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Degisimin hizli oldugu giiniimiiz is diinyasinda, yeniligi arayan ve degisimi takip eden ¢alisanlar orgiitler igin
son derece biiyiik 6neme sahiptir. Calisanlarin yenilik¢i davranis sergilemeleri noktasinda ise liderlerin 6rgiit
icerisinde sergiledigi tutum ve davramslar belirleyici olmaktadir. Bu arastirmada etik liderlik, lider-iye
etkilesimi ve duygusal zekanin caliganlarin yenilik¢i davranislar sergilemesinde etkisi olup olmadiginin
belirlenmesi amaglanmaktadir. Etik liderlik ile yenilik¢i davranig arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin
aracilik roliinii ve bu aracilik roliinde duygusal zekdnin diizenleyici (moderator) etkisini ortaya koymak
hedeflenmigstir. Bu arastirmada nihai olarak, etik liderligin c¢alisanlarin yenilik¢i davranis lizerindeki etkisi
lider-iiye etkilesimi ve duygusal zekanin diizenleyici aracilik modeli gergevesinde incelenmektedir. Bu
dogrultuda Kiitahya’da faaliyet gosteren ¢ini ve porselen isletmelerinde ¢alisan 239 kisiye ulasilarak anket
araciligi ile veriler toplanmigtir. Arastirma sonucuna gore; etik liderligin, lider-iiye etkilesiminin ve duygusal
zekanin ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarina olumlu etkileri vardir. Etik liderlik ile yenilik¢i davranig arasinda
lider-iiye etkilesiminin kismi aracilik etkisinin oldugu sonucuna ulagilmigtir. Lider-iiye etkilesimi ile yenilik¢i
davranis arasindaki iligkide, duygusal zekanmn diizenleyici roliiniin de oldugu belirlenmistir. Ayrica,
diizenleyici aracilik modeli anlamli olmasina ragmen, negatif bir degere sahip oldugu i¢in desteklenmemistir.
Anahtar Kelimeler: Etik liderlik, lider-iiye etkilesimi, duygusal zek4, yenilik¢i davramig, diizenleyici aracilik
modeli.

Ethical Leadership and Innovative Behavior of Employees: A Moderated
Mediation Model of Leader Member Exchange and Emotional Intelligence

ABSTRACT

In today's business world, where change is fast, employees seeking innovation and following change are
extremely important for organizations. Leaders' attitudes and behaviors within the organization are
determinants in terms of employee innovative behavior. In this study, it is aimed to determine whether ethical
leadership, leader-member exchange, and emotional intelligence have an effect on employees' innovative
behaviors. In the relationship between ethical leadership and innovative behavior, it was purposed to reveal
the mediating role of leader-member exchange and the moderator effect of emotional intelligence in this
mediating role. In this study, it is ultimately aimed to analyze the effect of ethical leadership on employees'
innovative behavior within the framework of the moderated mediation model of the leader-member exchange
and emotional intelligence. For this purpose, 239 employees were reached who working in the tile and
porcelain manufacturer located in Kiitahya and data were collected through a questionnaire. According to the
research result; It has been concluded that ethical leadership, leader-member exchange, and emotional
intelligence have a positive effect on the innovative behavior of employees, that there is a partial mediating
effect of leader-member exchange between ethical leadership and innovative behavior, and emotional
intelligence has a moderator role in the relationship between leader-member exchange and innovative
behavior. In addition, although the moderated mediation model is significant, it is not supported because it
has a negative value.

Keywords: Ethical leadership, leader-member exchange, emotional intelligence, innovative behavior,
moderated mediation model.

Giris
Diinyada son 20 yilda meydana gelen degisim, onceki donemlere gore ¢ok daha hizhi
gergeklesmistir. Degisim, teknolojinin yani sira sistemler, metotlar, {irlinler, hizmetler, kiiltiir, tiikketici
istek ve beklentileri vb. birgok alanda kendini gostermistir. Degisimin bu kadar hizli yasandigi

giiniimiizde, isletmelerin uzun vadede varligini devam ettirebilmeleri degisimin i¢inde yer almalarina
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ve degisimin Onciileri olmalara bagliyken, isletmelerin degisime cevap verebilme kapasiteleri ise,
sahip oldugu nitelikli ve orgiitsel sadakati yiiksek calisanlara sahip olmalarina baglidir. Bu baglamda
degisimi arayan, takip eden, isteyen ve bu motivasyona sahip olan calisanlar igletmeler icin son derece
bliyilk 6neme sahiptir. Ayrica, degisimin Onclisii olmak isteyen isletmeler sadece bir konuda
uzmanlasan degil, uzmanlastigi konuda degisimi arayan ‘degisim ajanlarina’ ihtiya¢ duymaktadirlar.

Degisim noktasinda calisanlarin yenilik¢i davraniglari, tirlinler, uygulamalar, hizmetler veya
prosediirler hakkinda yeni ve faydali fikirlerin iiretilmesi, tanitilmasi ve uygulanmasi olarak karsimiza
cikmaktadir (Zhou, 2003). Calisanlarin is ortaminda, ekstra rol davranisi olarak, yenilik¢i davraniglar
sergilemesini etkileyen faktorleri belirlemeye yonelik literatiirde bircok aragtirma yapilmistir.
Isletmelerdeki ydnetim anlayisinin calisanlarin yenilik¢i davramslar sergilemesinde énemli bir etkiye
sahip oldugu diisiincesinye yapilan literatiir incelemesinde, arastirmacilar tarafindan liderlik stillerini
konu alan calismalara sinirlida olsa rastlanmaktadir. Etik liderlik anlayisinin ¢alisanlarin yenilikc¢i
davranislarina etkisini konu alan arastirmalar (Kalyar, Usta ve Shafique, 2019; Ozsungur, 2019; Tu ve
Lu, 2013; Yidong ve Xinxin, 2013; Zehra ve Waheed, 2017) ayrica, doniistimcii liderlik (Eisenbeif3 ve
Boerner, 2013), gii¢lendirici liderlik (Zhang ve Bartol, 2010), demokratik, otoriter ve serbestei liderlik
(Lin ve Wu, 2018) yaklasimlarinin ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarina etkisini konu alan aragtirmalar
da bulunmaktadir.

Yoneticiler/liderler calisanlara pozitif enerji vererek, psikolojik olarak onlar1 giiglendirerek ve
calisanlarla kaliteli iligkiler gelistirerek onlar1 yenilik¢i davraniglar sergilemesi noktasinda tesvik edici
olabilmektedir (Ma, Cheng, Ribbens ve Zhou, 2013). Ayrica, etkili bir liderlik tarzi galisanlarin
yenilik¢i davranislar sergilemesi i¢in katalizor gorevi gorebilmektedir (Atitumpong ve Badir, 2018).
Bu baglamda, etik liderligin orgiit icerisinde ahlak, adalet, 6zerklik ve insan odaklilik gibi degerlere
hitap etmesinden dolay1, 6zellikle moral ve motivasyon agisindan ¢alisanlarin yenilik¢i davranislart
tizerinde olumlu etkileri oldugu bilinmektedir (Ma vd., 2013). Ayrica, etik liderligin ¢alisanlarin
yenilik¢i davranigina olan etkisinin yani sira, calisanlarin memnuniyet diizeyini olumlu yonde
etkiledigi, orgiitsel baglilik diizeylerini artmasi noktasinda etkisinin oldugunu, is ahlak degerlerinin
olusturmas1 ve oOrgiitsel vatandaslik davranislarinin gelistirmesine yardimci oldugu da bilinmektedir
(Dhar, 2016).

Bir diger liderlik yaklagimi olan lider-iiye etkilesimi, calisanlarin her biri ile kisisellestirilmis
iligkilerin kuruldugu, 6zellikle giiven ve performans baglaminda calisanlarla etkilesimin gelistirildigi
bir yaklagimdir (Bas, Keskin ve Mert, 2010). Lider-iiye etkilesiminin sosyal degisim teorisi
gercevesinde agiklanmasi, g¢aliganlarin yenilik¢i davraniglarina olan etkisini anlama agisindan
o6nemlidir. Sosyal degisim teorisi kisilerin kazanim elde etmek i¢in i¢sel motivasyonla goniillii olarak
olumlu davraniglar sergilemesi olarak agiklanabilir (Aydin, 2017). Lider-iiye etkilesimi sonucunda
liderlerin ¢aliganlarina sundugu maddi ya da psikolojik tatmine dayali kazanimlar ¢alisanlarin orgiit
icerisinde ekstra gaba sarf etmesine yol agmaktadir (Diiger, 2020). Bu ekstra rol davranisi1 orgiitlerde
calisanlarin yenilik¢i davranis sergilemesi olarak kendini gostermektedir. Literatlirde yapilan bazi
caligmalar (Atitumpong ve Badir, 2018; Gu, Tang ve Jiang, 2015; Saeed, Afsar, Cheema ve Javed,
2019) bunu kanitlamaktadir.

Caliganlarin yenilik¢i davaniglar sergilemesi noktasinda, liderligin etkisi oldugu gibi
calisanlarinda sahip oldugu bazi ozelliklerin etkisi olabilmektedir. Sosyal zekanin bir pargasi olan
duygusal zeka, kisilerin kendi duygularini daha iyi tanimlayabilmelerine ve yonetebilmelerine,
baskalarmin duygularin1 anlayabilme ve iyi bir sekilde karsilik verebilmeleri olarak tanimaktadir
(Ordun ve Acar, 2014). Duygusal zeka, kisiyi psikolojik agidan ele aldigindan dolay1 is ortaminda
sergileyecegi davraniglar1 agiklamada yardimci olabilmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin sahip
oldugu duygusal zeka, orgiit igerisinde iyi bir performans sergilemesine neden olabilmektedir (Shojaei
ve Siuki, 2014). Duygusal olarak zeki ¢alisanlarin ise daha fazla motive olduklar1 ve daha iretken
davraniglar sergilediklerini, bununla birlikte, duygusal zekdnin ¢alisanlarin yenilik¢i davranmislar
sergilemesi noktasinda kilit rol oynadigin1 yapilan bazi ¢alismalarda ortaya koymaktadir (Al-Omari,
2017, Dinger ve Orhan, 2012).
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Bu ¢aligmanin amaci ilk olarak etik liderligin ¢alisanlarin yenilikgi davraniglarina olan etkisini
ortaya ¢ikarmaktir. Tkinci olarak, etik liderlik ile ¢alisanlarin yenilik¢i davranislari arasinda lider-iiye
etkilesiminin aracilik roliinii kesfetmektir. Uciincii olarak, lider-iiye etkilesiminin calisanlarin yenilikci
davraniglaria olan etkide duygusal zekanin bu etkiye olan katkisini ortaya koymaktir. Son olarak,
gelistirilen diizenleyici aracilik modeli ¢ercevesinde biitiinciil bakis agisiyla etik liderligin ¢alisanlarin
yenilik¢i davranigina olan etkisini degerlendirmektir.

Etik Liderlik

Brown, Trevino ve Harrison (2005) etik liderligi “kisisel eylemler ve kisiler arasi iliskiler
yoluyla normatif olarak uygun davramsin gosterilmesi ve bu tiir davramslarin iki yonlii iletisim,
giiclendirme ve karar verme yoluyla takipgilerin tesvik edilmesi” olarak tanimlamaktadir. Bu tanima
gore etik lider, belirli ozellikler tasimasi ve bunlara uygun davranislar sergilemesi gereken bir
yoneticidir. Etik liderler, ¢alisanlarin refahin1 6nemseyen fedakar, diiriist, giivenilir ve ilkeli karar
vericilerdir. Etik liderlerin, etik kodlar1 iletme, calisanlari etik eylemlerden sorumlu tutma ve
calisanlar1 dontistiirme gorevleri vardir (Hassan, Mahsud, Yukl ve Prussia, 2013). Etik lider orgiit
icerisinde ve disinda etik davraniglar sergileyen ve bu davraniglari diger ¢aliganlarin uymast igin tegvik
eden Onemli bir faktordiir. Ayrica etik liderlik, diger liderlik tarzlarindan farkli olarak, daha ¢ok
bireyin ahlaki ve etik davranisina odaklanir ve bu davranmiglarin ¢aligsanlar arasinda yayginlagsmasini
amaglamaktadir (Kalyar vd., 2019).

Etik liderler, ¢alisanlarin fikirlerini 6zgiirce ifade etmesi ve ¢ekincelerini dile getirmesi igin
onlara firsat sunmaktadirlar. Ayrica, ¢alisanlarin karar alma siirecine katilmasimi ve belirli bir
ozerklige sahip olmasini saglamaktadirlar (Brown vd., 2005: 120; De Hoogh ve Den Hartog, 2008:
298). Etik liderler sahip oldugu giicii diiriistliik ¢ercevesinde calisanlariyla paylasarak, calisanlarin
kendi isleri tizerinde kontrol saglamalarini ve daha az bagimli hareket etmelerini tesvik etmektedirler
(Resick, Hanges, Dickson ve Mitchelson, 2006). Boylelikle etik liderler ¢alisanlar1 giigclendirerek
yapilan isin ¢alisanlar agisindan daha anlamli hale gelmesini saglamaktadirlar. Buradan hareketle De
Hoogh ve Den Hartog (2008) etik liderligin birlesenlerini; ahlak, adalet, etik rol belirleme ve gii¢
paylagimi olarak siralamaktadir.

Etik liderligi planli davranis teorisi ¢er¢evesinde ele alan Rahaman, Stouten ve Guo (2019),
etik davraniglar gergeklestirmek isteyen liderlerin etik tutumlara sahip olmasi durumunda, biiyiik
ihtimalle Orgiit igerisinde de etik davranig sergileme egiliminde olacagini belirtmektedir. Etik
davraniglarin onciisii olan etik tutumlar ise dogruyu savunmayi, ¢alisanlara ve diger paydaslara karsi
giivenilir ve saygili olmay1 kapsamaktadir. Brown vd., (2005) ise etik liderligi sosyal 6grenme teorisi
cergevesinde ele almaktadir. Sosyal 6grenme teorisine gore lider sergiledigi davranislar ile ¢alisanlara
rol model olmakta ve ¢alisanlarin etik davranislar sergilemesi noktasinda ilham kaynagi olmaktadirlar.
Cropanzano ve Mitchell de (2005) etik liderligi sosyal degisim teori gergevesinde ele almaktadir.
Sosyal degisim teorisine gore ¢alisanlarin ve liderlerin karsiliklilik ilkesi geregi hareket edeceklerini
varsaymaktadir. Calisanlarin olumlu Orgiitsel davraniglar sergilemesinin, liderin adil, giivenilir ve
diiriist olmasina bagli oldugunu ifade edilmektedir (Mayer vd., 2009). Bu ozellikleriyle etik lider
yapici liderlik olarak kabul edilirken, etik degerleri tagimayan liderlik ise yikici liderlik olarak kabul
edilmektedir (Biger, 2020).

Calisanlarin Yenilikci Davramisi

Literatiirde yenilik¢ilik kavrami silire¢ ve sonug¢ olmak iizere iki farkli anlayista
kavramsallagmistir. Yenilik {irlin, hizmet veya metotlara yonelik yeni fikirlerin orgiitsel performansa
katki saglamasi noktasinda gergeklesen siirecler biitiinii seklinde tanimlanmaktadir. Diger taraftan
yenilik, bir alana 6zgii yeni ve yararl fikirlerin sonucunu ifade etmektedir. Yenilik ayn1 zamanda
mevcut iriin, hizmet ya da metotlar ile yeni fikirlerin kombinasyonu sonucunda olugmaktadir (Kalyar
vd., 2019). Calisanlarin yenilik¢i davranis1 ise fikirlerin gelistirilmesinin Stesinde yeni fikirler i¢in
calisanlarin tesvik edilmesi ve yeni fikirlerin uygulamasim da igeren bir siirectir (Zehra ve Waheed,
2017). Farr ve Ford (1990) gore calisanlarin yenilik¢i davranisi, “kisinin istekli olarak is roliine uygun
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yveni ve faydali fikirlerin, siireglerin, iiriinlerin veya prosediirlerin gelistirilmesi igin girigimde
bulunulmasidir”. Scott ve Bruce (1994) calisanlarin yenilik¢i davramislarini fikirlerin tretilmesi,
fikirlerin gelistirilmesi ve fikirlerin gerceklestirilmesi seklinde {i¢ temel siirecten olustugunu ileri
stirmiistiir. Fikirlerin {iretilmesi asamasinda, ¢aliganlar bir sorunu fark eder ve alisilmis yeni ¢6ziimler
ve fikirler tretirler. Fikirlerin gelistirilmesi asamasinda, c¢alisanlar kendi ¢oziimlerini ve fikirlerini
gelistirirler. Fikirlerin gergeklestirilmesi asamasinda, ¢alisanlar bir inovasyon modeli olusturur ve bu
modeli organizasyonlarina uygulayarak fikri gerceklestirirler.

Yenilik¢i davranislar bireyin kisisel 6zelliklerden (risk alma, yenilik yapma egilimi, kisisel
ilgi, uzmanlik yonelimi) ve biligsel 6zelliklerden (problem ¢ozme stili, sistematik yaklagimlar) ortaya
¢ikmaktadir (Bal Tastan ve Davoudi, 2015). Calisanlarin yenilik¢i davranisi, mevcut c¢alisma
yontemlerini iyilestirmeyi ve sorunlar diisiinmeyi, insanlarin karsilanmamis ihtiyaglarini belirlemeyi,
yeni trendleri ve degisimleri takip etmeyi, yeni ¢6ziimler 6nermeyi, bilgi paylasmay1 ve sorunlari yeni
yollarla ele almay1 kapsamaktadir (De Jong ve Den Hartog, 2007; Yidong ve Xinxin, 2013). Yenilik¢i
calisan davraniglari, yaratict davraniglart kapsamakla birlikte farklilik da gdstermektedir. Yenilikgi
calisma davranislari, fikir iretmenin yani sira fikir gelistirme ve fikirleri uygulamay1 kapsadigindan
dolay1 farklilik gostermektedir. Ayrica, calisanlarin yenilik¢i davranigi, yeni teknolojilerin
kesfedilmesi, hedeflere ulasilabilmesi i¢in yeni yollarin bulunmasi, yeni yontemlerin uygulanmasi ve
yeni fikirleri gelistirilmesi i¢in kaynaklari aragtirmay1 igermektedir (Zahra, Ahmad ve Waheed, 2017).
Sonug olarak isletmelerin rekabet avantaji elde edebilmeleri ve is performansii iyilestirebilmeleri,
sahip olduklar yenilik¢i davraniglar sergileyen ¢alisanlara baglidir.

Lider-Uye Etkilesimi

‘Dikey ikili iligki teorisi’ olarak adlandirilan, lider-iiye etkilesim teorisine yonelik ilk
caligmalar Dansereau, Graen ve Haga (1975) tarafindan yapilmistir. Lider-iiye etkilesimi, lider ile
calisanlar arasinda meydana gelen degisim siirecini agiklayan bir yaklagimdir. Graen ve Uhl-Bien'e
(1995) gore bu yaklasim “taraflar arasinda giiven, saygi ve karsilikli yiikiimliliiklere odaklanan iligki
temelli bir yaklasimdir”. Taraflar arasinda iliskinin seviyesi ve kapsami farklilik gosterebilmektedir.
Yiiksek iliskisel kalitenin meydana geldigi durumda liderler, calisanlarin islere yonelik ekstra gayret
gostermesini bekler ve calisanlar da liderlerden giiven, saygi, odillendirme vb. beklemektedir.
Bununla birlikte, taraflar arasinda iliskisinin kalitesinin diisiik oldugu durumlarda, ¢alisanlar sadece
tanimli is sorumluluklarin1 yerine getirmeyi tercih ederler, ekstra gorev ve sorumluluk istlenmek
istemezler, buna karsilik liderler bu tarz ¢alisanlarini maddi ve manevi olarak desteklemezler (Graen
ve Uhl-Bien, 1995). Bu nedenle, lider-iiye etkilesim kalitesi, iliskinin niteligine bagli olarak kisiden
kisiye degisiklik gostererek diisiik ya da yiiksek seviyede gerceklesebilir (Yu, Matta ve Cornfield,
2017).

Lider-tiye etkilesim teorisine gore taraflar arasindaki iliski kalitesi grup i¢i ve grup dis1 olmak
tizere iki kisimda incelenmektedir. Lider-iiye etkilesim kalitesinin yiiksek oldugu grup icinde, taraflar
arasinda yiiksek diizeyde giiven, saygi ve yikimliliikler olusmaktadir. Bunun sonucunda, ¢alisanlar
beklenenden daha fazla performans gostermekte ve ekstra rol davranisi sergilemektedirler. Lider-iiye
etkilesim kalitesinin diisiik oldugu grup disinda ise taraflar arasinda diisiik diizeyde giiven, sayg1 ve
yikiimlilikler olusmaktadir. Calisanlarin  sadece is tanimi ve gorevlerini yerine getirmesi
beklenmekte, liderin ve ¢alisanlarin karsilikli beklentileri diisiik seviyede ger¢eklesmektedir (Graen ve
Uhl-Bien, 1995; Liden, Sparrowe ve Wayne, 1997).

Duygusal Zeka

Duygusal zeka literatiirde ¢esitli tanimlarla agiklanmasina karsin genel olarak birbirine yakin
ifadeler kullanilmaktadir. Bu kavramui ilk defa ortaya atan Salovey ve Mayer (1990) duygusal zekay1
“kisinin ve baskalarimin duygularimi gozlemlemek, onlari tamimak ve bu bilgiyi kisinin diisiincelerini
veya eylemlerini yonlendirmek icin kullanilan bir tiir yetenek” olarak tanimlamstir. Bir diger tanimda
Goleman (2006) duygusal zekayr “kisinin kendi duygularimi anlamasi, baskalarini anlamak igin
empati kurmast ve her durumda kisiye katki saglayacak bir ézellik” olarak tanimlamistir. Bar-On
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(2006) ise duygusal zekdyi “baskalaryla etkilesime ge¢mek ve onlari anlamak, ¢evreden gelen
talepleri karsilamak ve bunlarla basa ¢ikabilmek” olarak tanimlamistir. Brackett, Mayer ve Warner,
(2004), duygusal zekanin, kisilerin duygulariyla muhakeme yapma kapasitesini ve duygularini
kullanarak muhakemesini gelistirme kapasitesini yansittigini ileri siirmektedirler.

Isyerinde duygusal zekdnm kullanimini inceleyen Jordan, Ashkanasy, Hartel ve Hooper
(2002), duygusal zekayi, zeki ¢alisanlarin duygusal olarak sergiledigi pratik yetenekler seklinde ifade
etmektedir. Ayrica, etkili ¢alisanlarin, 6zellikle kendinin ve c¢alisma arkadaglarimin duygularin
farkinda olmalar1 kendi duygularini ve bagkalarinin duygularini  yonetebilmeleri gerektigini
savunmatadir. Jordan ve Lawrence (2009), Mayer ve Salovey’den (1997) esinlenerek duygusal zekay1
dort boyutta incelemistir, (1) kendi duygularinin farkinda olmak, (2) kendi duygularinin yonetimi, (3)
baskalarimin duygularinin farkinda olmak ve (4) bagkalarinin duygularinin yonetimidir. Bazi
arastirmacilar duygusal zekayi Ogrenilebilir ve gelistirilebilir bir c¢esit yetenek oldugunu ileri
stirmektedirler. Buradan hareketle, duygusal zeka psikolojik agidan kisinin o6ziinii yansittigindan
yonetim alaninda kullanilabilecek yaygin bir yaklagim haline gelmistir (Al-Omari, 2017).

Duygusal zeka yeteneginin, biiyiik 6l¢iide kisilerarasi iligkileri yonetmekle ilgili oldugunu ileri
stiren Mayer ve Salovey (1997), bu yetenegi bireylerin kendilerinin ve diger ¢alisanlarin duygularini
tanimasina, anlamasina ve ydnetmesine olanak sagladigindan dolayr igyerinde daha iyi iliskilerin
gelistirilmesine ve performansin iyilestirilmesine katkida bulundugunu savunmaktadir. Chopra ve
Kanji (2010) duygusal zekanin insan potansiyelinin gelisimi, 6rgiit igerisinde iliski yonetimi, takim
calismasi, etkili liderlik, is performansi, orgilitsel gelisim, stresi azaltilmasi, yaraticilik ve yenilik
iizerinde biiyiik 6neme sahip oldugunu iddia etmektedir.

Degiskenler Arasinda iliski ve Hipotezler

Etik lider, diirtist ve giivenilir olan, adil kararlar veren, c¢alisanlar1 daha fazla dnemseyen bir
lider olarak goriinmektedir. Calisanlar kendileriyle ilgilenen, karsilikli giiven ve saygiy1 tesis eden bir
liderlik davranisiyla karsilastiklarinda, lider ile c¢alisan arasinda iliskinin kalitesinin artacagi
diistiniilmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Hassan vd., 2013). Ayrica etik liderler, 6rgiit igerisinde
destekleyici ve motive edici yaklasimlar sergileyerek, calisanlarin ¢ikarlarini koruyucu hareket
etmektedirler. Boylelikle, calisanlarin liderlerine olan bagliligi artmaktadir. Karsiliklilik ilkesi geregi
calisanlarin lidere yonelik gelistirdikleri yiiksek inang, aidiyet duygusu ve sadakat yiiksek kalitede bir
lider-iiye etkilesiminin meydana gelmesine yol agmaktadir. Sonug olarak, etik liderler ¢alisanlar ile
gliclii sosyal degisim iliskileri gelistirebilir, bu da yiiksek kalitede bir lider-iiye etkilesiminin
gelismesiyle sonuglanmaktadir (Dhar, 2016). Bu baglamda etik liderligin lider-iiye etkilesim
kalitesinin artmasina neden olacagi diisiiniildiigiinden, asagidaki hipotez 6nerilmektedir:

H;:: Etik liderligin lider-iiye etkilesimi {izerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisi vardr.

Lider-iiye etkilesim diizeyinin yiiksek kalitede gergeklesmesi durumunda, ¢alisanlarin
borgluluk hissi ile hareket ederek orgiite daha fazla katki saglamasi noktasinda yenilik¢i davraniglar
gibi ekstra rol davraniglar1 sergilemesi beklenmektedir (Liao, Hu, Chung ve Chen, 2017). Ayrica
glivene dayali karsilikli yarar saglama ilkesinden hareketle, yiiksek kalitede gerceklesen lider-liye
etkilesimi, c¢alisanlar1 yiiksek is performansi ile yeni is fikirleri gelistirmeye yonlendirmektedir
(Raghuram, Gajendran, Liu ve Somaya, 2017). Yiiksek kalitede gerceklesen lider-iiye etkilesimi ile
liderlerin calisanlariyla birlikte daha fazla vakit gecirmesi ve g¢alisanlarina fikirlerini sdylemesi icin
daha fazla firsat sunmasi, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglar sergilemesi noktasinda tesvik edici
olabilmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin liderlerinden isle ilgili daha fazla bilgi ve daha fazla
duygusal destek almalar1 yenilik¢i davraniglar sergilemeleri i¢in onlar tesvik edebilmektedir
(Schermuly, Meyer ve Dammer, 2013). Bu baglamda lider-iiye etkilesiminin ¢alisanlarin yenilikgi
davraniglarinin artmasina neden olacag diisiiniildiigiinden asagidaki hipotez dnerilmektedir:

H.: Lider-iiye etkilesiminin yenilik¢i davranis iizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisi vardir.
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Liderler tarafindan etik davramiglarin sergilenmesi, nihayetinde c¢alisanlarin daha 1iyi
performans gostermesine, motive olmasina, yaratici ve yenilik¢i davranmislar sergilemesine yol
acmaktadir (Ma vd., 2013). Liderlerin etik davranislarina, sosyal degisim teorisi ger¢evesinde,
calisanlar daha fazla c¢aba gostererek karsilik vermekte ve yenilik¢i c¢alisma davraniglari
sergilemektedirler (Brown vd., 2005). Adil kararlar veren, diiriist ve giivenilir olan etik lider,
calisanlarin Orgiitsel adalet ve baghilik duygusunu arttirmakta, bdylelikle yenilik¢i fikirlerin ortaya
cikmasina zemin olusturmaktadir (Brown vd., 2005; De Hoogh ve Den Hartog, 2008). Ayrica, etik
liderler calisanlanyla giiglii iliskiler gelistirmekte, giivene dayali agik ve seffaf iletisim kurmakta,
boylelikle goriis ve fikirlerin 6zgiirce ifade edilebilecegi bir ortam olusturmaktadirlar (Duan vd.,
2018). Bu baglamda etik liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarinin artmasina neden olacagi
disiiniildiigiinden, asagidaki hipotez onerilmektedir:

Ha: Etik liderligin yenilik¢i davranig iizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisi vardir.

Etik liderler sergiledigi karakteristik davraniglar ile ¢alisanlart arasinda yiiksek kalitede
iliskiler gelistirmektedirler, bu durum yenilik¢ilik noktasinda ¢alisanlarin yiiksek performans
gdstermesini saglamaktadir (Liao, Chen ve Hu, 2018). Orgiit icerisinde liderlerin tiim ¢alisanlara esit
ve adil davranildigini hisseden ¢alisanlar, liderle gii¢lii iligkiler gelistirmeyi tasarlamakta ve bu durum
lider-iiye etkilesim kalitesini de yiiksek olmasini saglamaktadir. Yiiksek kalitede lider-iiye etkilesimi
gerceklestiginde, calisanlarin organizasyonlarina deger saglama noktasinda yenilik¢i davraniglar
sergilemesi beklenmektedir (Kalyar vd., 2019). Bu baglamda etik liderligin galisanlarin yenilikgi
davranig sergilemesi noktasindaki etkisi lider-liye etkilesimi kalitesi {izerinden gerceklesecegi
diisiiniildiigiinden, asagidaki hipotez 6nerilmektedir:

Ha: Etik liderlik ve yenilik¢i davranis arasindaki iligkide lider-iiye etkilesiminin araci rolii
vardir.

Duygusal zekanin calisanlarin performansina olumlu bir etkisi oldugu daha d&nce yapilan
calismalarda kanitlanmistir (Dinger ve Orhan, 2012). Calisanlarin sahip oldugu yiiksek duygusal
zekanin is performansina olumlu etkisinin yani sira, calisanlarin ekstra rol davraniglari gosterme
egilimlerini de arttirmaktadir (Al-Omari, 2017). Duygusal olarak zeki calisanlar is arkadagslar1 ile daha
iyi bir iligski kurma egilimi gostermekte ve is tatmin diizeyleri daha yiiksek olmaktadir (Lopes, Salovey
ve Straus, 2003; Wong ve Law, 2002). Ayrica, Carmeli (2003), duygusal zekanin ¢alisanlarin is
tatminine olumlu etkisi olmasinin yani sira, ¢alisanlarin duygusal bagliligi ve 6zgeci davranislarina da
olumlu etkileri oldugunu belirtmistir. Bu durum, orgiitte c¢alisanlar arasinda daha fazla bilgi
paylagimina, dolayisiyla sorunlarin ¢oziimiine yonelik ya da is siireglerinin gelistirilmesine yonelik
yeni fikirlerin iretilmesine yol agmaktadir. Diger taraftan, duygusal zekasi yiiksek olan galiganlar,
olumlu davraniglar sergileme egilimindedir, bu durum calisanlar arasinda iyimserlik anlayiginin
yayillmasina ve yenilik¢i fikirleri benimsemelerini kolaylagtirmaktadir. Boylelikle ¢alisanlarin genis
bir diisiince ve esneklik gosterme olasiligi ortaya ¢ikmaktadir (Al-Omari, 2017). Bu baglamda
duygusal zekanin calisanlarin yenilik¢i davraniglarinin artmasima neden olacagi diisiintildiigiinden,
asagidaki hipotez onerilmektedir:

Hs: Duygusal zekanin yenilik¢i davranig iizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisi vardir.

Duygusal zek4, galisanlarin yoneticileriyle arasindaki duygusal baglilig1 giiglendiren ve lider-
ilye etkilesiminin etkisini artiran bir unsurdur. Duygusal zekanin yiiksek seviyede gerceklesmesi,
lider-tiye etkilesim kalitesinin artmasina ve etki giiciiniin yiikselmesine neden olurken, tam aksine
duygusal zekanin diisiik seviyede gerceklesmesi lider-liye etkilesim kalitesini zayiflamasina ve etki
giiciinii de diismesine yol agmaktadir (Qian, Wang, Han ve Song, 2017). Ayrica, Jordan ve Troth
(2011) duygusal zekanin, lider-iiye etkilesiminin 6zl olan iligki sorunlarini anlamada ve ele almada
yararll olacagindan dolay1 lider-liye etkilesiminin kalitesini dogrudan etkileyecegini savunmaktadir.
Liderin duygusal zekasinin yani sira, g¢alisanlarin da sahip oldugu duygusal zekanin lider-iiye
etkilesimini etkileyecegini iddia etmektedir. Bu baglamda, duygusal zekdnin modele katilmasi sonucu,

711



Ahi Evran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (AEUSBED), 2020, Cilt 6, Say: 3, Sayfa 706-725

lider-liye etkilesimi ile c¢alisanlarin yenilik¢i davramigt arasindaki iligkinin giicli artacagi
disiiniildiigiinden, asagidaki hipotez 6nerilmektedir:

He: Lider-iiye etkilesimi ve yenilikgi davramig arasindaki iligkide duygusal zekanin
diizenleyici rolii vardir.

Etik liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarina etkisi oldugu gibi bu etkinin bir kismi ya da
tamamimn lider-iiye etkilesimi {izerinden gergeklestigi dngoriilmektedir. Ozellikle yiiksek kalitede
gerceklesen lider-iiye etkilesiminin sonucunda sosyal degisim teorisi cercevesinde c¢alisanlardan
yliksek karsilik beklentisi olusmaktadir. Liderlerin ¢alisanlarin1 maddi ya da maddi olmayan yollardan
destekleyerek motive etmesi sonucunda borcluluk hissi ile daha fazla performans gostermeleri
beklenilmektedir. Bunun sonucunda modele lider-iiye etkilesiminin aracilik roliiyle dahil olmasi etik
liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i davranisina olan etkisini lider-iiye etkilesiminin seviyesine bagli olarak
degisecegi oOngorilmistir. Bununla birlikte bu araci etkinin olusumunda o6zellikle lider-iiye
etkilesiminin ¢aliganlarin yenilik¢i davraniglarina olan etkide duygusal zekanin diizenleyici bir rolii
oldugu Ongorilmiistiir. Calisanlarin kendi duygularini anlamasi, kontrol etmesi ve bagkalarinin
duygularin1 anlayip ona gore davraniglar sergilemesi ister istemez lider-tiye etkilesimi ile ¢alisanlarin
yenilik¢i davranislari arasindaki iligkinin giiclinii etkileyecegi diisiiniilmektedir. Bu varsayimlardan
hareketle, tim degiskenleri ayn1 anda analize ekleyerek, araci ve diizenleyici etkiyi birlikte ele almak
icin amprik olarak asagidaki hipotez onerilmektedir:

H7: Etik liderlik ve yenilik¢i davranis arasindaki iliskide aracilik etmesi beklenen lider-iiye
etkilesiminin, yenilik¢i davranisa olan etkisinde duygusal zek&nin diizenleyici rolii vardir. Diger bir
ifadeyle, duygusal zekanin diizenleyici etkisiyle birlikte lider-iiye etkilesiminin etik liderlik ve
yenilik¢i davranig arasindaki aracilik etkisi artmaktadir.

Duygusal
Zeka
Hs
Ha (Araci Etki) He, Hy

A 4
Etik Liderlik Lider Uye ! Yenilikgi
»|  Etkilesimi »  Davranis

H1 HZ
7Yy
Hs

Sekil 1. Arastirma Modeli
Yontem

Bu boliimde aragtirmanin kapsami ve yontemi ile verilerin toplanmasi ve analizine iligkin
detayl bilgiye yer verilmistir.

Arastirmanin Kapsam ve Yontemi
Arastirma kapsaminda, Kiitahyada faaliyet gosteren 10 ¢ini/porselen isletmesi ana kitle olarak
secilmistir. Cini/porselen sektorii Tiirk kiiltiiriini yurt disinda temsil eden bir sektér oldugundan ve

yenilik, inovasyon ve tasarimin nispeten Onemli oldugu disiiniildiiglinden dolay1 arastirmanin
uygulanmasi i¢in secilmigtir. 2020 Mart ayinda kolayda 6rneklem yontemiyle toplamda 550 calisani
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bulunan ve izin alinan, 5 igletme c¢alisanlarina, 300 adet anket formu elden dagitilmig ve
degerlendirilebilir 239 (% 80) adet anket formu doniisii saglanmistir. Yanlizca resmi izin alinan
isletmelerde calisan personelden veri toplanabilmesi, 6rneklem sayisi agisindan 6nemli bir sinirliligi
teskil etmektedir. Anketler iki bolimden olusmaktadir; birinci bolimde demografik degiskenleri
belirlemeye yonelim 5 ifade, ikinci boliimde ise etik liderlik, yenilik¢i davranis, lider-iiye etkilesimi ve
duygusal zeka 6l¢ek sorularindan olusan 44 ifade ve toplamda ise 49 ifade bulunmaktadir. Ayrica bu
calisma Kiitahya Dumlupinar Universitesi Rektérliigii, Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirma ve Yayin
Etigi Kurulu tarafindan, 05.03.2020 tarihli 2020/02 karariyla etik agidan uygun bulunmustur.

Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirmada etik liderlik, calisanlarin yenilik¢i davranisi, lider-iiye etkilesimi ve duygusal
zekadan olusan toplamda dort dlgek kullanilmaktadir. Olgekler uluslararasi literatiirde gelistirilmis ve
Tiirkceye uyarlamas1 yapilarak yerli literatiire arastirmacilar tarafindan kazandirilmistir. Olgeklerde
kullanilan ifadeler 5°1i likert tipi derecelendirme (1=Kesinlikle Katilmiyorum — 5=Kesinlikle
Katiliyorum) araliginda kullanilmistir. Etik liderligi 6lgmek i¢in Brown vd. (2005) tarafindan
gelistirilen ve Tuna, Bircan ve Yesiltas (2012) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan tek boyut ve 10
ifadeden olusan ol¢ek kullanilmistir. Calisanlarin yenilik¢i davranisimi 6lgmek igin Scott ve Bruce
(1994) tarafindan gelistirilen ve Caligkan, Akko¢ ve Turung (2019) tarafindan Tiirkge uyarlamasi
yapilan tek boyutta 6 ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir. Lider-iiye etkilesimini 6lgmek i¢in Liden ve
Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen ve Bas vd. (2010) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan dort alt
boyut (duygusal etki, sadakat, katki ve mesleki saygi) ve 12 ifadeden olusan olgek kullanilmustir.
Calisanlarin duygusal zekalarimi 6lgmek icin Wong ve Law (2002) tarafindan gelistirilen ve Hirlak,
Tasliyan, Fidan ve Giil (2017) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan dort alt boyut (kendi duygularini
degerlendirme, bagkalarmin duygularimi degerlendirme, duygularin kullanilmasi ve duygularin
diizenlenmesi) ve 16 ifadeden olusan Ol¢ek kullanilmistir. Anketlerden elde edilen veriler AMOS,
SPSS programi ve Process Macro (Hayes, 2013) eklentileri kullanilarak agiklayici ve dogrulayici
faktor analizi, korelasyon analizi, dogrusal regresyon analizi ve diizenleyici (Model-1), arac1 (Model-
4) ve diizenleyici aracilik analizleri (Model-14) cercevesinde analizler gerceklestirilmistir.

Bulgular
Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan 239 calisanin % 46’s1 (110 kisi) kadin % 54’1 (129 kisi) erkek, bunlarin
% 33,1°1 (160 kisi) bekar, % 66,9’u (79 kisi) evlidir. Calisanlarin % 17,2’si (41 kisi) 18-25 yas
araliginda, % 37,2’si (89 kisi) 26-37 yas araliginda, % 28,9’u (69 kisi) 38-45 yas araliginda, % 13’i
(31 kisi) 46-52 yas araliginda ve % 3,7’si de (9 kisi) 53 yas ve iistiinde bulunmaktadir. Katilimeilarin
% 27,2’si (65 kisi) ilkdgretim, % 54,471 (130 kisi) lise, % 4,6’s1 (11 kisi) 6n lisans, % 10,9’u (26 kisi)
lisans ve % 2,9’u da (7 kisi) yiiksek lisans mezunudur. Ayrica katilimeilarin % 28’1 (67 kisi) 1 yildan
az, % 46,9’u (112 kisi) 1-5 yil, % 15,9°u (38 kisi) 6-10 yil, % 5,9’u (14 kisi) 11-20 y1l ve % 3,31 (8
kisi) 20 yil ve tizeri caligma siiresine sahiptir.

Degiskenlere iliskin Bulgular
Arastirma modelinde kullanilan o6l¢eklerin faktor yapilarimi tespit etmek, giivenilirlik ve
gecerliligini belirlemek icin ilk olarak faktdr analizi yapilmistir. Olgekler varimax rotasyon ydntemi

kullanilarak ayr1 ayri temel birlesenler faktor analizine tabi tutulmustur. Agiklayict faktor analizine ait
bulgular Tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 1

Actklayict Faktor Analizi Bulgular

Olgekler Faktorler ifade Faktor Cronbach  Kaiser-Meyer-Olkin

Sayis1 Yiikleri Alpha

Etik Liderlik Etik Liderlik (Tek Faktor) 10 0,654-0,828 0,913 0,900

Sadakat 3 0,743-0,822
) Duygusal Etki 3 0,754-0,899

Lider Uye Etkilesimi Mesleki Saygi 3 0,802-0,862 0,912 0,876
Katki 3 0,728-0,840
Kendi Duygularini Degerlendirme 4 0,663-0,867

Duygusal Zek Bagkalarinin Duygularin1 Degerlendirme 4 0,672-0,772 0.899 0.870
Duygularin Kullanilmasi 4 0,636-0,872 ' '
Duygularin Diizenlenmesi 4 0,552-0,799

Yenilik¢i Davranig Yenilik¢i Davranig (Tek Faktor) 6 0,706-0,814 0,854 0,815

Faktor analizi sonucuna gore; etik liderlige iliskin Olcegin faktdr yiiklerinin 0,654-0,828
araliginda oldugu, Cronbach Alpha degerinin 0,913 ve KMO degerinin 0,9 oldugu tespit edilmistir.
Lider tiye etkilesimine iliskin 0l¢egin faktor yiiklerinin genel olarak 0,728-0,899 araliginda oldugu,
Cronbach Alpha degerinin 0,912 ve KMO degerinin 0,876 oldugu tespit edilmistir. Duygusal zekaya
iligkin Olgegin faktor yiiklerinin genel olarak 0,552-0,872 araliginda oldugu, Cronbach Alpha
degerinin 0,899 ve KMO degerinin 0,870 oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin yenilik¢i davranisina
iligkin 6lgegin faktor yiiklerinin 0,706-0,814 araliginda oldugu, Cronbach Alpha degerinin 0,854 ve
KMO degerinin 0,815 oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar tiim 6lgeklerin faktor yapilarinin diizgiin
dagildig1 ve yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir (Kalayci, 2016).

Aciklayict faktor analizinden sonra etik liderlik ve yenilik¢i davranis lgekleri birinci diizey,
lider-tiye etkilesimi ve duygusal zekd Olgekleri ikinci diizey dogrulayici faktor analizi yapilmistir.
Analiz sonucuna gore elde edilen uyun indeks degerleri Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2

Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Iyiligi Degerleri

Olgekler (X?/sd) NFI CFI RMSEA GFI RMR
Etik Liderlik 2,393 0,957 0,974 0,076 0,949 0,026
Lider Uye Etkilesimi 3,706 0,909 0,931 0,107 0,891 0,055
Duygusal Zeka 2,737 0,901 0,906 0,085 0,879 0,045
Yenilik¢i Davranig 4,298 0,960 0,968 0,118 0,964 0,026

Dogrulayic1 faktor analizi sonucunda Olgeklere iliskin uyum iyiligi degerleri iyi/kabul
edilebilir uyum araliginda oldugu gorilmektedir. Lider-liye etkilesimi ve duygusal zeka olgeklerinde
GFI degerinin kabul edilebilir uyum deger araliginin altinda yer almistir. Shevlin ve Miles (1998) gore
GFI degeri 6rneklem biiytikliigiine ve faktor yiiklerine karsi hassasiyet gostermektedir, bu yiizden GFI
degerinin tiim analizler i¢in 0,90 alt sinirinda aranmasi miimkiin degildir. Analiz sonuglarinda GFI
hari¢ diger iyilik uyum degerlerinin istenilen aralikta olmasindan dolay1 Olgeklerin yeterli uyum
gosterdigi kabul edilmistir. Ayrica p anlamlilik p<0,01 oldugu ve ifadelere iliskin t degerlerinin
2,56’y1 astig1 izlenmektedir. Bu sonug 0l¢eklerin istatistiksel olarak anlamli oldugunu kanitlamaktadir.

Korelasyon analiziyle birlikte 6lgeklere iliskin ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon
degerleri hesaplanmustir. Tablo 3’te ayrintili olarak verilmektedir.
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Tablo 3
Olceklerin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri
Degiskenler Ort. Std. 1 2 3 4
Sapma
1 Etik Liderlik 3,7749 ,61196 1
2 Lider-Uye Etkilesimi 3,8511 ,61561 ,378™ 1
3 Duygusal Zeka 3,8930 ,53233 ,388™ 367" 1
4 Yenilik¢i Davranis 3,8452 49723 5017 6137 814™ 1

**Korelasyon p<0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3’te yer alan bulgulara gore Olgeklerin ortalamalarinin yiiksek oldugu ve her bir
degisken arasinda pozitif yonlii anlamh iliskinin oldugu gériilmektedir. Ozellikle bagimli degisken
olan yenilik¢i davranis ile etik liderlik ve lider-iiye etkilesimi arasinda orta diizey, duygusal zeka
arasinda yliksek diizeyde pozitif yonlii iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Arastirma Hipotezlerin Test Edilmesi

Korelasyon analizi ile etik liderlik, lider-iiye etkilesimi, duygusal zeka ve yenilik¢i davranis
arasinda varlig1 tespit edilen iligki, dogrusal regresyon analizi ile etik liderligin lider-iiye etkilesimine
ve yenilik¢i davranisina olan etkinin, lider-liye etkilesiminin de ayni sekilde yenilik¢i davranisa olan
etkinin siddeti ve yonii Olclilmiigtiir. Ayrica bagimli ve bagimsiz degisken arasinda lider-liye
etkilesiminin araci roliinii tespit etmek icin Process Macro Model-4 uygulanmistir. Analiz sonuglari
Tablo 4’te ayrintili olarak verilmektedir.

Tablo 4
Regresyon Analizi ve Aract Etki Sonuglart
Hipotezler R? Standardize p  Std. Hata t p

H1 a Etik Liderlik ---> Lider-Uye Etkilesimi 0,143 0,378 0,061 6,276 0,000
H2 b Lider Uye Etkilesimi ---> Yenilik¢i Davranig 0,370 0,608 0,041 11,79 0,000
H3 ¢ Etik Liderlik ---> Yenilik¢i Davranig 0,257 0,507 0,045 9,047 0,000
H4 ¢ Etik Liderlik ---> Lider Uye Etkilegimi ---> 0,459 0,314 0,042 6,252 0,000
H5 Duygusal Zeka > Yenilikci Davranis 0,663 0,814 0,035 21,583 0,000

Dolayli Etki: Yeniden Ornekleme (Bootstrap) Sonuglar

Standardize p  Std. Hata ~ Altsmir  Ust smir
% 95 % 95
Giiven Giiven
Aralig1 Aralig1

avebyolu 0,183 0,052 0,0830 0,2844
Dolayli Etki: Sobel Testi Sonuglar1
Standardize §  Std. Hata z p
avebyolu 0,187 0,029 5.2094 0,000

Regresyon analizi sonucuna gore; etik liderlikteki artigin lider-iiye etkilesimi tizerinde p<0,01
anlamlilik diizeyinde 0,378 birimlik artisa yol agtigi (t=6,276), lider-iiye etkilesimindeki artigin
yenilik¢i davranig tizerinde p<0,01 anlamlilik diizeyinde 0,608 birimlik artisa yol a¢tig1 (t=11,790),
etik liderlikteki artisin yenilik¢i davranig {izerinde p<0,01 anlamlilik diizeyinde 0,507 birimlik artisa
yol actig1 (t=9,047), duygusal zekadaki artisin yenilik¢i davrams tizerinde p<0,01 anlamlilik
diizeyinde 0,814 birimlik artisa yol actig1 (t=21,583) oldugu tespit edilmistir. Regresyon yollarina
iligkin t degerlerinin 2,56 nin iizerinde olmasi, £ degerlerinin pozitif olmasi ve p anlamlilik degerinin
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p<0,01 diizeyinde olmasi degiskenler arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskinin oldugunu
gostermektedir. Elde edilen bu sonuglara gére Hi, Hz, Hs ve Hshipotezleri kabul edilmistir.

Lider-iiye etkilesiminin araci etkisini 6l¢mek igin Preacher ve Hayes (2004) tarafindan
gelistirilen yeniden 6rnekleme (Bootstrap) ve Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen ve iig
asamadan olusan regresyon analizi birlikte kullanilmistir. ilk olarak etik liderligin lider-iiye
etkilesimine olan etkisi analiz edilmis (a) f=0,378 (p<0,01) pozitif yonlii anlamh iliskinin oldugu
goriilmektedir. Sonrasinda lider-iiye etkilesiminin yenilik¢i davranisa olan etkisi (b) £=0,608 (p<0,01)
ve etik liderligin yenilik¢i davranisa olan etkisi (¢) f=0,507 (p<0,01) analiz edilmis pozitif yonlii
anlamli iliskinin oldugu tespit edilmistir. Lider-iiye etkilesimin regresyon analizine dahil edilmesiyle
etik liderligin yenilik¢i davranisa olan etkisi (¢') f=0,314’e (p<0,01) gerilemistir. Bu azalma kismi
araciligin oldugunu gostermektedir. Elde edilen kismi araciligin anlamli olup olmadigini tespit etmek
icin Jose (2013a) tarafindan gelistirilen MedGraph-I programi kullanilarak Sobel testi uygulanmis ve
z=5,20 (p<0,01) degerinin anlamlilig1 oldugu sonucuna ulagilmistir. Diger ydontem olan Process Macro
(Model-4) regresyon analizinin sonucunda dolayli etkinin (ab) f=0,183 oldugu ve alt ve iist giiven
araligmin 0,083-0,284 oldugu sonucuna ulasilmistir. Preacher ve Hayes (2004) gore yeniden
ornekleme (Bootstrap) yonteminde elde edilen alt ve Uist giiven araligi sifir igermemesi gerekmektedir.
Yani alt ve st giiven aralif1 degerlerinin her ikisi de ya pozitif ya da negatif olmas1 gerekir. Bu
sonuca gore de lider-iiye etkilesiminin kismi aracilik etkisinin anlamli oldugu sonucuna ulagilmis ve
Ha hipotezleri kabul edilmistir.

Lider-tiye etkilesiminin yenilik¢i davranis {izerindeki etkisinde duygusal zekanin diizenleyici
roliinii belirlemek i¢in Hayes'in (2013) tarafindan gelistirilen Process Makro uzantisi (Model-1)
kullanilarak regresyon analiz yapilmistir. Analize iliskin sonuglar Tablo 5’te verilmektedir.

Tablo 5
Lider-Uye Etkilegiminin Yenilik¢ci Davranis Uzerindeki Etkisinde Duygusal Zekanin Diizenleyici Rolii
Alt sir Ust simr
% 95 % 95
Degiskenler B Std. Hata t p Giiven Giiven
Aralig1 Aralig1
Sabit -1,019 0,396 -2,575 0,010 -1,798 -0,239
Lider Uye Etkilesimi 0,644 0,108 5,970 0,000 0,432 0,8566
Duygusal Zeka 0,997 0,112 8,924 0,000 0,777 1,216
Lider Uye Etkilesimi x Duygusal -0,099 0,030 -3,353 0,001 -0,157 -0,041
Zeka
Duygusal Zekanin Diizenleyici Etki Seviyesi
Diisilik 0,311 0,027 11,658 0,000 0,259 0,364
Yiiksek 0,206 0,037 5,594 0,000 0,134 0,279
Model Ozeti R R2 F p
0,8871 0,7869 289,264 0,000
Etkilesim neticesinde artan R? AR? F Sd p
0,010 11,244 235 0,001

Tablo 5’te gorildigi lizere; lider-iiye etkilesimi x duygusal zeka etkilesim degeri f=-0,099;
p<0,01 anlamli oldugu goriilmektedir. Moderator etkiye yonelik elde edilen modelin 6zet degerleri
R*=0,7869; F=289; p<0,01 anlaml oldugu goriilmektedir. Lider-iiye etkilesiminin yenilik¢i davranisi
aciklama oran1 % 37°den (Bkz. Tablo 5) % 78,69’a yiikselmistir. Etkilesim neticesinde artan R? degeri
p<0,01 anlamlilik diizeyinde %1 artmis oldugu sonucuna ulasilmistir. Elde edilen bu sonug, lider-iiye
etkilesiminin yenilik¢i davranig iizerindeki etkisinde duygusal zek&nin diizenleyici roliiniin oldugu
sonucuna ulagilmistir. Bu duruma gdre He hipotezi kabul edilmistir.

Duygusal zekanin farkli diizeylerdeki diizenleyici etkisinin anlagilmasi i¢in, Jose (2013b)
tarafindan gelistirilen ModGraph-I programi kullanilarak c¢izilen, Grafik 1’de duygusal zekanin diisiik
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ve yiiksek degere sahip oldugu durumlarda diizenleyici etkileri verilmistir. Duygusal zeka diislik
seviyede oldugunda p<0,01 anlamlilik diizeyinde f=0,311 (t=11,658), yiiksek seviyede oldugunda ise
p<0,01 anlamlilik diizeyinde f=0,206; (t=5,594) ger¢eklesmektedir. Bu degerler duygusal zekanin
artmas1 durumunda, diizenleyici etkinin de azalarak artmaya devam ettigini gostermektedir.

Diizenleyici Etki

Duygusal Zeka
e D5 ik

Yiksek

Yenilikci Davrams

TATL Yuksek
Etik Liderlik
Grafik 1. Farkli Duygusal Zeka Diizeylerinde Lider-Uye Etkilesimi ve Yenilik¢i Davrams Iliskisi
Etik liderlik ile yenilik¢i davranig arasindaki iliskiye aracilik eden lider-iiye etkilesimi ve araci

etkiye moderatorlik eden duygusal zeka degiskenlerinin ayni anda analize eklenmesi sonucu
diizenleyici aracilik modeline iliskin degerler Tablo 6’da verilmektedir.

Tablo 6
Duygusal Zeka Faktoriiniin Modele Dahil Edilmesiyle Olusan Diizenleyici Araculik Etki Degerleri
Direkt Etki
Alt siir Ust smir %
% 95 95 Giiven
B Std. Hata t p Giiven Araligi
Aralig1
Etik Liderlik --> Yenilik¢i Davranig 0,093 0,027 3,439 0,007 0,040 0,147
Diisiik ve Yiiksek Dolayli Etki Degerleri
Altsiur  Ust sir %
% 95 95 Giiven
p Std. Hata Giiven Arah1
Aralig1
Diisiik 0,108 0,031 0,048 0,169
Yiiksek 0,073 0,022 0,032 0,115
Iliml Aracilik Modeli
Model Ozeti Altsiur  Ust sir %
) % 95 95 Giiven
Indeks Std. Hata Giiven Araligi
Aralig1
-0,033 0,017 -0,071 -0,003

Analiz sonucunda elde edilen verilere gore etik liderligin yenilik¢i davranisa olan etkisi (C)
£=0,507"den (p<0,01) arac1 ve diizenleyici etki ile birlikte (c') f=0,093’e (p<0,01) gerilemistir, bu
durum kismi aracilifin devam ettigini gostermektedir. Bununla birlikte modele iliskin yeniden
ornekleme (Bootstrap) alt ve tist giiven araligi1 -0,071 ile -0,003 arasinda yer almasi ve sifir igermemesi
modelin anlamli oldugunu ortaya koymaktadir. Modelin indeks degerinin -0,033 degeri olmasi
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duygusal zekanin modele eklenmesiyle lider-iiye etkilesiminin aracilik etkisinin zayifladigi, diger bir
ifadeyle dolayl etkinin diistiigii gériilmektedir. Bu sonu¢ gore H7 hipotezi kabul edilmemistir.

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu arastirmada etik liderlik, lider-iiye etkilesimi ve duygusal zekdnin c¢alisanlarin yenilikgi
davraniglar sergilemesinde etkisi olup olmadiginin belirlenmesi ve etik liderlik ile yenilik¢i davranig
arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin aracilik roliiniin belirlenmesi amag¢lanmigtir. Ayrica, lider-
tiye etkilesiminin aracilik roliinde, duygusal zekanin diizenleyici (moderator) etkisinin belirlenmesine
calisilmistir. Etik liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglar tizerindeki etkisinde, lider-iiye etkilesimi
ve duygusal zeka gibi faktorlerin degiskenler arasindaki iliskiyi giiclendirecegi varsayimi ile
diizenleyici aracilik modeli gelistirilmis ve bu kapsamda analizler gerceklestirilmistir. Arastirma
sonucunda ¢aligmaya konu olan igletmelerden elde edilen verilere gore:

Etik liderligin yenilik¢i davranis {izerinde pozitif yonli anlamli bir etkisinin oldugu
belirlenmistir. Bu sonuca gore; liderlerin ¢alisanlara karsi etik tutum ve davranislar igerisinde olmasi,
calisanlarin Orgiit icerisinde, ekstra rol davranisi olarak, yenilik¢i davraniglar sergilemesine yol
acmaktadir. Bu durum isletmeleri gelecege tasiyacagi gibi daha da rekabetci olmalarini saglayacaktir.
Elde edilen bu sonuglar, literatiirde yer alan (Kalyar vd., 2019; Ozsungur, 2019; Tu ve Lu, 2013;
Yidong ve Xinxin, 2013; Zehra ve Waheed, 2017) calismalarla ortiismektedir.

Etik liderligin lider-liye etkilesimi iizerinde pozitif yonli anlamli bir etkisinin oldugu
belirlenmistir. Bu sonuca gore; liderlerin/yoneticilerin orgiit igerisinde daha fazla etik davraniglar
sergilemeleri ¢aliganlarin onlara giivenmelerine ve aralarindaki etkilesimin daha saglikli olmasina yol
agmaktadir. Ayrica bu durum, ¢alisanlarin sadakat duygularinin artmasina, lider ve isletmenin basarisi
icin daha fazla ¢aba sarf etmesine yol agmaktadir. Elde edilen bu sonuglar, literatiirde yer alan (Hassan
vd., 2013; Kalyar vd., 2019; Qian vd., 2017; Yuan, Vu, ve Nguyen, 2017; Yuan, Vu, ve Nguyen,
2019) caligsmalarla ortiismektedir.

Lider-iiye etkilesim kalitesinin c¢alisanlarin yenilik¢i davraniglart {izerinde pozitif yonlii
anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu sonuca gore; liderlerin/yoneticilerin, ¢aligsanlarin orgiit
icerisindeki gdrev ve sorumluklarini yerine getirme performansina bagl olarak, giiven ve esitlik
ilkesine gore calisanlarini maddi/manevi olarak desteklemelerini, yiiksek kalitede etkilesim igerisinde
olmalarin1 ¢aliganlarin yenilik¢i davranislar sergilemelerini saglayacaktir. Elde edilen bu sonuglar,
literatiirde yer alan (Atitumpong ve Badir, 2018; Gu vd., 2015; Saeed vd., 2019) caligmalarla
ortiismektedir.

Duygusal zekanin calisanlarin yenilikgi davranislart lizerinde pozitif yonlii anlamli bir
etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu sonuca gore; calisanlar kendi duygularimi ve beraber calistig
insanlarin duygularin1 anlamasi, kendi duygularini kontrol ederek caligma arkadaslariyla yiiksek
diizeyde iletisim kurmalar1 giiglii bir motivasyon araci olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu motivasyon
calisanlarin igletmede degisimi arayan, teknolojiyi takip eden, yeni fikirler gelistiren vb. davranislar
sergilemelerine yol agmaktadir. Elde edilen bu sonuglar, literatiirde yer alan (Al-Omari, 2017; Dinger
ve Orhan, 2012) ¢alismalarla 6rtiismektedir.

Lider-tiye etkilesim kalitesinin, etik liderlik ile yenilik¢i davranis arasindaki iliskide kismi
aracilik etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca gore; liderlerin/yoneticilerin  Grgiit
igerisinde etik davraniglar sergilemeleri ¢alisanlarin yenilik¢i davranislar sergilemesi igin tek bagina
yeterli degildir. Etik liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i davranislar sergilemesi iizerindeki etkisi, lider ile
calisan arasinda yiiksek gilivene, performans ve 0Odille dayali etkilesim kalitesi {izerinden
gerceklesmektedir. Bagka bir ifadeyle etik liderligin yenilik¢i davramis iizerindeki etkisi lider-iiye
etkilesim kalitesine bagli olarak gergeklesmektedir. Elde edilen bu sonuglar, literatiirde yer alan (Dhar,
2016; Kalyar vd., 2019) caligsmalarla ortiigmektedir.
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Lider-iiye etkilesiminin yenilik¢i davranis iizerindeki etkisinde duygusal zekanin diizenleyici
roliiniin oldugu belirlenmistir. Bu sonuca gore; lider-liye etkilesimi ile yenilik¢i davranis arasindaki
iligkinin giicii duygusal zekanin diizenleyici etkisiyle birlikte artmaktadir. Calisanlarin kendi
duygularint ve is arkadaslarinin duygularini anlamasi, bununla birlikte kendi duygularin1 kontrol
edebilmesinin sonucunda, lider-iiye etkilesim kalitesinin giiglenmesine ve yenilikgi davraniglarin
ortaya ¢ikmasindaki etkisinin daha da artmasina yol agmaktadir. Elde edilen bu sonuglar, literatiirde
yer alan (Ma ve Chang, 2019) ¢alismalarla 6rtiismektedir.

Etik liderlik ve yenilik¢i davranis arasindaki iligkide aracilik etkisi olan lider-iiye etkilesim
kalitesinin, yenilik¢i davranisa olan etkisinde duygusal zekanin diizenleyici roliiniin oldugu, fakat
duygusal zekanin diizenleyici etkisiyle birlikte, lider-iiye etkilesim kalitesinin etik liderlik ve yenilikgi
davranig arasindaki aracilik etkiyi zayiflattigi belirlenmistir. Bu sonug, etik liderlikle yenilikei
davranis arasindaki iligkide, lider-iiye etkilesim kalitesi ve duygusal zeka gibi degiskenlerin de bagimli
degisken ftizerinde bir etkiye sahip olacagini ve bagimsiz degisken ile arasindaki iligkiyi
degistirebilecegi anlamina gelmektedir.

Bu calismanin sonuglari, ¢ini/porselen sektoriinde calisanlarinin yenilik¢i davraniglar
sergilemeleri noktasinda, etik liderlik davramisi, lider-liye etkilesimi ve duygusal zekdnin Oncii
oldugunu gostermektedir. Diger bir ifadeyle, calisanlar etik davraniglar sergileyen, adil, giivenilir,
diirtist bir liderlik davranisi karsisinda isletmeye katki saglamak icin daha fazla gaba sarf ettikleri
sonucuna ulasilmistir. Ozellikle ¢alisanlarin duygusal olarak zeka seviyesi arttikca, cok daha fazla
yenilik¢i davranislar sergileme egilimine girdikleri goriilmektedir. Isletmelerin giiclii bir orgiit
kiiltiiriine ve memnuniyet diizeyi yiiksek caliganlara sahip olabilmelerinin, ayrica siirdiiriilebilir bir
basar1 yakalayabilmelerinin yolu, orgiit icerisinde etik anlayisin yayginlastirilmasi ve etik kodlarin
anlagilabilir bir sekilde ¢alisanlara iletilmesi ile miimkiin olabilmektedir. Etik anlayigin
yayginlagtirilmasi noktasinda, galisanlara rol model olan liderler 6rgiit icin kritik bir neme sahiptir.
Aymni sekilde liderler, ¢alisanlar ile etkin bir iletisimin kurulmasi siirecinde de énemli bir rolii vardir.
Bu noktada c¢alisanlarin yenilik¢i davranislar gibi ekstra rol davranislar sergilemeleri biiyiik olciide
liderlerin/yoneticilerin tutum ve davraniglarina bagli olarak gelisecektir. Sonug¢ olarak, isletmelerin
sahip oldugu yoneticilerin yetenek ve becerilerini gelistirmesi ve orgiit disindan yiiksek nitelikte
yoneticilerin isletmeye ¢ekilmesi durumunda, siirdiiriilebilir bir basarinin temelleri atilmis olur.

Bu calismada, sinirlt 6rneklem sayisi ile aragtirmanin yapilmasi ¢alisma i¢in onemli bir kisit
olusturmaktadir. Arastirma sonuglarina yonelik genelleme yapilabilmesi igin farkli sektorlerde ve daha
genis Orneklem sayisi ile calismalarin yapilmasi dnerilmektedir. Ayrica, aragtirma sonuglarinin daha
anlamli olmas1 i¢in doniislimcii, islemsel, babacan, hizmetkar vb. liderlik tarzlarim1 da igeren
modellerin gelistirilmesi 6nerilmektedir.
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Extended Abstract
Introduction

The change that took place in the last 20 years in the world has been much faster than previous
periods. The innovative behavior of employees at the point of change emerges as the production,
promotion, and implementation of new and useful ideas about products, applications, services or
procedures. In this context, since ethical leadership addresses values such as morality, justice,
autonomy and human orientation within the organization, it is known that it has positive effects on the
innovative behavior of employees, especially in terms of morale and motivation. Another leadership
approach, Leader-member exchange, gains based on financial or psychological satisfaction offered to
the employees cause employees to make extra efforts within the organization. This extra role behavior
can exhibition itself as the innovative behavior of employees in organizations. In addition, employees
with emotional intelligence will perform well within the organization; that is, it can better define and
manage its emotions, understand the feelings of others and respond well. However, it has been
revealed in some studies that emotional intelligence plays a key role in employees' innovative
behavior.

The purpose of this study is to reveal the effect of ethical leadership on the innovative
behavior of employees. Second, to explore the mediating role of leader-member exchange between
ethical leadership and employee innovative behavior. Third, to demonstrate the contribution of
emotional intelligence to this effect in the effect of leader-member exchange on the innovative
behavior of employees. Finally, within the framework of the moderated mediation model developed,
the effect of ethical leadership on the innovative behavior of employees will be evaluated from a
holistic perspective.

Methodology

In this research, the easy sampling method adopted. 300 questionnaires were sent to the
company's employees operating in the ceramic/porcelain sector in Kiitahya and 239 (80%) available
questionnaires were returned. The questionnaires used as data collection method consist of two parts;
In the first part, there are 5 expressions to determine the demographic variables, in the second part
there are 44 expressions consisting of ethical leadership, innovative behavior, leader-member
exchange, and emotional intelligence scale questions and 49 expressions in total. The expressions used
in the scales were used in the 5-point Likert type rating (1=Strongly Disagree - 5=Strongly Agree).

The data obtained from the questionnaires were used for the descriptive and confirmatory
factor analysis, correlation analysis, linear regression analysis, moderator (Model-1), mediator (Model
4) and moderated mediation analysis (Model-14). AMOS, SPSS program, and Process Macro (Hayes,
2013) plugins were used within the framework of analysis.

Findings

According to the result of the regression analysis; an increase in ethical leadership leads to an
increase in the leader-member exchange, an increase in leader-member exchange leads to an increase
in the innovative behavior level. It was also determined that an increase in ethical leadership leads to
an increase in innovative behavior, and an increase in emotional intelligence leads to an increase in
innovative behavior. According to these results, H1, Hz, Hs and Hs hypotheses were accepted.

To measure the mediating effect of leader-member exchange, initially (path a) was analyzed,
the effect of ethical leadership on the leader-member exchange was found to be positive and
significant. Then, (path b) was analyzed, the effect of leader-member exchange on innovative behavior
and (path c) was analyzed, the effect of ethical leadership on innovative behavior. It is concluded that
it is positive and significant. The effect of ethical leadership on innovative behavior (path ¢ ')
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decreased when including a leader-member exchange in regression analysis. According to this result,
it was concluded that the partial mediating effect of the leader-member exchange was significant and
Ha4 hypotheses were accepted.

According to the results of the analysis; leader-member exchange x emotional intelligence
interaction value is seen to be significant. The summary values of the model obtained for the
moderator effect is seen to be significant. This result obtained, it was concluded that emotional
intelligence has a moderate role in the effect of leader-member exchange on innovative behavior.
According to this result, He hypothesis was accepted.

According to the data obtained as a result of the analysis regarding the moderated mediation
effect; the effect of ethical leadership on innovative behavior has decreased from (c) p=0,507 (p<0,01)
to (¢ ') p=0,093 (p<0,01) with the moderated mediation effect, this indicates that partial mediation is
continuing. However, the Bootstrap lower and upper confidence are between -0.071 and -0.003 and
does not contain zero, which indicates that the model is significant. It is seen that the index value of
the model is -0.033 and the emotional intelligence is added to the model, and the mediating effect of
the leader-member exchange weakens, in other words, the indirect effect decreases. According to this
result, H; hypothesis was not accepted.

Discussion and Conclusion

As a result of the research, it has been determined that ethical leadership has a positive and
significant effect on innovative behavior. It has been determined that ethical leadership has a positive
and significant effect on leader-member exchange. It was determined that the quality of leader-
member exchange has a positive and significant effect on the innovative behavior of the employees. It
has been determined that emotional intelligence has a positive and significant effect on the innovative
behavior of employees. It was concluded that the quality of leader-member exchange has a partial
mediating role in the relationship between ethical leadership and innovative behavior. Emotional
intelligence has a moderated role in the effect of leader-member exchange on innovative behavior. In
the moderated mediation model, in the relationship between ethical leadership and innovative
behavior, variables such as leader-member exchange quality and emotional intelligence also have an
effect on the dependent variable and can change the relationship between the independent variable.
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