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HUBRIS LIDERLIK ALGISININ KARARLARA KATILIM DAVRANISI UZERINDEKIi
ETKiSINDE ORGUTSEL BAGLILIGIN DUZENLEYiCi ROLU: OTEL iSLETMELERI
UZERINE BiR ARASTIRMA

Edip ORUCUY, Itir HASIRCI?, Asya ARSLAN?

Oz

Bu arastirmanin amaci otel isletmelerinde hubris liderlik algisinin kararlara katiim davranisi Uzerindeki
etkisinde orgltsel baghligin diizenleyici rolini tespit etmektir. Arastirmanin evrenini Bursa ve Balikesir
illerinde bulunan 3,4 ve 5 yildizli otellerin 20.000 galisani olusturmaktadir. Arastirmanin orneklemi ise bu
otellerde galismakta olan 460 personelden meydana gelmektedir. Elde edilen verilerle frekans, normallik,
kesfedici faktor, glivenilirlik, korelasyon ve hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan basit regresyon
analizinin sonucunda hubris liderlik algisinin kararlara katilim davranisi Gzerinde negatif yonli ve anlamli
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel bagliigin diizenleyicilik etkisini belirlemek amaciyla yapilan
hiyerarsik regresyon analizinin neticesinde ise hubris liderlik algisinin kararlara katilim davranisi Gzerindeki
etkisinde ¢alisanlarin orgiitlerine olan baghliklarinin diizenleyici roliiniin oldugu belirlenmistir.
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REGULATORY ROLE OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT ON THE EFFECT OF
HUBRISTIC LEADERSHIP PERCEPTION ON PARTICIPATIVE DECISION MAKING
BEHAVIOUR: A RESEARCH ON HOTEL ENTERPRISES

Abstract

The aim of this research is to determine the moderating role of employees' commitment to their
organizations in the effect of hubristic leadership perception on participative decision making behavior in
hotel businesses. The population of the research consists of 20,000 employees of 3,4 and 5 star hotels in
Bursa and Balikesir. The sample of the research consists of 460 personnel working in these hotels.
Frequency, normality, exploratory factor, reliability, correlation and hierarchical regression analyzes were
performed with the obtained data. As a result of the simple regression analysis, it was determined that
hubristic leadership perception had a negative and significant effect on the behavior of pariticipative
decisions making. As a result of the hierarchical regression analysis carried out to determine the regulatory
effect of organizational commitment, it was determined that the organizational commitment of employees
has a regulatory role in the effect of hubristic leadership perception on participative decision making.
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1. Girig

Orgiitler icin bagh calisanlara sahip olmak, ileri teknoloji ve sermaye kadar énem arz
etmektedir. isini seven, tecriibeli olan ve gérev taniminin &tesine gecerek, ekstra rol davranislari
Ustlenen galisanlar, orgltsel hedeflerin gergeklestirilmesinde kilit rol Gstlenmektedir. Calisanlarin
orgilite olan bagliliklarinin lizerinde olumsuz veya olumlu etkisi oldugu distniilen unsurlardan en
onemlileri liderler ve kararlara katilip katiimama durumlaridir. Kararlara katihm g sekilde
yorumlanmaktadir. Birincisi c¢alisanlarin bizzat sectikleri grup tarafindan yonetilen bir orgit
yapisini tercih ettikleri endiistriyel demokrasidir. ikinci katilim sekli galisanlarin 6rgiitsel kararlarin
bir kismina ya da tamamina katilmalarina imkan taniyan katihmcilik yaklagimidir. Bu yaklasima
gore bilgi paylasimi olduk¢a 6nemlidir. Ugiincii katihm sekli ise calisanlarin gérev yaptiklari érgiit
icerisindeki etkinliklerini arttirmak icin kokli degisim ve gelisime ihtiya¢ duyduklarini ifade eden
katiimcilik anlayisidir. Bu nedenle orgiitlerde alinan uyumlu bir karar, ortak aidiyeti saglayacagi
gibi ast ile Ust arasindaki belirsizligi en aza indirecektir. Orgiitlerde gerceklestirilen hizmetler igin
bir kopri niteliginde olan c¢alisanlar, maruz kaldiklari kibirli liderlik yaklasimina bagh olarak
kararlara katihm hususunda tereddiit yasamakta, sosyal izolasyonu tercih etmekte ve ilerleyen
donemlerde islerinden ayrilmak zorunda kalmaktadirlar. Bu nedenle Ust yonetim lider ve
¢alisanlarin etkilesimini iyi gozlemlemeli, iligkilerini iyilestirmeye ¢alismali, misyon ve vizyon
odakli davranislara karsi ¢alisanlarin yaklagimini tespit etmelidir.

Dolayisiyla bu arastirmanin amaci literatlrde kibirli liderlik sendromu olarak da anilan hubris
liderligin kararlara katilim davranigi lzerindeki etkisinde calisanlarin orgiite olan baghhklarinin
diizenleyici rolinu belirlemektir. Literatir incelendiginde li¢ degiskenin birlikte yer aldigi bir
calismanin olmamasi, kararlara katilim davranisini ve oOrgiite olan baghiligi arttirici tavsiyeler
verilecek olmasi arastirmanin temel gerekgesini olusturmaktadir. Arastirma dort bolimden
olusmaktadir. Birinci béliimde degiskenlerle ilgili kavramsal cergeve sunulmustur. ikinci béliimde
degiskenler ile ilgili yapilan galismalara deginilmistir. Uglincii bélimde arastirmanin ydntemi
sunulmusgtur. Dordiincii bolimde ise arastirmanin bulgulari agiklanmistir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Hubris Liderlik

Hubris kavrami glinimiizde de kibir ve kibirli davranisi belirtmek icin kullanilmakla birlikte;
hubristik davranis, asiri 6zglven dolu ve bencillik tavri, uyarilarin ve tavsiyelerin reddedilmesi,
kendini model olarak alma seklinde tarif edilmistir (Owen, 2006: 549). Liderlerin kibirli tutum ve
davranislarini belirtmek {izere David Owen ve Jonathan Davidson tarafindan 2009 yilinda “hubris
sendromu” kavrami ilk kez kullaniimis ve sendromun semptomlari belirtilmistir (Yildirim, 2020:
71; Owen ve Davidson, 2009: 1397). Yikici liderlik tirlerinden biri olarak degerlendirilen hubris
liderlik turGnde lider, asir 6zglven ve hirs icinde kendini digerlerinden Gstiin gormekte ve kendi
yetenekleri ile basarilarini abartmaktadir. Ayrica hubris sendrom etkisindeki lider, baskalarinin
elestiri ve Onerilerine kapalidir ve basarisizlik ihtimalini olduk¢a kiiclimser bir tutum icindedir
(Yaildirim, 2020: 72; Uslu, 2021: 914). Bu nedenle liderin gli¢ sarhoslugu icinde ani ve pervasiz
kararlar almasi muhtemeldir (Orhan vd., 2021: 88). Hubris liderlerin en belirgin 6zellikleri
arasinda narsizm, davranigsal ve ruhsal bozukluklar yer almaktadir. Narsist bireyler, elestiriye
tahammiilsiiz, siklikla saldirganlik davranisi icerisinde olan, baskalarinin basarili olduklarina dair
ifadeler duymak istemeyen, empatiden uzak yapiya sahiptirler. Dolayisiyla narsizm hubris
sendromunun ortaya ¢ikmasina ve kisilerin bu sendroma yakalanma siirecinde ilk asama roli
Ustlenmesine neden olmaktadir (Yildirim, 2020: 72).

Hubris lider, muhakeme yeteneklerinin zayif olmasi, en ufak basarilarini dahi gereginden fazla
abartmalari, 6z degerlendirmelerini oldugundan fazla géstermeleri ve elestrileri umursamayarak,
kiicimsemeleri ile bilinmektedirler. Bu bireyler, strekli basarilarini anlatarak, ¢evrelerinden évgi
almak istemektedirler. Kabiliyetlerine ve iddia ettikleri glicli yonlerine dair abartili gorisleri, olasi
hatalarini da kigultmelerine sebep olmaktadir. Hubris liderlerin bu hatalari ilerleyen zamanlarda
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hem calistiklari isletmeye hem de kendi itibarlarina zarar vermektedir (Sadler-Smith vd., 2018:
11). Empati eksikligi yasayan, edindigi tim bilgileri kendi lehine kullanan, risk igeren davranislari
sadece 6dil beklentisi ile yerine getiren hubris liderler, zaman igerisinde 6rgutlerde kliselesmeye
neden olmaktadirlar. Hubris liderler, glinlik yasantilarindan, ailelerinden veya arkadaglarindan
uzak yagamayi tercih eden, sadakatsizlikle karsilasmis olma ihtimalleri yiiksek, izole hayati tercih
eden bireylerdir. Bu bireyler yakaladiklari en kiigik basarida dahi g¢evrelerinin takdirini aldiklari
andan itibaren, her yaptiklarinin dogru oldugunu distinmekte, en iyi tercihin kendileri oldugu
fikrine kapilmaktadirlar (Asad ve Sadler-Smith, 2020: 52).

Hubris liderlik sendromuna yakalanan bireyler, diinyay tim glicin( ortaya koyabilecegi bir
alan olarak gérmekte, imajini arttirmaya yonelmekte, séylemlerinde endise igeren bir gériiniim
barindirmakta, asir 6zgiivenli gdriinmekte, gerceklerden uzaklasarak her konuda hakl gikacagina
inanmakta, asla yanhs yapmayacaklarini distinmektedirler (Russell, 2011: 143). Bu 6zellikleri
tastyan liderler sahip olduklari gilicin diger bireylere zarar verebileceginin farkina
varamamaktadirlar. Hubris liderligin nedenleri bireysel ve durumsal olmak tizere iki baslik altinda
incelenmektedir (Sundermeier, 2021: 2). Bireysel nedenler arasinda kisinin kendisini asiri
sevmesi, narsist bir yapiya birinmesi, kuskucu ve depresif bir ruh halinde iliskilerini devam
ettirmesi yer almaktadir. Hubris liderligin durumsal nedenleri arasinda ise liderin orgiitte
gerceklesen basariyi sadece kendine mal etmesi, Gstlinlik duygusuna kapilmasi ve yeteneklerini
fazla abartarak, hizli kararlarla isletmeye zarar vermesi yer almaktadir (Uysal, 2018). Psikotik bir
rahatsizlik olarak 6ngoriilen hubris sendrom, bireyin kisilik bozukluguna bagl rahatsizlik olarak
gorulmektedir. Bu sendroma yakalanan bireyler, duygusal ¢okkiinlik hissetmeden diger bireyler
ile iliskilerini aniden bitirebilmektedirler. Bu kisilerde merhamat, sevgi, saygi olmadigi icin zaman
icerisinde vyalnizlasarak, gliven bunalimi yasamaktadirlar (Glngor vd., 2012: 1273). Hubris
sendrom igerisindeki birey ilk asamadan itibaren rasyonel kararlar vermekten kaginmakta,
icgudisel hareket etmeyi tercih etmekte ve diger bireylerin tavsiyelerini mihim bulmamaktadir.
Bu durum hubris sendromdaki kisinin elde ettigi giici hazmetmekte zorlandigini belirtmektedir
(Zeitoun vd., 2019). Eger bireyin kibirli hali algak goniilluliik ile kontrol altina alinamaz ise hem kisi
hem de toplum icin trajik sonuclar ortaya cikabilmektedir (Sundermeier, 2021: 2). Hubris liderler
icin empati kurularak ve goézlemleyerek, kendi zirve yolculuklarinda gereginden fazla galistiklari ve
cok fazla zorlugun Ustesinden geldikleri dastinildagiinde, kabuklarinin sertlestigi, disince
yapilarinin degistigi, cevrelerinde bulunan bireylerin de kendilerini basarilari ile kanitlamalari
gerektigine inandiklari yorumu yapilabilir. Karsisindaki calisani ezerek konusan bu liderler ile
anlagabilmek igin ¢alisanin da mikemmel olmasi gereklidir. Bu bireyler her seyin belirleyicisi,
olusturucusu, karar vericisi olarak gorinmek istemekte, en dogru kararin yine kendisinden
cikacagini iddia etmektedirler. Abartili gurur, baskin bir 6zgliven, baskalarini kiigimseme hali asiri
doz haline geldiginde liderler bulunduklari makamda olmanin ve zaferler kazanmanin 6nemli
oldugu fikrine kapilmakta, hakkindaki algiyi iyilestirmek icin kendisini hep iyi gostermeye
cabalamaktadirlar. Basit eylemlerinde bile imkansizi basardim distincesi ile yasayan bu bireyler,
ylceltiimeye daima ihtiya¢ duymakta, kendisinden biz diye s6z ettirmektedirler.

Liderlerin davraniglari {izerinde sohret, basari, istedigini gerceklestirme, kendisini
engelleyecek bir giiciin olmadigina inanma gibi belirgin etkilere neden olan hubris liderlik
sendromu, lideri ilerleyen zamanlarda daha narsist hale getirmekte ve zamanla yikici, zehirli
liderlige donlismektedir. Asiri 6zgliven nedeniyle rasyonel kararlar almaktan kaginan hubris
liderler, orgiit ¢alisanlarini ve 6rglitiin faaliyetlerini de olumsuz etkileyecek, calisanlarin zaman
icerisinde orgltsel baghliklarinda, motivasyonlarinda azalmaya, gliven kaybi ve yabancilasma
yasamalarina neden olacaktir. Her seviyedeki liderin hubris liderlik 6zelligini gosterebilecegi
dikkate alindiginda, orgitsel bagliligi azaltan hubris liderligin orgit icerisinde kurulabilecek
denetim mekanizmalari ile tespit edilerek, belirli yaptinmlarla bu davraniglarinin
engellenebilecegi gbz 6niinde bulundurulmalidir.
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2.2. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baghlik, calisan ile 6rgiit arasindaki iliskiyi yansitir (Giirdogan, 2018: 38). isgdrenin
orgltlin amag ve degerlerini kabullenmesi, bunlara gli¢li sekilde inang duymasi, orgiit yararina
beklenenden daha fazla ¢aba harcamasi ve 6rgut Uyeliginin devami igin guglu bir istek iginde
olmasi &rgiitsel bagliigin unsurlar arasinda sayilir. Orgiitsel bagllik, calisanin érgiit ile kurdugu
gic birliginin ve kendisini 6rgltin bir pargasi gibi hissetmesinin derecesi olarak da tanimlanir
(Gal, 2002: 38). Allen ve Meyer’e gore orgitsel baglilik ¢alisanin 6rgit Gyeligini devam ettirme
kararina zemin olusturan psikolojik durumu ve o6rgiite yonelen psikolojik yakinligi ifade eder. Bu
kavram, orgltsel 6grenme yaklasimi ile 6rgiitlerin nihai amaci olan orgitsel etkililigi saglamada
dnem arz eden rolii dolayisiyla siklikla calisilan konu bashklarindan biridir (Oriicii vd., 2022: 180).
Yapilan arastirmalar sonucu orgiitsel baghligin 6rgiit basarisina ve rekabete olumlu etkisinin
anlasiimasiyla birlikte, orglitsel baglilik kavrami insan kaynaklarina yonelik siireglerin etkinliginin
bir gostergesi olarak kabul edilmis ve insan kaynaklari yonetiminin odagi olarak gorulmistir
(Dlizglin ve Marsap, 2018: 792; Siirlici ve Maslakgi, 2018: 50). Bu nedenle kavramin orglitte var
edilmesi veya yasatilmasi icin taniminin yapilmasi, boyutlarinin belirlenmesine de 6zel bir 6nem
verilmesi gerekmektedir.

Orgiitsel baghlik, farkh unsurlar ile tanimlandigi gibi, farkli siniflandirmalarla da ele alinmis ve
¢ok boyutlu olarak arastirmalara konu edilmistir (Stiricii ve Maslakgl, 2018: 52; Gul, 2002: 40).
Orgiitsel baghhgin cok boyutlu olarak ele alindigi en bilinen calismalardan biri Allen ve Meyer
(1990) siniflandirmasidir (Karaca vd., 2020: 201). Bu siniflandirmaya gore; calisanin orglite
baghhg psikolojik bagliliktir ve duygusal (tutumsal) baglilik, devamhlik baghhgi ve normatif bagllik
seklinde 3 ayri boyuttan olusmaktadir (Serinikli, 2019: 917). isgérenlerin 6rgiitiin amag ve
degerlerini i¢sellestirmesi ve bunlarla 6zdeslesmesi sonucuna bagh olarak 6rgitte kalma istegi
duymasi ve orgiite duygusal anlamda baglanmasi duygusal (tutumsal) bagllig;; orgitten
ayrilmanin maliyetini, ekonomik kosullari gézeterek orgitte ¢alismaya devam etme zorunlulugu
duymasi devam baghhgini; sadakat ve minnet duygularinin pekistirilmesi sonucu ahlaki yonden
zorunluluk hissedilmesiyle orgitte ¢alismaya devam edilmesi normatif baghhg ifade eder.
Aciklanan bu alt boyutlar orgiitsel baglihgin birer tiri olmayip, bu kavrami tarif eden temel
unsurlardir (Chen ve Francesco, 2003: 504).

Calisanlarin gorev yaptiklari 6rgite olan bagliliklarinin derecesini ifade eden bu kavramin
olumlu sonuclari asagidaki gibi siralanmaktadir (Oriicii vd., 2022: 179):

o Orgiitsel baglilik kurumlara rekabet avantaji saglamaktadir.

e is tatminine alternatif bir yapi olarak kabul gérmekte, kurumlarin etkinliginin énemli
gostergesi kabul edilmektedir.

e Orgiite baghhg yiiksek olan calisanlar diisiik olanlara nazaran daha yiiksek performans
sergilemektedirler.

Orgiitlerin faaliyetlerine devam edebilmeleri igin kritik bir rol Ustlenen 6rgiitsel baglhk
kavrami, calisanlarin goérev yaptiklari kurumun biinyesinde kalabilmeleri icin performanslarinda
ve Uretkenliklerinde artisi desteklemektedir. Bu kavram calisan ile orgiit arasinda orgltten
ayrilma ihtimalini azaltan bir bag yaratmakta, ¢alisanin da bu bagin etik olduguna dair inancini
kuvvetlendirmektedir (Timur ve Behram, 2021: 138). Orgiitlerde rekabet sartlarinda dahi basarili
bir sekilde faaliyetlerini siirdiiren bagl calisanlar, daha az denetlenmeye ihtiya¢ duymakta,
davranislarinin glivenilir ve samimi oldugu 6rgit ici kriz durumlarinda kendini gdstermektedir
(Uludag, 2018: 177).

Orgiitlere baghligi arttirmak igin bazi ipuglari verilebilir. Oncelikle giiclii ekip ¢alismasi kiiltiiri
olusturularak, saghkl bir calisma ortami yaratilabilir. Calisanlarin farkh gegmislerden geldikleri g6z
oniinde bulunduruldugunda, olaylari algilama ve gorme sekillerinin de farkh olacagi
dislintlmelidir. Dolayisiyla 6rgutler, gliclii ekip calismasi kiltlirli sayesinde uzun vadeli ¢alisma
kiltari uyumu yaratma sansi yakalayabilirler. Calisanlar islerinde neyin 6nemli oldugunu ve en
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iyiye nasil ulasabileceklerini bilmek istemekte, karsi konulamaz bir gelecegin pargasi olmayi
arzulamaktadirlar. Bu nedenle galisanlara hedefleri ve beklentileri net bir sekilde yoneltmek,
sahiplenme duygusu hissetmelerine yardimci olacaktir. Bunun yanisira ¢alisanlara orgit igerisinde
olan bitenden haberdar olabilmeleri igin s6z hakki taninmasi, seffaf olunmasi hem kendilerini
degerli hissetmelerini saglayacak hem de aidiyet duygularini arttiracaktir. Calisanlarin érgltlerine
olan bagliliklarini arttirmanin diger yollari arasinda, isleri farkli ve daha iyi bir sekilde yapma fikri
sunduklarinda cesaretlerini kirmamak, iyi fikirler Uretebilmeleri icin onlari motive etmek,
cahstiklari Orgutiin bir pargasi olduklari inancini yasayabilecekleri pozitif bir ¢alisma kaltira
saglamak yer almaktadir. Ayrica iyi bir is etigi calisanlara kariyer gelisimi yolunda ve 6rgut igi
performans gosteriminde esit bir oyun alani giivencesi saglayacaktir. Orgiit ici iyi bir performans
sergileyen c¢alisana Ozverisini ve basarisini takdir etmek amaciyla tesvikler sunmak da yeterli is
baghhgina erismelerine yardimci olacaktir. Bu hususta lizerinde durulmasi gereken ana konu,
orgite kendini adamis ve bagh calisanlarin 6rgit tarafindan deger gormesi gerektigi, bu nedenle
orgitlerin derine inerek, calisanlarin karsilastiklari problemleri ve bunlarin temel nedenlerini
bulmalari, ¢dziime kavusturmak icin gerekli nlemleri almalari gerekliligidir.

Calisanlarin orgutsel bagliliklarinin kararlara katihm davranislarini arttirdigi diistintldigiinde
orgitsel baglilik dizeyini arttirmak adina kararlara katilmaya tesvik edilmelerine yénelik girisimler
yapillmasi énem arz etmektedir. Kararlara katihm davranigsinin orgitsel bir uygulama haline
donistirilebilmesi icin klasik hiyerarsiye dayanan orgitsel yapilarda degisiklige gitmek ve bu
durumu liderin de destekledigi bir uygulama haline doniistirmek gerekmektedir. Bu nedenle
kararlara katilim davranisinin 6rgit ici tum kararlarin alinmasinda uygulanan bir siire¢ oldugu
disunulerek konuyla ilgili bilgiler ilerleyen bashkta sunulacaktir.

2.3. Kararlara Katilim Davranisi

Karar vermek, hedeflere ulasmak amaciyla gesitli faaliyet ve dusuincelerin takibiyle bilingli
olarak, mevcut secenekler arasindan tercih yapilan bir sireg olarak tanimlanmaktadir (Mcshane
ve Glinow, 2005: 112). Benzer sekilde, birden fazla segenek arasindan se¢im yapmakla
sonuglanan zihinsel ve bedensel ¢abanin toplami olarak da ifade edilebilir (Cihangiroglu ve
digerleri, 2010: 114).

Kararlar, karar verme sirecini etkileyen faktorlerle birlikte degiskenlik gosterebildiginden,
sonuglarina gore oOrgltlin stratejik amaclarina ulasma ihtimalini etkileyen ve gelecegi
sekillendiren bir giice ve 6neme sahiptir. Kararlar ve karar verme siireci, sadece yonetimsel
acidan degil; yasama dair her alan ve her konuda oldukga bilyilik 6nem arz etmektedir
(Bursalioglu, 2005: 80). Bu nedenlerle, 6zellikle orgitler agisindan karar tiirleri ve karar verme
suregleri pek ¢ok ¢alismaya konu edilmistir (Rende, 2020: 5). Literatlrde “katiimci karar verme”,
“yonetime katilim”, “kararlara katilim davranisi” ve “kararlari paylasma” gibi kavramlarin benzer
amag ve anlam ile kullanildigi gorilmektedir (Aksay ve Ural, 2008: 434). Bu ¢alismada, terim birligi
saglamak adina “kararlara katilim davranisi” kavramlarinin kullaniimasi tercih edilmistir. Kararlara
katilim kavrami icin Uzerinde mutabakat saglanmis bir tanimlama yapilamamistir. Hiyerarsik
olarak st yoneticilerin karar verirken astlarini da karar verme siirecine dahil etmesi, birlikte karar
verme, karar verme yetkisinin birlikte kullanilmasi veya paylasilmasi kararlara katilim siireci icinde
degerlendirilmektedir. Kararlara katilm, karar verme siirecine 6zellikle karardan etkilenen orgiit
dyelerinin dahil edilmesi, slrecin oOrgut Uyelerince paylasiimasi olarak ifade edilmektedir
(Cihangiroglu ve digerleri, 2010: 114). Benzer sekilde, 6rgut Gyelerini 6rgiit amaglarina ulasiimasi
icin katki sunmaya ve sorumluluk paylasmaya yonlendirme, bu yonde motivasyon saglama,
kararlara katiim kavramini aciklayan unsurlar arasinda sayilmistir. Buna gére kararlara katilim
davranisinin 3 dnemli unsuru vurgulanmaktadir. ilk unsur, kararlara katiim davranisinin zihinsel
ve duygusal icerilmeyi barindiran psikolojik boyutudur. ikinci unsur, érgiit amagclarina ulasiimasi
icin 6rglit Gyelerinin karar alma sirecine katkida bulunmaya yonelik giidiilenmesidir. Son unsur
ise, kararlara katilim davranisinda bulunan 6rgit tyelerinin 6rgitsel hedeflere ulasma basarisinda
ya da basarisizhginda sorumluluk tstlenmesi, sorumlulugu kabullenmesidir (Aksay ve Ural, 2008:
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435). Scott ve Bruce kisilerin yeni fikirlerin Gretilmesi ve uygulanmasi siirecine ne kadar dahil
oldugunu belirtmek icin bes karar verme tarzini ele almistir (Ozgiinay, 2022: 68). Bu karar verme
tarzlari arasinda bilingli ve mantikh karar verme tarzini 6neren rasyonel karar verme, duygusal
yonelimleri olan kisilerin sezgisel karar verme tarzi, plansiz ve anlk verilen kararlari igeren
kendiliginden karar verme, karar verme yetenegine olan guven eksikligini ifade eden kaginan
karar verme ve bireyin karar verme sorumlulugunu baskalarina yikledigi bagimh karar verme
tarzi yer almaktadir (Mcshane ve Glinow, 2005: 126).

Kararlara katilim, o6rgiat (Gyelerinin oOrgitle ve orgiitin karar mercileri ile bagini
kuvvetlendirmekte, 6rgit Uyeleri ile orgltli bitlnlestirmektedir. Kararlara katilim sayesinde
orglt uyelerinin gikar ve ihtiyaglari gozetildiginden, kararlara uyum ve baghlik saglanmasi da
kolaylasmaktadir (Babaoglan ve Yilmaz, 2012: 1; Mcshane ve Glinow, 2005: 127; Yilmaz, 2021:
42). lisgoérenlerin kararlara katilimi endistriyel demokrasinin &nemli bir bileseni olarak
gorilmekte, bu sayede bulunduklari sektérde bir ortak olarak taninmaktadirlar. Orgiitlerin
enformasyon isleme kapasitelerini yikselten bu kavram, calisanlarin orglitsel amaglarini
netlestirmeleri agisindan da faydal olarak gorilmektedir (Yung vd., 2006). Calisanlar kararlara
katihm sagladiklari takdirde galisma sireclerini nasil uygulayabilecekleri hakkinda fikir sahibi
olmaktadirlar. Kararlara katilim galisanlarin 6zsaygi, esitlik duygusu, kendini ifade edebilme gibi
ihtiyaglarinin karsilanmasina yardim etmekte ve dolayisiyla 6rgiite olan bagliligi da arttirmaktadir.

is diinyasinin en énemli sorunlarindan biri olarak gériilen hesap verme kiltiiriinii olusturmak
adina orgutlerde galisanlarin elde edilen sonuglarla ilgili paylarina diisen sorumlulugu almalari igin
imkan taninmasi ve dolayisiyla kararlara katilim icin ortam yaratiimasi gerekmektedir. Bu
durumda o6rgut stratejilerinin gézden gecirildigi, yeni donem hedeflerinin tasarlandigi zamanlarda
calisanlarin degerli fikirlerini almak, takimdasligin ve ekip bilincinin en st seviyeye ulagsmasini
saglayacaktir. Grup kimligi, isbirligi ve koordinasyonun gelisimine imkan taniyan 6érgit ici kararlara
katiim, calisanlara fikirlerini bizzat dile getirme olanagi tanidigl igin grev, is aksatma, is
yavaslatma gibi 6rgit ici barisi bozacak faaliyetlere de engel olmaktadir. Beden giicliniin yanisira
diistince giiciiniin de kullaniimasini saglayan kararlara katihm davranisi ile ¢alisanlar, kendilerine
olan giiven duygusunda ve kendilerini gerceklestirme hususunda artis yasayacaklardir. ise
yabancilasmanin da ortadan kalkmasina vesile olacagl dusinilen bu davranis modeli ile
calisanlarin deneyimleri, bilgileri ve kabiliyetlerini yaptiklari islere katmalari ve isin anlamli
oldugunu fark etmeleri saglanacak, boylece daha demokratik bir calisma ortami yaratilacaktir.

Liderlerin yeteneklerini ortaya koyarken, ellerindeki bu giiciin onlari zaman igerisinde 6rgit igi
degisimi yok eden ve gii¢ zehirlenmesinin 6niind agan bir birey haline donustiirdigiini ifade eden
hubris liderlik kavraminin, galisanlarin kararlara katilim davraniglar Gzerindeki negatif etkisinde
orgite olan bagliliklarinin duzenleyicilik rolini inceleyen bu arastirmada degiskenler arasi
iliskileri ele alan literatiir taramasi asagida sunulmustur.

3. Literatiir Taramasi

Literatlirde hubris liderlik sendromu, kisilerin toplumda ylikseltiimis 6zgliven ile kendilerini
devamli diger kisilerden Ustiin gordigiini ifade eden narsizm ile iliskilendirilmis ve sinirli sayida
calismayla ifade edilmistir. Lin vd. (2021), Tayvan’daki elektronik sirketlerinde yapmis olduklari
calismalarinda narsist ve hubris liderlik 6zellikleri tasiyan CEQ’larin, orgutlerin faaliyetlerinin
bliyime, verimlilik ve deger yaratma odaginda gerceklestigini ifade eden kurumsal
strdurlebilirlik ve isletmenin amaclarina ulasma diizeyini ifade eden firma performansi
Uzerindeki etkilerini arastirmislardir. Bu amagla Taiwan Economic Journal'in mali kaynaklarindan
2013-2018 donemindeki 1678 firmanin mali tablolari 6érneklem olarak secilmistir. Elde edilen
verilerin analizinde return of assets (ROA) formiilii kullanilmistir. Ust diizey CEQ’larin genellikle
narsist ve hubristik liderlik 6zellikleri tasidiklari varsayimi lizerine, narsist ve hubristik CEQ'larin
strekli olarak dikkat cekmek ve takdir edilmek icin devamli firsatlar arama egiliminde olmasinin
strdarilebilir kalkinma Gzerinde olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica, hubristik liderlerin
baglamsal uyaranlar ve kisilik ozellikleri nedeniyle Ozglivenlerinin abartili olmasi dolayisiyla
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yeteneklerini ve performanslarini Ust diizeyde kullanmalari sonucu, firma mali performansi
Uzerinde olumlu etkiler dogurdugu ifade edilmistir (Lin vd., 2021:9). Garrido (2021) tarafindan
Portekiz’de gergeklestirilen calismada, karanhk ugli (hubris, narsist ve makyavelist) etkili
liderlerin, bireylerin hissi olarak 6rglite baglandigini, orgiitle 6zdeslestigini ve kendi istekleri ile
orgitte kaldiklarini ifade eden duygusal orgltsel bagllik Uzerindeki etkisi arastiriimistir.
Arastirmada linkedin, facebook ve whatsapp gibi sanal platformlar Gzerinden 130 katilimciya
anket uygulanmistir. Elde edilen bulgulara gore, karanlik tgla etkili liderlerin 6rgilitsel baglilig
etkiledigi gorulmistir (Garrido, 2021: 7-8). Asad ve Smith ise 2020 yilinda 500 firmanin 392
yoneticisiyle yapmis oldugu calismada hubris liderlik, narsizm ve giig iliskisini ele almistir. Cagdas
yonetim uygulamalarinda kibirli ve narsist yapida liderlerin gogunlukta oldugunu, liderlerin bu
konuma gelene kadar hangi asamalardan gectiklerini ve hangi uygulamalari kotlye kullandiklarini
tespit etmenin 6nemini vurgulamiglardir. Bu yapida liderlerin giiglerini bazen verimli isler igin bazi
durumlarda da tehlikeli durumlarda kullandiklarini, 6rgitleri karmasaya striiklediklerini,
kurumdal imajin kotu algilanmasina neden olduklarini acgiklamislardir. Yildinm (2020) ise
literatiirde narsizm ve hubris liderlik sendromu iliskisini amaglayan galismalarin sayisinin oldukga
az oldugunu ve bu iki kavram arasindaki iliskinin oldukca 6nemli sayildigini ifade eden bir
arastirma hazirlamistir. Arastirmanin sonucunda narsist ve hubris yapida olan liderlerin olumsuz
davranislarinin kontrol altina alinmasi, 6rgit iklimine, basarisina ve saghgina olumsuz etkiler
yaratabilecegi hususuna dikkat edilmesi gerektigi belirtilmistir. Literatiirde bazi galismalarda
hubris liderlik toksik liderlik adi altinda ele alinmistir. Yalginsoy ve Isik (2018), ¢alismalarinda
toksik liderlik ile orglitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti iliskisini arastirmislardir. Bu amagla
Bitlis'te faaliyet gosteren (g tekstil isletmesinde c¢alisan 179 calisana anket uygulanmistir. Elde
edilen verilerin analiz sonuglarina gore, toksik liderligin deger bilmezlik, cikarcilik ve olumsuz
ruhsal durum alt boyutlari ile 6rgitsel baghlik arasinda anlaml ve negatif yonld, isten ayrilma
niyeti arasinda olumlu iligskiler bulunmustur. Sonug olarak, toksik liderligin genel anlamda
calisanin orgitine karsi olan sadakatini ve orgitiiniin basarili olabilmesi icin gosterdigi gayreti
belirten 6rglitsel baghhgin etkisini en aza indirdigi ve ¢alisanin 6rgitu fiilen terk etme disiincesini
ifade eden isten ayrilma niyetinin etkisini ise yikselttigi ifade edilmistir (Yalgcinsoy ve Isik, 2018:
1019).

Literatlirde orgutsel baghlik ve kararlara katilm ile ilgili calisma 6rneklerinde iki degisken
arasinda anlamli iligkilerin oldugu gorilmektedir. Kose ve Gul (2022) tarafindan Sirnak ilinde
gorev yapan 1189 o6gretmenle gergeklestirilen arastirmada karar verme sirecine katilim arttig
zaman o6gretmenlerin orgltsel bagliliklarinin da arttigi tespit edilmistir. Koyl ve Gundiz (2019)
Samsun ilinin Bafra ilcesinde c¢alisan 544 6gretmenle gergeklestirdigi arastirmada 6gretmenlerin
kararlara katilim dizeyleri arttikga orgttsel bagliliklarinin da artacagi sonucuna ulasmistir. Salah
ve Anitha (2021) tarafindan Yemen’de bulunan bir teknoloji firmasinda calisan 120 personelle
gerceklestirilen calismada kararlara katihm davranisi ile 6érgitsel baghhgin (¢ boyutu arasinda
anlamli iliskilerin oldugu gorilmustir. Basyigit (2009) 6gretmenlerin karar alma sirecine katilim
diizeyleri ile orgitsel baghlik dizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla Ankara’nin Sincan
ilcesinde gorevli 321 6gretmenle bir arastirma gergeklestirmistir. Arastirma sonuglarina gore,
ogretmenlerin karar alma siirecine katihm diizeyi ile 6rgitsel baghlk dizeyleri arasinda anlaml ve
pozitif yonla bir iliski tespit edilmistir (Basyigit, 2009: 3-4).

Orgiitlerde calisanlar ve yénetim arasi iliskiler ele alindiginda sosyal miibadele olgusu 6n plana
cikmaktadir. Taraflar arasi bir seylerin alinmasi ve karsiliginda bir seyin verilmesi olarak
tanimlanan mibadele, sunan ve sunulan kisilerin varhgl ve de etkilesimi ile gerceklesmektedir.
Sosyal mibadele kuramina goére bireylerin karsilikli davranislari 6dil beklentisi ile gidilendigi
icin, calisanlar ile yonetim arasinda fayda-maliyet hesabi yapilmakta ve bu hususa goére
davranislar netlesmektedir. Dolayisiyla 6rgit calisanlari sergileyecekleri pozitif davranislara yani
maliyete karsilik kendilerine bazi getiriler yani faydalar elde etmek isteyeceklerdir (Yildiz, 2017:
109). Yukarida belirtilen kavramsal cerceve, literatlir taramasi ve kuram isiginda olusturulan
arastirma hipotezleri asagidaki gibidir:
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Hai: Hubris liderligin kararlara katihm davranisi tizerinde anlamli etkisi vardir.

Ha: Hubris liderligin kararlara katilim davranigi Uzerindeki etkisinde 6rgutsel baghhgin
dizenleyici etkisi vardir.

4. Aragtirmanin Yontemi
4.1. Arastirmanin Olgekleri

Arastirmanin verileri anket yolu ile elde edilmistir. Verilerin toplanmasi amaciyla Kararlara
Katilim Davranisi, Orgiitsel Baghlik, Hubris Liderlik Olcekleri kullanilmistir. Arastirmada kullanilan
anketler, glvenilirlik ve gecerlik calismalari daha 6nce yapilmis dlgeklerdir. Calisanlarin kararlara
katihm duazeylerini 6lgmek amaciyla Stale ve Vogel (1997) tarafindan gelistirilen, Cihangiroglu
(2009) tarafindan Tiirkce ceviris yapilan 10 soruluk 6lgek kullanilmistir. Orgiitsel baghhk
dizeylerini 6lgmek icin Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen, Gilrkan (2006) tarafindan
Turkge geviris yapilan 23 soruluk 6lgekten yararlaniimistir. Hubris liderlik algisini 6lgmek igin Tutar
ve Nacar (2022) tarafindan gelistirilen 12 soruluk olgekten yararlaniimistir. Demografik sorular
harig, iki olcekte calisanlarin ifadelere katilim dizeyleri 5’li Likert Olgegi ile hazirlanmistir
(1=Kesinlikle Katilmiyorum ... 2=Kesinlikle Katiliyorum). Anket formunda toplam 47 soru
bulunmaktadir.

4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin anakiitlesini Balikesir ve Bursa illerin bulunan 3,4 ve 5 yildizli otellerde galisan
20.000 personel olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini 460 otel galisani olusturmaktadir.
Belirtilen formil neticesinde 6rneklemin evreni temsil ettigi gérilmektedir (Bartlett vd., 2001:
45).

_oseale o 196%08% .
"T 3846 - M=oz "
20,000

Anket calismasini uygulayabilmek icin Bandirma Onyedi Eylil Universitesi Sosyal ve Begeri
Bilimler Etik Kurulu’ndan 2022-10 toplanti nolu ve 05.12.2022 tarihli etik kurul onayi alinmistir.

4.3. Arastirmanin Modeli
S6z konusu arastirmanin modeli asagida sunulmustur:

Sekil 1: Duzenleyicilik Modeli

Orgiitsel
Baghlik

Kararlara Katilim
Davranisi

Hubris Liderlik

5. Bulgular
5.1. Frekans Analizi

Arastirmaya katilan galisanlarin cinsiyet ve medeni durumlari ile ilgili bilgileri belirten frekans
analizi tablosu asagida sunulmustur;

Tablo 1 incelendiginde arastirmaya katilan kadin personel sayisinin 157 (%34,1), erkek
personel sayisinin 303 (%65,9) oldugu goérilmektedir. Katihmcilarin medeni durumlarinin
¢ogunlukla 259 kisi ile evli oldugu (%43,7) belirlenmistir.
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Tablo 1: Frekans Analizi Bulgulari

Degisken Alt Gruplar Frekans %
Cinsiyet Kadin 157 34,1
Erkek 303 65,9
Evli 259 43,7

Medeni Durum Bekar 201 56,3

5.2. Guvenilirlik Analizi ve KMO Degerleri

Sosyal bilimlerde o6lgeklerin tutarli dlgiim yapip yapmadigi, ya da 6lgek maddeleri arasinda
tutarliligin olup olmadigini tespit etmek amaciyla glivenilirlik analizi yapilmaktadir. Givenilirlik
analizi ile bir 8lgiim aracinin ne kadar tutarh 8l¢iim yaptigi gériilmektedir. i¢ tutarhligin 6lgiisi
olarak kabul edilen alfa degeri maddelerin homojen yapilarini belirlemek amaciyla kullanilir. Alfa
katsayisi ylksek olan olgcekte bulunan maddelerin tutarli yapida oldugu, ayni Ozelligi
hesapladiklari séylenebilir. Dolayisiyla tablo 2’deki degerler 0,80<Alfa<1.00 araliginda oldugu igin
ylksek glvenilirlik oldugu soylenebilir.

Tablo 2: Cronbach’s Alfa ve KMO Degerleri

Degisken Alfa ifade sayisi Ortalamalar KMO Ki Kare Sig.
Hubris Liderlik ,908 12 2,85 ,955 4584,570 ,000
Orgiitsel Baghhk ,915 23 3,20 ,941 7285,556 ,000
Kararlara Katilim ,853 10 3,61 ,883 3733,575 ,000

Tablo 2 incelendiginde 6lgek maddeleri arasindaki i¢ tutarhlik degerinin kabul edilebilir oldugu
gorulmektedir. Alfa katsayisi 0,70 degerinin Gstiinde oldugu icin olceklerin glivenilir oldugu kabul
edilmektedir.

5.3. Normallik Analizi Degerleri

Arastirma kapsamindaki degiskenlerin dagilm bicimlerini ortaya ¢ikarmak, yapilarinin anlagilir
hale gelmesini saglamak igin 6dnem arz etmektedir. Bu dagilim bicimleri ¢arpiklik ve basiklik
hesaplamasiyla tespit edilebilir. Dolayisiyla normalli testinin amaci bir veri dizisinin normal
dagilima uygunluk iyiliginin incelenmesidir (Gurbiz ve Sahin, 2017: 212).

Tablo 3: Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Degisken Carpikhk Basiklik
Hubris Liderlik ,366 -,885
Orgiitsel Baghhk -,267 -,588
Kararlara Katilim -,547 ,317

Tablo 3’te gorildugi tzere degerler -1,5 ve +1,5 araliginda yer aldigi icin degiskenlerin normal
dagihm gosterdigi tespit edilmistir (Glirbliz ve Sahin, 2017: 240).

5.4. Degiskenler Arasi iliskiler

Korelasyon analizi iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskilerin yénini ve derecesini
arastirma amaciyla yapilmaktadir. Degiskenler arasinda var olan iliskinin kuvvetini gostermek
amaciyla yapilan korelasyon analizinde korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda degisen degerler
almaktadir. iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskiyi ifade eden korelasyon bu degiskenler
arasinda olusan neden-sonug iliskini aciklamaya yardimci olmaktadir (Glrblz ve Sahin, 2017:
260).

Tablo 4’te verilen korelasyon analizinin sonucunda kararlara katihm davranisi ile o6rgiitsel
baghhk arasinda pozitif bir iliski (N:460 0,509), kararlara katihm davranisi ile hubris liderlik
arasinda negatif bir iliski (N:460 -0,398), 6rgitsel baglilik ile hubris liderlik arasinda negatif bir
iliski (N:460 -0,644) oldugu gorilmustdr.
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Tablo 4: Korelasyon Analizi Degerleri

Degiskenler KKD OB HL
Kararlara Katilim(KKD) 1
Orgiitsel Baghhk(OB) ,509%* 1
Hubris Liderlik(HB) -,398** -,644** 1

N= 460 **p<0,01

5.5. Hubris Liderligin Kararlara Katilim Davranisi Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Baghhgin
Diizenleyici Roli

Bigimleyici degisken olarak da bazi kaynaklarda isimlendirilen dizenleyici degisken, bagiml
degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliskinin yoniniu ve siddetini etkileyen degiskendir.
Dizenleyici degisken farkh degerler aldigi zaman, bagimh ve bagimsiz degiskenler arasindaki
iliskilerin yoni ve siddeti etkilenmekte, dizenleyici degiskenin durumsal etkiye sahip oldugu
soylenmektedir. Diizenleyici degisken bagimsiz degiskenin bagimh degiskenle hangi durumda
iliskili oldugunu belirlemekte, aralarinda ne zaman bir iliski oldugunu da ifade etmektedir.
Dolayisiyla dizenleyici regresyon analizi igin, bir bagimh degiskenin (zerindeki bagimsiz
degiskenin etkisinde Uglinci bir degiskenin bu etkinin siddetini arttirip arttirmadigini ortaya
koyan analiz oldugu ifade edilebilir. Kullanilan etkilesimsel terim (XM) arttirici, azaltici veya karsit
yonde olabilmektedir (Gurbiiz ve Sahin, 2017: 290).

Tablo 5: Hubris Liderligin Kararlara Katiim Davranigi Uzerindeki Etkisi

B Std. Hata Beta t R R2 Sig.
Sabit 4,581 ,108 42,327 ,000
Hubris Liderlik -,336 ,036 -,398 -9,285 ,398 ,158 ,000

Bagiml Degisken: Kararlara Katilim Davranig

Tablo 5’te ifade edilen regresyon analizinin neticesinde hubris liderligin kararlara katilim
davranisi Gzerinde negatif ve olumlu etkiye sahip oldugu goériilmektedir (B= -0,398 p=,000). Elde
edilen bu sonug, c¢alisanlarin 6z degerlendirmesi eksik, zayif muhakeme yetenegi olan, basarilari
oldugundan fazla abartilan, digerlerinin tavsiyelerini kiiciik géren ve Onemsemeyen kibirli
liderlere sahip olduklari zaman 6rgit ici kararlara katilim gésteremediklerini ifade etmektedir. Bu
sonuca gore Hi hipotezi kabul olmustur. R? degeri incelendiginde ise kararlara katilim
davranisindaki degisimlerin %15’inin liderin hubris liderlik 6zelligine bagh oldugu sdylenebilir.
Elde edilen bu sonug Yalginsoy ve Isik (2018) tarafinda hazirlanan arastirmanin sonuglariyla
benzerlik gostermektedir. Bu ¢alismada kibirli liderlik sendromu toksik liderlik olarak ele alinmis,
Bitlis ilinde bulunan bir tekstil firmasinin 178 calisani ile gerceklestirilmistir. Yapilan analizlerin
sonucunda iki degisken arasinda negatif yonli ve anlamli iliski oldugu gérilmustir.

Tablo 6: Regresyon Modeli Ozeti

Model R R? Diizeltilmis R2 F Sig.
1 ,517 ,267 ,264 83,342 ,000
2 ,526 ,277 ,272 58,257 ,000

Tablo 7: Hiyerarsik Regresyon Analizi Degerleri

Standartlastirilmamis Katsayilar Standartlastirilmig Katsayilar

Model B Std. Hata Beta t Sig.
1(Sabit) 3,619 ,029 124,091 ,000
Zscore(OB) ,315 ,038 ,431 8,240 ,000
Zscore(HL) -,088 ,038 -,120 -2,294 ,022
2(Sabit) 3,570 ,035 101,668 ,000
Zscore(OB) 1328 ,038 ,449 8,550  ,000
Zscore(HL) -,100 ,038 ,-137 -2,605 ,009
Etkilesim -,077 ,031 -,104 -2,488 ,013

Bagimli Degisken: Kararlara Katilim Davranisi
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Tablo 7 incelendiginde birinci grupta modele girilen degiskenlerden 6rgitsel baglihk (B=0,315
p<0.05) ve hubris liderligin (B=-0,088 p<0.05) kararlara katilim davranisi lizerinde anlamli etkisinin
oldugu gériilmektedir. ikinci grupta modele girilen etkilesimsel terimle birlikte 6rgiitsel baghlik
(B= 0,328 p<0.05), hubris liderligin (B=-0,100 p<0.05) ve etkilesimsel terimin (B=-0,077 p<0,05)
kararlara katilim davranisi Gzerinde anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu sonuca
gore hubris liderligin kararlara katilim davranisi tGizerindeki etkisinde 6rgltsel baghligin dizenleyici
etkisinin oldugu sonucuna ulasilmis ve Hz hipotezi kabul edilmistir. Tablo 6’da yer alan
modellerdeki R? degerlerine bakildiginda birinci modele girilen degiskenlerin bagiml degiskenin
%26’sin1, ikinci modele girilen dgeiskenlerin ise bagimh degiskenin %27’sini acikladig
gorilmektedir. Literatliirde Ug degiskenin birlikte yer aldigi arastirma 6rnegi bulunmamaktadir.
Ancak Koylu ve Glindiiz (2019) tarafindan Bafra ilgesinde gorev yapan 544 6gretmen ile yapilan
¢alisma orgutsel baglihgin ¢calisanlarin kararlara katilimini arttirdigini ifade etmektedir.

Sekil 2: Duzenleyicilik Modeli
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6. Sonug

Bu arastirmada otel isletmelerinde hubris liderlik algisinin kararlara katihm davranigi Gzerindeki etkisinde
orgutsel baghhgin diizenleyici rolii tespit edilmistir. Regresyon analizleri ele alindiginda hubris liderligin
kararlara katilim davranisini azalttig1 gérilmektedir. Hiyerarsik regresyon analizi incelendiginde
ise orgltsel baghhgin analize eklendiginde hubris liderligin olumsuz etkilerini azalttigi, ¢alisanin
kararlara katiimini arttirdigi goriilmektedir. Orgiitlerde ¢alisanlar kararlara ne kadar katilim
gosterirse baglihk dlzeyleri artacak, kararlari benimseyerek, destekgisi olacaklardir. Karar
uygulayacak kisiler bu stirece katilim duygusuyla gidilenirken, galisanlar 6rgiitlerini sahiplenecek,
aidiyet duygulari da artacaktir. Alinan kararlarda bireysel katkisinin olduguna inanan ¢alisan,
kararlara karsi koymayarak, daha verimli calisacaktir. Ancak oOrgltlerde liderlerin olumsuz
yaklasimlari gilivene, bagliiga ve orgutin isleyisine zarar verecek, liderlerin kisisel cikarlari
orgutin cikarlarinin 6niline gegecektir. Bu durumda orgiitlerde baghlhg arttirmak igin dikkat
edilmesi gereken hususlar asagidaki gibi siralanabilir:

e Calisanlara davranislari agisindan 6zgiirlige sahip olduklari hissi verilmeli, bdylece baglilik
duygularinin derinlesecegi g6z oniinde bulundurulmalidir.
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e Calisanlarin kararlara katiimina yardimci olmak amaciyla orgiitsel baghhk dizeylerini
degerlendirmek gerekmektedir. Dolayisiyla 6rglt icerisinde hangi stratejilerin etkili
oldugunu anlamak ve mevcut taahhit seviyelerini belirlemek ¢alisanlarin 6rgutsel baglilik
dizeylerinin artisina imkan taniyacaktir.

e Katilimci yonetim anlayisiyla ¢alisanlarin kendilerini ilgilendiren kararlara dahil olmalari ve
bagliliklarini arttirmalari icin imkan saglanmalidir. Ozellikle ¢alisan sayisinin fazla oldugu
otel isletmelerinde bu husus icin ¢alisan temsilcileri segilmelidir.

e (Calisanlarin kendilerini gorev yaptiklari érgitiin bir pargasi gibi hissetmeleri i¢in imkan
taninmasi gerekmektedir. Bu durum aidiyet duygusunun artmasina ve diger bireyler
tarafindan saygi duyduklari inancinin yayilmasina yardimci olacaktir. Calisanlar ekip odakli
bir atmosfer ile calistiklari 6rgitle 6zdeslesmekte, orgitlerinin basarilarina katki sunma
isteklerinde artis yasanmaktadir.

e Calisanlara gorev yaptiklari 6rgitiin amaclarini ve degerlerini anlayabilecekleri ve iliski
kurabilecekleri bir dilden aktarmak, orgitiin hedef ve degerleriyle duygusal bag
hissetmelerini saglayacak, bagllg ve basarisi artan calisan da isine daha fazla ilgi
duyacaktir.

e Personelin taleplerinin yonetim tarafindan belirlenmesi, bu talepleri tatmin etmeye
yonelik girisimlerde bulunulmasi 6érgitsel baglilik ve performans artisi agisindan énem arz
etmektedir.

e (Calisanlarin basarilarini 6dillendirmek, 6rgit ici memnuniyeti ve baghhklarini arttirmaya
yardimci olabilir.

o Orgitlerde tiim calisanlar yénetim icin ayni degere sahip olmalidir. Calisanlar ydnetime
guven duymali, birey olarak onlarla kolaylikla iletisim kurulmali, sevildigini ve saygi
gordaglni hissetmelidirler.

e Calisanlarin orgutlerine olan bagliliklarini arttirmanin bir diger yolu gérev yaptiklari 6rgitle
dirist bir iliskileri oldugunu hissetmeleridir. Acik iletisim politikalarinin izlenmesi, geri
bildirim icin firsatlar taninmasi bu siirece katki saglayacak, baghligi artan ¢alisan érgitine
saygl duymaya baslayacaktir.

Orgiitlerin verimliliklerinin ve (Uretkenliklerinin artisina katki saglayan en &nemli etken
cahisanlarin sahip olduklari orgiitsel baghhktir. Calisanlar duygusal anlamda orgitlerine bagh
olduklarinda hem Uretken olurlar hem de 6rgltler amaglarina daha kolay erisebilirler. Calistigi
orgite olan bagliligi yuksek olan kisiler, gligli bir iste kalma arzusuyla goérev yaptiklari 6rgit igin
fedakarhk yapmaya istekli olmaktadirlar. Hubris liderlik, kararlara katilim davranisi ve orgitsel
baghlk iliskisinin belirlendigi bu arastirmada hubris liderlik ile ilgili hem uygulayicilara hem de
arastirmacilara farkindalik olusturmak, konuya dikkat cekmek ve orgltsel bagliligin 6nemini
vurgulamak hedeflenmistir. Bu nedenle literatiirden ve analiz sonuclarindan yola cikilarak,
liderlerin kibirli taraflarinin nasil yonetilebilecegi Uzerinde durulmus, calisanlarin kararlara
katiliminin saglanmasi icin 6rgiite olan bagliliklarinin énem arz ettigi ifade edilmis, ileride bu
konuyu ireleyecek arastirmacilara tavsiyeler sunulmustur.
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REGULATORY ROLE OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT ON THE EFFECT OF
HUBRISTIC LEADERSHIP PERCEPTION ON PARTICIPATIVE DECISION MAKING
BEHAVIOUR: A RESEARCH ON HOTEL ENTERPRISES

Extended Abstract

Aim: The aim of this research is to determine the moderator role of the organizational
commitment of the employees in the effect of hubristic leadership, which is also known as the
arrogant leadership syndrome in the literature, on the behavior of participation in decisions.
When the literature is examined, the main reason for the research is that there is no study in
which all three variables are included, and that recommendations will be given to increase
participation in decisions and commitment to the organization.

Method(s): The data of the research were obtained by the questionnaire technique. In order to
collect data, Behavior of Participation in Decisions, Organizational Commitment, Hubristic
Leadership Scales were used. A scale of 10 questions developed by Stale and Vogel (1997) and
translated into Turkish by Cihangiroglu (2009) was used to measure the level of participation of
employees in decisions. To measure organizational commitment levels, a 23-item scale
developed by Meyer and Allen (1991) and translated into Turkish by Giirkan (2006) was used. A
12-question scale developed by Tutar and Nacar (2022) was used to measure Hubristic leadership
perception. Except for demographic questions, the level of participation of the employees in the
two scales was prepared with a 5-point Likert Scale. The population of the study consists of
20,000 personnel working in 3,4 and 5 star hotels in the provinces of Balikesir and Bursa. The
sample of the research consists of 460 hotel employees.

Findings: As a result of the simple regression analysis, it was determined that hubristic leadership
perception had a negative and significant effect on the behavior of pariticipative decisions
making. As a result of the hierarchical regression analysis carried out to determine the regulatory
effect of organizational commitment, it was determined that the organizational commitment of
employees has a regulatory role in the effect of hubristic leadership perception on participative
decision making.

Conclusion: While the people who will implement the decision are motivated by the sense of
participation in this process, the employees will own their organizations and their sense of
belonging will increase. In this case, the points to be considered in order to increase commitment
and participation in decisions in organizations and to reduce the negative approaches of the
leader can be listed as follows. Employees should be given the feeling that they have freedom in
terms of their behavior, so it should be taken into account that their sense of commitment will
deepen. Employees should be provided with the opportunity to be included in the decisions that
concern them, with a participatory management approach. Especially in hotel businesses where
the number of employees is high, employee representatives should be selected for this issue. It
should be ensured that participation in decisions practices are far from being a showcase-
oriented practice, but in a structure that appeals to the entire organization. Leaders should
design decision-making systems in order to increase the participation of employees in decisions,
and for this they should be included in certain training programs. Leaders should take decisions
without prejudice, consistent with ethical rules, and announce them to their staff. Determining
the demands of the personnel by the management and taking initiatives to satisfy these demands
are important in terms of organizational commitment and performance increase. All employees
in organizations should have the same value for management. Employees should trust
management, communicate easily with them as individuals, and feel loved and respected. In
order to prevent the negative leadership syndrome, a supervisory mechanism should be
established while leaders fulfill their responsibilities, a transparent communication environment
within the organization should be created, and environmental elements that serve the individual
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interests of the leader should be eliminated. Leaders' participation in daily activities in
organizations will prevent abuse of office. One of the most important issues that will prevent the
leader from misusing his power is to focus on performance, efficiency and customer service
instead of satisfying the leader by making changes in the business culture. When people from
outside are included in the decision-making processes in organizations, more objective results
will be obtained and situations such as internal corruption will be prevented.
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