Allen, 1997).
Devam bağlılığı, yatırımlar, 

kişisel özellikler ve alternatifler 
olarak ele alınırken duygusal bağ-
lılık ise iş deneyimi ve kişisel özel-
likler olarak ele alınmıştır (Meyer, 
Stanley, Herscovitch ve Topolnyt-
sky, 2002). Daha sonraki dönem-
lerde Porter, Steers, Mowday, ve 
Boulian (1974) tarafından tutumsal 
bağlılığın duygusal tanımlaması-
nın ifade edildiği çalışmayı temel 
alarak üzerinde çalışmalar yapan 
Meyer ve Allen (1987), devam ba-
ğlılığı ve duygusal bağlılık haricin-
deki yeni bir boyuttan bahsetme-
ye başlamıştır. Allen ve Meyer bu 
konu üzerine yoğunlaşmış ve 1990 
yılında örgütsel bağlılık modeli-
ne ilk defa üçüncü bir boyut olan 
“normatif bağlılık” boyutunu ek-
lemişler ve söz konusu boyutların 
tamamının açıklanmasıyla ilgili 
bir ölçek meydana getirmişlerdir. 
Allen ve Meyer tarafından yapılan 
yedi yıllık çalışma 1991 yılında “Üç 
Bileşenli Örgütsel Bağlılık Mode-
li” ismi verilen teori ile sonuçlan-
mıştır. Sosyalleşme tecrübeleri, 
örgütsel yatırımlar ve kişisel özel-
likler normatif bağlılık tarafından 
öncül kabul edilmektedir. 

Bu modele göre, duygusal ba-
ğlılık seviyesi yüksek olan çalı-
şanlar, örgüttekiler arasında ör-
güt hedefleri için en fazla çabayı 
gösterenlerdir (Tutar, 2007). Söz 
konusu bağlılık türünün olduğu-
nun anlaşılması için çalışanların 
gönüllük esasının olmasının zo-
runluluğundan da bahsedilme-

si şarttır (Malhotra, Budhwar ve 
Prowse, 2007). Bunun nedeni ör-
gütte kalmayı gerçekten arzulayıp, 
gönüllük esasında ve ortak örgüt 
hedeflerine ilişkin kendilerini zor-
layarak en fazla çaba harcayanlar, 
yüksek duygusal bağlılığı olan-
lardır. Çalışanların beklentilerinin 
örgüt tarafından karşılanma sevi-
yesi ve hedeflerinin gerçekleştiril-
mesine izin verilmesi durumları ile 
duygusal bağlılığın geliştirilmesi 
doğru orantılıdır. Buna ek olarak 
çalışanların düşük moral seviyele-
rinin arttırılması yollarından birisi 
de güçlü bağlılıktır (Meyer ve Her-
scovitch, 2001).

Normatif bağlılıkta çalışan-
lar yüksek görev sorumluluğuna 
sahiptirler. Bundan dolayı emek 
vermiş oldukları örgütü yüzüstü 
bırakma düşüncesinin etik olma-
dığından hareketle işlerine devam 
ederler. Bu tür bağlılıkların seviye-
si genel olarak yüksek düzeydedir 
ve çalışanlar örgüte müteşekkir-
dirler (Meyer ve Allen, 1991). Genel 
manada söz konusu türden bağ-
lılıklar çalışanların bireysel vefa 
duyguları ile ilgilidir. Bu bağlılık 
türüne göre bireylerörgüt içinde 
kalmaya devam ederek, daha fazla 
fayda sağlamaya motive olmak-
tadırlar (Herscovitch ve Meyer, 
2002). 

Buradaki bağlılık çeşidinde 
bağlı olunması,  çalışanlar bakı-
mından bir sonuç değil, bir amaç 
niteliği taşır. Hatta sahip oldukları 
bilinç düzeyinden dolayı söz ko-
nusu durum onların için adeta bir 
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görevdir. Bu bağlılık türünün, di-
ğer ikisi ile aralarındaki en önemli 
fark bu durumdur. Söz konusu ba-
ğlılık türü kapsamındaki zorun-
luluk, devam bağlılığındaki gibi 
kişisel kazanım ve zorunluluktan 
çekilmesi gerekli olan maliyetler 
ile direkt ilgili olmayıp, çalışanla-
rın ahlaki durumu ile ilgili olan bir 
mecburiyet, yaptıkların işin etik 
ve başarılı olduğu düşüncesine sa-
hip olmalarından kaynaklı bir gö-
nüllülüktür (Gül, 2002). Bütün bu 
açıklamalar dikkate alındığında; 
devam bağlılığında farklı seçenek-
lerin olmamasından hareketle de-
vam etmeleri, duygusal bağlılıkta 
çalışanın tamamıyla kendi istekle-
ri ile işe devam etmeleri, normatif 
bağlılıkta ise ahlaki bakımından 
çalışanlar yer aldıkları örgüt içinde 
kalmaları gerektiğine inanmala-
rı nedeniyle devam etmeleri ifade 
edilir (Allen ve Meyer, 1990). Bi-
reyle örgüt arasında bağ meydana 
getirilip, çalışanların örgütten ay-
rılma olasılıklarının en az düzeye 
indirgenmesi, buradaki üç tanımda 
da ortak noktadır. Fakat bahsedi-
len bağlılık türüne bağlı olarak söz 
konusu bağın özelliği farklılık gös-
termektedir (Allen ve Meyer, 1991).

2.3.1. Normatif Bağlılık
Örgütsel bağlılık, örgütün 

amaçları içselleştirilip, özümsen-
miş normatif baskılarla örgütün 
hedeflerine göre davranmaktır. 
İşgören özümsemiş normlarına 
uygun olarak hareket eder. İşini 
ahlaki değerlerine uygun olarak 

yapar. Özümsenmiş sosyal nor-
matif baskılar ceza ve ödüle ilişkin 
davranışlar olup, bundan dolayı 
bazılarına göre bilinçliaraçsal gü-
dünün özel bir hali olarak kabul 
edilmektedir. Kişinin etik değerleri 
öne alarak örgüt içinde çalışmaya 
devam etmesi, kuvvetli bir kişisel 
etik değer ile örgüte bağlı olması 
ve bundan dolayı örgüt içinde kal-
maya devam etmesi, normatif ba-
ğlılıktır (Allen ve Meyer, 1990).

2.3.2. Devam Bağlılığı
Kişinin işten ayrılmasına bağlı 

olarak meydana gelecek kayıpla-
rı değerlendirmesi, devam bağlı-
lığıdır. İşgörenlerin kurumlarına 
yapmış oldukları yatırımlar ne-
ticesinde kendilerini örgüte bağ-
lı hissederler. Dolayısıyla devam 
bağlılığı, işgörenlerin örgüt içinde 
kaldıkları süredeki harcadıkları 
zaman, emek ve çaba, kazandıkla-
rı haklar, terfiler ve maddi getirile-
rin işten ayrılma sonucunda kay-
bedileceği ve kaybedilenlerin söz 
konusu değerleri farklı örgütler-
de elde edemeyeceklerine ilişkin 
düşüncelerinin olmasıdır (Boylu, 
Pelit ve Güçer, 2007). Çalışan kabi-
liyeti, eğitimi, kıdemi, kaybedeceği 
düşündükleri devam bağlılığının 
unsurları olarak sıralanabilir (Al-
len ve Meyer, 1990).

2.3.3. Duygusal Bağlılık
Kişinin duygusal anlamda ter-

cihini işte kalması olarak vermesi, 
duygusal bağlılıktır. Kişinin ken-
disini örgütle içselleştirmesi ve 
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örgütte yer almaktan gurur duy-
masını ifade eder (Meyer ve Allen, 
1997).

3. KARANLIK ÜÇLÜ KİŞİLİK 
ÖZELLİKLERİ VE ÖRGÜTSEL 
BAĞLILIK İLİŞKİSİ
Karanlık üçlü kişilik özellik-

lerine sahip bireyler, iş yerlerinde 
çeşitli zorluklarla karşılaşabilirler. 
Karanlık üçlüye sahip bireylerin 
örgüte bağlılığını sürdürme konu-
sunda sorun yaşamasının birçok 
nedeni vardır. Öncelikle, bu özel-
liklere sahip kişiler genellikle baş-
kalarını manipüle eder ve kendi 
çıkarları için hareket ederler. Çalı-
şanlar, karanlık üçlünün bir parçası 
olan bireylerin motivasyonlarının, 
çıkarlarının ve davranışlarının her 
zaman kendilerine zarar verebi-
leceği endişesiyle örgüte bağlılık-
larını sorgulayabilirler (LeBreton, 
Shiverdecker ve Grimaldi, 2018).

İkinci olarak, karanlık üçlü ki-
şilik özelliklerine sahip kişiler tipik 
olarak başkalarına yardım etme 
yeteneğine sahip değildir. Çalışma 
arkadaşlarına ve alt kademede-
ki çalışanlara karşı duyarsızlık ve 
anlayışsızlık, empati eksikliğinden 
kaynaklanabilir. Bu, çalışanların 
kendilerini değersiz hissetmele-
rine ve kuruma daha az bağlılık 
duymalarına neden olabilir (Cesin-
ger, Gundolf, Hughes, Khedhaouria 
ve Montani, 2022).

Ayrıca, karanlık üçlü bileşen-
lere sahip bireyler genellikle kendi 
çıkarlarına odaklanır ve diğer ça-
lışanları kendi çıkarları doğrultu-

sunda kullanmaktan çekinmezler. 
Bu, diğer çalışanlara daha az gü-
ven verebilir ve işbirliğini bozabilir. 
Örgütsel bağlılık, işbirliği ve ekip 
çalışması gibi faktörlerin zayıfla-
masıyla sonuçlanabilir. Psikopa-
tik ve narsistik kişiler, başkalarını 
küçümseyebilir, hor görebilir veya 
taciz edebilirler. İş yeri zorbalığı, 
diğer çalışanların ruh sağlığını ve 
çalışma ortamını tehlikeye atmak-
tadır. Bu toksiklik hesap verilme 
eksikliğinden de kaynaklanabilir 
(Şahin ve Ermiş, 2020). Çünkü ka-
ranlık üçlü kişilik özelliğine sahip 
bireyler, genellikle kendi hedefle-
rini ve çıkarlarını öncelikli tutarlar. 
Bu durum, sorumluluk ve hesap 
verebilirlik eksikliği yaratabilir, ör-
güt içerisindeki işlerin düzgün şe-
kilde yürütülmesini engelleyebilir 
(Smith, Craig Wallace ve Jordan, 
2016).

Liderlik rolleri genellikle ka-
ranlık üçlü kişilik özelliklerine sa-
hip kişilerden gelir. Yine de baskıcı, 
kontrolcü ve acımasız olabilirler. 
Bu tür liderlik, çalışanların moti-
vasyonunu düşürebilir, ekip ruhu-
nu bozabilir ve kuruluşun verim-
liliği üzerinde olumsuz bir etkiye 
sahip olabilir. Karanlık üçlü kişilik 
özelliklerine sahip bireyler ayrıca 
empati kurma ve duygusal bağ-
lantı kurma konusunda zorlanabi-
lir. Bu nedenle iletişimde sorunlar 
olabilir. Diğer çalışanlarla etkili ile-
tişim kurmakta zorlanabilirler ve 
sözlü veya sözsüz sinyalleri yanlış 
yorumlayabilirler (Schyns, Wisse 
ve Sanders 2019). Bu durum, yanlış 
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anlaşılmalar, iletişim kopuklukla-
rı ve örgüt içi iletişimsizliklere yol 
açabilir (AL-Abrrow, Thajil, Abdul-
lah ve Abbas, 2019). 

Ayrıca, karanlık üçlü kişilik 
özelliklerine sahip bireyler genel-
likle kurallara uymakta zorlanır ve 
sınırları ihlal edebilirler. Başkala-
rını suçlamak, yalan söylemek ve 
manipülasyon yapmak gibi dav-
ranışlar sergileyebilirler. Karanlık 
üçlü kişilik özelliği olan bireyler 
genellikle kontrolcü ve manipülatif 
olarak hareket ederler. Bu durum, 
örgüt içindeki otorite ve hiyerarşi 
yapılarını zorlayabilir ve liderlik ve 
yönetim sorunlarına yol açabilir 
(Schyns, 2022).

Sonuç olarak, bu sorunlar şir-
ket kültürü üzerinde olumsuz bir 
etkiye sahiptir, bu da çalışanların 
daha az motive olmasını ve daha 
düşük verimliliği doğurabilir. 

SONUÇ
Örgütler, bu tür sorunları yö-

netmek için politika ve prose-
dürler oluşturmalı, çalışanların 
şikayetlerini ve geri bildirimlerini 
dinlemeli ve liderlik eğitimleri dü-
zenlemelidir. Bu sorunların önüne 
geçmek için iş etiği ve değerlerinin 
vurgulandığı bir çalışma ortamı 
oluşturmak da mümkündür. Bu-
nun yanı sıra, karanlık üçlü kişilik 
özelliklerine sahip kişilerle çalışan 
kurumların, bu özelliklerin etki-
lerini belirlemeleri ve bu özellik-
lerin etkilerini ortadan kaldırmak 
için gerekli önlemleri almaları çok 
önemlidir. Bu önlemler arasın-

da çalışanları manipüle edebile-
cek davranışların tespit edilmesi, 
etik standartların vurgulanması 
ve empati ve duygusal zekâ gibi 
olumlu özelliklerin teşvik edilme-
si yer alır. Alınabilecek bir diğer 
önlem ise eğitim ve farkındalık 
programlarıdır. Örgütler, çalışan-
ların karanlık üçlü kişilik özellik-
lerini tanımalarına ve farkında 
olmalarına yardımcı olacak eğitim 
ve farkındalık programları düzen-
leyebilir. Bu programlar, çalışan-
ların duygusal zekasını, iletişim 
becerilerini ve ahlaki değerlerini 
geliştirmelerine yardımcı olabilir. 
Örgütlerin etik standartları ve ku-
ralları açık olmalıdır. Karanlık üçlü 
kişilik özelliklerine sahip bireyle-
rin zararlı davranışları bu kurallar 
ve standartlar yoluyla önlenebilir. 
Bu önlemler, karanlık üçlü kişilik 
özelliklerine sahip bireylerin ör-
gütsel bağlılığını korumaya yö-
nelik adımlar olarak düşünülebi-
lir. Ancak her durum farklıdır ve 
bu tür bireylerin etkisi çok çeşitli 
faktörlere bağlıdır. Bu nedenle, ör-
gütlerin bireysel durumu ve ihti-
yaçları göz önünde bulundurarak 
kapsamlı bir yaklaşım benimse-
meleri önemlidir. 

Gelecekte benzer çalışmalar 
gerçekleştirecek araştırmacılar, 
karanlık üçlü kişilik özellikleri-
nin örgütsel bağlılık üzerindeki 
etkilerini daha fazla deneysel ve 
boylamsal araştırmalarla destek-
lemeye odaklanabilir. Bu sayede 
daha kapsamlı ve genelleştirilebi-
lir sonuçlara ulaşmanın mümkün 
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olacağı düşünülmektedir. Ayrıca, 
karanlık üçlü kişilik özellikleri-
ne sahip bireylerin örgüt içindeki 
rollerinin ve liderlik pozisyonla-
rının örgütsel bağlılık üzerindeki 
etkilerini daha ayrıntılı bir şekilde 
incelemek de gelecekteki araştır-
malar için önemli bir alan olabile-
ceği şeklinde değerlendirilmekte-
dir. Örgütlere yönelik öneri olarak, 
makalede sunulan bulgular doğ-
rultusunda örgüt içi eğitim ve ge-
liştirme programları tasarlanabilir. 
Bu programlar, bireylerin karanlık 
üçlü kişilik özelliklerinin farkında-
lığını artırmayı ve bu özelliklerin 
olumsuz etkilerini en aza indir-
meyi amaçlayabilir. Ayrıca, liderlik 
ve yönetim süreçlerinde, örgütsel 
bağlılığı teşvik edecek stratejilerin 
geliştirilmesi gerekliliği vurgula-
nabilir.

Sonuç olarak bu gözden geçir-
me çalışması, karanlık üçlü kişilik 
özelliklerinin örgütsel bağlılık üze-
rindeki etkilerini derinlemesine 
inceleyen önemli bir katkı sun-
maktadır. Bu çalışma, psikopati, 
narsisizm ve makyavelizm gibi 
karanlık üçlü kişilik özelliklerinin 
bireylerin örgütsel bağlılık düzey-
lerine nasıl etki ettiğini ve bu et-
kilerin hangi koşullarda belirgin-
leştiğini aydınlatmaktadır. Mevcut 
çalışma içerisinde gösterildiği üze-
re literatürde daha önce gerçek-
leştirilen araştırma sonuçları, bu 
karanlık üçlü kişilik özelliklerinin 
genellikle düşük örgütsel bağlı-
lık düzeyleriyle ilişkilendirildiğini 
göstermektedir. Özellikle psiko-

pati ve makyavelizm, bireylerin 
örgütsel amaçlara ve değerlere 
olan bağlılığını zayıflatabilmek-
te, işbirliği ve takım çalışmasını 
olumsuz etkileyebilmektedir. Nar-
sistik özellikler ise örgütsel bağ-
lılıkla karmaşık bir ilişki sergile-
mektedir; bazı durumlarda yüksek 
narsistik özelliklere sahip bireyler 
örgütsel hedeflere odaklanırken, 
diğer durumlarda bireysel çıkar-
ları öncelikli hale gelebilmektedir. 
Ayrıca narsistik bireylerin lider-
lik pozisyonlarında daha fazla yer 
alabileceği, ancak bu durumun 
çalışanların örgütsel bağlılığını 
olumsuz yönde etkileyebileceği 
görülebilmektedir. 
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