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ABSTRACT

In an era where retaining talented employees has
become increasingly challenging, the leadership
styles adopted by managers have gained heightened
significance. It is widely acknowledged that
fostering employee commitment and motivation
requires the exercise of positive leadership. This
study aims to examine the impact of leaders
exhibiting  hubristic  traits on  employee
commitment. A qualitative research method was
employed, with phenomenology selected as the
research design. Ethical approval was obtained from
the university’s ethics committee, and informed
consent was secured from all participants prior to
their inclusion in the study. Findings derived from
qualitative data analysis reveal that behaviors
rooted in excessive self-confidence, dismissive
attitudes, and lack of knowledge lead to adverse
outcomes such as loss of trust, decreased
motivation, and weakened organizational belonging
among employees. Participant responses align with
existing definitions of toxic and hubristic leadership
in the literature. Declining employee commitment,
deterioration of organizational climate, and
disruption of organizational learning processes are
among the destructive consequences of hubristic
leadership. The literature further associates this
leadership style with unethical conduct, lack of
empathy, and the absence of feedback mechanisms.

Keywords: Hubristic Leadership, Organizational
Commitment, Employee Engagement, Toxic
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Oz

Yetenekli ¢aliganlarin elde tutulmasinin zor oldugu
bu ¢agda yoneticilerin belirledikleri liderlik tarzlari
daha fazla onem teskil etmektedir. Calisanlarin
bagliligin1 ve motivasyonunu artirmak i¢in onlara
pozitif —anlamda  liderlik etmek  gerektigi
disiiniilmektedir. Bu ¢alisma, hubristic 6zellikler
sergileyen liderlerin ¢alisan bagliligi {izerindeki
etkilerini incelemeyi amaglamaktadir. Calismada
nitel arastirma yontemi kullanilmis olup desen
olarak ise olgubilim desen tercih edilmistir.
Calismanin yapilabilmesi igin lniversiteden etik
kurul onayr alinmis olup katilimcilarin da dahil
edilmeden oOnce onaylart almmustir. Nitel veri
analizine dayali olarak elde edilen bulgular, asir
ozgiiven, kiiclimseyici tutumlar ve bilgi eksikligi
temelli davranislarin c¢alisanlarda giiven kaybi,
motivasyon disikligi ve oOrgitsel aidiyetin
zayiflamasi gibi olumsuz sonuglar dogurdugunu
ortaya koymustur. Katilime1 goriisleri, literatiirde
yer alan toksik ve hubristik liderlik tanimlariyla
ortiismektedir. Caligan bagliliginin azalmasi, kurum
ikliminin ~ bozulmasit ve  oOrgiitsel dgrenme
stireclerinin sekteye ugramasi, hubristik liderligin
yikict etkileri arasinda yer almaktadir. Literatiirde
bu liderlik tarzinin etik dist tutumlar, empati
eksikligi ve geri bildirim mekanizmalarinin yoklugu
ile iligskilendirildigi ~ goriilmektedir. Calisma,
hubristic liderlik ile calisan bagliligi arasindaki
iliskiyi ele alan sinirh sayidaki arastirmalara katki
sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Hubristik Liderlik, Orgiitsel
Baglilik, Calisan Bagliligi, Toksik Liderlik
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1. Giris

Gliniimiiz is diinyasinda orgiitlerin siirdiiriilebilir basarisi, yalnizca stratejik planlama ve
kaynak yonetimiyle degil, ayn1 zamanda insan kaynaginin etkin bi¢imde ydnetilmesiyle
dogrudan iliskilidir. Bu baglamda, c¢alisanlarin kuruma olan bagliliklari, motivasyon
diizeyleri ve psikolojik iyi olus halleri, orgiitsel verimliligin temel belirleyicileri arasinda yer
almaktadir. Ozellikle yetenekli calisanlarin elde tutulmasmin zorlastigi bu cagda,
yoneticilerin benimsedigi liderlik tarzlar1 daha da kritik hale gelmistir. Literatiirde liderlik
tarzlariin calisan davraniglar1 {lizerindeki etkileri uzun siiredir tartisilmakta olup, son
yillarda negatif liderlik bigimlerinin ¢alisan baglilig1 tizerindeki yikici etkilerine yonelik
calismalar artis gostermektedir. Calisan bagliligint etkileyen bir¢ok faktdr bulunmakla
birlikte, liderlik tarzinin bu siiregteki rolii, yadsinamaz derecede dnemlidir. Liderlik tarzlar
literatiirde pozitif ve negatif liderlik olarak siniflandirilmaktadir. Negatif liderlik
tarzlarindan olan ve bu ¢alismanin konusu olan hubris sendromu giicii ellerinde bulunduran
bireylerde gelisen bir rahatsizlik olarak tanimlanmaktadir (Bektas, 2016). Baska bir tanimda
ise, hubristik liderligi benimseyen yoneticilerin karar verirken asir1 6zgiiven duymasi olarak
ifade edilmektedir (Owen, 1986°dan akt., Yilmaz vd., 2024). Ozellikle, hubristik liderligin
kibirli ve toksik liderlik olarak tanimlanmasi ve liderin kendi yeteneklerini, onemini
abartmasi, baskalarimi kiicimsemesi ve elestiriye kapali olmasiyla karakterize edilen
davraniglar biitiinl, c¢alisanlarin motivasyonu, is tatmini ve orgiitsel baglilig1 iizerinde
derinlemesine olumsuz etkilere yol agabilmektedir. Toksik liderlik literatiirli, zararli lider
davraniglarinin ¢alisanlarin psikolojik iyi olusunu, is tatminini ve orgiitsel bagliligini nasil
asindirdigin1 goéstermektedir. Hubristik nitelikli liderlik oriintiileri, toksik liderlik ile ortiisen
ozellikler barindirdigindan, bu iki kavramin kesisim noktasinin incelenmesi hem kuramsal
hem uygulamali agidan 6nem tagimaktadir. Pelletier (2010) ¢calismasinda yoneticilerin toksik
davranis sergilemesinden kaynakli ¢alisanlarin bagliliklarinin azaldigi ve kurumlarindan
ayrilma disiincelerinin arttig1 bulgusuna ulagmistir. Bu dogrultuda liderlik tarzlarinin
calisanlarin bagliligini etkilemesi konusunda 6nem tegkil ettigini belirtmek miimkiindiir. Bu
bilgiler 1s1ginda bu ¢alismanin amaci, yoneticilerin sergiledigi hubristik liderlik

davraniglarinin c¢alisan baglilig1 iizerindeki etkisini toksik liderlik perspektifi ¢cercevesinde
degerlendirmektir. Ayrica, bu calisma literatiirdeki kavramsal bosluklar1 doldurmay:
hedefleyerek hubristik ve toksik liderlik etkilesimini ¢alisan baglilig1 agisindan biitiinciil bir
bakisla ele alacagindan 6nem teskil etmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1.Hubristik (Kibirli) Liderlik

Alan yazinda ¢ok cesitli liderlik tarzlarina yer verilmektedir. Bu liderlik tarzlar1 bireyden
bireye farklilik gostermektedir. Bazi kisiler pozitif liderlik 6zellikleri sergilerken, bazilari
ise negatif liderlik tarzlarma yonelmektedir. Liapis (2022), negatif liderlik tarzini liderin
giiciinii kotiiye kullanmasi seklinde tanimlamaktadir. Hubristik davraniglar sergileyen
bireylerin sahip oldugu hubristik liderlik tarzi da, i¢erdigi olumsuz 6zellikler nedeniyle
negatif liderlik bigimleri arasinda degerlendirilmektedir (Oriiciivd., 2025).

Bu baglamda, hubris sendromu; bireylerin asir1 ve gereksiz 6zgilivene sahip olmasi,
mantik dis1 davraniglar sergilemesi ve kibirli tutumlar gelistirmesi seklinde tanimlanabilir
(Owen, 2008). Bir baska tanimda ise, bireyin yalnizca kendisini diisiinerek ve elestirilere
kapali bicimde hareket etmesi seklinde agiklanmaktadir (Esen, 2023). Bu kapsamda, hubris
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sendromuna sahip bireylerin tasidig1 bazi 6zellikler asagidaki sekilde siralanabilir (Owen &
Davidson, 2010; Sendogdu vd., 2024):

e Kisisel itibarlarina asir1 onem verirler

e Asir1 6zgiivene sahiptirler

e Farkli diislinen kisileri hor goriir ve dtekilestirirler

e Davranislarinda endise ve kaygi barindirirlar

e Yaptiklar1 ve soyledikleri her seyin dogru olduguna inanir, hata yapmayacaklarini
savunurlar

Bu bilgiler 1s181nda, s6z konusu 6zellikleri tasiyan bireylerin hubris sendromuna sahip
olduklar1 ve hubristik liderlik tarzin1 benimsedikleri ifade edilebilir. Ozellikle is diinyasinda,
calisanlar tarafindan kibirli olarak algilanan liderlerin iletisim becerilerinin zayif oldugu ve
iletisime kapali olduklar1 vurgulanmaktadir (Ozgiizel ve Tas, 2016). Bu sorunun ¢oziimii
icin yoneticiler ile ¢aliganlar arasinda ¢ift yonlii iletisim stratejilerinin uygulanmasi gerektigi
belirtilmektedir (Ozgiizel ve Tas, 2016). Diger bir ifadeyle, hubris sendromunun énlenmesi
veya liderlerin kibirli algilanmamas1 i¢in agik kapi politikasinin  benimsenmesi
Onerilmektedir.

Hubristik liderligin nedenlerinin hem bireysel hem de durumsal faktorler ¢ergevesinde
ele alindig1 goriilmektedir (Soylemez, 2020). Bireysel faktorler arasinda, liderlerin
kendilerini asir1 sevmesi ve narsistik kisilik 6zellikleri tasimasi 6ne ¢ikmaktadir (Ugkun vd.,
2022). Bireylerin kendilerine duydugu asir1 sevgi, gereksiz ve Ol¢iisiiz bir giiven hissi
yaratmakta; bu durum ise kibirli davranislarin ortaya ¢cikmasina zemin hazirlamaktadir. Ote
yandan, durumsal faktorler kapsaminda; liderin kurumda ekibiyle elde ettigi basarinin
yalnizca kendisine atfedilmesi ve bu basarinin kisisel gii¢ olarak yansitilmasi, hubris
sendromunun gelisimini tetikleyebilir. Baska bir ifadeyle, bireyin pozisyonunu ve giiciinii
kullanarak kendini {istlin gérmesi s6z konusudur (Rodgers, 2011).

Hubris sendromuna sahip liderlerin ¢alisanlar tizerinde olumsuz etkiler yarattig1 agiktir.
Bu tarz liderlerle calismak; calisanlarda motivasyon kaybi, aidiyet eksikligi, giiven azalmasi
ve performans diisiikliigii gibi sonuclara yol acabilmektedir. Yapilan bir ¢calismada, hubristik
liderlik 6zelliklerine sahip bireylerle ¢alisan personelin kurumlarina olan giiven diizeylerinin
diisiik oldugu bulgusuna ulagilmistir (Bozkurt vd., 2020). Bu dogrultuda, hubristik liderligin
olumsuz yonlerinin oldukga belirgin oldugu séylenebilir

2.2. Toksik Liderlik

Liderlerin ekiplerini olumlu bi¢gimde yonlendirmesi ve olumsuz durumlarda siirece
midahil olmasi, orgiitler agisindan biiylik 6nem tagimaktadir. Bu tiir olumlu liderlik
tutumlarinin hem calisan refah1 hem de kurumsal basar1 lizerinde kayda deger etkileri
bulunmaktadir. Bu dogrultuda, pozitif liderlik tarzlarinin isletmeler ig¢in kritik bir rol
oynadig1 ifade edilebilir. Bununla birlikte, pozitif liderlik kadar negatif liderlik tarzlarinin
da bir¢ok yonetici tarafindan benimsendigi goriilmektedir.

Negatif liderlik bigimleri arasinda yer alan toksik liderlik; ¢alisanlarin olumlu
motivasyonlarin1 olumsuza doniistiiren, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde olumsuz
sonuclar doguran bir liderlik tarz1 olarak tanimlanmaktadir (Wilson-Starks, 2003). Bir bagka
tanimda ise toksik liderlik, ¢calisanlarin gorev yaptiklari kurumda ¢esitli olumsuz davraniglar
sergileyerek kurumsal yapiya zarar vermesi seklinde agiklanmaktadir (Celebi vd., 2015). Bu
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tanimlardan hareketle, toksik liderligin temelinde olumsuz davranislarin yer aldig
anlasilmaktadir. Ayrica, toksik liderlerin sistematik bigimde ¢alisanlara zarar verici tutumlar
sergiledigi vurgulanmaktadir.

Merig ve Yesil (2025), toksik liderlik davraniglarini su sekilde siralamaktadir:

o Kiiciik diisiirme

o Kibirli olma

¢ Olaylar1 manipiile etme
¢ Diglama

e Mobbing uygulama

Toksik liderlerin kisisel ozellikleri incelendiginde, Acarbay (2022) bu ozellikleri
asagidaki bigimde tanimlamustir:

e Doyumsuzluk
e Yiiksek kibir
e Yiiksek ego

Benzer sekilde, Akkus ve Unsar (2019) toksik liderlerin kisisel 6zelliklerini su sekilde
vurgulamaktadir:

¢ Kontrol odaklilik
e Belirgin narsistik egilimler
e Empati eksikligi
e Asiri otoriterlik
Bunun yani sira, toksik liderligin ¢esitli boyutlarindan s6z etmek miimkiindiir. Celebi vd.

(2015)’den aktaran Karaca ve Aksoy (2024), toksik liderligin dort temel boyutunu su sekilde
belirtmektedir:

e Kiymet bilmezlik

e Menfaatcilik

e Bencillik

¢ Olumsuz duygusal tutumlar

Toksik liderlerin kisisel 6zellikleri ve liderlik boyutlar1 g6z oniine alindiginda, bu tarzi
benimseyen yoneticilere sahip isletmelerin siirdiiriilebilirliginin tehlikeye girecegi
ongoriilebilir. Literatlir incelendiginde, toksik liderligin dogurdugu cesitli olumsuz
sonuglara rastlanmaktadir. Meri¢ ve Yesil (2025) bu sonuclari su sekilde siralamaktadir:

¢ Calisan motivasyonunun azalmasi
¢ Ayrilma isteginin artmasi

o [ tatminsizligi

e Calisan bagliliginin zayiflamasi

e Performans diistikligi

2.3. Hubristik Liderlik ile Toksik Liderlik Arasindaki fliski

Kogel (2014), liderlikte hubris sendromunun toksik liderlik kapsaminda
degerlendirildigini ifade etmektedir. Benzer sekilde, Schmidt (2008) tarafindan yapilan bir
calismada da toksik liderlik ile hubristik liderligin yikici liderlik bigimlerine benzedigi
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goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, toksik liderlik ve hubristik liderlik gibi olumsuz liderlik
tarzlarinin ¢alisanlar tizerinde yikic etkiler dogurdugu sdylenebilir. Literatiirde yer alan bu
bilgiler 1s18inda, hubristik (kibirli) liderlik ile toksik liderlik arasinda kavramsal baglarin
bulundugu anlasilmaktadir. Toksik liderlik; liderin calisanlara karsi sistematik bigcimde
asagilama, diglama, manipiilasyon, asir1 kontrol ve psikolojik siddet gibi davranislar
sergilemesi seklinde tanimlanmaktadir (Dogan & Kiray, 2022). Hubristik liderlik ise liderin
asir1 6zgiiven, kibir ve kendini yiiceltme egilimleriyle birlikte zamanla kendini dokunulmaz
gormeye baslamasi ve elestiriye kapali hale gelmesi olarak agiklanmaktadir (Ugkun vd.,
2022). Dolayisiyla her iki liderlik bi¢ciminin de liderin giigle kurdugu iliski temelinde
sekillendigi ifade edilebilir. Hubristik liderler, basar1 ve gii¢ kazandikg¢a kendilerini iistiin ve
dokunulmaz gérmeye baslar; bu durum, elestiriye kapali olma, empati eksikligi ve kendini
sorgulamadan karar alma gibi biligsel ¢arpitmalar1 beraberinde getirmektedir (Owen &
Davidson, 2009). Bu ozellikler, liderin orgiitsel baglamda etik dis1 ve baskici davranislar
sergilemesine zemin hazirlayabilir.

Toksik liderlik ise bu bilissel ve duygusal zeminin diga vurumu olarak degerlendirilebilir;
liderin sahip oldugu giicii calisanlar1 baskilamak, kontrol etmek ve psikolojik olarak
yipratmak amaciyla kullandigi ifade edilmektedir (Lipman-Blumen, 2005; Padilla vd.,
2007). Bu baglamda, hubris sendromu toksik liderligin onciilii niteliginde olup, liderin igsel
benlik algisindaki bozulma, dissal olarak orgiitsel zarara doniisebilmektedir. Her iki liderlik
bicimi de kurumsal giivenligi tehdit ederken, calisanlar iizerinde tiikenmislik, korku ve
baglilik kaybi gibi olumsuz sonuglar dogurmaktadir (Schmidt, 2008; Tourish, 2005). Bu
dogrultuda, toksik liderlik ile hubristik (kibirli) liderlik arasinda yapisal ve etkisel
benzerliklerin bulundugu goriilmektedir.

2.4.Cahisan Baghhg

Baglilik kavram literatiirde ¢ok cesitli bicimlerde tanimlanmaktadir. Kavramsal olarak
baglilik, bireyi belirlenen amaclar dogrultusunda harekete gegiren icsel bir gii¢ olarak ifade
edilmektedir (Cohen, 2003). Bu baglilik; insanlara, hobilere veya yapilan ise yonelik olabilir.
Is diinyasinda ise ozellikle calisanlarin kurumlarma olan baglhiliklar1 kritik bir éneme
sahiptir.

Calisan bagliligs; bireylerin ise goniilden katilimi, is sirasinda duyduklar1 heyecan ve bu
siiregten aldiklar1 haz seklinde tanimlanmaktadir (Harter ve Agrawal, 2009°dan akt.
Karamanlioglu vd., 2024). Bir baska tanimda, ¢alisan baglilig1 isletme ile ¢alisan arasindaki
iliskiyi ifade etmektedir (Wolowska, 2014). Ly (2024) ise ¢alisan bagliligini, bireylerin tiim
enerjilerini kullanarak islerine yonelik fikir ve ¢oziimleri igtenlikle {iretmeleri seklinde
aciklamaktadir. Bu tanimlar dogrultusunda, ¢alisan bagliliginin performans ve motivasyonla
yakindan iligkili oldugu soylenebilir. Nitekim Rafiei vd. (2014) tarafindan yapilan bir
calismada, kurumuna bagl ¢alisanlarin performans diizeylerinin bagli olmayanlara kiyasla
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Literatlir incelendiginde, c¢alisan baghiligin1 etkileyen ¢esitli faktorlerin  oldugu
goriilmektedir. Her calisanin ayni stratejiyle baglilik diizeyinin artirilacagi varsayimi
gercekci olmayacaktir. Bu dogrultuda, ¢alisanlarin kurumlarina olan baghiliklarin etkileyen
bazi temel faktorler su sekilde siralanabilir (Mahmood vd., 2023):

e Calisanlara yetki verilmesi
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e Yoneticilerden alinan geri bildirimler

e Hedeflerin agik ve net bicimde ifade edilmesi
e Calisanlara esit ve adil davranilmasi
e Uyumlu ve destekleyici bir ¢alisma ortami

Bu faktorlerin is ortaminda saglanmasi, ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarint dogrudan
etkilemektedir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin kurumla 6zdeslesmeleri gerekmektedir.
Utami vd. (2021), calisan bagliligmi kurumla 6zdeslesme tutkusunun bir tiirii olarak
degerlendirmektedir.

Calisan bagliliginin  tilirlerine  iliskin  ¢esitli  siniflandirmalar mevcuttur. Bu
siiflandirmalar arasinda en ¢ok kabul goren yaklasim Meyer ve Allen’a (1991) aittir. Bu
yaklasima gore baghilik ii¢ temel bi¢imde ele alinmaktadir: devam baglhiligi, duygusal
baglilik ve normatif baglilik.

eDevam baghhg, calisanlarin kuruma verdikleri emegin bosa gitmemesi gerektigini
diisiinerek islerine devam etmeleri seklinde tanimlanir (Oksiiz & Ici, 2024). Bir baska
tanimda ise, isten ayrilmanin yaratacagi maliyetlerin gz oniinde bulundurulmasi olarak
aciklanir (Wolowska, 2014).

e Duygusal baglilik, ¢alisanlarin icten gelen bir istekle, sirketin degerleriyle 6zdesleserek
kurumda ¢aligmaya devam etmeleri seklinde tanimlanir (Bayram, 2025).

e Normatif baghlik ise, calisanlarin ahlaki degerleri dogrultusunda ise devam etmeleri
olarak ifade edilir (Joo, 2010). Diger bir ifadeyle, g¢alisanlarin isten ayrildiklarinda
yoneticilerine karst mahcup olma diisiincesiyle hareket etmeleri bu baglilik tiiriiniin bir
yansimasidir

2.5.Literatiir incelemesi

Literatiir incelendiginde hubristik liderlik ile calisan bagliligmin birlikte g¢alisildig:
caligmaya sinirh sayida rastlanmistir. Bu nedenle kavramsal olarak baglantili olan toksik
liderlik ile baglilik arasinda iliskilerin incelendigi calismalar degerlendirilecektir.

Steele (2011) calismasinda, toksik liderligin ¢alisanlarin kurumlarina olan bagliligini
olumsuz diizeyde etkiledigi bulgusuna ulagmustir.

Abbas ve Saad (2020) calismasinda, liderlerin toksik davramis diizeyleri arttik¢a
calisanlarin igse devamsizliklarinin arttig1 ve dogal olarak bagliligin azaldig: gortilmuistiir.

Paltu vd., (2020) imalat sektoriinde yapmis oldugu caligsmasinda toksik liderligin isten
ayrilma niyeti ve baglilik iizerine etkisini incelemistir. S6z konusu ¢alismanin sonuglarina
gore degiskenlerin birbirini etkiledigi bulgusuna ulasilmistir.

Kahveci vd., (2019) toksik liderlik 6zelligine sahip olan okul yoneticilerinin davraniglari
ile 0gretmenlerin kurumlarina olan bagliliklarini incelemistir. 219 6gretmene yonelik
gergeklestirilen calismanin sonucuna gore toksik liderlik ve baglilik arasinda negatif yonde
yiiksek diizeyde anlamli iligki oldugu bulgusuna ulagmustir.

[lhan ve Celebi (2021) 385 ogretmene yonelik gerceklestirdigi c¢alismasinda
ogretmenlerin toksik liderlige sahip olan yoneticilere yonelik algilamalarini incelemistir. Bu
baglamda g¢alismanin sonucunda toksik liderlik davraniglarinin bagliligi olumsuz yonde
etkiledigi bulgusuna ulasilmistir.
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Mehta ve Mahaswari (2014), toksik liderlik Ozelliklerine sahip olan yoneticilerle
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin fazla oldugu ve bagliliklarinin az oldugu bulgusuna
ulagmuistir.

Celebi vd., (2015) gerceklestirmis oldugu calismada toksik okul miidiirlerinin
ogretmenlerin caligtiklar1 kuruma olan bagliligini olumsuz yonde etkiledigi bulgusuna
ulagmustir.

Pelletier (2010), 51 farkli toksik liderlik davranisini ortaya koyarak gergeklestirdigi
calismanin sonucunda bagliliklarin azaldigi bulgusuna ulagilmistir.

Harris vd., (2007) ¢alismasinda toksik liderlik baglaminda yikici davranis sergileyen
yoneticilerin  ¢alisanlarin  memnuniyetinde ve bagliliginda azalmalar oldugunu
vurgulamaistir.

Schaubroeck (2007) caligmasinda toksik liderlik davranislartyla calisanlarin s
doyumlarini diistirdiigii ve bu durumun da baglilig1 azalttigini ifade etmistir.

Lyden ve Klingele (2000) ise ¢alismasinda toksik liderligin ¢alisanlar tizerinde olumsuz
etki biraktigini, c¢alisanlarin isyerine isteyerek ve severek gelmelerini engelleyerek
calisanlarda orgiitsel baglilig1 azalttig1 bulgusuna ulagsmistir.

Cook vd., (2013) calismasinda toksik liderlerin calisanlar iizerinde olumsuz etkileri
oldugu ve bagliliklarinin biterek isten ayrilmalarina neden oldugunu vurgulamaktadir.

Kirbag (2013) gergeklestirmis oldugu ¢alismada toksik liderligin tliretkenligi azalttig1 ve
baglilig1 olumsuz yonde etkiledigi bulgusuna ulagmistir.

Demir (2020) calismasinda toksik 6zellik gdsteren yonetim tarzlarinda orgiit kiiltiiriiniin
olumsuz etkilendigi gibi calisanlarin baglilik ve performanslarin1i da olumsuz yonde
etkiledigi vurgulanmistir.

Tepper (2007) ise, toksik liderligin hakim oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin bagliliginin
azaldigini ifade etmektedir.

Altuntas ve Aytag (2025) calismasinda okul yoneticilerinin hubris sendromu baglaminda
gostermis olduklar1 hubristik liderlik tarzlariin 6gretmenlerin is iliskilerini, motivasyon ve
bagliliklarin1 olumsuz etkiledigini saptamistir.

3. Yontem
3.1.Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin temel amaci, yoneticilerin sergiledigi hubristik liderlik davraniglarinin
caligan baglilig: lizerindeki etkisini toksik liderlik perspektifi cer¢evesinde degerlendirmektir.
Arastirma, hubristik liderligin ¢alisanlarin baglilik diizeylerini nasil etkiledigini ortaya
koymay1 hedeflemektedir. Ayrica, toksik liderlik literatiirii 1s181inda hubris egilimlerinin
calisanlar iizerindeki sonuglar1 analiz edilerek, liderlik tarzlarinin ¢alisan bagliligma etki
diizeyi belirlenecektir

3.2. Arastirmanin Yontemi ve Deseni

Calisanlarin hubristik liderlerle karsilastiklarinda kendilerine olan etkileri ve ¢alistiklar
isletmeye olan bagliliklarinin derinlemesine 6grenilmesi amaciyla nitel arastirma yontemi
tercth edilmistir. Aragtirmanin deseni olarak ise olgubilim (fenomenoloji) desen tercih
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edilmistir. Yildirim ve Simsek (2013), olgubilim desenini, arastirilan fenomen ile ilgili bilgi
sahibi oldugumuz fakat derinlemesine ve detayli anlayisa ihtiya¢ duydugumuz olgularda
kullanildigin1 vurgulamaktadir.

3.3. Veri Toplama Araci ve Analizi

Bu ¢aligmada verilerin toplanmasi yari yapilandirilmis miilakat teknigi kullanilarak
saglanmistir. Yar1 yapilandirilmis goriismede arastirmaciya yoneltilecek sorular dnceden
belirlenerek hazirlanir ve bu sorularla veriler elde edilmeye calisilir (Karasar, 1998’den akt.;
Celikel ve Tanriseven, 2017). Goriisme sorular1 i¢in Mersin Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Etik Kurulu’nun 30.04.2025 tarih ve 129 sayili karar1 etik kurul onay1 alinmistir.
Aragstirma sorulari toksik liderlik ve hubristik liderlik literatiiriinde yer alan bilgiler 1s181nda
hazirlanmistir. Bu kapsamda katilimcilara asagidaki sorular yoneltilmistir;

¢ Yoneticinizin bilmedigi konular hakkinda yorum yapmasi durumunda diislinceleriniz
neler olur?

e Yoneticinizin bir kisinin fikirleri hakkinda kiiciimseyici davranislar1 sonucunda
diistinceleriniz neler olur?

e Yoneticinizin aldig1 her kararda abartili 6zgiiven sergilemesi durumunda diisiinceleriniz
neler olur?

¢ Bu tarz davranisglar sizin kuruma olan bagliliginizi nasil etkiler?

Calismadan elde edilen verilerin analizi icerik analiz teknigi kullanilarak yapilmistir.
Icerik analiz teknigi, elde edilen verilerden tema, kategori ve kodlar olusturularak yapilan
bir analiz yontemidir (Hsieh & Shannon, 2005).

3.4. Gecerlilik ve Giivenilirlik

Nitel ¢alismalarda gecerliligin saglanmasi agisindan bazi stratejiler uygulanmaktadir. Bu
stratejiler arasinda katilimer teyidi, tutarlilik, akrandan bilgi alma, uzmanlarla istisare yer
almaktadir (Ozdemir & Tuti, 2023). Bu dogrultuda ¢alismanin gegerliliginin saglanmasi
acisindan katilimcilar ile goriisiiliip onaylar1 alinmistir. Sonuglarin uzmanlarla incelenip
sonuglar iizerinde anlagsma saglanmistir. Son olarak ise, alaninda uzman kisilerle istisare
edilip sorular ve sonuglar ile ilgili bilgiler alinmigtir. Giivenilirlik ise, belirlenen kodlarin
alaninda uzman Kkisiler ile kontrollerinin yapilip uyum saglanmasi ile saglandigi ifade
edilmektedir (Creswell, 2009). Bu baglamda alaninda uzman iki akademisyen ve sektdrden
bir kisi ile aragtirma sorular1 degerlendirilmis ve giivenilirlik saglanmistir.

3.5. Calisma Grubu

Nitel aragtirmalarda Orneklem konusunda farkli goriisler yer almaktadir (Gentles
vd.,2015). Ozbay (2021) c¢alismasinda nitel arastirmalarda 5-25 katilimcinin yeterli
oldugunu ifade etmektedir. Bu arastirmanin ¢alisma grubunu Konya’da faaliyet gdsteren
ozel sektor calisanlart olusturmaktadir. Orneklem belirlenirken ele alinacak olan fenomen
ile ilgili katilimcilara deneyimlerinin ve bilgilerinin olup olmadiklar1 sorulmus ve katilimlar
i¢in onaylar1 alinmistir. Bu dogrultuda onay alinan ve aragtirmaya dahil olan katilimer1 sayist
23 olarak belirlenmistir. Fakat verilen cevaplar dikkate alindiginda verilerin belirli sayidan
sonra doygunluga ulastig1 gériilmiistiir. Veri doygunlugu, ¢calismanin hedefine ulagsmasi igin
yeterli verinin toplanmasi ve bu dogrultuda daha 6nce toplanan verilere yeni bilgilerin
eklenmediginde veri toplama siirecini sonlandirmak seklinde ifade edilmektedir (Alam,
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2021). Baska bir ifadeyle, veri doygunlugunun hangi noktada saglandigini inceleyen bir
calismada, belirli bir asamadan sonra katilimcilarin 6nceki goriismelerle benzer ifadeler
kullanmaya baslamas1 iizerine, arastirmacinin veri toplamayi sonlandirmasi gerektigi
savunulmaktadir (Alam, 2021). Bu noktadan hareketle verilen cevaplarin tek tek okunarak
14 katilimcidan sonra verilerin tekrara diismesinin gézlemlenmesinden 6tiirli katilimer sayisi
14’de smirlandirilmistir. Cilinkii, nitel arastirmalarda amag, genelleme yapmak degil,
katilimcilarin  deneyimlerini derinlemesine anlamaktir; bu nedenle veri doygunlugu,
orneklem biiyiikliigliniin belirlenmesinde temel kriter olarak kabul edilmektedir (Saunders
vd., 2018)

Tablo 1: Demografik Veriler
Katihme1r  Cinsiyet Yas  Egitim Diizeyi

K1 K 38 Lisans

K2 K 46 Lisans

K3 K 56 Yiiksek Lisans
K4 K 24 Yiiksek Lisans
K5 E 33 Lisans

K6 E 39 Lisans

K7 E 38 Lisans

K8 K 22 On Lisans

K9 K 42 Lisans

K10 E 21 On Lisans
K11 E 19 On Lisans
K12 E 19 On Lisans
K13 E 25 Lisans

K14 E 40 Lisans

Tablo 1’de yer alan demografik verilere gore calismanin katilimer grubu 6 kadin 8
erkekten olusmaktadir. Sekiz katilimcinin egitim durumunun lisans diizeyinde alt1 katilime1
on lisans ve iki katilimeinin yiiksek lisans oldugu goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin yas
araliginin 19-46 oldugu goriilmektedir

4. Bulgular

Calismadan elde edilen bulgular tablolar seklinde sunulmus olup 6nce tema, kategori ve
kodlar daha sonra katilimcilarin goriisleri ve ifadelerine yer verilmistir.

Tablo 2: Tema, Kategori ve Kodlar
TEMA KATEGORI KOD
1 gereksiz 6zgiiven
2 gliven arz etmez
3 Siniri artirir
4 Dikkate almam
5 Yorum seklinde gore goriisiim degisir
6 Olumsuz diistintirim
7 Dikkate almam
8 Moral ve motivasyon azalir
9 Sinirlendirir
10 Yoneticilik vasiflart eksik
11 Sirket zarar goriir
12 Giivenim azalir
13 Is performansim diiser, yoneticiye karst algim kotii
olur
14 herkes yorum yapabilir

Bilmedigi konu

Kendini begenme hakkinda yorum
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Ustiinliik Kii¢imseyici
davraniglar

Astri Ozgiiven A_!dlgl her.karara asiri
giivenmesi

Aidiyet Kuruma olan baglilik

1 asagilik kompleksi

2 saygisiz ve bencil

3 saygi kaybolur

4 Esit ve adil olmadigini diistintirim

5 itici gelir

6 olumsuz diistiniirim

7 Saygimu yitirir

8 6n yargili ve kotii yonetici oldugunu diisiiniirim
9 o kisi hakkinda tziiliirim

10 sayg1 sevgi azalir, is performansi diiser

11 calisanin 6zgiiveni diiser

12 bu durum fikir paylagimini azaltir

13 kendi fikirlerimin kiigimsenmesinden korkarim
14 kisiligi olgunlasmamis

1 Gereksiz kibir

2 Kendini begenmis

3 Ozgiivensiz oldugu diisiiniiriim ve motivasyon diiser
4 Ciddiye almam

5 Egoya bagli bir durum

6 Olumsuz diistiniirim

7 Ciddiyetsiz gelir

8 Ego tatmini, kotii yoneticilik

9 giiven sarsilir

10 Kibirli oldugunu diisiiniiriim

11 iletisim ve giiven zayiflar

12 gergekei davranis olmaz, kararlar riskli olur
13 bize ihtiyact olmadigini diigiiniiriim

14 kisilik sorunu

1 ise gelmek zorlayici olur

2 Aidiyet baglari sarsilir

3 Baglilik diiser, sevk azalir

4 Aitlik hissi azalir

5 Kurum baghligini olumsuz etkiler

6 Aidiyet azalir

7 negatif etkiler

8 sessiz istifaya sebep olur

9 kurumu sahiplenmem

10 ¢aligma istegi azalir

11 alternatif is bulur bulmaz ¢ikarim

12 motivasyon ve aidiyet azalir

13 ise olan giivenim sarsilir ve ¢aligmak istemem
14 giivenilmez kurum

Tablo 2’de tema, kategori ve kodlar belirtilmistir. Katilimcilarin vermis olduklari
cevaplar dogrultusunda kategoriler asagida tablolar halinde incelenecektir.

Tablo 3: Yéneticinin Bilmedigi Konu Hakkinda Yorum Yapmas1 Uzerine Katihmei Gériisleri

Katilimci
K1
K2
K5

K8

K11
K13
K14

Gortsi

Gereksiz 6zgiiven ve kibirli oldugunu diisiiniiyorum

Giiven arz etmez.

Yorum sekline baglh olarak goriisiim degisir; kendini gelistirmeye yonelik soru sorup buna
yorum yaparak cevap aramasi iyi fakat bilmedigi halde ¢6ziim aramak yerine “bu boyle evet”
diye kabullenip yorumlamasi olumsuz bir izlenim birakir

Bu beni demolize eder, motivasyonum o giin i¢inde diisebilir.

Yanlis yollara sapilabilir, sirket de bundan zarar gorebili

Is performansimda diisiis olur.

Herkes bilmedigi bir konuda yorum yapabilir.

Tablo 3’de katilimcilarin yOneticinin bilgi sahibi olmadigi konular hakkinda yorum
yapmasina yonelik goriisleri yer almaktadir. Katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugu bu durumu
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olumsuz degerlendirmis; 6zgiliven eksikligi, glivensizlik ve motivasyon kaybi gibi etkiler
vurgulanmigtir. Az sayida katilimer ise yorumun baglama gore degisebilecegini veya
herkesin yorum yapma hakk1 oldugunu belirtmistir. Bu durum, yoneticinin bilgi sinirlarini
gozeterek iletisim kurmasinin ¢alisanlar tizerindeki etkisini gostermektedir.

Tablo 4: Yoneticinin Kiiciimseyici Davramislar1 Uzerine Katihmer Goriisleri

Katilimet Gorlst

K1 Asagilik kompleksi oldugunu diisiiniiyorum.

K2 Y 6neticimin saygisiz ve bencil oldugunu diistiniiriim.

K4 Esit ve adil olmadigini diisiinerek gorevini hakkaniyetli bir sekilde yerine getirmedigini
digiintirtim.

K5 Bunu tasvip etmiyorum, itici bir davranig olur.

K11l Calisanin 6zgiivenini zedeler. Isyerinde calisanlar isteksiz sekilde calisr.

K13 Hep bir kuskuyla yaklagirim; benim de fikirlerimi kiigiimser mi diye diigiintiriim.

Tablo 4’de yoneticinin ¢alisan fikirlerine yonelik kiigiimseyici tutumlar1 karsisinda
katilimcilarin  degerlendirmeleri sunulmustur. Tiim katilimcilar bu davranist olumsuz
bulmus; saygisizlik, adaletsizlik ve 6zgliven zedelenmesi gibi sonuglara dikkat cekmislerdir.
Bu bulgu, kapsayict ve saygili bir yonetim anlayisinin ¢alisan motivasyonu ve kurumsal
iklim agisindan 6nemini ortaya koymaktadir

Tablo 5: Yoneticinin Aldig1 Her Karara Asir1 Giiven Gostermesi Uzerine Katime1 Goriisleri

Katilimet Gorst

K1 Gereksiz kibirli biri oldugunu disiiniiyorum.

K5 Abartinin oldugu her durumda bunun egoya bagli bir durum oldugunu diistintiriim.

K7 Ciddiyetsiz bulurum kendisini.

K11 Yoneticinin her kararinda abartili 6zgiiven gostermesi, ekipte iletisgimi ve giliveni
zay1flatabilir. Ozgiiven dnemli ama denge ve ekip goriisiine acik olmak daha saglikli bir
liderlik tarzidir.

K14 Olgunlagmamus kisilik.

Tablo 5’te yoneticinin her kararinda abartili 6zgiliven sergilemesi durumuna iliskin
katilimer goriisleri yer almaktadir. Katilimcilar bu tutumu kibir, ego ve iletisim zayiflig: ile
iliskilendirmistir. Bu bulgu, liderlikte denge ve ekip goriislerine agikligin, giiven insasi
acisindan kritik oldugunu gostermektedir.

Tablo 6: Yéneticinin Olumsuz Davramslarinin Kuruma Olan Baghhiga Etkisi Uzerine Katihmel
Goriisleri

Katilimet Goriisii

K1 Olumsuz anlamda etkiler; ise gelmek zorlayici olur.

K2 Kurumla aidiyet baglarini sarsar..

K8 Sessiz istifaya yol agar; hatta belki bir siire sonra kurumla baglantim kalmaz

K12 Bu tarz davranislar kuruma olan bagliligimi olumsuz etkiler. Saygi, adalet ve seffaflik
eksikligi oldugunda motivasyonum ve aidiyet duygum azalir. Daha kapsayict ve
dinlemeye agik bir yonetim anlayigi baghiligimi artirirdi

Tablo 6’da yoneticinin olumsuz davraniglarinin c¢alisanlarin kuruma olan baglilig
tizerindeki etkileri degerlendirilmistir. Katilimcilar aidiyet duygusunun zayifladigini,
motivasyonun diistiiglinli ve sessiz istifa gibi sonuclarin ortaya ¢ikabilecegini belirtmislerdir.
Bu durum, yonetsel tutumlarin c¢aligan bagliligr iizerinde dogrudan etkili oldugunu
gostermektedir.
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5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu ¢alisma, hubris 6zellikler sergileyen liderlerin asir1 6zgiiven, kiiciimseyici tutumlar ve
bilgi eksikligi temelli davraniglarinin c¢alisan bagliligini olumsuz etkiledigini; bu liderlik
biciminin toksik nitelikler tasiyarak giiven, motivasyon ve orgiitsel aidiyet iizerinde yipratici
sonuclar dogurdugunu ortaya koymustur. Bu dogrultuda, katilimcilarin ifade ettigi
gorislerin literatiirle ortiistiigli goriilmektedir.

Ilk kategori kapsaminda, hubristik liderlik tarzina sahip yoneticilerin bilgi sahibi
olmadiklar1t konularda yorum yapmalarinin ¢alisanlar {izerinde olumsuz etkiler yarattigi;
motivasyon, is performansi ve gliven diizeyini azalttig1 tespit edilmistir. Katilimer yanitlar
literatlirle uyumludur. Bu tutum, liderin bilissel yeterliligi ve epistemik tevazusu ile
iliskilendirilmistir. Owens ve Hekman (2012), liderin bilmedigini kabul etmesinin ¢alisanlar
nezdinde giliven olusturdugunu belirtirken; Nielsen vd. (2010), epistemik tevazunun lider
performansini artirdigini savunmaktadir. Ertugrul (2021) tarafindan 440 6gretmen {izerinde
yapilan ¢alismada toksik liderligin motivasyon ve is performansini olumsuz etkiledigi; Iskit
(2019) ise i¢sel motivasyon iizerindeki negatif etkisini vurgulamaktadir. Reed (2004) toksik
liderligin moral ve motivasyonu azalttigin1 belirtirken, katilimecilar da “gliven kayb1” ve
“demotivasyon” yasadiklarini ifade etmistir. Bu bulgular, hubristik liderligin temel 6zelligi
olan “bilgiye dayanmayan asir1 6zgiiven” ile ortlismektedir (Sadler-Smith et al., 2017).

Ikinci kategoride, yoneticilerin kiigiimseyici davranislarmin ¢alisanlar iizerindeki
etkilerine dair bulgular da literatlirle paralellik gostermektedir. Bir katilimer fikir
paylasiminin azalacagimi ve fikir belirtmekten cekinilecegini ifade etmistir. Bu durum,
calisanlarin isyerinde “sinme” egilimi gostermesiyle agiklanabilir. Cankaya ve Ciftci (2020),
toksik liderligin bu duyguyu artirdigmi belirtirken; Tepper (2000), zorba ydnetici
davraniglarinin tilkenmislik ve isten ayrilma niyetiyle sonuclandigini vurgulamaktadir.
Claxton vd. (2014), hubristik liderligin kendini iistiin gorme ve baskalarinin katkilarini
kiictimseme ile karakterize oldugunu ifade etmektedir. Katilimcilarin kusku duyduklarina
dair ifadeleri, fikir beyaninda ¢ekince yarattigini ve bunun orgiitsel 6grenme ile yenilik¢iligi
olumsuz etkileyebilecegini gostermektedir. Basar & Basim (2016), kendini iistiin goren
yoneticilerin ¢alisanlar1 gilivensizlige ve i¢e kapanmaya siirlikledigini belirtmektedir.
Ashforth (1997) ise kiigiimseyici lider davranislarinin rgiitsel iklimi olumsuz etkiledigini
ortaya koymustur.

Ugiincii kategoride, yoneticilerin aldigi her karara agirt giiven duymasiyla ilgili olarak
katilimcilar tarafindan kibirli, egolu ve ciddiyetsiz olarak nitelendirildikleri goriilmektedir.
Literatlirde de kibirli yoneticilerin kurum iklimini olumsuz etkiledigi bulgulanmistir (Avci,
2023; Toscano vd., 2018). Hayward ve Hambrick (1997), CEO diizeyindeki asir1 6zgiivenin
stratejik hatalara yol agabilecegini ve karar alma yetkinliginin abartildigin1 belirtmektedir.
Malmendier ve Tate (2009), asir1 6zgiiven ve kibirin ¢alisanlar iizerinde olumsuz etkiler
yarattigini1 vurgularken; Sadler-Smith vd. (2017), empati ve 6z farkindalik eksikliginin ekip
dinamiklerini zayiflattigin1 ifade etmektedir. Katilimcilarin ciddiyetsizlik algisi, liderin
profesyonellikten uzaklastigini gostermektedir.

Son kategoride, ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarina iligkin sorulara tiim katilimeilar
bagliligin azalacagi hatta yok olacagi yoniinde yanit vermistir. Mehta ve Maheswari (2013),
toksik liderligin ¢alisan bagliligini azalttigini; Glizelyurt (2020) ise bu etkinin negatif yonde
oldugunu saptamistir. Schaubroeck vd. (2007), hubristik davranislarin arttikca calisan
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bagliliginin azaldigimi belirtmektedir. Miicevher (2023), kotii yonetici davranislarinin
kurumsal baglilik tizerinde dogrudan olumsuz etkiler yarattigin1 ifade ederken; Schmidt
(2008), hubristik liderlere sahip olmanin isten ayrilma disiincesini tetikledigini
vurgulamaktadir. Bir katilmecmin “ilk firsatta isten ayrilinm” ifadesi bu durumu
desteklemektedir. Ayrica bir katilimer “sessiz istifa” kavramini dogrudan kullanmistir.
Sessiz istifa, ¢calisanlarin goriintirde islerini siirdiirmelerine ragmen duygusal olarak kuruma
baglarin1 koparmalari anlamina gelmektedir (Garrad & Chamorro-Premuzic, 2022). Bu
durum, bagliligin azaldigin1 agikga gostermektedir.

Sonug olarak, bu caligmanin bulgular1 dogrultusunda yoneticilerin ¢alisanlarina karsi
pozitif liderlik tarzlarin1 benimsemeleri hem kurum hem de ¢alisanlar agisindan kritik 6neme
sahiptir. Ayrica, hubristik liderlik ile c¢alisan bagliligi arasindaki iliskinin smirli sayida
calismada ele alinmis olmasi, bu aragtirmanin literatiire katki saglayacagini gdstermektedir.
Gelecek caligmalarda farkli evren ve genis drneklem gruplariyla daha kapsamli aragtirmalar
yapilmasi 6nerilmektedir.

Katilimc1 goriisleri ve literatiir dogrultusunda asagidaki oneriler sunulabilir:

e isletmelerde agik kapi politikasinin tiim calisanlar i¢in uygulanmasi

¢ Yoneticilerin empati ve dinleme becerilerini gelistirmesi

e Hubristik liderlik yerine katilimei liderlik tarzinin benimsenmesi

e Kurum kiiltiirline etkili geri bildirim mekanizmalarinin entegre edilmesi
e Asir1 6zgiiven ve kibir yerine miitevazi tutumlarin tesvik edilmesi

Bununla birlikte ulagilan bulgular 1siginda calismanin literatiire sundugu temel katkilar sunlardir;

e Davranigsal Yansima: Hubristik liderligin sadece stratejik karar alma siireclerinde degil,
giinliik iletisim ve yorum yapma bicimlerinde de ¢alisanlar tarafindan algilandigi
gosterilmistir.

e Psikolojik Etki: Sessiz istifa, motivasyon kayb1 ve kusku gibi duygusal tepkiler, liderlik
tarzinin ¢alisan psikolojisi tizerindeki etkisini vurgulamaktadir.

e Baglilik Dinamikleri: Kurumsal baglilik, sadece kurumsal politikalarla degil, yoneticinin
etik ve kapsayici tutumlariyla dogrudan iliskilidir.
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Extended Summary

Leadership in contemporary organizations is not merely a managerial function; it is a
multidimensional concept situated at the core of strategic processes such as change
management, digital transformation, and cultural inclusivity. Ferreira Ribeiro et al. (2024)
argue that leadership today is shaped by themes such as digital transformation,
organizational performance, educational development, and inclusivity. This approach
conceptualizes leadership not only as a process of influence but also as a strategic instrument
that shapes the organizational future. In another definition, Sadler-Smith et al. (2017)
describe leadership as “a process of influence shaped by individuals’ excessive self-
confidence, hubris, and desire for control,” drawing attention specifically to hubristic forms
of leadership. This definition emphasizes the pathological dimensions of leadership and
underscores the importance of balancing power and responsibility. Saunders et al. (2018),
on the other hand, define leadership as “a context-sensitive and dynamic process shaped
within complex social interactions.” This view posits leadership not as a fixed role but as an
evolving form of interaction responsive to changing conditions.

In the national literature, Sendogdu, Kogyigit, and Y1ldiz (2024) define leadership as “a
behavioral structure that determines the organizational impact of individual traits such as
hubris syndrome in managerial decision-making processes.” This approach highlights the
bridging function of leadership between individual psychology and organizational outcomes.
Similarly, Uckun et al. (2022) define leadership as “a form of social interaction shaped by
hubristic tendencies, directly influencing organizational trust and communication.” This
definition foregrounds the emotional and cultural dimensions of leadership. In light of these
contemporary definitions, it is evident that leadership is no longer a classical managerial role
but a concept intertwined with domains such as digitalization, crisis management,
psychological dynamics, and cultural diversity.

Leadership styles are generally evaluated along two main axes: positive (constructive)
and negative (destructive) leadership. Positive leadership styles include transformational,
servant, authentic, ethical, democratic, and inclusive leadership (Uslu, 2021), whereas
negative leadership styles encompass toxic (Pelletier, 2010), hubristic (Sadler-Smith et al.,
2017), exploitative (Uslu, 2021), and bullying leadership (Tepper, 2000). Within the scope
of this study, the focus is placed on two negative leadership styles—hubristic and toxic
leadership—»both of which reflect the darker aspects of leadership. Hubristic leadership is
characterized by the amplification of arrogance through power, success, and self-confidence
(Ugkun et al., 2022). Toxic leadership, as defined by Whicker (1997), is disruptive,
maladaptive, and malevolent in nature.

Although hubristic and toxic leadership originate from distinct conceptual foundations,
they often converge in practice and yield similar outcomes. Both styles exert psychological
pressure on employees, undermine organizational trust, and diminish job satisfaction and
commitment over time. Shared behavioral traits include excessive control and
micromanagement, resistance to criticism, lack of empathy, intoxication with power, and the
absolutization of personal beliefs. Pelletier (2010) defines toxic leadership as the systematic
exhibition of behaviors harmful to employees, while Owen and Davidson (2009)
conceptualize hubris syndrome as a state of excessive self-confidence and detachment from
reality that develops alongside success. It is widely acknowledged that negative leadership
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styles have detrimental effects on employees. In organizational life, hubristic and toxic
leadership frequently overlap, threatening employees’ psychological well-being, weakening
organizational commitment, and ultimately jeopardizing institutional sustainability.

Employee commitment refers to the relationship between the employee and the
organization (Wolowska, 2014). In other words, a positive organizational climate directly
influences employees’ levels of commitment. It is likely that a manager who adopts a
negative leadership style will adversely affect employees’ sense of belonging. The
relationship between hubristic leadership and employee commitment is generally negative.
When a hubristic leader disregards employees’ opinions, views them merely as executors,
and claims success solely for themselves, employees begin to feel undervalued. This leads
to decreased motivation, disengagement from work, and weakened organizational
commitment.

Moreover, hubristic leadership contributes to a decline in psychological safety within the
organization. Employees become hesitant to express their ideas openly, avoid taking risks
due to fear of making mistakes, and gradually adopt behaviors aimed solely at appearing
compliant. In such an environment, commitment gives way to silence and internal
disengagement. Thus, hubristic leadership poses a threat to employee commitment rather
than supporting it. In organizations where leaders place themselves at the center, resist
criticism, and perceive employees only instrumentally, the sense of commitment gradually
deteriorates. Consequently, leadership styles have a significant impact on employees. For
instance, a study examining the behaviors of school administrators exhibiting toxic
leadership traits found a negative relationship between these behaviors and teachers’
commitment to their institutions (Kahveci, Bahadir, & Kandemir, 2019). Another study
identified that toxic leadership leads to loss of trust and reduced commitment among
employees (Steele, 2011). This is because employees derive satisfaction from being treated
well and feeling valued—conditions that are absent under negative leadership styles.

Accordingly, the primary aim of this research is to evaluate the impact of hubristic
leadership behaviors exhibited by managers on employee commitment within the framework
of toxic leadership. The study seeks to reveal how hubristic leadership affects employees’
levels of commitment. Furthermore, by analyzing the consequences of hubristic tendencies
in light of the toxic leadership literature, the extent to which leadership styles influence
employee commitment will be determined. To gain an in-depth understanding of how
employees are affected by hubristic leaders and how their commitment to the organization
is shaped, a qualitative research method was adopted. The research design employed is
phenomenology.

Data collection in this study was conducted through semi-structured interviews. The
research questions were formulated based on insights from the toxic and hubristic leadership
literature. The data obtained were analyzed using content analysis. Based on the results, it
was found that leaders exhibiting hubristic traits negatively affect employee commitment
through behaviors rooted in excessive self-confidence, dismissiveness, and lack of
knowledge. This form of leadership, bearing toxic characteristics, produces detrimental
outcomes for trust, motivation, and organizational belonging. The participants’ views were
found to be consistent with the literature.
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In the first category of findings, it was identified that managers with hubristic leadership
styles making comments on subjects outside their expertise had adverse effects on
employees, reducing motivation, job performance, and trust levels. Participant responses
aligned with the literature. In the second category, findings regarding the impact of
managers’ dismissive behaviors on employees also showed parallels with existing research.
In the third category, participants described managers who exhibited excessive confidence
in their decisions as arrogant, egotistical, and unserious. The literature similarly indicates
that arrogant managers negatively affect organizational climate (Avci, 2023; Toscano et al.,
2018: 631). Thus, the findings in this category also support the literature. In the final
category, all participants responded that their commitment to the organization would
decrease or even disappear.

In conclusion, based on the findings of this study, it is of critical importance for managers
to adopt positive leadership styles in their interactions with employees, both for institutional
well-being and employee outcomes. Moreover, the limited number of studies examining the
relationship between hubristic leadership and employee commitment suggests that this
research will contribute to the literature. Future studies are recommended to be conducted
with broader populations and larger sample groups for more comprehensive insights.

In addition, the core contributions of this study to the literature can be summarized as
follows: First, it was revealed that hubristic leadership is perceived by employees not only
in strategic decision-making processes but also in daily communication styles and
interpretive behaviors. Second, the psychological effects of leadership styles were addressed,
emphasizing that emotional reactions such as quiet quitting, loss of motivation, and
skepticism are directly linked to employees’ mental states. Finally, it was concluded that
employee commitment is not solely shaped by institutional policies but is also directly
influenced by the ethical and inclusive attitudes of the manager
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