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Liderlik konusu her zaman merak edilen, aragtiran ve arastirmaya devam edilen bir konudur. Ciinkii liderlerin davraniglar1 ve
kararlar1 toplum ve isletmeleri derinden etkilemektedir. Haliyle liderlik caligmalari liderlik &zelliklerinin orgiitleri nasil
basariya ulasabileceginin yani sira nasil basarisizliga gotiirebilecegine dair kanitlar sunmaktadir. Hubris sendromu ve hubristik
davraniglara iligskin kapsamli bir akademik yazin olmasina ragmen Hubristik Liderligi degerlendirecek nitelikte elverisli bir
6lgme arac1 bulunmamaktadir. Bu problemden hareketle calismanimn amaci ¢ok boyutlu Hubristik Liderlik Olgegi gelistirmek
ve test etmektir. Saglik ¢alisanlar1 ve akademisyenler ile ger¢eklestirilen yar1 yapilandirilmis goriismelerin analizinden elde
edilen ve uzman gériisii ile son hali verilen 35 maddelik Hubristik Liderlik Olgegi 491 6gretim elemam ve dgretim iiyesine
uygulanmigtir. Kesfedici ve dogrulayici faktor analizi sonucunda, giivenilir, yakinsak ve ayirt edici gegerlilige sahip, 35 madde
ve alti boyuttan olusan Hubristik Liderlik dlgegi elde edilmistir. Elde edilen boyutlar biiyiiklik sanrisi, istismar etme,
kiiglimseme ve asagilama, giic baskisi, sosyal begenirlik ve imaj olarak isimlendirilmistir. Elde edilen bulgular 1s18inda
Hubristik Liderlik Olgeginin gegerli ve giivenilir bir 6l¢iim araci oldugu sonucuna ulagilmstir.
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JEL Smiflandirma Kodlari: M10, C00, Y50.
ABSTRACT

Leadership is a subject that is constantly pondered, researched, and continues to be researched. This is because the behaviors
and decisions of leaders profoundly impact both society and organizations. Accordingly, leadership studies provide evidence
not only on how leadership traits contribute to organizational success but also on how they may lead to failure. Although there
is a substantial academic literature on Hubris syndrome and hubristic behaviors, there is no suitable measurement tool
specifically designed to assess Hubristic leadership. Based on this gap, the aim of the study is to develop and test a
multidimensional Hubristic Leadership Scale. A 35-item Hubristic Leadership Scale, developed through the analysis of semi-
structured interviews with healthcare professionals and academics and finalized with expert opinion, is administered to 491
lecturers. Following exploratory and confirmatory factor analyses, a Hubristic Leadership scale with 35 items and six
dimensions with reliable, convergent, and discriminant validity is developed. Grandiose delusion, abuse, contempt and
humiliation, power pressure, social desirability, and image are the dimensions obtained. Based on the findings, the Hubristic
Leadership Scale is determined to be a valid and reliable measurement tool.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

In the literature, generally positive aspects of leadership are discussed, which is one of the important driving forces to improve
organizational performance. On the other hand, leadership has a dark side that can harm the organization and its employees
and have disastrous consequences. Bad behaviors that cause serious harm to the organization and employees are examined in
the dark side of leadership, which is studied under names such as destructive leadership, bad leadership, tyrannical leadership,
narcissistic leadership, overflowing leadership, callous leadership, evil leadership, toxic leadership. Hubristic leadership is
another type of leadership that can have disastrous consequences. Hubristic leadership, also known as Hubris Syndrome in
leadership, is characterized by skeptical, dramatic, destructive, compelling, and arrogant personality traits. The problem with
the research, given its destructive results, is that there are few studies on hubristic leadership and no tool that can draw the
framework of this leadership style. As a result, in the study, the general framework of hubristic leadership, which is a dark side
of leadership, is attempted to be revealed, and a comprehensive tool to measure hubristic leadership is attempted to be
developed.

Design/methodology/approach:

The scale development process is divided into three stages in order to create a comprehensive scale. The scale items are created,
and their dimensions are determined in the first stage. The items created are sorted out in the second stage. Finally, the validity
of the Hubristic Leadership scale is tested in the third stage. These stages are described in greater detail below. Uysal (2018)'s
study "A Study on Hubris Syndrome Tendency of Health Professions Groups" is used in the development of the scale. A total
of 227 codes are discovered and used in accordance with the phenomenology design, but 88 codes related to the subject are
used to create a Hubristic Leadership Item pool based on the data obtained. Three academicians with knowledge of research
methods are informed about the study and three experts in the field of psychology are consulted. In the evaluation of expert
opinion, the features covering the dimensions created are prioritized over the items being proportionally close to each other,
codes that are similar to each other are eliminated, and a pool of 42 items are created. The pool of questions also includes five
characteristics that cannot be classified as personality disorders from Owen's list of 14 hubristic behavioral characteristics.
Findings:

A short and explanatory text about the concept of Hubristic Leadership is included in the 42-item form created. In the context
of the text, participants are asked to respond by thinking about the managers or colleagues they know who exhibites the
characteristics of hubris leadership. Participants in the study are academics and health professionals from state and foundation
universities. The research data are collected from the electronic environment using a Google Forms questionnaire. The
questionnaire statements are graded on a 5-point Likert scale ("1=Never", "2=Rarely", "3=Sometimes", "4=Often" and
"5=Always"). As a result of the data evaluation processes, the data obtained from a total of 491 participants are included in the
analysis. First, exploratory factor analysis (EFA) is used to reveal the scale's structure. In EFA, sample measurement is
evaluated using Bartlett's Sphericity and the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) value. The internal consistency coefficients of the
factors discovered through EFA are computed. To test the discrimination of the items in the scale dimensions revealed by the
EFA analyses, upper and lower 27% groups are formed, and the t-test is used to determine whether there is a significant
difference in the item scores between the two groups. Construct validity is investigated using confirmatory factor analysis
(CFA), which is used to test and confirm the construct revealed by CFA. Convergent and discriminant validity, as well as
goodness-of-fit indices, are examined when testing the scale's construct validity and reliability. By comparing the correlations
between factors with the explained mean variances of all latent variables, the discriminant validity is tested.

Conclusion and Discussion:

The Servant Leadership scale is tested for criterion-related validity in addition to construct validity. Two opposing leadership
styles are hubristic leadership and servant leadership. An inflated sense of self, a focus on personal power and status, and a
disregard for the needs and well-being of others characterize hubristic leadership. Servant leadership, on the other hand, is
distinguished by a focus on serving the needs of others while prioritizing the needs of the organization. Hubristic leadership is
linked to negative outcomes, whereas servant leadership is linked to positive outcomes like improved team performance and
employee well-being. These findings support the Hubristic Leadership scale's criterion validity. Following the analysis, it is
determined that the scale has six dimensions. Six factors accounted for 66.09% of total variance. "Grandality Delusion" is the
name given to the first factor. "Abuse" is defined as the second factor. "Contempt and Humiliation" is the third factor
mentioned. "Power Pressure" is another term for another factor. "Strive for Social Desirability" is defined as the fifth factor.
"Image" is the final factor. As a result, a Hubristic Leadership scale with 35 items and 6 dimensions is created. As an original
study, the research is expected to make an important contribution to national literature. Because the concept of leadership is so
important for each industry, it is expected that the scale would be used in leadership studies.
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1. GIRIS

Lider, caliganlarin faaliyetlerini 6rgiitiin hedeflerine ulasmaya yonlendirmek i¢in gii¢ ve etkisini kullanan (Colquitt
vd., 2014) kisi, liderlik ise caliganlar1 s6z konusu hedef ya da vizyona ulasma yoniinde etkileme yetenegidir
(Robbins ve Judge, 2012). Orgiitiin hedefledigi sonuglara ulasmak icin caliganlari motive etme, etkileme,
yonlendirme, orgiitsel politikaya yon verme, bireysel ya da orgiitle aktif olarak ¢alisma ve rehberlik etme gibi bir
dizi faaliyeti igeren liderligin (Nelson ve Quick, 2006; Stoner vd., 1995) basarili olabilmesi i¢in lidere 6zgii deger
ve kisilik 6zelliklerinin neler olmasi gerektigini arasgtiran bir¢ok ¢aligma bulunmaktadir (Ginn ve Sexton, 1990;
Yukl, 1998; Brockhaus ve Horwitz, 1986). Yenilik¢i, doniisiimcii, girisimci, astlarindan oneri isteyen, empatik
disiinebilen, calisanlara danigan, onlarin fikirlerini kabul eden, ¢alisanlar arasinda rekabeti tesvik eden, yaratict
ve iligki odaklilik gibi 6zellikler ile lider performansi arasinda pozitif bir korelasyon oldugu goriilmiistiir (Wexley
ve Nemeroff, 1975; Sashkin ve Fulmer, 1988). Ayrica lidere 6zgii kisilik 6zelliklerinin, davranis ve degerlerin
calisanlarin orgiite olan bagliligi, performansi, isten ayrilma niyeti, is stresi, is yeri mutlulugu, is tatmini gibi
olumlu ya da olumsuz ¢iktilari da etkiledigi kanitlanmistir (Wasti, 2005; Angle ve Perry, 1986). Olumlu liderlik
ozelliklerine bagli olarak orgiit i¢i etkili iletisim, is doyumu, giiven ve isbirligi kalitesi artar (Marshall, 2000). Alan
yazina bakildiginda orgiit performansini gelistirmek i¢in 6nemli itici giiclerden biri olan liderligin genellikle
olumlu o6zellikleri tartigtlmistir (Shaw vd., 2011). Buna karsin liderligin 6rgiit ve ¢aliganlar1 olumsuz etkileyen,
yikict sonuglar dogurabilen karanlik bir tarafi da vardir. Yikici liderlik (Shaw vd., 2011), kotii liderlik (Tepper,
2007), zorba liderlik (Ferris vd., 2007), narsistik liderlik (Paunonen vd., 2006), taskin liderlik (Heifetz ve Linsky,
2002), duygusuz liderlik (Kellerman, 2008), seytani liderlik (Kellerman, 2008), toksik liderlik (Goldman, 2006)
gibi isimlendirmelerle ¢alisilan liderligin karanlhk yiiziinde orgiite ve galisanlara ciddi zararlar veren kotii
davranislar incelenmistir.

Yikict sonuglar dogurabilen bir diger liderlik tipi ise hubristik liderliktir. Liderlikte Hubris Sendromu olarak da
isimlendirilebilen hubristik liderlik siipheci, dramatik, yikici, zorlayict ve kibirli kisilik 6zelliklerini
barindirmaktadir (Kogel, 20015). Yikici sonuglar1 gz 6niine alindiginda hubristik liderlige iliskin sayili caligma
olmast ve bu liderlik tarzinin g¢ergevesini ¢izebilecek bir aracin bulunmamasi arastirmanin problemini
olusturmaktadir. Dolayisiyla bu ¢alismada liderligin karanlik bir yiizii olan hubristik liderligin genel cercevesi
ortaya konmaya ¢aligilmis ve hubristik liderligi 6l¢mek i¢in kapsamli bir arag gelistirilmeye calisiimistir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Hubris Sendromu

Liderlikte Hubris sendromu geriye doniik olarak incelendiginde, sendromun liderin basari veya basarisizlik
tecriibeleri ile baglantili oldugu goriilmektedir (Owen ve Davidson, 2009). Sendromun ve dolayisiyla hubristik
liderligin anlasilabilmesi igin hubris kelimesinin etimolojisine bakmak gerekmektedir. Antik Yunan’da kullanilan,
agir1 gururlanma anlamina gelen “hamartya” kelimesi (Brennan ve Conroy, 2013) ile ayni etimolojik kékene sahip
hubris kavraminin anlami tanri tanimazca ya da giinahkéarca gururlu olma halidir (Barclay, 2000). ismini Yunan
mitolojisindeki dl¢iisiizliigii ve sonsuz kibri ile bilinen peri Hybristen alan hubris sendromu kibirli olmay1, kendini
kusursuz ve kendisini sorgulayacak bir otoritenin varligina inanmamay1 isaret etmektedir (Payne, 1960). Cezay1
hak eden bir sug olarak ele alinan hubris, giinah ile iligkilendirilen kibrin asir1 haline atif yapmaktadir (Barclay,
2000). Basit bir biiyiiklenme eyleminden farkli olarak kendini tanrinin yeryiiziindeki yansimasi olarak gorme,
kusursuzluk hissi, kendini hesaba ¢ekecek bir otoritenin olmadigina inanma, ancak tanri tarafindan
yargilanabilecegini ve bu durumda da kesinlikle hakli ¢ikacagma inanma seklindeki asiri gururlanma halini
tanimlayan bu sendrom igin “hubris” kelimesi kullanilmigtir (Crockett, 2013; Beinart, 2010). Hubris sendromu
anlam agisindan zamanla mitolojik koklerinden uzaklagmis ve degisime ugramistir.

Giliniimiizde asir1 derecede kibirlenme ve aggozliice gii¢ elde etme arzusu (Hashmi, 2004) olarak anlamlandirilan
hubris sendromu 6zellikle Ingiliz politikact David Owen tarafindan kavramsallastirilmistir. Owen (2008) "In
Sickness and in Power" adli kitabinda, baz1 diinya liderlerinin saglik ve kisilik sorunlarina 1gik tutmus, vermis
olduklar1 kararlarinin etkilerini ortaya koymus ve liderliklerinin olumsuz (karanlik) yonlerini gozler oniine
sermistir. Owen (2008) kitabinda, liderligin psikolojik yonlerini ve kisilik 6zelliklerinin bir liderin karar verme
yeteneklerini nasil etkileyebilecegini detaylt bir sekilde ele almistir. Ardindan Owen ve Davidson’un (2009)
Hubris Sendromuna iliskin tanimlayici ¢alismasi, konunun uzmanlari, akademisyenler ve halk tarafindan biiyiik
ilgi gdrmiistiir. Eski Ingiliz Digisleri Bakani olan David Owen ve psikiyatri profesorii Jonathan Davidson, bazi
taninmig liderlerin (George W. Bush, Tony Blair, Silvio Berlusconi) asir1 bir 6zgiiven duygusu gelistirerek
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yeteneklerini abartmalaria ve gerceklikle temaslarini kaybetmelerine yol acan bir durum olan "hubris sendromu"
ve bu sendromun sonuglarini irdelemislerdir (Sadler-Smith vd., 2017).

2.2. Hubristik Liderlik

Hubristik davranis olgusu liderlik yazininda uzun siiredir ¢alisilmaktadir (Sadler-Smith vd., 2017). Hubris
sendromunun psikiyatrik bozukluktan ¢ok bir kisilik 6zelligi olarak kabul edilmesi (Owen ve Davidson, 2009),
sendromun psikiyatrik bozukluk siniflandirmasina dahil edilmemesine neden olmustur (Rodger, 2011). Bir liderin
tehlikeli bir sekilde kendine asirt giivenmesi ve asirt kibirli olmast durumunda ortaya ¢ikan sendromun, is
diinyasinda da siyasette oldugu kadar yogun goriildiigiinii ifade etmek miimkiindiir (Owen ve Davidson, 2009;
Owen, 2006; Garrard ve Robinson, 2016; Picone vd., 2014).

Hubris Sendromu bir liderin davraniglarinda kendini gosterir ve 14 semptomla taninmaktadir (Owen, 2006; Owen
ve Davidson, 2009). Benzersiz olusunu vurgulamak amaciyla kendinden bahsederken “biz” zamirini kullanmasi,
kendisini ¢aligtig1 kurum ile bir tutmasi ve sahsi ¢ikarlarini ¢alistigi kurumun ¢ikarlari ile ayn1 gérmesi, her sekilde
hakli olduguna dair sarsilmaz bir inang tagimasi, huzursuz, aceleci, pervasiz ve diisinmeden hareket etmesi, yaptigi
seylerin sonu¢ ve maliyetlerinden kacinmak i¢in uygulamalarini diiriistliik, namus ve dogruluk gibi ahlaki bir
zemine dayandirmaya ¢alismast (Hubris Sendromuna ait &zellikler), liderin diinyay1 ve ¢alistig1 pozisyonu giiciinii
gosterecegi ve zafer elde edecegi bir arena seklinde gormek gibi narsistik bir egilim gostermesi, giinliik islerinden
bahsederken kendini yiiceltme ve kutsallagtirma egilimi gostermesi, kendine asir1 bir sekilde giivenmesi ve abartili
bir bigimde kendini her seyi basarabilir bir giigte gormesi, kendisini ¢evresindekilerin ve arkadaglarinin degil de;
yalnizca Tanri gibi ilahi bir makamin yargilamaya layik olduguna inanmasi, gerceklikle baglantisini kaybetmesi,
huzursuz, aceleci, pervasiz ve diisiinmeden hareket etmesi, yaptig1 seylerin sonug¢ ve maliyetlerinden kaginmak
icin uygulamalarini diriistliik, namus ve dogruluk gibi ahlaki bir zemine dayandirmaya caligmas: bu
semptomlardan bazilaridir. Semptomlardan besinin Hubris Sendromuna 6zel oldugu ve digerlerinin bazi kisilik
bozukluklarina (Narsisistik, Antisosyal ve Histrionik Kisilik Bozukluklar) ait &zellikler oldugu diisliniildiigiinde;
sendromun kisilik bozukluklariyla ilgisi aciga ¢ikmaktadir. Abartili 6zgiiven, kendini abartili bir sekilde olumlu
ve hatasiz algilama, kibir, tevazu eksikligi, baskalarini hor gérme gibi belirtileri olan Hubris Sendromu, bir liderin
mantiksiz davranmasina ve mental anlamda koérlesmesine neden olmaktadir (Owen, 2008).

Liderlik davranisinda 6nemli bir belirleyici olarak Hubris Sendromunun temelde, gii¢ kazanma ve bu giicii
kullanma gibi bir dis faktore bagli olarak gelistigi diisiiniilmektedir. Liderin 6nceki deneyimleri, yakin zamanda
ulastig1 basarilar1 ve iginde bulundugu orgiitsel ortam elde ettigi giiciin onu yavas yavas zehirlemesine, rasyonel
karar vermekten uzaklagmasina, sonunda agir sonuglara yol acacak davraniglarda bulunmasina ve orgiitsel
basarisizliklara neden olmaktadir (Claxton vd., 2014; Martin, 1999; Owen, 2012; Raven, 1993; Robertson, 2012).
British Petroleum’un (BP) maliyetinin yaklagik 65 milyar dolar oldugunu agikladigi Meksika Korfezi’ndeki
Deepwater Horizon patlamasi ve Long-Term Capital Management’in 1998’deki ¢okiisii hubristik liderlige bagl
gelisen kurumsal basarisizlik érnekleri olarak gosterilebilir (Sadler-Smith vd., 2018).

Giiciin elde tutuldugu zamanlarda pozitif yanilsamanin varligi, kontrol duygusu, kosullarin gerektiginden daha
iyimser olmasi gibi etmenler, lideri kibirli davraniglar sergilemeye yatkin hale getirebilmektedir. Gergeklikten
kopukluk, empati eksikligi, duygusal olarak uglarda bulunma, kendini hatasiz gorme, erkek cinsiyet faktorii post-
travmatik stres bozuklugu, kaygi bozuklugu gibi risk faktorleri de liderin hubristik davraniglar sergilemesine yol
acabilmektedir (Ghaemi vd., 2016).

Pervasiz davranma, bagkalarini kiiglimseme ve ayrmtilara dikkat etmeme gibi karakteristik davranissal dzellikleri
bulunan Hubris Sendromu (Owen ve Davidson, 2009) biiyiik 6l¢iide giicii elinde bulundurmanin beraberinde
getirdigi kibre baglh olarak gelismektedir. Gilicii elinde bulunduran lider, kibirli davraniglar sergilemeye
bagladiginda ve ezici basarilar yasadiginda Hubris Sendromuna boyun egmeye baslamaktadir. Bu dénemde lider
artik kendine ve kararlarina agir1 giivenir, kendinde olmayan giice kars1 hirs gelistirir, bagkalarini kiiciimsemeye
baslar, yalnizlasir ve zamanla gergeklikle baglantisin1 kaybeder (Hayward ve Hambrick, 1997; Picone v., 2014).
Bununla birlikte artik lider rasyonel kararlar vermekten uzaklasmis olur. Ozellikle kriz zamanlarinda ve acil karar
verilmesi gereken durumlarda lider, yikici sonuglar dogurabilecek asir1 6zgiivenli ve hirsli adimlar atabilir. (Owen,
2012). Sonug olarak, hubristik liderler genellikle asiriya kagarlar, kariyerlerini mahvedebilirler ve kendilerine ya
da kuruluslarina hem finansal hem de itibar agisindan zarar verirler.

Kendine asir1 giiven, asir1 gurur ve tavsiyeyi goz ardi etme, liderlik pozisyonlarindaki giiglii insanlarin kendileri
ve bagkalarimi etkileyecek olumsuz sonuglarla karsilasmasina neden olmaktadir (Garrard vd., 2017). Hubristik

197



Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2025, Cilt: 16, Sayi: 45, 194-210.

Sileyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2025, Volume: 16, No: 45, 194-210.
liderligin oOrgiit lizerindeki olumsuz sonuclarmi ydnetim psikolojisi perspektifiyle inceleyen calismalara
bakildiginda; hubristik yoneticilerin kibirli davraniglar1 ve kararlar ile Orgiitiin finansal performansi arasinda
negatif bir iliski oldugu (Park vd., 2018), hubristik yoneticilerin satin alma siireclerinde pervasizca davrandigi ve
daha yiiksek primler odedigi (Hayward ve Hambrick, 1997), calisanlardan gelen geri bildirimlerin
degerlendirilmesi durumunda orgiitii giiglendirecek uygulama igeren firsatlarin goéz ardi edildigi (Calxton vd.,
2015), hubristik davranislar ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda gii¢lii negatif bir iligki oldugu (Eris ve Arun, 2020),
yine hubristik liderlik davranislarinin galisan iyi oluslar1 ve orgiit bagliligi ile negatif iliskili oldugu ve ¢aliganlarin
kendini depresif, giivensiz, gergin hissetmeleri ile pozitif iliskili oldugu goriilmiistiir (Schaubroeck vd., 2007;
Uysal ve Celik, 2016).

Liderlik arastirmalarinda nispeten daha az ilgi géren hubristik liderligin yikic1 sonuglar1 gz oniine alindiginda
konunun yeteri kadar ¢alisilmadig ifade edilebilir. Hubristik liderligin az ¢alismasinin temel nedenleri arasinda
sosyal arzu edilebilirlik yanilgisinin olusturdugu zorluk olabilir. Sosyal arzu edilebilirlik sosyal bilimler
aragtirmalart alanindaki saglikli veri toplanmasinin onemli engellerden birini olusturmaktadir. Sosyal arzu
edilebilirlik yanilgisinin toplumsal a¢idan arzu edilir yanitlar sunmasi arastirmanin giivenilirligini azaltmaktadir.
Haliyle bu tiir arastirmalarda, yonetici ve liderler kibirli egilimlere veya davranislara sahip oldugunu kabul etme
konusunda isteksiz olabilir, bu durumu kabul etmeyebilir. Bu durum, hubristik liderligin davranis Oriintiisii
hakkinda dogru veri elde etmeyi zorlastirabilir. Bu aragtirmada bahsedilen durumu agmak amaciyla, hubristik
liderlik 6zelligi gosteren yoneticilerle ¢alismis kisiler tizerinden veri toplanmistir. Bir bagka neden olarak, liderlik
teorileri ve modelleri geleneksel olarak liderligin kibir gibi olumsuz yonlerinden ziyade karizma ve yaraticilik,
yenilik¢ilik gibi olumlu yénlerine odaklanmaktadir. Liderligin olumlu yonlerine odaklanan kuram ve arastirmalar,
hubristik liderligin 6rgiitleri nasil etkiledigine dair sonuglarin anlagilmasini engellemistir. Bu agisindan hubristik
liderligi tanimlayabilecek kapsamli bir teorik ara¢ bulunmamaktadir (Garrard ve Robinson, 2016; Picone vd.,
2014). Hubris Sendromuna ve hubristik davranislara iligkin genis bir literatiir olmasina ragmen Hubristik
Liderligin 6lciilmesi i¢in kullanilabilecek yonetsel ve orgiitsel calismalara uygun bir aracin ilgili yazinda
bulunmamasi bu ¢aligmanin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Hubristik liderlik boyutlarinin ortaya konmasi
sonraki caligmalarda, hubristik liderligin ¢alisan performansi ve mutlulugu, yaraticilik, inovasyon, rekabet
iistiinliigli gibi isletmelerin basarisinda etkili olan degiskenler {izerindeki etkisinin ortaya konmasina katki
sunacaktir. Ayni zamanda hubristik liderligin tanimlanmast ve Ol¢iilmesi, kurumlarin hubristik liderlik
Ozeliklerinin olumsuz etkilerini erkenden tespit ederek azaltmalarina yardimei olabilir. Ayrica potansiyel liderleri
tanimak ve mevcut liderlerin gelistirmeleri gereken alanlarin belirlenmesine, yonetici gelistirme egitimleri ve
programlarinin olusturulmasina yardimei olmak igin kullanilabilir. Hubristik liderligi 6l¢en kapsayict bir 6lgme
aracinin gelistirilmesi bu alanda calisan akademisyenlerin ampirik ¢aligmalari igin yol gosterici bir arag olacaktir.
Ayrica bu kapsamda yapilacak c¢aligmalarin literatiire saglayacagi katki g6z oniinde bulunduruldugunda, s6z
konusu aracin gelistirilmesinin yaygin degeri ortaya ¢ikmaktadir.

3. YONTEM

Liderlik literatiirlinde Hubristik Liderlik davranislarini degerlendirmek iizere gegerli ve giivenilir bir 6lgme
aracinin bulunmamasi sorunsalindan hareketle bu ¢alismada, Hubristik Liderligi degerlendirecek nitelikte bir
Oleme araci gelistirilmesi amaglanmistir. Kapsamli dlgek gelistirme yapabilmek icin dlgek gelistirme siirecinde ii¢
asama izlenmistir. Birinci asamada Slgcek maddeleri olusturulmus ve boyutlar1 belirlenmistir. Ikinci asamada
olusturulan maddelerin ayiklanmasi ger¢eklestirilmistir. Son olarak {i¢iincii asamada Hubristik Liderlik 6lgeginin
gegerliligi test edilmistir. Bahsedilen agamalar bu boliimde detayli olarak agiklanmustir.

Olgegin gelistirilmesinde Uysal (2018) tarafindan yapilan “Saglik Meslek Gruplarmin Hubris Sendromu
Egilimlerine Dair Bir Calisma” baslikli ¢alismadan yararlanilmistir. Nitel arastirma desenlerinden olgubilim
desenine uygun yiiriitiilen caligmada 33 saglik calisani ile goriisme yapilmis ve 475 sayfalik dokiiman elde
edilmistir. Ac¢ik ve segici kodlama kullanilan ¢alismada; betimsel analiz, icerik analizi ve siirekli karsilagtirma
teknigi kullanilmigtir. Calisma siirecinde toplamda 227 kod elde edilmistir. Ancak hubristik liderlik madde
havuzunda, bu kodlarin yalnizca konuyla dogrudan iligkili olan 88 tanesi secilmis ve veri analizi siirecinde
kullanilmistir. Arastirma yontemleri alaninda bilgi sahibi olan ve ¢alisma konusunda kendisine bilgi verilen 3
akademisyen ile psikoloji alaninda 3 uzmanin goriisii alinmistir. Uzman goriisii ¢ergevesinde yapilan
degerlendirmede maddelerin oransal olarak birbirine yakin sayilar olmasindan ziyade, olusturulan boyutlar
kapsama ozelliklerine dikkat edilmis ve birbiri ile benzerlik gosteren kodlar elenmis ve 42 maddelik havuz
olusturulmustur. Olusturulan soru havuzuna Owen (2008) tarafindan ortaya konulan 14 hubristik davranigsal
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ozelliklerinden kisilik bozukluklari ile siniflandirilamayan bes 6zellik de dahil edilmistir. Bu siirecin sonucunda,

Hubristik Liderlik boyutlarini olusturan giic boyutunda 12 madde, biiyiikliik sanris1 boyutunda 12 madde, imaj
boyutunda 9 madde ve istismar boyutunda 9 madde yer almistir.

Calisma, 2021 yilinin Ocak-Mayis aylari arasinda, tiim diinyay: etkileyen ve birgok alandaki rutin isleyisleri
onemli 6l¢iide degistiren COVID-19 pandemisi sirasinda gergeklestirilmistir. Pandemi kosullari nedeniyle, fiziksel
olarak bir araya gelmek ve geleneksel anket yontemlerini kullanmak hem giivenlik hem de uygulanabilirlik
acisindan onemli bir kisit olusturmustur. Bundan dolay: arastirmada kolayda drnekleme yontemi uygulanmaistir.
Aragtirmada, veri toplama siireci, potansiyel katilimcilara kolayca ulasabildigi ve bu katilimcilarin arastirmaya
¢evrimigi olarak katilmalarini saglayabildigi i¢in, erisilebilir olan devlet ve vakif iniversitelerinde galigan
akademisyenler ve saglik ¢alisanlar arasindan se¢ilmistir. Bu durum, aragtirmay1 yonetenlerin pandemi siirecinde
saglik ve giivenlik oncelikleri ile uyumlu bir sekilde veri toplamalarini saglamistir. Olusturulan 42 maddelik
formda Hubristik Liderlik kavrami ile ilgili kisa ve agiklayici bir metne yer verilmistir. Agiklanan metin
baglaminda katilimcilardan hubris liderlik 6zelliklerinin tagidiklarini diisiindiigii yonetici ya da tanidig1 yonetici
meslektaslarint g6z oniinde bulundurarak cevap vermesi istenmistir. Arastirmanin verisi, Google Forms’da
olusturulan anket formu araciliyla elektronik ortamdan elde edilmistir. Google Forms’ta olusturulan anket formu
iki asamada katilmcilara génderilmistir. ilk olarak online platformlar (WhatsApp ile Linkedln) iizerinden
katilimcilara arastirmaya katilim davetiyesi gonderilmistir. Akabinde 26°s1 devlet 6’s1 vakif {liniversitesi olmak
lizere toplamda 32 farkli tiniversitede gorev yapan akademisyen ve saglik ¢alisanlarinin e-posta adreslerine anket
formu dijital ortamda gonderilmistir. Anket formunda yer alan ifadeler 5'1i Likert (“1=Hig¢bir zaman”,
“2=Nadiren”, “3=Bazen”, “4=Siklikla” ve “5=Her zaman”) tipi bir 6l¢ek kullanilarak degerlendirilmistir. Veri
toplama siireci sonucunda 1179 katilimcidan veri elde edilmistir. Anket formunda yer alan sorulart dikkatli ve
6zenli dolduran ile doldurmayanlart belirlemek amaciyla, anket formuna ii¢ tane kontrol sorusu eklenmistir.
Kontrol sorulari, anket sorularmma dikkat etmeyen ve &zenli doldurmayan katilimeilari tanimlamayi
amaglamaktadir (Ungiiren ve Arslan, 2022). Ayni zamanda ¢ok sayida maddesi bos birakilan ve kontrol sorular
“yanlis” doldurulan anket formlar1 analize dahil edilmemistir. Ayrica veri tarama siirecinde, elde edilen veride
aykir1 degerler olup olmadigint belirlemek i¢in Mahalanobis uzaklig: test edilmigtir. Mahalanobis uzaklig1 testi
sonucunda 47 veride aykirt deger goriildiigii i¢cin, bu anket formlar1 analizden ¢ikarilmistir. Veri degerlendirme
stireclerinin sonucunda toplamda 491 katilimcidan elde edilen veri set analize dahil edilmistir.

3.1. Veri Analizi

Oncelikli olarak veri analizi dncesi elde edilen veri seti tarama siirecine tabi tutulmustur. Veri tarama siirecinde
eksik ve ug veri ile kontrol sorunlarina verilen cevaplar analiz edilmistir. Ug degerlerin tespitinde Mahalanobis
uzaklig1 hesaplanmistir. Ardindan normal dagilim varsayimi kontrol edilmistir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin
-1.5 ila +1.5 arasinda olmasi (Kline, 2011), veri dagiliminin normal dagilim gdsterdigini ortaya koymaktadir.
Olgegin yapisini ortaya koymak amaciyla ilk olarak agimlayici faktdr analizi (AFA) uygulanmistir. Agimlayici
faktor analizi, Olgcek gelistirme caligmalarinin ilk asamasinda, goézlenen degigkenlerin hangi boyutlardan
olustuklarint belirlemek amacryla uygulanan bir analizdir (Giirbliz ve Sahin, 2018). AFA sonucunda, 6l¢egin
boyutlarini olugturan faktoér sayisina iligkin kapsamli bilgi saglamigtir. AFA’da orneklem ol¢iimii Bartlett'in
Kiiresellik ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri ile degerlendirilmistir. AFA sonrasinda ortaya konan faktorlerin
i¢ tutarlilik katsayilari hesaplanmistir. AFA analizi sonucunda ortaya konan o6lgek boyutlarinda bulunan
maddelerin ayirt ediciligini test etmek amaciyla {ist ve alt %27°lik gruplar olusturulmus ve ardindan iki grup
arasinda madde puanlari arasinda anlamli bir farkin olup olmadig: t-testi ile analiz edilmistir. Madde ayirt ediciligi,
bir 6lgek maddesinin bireyler arasindaki farkliliklart ne derece etkin bir sekilde belirleyebildigini ifade eder. Bu
nedenle, analiz siirecinde katilimeilarin puan dagiliminin uglarindan se¢im yapilmasi tercih edilmistir. Ayirt
edicilik analizinde yaygin olarak kabul gérmiis bir yaklagim, katilimcilarin puanlarinin en yiiksek ve en diisiik
%27'sini kullanmaktir (Tiruneh vd., 2017; Tavakol ve Dennick, 2011). Sonrasinda AFA ile ortaya konan yapiy1,
test emek ve dogrulamak i¢in dogrulayici faktér analizi (DFA) uygulanarak yapi gegerliligi incelenmistir. Olgegin
yap1 gegerliginin ve giivenirliginin sinanmasinda uyum iyiligi indekslerinin yani sira yakinsak ve ayirt edici
gecerlilikleri de incelenmistir. Ayirt edici gegerlilik faktorler arasi korelasyonlarm, tiim gizil degiskenlerin
aciklanan ortalama varyanslar1 (AVE) ile karsilastirilarak test edilmistir. Olgegin yap1 gecerligine ek olarak 6lgiit
bagintili gegerligi hizmetkar liderlik 6lgegi ile incelenmistir.
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3.2. Bulgular
3.2.1. Demografik Bilgilere iliskin Bulgular

Aragtirma kapsaminda degerlendirmeye alinan katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular Tablo 1°de
gosterilmigtir. Tablo 1’de goriildiigii lizere arastirmaya katilan %49’unu (n=240) kadin, %51,1’ini (n=251) erkek
katilimcilar olusturmaktadir. Katilimcilarin yas araliginda en yiiksek deger %37 oraniyla 25-34 yas araliginda iken
en az katilimecr %4 oraniyla 18-24 yas araligidir. Unvanlara bazinda incelediginde katilimcilarin %78’
akademisyenler %22’sini saglik ¢alisanlari olugmaktadir. Katilimeilarin 6nemli bir oranini olusturan %39 unun
calistiklart kurumda idari gorevi bulunurken, %56’sinin idari gérevi bulunmamaktadir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

n %
Cinsiyet Kadin 240 489
Erkek 251 51,1

18-24 18 3,7
25-34 179 36,5
Yas 35-44 166 33,8
45-54 84 17,1

55 ve tizeri 44 9,0
Profesor 50 10,2

Dogent 39 7,9
Unvan Doktor Ogretim Uyesi 107 21,8
Arastirma Gorevlisi 68 13,8

Saglik Gorevlisi (Hastane) 113 22,1

Var 190 38,7

idari Gorev Yok 274 55,8
Bos 27 5,5

3.2.2. Agimlayici Faktor Analizi Sonuclar:

Hubristik liderlik 6zelliklerini 6l¢mek amaciyla konu ile ilgili literatiirden elden edilen bilgiler ve akademisyenler
ile yapilan goriismeler ¢ercevesinde 42 maddelik bir 6l¢ek gelistirilmistir. Hazirlanan 6lgegin yap1 gegerliligini
belirlemek amaciyla kesfedici (agiklayict) faktor analizi gerceklestirilmistir. Agimlayict faktdr analizi sonuglari
sunulmadan 6nce orneklem yeterliligi olgiitii olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett'in Kiiresellik testi
incelenmistir. Analiz sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin iliskisel Orneklem yeterlilik degeri 0.944 olarak
belirlenmistir. Elde edilen KMO degeri 6rneklem biiyikliigiiniin faktoér analizi igin yeterli oldugunu ortaya
koymaktadir. Barlett kiiresellik testi (Barlett's Test of Sphericity) sonucu [}2(595)=10721,511 p <0,01] aragtirma
verilerinden anlamli faktorler ¢gikarilabilecegini ve maddeler arasindaki iliskinin anlamli oldugunu gostermektedir
(Hair vd. 1999). Verilerin uygunlugu incelendikten sonra 6l¢egin yapisal gegerliligini tespit etmek amaciyla temel
bilesenler analizi ve varimax eksen dondiirme teknigi kullanilmustir.

Analiz sonucunda maddelerin ortak varyanslari incelenmistir. Inceleme sonucunda ii¢ maddenin ortak varyans
degerinin 0,50 altinda oldugu goriilmiis ve sirasiyla dlgekten ¢ikarilarak faktdr analizi yenilenmistir. Faktor
sayilarinin belirlenmesinde 6zdeger kullanilmis olup, 6zdegeri bir ve birden bilyiik olan (A > 1) alt1 faktor
belirlenmistir. Elde edilen bulgularin incelenmesi sonucunda iki maddenin ¢apraz yiiklenme gosterdigi, baska iki
maddenin ise 0,50’in altinda faktor yiikii gostermesi nedeniyle dort madde dlgekten gikartilmistir. Yenilenen faktor
analizi sonucunda 6zdegeri 1’in iizerinde olan ve alan yazin dikkate alinarak ¢alisma kapsaminda diger faktorlere
ilaveten 2 faktor daha eklenmis edilmis 35 maddeden olusan toplam alt1 faktdre ulasilmistir. Elde edilen alt1 faktor
toplam varyansin % 66,09’unu agiklamaktadir. Olgege iliskin faktdr ve maddeleri ile maddelerin faktdr yiikleri
Tablo 2’de verilmistir.
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Tablo 2. Acimlayici Faktor Analizi

Faktor Madde Toplam . . . o, Cronbach's
Yiikleri Korelasyonu Ozdeger  Varyans % Alpha

Faktor 1: Biiyiikliik Sanris1

Kendisinin en iyiyi bildigini diisiiniir, 0,789 0,790

Alanda en iyisinin kendi olduguna inanir, 0,786 0,741

Kendi yaptig1 isleri haddinden fazla 6nemser ve abartir, 0,742 0,763

Kendini her seyin merkezinde goriir, 0,741 0,838

Kendi kararlarina agir1 giivenir, 0,719 0,630

Siirekli kendini dver, 0,666 0,682 12,50 35,70 0,92

Elestirir ama elestiriye katlanamaz, 0,653 0,748

Kendisini ulagilmaz ve yiice biri olarak goriir, 0,630 0,739

Biricik ve vazgegilmez oldugunu diisiinerek hareket eder, 0,533 0,613

Kendisinin yapmadig: isleri kii¢timser ve hafife alir, 0,512 0,666

Faktor 2: istismar Etme

Cikarlar1 ve menfaatleri dogrultusunda iligki kurar, 0,801 0,796

Istedigini elde etmek icin her yolu mubah gbriir, 0,801 0,768

Gerekli gordiiginde mevkiini kétiiye kullanir, 0,787 0,767

Pervasizca yalan sdyleyebilir, 0,785 0,766

Glicli kisilerle baglanti kurarak bu baglantilart sahsi 0,714 0,665 3,46 9,82 0,91

amaglart i¢in kullanir,

Kiskangligindan dolay1 galisanlarin bagarisini kendisine 0,686 0,729

mal eder,

Empatiden yoksun ve hirshi oldugundan c¢alisanlarmi 0,671 0,744

sOmiirmekte bir sakinca gérmez,

Faktor 3: Kiiciimseme ve Asagillama

Calisanlarini rencide etmekten kaginmaz, 0,737 0,794

Calisanlarini kiigtimser ve onlara saygi duymaz, 0,723 0,787

Ikili konugmalarda kars1 tarafi dinlemeye tenezziil etmez, 0,712 0,724 2,47 7.06 0.87

Calisanlariyla iletisiminde emir kipini kullanir, 0,695 0,678

Calisanina baski kurmak igin ona gozlerini ayirmadan dik 0,620 0,530

dik bakar,

Faktor 4: Gii¢ Baskisi

Calisanlarindan mutlak itaat bekler, 0,776 0,708

Rakiplerini kontrol altinda tutmaya ¢alisir, 0,731 0,621

Orgiitii kendi giiciinii kanitlayacag1 bir alan olarak goriir, 0,700 0,629 1,89 5,38 0,85

Calisanlarina baskici davranir, 0,693 0,680

Iliskilerinin merkezinde gii¢ vardur, 0,655 0,634

Faktor 5: Sosyal Begenirlik Cabasi

Duyarli biri gibi goriinmek igin sosyal sorumluluk 0,840 0,722

faaliyetlerine katilir,

Algak goniillii ve tevazu sahibi gibi goriinmeye ¢aligir, 0,839 0,679

Yaptiklarini diiriistliik, namus ve dogruluk gibi degerlericin 0,763 0,649 1,71 4,39 0,34

yaptigini soyler,

Evrensel deger yargilarini, ahlaki ve adaleti 6nemsiyor gibi 0,751 0,656

davranur,
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S, Sl o cr varyans % T
Faktor 6: Imaj
Goriiniigiine ¢ok 6nem verir, 0,810 0,659
Etkileyicini hitabeti ve ikna giicil ile istedigi isi yaptirir, 0,787 0,624 124 356 0.81
Sosyal medyay1 imajin1 zenginlestirmek i¢in kullanir, 0,765 0,638 ’ ’ ’
Yalniz gériinmemek igin sosyallesir, 0,731 0,618
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.944
(KMO) ’
Bartlett's Test of Sphericity 10721,511 df=595, p < 0,01
Toplam Varyans Agiklama Orani % 66,09

Tablo 2’de gosteriligi izere tiim maddelerin faktdr yiikleri 0,50 nin iizerindedir. Elde edilen bu bulgular verilerin
acimlayici faktor analizi i¢in varsayimlari karsilandigi ve 35 maddeden olusan alt1 faktorlii yapisinin gecerliligi
gostermektedir. Tablo 2’de gosterildigi lizere toplam varyansin %37,70’ini agiklayan birinci faktdr 10 maddeden
olusmakta olup “Biiyiikliik Sanris1” olarak isimlendirilmistir. Tkinci faktér 7 maddeden olusmakta olup toplam
varyansin ~ %9,82’sini agiklamaktadir ve literatiirdeki bilgiler baglaminda “Istismar Etme” olarak
isimlendirilmistir. Toplam varyansin %7,06’sin1 olusturan ve bes dnermeden olusan ii¢iincii faktor “Kiiciimseme
ve Asagilama” olarak isimlendirilmistir. “Gii¢ Baskis1” olarak isimlendirilen dordiincii faktoér toplam varyansin
%5,38’ini agiklamaktadir ve bes maddeden olugmaktadir. Besinci faktér 4 maddeden olusmaktadir ve toplam
varyansin %4,89’unu agiklamaktadir. Besinci faktor literatiirdeki bilgiler 1s18inda “Sosyal Begenirlik” olarak
isimlendirilmistir. Son faktdr olan altinct faktér dort maddeden olusmakta olup toplam varyansin %3,56’sim1
aciklamaktadir ve “Imaj” olarak isimlendirilmistir. Gergeklestirilen Cronbach's Alpha giivenirlik analizi
sonucunda dlcegin genel (o = 0,94) ve her bir faktériin (Biiyiiklik Sanrisi icin o = 0,92; Istismar Etme igin o =
0,91; Kiiglimseme ve Asagilama icin a = 0,87; Gii¢ Baskis1 i¢in a = 0,85; Sosyal Begenirlik i¢cin o = 0,84 ve 1maj
icin o = 0,81) giivenirlik katsayilarinin 0,70 iizerinde bir degere sahip olmasi her bir boyuta yiiklenen maddelerin
i¢ tutarliligini géstermektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994).

3.2.3. Madde Ayirt Edicilik Analiz Sonuclar:

Gelistirilen Olgekte bulunan maddelerin ayirt ediciligini test etmek amaciyla {ist ve alt %27’lik gruplar
olusturulmus ve ardindan iki grup arasinda madde puanlari arasinda anlamli bir farkin olup olmadig: t-testi ile
analiz edilmistir. Madde ayirt ediciligi, bir 6lcek maddesinin bireyler arasi farkliliklari ne 6l¢iide etkili bir bigimde
tespit edebildigini belirtir. Bu nedenle, analiz agamasinda katilimcilarin puan dagiliminin ug¢ degerlerinden segim
yapilmasi gerekli hale gelir. Bu tiir bir ayirt edicilik analizinde yayginlasmis bir uygulama, katilimcilarin
puanlarmin en yiiksek ve en diisiik %27'sinin se¢ilmesidir (Tiruneh vd., 2017; Tavakol ve Dennick, 2011). Bu
siiflandirma temelinde, katilimeilarin %27'si yiiksek, diger %27'si ise diisiik puanli grup olarak belirlenmistir.
Tablo 3’de verilen t testi sonuglarma gore %27 iist ve alt gruplarin madde puanlar arasinda anlamli farklilik
bulunmaktadir. Elde edilen bu sonuglara gore dlgekte yer alan her bir maddenin ayirt ediciliginin yiiksek oldugu
ifade edilebilir.

Tablo 3. Madde Ayirt Edicilige Iliskin t testi Sonuglari

Grup n X SS t Grup n X SS t
. Alt %27 133 2,76 0,66 - . Alt %27 133 2,1 0,58 -
FAKTOR 1 . -32,25 FAKTOR 3 . -41,85
Ust %27 133 4,69 0,19 Ust %27 133 4,42 0,28
Alt %27 133 2,99 0,92 s Alt %27 133 2.2 1,02 .
Madde 1.1 . -15,98 Madde 3.1 .. -15,6
Ust %27 133 456 0,67 Ust %27 133 4,00 0,86
Alt %27 133 2,66 1,10 s Alt %27 133 2,59 0,99 s
Madde 1.2 . -16,99 Madde 3.2 .. -21,34
Ust %27 133 454 0,65 Ust %27 133 4,68 0,53
Alt %27 133 2,26 1,00 s Alt %27 133 1,86 0,82 .
Madde 1.3 .. -17,78 Madde 3.3 .. -29,9
Ust %27 133 427 0,84 Ust %27 133 4,50 0,61
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Grup n X SS t Grup n X SS t
Alt%27 133 2,92 0,98 s Alt%27 133 1,87 0,77 s
Madde 1.4 . -20,08 Madde 3.4 . -31,86
Ust %27 133 4,79 043 Ust %27 133 4,62 0,62
Alt%27 133 2,83 0,97 s Alt%27 133 1,97 0,84 s
Madde 1.5 . -21,93 Madde 3.5 . -24,53
Ust %27 133 4,83 04 Ust %27 133 432 0,71
Alt%27 133 2,69 0,97 s i Alt%27 133 3,25 0,67 s
Madde 1.6 . -25,11 FAKTOR 4 . -25,31
Ust %27 133 4,90 0,30 Ust %27 133 4,76 0,16
Alt%27 133 2,68 1,07 s Alt%27 133 2,88 0,85 s
Madde 1.7 . -20,97 Madde 4.1 . -18,99
Ust %27 133 4,80 0,46 Ust %27 133 4,53 0,53
Alt%27 133 3,38 0,97 e Alt%27 133 3,35 0,91 s
Madde 1.8 . -15,25 Madde 4.2 . -16,29
Ust %27 133 4,80 047 Ust %27 133 4,79 044
Alt%27 133 285 0,93 e Alt%27 133 3,41 0,95 s
Madde 1.9 . -23,22 Madde 4.3 . -17,88
Ust %27 133 486 0,37 Ust %27 133 4,93 0,25
Alt%27 133 237 0,92 e Alt%27 133 3,29 0,96 s
Madde 1.10 . -23,35 Madde 4.4 . -17,38
Ust %27 133 4,58 0,59 Ust %27 133 4,83 0,37
. Alt%27 133 2221 0,56 e Alt%27 133 3,33 0,89 s
FAKTOR2 . -47,69 Madde 4.5 . -15,81
Ust %27 133 4,72 0,23 Ust %27 133 4,71 047
Alt%27 133 291 1,09 s . Alt%27 133 2,77 0,58 s
Madde 2.1 . -19,56 FAKTOR 5 . -33,57
Ust %27 133 486 0,37 Ust %27 133 4,62 0,25
Alt%27 133 227 0,95 e Alt%27 133 2,65 0,78 s
Madde 2.2 . -26,99 Madde 5.1 .. -22,52
Ust %27 133 476 0,48 Ust %27 133 4,53 0,56
Alt%27 133 1,69 0,80 e Alt%27 133 2,47 0,71 s
Madde 2.3 . -30,88 Madde 5.2 . -25,65
Ust %27 133 4,56 0,72 Ust %27 133 448 0,56
Alt%27 133 2,50 1,00 e Alt%27 133 3,01 0,81 s
Madde 2.4 . -25,31 Madde 5.3 . -21,33
Ust %27 133 4,85 0,38 Ust %27 133 4,74 047
Alt%27 133 2,18 1,02 " Alt%27 133 295 0,87 s
Madde 2.5 . -23,23 Madde 5.4 . -20,37
Ust %27 133 4,59 0,62 Ust %27 133 4,71 049
Alt%27 133 1,79 0,87 " i Alt%27 133 2,38 0,57 s
Madde 2.6 . -31,51 FAKTOR 6 . -36,73
Ust %27 133 4,67 0,60 Ust %27 133 442 0,29
Alt%27 133 2,15 1,14 " Alt%27 133 2,28 0,80 s
Madde 2.7 . -24,01 Madde 6.1 . -25,67
Ust %27 133 4,75 0,51 Ust %27 133 4,50 0,60
Madde 6.2 Alt%27 133 222 0,85 23.44%
adde 6. . -23,
Ust %27 133 442 0,68
Madde 6.3 Alt%27 133 2,54 0,71 091"
adde 6. . -20,
Ust %27 133 431 0,66
Madde 6.4 Alt%27 133 2,48 0,76 22.06™
aade o. .. )
Ust %27 133 444 0,68

3.2.4. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Acgimlayici faktor analizi sonucunda elde edilen dlgegin faktdr yapisini dogrulamak, yapi gegerligini test etmek
amaciyla dogrulayici faktdr analizini uygulanmistir. Dogrulayici faktdr analizi IBM AMOS 24.0 kullanilarak
maksimum olabilirlik yontemi ile gerceklestirilmistir. Alt1 boyutlu yapiya iliskin elde edilen dogrulayici faktor
analizi sonucunda uyum iyiligi indekslerinin (y2 = 1339,968. df= 542. y2/df=2,472. p < 0,001. RMSEA= 0,055.
CFI= 0,923. TFI= 0,924. TLI = 0,916. SRMR = 0,0591) kabul edilebilir degerler arasinda oldugu gorilmiistiir
(Schermelleh-Engel, vd., 2003). Tablo 4’de yer alan dogrulayici faktor analizi sonuglaria gore, 6lgek maddelerine
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ait tim standartlagtirilmis faktor yiik degerleri 0.70’nin iizerindedir ve istatistiki acidan anlamli bir sekilde
(p<0,001) ilgili ortiik degiskene yiiklenmistir (Hair vd., 2009).

Olgegin yap1 gecerliginin ve giivenirliginin sinanmasinda uyum iyiligi indekslerinin yani sira yakisak ve ayirt
edici gecerlilikleri de incelenmistir (Tablo 4). Olgegi olusturan boyutlara iliskin tiim CR degerlerinin 0,70’ten,
AVE degerinin de 0,5’ten biilyilik olmas1 ve ayrica CR degerlerinin AVE degerlerinden biiyiik olmasi yakinsak
gegerliliginin saglandigint gostermektedir. AVE degerlerinin MSV degerlerinden biiyiik olmasi ve AVE karekok
degerlerinin faktorler arasi korelasyon degerlerinden biiyiik olmasi ayirt edici gegerlilik sartlarinin sagladigim
ortaya koymaktadir. Elde edilen bu degerler ¢ergevesinde dlgegin yakinsak ve ayirt edici gegerlilige sahip oldugu
goriilmektedir.

Tablo 4. Yakinsak ve Ayirt Edici Gegerlilik Sonuglari

CR AVE MSV MaxR(H) 1 2 3 4 5 6

1.BUYUKLUK SANRISI 0,929 0,570 0,545 0,937 (0,755)

2. ISTISMAR 0,919 0,618 0,418 0,921 0,632 (0,786)

3. KUCUMSEME 0,876 0,593 0,545 0,907 0,738 0,646™" (0,770)

4. GUC 0,847 0,527 0,396 0,852 0,630 0,549 0,579™* (0,726)

5. IMAJ 0,815 0,524 0,170 0,816 0,340™" 0,231™" 0,146™ 0,188™ (0,724)

6. BEGENILME 0,843 0,573 0,170 0,847 0,248 0,247 0,004 0,171"" 0,413" (0,757)

**p<0,01, *** p<0,001, Parantez ( ) i¢inde verilen degerler faktorlerin AVE degerlerinin karekokiidiir.

3.2.5. Olgiit Bagintih Gecerlik

Hubristik Liderlik 6l¢eginin yap1 gecerligine ek olarak 6lgiit bagitili gegerlik de incelenmistir. Bunun igin dlgekte
belirlenen boyutlar ile Hizmetkar Liderlik ile arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile degerlendirilmistir. Tablo
5°de verilen korelasyon analizi sonuglarina gore, genel olarak Hubristik Liderlik Olgegi boyutlari ile Hizmetkar
Liderlik arasinda negatif yonlii anlamli iliskiler bulunmaktadir. Hizmetkar Liderlik 6l¢eginin, istismar etme (r = -
0,546, p < 0,001), kiiglimseme ve asagilama (r = -0,496, p < 0,001), biiytikliik sanris1 (r = -0,456, p < 0,001) ve
gii¢ baskist (r = -0,360, p < 0,001) boyutlari ile negatif yonlii anlamli iliskili oldugu belirlenmemistir. Hizmetkar
liderlik ile imaj (r = 0,011, p > 0,05) ve sosyal begenilme davranisi (r = 0,067, p > 0,05) arasinda anlamli bir
iligkinin olmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 5. Olgiit Bagmtili Gegerlige Iliskin Sonuglar

1 2 3 4 5 6
1. BUYUKLUK 1
2. ISTISMAR 0,632™ 1
3. KUCUMSEME 0,738"** 0,646""* 1
4.GUC 0,630 0,549""* 0,579 1
5. IMAJ 0,340""" 0,231 0,146" 0,188" 1
6. BEGENILME 0,248""* 0,247 0,004 0,171 0,413 1
7. HIZMETKAR -0,456™" -0,564" -0,496™* -0,360""" 0,011 0,067

# < 0,01, ***p<0,001
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4. SONUC

Liderlik ¢aligmalar1 6rgiitsel davranig alaninda en fazla calisilmis ve galisilmaya devam eden konularin baginda
gelmektedir. Liderlik 6nemlidir, ¢iinkii liderlik, ister bir isletme, ister kdr amaci giitmeyen bir kurulus olsun, bir
kurumun basaris1 veya basarisizliginda en onemli paya sahiptir. Bu agidan liderlik caligmalar1 liderlik
ozelliklerinin Orgiitleri nasil bagartya ulasabileceginin yani sira nasil basarisizliga gotiirebilecegine dair kanitlar
saglar. Ayn1 zamanda, liderlik ¢alismalart kuruluslara giiglii liderler yetistirme ve kisisel gelisimi tegvik etme
konularinda yardimet1 oldugu igin 6nemlidir. Y 6netim ve orgiitsel davranis alani ile ilgili ¢alismalar incelendiginde,
liderligin genellikle olumlu &zellikleri ele aldigi goriilmektedir (Shaw vd., 2011). Fakat liderligin kurum,
calisanlar, toplum ve dogay1 olumsuz etkileyen, yikici sonuglar dogurabilen karanlik bir tarafi da vardir.

Liderligin karanlik 6zeliklerinin arastirmasi, olumlu 6zelliklerinin arastirmasi kadar 6nemlidir. Liderligin karanlik
tarafinin incelenmesi, yikici davraniglarin belirlenmesine, anlagilmasina ve kurum, calisanlar ve {iizerindeki
etkilerinin anlasilmasina, olumsuz davraniglart hafifletmek icin stratejiler gelistirmeye ve bunlarin iyilestirilmesine
katk1 sunabilir. Bu baglamda ¢alismada liderligin karanlik bir yiizii olan hubristik liderligin genel ¢ergevesi ortaya
konmaya calisilmig ve hubristik liderligi 6lgmek icin kapsamli bir ara¢ gelistirilmeye ¢alisilmistir. Hubris liderlik
davranist ile ilgili genis bir literatlir olmasina ragmen Hubristik Liderligin 6l¢iilmesi i¢in kullanilabilecek yonetsel
ve oOrgiitsel ¢aligmalara uygun 6l¢ek bir aracin ilgili yazinda bulunmamasi (Garrard ve Robinson, 2016; Picone
vd., 2014) bu ¢aligmanin gerekgesini olugturmaktadir. Bu ¢aligma Hubristik Liderligin davranigsal boyutlarinin
degerlendirmesini ortaya koyarak hem teoriye hem de uygulamaya 6nemli 6l¢iide katkida sunmaktadir.

Hubris Liderlik 6lgegin yapi gecerliligini belirlemek amaciyla agimlayici faktér analizi uygulamig ve analiz
sonucunda 6l¢egin alt1 boyuttan olustugu belirlenmistir. Alt1 faktor toplam varyansin %66,09’unu agiklamstir.
Birinci faktor “Biyiikliik Sanrisi” olarak isimlendirilmistir. Biiyiiklikk sanrisi, kiginin kendi énemi, giicii veya
yeteneklerine iliskin abartili bir duyguyla karakterize edilen psikolojik bir durumdur. Biiyiiklik Sanrisi, liderin
kendini oldugundan daha giiglii, bilgili gordiigii, kendine, yaptig1 islere, yeteneklerine iliskin haddinden fazla
onemsedigini ve abarttigini, bagkalarinin fikirlerini ve uzmanliklarint goérmezden geldigini, -elestirilere
katlanmadigini ve bagkalarini elestirdigini ortaya koymaktadir. Liderlik baglaminda biiyiikliik sanris1 asir1 giiven
ve kibre dayali olarak, ¢aligan ve yoneticileri dinleme, geri bildirim alma ya da kendi hata ve eksiklerini fark etme
konusunda zafiyet olusturabilir. Biiyiikliikk sanrisi liderlerin ortak akil ile karar almada, diger yonetici ve
calisanlarin kararlara katiliminda engel olusturabilir ve ayni zamanda yonetim kavraminin esaslarindan birini
olusturan denetim fonksiyonlarin islevini tam olarak yerine getirmesine konusunda eksikligine yol agabilir.
Bunun sonucunda liderler yanlis ve eksik karar alabilir, yonettikleri kurum ve ekiplere zarar verebilir. Button
(2012, s. 306)’a gore bu ozelliklere sahip hubristik liderler, kendilerini duygusal anlamda tehdit altinda
hissettiklerinde yapilabilecek her elestiriyi tehdit olarak gordiikleri i¢in daha kibirli olma egilimindedirler. Kendi
hakimiyetlerini tehlikeye atacak her tiirlii durumu bertaraf etmeye caligirlar.

Ikinci faktor “Istismar Etme” olarak tanimlanmistir. Istismar etmek, giiclii olarak nitelendirdigi kisilerle
menfaatleri dogrultusunda hareket eden, isteklerini gergeklestirebilmek i¢cin mevkisini kotiiye kullandigint ve
bunun i¢in her yolu miibah gérerek diisiinmeden yalan sdyledigini, ¢alisanlarin basarilarini yok sayarak biitiin
basariy1 kendisinin iistlendigini ve ¢alisanlari somiirdiigiinii ifade etmektedir. Claxton vd. (2014)’e gore bu kisiler
koyduklar1 hedeflere ulasabilmek i¢in kendilerine her seyi mubah goriiriiler. Uciincii faktor “Kiiciimseme ve
Asagilama” seklinde ifade edilmistir. Kiigimseme ve Asagilama, karsilikli iletisimde karsi tarafi dinlemeyen,
calisanlar1 rencide eden, kiiglimseyen, saygi duymayan, otoriter yapisiyla calisan iizerinde gézleriyle hakimiyet
kuran ve emri vaki konusan kisiler olarak nitelendirilir. Liderin bu &zellikleri galisanlarin motivasyonunu yok
etme, tiikenmislik sendromu olusturma, ¢aliganlarin yaraticiliklarini torpiileme gibi olumsuz sonuglara yol agabilir.
Buna bagli olarak g¢alisanlarda ise devamsizlik, personel devir hizinda artig gibi olumsuz sonuglar ortaya
c¢ikabilecegi icin igletmelerde verimlilik azabilir. Lubit (2002)’e gbre bu tarz kisi ve yoneticiler kurumda
calisanlarin moral ve motivasyonlarimi ciddi sekilde azaltir ve en yetenekli ¢alisanlarin uzaklagsmasina bile sebep
olurlar. Bu kisilerin ¢aliganlart acimasizca elestirmesi ve somiirmesinden dolayi endise, eksiklik hissi gibi
duygular1 hatta farkli saglik problemlerini de beraberinde getirecektir. Uysal ve Celik (2016) tarafindan
“Yoneticilerde hubristik davraniglara dair nitel bir aragtirma” yapilmistir. Nitel yontem kullanilan bu ¢alismada 31
saglik caligani ile goriigiilmiis ve igerik analizi yapilmistir. Calismanin sonucuna gore, ¢alisanlar liderin hubristik
ozellige sahip oldugunu ifade etmistir. Calisanlar kendilerini asagilanmis, 6zgiivensiz ve siirekli yanlis yapma gibi
korkularin ortaya ¢iktiklarini ifade etmislerdir.
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Bir diger faktor “Gii¢ Baskis1” olarak ifade edilmistir. Gii¢ Baskisi, iliskilerinde gli¢ merkezli olmasi, ¢alistig
kurumunun menfaatlerini 6nemsemek yerine kendini ispatlamaya odaklanan, rakiplerini kendi statiisiinii korumak
icin kontrol altinda tutan, calisanlarinda sinirsiz biat isteyen ve baskict davraniglar olarak ortaya koyulmaktadir.
Liderde bulunan bu 6zellikler kurumu rakiplerinden koruma, kisinin kendi prestijini ortaya koyarken kurumun
prestijini artirma yoniinde olumlu bir egilim gibi goziikse de uzun vadede ortaya konulan davranig bi¢imi kuruma,
cevresine ve caliganlarina zarar verebilir. Ozellikle bu liderlerin aldig1 kararlar ve gelistirdigi politikalar kuruma
kalict hasarlar verebilir. Craig ve Amernic (2014) tarafindan hubristik dili ifade etmeye yonelik CEO’lar iizerinden

bir ¢alisma yapilmistir. Yapilan ¢aligmanin analiz sonucuna gore, her seyi en iyi kendilerinin bildikleri ve her
konuda iistiin olduklar1 sonucuna ulagilmistir.

Besinci faktor ise “Sosyal Begenirlik Cabasi” seklinde tanimlanmaistir. Sosyal Begenirlik Cabast, kisinin miitevazi
gibi goriinmesi, aldig1 kararlar1 ve yaptig1 eylemleri diiriistliik, namus, dogruluk gibi degerler {izerinden
savunmasi, ahlak ve adalet gibi evrensel deger yargilarini dnemsiyor gibi davranmak ve sosyal sorumluluk gibi
projelerde duyarliymig gibi goziikkmek adina yaptig1 eylemler seklinde agiklanmaktadir. Liderin sergiledigi bu
ozellikleri samimiyetten uzak ve gerceklik icermemektedir. Tribiinlere oynayan bu liderlerin tek amaci menfaat
iligkisinde bulundugu kisilerin géziinii boyamaktan 6teye gegmeyebilir. Burada 6nemli sorun yapilan hayati bir
hatada sorumluluk almayarak bazi degerler lizerinden kendisini temize ¢ikarma arzusuyla iliskilidir. Fakat kurum
ve ¢evresi lizerinde olusturacag biiylik kayiplar olabilir. Ronfeldt (1994)’a gére hubristik liderler; kendisini ¢ok
biiyiik gérme, her zaman meydan bir meydan okuma, kendisini maddi ve manevi 6zelliklere sahip bir kisilikmis
gibi gosterme, asiri gii¢, sadakat gibi beklentide olurlar. Gurur, haysiyet gibi degerlere karsi asir1 duyarlt ya da
hassasmig gibi davranislar sergileyen bu kisiler kendilerini ilahi misyona sahip olduklarimi diisiiniirler.

Son faktor ise “Imaj” olarak ifade edilmistir. Imaj, dis goriiniisiine gereginden fazla nem veren, hitabet yetenegini
ve ikna giicii oldukga etki olan, ¢evresinde insan kalabalig1 olusturarak yalniz goziikmedigini gosteren ve sosyal
medyay1 imajina katki olarak kullanan kisiler olarak tanimlanir. Bu 6zellikleri sergileyen liderler kendisinden
giiclii olan kisileri etkileyerek daha fazla gii¢ kazanabilir ve bir iist konuma ge¢gmesi s6z konusu olabilir. Bu durum
maalesef kiside daha fazla kibrin olusmasina sebep olabilecegi gibi calisanlar ve meslektaslari {izerinde olumsuz
etkiye de sebep olabilir.

Acimlayici faktor analizi sonuglarina dayali olarak Hubristik Liderlige iliskinin elde edilen yapiy1 dogrulamak i¢in
dogrulayici faktér analizi uygulanmistir. Dogrulayici faktoér analizi sonucunda elde edilen uyum iyiligi
indekslerinin kabul edilebilir degerler arasinda oldugu belirlenmistir. Baska bir ifadeyle dogrulayici faktor analizi
sonucunda, yukarida agimlayici faktor analizi sonuglarina dayali olarak agiklanan yapilar dogrulanmistir. Olgegin
yapt gegerligi dogrulandiktan sonra 6lgek yakinsak ve ayirt edici gegerlilik agisindan incelenmis ve elde edilen
sonuglar 6lgegin yakinsak ve ayirt edici gegerlilige sahip oldugunu ortaya koymustur.

Hubristik Liderlik 6lgeginin yap1 gecerligine ek olarak o6lgiit bagintili gegerliligi, Hizmetkar Liderlik ile
degerlendirilmistir. Hubristik liderlik ve hizmetkar liderlik birbirine zit iki liderlik tarzidir. Hubristik liderlik,
sisirilmis bir benlik duygusu, kisisel gii¢ ve statiilye odaklanma ve bagkalarinin ihtiyaglarini ve refahini géz ardi
etme ile karakterize edilir. Ote yandan hizmetkar liderlik, bagkalarmin ihtiyaglarina hizmet etmeye odaklanma,
kurulusun ihtiyaglarini kendi ¢ikarlarimin {istiinde tutma ile karakterize edilir. Hubristik liderlik olumsuz sonuglarla
iligkilendirilme egilimindeyken, hizmetkar liderlik gelismis ekip performansi ve calisan refahi gibi olumlu
sonuglarla iligkilendirilir. Elde edilen bu sonuglar Hubristik Liderlik 6lgeginin 6lgiit gegerligine iligkin kanitlar
sunmaktadir.

Sonug olarak 6 boyuttan olusan 35 maddelik Hubristik Liderlik 6lgegi gelistirilmistir. Arastirma 6zgiin bir ¢aligma
olmast a¢isindan ulusal literatiire 6nemli bir katk: saglanacagi diisiiniilmektedir. Liderlik kavrami her sektorde
bliyiik 6nem tagimaktadir. Dolayisiyla liderlik ile ilgili g¢alisilan konularda bu 6lgegin kullanilabilecegi
ongoriilmektedir.

YAZARLARIN BEYANI

Katki Oram Beyani: Yazarlar caligmaya esit oranda katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.
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EKk 1. Hubristik Liderlik Olgegi

Caligmanimn bu kisminda, Hubristik Liderlik Olgek maddeleri ve kullanim amaglarinizi belirlemek icin dlcege iliskin
tiimceler ve karsisinda bulunan ifadeler; “1=Hicbir zaman”, “2=Nadiren”, “3=Bazen”, “4=Siklikla” ve “5=Her zaman”
olmak iizere 5 se¢enek mevcuttur.

SORULAR 1 2 3 4 5

B1 Biricik ve vazgecilmez oldugunu diisiinerek hareket eder.

B2 Siirekli kendini 6ver.

B3 Kendisinin yapmadig isleri kiigiimser ve hafife alir.

B4 Kendi yapti81 isleri haddinden fazla 6nemser ve abartir.

B5 Elestirir ama elestiriye katlanamaz.

B6 Kendini her seyin merkezinde goriir.

B7 Alanda en iyisinin kendi olduguna inanir.

B8 Kendi kararlarina asir1 giivenir.

B9 Kendisinin en iyiyi bildigini diisiiniir.

B10 Kendisini ulasilmaz ve yiice biri olarak goriir.

IS1  Istedigini elde etmek icin her yolu mubah goriir.

IS2  Gerekli gordiigiinde mevkiini kotiiye kullanir.

IS3  Cikarlar1 ve menfaatleri dogrultusunda iliski kurar.

IS4  Kiskanghigindan dolay1 ¢aliganlarin bagarisini kendisine mal eder.

IS5  Pervasizca yalan sdyleyebilir.

IS6  Empatiden yoksun ve hirsli oldugundan ¢aligsanlarini sémiirmekte bir sakinca gormez.
IS7  Glglii kisilerle baglanti kurarak bu baglantilar1 sahsi amaglari igin kullanir.
K1 Calisanina baski kurmak i¢in ona gdzlerini ayirmadan dik dik bakar.
K2 Calisanlariyla iletisiminde emir kipini kullanir.

K3 Calisanlarini kiiglimser ve onlara saygi duymaz.

K4 Calisanlarini rencide etmekten kaginmaz.

K5 ikili konusmalarda kars1 tarafi dinlemeye tenezziil etmez.

Gl Calisanlarina baskic1 davranir.

G2 Rakiplerini kontrol altinda tutmaya ¢alisir.

G3 Calisanlarindan mutlak itaat bekler.

G4 Orgiitii kendi giiciinii kanitlayacagi bir alan olarak goriir.

G5 iliskilerinin merkezinde gii¢ vardir.

BE1 Algak goniillii ve tevazu sahibi gibi goriinmeye calisir.

BE2  Duyarli biri gibi goriinmek i¢in sosyal sorumluluk faaliyetlerine katilir.
BE3  Evrensel deger yargilarini ahlaki ve adaleti 6nemsiyor gibi davranir.
BE4  Yaptiklarini diiriistliik, namus ve dogruluk gibi degerler igin yaptigini séyler.
IM1  Goriiniisiine ¢gok 6nem verir.

IM2  Sosyal medyay1 imajini zenginlestirmek i¢in kullanir.

IM3  Yalniz gériinmemek i¢in sosyallesir.

IM4  Etkileyicini hitabeti ve ikna giicii ile istedigi isi yaptirir.
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