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Ceo narsisizmi: Temel teorileri ve orgiitsel yansimalar1

Ceo narcissism: Main theories and organizational reflections

Halit Keskin?
Selahaddin Samil Fidan?

Oz

Narsisizm kavrami asir1 8z-giiven, alkislanma arzusu, yogun begenilme beklentisi, kendini oldukca
6zel hissetmek, 6zel bir muameleyi hak ettigine inanmak, iddialilik, risk alma, saldirganlik, kiskanglik,
somiirmek ve empati yoksunlugu ile iliskilendirilir. Calismanin temel amaci narsisizmin orgiitsel
calismalar alaninda yansimasi olan CEO narsisizminin temel dinamiklerini aydinlatmaktir. Bu
anlamda, CEO narsisizminin nasil kavramsallastirildigi, beslendigi temel teoriler ve orgiitsel
calismalar tizerindeki etkisi hakkinda detayli ve kapsamli degerlendirmeler yapilmistir. Ayrica,
narsist CEO’larin nasil diistindiigii, hissettigi/ motive oldugu ve tepki verdigi tizerinde durulmustur.
CEO narsisizminin beslendigi temel teoriler, avantajli ve dezavantajli yonleri ile degerlendirilmistir.
CEO narsisizminin ahlaki temelini sekillendirmede erdem etigi perspektifi onerilmistir. Paradoks
teorisiyle tutarli olarak, CEO narsisizminin CEO merhameti ve bilgeligi degiskenleriyle birlikte
calisilmasi onerilmistir. Bu baglamda, CEO narsisizm arastirmalaria kaynaklarin muhafazas: teorisi
onerilmistir.

Anahtar Kelimeler: CEO Narsisizmi, Narsisizm, Orgﬁtsel Ciktilar

Jel Kodlari: M12, 1.20

Abstract

Narcissism is described by personality traits such as excessive self-confidence, desire to be applauded,
intense admiration expectancy, feeling considerably exceptional, a sense of entitlement, assertiveness,
risk-taking, aggressiveness, jealousy, exploitation, and lack of empathy. The study's primary purpose
is to illuminate the central dynamics of CEO narcissism, which reflects narcissism in organization
studies. We made comprehensive evaluations about how CEO narcissism is conceptualized, the main
theories explaining CEO narcissism, and its impact on organizational studies. Besides, we focused on
how narcissistic CEOs think, feel/motivate and react. We assessed the advantages and disadvantages
of the main theories that explain CEO narcissism. We proposed the virtue ethics perspective in
shaping the moral basis of CEO narcissism. Consistent with the paradox theory, it has been suggested
that CEO narcissism may be worked with variables of CEO compassion, empathy and wisdom. In this
context, the conservation of resources theory has been proposed to CEO narcissism research.
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Extended Abstract

Ceo narcissism: main theories and organizational reflections

Literature

Current research on CEO narcissism shows that CEO narcissism affects organizations both positively and negatively. About the
positive impact of CEO narcissism, it has been found that CEO narcissism triggered radical innovations (Gerstner, Konig, Enders
and Hambrick, 2013), increased an entrepreneurship orientation (Wales, Patel and Lumpkin, 2013), helped companies recover
quickly after the crisis (Patel and Cooper, 2014), encouraged organizations' participation in corporate social responsibility projects
(Petrenko, Aime, Ridge and Hill, 2016), and increased the speed of decision-making in the strategic decision-making process (She,
London, Yang and Yang, 2019). About the negative impact of CEO narcissism, it has been found that more lawsuits are filed
against organizations led by narcissistic CEOs, and the lawsuits take a long time to resolve (O'Reilly III, Doerr and Chatman,
2018). Furthermore, it has been found that narcissistic CEOs are more likely to inhibit learning from mistakes (Liu, Hao and
Zhang, 2019), weaken their organizations' resilience capacity (Buyl, Boone and Wade, 2019), and manipulate their corporate
earnings (Lin, Lin and Fang, 2020).

The study's primary purpose is to illuminate CEO narcissism's central dynamics, reflecting narcissism in organization studies.
CEO narcissism studies have not comprehensively explained how narcissistic CEOs think, feel/motivate and react. In this context,
this study contributes to explaining the cognitive, emotional/motivational and behavioural dimensions of CEO narcissism.
Besides, this study highlights the mainstream theories' strengths and weaknesses that explain CEO narcissism's motivation and
behaviour. This study emphasizes that mainstream theories did not adequately apply the virtue ethics perspective to explain
narcissistic motivation more richly and deeply. Thus, this paper proposes the MacIntyrean virtue ethics perspective for a morally
based explanation of CEO narcissism. Furthermore, to illuminate the impact of narcissism in organizational studies, this study
evaluates and discusses the impact of CEO narcissism on the organizational context in six main themes: (1) CEO narcissism and
Corporate Social Responsibility, (2) CEO narcissism and risk-taking, (3) CEO narcissism and firm performance, (4) CEO
narcissism and unethical behaviour, (5) CEO narcissism and innovation, (6) CEO narcissism and strategy. Lastly, this paper
provides guidelines for future research on CEO narcissism.

Design and method

This study reviews a variety of literature on CEO narcissism in terms of how CEO narcissism is conceptualized, how CEOs think,
feel, behave, what theories are used to explain CEO narcissism, and how CEO narcissism has an impact on organizational
outcomes.

Findings and discussion

It has been found that the conceptualization of CEO narcissism in the organizational context has all adopted the non-clinical
conceptualization of narcissism. This study showed that the upper echelons theory and agency model of narcissism were
predominantly used to explain CEO narcissism. However, it has been found that a process model of narcissistic admiration and
rivalry was rarely used. This study demonstrated that a morally based perspective was not used to explain CEO narcissism's
intentions, desires, and reactions. Lastly, this study indicated that the consequences of CEO narcissism occurred in six themes.

Conclusion, recommendation and limitations

Narcissism is described by personality traits such as excessive self-confidence, desire to be applauded, intense admiration
expectancy, feeling considerably remarkable, a sense of entitlement, assertiveness, risk-taking, aggressiveness, jealousy,
exploitation, and lack of empathy. In clinical psychology research, the concept of narcissism is considered a disease that needs to
be treated. According to social psychology and personality psychology research, normal or healthy people can also have
narcissistic tendencies. In other words, social and personality psychology research has adopted a non-clinical perspective of the
concept of narcissism. Consistent with this perspective, organizational studies acknowledge that each individual may have
narcissistic tendencies. In this sense, it is essential to keep narcissistic tendencies under control rather than ignoring them in the
organizational context.

Considering the adverse outcomes of a high level of narcissism in the organizational context (e.g. unethical behaviour and
harming organizational resiliency), it is essential to overcome and control CEOs' narcissistic tendencies. Future studies may focus
on moderator variables that reduce the negative impact of CEO narcissism on organizational outcomes. For example, consistent
with the paradox theory (Smith and Lewis, 2011), CEO narcissism may be studied with variables of CEO compassion, empathy
and wisdom.

The mainstream theories that explain CEO narcissism's motivation and behaviour do not provide a moral or value-based
explanation. Alasdair Maclntyre's virtue ethics perspective can be used to broaden and deepen the assumptions of mainstream
theories. Maclntyrean virtue ethics perspective provides a more prosperous, more profound, and ethically sensitive vocabulary
(e.g. practice, institution, internal goods, external goods) in explaining narcissistic CEOs' motivations. Through MacIntyrean
vocabulary, the moral orientation of narcissistic CEOs can be elucidated. For example, narcissistic individuals prioritize external
goods rather than internal goods. Prioritizing external goods at the expense of internal goods can lead to corrupt institutional
practices. However, if virtue mechanisms can be established to control external goods, CEO narcissism can be a source of positive
outcomes. In this sense, how and why CEO narcissism affects organizational outcomes can be enriched with variables related to
the moral context.

bmij (2021) 9 (1):76-96

77



Halit Keskin & Selahaddin Samil Fidan

Giris

Narsisizm kavramu sisirilmis ama kirilgan bir nitelikte olan benligi korumay: ya da gelistirmeyi
saglayan aktivitelerin, davranislarin ya da deneyimlerin tanimlanmasinda siklikla kullanilir (Bergman,
Westerman ve Daly, 2010). Narsisizm 0zellikle benzersiz hissetmek, heyecan verici girisimlerde
bulunmak, haklilik duygusu, disa dontikliik, asir1 6z-giiven, diistik diizeyde empati ve baghlik ile
iliskilendirilir (Buffardi ve Campbell, 2008). Narsisizm kavrami, klinik psikoloji ve psikiyatri
arastirmalarinda tedavi edilmesi gereken psikolojik bir rahatsizlik olarak goriilmektedir (Campbell,
Hoffman, Campbell ve Marchisio, 2011). Bununla birlikte, sosyal psikoloji ve kisilik psikolojisi
arastirmalart narsisizm kavramina yonelik klinik olmayan bir modeli benimseyerek narsisizmi her
bireyin az ya da ¢ok deneyimleyebildigini vurgular (Davenport, Bergman, Bergman ve Fearrington,
2014; Deters, Mehl ve Eid, 2014). Bu anlamda, narsisizmin orgiitsel baglamda yansimas1 olan CEO
narsisizmi ile ilgili mevcut ¢alismalar da sosyal psikoloji ve kisilik psikolojisi arastirmalarinin
varsayimlariyla tutarli olarak, narsisizme yonelik klinik olmayan bir modeli benimser (Chatterjee ve
Hambrick, 2007/2011). Bu modeli benimseyen arastirmacilarin hareket noktasi tist kademe teorisi
(upper echelon theory) olmustur.

Ust kademe teorisinin, orgiitsel giktilarin daha ongoriilebilir olabilmesi igin tist diizey yoneticilerin
karakteristik ozelliklerinin dikkate alinmasi gerektigine yonelik vurgusunun akabinde (Hambrick ve
Mason, 1984; Hambrick, 2007), CEO narsisizminin orgiitsel baglamda nasil etkisi olduguna yonelik
aragtirmalar ivme kazanmistir. CEO narsisizmiyle ilgili mevcut arastirmalar CEO narsisizminin
orgiitleri hem pozitif hem negatif bir sekilde etkiledigine yoneliktir. Pozitif etki kapsaminda, CEO
narsisizminin radikal inovasyonlar: tetikledigi (Gerstner, Konig, Enders ve Hambrick, 2013),
girisimcilik yonelimini artirdig1 (Wales, Patel ve Lumpkin, 2013), kriz sonrasinda firmalarin hizlica
toparlanmasini sagladig1 (Patel ve Cooper, 2014), kurumsal sosyal sorumluluk projelerine katilim
ylikselttigi (Petrenko, Aime, Ridge ve Hill, 2016), stratejik karar verme siirecinde karar verme hizini
artirdig (She, London, Yang ve Yang, 2019) bulunmustur. Negatif etki kapsaminda, CEO narsisizminin
orgiitlerde bilgi alisverisini engelledigi (Nevicka, Velden, De Hoogh ve Van Vianen, 2011), firmalarin
trtn hasari krizleriyle karsilasma olasiliklarini artirdigi (Kashmiri, Nicol ve Arora, 2017), firmalara
daha fazla hukuki dava agilmasina yol actigi (O'Reilly III, Doerr ve Chatman, 2018), hatalardan
ogrenmeyi olumsuz etkiledigi (Liu, Hao ve Zhang, 2019), firmalarin dayaniklilik kapasitesini azalttig:
(Buyl, Boone ve Wade, 2019), firma kazang gostergelerinin manipiile edilmesini tesvik ettigi
bulunmustur (Lin, Lin ve Fang, 2020).

Calisma kapsaminda CEO narsisizminin kavramsallastirmasi narsisizmin farkl: disiplinlerde ele alinig
stireciyle birlikte verilmistir. Narsistik egilimleri olan CEO’larin nasil diistindiigi, hissettigi ve tepki
verdigi aydinlatilmaya calisilmustir. Ikinci olarak, CEO narsisizminin benzer kavramlarla iliskisi
tizerinde durulmustur. Ugiincii olarak, CEO narsisizminin motivasyonunu ve davramslarimi agiklayan
temel teorilerin giiclit ve zayif yonleri degerlendirilerek CEO narsisizminin erdem etigi temelli
aciklanmasina yonelik 6neride bulunulmustur. Dérdiinct olarak, CEO narsisizminin drgiitsel baglam
tizerindeki etkisi kapsaml bir sekilde aydinlatilmaya calisiimistir.

Ceo Narsisizmi Tanimi1 ve Cok Boyutlu Dogas1

Narsisizm sozctigtiniin etimolojik kokeni, dsik olacag kisiyi bulmak {izere yola ¢ikan giizel, kibirli, ilgi
cekici ve duygusal olarak kopuk bir geng olan Narkisos’tan gelir. Narkisos arayis stirecinde sevilecek
herhangi bir kisiyle karsilasmazken, mitkemmel bir es aramay siirdiirtir. Narkisos bir giin suda kendi
yansimasiyla karsilasir ve sudaki yansimasma aniden asik olur ve olene kadar kendi yansimasina
bakarak dona kalir. Narkisos kendi kendine hayranlig1 ve kendisi disinda kimseyle temasa ge¢gmeme
halini temsil eder (Twenge ve Campbell, 2009: 27; Rijsenbilt ve Commandeur, 2013). Narsisizm kavramu,
klinik psikoloji literatiiriinde asir1 bir sekilde kendini begenme, yiiceltme ve digerlerini benliginin bir
uzantistymis gibi gorme olarak karakterize edilen kisilik bozuklugu olarak tanimlanmistir (Gerstner ve
digerleri, 2013). Klinik psikologlar narsisizm kavramini hala zihinsel bir bozukluk ya da bir patoloji
olarak goriirken, son zamanlardaki kisilik ve sosyal psikoloji arastirmalari narsisizm kavramini bir
rahatsizlik olarak gormekten ziyade bu kavramai her bir insanda az ya da ¢ok bulunulabilecek bir kisilik
ozelligi olarak gormektedir. Bu perspektifte, narsisizm kavrami bireyin sisirilmis bir benlik hissine
sahip olma ve bu benlik hissinin stirdiiriilebilmesi igin kendi kendini stirekli 6vme araciligryla simartma
derecesini ifade eder (Emmons, 1984; Emmons, 1987; Raskin ve Terry, 1988; Raskin ve Novacek, 1991;
Campbell ve digerleri, 2011; Judge, LePine ve Rich, 2006). Kisilik ve sosyal psikoloji alaninin narsisizm
kavramsallastirmasiyla tutarli olarak, yonetim alanindaki narsisizmle ilgili calismalar da narsisizm
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kavramini bir kisilik bozuklugu olarak gérmez. Bunun yerine, narsisizmi bir stireklilik icerisinde her
bireyin dustik ya da yiiksek diizeyde sahip olabilecegi bir kisilik 6zelligi derecesi olarak goriir
(Chatterjee ve Hambrick, 2007/2011; Wales ve digerleri, 2013; O'Reilly III ve digerleri, 2018; She ve
digerleri, 2019; Marquez-Illescas, Zebedee ve Zhou, 2019).

CEO narsisizmi ile ilgili bilimsel ¢alismalar narsisizmin klinik psikolojisi perspektifine ait olmayan
formunu benimserken, DSM (Diagnostic and Statistical Manual for Mental Disorders) igerisindeki
narsisizm tanimini genellikle kabul ederler. CEO narsisizmine dair ¢ogu calismanin narsisizm
tanimlamalarindaki temel belirleyici DSM’deki narsisizm tanimidir (Cragun, Olsen ve Wright, 2019).
DSM'’e gore narsisizm agagida siralan bes ya da daha fazla olgiitii biinyesinde barindiran yaygin bir
sekilde mitkemmel oldugunu hissetme, hayran kitlesi ihtiyaci icerisinde olma ve empati yoksunlugu
egilimini ifade eder (APA, 2013):

1. Gorkemli bir sekilde kendini 6nemseme hissine sahiplik (6rnegin basarilarin ve yeteneklerin
abartilmasi, yeterli basari olmaksizin siiper olarak taninma beklentisi). Bu kriter kapsaminda
narsistlerin kendi basarilarma yonelik sisirilmis yargilarimin arka planinda digerlerinin katkilarim
degersizlestirme egilimi yer alir.

2. Simrsiz basari, giig, goz alicilik, giizellik ya da ideal ask hayaliyle mesguliyet.

3. Ogzel ve dzgiin olduguna ve sadece diger 6zel ya da yiiksek statiilii insanlar/kurumlar tarafindan
anlasilabilecegine yonelik inang.

4. Asir1 begenilme beklentisi. Bu kriter kapsaminda narsistler ne kadar iyi seyler yaptiklariyla ve
digerlerinin onlar1 nasil pozitif bir sekilde degerlendikleriyle mesgul olurlar.

5. Haklilik hissi. Ornegin, her zaman iyi bir muamele gérmeye yonelik mantik dis1 beklentiler ya da
diger insanlarin kendi beklentilerine otomatik bir sekilde uyum gostermesi beklentisi. Bu kriter
kapsaminda narsist bireyler herhangi bir sirada bekletilmekten hoslanmazlar ve digerleri onlarmn
onemli olarak gordiikleri islerine yardimci olmadiklarinda 6fkelenirler.

6. Kisileraras iligkilerde digerlerini somiirmek ya da kullanmak (6rnegin kendi amaglar1 ugruna diger
insanlar1 kullanmak).

7. Empati yoksunlugu: digerlerinin ihtiyaclarini ve hislerini fark etmede ve tanimada isteksizlik. Kendi
meramini uygunsuz ve oldukga detayl: tartisma egilimindeyken, digerlerinin ilgilerine ve isteklerine
kayitsiz kalmak. Digerleri kendi problemleri ve dertleri hakkinda konusurken onlar1 dinlemede sabirsiz
ve kiicimseyici olmak.

8. Siklikla digerlerini kiskanmak ya da digerlerinin kendisi hakkinda kiskan¢ olduguna inanmak.
Digerleri basardiginda ya da basarilariyla ilgili takdir aldiginda, onlarmn katkilarmi kiigiik gérmek.

9. Kibirli, kendini begenmis davranislar ya da tutumlar gostermek.

Cok boyutlu bir kavram olarak narsisizm bilissel, motivasyonel ve davranissal boyutlara sahiptir (Chen,
Zhang ve Jia, 2019). Narsisizmin bilissel unsurunda, narsist kisiler gticlerine, becerilerine, zekalarina,
uzmanliklarma ve yetkinliklerine asir1 6nem atfederler ve giivenirler (Chatterjee ve Hambrick, 2007).
Narsistler kendilerinin oldukca 6zgiin, 6zel, yaratici ve yenilik¢i oldugunu dustintirler (Campbell,
Goodie ve Foster, 2004; Zhu ve Chen, 2015). Diinyay1 bir sahne olarak algilarlar ve bu sahnede stirekli
olarak kendilerine kahraman roliinii bigerler (Bogart, Benotsch ve Pavlovic, 2004; Morf ve Rhodewalt,
2001). Bu baglamda, narsist CEO’lar istiinliikleri sergileyebilecekleri firsatlari saglayan alternatiflere ve
bilgilere daha fazla dikkat gosterirler (Kashmiri ve digerleri, 2017). Narsist kisiler, sosyal statii acisindan
kendilerinden daha asagida olanlar1 degersiz goriirler (Al-Shammari, Rasheed ve Al-Shammari, 2019).
Benzer 6grenme firsatlarinda digerlerinden daha fazla 6grendiklerine inanirlar ve digerlerinin
tavsiyelerini daha az dikkate alirlar (Zhu ve Chen, 2015). Bu tarz sisirilmis 6z-benlik tasavvurlar
yliziinden, gorev alanlarinda yaptiklar1 islere asir1 gtivenirler ve sahip olduklar: degerlerin her zaman
takipcileri tarafindan benimsenmesi gerektigine ve aldiklar1 kararlarin en iyi kararlar olduguna
inamirlar (Al-Shammari ve digerleri, 2019). Narsist bireyler riskli girisimlerin 6ztinde bulunan
potansiyel tehlikeli sonuglar1 gérmezden gelirken, bu tarz girisimlerin kendileri i¢in saglayabilecegi
biiyiik odiillere odaklanirlar (Buyl ve digerleri, 2019). Riskli girisimlerin basarisiz olmalarina diisiik
diizeyde olasilik verirken, basarili olmalarina yiiksek diizeyde olasilik verirler. Diger bir deyisle, riskli
girisimlere yonelik gercekci olmayacak bir sekilde diisiik basarisizlik ve yiiksek basari algilamalar:
vardir (Kashmiri ve digerleri, 2017). Narsistler kendi sahsiyetlerini kanunlarin iisttinde goriirlerken
(Olsen ve Stekelberg, 2016), hukuken riskli kararlarda uzman tavsiyelerine daha az giivenirler ve deger
verirler (O'Reilly III ve digerleri, 2018).

Narsisizmin motivasyonel unsurunda, narsist kisiler diger bireylere gore tdiillerle daha fazla motive
olurlar ve cezalarin yaptirim gticii narsist kisilerin tizerinde daha az etkilidir (Judd, Olsen ve Stekelberg,
2017; Olsen ve Stekelberg, 2016). Narsist bireyler, insanlara liderlik etmeye yonelik tist diizey isteklere
ve ozlemlere sahiptir. Bu tarz bireyler cevrelerine hitkmetmek isterler (Gerstner ve digerleri, 2013). Bu
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baglamda, onlar takipci olmaktan ziyade lider olmakla motive olurlar (Kashmiri ve digerleri, 2017).
Narsistler dikkat odaklarinin merkezinde olmayi, alkislanmay1 ve pozitif bir sekilde tasavvur ettikleri
0z-benliklerinin siirekli olarak onaylanmasin isterler (Tang, Mack ve Chen, 2018). Kernberg’in (1975)
“narsistik arz” olarak adlandirdig1 bu stirekli onaylanmanin yakiti, narsistlerin kendilerini tistiin
niteliklere sahip olarak sergilemelerinden ve digerlerini degersizlestirmelerinden kaynaklanir.
“Narsistik arzin” kaynaklarindan birisi de digerlerinin yticeltmeleri, takdiri ve 6vgtileridir (Petrenko ve
digerleri, 2016). Narsisizm diizeyi yiiksek olan CEO’lar daha az narsist olan meslektaglarina gore sosyal
ovgliye daha cok ilgi gosterirler (Al-Shammari ve digerleri, 2019). Onlarin sisirilmis 6z-bilisleri derin
bir sekilde dis izleyicilerden gelen alkis ve begenilere dayanmaktadir (Chen ve digerleri, 2019).
Narsistik kisiligi ilging yapan narsistlerin yiiksek diizeyde kendilerine giivenleri olmalarina ragmen
paradoksal olarak buna eslik eden kirilgan bir 6z-giivenlerinin ve ego tehditlerine karsi asiri
hassasiyetlerinin olmasidir. Narsistlerin psikolojisine en biiytik tehdit onlarin fark edilmemesi ya da
ihmal edilmesidir (Gerstner ve digerleri, 2013). Sisirilmis egolar1 elestiriye maruz kaldiginda
sinirlenirler ve elestiriyi yapanlara diismanca duygular beslerler ve etrafindaki insanlarin hatalarim
affetmede zorlanirlar (O'Reilly III ve digerleri, 2018).

Narsisizmin davranigsal unsurunda, narsist bireyler daha az narsist olanlara gore heyecan verici,
meydan okuyucu ve riskli eylemlere daha fazla katilirlar. Narsist bireyler genellikle vitrinlere
oynayacak etkinliklere katilirlar ve baskalarmi hayran birakacak, onlarin dikkatlerini gekecek ve
takdirini kazanacak biiytik kararlar alirlar (Al-Shammari ve digerleri, 2019). Narsist bireyler oldukga
goriiniir ve somut olan eylemleri tercih ederler (Chen ve digerleri, 2019) ve hedef kitlesinin en genis
kesimlerinin stiirekli olarak dikkatini gekebilecek cesur eylemlere katilirlar (Chatterjee ve Hambrick,
2007/2011). Narsist liderlerin kacinma motivasyonlarinin diisiik diizeyde olmasi, gevrelerinden gelecek
potansiyel tehditlere kars: plan yapma, dikkatli olma ve korunma egilimini azaltir (Patel ve Cooper,
2014). Uzun vadeli performanslara dayali kazanglardan ziyade, kisa vadeli kazanglar pesinde kosmay1
ve biuytik kazanglar ugruna biiyiik kayiplar vermekten cekinmemeyi tercih etme egilimleri
bulunmaktadir. Narsistlerin, orgtitsel kaynaklarin dikkatli bir koruyucusu olarak hareket etmesi diistik
ihtimal dahilindedir (Buyl ve digerleri, 2019). Narsist liderler, kibirli ve ben merkezli olduklar icin
calisanlarinin problemlerine ve endiselerine ¢ok az karsilik verirler ve calisanlarmin iyiligi hakkinda
¢ok az kaygilanirlar. Bu tarz liderler cogunlukla kendi imajlarini ve giivenlerini en ¢ok etkileyen hedef
kitlesi olan dis paydaslarla, ilgilenirler. Narsist iist diizey yoneticiler kendi itibarin stirdiirmek ve
imajin1 iyilestirmek amaciyla orgiitsel kaynaklar1 kullanma egilimindedir. Diger bir deyisle, narsist
CEO’lar firma icerisindeki ¢alisanlarinin mevcut is yeri sartlarin iyilestirmede kaynaklari ¢ok az
kullanirlar. Bu tarz yoneticiler, 6rgiit icerisinde herhangi bir kimseden nadiren bilgi ya da geri besleme
alirlar. Cuinkii elitist bir kimlige bagli kalir ve kendilerini elitist sosyal iliski aglarina adarlar. Bu ytizden,
narsistlerin etkilesimleri genellikle ytiksek statiilii bireylerle siurlidir (Al-Shammari ve digerleri, 2019).
Narsist CEO’larin kurallara ve diizenlemelere uyma olasihigi daha disiiktiir ve onlar kisisel
giindemlerini 6zgtirce takip edebilmek icin firma igerisinde gevsek i¢ kontrol mekanizmalarma biiyiik
oranda izin verirler (Judd ve digerleri, 2017) Bu baglamda, narsistlerin diger bireylere gore aldatma ve
stipheli davranislarda bulunma olasilig1 (6rnegin vergi kacakcilig1) daha yiiksektir (Olsen ve Stekelberg,

/AT

2016). Ozetle, narsistlerin eylemleri su niteliklerle tasvir edilebilir: “heyecan verici”, “merak uyandirict”,

rrou

“riskli”, “ilgi gekici”, “pervasiz”, “bambaska” ve “alisilmadik” (Gerstner ve digerleri, 2013).
Ceo Narsisizm Kavraminin Benzer Kavramlarla iliskisi

CEO narsisizm kavramini, narsisizm kavraminin 6z-giiven, 6z-benlik degerlendirmeleri ve kibir gibi
iliskili oldugu kavramlardan ayrilmasi onemlidir. Narsistler yiiksek diizeyde o6z-giivene sahip
olmalarina ragmen, pozitif benliklerini koruma, yonetme ve iyilestirme {izerinde dururlar. Bu ytizden,
narsistlerin kirilgan bir 6z-giivenleri vardir. Sisirilmis ©6z-benliklerinin stirekli bir sekilde
gliclendirilmesi gereklidir ve (olumsuz) kisileraras1 geri beslemelere oldukca hassastirlar. Bu anlamda
0z-gtiven kavrami, narsisizm kavramina ait olan su 6zellikleri biinyesinde bulundurmaz: kibir, haklilik
hissi ve ozellikle siirekli onaylanma ihtiyaci (Chatterjee ve Hambrick, 2007). CEO narsisizm kavrami
asiri-giiven kavramuyla iligkili olmasina ragmen, iki kavramin ayirt edici 6zellikleri bulunmaktadir.
Kendilerine asir1 giivenen bireyler yetkinliklerine yonelik sisirilmis inanglara sahiptir ve herhangi bir
olayin pozitif bir sekilde gerceklesecegine dair iyimser bir yaklasima sahiptir. Narsistler benzer
inanglara sahip olmasina ragmen, narsisizm kavrami bu tarz inanglarin biitiin durumlarda genellikle
deneyimlenmesine baghdir ama asir1 giiven spesifik bir durumun bireysel degerlendirilmesiyle
ilgilidir. Ayrica, narsistler kendilerine asir1 giivenen bireylerde olmayan diger karakteristikleri de
sergiler: somiirme, kibir, empati eksikligi ve takdir gereksinimi (Judd ve digerleri, 2017).
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CEO narsisizmi ve CEO kibri kavramlar tist diizey yoneticilerin 6z-benliklerini asir1 pozitif bir sekilde
degerlendirme konusunda ortak tzelliklere sahip olmasina ragmen, bu iki kavram biinyesinde farkl
psikolojik yonelimler bulundurur (Patel ve Cooper, 2014). CEO narsisizmi ve CEO kibri arasindaki
temel farkliik, narsistik CEO’larin sisirilmis 6z-benliklerinin onaylanmasi icin siirekli olarak
alkislanmaya ve dikkat odagi olmaya yonelik gereksinimi olmasidir. Bununla birlikte, narsistlerin
sosyal dikkate ve takdire yonelik giiclii gereksinimleri, kibirli bireylerde yoktur. Kibirli bireylerin,
bagkalarinin kendileri hakkinda ne diistindiigiiyle ilgili bir endisesi yoktur. Kibirli bireyler, kendi
yetkinliklerine ve yargilarina asir1 giivenme egilimindedir ve gticlii bir 6z-yeterlilik hissine sahiptir.
Ozetle, kibirli bireyler dikkat cekmekle ugrasmazlar ve basarilarinda bagkalarinin stireg igerisindeki
sagladiklar1 katkilarin énemini azaltirlar. Bu ytizden, kibirli bireyler baskalarina daha az yonelirler
(baskalarmin goriisleri hakkinda endiselenmezler) (Tang ve digerleri, 2018).

Ceo Narsisizminin Beslendigi Temel Teoriler

CEO narsisizmiyle ilgili ¢alismalarin beslendigi temel teorilerden birisi, tist kademe teorisidir (upper
echelon theory). Ust kademe teorisi, orgiitsel ciktilarin {ist diizey yoneticilerin arka plan
karakteristikleriyle daha 6ngoriilebilir oldugunu vurgular. Ust kademe teorisi, iist diizey yoneticilerin
yas, kariyer deneyimi, egitim, sosyo-ekonomik koken gibi karakteristiklerinin kurumlarin stratejik
secimlerinde ve performansinda etkili oldugunu belirtmektedir (Hambrick ve Mason, 1984). Bu teorinin
0z, yoneticilerin deneyimlerinin, degerlerinin ve kisiliklerinin yoneticilerin karsilastigi durumlar
yorumlamasinda biiyiik oranda etkili olduguna ve boylece yoneticilerin secimlerini sekillendirdigine
dayanir. Bu teoriye gore, iist diizey yoneticilerin karakteristikleri tic asamada gerceklesen siirecte
bilginin filtrelenmesine ve biciminin degistirilmesine hizmet eder: tist diizey yoneticilerin deneyimleri,
degerleri ve Kkisilikleri onlarin (1) vizyon alamini (dinledikleri ve baktiklar1 yonler), (2) secici
algillamalarini (gercekten neyi gordiikleri ve duyduklari), (3) yorumlamalarmi (gordiiklerine ve
duyduklarina nasil anlam verdikleri) etkiler (Hambrick, 2007). Ust kademe teorisiyle tutarli olarak,
CEO'larn kisilik 6zelliklerinden CEO’larin kibrinin (Li ve Tang, 2010), CEO’larin politik ideolojisinin
(Briscoe, Chin ve Hambrick, 2014) ve CEO’larin narsisizm diizeyinin (Liu ve digerleri, 2019) orgtitsel
ciktilar tizerinde etkili oldugu bulunmustur.

Ust kademe teorisi orgiitsel ciktilar1 6ngormede verimli arastirmalar saglarken, bu teori tek basina
narsistik davranislarin altinda yatan temel mekanizmalar1 ve stirecleri daha derinlemesine arastirma
icin ivme saglamada yeterli degildir. Ust kademe teorisi, narsist davranslar1 dizginleyen potansiyel
moderator faktorleri aciklamada herhangi bir ¢cerceve saglamayabilir. Narsistlerin motivasyonlarmi ve
psikolojilerini daha derinlemesine aciklamak igin narsisizmin aktor modeli (agency model) ve
narsisizmin rekabete kars: hayranlik perspektifi (admiration versus rivalry) benimsenebilir (Cragun ve
digerleri, 2019).

Narsisizmin aktor modeli, narsistik benligi 6z-diizenleme sistemi igerisinde teorilestirir, bu da narsistik
giveni agiklayan gticlii bir teori olmasma katki saglar. Bu sistem birbirlerini karsilikli olarak
saglamlastiran ve ongoren kisilik 6zellikleri, kabiliyetler, inanglar, stratejiler, davranis ve duygulardan
olusan etkilesimli bir gruptur. Narsisizme yonelik aktor modeli, baslangic asamasinda o6z-
diizenlemenin kisileraras1 formuna biiyiik oranda odaklanmistir (Campbell, Brunnel ve Finkel, 2006;
Foster, Shrira ve Campbell, 2006). Aktor modelinin genisletilmis formu ise, narsistik 6z-diizenlemenin
hem kisileraras1 hem de kisinin icsel diinyasinin goriintimiini dikkate alir. Genisletilmis aktor
modelinin ti¢ temel varsayimi vardir: (1) narsisizmin nitelikleri, iliskili becerileri ve 6z-diizenleme
stratejileri bir sistem olarak calisir, (2) bu sistem “narsistik gtiven” olarak adlandirilan pozitif duygular1
tretir, (3) narsisizmin kapsayici amaci yoktur, amag yonelimli davranislar: vardir ama narsisizm tek bir
amaca yonlendirilmis bir kavramsallastirmay: ifade etmez (Campbell ve Foster, 2007).

Genisletilmis aktor modeline gore, narsisizm dort degiskenden olusan bir sistemdir: (a) narsistik
kisiligin temel nitelikleri (6rnegin, yakinlasma yonelimi, aktor odagi), (b) narsistlerin kisilerarasi
becerileri (6rnegin, sosyal giiven, gekicilik, karizma), (c) narsistlerin i¢sel diinyalarina yonelik 6z-
diizenleme stratejileri (6rnegin, giic fantezileri, kendi kendine hizmet eden yanlilik, sisirilmis zeka
tasavvuru), ve (d) narsistlerin kisilerarasi stratejileri (6rnegin, kendi kendini terfi ettirme, ortalamaya
gore en iyi olma etkisi ve oyun oynama stratejileri) (Campbell ve Foster, 2007). Aktor modelinin biitiin
unsurlar pozitif geri besleme dongtileri araciligryla birbirlerine baglidir ve bu unsurlar karsilikli olarak
birbirlerini saglamlastirir (Foster ve Brennan, 2011). Bir unsurun aktivasyonu, diger unsurlarin
aktivasyonuna yol agar. Ornegin, narsistler tipik olarak enerjiktirler ve sosyal olarak disa doniiktiirler.
Bu da onlarin yeni iliskiler baslatabilmesini ve tanidik olmayan sosyal ortamlarda girisken olmalarin

bmij (2021) 9 (1):76-96

81



Halit Keskin & Selahaddin Samil Fidan

kolaylastirabilir. Narsistlerin sugluluk ve sosyal kaygi diizeylerinin diisitk olmasi ve baskalarini
kullanma istekliliginin olmasi, baskalarma ragmen kendilerine fayda saglayan oz-diizenleme
mekanizmalarimi daha fazla kullanmalarma yonlendirir. Narsistlerin genel dogasi, narsistlerin sahip
olduklar1 sosyal beceriler, kisileraras: ve kisinin i¢ diinyasiyla ilgili stratejiler birbirinden bagimsiz
unsurlar degildir ve birbirlerini karsilikli olarak saglamlastirir, bu da narsistlerin 6z-dtizenleme
fonksiyonuna hizmet eder. Unsurlardan bir tanesi calismadiginda, bu islevsizlik diger unsurlarin
aktivasyonuna zarar verebilir (Campbell ve Foster, 2007).

Narsisizm yonelimini acgiklamak tizere gelistirilen narsistik hayranlik ve rekabet modeli (NHRM),
narsisizme yonelik 6z-diizenleme perspektifini benimser. Sekil 1’de yer alan bu model narsisizmin
sonugclarini, geri besleme dongiilerini ve baglamsal diizenleyicilerini iceren dinamik narsistik stiregleri
tasvir eder. NHRM, narsisizm literattirtinde narsisizmin iki farkli gortinimii olan iddialilik ve
saldirganlik tizerinden gerceklestirilen ¢alismalardan esinlenerek insa edilmistir. Narsisizmin iddialilik
ve saldirganlik gortintimlerini ayristirmayan ya da sadece narsisizmin iddialilik kismimi dahil eden
stire¢ modellerinin aksine (6rnegin, narsisizmin aktér modeli), NHRM, birbiriyle iligkisi olan ama
birbirinden farklilasan iki boyutu modele dahil eder: narsistik hayranlik ve narsistik rekabet (Back,
Kifner, Dufner, Gerlach, Rauthman ve Denissen, 2013) ¢tinkii narsisizmin iki farkli gériintimii gerek
kisinin ruh diinyasi agisindan gerek kisilerarasi iliskiler agisindan farkli sonuglara neden olur (Kiifner,
Nestler ve Back, 2013).

Motivasyonel Dinamikler Davramigsal Dinamikler Sosyal Etkilesim
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Sekil 1. Narsistik hayranlik ve rekabet modeli (NHRM) (Back ve digerleri, 2013: 1015)

Sekil 1’de yer alan NHRM modeli, narsistlerin motivasyonel dinamikler kapsaminda iki temel stratejiyi
kullandigini varsayar: iddiali ©z-gelistirme ve saldirgan ©z-koruma stratejileri. Bu iki strateji
duygusal/motivasyonel, bilissel ve davranigsal agidan farkli patikalar1 aktive eder: hayranlik ve
rekabet. Bununla birlikte, bu iki stratejinin genel amaci bireyin gorkemli benliginin korunmasini ya da
stirdtiriilmesini saglamaktir, bu anlamda iki strateji birbiriyle iligkilidir. Bu iki strateji farkli dinamikleri
tetikledigi icin de birbirinden ayrilmasi gerekir (Back ve digerleri, 2013).

Iddiali 6z-gelistirme stratejisi, narsistik hayranlik olarak adlandirilan bir dizi davranigsal dinamikleri
aktif hale getirir. Bu boyut birbiriyle i¢ ice ge¢mis {i¢ narsistik alandan meydana gelir: benzersizlik igin
¢abalamak (duygusal/motivasyonel), gorkemli fanteziler (bilissel) ve cezbedici eylemler (davranissal).
Narsistik 6z-gelistirmenin aktivasyonu, bireyin benzersiz ve biiyiileyici olma arayisiyla sonuglanir.
Kisinin ruh diinyasma yonelik bu mekanizmalar kendine gitivenen, baskin ve etkileyici davranislar
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tetikler (cezbedici davranislar), bu da sosyal olarak istenen ciktilara yol acar (6rnegin, sosyal giic
kapsaminda sosyal statii, basari, takdir, lider olarak secilme, cekicilik ve sosyal ilgi). Bu pozitif
sonuglarin algilamasi gorkemli benligin saglamlastirilmasini saglar, bu da hem benzerlik i¢in ¢alismay:
hem de gekici davraniglara dahil olmay1 kuvvetlendirir (Back ve digerleri, 2013).

Saldirgan o©z-koruma stratejisi, narsistik rekabet olarak adlandirilan bir dizi farkli davranis
dinamiklerine yol agar. Bu boyut istiinliik i¢in ¢abalamak (duygusal/motivasyonel), digerlerini
degersizlestirmek (bilissel), ve saldirganlik (davranis) unsurlarindan olusur. Ozellikle algilanan sosyal
rekabetle karsilasildig1 zaman, narsistik 6z-koruma stratejisi, bireyin kendi tistiinliik statiisiinii yeniden
kazanmas1 ve savunmasi igin bireyi motive eder. Narsistlerin digerlerine kars1 hassas olmamas1 ve
digerlerini degersizlestirmesi goze carpan ozelliklerindendir. Bu zihin yapisi, kizginlik, diismanlik ve
sosyal olarak hissiyatsizlik davranislarina (saldirganlik) yol acar, bu da reddedilme, popiiler olmamak,
elestirilmek ve giivensizlik gibi negatif sosyal ciktilara (sosyal catisma) neden olur. Bu negatif
sonuglarin algilanmasi, Otekilestirilmis bir negatif gortinimii saglamlastirir, bu da saldirgan
davraniglarin artmasini ve rakiplerine tistiin gelme niyetinin yogunlasmasini kuvvetlendirir. Boylece,
narsist birey gorkemli benligini korumaya calisir (Back ve digerleri, 2013).

CEO narsisizm arastirmalarinin beslendigi temel teorilere degindikten sonra, CEO narsisizminin
orgiitsel baglamda nasil bir etkisinin olduguna odaklanmak 6nem tasimaktadir. Bu anlamda, CEO
narsisizminin orgtitsel baglamda etkisi alt1 temel tema tizerinde incelenecektir.

Ceo Narsisizminin Orgiitsel Baglamda Etkisi
CEO Narsisizmi ve Kurumsal Sosyal Sorumluluk (KSS)

Narsisizm diizeyi yiiksek olan CEO'larin sisirilmis bir benlikleri vardir ve bu tarz bireyler pozitif 6z-
benliklerinin stirekli olarak onaylanmasini isterler. Ahlaki olarak tsttinltiklerini gostermek, hedef
kitlenin dikkatini cekmek ve takdirini kazanmak amaciyla narsist CEO'lar, KSS girisimlerine daha fazla
katilabilir. Bu baglamda, CEO narsisizmi ve firmalarin KSS pratiklerine katilma arasinda pozitif bir
iliski bulunmustur. Narsistler 6vgiiye, medya dikkatine ve takdirine asir1 6nem verirler. Narsistlerin
takdire ve ovgiiye olan ihtiyaci ytiztinden, narsistlerin teshirci gibi davranma olasilig1 daha ytiksektir
ve narsistler bagkalarmin dikkatini ¢ekmekle daha fazla mesgul olur. Bu yiizden, narsist CEO'larin
kendi gorkemli dogalarimi yansitan (6rnegin medyamin dikkatini ¢eken ve takdirini kazanan
hayirseverlik faaliyetleri) gorsel girisimlere dahil olmasi daha olasidir. Ciinkii narsistler sosyal takdirle
motive olurlar. Ayrica, yiiksek hayirseverlik eylemlerini iceren profil, CEO'lar i¢in dikkat cekmeyi ve
takdir kazanmay1 saglayan fark edilebilir 6rnek eylemleri ifade eder. Hayirseverlik faaliyetleri
CEO'larin sosyal iyilige katki sagladigini gosterir. Calisma sonuglarina goére, CEO narsisizmi ve
kurumsal hayirseverlik arasinda pozitif bir iliski oldugu bulunmustur. Narsistlerin ¢evrelerini kontrol
edeceklerine dair kendilerine olan asir1 giiveni, dikkat gekme ve takdir kazanma ihtiyaglar ytiztinden,
KSS girisimleri orgtitsel itibar kazanma araci olmaktan ziyade narsistlerin kendi itibarin gelistirme ve
takdir kazanma araci olarak kullanilir ve KSS faaliyetlerinin paydaslar tizerindeki etkisi dnemsizlesir.
KSS faaliyetlerinin narsist CEO'lar tarafindan dikkat ¢ekme ve imaj saglamlastirma amagclar1 olarak
kullanilmasi, KSS faaliyetlerinin stratejik bir girisim olma vasfini azaltir. Calisma sonuglarina gore, KSS
ve firma performans: arasindaki pozitif iliski, CEO narsisizmi ytiiksek diizeyde oldugunda en diisiik
diizeyde kalmistir (Petrenko ve digerleri, 2016).

CEO narsisizminin kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) aktiviteleri tizerindeki etkisi KSS aktivitelerinin
iki tiirti olan gevresel (periferal) ve gomiilii (embedded) KSS tizerinden incelenmistir. Cevresel KSS, KSS
aktivitelerinin firmanin temel yetkinliklerine entegre edilmemis formunu ifade ederken (6rnegin,
hayirsever bagislari), gomiilii KSS ise bu tarz aktivitelerin firmanin temel yetkinliklerine entegre edilmis
formunu ifade eder (6rnegin, yesil tiretim). Cevresel KSS, gomiilti KSS'ye gore toplum nezdinde daha
kolay fark edilir, anlasilir ve goriiniir bir konumdadir. Ornegin, bir topluma ya da dogal bir afete
yonelik kurumsal hayirseverlik girisimi kamusal bir haber olur ve paydaslarin dikkatini kolayca ceker.
Gomiili KSS'nin uygulanmasi daha fazla vakit alirken, ¢evresel KSS'nin uygulanmasi kisa stirede
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gerceklestirilir. Bununla birlikte, cevresel KSS'nin finansal kazang getirmesi oldukca diisiik
diizeydeyken, gomiilit KSS'nin firmanin gelirlerine katki saglamasi beklenir. Bu baglamda, CEO
narsisizminin gevresel KSS ile pozitif bir iliskisi oldugu, gomiilii KSS ile negatif bir iliskisi oldugu
bulunmustur. Clinkti daha narsist CEO'lar kisa stirede kendi imajlarini parlatan ve toplum nezdinde
kolayca fark edilebilen girisimleri tercih ederler (Chen ve digerleri, 2019).

Bununla birlikte, aile sahipligi faktoriintin, CEO narsisizminin gomiilti KSS aktiviteleri tizerindeki
olumsuz etkisini zayiflattigi bulunmustur. Aile sahipligi bulunan firmalar, CEO'lar tizerinde bir
denetim mekanizmasi kurarak, CEO'larin KSS faaliyetlerini kisisel imajlarim1 parlatma araci olarak
kullanmasina engel olmustur ve KSS faaliyetlerinin firmanin temel yetkinlikleriyle iliskili olmalarini
saglamistir. Boylece, gomiilti KSS aktiviteleriyle firma performansma da dogrudan katk: saglanmustir.
Buna karsin, CEO ikiligi faktortiniin (CEO'larin yonetim kurulu pozisyonunu elinde tuttugu durumlar:
ifade eder) CEO narsisizmi ve ¢evresel KSS arasindaki pozitif iliskiyi daha da artirdig: bulunmustur.
CEO ikiligi faktoriiniin, CEO narsisizmi ve gomiilii KSS arasindaki negatif iliskiyi ise daha da artirdig:
bulunmustur. Narsistik CEO'lar yonetim kurulu olarak calistigi zaman, KSS aktivitelerini istedigi
sekilde uygulama otonomisine daha fazla sahip olurlar. Bu ytizden, narsist CEO'lar daha fazla
toplumsal kesimin dikkatini ¢ekebilecek, dolayisiyla kisa stirede kendi imajina katki saglayabilecek
cevresel KSS aktivitelerine daha fazla yatirnm yaparlar (Chen ve digerleri, 2019).

CEO narsisizminin kurumsal sosyal sorumluk aktiviteleri tizerindeki (KSS) etkisi, KSS'nin iki farkh
odag1 olan igsel odakli ve dissal odakli KSS tizerinden incelenmistir. Narsistik CEO'larin kurumlarinin
dissal odakli sosyal sorumluluk aktivitelerine katilmalarina daha fazla énem verdigi bulunmustur
¢linki bu tarz aktiviteler daha genis kitlelerden daha fazla dikkat gekilmesine katki saglayabilir. Buna
karsin, kurumlarin i¢sel odakli sosyal sorumluluk aktivitelerinin (calisanlarin sorunlariyla ilgilenme,
yakin is gevresine baglilik, azinliklara ve kadin ¢alisanlara esit muamele edilmesi) genis bir kitleye
yansimasi diisiik ihtimal dahilindedir ve bu ytizden igsel odakl aktivitelerin daha az dikkat ¢ekme
potansiyeli vardir. Bu baglamda, narsistik CEO'larin igsel odakli sosyal sorumluluk aktivitelerinden
ziyade digsal odakli sosyal sorumluluk aktivitelerine daha fazla katildigi bulunmustur. Bu tarz
aktiviteler onlarn kamusal imajini iyilestirir ve genis toplumsal kesim nezdinde hayran Kkitlesi,
mesruiyet ve dz-gliven meydana getirir (Al-Shammari ve digerleri, 2019).

Narsistik CEO'lar, pozitif imajlarina yakit saglamak amaciyla KSS girisimlerinde bulunur. Narsistik
CEO'larin firmalariyla rekabet halinde olan firmalar, narsistik CEO'larin firmalarma gore daha fazla
KSS pratiklerine katilirsa, narsist CEO'larin KSS faaliyetlerine katilmasi onlarin 6z-imajlarmi
desteklemede daha az deger ifade eder ve KSS pratiklerine katilmanin ayirt edici giicti azalir. Narsistik
CEO'lar kendilerini farklilastirmak ve sosyal ilgiyi kazanmak amaciyla, firmanin kaynaklarimi KSS
girisimleri disindaki aktivitelere kanalize edebilir. Bu ytizden, narsist CEO'lar, KSS aktivitelerine yogun
bir sekilde yatirim yapan rakip firmalariin ayak izlerini daha az takip ederler. Rakip firmalar KSS
pratiklerine daha fazla yatirrm yaptiginda, narsist CEO'lar KSS pratiklerinin toplum nezdinde ayirt
edici niteligi kalmayacag1 icin tam tersi stratejiyi secip KSS aktivitelerini daha az katilmayi tercih eder.
Calisma sonuglarina gore, rakip firmalar narsist CEO'larin firmalarina gore KSS aktivitelerine daha fazla
yatirim yaptiginda, CEO narsisizmi ve KSS pratikleri arasinda pozitif iliskinin zayifladigi bulunmustur.
Buna karsin, kibirli bireyler icin rakip firma etkisi farkli bir rol oynar (Tang ve digerleri, 2018).

Kibirli CEO'lar, rakip firmalarin KSS aktivitelerine yatirim yapmasini narsist CEO'lara gore daha farklh
yorumlar. Kibirli bireyler kendi yetkinlikleri ve yargilar1 hakkinda asir1 giiven sahibidirler ve gticlii bir
kendine yeterlik duygusuna sahiptirler. Kibirli bireyler baskalarinin dikkatini kazanmay1 daha az
onemserler ve basarilarinda baskalarinin énemini kiictimserler. Boylece, kibirli bireyler baskalarina
daha az yonelirler. Sosyal psikoloji arastirmalari, baskalarina yonelimi az olan bireylerin sosyal bilgileri
kendi cikarlar1 dogrusunda kullandigi gosterir. Diger bir deyisle, baskalarmna yonelimi az olan
bireyler kendi goriislerini desteklemeyen bilgileri ve geri beslemeleri degersizlestirirken, kendi
inanglariyla tutarh olanlar1 kabul ederler. Bu yiizden, kibirli bireylerin 6nceki inanglariyla tutarli olan
sosyal geri beslemeler onlarin kararlarini giiglendirir. Buna karsin, tutarli olmayan geri beslemeler ise
gormezden gelinir. Bu anlamda, rakip firmalar KSS aktivitelerine kibirli CEO'larin firmalarina benzer
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sekilde daha az yatirim yapmus olsa, kibirli CEO'larin KSS aktivitelerin ¢ok az degerli olduguna yonelik
inanci sadece teyit edilir, akabinde CEO kibri ve KSS arasindaki negatif iliski daha da saglamlasir.
Bununla birlikte, rakip firmalar KSS aktivitelerine kibirli CEO'larin firmalarina gore daha fazla yatirim
yaptigr zaman (kibirli CEO'larin KSS faaliyetlerinin az degerli olduguna yonelik goriisiine sosyal
bilginin tezat olusturmas: durumu), kibirli CEO'lar bu sosyal bilgiyi segici bir sekilde gérmezden gelir.
Bu sayede, CEO kibri ve KSS arasindaki negatif iliski etkilenmez. Calisma sonuglarina gore, rakip
firmalar kibirli CEO'larin firmalarina gore KSS aktivitelerine daha fazla yatirim yaptiginda, CEO kibri
ve KSS arasindaki negatif iliskinin daha da saglamlastig1 bulunmustur (Tang ve digerleri, 2018).

CEO Narsisizmi ve Risk Alma Davranis1

Narsistik egilimi yiiksek diizeyde olan CEO'lar1 bulunan firmalarm, uluslararasilasma kararlar
deneyimleme diizeyi daha yiiksektir. Narsist CEO'lar orgiit igerisinde giiclendiginde ve toplum
nezdinde un kazandiginda, uluslararasilasma kararlarimi daha cesur bir sekilde almaktadirlar.
Narsisizm diizeyi diisiik olan CEO'larin uluslarasilasma kararlarinin risk ve belirsizlik igeren dogasina
odaklanip daha temkinli hareket ettikleri belirtilmistir. Narsisizm diizeyi yiiksek olan CEO'lar
kendilerine olan yiiksek inanci goz 6éntinde bulundurarak bu tarz kararlara atilgan bir sekilde imza
atarlar (Agnihotri ve Bhattacharya, 2019).

Narsisizm diizeyi ytiiksek olan CEO'larin gesitli geri besleme mekanizmalarina (objektif performans
gostergeleri ve sosyal takdir mekanizmalar1) verdigi tepkilerin, risk alma davranislarini nasil
etkiledigini tespit etmek {izere de calismalar yapilmistir. Daha narsist CEO'larin performanslarim
gosteren objektif gostergelere oldukga kayitsiz oldugu bulunurken, bu tarz CEO'larin sosyal takdir
mekanizmalariyla cesaretlendigi bulunmustur. Objektif firma performansi genelde {iist diizey
yoneticilerin risk alma egilimini etkiler (6rnegin normal sartlar altinda pozitif baglamsal ipuglar: cesur
olmay1 tesvik ederken negatif baglamsal ipuglar1 cekingenligi ya da teyakkuzu tesvik eder). Bu
baglamda, daha az narsist olan CEO'lar negatif performans degerlendirmeleriyle karsilastiginda bu
objektif degerlendirmeleri 6nemseyerek daha az risk alma girisiminde bulunurlar. Bununla birlikte,
daha narsist CEO'lar objektif performans degerlendirmelerini daha az 6nemsediklerinden negatif
performanslarinin risk alma davranisi tizerindeki etkisini umursamazlar ya da azaltirlar. Diger bir
deyisle, narsistik CEO'larin olumsuz performans degerlendirmesi almasi, onlarin riskli yatirim
girisiminde bulunma davranisini engellemez. Bu stirecte daha narsist olan CEO'lar performanslari
negatif olsa bile, sosyal 6vgii mekanizmalarina (6rnegin medya takdiri ya da medya odiilleri)
odaklanarak risk alma davranisini devam ettirmeyi ya da artirmay: tercih ederler (Chatterjee ve
Hambrick, 2011).

Narsisizm diizeyi yiliksek CEO'lar kriz 6ncesi donemde daha diisiik sakinma motivasyonuna sahip
oldugundan, krizin baslangic déoneminde bu tarz CEO'larin firmalarinin biiytik kayiplara maruz kaldig:
bulunmustur. Bununla birlikte, ekonomik durgunlugu takip eden toparlanma doneminde, narsist
CEO'larin yaklasma motivasyonunun yiiksek olmasi onlarin cesur girisimlerde bulunma istegini
artirdigindan, CEO narsisizminin kriz sonrasi dénemde firma icin stratejik bir avantaj sagladig:
bulunmustur. Kriz sonrasi donemde, yiiksek sakinma motivasyonu olan yoneticiler firmanin
iyilesmesini saglayabilecek biiyiik yatirimlar yapmada oldukca kaygilidir. Ciinkii kriz donemi firma
performanst onlar1 temkinli olmaya yoneltir. Buna karsin, narsistler icin, ekonomik gerileme
doneminden kalan zayif performans, firmanin ortalama gelecek performansina zarar verici bir unsur
degildir. Bu anlamda, narsistlerin potansiyel kayiplara yonelik diistik hassasiyeti, onlarin risk alma
egilimini artirir. Narsistler digsal gevreyi manipiile edebilecegine inanmir. Bu baglamda, narsistler
degisim igin 6nemli bir kaynak olabilir. Bu tarz tist diizey yoneticiler riskli aktivitelere yatirim yapma
konusunda oldukga isteklidir. Kriz sonras1 donemde gostergeler iyilestiginde, narsist CEO'larm riskli
girisimlere yaptiklar1 yatirimlar meyvesini verebilir ve firmaya toparlanma avantaji saglayabilir.
Ekonomik durgunluk sonrasi, bu tarz riskler uzun dénemli rekabet pozisyonunu saglamlastirabilir.
Risk, hizli buiytiyen pazarlarda pozitif kazanglarla iliskilidir. Ekonomik durgunluk ve iyilesme
periyotlarinda pazarlama ve inovasyon alanlarma yonelik saldirgan yatirimlar pazar pay: ve kar1 igin
pozitif etkiler saglar. Calisma sonuglarima gore, kriz 6ncesi donemde narsist CEO'lar riskli girisimleriyle
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firmalar1 dissal soklara karst daha kirilgan ve ¢oziimstiz biraktig1 icin CEO narsisizmi firma
performansim diistirmiistiir. Bununla birlikte, narsist CEO'larin risk alma yatkinlig1 sayesinde kriz
sonrasi donemde CEO narsisizmi firmanin hizlica toparlanmasini saglayarak firma performansin
artirmistir (Patel ve Cooper, 2014).

CEO narsisizminin kurumsal yonetim pratikleriyle birlikte orgtitsel risk almay1 nasil etkiledigi ve bu
etki sonrasinda orgiitlerin gevresel durumlara yonelik dayamkliliklarinin ne durumda oldugu
incelenmistir. 2008 Eyliil'tinde Amerika’da ortaya ¢ikan banka sektoriindeki sistemsel sokun yer aldig:
baglam temel alinarak 2006 yilindan 2014 yilina kadar gegen zaman diliminde 92 CEO’'nun yer aldig1
orneklemde calisilmustir. Sistemsel sokun 6ncesinde, CEO narsisizminin bankalarin riskli politikalarimi
artirdig bulunmustur. Ozellikle CEO’larin “hisse senedi seceneklerinin” yiiksek diizeyde olmast ya da
hisse senetleri tizerinde etkili bir gozlemleme ve denetim mekanizmasinin olmaysisi, narsistik CEO’larin
risk alma egilimini cesaretlendirmistir. Bununla birlikte, narsisizmin risk alma davranisi tizerindeki
pozitif etkisi “direktor gozetimi” oldugunda azaltilmistir (6rnegin, alaninda uzman bagimsiz dis
denetciler sayesinde). Ayrica, sok 6ncesi donemde daha narsist CEO’larin yonettigi firmalarin sok
sonrasinda firma performanslarini toparlamalari ya da iyilestirmeleri daha yavas bir seyirde
gerceklesmistir. Sok oncesi donemde bu tarz CEO’larin yiiksek risk alma ve ytiksek kazang stratejileri
mevcut kaynaklarin tiitkenmesine yol agmistir. Diger bir deyisle, kriz 6ncesinde daha narsist CEO’larin
yonettigi firmalarin kriz sonrasinda toparlanmalar1 zorlasmistir (Buyl ve digerleri, 2019).

Bu bulguya karsin, Patel ve Cooper (2014) narsistik CEO’larin yonettigi firmalarin kiiresel finans
krizinde daha fazla kayiplar yasadigimi ama sok sonrasinda biiyiik kazanglar deneyimledigini
bulmustur. Patel ve Cooper’in (2014) bu bulguyu destekleyen temel argiiman, narsistik CEO’larin kriz
doneminde bile daha riskli politika kararlar1 almasinin kriz sonras1 désnemde onlara toparlanma ya da
iyilesme avantaji sagladigina yoneliktir. Bununla birlikte, bu argtiman Eyliil 2008 ¢okiisii sonrasi risk
almanin degerli goriilmedigi ve kati bir sekilde diizenlendigi ticari bankalarda gegerli bulunamamustir.
Daha narsist CEO’larin kriz 6ncesi donemde yiiksek riskli girisimleri ytiziinden mevcut kaynaklar:
tiikettigi dikkate alindiginda, kriz sonrasinda kaynaklarin yeterli diizeyde bulunmayisindan dolay1 da
narsistik CEO’larin risk alabilecek bir girisim segenegi olmayabilir. Elinde yeterli kaynag: bulunmayan
CEO'larin daha riskli girisimlerde bulunma ihtimali diistiktiir. Bu baglamda, kriz sonrasi dénemde
mevcut kaynaklarin titkendigi durumlarda ve firmanin hayatta kalma tehlikesi bulundugunda daha
narsist CEO’larin firmalarimi toparlama avantaji oldukga diisiik olmaktadir (Buyl ve digerleri, 2019).

Narsist bireylerin kendilerine olan giiveni ve begenisi tist diizeyde iken, ayni zamanda kendilerine dair
pozitif ~ 6z-degerlendirmelerinin  stirekli ~ olarak cevreleri tarafindan onaylanmasim  ve
saglamlastirilmasini beklerler. Diger bir deyisle, narsistlerin 6z-giivenlerinin korunmasi etrafindaki
kitlenin takdirine, hayranlik gostermesine ve saygisina muhtagctir. Narsistlerin bu paradoksal dogasi,
onlar1 cevrelerinden gelecek tepkilere karsi kirilgan yapar ya da zayif duruma diistirtir (Kernis, 2005).
Sekil 2'de gortildugii tizere, narsist CEO'larin paradoksal dogasiyla iligkili olarak, CEO narsisizmi ve
kurumsal risk alma arasinda ters U iligkisi bulunmustur.
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Sekil 2’de CEO narsisizm diizeyini diistik, orta ve ytiksek diizeylere ayiran calismanin bulgularina gore,
CEO narsisizminin diisiik diizeyden orta diizeye dogru artis gostermesi, kurumsal risk almanin
artmastyla iliskilendirilmistir. CEO narsisizminin orta diizeyden yiiksek diizeye artis gostermesi ise,
kurumsal risk almanin azalmasiyla iliskilendirilmistir. CEO narsisizminin en ytiiksek diizeyinde, narsist
CEO'larin kirillgan dogalar1 daha az risk almaya yol agmis olabilir ciinkii narsisizm diizeyi en yiiksek
olan CEO'lar riskli girisimlerin basarisiz sonu¢glanmasindan dolay1 elestirilmekten korkmus olabilir.
CEO narsisizminin orta diizeyinde kurumsal risk almanin artis gostermesi, orta diizeyde narsist
CEO'larin gorkemli ve cesaret gerektiren girisimlerde bulunma isteginden kaynaklanabilir (Aabo ve
Eriksen, 2018).

CEO Narsisizmi ve Firma Performansi

CEO narsisizminin firma stratejileri ve performans: {izerindeki etkilerinin incelendigi calismada,
CEO'larin narsisizminin stratejik dinamizm ve gorkemligin yami sira satin almalarin sayisi ve
bitytikliigii ile pozitif bir sekilde iliskili oldugu bulunmustur. Ayrica, CEO narsisizminin asir1 ve dalgali
orgiitsel performansi ortaya gikardig1 bulunmustur. Calismanin sonuglarina gore, bilgisayar donanimi
ve yazilim endiistrisinde ¢alisan narsist CEO'lar biiyiik kazanglara ya da biiyiik kayiplara yol agan ve
dikkat ceken cesur eylemleri tercih ederler. Ancak narsist CEO'larin yonettigi firmalarm performanslars,
narsist olmayan CEO'larin yonettigi firmalara gore daha iyi ya da daha kétii degildir. Narsisizm diizeyi
yiiksek olan CEO'lar artirmmsal iyilestirmeye, dayali performans girisimlerinden ziyade radikal
iyilestirmeye dayali performans girisimlerinde bulunmaktadir. Bununla birlikte, bu calisma 6zelinde
bu girisimlerin firma performansi {izerinde pozitif ya da negatif bir etkisi bulunamamistir (Chatterjee
ve Hambrick, 2007).

Narsisizm diizeyi ytiksek CEO'lar, kendi benlik algilarinin toz pembe goriisleri dogrultusunda, kazang
duyurularindaki firma performanslarini, daha az narsist olan meslektaslarina kiyasla daha olumlu bir
sekilde tanimlama egilimindedir. Kazan¢ duyurulari, bu varsayimi arastirmak icin dogal olarak iyi bir
¢ikis noktasidir. Kazang duyurularinin periyodik bir sekilde yapilmasi, CEO'larin kendi 6nemli
imajlarmi pekistirmesi icin stirekli bir firsat saglar. Calisma sonuglarina gore, narsist CEO'larin
firmalarin kazang duyurular1 kapsaminda firma performansini betimlerken daha pozitif ve abartil1 bir
anlati kulland1g1 bulunmustur. Diger bir deyisle, CEO narsisizminin kazang¢ duyurulari tonu tizerinde
pozitif etkisi oldugu bulunmustur. Bununla birlikte, CEO'lar yasca biiytidiikge, CEO narsisizminin
kazan¢ duyurular1 tonu tizerindeki etkisinin gittikce azaldig1 bulunulmustur. Ciinki yash bireyler
vicdanlilik ve tevazu gibi baz1 kisilik 6zelliklerini zaman gectikce daha ¢ok gelistirebilir. Sosyal psikoloji
alanindaki giincel ¢alismalar tevazu ve vicdanlilik gibi bazi kisilik 6zelliklerinin narsist bireylerin
sisirilmis pozitif 6z-benlik tasavvurlarimi azalttigimi bulmustur. Boylece, yash CEO'lar sergiledikleri
gercek performansi daha objektif bir sekilde fark edebilir ve geng CEO'lara gore performansi pozitif ve
abartil1 bir sekilde ilan etme diirtiistinti daha iyi kontrol edebilir. Bu da narsisizmin kazan¢ duyurulari
tonu tizerindeki pozitif etkisini azaltabilir (Marquez-Illescas ve digerleri, 2019).

Narsistik CEO'larin firma performanslarina yonelik etkilerinin neden biiytik degiskenlik gosterdigini
aciklamada girisimcilik yoneliminin araci degiskenlik roliine arastirmalarda yer verilmistir. Narsist
CEO'lar beklenen riski, kaynak kisitlamalarini ya da geri beslemeleri dikkate almaksizin, biiyiik inovatif
vizyonlara onciiliik etme egilimindedir. Asir1 giivenleri goz ¢niine alindiginda, narsist CEO'lar firsat
maliyetlerini degerlendirirken, karsi olgusal bilgileri biiyiik oranda gormezden gelir. Narsistlere
mubhalif goruisler ya da farkl fikirler sevimli gelmez. Bu tarz kisilikler ¢evrelerindeki diinya tizerinde
abartili bir kontrol duygusuna sahiptirler, boylece giiclerini ve etkilerini genisletmeye calisirlar. Bu
baglamda, narsist CEO'lar ciiretkdr inovasyonlara onciilikk etmeye calisirlar ve firmalarimi yeni
girisimlere yonlendirirler. Calisma sonuglarma gore, CEO narsisizminin girisimcilik yonelimiyle pozitif
bir sekilde iliskili oldugu bulunmustur. Narsistik CEO'larin girisimcilik yoneliminin yiiksek diizeyde
olmasi, onlarm daha karli firsatlar1 edinmesine katki saglayabilir. Boylece, firma performans: artis
gosterebilir. Bununla birlikte, narsistik CEO'larin firmanin kaynaklarini yeterince dikkate almadan
ctiretkar girisimlerde bulunmasi firmanin kaynaklarmin yok olmasma yol agabilir. Bu sebeple, firma
performans diisiis gosterebilir. Bulgulara gore, CEO narsisizmi ve firma performansi degiskenligi
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arasindaki iliskide CEO'larin girisimcilik yoneliminin aract degisken roltinde oldugu ortaya
konulmustur (Wales ve digerleri, 2013).

CEO narsisizmi ve firma performans: arasmndaki iliskide CEO ikiliginin ve {ist yonetim ekibinin
uyumlulugun diizenleyici etkisi galisilmistir. Calisma sonuglara gore, CEO narsisizmi ve firma
performansi arasindaki iliskinin dogrusal olmayan bir nitelikte oldugu bulunmustur. Bu anlamda, CEO
narsisizm diizeyinin diisiik diizeyden orta diizeye artis gosterdigi durumda, CEO narsisizmi ve firma
performansi arasindaki iliskinin pozitif oldugu bulunurken, CEO narsisizm diizeyinin en yiiksek
oldugu durumda CEO narsisizminin firma performansi tizerinde olumlu etkisi ortadan kalkarak CEO
narsisizmi {iretkenlik karsit1 bir faktor olma egiliminde olmaktadir. Ayrica, CEO ikiligi ve tist yonetim
takimmin uyumlulugu degiskenlerinin narsist CEO'ya daha fazla gii¢ ve otonomi verdigi i¢in, CEO
narsisizminin firma performansi tizerindeki etkisini daha da artirdig1 sonucuna ulasilmistir (Uppal,
2020).

CEO Narsisizmi ve Etik Olmayan Davranislar

CEO narsisizminin "kurumsal vergi kacakciliginin" saldirgan formlarindan olan "vergi siginmacilig1"
(tax sheltering) tizerindeki etkisi incelenmistir. Vergi sigmmaciiginda temel amag, vergi
diizenlemelerindeki stireksizliklerden ve bosluklardan nemalanarak vergi borglarmi olabildigince
eritmektir. Narsisizm, stipheli davranislara dahil olma egilimiyle ve tistiinliik hissiyle iliskili olan ¢ok
boyutlu kisilik 6zelligidir. Narsistlerin tisttinliik hissiyati, onlara 6zel bir muameleyi hak ettiklerini,
kurallara bir istisna olduklarini veya hukukun tstiinde olduklarini hissettirebilir. Dahasi, narsistler
sahsi kazanglarina erismek icin insanlar1 ve durumlar: manipiile etmek isterler. Bu tarz bireyler 6dtilleri
edinmede oldukgca yiiksek motivasyona sahipken, cezalara kars1 hassasiyet gostermede motivasyonlari
disiik diizeydedir. Bu ytizden, narsist CEO'lar vergi siginmacilif1 politikalarimin potansiyel negatif
sonuclaria ragmen (6rnegin, vergi otoriteleri tarafindan sorgulanma, cesitli cezalar alma ve firma
itibarinin zedelenmesi), kurumun vergi yiiklerini hafifletmek amaciyla kurumsal vergi siginmaciligima
daha fazla dahil olabilir. Calismanin sonuglarina gére, CEO narsisizminin firmalarin kurumsal vergi
siginmaciligina dahil olma olasiligmi etkiledigi bulunmustur. Narsist CEO'larin kurumsal vergi
siginmaciligina daha fazla dahil oldugu ve boylece firmalara gayri mesru yollardan ekonomik olarak
vergi avantaji sagladig1 bulunmustur (Olsen ve Stekelberg, 2016). Bu calismayla tutarl olarak, narsistik
CEO'larin somiirticti, kibirli, kendini begenmis dogasiyla iligkili olarak narsisizm diizeyi yiiksek olan
CEO’larin vergiden kaginma davraniglarinin daha ytiksek diizeyde oldugu bulunmustur (Brown, 2016).

Narsistler bagkalarma gore ¢diillerle daha fazla motive olurlar ve cezalara kars: daha az hassasiyet
gosterirler. Narsist CEO'larin kurallara ve diizenlemelere uymayarak kendilerini hukukun tistiinde
gorme olasiliklar1 daha yiiksektir. Bu tarz CEO'lar kisisel giindemlerini takip etme ozgtirliigii veren
gevsek i¢ kontrol mekanizmalarina daha ytiiksek diizeyde izin verir. Narsisizm diizeyi ytiksek olan
CEO!lar riskli isletme pratiklerine daha fazla katilirlar ve hatta dolandiricilik yapma ihtimalleri daha
fazladir. Bu ytizden, narsistik CEO'lar1 olan firmalarin daha biiyiik diizeyde denetlenme riski vardir.
Denetciler, miisterilerinin riskli girisimlerinin kabul edilebilir denetleme riski diizeyine erismesi icin
firmalar1 degerlendirirler. Bir firma yiiksek diizeyde kontrol riski olusturdugunda, denetciler riskin
tespit edilme olasiligim azaltmaya calisir. Tespit riskini diisiirmek igin denetgiler normal prosediirlere
ilaveten ekstra ozel testler yapar. Bu da denetgi ticretlerinin artisina yol acar. Bu baglamda ¢alisma
kapsaminda, CEO narsisizmi ve dis denetgi ticretleri arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur
(Judd ve digerleri, 2017).

Yatirimcilar, firmalarin beklenen performanslarini degerlendirmek igin firma kazanglarma bakar.
Olumlu firma imaj1 kazanmak igin tist diizey yoneticiler, firmanmn kazanglarini cesitli kazang yonetim
stratejileriyle manipiile edilebilir. Boylece, kendilerinden beklenen kazang esik hedeflerini yerine
getirirler ve yiiksek kazang esikleriyle paydaslarin hayranligin ve saygmhigim kazanirlar. Bu baglamda,
narsistik CEO'larin firma performans hedeflerine ulasmak igin kazang yonetim stratejilerini daha fazla
kullanip kullanmadig1 incelenmistir. Calisma sonuclarma gore, yiiksek diizeyde narsist CEO'lar
performanslarimi telafi etmek ve hedef kitlenin dikkatini cekmek ugruna daha fazla kazang yonetim
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davranislar1 uygulamistir. Diger bir deyisle, narsistik CEO'lar gesitli kazang esiklerini (6rnegin, pozitif
kazang esigi, onceki yilin kazanglar1 ve analist tahminleri) tatmin etmek igin firma kazanglarim
manipiile etmektedir. Bu anlamda galisma, yatirnmcilarin karar verme siireglerine yardimc: olmak
amactyla CEO'larin narsistik kisiligi ve kazan¢ maniptiilasyonu arasindaki iliskiyi aydinlatmaktadir (Lin
ve digerleri, 2020).

Narsist bireyler odiillere yiiksek diizeyde hassasiyet gosterirken, cezalandirmalara diisiik diizeyde
hassasiyet gosterir. Diger bir deyisle, narsist bireylerin cezalandirilma korkular1 daha azdir. Bu tarz
bireyler riskli eylemlerin potansiyel faydalarma agirhikli olarak odaklanirlar. Narsist bireylerin
performanslar1 digerlerine gore daha iyi olmamasina ragmen, kendi yetkinliklerine asir1 gtivenirler, bu
sayede onlar mevcut girisimlerinde 1srarci olurlar. Ayrica, narsistler baskalarmi daha az yetkin goriir,
baskalarinin tavsiyelerine daha az énem atfeder ve onlarin fikirleri elestirildiginde diismanca karsilik
verme ihtimalleri yiiksektir. Bu ytizden, narsistler riskli girisimlerini durduracak bilgileri gérmezden
gelebilir ve baskalarmin narsistleri elestirmeyecegi bir ortam yaratmaya calisirlar. Narsistler diisiik
diizeyde etik standartlara sahiptir ve etik olmayan davramslara dahil olma ihtimalleri ytiksektir. Bu
baglamda ¢alisma sonuglarina gore, narsisizm diizeyi yiiksek CEO'lar tarafindan yonetilen firmalarin,
daha az narsist CEO'larin firmalarma gore daha siklikla hukuki davalara maruz kaldigi bulunmustur.
Narsist CEO'larin kendilerine olan asir1 giiveni, verimsiz segimlerdeki israrct tutumlar: ve olumsuz
geribildirimleri gérmez gelme tavirlar1 yiiziinden, bu tarz CEO'larin firmalarmin maruz kaldig
davalarin ¢oztime kavusmasinin daha uzun siirdiigii, bu davalarin da orgiite finansal ve itibar
agisindan biiytik zararlar verdigi bulunmustur. Narsist CEO'larin davalarin ¢oziilme stirecinde karar
verirken objektif risk degerlendirmelerine daha az duyarli olduklar1 gériilmiistiir. Uzmanlardan tavsiye
almaya daha az istekli olmalar1 ytiztinden, narsist CEO'larin hukuki davalar1 kaybetme riski ytiksek
diizeyde olsa bile narsistlerin davalar1 ¢6ztime kavusturmada ¢ok az istekli oldugu bulunmustur. Diger
bir deyisle, narsistler davay1 kaybetmenin yiiksek riskiyle karsilastig1 zaman kararlarinda daha fazla
1srarci olur ve ¢ozlime daha az yaklasir (O'Reilly III ve digerleri, 2018).

CEO Narsisizmi ve Inovasyon

llag sirketlerinin radikal teknolojileri benimsemesiyle ilgili yapilan calismada CEO narsisizmi ve
inovasyon arasindaki iliski incelenmistir. Ilac sirketlerin radikal teknolojileri benimsemede nicin
farklilik gosterdigi CEO narsisizmi odaginda aciklanmustir. Radikal teknolojiler biinyesinde gesitli
belirsizlikleri ve riskleri barindirir. Daha az narsist CEO'lar yeni teknolojilerin saglayacag: nihai karlara
gore getirilerini hesaplarken, daha narsist CEO'lar hem nihai karlar1 hem de yeni teknolojilerin onlarin
kisisel imajina saglayacag1 dikkat ve saygiy1 hesaplarlar. Narsist olmayan CEO'lar radikal teknolojileri
yabanci ve sira disi olarak degerlendirerek yeni teknolojileri benimsemede tereddiit ederken, narsist
CEO'larin kendilerine olan asir1 giiveni ve bu tarz teknolojilerin dikkat cekme ve hayranlik birakma
potansiyelleri ile narsist CEO'lar radikal teknolojileri uygulamak i¢in can atarlar. Bu baglamda, daha
narsist CEO'lar tarafindan yonetilen ilag firmalarinin daha fazla biyoteknolojik yatirimlar yaptig:
bulunulmustur. Ikinci olarak, CEO'larin girisimleri, ilag sirketlerini takip eden izleyiciler tarafindan
dikkat gekici ve cezbedici olarak degerlendirildigi zaman, narsist CEO'larin radikal teknolojileri edinme
ugruna daha saldirgan bir sekilde biyoteknoloji yatirimu yaptiklari goriilmiisttir. Diger bir deyisle, CEO
narsisizmi ve radikal teknolojilere yapilan yatirim arasindaki pozitif iliski "izleyici dikkati"
kazanildiginda daha da artmustir. Ugiincii olarak, CEO narsisizminin biyoteknolojik yatirimlara yonelik
"yonetsel dikkati" pozitif bir sekilde etkiledigi bulunmustur. Son olarak, Narsistik CEO'larin yeni
teknoloji girisimleri “izleyici dikkatini” ne kadar ¢ok ¢ekerse “yonetsel dikkati” daha fazla yakaladig:
tespit edilmistir. Saygin bir “izleyici kitlesi” CEO'nun girisimlerini dikkat gekici ve cezbedici olarak
degerlendirdiginde, narsistik CEO'larin “yonetsel dikkati” daha fazla yakaladigi bulunmustur
(Gerstner ve digerleri, 2013).

CEO'larn narsistik kisilik karakteristikleri ve firma inovasyon ¢iktilar1 arasindaki iliskileri incelemeye
yonelik gerceklestirilen calismada, narsist CEO'lar tarafindan yonetilen firmalarin yeni tirtin portfoyleri
kapsaminda daha yiiksek oranda yeni {irtin tanitimi ve daha biiytik oranda radikal inovasyonlar
sergiledikleri bulunmustur. Ancak bu tarz CEO'larin firmalarinin tirtin hasari krizleriyle karsilasma
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olasiliklarinin daha yiiksek diizeyde oldugu bulunmustur. Uriin hasar krizi, bir firmann iirtinlerine
yonelik zorunlu giivenlik standardini karsilamama olayini veya tiiketiciler igin kabul edilemez bir ciddi
yaralanma, zarar veya oOliim riskini olusturan bir kusura dair olay1 ifade eder. Narsistik CEO'lar
gorkemli ve dikkat ¢eken yeni tirtin tanitimlarina odaklanir ama siradan, gortinmeyen ve arka planda
kalan girisimlerden odaklarini uzakta tutarlar. Narsistler uzun ugraslar sonunda yillarca bekledikten
sonra gelen basar1 i¢in bagkalarinin takdirini almaktan tatmin olmazlar. Aksine, narsistler sik araliklarla
baskalarinin takdirini ve dikkatini kazanmak isterler. Bu anlamda, narsist CEO'lar i¢in yeni tirtinleri
piyasaya siirmeyi, iirtin giivenligine stirekli olarak yatirim yapma gibi géze carpmayan, siradan, arka
ug girisimlere gore daha ¢ok tercih edebilir. Narsist CEO'larin kendilerine olan asir1 giiveni de dikkate
alindiginda, narsist CEO'lar iirtin hasari kriziyle karsilasma riskini kiictimseyebilir ve boylece bu tarz
yoneticiler optimum diizeyden daha diisiik diizeyde tirtin gitivenlik 6zelliklerine yatirim yapabilir.
Bununla birlikte, tist yonetim ekibi igerisinde yer alan pazarlama departmani, firmalarin miisteri
yonelimini artirabilir, CEO'larin secimlerinin paydaslarin cikarlar: ugruna diizenlenmesini miimkiin
kilabilir ve CEO davranislar {izerinde denetim mekanizmas1 kurabilir. Bu baglamda, tist yonetim
icerisinde pazarlama departmani ne kadar giiclii olursa piyasaya sunulan yeni {irtinlerin giivenlik
suireclerindeki sorunlar o kadar az olabilir. Pazarlama departmani, inovasyonlarin hizli bir sekilde
gerceklesmesi ile yeni tirtinlerin kalitesinin ve giivenliginin artirilmas: arasinda denge mekanizmasi
kurar. Boylece, calisma kapsaminda pazarlama departmanmin yiiksek giictintin, CEO narsisizmi ve
trtn hasari krizleri arasindaki iliskiyi zayiflattigi bulunmustur (Kashmiri ve digerleri, 2017).

CEO Narsisizmi ve Strateji

Narsistler sisirilmis 6z-gtivenlerini korumak amaciyla, gegmis davranislarin1 daha pozitif bir sekilde
yorumlama egilimindedir. Bu egilimle tutarli olarak, daha narsist CEO'lar gegmiste galistig1 firmalarda
deneyimledikleri belirli tip stratejik kararlar1 daha pozitif bir sekilde yorumlayabilir. Narsist CEO’lar
icin gecmiste deneyimledikleri stratejik kararlar, mevcut firmalarinin stratejik karar verme stirecinde en
uygun se¢imleri temsil eder. Ayrica, narsistler zekalarma ve yetkinliklerine tist diizey énem atfederler
ve digerlerinden daha iyi 6grendiklerine inanirlar. Bu nedenle, gecmiste calistiklar1 gesitli kurullarda
ilk elden deneyimlerine dayanan 6grenilmis belirli tiir kurumsal stratejilerin mevcut firmalari i¢in en
miikemmel stratejiler oldugu konusunda emindirler. Ornegin, narsist CEO'lar 6nceki deneyimlerinde
kurumsal strateji konusunda satin almalara iliskin giiclii bir vurguya maruz kalmissa, kendi
firmalarmin da kurumsal strateji olarak satin alma stratejileri uygulamas:1 gerektigi konusunda
emindirler. Onlarin narsistik egilimleri kendi 6nceki deneyimlerine daha fazla giivenmelerini telkin
eder. Calisma sonuglarina gore, CEO'lar ne kadar ¢ok narsist olursa, CEO'larin gecmislerinde baska
firmalarda deneyimledigi kurumsal stratejileri kendi odak firmalarnda taklit etmesi o kadar {ist
diizeyde gerceklesir. Dahasi, narsist CEO'larin gegmis deneyimlerini kazandig1 diger firmalarin statiisii
ne kadar tist diizeyde olursa, narsist CEO'larin belirli bir kurumsal strateji tiirtiyle iligkili 6nceki
deneyimleri ve odak firmamnin taklit ettigi kurumsal strateji tipi arasindaki pozitif iliskinin saglamlastig1
bulunmustur. Son olarak, CEO’larin mevcut firmalarindaki giicti tist diizey oldugunda da bu pozitif
iliskinin daha da arttig1 bulunmustur (Zhu ve Chen, 2015).

Narsist bireylerin kendilerini {isttin hissetme gereksinimi oldugundan, digerleriyle etkilesimlerinde
baskin olma egilimindedirler. Hatta, bu tarz takim liderleri baskinlik saglama ugruna, takim karar
verme c¢iktilar tizerinde diger takim {iyelerinin degerli uzmanlklarinmn etkisini azaltma egilimindedir.
Bu ytizden, daha narsist CEO'lar diger yoneticilerle etkilesiminde daha baskin davranarak diger
yoneticilerin 6nceki deneyimlerinin firma stratejileri {izerindeki etkisini azaltirlar. Bu anlamda, diger
yoneticilerin bagka firmalarda asina oldugu kurumsal stratejilerin narsist CEO’larin firmalarinda taklit
edilme ihtimalini zayiflatirlar. Ayrica, narsist CEO’larin en istiin zekaya, yetkinliklere ve 6grenme
kabiliyetine sahip olduguna inanmasi, diger yoneticilerin girdilerini degersizlestirmeye yol acar. Bu
anlamda, narsist CEO’lar diger yoneticilerin yonlendirmelerine acik degillerdir ve diger yoneticilerin
gecmis tecriibelerinin kurumsal strateji belirleme siirecinde yardimci olma islevine itibar etmezler.
Calisma sonuglarina gore, CEO ne kadar ¢ok narsist olursa, diger yoneticilerin bagka sirketlerde
deneyimledigi belirli bir kurumsal strateji tiirtintin odak sirket tizerinde benimsemesi o kadar diisiik
diizeyde gerceklesir. Narsistik CEO'lar gegmis deneyimlerini ytiiksek statiilii firmalarda kazandiginda,
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narsistik CEO'larin diger yoneticilerin dnceki deneyimlerinin etkilerine direnmesi daha tist diizeyde
gerceklesir. Narsistik CEO'larin deneyim kazandig1 firmalarin yiiksek statiilii olmasi diger yoneticilerin
onceki deneyimlerinin daha giiglii bir sekilde degersizlestirilmesine yol acar. Bu anlamda g¢alisma
sonugclarma gore, CEO'larin deneyim kazandig: firmalarin statiisti ne kadar tist diizeyde olursa, diger
yoneticilerin 6nceki deneyimlerinin odak firmadaki kurumsal stratejiyle olan iliskisini CEO
narsisizminin daha kuvvetli bir sekilde zayiflattigi bulunmustur. Son olarak, narsist CEO’larin mevcut
firmalarinda gticii ne kadar iist diizeyde olursa, iliskiyi daha da zayiflattigi bulunmustur (Zhu ve Chen,
2015).

CEO narsisizmi ve stratejik karar verme stirecleri arasindaki iliskiyi aydinlatmak tizere gergeklestirilen
calisma kapsaminda, stratejik karar verme stireclerinin gostergeleri, karar verme kapsamlilig1 ve karar
verme hizi olarak belirlenmistir. Karar verme kapsamlilig1 karar vericilerin her bir alternatifi detayl: bir
sekilde degerlendirmesini ve farkli alternatifleri dikkate almasin ifade ederken, karar verme hizi buitiin
karar vericilerin stratejik bir konsenstise ulasabilmeleri icin gerekli siireyi ifade eder. Narsist CEO'larin
ilgi ve takdir kazanma gereksinimi ytiziinden, narsist CEO'lar dikkat ¢ekmeye odaklanma
egilimindedir. Bu tarz tist diizey yoneticiler bir projenin faydali yonlerine asir1 odaklanir ve projenin
riskli yonleri tizerinde ¢ok az diistiniir. Narsist CEO'lar kabiliyetlerine asir1 bir sekilde giivenir ve
yargilarinin bagkalarindan daha iistiin ve degerli olduguna inanir. Bu baglamda, narsist CEO'lar
baskalarindan gelen farkh fikirleri dikkate almada isteksizdir. Calisma sonuglarina gore, CEO
narsisizminin karar verme kapsamliligtyla negatif bir iligskisi oldugu bulunmustur (She ve digerleri,
2019).

Narsist CEO'lar, karar verme kapsamliligini negatif bir sekilde etkilemesine ragmen, karar verme hizim
pozitif bir sekilde etkileyebilir. Narsist CEO'larin kendilerine olan asir1 giiveni, yargilamalarinin kesin
bir sekilde dogru olduguna inanmalar1 sonucunu dogurmaktadir. Bu ytizden, narsist CEO'lar karar
verme stireclerine daha az zaman harcarlar. Calisma sonuglarina gore, CEO narsisizminin karar verme
hiziyla pozitif bir iliskisi oldugu bulunmustur. Calisma kapsaminda, tist yonetim tiyelerinin giig
mesafesi arali§1 ve list yonetimin karar verme siireglerine katilimi degiskenleri de model tizerinde
calisilmistir. Ust yonetim ekibinin giic mesafesi aralifi, iist yonetim ekibinin lider ve takim tiyeleri
arasinda giictin esitsiz dagilimimi kabul etme derecesini ifade eder. Yiiksek giic araligina sahip olan tist
yonetim ekibi, narsistik CEO'larin karar verme stireclerinde baskin olmasina daha fazla izin verir. Bu
ytizden, narsist CEO'larin kendi kararlarimi uygulamasi daha yiiksek ihtimal dahilindedir ve tist
yonetim ekibinin tiyelerinin karar verme stireglerine katilimini azaltirlar. Buna karsimn, diistik gtig
araligina sahip tist yonetim ekipleri farkl fikirlerin dile getirilmesini daha fazla isteyebilir ve CEO'larin
otoriter tutumuna daha az saygili olurlar. Bu baglamda, CEO narsisizminin, tist yonetim ekiplerinin
karar verme siireclerine katilimu tizerindeki negatif etkisinin, {ist yonetim ekibinin giic mesafe aralig1
yiiksek diizeyde oldugunda en kuvvetli bir sekilde gerceklestigi bulunmustur (She ve digerleri, 2019).

Kurumsal satin alma stratejisi ve CEO narsisizmi arasindaki iliskiye alan yazininda deginilmis ama
narsist CEO'larin kurumsal satin almalara yonelik harcamalarinin spesifik dogasmna yeterince
odaklamilamamuistir. Narsist CEO'larin nicelik olarak az sayida ama biiyiik boyutta kurumsal satin
alimlara m1 imza att1g1 yoksa nicelik olarak ¢ok sayida ama kiigiik boyutta kurumsal satin alimlara mi1
imza attig1 alan yazininda yeterince agiklanmamustir. Calismanin sonuglarina gore, narsist CEO'larin
nicelik agisindan az sayida ama oldukca biiyiik satin alimlar gergeklestirdigi bulunmustur. Biiytik
Olgekli kurumsal satin alimlarin medya igeriginin daha dikkat cekici ve cezbedici olmasi, narsistleri
boyut olarak daha biiyiik satin alimlara yoneltmis olabilir. Buna karsin, narsist CEO'larmn nicelik
agisindan ¢ok sayida olan ama kiigiik boyuttaki satin almalar1 daha az tercih ettigi bulunmustur. Bu
anlamda, narsist CEO'lar gorkemli dogalariyla tutarl olarak, toplam satin alma sayisindan ziyade satm
almalarin biiytik olgekte satin almalar olmasma dikkat etmektedir. Borsa islemlerinde ise, narsist
CEO'larin radikal buiytikliikteki satin alma kararlarina paydaslarin olumsuz tepki verdigi bulunmustur
(Aabo, Als, Thomsen ve Wulff, 2020).
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Tartisma ve Sonug

Narsisizm kavrami klinik psikoloji arastirmalarinda tedavi edilmesi gereken bir hastalik olarak
goriilmesine ragmen, sosyal psikoloji ve kisilik psikoloji arastirmalarinda normal insanlarda diisiik ya
da ytiksek diizeyde bulunabilen bir kavram olarak ele alinmustir. Diger bir deyisle, sosyal ve kisilik
psikolojisi aragtirmalar1 klinik olmayan bir narsisizm kavramu perspektifini benimsemistir. Orgiitsel
calismalarin narsisizm kavramina bakisi, klinik olmayan varsayimlarla tutarli olarak her bireyin
narsistik egilimlerinin olduguna yoneliktir. Bu anlamda orgiitsel baglamda narsistik egilimlerin kontrol
altinda tutulmasi 6nem tasir.

Calisma kapsaminda CEO narsisizminin kavramsallastirmasi alan yazimindaki giincel gelismeler
dikkate almarak aydinlatilmistir. Narsisizm diizeyi yiiksek CEO’larin nasil diistindtigii, hissettigi,
motive oldugu ve davrandigi kapsamli bir sekilde ele alinmistir. CEO narsisizminin benzer kavramlarla
olan iligkisi tizerinde de durulmustur. CEO narsisizm arastirmalarinin teorik temel olarak beslendigi
tst kademe teorisinin, aktdr modelinin ve narsisizmin hayranlik ve rekabet modelinin (NHRM)
avantajli ve dezavantajli yonlerine deginilerek degerlendirme yapilmistir. Son olarak, CEO
narsisizminin oOrgiitsel baglamda nasil bir etkisinin olduguna yonelik tartigmalar alti temada
incelenmistir: (1) CEO narsisizmi ve kurumsal sosyal sorumluluk, (2) CEO narsisizmi ve risk alma
davranisi, (3) CEO narsisizmi ve firma performansi, (4) CEO narsisizmi ve etik olmayan davranislar, (5)
CEO narsisizmi ve inovasyon, (6) CEO narsisizmi ve strateji.

Orgiitsel calismalar CEO narsisizmini kavramsallagtirirken  klinik olmayan bir modeli
benimsemektedir. Bununla birlikte, yiiksek diizeyde narsisizm diizeyi istenmeyen sonuclara sebep
vermektedir. Alan yazinindaki son gelismeler, CEO’larin narsistik egilimlerinin nasil {istesinden
gelinebilecegine yonelik ivme kazanmistir. Bu baglamda, CEO narsisizmini bireysel diizeyde
diizenleyen CEO algak gontlliigii (Owens, Wallace ve Waldman, 2015), orgiitsel diizeyde diizenleyen
orgiitsel ozdeslesme degiskenlerine (Reina, Zhang ve Peterson, 2014) odaklanan calismalar vardir.
Gelecek arastirmalarin CEO narsisizminin orgiitsel ¢iktilar tizerindeki olumsuz etkilerini hafifleten
degiskenlere odaklanmas: alan yazinina anlamli katkilar saglayabilir. CEO narsisizmiyle ilgili gelecek
arastirmalarin bir odag1 da bireysel diizeyde olan narsisizm kavramini takim diizeyine ¢ikarmakla ilgili
calismalar olabilir (6rnegin, Grijalva, Maynes, Badura ve Whiting, 2020). Takim narsisizminin takim
performansi gibi gesitli takim ¢iktilar1 {izerindeki etkisinde diizenleyici degiskenlerin rolii ¢alisilabilir.

CEO narsisizm arastirmalariyla ilgili birbiriyle tutarli olmayan sonuglar1 (Al-Shammari ve digerleri,
2019; Chen ve digerleri, 2019; Cragun ve digerleri, 2019) daha iyi agiklamada narsisizmin hayranlik ve
rekabet modeli giiclii bir model olmasina ragmen, ¢alisma kapsaminda narsisizmin motivasyonunu
ahlaki ya da deger temelinde aciklamaya calisan herhangi bir perspektife rastlamilmamistir. CEO
narsisizminin ahlaki dogasimi aydinlatmak tizere, Alasdair Maclntyre'nin erdem etigi perspektifi
mevcut teorilerin varsayimlarimi genisletebilir. CEO narsisizminin nasil ve nigin orgiitsel ¢iktilar:
etkiledigi ahlaki baglamla iliskili degiskenlerle zenginlestirilebilir. Maclntyre'nin erdem etigi
perspektifine gore (Moore ve Beadle, 2006; Moore ve Grandy, 2017), para, {in ve statti pesinde kosmak
dissal iyileri temsil eder. Dissal iyilerin igsel iyiler yerine onceliklendirildigi kurumsal baglamda,
erdemler barmamaz ve boylece kurumsal pratikler ¢ilirtir ya da bozulur. Kurumsal pratiklerin
korunmasi ya da stirdiirtilmesi erdemlerin varligina baghdir. MacIntyre'nin erdem etigi perspektifi,
igsel iyilerin dissal iyiler yerine 6nceliklendirilmesi gerektigini vurgularken, dissal iyilerin 6nemini géz
ardi etmez. Digsal iyiler, ad1 gectigi tizere iyilerdir, kurumlarin hayatlarini devam ettirebilmesi icin
gereklidir. Bununla birlikte, i¢sel iyilerin, dissal iyiler tizerinden tnceliklendirilmesi gerekir (MaclIntyre,
2013). Bu baglamda, narsist CEO’larin kurumsal baglamda ne zaman aydinlik ne zaman karanhk
sonuglar ortaya cikardigi MacIntyre'nin erdem etigi perspektifiyle anlamlandirilabilir. Narsist
CEO’larin digsal iyiler yonelimini goz ardi etmeyen perspektife gore, dissal iyilerin denetim altma
alinmasini saglayabilecek erdemlilik mekanizmalar1 kurulabilirse, CEO narsisizmi olumlu ¢iktilara
kaynak olabilir.
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Paradoks teorisiyle tutarli olarak (Smith ve Lewis, 2011), narsistik egilimleri olan bireyler narsistik
egilimlerine zit olan merhamet, empati, adanmislik ve bilgelik gibi pozitif egilimlerle kendilerini
donatabilir. Bu pozitif egilimler narsist CEO’larin ben merkezci yatkinliklarinin tistesinden
gelinmesinde psikolojik kaynak islevinde hareket edebilir. Bu anlamda CEO narsisizmini aciklama
konusunda kaynaklarin muhafazasi teorisinden beslenilebilir. Kaynaklarin muhafazasi teorisine gore,
kaynaklar insanlarin kim olduklarini bilmelerine yardimeci olmasi agisindan sembolik degerlere sahiptir
(Hobfoll, 1989). Narsistik egilimleri yiiksek diizeyde olan bireylerin de en fazla ihtiya¢ duydugu
konulardan birisi gercekte kendilerinin kim olduguna yonelik bilginin narsistik bireylere
saglanmasidir. Narsist CEO’larin elestirilere asir1 tepki verdigi dikkate alindiginda, kendilik bilgisinin
cesitli psikolojik kaynaklarla narsist bireyin kendi kendine edinmesi en saglikli yollardan birisi
olacaktir. Bu baglamda, CEO narsisizmi arastirmalarinda paradoks teorisi ve kaynaklarin muhafazasi
teorisi benimsenerek, CEO narsisizminin rgtitsel ¢iktilar tizerinde olumlu ¢iktilar saglayip saglamadigy
konusunda c¢alismalar yapilabilir.
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