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DiJITAL LIDERLIGIN i$ TATMININE ETKiSINDE iSTISMARCI
DENETIM VE YENILIKCi DAVRANISIN ARACI ROLU

Onur OKTAYSOY?

Oz

Dijital liderler, teknolojiyi sadece operasyonel siiregleri iyilestirmek igin degil, ayni zamanda yeniligi tesvik
etmek, is modellerini dontstiirmek ve dijital dontsim sireglerini yonetmek igin stratejik bir ara¢ olarak
kullanmaktadirlar. istismarci denetim ise liderin calisanlara y&nelik baskici, manipiilatif ve diismanca
davraniglarda bulundugu, motivasyon, is tatmini ve yenilik¢i davranis egilimini baltalayan liderlik yaklagimi
olarak tanimlanan bir kavram olmakla birlikte 6z itibariyle dijital liderligin zitti bir noktayi temsil etmektedir.
Bu ¢alismanin amaci, s6z konusu kavramlar arasindaki bu karmasik iliskiye odaklanarak, dijital liderligin is
tatminine etkisini derinlemesine incelemek ve bu siregte istismarci denetim ile yenilikgi davranigin araci
rollerini agikliga kavusturmaktir. Calisma liderlik, denetim bigcimleri ve yenilikgi tutumlar arasindaki dinamikleri
ortaya koyarak literatiire katki saglamayl hedeflemektedir. Arastirma Kafkas Universitesinde gérevli 363
akademisyen Uzerinde uygulanmis, veriler Smart-PLS programi ile analiz edilmistir. Arastirma sonucunda
algilanan istismarci denetim ile is tatmini arasinda negatif yonld, dijital liderlikle yenilikgi davranis arasinda
pozitif yonla bir iligkinin var oldugu belirlenmistir. Ayrica aracilik iliskisi bakimindan bulgular, dijital liderligin
is tatmini Gzerindeki etkisinin dogrudan degil, istismarci denetim ve yenilikgi davranis araciligiyla dolayli olarak
gerceklestigini ve her iki degiskenin de bu iliskide tam araci rol Gstlendigini ortaya koymaktadir.
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JEL Siniflandirmasi: M10, M12, J28

THE MEDIATING ROLE OF ABUSIVE SUPERVISION AND INNOVATIVE BEHAVIOR
IN THE EFFECT OF DIGITAL LEADERSHIP ON JOB SATISFACTION

Abstract

Digital leaders use technology not only to improve operational processes, but also as a strategic tool to
promote innovation, transform business models and manage digital transformation processes. Abusive
control, on the other hand, is a concept defined as a leadership approach in which the leader exhibits
oppressive, manipulative and hostile behaviors towards employees, undermining motivation, job satisfaction
and innovative behavior tendency, and in essence, represents the opposite point of digital leadership. The
aim of this study is to examine in depth the effect of digital leadership on job satisfaction by focusing on this
complex relationship between the concepts in question and to clarify the mediating roles of abusive control
and innovative behavior in this process. The research was applied to 363 academics working at Kafkas
University, and the obtained data were analyzed with the Smart-PLS program. As a result of the data obtained,
it was determined that there was a negative relationship between perceived abusive supervision and job
satisfaction, and a positive relationship between digital leadership and innovative behavior. Moreover, the
findings regarding the mediation relationships reveal that the effect of digital leadership on job satisfaction is
not direct; rather, it operates indirectly through abusive supervision and innovative behavior, with both
variables fully mediating this relationship.

Keywords: Digital Leadership, Abusive Supervision, Job Satisfaction, Innovative Behavior.
JEL Classification: M10, M12, J28

1 pr. Ggr. Uyesi, Kafkas Universitesi, onurkavak@kafkas.edu.tr, ORCID: 0000-0002-8623-614X
Makalenin Gelis Tarihi (Recieved Date): 08.12.2024
Arastirma Makalesi Yayina Kabul Tarihi (Acceptance Date): 31.01.2026

Oktaysoy, O. (2026). Dijital Liderligin is Tatminine Etkisinde istismarci Denetim ve Yenilikgi Davranisin Araci Roli.
Uluslararasi iktisadi ve idari incelemeler Dergisi, 50, 343-362. https://doi.org/10.18092/ulikidince.1598214


https://dergipark.org.tr/tr/pub/ulikidince

344 UITID-IJEAS, 2026 (50):343-362 ISSN 1307-9832

1. Giris

Dijitallesme, son yillarda is diinyasinda kokli degisikliklere yol agmistir. Fortune gore kiresel
dijital donUsiim pazari buydklGginin 2023'de 2,27 trilyon ABD dolari, 2024 yilinda 2,71 trilyon ABD
dolari olarak gerceklesecegi 2032 yilinda ise 12,35 trilyon ABD dolarina ulasmasi beklenmektedir
(Digital Transformation Market Size, Share, Growth, Trends [2032], t.y.). Bahse konu donistimiin
orgutsel siregler ile ilgili boyutunda sahip olduklari roliin 6nemi bakimindan liderlik kavraminin
karsihgl ve liderden beklentiler de derinden etkilemistir. Dijital teknolojilerin is slreclerine
entegrasyonu, liderlerin yalnizca geleneksel yonetim becerileri ile degil, ayni zamanda dijital
becerilerle de donanmis olmalarini zorunlu kilmaktadir. Dijital liderler, hem teknolojiyi etkili bir
sekilde kullanarak orgitsel performansi artirmakta hem de c¢alisanlarin motivasyonu, yenilikgi
davranislari ve is tatminlerini destekleyerek, uzun vadeli orgitsel basariya katkida
bulunmaktadirlar (Avolio vd., 2000). Orgiitsel anlamda en istendik olgulardan biri olarak ifade
edilebilecek is tatmini, calisanlarin islerinden duyduklari genel memnuniyet diizeyini ifade
etmektedir. Performans ve isten ayrilma niyeti gibi bircok 6nemli degisken lizerinde etkili bir faktor
olan is tatmini, 6rgttln liderlik uygulamalarindan da dogrudan etkilenen bir yapidadir. Bu noktada
istismarci denetim kavramina deginmek gerekmektedir. istismarci denetim, liderlerin galisanlara
yonelik fiili olmayan, diismanca ve manipulatif davranislariniiceren olumsuz bir liderlik tarzi olarak
tanimlanmakta ve galisanlarin genel yasam doyumlari Gizerinde yarattigl tahribatin yani sira, is
tatmini Gizerinde de ciddi olumsuz etkiler yarattigi alanyazinda siklikla vurgulanmaktadir (Tepper,
2000). Galisanlar lizerinde meydana gelen bahse konu tahribat, ayni zamanda orgiitler Gizerinde de
6nemli kayiplara sebebiyet vermektedir. Bu noktada Great Britain’de 2022/2023 dénemi icerisinde
35,2 milyon is gind, isle ilgili saglik sorunlari ve 6limcil olmayan isyeri yaralanmalari nedeniyle
kaybedilmistir. Yine isglici Uzerinde meydana gelen stres, depresyon veya anksiyete bagh
rahatsizliklar nedeniyle 17,1 milyon is glini kaybi yasandigi belirlenmistir (Statistics - Working days
lost in Great Britain, t.y.). EU-OSHA'nin 2014 yilinda gergeklestirdigi bir tahmine gore ise, stresin
Avrupa Birligi Topluluguna yillik maliyetinin yaklasik 24,4 milyar Euro olabilecegi ifade edilmistir
(European Agency for Safety & Health at Work - Information, statistics, legislation and risk
assessment tools., t.y.). Bu veriler isyerinde yasanan olumsuz siireglerin sebep oldugu is giicii ve
maddi kayiplarin ne derece 6nemli boyutlari oldugunu ortaya koymasi bakimindan son derece
dikkat cekicidir.

Dijitallesmenin is diinyasinda hiz kazanmasiyla birlikte, liderlik modelleri de dijital yetkinlikleri
ve yenilikgi yaklagsimlari icerecek sekilde dénlismektedir. Dijital liderlik, teknolojiyi etkin kullanarak
is slireglerini optimize etmeyi ve ¢alisanlarla dijital araglar tzerinden etkilesim kurmayi amaglayan
modern bir liderlik modelidir. Bu baglamda, dijital liderligin galisanlarin ig tatmini tzerindeki etkisi
onemli bir arastirma alani olarak 6ne ¢ikmaktadir. Ancak, dijital liderligin etkisini anlamlandirmada
yetersiz kalan kritik unsurlardan biri, bu etkiyi sekillendirebilecek potansiyel araci faktorlerin eksik
degerlendirilmesidir. Ozellikle istismarci denetim (abusive supervision) ve yenilik¢i davranisin,
dijital liderlik ve is tatmini arasindaki iliskide nasil bir araci rol oynayabilecegi literatiirde heniz
netlik kazanmamis bir alandir. Bu ¢alismada, bahse konu alanyazin boslugu dikkate alinarak, dijital
liderligin is tatminine etkisinde, istismarci denetim ve yenilikgi davranisin araci rolu ele alinmistir.

Yapilan g¢alisma, dijital liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide istismarci denetim ve yenilikgi
davranisin oynadigi araci rolii inceleyerek literatiire {ic dnemli katki sunmayi amaglamaktadir. ilk
olarak, dijital liderligin is tatminine etkisi hakkindaki bilgiler sinirli olup, bu ¢alisma dijital liderligin
is tatminine etkisine iliskin alan yazina yeni bir perspektif sunacaktir. ikincisi, istismarci denetim,
calisanlarin psikolojik iyi oluslari ve is tatminini olumsuz etkileyen bir faktor olarak literatirde yer
alirken; dijital liderlik baglaminda nasil bir etki yarattigina dair bilgiler kisithdir. Dijital liderligin,
istismarci denetim dizeyini nasil etkiledigini ve bunun is tatmini Gzerindeki dolayli etkilerini
inceleyerek yeni bir bakis agisi sunmayi hedeflemektedir. Ugiincii olarak ise, yenilikgi davranisin
dijital liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiye katkida bulunup bulunmadigini incelemek, dijitallesen
is dinyasinda liderlerin yenilikgi bir kiltlr yaratma potansiyelinin galisanlarin memnuniyetini
artirma konusundaki 6énemini ortaya koymaktir. Batin bu ¢ 6nemli katkiyr agiklamak icinde

International Journal of Economic and Administrative Studies



Orgiitsel Davranis Bakimindan Liderligin Onemi 345

calismada kaynaklarin korunmasi, sosyal degisim, sosyal bilissel, yaraticilik ve adalet algisi teorileri
kullantimustir.

2. Literatiir Ozeti ve Kavramlar Arasi iliski
2.1. Dijital Liderlik

Dijitallesmenin kiresel degisimin odagini olusturdugu glinlimiiz diinyasinda, liderlik kavrami da
farkh beceri ve nitelik gereklilikleri ile yeniden sekillenmistir. Dijital ¢cag olarak adlandirilan bu
zaman dilimin liderlik anlayisi olarak kabul edilen dijital liderlik (digital leadership), teknolojinin
sundugu firsatlar dogru degerlendiren, bunlara yenilikgi ¢oziimler gelistiren ve dijital donlisimi
orgutsel Olgekte tesvik eden liderlik anlayisi olarak tanimlanmaktadir (de Araujo vd., 2021). Bir
baska ifadeyle Dijital liderlik, dijital teknolojilerden yararlanarak organizasyonel hedeflere ulasma
slireci olarak tanimlanabilir. Bu liderlik tir(, teknolojiyi stratejik olarak kullanma, dijital varliklari
yonetme, yeniligi tesvik etme gibi bir takim becerileri icermektedir (Hensellek, 2020). Dijital
liderler, geleneksel liderlerden farkli olarak, stirekli degisen bir teknolojik ortamda esneklik, is birligi
ve hizl adaptasyon gerektiren bir liderlik sergilemektedirler. Kurumsal déniisiim bakimindan dijital
liderler dijital dontisim sireglerini basariyla yonetebilmek icin yenilik¢i disiinme becerilerine ve
gicll iletisim yeteneklerine sahip olmalidirlar. Dijitallesme siireci, isletmelerin yapilarinin, is
slireclerinin ve is modellerinin yeniden tanimlanmasini gerektiren karmasik bir takim faaliyetleri
kapsamaktadir. Bu siirecte dijital liderler, 6rgitleri icin en uygun dijital stratejileri olustururken ayni
zamanda 6rgitiin insan kaynagini da bu degisime entegre etmeye calismaktadirlar (Tanniru, 2018).
Dolayisiyla dijital liderlik Gyelerin 6rgilite yonelik algilarini, egilimlerini, islerine yonelik baghlik ve
tatminlerini, gelecege yonelik kaygl ve beklentilerini sekillendirebilme giicline sahip olmasi
bakimindan sosyal, orgitiin icinde bulundugu kosullara uyum saglayabilmesi, is ciktilarinin
niteliginin artmasi, etkin ve verimli faaliyetlerin meydana gelebilmesi bakimindan teknik, bularin
yani sira orglite rekabet Ustlinliigl saglamasi ve strdirilebilir bir anlayis kazandirmasi bakimindan
stratejik bir faaliyet olarak degerlendirilmelidir.

2.2. istismarci Denetim

istismarci denetim (abusive supervision) genel olarak, yéneticinin astlarina ydnelik tekrar eden,
kasith olarak fiziksel olmayan zarar verici s6zlii ya da davranissal saldirilarini iceren bir kavram
olarak tanimlanabilir. Bahse konu bu saldirilar, ¢alisanlar kiigimseme, azarlama, alay etme, koti
niyetli elestirme ve basarilarini kiigiimseme gibi sekillerde ortaya cikabilmektedir. istismarci
denetim, psikolojik istismar kavramiyla belli noktalarda benzerlik gosterse de, 6zellikle is yerindeki
hiyerarsik iliskilere odaklanmasi, davranisin kapsam ve amaci ile ayrismaktadir. istismarci denetim,
fiziksel siddet ya da dogrudan cezalandirici eylemler icermemekle birlikte, daha basit gibi gériinen
fakat uzun vadede daha biiyuk psikolojik yikimlara neden olabilen davranislari kapsamaktadir (Liu
vd., 2012). Alanyazinda vurgulanan sonuglari bakimindan bu tir davranislar, astlarin kendine
duyduklari giiveni zedelemekte, is motivasyonlarini distirmekte, yenilik¢i davranis egilimlerini ve
is tatminlerini azaltabilmektedir (Hoobler & Hu, 2013; Kim vd., 2019; Ronen & Donia, 2020; Tepper,
2007; Zhang & Liao, 2015). Bazi arastirmalar istismarci denetimin kisa vadede orgtitsel performans
artisi yaratici etkisi oldugunu ileri siirse de (Lu, 2013), alanyazinda genel olarak bu kavramin
orgutlerde hem yapisal hem de sosyal anlamda uzun vadede olumsuz etkileri oldugu konusunda
fikir birligi s6z konusudur.

2.3. Yenilik¢i Davranig

Yenilik¢i davranis (innovative behavior), bireylerin yeni fikirler Gretme, gelistirme ve uygulama
slreglerine aktif bir sekilde katilimlari olarak tanimlanabilir (De Jong & Den Hartog, 2007). Bu
yoniyle yenilik¢i davranig, yalnizca bireylerin yenilik ve yaraticilik fikirleriyle sinirh olmayip,
bunlarin is ortaminda uygulanmasini da icermektedir. Giniimizde, hizla degisen teknoloji ve
rekabet ortami, calisanlarin yenilik¢i davraniglar sergilemelerini ve bu siregleri 6rgiit iginde
yayginlastirmalarini bir zorunluluga dénustiirmektedir (Burns, 2007). Orgiitlerde tyelerin yenilikgi
davranista bulunma dizeylerini etkileyen 6énemli bireysel faktérlerden biri 6z yeterlilik (self-
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efficacy) ve psikolojik sermayeleridir. Calisanlarin kendilerine olan glivenleri ve problemleri ¢cozme
kapasiteleri, yenilikgci fikirler (iretmelerinde ve bunlari uygulamalarinda énemli rol oynamaktadir
(De Jong & Hartog, 2003). Ayrica, bireylerin yenilik¢i davranisa yonelik tutumlari, yeniliklerin is
ortaminda yonetsel 6lcekte desteklenip desteklenmedigine dair algilariyla da sekillenmekte, buda
liderin yenilik¢i davranis siirecindeki etkisini ortaya koymaktadir. Orgiitsel sonuglari bakimindan
yenilik¢i davranis, performansin artirilmasinda kritik bir rol oynamaktadir. Arastirmalar, yenilikgi
davranisin organizasyonlarin rekabet glicini artirdigini ve uzun vadeli sirdurulebilirligi
destekleyecek stratejik bir boyuta sahip oldugunu gostermektedir. Bunun yani sira yenilikgi
davranislar, is streglerinin iyilestirilmesi, yeni Urunlerin gelistirilmesi ve daha verimli calisma
yontemlerinin olusturulmasini saglamasi bakimindan son derece énemlidir (Omri, 2015).

2.4. is Tatmini

is tatmini, calisanlarin islerinden duydugu genel memnuniyet diizeyini ifade etmektedir. Hem
bireysel hem de orgitsel sonuglari bakimindan kritik bir &neme sahip olan is tatmini, ¢alisanlarin is
ortamindaki deneyimlerine, is 6zelliklerine ve beklentilerine dayal olarak sekillenmekte ve genel
anlamda Uyeler bakimindan ise yonelik motivasyon baglaminda bir 6n kosul olarak kabul
edilmektedir. Nitekim alanyazinda yer alan ¢ok sayida ¢alisma is tatmininin, baglilik, is performansi,
devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve ruh saghgi gibi bircok 6nemli 6rgiitsel faktorle iliskili oldugunu
ortaya koymaktadir (Delfgaauw, 2007; Faragher vd., 2005; Judge vd., 2001; Roelen vd., 2008).
Alanyazinda genellikle bireysel ve 6rgiitsel nedenler boyutlariyla ele alinan, Is ile ilgili cevresel
etkenler, finansal hususlar, isi benimseme kapasitesi, yetki-sorumluluk diizeyi, isin bireysel gelisime
katkisi, is ve orglte duyulan aidiyet, diger calisanlarla iletisim, yonetsel uygulamalara yonelik algi
vb. gibi cok sayida faktorden etkilenen is tatmini, 6znel yani agir basan bir yapidadir (Gil, 2021;
Muslim vd., 2024). Farkli bir ifadeyle belli kosul ve uygulamalar bir ¢alisaninin ise yonelik tatmin
duyumsamasina neden olurken bir baska calisan icin tatmin nedeni olmayabilir. Siralanan tiim bu
etkenler igerisinde yonetsel uygulamalar diger tiim faktorleri etkileyebilme gilicii bakimindan ayri
bir 6neme sahiptir. Calisanlarin is tatmini, liderlerinin davraniglari, liderlik tarzlar ve lider-lye
etkilesiminin kalitesiyle yakindan iliskilidir (Vermeeren vd., 2014).

2.5. Teorik Altyapi ve Hipotezler

Dijital Liderlik-istismarci Denetim: Dijital liderlik, teknolojiyi sadece operasyonel siireclerin
iyilestirilmesinde degil, ayni zamanda o6rgitsel etkilesimin seffaf, erisilebilir ve hesap verebilir
bigimde yonetilmesinde stratejik bir arag olarak kullanan ¢agdas bir liderlik yaklasimidir (Avolio vd.,
2000). Dijital araglar aracihgiyla surdirulen iletisim, denetim ve karar alma sireglerinin sistematik
olarak kayit altina alinmasi, liderin davraniglarini hem galisanlar hem de st yoneticiler agisindan
daha gorunir hale getirmekte ve dolayisiyla liderlik uygulamalarinin etik sinirlar icinde kalmasina
katki sunmaktadir (Brunner vd., 2023). Bu baglamda dijital liderlik, yalnizca is slreglerini
donlstiren degil, ayni zamanda yonetsel davranislari izlenebilir kilan bir yapisal seffaflik
Gretmektedir. Bununla birlikte, her liderlik stilinde oldugu gibi dijital liderligin de baglamsal
faktorlere bagh olarak bazi olumsuz yansimalar dogurabilecegi kabul edilmelidir. Ozellikle dijital
donisiim baskisi altinda galisanlardan ylksek performans beklentisi iginde olan liderlerin, nadiren
de olsa otoriter veya baskici tutumlar sergileme egiliminde olabilecekleri yoniinde literatlrde
uyarilar yer almaktadir (Watkins vd., 2019). Ancak bu durumlar, dijital liderligin normatif dogasini
temsil etmemekte, istisnai kosullar olarak ele alinmalidir.

Kuramsal dlizeyde ise bu iliski sosyal degisim teorisi baglaminda agiklanabilir. Teoriye gore
liderin ¢alisanlara sundugu deger, destek ve kaynak karsiliginda galisanlardan olumlu tutum ve
davranislar beklenir (Blau, 1964 akt. Kieserling, 2019). Dijital liderlik, ¢calisanlara teknoloji destegi,
karar sureglerine katilim ve yenilikgi bir ortam saglayarak, lider-calisan etkilesimini gliven temelli
bir yapiya donisturir. Bu karsihkl fayda iliskisi, liderin denetim ihtiyacini azaltmakta, kontrolci ve
istismarci egilimlerin ortaya g¢ikmasini engellemektedir. Ayrica literatiir, istismarci denetimin
ozellikle disuk seffaflik, belirsiz roller ve otoriter liderlik ikliminde gelistigini gostermektedir
(Tepper, 2000; Peltokorpi & Ramaswami, 2021). Dijital liderlik bu kosullarin tersine, seffaf, iletisim
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odakli ve katilimci bir yonetsel yapi insa ederek s6z konusu riskleri azaltmaktadir. Bahse konu Bu
teorik cerceve ve degerlendirmeler isiginda Hi hipotezi olusturulmustur.

Ha: Dijital liderlik istismarci denetim iizerindenegatif yonlii anlamli etkiye sahiptir.

istismarci Denetim-is Tatmini: istismarci denetim, liderlerin calisanlarina yénelik diismanca,
kiiciimseyici ve zarar verici davranislar sergilemesini ifade etmektedir. Bu tir bir denetim,
calisanlarin is tatminini, ruh saghgini ve performansini olumsuz etkileyebilen ciddi bir liderlik
sorunudur. s tatmini, calisanlarin islerinden aldiklari genel memnuniyeti ifade etmektedir. Bu
noktada istismarci denetimle karsi karsiya kalan calisanlarin is tatmininin ciddi 6l¢lide dustig
alanyazinda yer alan birgok arastirma tarafindan kanitlanmistir (Peltokorpi & Ramaswami, 2021;
Qian vd., 2017; Tepper, 2000). Teorik baglamda ele alindiginda kaynaklarin korunmasi teorisinin
kavramlar atasindaki iliskiyi anlamada net bir ¢erceve cizdigi goérilmektedir. Buna gore bireyler
sahip olduklari fiziksel, psikolojik ve sosyal kaynaklari koruma egilimindedirler. istismarci denetim,
cahsanlarin s6z konusu kaynaklari tehdit eden bir unsur olarak goérulir. Calisanlar, istismarci
denetim altinda psikolojik kaynaklarini (6zgtiven, duygusal denge vb.) kaybedebilirler ve bu kaynak
kaybi, is tatmininde diistse yol agarak ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini yitirmesine neden olabilir.
Ayrica, istismarci denetim isgorenlerin is glvencesi algilarini zayiflatabilir ve bu durum
duyumsadiklari stres ve kaygiyi arttirarak is tatminini dogrudan olumsuz etkileyebilir (Peltokorpi &
Ramaswami, 2021). Bahse konu degerlendirmeler i1siginda Hz hipotezi olusturulmustur.

Ha: Istismarci denetim is tatmini iizerinde negatif yonlii anlamli etkiye sahiptir.

Dijital Liderlik-is Tatmini: Ginimiz dinyasinin teknoloji ve dijitallesme orjinli degisim
dinamikleri dikkate alindiginda hem orgilitsel hem de bireysel beklentilere cevap verebilme
noktasinda ideal liderlik tarzi olarak degerlendirilebilecek dijital liderlik, bahse konu beklentilere
cevap verebilme potansiyeli ile is tatmini icin 6nemli bir faktér durumundadir (Topcuoglu,
Oktaysoy, vd., 2023). Yine kavramlar arasindaki iliskinin teorik dayanagi ise sosyal degisim teorisi
ile aciklanabilir. Sosyal degisim teorisi, lider-calisan iliskilerinin karsilikli yarar ilkesi baglaminda ele
alinmasi gerektigini ileri sirmektedir. Dijital liderlik, calisanlara is stireglerini iyilestiren teknoloji ve
yenilik firsatlari sunarak, islerine olan baghlik ve tatminlerini artirabilir. Calisanlar, dijital liderlerin
sagladigl bu degerli kaynak ve rehberlik karsiiginda daha yliksek performans gosterebilir ve bu
sonug is tatmini Gzerinde pozitif yonli etki yaratabilir (Topcuoglu vd., 2023). Alanyazinda liderligin
is tatmini Gzerinde dogrudan ve dolayh etkileri oldugu yéniinde bulgularin ortaya konuldugu ¢ok
sayida calisma da yer almaktadir. Bu noktada Hidayat vd. tarafindan yapilan bir calismada dijital
liderligin, calisanlarin performansini ve dijital yetkinliklerini artirarak is tatminini yikselttigi ayrica
Uyelerin orglte yonelik algisini olumlu yonde sekillendirdigi bulgulanmistir (Hidayat vd., 2023).
Sunaryo vd. tarafindan yapilan farkh bir calismada ise dijital liderligin calisan motivasyonu ve is
tatmini Gzerinde dogrudan etkilerinin oldugu ancak bu etkilerin 6n kosulunun etik ve etkili liderlik
uygulamalariyla mimkin olabilecegi vurgulanmaktadir (Sunaryo vd., 2023). Bahse konu
degerlendirmeler 1518inda Hs hipotezi olusturulmustur.

Hs: Dijital liderligin is tatmini lizerinde pozitif y6nlii anlamli etkisi vardir.

Dijital Liderlik-Yenilik¢i Davranis: Dijital liderler, calisanlarin yenilikgi fikirler Giretmesini ve bu
fikirleri is srecglerine entegre etmelerini tesvik eden bir role sahiptirler. Yenilik¢i davranis ise genel
anlamda is yerinde sorunlara yeni ve yaratici ¢oziimler Uretme, bu ¢o6ziimleri savunma ve
uygulamayi icerir. Dolayisiyla dijital liderlik ile yenilikgi davranis arasinda paralel c¢alisan bir
mekanizmanin var oldugu ifade edilebilir. Teorik baglamda ise bu iki kavram arasindaki iliskiyi
sosyal bilissel teori ile agiklamak muamkiindir. Sosyal bilissel teori, bireylerin davranislarinin,
gozlem, taklit ve cevresel geri bildirimlerle sekillendirdigini 6ne siirmektedir. Dijital liderler,
calisanlara dijital yetkinlikler kazandirarak onlarin becerilerini gelistirir ve bu da onlari yenilikgi
davranisa tesvik eder. Sosyal bilissel teoriye gore, dijital liderler, calisanlarin yenilik¢i davranis
sergilemesi icin ihtiyac duyduklari beceri ve gliveni temin ettiklerinde, bu davranislar daha sik ve
basarili bir sekilde ortaya cikabilmektedir (Newman vd., 2018). Alanyazinda yer alan alisma
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bulgulari da genel olarak bu ¢ergeveyi desteklemektedir. Bu baglamda Erhan vd. tarafindan yapilan
calismada, giclu dijital becerilere sahip liderlerin oldugu orgitlerde, calisanlarin yenilikgi is
davranislarini sergileme potansiyellerinin arttigi tespit edilmis (Erhan vd., 2022), Sagbas vd.
tarafindan yapilan bir diger calismada ise dijital liderlerin, ¢alisanlarin yaratici diisiinme ve yenilik
egilimlerini artirdigl, bunun yani sira organizasyonun genel basarisini da artirdig1 belirtilmistir
(Sagbas vd., 2023). Schork tarafindan yapilan c¢alisma ise dijital liderligin, sadece yenilikgi
davranislar tesvik etmekle kalmayip, ayni zamanda c¢ahlisanlarin yenilik¢i performansini artirdigi
bulgulanmistir (Schork, 2021). Bahse konu degerlendirmeler 1siginda Ha hipotezi olusturulmustur.

Ha: Dijital liderligin yenilik¢i davranis lizerinde pozitif yonli anlamli etkisi vardir.

Yenilik¢i Davranis- is Tatmini: Yenilikci davranis ve is tatmini arasindaki iliski tizerine yapilan
akademik calismalar, bu iki faktériin genellikle birbirini destekledigini ve galisanlarin is yerinde
yenilikci davranislar sergilemelerini tesvik ettigini gdstermektedir. is tatmini, calisanlarin yenilikgi
fikir Gretme, bu fikirleri savunma ve uygulama konusundaki istekliligini arttirmaktadir. Bu slrecte,
is tatmini hem bireyin kendisini isine daha bagli hissetmesini saglamakta hem de daha yaratici ve
¢6ziim odakli yaklasimlar benimsemesini desteklemektedir (Mustafa vd., 2021). is tatmininin,
yenilik¢i davranisa etkisini inceleyen arastirmalar, ise iliskin tatminin sadece isin dogasina bagh
olmadigini, ayni zamanda c¢alisanlarin ¢evresel faktorlerle desteklenmesi gerektigini
vurgulamaktadir (Janssen, 2000; Tang vd., 2019). Yine Al-edenat tarafindan yapilan arastirma,
liderligin is tatmini tizerinde 6nemli bir belirleyici oldugunu ve is tatmininin artmasi ile calisanlarin
yenilik¢i davranis egilimlerinin de artis gosterdigi ileri siriimustlr (Al-edenat, 2018). Susomrith ve
Amankwaa tarafindan yapilan bir baska arastirma da ise, galisanlarin orgutsel baghlklarinin is
tatmini aracihgiyla yenilikgi davranislarini artirdigl ortaya koymustur (Susomrith & Amankwaa,
2019). Bahse konu degerlendirmeler ve alanyazin arastirmalari isiginda Hs hipotezi
olusturulmustur.

Hs: Yenilikgi davranisin is tatmini lizerinde pozitif yonlii anlamli etkisi vardir.

istismarci Denetimin Araci Rolii: Liderlik davranislarinin ¢alisan tutumlari tizerindeki etkisinin
¢cogu zaman dogrudan degil, 6rglitsel deneyimi sekillendiren ara siirecler araciligiyla ortaya ciktigi,
orgutsel davranis literatiriinde yaygin bicimde kabul edilmektedir (Baron & Kenny, 1986; Hayes,
2017). Bu cergevede istismarci denetim, liderligin ¢alisanlar tarafindan nasil deneyimlendigini
yansitan kritik bir ara mekanizma olarak ele alinmaktadir. Alan yazinda yer alan c¢alismalar,
istismarci denetimin calisanlarin islerine yonelik tutumlarini dogrudan etkileyen temel bir algisal
filtre islevi gordugiinii ortaya koymaktadir (Tepper, 2000; Peltokorpi & Ramaswami, 2021). Dijital
liderligin orglitsel siireclerde seffafligi ve hesap verebilirligi artirmasi, lider davranislarinin ¢alisanlar
tarafindan daha az baskici ve daha ongorilebilir bicimde algilanmasina yol agabilmektedir. Bu
durum, dijital liderligin is tatmini Gzerindeki etkisinin, dogrudan bir liderlik algisindan ziyade,
istismarci denetim algisindaki degisim Gzerinden dolayll olarak gercgeklesebilecegini
dusindirmektedir. Bu gergeve dogrultusunda, istismarci denetimin dijital liderlik ile is tatmini
arasindaki iliskide araci rol Gstlendigi varsayimiyla He hipotezi gelistirilmistir.

He: Dijital liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide istismarci denetimin aracilik rolii vardir.

Yenilik¢i Davranisin Araci Rolii: Liderligin ¢alisan tutumlar Gzerindeki etkisinin, galisanlarin
sergiledigi davranissal ciktilar araciligiyla sekillendigi yonilindeki yaklasim, cagdas liderlik
literatlrinde gliclU bir yer tutmaktadir (Janssen, 2000; De Jong & Den Hartog, 2007). Bu baglamda
yenilik¢i davranis, liderlik uygulamalarinin 6rgitsel ve bireysel sonuglara nasil déntstigini
aciklayan temel ara mekanizmalardan biri olarak degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda yapilan
akademik arastirmalar, yenilikgi davranislarin galisanlarin ise anlam yikleme dizeylerini artirdigini
ve bu durumun is tatmini gibi tutumsal sonuclara yansidigini géstermektedir (Messmann & Mulder,
2012; Mustafa vd., 2021). Dijital liderligin yenilik¢i davranislari destekleyen bir calisma ortami
olusturmasi, bu davranislarin is tatminine donltsmesini kolaylastiran bir baglamsal zemin
sunmaktadir. Dolayisiyla dijital liderligin is tatmini Gzerindeki etkisinin, yenilik¢i davranislarin tesvik
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edilmesi yoluyla dolayli olarak ortaya cikabilecegi varsayilmaktadir. Bu kuramsal varsayima
dayanarak, yenilik¢i davranisin dijital liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide araci rol oynadigi
ongoruslyle H7 hipotezi olusturulmustur.

Hz: Dijital liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide yenilikgi davranisin aracilik rolii vardir.

Bu noktada gelistirilen hipotezler dogrultusunda olusturulmus arastirma modeli asagida yer
alan Sekil 1'de gosterilmistir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

istismarc
................................... Denetim

Dijital Liderlik is Tatmini

Yenilikgi ) .
Davranis

Veri Seti ve Yontem

Bu arastirmanin amaci dijital liderligin is tatmini lizerine etkisinde istismarci denetim ve yenilikgi
davranisin aracilik roliiniin tespit edilebilmesi, ayrica bahse konu kavramlarin birbiri ile iliskisinin
tespit edilebilmesidir. Arastirmanin bilimsel ve etik normlara uygunlugunun belirlenmesi
maksadiyla Kafkas Universitesi Etik Komisyonundan 01.11.2024 tarihli ve 62/23 sayili kurul onayi
alinmistir. Nicel arastirma yéntemine gore planlanmis bu arastirmada arastirma kapsaminda ele
alinan kavramlar arasindaki etki ve aracilik iliskileri, istatistiksel analizlerle ortaya konulmustur.
Arastirma evrenini Kars ilinde faaliyet gosteren, Kafkas Universitesi akademisyenleri
olusturmaktadir. Arastirmanin akademisyenler (zerinde gergeklestiriimesinin temel gerekgesi,
ylksekogretim kurumlarinin dijital donlisim sireglerine diger kamu kurumlarina kiyasla daha
erken ve sistematik bicimde entegre olmasi ve akademisyenlerin mesleki gereklilikler bakimindan
dijital okur-yazarlik dizeylerinin toplumsal ortalamanin Uizerinde olabilecegi ongorisuddr.
Bununla birlikte dijital liderlik olgusu, bilgi Gretimi, yenilikcilik, teknoloji kullanimi ve dijital
déniisiim siiregleriyle yakindan iliskili bir liderlik tiriidiir. Universiteler ise bu siireclerin merkezinde
yer alan kurumlardir. Bu noktada akademisyenlerin, hem bilgi toplumunun insasinda énci aktorler
olmalari hem de dijital teknolojilerin 6gretim, arastirma ve toplumsal katki faaliyetlerine
entegrasyonunda etkin rol Gstlenmeleri nedeniyle dijital liderlik davraniglarini sergileyebilen uygun
bir 6rneklem grubu oldugu diisiinilmektedir. Kafkas Universitesi Akademik Veri Yonetim Sistemi
(UNIS) tizerinden elde edilen verilere gére 2024 yili itibariyle ilgili kurumda farkli unvanlarda gérev
yapan toplam 1003 akademisyenin var oldugu belirtilmistir. Bu bilgiden hareketle, evreni 1003
kisinin olusturdugu ve érneklem sayisinin ise %95 given araligina gore en az 285 olmasi gerektigi
hesaplanmistir (Hair vd., 2014). Olusturulan anket formlari, katilimcilara ¢evrimigi olarak
ulastirlmistir. Calismada 6rnekleme teknigi olarak kolayda ornekleme tekniginden istifade
edilmistir. 04 Kasim 2024-18 Kasim 2024 tarihleri arasinda arastirmaya 363 kisinin katilim sagladigi
belirlenmis ve yeterli 6rneklem sayisina ulasilmasi nedeniyle bu noktada veri alimi sonlandiriimistir.

Bu calismada, demografik bilgi formu, dijital liderlik 6lgegi, is tatmini 6l¢egi, istismarci denetim
olgegi ve yenilik¢i davranis 6lgegi veri toplama araci olarak kullanilmistir. Dijital Liderligin 6l¢imu
icin Zeike vd. (2019) tarafindan gelistirilen Turkce’ye Oktaysoy vd. (2023) tarafindan gevrilen 6
soruluk 6lgek kullaniimistir. “I think using digital tools is fun" seklinde sorularin yer aldigi dlgegin
orjinalinin Cronbach’s Alpha degeri 0,870 olarak belirlenmistir. Is tatmini dlgmek icin Brayfield ve
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Rothe (1951) tarafindan gelistirilen, Judge vd. (1998) tarafindan kisaltilan is tatmini Olgeginden
faydalaniimistir. Basol ve Comlekgi (2020) tarafindan Turkce’ye uyarlanan o6lgek 5 ifade ve tek
boyuttan olusmaktadir. “I feel fairly well satisfied with my present job” seklinde sorularin yer aldigi
dlcegin orijinalinin Cronbach’s Alpha degeri 0,880 olarak belirlenmistir. istismarci denetimi 6lgek
icin kullanilan o6lgek Tepper (2000) tarafindan gelistiriimis olup, 15 ifade ve tek boyuttan
olusmaktadir. “Ridicules me” seklinde sorularin yer aldigi 6lgegin orijinalinin Cronbach’s Alpha
degeri 0,900 olarak belirlenmistir. Son olarak katimcilarin yenilikgi davraniglarini 6lgmek igin
kullanilan 6lgek Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilip, Caliskan vd. (2019) tarafindan
Tirkge'ye uyarlanan, 6 soru ve tek boyuttan olusan bir yapidadir. “Searches out new tecbnologies,
processes, techniques, and/or product ideas” seklinde sorularin yer aldigi 6lgegin orjinalinin
Cronbach’s Alpha degeri 0,890 olarak belirlenmistir.

Yapilan ¢alisma ile dijital liderligin is tatmini Gzerindeki etkisinde istismarci denetim ve yenilikgi
davranisin araci roliiniin 6lglilmesi amaglanmistir. Bu amag dogrultusunda olusturulan hipotezlerin
test edilebilmesi icin yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir. Testlerin gerceklestirilebilmesi igin
modele en uygun yontem olarak gorilen en kigilik kareler (SEM) yaklasimi tercih edilmistir. Bu
kapsamda veri analizi igin Smart-PLS analiz uygulamasi kullanilmistir. Karmasik yapilari, ¢oklu
degiskenleri ve blyik verileri ayni anda test edebilmeye izin veren Smart-PLS, dogrulayici faktér
analizi, gecerlilik, gilvenirlik, i¢ tutarliik, normallik dagilimi ve yapisal esitlik modellemesi
analizlerinin timunin yapilmasina olanak tanimaktadir (Sarstedt vd., 2014).

3. Ampirik Bulgular

Yapilan calismada 363 kisiye ulasiimis, katilimcilara ait bilgiler Tablo 1’de sunulmustur. Tablo
incelendiginde az bir farkla da olsa erkek (%51) katilimci sayisi daha fazladir. Turkiye’de kurumlarda
genelde erkek calisan egemenligi yiksek iken yliksekdgretim kurumlari kadin ve erkek galisanlarin
esit miktarda istihdam edildigi 6nemli kurumlardir. Evli (%56) olan katilimcilarin sayisinin bekar
katihmcilara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin biylk ¢cogunlugunun doktora
mezunu (%75.20) olmasi akademik bir 6rneklemde galisiimasindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 1: Katiimcilara iliskin Demografik Bulgular (n363)

Demografik Degisken n %
Cinsiyet Kadin 178 49.00
Erkek 185 51.00
. Evli 203 56.00
Medeni Durum Bekar 160 44.00
18-30 Yas Arasinda 65 17.90
Yas 31-40 Yas Arasinda 202 55.60
41-50 Yas Arasinda 64 17.60
51 Yas ve Uzerinde 32 8.90
Lisans 42 11.60
Egitim Durumu Yiksek Lisans 48 13.20
Doktora 273 75.20
Arastirma Gorevlisi 49 13.50
Ogretim Gorevlisi 47 12.90
Unvan Dr. Ogr. Uyesi 142 39.10
Dogent 67 18.50
Profesor 58 16.00
5 yil ve Altinda 62 17.10
6-10 Yil Arasinda 146 40.20
Deneyim 11-15 Yil Arasinda 72 19.80
16-20 Yil Arasinda 49 13.50
21 Yil ve Uzerinde 34 9.40
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Tablo 1 (Devami): Katihmcilara iliskin Demografik Bulgular (n363)

Demografik Degisken n %
60.000-70.000 TL 38 10.50
Arasinda
70.001-80.000 TL 112 30.80
Arasinda
Gelir 80.001-90.000 TL 98 27.00
Arasinda
90.001-100.000 TL 73 20.10
Arasinda
100.001 TL ve Uzerinde 42 11.60

Arastirmalarda kullanilan 6lgeklerin gecerliligi, glivenirligi ve i¢ tutarliigini 6lgmek icin gesitli
yontemler kullaniimaktadir. Bu yéntemlerin icinde Cronbach’s Alpha, Composite Reliability (CR) ve
Average Variance Extracted (AVE) en c¢ok tercih edilenlerdir. Cronbach’s Alpha ve Composite
Reliability (CR) birlesik glivenirlik ve ic tutarlihk degerlerini 6lgmek igin kullaniimaktadir. Cronbach’s

Alpha, rho_A ve Composite Reliability (CR)

degerlerinin 0,70’in lizerinde, Average Variance

Extracted (AVE) degerinin 0,50’in izerinde olmasi beklenmektedir. Yakinsak gecerliligin ol¢tilmesi
icin CR degerinin AVE degerinden bliylik olmasi gerekmektedir. Yapilan analizlere iliskin bilgiler
Tablo 2'de sunulmaktadir.

Tablo 2: Faktor Yiik Degerleri, Giivenirlik ve Gegerlilik

ifade Faktor Yiika Ortalama Standart sapma Basikhk Carpikhik
Dijital Liderlik Olgegi
Cronbach's Alpha= 0.925, rho_A=0.927, CR=0.941, AVE=0.727
Dijital 1 0.814 3.143 1.037 -0.336 -0.245
Dijital 2 0.874 2.942 1.135 -0.776 0.012
Dijital 3 0.896 3.063 1.115 -0.733 -0.185
Dijital 4 0.836 3.333 1.037 -0.103 -0.449
Dijital 5 0.833 2.961 1.049 -0.558 -0.167
Dijital 6 0.860 2.945 1.100 -0.740 -0.040
istismarci Denetim Olgegi
Cronbach's Alpha= 0.964, rho_A=0.965, CR=0.968, AVE=0.666
i.Denetim 1 0.786 2.581 1.200 -0.737 0.428
i.Denetim 2 0.843 2.920 1.181 -0.796 0.175
i.Denetim 3 0.806 2.785 1.168 -0.739 0.238
i.Denetim 4 0.886 2.901 1.068 -0.451 0.158
i.Denetim 5 0.862 2.887 1.211 -0.817 0.181
i.Denetim 6 0.788 2.738 1.176 -0.637 0.326
i.Denetim 7 0.813 3.267 1.312 -1.095 -0.151
i.Denetim 8 0.841 3.171 1.294 -1.046 -0.083
i.Denetim 9 0.816 3.223 1.227 -1.031 -0.074
i.Denetim 10 0.699 3.435 1.291 -0.954 -0.381
i.Denetim 11 0.832 2.890 1.196 -0.760 0.175
i.Denetim 12 0.839 2.981 1.243 -0.881 0.019
i.Denetim 13 0.826 3.182 1.240 -0.981 -0.140
i.Denetim 14 0.767 3.121 1.234 -0.966 -0.144
i.Denetim 15 0.823 3.309 1.239 -0.786 -0.367
Yenilik¢i Davranis Olgegi
Cronbach's Alpha= 0.845, rho_A=0.880, CR=0.884, AVE=0.564
Yenilikgi 1 0.640 2.843 1.399 -1.258 0.088
Yenilikgi 2 0.619 3.457 1.244 -0.797 -0.436
Yenilikgi 3 0.790 3.782 1.164 -0.098 -0.832
Yenilikgi 4 0.860 3.953 1.164 -0.032 -0.939
Yenilikgi 5 0.823 3.405 1.354 -1.100 -0.363
Yenilikci 6 0.740 4,132 1.142 0.713 -1.263
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Tablo 2 (Devami): Faktor Yiik Degerleri, Giivenirlik ve Gegerlilik

ifade Faktor Yiiki Ortalama Standart sapma Basikhk Carpikhk
is Tatmini Olgegi
Cronbach's Alpha= 0.940, rho_A=0.944, CR=0.954, AVE=0.806

i.Tatmini 1 0.896 4.083 0.926 1.056 -1.084
i.Tatmini 2 0.901 4.105 0.921 0.807 -1.016
i.Tatmini 3 0.883 4.052 0.999 0.975 -1.105
i.Tatmini 4 0.916 4.209 0.882 1.376 -1.197
i.Tatmini 5 0.893 4.201 0.897 0.697 -1.050

Olceklerde yer alan her bir degiskenin faktér degerinin 0,50’nin lizerinde olmasi gerekmektedir.
Elde edilen degerlerin tim degiskenler icin istenilen 6lgltler icerisinde olmasi nedeniyle 6lgeklerin
gecerlik ve glvenirlik agisindan herhangi bir sorunun olmadigi belirlenmistir. Ancak bu
degerlendirmelerin yani sira 6lgekler arasi ayrisim gegerliliginin de kontrol edilmesi gerekmektedir.
Fronell ve Larcker tarafindan ayrisim gecerliliginin saglanmasi icin AVE degerlerinin degiskenlerin
korelasyonundan daha yiiksek bir degere sahip olmasi gerektigi belirtiimektedir. Baska bir yontem
olan Heterotrait-Monotrait Orani, 0,90'In altindaki degerlere sahip olceklerin ayrisim gecerliligini
saglanmaktadir. Ayrisim gecerliligine ait bilgiler Tablo 3'te sunulmaktadir.

Tablo 3: Ayrisim Gegerliligi Analizi

Fornell-Larcker Criterion Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
1 2 3 4 1 2 3 4
istismarci Denetim  0.816
Dijital Liderlik -0.807 0.853 0.852
Yenilikgi Davranis -0.422 0.312 0.751 0.452 0.334
is Tatmini -0.303 0.202 0.508 0.898 0.317 0.214 0.541

Tablo 3 incelendiginde Fornell-Larcker kriterine gore, her bir yapinin AVE degeri, diger yapilarla
olan korelasyon degerlerinden yliksek bulunmustur. Bu bulgu, modeldeki yapilarin birbirinden
kavramsal olarak ayirt edilebilir oldugunu goéstermektedir. Buna ek olarak, HTMT oranlarinin
tamami onerilen esik degeri olan 0.90'in altinda kalmistir. Bu da, yapilar arasinda kavramsal
ortismenin bulunmadigini ve ayirt edici gegerliligin daha glicli bir bicimde teyit edildigini ortaya
koymaktadir. Elde edilen sonuglar, 6lgeklerin yapilar arasi ayrimi yeterli diizeyde saglayabildigini ve
modelin 6lgiim gegerliligi agisindan tatmin edici oldugunu géstermektedir.

Arastirma modelinde yer alan temel degiskenler arasindaki yon ve iliski diizeyini ortaya koymak
amaciyla korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Bu analiz, degiskenler arasinda anlamli bir iligki
bulunup bulunmadigini belirleyerek, yapisal modelde test edilmesi planlanan nedensel
baglantilarin 6n degerlendirmesini saglamaktadir. Korelasyon analizinden elde edilen verilerin
degerleriicin r>0,70 durumunda gli¢li iliski, 0,30<r<0,70 durumunda orta derece iliski, 0,00<r<0,30
durumunda ise zayif iliski varligindan s6z edilir (islamoglu ve Alniagik, 2019). Asagida yer alan Tablo
4'te sunulan korelasyon matrisi, dijital liderlik, istismarci denetim, yenilikci davranis ve is tatmini
degiskenleri arasindaki iliskileri gostermektedir.

Tablo 4: Korelasyon Analizi.

D.L. i.D. Y.D. i.T.
Dijital Liderlik 1
istismarci Denetim ,-804** 1
Yenilik¢i Davranis ,294* ,-406™" 1
is Tatmini ,199* ,-302° 476" 1

Not: Disik Glg: r< 0,30 / Orta Glig: 0,30 < r< 0,70 / Yuksek Glg: r>0,70 /*: p<0,05, **: p<0,01

Korelasyon analizinden elde edilen bulgular, degiskenler arasinda anlaml iliskiler oldugunu
ortaya koymaktadir. Buna gore dijital liderlik ile istismarci denetim arasinda gliclii ve negatif bir
iliski (r=-0,804, p<.01) tespit edilmistir. Bu bulgu dijital liderlik arttik¢a istismarci denetim algisinin
azaldigini, yani dijital liderlerin ¢alisanlar tarafindan daha az istismarci olarak algilandigini
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gostermektedir. Dijital liderlik ayni zamanda yenilikgi davranis (r=0,294, p < .01) ve is tatmini
(r=0,199, p<.01) ile pozitif yonde iliskili bulunmustur. Bu durum dijital liderlerin yenilikciligi tesvik
ettigini ve calisanlarin is tatminlerini artirdigini géstermektedir. Ote yandan, istismarci denetimin
hem yenilik¢i davranisla (r=-0,406, p<.01) hem de is tatminiyle (r=-0,302, p<.05) negatif yonde
anlaml iliskisinin oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu ise yoneticilerin istismarci tutumlarinin
cahisanlarin yenilik egilimlerini ve is tatmin dizeylerini azalttigini ortaya koymaktadir. Son olarak,
yenilik¢i davranis ile is tatmini arasinda orta dizeyde pozitif bir iliski (r=0,476, p<.01) oldugu
gorulmektedir. Bu bulgu ise yenilik¢i davranis sergileyen galisanlarin islerinden daha fazla tatmin
duyduklarini géstermektedir.

Yapisal modelin test edilmesi 6ncesinde genel gecerliligini ve veriyle olan uyum dizeyini
degerlendirmek amaciyla model uyum indeksleri incelenmistir. Bu kapsamda, Standardized Root
Mean Square Residual (SRMR), d_ULS, d_G, Ki-kare (Chi-square) ve Normed Fit Index (NFI)
degerleri hem saturated hem de estimated model i¢in hesaplanmis ve asagida yer alan Tablo 5'de
sunulmustur.

Tablo 5: Model Uyum lyiligi Degerleri.

Model Fit
Saturated Model Estimated Model
SRMR 0.050 0.050
d_uLs 1.339 1.339
d_G 0.805 0.805
Chi-Square 1.576.200 1.576.200
NFI 0.848 0.848

Model uyumuna iliskin Tablo 5’de yer alan bulgular incelendiginde, yapisal modelin veri ile
tatmin edici diizeyde bir uyum sagladigini géstermektedir. SRMR degeri 0.050 olup, literatiirde
kabul goren esik deger olan 0.080’in oldukga altinda kalmistir, bu da modelin artiklara (residual)
dayali iyi bir uyum gosterdigini ortaya koymaktadir. d_ULS (1.339) ve d_G (0.805) degerleri de
benzer sekilde kabul edilebilir dizeylerdedir. NFI degeri ise esik deger olan 0.80’in Uizerinde (0.848)
olup, modelin agiklayicilik glicliniin yiksek oldugunu gostermektedir. Model fit degerleri genel
olarak degerlendirildiginde, elde edilen uyum indeksleri, modelin teorik yapisiyla gdézlemlenen
veriler arasinda gii¢li bir uyum oldugunu desteklemektedir.

Model yeterli gecerlilik, glivenirlik ve uyum degerlerine sahip oldugu icin hipotez testleri icin
bootstrapping yontemi ile 5.000 o6rneklem biyUklGgu segilerek yapisal esitlik modellemesi
gerceklestirilmistir. Yapilan analize ait gorsel Sekil 2’de sunulmustur.

Sekil 2: Aragtirma Modeli

Abusive Abusivel Abusived

Digitalt
3
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Yapilan analiz sonucunda Hs hipotezi harig butiin hipotezlerin desteklendigi gorilmustir. Dijital
liderlik ile is tatmini arasindaki anlamli etkinin tam aracilik etkisi ile anlamsiz hale geldigi
gorilmistir. Hipotezlere iliskin durumu gosteren bulgular Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6: Hipotez Testleri

Path R Standard Deviation t-Value p Hypothesis

D.Liderlik -> i.Denetim -0.807 0.031 25.672  0.000 H: Kabul
i.Denetim -> i.Tatmini -0.175 0.075 2339 0.019  H;Kabul
D.Liderlik -> i.Tatmini -0.083 0.071 1.171 0.241 Hs Ret

D.Lidelik -> Y.Davranig 0.311 0.050 6.209 0.000 Hs Kabul
Y.Davranis -> i.Tatmini 0.465 0.054 8.677 0.000 Hs Kabul
D.liderlik -> i.Denetim ->i.Tatmini 0.141 0.061 2302 0.021 He Kabul
D.Liderlik -> Y.Davranis -> i.Tatmini  0.144 0.027 5.384 0.000 H; Kabul

Yapilan analizler sonucunda dijital liderlik ile istismarci denetim arasinda ($=-0.807, p<0.05)
anlaml ve negatif yonlii bir etki belirlenmis ve Hi hipotezi kabul edilmistir. istismarci denetim ile is
tatmini arasinda (R=-0.175, p<0.05) anlamli ve negatif yonli bir etki belirlenmis ve H hipotezi kabul
edilmistir. Dijital liderlik ile is tatmini arasinda (8=-0.083, p>0.05) anlamsiz ve negatif yonlu bir etki
belirlenmis ve Hs hipotezi ret edilmistir. Dijital liderlik ile yenilik¢i davranis arasinda ($=0.311,
p<0.05) anlamli ve pozitif yénlii bir etki belirlenmis ve Ha hipotezi kabul edilmistir. inovatif davranis
ile is tatmini arasinda (8=0.465, p<0.05) anlamli ve pozitif yonlu bir etki belirlenmis ve Hs hipotezi
kabul edilmistir. Dijital liderligin is tatmini Gzerindeki etkisinde istismarci denetim araci roliiniin
(B=0.141, p<0.05) bulundugu belirlenmis ve Hs hipotezi tam aracilik bulgusuyla kabul edilmistir.
Son olarak dijital liderligin is tatmini Uzerindeki etkisinde yenilik¢i davranisin araci rolinin
(B=0.144, p<0.05) bulundugu belirlenmis ve H7 hipotezi kabul edilmistir. Elde edilen sonuca gore
tam aracilik tespit edilmistir.

Yapisal esitlik modellemesi ile birlikte bircok sonug ortaya ¢gikmak ile beraber yapilan analizlerin
kalitesini belirlemek adina Q2 analizinin yapilmasi beklenmektedir. Q2 degerinin sifirin izerinde
olmasi gerekmektedir. Bu kapsamda yapilan analize iliskin bulgular Tablo 7'de sunulmustur.

Tablo 7: R?ve Q2 degerleri.

Items R2 R2 Adj. Q2
istismarci Denetim 0.683 0.681 0.452
Yenilik¢i Davranig 0.097 0.095 0.051

is Tatmini 0.270 0.264 0.213

Tablo 7 incelendiginde modelde istismarci Denetim degiskeni icin R? degeri 0.683 olarak
bulunmustur. Bu deger, ilgili degiskenin varyansinin %68’inin aciklayici degiskenler tarafindan
aciklandigini géstermektedir. Ayni sekilde, Yenilik¢i Davranis icin R? degeri 0.097 (%9.7) ve s
Tatmini i¢in 0.270 (%27) olup, bu degiskenlerin agiklanma diizeyleri gérece daha dusuktir. Q?
degerleri incelendiginde ise tim bagimli degiskenler icin 0’dan blyik degerler elde edilmis olup,
bu durum modelin tahminsel gecerlilige sahip oldugunu ve yapisal modelin 6ngori glicini
destekledigini gostermektedir. Ozellikle istismarci Denetim (Q?=0.452) ve is Tatmini (Q?=0.213)
degiskenleri icin yiksek Q? degerleri, bu yapilar tzerinde modelin gili¢lii bir agiklayiciiga sahip
oldugunu ortaya koymaktadir.

Yapilan analizler sonucunda elde dilen bulgular sonu¢ bélimiinde detayl olarak literatir ile
karsilastirilarak tartisilacaktir.

4. Sonug

Bu arastirma Kars ilinde faaliyet gdsteren bir kamu {niversitesi olan Kafkas Universitesinde
gorevli akademisyenler tGzerinde uygulanmistir. Dijital liderlik, istismarci denetim, yenilik¢i davranis
ve is tatmini arasindaki etkilesimi ele alan bu arastirma, kavramlar arasi iliski ve etkiye yonelik alan
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yazina bir perspektif kazandirmak amaciyla hazirlanmistir. Bu baslik altinda, yapilan analizler
neticesi elde edilen bulgular yorumlanarak sonuglar alan yazinla tartisilmaktadir.

Arastirmanin ilk hipotezine iliskin yapilan analizler, dijital liderligin istismarci denetim
lizerindeki negatif etkisini, yani dijital liderlerin, calisanlar Uzerinde baskici veya manipilatif
davranislara daha az egilim gosterdigini ortaya koymaktadir. Bu bulgu, 6zellikle liderlerin yenilikgi
bir 6rglt kiiltird yaratma ve teknolojiyi stratejik bir arag olarak kullanma egilimleriyle agiklanabilir.
Benzer sekilde, Tepper (2000) tarafindan vurgulanan istismarci denetimin olumsuz etkileri, bu
calismanin bulgularini desteklemekte, bu calisma ise, dijital liderlerin istismarci denetimi 6nleme
roliinU agik bir sekilde ortaya koyarak literatiire katki saglamaktadir. Yine Watkins ve ark. (2019),
dijital liderlerin, hizli degisim ve dijitallesme baskilari altinda calisanlardan yiiksek performans
beklemesinin, bazen bu liderlerin de istismarci denetim sergilemesine yol acabilecegini belirtmistir.
Bu calismada elde edilen negatif iliskiselligin dlzeyi dikkate alindiginda, bahse konu
degerlendirmeyle 6rtiismedigi goriilmektedir.

Arastirmanin ikinci hipotezi baglaminda yapilan analizler, istismarci denetimin is tatmini
Gizerindeki negatif etkisini ortaya koymaktadir. Bu bulgu literatiirdeki mevcut bulgularla tutarhdir.
Nitekim Qian ve ark. (2017) ile Peltokorpi ve Ramaswami (2021), istismarci denetimin galisanlarin
psikolojik iyi oluslarini zedeleyerek is tatminini distrdigini belirtmislerdir. Bu calisma, 6zellikle
kaynaklarin korunmasi teorisi baglaminda bu iliskiyi aciklamaktadir. Calisanlar, liderlerinin olumsuz
davranislarini bir tehdit olarak algilayarak, kendilerini glivende hissetmemekte ve bu durum, is
tatminini dogrudan olumsuz etkilemektedir. Bu dogrultuda yapilan bu ¢alisma, literatlirde yer alan
yaklasimlara katkida bulunarak, dijital liderlerin istismarci denetim davranislarini azaltmasi halinde
calisanlarin is tatminlerinin yikselebilecegini ortaya koymaktadir.

Arastirma kapsaminda test edilen Hs hipotezi, dijital liderligin ¢alisanlarin is tatmini Gzerindeki
dogrudan etkisini incelemeye yoneliktir. Ancak analiz bulgulari, dijital liderligin is tatmini lzerinde
dogrudan anlamli bir etkisinin bulunmadigini géstermektedir (B =—0.083; p=0.241). Bu dogrultuda
Hs hipotezi ret edilmistir. S6z konusu sonug, ilk bakista dijital liderligin ¢alisan memnuniyeti
tizerinde etkili olmasi gerektigi yoniindeki beklentiyle celisiyor gibi gériinse de orglitsel baglam ve
araci degiskenlerin roli dikkate alindiginda anlam kazanmaktadir. Nitekim dijital liderlik, her ne
kadar teknoloji entegrasyonu, vizyonerlik ve iletisimde agikhk gibi niteliklerle ¢alisan deneyimini
donlstirme potansiyeline sahip olsa da bu potansiyelin is tatmini gibi tutumsal giktilara dogrudan
degil, dolayh yollarla yansidigi dustnilmektedir (Avolio vd., 2014; Eberl & Drews, 2021). Bu
calismada da dijital liderligin is tatmini tGzerindeki etkisi ancak istismarci denetim (Hs) ve yenilikgi
davranis (H7) aracihgiyla anlamli hale gelmistir. Dolayisiyla dijital liderlik ile is tatmini arasindaki
iliskiyi aciklarken dogrudan etkilerden ¢ok, 6rgiitsel ortam, algilanan denetim bicimi ve ¢alisanin
davranissal tepkileri gibi araci degiskenlerin dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu baglamda calisma,
dijital liderligin calisanlar Uzerindeki etkisini anlamak icin dogrudan etkilerden c¢ok, dolayli
mekanizmalarin analiz edilmesinin dnemine isaret etmektedir. Ayrica, is tatmininin ¢ok boyutlu
yapisi ve baglamsal faktorlere duyarliigi dikkate alindiginda, liderlik tarzlarinin bu sonucu
olusturmadaki etkisi ancak belirli kosullar altinda anlamli hale gelebilmektedir (Judge vd., 2001).
Calismanin bulgusu, liderlik davranislarinin 6rgitsel yapi, kontrol bicimi ve bireysel inisiyatif gibi
unsurlar aracihigiyla calisan deneyimine yansidigini gostermektedir.

Calismanin dordiinci hipotezi baglaminda yapilan analiz bulgulari, dijital liderligin yenilikgi
davranis Gzerinde pozitif bir anlamli etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Bu bulgu dijital liderlerin
calisanlara yenilikgi disinme ve uygulama sireglerinde rehberlik ve oncilik ettigini
gostermektedir. Bu bulgu, Newman ve ark. (2018) ile Erhan ve ark. (2022) tarafindan yapilan
calhismalari destekler niteliktedir. Sosyal bilissel teori cercevesinde degerlendirildiginde, dijital
liderlerin c¢ahlisanlarin yenilik¢i davranis sergilemesi icin gerekli olan becerileri ve 6z yeterlik
duygusunu glglendirdigi gorulmektedir. Bununla birlikte, Schork (2021), dijital liderligin yalnizca
venilik¢i davranislari degil, ayni zamanda c¢alisanlarin yaratici performanslarini artirdigini da
vurgulamistir. Bu noktada yapilan bu ¢alisma, dijital liderlerin yenilik¢i davranis Gzerindeki etkisinin
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calisanlarin is tatminiyle de glicli bir bag olusturdugunu ortaya koyarak literatiire 6zgln bir katki
sunmaktadir.

Arastirma kapsaminda test edilen besinci hipotez, calisanlarin yenilik¢i davranislarinin is tatmini
lizerindeki etkisini incelemeye yoneliktir. Elde edilen bulgular, yenilik¢i davranisin is tatmini
lizerinde anlamli ve pozitif yonll bir etki yarattigini géstermektedir (3=0.508; p<0.001). Bahse konu
bu sonug, yenilik¢i davranislarin sadece 6rgitsel verimlilik agisindan degil, calisanlarin psikolojik ve
mesleki doyumu acgisindan da 6nemli bir belirleyici oldugunu ortaya koymaktadir. Yenilikgi
davranis, bireylerin gorev sinirlarinin 6tesine gecgerek is sireclerine yeni fikirler, ¢dzimler ve
yaklasimlar sunma kapasitesini yansitmaktadir. Bu tiir davranislarin 6rgiit icinde takdir edilmesi ve
desteklenmesi, calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine, anlamli roller Ustlendiklerine
inanmalarina ve dolayisiyla is tatminlerinin artmasina katki sunmaktadir (Tang vd., 2019).
Literatiirde de benzer sekilde, yenilik¢i davranislarin icsel motivasyonu giiclendirdigi ve bireysel iyi
olusa olumlu katki sagladigina isaret eden bulgular mevcuttur (Janssen, 2000; Messmann &
Mulder, 2012). Bu baglamda, Hs hipotezi ampirik olarak desteklenmis, calisanlarin yenilikgilik
kapasitelerinin is tatmini ile dogrudan iliskili oldugu ortaya konulmustur. Elde edilen sonug,
orgutlerin yalnizca verimlilik odakli degil, ayni zamanda bireysel tatmini gliclendiren bir yenilik
iklimi olusturmasinin dnemine isaret etmektedir.

Arastirma kapsaminda test edilen altinci hipotez ile dijital liderligin ¢alisanlarin is tatmini
lizerindeki etkisinde istismarci denetimin aracilik rolii incelenmistir. Yapilan analiz sonuglarina
gore, dijital liderligin is tatmini Gzerindeki dogrudan etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmamis
(B=—0.083; p=0.241), buna karsin iki kavram arasindaki iliskide istismarci denetimin araciliginda
izlenen dolayl yol anlamh bulunmustur (B=0.141; p=0.021). Elde edilen bu sonug, istismarci
denetimin tam aracilik rolt Ustlendigini gbstermekte ve He hipotezini desteklemektedir (Hayes,
2017). Hes kapsaminda elde edilen bu bulgu, dijital liderligin ¢alisan memnuniyeti Gzerindeki
etkisinin ancak belirli kosullar altinda ortaya ciktigini gdstermesi bakimindan énemlidir. Ozellikle,
calisanlarin yonetsel denetimi ne sekilde algiladiklari, dijital liderligin ¢alisanlar lizerinde yarattig
etkisiyi blyik ol¢lide sekillendirmektedir. Bu noktada dijital liderlik her ne kadar teknolojik vizyon,
acik iletisim ve yenilik odaklilik gibi 6zellikleriyle galisan deneyimini donistiirme potansiyeli tasisa
da bu potansiyel ancak adil, seffaf ve destekleyici bir denetim ikliminde olumlu sonuglar
dogurmaktadir (Avolio vd., 2014; Eberl & Drews, 2021). Sosyal degisim kurami (Blau, 1964 akt.
Kieserling, 2019), 6rgutsel iliskilerin karsilikli given ve psikolojik s6zlesme cergevesinde gelistigini
savunmaktadir. Bu cercevede, calisanlarin liderlerinden gordikleri tutumlari denetim iliskileri
lizerinden degerlendirdikleri ve bu alginin is tatmini gibi tutumsal ¢iktilar tizerinde belirleyici oldugu
gorilmektedir. Ozellikle istismarci denetim algisi, psikolojik giivenligi zedeleyen, motivasyonu
duslren ve is ortamini stresli hale getiren bir unsur olarak 6ne c¢ikmaktadir (Tepper, 2000;
Peltokorpi & Ramaswami, 2021). Dolayisiyla, dijital liderligin is tatmini Gzerindeki etkisi, dogrudan
degil, bu tiir denetim bigcimleri Gizerinden dolayh olarak islemektedir.

Arastirmada yedinci hipotez baglaminda ise dijital liderligin is tatmini Gzerindeki etkisinde
yenilik¢i davranisin tam bir aracilik roli oynadigl bulgusu ortaya konulmustur. Bu bulgu, dijital
liderligin is tatminini dogrudan degil, istismarci denetimin etkilerini azaltarak dolayli bir sekilde
tesvik ettigini gostermektedir. Tam aracilik etkisi, dijital liderlerin liderlik tarzlariyla yalnizca
cahisanlarin yenilik¢i davranislarini motive etmekle kalmadigini, ayni zamanda istismarci liderlik
davranislarinin yarattigl engelleri de ortadan kaldirdigini géstermektedir. Bahse konu bu sonug,
istismarci denetimin yenilik¢i davranis Gzerindeki baskilayici etkisine iliskin ¢alismalarla uyumludur.
Tepper (2000), istismarci denetimin g¢alisanlarin psikolojik glivenligini zedeledigini ve bu glivenlik
eksikliginin yaraticiligi engelledigini ortaya koymustur. Bu ¢alisma da, dijital liderligin bu etkiyi
sinirlayarak yenilikgi davranisi destekleyebilecegini gostermesi agisindan o6nemli bir katki
saglamaktadir. Ayrica, Liu ve arkadaslari (2012), lider destegi yoksunlugunun, ¢alisanlarin yenilikgi
davraniglarini 6nemli oranda zayiflattigini vurgulamig ve nitelikli bir liderligin yenilikgilik egilimini
artirabilecegini belirtmistir. Yine dijital liderlik baglaminda, Avolio ve arkadaslari (2014) dijital
liderlerin yenilik¢i davranis Gzerindeki dolayh etkisini, teknolojik araglarin etkin kullanimi ve
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yenilikgi kiiltir yaratma yetenegiyle agiklamistir. Bu calismada tam aracilik etkisinin tespit edilmesi,
dijital liderlerin sadece yenilikciligi tesvik etmekle kalmayip, istismarci denetim davranislarini
ortadan kaldirarak bu siireci daha etkili hale getirdigini gostermektedir. Tam aracilik etkisi, dijital
liderligin dolayli katkisini vurgulamak icin 6nemlidir. Amabile (2018)'nin yaraticilik teorisi,
destekleyici liderlik ortamlarinin yenilik¢i davranisi giiclendirdigini vurgulamis; yapilan bu ¢alisma
da, dijital liderlerin bu destegi artirarak istismarci denetimin yarattigi engelleri ortadan kaldirdigini
kanitlamistir.

Yapilan bu g¢alisma, dijital liderlik konusundaki calismalar 6zellikle istismarci denetim
konusunda gelistirmesi bakimindan literatlire pratik bir katki sunmaktadir. Ayni zamanda
calismanin degiskenleri arasindaki iliskilerin aciklanmasinda kaynaklarin korunmasi, sosyal degisim,
sosyal bilissel, yaraticilik ve adalet algisi teorilerinin kullanilmasi teorik katki agisindan énem arz
etmektedir. Her ne kadar gcalisma pratik ve teorik olarak dijital liderlik literatliriiniin gelismesine
katkida bulunsa da galismanin kesitsel olmasi, sinirli bir 6rneklem ile gerceklestirilmesi ve sadece
Kars ilinde ve akademisyenler Gzerinde uygulanmasi gibi nedenlerle genellenebilirlik konusunda
bazi sinirhliklart bulunmaktadir. Ayrica, arastirmada katilimcilarin dijital okur-yazarlik dizeyleri
dogrudan olgilmemistir. Dijital liderlik 6lgegi, dijital farkindalik ve teknolojiye yonelik tutum gibi
boyutlari dolayli bigimde igerse de, dijital okur-yazarhgin bagimsiz bir degisken olarak
degerlendirilmemesi arastirmanin bir diger kisitini olusturmaktadir. Bu nedenle, gelecekte
yapilacak ¢alismalarda dijital okur-yazarlik diizeylerinin kontrol edilmesi ve farkl meslek gruplarinin
karsilastirmali bicimde incelenmesi O©nerilmektedir. Bununyani sira yine ileride yapilacak
cahismalarin dijital donisiim, yapay zeka algisi, yesil insan kaynaklari, degisime direng gibi giincel
konulari da icerecek sekilde kavramlar arasi perspektifi genisletilmesi, literatlre katki agisindan
arastirmacilara énerilmektedir.
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THE MEDIATING ROLE OF ABUSIVE SUPERVISION AND INNOVATIVE BEHAVIOR
IN THE EFFECT OF DIGITAL LEADERSHIP ON JOB SATISFACTION

Extended Abstract

Aim: This study aims to deeply examine the impact of digital leadership on job satisfaction and to
reveal the mediating roles of abusive supervision and innovative behavior in this impact. Digital
leadership has the potential to transform organizational processes, encourage innovation, and
increase employee satisfaction by using technology as a strategic tool. On the other hand, negative
leadership approaches such as abusive supervision can have destructive effects on employees' job
satisfaction and innovative behavior tendencies. The study aims to explain the dynamics of these
two opposing leadership styles on employee behavior and job satisfaction, and to contribute to
the literature by analyzing the indirect effects of digital leadership on innovative behavior and job
satisfaction. For this purpose, the relationships between the concepts were evaluated through a
field study conducted on academics working at Kafkas University.

Method(s): This research was designed with a quantitative approach to examine the effect of
digital leadership on job satisfaction and the mediating roles of abusive supervision and innovative
behavior. The sample of the research consists of 363 academics working at Kafkas University. In
the data collection process, scales were used to measure digital leadership, job satisfaction,
abusive supervision and innovative behavior along with a demographic information form. The
scales were selected from measurement tools that have been previously studied for validity and
reliability and are widely accepted in the literature.

Smart-PLS software, one of the structural equation modeling (SEM) methods, was used for data
analysis. This method was preferred to measure direct and indirect relationships between variables
and to ensure the testing of hypotheses. Within the scope of the analyses, confirmatory factor
analysis (CFA), Cronbach's Alpha coefficient to measure the internal consistency of the scales,
composite reliability (CR), and average variance explanation (AVE) values were calculated. In
addition, the discriminant validity between the scales was tested with the Fornell-Larcker criterion
and the Heterotrait-Monotrait (HTMT) ratio.

The model fit of the study was evaluated with Standardized Root Mean Square Residual (SRMR)
and Normed Fit Index (NFI) values. The bootstrapping method was used to test the hypotheses and
the results were interpreted with a nonparametric approach. In the study, the determination of
direct and mediation relationships between the concepts was structured based on the theoretical
framework. In order to increase the methodological soundness of the study, the validity and
reliability analyses of the scales were carefully conducted and the findings were discussed in terms
of theory and practice.

Findings: The research findings comprehensively reveal the relationships between digital
leadership, abusive supervision, innovative behavior and job satisfaction. The data obtained show
that digital leadership has a significant and negative effect on abusive supervision (B=-0.807,
p<0.05). This indicates that digital leaders avoid manipulative or hostile behaviors towards their
employees and reduce abusive supervision tendencies. In addition, a significant and negative
relationship was found between abusive supervision and job satisfaction (f=-0.175, p<0.05), which
reveals that oppressive leadership behaviors negatively affect employees' job satisfaction.

The research determined that there is a positive and significant relationship between digital
leadership and innovative behavior (B=0.311, p<0.05). This finding shows that digital leaders play
an encouraging role in employees' developing innovative ideas and putting these ideas into
practice. The positive relationship between innovative behavior and job satisfaction was also found
to be significant (B=0.465, p<0.05), indicating that employees' active participation in innovative
processes increases job satisfaction.
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The study also revealed that the effect of digital leadership on job satisfaction is indirect and that
this relationship gains significance through abusive supervision and innovative behavior. It was
determined that abusive supervision has a partial mediating effect on the relationship between
digital leadership and job satisfaction (B=0.141, p<0.05). Similarly, innovative behavior was
determined to play a significant mediating role in the relationship between digital leadership and
job satisfaction (B=0.144, p<0.05). These findings indicate that digital leaders can increase
employees' job satisfaction by both reducing abusive supervision and encouraging innovative
behavior.

Conclusion: This research has revealed important findings by examining the impact of digital
leadership on job satisfaction through the mediating roles of abusive supervision and innovative
behavior. It has been determined that digital leadership indirectly increases employees' job
satisfaction by reducing abusive supervision and encouraging innovative behaviors. The findings
that abusive supervision negatively affects job satisfaction and innovative behaviors positively
contribute to job satisfaction indicate that leadership strategies play a critical role in organizational
success. These results provide a guide to support organizational improvement by increasing the
positive effects of leaders in digital transformation processes.

International Journal of Economic and Administrative Studies



	1. Giriş
	2. Literatür Özeti ve Kavramlar Arası İlişki
	2.1. Dijital Liderlik
	2.2. İstismarcı Denetim
	2.3. Yenilikçi Davranış
	2.4. İş Tatmini
	2.5. Teorik Altyapı ve Hipotezler

	3. Ampirik Bulgular
	4. Sonuç

