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Hubris Syndrome: An Application on Academics
(074

Hubris sendromu kisiligin karanlik bir yoni olarak degerlendiriimekle birlikte 6zellikle
liderler-yoneticiler arasinda ortaya cikan bir rahatsizlik olarak ele alinmaktadir. Hubris
sendromu kendini baskalarindan Ustiin gérme, 6zglven ylksekligi, kendisinden farkh
diisiinenleri hor gérme, otekilestirme, umursamaz davranma gibi belirtilerle kendini
gostermektedir. Arastirmanin amaci, akademisyenlerde hubris sendromu diizeyini ve
demografik faktorlerin bu sendrom Uzerindeki etkilerini belirlemektir. Veriler bir devlet
Universitesinde kadrolu olarak gorev yapan akademisyenler Uzerinde gergeklestirilen
online anket yontemi ile elde edilmistir. Online olarak kisilere gonderilen anketlerden 84
adet geri donus elde edilmis olup bu anketlerden 79'u analiz igin uygun goérilmustir.
Veriler IBM SPSS 23 programi ile analiz edilmistir. Analiz sonucunda akademisyenlerde
hubris sendrom diizeyinin diisiik oldugu, sendromun meydana gelmesinde cinsiyet, yas,
tinvan, yoneticilik gérevinin olup-olmamasi, kurumda galisma siresi, yoneticilik gérevinin
tlrtine gore istatistiksel olarak anlaml bir fark olmadigi, sadece yoneticilik sliresine gore
kendini baskalarindan stiin gérme alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli farkhlik
oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Hubris Sendromu, Glig, Kisiligin Karanlik Yoni, Akademisyen.
Abstract

Hubris syndrome is considered a dark side of personality and is considered a disorder that
occurs especially among leaders and managers. Hubris syndrome manifests itself with
symptoms such as seeing oneself as superior to others, high self-confidence, despising
those who think differently, alienating, and acting indifferently. The aim of the research is
to determine the level of hubris syndrome in academics and the effects of demographic
factors on this syndrome. The data were obtained through an online survey conducted on
academics working as permanent staff at a state university. 84 responses were obtained
from the surveys sent to individuals online, and 79 of these surveys were deemed suitable
for analysis. The data was analyzed with the IBM SPSS 23 program. As a result of the
analysis, it was determined that the level of hubris syndrome was low in academics, and
there was no statistically significant difference in the occurrence of the syndrome
according to gender, age, title, whether or not there was a managerial position, length of
service at the institution, and type of managerial position, and there was a statistically
significant difference only in the sub-dimension of seeing oneself as superior to others
according to the length of time in management.

Keywords: Hubris Syndrome, Power, Dark Side of Personality, Academic.
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GIRIS

Kisilik, bireylerde tutumlarin olusumunda ve davraniglarin gelisiminde 6énemli etkisi olan bir faktordiir. Son
donemlerde orgitlerin basarisi ile devamhligi bakimindan 6nemli goriilen kisiligin olumsuz yoénlerinin de yapilan
calismalarda incelendigi gozlemlenmektedir. Bazen kisiler bulunduklari konum ve sahip olduklari giliciin etkisinde
kalarak aldig bitin kararlarin ve yaptigl bitin islerin mutlak dogruluguna inanarak, elestiriye kapali, cevresindekilere
Ustten bakan bencil bir kisilik yapisi gosterebilmektedirler. Bu sekilde tavirlar gdsteren bireylerin yasamis oldugu
duruma hubris sendromu denilmektedir. Bu sendrom yaygin olarak isletme yoneticileri, CEQ’lar ve siyasetciler arasinda
gorilmektedir. istikrarh basari, asir kibir ve abartili 6zgiiven yéneticilerin elestiriye agik olmamasina, verdigi kararlarin
sorgulanamamasina ve “ben istedim olacak” séylemlerinin artmasina neden olmaktadir.

Hubris sendromuna yakalanan yoneticiler ¢cevrelerinde meydana gelen gelismelere karsi zamanla korleserek,
gelen oneri ve fikirlere karsi da duyarsizlasmaktadirlar. Bunun yani sira yoneticilerin kibirli durus, kendini cok begenme
ve baskalarindan Ustlin gorme hallerinin olumsuz etkileri olmaktadir. Hubris sendromunun olumsuz sonuclari daha fazla
gorilmekle birlikte, yoneticilerin kendine olan fazla gliveni bazen onlar agisindan bir motivasyon unsuru haline gelip
basarili stratejiler tiretmelerine yardimci olmaktadir. Ozellikle rekabetin siddetli ve belirsizligin yiiksek oldugu alanlarda
kibirli yoneticiler daha proaktif davranarak yenilikci davranislar sergileyebilmektedir.

Hubris sendromu ¢ogunlukla bankacilik gibi yonetici ve ¢alisanlarin zor kosullar altinda calistigl sektérlerde daha
fazla gortlmektedir (Tourish, 2020: 91-92). Yine bir baska calisma grubu olan akademisyenlerde Ozellikle yonetici
pozisyonunda bulunanlarin yogun calisma temposu, basarinin getirmis oldugu kibir ve elestiriye acik olmama hali de
sendromun meydana gelmesine neden olabilmektedir. Bu saiklerle calismada Gniversitenin cesitli birimlerinde gorev
yapan akademisyenler ile nicel arastirma yontemi kullanilarak anket sorulari Gzerinden bir arastirma yapilmistir.

Literatlir taramasindan hareketle 6rgiitsel davranis ve psikoloji alaninda verimlilik, performans ve motivasyonu
etkileyen unsurlarin altinda kisilik etmeninin yattigr gérilmektedir. Kisiligin olumlu oldugu kadar olumsuz yonlerini
ortaya ¢ikaran, performansi, isabetli karar almayi, motivasyonu ve lretken davranislari etkileyen gii¢ ve asiri gliclin
etkileri 6nemli bir 6rgiitsel problemdir. Ozellikle teknolojik gelismelere, degisime adaptasyona ve finansal gdstergelere
odakh karlihk ve verimlilik hesaplamalar kisilik ve davranislardan kaynakli sonuglari géz ardi etmektedir. Oysaki
surdirilebilir isletme performansi ve kurumsal uygulamalar yéneticilerin, liderlerin ve galisanlarin kisilik 6zelliklerinin
iste davranisa yansimasindan kaynaklidir. Dolayisiyla kisiligin altinda yatan etmenlerin ve pozisyon, uzmanlik vb. sekilde
elde edilen giicle ortaya gikan davranislarin ise yansimalarinin arastirilmasi yonetim ve 6rgiit psikolojisi alaninda son
derece 6nemlidir. Genelden 6zele calismanin odagini olusturan hubris sendromu, ¢ok yonli etkileri ile derinden
incelenmesi gereken bir olgu olarak deger ifade etmektedir.

Yapilan arastirmada hubris sendromunun akademisyenlerde goriilme diizeyi ve etkileri incelenmistir. Kisiligin
karanlk yonlerinden biri olan bu sendromun nedenleri tespit edilerek zararli yonlerinin azaltilmasi ve motive edici

taraflarinin kisileri glidiilemesi icin ¢6zlim ve 6neriler ile artirilmasi amaglanmistir. Bu amacg dogrultusunda yiritilen
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calismanin sonucunda elde edilen ¢iktilar ile 6ncelikle hubris sendromu yasayan yoneticilerde farkindalik olusturarak,

bunun diizelmesinin olumlu kazanimlarina dikkat ¢ekilmistir.

1. KAVRAMSAL CERGEVE
Bu bolimde icerik olarak bireylerde goriilen hubris sendromu kavraminin tanimi, kapsami, 6zellikleri, etkileri ve

sonuglari ele alinmistir.

1.1. Hubris Sendromu Kavrami

Kibirli durus, filozof David E. Cooper tarafindan “asiri 6zgliven sahibi olma, otoriteye karsi ¢cikma, tavsiyeleri ve
uyarilari gormezden gelme, reddetme ve sadece kendini rol model olarak gérme tavri” olarak tanimlanmistir (Owen,
2006: 549). Yonetim ve organizasyon literatiiriinde ise kibir kavramina ilk kez Roll ve meslektaslarinin (1986) yaptig
¢alismada deginilmistir. Arastirmada yoneticilerin karar verme yeteneklerine duyduklari asiri 6zgtiven kibirli davranisin
bir gostergesi olarak ifade edilmistir (Roll, 1986: 213-214). Kibir, is ve akademi gevresi, bilim, spor, tip, havacilik, askeri
yapilar gibi hayatin bircok alaninda bireylerde gériilebilmektedir. Nitekim Diamandis 6zellikle Nobel Odiillerini kazanan
bireylerin elde ettigi 6zglivenin onlarin daha biylik basarilar elde etmelerine yardimci oldugunu iddia etmektedir
(Diamandis ve Bouras, 2018: 3).

Hubris sendromu bir sendrom olarak ilk defa psikiyatrist Lord David Owen ve Jonathan Davidson (2009)
tarafindan ele alinmistir. Bir psikoloji dergisinde yayimlanan makalede Amerikan ve ingiliz baskanlari incelenmistir.
Yazarlar calismalarinda bahsettikleri sendroma yonelik bireylerde gorilen bazi semptomlar (14 temel belirti)
belirlemislerdir. Bu semptomlar; diinyayi, sahip olduklari glicti kullanarak kendilerini yliceltebilecekleri ve 6vebilecekleri
bir yer olarak gorme egilimi, kisisel imaj, itibari artirmayi ve gelistirmeyi slirekli 6n planda tutup bu dogrultuda hareket
etmek, goruntl ve sunuma yonelik yiksek seviyede endise duymak, mesih/secilmis kisi gibi konusmalar yaparak kutsal
bir gorev ile gorevlendirildiklerini ifade edip, yaptiklariisleri yliceltme egilimi gostermek, kisisel gorislerini ve cikarlarini
devlet, millet, toplum ya da isletme ile bitinlestirmek, kendilerini diger insanlardan daha Ustiin gérmeleri nedeni ile
konusmalarinda siklikla “biz” hitabini kullanmak, yiiksek 6zglivene sahip olma, kendisi ile benzer diislince yapisina sahip
olmayan baskalarini agik bir bicimde hor gorme ve oOtekilestirme egilimine sahip olma, sadece yaradana hesap
verebilecegine ve onun tarafindan yargilanabilecegine yonelik davranis sergileme, yargilansa bile her zaman hakli
¢ikarilacagina dair ¢ok giiclli bir inanca sahip olma, genellikle gergek diinya ile iliskisini kaybedip sanal diinyaya inanma
egilimde olup, giderek yalnizlasma, huzursuz, umursamaz, pervasiz, dislincesiz sadece dirtiisel hareket etme
egiliminde olma, yaptigi eylemlerin sonu¢ ve maliyetlerinden kaginmak icin eylemlerini diiristlik, dogruluk, namus gibi
ahlaki temellere oturtmaya ¢alismak, séylem ve eylemlerinin asla yanlis olmadigina iliskin bir inanca sahip olmalarindan
oturd kisilik bozuklugu gésterme ve asiri 6zglivenin sonucunda meydana gelen “asla yanhs yapmama” dusincesi ile
uygun olmayan politikalar olusturmak seklinde siralanmaktadir. Bir yoneticide ya da bireyde hubris sendromunun
varligindan s6z edebilmek icin bu bahsedilen semptomlardan en az (¢ tanesinin var olmasi gerekmektedir (Owen ve

Davidson, 2009). Hubris sendromu kisiligin karanlik yoni olarak, giice sahip bireylerde gelisen bir rahatsizlik olarak
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tanimlanmaktadir (Bektas, 2016: 48). Hubris sendromu gorilen bireylerin davranissal 6zellikleri incelendiginde A tipi
kisilik yapisina daha yakin olduklari gortlmektedir. A Tipi kisilik 6zelligine sahip bireyler ise ylikselme, hirs, basari,
baskalariyla yaris halinde olma, duygusal, aceleci, saldirgan, sabirsiz, hizli konusan, ise asiri bagimli, kisisel iliskilerinde
zayif, asiri 6fkeli, dinlenmeyi sevmeyen, sosyal yasantiya zaman ayirmayan, planlama yapamayan, baskalari konusurken
s6z kesen, sorumluluk bilincine sahip olmayan kisilerdir (Uysal, 2018: 18-19). Hubris sendromuna yakalanan kisiler genel
olarak baskalarini baski altina alma, onlari disipline etme, korkutma, sirekli kurallari hatirlatma ve yeni kurallar ile
mevcut sartlari zorlastirma davranislari gostermektedirler (Cevik, 2021: 274). Sendrom asiri derecede kendini begenme,
asirt gurur, icten ice baskalarini kiigimseme duygusu ve glic zehirlenmesi kavramlarini icermektedir. Genellikle
sendroma yakalanan kisilerin gergeklik ile baglarinin koptugu, sahip olduklari yetkinlik ve yeteneklerini abartma
egiliminde olduklar gériilmektedir. Ozellikle de bu davranislarin bireyler yénetimde, iktidarda ya da giicli bir

pozisyonda bulunduklari zaman daha fazla ortaya ¢iktigi diisintilmektedir.

1.2. Hubris Sendromunun Belirtileri

Hubris sendromuna yakalanan bireylerde gézlemlenen bazi belirtiler genel olarak séyledir (Akgil ve Uslu, 2021:
1217; Cevik, 2021: 270; Esen, 2020: 297; Owen ve Davidson, 2009: 1398; Petit ve Bollaert, 2012: 268; Uckun vd., 2022:
712; Uysal ve Celik, 2018: 107):

eDiinyayi, sahip olduklari giici kullanarak kendilerini yliceltebilecekleri ve dvebilecekleri bir yer olarak gérme
egilimindedirler.

oKisisel imaji, itibari artirmayi ve gelistirmeyi sirekli 6n planda tutup bu dogrultuda hareket etmektedirler.

oGoOriintl ve sunuma yonelik yliksek seviyede endise duymaktadirlar.

eMesih/secilmis kisi gibi konusmalar yaparak kutsal bir gérev ile gorevlendirildiklerini ifade edip, yaptiklari isleri
ylceltme egilimi gostermektedirler.

oKisisel gorislerini ve ¢ikarlarini devlet, millet, toplum ya da isletme ile bitinlestirmektedirler.

eKendilerini diger insanlardan daha Ustiin gérmeleri nedeni ile konusmalarinda siklikla “biz” hitabini kullanirlar.

oYiiksek 6zglivene sahiptirler.

eKendisi ile benzer dislince yapisina sahip olmayan baskalarini acik bir bicimde hor gérme ve 6tekilestirme
egilimindedirler.

eSadece vyaradana hesap verebilecegine ve onun tarafindan yargilanabilecegine vyoénelik davranis
sergilemektedirler.

eYargilansa bile her zaman hakli ¢ikarilacagina dair ¢ok glicli bir inanca sahiptirler.

oGenellikle gercek diinya ile iliskisini kaybedip sanal diinyaya inanma egilimde olup, giderek yalnizlastiklari
gorilmektedir.

eHuzursuz, umursamaz, pervasiz ve diisiincesiz sadece dirtisel hareket etme egilimindedirler.
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eYaptigl eylemlerin sonug ve maliyetlerinden kaginmak igin eylemlerini dirustlik, dogruluk, namus gibi ahlaki
temellere oturtmaya ¢alismaktadirlar.

eSoylem ve eylemlerinin asla yanlis olmadigina iliskin bir inanca sahip olmalarindan 6tira kisilik bozuklugu
gostermektedirler.

eAsiri 0zglivenin sonucunda meydana gelen “asla yanlis yapmama” disincesi ile uygun olmayan politikalar
olusturmaktadirlar.

1.3. Hubris Sendromunun Nedenleri

Hubris sendromuna yakalanma sirecinde bireylerin icinde bulundugu cevrenin 6nemi bilyuktir. Elestirebilen,
dogrulari sdyleyen kisilerin varligi, cevresi ile iletisimi aktif olan bireylerin hatalarini goértp davranislarini kontrol
edebilmesine yardimci olmakta ve bdylece bu sendroma yakalanmalarina engel olabilmektedir. Kapali ve kotl bir
iletisim, hubris sendromuna sebep olan en énemli etkenlerden biridir (Ozgiizel ve Tas, 2016: 128). Bireylere verilen
yoneticilik pozisyonlarinin da gl zehirlenmesine yol actigi gorilmektedir. Liderlerin ve ilim adamlarinin sendroma
yakalanmalarinda temel etken ise odaklarini kendilerinden daha cahil ve bilgisiz olanlara yoneltip, kendilerinden daha
bilgili kisileri yok saymalaridir. ilim ile kibirlenmek liderlerin hubris sendromuna yakalanmasinda etkili olan en énemli
unsurdur (Cevik, 2021: 270). Kibir bireyin liderlik 6zelliklerini olumsuz yonde etkileyip etkili liderlik yapmasina engel

olabilmektedir (Petit ve Bollaert, 2012: 269).

1.4. Hubris Sendromunun Sonuglar

Hubris sendromu genel olarak 6zellikle st diizey yoneticilerin asiri 6zgliven ve kibirden kaynakh olarak bilissel
bir 6n yargi ile kararlar vermelerine neden olmaktadir. Kibirli yoneticiler verdikleri kararlarin mikemmel olduklarini
dustindakleri igin kararlarinin tartisiimasindan veya elestiri konusu yapilmasindan hoslanmamaktadirlar (Ciftgi, 2020:
4). Kibirli davranis bireylerin kariyerlerini olumsuz yénde etkileyebilmektedir. Ayrica kontrol edilemedigi durumlarda
isletmelere zarar vermekte, toplumsal refahi ve huzuru tehdit etmekte, kiiresel glivenligi istikrarsiz hale getirmektedir.
Psikiyatristlere gore ogul George W. Bush, Tony Blair ve Margaret Thatcher gii¢ zehirlenmesine yakalanan ve bu nedenle
Ulkelerinde ekonomik kriz ve savas yasanmasina sebep olan bazi politikacilar olarak 6rnek gosterilmektedir (Demir,
2019: 200). Ozellikle bu konuda George W. Bush ve Tony Blair’in 2003 yilinda gerceklesen Irak isgali ortakligi ve bu
ortakligi yapmaya onlari yonelten kibirleri 6rnek gosterilmektedir. Nitekim bu operasyonun ekonomik, siyasi, askeri ve
insani birgok bedeli olmus ve bir¢ok masum sivil hayatini kaybetmistir. Operasyonun olumsuz sonuglari glinimiize kadar
etkisini stirdiirmistir. Ayni sekilde ingiltere Basbakani Margaret Thatcher’in Falkland Savasi sonrasi gosterdigi siyasi
kibri kendi kendine zarar vererek basbakanliginin sonunu hazirlamistir. Blair’in Irak konusunda basarisiz olmasinda asiri
ozgliveni, detaylar konusunda dikkatsiz davranmasi, karar almada bireysel davranip gevresinde yer alan kisilerin
fikirlerini kiigimsemesi, dikkate almamasi etkili olmustur (Owen, 2008: 431). s diinyasinda ise Lehman Brothers ve
Royal Bank of Scotland Group gibi kurumlarda kibirli liderler isletmelerin zarar gormesine neden olmustur (Sadler-Smith

vd., 2017: 525-527).
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1.5. Hubris Sendromu ve Orgiitsel Etkileri

Bireylerin sahip olduklari yeteneklerin zaman zaman abartilmasi orgitler ve yoneticiler agisindan motivasyon
kaynagi olarak dustnllmektedir. Yoneticiler ise bazen kendi yeteneklerini abartmaya ihtiya¢ duymaktadirlar. Béylece
calisanlari motive edebilecek stratejiler liretebilmekte ve onlarin kuruma olan baghliklarini artirabilmektedirler. Kibirli
CEOQ'lar yenilikgi projelerin meydana getirilmesinde énemli ve aktif bir rol oynamaktadirlar. Ozellikle rekabet edilen
alanin belirsiz ve stratejik oldugu durumlarda girisimcilerin kibirli kisilige sahip olmasi faydali olabilmektedir (Picone vd.,
2021: 245). Arena vd. (2018) yonetici kibrini inovatif ve ¢evresel yenilik ile ilgili calismalarda isletmeleri motive eden
bir unsur olarak gormektedirler. Belirsizligin yiksek oldugu ortamlarda kibirli yoneticiler artan firsatlardan
faydalanabilir, proaktif ve daha enerjik bir sekilde inovatif faaliyetleri takip edebilmektedirler (Arena vd., 2018: 321-
323-328). Sundermeier vd. (2020) start-up girisimci liderler ile yaptiklari arastirmalarinda kibirli liderlerin vizyoner bakis
acisi gelistirme, kritik zamanlarda ¢alisanlara rehberlik etme ve bireylerin 6rgiite olan bagliliklarini saglama konusunda
basarili olduklari sonucunu elde etmislerdir. Ayni zamanda kibirli durusun girisimin ilk asamalarinda 6zellikle faydah
olabilecegini belirtmektedirler. Arastirmacilar kibirli liderligin start-uplar da diisik diizeyde engel olusturdugunu
savunmaktadirlar. Uzun yillar faaliyette bulunan kurumsal kiltlri yerlesmis isletmelerde liderlerin kibirli tavirlarinin
yenilikci vizyon olusturma noktasinda faydal olmadigini belirtmektedirler (Sundermeier vd., 2020: 1060-1061).

Bazen lider ve CEO’larin kibirli olmalari isletme yonetimleri tarafindan ozellikle istenmekte ve gerekli
gorilmektedir. Bunun nedeni olarak yeteneklerini abartan kibirli liderlere, hissedarlar tarafindan bireysel servetlerine
katkida bulunacaklar icin bliyik yatirnm ve projelerde verilecek kararlarda yliksek diizeyde gliven duyulmasi
gorilmektedir. Bu dogrultuda kibirli CEOQ’lardan yiksek verim elde edebilmek ve isletme icin olumlu sonuglar meydana
getirebilmek icin liderlerin kibrinin yonetilebilmesi 6nemli gorilmektedir (Rizka ve Handoko, 2020: 204). Kibirli
davranislarin sonuglari derin ve tehlikeli olabilmektedir. Bu dogrultuda yine 6zellikle isletmelerde mentorluk faaliyetleri
yapan yoneticilerin calisanlar ile sohbet ederek, onlara mitevazi olmanin 6énemini anlatmasi gerekmektedir. Bu
galismalar isletmenin huzuru ve basarisi agisindan faydal sonuglar elde edilmesine yardimci olacaktir (Diamandis ve

Bouras, 2018: 4).

1.6. Hubris Sendromuna Yonelik Yapilan Aragtirmalar

Hubris sendromu ile ilgili alan yazininda farkh sektorlerde birgok arastirmanin yapildigi gériilmektedir. Yapilan bir
arastirmada spor alaninda, hubris sendromu ile iliskilendirilen davraniglarin yiiksek dizeyde gozlemlendigi ve farkh
etkilerinin oldugu tespit edilmistir. Spor alaninda farkli meslekten kisilerle yapilan goriismeler neticesinde spor ile
ilgilenen kisilerde hubris sendromu ile 6zdeslestirilen davranislarin yiksek diizeyde gozlemlendigi tespit edilmistir.
Yaplilan nitel arastirmanin verilerine gore sporda hubris sendromu her seviyede goriilebilen, etkileri gorildigi seviyeye
gore degisen, biyolojik, cevresel, psikososyal ve ekonomik siireclerin ortaya ¢cikmasinda etkili olan, belirli davranis
ozellikleri ve iletisim yansimalarina sahip, her diizeyde insan ve kurumu etkileyen, 6nlem alinmasi gerekli olan bir
kavram olarak tespit edilmistir (Erdeveciler, 2021). Yine spor bilimleri fakiiltesi akademik personeli ile yapilan diger

arastirmada hubris sendromunun akademik performansi olumsuz etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Kacay vd., 2021:
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1069). Turizm sektoriinde faaliyet gosteren yoneticiler ile yapilan bir ¢alismada hubristik kisilik 6zelliklerinin
yOneticilerde varliginin ve artis gdstermesinin, kisinin basarisini negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasmislardir (Akkaya
Altay, 2023). Uysal ve Celik (2018) saglik meslek mensuplarinda hubris sendromunun varligina iliskin yaptiklari
arastirmada, saglik calisanlari genelinde sendromun mevcut oldugu sonucunu elde etmislerdir. Ozellikle; beyin
cerrahlari, genel cerrahlar, kalp ve damar cerrahlarinda hubris sendromunun etkin oldugu, diger saglk meslek
gruplarinda ise; yapilan isin niteligi acisindan kendilerini hekime yakin hisseden gruplarda bu sendromun kendini daha
fazla gosterdigi sonucuna ulasiimistir. Yine temel tip bilimlerinde 6zellikle hekim olmayan gruplarda, belirli mevkilere
gelen hemsirelerde, kendilerini 6zel gruplar olarak hisseden diyetisyenler, fizyoterapistler acil tip teknisyenlerinde de
sendrom yaygin olarak gorilmektedir. Bunlarin disinda calismada sendromun yas ile ilgisi olmadigi, daha tecriibeli ve
kadro derecesi yliksek bireylerde sendromun belirgin oldugu, otoriter, kendisine itaat edilmesini bekleyen, kendinden
emin, dik durusa sahip, cevresini 5Gnemsemeyen, cikarlarina odaklanmis, empati kuramayan, kendisinden stati olarak
degersiz gordlgu kisileri gérmezlikten gelen, arkadashk kurmakta zorluk ¢ceken, cevresindeki insanlari davranislari ile
yipratan ve mutsuz eden, bilgi paylasimi yapmayan bireylerin hubris sendromu gosterdikleri sonucu elde edilmistir. Bu
bireyler itibarlarini korumak adina yapay hareketlerde de bulunabilmektedirler. Ayrica sahip olduklari glici kaybettikleri
zaman yalnizlastiklari ve etraflarinda kimsenin kalmadigi zaman igerisinde gdzlemlenmektedir. Bir devlet liniversitesinin
arastirma ve 6gretim gorevlileri ile yapilan calismada ise 6gretim elemanlarinin hubris sendromuna iliskin algilarinin
orta diizeyde oldugu, bu alginin akademik {invan, egitim ve medeni duruma gore farklilik géstermedigi, cinsiyet, yas ve
kideme gore farkhlastigi sonucu elde edilmistir. Arastirmaya gore erkek 6gretim elemanlarinin yonetici kibrini daha fazla
hissettikleri, kidem silresi daha fazla olan ve 42 yas lizeri 6gretim elemanlarinin yénetici kibrine iliskin algi diizeylerinin

diger gruplara kiyasla daha disik oldugu belirlenmistir (Akyol ve Evren, 2022: 1323-1324).

2. GEREC VE YONTEM

2.1. Arastirmanin Amaci ve Orneklemi

Hubris sendromu, gii¢ ve otoritenin birey Uzerindeki olumsuz etkileri baglaminda ele alinan psikolojik bir
kavramdir. Ozellikle politik liderler, is diinyas! ydneticileri gibi glic sahibi kisilerde gézlemlenen bu olgu, son yillarda
akademik camiada da dikkat cekici bir konu haline gelmistir. Akademisyenler, bilimsel bilgiye erisim ve uzmanliklari
sayesinde toplumsal prestij ve otorite kazanirken, bu durumun kisisel davranis ve kararlarini nasil etkiledigi konusu da
onem kazanmaktadir. Bu arastirma, gii¢ zehirlenmesi olarak adlandirilan bu sendromun akademik ¢evrelerde de var
olup olmadigini, demografik faktorlere gére degisip-degismedigini ve olasi sonuglarini ortaya koymayi hedeflemektedir.
Arastirmanin evrenini bir devlet iiniversitesindeki tim akademisyenler olusturmaktadir. Universitede kadrolu gérev
yapan akademisyen sayisi 848’dir. Orneklem segimine gidilmemis tim akademisyenlere ulasiimasi hedeflenmistir.
Online olarak kisilere génderilen anketlerden 84 adet geri donis elde edilmis olup bu anketlerden 79'u analiz icin uygun
gorilmustlir. %10 ornekleme hatasinda ihtiya¢ duyulan orneklem blyikligiine goére ulasilan 6rneklem yeterli

gorilmektedir (Bas, 2006).
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2.2. Veri Toplama Yontemi ve Araglari

Arastirmanin gerceklestirildigi devlet liniversitesi “Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etik
Kurulu”ndan etik kurul onayr alinmistir. Ayrica ilgili devlet Universitesi Personel Daire Baskanhgi’'ndan anket uygulama
izni, 6lcek sahibi Tutar ve Nacar’dan (2022) ise 6lgek kullanma izni alinmistir. Veriler online anket yoluyla toplanmistir.
26 Mart 2024 tarihinde Universitede kadrolu olarak gorev yapan 848 akademisyene Universitenin kurumsal iletisim
koordinatorligi araciligiyla anket linki e-posta yoluyla génderilmistir. Yeterli sayiya ulasilamadigi icin akademisyenlere
2 Mayis 2024 tarihinde tekrar hatirlatici bir e-posta génderilmistir. Ancak uzun slrede sayida degisiklik olmadigindan
veri toplama sonlandirilmistir. Veriler 26 Mart 2024 ile 17 Eylil 2024 tarihleri arasinda toplanmistir. Arastirmada 84
anket elde edilmis ancak doldurulan 2 anketin, Gnvan kisminda “sirekli isci” ve “yiksekokul sekreteri” yazdigi
belirlenmis ve akademisyen olmadiklari igin degerlendirilmeye alinmamistir. 82 anketten 3 katilimci 6lgek glvenilirligini
diuslrdugi gerekcesiyle cikarilmis ve 79 anket degerlendirmeye alinmistir. “Hubris Sendromu”nu 6lgcmede Tutar ve
Nacar (2022) tarafindan gelistirilen “Sporda Kibir (Hubris) Sendromu Olcegi” kullaniimistir. Olgegin Cronbach’s Alpha
degeri; 0,774'tiir (Tutar ve Nacar, 2022). Olcek 12 madde ve 3 boyuttan (kendini begenme, kendini baskalarindan iistiin
gdrme, 6zgiiven) olusmaktadir. Olgekte kendini baskalarindan iistiin gérme alt boyutunda 6. 7. ve 9. maddeler ve
dzgiiven alt boyutunda 11. ve 12. maddeler ters kodlanmistir. Olgek 5’li Likert olup “1”= “Tamamen Katilmiyorum” ve
“5”=“Tamamen Katiliyorum” seklindedir. Arastirmada ayrica katimcilara iliskin demografik veri elde etmede (cinsiyet,
yas, gorev yaptigl birim, yoneticilik gorevinin olup-olmadigi var ise ne oldugu, kag yildir yoneticilik yaptigi, Gnvani,

kurumda calisma siiresi) katilimci bilgisi iceren 8 soru yoneltilmistir.

2.3. Arastirma Hipotezleri

Hubris sendromu, genellikle asiri 6zgliven, kendini begenme ve Ustlin gorme gibi belirtilerle kendini gosteren bir
kisilik bozuklugu olarak tanimlanir. David Owen ve Jonathan Davidson'in 2009'da tanimladigl bu sendrom, 6zellikle
liderlik pozisyonlarinda bulunan bireylerin basari kazandik¢a giic zehirlenmesi yasamalari sonucunda ortaya ¢ikar.
Akademisyenler gibi bilgiye ve uzmanliga dayali prestijli pozisyonlarda bulunan kisiler, benzer sekilde bu tir belirtileri
gosterebilir. Akademik basari, bireylerin zaman iginde prestij kazanmasini saglar. Bu prestijin bir sonucu olarak,
akademisyenlerin kendilerini daha Ustiin hissetme ya da asirn 6zglven gelistirme olasiligi vardir. Hubris sendromuna
yatkinlik, bu tir kariyerlerde sik¢a gozlemlenebilir. Clinkli akademik basari, bireylere glicli ve otoriteyi beraberinde
getirir. Bu dogrultuda kurulan hipotezler soyledir:

Hi: Akademisyenlerin hubris sendrom diizeyi ylksektir.

Hia.: Akademisyenlerin kendini begenme dizeyi yilksektir.

Hip: Akademisyenlerin kendini baskalarindan Ustiin gorme duizeyi yiksektir.

Hic: Akademisyenlerin 6zgliven diizeyi ylksektir.

Demografik faktorlerin (yas, cinsiyet, deneyim, akademik tinvan gibi) hubris sendromu Gzerindeki etkisi tizerine
yapilan arastirmalar (Akkaya Altay, 2023; Akyol ve Evren, 2022; Uysal ve Celik, 2018), bu sendromun bireysel 6zelliklere

gore farklilk gosterebilecegini ileri slirmektedir. Bu konuya dair kurulan hipotezler soyledir:
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H,: Akademisyenlerin hubris sendrom diizeyi demografik faktorlere gore farklilik gostermektedir.

H,.: Akademisyenlerin kendini begenme dlizeyi demografik faktorlere gore farkhilik géstermektedir.

Ha,: Akademisyenlerin kendini baskalarindan Ustiin gérme dizeyi demografik faktorlere gore farklihk
gostermektedir.

H,c: Akademisyenlerin 6zgliven dizeyi demografik faktorlere gore farkhlik gostermektedir.

2.4. Verilerin Analizi

Arastirma ile elde edilen veriler IBM SPSS Statistics 23 paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Demografik
faktorlerin ylzdelik dagilimlari icin frekans analizi, akademisyenlerin hubris sendromu, kendini begenme, kendini
baskalarindan Ustlin gérme ve 6zgliven dizeyini belirlemek amaciyla tanimlayici istatistiksel analiz, ikili bagimsiz
degisken (cinsiyet ve yoneticilik gérevinin olup-olmamasi) ile hubris sendrom diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemek
amaciyla Bagimsiz Orneklem T-Testi (Independent Samples T-Test), ikiden fazla bagimsiz degisken (yas, gérev yaptig
birim, tGinvan, kurumda calisma sliresi, yoneticilik gorev tiirti, yoneticilik sliresi) ile hubris sendromu arasindaki iliskiyi

incelemek igin ise Tek Yonli (One way) Anova Analizi ve son olarak Agiklayici Faktor Analizi (AFA) yapiimistir.

2.5. Sinirlihklar
Arastirmanin sinirhliklari; arastirmanin tek bir devlet tiniversitesinde, belirli bir bolgede yapiliyor olmasi, 6zel ve
vakif Gniversitelerini ve diger kurumlari kapsamamasi, anketin katilimcilar tarafindan doldurulmak istenmemesi ve

hubris sendromunun sadece demografik faktorlere gére incelenmesidir.

3. BULGULAR

3.1. Olgegin Giivenilirlik Analizine iliskin Bulgular

Ankette kullanilan 0Olgegin glvenilirlik dizeyinin belirlenmesinde Cronbach Alfa glvenilirlik katsayisi

kullanilmistir.

Tablo 1. Olgege Yonelik Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Cronbach Alfa Standartlastirilmis Ogeye Dayall Madde Sayisi
Cronbach Alfa
.502 .572 12

Cronbach Alfa degeri 0,502’dir. Bu deger, veri setinin glvenilirliginin diistik/zayif oldugunu gostermektedir. Genel
olarak, 0,6 ve iizeri degerler giivenilir kabul edilmektedir (Kayis, 2009). Standartlastirilmis Ogeye Dayali Cronbach Alfa
degeri ise 0,572'dir. Bu da verilerin biraz daha iyilestirildiginde kabul edilebilir glvenilirlige yaklasabilecegini
gostermektedir. Arastirmada 6lgegin 4., 10. ve 11. maddeleri gikarildiginda giivenilirlikte artis olmus ve Cronbach Alfa
degerinin 0,706’ya yikseldigi gorilmustir. Tutar ve Nacar (2022) tarafindan gelistirilen 6lgcekte Cronbach Alfa degeri
ise 0,774 bulunmustur. Akkaya Altay (2023) olcekten 4 madde ¢ikararak 8 madde ile yaptig arastirmasinda Cronbach
Alfa degerini 0,436 bulmustur.
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3.2. Katihmcilarin Demografik Faktorlere Gére Dagilimi
Tablo 2’de, katihmcilarin cinsiyet, yas, gorev yaptig birim, tinvan, kurumda ¢alisma siresi, yoneticilik gérevinin

olup-olmamasi, yoneticilik gérevinin tiirii ve yoneticilik yapma siresi dagilimi frekans (siklik) ve ylizdelerle verilmistir.

Tablo 2. Katihmlarin Demografik Faktorlere Gére Dagilimi

Degiskenler Frekans Yizde (%) Degiskenler Frekans Ylzde (%)
Cinsiyet Kurumda Calisma
Erkek 51 64.6 Siiresi
Kadin 28 35.4 1-5 30 38.0
Toplam 79 100.0 6-10 18 22.8
Yas 11-15 29 36.7
24-29 5 6.3 16 ve Usti 2 2.5
30-35 14 17.7 Toplam 79 100.0
36-41 36 45.6 Yéneticilik Gérevi
42-47 17 21.5 Evet 28 35.4
48 ve Ustl 7 8.9 Hayir 51 64.6
Toplam 79 100.0 Toplam 79 100.0
Gorev Yaptigi Birim Yéneticilik Gérev
Fakilte 32 40.5 Tiird
Yiksekokul 9 11.4 Dekan 2 7.1
Meslek Yiksekokulu 36 45.6 Mudur 2 7.1
Diger (Rektorluk, 2 2.5 Mudir Yardimcisi 5 17.9
Enstitl, Uygulama ve Bolum Baskani 17 60.7
Arastirma Merkezleri) Bolum Baskan 2 7.1
Toplam 79 100.0 Yardimcisi
Unvan Toplam 28 100.0
Prof. Dr. 8 10.1 Yéneticilik Siiresi
Dog. Dr. 18 22.8 1-4 21 75.0
Dr. Ogr. Uyesi 20 25.3 5-8 5 17.9
Ogr. Gor. Dr. 3 3.8 9-12 2 7.1
Ogr. Gor. 25 31.6 Toplam 28 100.0
Ars. Gor. 5 6.3
Toplam 79 100.0

Katiimcilarin %64,6’sinin erkek, %35,4’Uniin ise kadin oldugu gozlenmektedir. Katimcilarin gogunlugunu
erkekler olustururken, kadin katilimcilarin orani daha dusiktir. Katilimcilarin %6,3't 24-29, %17,7’si 30-35, %45,6’s1 36-
41, %21,5'1 42-47 ve %8,9'u 48 ve Ustll yas grubundadir. Bu tabloya gore, en bliylik yas grubu 36-41 yas araliginda olup,
katihmcilarin yaklasik yarisini olusturmaktadir (%45,6). En az katilimciya sahip yas grubu ise 24-29 yas araligidir (%6,3).
42-47 yas arahginda da 6nemli sayida katilimci bulunmaktadir (%21,5). Genel olarak, katiimcilarin ¢ogunun orta yas
gruplarinda toplandigi soylenebilir. Katihmcilarin %40,5’i fakiltede, %11,4’G yiksekokulda, %45,6’si meslek
yuksekokulunda, %2,5’u ise diger birimlerde gérev yapmaktadir. Bu tabloya goére, katihmcilarin ¢ogunlugu (%45,6)
meslek ylksekokulu biriminde gérev yapmaktadir. Bunu fakiltede gorev yapanlar (%40,5) takip etmektedir.
Yiiksekokulda gorev yapanlar %11,4 ile daha az sayidadir. Diger birimlerde gérev yapanlarin orani ise oldukga diistk
(%2,5) olarak goziikmektedir. Katihmcilarin %10,1'i profesor, %22,8'i dogent, %25,3’(i doktor 6gretim Uyesi, %3,8'i

Ogretim gorevlisi doktor, %31,6's1 6gretim gorevlisi, %6,3'U de arastirma gorevlisidir. Katihmcilarin Gnvanlarina gére
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dagiimina bakildiginda, en biyiik grup %31,6 oraniyla Ogr. Gér. (invanina sahip olanlardir. Bunu %25,3 oraninda Dr.
Ogr. Uyesi ve %22,8 oraninda Dog. Dr. Ginvanina sahip olanlar takip etmektedir. Prof. Dr. {invanina sahip katilimcilar
%10,1 ile daha az sayida yer alirken, en disiik oran Ogr. Gor. Dr. ve Ars. Gor. invanina sahip katilimcilarda
gozlenmektedir. Katihmcilarin %38’inin 1-5 yil arasinda, %22,8’inin 6-10, %36,7’sinin 11-15 ve %2,5’inin de 16 ve Uzeri
kurumda calisma stiresi vardir. Katihmcilarin cogunlugu (%38) 1-5 yil arasinda kurumdaki ¢alisma siiresine sahipken en
az calisan siresi, 16 yil ve Gsttdir (%2,5). Katihmcilarin %35,4’0 yoneticilik gorevi yaparken %64,6’s1 yoneticilik gérevi
yapmamaktadir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun (%64,6) yoneticilik gorevi bulunmamaktadir. Yoneticilik gorevi olan
katilimcilarin %7,1'i dekan, %7,1'i midir, %17,9’u midir yardimcisi, %60,7’si bolim baskani, %7,1’i bolim baskani
yardimcisi olarak goérev yapmaktadir. Yoneticilik gorevi olan katilimcilar arasinda en yaygin goérev boélim baskani
pozisyonudur (%60,7). Dekan, midir ve bolim baskani yardimcisi pozisyonlari ise %7,1 oraniyla daha az katilimci
tarafindan doldurulmustur. Yoneticilik yapan katilimcilarin %75’i 1-4 yil arasi, %17,9’u 5-8 yil arasi ve %7,1'i ise 9-12 yil
aras! yoneticilik yapmistir. Bu tabloya gore, yoneticilik yapanlarin cogunlugu (%75) 1-4 yil arasi bir stredir yoneticilik

yapmaktadir. %7,1 ile en kigik grubu 9-12 yil arasinda yoneticilik yapanlar olusturmaktadir.

3.3. Hipotez Testleri

3.3.1. Hubris Sendromu ve Alt Boyutlarinin Tanimlayici istatistiksel Analizi

Akademisyenlerin hubris sendromu, kendini begenme, kendilerinden baskasini Ustin gérme ve 0Ozgliven

dizeylerini 6lcmek amaciyla tanimlayici istatistiksel analizi yapilmistir.

Tablo 3. Hubris Sendromu ve Alt Boyutlarinin Tanimlayici istatistiksel Analiz Sonuglar

N Minimum | Maksimum | Ortalama Standart Sapma
Hubris Sendromu 79 1.17 3.25 2.1804 .38845
Kendini Begenme 79 1.00 4.25 2.2120 .62799
Kendini Bagkalarindan 79 1.00 3.00 1.8127 47214
Ustiin Gérme
Ozgiiven 79 1.00 4.00 2.7511 .56857
Gegerli Orneklem Sayisi 79 1.00

Hubris sendromu ortalamasi 2,1804tir. Bu, hubris sendromu ile ilgili algilarin genel olarak orta seviyenin altinda
oldugunu gostermektedir. Standart sapma 0,38845’tir. Bu deger akademisyenler arasinda ¢ok buyuk farkhliklarin
olmadigini gosterir. Cogu akademisyenin benzer diizeyde hubris sendromu yasadigini séylemek mimkiindiir. Kendini
begenme dilzeyi 2,2120 ortalamasiyla yine orta seviyenin altindadir. Ancak standart sapma 0,62799 ile diger
degiskenlere gore daha yliksek, yani bu konuda akademisyenler arasinda daha blyik bir cesitlilik oldugu séylenebilir.
Bazi akademisyenlerin kendini begenme dlzeyleri daha yiksek, bazilarinin ise daha disik olabilir. Kendini
baskalarindan Ustlin gérme diizeyi, 1,8127 ortalamasiyla diger degiskenlere gore en disik dlizeydedir. Bu,
akademisyenlerin genellikle kendilerini baskalarindan daha Ustlin gorme egilimlerinin disik oldugunu gosterir.
Standart sapma 0,47214 ile orta seviyede, bu da kisisel algilarda bir miktar farkhlik oldugunu gosterir. Ozgiiven diizeyi

ise 2,7511 ortalamasiyla diger degiskenlere gore daha ylksektir. Akademisyenlerin genel olarak kendilerine
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glvendikleri soylenebilir. Standart sapma degerinin 0,56857 olmasi 6zgliven dlizeyleri arasinda bir miktar farklilik
oldugunu gosterir. Bazi akademisyenlerin 0zgliven dizeyleri digerlerine goére daha yliksek olabilir. Bu bulgular,
akademisyenlerin 6zglvenli olduklarini, ancak kendilerini baskalarindan asiri derecede ustiin veya kusursuz

gormediklerini ortaya koyabilir. Elde edilen sonuglara gére Hi, Hia, Hib Ve Hic hipotezleri reddedilmistir.

3.3.2. Bagimsiz Orneklem T-Testi (Independent Samples T-Test) Analiz Sonuglari
Katilimcilarin hubris sendrom ve alt boyutlarinin demografik 6zelliklerden cinsiyet ve yoneticiliginin olup-

olmamasina gore farkllik gdsterip gdstermedigini belirlemek amaciyla Bagimsiz Orneklem T-Testi yapilmistir.

Tablo 4. Hubris Sendrom ve Alt Boyutlarinin Cinsiyete Gére Analiz Sonuglari

Degiskenler Gruplar N X Ss. t P
Kendini Erkek 51 2.28 .68 1.516 134
Begenme Kadin 28 2.08 A48
Kendini Erkek 51 1.85 .49 1.074 .286
Bagkalarindan Kadin 28 1.73 43
Ustiin Gérme
Ozgiiven Erkek 51 2.75 .58 .012 .990
Kadin 28 2.75 .54
Hubris Erkek 51 2.22 A4 -1.611 111
Sendromu Kadin 28 2.10 .24

Yapilan analiz sonucunda arastirmaya katilan akademisyenlerin kendini begenme, kendini baskalarindan Ustiin
gbrme, 6zgliven ve hubris sendromu ile cinsiyet gruplari (kadin-erkek) arasinda ortalamalar agisindan istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunamamistir (p>0,05). Bu sonuclara gore cinsiyetin bu degiskenler lizerinde anlaml bir etkisinin

olmadigi séylenebilir.

Tablo 5. Hubris Sendrom ve Alt Boyutlarinin Yoneticilik Gorevinin Olup-Olmamasina Goére Analiz Sonuglari

Degiskenler Gruplar N X Ss. t p
Kendini Evet 28 2.16 .56 -.536 .594
Begenme Hayir 51 2.24 .66
Kendini Evet 28 1.69 .46 -1.691 .095
Baskalarindan Hayir 51 1.87 47
Ustiin Gérme
Ozgiiven Evet 28 2.64 .58 -1.258 212
Hayir 51 2.81 .55
Hubris Evet 28 2.08 42 -1.611 111
Sendromu Hayir 51 2.23 .36

Analiz sonucunda yoneticilik gérevi olanlarla olmayanlar arasinda hubris sendromu, kendini begenme, kendini
baskalarindan Ustiin gérme ve Ozgliven degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir
(p>0,05). Yani hem yonetici olanlarda hem de yo6netici olmayanlardaki hubris sendrom dizeyi, kendini begenme,

kendini baskalarindan Ustiin gérme ve 6zgliven dizeyi aynidir.
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3.3.3.Tek Yénlii (One Way) Anova Analizi Sonuglari
Katilimcilarin hubris sendromu ve alt boyutlarinin demografik 6zelliklerden yas, gorev yaptigi birim, linvan,
kurumda calisma siresi, yoneticilik gérev tiiri ve yoneticilik gorev siiresine gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla Tek Yonli (One Way) Anova Analizi yapilmistir.

Tablo 6. Yaga Gore Tek Yonlii Anova Analizi Sonuglari

Degiskenler Yas Kareler df Ortalama F p
Toplami kare
Kendini Gruplar arasi .799 4 .200 .493 741
Begenme Gruplar ici 29.962 74 405
Toplam 30.761 78
Kendini Gruplar arasi .350 4 .088 .380 .822
Bagkalarindan Gruplar igi 17.037 74 .230
Ustiin Gérme Toplam 17.387 78
Ozgiiven Gruplar arasi 404 4 .101 .301 .876
Gruplar ici 24.811 74 .335
Toplam 25.215 78
Hubris Gruplar arasi 322 4 .081 .521 741
Sendromu Gruplar igi 11.448 74 .155
Toplam 11.770 78

Yas gruplari arasindaki ortalama farklarinin anlamli olup olmadigini test etmek i¢cin Tek Yonli Anova Analizi
yapilmistir. ANOVA testine gore, hubris sendromu ve alt boyutlari olan kendini begenme, kendini baskalarindan Gstin
gdérme, Ozglven degiskenleri acisindan yas gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir
(p>0,05). Yani akademisyenlerin hubris sendromu, kendini begenme, kendini baskalarindan Gstiin gérme ve 6zgliven
diizeyi yas gruplarina gore degismemektedir, tim akademisyenlerde ayni diizeydedir. Yas, sendromun dizeyini

etkilememektedir.

Tablo 7. Gorev Yaptigi Birime Gore Tek Yonli Anova Analiz Sonuglari

Degiskenler Gorev Kareler df Ortalama F p
Yaptig1 Birim Toplami kare
Kendini Gruplar arasi .078 3 .026 .063 .979
Begenme Gruplar igi 30.683 75 409
Toplam 30.761 78
Kendini Gruplar arasi .862 3 .287 1.304 .280
Bagkalarindan Gruplar igi 16.526 75 .220
Ustiin Gérme Toplam 17.387 78
Ozgiiven Gruplar arasi 2.140 3 713 2.318 .082
Gruplar igi 23.076 75 .308
Toplam 25.215 78
Hubris Gruplar arasi 319 3 .106 .697 .557
Sendromu Gruplar igi 11.451 75 .153
Toplam 11.770 78

Akademisyenlerin gérev yaptigi birimlere (fakilte, yiksekokul, meslek yiksekokulu, vb.) gére hubris sendromu

ve alt boyutlarinin ortalamalarinin farkh olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Tek Yonli ANOVA analizine gore,
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kendini begenme, kendini baskalarindan Ustiin gérme, 6zgliven ve hubris sendromu degiskenleri agisindan gorev yaptigi
birimler arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark bulunmamaktadir (p>0,05). Elde edilen bu sonu¢ akademisyenlerin

gorev yaptiklari birimlerin hubris sendromu egilimlerini etkilemedigini ortaya koymaktadir.

Tablo 8. Unvana Gore Tek Yonlii Anova Analiz Sonuglari

Degiskenler Unvan Kareler df Ortalama F p
Toplami kare
Kendini Gruplar arasi 1.747 5 .349 .879 .499
Begenme Gruplar ici 29.014 73 .397
Toplam 30.761 78
Kendini Gruplar arasi .739 5 .148 .648 .664
Bagkalarindan Gruplar igi 16.649 73 .228
Ustiin Gérme Toplam 17.387 78
Ozgiiven Gruplar arasi 1.215 5 .243 .739 .597
Gruplar igi 24.000 73 .329
Toplam 25.215 78
Hubris Gruplar arasi A77 5 .095 .617 .687
Sendromu Gruplar igi 11.292 73 .155
Toplam 11.770 78

Akademik tinvanlara (Prof. Dr., Doc. Dr., Dr. Ogr. Uyesi vb.) gére hubris sendromu ve alt boyutlari arasinda farklilik
olup olmadigini belirlemek amaciyla Tek Yonli Anova analizi yapilmistir. ANOVA analizine gore, kendini begenme,
kendini baskalarindan lstlin gorme, 6zgliven ve hubris sendromu degiskeni acisindan Gnvanlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05). Yani, profesor, docent veya 6gretim gorevlisi gibi Gnvanlarin,

akademisyenlerin hubris sendromu egilimlerini etkilemedigi gorilmektedir.

Tablo 9. Kurumda Calisma Siiresine Gére Tek Yonlii Anova Analiz Sonuglar

Degiskenler Kurumda Kareler df Ortalama F p
Calisma Toplami kare
Siresi
Kendini Gruplar arasi .788 3 .263 .657 .581
Begenme Gruplar igi 29.973 75 400
Toplam 30.761 78
Kendini Gruplar arasi .596 3 .199 .888 451
Bagkalarindan Gruplar igi 16.791 75 224
Ustiin Gérme Toplam 17.387 78
Ozgiiven Gruplar arasi .302 3 .101 .303 .823
Gruplar igi 24.913 75 .332
Toplam 25.215 78
Hubris Gruplar arasi .513 3 171 1.140 .339
Sendromu Gruplar igi 11.257 75 .150
Toplam 11.770 78

Akademisyenlerin kurumda galisma sirelerine gére hubris sendromu ve alt boyutlarinin ortalamalari Tek Yonli
ANOVA analizi ile karsilastirilmistir. Analiz sonucuna goére, kendini begenme, kendini baskalarindan {stiin gérme,
ozgliven ve hubris sendromu degiskeni acisindan kurumda c¢alisma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark

bulunmamaktadir (p>0,05). Akademisyenlerin kurumda g¢alisma siirelerinin hubris sendromu egilimleri tizerinde anlaml
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bir etkisi bulunmamaktadir. Yani, akademisyenlerin ne kadar siiredir c¢alistiklari, hubris sendromu acisindan fark

yaratmamaktadir.

Tablo 10. Yoneticilik Gorev Tiiriine Gore Tek Yonli Anova Analiz Sonuglan

Degiskenler Yoneticilik Kareler df Ortalama F p
Gorev Tirii Toplami kare
Kendini Gruplar arasi .988 4 .247 .754 .566
Begenme Gruplar igi 7.539 23 .328
Toplam 8.527 27
Kendini Gruplar arasi .751 4 .188 .870 497
Bagkalarindan Gruplar ici 4.967 23 .216
Ustiin Gérme Toplam 5.719 27
Ozgiiven Gruplar arasi 2.642 4 .660 2.275 .092
Gruplar igi 6.676 23 .290
Toplam 9.317 27
Hubris Gruplar arasi .606 4 151 .828 .521
Sendromu Gruplar igi 4.206 23 .183
Toplam 4.812 27

ANOVA analizine gore, kendini begenme, kendini baskalarindan Ustlin gérme, 6zgliven ve hubris sendromu

degiskeni acisindan yoneticilik gérev tirleri arasinda istatistiksel olarak anlamh bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Akademisyenlerde yoneticilik gorevinin ne oldugu fark etmeksizin tim yoneticilerde hubris sendromu, kendini

begenme, kendini baskalarindan tstlin gérme ve 6zgiiven diizeyi aynidir.

Tablo 11. Yoneticilik Siiresine Gore Tek Yonlii Anova Analiz Sonuglar

Degiskenler Yoneticilik Kareler df Ortalama F p
Siiresi Toplami kare
Kendini Gruplar arasi .504 2 .252 .785 467
Begenme Gruplar igi 8.023 25 321
Toplam 8.527 27
Kendini Gruplar arasi 1.461 2 731 4.290 .025"
Baskalarindan Gruplar igi 4.258 25 .170
Ustiin Gérme Toplam 5.719 27
Ozgiiven Gruplar arasi .261 2
Gruplar igi 9.057 25 .130 .360 .701
Toplam 9.317 27 .362
Hubris Gruplar arasi .538 2 .269 1.574 227
Sendromu Gruplar igi 4.274 25 171
Toplam 4.812 27

Akademisyenlerin yoneticilik yaptiklari slireye gore hubris sendromu ve alt boyutlari arasinda fark olup

olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Tek Yonli ANOVA analizine gore, kendini begenme, 6zgiiven ve hubris

sendromu degiskeni acisindan yoneticilik stireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamakta (p>0,05),

kendini baskalarindan Ustiin gérme degiskeni agisindan ise yoneticilik siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark bulunmaktadir (p<0,05).
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Tablo 12. Varyanslarin Homojenligi Testi

Kendini Baskalarindan Ustiin Gérme
Levene istatistigi df1 df2 P
2.748 2 25 .083

Levene testi, varyanslarin homojen olup olmadigini test eder. Bu tabloya gére varyanslar esittir (p: 0,083>0,05).

Tablo 13. Post Hoc Testi Coklu Kargilastirmalar

Kendini Baskalarindan Ustiin Gérme

(I)Yoneticilik (J)Yoneticilik Ortalama Standart Sig. %95Glven
Siresi Siresi Fark (I-J) Hata Aralig
Alt Simir | Ust Sinir

Tukey HSD 1-4 5-8 -.48190 .20535 .068 -.9934 .0296
9-12 .43810 .30539 .339 -.3226 1.1988

5-8 1-4 .48190 .20535 .068 -.0296 .9934

9-12 .92000" .34527 .034 .0600 1.7800

9-12 14 -.43810 .30539 .339 -1.1988 .3226

5-8 -.92000° .34527 .034 -1.7800 -.0600

Tamhane 14 5-8 -.48190 .30401 447 -1.5969 .6331
9-12 .43810" .07761 .000 .2360 .6402

5-8 1-4 48190 .30401 447 -.6331 1.5969

9-12 .92000 .29394 .102 -.2383 2.0783

9-12 1-4 -.43810" .07761 .000 -.6402 -.2360

5-8 -.92000 .29394 .102 -2.0783 .2383

ANOVA analizi sonucunda gruplar arasinda anlamli farklar bulundugunda, hangi gruplarin birbirinden anlamli
derecede farkli oldugunu belirlemek icin Post Hoc Testi yapilmaktadir. Tablo 13’te, kendini baskalarindan Gstiin géorme
degiskeni icin yoneticilik siiresi arasinda yapilan karsilastirmalar yer almaktadir. Varyanslar homojen oldugu durum icin
Tukey HDS, varyanslarin homojen olmadigi durum igin ise Tamhane testi yapilmistir. Levene testine gore varyanslar
esittir. Bu nedenle Tukey HDS testine gore gruplar arasi farklilik degerlendirilmistir. Tukey HSD testine gore, 5-8 yil ve
9-12 yil arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (p = 0,034<0,05). 5-8 yil arasinda ydneticilik
yapanlarin kendini baskalarindan Ustlin gérme dizeyi 9-12 yil yoneticilik yapanlardan daha fazladir (I-J: 0,92000). Diger
gruplar arasinda anlaml bir fark bulunmamaktadir.

Gruplar arasindaki farkliliklari belirlemek amaciyla yapilan Bagimsiz Orneklem T-Testi ve Tek Yénlii Anova Analizi

sonuglarina gore Hy, Haa, Hac reddedilmis, Hap ise kismen kabul edilmistir.

3.3.4. Aciklayici Faktor Analizi (AFA)
Sporda Kibir Olceginde (Tutar ve Nacar, 2022), 12 madde 3 faktér altinda toplanmuistir. Bu faktorler, kendini
begenme, kendini baskalarindan Ustiin gérme ve 06zglvendir. Bu calismada 12 maddenin kag¢ faktoér altinda

toplanacagini belirlemek amaciyla Aciklayici Faktor Analizi yapilmistir.
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Tablo 14. Kaiser Meyer Olkin ve Bartlett Testi

Kaiser Meyer Olkin Ornekleme .655
Yeterlilik Olgsi
Bartlett Kiiresellik Ki-Kare 157.105
Testi
df 66
Sig. .000

Bu iki test, faktor analizi icin verilerin uygun olup olmadigini belirlemektedir. KMO degeri, 6rneklem yeterliligini
o6lcmektedir. KMO katsayisi O ile 1 arasinda degismektedir. “0,00-0,49” arasi kabul edilemez, “0,50-0,59” arasi zayif,
“0,60-0,69” aras! orta, “0,70-0,79” arasi iyi, “0,80-0,89” arasi cok iyi, “90-1” arasi ise mikemmel olarak kabul
edilmektedir (Kartal ve Bardakgi, 2018). KMO degeri 0.655 oldugu icin 6rneklem biylkligi orta derecede uygun olarak

kabul edilebilir ve faktor analizi yapilabilecegini géstermektedir.

Tablo 15. Agiklanan Toplam Varyans Degerleri

Baslangic Ozdegerleri Karesel Yiklerin Cikarim Karesel Yiklemelerin
Toplami Rotasyon Toplami
Bilesen Toplam | Varyans | Kimdlatif | Toplam | Varyans | Kimdlatif | Toplam | Varyans | Kiimilatif
% % % % % %
1 2.921 24.341 24.341 2.921 24.341 24.341 1.918 15.980 15.980
2 1.505 12.540 36.882 1.505 12.540 36.882 1.881 15.677 31.657
3 1.270 10.584 47.466 1.270 10.584 47.466 1.576 13.135 44.791
4 1.164 9.701 57.167 1.164 9.701 57.167 1.381 11.510 56.301
5 1.009 8.411 65.578 1.009 8.411 65.578 1.113 9.276 65.578
6 .875 7.295 72.873
7 .769 6.411 79.284
8 .708 5.902 85.186
9 .537 4.476 89.662
10 474 3.953 93.616
11 .398 3.318 96.934
12 .368 3.066 100.00

Tablo 15’te, verilerin aciklanan varyans miktari ve her bir bilesenin katkisi yer almaktadir. Faktér analizinde,
ozdegerleri (eigenvalue) 1’in Gzerinde olan bilesenler (faktorler) Gnemli kabul edilir. Bu sonuglara gore, toplam 5 faktor
vardir. Bu faktorler birlikte veri setindeki toplam varyansin yaklasik %65,578'ini agiklamaktadir. Bu sonuglara gore,

analiz edilen veri setinde bes faktoriin dnemli oldugu ve toplam varyansin blyk bir kismini aciklayabildigi soylenebilir.
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Tablo 16. Bilesen Matrisi

Bilesen
1 2 3 4 5
Konuyla ilgili bilgi sahibi olmasam da konuya vakif .619 | -.056 | -.157 | -.371 .100
oldugumu soylerim.
Calisma arkadaglarimin tamamini ilgilendiren .618 406 | -.137 | -.004 -.226
konularda arkadaslarimin distncelerini dinlemeden
yorum yaparim.

Rakiplerimi/Calisma arkadaslarimi jest ve mimik 456 .532 .086 | -.041 -.369
hareketlerimle rahatsiz edebilirim.
Calisma arkadaslarima karsi olumsuz olan -364 | .371 .350 371 134
davraniglarimi yoneticime yansitmam.
Calisma arkadaslarimin fikirlerini herkesin 6niinde .645 .181 .026 .489 -.075
kiguk dustriram.

Kendimden kiglik calisma arkadaslarimin .634 | -426 | -.051 | .156 .035
problemlerini ¢gdzmek icin elimden geleni yaparim.

Calisma arkadaglarimin gorevlerine karsi .397 | -370 | -.140 | .674 .236

saygiliyimdir.
Kararlarimi kimseye agiklamayi gerekli gormem. 402 .449 477 | -.008 .237

Calisma arkadaslarimin gorus, fikir ve distincelerini 481 | -.189 .591 | -.158 .170
dinlemeye istekliyimdir.

Kendimi fazla ciddiye alirim. -.084 | .397 | -.224 | -.085 .785
Arkadaslarimin dikkatini cekmek icin duygusal bag -006 | -394 | .630 | -.148 .012
kurmaya ihtiyacim yoktur.
Duslincelerim elestirilirse sinirlenmekten kaginirim. .664 -123 | -.225 | -.339 175

Tablo 16, hangi degiskenlerin hangi faktorlerle daha giicli bir iliski icinde oldugunu gostermektedir. 1. faktoriin
altinda; 1., 2., 5., 6. ve 12. ifadeler, 2. faktor altinda; 3. ve 4. ifadeler, 3. faktor altinda 8., 9., 11. ifadeler, 4. faktor altinda
7. ifade, 5. faktor altinda ise 10. ifade yer almaktadir. Orijinal 6lgekte 1. faktor olan kendini begenme alt boyutu altinda
1.,2.,3.,4. ifadeler, 2. faktor olan kendini baskalarindan lstiin gérme alt boyutu altinda 5., 6., 7., 8., 9. ifadeler, 3. faktor
olan 6zgiiven alt boyutu altinda ise 10.,11. ve 12. ifadeler yer almaktadir. Onceki ¢calismadan (Tutar ve Nacar, 2022)

farkl olarak bu calismada 6lgek 3 faktor yerine 5 faktore ayrilmistir.

SONUC ve ONERILER

Hubris sendromu, glice sahip bireylerde asiri 6zgiiven, kendini begenme ve baskalarini kiigimseme egilimleri ile
ortaya ¢ikan bir kisilik bozuklugu olarak tanimlanmistir. Bu sendrom 6zellikle liderler, yoneticiler ve gii¢ sahibi bireyler
arasinda yaygindir. Literatlirde, hubris sendromunun farkli sektor (spor, saglik, akademi, turizm) calisanlari lizerinde
incelendigi gorilmektedir. Spor alaninda farkli meslek gruplarindaki kisiler ile yapilan g¢alismada, spor ile ilgilenen
kisilerde hubris sendromuna 6zgl davranislarin yiksek dizeyde oldugu tespit edilmistir (Erdeveciler, 2021). Spor
bilimleri fakilltesi akademik personeli ile gerceklestirilen calismada hubris sendromunun, akademik performans
Uzerinde, turizm sektoriindeki yoneticiler ile gerceklestirilen calismada ise kisinin basarisi Gizerinde olumsuz etkisi tespit
edilmistir (Akkaya Altay, 2023; Kacay vd., 2021). Saglk alaninda yapilan bir diger calismada saglik calisanlarinin

genelinde hubris sendromunun var oldugu 6zellikle beyin cerrahlari, genel cerrahlar, kalp ve damar cerrahlarinda daha
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etkin gozlendigi diger saglik calisanlarinda ise hekime yakin olanlarda daha fazla oldugu sonucuna ulasiimistir (Uysal ve

Celik, 2018).

Akademisyenler de bulunduklari konum ve sahip olduklari otoritenin etkisiyle bu sendroma
yakalanabilmektedirler. Bu nedenle bu arastirmada akademisyenlerde hubris sendromunun diizeyinin ve bu diizeye
etki eden faktorlerin belirlenmesi amacglanmistir. Bir devlet Universitesinde kadrolu gorev yapan akademisyenlerle
gerceklestirilen bu arastirmada, akademisyenlerin 6zgliven seviyelerinin diger boyutlara (kendini begenme ve kendini
baskalarindan Ustiin gérme) kiyasla daha yliksek oldugu (ortalama degeri: 2,7511) bulunmustur. Diger boyutlara gore
orta dizeye (3) daha yakindir. Bu, akademik basari ve uzmanlikla kazanilan 6zglivenin, hubris sendromunu
tetikleyebilecegi bir faktor olarak degerlendirilmistir. Arastirmada hubris sendromu ve alt boyutlarinin demografik
faktorlere gore farklilik gosterip gdstermedigi belirlemek amaciyla Bagimsiz Orneklem T-Testi ve Tek Yonlii Anova
Analizi yapilmistir. Bagimsiz 6érneklem T-Testi’'nde cinsiyet ve yoOneticilik gérevinin olup-olmamasina gore hubris
sendromu ve alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir (p>0,05). Tek Yonli ANOVA
analizlerinin sonuclarina bakildiginda, demografik faktorlerin ¢ogu icin (yas, gorev yapilan birim, linvan, kurumda
calisma siresi) hubris sendromu Gzerinde anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05). Uysal ve Celik’in (2018) calismasinda
benzer sekilde hubris sendromuile yas arasinda bir iliski bulunamamis, farkli olarak da tecriibeli calisanlarda sendromun
daha belirgin oldugu bulunmustur. Baska bir devlet Universitesi arastirma ve 6gretim gorevlileri ile yapilan ¢alismada
o6gretim elemanlarinin hubris sendromunun Gnvana gore farkhlik gostermedigi tespit edilmistir. Bu arastirmadan farkli

olarak ise cinsiyet, yas ve kideme goére hubris sendromunun farklilastigi sonucuna ulasmislardir (Akyol ve Evren, 2022).

Hubris sendromu, basari ve stati kazanmis kisilerde ortaya ¢ikan bir kisilik 6zelligidir. Arastirmada, demografik
faktorlerin blyiik cogunluguna gore akademisyenlerde hubris sendromunun farklilasmadigi sonucuna ulasiimistir. Bu
sonuca gore akademisyenlik gibi meslek gruplarinda bu sendromun, belirli demografik 6zelliklerden bagimsiz olarak
ortaya ¢ikabilecegi, akademik kariyer boyunca elde edilen basari, akademik {invan ve bilgi birikiminin, bireylerde benzer
sekilde kibir, kendini begenme ve asiri 6zgliven gelistirebilecegi séylenebilir. Ayrica akademisyenlerin kariyer yollari ve
akademik basariya ulasma bigimleri olduk¢a benzer oldugundan, bu sireg¢ kibir, asiri 6zgliven gibi tutumlarin
olusumunda demografik farkhlklarin etkisini azaltabilir. Akademik kdltir, kisisel demografik 6zellikleri asarak benzer

bir davranis bicimi gelistiriimesine neden olabilir.

Arastirmada, yoneticilik suresi ile "kendini baskalarindan Ustiin gérme" boyutu arasinda anlamli bir fark oldugu
tespit edilmistir. Bu, yoneticilik stiresinin artmasiyla birlikte, 6zellikle Gstinliik hissinin daha belirgin hale geldigini
gostermektedir. Bu sonuclar, hubris sendromunun yoneticilik deneyimiyle baglantili olarak belirli alt boyutlarda daha
fazla ortaya cikabilecegini gosterir ve yoneticilik pozisyonlarinin siresiyle ilgili dikkat edilmesi gereken bir bulgu olarak

degerlendirilebilir.
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Akademisyenlerde hubris sendromu, is ve akademik basari izerinde olumsuz etkiler yaratabilir. Asiri 6zgliven ve
elestiriye kapali olma, karar alma stireclerini ve verimliligi olumsuz etkileyebilir. Ancak bazi durumlarda kibirli yoneticiler

inovatif yaklasimlar benimseyip proaktif hareket edebilirler.
Hubris sendromuna yonelik hem kurum yoneticilerine hem de galisanlara asagidaki 6neriler verilebilir:

eYOneticiler, o6zglivenlerini kibirle karistirmadan, elestirilere acik ve daha kapsayict bir liderlik tarzi
benimsemelidirler. Ozgiiven, etkili kararlar almak ve yenilikci projeler gelistirmek icin dnemlidir, ancak bu giivenin kibir
boyutuna ulagsmasi hem yoneticinin hem de kurumun verimliligini olumsuz etkileyebilir. Yoneticilere bu dengeyi koruma
konusunda egitimler verilebilir.

eYOneticiler, glic ve otoritenin etkisiyle zamanla elestirilere karsi daha duyarsiz hale gelebilirler. Bu nedenle
kurumlarda, diizenli danismaci ve geri bildirim kiltirl tesvik edilmelidir. Agik iletisim kanallari, yoneticilerin ve
calisanlarin birbirinden 6grenmesini ve hatalarini fark etmesini kolaylastirir.

eArastirmada, yoneticilik stresinin kendini baskalarindan {stliin gérme boyutu (izerinde etkili oldugu
belirlenmistir. Bu konuda, kurumlar belirli araliklarla yoneticilik gorevlerinde rotasyon uygulamayi disinebilirler.
Boylece, yoneticilerin uzun sireli pozisyonlarda kalmalarinin olumsuz etkilerinin 6niine gecilebilir.

eHubris sendromunun fark edilmesi ve etkilerinin azaltiimasi i¢in kurum ici psikolojik destek ve farkindalik
programlari olusturulabilir. Bu programlar, yoneticilerin ve g¢alisanlarin olasi asiri 6zgliven veya kibir davranislarini fark
etmelerini saglar ve bu tir davranislarin kurumsal yapiya zarar vermesinin 6nline geger.

eKurumlar, yoneticilerin ve ¢alisanlarin ortak kararlara katihmini tesvik edecek is birligi modelleri gelistirmelidir.
Karar alma sireglerine katilimcilik saglanmasi hem liderlerin hem de calisanlarin birbirlerine daha fazla saygi

gostermelerine ve daha dengeli bir liderlik anlayisina sahip olmalarina yardimci olabilir.

Gelecek arastirmalarda hubris sendromuna yonelik farkli kurum ve sektorlerle karsilastirmali arastirmalar
yapilabilir. Akademik bir ortamda yapilan bu c¢alismanin bulgulari, diger sektérlerle (6rnegin, bankacilik, ticaret)
karsilastirilabilir. Béylece hubris sendromunun farkh sektorlerde nasil ortaya ¢iktigi ve hangi degiskenlerin daha etkili
oldugu lizerine kapsamli sonuclar elde edilebilir. Akademisyenler lizerinde yapilan bu arastirmada yoneticilik stiresinin
hubris sendromu lizerinde etkisi tespit edilmistir. Gelecek arastirmalarda, yoneticilik stiresinin uzamasinin etkileri daha
derinlemesine incelenebilir. Ornegin, 10 yil ve Uzeri yéneticilik yapan bireylerin zamanla gdsterdigi davranis

degisiklikleri analiz edilebilir.

Literatlirde hubris sendromunun kisisel performans (zerindeki etkilerine yonelik arastirma bulgular
bulunmaktadir (Akkaya Altay, 2023; Kagay vd., 2021). Hubris sendromunun kurumlarin uzun vadeli performanslarina
etkisi tizerine daha fazla arastirma yapilabilir. Ozellikle kibirli yéneticilerin kurumlarin inovasyon kapasitelerini nasil
etkiledigi ve uzun vadede kurumun basarisini nasil sekillendirdigi arastirilabilir. Bu dneriler kurumsal gelisime katki

saglamakla birlikte gelecekte yapilacak arastirmalar icin yol gosterici olabilir.
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EXTENDED SUMMARY

The research explores the presence and impact of hubris syndrome among academics, a psychological disorder
often associated with leaders and individuals in positions of power. Hubris syndrome manifests itself through excessive
self-confidence, a sense of superiority, and disregard for others' opinions. The syndrome is particularly significant in
leadership and management contexts, where individuals' decision-making can become biased by an inflated sense of
self-worth. The study aims to examine the level of hubris syndrome in academics and investigate how demographic
factors such as gender, age, position, and management responsibilities affect the presence of the syndrome. The
study’s central research questions include:

e To what extent does Hubris Syndrome exist among academics?
e How do demographic factors such as age, gender, academic rank, and managerial responsibilities influence the
prevalence of Hubris Syndrome in academics?

In the literature, research has been conducted on hubris syndrome in sectors such as health (Uysal ve Celik,
2018), tourism (Kagay vd., 2021), sports (Erdeveciler, 2021) and education (Akkaya Altay, 2023).

The research was conducted at a public university in Turkey, targeting academics working as permanent staff.
The sample included 79 valid responses out of 84 collected through an online survey. The questionnaire measured the
three dimensions of hubris syndrome: self-admiration, a sense of superiority, and overconfidence. Demographic data
were also collected to explore how factors like age, gender, and managerial roles might influence the syndrome's
prevalence. Data were analyzed using IBM SPSS 23, employing descriptive statistics, Independent Samples T-Tests, and
One-Way ANOVA to identify significant differences based on demographic variables. The study found that the overall
level of hubris syndrome among academics was low, with the highest scores recorded in the overconfidence dimension,
which averaged 2.75 on a five-point scale. The dimensions of self-admiration and a sense of superiority were lower,
indicating that while academics generally had high self-confidence, they did not exhibit strong tendencies to view
themselves as superior to others.

Analysis showed no statistically significant differences in hubris syndrome based on gender, age, or academic

title. However, a notable finding was the correlation between the length of time in a management position and the
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sense of superiority dimension. Academics who had been in managerial roles for 5-8 years exhibited significantly higher
levels of superiority compared to those who had been in such roles for longer or shorter periods.

The results suggest that while hubris syndrome is not widespread among academics, certain aspects of the
academic environment, particularly related to managerial roles and duration in such positions, can foster traits
associated with the syndrome. The findings align with existing literature that associates extended periods in power
with increased risks of narcissism and inflated self-perception.

The study contributes to the growing body of research on the psychological effects of power in academic settings.
It highlights the need for further investigation into how leadership roles within universities may encourage behaviors
linked to hubris syndrome and suggests that interventions such as leadership training or mentoring could mitigate
these effects. Furthermore, given that the syndrome is linked to poor decision-making and reduced openness to
feedback, these findings underscore the importance of fostering a culture of humility and self-awareness in academic
leadership.

In conclusion, while hubris syndrome is not prevalent among academics, its presence in those with prolonged
management roles suggests a need for further attention to leadership dynamics in academic institutions. Measures to
counteract the development of this syndrome could contribute to healthier, more collaborative academic

environments.
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