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Liderlik Tarzlarinin isyeri Catismasi Uzerindeki Etkisi: Saglik Hizmetleri
Calisanlarina Yonelik Bir Uygulama

The Effect of Leadership Styles on Workplace Conflict: An Application for Healthcare
Professionals
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Oz

Arastirma, dénisimct liderlik, etkilesimei liderlik ve tam serbesti taniyan liderligin isyeri ¢atismasi (zerindeki etkisini élgmek
amaclyla gerceklestirilmistir. Arastirmada “kolayda 6rneklem y6ntemi” kullanilmigtir. Arastirma verilerinin toplanmasi amaciyla anket
teknigi kullanilmigtir. Aragtirma kapsaminda Gaziantep'deki kamu ve 6zel hastanelerde gérev yapan ve idari gérevi bulunmayan
sagdlik hizmetleri ¢alisanlarindan 406 gecerli anket toplanmistir. “Kismi en kiigik kareler” (PLS) ve “Yapisal Esitlik Modellemesi”
(SEM), déniigiimed, etkilesimci, tam serbesti taniyan liderlik ve igyeri ¢atismasi arasinda énerilen teorik hipotezlerin incelenebilmesi
igin ydriitiimastir. Gergeklestirilen yapisal esitlik modeli sonuglarina gére dénisimcii liderlik alt boyutlarindan ilham verici
motivasyon, ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim ve bireysellestiriimis ilginin bilissel ve iliskisel ¢atisma (zerinde negatif etkileri
oldugu sonuglarina ulasilmistir. Arastirmada ayrica etkilesimei liderlik alt boyutlarindan kosullu 6d(ilin bilissel ve iliskisel ¢atisma
lizerinde negatif etkisi oldugu sonucuna ulagiimigtir. Ayrica etkilesimci liderliginin diger alt boyutlari olan istisnalarla yénetim-aktif ve
istisnalarla yénetim-pasifin bilissel ve iliskisel ¢catisma (izerinde pozitif etkisi oldugu sonuglarina ulasilmigtir. Aragtirmada son olarak
tam serbesti taniyan liderlik tarzinin bilissel ve iligkisel ¢atisma (izerinde herhangi bir etkisinin olmadigi sonuglarina ulasimistir.

Anahtar Kelimeler: Déntisiimed Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Tam Serbesti Taniyan Liderlik, Hastane.

Abstract

The research was conducted to measure the effects of transformational leadership, transactional leadership, and laissez-faire
leadership on workplace conflict. “Convenience sampling method” was used in the research. Survey technique was used to collect
research data. Within the scope of the research, 406 valid surveys were collected from healthcare professionals who work in public
and private hospitals in Gaziantep and do not have administrative duties. “Partial Least Squares” (PLS) and “Structural Equation
Modeling” (SEM) were conducted to examine the theoretical hypotheses proposed between transformational, transactional, laissez-
faire leadership and workplace conflict. According to the results of the structural equation model, it was concluded that inspirational
motivation, idealized influence, intellectual stimulation, and individualized consideration, which are transformational leadership sub-
dimensions, have negative effects on cognitive and relational conflict. The research also concluded that contingent reward, one of
the transactional leadership sub-dimensions, has a negative effect on cognitive and relational conflict. In addition, it was concluded
that the other sub-dimensions of transactional leadership, management by exception-active and management by exception-passive
have a positive effect on cognitive and relational conflict. Finally, the study concluded that the laissez-faire leadership style does not
have any effect on cognitive and relational confiict.
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Girig
Liderler, pozisyonlari itibariyle aldiklari ve uyguladiklari kararlarla isletme kuruluslarinda, isleyislerinde ve geleceklerinde
onemli rol oynarlar. Heifetz ve Laurie (1997: 125), bir liderin, isletmeye iliskin tim kaliplari adeta “bir balkondaymig gibi
g6rebilmesini, eylem alaninda siiriiklenmenin kimseye bir faydasi olmayacadini” vurgulayarak liderligin isletmeler igin
énemine dikkat cekmislerdir. isletmeler igin liderlerinin sahip olduklari 6zellikler kadar liderlik etme tarzlari ve bu durumun
organizasyonlar tarafindan nasil anlasildi§i da blylk dnem tagimaktadir. Literatiirde, liderlik tarzlarinin organizasyonlar
icin dnemine iliskin arastirmalar yer almaktadir (Westerberg ve Tafvelin, 2014; Elgadri vd., 2015; Sfantou vd., 2017).
Bununla birlikte liderlik tarzlari baglaminda dontstmcd, etkilesimci ve tam serbesti taniyan liderlik tarzlarinin literatiirde
kapsamli sekilde ele alindi§i gorilmektedir. Arastirmalar, bu ¢ liderlik tarzinin, motivasyon, is tatmini ve érgiitsel
baglilikla iligkisine iliskin onemli bulgular ortaya ¢ikarmistir (Dunn vd., 2012; Zareen vd., 2015; Long vd., 2014; Afshari ve
Gibson, 2016; Andriani vd., 2018). Literatlirde, bu liderlik tarzlarinin isletmeler icin olumsuz sonuglari olan stres,
tikenmislik gibi degiskenlerle iliskisinin de ele alindi§i arastirmalara rastlaniimaktadir (Rowold ve Schlotz, 2009;
Hildenbrand vd., 2018; Diebig ve Bormann, 2020; Usman vd., 2020). Degisen is yasaminin organizasyonlar zerindeki
etkileri dikkate alindiginda, liderlik tarzlarinin isletmelere yonelik etkilerinin daha fazla arastiriimasi énemlidir zira
caliganlarin uygulanan liderlik tarzlarina yonelik geri bildirimlerini anlamak, organizasyonlara, mevcut durum
degerlendirmesinin yani sira gelecekteki stratejilerin belirlenmesinde de énemli bilgiler saglayacaktir. Saeed vd. (2014),
liderlik tarzlarini inceledikleri arastirmalarinda, kisilik faktrleri ve orgutsel gevrenin 6zellikleriyle ilgili konularda daha
fazla arastirma yapilmasinin énemli oldugunu ifade etmislerdir. Bu arastirmanin, dénisumcu, etkilesimci ve tam serbesti
taniyan liderlik tarzlarini saglik hizmetlerinin sunumunda 6nemli rol Ustlenen kamu ve 6zel hastaneler baglaminda
incelenmesinin, literatlre ve uygulayicilara katki saglayacagi distintldiginden 6nem tagidigina inanilmaktadir.

Catisma, elverisli bir isletme yapisi igerisinde isletmelerin gelisimine katki saglayabilir ancak iyi yonetilemedigi takdirde
isletmeler igin zararli sonuglara neden olabilir. isletmelerde, gatigmanin yikici etkilerinin bertaraf edilimesi ya da minimum
duzeyde tutulmasi catismanin etkin yonetiimesine ve gatismayi tetikleyen faktorlerin anlagiimasina baglidir. Aminu ve
Marfo (2010), catismalarin iyi yonetildikleri zaman kuruluslara faydali olacagini ancak ¢oziilmemis veya koti ¢ozilmis
catismalarin kuruslar igin olumsuzluklar ortaya gikaracagini ifade etmiglerdir. Rahim vd. (1992), catismanin etkin
yonetimi agisindan, ¢atismanin nasil gergeklestiginin bilinmesinin organizasyonlara énemli bilgiler sunacagina dikkat
cekmiglerdir. Khan vd. (2015), birey ya da gruplarin birbirlerine olan bagliliklarinin eylemleri Gzerinde etkili oldugunu
dolayisiyla catismanin dogal ve kaginiimaz bir sonug¢ oldugunu vurgulamislardir. Bu deg@erlendirmeler, ¢atismanin
organizasyonlar baglaminda daha fazla ele alinmasinin 6nemini ortaya koymaktadir. Literatiirde isyeri catismasina iligkin
kapsamli arastirmalar yapildigi gértimektedir (Tinsley ve Brett, 2001; Ayoko vd., 2003; Currie vd., 2017). Literatiirde
ayrica liderlik tarzlari ile catisma arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalar da yer almaktadir (Doucet vd., 2009; Zhang
vd., 2011; Soieb vd., 2013; Akanji vd., 2018). Organizasyonlarin belirlenen amag¢ ve hedeflere ulagsmalarinda ve
kaynaklarini etkili ve verimli sekilde kullanmalarinda lider ve yoneticilerin liderlik tarzlarinin 6nemli bir roli oldugu
dusUnulmektedir. Organizasyonlarda uygulanan liderlik tarzlarinin igyeri catismasina yonelik etkilerinin farkli
organizasyon yapllarinda arastirilmasi ve sonuglarin 6nciil arastirma sonuglariyla karsilastiriimasi, literatiire,
uygulayicilara katki saglayacak ayrica lider ve yoneticilere sahip olduklari bilgileri gliclendirmek adina 6nemli kazanimlar
sunacaktir. Diger ifadeyle bu durum, uygulanan liderlik tarzlarinin isyeri catismasi tzerindeki etkilerinin anlagiimasi adina
lider ve yoneticilere yararlanabilecekleri bilgiler saglayacaktir. Bdylelikle catisma yonetimi agisindan organizasyon
yapisina uygun strateji ve politikalar tretilmesinin yani sira gatismanin organizasyonlar igin yikici etkilerinin olabildigince
azaltiimasinin mimkin olacagi disintlmektedir. Saeed vd. (2014), liderlik tarzlari ve ¢atisma yonetimi konularinin kar
amagli olsun olmasin tlim kuruluslarda daha fazla ele alinmasinin 6nemine dikkat ¢ekmislerdir. Bu arastirma, kamu ve
6zel hastanelerde uygulanan liderlik tarzlarinin isyeri gatismasi tizerindeki etkisine odaklanmaktadir. Saglik hizmetlerine
yonelik talebin strekli arttigi ginimizde saglik kuruluglari icerisinde dnemli bir yere sahip olan hastanelerde isgliciniin
etkin yonetiimesi blylk 6nem tasimaktadir. Hastane lider ve yoneticilerinin organizasyonlardaki gatismayi dogru
ybnetebilmeleri adina uygulanan liderlik tarzlarinin etkilerini arastirmalari ve gerektiginde liderlik tarzlarina yonelik
duzeltici tedbirlere bagvurmalari yararl olacaktir. Bu kapsamda arastirmada, dénistmcd, etkilesimci ve tam serbesti
taniyan liderlik tarzlarinin igyeri ¢atismasina yonelik etkileri degerlendirilmektedir. Arastirma Gaziantep ilinde kamu ve
0Ozel hastanelerde gorev yapan ve yonetici statiisi bulunmayan saglik ¢aliganlarina yonelik gerceklestiriimektedir.

1. Kavramsal Gergeve
1.1. Doniigiimcii Liderlik

Dontisumcu liderler, kendilerinin veya calisanlarinin mevcut ihtiyaglarinin étesinde gelecekteki ihtiyaclarina odaklanirlar.
Bu tarz liderler, uzun vadeli sorun ve firsatlara daha fazla egilim gésterirler ve orgut-ici/disi faktorlere bitlinsel bir bakis
acisiyla yaklasmayi tercin ederler (Saeed vd., 2014: 218). Bass ve Avolio (1993: 112), dénislmcl liderlerin
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(ideallestiriimis etki, ilham verici motivasyon, entelektliel uyarim ve bireysellestirilmis ilgi) olmak (izere donlstimcl
liderligin dort bileseni/dzelligi kapsaminda karakterize edildigini ifade etmislerdir. Bass, bu dort boyutu donisimci
liderligin bir dizi alt boyutu olarak tanimlamis ve bu boyutlardan “karizma” daha sonra “ideallestiriimis etki” olarak
adlandinimistir (Rafferty ve Griffin, 2004: 330). Bass (1999: 11), donustimct liderlerin, takipgilerinin olgunluk diizeylerini,
ideallerini, kendini gerceklestirme arzularini ve bunlarla birlikte bagkalarinin, organizasyonun ve toplumun refahina
ybnelik kaygilarini artirdiklarina dikkat ¢ekmistir. Arastirmaci, dontstimeU liderligin ideallestirilmis etki (karizma), ilham,
entelektliel uyarim ve bireysellestirimis ilgi yoluyla takipgileri anlik kisisel ¢ikarlarin (izerine ¢ikardigini belirtmistir.
Yammarino vd. (1993: 85), dénustimcu liderlerin karizmatik ve ilham verici olduklarini, takipcileri (zerinde blyuk bir
referans gicinin oldugunu ifade etmislerdir. Arastirmacilar ayrica, liderin sahip oldugu karizma ve ilhamin astlarin
harekete geciriimesinde 6nemli itici bir gii¢ oldugunu belirtmislerdir. Barbuto (1997: 689), dénlstmcl liderlerin,
takipgilerini bireysel ¢ikar arayislari yerine orgtsel hedefleri takip etmeye tesvik eden bir liderlik anlayisina sahip
olduklarini ifade etmislerdir.

Dontigumcu bir liderin basarisinin 6zinde liderin, takipgiler tarafindan karizmatik olarak algilanmasi yatmaktadir. Liderin
sahip oldugu karizma ona biiyiik bir giic ve etki kazandirmaktadir (Bass, 1990: 21). ldeallestiriimis etki: liderin
takipgilerine drnek olmasini ve 6rgut gikarlarinin bireysel ¢ikarlarin tizerinde oldugunu vurgulayan davranis ve anlayisi
yansitmaktadir (Doucet vd., 2009; Datche ve Mukulu, 2015). Takipgiler, liderin karizmasindan etkilendikleri zaman
onlarin isteklerini benimserler ve ayrica liderlerini taklit konusunda ¢aba sarf ederler. Dontisumcu liderlerin ilham verici
motivasyonu; takipgilerine, paylasilan hedeflere ve girisimlere baglaniimasinin anlamini ve bunlara ulagiimasi icin
meydan okumanin dnemini aktarmaktadir. Entelektiiel uyarim; takipgilerin varsayimlari sorgulamasina ve sorunlara daha
yaratici ¢ozimler Uretmesi igin onlara yardim etmeyi, bireysellestiriimis ilgi ise her takipginin bir birey olarak
degerlendirilmesini ve onlara kogluk yaparak gelisim olanaklari sunulmasini ifade etmektedir (Bass ve Steidimeier,
1999). Dionne vd. (2004: 182), ideallestirilmis etki/ilham verici motivasyonun genel anlamda vizyonun ve/veya zorlayici
hedeflerin ifade edilmesiyle ilgili oldugunu belirtmislerdir. Hay (2006: 6-7), ilham verici motivasyonun ideallestiriimis
etkiyle iliskili oldugunu ancak karizmanin, bireyleri motive etmek icin kabul edilirken, ilham verici liderligin tim
organizasyonu (6rnegin, yeni bir fikri takip etmeye motive etmekle) ilgili oldugunu ifade etmistir. Avolio ve Bass (1995:
202), liderlerin uygulamada, takipgilerin cabalarina destek vererek, ozelliklerinin gelisimini tesvik ederek, onlari
uzmanliklari ve ilgileri dogrultusunda daha fazla sorumluluk almaya cesaretlendirerek onlara daha fazla bireysellestirilmis
ilgi gosterdiklerini ifade etmislerdir.

1.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, lider ile takipgileri arasindaki degis-tokus islemine dayanmaktadir. Bu liderlik anlayiginda lider,
ornegin kurallara uyulmasi karsiiginda takipcilerine daha fazla maas 6demeyi kabul eder. Boylelikle gerceklesen
iliskiden her iki taraf degerli bir seyler elde etmis olurlar (Humphreys, 2001: 150). Arastirmacilar, dontgimcu liderligin
sorun ve degisimin oldugu dénemlerde ortaya ciktiini ve sosyal degerleri yansittigini ifade etmislerdir. Buna ragmen,
etkilesimci liderligin diizenli bir toplulukta gézlemlenme ihtimalinin gok daha yliksek oldugu diisintimektedir (Bass, 1985;
Bass vd., 2003).

Etkilesimci liderlik; kosullu 6diil, istisnalarla yoénetim-aktif ve istisnalarla yonetim-pasif olmak (izere U¢ boyutla
aciklanmaktadir. Kosullu 6ddl; liderin takipgilerine, ydnlendirme veya katiim yoluyla ¢abalarinin karsihdinda
odullendirilmeleri igin ne yapmalari gerektigini aciklamasidir. Burada lider, takipgilerinin de rizasini alarak onlara odul
vaat eder veya bunu gerceklestirir. istisnalarla yonetim-aktif: liderin, takipcisinin performansini izledigi ve takipgisinin
standartlar karsilayamamasi velveya hata yapmasi durumunda diizeltici eylemlere basvurmasini ifade etmektedir.
stisnalarla yénetim-pasif ise liderin, diizeltici eylemde bulunmadan 6nce sorunlarin, hatalarin ve sapmalarin agiga
cikmasini bekledigi diger ifadeyle herhangi bir eylemde bulunmaktan kagindigi, pasif liderlik bigimidir (Bass, 1997: 21;
Bass, 1999: 10-11). Hater ve Bass (1988), kosullu édulin, aktif ve pozitif bir degisim oldugunu vurgulamiglardir. Buna
gore kosullu 6dl, takipgilerin, Uzerinde anlagmaya varilan bir hedefe ulasilimasi karsihiginda 6dillendiriimesine
dayanmaktadir. Bununla birlikte liderler, hatalara odaklanarak, kararlarini erteleyerek veya sorunlar bas gésterene kadar
durumu gérmezden gelerek de takipcileriyle iletisim yolunu tercih edebilmektedirler (akt. Gellis, 2001: 18).

1.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Tam serbesti taniyan liderlik, liderlik etmede en iyi gorusun eylemde bulunmamak oldugu distincesine dayanan bir
liderlik anlayigidir. Burada lider, takipcileri hedefe ulasamadiginda veya bir sorunla karsilagildiginda midahale eden,
istisnalarla yonetim-pasifi kullanir. Bu tarz liderler, sorunlar 6nemli hale gelmeden veya kendisine sunulmadan énce
eyleme gegmezler. Dolayisiyla bu liderlik tarzi, aktif olmayan bir liderligi yansitmaktadir (Jones ve Rudd, 2008). Tam
serbesti taniyan liderlik, déntsumcu liderligin aksine pasif ve etkisiz bir liderlik tarzidir. Bu tarz liderler, takipgilerine
mudahale etmekten ve sorumluluk Ustlenmekten kaginirlar (Breevaart ve Zacher, 2019). Bu liderlik tarzi, istisnalarla
yonetim olarak da adlandiridigindan, bu tarz liderlerin, liderlik g6revleri igin yeterince motivasyona ve beceriye sahip
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olmadiklari distnllr (Silva ve Mendis, 2017: 15). Bu liderlik anlayisini benimseyen liderler, 6rglit igin hayati 6neme
sahip oOrgltsel konularda bile sinirli katilm gdstermeyi ve kritik konularla ilgili tepkilerini ertelemeyi tercih ederler (Khan
vd., 2016). Bu liderlik tarzinda liderler, tim karar verme yetkilerini takipgilerine devrederler. Bu tarz bir liderlik, takipgilerin
bilgi, uzmanlik ve deneyimlerinin yetersiz oldugu, islerin bitirilmesi igin isteksiz davranilan ya da basarili ¢alisanlara sahip
olmayan érgtler i¢in uygun degildir (Zareen vd., 2015: 536). Tam serbesti taniyan liderlik tarzi, liderin ydnetim anlayisini
iceren tek boyutlu bir yapiyla agiklanmaktadir (Doucet vd., 2009).

1.4. Isyeri Catismasi

isyerinde catisma farkli gerekgelerle ortaya gikmaktadir (De Dreu, 2008). Catisma; kisisel, kigilerarasi, is grubu
icerisinde ve is gruplari arasinda olmak iizere farkli sekillerde tezahiir edebilir (Rahim, 1985). Orgiitsel catisma yonetimi,
catismanin nasil tezahiir ettiginin agikga anlagiimasini gerektirir (Rahim vd., 1992: 424). Omegin, Jehn ve Bendersky
(2003), grup ici catismayla ilgili degerlendirmelerinde, gorev, iliski ve slreg gatismalarinin ortaya gikislarinin uygulamada
birbirleriyle iliskili oldugunu, ¢atismanin grup sonuglari tizerindeki etkisinin ise grupta yasanan ¢atismanin tirtyle iliskili
oldugunu ifade etmiglerdir. Catismanin turlerine iligkin tanimlar dikkate alindiginda iligki catismasi; grup Uyeleri
arasindaki kisisel uyumsuziuk ve anlasmazliklari ifade etmektedir. Bu tir catismalar bireysel farkliliklardan
kaynaklanabilecegdi gibi gorev disi konulara iligkin gorls ve tercih farkliliklarindan da kaynaklanabilmektedir. Gérev
catismast; grup Uyelerinin, gerceklestirilen gorevin igeridi ile ilgili fikir ve goriis ayriliklarindan siire¢ ¢atismasi ise gorevin
icerigi ve 6zlnden ziyade goreve iligkin farkli stratejik yaklagimlardan kaynaklanmaktadir (Jehn, 1995; Jehn, 1999; Jehn
ve Bendersky, 2003). Jehn (1995), iliski catismasinin, grup Uyeleri arasindaki kisilerarasi uyumsuzluklarla ortaya
¢lkacagini belirtmektedir.

Kisilerarasi catisma genel bir degerlendirmeyle “birbirlerine katiimayan, anlasamayan, karsi tarafa olumsuz duygulari ve
miidahale olasiligi bulunan, farkli ¢ikarlara sahip bagimli insanlarin etkilesimi” olarak ifade edilmektedir (Bao vd., 2016:
542). Barki ve Hartwick (2004), kisilerarasi catismaya iki boyutlu bir ¢erceve sunmaktadirlar. Arastirmacilar, éncl
arastirmalara atifta bulunarak kisilerarasi ¢atismanin, gérev, iliski ve slre¢ ¢atisma tlrlerinden olustugunu, olumsuz
duygusalligin iliski catismasi ile glglU bir iligki icerisinde oldugundan iliski ¢catismasinin ayni zamanda duygusal ¢atisma
olarak da ifade edildigini belirtmislerdir. Arastirmacilar ayrica, anlagmazlik, olumsuz duygu ve midahalenin kisilerarasi
gatismanin bilissel, duygusal ve davranissal 6gelerini yansittigini ve bu g 6genin igeriginin kisilerarasi ¢atisma yapisinin
biyuk bir kismini kapsadigini ifade etmiglerdir. Bu degerlendirme, kisilerarasi gatisma gergevesinin ilk boyutunu
olusturmaktadir. Arastirmacilar ¢ercevenin ikinci boyutunun ise, gorev ve Kkisilerarasi iligkiler olarak, kisilerarasi
catismanin iki hedefini tanimladigini ifade etmislerdir. Brehmer (1976), bilissel faktdrlerin catisma bigimlerini ve
catismanin neden gozllemedigini aciklamak igin yeterli oldugunu, catismanin analizi igin, catisan kisilerle birlikte
catismanin dogasinin da dikkate alinmasi gerektigini ifade etmistir. Priem ve Price (1991), bilissel ¢atismayi gorevle ilgili
catisma; sosyal-duygusal gatismayi ise gorevle ilgisi olmayan kisilerarasi ¢atisma olarak ele almiglardir. Aragtirmacilar,
sosyal-duygusal gatismanin (rekabet ve kisisel anlagmazliklar kapsaminda) kisilerarasi yoniine vurgu yapmislardir.
Doucet vd. (2009), kisilerarasi ¢atismanin, gérevle iliskili gatismalar, kisilerarasi uyumsuzluklar veya isin nasil yapilmasi
gerektigine iliskin yaklagimlarla 6ztimsenen (bilissel catisma) ve anlagsmazliklarin duygusal uyumsuzluklardan ve
engelleyici ya da miidahaleci davraniglardan kaynaklandigini ieren (iliskisel catisma) olmak Uzere iki boyutlu bir yapiyla
aciklandigini ifade etmiglerdir. Bu aragtirmada kisilerarasi ¢atisma, Doucet vd. (2009) arastirmasina atifta bulunarak
bilissel ve iliskisel boyutlarla ele alinmaktadir.

2. Kuramsal Gergeve
2.1. Doniisiimcii Liderlik ve isyeri Gatigmasi iligkisi

Déniugtimeu liderler, gérinuste, ¢atisan ¢ikarlari dengelemek icin yontemler gelistiren liderlerdir (Bass ve Steidimeier,
1999: 208). Zhang vd. (2011), Cin'de 108 ekip ile gerceklestirdikleri arastirma sonuglari arasinda, ekip liderinin
dondsumcl liderlik davraniginin, Uyelerin ¢atismaya karsi isbirlikgi yaklagimi benimsemesiyle pozitif yonde iligkili
oldugunu, catismaya rekabetci yaklasimi benimsemesiyle ise negatif ydnde iliskili oldugunu ifade etmislerdir. Almost vd.
(2016), saglik ekipleri tzerinde gergeklestirdikleri arastirmada, ilham verici motivasyonu kullanan liderlerin calisanlar
arasindaki gorev ve iliski catismasini azalttigini, entelekttiel uyarimi kullanan yéneticilerin gérev ¢atismasinin miktarini
artirdigini, bireysellestirimis ilgiyi kullanan yoneticilerin ise iligki catismasinin miktarini azalttigi  sonuglarini
paylasmislardir. Li ve Hung (2009), ddniisiimci liderligin dort boyutunun lider-iiye etkilesimi (izerinde, bireysellestirilmis
ilgi ve ilham verici motivasyonun is arkadagsligi iliskileri Uzerinde pozitif etkiye sahip oldugu sonuglarina ulagmislardir.
Saeed vd. (2014), donlstimci liderlik tarzinin yapici catisma yénetimi stilleri ile pozitif, yikici catisma stilleri ile negatif
iligkiye sahip oldugu sonucunu paylasmiglardir. Arastirmacilar, déntustimct liderlerin uyguladiklari yontemlerle kaos ve
catisma ortamlarini yonetmekte daha etkin olmalarinin muhtemel oldugunu da belirtmislerdir. Doucet vd. (2009),
dontsumcu liderligin ilham verici motivasyon boyutunun biligsel ve iligkisel catisma ile negatif iliskiye sahip oldugu
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sonucunu paylasmiglardir. Arastirmacilar ayrica, entelektiiel uyarimin sadece bilissel ¢atisma lizerinde anlamh etkisi
oldugunu, bireysellestirilmis ilginin ise sadece iliskisel catismayla negatif yonde iliskili oldugunu, bilissel catisma (izerinde
ise anlamli bir etkiye sahip olmadigini ifade etmiglerdir. Arastirmacilar, son olarak, ideallestirilmis etkinin her iki catisma
lizerinde de anlamli bir etkisinin olmadigi sonucunu paylasmislardir. Bu kapsamda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1a: ilham verici motivasyonun biligsel gatisma iizerinde negatif etkisi vardir.
H1b: ilham verici motivasyonun iliskisel ¢atisma lizerinde negatif etkisi vardir.
H2a: ideallestirilmis etkinin bilissel ¢atisma iizerinde negatif etkisi vardir.
H2b: ideallestirilmis etkinin ligkisel ¢atisma (izerinde negatif etkisi vardir.
H3a: Entelektiiel uyarimin bilissel ¢atisma (izerinde negatif etkisi vardir.

H3b: Entelektuel uyarimin iligkisel catisma uzerinde negatif etkisi vardir.

H4a: Bireysellestirilmis ilginin bilissel ¢atisma (izerinde negatif etkisi vardir.
H4b: Bireysellestirilmis ilginin iliskisel catisma lizerinde negatif etkisi vardir.
2.2, Etkilesimci Liderlik ve isyeri Gatigmasi iligkisi

Stordeur vd. (2001), fiziksel ve sosyal ¢evreden kaynaklanan stresin rol belirsizlidi ile, istisnalara gore akif liderligin artan
duygusal tikenme seviyesi ile dnemli diclide iligkili oldugunu ifade etmislerdir. Arastirmacilar, ek olarak, déntstimci ve
kosullu 6dil liderliginin duygusal tikenmeyi etkilemedigi sonucunu paylasmislardir. Doucet vd. (2009), istisnalarla
y6netim-pasifin bilissel ve iliskisel catisma ile pozitif iliskiye sahip oldugunu, istisnalarla yonetim-aktifin ise biligsel
catismayla iliskili olmasa da iligkisel catisma izerinde pozitif etkiye sahip oldugunu belirtmislerdir. Ancak arastirmacilar,
kosullu 6dlln her iki catisma bicimi (izerinde de etkisi olmadigi sonucunu paylasmislardir. Malloy ve Penprase (2010),
istisnalarla yonetim aktif ve pasif ile tam serbesti taniyan liderligin yonetime uygun davraniglar sergileyen liderlerin
calisma ortamlarini olumsuz etkilediklerini, dontisiimci liderlik bilesenleriyle uyumlu spesifik liderlik yaklasimlarinin ise
olumlu bir galisma ortami yaratmanin yani sira i tatminini, bagliligi ve motivasyonu artirmada daha etkili oldugunu ifade
etmiglerdir. Heller ve Notgrass (2021), ekip liderlerinin hem entelektiiel tesvik hem de kosullu 6dll davraniglarini
kullanma dlzeyinin, grup ici catisma duzeyi ile ekip Uyelerinin bireysel ekstra gaba diizeyi arasindaki iliski Uzerinde
dlzenleyici etkiye sahip oldugunu ifade etmislerdir. Sandhu vd. (2013), dénlstimc, etkilesimci ve tam serbesti taniyan
liderlik ile iliskisel catisma arasinda pozitif iliski oldugu sonucuna ulasmiglardir. Bu kapsamda asa@idaki hipotezler
gelistirilmigtir:

H5a: Kosullu 6dliin bilissel ¢atisma Uzerinde negatif etkisi vardir.

H5b: Kosullu 6dliin iligkisel ¢atisma Uzerinde negatif etkisi vardir.

H6a: istisnalarla yénetim-akifin biligsel ¢atisma iizerinde pozitif etkisi vardir.

H6b: istisnalarla yonetim-aktifin iliskisel catisma tizerinde poxzitif etkisi vardir.
H7a: stisnalarla yénetim-pasifin biligsel ¢atisma iizerinde pozitif etkisi vardir.
H7b: istisnalarla yonetim-pasifin iliskisel catisma lizerinde poxzitif etkisi vardir.
2.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik ve isyeri Gatigmasi iligkisi

Bass (1999), tam serbesti taniyan liderligin, lider 6zellikleriyle iligkili olarak, astlarin memnuniyetsizligi, catismasi ve
etkisiz olmasi ile guglu iliskisine vurgu yapmaktadir. Skogstad vd. (2007), tam serbesti taniyan liderlik tarzinin bir tir sifir
liderlik tarzi olmadigi varsayimiyla gergeklestirdikleri arastirmanin sonuglari arasinda, tam serbesti taniyan liderlik tarzi
ile rol gatismasi, rol belirsizligi ve is arkadaslarlyla yasanan catismalar arasinda pozitif yonde iliski oldugunu ifade
etmiglerdir. Diger taraftan Gray ve Williams (2012), gerceklestirdikleri arastrma kapsaminda bazi sonuglara
ulagsmiglardir. Buna gére arastirmacilar, perakende yoneticilerinin gogunun i¢ ve dis ¢atismalari gdzerken tam serbesti
taniyan liderlik tarzini segtiklerini ifade etmislerdir. Arastirmacilar ayrica tam serbesti taniyan liderlik tarzinin galiganlarin
catismadan kaginmalari (izerinde giicli bir etkisi oldugu sonucunu da paylasmislardir. Saeed vd. (2014), tam serbesti
taniyan liderlik tarzinin ¢atismadan kaginma tarzini anlamli etkiledigini, dénisimcl ve etkilesimci liderligin ise bdyle
anlamli bir etki gstermedidini ifade etmislerdir. Nguyen vd. (2017), arastirma sonuglari arasinda, tam serbesti taniyan
liderligin kuruluglarin psikolojik guvenlik iklimi Uzerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugunu ve isyerinde zorbalik
davraniglarini artirdigi sonucunu paylasmislardir. Agotnes vd. (2021), tam serbesti taniyan liderligin isyerinde
catismalarin tirmanmasinda ve zorbaligin gelismesinde énemli bir bilesen oldugunu ancak dontsiumcu liderligin boyle bir
etkisinin olmadigini ifade etmislerdir. Bu kapsamda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
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H8a: Tam serbesti taniyan liderlik tarzinin bilissel ¢atisma lizerinde pozitif etkisi vardir.

H8b: Tam serbesti taniyan liderlik tarzinin iliskisel ¢catisma (izerinde pozitif etkisi vardir.

3. Yontem

Arastirma, dénisimci liderlik, etkilesimci liderlik ve tam serbesti taniyan liderlik tarzlarinin isyeri ¢atismasi tzerindeki
etkisini incelemek amaciyla gergeklestirimektedir. Bu kapsamda arastirmada dogrudan etkilere iligskin hipotezlerin rolii

incelenmistir. Arastirmanin evrenini Gaziantep'deki kamu ve 6zel hastane galisanlari olusturmaktadir.

Arastirma kapsaminda Gaziantep Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu'ndan 03.04.2024 tarih ve 08 nolu

toplantisinda alinan karar ile etik uygunluk onayi alinmigtir.

DONUSUMCT LIDERLIK

Ilham werici Ideallestirilmis
Miotivasyon Etici
Enzelsknial Bireysellestizibmis Biligsel
- 7
yEn= nst Catigma

ETKILESIMCI LIDERLIK

.ﬂ Istispalarla
¥onetim Pasif

Istispalarla

Winetin Aktif

Tam Serbesti Tanmivan Liderlik

Sekil 1. Aragtirma Modeli

Arastirma modeline bagli olarak arastirmanin hipotezleri su sekilde belirlenmistir:

- ilham verici motivasyonun biligsel gatisma lizerinde negatif etkisi vardir.

- llham verici motivasyonun iligkisel catisma lizerinde negatif etkisi vardir.

- Ideallestirilmig etkinin bilissel catisma (izerinde negatif etkisi vardir.

- ideallestirilmis etkinin iliskisel catisma iizerinde negatif etkisi vardir.

- Entelektuel uyarimin biligsel gatisma Uzerinde negatif etkisi vardir.

- Entelektiel uyarimin iligkisel catisma tzerinde negatif etkisi vardir.

- Bireysellestirilmis ilginin biligsel gatisma Gzerinde negatif etkisi vardir.

- Bireysellestirilmis ilginin iligkisel catisma Uzerinde negatif etkisi vardir.

- Kosullu 6duliin bilissel catisma tizerinde negatif etkisi vardir.

- Kosullu 6dlun iliskisel ¢atisma Gzerinde negatif etkisi vardir.

- Istisnalarla yénetim-aktifin biligsel catisma (izerinde pozitif etkisi vardir.

- Istisnalarla yénetim-aktifin iligkisel catisma Uizerinde pozitif etkisi vardir.

- Istisnalarla yénetim-pasifin bilissel gatisma tizerinde pozitif etkisi vardir.

- Istisnalarla yénetim-pasifin iligkisel gatisma tizerinde pozitif etkisi vardir.

- Tam serbesti taniyan liderlik tarzinin biligsel ¢atisma tizerinde pozitif etkisi vardir.
- Tam serbesti taniyan liderlik tarzinin iliskisel catisma tizerinde pozitif etkisi vardir.
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3.1. Evren ve Orneklem

Arastirma, Gaziantep'in merkez ilgelerindeki kamu ve 6zel hastane c¢alisanlara yonelik gergeklestirilmistir. Ancak veri
toplama sirecinde, genel is yogunluklari vs. nedenlerle bazi hastanelere ulasmak ve veri toplamak mimkiin olmamugtir.
Diger ifadeyle arastirma verileri merkez ilgelerde yer alan ve sadece arastirmaya katiimayi kabul eden kamu ve ézel
hastanelerden toplanabilmistir. Arastirmaya, ¢alistiklari hastanelerde idari sorumluluklari bulunmayan saglik calisanlari,
idari destek calisanlari, yardimci hizmetlerde gérev yapan calisanlar ve kalifiye olmayan ¢alisanlar katilmistir. Diger
ifadeyle arastirmaya doktorlar ve idari personeller dahil edilmemislerdir Arastirmada verilerin toplanmasi anket teknigi ile
gerceklestirimistir. Orneklem metotlarindan ise “kolayda érneklem ydntemi” kullaniimistir. Evrenin genis olmasi, verilerin
daha ¢abuk elde edilmesi (Malhotra, 2004) ve evrenin timiine ulasiimasinin birgok anlamda olanaksiz olmasi nedeniyle
bu yontem tercih edilmistir. Gergeklestirilen anketler hastanelerde yiz ylize toplanmistir. Bu kapsamda belirlenen
hastanelere toplam 463 anket dagitiimistir. Dagitilan anketlerin 57'sinin hi¢ doldurulmadigi ya da analizler igin yeterli veri
setine sahip olmadigi anlasildigindan arastirmadan ¢ikariimasina karar verilmistir. Bu dogrultuda toplamda 406 gegerli
yanit alinmigtir. Analize tabi tutulan anketlerin dagitilan anketlere orani %88dir.

3.2. Veri Toplama Araci

Verilerin toplanmasi igin olusturulan anket formu; demografik 6zellikler ve modelde yer alan ifadeler olmak Uzere iki
bolim olarak diizenlenmistir. Anketin ilk bélimlnde, katihmcilari tanimlamaya yo6nelik (yas, cinsiyet, egitim ve gelir
algisi) 6lctiimistur. Anketin ikinci boliminde katilimcilara aragtirmada yer alan degiskenlere iligkin ifadeler yoneltilmistir.
Degiskenler; ideallestirimis etki, entelektlel uyarim, ilham verici motivasyon, bireysellestirilmis ilgi, kosullu odul,
istisnalarla yonetim-aktif, istisnalarla yonetim-pasif, tam serbesti taniyan liderlik, bilissel ve iliskisel catismayi lgmeye
yonelik ifadelerden olusturulmustur. Degiskenlere iliskin ifadeler dlgim amaciyla katilimcilara begli likert dlgegine
uyarlanarak “Kesinlikle katilmiyorum, Kesinlikle katilyorum” (1-5) araliginda yoneltilmistir. Arastirmada yararlanilan
Olgeklere ait bilgiler ve dlgek ifadeleri agagida ayrintili olarak ifade edilmistir:

Arastirmada déniisiimedi liderlige ait dort alt boyut yer almaktadir. ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim, ilham verici
motivasyon ve bireysellestiriimis ilgi alt boyutlarina ait ifadeler Doucet vd. (2009)'nin Podsakoff vd. (1990)nin
calismasindan uyarladigi sekliyle kullanilmigtir. Olgek ifadeleri su sekildedir:

Ideallestirilmis etki

1. Amirim takip etmek agisindan iyi bir model sunmaktadir. 2. Amirim Grnek bir liderlik sergiler. 3. Amirim sadece
“séylemek” yerine “yaparak” liderlik eder.

Entelektiiel uyarim

1. Amirim beni, igleri yapma seklimi yeniden diisiinmeye tesvik etti. 2. Amirim beni, eski sorunlar hakkinda yeni yollarla
disiinmeye zorlar. 3. Amirimin beni, isime iliskin bazi temel varsayimlarimi yeniden incelemeye zorlayan fikirleri var.

ilham verici motivasyon
1. Amirim nereye gittigimizi agikga bilir. 2. Amirim grubumuz igin gelecege dair ilging bir resim ¢izer.
Bireysellestirilmis ilgi

1. Amirim kisisel duygularima saygi gésterir. 2. Amirim kisisel ihtiyaglarimi dikkate alarak davranir. 3. Amirim bana,
kisisel duygularimi dikkate alarak davranir.

Etkilesimci liderlik 0lgegi Uc alt boyuttan olusmaktadir. Kosullu odul alt boyutu Doucet vd. (2009)nin Podsakoff vd.
(1990)'nin galismasindan uyarladigi sekliyle kullanilmigtir. Istisnalarla yonetim-aktif, istisnalarla yonetim-pasif alt
boyutlari ise Doucet vd. (2009)'nin Avolio vd. (1999) calismasindan uyarladi§i sekliyle kullanilmistir. Olgek ifadeleri su
sekildedir:

Kosullu édiil

1. Amirim iyi performansimi sik sik takdir eder. 2. Olagandistii bir is yaptigimda amirim beni kisisel olarak éver. 3. lyi
performans sergiledigimde amirim bana her zaman olumlu geribildirim verir.

Istisnalarla yonetim-aktif

1. Amirim siklikla hatalarima odaklanir. 2. Amirim hicbir hata olmadigindan emin olmak igin her zaman hatalarimi takip
eder. 3. Amirim basarilarim yerine basarisizliklarima odaklanir.

Istisnalarla yonetim-pasif

1. Amirim sorunlara yalnizca ciddi olduklarinda tepki verir. 2. Amirim sorunlara yalnizca kronik olduklarinda tepki verir.
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Tam serbesti taniyan liderlik Glcedi, Doucet vd. (2009)'nin Avolio vd. (1999)'nin calismasindan uyarladigi sekliyle
kullanilmistir. Olgek tek boyutla ifade edilmistir. Olgek ifadesi agagidaki sekildedir:
1. Amirim gogu zaman isteklerime yanit vermeyi geciktirir.

Isyeri catismas! 6lcedi Doucet vd. (2009)'nin, Barki ve Hartwick (2001), Jehn (1994), Jehn (1995), Cox (1998) ve Jehn
ve Mannix (2001) calismalarindan uyarladigi sekliyle kullaniimistir. Olcek biligsel ve iliskisel catisma olarak iki alt boyutta
ifade edilmistir. Ifadeler sunlari igermektedir:

Biligsel Catisma
1. I fikirleriyle ilgili birgok atisma var. 2. Ne yapilmasi gerektigi konusunda sik sik fikir ayriliklari yaganir.
lliskisel Catisma

1. Caliganlar arasinda anlasmaya iliskin biiyiik bir isteksizlik var. 2. Anlagmalar siklikla gizli yapilir. 3. insanlar digerleri
icin sik sik engeller yaratirlar.

4. Bulgular

“Kismi en kiglk kareler” (PLS) ve “Yapisal Esitlik Modellemesi” (SEM), doniisiimci, etkilesimci, tam serbesti taniyan
liderlik ve igyeri catismasi arasinda onerilen teorik hipotezlerin incelenebilmesi icin yurutulmustir. Toplanan verileri
degerlendirmek igin Leguina (2015)'nin iki asamali yontemi benimsenmistir. Bu yontemde, 6lciim modeli (dis model
olarak adlandirilir) glvenilirik ve gegerlilik agisindan degerlendirilir ve ardindan yapisal model (ic model olarak
adlandirilir) gerekgelendirilmis 6nerilen hipotezleri desteklemek veya reddetmek igin test edilir.

Olglim modeli degerlendirimeden dnce katilimcilarin sayisi ve demografik 6zellikleri belirlenerek (yas, cinsiyet, egitim,
gelir algisi) Tablo 1'de sunulmustur.

Tablo 1. Demografik Ozellikler

Degiskenler n %
Yas 20-30 84 20,7
31-40 108 26,7
41-50 139 342
51< 75 18,4
Cinsiyet Kadin 194 478
Erkek 212 52,2
Egitim ilkdgretim 41 10,1
Lise 74 18,2
On lisans 103 254
Lisans 124 30,5
Lisanstisti 64 15,8
GelirAlgisi Cok distik 34 84
Diislik 97 239
Orta 125 30,8
Yiiksek 87 214
Cok yuksek 63 15,5

Degiskenlerde 6lgim modeliyle i¢ tutarliik glvenirligi (Cronbach Alpha-CA, Composite Reliability-CR), birlesme
gecerlili§i (Factor Loading, Average Variance Extracted-AVE) ve ayrisma gegerligi (Fornell-Larcker Criterion, Heterotrait-
Monotrait Ratio-HTMT) analizleri (Hair vd., 2014) yapilmistr.

Dis modeli degerlendirmenin ilk adimi, kompozitlerde kullanilan her bir dlgim maddesi igin yiklemelerin istatistiksel
anlamliigini ve boyutunu incelemektir (Hair vd., 2017). Bu bakimdan gdsterge yuklerinin analiz edilmesi, bir PLS-SEM
calismasinda dis dlgim modelinin analiz edilmesinde gerekli ik adimdir (Hair vd., 2019). Gefen ve Straub (2005)'a gére,
dogrulayici faktér analizinde faktor ytklerinin 20,6 olmasi kabul edilebilir bir degerdir.
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Olglimiin gdsterge yiiklerinin yeterli seviyede oldugu belirlendikten sonra (Bkz Tablo 2), yapinin i¢ tutarlilik givenilirligi
degerlendirme asamasina gegilmistir. i¢ tutarlilik, ifadelerin ne élgiide ayni fikri élctigiini belilemektedir (Hair vd.,
2015). Bir PLS-SEM caligmasinda i¢ tutarlilik glvenilirligini degerlendirirken incelenmesi gereken iki istatistik
bulunmaktadir (Cavusoglu, 2021). Bunlar Cronbach alfa katsayisi ve bilesik glvenilirlik istatistigidir. Literatlirde bu
istatistik degerlerinin 0.70 ve Uzerinde olmasi gerektigi belirtimistir (Hair vd., 2017).
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Sekil 2.Gegerlik ve Giivenirlik

Gosterge guvenilirliklerinin beklenen degerlerin (izerinde oldugunun tespit edilmesinin ardindan (Bkz. Tablo 2), dlglim
modelinin yakinsak gecerliligi (convergent validity) degerlendirilmistir. Ortik yapiyl degerlendirmek ve kullanilan
gostergelerin hepsinin 6lgtime katkida bulundugundan emin olmak igin faktor ylikleri ve gikarilan ortalama varyans (AVE)
degerleri hesaplanmigtir. Yakinsak gegerlilik degerlendirmesi igin AVE'deki temel kural 0.5 veya daha yiiksek olmasi,
yani her bir maddenin varyansinin ortalama olarak en az %50sinin ¢ikariimasidir (Hair vd., 2017; Hair vd., 2019).

Tablo 1. Gegerlik ve Giivenirlik

Degiskenler ifadeler Faktor Yiikleri CA CR AVE
ilham Verici Motivasyon 0.942 0.972 0.945

VM1 0.975
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ivm2 0.969
ideallestirilmis Etki 0.924 0.952 0.868
IE1 0.939
iE2 0.935
IE3 0.920
Entellektliel Uyarim 0.917 0.947 0.857
EU1 0.886
EU2 0.946
EU3 0.944
Bireysellestiriimis lgi 0.881 0.927 0.808
Bi1 0.890
Bi2 0.912
Bi3 0.895
Kosullu Odil 0.928 0.954 0.874
KO1 0.945
KO2 0.942
KO3 0918
istisnalarla Yénetim 0.963 0.976 0.932
(Aktif) IYA1 0.974
iYA2 0.963
iYA3 0.959
Istisnalarla Yonetim 0.962 0.981 0.963
(Pasif) iYP1 0.981
iYp2 0.982
Tam Serbesti Taniyan 1.000 1.000 1.000
Liderlik TSTL1 1.000
Biligsel Gatisma 0.955 0.978 0.957
BC1 0.978
BG2 0.978
iliskisel Catisma 0.886 0.930 0.816
ic1 0.837
ic2 0.939
ic3 0.931

Tablo 2'ye gore, tlim arastirma degiskenleri igin elde edilen Cronbach alfa katsayilari, bilesik gtvenilirlik, faktor ylkleri ve
AVE degerleri kabul edilmigtir.

Tablo 2.Fornell-Larcker Kriteri

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
VM 0.972

iE 0.811 0.932

EU 0.679 0.725 0.926

B 0.649 0.737 0.885 0.899

KO 0.669 0.724 0.786 0.869 0.905

iYA 0.292 0.396 0.443 0.452 0.407 0.965

iyP 0.107 0.202 0.176 0.172 0.130 0.691 0.981

TSTL 0.374 0.416 0.417 0.430 0.473 0.077 0.449 1.000

BC -0.216 -0.310 -0.298 -0.316 -0.285 0.809 0.631 0.014  0.978

ic -0.240 -0.325 -0.339 -0.346 -0.306 0.857 0624 0055 0819  0.904

* VM (ilham verici motivasyon); IE (Ideallestirilmis etki); EU (Entelektiiel uyarim); BI (Bireysellestirilmis ilgi); KO (Kosullu odiil); IYA (istisnalaria
yénetim-aktif); IYP (Istisnalarla y6netim-pasif); TSTL (Tam serbesti taniyan liderlik); BC (Bilissel ¢atisma); IC (lligkisel ¢atisma)

Olgiim modelinin degerlendiriimesindeki son adim ayrisma gegerliliginin degerlendirimesidir. Bu test bilesiklerin
birbirinden farkli olup olmadigini belilemek igin gergeklestirilir (Moore, 2020). Tespit edilebilmesi icin genel olarak
Fornell-Larcker kriteri ve Heterotrait-Monotrait korelasyon orani (HTMT) kullaniimaktadir (Fornell ve Larcker, 1981;
Henseler vd., 2015; Hair vd., 2017). Fornell-Larcker kriteri, her bir yapinin AVE istatistiginin karekokintn modeldeki
yapilarin her biri i¢in korelasyon degerleriyle inceleyerek dederlendiren sezgisel bir aractir (Franke ve Sarstedt, 2019).
Ayirt edici gecerliligin saglanabilmesi icin, diger yapilar arasindaki korelasyonlarin bir yapi igin AVE degerinin
karekokiinden daha az olmasi (Bkz. Tablo 3) gerekmektedir (Hair vd., 2017).
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Tablo 3. HTMT Kriteri

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
VM

IE .869

EU .736 792

Bi 1 817 883

KO 715 784 853 862

YA .305 419 469 490 430

iYP 112 213 186 186 .136 718

TSTL .384 434 434 A57 491 .078 A57

BC 221 329 317 343 .302 843 658 014

ic .261 .357 374 390 .335 .826 674 .056 885

* IVM (ilham verici motivasyon); IE (Ideallestirilmis etki); EU (Entelektiel uyarim); BI (Bireysellestirilmis ilgi); KO (Kosullu 6dil); IYA (istisnalaria
y6netim-aktif); IYP (Istisnalarla yénetim-pasif); TSTL (Tam serbesti taniyan liderlik); BC (Bilissel ¢atisma); IC (lliskisel catisma)

Degiskenlerin ayirict gegerliligini degerlendirmek i¢in son olarak Heterotrait-Monotrait korelasyon orani (HTMT)
kullanilmigtir. HTMT, tlim degiskenlere ait ifadelerin korelasyonlarinin ortalamasinin ayni degiskene ait ifadelerin
korelasyonlarinin geometrik ortalamalara oranlarini ifade etmektedir (Yildiz, 2021). Bu 6lgit i¢in 0,9'un altindaki degerler
kabul edilir (Bkz. Tablo 4) niteliktedir (Henseler vd., 2015). Sonuglarin tamami, élglimlerin yeterli glivenilirlige, ayirt edici

ve yap! gegcerliligine sahip oldugunu gostermistir. Bu nedenle, hipotez testi igin yapisal model dederlendiriimesine
gegilmigtir.

Kavramsal modelin gecerliligi ve glvenilirligi analiz edildikten sonra yapisal model deg@erlendirilmistir. Yapisal modeli
degderlendirmek icin dogrusallik (VIF), belirleme katsayisi (R?), etki baytkligu (f2), tahmin guct (Q?) ve yol katsayilari
hesaplanmistir. Arastirma sonuglarina iliskin; VIF, R2, 2 ve Q2 de@erleri Tablo 5'te sunulmustur.

Tablo 4. Arastirma Modeli Katsayilari

Degiskenler VIF R? f Q?

VM 2,203 0,173
iE 1,910 0,138

B : 0,693 : 0,653
EU ¢ 2,237 0,035
BI 1,524 0,084
KO 2,382 0,124
IYA . 2,240 0,190
YP ¢ 2,325 6,740 0,114 0.5%
TSTL 1,524 0,033

* VM (ilham verici motivasyon); IE (Ideallestirilmis etki); EU (Entelektiel uyarim); BI (Bireysellestirilmis ilgi); KO (Kosullu 6diil); IYA (istisnalarla
yénetim-aktif); IYP (Istisnalarla yénetim-pasif); TSTL (Tam serbesti taniyan liderlik); BC (Bilissel catisma); IC (lliskisel catisma)

ic model degerlendirmesindeki ilk adim, modeli ¢oklu dogrusal baglanti sorunlari agisindan degerlendirmektir (Hair vd.,
2017; Hair vd., 2019). Bu degerlendirme, her bir yapiyla iligkili VIF degerlerinin analiz edilmesiyle gerceklestirilir. Ideal
olarak, coklu dogrusal baglanti mevcutsa ortaya ¢ikabilecek sorunlari 6nlemek igin VIF degerleri 3'lin altinda olmalidir

(Diamantopoulos ve Siguaw, 2006). Degerlerin esik deder olan 3'Un altinda olmasi nedeniyle degiskenler arasinda
dogrusallik problemi olmadi§i anlagiimistir (Bkz. Tablo 5).

Yapisal modelin degerlendiriimesinde bir dier adim R? istatistigidir. Bir modelin tahmin kabiliyetinin Olglisu olan ve
belirleme katsayisi olarak da adlandirlan R? istatistigi, digsal yapilar tarafindan agiklanan igsel yapilardaki varyans
miktarini élger (Hair vd., 2016). R? degerleri 0.75 veya uzerinde ise dnemli; 0.50 ile 0.75 arasinda ise orta; 0.25 ile 0.50
arasinda ise zayif olarak degerlendirilebilir (Hair vd., 2010; Hair vd., 2016). Gergeklestirilen analizler neticesinde
degiskenler arasinda genel olarak orta diizeyde bir 6nem derecesi tespit edilmistir (Bkz. Tablo 5).

Modele iliskin bir baska degerlendirme odlgitu f2 istatistigidir. 2 istatistigi, bir yapinin modelin RZsine katkisinin élgtistdr
(Hair vd., 2019). Esasen bu istatistik, bagimsiz bir yapinin belirli bir bagimli yapida agiklanan varyans miktari tzerindeki
etkisini gostermektedir (Yildiz, 2021). 0.02'den 0.15’e kadar olan degerler kiiclik; 0.15°'den 0.35'e kadar olan degerler
orta; 0.35°den blylk olan degerler ise blyik olarak kabul edilmektedir (Cohen, 1992). Gergeklestirilen analizler
neticesinde degiskenler arasinda genel olarak kiigtik diizeyde bir etki biyikligu tespit edilmistir (Bkz. Tablo 5).
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Her bir yapi igin etki blytklikleri degerlendirildikten sonra Q? istatistigi belirlenmelidir (Geisser, 1974; Stone, 1974). Q2
istatistigi, dissal yapilarin modeldeki i¢sel bir yapiyi tahmin etme kabiliyetini tespit edebilmek amaciyla gerceklestirimistir
(Hair vd., 2019). Q2 degerleri 0'in lzerindeyse séz konusu yapidaki varyans modeldeki digsal yapilar tarafindan
aciklanmaktadir. Q% degerleri 0'in altindaysa, modelin 6ngorisel uygunlugu zayif olarak agiklanmaktadir (Hair vd.,
2017). Gergeklestirilen analizler neticesinde Q? istatistiklerinin 0’in tizerinde oldugu belirlenmistir (Bkz. Tablo 5).

Tablo 5: Yapisal Model (Hipotez Testleri)

Hipotezler [ t-degerleri p-degerleri Sonuglar
Hia IVM>BC -0.462 6.340 0,000 Desteklendi
Hi VMG -0.260 3.654 0,000 Desteklendi
Hz IE>>BC -0.292 3.818 0,000 Desteklendi
Hp [E>IC -0.194 2.914 0,022 Desteklendi
Hsa EU>BC -0.364 5.372 0,000 Desteklendi
Hs EUIC -0.424 6.123 0,000 Desteklendi
Hi BP”BC -0.093 2.634 0,015 Desteklendi
He  BPIG -0.079 2.047 0,037 Desteklendi
Hsa  KOBC -0.570 7.898 0,000 Desteklendi
Hss KO™IC -0.638 8.173 0,000 Desteklendi
Hea YA BC 0.380 5436 0,000 Desteklendi
Heo [YA™IC 0.265 3.784 0,005 Desteklendi
Hza IYP>BC 0.188 2.829 0,028 Desteklendi
Hw  IYPIC 0.297 4.004 0,000 Desteklendi
Hea TSTL>>BC 0.047 1.024 0.318 Desteklenmedi
He TSTL>IC 0.017 0.497 0,675 Desteklenmedi

* IVM (ilham verici motivasyon); IE (Ideallestirilmis etki); EU (Entelektiiel uyarim); BI (Bireysellestiriimis ilgi); KO (Kosullu 6dil); IYA (istisnalaria
yénetim-aktif); IYP (Istisnalarla yénetim-pasif); TSTL (Tam serbesti taniyan liderlik); BC (Bilissel ¢atisma); IC (lliskisel ¢atisma)
Hipotezleri test etmek icin yol katsayilari (B) hesaplanmigtir. Yol katsayilarinin anlamliligini 6lgmek igin PLS’de 5000 alt
orneklem ile t-istatistikleri hesaplanarak bootstrapping kullanilmistir. Gergeklestirilen yapisal esitlik modeli sonuglarina
gore, donusimct liderligin alt boyutlari olan ilham verici motivasyon, ideallestirimis etki, entelektiel uyarim ve
bireysellestiriimis ilginin bilissel ve iliskisel gatisma {izerinde negatif etkilerinin oldugu belirlenmistir. Bu bakimdan Hys,
Hib, Haa, Hab, Haa, Hab, Haa Ve Hap hipotezleri kabul edilmistir. Diger yandan etkilesimci liderligin alt boyutlarini temsil eden
kosullu &diliin bilissel ve iliskisel catisma Uzerinde negatif, istisnalarla y6netim-aktif ve istisnalarla yonetim-pasif
degiskenlerinin ise biligsel ve iliskisel gatisma lizerinde pozitif etkilerinin oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla Hsa, Hsp, Hea,
Heb, Hza ve Hz, hipotezleri kabul edilmigtir. Son olarak tam serbesti taniyan liderligin is yeri ¢atismasi iizerindeki etkisi
incelenmistir. Gerceklestirilen analizler neticesinde tam serbesti taniyan liderligin bilissel ve iligkisel ¢atisma (zerinde

herhangi bir etkisinin olmadidi belirlenmistir. Bu bakimdan Hg, ve Hey hipotezleri desteklenmemistir.

Sonug ve Degerindirme

Gergeklestirilen bu arastirmada, liderlik tarzlarinin igyeri gatismasi Uzerindeki etkisi incelenmistir. Bu kapsamda,
doénustmcd, etkilesimci liderlik alt boyutlari ile tam serbesti taniyan liderligin isyeri catismasinin iki alt boyutu olan biligsel
ve iliskisel catisma Uzerindeki etkilerine odaklaniimigtir. Saglik hizmetleri calisanlardan toplanan verilere bagli olarak
istatistiksel analizler gergeklestirilmis ve dnerilen model kapsaminda belirlenen hipotezler test edilmistir.

Arastirmada donustimcl liderlik alt boyutlar olan ilham verici motivasyon, ideallestirimis etki, entelektiiel uyarm ve
bireysellestiriimis ilginin bilissel ve iliskisel gatisma zerinde negatif etkilerinin oldugu sonuglarina ulasiimistir. Elde
edilen sonuglar literatiirle uyumludur. Oregin, Almost vd. (2016), ilham verici motivasyonun gérev ve iliski catismasinin
miktarini azalttigi, bireysellestirilmis ilginin ise sadece iligki catismasinin miktarini azalttigl sonuglarina dikkat
cekmislerdir. Diger taraftan arastirmacilar, sasirtici olarak, entelektlel uyarimi kullanan yéneticilerin gérev ¢atismasinin
miktarini artirdigini tespit etmislerdir. Doucet vd. (2009), ilham verici motivasyonun bilissel ve iligkisel ¢atisma ile negatif
iligkili oldugu bununla birlikte entelektliel uyarimin sadece bilissel ¢atisma Uzerinde anlamli etkiye sahip oldugu
sonucunu paylasmiglardir. Arastirmacilar ayrica, bireysellestirilmis ilginin iliskisel gatisma ile negatif yonde iligkili
oldugunu ancak bilissel gatisma (izerinde anlamli bir etki olusturmadigini ifade etmislerdir. Bu arastirmada dontsimcii
liderligin etkilerine yonelik elde edilen sonuglara bagli olarak bazi gikarimlar yapmak olanaklidir. Buna gore, amirin
gelecegi gorebilmesi, ¢alisanlar icin iyi bir model sunmasi ve onlara 6rnek olmasi, ¢alisanlari sorunlar karsisinda yeni
yollarla diisinmeye tesvik edebilmesi ve onlarin duygu, dislnce ve eylemelerine saygili olmalari isyeri catismasini
negatif etkileyecektir. Sonuclar, kamu ve 6zel hastanelerde saglik hizmetleri calisanlarina yonelik dénistimci liderlik
uygulamalarinin isyeri gatismasini yonetmekte etkin bir liderlik tarzi oldugunu ortaya koymaktadir. Bu kapsamda lider ve
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y6neticilere doénlisiimcii liderlije odaklanmalari dnerilmektedir. Buna gore lider/yoneticilere, ¢alisanlarin duygu, dislince
ve davranislarina dnem gdOstermeleri, mevcut ve olasi sorunlara ek olarak, islerin yapiimasinda yeni yontemler
gelistirmeleri ve bunlari galisanlarla paylasmalari, calisanlarin kisisel ihtiyaglarina odaklanmalari ve sorunlarin
¢6zimiinde isbirlikgi bir yaklasim benimsemeleri énerilmektedir, Bununla birlikte lider/yoneticilerin organizasyondaki
iletisime 6nem vermeleri (6rnedin isyerinde sikayet-Oneri sistemlerinin daha aktif kullanilimasi ve caligan geri-
bildirimlerine odaklaniimasi) isyeri catismanin yonetilmesinde yararli birer uygulama olarak degerlendirilebilir.

Arastirmada ayrica etkilesimci liderligin alt boyutlari olan kosullu édiliin bilissel ve iliskisel ¢atisma (zerinde negatif,
istisnalarla yonetim-aktif ve istisnalarla yonetim-pasifin ise biligsel ve iligkisel gatisma Uzerinde pozitif etkilerinin oldugu
tespit edilmistir. Elde edilen sonuglar literatiile uyumludur. Omegin, Malloy ve Penprase (2010), gerceklestirdikleri
arastirmasinin sonuglari arasinda, istisnalarla yénetim aktif ve pasif ile tam serbesti taniyan liderlik ile yénetime uygun
davraniglar sergileyen liderlerin galisma ortamlarini olumsuz etkiledikleri sonucunu paylasmiglardir. Ayrica Sandhu vd.
(2013), Ug liderlik tarzi (dénusimcd, etkilesimci ve tam serbesti taniyan) ile iliski ¢atismasi arasinda pozitif bir iligki
oldugunu ifade etmiglerdir. Bu arastirmalara ek olarak Stordeur vd. (2001) ve Doucet vd. (2009) arastirmalari da
arastirmada elde edilen bu sonuglari destekleyici nitelikte sonuglar ortaya koymustur. Arastirmada, istisnalarla yonetim-
aktif ve istisnalarla yonetim-pasifin, aragtirma hipotezlerinde de belirtildigi gibi iliskisel ve biligsel ¢atisma tzerinde pozitif
etkilerinin oldugu goriilmastir. Bu dogrultuda hastane lider ve yoneticilerinin bu iki liderlik uygulamalarina hassasiyet
gostermeleri onerilmektedir. Diger taraftan ulagilan bir diger sonug, etkilesimci liderlik baglaminda kosullu ddule iligkin
liderlik uygulamalarinin kamu ve 6zel hastanelerde igyeri ¢atismasini yonetmekte yararli olabilecegi hakkinda bir fikir
sunmaktadir. Bu kapsamda lider ve yoneticilere, galisanlarin performans ve basarilarina odaklanmalari ve bu durumu
takdir etmeleri 6nerilmektedir. Boylelikle performansinin onaylandigini ve takdir edildigini algilayan galisanlarin igyerinde
daha az catisma yasamalari muhtemel olacaktir. Ayrica lider ve yoneticilere, c¢alisanlari hataya zorlayan siki
kontrollerden sakinmalari ve igyerindeki sorunlar ciddi olmadan mudahalede bulunmalari dnerilmektedir. Bu kapsamda
caliganlarla surekli iletisim halinde olunmasi, geri bildirimlerin zamaninda degderlendiriimesi ve ¢6zum onerileri
gelistirilmesi yararli olacaktir. Boylelikle isyeri igin zararli olabilecek gatismalar ortaya ¢ikmadan bertaraf edilebilir ya da
mevcut catismalarin yénetiimesi daha olanakli hale gelebilir.

Arastirmada son olarak, tam serbesti taniyan liderligin bilissel ve iliskisel catisma Uzerinde herhangi bir etkisinin olmadigi
sonucuna ulagiimistir. Dolayisiyla tam serbesti taniyan liderligin isyeri gatismasi Gzerindeki etkisine yonelik olugturulan
hipotezler kabul edilmemistir. Oysa ki literatiirde, tam serbesti taniyan liderlikle is arkadaglari arasinda yasanan gatisma,
isyerindeki zorbalik davranisi (Skogstad vd., 2007; Nguyen vd., 2017; Agotnes vd., 2021) arasindaki iliskiye iliskin
arastirma sonuglari yer almaktadir. Bununla birlikte Doucet vd. (2009), tam serbesti taniyan liderligin biligsel ve iligkisel
catisma ile anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Aragtirma birtakim sinirliliklar igermektedir. Arastirmada sadece donustmcd, etkilesimci ve tam serbesti taniyan liderligin
etkilerine odaklanilmistir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda farkl liderlik tarzlarinin arastiriimasi dnerilmektedir. Ayrica
arastirma saglik hizmetleri agisindan oldukga énemli olan hastanelerden toplanan veriler zerinden gerceklestirilmistir.
Gelecekte yapilacak arastirmalarin farkli hizmet sektdrlerini de kapsayacak sekilde genisletimesinin ve bu arastirmada
elde edilen sonuglarla karsilagtirmalar yapiimasinin hizmet sektorlerine iliskin kapsamli 6neriler gelistiriimesi bakimindan
yararli olacagina inaniimaktadir.
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Extended Abstract
Introduction

There are researches in the literature on the importance of leadership styles for organizations (Westerberg and Tafvelin,
2014; Elgadri et al., 2015; Sfantou et al., 2017). However, in the context of leadership styles, it can be seen that
transformational, transactional and laissez-faire leadership styles have been extensively discussed in the literature.
Research has revealed important findings regarding the relationship of these three leadership styles with motivation, job
satisfaction and organizational commitment (Dunn et al., 2012; Zareen et al., 2015; Long et al., 2014; Afshari and
Gibson, 2016; Andriani et al., 2018). Considering the effects of changing business life on organizations, it is important to
further investigate the effects of leadership styles on businesses because understanding employees' feedback on the
applied leadership styles will provide organizations with important information in determining their future strategies as
well as evaluating the current situation. It is believed that this research is important because it is thought to contribute to
the literature and practitioners by examining transformational, transactional and laissez-faire leadership styles in the
context of public and private hospitals that play an important role in the provision of health services.

In businesses, eliminating or minimizing the destructive effects of conflict depends on effective management of conflict
and understanding the factors that trigger conflict. Aminu and Marfo (2010) stated that conflicts will be beneficial to
organizations when they are managed well, but unresolved or poorly resolved conflicts will cause negativities for
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organizations. Rahim et al. (1992) pointed out that knowing how conflict occurs will provide important information to
organizations in terms of effective management of conflict. These evaluations suggest that it is important to further
consider conflict in the context of organizations. Saeed et al. (2014) pointed out the importance of addressing leadership
styles and conflict management issues more in all organizations, whether for profit or not. Within the scope of these
evaluations, it is believed that further investigation of the relationship between leadership styles and workplace conflict is
important in understanding and managing conflict by organizations.

Methodology

The research is carried out to examine the effects of transformational leadership, transactional leadership and laissez-
faire leadership styles on workplace conflict.In this context, the role of hypotheses regarding direct effects was examined
in the research. The sample of the research consists of public and private hospital employees in Gaziantep. Data
collection in the research was carried out using the survey technique. Doctors and administrative staff were not included
in the research. In this context, healthcare professionals, administrative support workers, employees working in auxiliary
services and unskilled workers who did not have administrative responsibilities in the hospitals they studied participated
in the research. The surveys were carried out using the "convenience sampling method", one of the sampling methods,
and were collected face to face in hospitals. In this context, a total of 463 surveys were distributed to the designated
hospitals and 406 valid responses were received. There are four sub-dimensions of transformational leadership in the
research. Statementsregarding the sub-dimensions of idealized influence, intellectual stimulation, inspirational motivation
and individualized consideration were found in Doucet et al. (2009)'s Podsakoff et al. (1990) was used as adapted from
his study. The transactional leadership scale consists of three sub-dimensions. The contingent reward subscale was
developed by Doucet et al. (2009)'s Podsakoff et al. (1990) was used as adapted from his study. Management by
exception-active and management by exception-passive sub-dimensions were determined by Doucet et al. (2009)'s
Avolio et al. (1999) was used as adapted from his study. Workplace conflict scale Doucet et al. (2009) as adapted from
the studies of Barki and Hartwick (2001), Jehn (1994), Jehn (1995), Cox (1998) and Jehn and Mannix (2001).The scale
is expressed in two subscales; cognitive and relational conflict.

Findings

“Partial Least Squares” (PLS) and “Structural Equation Modeling” (SEM) were conducted to examine the theoretical
hypotheses proposed between transformational, transactional, laissez-faire leadership and workplace conflict. Internal
consistency reliability (Cronbach Alpha-CA, Composite Reliability-CR), convergent validity (Factor Loading, Average
Variance Extracted-AVE) and discriminant validity (Fornell-Larcker Criterion, Heterotrait-Monotrait Ratio-HTMT) analyzes
of the variables with the measurement model (Hair et al., 2014). Path coefficients (B) were calculated to test the
hypotheses. To measure the significance of the path coefficients, bootstrapping was used by calculating t-statistics with
5000 subsamples in PLS. According to the results of the structural equation model, results regarding the hypotheses
were reached.

Conclusion

The research found that inspirational motivation, idealized influence, intellectual stimulation and individualized
consideration, which are transformational leadership sub-dimensions, have negative effect on cognitive and relational
conflict. The results obtained are compatible with the literature (Doucet et al., 2009; Almost et al., 2016). The study also
found that contingent reward, which are the sub-dimensions of transactional leadership, have negative effect on
cognitive and relational conflict, while management by-exception-active and management by-exception-passive have
positive effect on cognitive and relational conflict. The results obtained are compatible with the literature (Malloy and
Penprase, 2010; Sandhu et al., 2013). Finally, it was concluded in the research that laissez-faire leadership does not
have any effect on cognitive and relational conflict. Therefore, the hypotheses regarding the effect of laissez-faire
leadership on workplace conflict were not accepted.
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