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Diinya genelinde biiyiik bir hizla gelisme gosteren dijital cag, tiim sektorlerde
dijital doniisiim yasanmasina yol acmaktadir. Dijital cagin geregi her alanda
yasanilan bu hizh déniisiime isletmelerde ayak uydurmak zorundadirlar. Dijital
cagn isletmelere sagladig cesitli avantajlarin yam sira Covid-19 pandemi siireci
gibi beklenmeyen etkenler siirdiiriilebilirlik icin doniisiimiin artik bir tercih degil
zorunluluk oldugunu gostermistir. Siirdiirilebilirlik icin isletmelerde
dijitallesme temelli bir doniisiim yol haritasi belirlenmesi, tiim is siireclerinin ve
tiim paydaslarla iliskilerin revize edilmesi gerekmektedir. i¢ paydaslar olan
cahisanlarin tiim is siireclerinde aktif olabilmeleri icin dijital doniisiime bakis
acilarinin belirlenmesi gerekmektedir. Eksikliklerin belirlenerek tamamlanmasi
ile calisan motivasyonunun ve performanslarimin arttirilmasi sayesinde,
siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglanmasina destek olunabilecektir.

Bu arastirmada isletme c¢ahsanlarimin dijital doniisiime bakis agisimin,
motivasyon ve performansa etkisi arastirillmistir. Arastirmaya 350 beyaz yakah
calisan katihm saglamistir. Temel amaca bagh olarak arastirma modeli ve
hipotezleri olusturulmustur. Temel amac¢ dogrultusunda Bolu flinde faaliyet
gosteren Sanayi ve Ticaret Odasi’na kayith isletmelerden nicel arastirma yontemi
tekniklerinden anket teknigi ile veriler toplanmistir. SPSS programu ile veriler
analiz edilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda arastirma basinda
gelistirilen hipotezlerin dogru oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin neticesinde



dijital doniisiimiin ¢alisanlarin motivasyon ve performanslarina pozitif yonde
etki ettigi goriillmiistiir.
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The digital age, which is developing rapidly around the world, leads to have
digital transformation in all sectors. As a requirement of the digital age,
businesses also have to keep up with this rapid transformation occurred in all
areas. In addition to the various advantages that the digital age provides to
businesses, unexpected factors such as the Covid-19 pandemic process have
demonstrated that transformation for sustainability is no longer a choice but a
necessity. Determination of a digitalization-based transformation roadmap in
businesses and revision of all business processes and relations with all
stakeholders are necessary for sustainability. Determination of employees’, who
are internal partners, perspectives on digital transformation is necessary to be
able to be active in all business processes. Providing a sustainable competitive
advantage can be supported through determining and correcting the deficiencies
in conjunction with increasing employee motivation and performances.

In this research, effect on motivation and performance of employees’ perspectives
on digital transformation was investigated. 350 white collar employee
participated in the research. The research model and hypotheses were formed
depending on the main purpose. In accordance with the main purpose, data were
collected from the registered processes on the Chamber of Industry and
Commerce which is operating in the province of Bolu, with the survey technique,
which is one of the quantitative research method techniques. Data were analyzed
via the SPSS program. In line with the findings obtained, it has been detected that
the hypotheses developed at the beginning of the research are correct. As a result



of the research, it has been seen that digital transformation has a positive effect
on the motivation and performance of the employees.
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GIRIS

2000’li yillarin baslamasiyla hiz kazanan dijitallestirme siireci, tim is
stireglerinin kokli bicimde degismesine yol agmistir. Dijital teknolojilerin tiriinii olan;
“robotlar, akilli sistemler, e-ticaret, sosyal medya, e-devlet, mobil iletisim” gibi
uygulamalar Uretim sektOriiniin yani sira hizmet sektoriiniin de radikal bi¢imde

degismesine neden olmustur (Yankin, 2019:14).

Nitekim giiniimiiz kosullarinda bilisim teknolojilerinde yasanan hizli ve koklii
degisimler dijital donlisiimii ortaya ¢ikarmustir. Dijital doniisiim; bilgi ve iletisim
teknolojilerinin hizla gelisim gostermesi sonucunda tiim is siireclerinde etkinlik ve
verimligi saglamak adina insan, robot ve makine {gcliisiiniin etkilesiminin

saglanmasidir (Ertlirk ve Erdirengelebi, 2023: 865).

Dijital doniisiim ile ortaya ¢ikan muhtesem Ttglii (insan-makine-robot)
verimlilik, kalite, hiz, esneklik, ceviklik saglamaktadir. Geligmis {ilkelerde bu
dontisiim onemli firsatlar sunmaktadir. Aksine gelismekte olan iilkeler icin ciddi bir

tehdit olusturmaktadir (Bonekamp ve Sure, 2015: 36).

Ozellikle internet kullanimi, mobil uygulamalar ve sosyal medya
kullanicilarinin artis gosternesiyle birlikte sirketlerin ¢alisma sartlar1 degismekte; is
yapis sekilleri ve is stiregleri farklilik gdsteren kosullara uygun hale gelebilmesi i¢in

calismaya baslanmistir (Bayargelik, 2020: 60-61).

Doniistime ayak uydurmanin yami sira, dijitallesmeyi yaraticilik ve
yenilikgilikle birlestiren yoneticilerin donilisiim siirecini yonetmenin 6tesine gegerek
planlanan teknolojiyi daha erken uygulamaya gecebilmesinin temel hedef olmasi
gerektigi vurgulanmaktadir. Ozellikle de Covid-19 pandemi siireci, pek ¢ok alanda
oldugu gibi isletmelerin hayatinda dijital doniisim gelismelerini hizlandirmigtir
(Akman,2023: 3).

Sanayi Devrimi'nden sonra ardi ardina gelen teknolojik buluslar birden fazla
gelismeye yol agmistir. 20 ve 21. yiizyillarda birgok gelisim gosteren teknolojik bilgi,

geemis asirlarin verilerini katlayarak bilgi yigini olusturmustur. Olusturulan verilerin



bilgi denetleme araglariyla yonlendirilmesi ve internetin sagladigi teknolojiyle

ilerletilerek biiyiik kesimlere ulastirilmistir (Ashytiksek, 2016: 88).

Oyle ki diinya niifusunun ortalama %63.5’inin yani 5,07 milyarmin aktif
internet kullanicisi, %68.6’siin yani 5,48 milyarinin ise mobil teknoloji kullanicisi
oldugu belirtilmistir (wearesocial, 2022). Bilgi Teknolojileri ve Iletisim Kurumunun
(BTK) 2019 yili 4. ¢eyrek verilerine istinaden Tiirkiye’de internet kullanicilarinin
say1st 76,6 milyonu gegmistir yani iilkenin ortalama %93,4’li etkin bir sekilde internet
kullanmaktadir (BTK, 2019: 51). Bu oran 2008 senesinde 8 milyon iken kisa siirede
on kat artis gostermesi dijital degisimin ne derece oldugunu gostermektedir (Cark,
2020: 25).

Degisim gostererek ilerleyen teknolojiye ve calisma sistemlerine uyum
saglamak icin isletmelerde bircok planlama yapilmaktadir. Is siireclerinin dijital
ortama ya da bilgisayar ortamina nakledilmesinin 6nemi artig gostermektedir.
Bilgisayarlarin islevleri sayesinde siireclerin zamanlar1 kisalmakta, biitiin bilgilere
ulagmak kolaylasmaktadir (Dikici, 2020: 4192). Degisim isletmelere dis miisteriler,
diger hizmetler ve iiretim i¢in degil; ayni zamanda i¢ miisteriler olan c¢alisanlarin
performans ve motivasyon konularinda da destek saglamaktadir. Isletmeler, etkinlik
ve verimliliklerinde 6nem tasiyan calisanlarin performanslarin artirimi igin ¢esitli
arayislar icerisindedirler. Temel maliyetler arasinda yer alan galiganlardan biiyiik
miktarda yararlanmanin yollarini arayan igletmeler iicret disinda motivasyonlarini
artirmanin ¢6ziimiinii aramaktadirlar. Nitekim motivasyon ile ¢alisan performansi
arasindaki iligki literatiirde uzun zamandir iizerinde calisilan basliklar arasindadir.
Buradan hareketle son donemde yasanilan hizli degisim siirecinde isletmelerdeki
calisanlarin dijital doniistime bakis a¢isinin motivasyon ve performansa etkisinin olup

olmadig1 bu ¢calismada arastirilmistir.

Her ne kadar ¢alisan performansi ile motivasyon arasindaki pozitif korelasyona
isaret eden c¢esitli calismalardan bahsediliyor olsa da bu iligkinin arka planinda dijital
doniistimiin ne diizeyde yer aldigi, farkli bir bashg: teskil etmektedir. Dolayisiyla
motivasyonun ¢alisgan performansini artirmast beklenen bir olgu iken dijital

doniisiimiin bu siirece nasil etki ettiginin belirlenmesi, temelde ¢alisan performansinin



arka planinda yer alan degiskenlerden birinin tespit edilebilmesinde 6nciil olabilir. Bu

minvalde gerceklestirilen arastirma bes boliimden olugsmaktadir:

Birinci boliimde; dijitallesme ve dijital doniisiim kavramlar1 ve kapsami,
dijitallesmenin tarihsel gelisimi, |. sanayi devrimi, Il. sanayi devrimi, Ill. sanayi
devrimi, IV. sanayi devrimi (Endiistri 4.0), isletmelerde dijital doniisiimiin 6nemi ve

isletmelerde dijital doniisiimiin etkileri agiklanmustir.

Ikinci boliimde; isletmelerde calisan motivasyonu, motivasyon kavramu,
motivasyon siireci ve olusumu, i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon incelenmis,
ayrica ekonomik motivasyon araglari, psiko-sosyal araglar, orgiitsel ve yonetsel araglar

tizerine ¢alisilmustir.

Ucgiincii boliimde; isletmelerde calisan performansi, performans degerlendirme
kavrami ve unsurlari, performans degerlendirme siireci, performans degerlendirmenin

Onemi ve amact, performans degerlendirme yontemlerine yer verilmistir.

Dordiincii boliimde; arastirmanin konusu, temel problemi, amaci ve 6nemi,
arastirma yontemi, arastirma modeli, hipotezler, evren ve orneklem, veri toplama
teknigi, kullanilan 6lgekler, aragtirma verilerinin analizi ve ortaya ¢ikan bulgular yer

almistir.

Arastirmanin son boliimiinde ise tartisma, sonug ve 6nerilerden s6z edilmistir.



BiRINCi BOLUM
ISLETMELERDE DiJITAL DONUSUM

Bu boliimde dijitallesme ve dijital doniisiim kavramlari, tarihsel gelisimi,
isletmelerde dijital doniisiimiin 6nemi ve isletmelerdeki dijital doniisiimiin etkileri

ortaya konulmustur.

1.1. Dijitallesme, Dijital Doniisiim Kavramlar: ve Kapsam

Dijitallesme terimi, son yillarda tiim endiistrilerde en c¢ok {izerinde durulan

konulardan biri olmustur. Dijitallesmenin kurumsal basar1 tizerinde biiyiik etkisi vardir

(Mert, 2020: 50).
Literatiirde dijitallesmenin birgok farkli tanimi bulunmaktadir.

Dijitallesme; bilgi teknolojilerinin kullanimi yoluyla misteriler i¢in katma
deger yaratmak icin stratejilerin, is modellerinin, siireglerin, karar destek
altyapilariin, is birligi bigimlerinin, tiriin ve hizmetlerin degistirilmesi anlamina gelir

(Ozsahin vd. 2020: 395).

Bagka bir tanima gore dijitallesme; Orgilitlerin yapilarinin ve markalarinin
dijital ¢caga uygunluk gdstermek i¢in, organizasyonlarindan baglayarak ekosistem ve
miisteriler i¢in pozitif deger yaratma, is siireclerinin iyilestirilmesi, yeni is yapma ve

diisinme bi¢imlerine gecislerin kolaylagsmasini saglayan giictiir (Mert, 2019: 221).

Literatiirde ayrica “bir orgiit, endistri, lilke vb. dijital veya bilgi islem
teknolojisinin 6nemsenmesi veya aktif kullanilmas1” (Brennen ve Kreiss, 2014:7) ve
“daha fazla gelisen veri tiiriniin, iletisim altyapisinin ve bilgi islem kullaniminin

sundugu firsatlar” (Nielsen vd, 2017) seklinde tanimlandig1 goriilmektedir.

Isletmeler siirekli bir degisimle karsi karsiya kalmaktadir. Teknolojik
gelismeler, yogun rekabet, yikici ve yenileyici is modelleri, yeni pazarlar stirekli
gelisip farklilik gdsteren miisteri tercihleri gibi nedenler isletmeler i¢in iistesinden

gelinmesi gereken bir¢ok zorlugu meydana getirmektedir (Zitkiené ve Deksnys, 2018:



115). Bu gibi zor durumlar1 agsmaya yonelik dijital dontigiim kavrami ortaya ¢ikmustir.

Dijital doniislimiin literatlirde birgok tanimlamasi vardir:

Dijital doniisiim, teknolojik ilerleme ve veri kullanimindaki ilerlemeler
anlammna gelmektedir. Ozel hayattan, kamu ydnetimine, 6zel sektdre ve istihdama
kadar toplumu dogrudan etkileyen birgok 6nemli gercegi degistirmektedir (Oztiirk,
2019: 6).

Dijital doniisiim, ticari islerin, siireglerin, modellerin ve yeteneklerin

hizlandirilmis bir degisim siirecidir (ince, 2021: 3045).

Cagimizin yarig halinde olan is hayatinda; degisimi bilmek, tasarlamak ve
pratige gegmek, bir sirketin gelecek vadeli hayatta kalmasi ve basarili olmasi her
seyden once ilk hedefi olmalidir. Bu yogun rekabetin dogasi ile diizeyi son derece
karmagik ve hizla degismektedir (Elibol, 2005: 155). Tiim sirketler gelismelere ayak
uydurmak ve geleceklerine yer agmak zorundadir. Ne yazik ki dijitallesmeyi takip
etmeyen firmalar devamliliklarimi siirdiiremezler. Siirekliligi i¢in her alanda

teknolojiyi dogru uygulamalidirlar (Karadal ve Tiirk, 2008: 59).

Endiistri 4.0'n bilgi ekonomisinden sonra sundugu biiylik veri, paylasim
ekonomisi, otonom robotlar ve yapay zeka gibi olanaklar sayesinde yenilikler,
toplumsal hayatin yan1 sira ¢esitli endiistrilerde yer alarak cesitli toplumsal sorunlari
¢ozebilen bir toplum ortaya ¢ikarmistir. 2016 yilindan itibaren diinya, “Toplum 5.0”
baslig ile siiper zeki toplumu isaret ederek bu doniisiime hazirlanmaktadir. Toplum
5.0 ekonomik refahin dengelenmesi ve toplumun sikintilarina ¢éziim bulmak igin
bilim ve teknolojik yeniliklerin rehberliginde yeni bir toplumu ifade eder. Bu gecis
doneminde kokli bir degisim yasanmaktadir. Degisimin en kokli katalizorii olan
dijitallesme, toplumlar1 doniistiirmekte ve alt sistemleri olan sirketleri stratejik ve
teknolojik olarak oldugu kadar davramigsal olarak da degismeye zorlamaktadir
(Birkinshaw ve Mol, 2006: 82). Bu zorunluluk sirketler igin baz1 firsatlar ve riskler
barindirmaktadir. Aynt zamanda kendi gii¢lii yonlerini fark etmelerini ve zayif
yonlerini gelistirmelerinin yolunu agmaktadir. Kuruluslar; simiilasyon, yapay zeka,

bulut bilisim gibi unsurlarla bu siirecleri daha kolay yonetebilmektedir. Sonug olarak



dijital doniisiim, kiiciik isletmeler de dahil olmak {izere tiim igletmeler i¢in gerekli ve

kag¢inilmaz bir siirectir.

1.2. Dijitallesmenin Tarihsel Gelisimi

Diinya tarihinde cokca ekonomik ve siyasi degisikliklerin oldugu, bu
degisikliklerin sonucunda yeniliklerin goriildiigii ve nihayetinde de toplum yapilarinin
degistigi goriilmiistiir. Bu degisim ve gelismeleri tetikleyen unsurlardan biri de
kuskusuz sanayi devrimleridir. 19. ylizyildan itibaren yasanan sanayi devrimleri,

tiretimde ve toplumsal hayatta koklii degisiklikleri de beraberinde getirmistir (Seving,

2020: 6).

Ik asama, James Watt'm 1769'da buhar motorunu kesfetmesi ve bu sayede
buharin sanayide kullanilmaya baslanmasidir. Yiizyil kadar devam eden bu siirecte
atdlyelerin yerini isletmeler almistir. Is giicii {iretim alanlarinin makine iiretimine
kaydirilmasina baglanmistir. Sanayi gelisiminin ikinci asamasi, montaj hatlarinin
kullanilmasi ve sanayide petroliin bulunmasiyla ger¢eklesmistir. Petroliin kesfiyle
birlikte buhar giicii, icten yanmali motorlara yer vermeye baslamis; daha sonrasinda
elektrigin ve telefonun bulunmasi bu gelismeyi hizlandirmistir. Boylece iiretimde
Olgek ekonomileri konusu One ¢ikmig ve buna dayali {iretim devasal boyutlara

ulagsmistir (Yosumaz, 2018: 4-10).

Glinlimiizde teknolojinin hizli gelisiminin de etkisiyle kiiresellesen isletmeler,
yeni bir kavram olan dijitallesme etkisine girmistir. Dordiincli sanayi devrimi ile
sanayi de bu gelisme ve degismelerde lizerine diiseni yapmistir. Bu degisimde
tretimde degiskenlik, verimlilik, maliyetlerde azalis ve yeni is modelleri ortaya
cikmis, dijital dontisiim bir devrim olarak beyin giiciine dayali iiretim sistemi haline
gelmistir (Avei, 2020: 129).

Kisacasi Sanayi Devrimi, 18. yiizyllda meydana gelen devrim niteliginde bir
gelismedir. Yeni icatlarin Ingiliz iiretimi {iizerindeki etkisiyle Ingiltere'ye sonra

Avrupa'ya oradan da tiim diinyada yayginlasmistir (Ince, 2021: 3034-3035).



Sanayi Devriminin gelisim siireci su sekildedir ve her asama anlatilmaktadir
(Seving, 2020: 6):

e  “Endiistri 1,0” (1760-1840)
e “Endiistri 2,0” (1840-1950)
e  “Endiistri 3,0” (1950-2011)
e  “Endiistri 4,0” (201 1-Giiniimiiz)”

Sanayi Devrimleri

66 omC i
i) -

‘.........’ I-o:_:{':x'ii-a
1760-1840 1870 - 1914 1969- 2016 2016-7
Birinci Ikinci Uciincii Dordiinci
Mekanizasyon, Seri dretim, Bilgisayar & S!ber FiZikS‘fl
Buhar ve Su Giicil Yiiriiyen bantlar Otomasyon Sistemler, Aglar
Elektrik giicii Yapay Zeka

Sekil 1.1. Endiistri Devrimleri
Kaynak: (Liberteryen, 2020).

Giliniimiizde teknolojinin ¢ok hizli gelisimi ile degisimin etkileri tiim alanlarda
goriilmektedir. “Endiistri 4.0” ile ilgili aragtirmalar yapilirken “Endiistri 5.0” ya da en
cok kullanilan tabiri ile “Toplum 5.0” kavrami hayatimiza girmistir. Yani is
diinyasindaki dgisim ve doniisiim beraberinde toplum yapilanmasinda da bir
dontistimi getirmektedir. “Toplum 5.0” kurami ilk kez “Japonya’nin Bagbakani
Shinzo Abe’nin Hannover’deki “CEBiT 20177 bilgisayar teknoloji fuarinda
kullanildig1 goriilmektedir ve Stiper Akilli Toplum olarak kullanilmaktadir (Durmus,
2019: 101). “Shinzo Abe” bu felsefesi ile “gelisen teknoloji topluluklar tarafindan bir
tehdit niteliginde olmayip, faydali olarak algilanmasi gerekmektedir” inanci ile
temellendirmis olduklarini agiklamaktadir. Baska bir deyisle teknolojik gelisimin
sagladig1 konforu giinlik yasama tasimayi hedeflemektedirler. Tiim bunlara gore,
“Toplum 5.0”, ilk insanligin dogdugu giinden giiniimiize kadar olan siireci boliimlere

ayirmakta ve giinimiizde insan toplulugunu “Tarim Toplumu, Avci Toplum,



Endiistriyel Toplum, Bilgi Toplumu, Akill: Toplum (Toplum 5.0)” olarak bes asamada
toplamaktadir. Toplum 5.0 ya da Siiper Akilli Toplum iginde bir tanim yapilacak
olunursa: “Bireylerin ihtiya¢ duymus oldugu zorunlu hizmet ya da esyalar, ihtiyaci
olanlara gerekli zamanlarinda ve dogru sayida karsilanip miimkiinse genis bir farkliligi
olan sosyal ihtiyaclara tam anlami ile cevap veren bir toplum”dur (Durmus, 2019:
116). Farkindaliga, ceviklige, yenilik¢ilige, verimlilige, insan odakliliga, sosyal
yenilik¢ilige, siirdiiriilebilirlige odaklanan bir toplum yapilanmasidir (Akman,
2023:20). Adindan sikg¢a bahsettirir hale gelen bu toplum yapilanmasi kuskusuz sanayi
devrimlerinin eseridir. Bu devrimleri sirasiyla acgiklamak gerekirse asagida yer

almaktadir:

1.2.1. Birinci Sanayi Devrimi

I. Sanayi Devrimi, 18. yiizyilda demir ve kdmiiriin ana enerji ve ham madde
kaynagi olarak kullanilmasiyla baslayan ve 19. yiizyilin ortalarina kadar siiren
sanayilesme siirecidir. ilk sanayideki degisim Ingiltere'de baslayip dokumanin
makinelesmeyle yapilmaya baslandigi gorilmiistiir. Makinelesmeye bagli olarak
ilkenin sosyo-ekonomik yapist da degismistir. Bu durum kiiltiir ve iletisim alanin1 da

etkilemistir (Seving, 2020: 5).

Ingiltere'de dokuma tezgahlarinin mekanizasyonunda etkisi belirgin olan I.
sanayi doneminde odun yerine buhar ve komiir kullanilmasi, imalatta makine
kullanimimin yaygin hale gelmesi ve iiretimin fabrikalara aktarilmasina olanak
tanmimustir. Yasanilan gelismelere baglanilarak demir yolunun gelismesi de ivme
kazanmistir. Bu durum, ham maddelerin, makinelerin ve bitmis hasilatlarin uzak
yerlere oldugundan daha hizli ve biiyiik miktarlarda tasinmasina izin vermistir. Sanayi
Devriminin Avrupa'ya bu sekilde yayilmasinin ardindan, eski moda aile igletmeleri ve

kiiciik atdlyelerin yerini biiyiik fabrikalar almistir (Yengin, 2018: 73).

Sanayi Devrimi'nden once tarimda bireysel iiretim ve insan giiciine dayali
tiretim On siradayken Sanayi Devrimi'nin yenilikleri ve fabrikalarin yenilenmesi ile
tarimsal tiretim, yerini endiistriyel liretime birakmistir. Sanayi Devrimi'nde mekanik
iretim sistemlerinin ve standart iiretimin ortaya ¢ikmasiyla seri iiretime gegilmistir

(ince, 2021: 3035).



Sanayi Donemi'nin teknolojik zirvesi, James Watt'm buhar motoru
teknolojisini daha randimanli hale getirmesiyle baslamigtir. Tezgahlarda buhar
motorlariin kullanilmasiyla siiregler otomatik hale getirilmistir. Buhar makinelerini
daha islevli ve randimanli hale getirmek i¢in ¢aligmalar yapilmigtir. Buhar motorlari
ilk baslarda demir ve kOmiir ocaklarindan su pompalamak amaciyla kullanima
baglamigtir. 19. yiizyilin basinda kesfedilen buhar motoru; trenlerde, gemilerde ve
denizler arasi seyahatler icin de kullanilmistir. Sanayi Devriminin ilerlemesinde
birgok etken rol oynamis olsa da en 6nemli {i¢ faktor komiir, demir ve buhar olmustur.
Sanayi Devrimiyle makinelesmenin islevsel hale gelmesi ve bu makinelerin boyutlari
tiretim tesislerinin degistirilmesini zorunlu kilmistir. Bu degisikligin sonucu fabrika
stirecini baglatmistir. Fabrika sistemi ayn1 zamanda makinelerin hemen hemen ayni
tiriinleri Uretmesine ve lriinleri standart hale getirmesine izin vermistir (McNeese,
2001: 178).

Sekil 1.2. Jamet Watt’in gelistirmis oldugu ilk buhar makinesi
Kaynak: (Ungo, 2019).

Birinci Sanayi Devrimi ile imalat faaliyetlerine makinelerin de eklenmesi
imalat faaliyetleri kadar toplumsal hayati da énemli olclide etkilemigtir. Niifusun
bliyiik boliimiiniin hayvancilik ve tarim yerine sanayi ve hizmet sektoriine kaymasi ile

toplumlarda endiistri iligkileri, uluslararasi ticaret, hukuki yap1 ve siyasi yapilanma
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faaliyetlerinin 6nii agilmistir. Birinci sanayi devriminin en 6nemli 6zelligi yeniliklere

zemin hazirlamasi olmustur (Ozsoylu 2017: 42).

1.2.2. ikinci Sanayi Devrimi

Il. sanayi devrimi 19. Yy’ in ortasinda baslamis ve 1917 yilindan Birinci Diinya
Savasi'na degin stirmiistiir. 1. Sanayi Devrimi ile tiretim, buhar ve komiir giiciinden
petrol ve elektrikten gelen enerji kaynaklara kaydirilmistir. Igten yanmali motorun
icadi ile enerji kaynagi yerine makinelerde yag kullanmilmistir. 1831'de mekanik
enerjiyi elektrik enerjisine ¢eviren makine Michael Faraday tarafindan kesfedilmistir.
Komiir rezervlerinin yetmedigi yerlerde elektrik enerjisi sanayide aktif olarak

kullanilmaya gecilmistir (Metin, 2019: 479).

Bu siirecte is¢i sinifi, makinelerin yayginlasmasiyla birlikte yeni siirece uyum
saglamaya calismistir. Yeni teknolojilerin i modellerine entegrasyonu hemen hemen
tim endiistrilerin emek yogunlugunu azaltmistir (Ford, 2015: 151). 1870-1914'iin
teknoloji gelisimi, Sanayi Devriminin sonuna yakin atilan adimdir. Bu degisimler
beraberinde ekonomik ve sosyal alanlarda yenilikler getirmis; “Endiistri 2.0”
déneminde uygulanmaya baglanmistir. Bu donemde “Endiistri 1.0”1n gelisimine bagh
kalinarak demir yollar1 ag1 sayesinde alig verisin artis gostermesi ve demir yollari
lizerinden siirekli celik tedarigi, ikinci fazin 6ncii yeniliklerinden biri olmustur (ince,

2021: 3036).

Sanayi Devrimi makineleri siradan mekanik aletlerden olusmaktaydi. Genel
olarak o donemin makineleri piston, disli pargalar, kasnak ve kayisla c¢alisirdi.
Teknoloji Devrimi zamaninda ise o yillardaki bilim adamlarinin kimya ve fizik
alanlarinda gergeklestirdigi biiytik icatlar sanayi teknolojisine aktarilmistir. Teknoloji
Devrimi ile gelisen Almanya ve Amerika’ nin diinyada lider oldugu goriilmiistiir.
Isletmelerde ve yerlesim yerlerinde elektrik kullanilmasiyla sosyal hayat ve iiretimde
olumlu degisimler yasanmaya baslanmistir. Bu degisimler 1882’de Edison’un
mucitleriyle baglangi¢ gostermistir. Makinelerin elektrikle kullanilmaya baglanmasi
ile seri iiretim haline gegilmistir. Amerika, ingiltere ve Almanya’ da etkileri daha gok
goriilen Sanayi Devrimi’nde 1914 senesinde Kanada, Japonya ve Rusya gibi iilkelerde

ise Birinci Sanayi Devrimi’nin etkileri halen siirmektedir (stendustri, 2022).
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Sekil 1.3. ikinci Sanayi Devrimi (2.0)
Kaynak: (stendustri, 2022).

1.2.3. Ugiincii Sanayi Devrimi

1950 yilindan itibaren bilgisayarlarin artik tiretim agamalarina dahil olmasi, I11.
Sanayi Devrimi ile iliskilendirilmistir. Uciincii Sanayi Doénemi, bilgisayar
programlarinin ve bilgi teknolojilerinin gelisme gosterdigi, otomasyon teknolojilerinin

sanayiye uyarlandigi bir asama olarak nitelendirilmektedir (Kabaklarli, 2018: 305).

Uretimde, teknolojiye uygun makinelerin kullanmaya baslanmasiyla Il
Sanayi Donemi olarak isimlendirilen "Endiistri 3.0" dénemi baslamistir (Davutoglu
vd. 2017: 547). “Endiistri 3.0” doneminin ilerlemesi ve gelisimi “Dordiincti Sanayi
Devrimi” olarak isimlendirilen “Endiistri 4.0” déneminin temelini olusturmustur
(Gorgiin, 2018: 361). 21. yy.’in basinda iletisim ve bilgisayar alaninda teknolojideki
olumlu degisimler internetin yayginlasmasina olanak sunarken, yazilim alanindaki
gelismeler akilli sistemlerin gelismesine yol agmistir. Uretimde yeni bir sistemin
ortaya ¢ikmasi, bu yeni siirecte dijital ve fiziksel sistemlerle bagdastirilabilir (Soylu,
2018: 45).

Ugiincii Sanayi Devrimi, mekanik ve manuel elektronik araglardan giiniimiize

kadar uzanan teknolojik yenilikleri getirmistir. Kisisel bilgisayarlar, internet ve bilgi
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ve iletisim teknolojisi, Uciincii Sanayi Devrimi sirasinda kaydedilen gelismeler

arasindadir (Metin, 2019: 481).

Uciincii  Sanayi Devrimindeki iiretim anlayis1 ile pazarlama ve satis
tekniklerinde de degisiklikler yasanmistir. Daha eski donemlere hakim olan seri iiretim
anlayisinin yerini kisisellestirilmis iiretim ve tiiketiciye yonelik tiretim almistir. Bu
donemin dikkat ¢ekici 6zelligi olan bilgi teknolojisindeki gelisim internet kullaniminin

artmasini saglamus, kaliteli ve ucuz {iretim anlayist hakim olmaya baglamistir (Ozsoylu

2017: 42-45).

Makinelerden otomasyona gegis, seri liretim ve hazir iiretim modellerinin
genislemesine ve hizlanmasina yol agmistir. Ayn1 zamanda sektorii yavas yavas esnek
liretim mantigin1 benimsemeye zorlamistir. Miisterilerin kendi ihtiyaclarina gore {iriin
talepleri, miisteri odakli {iretimi zorunlu kilmaktadir. Uretim hatlar1 talepleri
karsilamak igin yenilikler yapmaya baslamistir. Ureticiler, tiikketimi yonlendiren
tiketici taleplerini karsilamak i¢in birkag yerde degisiklik yapmak zorunda
kalmislardir. Standart iiretim mantigindan kaynaklanan ihtiya¢ ve gereksinimleri
karsilamak i¢in tiretim degismeye baslamistir. Bu degisimle birlikte sektor igerisinde
iletisim ve bilisim alaninda yeni yazilimlarin olusturulmasi ve kullanilmast zorunlu

hale gelmistir (Derya, 2018: 8).

Japonya ve Avrupa'da sanayilesmis toplumlarin hizli derecede yeniden inga
edilebilecegi ortaya c¢ikmistir. Avrupa, endiistriyel planlama ve ekonomiye
odaklanarak ekonominin toparlanabilmesi igin bir plan olusturmustur. II. Diinya
Savast ve devam eden Soguk Savag'in etkisinden kurtulmustur. Tiim diinyada 6nde
gelen sanayi bolgelerinden biri olan Japonya, bu yeniligi en hizli yasayan iilkedir

(Stearns, 2000: 24).

Ucgiincii Sanayi Devrimi goz 6niine alindiginda dijital teknolojilerin gelismesi,
yenilenen teknolojilerinin iiretim asamalarinda kullanilmasi ve iiretim faaliyetlerinin
otomasyonu &nde gelen yeniliklerdendir. Uretimde yeni teknolojilerin kullanilmasiyla

verimliliklerde artis olmus ama ihtiya¢ olan isci sayisinda azalma yasanmistir. Bu
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zaman diliminde rekabet arttikga firmalar iiretilen iirlinlere yonelmis ayn1 zamanda

yenilenemeyen kaynaklar ve gevre sorunlart da 6n plana ¢ikmistir (Seving, 2020: 5).

Kaynak: (moment-expo, 2022).

1.2.4. Dordiincii Sanayi Devrimi (Endiistri 4.0)

Endistri 4.. firmalarin uluslararasi rekabette faaliyetlerinde, calisanlarinin
dijital kiltiiriine uygun ve giiniimiiz dijital uygarliginin sundugu teknoloji ve
yazilimlar1 kullanmalari ile gelisen dijital doniisiim siirecidir. Endiistri 4.0 1V. Sanayi
Donemi i¢in kullanilir (Drath ve Horch, 2014: 56). Endiistri 4.. 2011 yilinda is, siyaset
ve bilimden temsilcilerden olusan “Endiistri 4.0” ¢alisma grubu tarafindan Alman
tiretim endiistrisinin rekabet giiclinii artirmak amaciyla sunulmustur (Kagermann ve
digerleri, 2022: 26). 2011 yilinda Almanya, Endiistri 4.0' 1 yiiksek teknoloji
stratejisindeki degerli girisimlerden biri olarak ilan etmistir (Kagermann ve digerleri,
2022: 26). EKim 2012'de, Endiistri 4.0 ¢alisma grubu, Endiistri 4.0 i¢in uygulama
onerilerini federal hiikiimete sunmustur. Endiistri 4.0''n raporu 8 Nisan 2013'te

Hannover Fuari'nda sunulmustur (Drath and Horch, 2014; Metin, 2019: 482).

Ilk Almanya’da 2011 yilinda sunulan Endiistri 4.0 stratejisi, sirketlere rekabet
avantaji saglayan ve is siirecleri robotlar tarafindan kontrol edilen yapay zeka, yazilim

veya akilli siireclerdir. Adin1 Almanya'da duyuran Endiistri 4.0 tiim diinyaya buradan
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yayilmistir. Bu kavram ABD, Almanya ve Japonya gibi diinyanin en giiglii ve geligsmis
ekonomilerinin rekabet avantajlarin1 gelismekte olan iilkelere aktarmayasiyla
cikmistir. 21. yy. rekabet sartlari, diinya sanayisinin onciilerinin yatirimlarini liretim
maliyetlerinin diisiik oldugu iilkelere yonlendirmistir. Bu dénemde gelismis iilkeler
bilgilerini ve finansal kaynaklarmi gelismekte olan iilkelere aktarirken Tirkiye,
Brezilya, Endonezya, Arjantin, Cin ve Hindistan gibi tilkeler, sanayilesmis tlilkelerden
aldiklar1 yatirnm ve know-how' dan yararlanarak sanayilesme firsati bulmuglardir.

(Bayargelik, 2020: 59).

Dordiincii Sanayi Devrimi siirecinde teknolojik altyapr ucuzlamis; ufak ve
kuvvetli sensorler, yapay zekd ve makine Ogrenimi teknolojisi yayginlasmistir.
Endiistri 4.0''n mevcut odak noktasi teknolojidir (Vacek, 2017). IV. Sanayi Devrimi,
fiziksel ve sanal iretim sistemlerinin birlikte ¢alistigi bir diinya yaratan "akilli
fabrikalar" saglamaktadir. Ancak IV. Sanayi Donemi, ag baglantili ve akilli makine
teknolojilerinden daha ayrintili bir degisimi ve doniisiimii ifade etmeye ¢aligmaktadir
(Schwab, 2017: 12).

Endiistri 4.0 dontisiimii; otonom teknolojik sistemlerin, ¢evre kosullarinin ve
is organizasyonunun doniisiimiidiir. Bu sebeple bu degisim asamasinda sekillendirici
ve denetleyici bir rol Gistlenebilmek i¢in farkinda olmak gerekir. Artis gosteren rekabet
karsisinda pazarin degiskenlik gosterdigi ve sirketler iizerindeki baskinin arttig
goriilmektedir. Firmalarin rekabetci kalabilmeleri icin miisteriye 6zel {irlinler
tiretmeleri ve iiretim faaliyetlerini daha verimli bir sekilde yiiriitmeleri gerekmektedir.
Tim bunlar saglamak icin sirketlerin doniisiim siirecine uyum saglamaya calisirken
tim bu esnekligi saglayabilecek bir otomasyon bulmalart zorunludur. Artan

otomasyona ragmen insan hala kilit faktor kabul edilmektedir (Derya, 2018: 9-11).

Endiistri 4.0 sadece bir iiretim hattinin, bir liretim faaliyetinin yenilenmesi
olarak degil, ayn1 zamanda isletmenin liretimden miisteriye kadar verdigi hizmetlere

tiretim ve is siireglerinin dijitallesmesi olarak agiklanabilir (Sung, 2017: 40).
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1.3. Isletmelerde Dijital Déniisiimiin Onemi

Insanligin siirekli degisen, gelisen ve ilerleyen tarihinde her alanda birbiriyle
baglantili birgok degisiklik, teknolojik ilerlemeleri icermistir. Kiiresellesme ve
diinyay1 kiiclik bir koy haline getiren teknolojik gelismeler, sanayi ve pazarlama
alanlarina da yansimis ve yeni doniistimlerin olusmasina hazirlanmistir. Bu baglamda
bilgi teknolojilerinin gelismesi ve diinyanin yeni bir ¢ehre kazanmasiyla birlikte hem

endiistri hem de pazarlama farkli bir agidan 6nem kazanmistir.

Son zamanlarda fazlasiyla dile getirilen “dijitallesme” s6zciigli, mevcuttaki
calisma sekillerinde degisiklik yaratan hatta yenilik olarak diistiniilebilir. Dijital ¢ag;
mekan ve zaman bakimindan ayr1 olarak basit, uygun ve daha hizli bir bigimde hizmet
verebilmektedir (Eyel, 2021: 425).

Yeni sanayi donemi, sirketlerin neredeyse tiim boliimlerinde yeni degisim ve
doniistimlere neden olmaktadir. Bu yeniligi farkinda olan isletmeler, gelisen
teknolojiye uyum saglayacak bigimde planlama yaparken; birkismi ise yeniliklerin
ortaya ¢ikaracag etkilerin bilincinde degildirler. Isletmelerin iilke sanayisinde yeri
fazlastyla 6nem arz etmektedir. Ulke ekonomisine katkilar1 birgok farkli sekilde
degerlendirilebilmektedir (Cevik, 2019: 281-282). Isletmelerin, dijitallesme
asamasinda yapilan yeniliklerle amaglarina ulasamadiklari ya da tam netlik
kazanilmadig1 goriilmiistiir. Isletmeler birer agik sistemdir. Degisiklik gosteren
sartlara gore isletmeler bazi sistemlerinde degisiklikler yapmakta ve dijitallesmenin
getirdigi degisime uyum saglamaya caligmaktadirlar. Degisime uygunluk saglanmaya
calisilsa da mevcut sistemin degismesi diisiiniilenden daha zor olabilir. Calisanlar
mevcutta bulunan sisteme olan aligkanliklarin1 degistirmeye engel olarak, yenilenmesi
diistiniilen sistemi engelleyebilirler. Dijital doniisiime karsi isletmeler zorluklarla
karsilasabilirler. Dijital doniisiim asamalarinda en giiclii sirketlerin degil, degisime en
hizli uyum saglayan sirketlerin devamlilig goriilmektedir. Isletmeler dijital dniisiim
planlamalarini yapmamalar1 durumunda yenilenen teknolojide devamliligi kaybetme

durumu yasayabilirler (Enst ve Young, 2011°den akt. Tutkunca, 2020: 66).

Endiistri 4.0 ile gelen bilgi islem ve teknoloji degisiklikleri; insanlarin

yasamlarmi, liderlik tarzlarimi ve sirketlerin is yapma bigimlerini etkilemistir.



16

Glinimiiz sirketleri, bu yenilige adapte olabilmek i¢in kullanilan geleneksel
yontemlerin yeterli miktarda olmadigini ve karmasik is, siire¢ ve fonksiyonlarinin
ancak teknolojinin kullanilmasiyla yonetilebilir hale geldiginin farkindadir

(Bayargelik, 2020: 60).

Dijital doniisiim sadece c¢alisma ve iiretim siirecini etkilememekte; dogal
kaynaklardan hizmet sektoriine kadar ekonominin her sektoriinii etkilemektedir. Bu
nedenle calisanlar ve bazi meslek gruplart degisime maruz kalmaktadir. Bu
yenilenmenin tiim is ve mesleklerde, gorev yapilarin1 ve beceri diizeylerine etki

edecegi diistiniilmektedir (Seger, 2017: 763).

[lk zamanlar ucuz maliyetli is giiciine dayanarak bugiin diinyanin iiretim
merkezi durumuna gelen Cin, son zamanlarda dijital degisim yolunda diinya liderligini
hedefleyen biiyiik bir ¢aba icindedir. Ulkemizin rekabetgiligi kaybetme riski ortaya
cikmis olup diger biiyiliyen ekonomiler gibi bize de yasam alani birakmadigini,
endistride dijital doniislimiin olusum saglayacagi yeni sisteme uyum saglamamiz
gerektigi anlasilmistir (Ulusoy, 2017: 5). Nitekim {ilke ekonomisinin ¢ogunlugunu
olusturan KOBI’ler bu doniisimde ¢ok fazla zorlanmakta ve siirdiiriilebilirlik
anlaminda riskleri biiylimektedir. Bu isletmelerin doniisiim konusunun 6nemini

anlamalar1 gerekmektedir.

Giintimiizde goriilen teknolojik yenilikler ve degisiklikler boliimler arasindaki
tim ulusal, uluslararasi1 ve bolgesel engelleri yikmig, kurumlarin teknolojilerini ve
kampiislerini kisitlamay1 neredeyse imkansiz hale getirmistir. Hizla gelisen teknoloji
ile bas edemeyen iilke, kurum ve kuruluslarin bilgi toplumuna ayak uyduramamasi
kaginilmazdir (Anameri¢, 2003: 108). Teknolojik degisiklilkerde goriilen yenilik
isletmenin stratejik yonetim planlarina da yansimis ve sistemleri daha da verimli hale

getirmistir (Eroglu vd, 2004: 160).

Dijitallesme siireci basladiginda sirket yoneticileri ve ¢alisanlar1 koordineli bir
sekilde caligmalarina devam etmeli ve faaliyetlerinin dijital doniistimiinii saglamalidir.
Dijital doniisiimiin saglanmasi; iist diizey yonetici ve yOneticinin bilgi, beceri ve

vizyonu ile saglanir. Dijital doniisiim siirecini sadece iist yoOnetici baglatabilir.
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Yonetici, is modelini ve stratejik yonetim siirecini dijitallesmeye gore revize etmelidir

(Mert, 2020: 52).

Sirketlerin yeniden yapilandirilmasi; is yapma yontemleri, dizaynlar1 ve
metotlarmin teknolojik yenilige adapte edilmesi global yarista ileriye gitmelerine katki
saglayacaktir. Yeniliklerin, kurumsal faaliyetlerin her agsamasinda uygulanmasi son

derece 6nem arz etmektedir (Saglam, 2020: 395).

Teknolojik degisimin gergeklesme asamasi ve donisiimiin basarili yonetimi,
dijital degisim planinin olusturulmasi ile olmaktadir. "Dijital degisim plani; dijital
ekonominin firsatlarini birlestirmek, teknolojik kaynak ve yeteneklerden yararlanarak
birden fazla is kapsaminda dijital olarak doniistirmek amaciyla tasarlanmuis;
operasyonel, miisteriye doniik ve is modellerinin dizayn edilmesini 6ngéren bir icerme

planidir” (Ismail, vd, 2017: 13).

1.4. isletmelerde Dijital Doniisiimiin Etkileri

Isletmelerin tiim birimlerini etkisi altina alan dev bir moda olarak goriilen
dijital degisim, her alanda ve sektorde farkli olmakla beraber teknolojik degisimlerle

miisterilere ve endiistri alanindaki bireylere kolaylik saglamaktadir. (Eyel, 2021: 426).

Giliniimiiz teknoloji diinyasinda tiim sektor alanlarini etkisi altina alan degisim
siirecinin ortaya c¢ikti§i bu asamanin “Dijital Déniigiim” olarak isimlendirildigini
soylemek miimkiindiir (Ustadmer, 2019: 1). Son zamanlarda Endiistri 4.0 ve
kiiresellesmenin etkisi ile diinyada bir dijital doniisiim ve dijitallesme siireci ortaya
cikmistir. Normal hayatta insanlar teknolojik yeniliklerden zamanla daha ¢ok
faydalanirken, fabrikalar da is asamalarinda dijital doniisiimiin getirmis oldugu yeni

degisimlerden faydalanmaktadirlar (Capcioglu, vd., 2021:35).

Dijitallesme, iilkelerin yarari igin tim isletmeleri ve kuruluslar etkileyen
olanaklar gelistirmekdir. Ustelik bu olanaklar1 kullanmadan orgiitsel faaliyetlerin
stirdiiriilmesi de zorlasmaktadir. Dijitallesmenin; kuruluslarin gelecek planlarinda,
programlarinda, yontem Ve stratejilerinde kullanilmasi biitik bir 6nem arz etmektedir

(Firat vd, 2017: 221).
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Yenilik¢i ¢agda sirketlerin bagka isletmelerin fonksiyonlarini ve {iriinlerini
gecmise gore ¢ok daha kolay taklit edebilmeleri, degistirebilmeleri, stirdiiriilebilir
rekabet yarisinda ayakta kalabilmeleri i¢in degismeleri ve dijitallesmeleri

gerekmektedir (Eroglu vd, 2004. 165).

Literatiirde isletmelerin dijital dontisiimiiniin boyutlar1 {i¢ baslikta ele
alimmustir. (Kumar, 2017; Hunt, 2014; Wolf, 2015). Bu basliklar asagida agiklanmaya
calisilacaktir.

1.4.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminde Dijital Doniigiim

Insan kaynaklari yonetimi; insan kaynaklari uygulamalarinin performans,
finansal, verimlilik, is giici devri gibi konularda orgiit performansi i¢in biyiik
derecede oneme sahiptir (Richard ve Johnson, 2001: 299). Bu durumun anlamu,
isletmenin toplam performansi diger orgiitsel degiskenlerden ¢ok “insan kaynaklar1”

uygulamalarinin etkisi altinda olduguna dair yapilan vurgudur (Bayat, 2008: 73).

Dijital doniisiimiin sagladig1 avantajlarla gerceklestirilen insan kaynaklari
yonetim sistemleri; isletmedeki ¢alisanlarin sahip oldugu yetenek, bilgi ve
becerileriyle ilgili bilgilerin elde edilmesi, kayit edilmesi, yenileyebilmesi ve
gerektiginde bilgilere kolay ulasabilmesine olanak saglar. Bunlar da 6rgiit i¢in daha
etkin ve hizli bir sekilde karar verebilme konusunda insan kaynaklari yetkililerine
yardimci olabilmektedir. Bilgisayarlarin yardimu ile dijital ortamda daha hizli ve hatay1
minimuma indirecek bi¢cimde elde edilen bilgilerin farkli yollarla analizleri
yapilabilmekte ve sonuglar farkli sekillerde isletme yoneticilerine ulastirilabilmektedir

(Calp ve Dogan, 2019: 395-396).

Insan kaynaklar1 yonetiminin dijital olarak yiiriitiilebilmesinde, isgdrenlere
esnek caligma saatleri sunulabilmekte bu da isgdrenlerin memnuniyet durumlarinin
artmasinda Onemli bir etki yaratmaktadir. Is yerinde belirli saatlerde ¢alisma
mecburiyeti giderilerek, isgdrenin iyi hissettigi zamanlarda ¢aligmasi, motivasyonunu

ve performansini da olumlu yonde etkilemektedir (Goktas ve Baysal, 2018: 1416).
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1.4.2. Yetenek Yonetiminde Dijital Doniisiim

Yetenek yonetimi, isletmelerin gelecekte gelmek istedigi durumlari ve idealleri
dogrultusunda, sektérde bulunan yetenekli bireyleri arastirip, ¢alismaya dahil etmesi
ve performanslarini gézlemleyerek ilerlemelerine destek vermelerini ifade eder.
Yetenek yoOnetimi ayni zamanda sahip oldugu c¢alisanlarin mevcudunu korumayu,

basarili ve sorumlu bir ¢alisan ag1 kurmayi amaglar (Armstrong, 2006: 301).

Teknolojideki hizla artan gelismeler; isletme tizerindeki arag ve geregleri etkisi
altina almistir. Calisanlarin da bu degisikliklere uyum gostermeleri biiyilk 6nem
kazanmistir. Bunun sonucunda ise isgérenin aldigi egitimlerde yetenekleri tespit
etmek gerekli bir ihtiya¢ olarak goriilmeye ve 6nem kazanmaya baglamistir (Erdogan,

1999).

1.4.3. Performans Yonetiminde Dijital Doniisiim

Her igletmenin amaci, beklenen sonuglara ulagsmak ve memnuniyeti
saglamaktir. Belirlenen amaca ulasmak, elindeki kaynaklari 1y1 kullanmaya baglidir.
Isletme kaynaklari; finans, bilgi, mal ve malzemeler ve en 6nemlisi her isletmenin
basarili olmasinda temel unsur olan ¢aliganlaridir. Eger orgiitler insan kaynaklar
yonetiminde basarili durumdalarsa bundan 6rgiit ve calisan performansi da olumlu

sekilde etkilenecektir (Sikyr, 2013: 45).

Bing6l (2003), performans yonetiminin ii¢ temel amaci oldugundan
bahsetmistir. Bu amaglar; ¢aliganlar1 giidiilemek, egitim ve gelistirmeyi kusursuz hale
getirmek ve orgiitsel etkinligi artirmaktir. Isgdrenlerin ¢alisma sirasinda gosterdikleri
performans; isletmenin verimliligini etkiledigini, bu sebepten dolay1 da ¢alisanlarin
davranig bic¢imleri, istenilen davranislari yerine getirme tarzlari, ozellikle de is
performanslarnin degerlendirilmesini belirtmektedir. Performans degerlendirmenin
birey agisindan da 6nemli oldugunu ¢iinkii bireyin is performansini istenilen seviyeye
nasil ulasacagini bilmesi, kendini gelistirme umudu ve daha iist kademelerdeki islerde

caligma istegine ulagacagini 6n gormektedir (Bing6l, 2003: 210).
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IKiINCi BOLUM
ISLETMELERDE CALISAN MOTIVASYONU

Bu boliimde; isletmelerde c¢alisan motivasyonu, motivasyon kavrami,
motivasyon siireci ve olusumundan s6z edilip motivasyon tiirleri ve araglarna ait

bilgilere yer verilmistir.

2.1. Motivasyon Kavramm

Bireylerin ruhen, bedenen ve zihinsel olarak isletme hedeflerine yonlenme
diistincesi, motivasyon kavramini ortaya ¢ikarir. Motivasyon, kisilerin daha 6nceden
belirledikleri hedeflerine ulasmak i¢in kendi cabalariyla hareket etmeleridir. Sirket
bakisiyla motivasyon kavrami ise sirketin ve calisanin isteklerine karsilik veren is
ortami1 dizayn edip bireyin yapilmas: disiinilen asamaya gegebilmesi igin
heveslendirilmesi olarak agiklanabilir (Berkman vd., 2007: 293). Motivasyon i¢inde
bulunulan durumla ilgili olarak igten gelen diirtii olarak da tanimlanabilir (Bentley,
2000: 179).

Motivasyon sozciigiiniin Ingilizce karsiligi olan "Motivasyon", "motive"
kelimesinden tiiremis ve Latince'de movere yani "hareket etmek" anlaminda kullanilan

bir eylemdir”. Kisaca, bu sézciik temelde aktivasyon anlamina gelir (Adair, 2006:302).

Ote yandan Kocel (2010: 382) motivasyonu: “belirli bir amaca ulasmak igin

kendi istek ve arzular1 olan kisilerin davraniglar1” olarak tanimlamaktadir.

Robbins (2003:155)'in tanim1 ise “Motivasyon, bir bireyin bir hedefe ulagsma

cabasindaki yogunlugunu, yoniinii ve 1srarini ifade eden bir siirectir”.

Motivasyon sézciigiiniin temelinde {i¢ ana maddenin varlig1 distiniilmektedir
Bunlar (Tnaz, 2005:7-8):

“1. Kisinin i¢inde gizli olarak yer alan ve onun degisik sekillerde davranmasin
saglayan giicler ve bu giicleri harekete geciren dis faktorler yoluyla davranigin

baglatilmasi,
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2. Belli bir amag ve hedefe varmak iizere davranisin yonlendirilmesi,

3.Kisi tarafindan algilanan hedef dogrultusunda davramisin devam

ettirilmesidir.”

2.2. Motivasyon Siireci ve Olusumu

Motivasyon, bireylerin belirli ihtiyaglarini karsilamak igin davranmaya ve
harekete gegmeye sevk eden sebep olarak tanimlansada; motivasyon o eylemi kendisi
yaratir. Bu siirecin ortaya c¢ikisindaki evrelerden de bahsedilebilmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 147). Cenzo ve Robbins (1996), motivasyon siirecinin

temel bilesenlerine iliskin Sekil 2.1’deki modeli ortaya koymustur.

Tatmi Tawtmin

AT . Edil Gerilimi

Edilme mig ’ Gerilim Comooosooean -’, ihtily:::; ’ DJ;:::?
Ihtiyag (Doyumn)

4 L)

Efor . Performans ‘ Orgiitsel ‘ Bireysel

Amagtar Amaglar

Sekil 2.1. Motivasyon Siireci ve Motivasyonun Temel Bilesenleri

Kaynak: Cenzo ve Robbins (1996: 305).

Ihtiyaglarin yarattig1 idealin gevresel faktdrler veya bireyin bizzat kendisinin
belirlendigi, amacin ise bireyin viicudunda davranisi gergeklestirecek giicii
olusturdugu bilinir. Aktif hale gegmek i¢in enerji iiretmek yeterli olmayip bir i¢ kuvvet
gerekmektedir (Ergiil vd, 2005: 73).

Kiside bir itici kuvvetin gelisebilmesi amaciyla ikinci asama olarak sdylenen
diirtiiniin (uyarma) gerceklesmesi gerekir. Basit sekilde diirtli, “hedefe ulasma
stirecindeki bir eksikligi gidermek icin ortaya ¢ikan bir uyarima’ olarak tanimlanir

(Luthans, 1992: 147).

e “fhtiya¢: Onem diizeyi kisiden kisiye degisse de her bireyin siirekli olarak

tatmin etmeye c¢alistigi ¢esitli arzu, ihtiya¢ ve beklentileri vardir.
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e Uyarilma: Bireyde bu ihtiyaglar ortaya ¢iktiginda motive olur ve motivasyon
stireci baglamaktadir.

e Davrams: Disiinceler ve duygular harekete gecer. Uyandirilan birey bir
davranis sergiler. Davranisin amaci tatmin yaratmaktir.

e Doyum: Bu durum bir amaca ya da ihtiyaci karsilama arzusuna dogru gider.
Ihtiyaglar karsilandiginda doyuma ulasilarak motivasyon siireci tamamlanir ve

ihtiyaclar karsilanan kisi mutluluga ulasmaktadir.

Motivasyon asamasi her daim memnuniyetle bitmez. Maslow, “Insan Olmanin
Psikolojisi” adli eserinde, bireyleri 'eksiklik motivasyonu' ve 'gelisimsel motivasyon'
olarak iki sekilde degerlendirmis ve gelisimsel motivasyona sahip bir bireyin gelisimi
yasarken daha fazla motive olacagini ve kesinlikle doyum noktasina ulasamayacagini

ifade etmektedir (Maslow, 2001: 39).

Motivasyon siireci ile dogrudan iligkili olan Orgiitsel basari; isverenlerin ve
calisanlarin verimli ¢aligma yoniinde ¢alisma isteklerini ve nihayetinde calisanlarin
memnuniyetini yerine getirerek calisanlarin ihtiyaglarimi karsilayan memnuniyet
noktalarinin bulmasmi gerektirmektedir. Calisanlar tesvik etmek, desteklemek ve

yonlendirmek de 6nemlidir.

2.3. Motivasyon Tiirleri
2.3.1. Dissal Motivasyon

Motivasyon kavrami; insanlarin beklenti ve ihtiyaglarini, amagclarini,
davraniglarini ve insanlar1 kendi performanslari hakkinda bilgilendirmeyi igermektedir
(Kogel, 2010: 382). Dissal motivasyon ise davranisin bir sonug elde etmek igin
gergeklestirildigi motivasyon tiirtidiir. Kisi davranis i¢in degil, davranigin ¢iktilari igin

davranis sergilemektedir (Deci, vd, 1991: 328).

Birey cocukluk doneminde davraniglarini ¢ogunlukla igsel motivasyonla
yapmaktadir. Ancak ilerleyen vakitlerde etrafindaki iligkilerle birlikte sosyal
talimatlar1 da algilar, igsel motivasyonu olan bireyin davramiglar1 azalir ve bu

talimatlara uyumlu davranmak zorundadir. Bu sayede kisi, i¢sel doyuma ulagsmak igin
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degil; odill kazanmak veya cezalandirilmaktan kaginmak amaciyla digsal

motivasyonla ilgili hareketler sergilemektedir (Deci vd, 2000. 228).

Kendi kaderini tayin teorisi, bireyin motivasyonu ve sahsi ozelliklerinin bir
tahminidir. Kiginin i¢sel kaynaklarinin kisilik gelisimi ve davranis diizenlemesindeki
Onemini vurgular. Digsal motivasyon, kontrol edilebilen motivasyondur. Kisi
davranisin1 gergeklestirmek i¢in kendini baski altinda hisseder. Bununla birlikte self-
determinasyon teorisi, igsellestirme ve biitiinlesme siiregleri ile digsal nedenlerin
i¢sellestirilebilecegini ve kontrollii motivasyonun 6zerk motivasyona gecebilecegini
vurgulamaktadir. Nedeni ise bu yaklasimin, kisilerin dogustan itibaren ilgilerini
cekmeyen ancak toplum hayatinda etkin gorevleri olan faaliyetleri diizenleyerek
icsellestirmeye ve kendileriyle biitiinlesmeye hevesli olduklarini ve bu asamalarin
toplumsal hayatta da 6nemli islevleri oldugunu vurgulamaktadir (Deci vd., 1991: 328-
329). i¢sellestirme asamasi kalkinma politikasi acisindan énem tasimaktadir. Ciinkii
bu igsellestirme asamasi toplumsal diizenlemelerin ve degerlerin yasam boyu

i¢sellestirilmesine olanak tanimaktadir (Ryan ve Deci, 2000: 228).

2.3.2. i¢sel Motivasyon

Igsel motivasyon, bir aktiviteyi veya isi listlenen kisinin aktiviteyi farkli
bulmasi veya aktiviteden zevk alarak tatmin olmasidir. Ancak kisinin yaptigi isle, 0
isten duydugu hosnutluk arasinda bir araciy1 ifade eden durum digsal motivasyondur.
Icsel motivasyonda, memnuniyet isin kendisinden kaynaklaniyorken dissal
motivasyonda memnuniyet, s6zlii ve maddi hediyeler gibi harici bir ortam araciligiyla
gelmektedir (Gagne ve Deci, 2005: 331).

Igsel motivasyon, bir kisi bir aktiviteye katildiginda, dogal olarak uyum
sagladigindaki duygusu olarak ifade edilir. I¢sel olarak motive olmus bir kisi i¢in
aktivitenin ilging ve eglenceli olmas1 ve dis ddiillere veya baskiya dayali kalmamasi
onemlidir. Bireyler dogdugundan itibaren dis etkenlere gerek kalmadan, merak ve
kesfetme duygulari ile davranig gosterirler. Bu olagan motivasyonel egilim; bireyin
sosyal, psikolojik ve entelektiiel gelisimi igin dnemlidir. Kisinin bilgi ve becerileri,
mevcutta bulunan ilgilerine de bagl olarak yaptiklariyla da gelisir. Kisinin

performansi, kaliciigi ve esenligi i¢in insan dogasinin Onemli bir belirleyicisi



24

olmaktadir (Ryan ve Deci, 2000: 256). i¢sel olarak motive olmus birey, diillere veya

baskiya ihtiyagc duymadan Ozgiirce ve goniillii olarak faaliyetlerde bulunmaktadir
(Deci vd., 1991: 328).

Kisiler birbirinden farkli davranislari i¢in igsel motivasyona gerek duyarlar.
Hangi davranislarin daha ¢ok i¢sel motivasyon gerektirdigini bilmek zor olabilir. igsel
motivasyon, birey ile aktivite arasinda olusur. Kisi igsel motivasyon nedeniyle bir
davranis1  gergeklestirebilirken, bir digeri i¢sel motivasyon nedeniyle
gerceklestiremeyebilmektedir (Ryan vd, 2000: 56). I¢sel motivasyonun dnemli bir
belirleyicisi olan sosyal g¢evrenin, kisinin temel psikolojik ihtiyaglarinin
kargilanmasina yardimei olarak veya engelleyerek igsel motivasyonu artirdigi veya

azalttig ileri siiriilmektedir (Ryan vd, 2000: 71).

2.4. Motivasyon Araclari

Yasanilan ¢agda isletmelerin en 6nemli varliklar1 insandir. insan sermayesinin
bu kadar degerli bicime gelmesi insanin davranis sekillerini yonlendiren motivasyon
uygulamalarina olan ihtiyac1 daha da onemli hale getirmistir. Motivasyon araglari
isgbrenlerin yonetiminde kullanilan uygulamalardan birisi olarak sirketlerin basarili
olmalarinda biiyiik énem arz etmektedir. Isletmelerde motivasyonun saglanmasi ve
calisanlarin  isletme hedeflerine ulasma c¢abasi i¢in birgok tesvik araci
kullanilmaktadir. Isgorenin istek ve ihtiyaglari herkesle her yerde farkli bigimde
olabilir. Motivasyonu tesvik eden bu araglar da ¢alisanlara gore degisiklik gosterebilir.
Farkl1 bir soylemle, bir iggéren i¢in 6nemli halde olan motivasyon araglari diger kisiler

i¢in 6dnemsiz durumda olabilir (Oriicii vd., 2008: 95).

Isletme y&netimi araglarmin calisan motivasyonu iizerindeki etkisinin sosyal
diizeyden de etkilenebilecegi ortaya ¢ikmistir. Nitekim konuyla ilgili bir ¢calismada
bir¢ok bati iilkesinde en tatmin edici motivasyon araci olarak kullanilan para, Japon
is¢i i¢in ¢cok daha az 6neme sahip bir arag olarak goriilmektedir. Ucretlerin insanlari
motive etmedeki genel ve etkin roliine ragmen s6z konusu arastirmaya gore Japon
is¢inin motivasyonu; uyum, giiven, orgiitiin ve ulusun hedeflerine baglilik, onurunu
kaybetmeme ve gorevine baghliktan kaynaklanmaktadir (Kilig, 2019: 94). Yalnizca

ekonomik faktorler her zaman calisanlar1 motive eden bir faktér degildir. Toplam
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kalite yonetimi uygulamalarinin motivasyonu etkileyen ekonomik araglarinin yaninda
psikososyal ve orgiitsel-yonetim araglarininda etkili oldugundan bahsedilmektedir
(Kanbur, 2005: 166).

2.4.1. Ekonomik Motivasyon Araclari

Bireylerin ¢aligmalarinin en 6nemli nedenlerinden biri de ekonomik temele
dayanmaktadir. Insanlar gelirleriyle kendi ¢ikarlarmi maksimize etmek isterler. Bu
nedenle motive edici faktorler arasinda ekonomik motivasyon araglarinin diger

araglara gore daha 6nemli oldugu dile getirilmektedir (Ertiirk, 2000: 73).
Ekonomik motivasyon araglari su sekilde siralanabilir (Ertiirk, 2000: 73):

e Ucret

e Giivenlik

e Primli {icret

e Kara katilma

e Ekonomik odiiller

e Sosyal yardimlardir.

Ucret, yalnizca iscilerin ekonomik ihtiyaglarini karsilamanin bir arac1 degil;
ayn1 zamanda onlar onur derecelerindeki yerini belirlemek i¢in de 6nemlidir. Bu
nedenle mesleki yeterliligin ve bireysel basarinin bir nevi gostergesidir. En yaygin
ekonomik arag olarak ticretler, calisanlarin sirkete katilmasinin ve sirkette kalmasinin
ana nedenlerinden biri olarak kabul edilmektedir (Akat vd., 1994: 216). Isgorenleri
caligmaya iten en giiglii faktor, hayatlarii ve gerekirse ailelerinin hayatin1 giivence
altina alacak insana yakisir bir {licret alma hedefidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 147-
148). 1yi bir iicret; calisanlara giiven verir, baghiliklarini ve aidiyet duygularini artirir
ve onlar1 daha iyl is yapmaya motive eder. Motivasyonu yiiksek bir c¢alisanin
performansi ve verimi artar. Dolayisiyla {icretler ve motivasyon arasinda yakin bir
baglant1 vardir. Orgiitlerde iicret diizeylerinin belirlenmesi cok énemlidir. Bunun igin
cesitli faktorlerin dikkate alinmasi gerekir. Bu faktorler; ¢alisanin egitim diizeyi, bilgi,

beceri ve ¢aligkanligi, kullandig1 araglar1 basarili bir sekilde kullanma becerisi, isin
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giivenli veya tehlikeli olup olmadig1 ve ¢alisanin bagliligidir. (Peker ve Aytiirk, 2000:
296).

Motivasyon araci olan giivenlik, ¢alisanlari motive etme s6z konusu oldugunda
is glivenligi ve sosyal gilivenligin en Onemli Oncelikler oldugunu gostermistir.
Calisanlara yonelik sosyal giivenlik Onlemleri; emeklilik, yaslilik, hastalik, kaza,
oliim, issizlik vb. sigorta tiirleridir. Tim bu sosyal giivenlik Onlemleri, bireysel
giivenligi tehlikeye atabilecek durumlardan kaginmak i¢in toplumun sosyal yapisina
dahil edilir. Bu tiir risklere kars1 6nlem almak calisanlar i¢in 6nemli bir motivasyon
aracidir (Sapancali, 1993:90). Is saglig1 ve giivenligi veya is sigortasi, ¢alisan ile sirket
arasinda uzun vadeli bir bagi garanti eder. Yani is giivenligi, calisanin kendisini
sirketin uzun siiredir devam eden bir iiyesi gibi hissetmesi ve bu nedenle ¢alismaya
daha fazla motive olmasi igin belirleyici bir rol oynamaktadir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 600). Giivenlik duygusu, belirli bir galisma ortamina veya ¢aligma
kosullarima uyumdan kaynaklanan 6zgiiven duygusunun yani sira is¢iye ekonomik
giivence saglama dzelligini de icerir (Ergiil, 2005: 72). Isgérenlerin verimli bir sekilde
calismasini veya ekstra ¢aba sarf etmesini saglamak i¢in kuruluslar dncelikle ¢alisan
performansini gercekei ve dogru bir sekilde degerlendirmeli ve zaman esasi ve birim
ticret gibi kriterleri kullanarak basar1 kriterlerini agikca belirtmesi gerekmektedir

(Cavdar vd. 2010: 81).

Kara katilma diger bir deyisle kar paylasimi, ¢alisanlarin sirketin net karindan
aldig1 paya dayali bir iicret sistemi olarak tanimlanabilir. Calisanlara sadece 6deme
yapmak yerine tesvik araci olarak kardan pay vermek ¢ok eski ve halen uygulanabilen
bir yontemdir. Uretim amaglandiginda sermaye faktorii kadar emek faktorii de dnemli
oldugundan calisanlar1 sadece iicret 6demek yerine kara ortak olmaya tesvik etmek

uzun zamandan beri uygulanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 147).

Giliniimiizde birgok kurulus basarili ¢alisanlarin1 motive etmek ve sirketle daha
yakin bag kurmak i¢in onlara ticari degeri olan ddiiller vermektedir. Bunlar ekonomik
odiiller olarak da tanimlanabilir. Is diilleri iki amag icin verilir. Bunlar; sirketler icin
maddi veya manevi degeri olan hizmetlerin degerlendirilmesi ve diger yandan

calisanlarin bu davranisla motive edilmesidir. Arastirmalar, Odiiller ile calisan
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motivasyonu arasinda énemli bir baglant1 oldugunu gostermistir (Atilgan vd., 2000:
329-330). Kurumun 6diil sisteminde uyulmasi gereken temel ilke; ¢alisanlara yonelik
yaptirimlar s6z konusu oldugunda, ceza yerine 6diil yaklasimina oncelik vermek
onemlidir. Bir baska deyisle calisanlari motive etmenin yolu basarilarin1 giindeme
getirmek ve deger gormekten gectigi sdylenmektedir (Findikg1, 2003: 20). Bu odiiller,
calisanlarin ihtiyaglarina gore ¢alisanlara verildiginde kesinlikle motive edici bir etkisi
olacaktir. “Yenilik, yaratic1 bir fikir, yetenek, yiiksek performans, kalite, diisiik
devamsizlik ve diisiik kaza oranlar” gibi olumlu faktorler, ekonomik degeri olan
odiillerin olumlu nedenleridir. Ancak, onlara ¢ok fazla yer vererek finansal tesvikleri
odiillendirmenin higbir faydast yoktur. Bu tiir ddiiller, diger tesvik araglari gibi sinirl
bir gecerlilige sahip oldugundan dikkatli ve adil kullanilmadigi ve
bireysellestirilmedigi takdirde fayda saglamanin 6tesinde zararli bir unsur haline
gelebilir (Atilgan vd., 2000: 329-330).

Sosyal yardimlar, orgiitlerin ¢alisanlarina her alanda sagladiklar1 orgiitsel
destek, calisanlari iglerini yapmaya motive etmede biiyiik onem tagimaktadir. Daha iyi
sartlarda emekli olma imkani, ikinci emeklilik sigortasi, 6zel saglik sigortasi,
gerektiginde iicretli veya lcretsiz izin, ulasim, yemek, giyim, kira, ¢ocuk ve es
yardimlar1 ve benzeri diger kuruluslara gére daha cazip olan kalemler ¢alisanlara hak
olarak saglanir. Arastirmalarda, ¢alisanlara verilen sosyal yardim veya kolayliklarin
calisanlar1 motive eden araglar arasinda oldugundan bahsedilmistir (Wong ve Pang,
2003: 551). Is ve yasam olanaklarmin sagladig1 ekonomik faydalarmn yani sira “servis,
ogle yemegi, cay ve kahve servisi, 6zel saglik sigortasi, giyim yardim:” gibi yardimlar,
sirketlerin ¢alisanlarina sunabilecekleri sosyal yardim veya kolayliklarin bir pargasi
olarak degerlendirilebilir (Olger, 2005: 3). Sosyal yardimin amag¢ ve kosullarmin
belirlenmesi, tesisin nasil saglanacagi, uygulama usul ve politikalar, yetki ve
sorumluluklari, biitcelemenin nasil yapilacag: sirketlerin belirlemesi gereken baslica
konulardir. Her ¢alisanin farkli ihtiyaglar1 ve kisilikleri oldugundan faydalar
belirlenmeli ve ¢alisanlara yonelik ilgi ¢ekici ve tesvik edici faydalar sunulmalidir
(Findike1, 2003: 20).
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2.4.2. Psiko-Sosyal Motivasyon Araglari

Insan sosyal bir varliktir. Bireyleri yonlendiren faktorlerin belli bir kismimin
psikolojik oldugu sdylenmektedir. insanlar maddi ve manevi araglar ile tatmin olurlar.
Ekonomik motivasyon araglari maddi yoniinii ele alirken psiko-sosyal motivasyon
araclari ise manevi yoniini ele alir. Bu dogrultuda bireyin motivasyonunu tatmin eden
ve katki saglayan birgok sayida psiko-sosyal aragtan bahsedilebilir (Simsek vd., 2015:
180-181).

Motivasyonda psiko-sosyal 6zendirme araglari (Ertiirk, 2000: 77):

e “Caligmada bagimsizlik,
e Sosyal katilim,

e Deger ve statt,

e Gelisme ve basari,

e (evreye uyum,

e Oneri sistemi

e Sosyal ugragilar” olarak yedi kategoride incelenmektedir.

Calismada bagimsizlik, isgorenler asir1 baski altinda caligmaktan
hoslanmazlar. Gereginden fazla emir ve baski yapilmasi iggorenlerin motivasyonlarimi
olumsuz etkiler. Calisanlarin yetenek ve yaratici gli¢lerini gosterebilecegi ortam

olusturmak onlarin motivasyonlarini artirir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 147).

Sosyal katilim, isverenler calisanlarinin bos zamanlarini degerlendirmesi
amaciyla cesitli sosyal faaliyetler diizenleyebilirler. Sinema, tiyatro, gezi, 6zel giin ve
gece kutlamalar1 sosyal faaliyet arasinda sayilabilir. Bu etkinlikler hem ¢alisan
motivasyonunu artirir hem de isgorenler ile yoneticiler arasindaki iletisimin

kuvvetlenmesine katki saglar (S6kmen, 2010: 190).

Deger ve statii, ¢alisanlarin ana ihtiyaglarindan biri de sayginliktir. Calisma
ortaminda ve sosyal hayatinda saygmlik kazanmak isteyen calisanda mevki sahibi

olmak ister. Istedigi konuma gelebilmek igin gaba gdsterir. Bu gibi amaci olan
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calisanlar1 motive etmek i¢in igletmedeki kariyer basamaklari kullanilir (Tunger, 2013:

101).

Gelisme ve basari, calisanlarin  yetenek ve becerilerini gelistirilerek
verimliliklerini artirmak miimkiindiir. Calisanlarin gelismesine katki saglamak basari,
giiven, motivasyon gibi bir¢ok faktorii olumlu yonde etkiler (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2003: 156-164).

Cevreye uyum, isgérenlerin ortama adapte olmasi i¢in dstlerin gereken
tedbirleri almalar1 gerekmektedir. isgdrenin istekli calisabilmesi icin, is arkadaslar1 ile
uyumlu olmasi 6nemlidir. Cevresi ile iyi iliskiler kuran ¢alisanlarin isletmeye
bagliliklar1 ve motivasyonlari yiiksek olur (Tunger, 2013: 102). Isletme iginde uyumlu
ve dayanisma icinde caligma ortami olmayan, Orgiit ici ve Orgiitler arast uyum
gosteremeyen kendini ¢evreye uyduramayan calisanlarin basar1 gostermesi zordur

(Oztiirk, 2019: 34).

Oneri sistemi, calisanlar isletmeye olumlu katki saglayacak fikirlerini,
goriislerini iistlerine rahatlikla beyan edebilmelidir. Sonucu olumsuz olsa dahi yonetim
tarafindan saygiyla karsilanmalar1 isgérenler i¢in isletmenin bir pargas: oldugunu

diisiindiirecek ve motivasyonlarina olumlu katki saglayacaktir (Tuncger, 2013: 101).

Sosyal ugrasilar, calisanlarin stresli is ortamindan uzaklasarak bos vakitlerini
degerlendirmek amaciyla sosyal ugraslarla ilgilenmeleri, sportif faaliyetler, kurslara
katilim gibi isletme yoneticilerinin calisanlara destek olmalari onlarin igletmeye
bagliliklarin1 ve motivasyonlarini artirir. Calisanlarin  kaynasmasint ve  stresli
ortamdan uzaklasip zihinsel olarak yenilenmeleri icinde 6nemlidir (S6kmen, 2010:

190).

2.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araclari
Calisanlarin orgiitsel ve yonetsel araglar ile motive olmalari miimkiindiir. Bu
araclardan bazilarina asagida yer verilmistir (Serinkan, 2008: 162):
e “Amag birligi,
e Yetki devri,
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e Kararlara katilma,
e Etkin bir iletisim sistemi,
o Is tasarimui,

o Fiziksel sartlarin degistirilmesi” dir.

Amag birligi, orgiitsel amaglar ile ¢alisanlarin amaglari paralellik gosterdiginde
calisanlarin motivasyonlar1 artar (Tunger, 2013: 102). Ornegin, yeterli iicret, is
giivenligi, uygun calisma kosullar1 vb. amag birligini saglayan kosullardir. Yonetim
Orgiitsel amaclara hizmet ettigi icin bireysel amacglari da destekler. Amag birligi

orgiitsel birlige yol acar (Budak ve Budak, 2004: 71).

Yetki devri, orgiitlerdeki karar vericilerin gérev ve sorumluluklarini alt kademe
calisanlarina vermeleri isgdéren memnuniyetini artirir. Sorumluluklarin verilmesi ile
ast kademede calisanlarinin bagimsizlik ve gii¢ gibi psikolojik ihtiyaglari giderilirken
diger yonden kendilerine uygun goriilen yeni durumda basar1 gdstermek icin ¢aba sarf
ederler (Kidak ve Aksarayli, 2009: 79). Yetki ve sorumlulugun devredilmesiyle
birlikte isgorene kendini gelistirme firsati da dogmus olur ve isletmeye olan sadakat

duygusu ve motivasyonu artar.

Kararlara katilma, bu yontem bireylere deger gosterildiginin bir kanitidir.
Kararlar verilmeden 6nce konuyla ilgili ¢calisanlarin fikirlerinin alinmasi onlari motive
eder ve orglite baglar (Tuncger, 2013: 103). Calisanlarin kararlara katilmasi onlarin
orgiitsel olarak da ¢alisma kiiltiirii olusturmalarini saglar. Alinan ortak kararlardaki biz

olgusu etkin bir motivasyon araci oldugundan bahsedilebilir (Isiksagan, 2008: 190).

Etkin bir iletisim sistemi, “bilgi, diisiince, istek ve duygularin” bir kisiden diger
bir kisiye aktarilmasi siirecine iletisim denir. Orgiitsel iletisim ise, orgiitiin isleyisini
saglamak ve Orgiitli amaclarina ulastirmak icin isletme ve ¢evresi arasinda devamli
bilgi, diisiince aligveris siireci olarak tanimlanir. Saglikli bir iletisim, aktarilmak
istenilen bilginin bir orgiitsel yap1 icinde iistten astta, asttan iistte hiyerarsik diizen
icinde serbestce ve iyi bir sekilde aktarilmasi ile olur. Orgiit icerisinde saglikl bir bilgi
aligverisi olabilmesi i¢in ¢alisanlarin birbirleri ile iyi olmalar1 ve saygi gostermeleri

gerekmektedir (Budak, 2004: 284).



31

Fiziksel sartlarda degisiklik olmasi, is yasaminin fiziksel ozellikleri isgéren
motivasyonu agisindan 6nemlidir. Bu sebeple ¢alisilan ortam tasarlanirken “isik, ses,
nem, sicaklik ve renk” gibi faktorler dikkate alinmalidir. Ayrica is i¢in ihtiya¢ duyulan
arag ve gereclerin istege uyumlu halde olmasi ¢alisanin motivasyonu i¢in 6nem arz
etmektedir (Tunger, 2013: 103). Uluslararas1 Caligma Orgiitii (ILO) giidiileyici bir
faktor olarak verilen 6nemli kararlarda ¢alisma kosullarini soyle ifade etmislerdir.
“Isgorenin fiziksel ¢calisma kosullari, isgorenin saghk ve ruhsal dengesinde tehlike
olusturmamali, isgorenleri diisiinebilmek, sosyallesebilmek ve toplum yasamina
katkida bulunmak igin, serbest zaman araliklar: birakilmali ve bu zaman diliminde
kendisinin kigisel doyumunu desteklerken, isgorene kisisel yeteneklerini sergileme

gelistirme imkani da sunmalidwr (1zgar, 2014: 147)”.
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UCUNCU BOLUM
ISLETMELERDE CALISAN PERFORMANSI

Bu boliimde; performans degerlendirme kavrami ve unsurlari, bireysel
performans, performans degerlendirme siireci, performans degerlendirmenin 6nemi ve
amaci ve dijital doniisiimiin motivasyon ve performans ile iligkisine deginilmeye

calisilmgtir.

3.1. Performans Degerlendirme Kavram ve Unsurlar:

Performans, bir bireyin veya siirecin belirli hedeflere ve daha o6nceden
belirlenmis birtakim standartlara ne kadar basarili bir sekilde ulastigim
degerlendirmek i¢in kullanilan bir kavramdir. Performans, belirlenen amagclar
gerceklestirme derecesini ifade etmektedir ve genellikle dlgiilebilir gesitli indikatorler
tizerinden degerlendirilmektedir. Performansa yonelik elde edilen sonuglar,
hedeflenen ¢iktilar, basarilar veya kalite standartlarina gére belirlenmektedir (Drucker,
2013: 18).

Dolayisiyla performans degerlendirmesinde, cesitli unurlardan bahsetmek
gerekli hale gelmektedir. Nitekim performansin degerlendirilebilmesi, bazi
standartlarin saglanmasini varsaydigindan bu standartlarin ne 6lgiide gergeklestirildigi
performansin boyutunu agiklamakta kritik bir 6l¢iit olarak ifade edilebilmektedir. S6z

konusu unsurlardan ilki “gii¢”” kavramidir (Drucker, 2013: 20).

Glig, ¢cok yaygin ve tanimlanmasi zor bir kavramdir. Ac¢iklayict amaglar igin,
performansin bazi farkli tanimlarindan bahsetmenin yararli oldugunu diistinmekteyiz.
Bireysel orgiitsel performans, orgiit i¢in tanimlanan nitelik ve becerilere uygun kabul
edilebilir sinirlar i¢inde is yapmak olarak adlandirilabilir. Bir sirkette ¢alisanin
performansindan bahsedebilmek i¢in ilk kigiye tanimlanmis bir gérevin sunulmasi, bu
gorevin ¢alisanin 6zelliklerine ve yeteneklerine uygun olmasi ve bu gdrevin yerine
getirilme derecesini gosteren bir standartt olmasi gerekir. Standart olani tutturmak
Kisinin basarili oldugu, standartin altina diismek ise basarisiz oldugu anlamina

gelmektedir (Akyiiz, 2001: 87).
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Basari, temel bir amag icin yapilan planlar gercevesinde gelinen asamayi

niteliksel ve niceliksel olarak belirlemeyi hedefleyen bir kavramdir. Bu sonug,

kurumsal hedeflerin veya gorevlerin yerine getirilme derecesidir. Onceden belirlenmis

hedeflere dogru kademeli ilerleme saglayan bir yaklasim seklidir (Armstrong, 1994:

100).

Performansa orgiitsel agidan bakacak olursak performansin unsurlari; girdi,

cikt, verimlilik, {retkenlik, sonuglar, karlilikk ve kalite. Bunlar performans

degerlendirmesi i¢in bulunmasi gereken unsurlardir. Bunlar (Armstrong, 1994: 101):

Girdi: Bir iiriin veya hizmeti tiretmek i¢in gereken insan, finansal ve fiziksel
kaynaklardir. Giris gdstergeleri, Olglimiin temel aldigr ilk durumu
yansitmaktadir. Girdi, bir organizasyonun iiriin veya hizmet iiretimi igin
kullanilan insan, finansal ve fiziksel kaynaklari ifade etmektedir. Bu kaynaklar,
is glicii, sermaye, malzemeler, ekipmanlar gibi unsurlari icerir. Girdi 6l¢iimleri,
bir organizasyonun ne kadar kaynaga ihtiya¢ duydugunu ve bunlari etkili bir
sekilde kullanip kullanmadigin1 degerlendirmeye yardimeir olmaktadir.
Ornegin, isgiicii verimliligi, iscilerin belirli bir siire i¢inde {irettigi miktar1 ve
kaliteyi gostermektedir.

Cikti: Uretilen iiriin ve hizmetlerin miktaridir. Miktar hakkinda bilgi verirler.
Amaca ulasilip ulagilmadigini  gostermektedirler. Cikti, organizasyonun
drettigi iirlin ve hizmet miktarimi ifade etmektedir. Miktar odakhidir ve
organizasyonun hedefledigi {iiretim miktarma ne kadar yaklasildigim
sayist bir ¢ikt1 8l¢iisii olabilir.

Etkinlik: Amaglarin gergeklestirilmesidir. Hedefe ulasma derecesini 6lgen bir
unsurdur. Etkinlik, bir faaliyetin planlanan etkisi ile fiili etkisi arasindaki
iliskiyi gosteren bir performans boyutudur; yani kuruluslarin daha Once
belirledikleri hedef ve stratejik hedeflerin ne kadarina gercgeklestirdigi
faaliyetlerle ulasildigini gostermektedir. Etkinlik, organizasyonun amaclarini
gerceklestirme derecesini ifade etmektedir. Organizasyonun belirledigi hedef

ve stratejik amaglara ne kadar yaklasildigin1 degerlendirir. Etkinlik ol¢iileri,
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organizasyonun amaglarini basariyla gerceklestirip gerceklestirmedigini
gostermektedir.

Verimlilik: Mevcut kaynaklarla miimkiin olan en biiyiik {iriinii elde etmek,
amaca en 1iyi sekilde ulagsmak i¢in belirli miktarda kaynak kullanmak, en az
kaynak kullanarak en fazla mal ve hizmeti tiretmek, girdi ve ¢ikt1 arasinda iliski
kurmak, yani kaynaklari kullanmakla ilgilidir. Verimlilik, organizasyonun
belirli kaynaklari kullanarak ne kadar iirin veya hizmet lrettigini ifade
etmektedir. Mevcut kaynaklarla en iyi sonucglar1 elde etme amacini
tagimaktadir. Verimlilik 6l¢iimleri, organizasyonun kaynaklar1 en iyi sekilde
kullanip kullanmadigim1 ve bu kaynaklarla maksimum {iretimi ne kadar

sagladigini degerlendirmektedir.

Verimlilik, sirketin kaynaklarmni belli bir zaman diliminde nasil kullandigini

gosteren ¢iktinin miktaridir. Ciktilar, o donemde iiretilen mal ve hizmetlerin toplam

degerini temsil eder. Girdiler, bu c¢iktilar tiretmek i¢in gereken kaynak miktaridir.

Verimlilikteki artis, ¢iktinin girdiye gore degisim oranidir. Verimlilik, su anda nerede

oldugumuz sorusunu yanitlamamiza yardimci olur ve sirketlerin sektdér puanlarini

karsilastirmasina olanak tanir (Barutgugil, 2002: 151).

Sonu¢: Flde edilen hizmetlerin, stratejik hedeflerin ve 0Ozelliklerin
gerceklestirilmesindeki  basarisint  gOsterirler.  Amaclanan  sonuglara
ulasmadaki basar1 derecesi, etkinlik ile ifade edilir. Sonu¢ gostergeleri,
stratejik hedeflere ulasilip ulasilmadigini gostermesi bakimindan en nemli
performans unsurlaridir (Barutgugil, 2002: 152). Sonuglar, bir organizasyonun
faaliyetlerinin stratejik hedeflere ve amaclara ne kadar uygun bir sekilde
gerceklestirildigini yansitmaktadir. Bu unsurlar, organizasyonun belirlenen
hedeflere ulagsma basarisin1 6lger. Amaclanan sonuglara ne kadar yaklasildigi
veya ulagildigi, etkinlik  Olgimleri araciligiyla  belirlenmektedir.
Organizasyonun stratejik hedeflerine ne kadar etkili bir sekilde ulasildigina
dair bir gosterge sunmaktadir. Bu unsurlar, organizasyonun basar1 diizeyini ve

hedeflere olan bagliligin1 degerlendirmek i¢in kritik dneme sahiptir.
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e Tutumluluk: Tutumluluk, istenilen amaca en uygun zamanda, en diisiik
maliyetli kaynaklarla ulagmaktir (Barutcugil, 2002. 152). Girdilerden
minimum maliyetle miimkiin olan maksimum c¢iktiy1 elde etmeyi ifade eder.
Dogru miktarda ve kalitede kaynak, dogru maliyet ve dogru zamanlama
karliligin bilesenleridir. Bu kavram, kaynaklarin verimli ve ekonomik bir
sekilde kullanilmasini  hedeflemektedir. Bu, organizasyonun kisith
kaynaklarmi en verimli sekilde yonetme ve en iyi sonuglari elde etme
stratejisini icermektedir.

o Kalite: Kaynaklarin verimli kullanilmasini saglayan, mal ve hizmetleri amaca
uygun hale getiren, kullanicilarin ihtiyaclarini karsilayan mal ve hizmetleri
sunmay1 amaglayan bir performans unsurudur (Barutcugil, 2002: 153). Kalite,
organizasyonun trettigi mal ve hizmetlerin amaca uygunlugunu ve kullanici
ihtiyaclarini ne kadar iyi karsiladigini ifade etmektedir. Bu unsurlar, miisteri
memnuniyetini artirmayi, is siireclerini optimize etmeyi ve rekabet avantaji
saglamayr amagclamaktadir. Kalite, iiriin ve hizmetlerin tasarimindan
baslayarak iiretim ve teslimat asamalarina kadar olan siiregleri icerir. Kalite
degerlendirmesi, organizasyonun {iriin ve hizmetlerinin standartlara ne kadar
uygun oldugunu ve miisteri beklentilerini ne kadar karsiladigini

degerlendirmek i¢in kullanilmaktadir.

Performans unsurlarinin birlesimi sadece sirketin performansini saglamakla

kalmaz, ayn1 zamanda uzun vadeli, siirdiiriilebilir basarisina da katkida bulunur.

3.2. Calisan Performansi

Calisan performans: (bireysel performans), performans kavraminin alt bir
varyasyonu olarak bir calisanin 6nceden belirlenmis olan amagclara erismek i¢in
gerceklestirdigi  davraniglar ile bu davranislarin  sonuglarini ifade etmektedir.
Dolayisiyla bireysel performans, bir calisanin performansimin spesifik olarak
degerlendirildigi ve bu degerlendirme i¢in ¢alisanin davranislarinin kontrol altinda

tutuldugu bir perspektifi yansitmaktadir (Tunger, 2013: 215).
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Calisan performansini, kurum ve kuruluslardaki diger performans
bicimlerinden ayiran oldukga kritik baglamlar1 kapsamaktadir. Buna gore; calisan
performansi, grup etkisi 6zelinde edinilen sonuglardan oldukga farkli bir degere sahip
olabilir. Diger taraftan kisisel, kisiler aras1 ve orgiitel birtakim degiskenler dogrudan
calisanin performansi tizerindeki etkili kavramlar olarak literatiirde sik¢a deginilen
hususlari agiklamaktadir. Bu durum, ¢alisan performansinin degerlendirilme siirecinde
grup etkisinden bagimsiz birtakim indikatorlerin de s6z konusu olabilecegini

gostermektedir (Oztiirk, 2008: 106).

Calisan performansinin isletme nezdindeki kritik igerigi, calisanlarin grup i¢in
ve gruplar aras1 fonksiyonlarinin ne derece basarili oldugunun ortaya konulmasini
gerektirmektedir. Boylece her bir calisanin gruba ve daha makro bir cergeveyle
isletmeye sagladigi katma degerin ortaya konulmast miimkiin bir nitelik

kazanabilmektedir (Oztiirk, 2008: 107).

3.3. Performans Degerlendirme Siireci

Davranigsal derecelendirmeler, performans derecelendirme sistemlerinin ilk
ornekleri olarak kabul edilir. Bu degerlendirmeler, organizasyonun ihtiya¢ duydugu
bazi davramigsal ozellikler dikkate alinarak yapilir. Liderlik, gilivenilirlik, liderlik

nitelikleri ve sadakat gibi 6zellikleri siralamak miimkiindiir.

Klasik yonetim teorisinin elestirilerine paralel olarak, Douglas McGregor
1957°de yaymladigs “Orgiitlerin Beseri Yonii” isimli eserinde iki tip ydnetim teorisi
gelistirmistir. “X Teorisi” ve Y Teorisi”. X Teorisi, geleneksel yonetim diisiincesinin
yetkici yonetim ve denetim anlayisini, Y Teorisi ise, bireysel ve orgiitsel amacglarin

biitiinlestirilmesini ve 6zdenetim yoluyla yonetim anlayisini yansitmaktadir (Bingdl,

2003: 213).

X ve Y Teorilerinin dayandig1 temel varsayimlar sdyle siralanabilir (Bingdl,

2003: 2014):
X Teorisi:

. “Adam tembel, caligmay1 sevmiyor.
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. Insanlar sorumluluk almak istemiyor.
. Insanlar ¢alismaktan kaginirlar. Isini yapabilmesi i¢in onu zorlamak, takip etmek

ve cezalandirmak gerekir.

. Insanlar bencildir, kendi ¢ikarlarmi kurulusun amaglarinin niine koyarlar.
. Insanlar yeniligi ve degisimi sevmezler.”

Y Teorisi:
o “Calismak, insanlar i¢in oyun oynamak ve dinlenmek kadar dogaldir.

o Insanlar tembel degildir, gerekli ortam yaratilirsa calismak insana keyif verir.

o Insanlar 6grenmek ve daha fazla sorumluluk almak isterler. Istemiyorsa bu
yontemin baskisindandir, yapisal 6zellikleriyle ilgisi yoktur.

o Insan, kendini kontrol ederek ve yonlendirerek orgiitiin amaglarma katkida

bulunur. Insanlar yaratic1 olma yetenegine sahiptir.”

Aslinda McGregor'un teorilerinin yeni bir sdylem degil, dnceden var olan
goriislerin bir toplami oldugu soylenebilir. II. Ikinci Diinya Savasi'ndan sonra artan
mal ve hizmetler talebi, kit tiretim kaynaklar1 ortami, toplum yararma verimlilik
diisiincesi kendini bir ila¢ gibi sunmustur. “Savastan sonra ¢alisanlara davranis tarzi
degisti ve diisiinceleri degerli hale geldi. Calisanlarin diisiincelerini dinlemek,
verimliligin artirmasimin ilk advmi olacaktir.” Bu sonucu ilk dile getiren Peter Drucker
olmustur. Sanayicinin Gelecegi ve Yeni Toplum kitaplarinda "sorumlu isgiler"in
"yonetimin bir pargast”" oldugu goriisiinii savunmustur. Edward Deming ve Joseph
Duran da ayr1 ayr1 "Kalite Cemberleri" ve "Toplam Kalite Yonetimi" gelistirdiler.
Douglas McGregor da "Orgiitlerin Insani Yonii" adli kitabinda bu gériisii "X-Y
teorileri” ile bahsetmistir (Canman, 1993: 201)”.

1954 yilinda Peter Drucker, 6znel temelli degerlendirmelerden uzaklasmak ve
kisisel 6zelliklerden kaynaklanan sorunlarin {istesinden gelmek i¢in “Hedeflere Gore
Yonetim Sistemi”ni ortaya koymustur. 1950'lerin sonlarinda ve 1960'larin baslarinda,
Hedeflere Gore Yonetim sistemi pratik bir performans degerlendirme sistemi olarak
kabul edilip sistemin bu 06zelligi baskin hale gelmistir. Bu siire zarfinda kisilik

ozelliklerine dayali degerlendirmelerin 6znel ve motive edici olmaktan uzak durdugu
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ortaya c¢ikmis ve sonuclara dayali degerlendirmeler kullanilmaya baslanmistir..

McGregor da bu uygulamanin yayillmasina onemli Ol¢lide katkida bulunmustur

(Canman, 1993: 204).

McGregor ile degerlendirmeden analize gegis siireci baglamistir. Bu, insanlara
kendilerini sorgulama ve sadece zayif yonleri ile degil, ayn1 zamanda gii¢lii ve
potansiyellerini de belirleme firsati vermistir. Gegmisten c¢ok gelecege bakma,
ulagilabilir hedefler belirleme ve bu hedeflere yonelik ¢alisma ihtiyaci,
degerlendirmenin performans ve hedeflere ulasmak i¢in yapilan eylemlere
odaklanmasimi miimkiin kilmistir. Bu, ortak kararlarla belirlenen standartlar
araciligiyla is sonuglarinin planlanmasi ve dlgiilmesi boliimiinii igeren hedeflere sahip

yOnetim sisteminin bir par¢asidir (McGregor, 2016: 235).

Bu yaklagimla, ¢alisanlarin degerlendirme siiresi icerisinde; Dogrudan isleriyle
ilgili 6l¢iilebilir hedefler olusturulur. iki yonlii bir bilgi ve beklenti iletisimi saglanur.
Sonuglar amaglar ile karsilastirilmakta ve ¢alisanlar hedef basar1 derecesi baz alinarak
Ol¢imlendirilmektedir. Sistem o6lgiilebilir sonuglara gére degerlendirildigi igin
oznellik azalmistir. Ise 6zel 6nlemler gelistirilmistir. Calisanlarin genel davranislari
artik 6l¢timiin bir pargasi degildir. Calisanlarin ve organizasyonun amaglari birbiriyle

baglantilidir (McGregor, 2016: 235).

Bu sistemin uygulama asamasinda cesitli sorunlar ortaya c¢ikmaktadir.
Derecelendirmeler yalnizca sayisal dlglimlere dayanmaktadir. Siireclere degil, sadece
sonuglara odaklanilir. Isler yalnizca hedeflerle sinirlidir. Bu tek sonug odaklr sistem,
calisanlarin hedeflere ulagsma isteklerini azaltabileceginden riskler barindirir. Genelde
yillik degerlendirme seklinde caligir, y1l sonunda performans kazanimlari yaganir
ancak bu genis perspektifi kapsamaz. Yoneticiler, ¢alisanlarin egitim, gelistirme ve
siire¢ gelistirme ekiplerinin bir parcasi olmasini istemezler. Ciinkii c¢alisanlarin
kendilerine ayrilan siire i¢inde ulagsmalar1 gereken hedeflerden uzaklasmasina neden

olur. Sistem, ¢alisanlardan siirekli rekabet gerektirmektedir (Clayton, 2000: 105).

Yontemin uygulanmasinda ve gelistirilmesinde ikinci asama, kurumun

idealleri ile bireylerin idealleri arasinda biitiinliik saglayan bir ara¢ olarak uygulanma
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donemidir. Diger bir agsama ise siireci sirketin uzun vadeli stratejik planlama sisteminin
bir parcast haline getirmektir. Zamanla, mevcut eksikliklerini gidermek igin
caligmalarla hedeflere sahip puanlama sistemi gelistirilmistir. Hedefli Degerlendirme
Yontemi ¢aligmalarinin basladigi donemde, ¢iktilara ve sonuglara asir1 odaklanmanin
olumsuz etkilerini ortadan kaldirmak i¢in Flanagan tarafindan tanitilan “Kritik Olay
Teknigi” yontemi gelistirilmistir. Bu yaklasim; degerlendiricilerin basitge, bireylerin
gorevlerini ne kadar i1yi yerine getirdigini yansitan kritik olaylara odaklanmasi

gerektigi anlamina gelmektedir (Findikg1, 2003: 25).

Yontem, yetkinlik degerlendirme caligsmalarinda etkili ve etkisiz davraniglarin
belirlenmesine 6nemli katkilar saglamigtir. Yontemin varligi, degerlendirme siirecinin
fikirden ¢ok gerceklere dayanmasi agisindan Onemlidir. Calisan performansini
degerlendirirken degerlendiricinin 6znelligini en aza indirmeye yonelik c¢abalar,

devam eden en 6nemli konulardan biridir (Findikg1, 2003: 22).

3.4. Performans Degerlendirmenin Onemi ve Amaci

Sirketlerde performans yonetim sisteminin kurulmasiin farkli sebepleri
vardir. Bunlar baska kaynaklarda farkli basliklarla agiklanmistir. Gelistirme odakli ve
arastirma odakli olmak iizere ii¢ 15 grubuna ayrilabilen performans yoOnetiminin

amaglar1 asagidaki gibi detayli olarak siralanabilir (Hartle, 1995: 230):

. “Organizasyonel hedefleri agikca tanimlanmig bireysel hedeflere dontistiirmek,

° Hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in gerekli performans kriterlerinin belirlenmesi,

o Belirlenen performans kriterlerinin g¢alisanlara zamaninda ve adil bir sekilde
uygulanmasi,
. Calisanlardan beklenen performans sonuglari ile fiili basarinin karsilastirilmast

ve degerlendirilmesi,

. Yoneticiler ve caligsanlar arasinda etkin bir iletisim ve anlayis ortami1 olusturmak,
o Yoneticilerin ve ¢alisanlarin performansi iyilestirmeye yonelik ortak ¢abalari,
° Calisan basarilarini tanimak ve 6diillendirmek,

. Kurulusun ve calisanlarinin giiclii ve zayif yonlerinin farkinda olmak,

. Calisanlar geribildirimlerle desteklemek ve motivasyonlarini artirmak,
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. Daha fazla egitim gelistirme ve kariyer planlamasi i¢in yonetim igin gerekli

bilgilerin saglanmasi.”

Performans Yonetiminin temelinde; oOrgiitsel performansin ve c¢alisan
performansinin beraber gelisim gosterilerek etkinlik ve verimliligin artis gostermesine
dayanir. Performans Yonetiminin segme Sebepleri olarak sunlar da soylenebilir

(Hartle, 1995: 232):

) “Kurulusta calisanla birlikte calismamak veya daha spesifik olarak ¢ok
calisanlarla daha az calisanlar arasinda ayrim yapmak ve daha ¢ok c¢alisanlari
odillendirmek,

. Daha ¢ok ¢aligmak i¢in ¢cabalayanlart motive etmek,

o Ucretleri artirirken bunu daha rasyonel ve nesnel bir zemine oturtmak,

o Fesih bildirimi yapmak i¢in,

o Baz1 gizli yetenekleri kesfetmek ve ortaya ¢ikarmak icin,

. Performans degerlendirmesinden sonra kisinin kendi performansimi “geri
bildirim” ile degerlendirebilmesi ig¢in,

o Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda "siirekli iyilestirme" felsefesini
kurumsallastirmak igin,

. Calismalarin daha objektif temellere dayandirilabilmesi i¢in is zenginlestirme,

i gelistirme, yedekleme vb.”
Diger amaglar ise soyle siralanabilir (Hartle, 1995: 235):

o “Organizasyonel performansin siirekli iyilestirilmesini saglamak,

. Yoneticiler ve calisanlar arasinda gelistirilen stirekli iletisim ile yapict ve agik
iliskiler kurabilmek,

o Herkesin kurumsal hedefler dogrultusunda gorevlerini yerine getirmesini ve
farkinda olmasini saglamak,

. I¢ miisteri kavramimi gerceklestirmek.”

Performans ydnetiminin temel amaci; calisanlarin bireysel hedefleri ile is

stratejileri arasinda baglant1 kurarak personelin potansiyelini gelistirmek ve arttirmak
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ve sirketin verimliligini artirmaktadir. Performans yonetiminin bir diger amaci,
personelin potansiyelini gelistirmek ve buna bagli olarak sirket performansini artirmak

bu gelismeyi kalic1 kilmaktadir.

3.5. Dijital Doniisiimiin Motivasyon ve Performans ile iliskisi

Calisanlar i¢in iyi bir profesyonel izlenim ve kabul edilebilir kosullar

saglamak, motivasyon iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Calisanlarinin motive edici 6zelliklerinden bazilar1 isin igerigi ile ilgilidir.
Ozellikle is taniminm net olmayisi calisan motivasyonunu diisiirebilir. Ayrica
calisanin roliinlin tam olarak net olmamasi veya isin iggorenler arasinda esit
dagilmamasi bazi isgoérenlerin daha fazla yipranmasina neden olurken bazi
isgorenlerin bos vakti olacag: icin ekipteki genel motivasyonun diismesine neden
olacaktir. Net bir is tanimi, yapilacak is konusunda c¢alisana yol gosterir, kararsiz

kalmasini ve zaman kaybetmesini engeller (Thatcher vd., 2006: 134).

Yaraticiliga ve siirekli 6grenmeye olanak saglayan ¢alisma ortaminin tasarimi
da motivasyon i¢in dnemli bir faktordiir. Calisanlar, kurum i¢inde 6grenme ve kendini
gelistirme firsatlart olduguna inandiklarinda ve yaraticiliklarina deger verildigini
hissettiklerinde, daha yiiksek motivasyonla calisirlar ve ise bagliliklar1 artar. Ay
zamanda is cesitliligi ve monotonlugun azaltilmas1 da 6nemli faktorler arasindadir
(Naquin ve Holton, 2002: 360). Yapilan ¢aligmalar dijital doniistimiin, motivasyon ve

performansa olumlu etkileri oldugunu gostermektedir.

Ince (2021), tekstil sektdriinde faaliyet gosteren ¢alisanlarla yaptig
calismasinda; ¢alisanlarin dijital doniisiime bakis agilarinin, is akisi ve is tanimlama
stireci lizerinde olumlu etkisi oldugunu, bunun da ¢alisanlarin motivasyonlarini1 olumlu

etkiledigi sonucuna ulagmistir.

Yildirim (2020), arastirmasinda isletmelerde dijital doniisiimiin ¢alisanlarin

motivasyonuna anlamli bir katkis1 oldugunu tespit etmistir.

Gabryelczyk vd (2022) calismalarinda, is siire¢ yonetimine adaptasyon

motivasyonunu, dijital doniisiim ¢ercevesinde incelemislerdir. Calismada is siirecine
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yonelik asamalar siniflandirilarak bunlarin tek tek motivasyon ¢ergevesinde,
dijitallesme ile iliskisi incelenmistir. Isletmeler ve yéneticiler icin rehber olarak
hazirlanan bu derlemede, dijitallesmenin isletme ve ¢alisanlari i¢cin 6nemli ve zorunlu

bir motivasyon kaynagi oldugu ifade edilmistir.

Satilmis (2019), beyaz esya sektoriinde beyaz yakali ¢alisanlar ve yoneticilerle
80 soruluk 180 kisiye yaptigi anket calismasinda, dijital donlisiimiin is slireg
performanslarina olumlu etkisi oldugunu, dijitallesmenin ¢alisanlarin hedeflerine
ulagsmada faydasi oldugunu ve performanslarin1 artirmak icin kullanilan dijital
¢Oziimler karar almalarinda yararli oldugu sonucuna ulagilmistir.

Krasnova vd (2023) ise ¢alismalarinda, dijitallesmenin oldugu bir ortamda
motivasyonun zorunlu bir kosul oldugunu ortaya koymustur. Calismada oncelikle
O6grenme motivasyonunun tanimi yapilmis ardindan digsal motivasyonu meydana
getiren unsurlar ortaya koyulmustur. Calisma sonuglarina gore motivasyon ve
dijitallesme birbiri ile iliskili ve birbiri i¢in zorunlu kavramlar olarak ortaya

cikmaktadir.

Seving (2020) telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren kurumun farkl
departmanlarinda c¢alisanlarla yaptigi calismada, degisim algisi ve calisanlar
tizerindeki etkisini aragtirmistir. Calisanlarina, dijital doéniisiim yolculugunda
yasanilan hikayelerle verilen egitimlerle, dijital doniisiimiin basarilabilir oldugunu,
yasattig1 avantajlar1 aktarirken ¢alisanlar cesaretlendirip, ¢alisanlarin motivasyonunu
artirdigin1 gostermistir. Hiz ve kolaylik getirilen is siireglerinden, daha verimli ve etkin
olunmasindan, dijitallesme ile bulunduklar1 durumdan daha iyi bir durumda
olacaklarinin sonucuna ulasip dijitallesmenin giivenlik ihlali, baz1 is giicii ve is

alanlarinin kaybolmasini olumsuz etkilendigi sonucuna ulagmistir.

Guzman-Ortiz vd. (2020), dijital doniistimiin Peru’daki isletmelerde yer alan
calisanlarin 1s performansi lizerine etkisini arastirdiklar1 ¢aligmada olumlu etkisi

oldugu sonucuna ulagmislardir.

Kumar (2022) calismasinda, kadin girisimcilerin motivasyon ve dijital

dontistimleri arasindaki iligkiyi incelemistir. Calismada Bangalore’de bulunan 22
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kadin girisimei ile gorlisme yapilmistir. Elde edilen sonuglara gére her ne kadar
dijitallesme ile elde edilen kazanimlar ve motivasyon arasinda yeterli iliski olmasa da

bireysel bazda bu iliski anlamli ve 6nemli ¢ikmistir.

Calp ve Dogan (2019) yaptiklar ¢aligmada yenilenen teknoloji yenilikleri ile
orgiitlerde dijital doniisiim konusunun Onemsendigi, insan kaynaklar1 yonetimi
siireclerinde bilgi ve iletisim teknolojilerinin biiyiikk oranda kullanildigi ve bu
kullanimin insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerine gore daha diizgiin ve hizli bir
bigimde yapilabildigi sonuglarina ulagmislardir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetimi
stiregleri igin dijital doniisiimiin 6rgiite onemli derecede faydali oldugu, maliyetleri
diistirdiigii, calisan verimliligini ve performansinda artis gosterdigini, insan

kaynagmin planlanmasi bakimindan rahatliklar getirdigi gézlenmistir.

Wolf, Semm ve Erfurth (2018) farkli sektorlerde bilgi islem teknolojisi ve
insan kaynaklar1 yonetimi boliimlerinde isgorenlere dijital doniigiimiin olusturdugu
motivasyona yonelik iizerinde calistiklar1 arastirmada dijital teknolojilerin isleri
hafiflettigi, genel isleri gilivenceli duruma doniistiirdiigii ve karmasik isleri ise
kolaylastirip destek oldugu dijital doniisiimiin islerini yaparken motivasyonlarinda

artis gosterdigi sonucuna varmiglardir.

Deloitte, TUSIAD ve Samsung’un ortak olarak 2016 senesinde yayinlamis
oldugu raporunda farkli alanlarda iist diizey yoneticisi kadrosundaki 58 sirket
calisanlar1 ile goriisme gerceklestirerek oOrgiitlerin dijital dontisimii nasil idrak
ettiklerini anlamayr amaglamistir. Bu sekilde farkli firmalarin dijital doniisiim
durumlarinin incelenmesi amaglanmistir. Yayimlanan verilere gore dijital olgunluk
seviyesi bakimindan bankacilik, telekomiinikasyon, hizli tliketim {riinleri ve
perakende sektorlerinin diger sektorlere gore onde oldugu goriilmiistiir (Deloitte,

TUSIAD, Samsung, ve GfK, 2016).

Demirel (2019), arastirmasinda banka ¢alisanlarinin dijital doniistim algilarinin
motivasyonlar1 iizerindeki etkisini incelemistir. Ankara’da faaliyet gosteren

bankalardaki toplam 544 calisanla anket uygulanarak veri toplanmistir. Aragtirma
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sonucunda dijital donilisiimiin banka g¢alisanlarinin motivasyonlar1 tizerinde pozitif

yonde etkisi oldugu sonucuna varilmastir.

Tan vd. (2022) arastirmalarinda, Cin’de ulusal medya dijitalizasyon siirecinde,
medya kullanicilarinin motivasyonunu o6lgmiislerdir. Calismada 180 geri doniis
alinmis ve dijitallesme sayesinde, ulusal anlamda iletisim ve bir arada olma beceri ve

motivasyonlariin arttig1 rapor edilmistir.

Okkonen vd (2019) calismalarinda, dijital donilisiimiin isverenler gdziinden
degerlendirmesini incelemislerdir. Calismada Finlandiya’da 2015 ile 2018 yillar1 5332
katilimcidan elde edilen sonuglara gore isverenler dijitallesme siirecini genel olarak

olumlu bulmakta olsa da, beklentilerini tam olarak karsilamamaktadir.
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DORDUNCU BOLUM
CALISANLARIN DIiJITAL DONUSUME BAKIS ACISININ,
MOTiVASYON VE PERFORMANSA ETKIiSI: BIR ALAN
ARASTIRMASI

Arastirmanin bu boliimiinde; arastirmanin konusu, problemi, amaci, énemi,

yontemi ve bulgulara yer verilmistir.

4.1. Arastirmanin Konusu ve Problemi

Iletisim ve teknoloji alanlarinda yasanan hizli gelismeler, isletmelerin
stirdiiriilebilirlikleri icin baz1 degisikleri ya da doniisiimii zorunlu hale getirmistir. Bu
stirecte isletmelerde dijitallesme temelli doniislim i¢in is siireclerinin revize edilmesi,
yeni is modellerinin tasarlanmasi gibi faaliyetlerin uygulanmasi gerekmektedir.
Doniistiime ayak uydurmanin yani sira dijitallesmeyi yaraticilik ve yenilikgilikle
birlestiren yoneticilerin doniisiim siirecini yonetmenin Otesine gecerek gelecegin
teknolojisini daha evvelden planlamaya ve uygulama asamasina gegmeye ¢aligmasi en
onemli gayesi olmalidir (Saglam, 2021:398). Isletme yonetiminde gelecek zamanin
hedefi olarak arzu edilen dijital doniisiime adaptasyon siirecinin hizla ilerleyip ve
doniisiimiin gerceklestirilmesi rekabet avantaji1 agisindan ¢ok onemlidir. Ozellikle de
Covid-19 salgm siireci toplum yagamlarinin ve tiim igletmelerin hayatlarinda dijital

dontisiimii hizlandirmastir.

Degisen teknolojiye ve ¢alisma sistemlerine uyum saglamak i¢in igletmelerde
bircok ¢alisma yiritiilmektedir. Doniigiimiin en biiyiik parcasi olan dijitallesmenin
bilgisayar ortamina veya dijital ortama aktarilmasi giin gectikce Onemli hale
gelmektedir. Bilgisayarlarin islev gii¢leri sayesinde siire¢ler hizlanmakta, tiim verilere

erisim ve kaynak yonetimi kolaylasmaktadir (Dikici, 2020: 4192).

Bu tezin arastirma konusu, isletmelerin 6nemli maliyet kaynagi ayn1 zamanda
i¢ paydasi olarak kabul edilen ¢alisanlarin dijital doniisiime bakis agisinin motivasyon

ve performanslarina etkisini arastirmaktadir. Arastirmanin temel problemi ise degisim
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siirecini yasayan isletmelerdeki calisanlarin dijital doniisiime bakis agisinin

motivasyon ve performansa etkisinin olup olmadiginin incelenmesidir.

4.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Isletmelerin daha aktif ve verimli hizmet vererek hizla gelisim gosteren ve
giincellenen veri ve iletisim teknolojilerinin verdigi olanaklar ile degisiklik gosteren
toplumsal beklenti ve gereksinimlerine gére miisterilerin mutlulugunu arttirmak tizere
insan, is asamalar1 ve teknoloji parametrelerinde tesis ettigi biitlinciil doniislim, dijital
dontigiim olarak isimlendirilmektedir (Eyel, 2021: 425). Dijital doniisiim {ilkelerin ve
bolgelerin ekonomik yapilarini ve ayni zamanda isleyisi degistirmektedir. Is
modellerini radikal bi¢cimde degistirmekte, endiistrilerin biiylime beklentilerini
yonlendirmektedir (ITO, 2021). Son dénemde yasanan deprem, sel pandemi gibi
olumsuz durumlar bu déniisimiin hizin1 artirmistir. Isletmeler icin liikks bir tercih
olmaktan ¢ikarak zorunluluk halini almigtir. Mevcut is siireclerinde radikal degisimi
gerektirmesi bazi meslek kollarinin yok olmasma yenilerinin dogmasina yol
agmaktadir. Ote yandan degisimi gerektiren bir ddniisiim siireci olmasmdan otiirii
diren¢ yasanmasi da muhtemeldir. Konu iizerine yapilan arastirmalar giin gegtikce

artarak devam etmektedir (Cark, 2020: 21).

Bu arastirmanin temel amaci isletmelerdeki ¢alisanlarin dijital doniisiime bakisg
acisinin, motivasyon ve performansa etkisinin olup olmadigini arastirmaktir.
Arastirma amaci dogrultusunda Bolu Ticaret ve Sanayi Odasina bagli isletmeler esas
alinmistir. Turkiye’deki literatiir incelendiginde farkli illerde faaliyet gosteren
isletmelerin dijital doniisiim seviyeleri ve i¢ paydaslar1 olan calisanlarin motivasyon
ve performansina etkisine yonelik bir caligmaya ulasilamamistir. Bu sebeple literatiire

katki saglayacag diisiincesi aragtirmay1 énemli kilmaktadir.

4.3. Arastirmanin Yontemi

Bu ¢alismada, nicel arastirma yontemi uygulanmistir. Nicel arastirma yontemi
teknigi olarak ise anket teknigi kullanilmistir. Nicel aragtirma yontemi ¢ok sayida

datadan veri elde etme kolaylig1 saglamaktadir.
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4.3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin temel amact dogrultusunda olusturulan arastirmanin

modeli ve hipotezlere asagida yer verilmistir.

Tgsel

/' Mbtivasyon

H1 Dagsal
/ T Mobtivasyon
DIJITAL

DONUSUM K3

k‘
CALISAN
PERFORMANSI
Insan Performans Yetensk
Kaynaklaninda Y 6netiminde Y onetiminde
Dijital Dijital Dijital
Dénitgiim Déniisim Dénisiim

Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli

Yapilan literatiir taramasi sonucunda arastirmanin amacina uygun olarak dort
temel hipotez gelistirilmistir. Ilk olarak dijital dniisiimiin motivasyonla yakindan
iligkili olabilecegine yonelik literatiir bulgularindan hareketle dijital dontisiimiin
calisma siirecinde i¢sel ve digsal motivasyon kaynaklarina etkisini tespit etmek tizere

bir hipotez kurulmustur.

Hi: Calisanlarin dijital doniistime bakis acis1 motivasyonlarini etkilemektedir.
Hia: Insan kaynaklarinda dijital doniisiim i¢sel motivasyonu etkilemektedir.
Hib: Yetenek yonetiminde dijital doniistim i¢sel motivasyonu etkilemektedir.

Hic:Performans  yonetiminde  dijital doniisim  igsel — motivasyonu

etkilemektedir.
Haid: Insan kaynaklarinda dijital déniisiim dissal motivasyonu etkilemektedir.

Hie: Yetenek yonetiminde dijital doniisiim digsal motivasyonu etkilemektedir.
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Hir:Performans  yonetiminde dijital donlisim digsal motivasyonu

etkilemektedir.

Diger taraftan dijital doniistimiin arka planindaki faktorlere bagl olarak calisan
performansini etkileyebilecegi diislinlilmiistiir. Bu c¢ergevede arastirmanin ikinci
hipotezi dijital doniisiimiin ¢alisan performansini ne 6lgiide agiklayabilecegi {izerine

kurulmustur.
H2: Caliganlarin dijital doniisiime bakis agisi ¢alisan performansini etkilemektedir.
Ha2a: Insan kaynaklarinda dijital doniisiim ¢alisan performansini etkilemektedir.

H2b:  Yetenek yonetiminde dijital doniisim ¢alisan performansini

etkilemektedir.

H2c:  Performans yonetiminde dijital doniisim c¢alisan performansini

etkilemektedir.

Ugiincii hipotez ise dijital doniisiimiin dolayli etkilerine paralel olarak
kurulmustur. Dijital donilislimiin motivasyon ve calisan performansiyla mevcut
olabilecek 1iligkisi, motivasyon ve c¢alisan performansinin bir iliski igerisinde
olabilecegini de kapsamaktadir. Ote yandan motivasyonun calisan performansini
etkileyebilecegini vurgulayan cesitli caligmalardan da literatiirde bahsedilmistir. Bu
noktada motivasyonun c¢alisan performansimi agikladigi boyuta iligkin {i¢lincii bir

hipotez kurulmustur.

Hs: Calisanlarin motivasyon diizeyi ¢alisan performansini etkilemektedir.
Hasa: Digsal motivasyon diizeyi ¢alisan performansini etkilemektedir.
Hab: I¢sel motivasyon diizeyi calisan performansini etkilemektedir.

Giindelik yasamda mevcut olan pek ¢ok sosyodemografik faktor, bireysel,
tinsel, sosyal ve kiiltiirel pek cok Ogeyi igerisinde barindirmaktadir. Bu faktorler,
giindelik yasamda se¢imleri ve yonelimleri biiyiik 6lciide etkileyebilmektedir. Buna

paralel olarak dijital doniisiimiin de ¢alisanlardaki mevcut sosyodemografik
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ozelliklere gore degisebilecegi diistinlilmiis ve dordiincli hipotez de bu cercevede

hazirlanmustir.

Ha: Calisanlarin dijital doniisiime bakis agilar1 demografik degiskenlerine gére anlamli

bir farklilik gostermektedir.

Haa: Calisanlarin dijital donilisiime bakis acgilari cinsiyete gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hapb: Calisanlarin dijital doniisiime bakis agilar1 yasa gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hac: Calisanlarin dijital donlisime bakis agilari egitime gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Had: Calisanlarin dijital doniisiime bakis acilar1 firmadaki ¢alisma siirelerine

gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hae: Calisanlarin dijital doniisiime bakis acilar1 toplam is yasam kidemine gore

anlamli bir farklilik géstermektedir.

Haf: Calisanlarin dijital donilistime bakis agilart sirketteki pozisyonuna gore

anlaml bir farklilik géstermektedir.

4.3.2. Evren ve Orneklem

Dijital doniistim ile ilgili basta Londra, Berlin, Pekin ve Moskova Ticaret ve
Sanayi Odas1 calismalar siirdiirmektedir. Tiirkiye’de ise Istanbul Ticaret Odasi bir
rapor hazirlamustir (ITO, 2021). Konunun tiim sanayi ve ticaret odalarinca ele alinmasi

gerekmektedir.

Arastirmanin evrenini Bolu ilinde faaliyet gdsteren Bolu Sanayi ve Ticaret
Odast’na kayith isletmeler olusturmaktadir. Bolu Merkezde kayitli sahis, limited,
anonim, kooperatif ve diger olmak iizere toplamda 2882 kayith firma bulunmaktadir.
Bolu Organize Sanayi Bolgesi’nde 87 sanayi tesisinin 84 adedi tahsis edilmistir ve 64

adedi faal olarak ¢alismaktadir. Bu evren igerisinden yalnizca orta 6lgekli isletmeler
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baz alinmistir. Bunun temel nedeni dijital doniisimiin biiyiik maliyet getirmesi
nedeniyle kiiciik ve mikro Olgekli isletmelerce heniiz dikkate alinamamasidir. Bu
bolgede Aralik 2022 verilerine gore tiim olgekli isletmelerde 6706 kisi istihdam
edilmektedir (Bolu Ticaret ve Sanayi Odasi, 2023). Bu say1 gerek mavi, gerek beyaz
ve altin yakali calisanlarin tiimiinii kapsamaktadir. Arastirmada orta Olgekli
isletmelerde c¢alisan beyaz ve altin yakali calisanlar esas alinmistir. BU ¢ergevede

orneklem hacmi asagidaki formiile gore hesaplanmuistir:

N.z%.p.q

= = 262
d?.(N—-1)+z%p.q

n

n: orneklem hacmini; N: evren hacmini; z: standart normal dagilimdan elde
edilen degeri; d: duyarlilik degerini; p:goriilme oranini; q: goriilmeme oranini ifade

etmektedir (Ar1, 2015: 552).

Kolay ulasilabilir 6rnekleme yontemiyle toplanan verilerde veri toplama
siireci, aragtirmacinin en az maliyetle gerceklestirebilecegi sekilde kendisine en yakin
isletmelerden baglayarak rastgele isletmeleri tercih etme yoluyla gerceklestirilmistir.
Dolayisiyla kolay ulasilabilir 6rnekleme yonteminin avantajlarindan yararlanilarak

hem siire hem de maliyet agisindan avantaj saglanmistir.

Veri toplama siireci, drneklem hesaplamaya istinaden 262 adet olarak yeterli
kabul edilebilirken 360 katilimer ile tamamlanmistir. 10 anket verisi eksik
dolduruldugundan analize dahil edilmemistir. Anket ¢alismasi isletmelerde dijital
doniislimiin karar vericileri ist diizey yoneticiler oldugundan dolay1 katilimeilar beyaz
yakali yoneticilerden olusmustur. Ote yandan veriler dijital doniisiim saglayan
kuruluslarda ¢alisan personelden toplanmis ve katilimcilarin farkli departmanlarda ve

sektorlerde olmasina 6zen gosterilmistir.

Calisma kapsaminda anket sorulari i¢in gerekli izinler Necmettin Erbakan
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu 11/03/2022

tarih, 03 say1 ve 2022/103 karar no’lu izni alinarak veri toplama asamasina gegilmistir.
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4.3.3. Veri Toplama Teknigi ve Ol¢ekler

Arastirma kapsaminda veri toplama teknigi olarak anket teknigi tercih
edilmistir. Anket formu dort boliimden olusturulmustur. Birinci boliimde arastirmaya
katilan katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim vb. demografik bilgilerine yonelik ifadeler

yer almustir.

Ikinci boliimde Dijital doniisiim dlgegi olarak, orijinali 12 ifade ile Kumar
(2017) tarafindan ortaya konulan ve Yildirim (2020) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan
olgek tercih edilmistir. Uglincii boliimde motivasyon &lgegi olarak 24 ifadelik
Herzberg Motivasyon Olgegi (Elmali, 2015) kullanilmistir. Bu 8lgek ifadeleri Yildirim
(2020) ¢alismasindan alinmistir. Dordiincii bolimde ise ¢alisan performanst dlgegi,
Atukeren’e (2020) ait calismadan almarak kullanilmistir. Olgek 11 ifadeden
olugmaktadir. Dijital doniisiim, motivasyon ve ¢alisan performansi 6l¢eklerinin hepsi

5’11 Likert 6l¢egidir.

Aragtirma siirecinde kullanilan 6lgeklerin  tamami  Tiirkgeye uyarlama
calismalarindan temin edilmistir. Dolayisiyla arastirmada kullanilan her {i¢ 6lgeginde
Tiirkiye orneklemi iizerinde gecerlik ve giivenirlik analizlerinin yapildigi dlgekler

oldugu soylenebilir.

4.4. Arastirma Verilerinin Analizi

Bu aragtirmada verilerin analizleri i¢in iki farkli programdan yararlanilmistir.
Ilk olarak SPSS 25 programu kullanilarak gergeklestirilmistir. Diger program olarak
AMOS 22 ile dogrulayici faktor analizi i¢in uygulanmistir. Arastirma kapsaminda

asagidaki analizler yapilmistir:

o Frekans Analizi

o Giivenirlik Analizi (Cronbach’s Alpha)
. Aciklayici Faktor Analizi (AFA)

. Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)

o Korelasyon Analizi

o Regresyon Analizi



o Fark testleri (t ve ANOVA Testleri) yapilmustir.

4.5. Bulgular

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular asagida sirasiyla gosterilmistir.

4.5.1. Demografik Ozellikler

52

Arastirmaya katilanlarin demografik o6zellikleri Cizelge 4.1°de verilmistir.

Buna gore arastirmaya toplamda 350 kisi katilmistir.

Cizelge 4.1. Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri

Kisi Sayisi (n) Yiizde (%)
Cinsivet Kadin 194 55.43
Insiye
y Erkek 156 44.57
21-25 18 5.14
26-30 66 18.86
Yas 31-35 98 28.00
36-41 82 23.43
42 ve Uzeri 86 2457
Lise 36 10.29
Onlisans 35 10.00
Egitim .
& Lisans 262 74.85
Yiiksek Lisans/Doktora 17 4.86
Insan Kaynaklar1 Miidiirii 15 4.29
Kalite Kontrol Miidiirii 8 2.29
Muhasebe/Finansman
Miidiiri 21 6.00
Ar-Ge Miidiirii 13 3.71
Genel Midiir 35 10.00
Pozisyon Midiir Yardimcisi 6 1.71
Miihendis 91 26.00
Pazarlama ve Satinalma
Miidiiri 10 2.86
Uretim miidiirii 30 8.57
Sahip/Y onetici 121 34.57
Firmada cal o 1-5yil 151 43.14
irmada calisma siiresi
calt 6-10 yil 81 23.14
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11-15 y1l 50 14.29
16-20 y1l 33 9.43
21 y1l ve tizeri 35 10.00
1-5yil 71 20.29
6-10 y1l 74 21.14
Toplam is yasam deneyimi 11-15y1l 66 18.86
16-20 y1l 67 19.14
21 yil ve lizeri 72 20.57
Beyaz Esya 39 11.14
Cam Sanayi 31 8.86
Cimento 23 6.57
. Gida 127 36.29
Isletmenin faaliyet alam . .
Giyim ve Tekstil 21 6.00
Kereste ve Mobilya 35 10.00
Makine ve Metal Sanayi 63 18.00
Plastik Ambalaj 11 3.14
TOPLAM 350 100.00

Arastirmanin katilimcilar1 igerisinde kadin ve erkegin birbirine yakin sekilde
dagildigy gozlenmektedir. Ote yandan arastirmanin %28’ini 31-35 yas aralifindaki
katilimeilar olusturmaktadir. Egitim diizeyi agisindan ele alindiginda ise %74.85°1ik
kismi lisans mezunlari olusturmaktadir. Pozisyon olarak miihendislerin 6rneklemin
%26’s1na denk geldigi ve yaklasik %45°lik kesimin ise ¢alistiklar1 firmadaki ¢aligma
stirelerinin 1-5 yil arasinda degistigi goriilmektedir. Farkli faaliyet alanlarindan
katilimcilarin yer aldigi calisma grubunun diger bir 6zelligi ise %36.29’luk kesimin

gida sektorii ¢alisanlart olmasidir.

4.5.2. Normallik Analizi

Aragtirma siirecinde kullanilmasi gereken testlerin niteligine karar verebilmek
amactyla oncelikli olarak normallik analizi yapilmistir. Normallik analiziyle analiz
stirecinde hangi yontemin kullanilacagina dair (parametrik ya da parametrik olmayan
yontem) karar verilmesi miimkiin hale gelmektedir. Bu cergevede calisan sayis1 50
tizeri oldugu i¢in Kolmogorov-Smirnov degerleri esas alinmistir. Anlamlilik degerinin
.05’ten biiyiik olmasi nedeniyle normal dagilim oldugu kabul edilmistir. Yapilan

normallik analizi sonuglar1 Cizelge 4.2.’de yer almaktadir.
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Cizelge 4.2. Olgeklere ait normallik testi

Olgek Kolmogorov-Smirnov
Istatistik ss p
Dijital Doniisiim .16 350 .09
Motivasyon A1 350 .07
Calisan Performansi 18 350 .08

Bu sonuglar, mevcut verilerin gecerlik ve gilivenirliklerinin yapilmasi i¢in
gerekli sartlar1 saglarken 6rneklem grubunun evreni saglikli bir sekilde yansitabildigi
seklinde de yorumlanabilmektedir. Bu g¢ercevede oOncelikli olarak gecerlik ve
giivenirlik analizleri gerceklestirilmig, ardindan iligkisellikler i¢in Pearson
korelasyonu ile regresyon analizleri uygulanmis ve fark testleri i¢in de t testi ile
ANOVA kullanilmistir.

4.5.3. Giivenirlik Analizi (Cronbach’s Alpha)

Arastirma kapsaminda dlgeklere ait giivenirlik analizleri gergeklestirilmistir.
Gilivenirlik analizleri, kullanilan olgme araglarmin sonuglarina ne oranla
giivenilebilecegine iligkin kritik sonuglara isaret etmektedir. En sik kullanilan

giivenirlik katsayisi ise Cronbach’s Alpha’dir.

Cronbach’s Alpha, 0 ila 1 arasinda degiskenlik gosteren ve kullanilan 6lgme
materyalinin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunun kesfedilebilmesi i¢in .70’in lizerine
skor alinmasini gerekli kilan bir katsayidir. Bu kapsamda 6l¢eklerin Cronbach’s Alpha
(o) degerlerine bakilmistir. Cizelge 4.3.’e gore dijital doniisiim Slgeginin Cronbach’s
Alpha degeri .93, motivasyon 0Ol¢eginin Cronbach’s Alpha degeri .95 ve calisan
performansi Ol¢eginin Cronbach’s Alpha degeri ise .88 ¢ikmistir. Bu sonuglar,

6l¢eklerin oldukca giivenilir oldugunu gostermektedir.

Cizelge 4.3. Olgeklere ait giivenirlik katsayilari

Olgekler Olciim Arahg Madde Sayisi Cronbach’s Alpha Katsayisi
Dijital Doniisiim 10 .93
Motivasyon 5°1i likert (1-5 21 .95
Calisan arast) 8 88

Performansi
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Olgeklerin yiiksek diizeyde giivenilir olmasi, gergeklestirilen miikerrer
Olcmelerde de benzer sonuglarin alinacagmi ifade etmektedir. Dolayisiyla mevcut
calismada kullanilan 6lgeklerden edinilen veriler, biiylik oranda evrenle de benzerlik
tagimakta, tekrar eden Olgmelerde de bu skorlara yakin skorlarin alinacagi

disiiniilmektedir.

4.5.4. Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA)

Giivenirlik analizi, tekrar eden 6lgmelerdeki tutarliligin ne derecede olacagina
151k tutarken kullanilan 6lgme materyalinin istenen olguyu Ol¢lip 6lgmedigini ise
gecerlik analizleri gostermektedir. Bu ¢er¢evede gegerlik tiirlerinden agimlayici faktor
analizi, mevcut c¢aligmada kullanila olgeklerin dijital doniisiimii, motivasyonu ve

calisan performansini ne 6l¢iide dlgebildigini agiklamaktadir.

Arastirma kapsaminda Olgeklerin Cronbach’s Alpha degerlerinden sonra
faktorlerin belirlenebilmesi i¢in agiklayici faktor analizi (AFA) gergeklestirilmistir. Bu
kapsamda ilk olarak dijital doniisiim 6lgegine ait AFA yapilmigtir. KMO degerini .50-
.70 aralig1 orta, .70-.80 aralig1 iyi, .80-.90 aralig1 ¢ok 1yi ve .90 iizerindeki sonuglarin
ise milkemmel oldugundan sz etmistir (Colakoglu ve Biiylikeksi, 2014: 60). Barlett’s
testinde korelasyon matrisinin istatistiki olarak anlamli ¢ikmasi istenmektedir

(Yashoglu, 2017: 75).

Bu ¢alismada Dijital Doniisiime Bakis 6lgegi orijinal 6lgekteki gibi ii¢ alt
boyuttan olusmaktadir. Tiim faktor yiikleri .50 nin iistiindedir. KMO degeri yiiksek ve
Barlett’s kiiresellik testi anlamli ¢cikmistir (p<.05, bkz. Cizelge 4.3.). Madde faktor
yiikleri .50 nin altinda olan maddeler DD4 ve DD12 analiz kapsamindan ¢ikartilmistir.
Analizlere 10 madde ile devam edilmistir. Faktorler {i¢ alt boyut altinda toplanmaistir.
Bu boyutlar; Ifnsan kaynaklarinda dijital doniisiim, Yetenek yénetiminde dijital

dontistim ve Performans yonetiminde dijital doniigiim adlarini almistir.
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Cizelge 4.4. Dijital doniisiim 6lgegine ait madde faktor ytikleri

Olcek Alt Boyutlar Degiskenler Faktor Yiikleri Sonug¢
— Insan DD1 .87
2 Kaynaklarinda
]
£ Dijital Dénisiim bb2 .16 KMO= .91
7 Ozdeger: 4.65 DD3 72 Barlett Sph. Testi = 2045.45
=.00
& Yet«_ane_k oD ik Toplarﬁ)] Varyans=
e Yonetiminde DD6 77
E Difital Déniisi %74.92
Z S s 212 DD7 72 Fakt6r Yiikleri > .50
5 zaeger: <. DD8 .68 Kullanilan Yontem:
- Performans DD9 69 Equamax
< . ..
= Y6netiminde DD10 87
a Dijital Doniisiim
Ozdeger: 1.00 DD11 14

Cizelge 4.4’ten edinilen bulgulara gére mevcut Dijital Donlisiime Bakis

Olgegi, dijital doniisiimii %74.92 oraninda agiklayabilmektedir. Bu oran oldukca

yiiksek bir oran olarak arastirmada gergeklestirilen 6l¢gmenin de gegerli oldugunun

altin1 ¢izmektedir.

Cizelge 4.5.°e Motivasyon 0Olcegine ait AFA sonuclar1 yer almaktadir. Buna

gore Olcek, orijinal 6lgege uygun olarak iki alt boyuta ayrilmigtir. Tiim faktor yiikleri
.50’nin iizerindedir. M19, M23, M24 ifadeleri belirlenen kosullar1 saglamadiklarindan

dolay1 olcekten cikartilmistir. Faktorler iki alt boyut altinda toplanmistir. Bu alt

boyutlar; Icsel motivasyon ve Digsal motivasyon adin1 almustir.

Cizelge 4.5 Motivasyon 6l¢egine ait madde faktor yiikleri

Olcek Alt Boyutlar Degiskenler Faktor Yiikleri Sonug
MO1 .70
MO2 71
;g" MO3 .70
g MO4 76 KMO= .94
g MO5 69 Barlett Sph. Testi = 4855.19
> MO6 75 p=.00
E I¢sel Motivasyon MO7 79 Toplam Varyans=
2 Ozdeger: 10.66 : %61.40
= MO8 68 Faktor Yiikleri > .50
= MO9 71 Kullanilan Yontem: Equamax
T MO10 71
]
o MO11 .66
MO12 12
MO13 .63




S7

MO14 76
MO15 75

MO16 74

" Digsal MO17 75
MO20 .60

MO021 .66

MO022 .60

Cizelge 4.5 ile kullanilan Motivasyon dl¢eginin motivasyonu %61.40 oraninda
aciklayabildigini gostermektedir. %50’ nin iizerinde olmasi, 6lgegin yiiksek diizeyde

yap1 gegerligine sahip oldugunu gdstermektedir.

Son olarak Cizelge 4.6’ya gore Calisan Performansina ait madde faktor yiikleri
yer almaktadir. Buna gore CPl, CP5 ve CP6 maddeleri belirlenen kosullart
saglamadiklarinda Olgekten ¢ikartilmislardir. Tiim faktorler tek boyut altinda

toplanmustir.
Cizelge 4.6. Calisan performansi 6lgegine ait madde faktor yiikleri
Olcek Alt Boyutlar  Degiskenler Faktor Yiikleri Sonug
8 cP2 o8 KMO= .88
L _ .
:g ¢P3 73 Barlett Sph. Testi =
= CP4 77 1415.22
= -
s p=.00
£ Tek Faktor CP7 74 Toplam Varyans=
< Ozdeger: 4.48 CP8 .75 %60.36
2 Faktor Yiikleri > .50
Q iy
£ P9 78 Kullanilan Y6ntem:
= CP10 74 Equamax
<
o CP11 .80

Calisan performansina iliskin kullnilan 6lgegin yap1 gecerliginin test edildigi
Cizelge 4.6, agiklanan varyansin %60.36 oldugunu gostermektedir. Bu durum, diger
iki Olgekte oldugu gibi calisan performansinin Ol¢limiinde de yiiksek gecerlik

oldugunu gostermektedir.

4.5.5. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Olgeklere ait AFA’dan sonra DFA’ya gecilmistir. Dogrulayici faktor analizi
(DFA), aciklayic1 faktor analizinden (AFA) sonra, dnceden kullanilan bir dlgegin
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orijinal dlgekle uyumlu olup olmadigini, uyumlu ise ne oranda uyumlu oldugunu
gosteren, Ol¢eklerin dogru olmasi amaciyla yapilan analizdir (Giirbiiz ve Sahin, 2015;
Yaslioglu, 2017). DFA sonuglarinda varyanslarin 1.00’den; standart regresyon agirligi
degerlerinin .70’den biiylikk degerde olmasina 6zen gosterilip, t degerinin %5
anlamlilik civarinda ve t>1.96 olmasi dikkate alinmistir (Cini, Erdirencelebi ve Ertiirk,
2021: 2364). Bu analizde olgeklere ait uyum indekslerine yer verilmistir. Cizelge
4.7’ye gore arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklere ait uyum indeksleri miikemmel
uyum ile kabul edilebilir uyum arasinda ¢ikmistir. Bu dogrultuda 6lgeklerin DFA’lar

istenilen diizeylerde ¢cikmustir.

Cizelge 4.7. Dijital Doniisiim Olgegi’ne ait dogrulayici faktdr analizi faktor yiik degerleri

Faktor Standart p

Faktorler Ifadeler Yiikii Hata t Degeri Degeri AVE CR
insan DD1 72 .02 11.48 .00
Kaynaklarmda -, 88 02 7.62 00 67 86
Dijital
- Doniistim DD3 85 .02 9.01 .00
Z DD5 79 03 10.54 00
=
S Yetenek
% P minde DD6 88 .02 7.93 .00 - o
=, Dijital DD7 72 .03 1151 .00
A Dontisiim
DD8 68 .05 11.87 .00
Performans DD9 79 .03 9.94 .00
Yonetiminde 5, 99 03 11.21 00 63 83
Dijital
Doniistim DD11 87 .02 7.12 .00

Cizelge 4.7.’ye gore gergeklestirilen Dijital Doniisiim o6lcegine ait DFA
sonuglarina gore faktor yiikleri yer almaktadir. Olgeklere ait tiim faktdrlerin .50 nin

iistiinde ¢iktig1 gortilmektedir. Ayrica t degerleri ve p degerleri istenilen diizeydedir.

Cizelge 4.8. Motivasyon Olgegi’ne ait dogrulayici faktdr analizi faktor yiik degerleri
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Faktorler ifadeler l;?ll:lt::lr Stle_llr;CtiZI’t Deéeri Degeri AVE CR
MO1 .79 .02 11.83 .00
MO2 .78 .02 11.87 00
MO3 75 .03 12.09 00
MO4 73 .04 12.27 00
MO5 73 .04 12.21 00
. MO6 .79 .03 11.84 00
lgsel 59 .94
Motivasyon MO7 81 .03 11.64 00
MO8 75 .02 12.14 00
§ MO9 81 .03 11.69 00
< MO10 78 03 1195 49
g MO11 12 .04 12.48 00
MO12 78 .03 11.97 00
MO14 74 .05 11.67 00
MO15 75 04 1157
MO16 71 .04 11.89 00
Digsal MO17 73 .04 11.80 00 53 0
Motivasyon MO18 17 .05 11.32 00 ' '
MO20 .70 .04 11.96 00
MO21 71 04 1189
MO22 12 .06 11.85 00

Cizelge 4.8.’ye gore gerceklestirilen Motivasyon dlgegine ait DFA sonuglarina
gore faktor yiikleri yer almaktadir. Olgeklere ait tiim faktdrlerin .50 nin {istiinde ¢iktig:
goriilmektedir. Ayrica t degerleri ve p degerleri istenilen diizeydedir. MO13 ve MO19

maddeleri belirlenen kosullar1 saglamadiklarinda dlgekten ¢ikartilmiglardir.

Elde edilen son hallerinde arastirma stirecinde kullanilan 6lg¢eklerin istenilen
olgular1 ne derece saglikli bir sekilde dlgtiiklerini test etmek i¢in de yap1 gecerligi
noktasinda dogrulayici faktdr analizleri gerceklestirilmistir. Dogrulayict faktor
analizleri ile birlikte 6l¢eklerin motivasyon, calisan performansi ve dijital doniisiim

olgularini basaril1 6l¢ilip 6l¢medikleri asagidaki tablolarda betimlenmistir.
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Cizelge 4.9. Calisan Performans Olgegi’ne ait dogrulayici faktor analizi faktor yiik degerleri

Standart

ifadeler Faktor Yiikii Hata t Degeri  p Degeri AVE CR
BP2 .56 .04 12.26 .00
2 BP3 .61 .02 11.89 .00
§ BP4 .67 .02 11.51 .00
E BP7 71 .02 11.03 .00
= 51 .88
2, BP8 71 .03 11.01 .00
S BP9 72 .02 10.62 .00
BP10 .69 .02 11.14 .00
BP11 .80 .02 9.43 .00

Cizelge 4.9.’a gore gergeklestirilen performans 6l¢egine ait DFA sonuglarina
gore faktor yiikleri yer almaktadir. Olgeklere ait tiim faktdrlerin .50 nin iistiinde ¢iktig

goriilmektedir. Ayrica t degerleri ve p degerleri istenilen diizeydedir.

Cizelge 4.10. Olgeklerin dogrulayici faktor analizi uyum iyiligi indeksleri

UYUm i kemmel  Kabul Edilebilir _ Olgeklerfigignm IndCley
Indeksl Uyum Uyum Dijital Motivasyon Calisan
eri Déniisiim y Performansi
3.07 289 3.70
CMIN/ Kabul oy Kabul
Df X2 /df <3 3<y2/df<5 Edilebilir Miikemmel Edilebilir
Uyum
Uyum Uyum
.07 .07 .08
RMSE 0 <RMSEA < .05 <RMSEA < Kabul Kabul Kabul
A .05 .08 Edilebilir Edilebilir Edilebilir
Uyum Uyum Uyum
95 .90 .95
NFI > .90 > .80 Mikemmel ~ Mukemmel  Mikemmel
Uyum Uyum
Uyum
.93 .96
96 Miikemmel Miikemmel
CFI .95 <CFI< 1.00 90 <CFI<.95 Miikemmel
Uyum Uyum
Uyum
94 .88 .95
GFI | 090<GFI<1 085<GFI<090  Mikemmel Kabul — Miikemmel
Edilebilir Uyum
Uyum
Uyum
91 .85 91
AGFI | POSAGFIS o5 AGFI<.90  Mitkemmel Kabul — Mikemmel
1.00 Edilebilir Uyum
Uyum
Uyum
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.04 .042 .04
SRMR 0<SRMR < 05 < SRMR = Miikemmel Miikemmel  Miikemmel
.05 10
Uyum Uyum Uyum

Kaynak: (Akman, 2023).

Dogrulayict faktor analizinin bulgularinin yer aldigi gizelgeler, 6lgeklerin
orijinallerine benzer sekilde faktorlere ayrildigin1 dogrulamaktadir. Dolayisiyla
kullanilan 6lgeklerin orijinalleriyle uyumlu bir yapi icerisinde mevcut arastirmada da

degerlendirilebilecegi dogrulanmaktadir.

4.5.6. Korelasyon Analizi

Olgekler arasindaki iligkileri 6lgmek igin farkli istatistiki yOntemler
kullanilmaktadir. Farkli iki degisken arasinda var olan iliskinin yoni ve kuvvetini
bulmak i¢in korelasyon analizi yapilmaktadir. Verilerin parametrik oldugu durumlarda
ise korelasyon tiirlerinden Pearson Korelasyon Testi tercih edilmektedir
(Biiytikoztiirk, 2010). Bu kapsamda degiskenlerin alt boyutlar1 arasindaki Pearson
korelasyon katsayilar1 gosterilmektedir (bkz. Cizelge 4.10). Buna gore en yiiksek iliski
igsel motivasyon ile digsal motivasyon arasindadir (r=.81, p<.01). En diisiik iliski ise

insan kaynaklarinda dijital doniisiim ile digsal motivasyon arasindadir (r=.23, p<.01).

Cizelge 4.11. Dijital Doniigiim, Motivasyon ve Calisan Performansina iliskin boyutlar arasindaki

korelasyon analizi

1 2 3 4 5 6
1-insan Kaynaklarinda Dijital r 1
Doniisiim
P
2-Yetenek Yonetiminde Dijital r 76" 1
Doniisiim
p 0.00
3-Performans Yonetiminde Dijital r 61 65™ 1
Doniisiim
p 0.00 0.00
4-i¢sel Motivasyon r 34™ 49" 45 1
p 0.00 0.00 0.00
5-Dlssal MOtiVasy()n r 23 36™ 39™ 81 1

p 0.00 0.00 0.00 0.00

6- Cahsan Performansi r 437497 47T 407 417 1
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p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00

**p<.01

Dijital doniisim oOlgegi ile ilgili iligkiler degerlendirildiginde insan
kaynaklarindaki dijital doniisiim ile yetenek yonetimindeki dijital doniisiim arasindaki
iliski katsayisinni da olukga yiiksek oldugu goriilmektedir (r=.76, p<.01). Bu durum,
insan kaynaklar1 alaninda dontigiimii destekliyor olmanin, daha ¢ok yetenekle iligkili
bir baglami teskil ettigi ve yetenek arayisinin insan kaynaklarinda dijital bir dontigiimii
gerekli kilabildigi seklinde yorumlanabilmektedir. Ote yandan insan kaynaklarindaki
dijital doniisiim, yazilim ve teknolojiye iliskin diger programlar1 daha iyi bilmenin
doniistime katki olarak degerlendirilebilecegini gostermekte, bu nedenle ilgili insan
kaynaklarindaki doniisiim siirecinin yazilim alanindaki yetkinliklerle bir arada ele

alinmasi gerektigine isaret etmektedir.

4.5.7. Regresyon Analizi

Arastirma kapsaminda Olgekler arasindaki etkileri 6lgmek icin regresyon
analizi yapilmistir. Arastirma siirecinin basinda kurulan ilk {i¢ hipoteze yanit aramak
icin gerceklestirilen regresyon analizleri de asagida gorsellestirilmistir. Bu ¢ercevede

Cizelge 4.12 ve Cizelge 4.13 ile yanit1 aranan ilk hipotez Hi hipotezidir:

Hi: Calisanlarin dijital doniisiime bakis agis1 motivasyonlarini etkilemektedir.
H1a:Insan kaynaklarinda dijital doniisiim i¢sel motivasyonu etkilemektedir.
Hib:Yetenek yonetiminde dijital doniisiim i¢sel motivasyonu etkilemektedir.

Hic:Performans  yonetiminde  dijital doniisim igsel motivasyonu

etkilemektedir.
H1d:Insan kaynaklarinda dijital déniisiim dissal motivasyonu etkilemektedir.
Hie:Yetenek yonetiminde dijital doniisiim digsal motivasyonu etkilemektedir.

Hir:Performans yoOnetiminde dijital doniisim  digsal motivasyonu

etkilemektedir.
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Cizelge 4.12. Dijital doniisiim alt boyutlarinin igsel motivasyon iizerindeki etkisi

Bagimsiz Bagimh

2
degisken degisken r F Beta sh t p Tolerans VIF

(Sabit) 25 7.94 .00

insan 51 1.98
Kaynaklarinda 04 07 .64 57
Dijital R
Doniisiim .
Yonetiminde Motivasyon 21 07 291 .00
Dijital 4 &
Doniisiim
Performans 1 195
Yonetiminde 16 07 2.38 .00
Dijital Y 4 9N
Doniisiim

Ilk olarak dijital doniisiim alt boyutlarinin igsel motivasyon iizerindeki etkisine
bakilmistir ve sonuglar Cizelge 4.12.’de yer almaktadir. Bu kapsamda dijital donlisiim
alt boyutlarinin i¢sel motivasyon iizerindeki etkisi anlamli ve pozitif yonli ¢ikmigtir
(R?=%24.4, F=19.328). “H1a: Insan kaynaklarinda dijital déniisiim igsel motivasyonu
etkilemektedir” hipotezi reddedilmistir. “Hib: Yetenek yonetiminde dijital donlisiim
i¢gsel motivasyonu etkilemektedir” ve “Hic: Performans yonetiminde dijital doniisiim
icsel motivasyonu etkilemektedir” hipotezleri kabul edilmistir. Yani igsel
motivasyonu yetenek yonetiminde dijital doniisiim ve performans yonetiminde dijital

doniistim alt boyutlar1 pozitif etkilemektedirler.

Dijital dontistimiin i¢csel motivasyonun %?24.4’{inii agiklayabildigini gosteren
Cizelge 4.12, dijital doniisiime yaklasimin takdir, rekabet ve onay gibi igsel
motivasyon etkenlerini yordadigimi bulgulamaktadir. Ozellikle igsel motivasyon ile
dijital doniisiim arasindaki iliski de degerlendirildiginde bu bulgunun, is yasaminda
birbirini besleyen iki figiirii teskil ettigi goriilmektedir. Buna gore; dijital doniisim ile

1§ siireclerinde kolaylastirici etkilerin ve buna bagli olark olumlu ¢iktilarin alinmasi,
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icsel motivasyonu olumlu etkileyebilmekte, boylece dijital doniisiime bakis agisinin

da giderek olumlu bir lineer denklem tizerinden ilerledigi degerlendirilebilmektedir.

Cizelge 4.13. Dijital doniigiim alt boyutlarinin digsal motivasyon tizerindeki etkisi

Bagimsiz Bagimh

2
degisken degisken r F Beta Sh t p Tolerans VIF

(Sabit) 28 876 .00

insan
Kaynaklarinda
Dijital
Doniisiim
Yetenek Digsal 30 .18 6.95
Yonetiminde ~ Motivasyon
Dijital
Doniisiim
Performans
Yonetiminde
Dijital
Doniisiim

-05 .09 -72 47 51 1.98

A9 .08 252 .00 .46 2.17

10 .08 140 .01 51 1.95

Cizelge 4.13.’te dijital doniisiim alt boyutlarinin digsal motivasyon iizerindeki
etkisine bakilmistir. Buna gore dijital doniistim alt boyutlarinin digsal motivasyon
lizerindeki etkisi anlamli ve pozitif yonliidiir (R?=%18.7, F=6.957). “Hid: Insan
kaynaklarinda dijital donilisim digsal motivasyonu etkilemektedir” hipotezi
reddedilmistir (p=.47). “Hie: Yetenek yoOnetiminde dijital doniisiim digsal
motivasyonu etkilemektedir” ve “Hif: Performans yonetiminde dijital doniisiim digsal
motivasyonu etkilemektedir” hipotezleri kabul edilmistir. Kisacasi dijital doniisiim alt
boyutlarindan olan yetenek yonetiminde dijital doniisiim ve performans yonetiminde

dijital doniisiim digsal motivasyonu pozitif etkilemektedirler.

Cizelge 4.13’teki  sonuglar, Cizelge 4.12 ile uyumlu olarak
degerlendirilmektedir. Buna gore; i¢sel motivasyonda oldugu gibi dijital doniistimiin
digsal motivasyonu da % 18.7’lik bir oran iizerinden dogrudan etkiliyor olmasi, dijital
dontisimii benimseyen katilimcilarin maddi baglamda bunun sonuglarindan da bir
6l¢iide memnun oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla dijital doniisiimii destekleme,

dijital donilisiim silirecinden memnun olmay1 da beraberinde getirmektedir. Dijital
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doniisiim siirecinden memnun olma ise dogrudan digsal motivasyon kaynaklarini

pekistiriyor goriinmektedir.

Cizelge 4.14 ise arastirmanin ikinci hipotezini test etmektedir. Boylece dijital

dontigiimiin ¢alisan performansina etkisi de incelenmistir:

H2:Calisanlarin  dijital donilisime bakis acgist c¢alisan performanslarini

etkilemektedir.

H2a:insan  kaynaklarinda  dijital ~ déniisim  calisan  performanslar

etkilemektedir.

H2b:Yetenek  yoOnetiminde dijital donlisim ¢alisan  performanslart

etkilemektedir.

Hac:Performans yonetiminde dijital doniisim c¢alisan  performanslari

etkilemektedir.

Cizelge 4.14. Dijital doniisiim alt boyutlarinin ¢alisan performansi {izerindeki etkisi

Bagimsiz Bagimh

2
degisken degisken r F Beta sh t p Tolerans VIF

(Sabit) 19 1501 .00

insan
Kayr[l)ai}ditzrlmda 14 .06 213 .00 51 1.98
Doniisiim

Yetenek Calisan 46 30 2037

.l Performansi
Yonetiminde 18 05 1.13 .00 46 2.17

Dijital
Doniisiim
Performans
Yonetiminde 21 05 304 00 51 195
Dijital
Doniisiim

Cizelge 4.14’te dijital doniisiim alt boyutlarinin ¢alisan performansi tizerindeki
etkisi bakilmistir. Buna gore dijital donilisiim alt boyutlarinin ¢alisan performansi
lizerindeki etkisi anlaml1 ve pozitiftir (R?=%30.1, F=20.37). “Hz: Calisanlarin dijital
doniistime bakis agis1 ¢alisan performanslarimi etkilemektedir” hipotezi tiim alt

hipotezleriyle kabul edilmistir. “Hza: Insan kaynaklarinda dijital doniisiim caligan
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performanslar1 etkilemektedir”, “Hazp: Yetenek yonetiminde dijital donilisiim calisan
performanslari etkilemektedir”, “Hac: Performans yonetiminde dijital doniisiim ¢alisan
performanslari etkilemektedir” hipotezlerinin tiimii kabul edilmigstir. Kisacasi dijital

doniisiimiin tiim alt boyutlar1 ¢alisan performansini pozitif etkilemektedir.

Dijital dontigiimiin ¢alisan performansin1 %30 oraninda dogrudan etkilemesi,
dijital doniisiimii destekleyen calisanlarin performanslarinin da yiliksek olabildigi
seklinde yorumlanabilmektedir. Dijital donilisimii destekleme, Cizelge 4.12°de
belirtildigi lizere daha fazla maddi kazang ile oOrtiisiitken bu olgunun calisan
performansini artirmasi da beklenen bir bulgu olarak diisiiniilmektedir. Boylece dijital
doniisiim, bir yandan ¢alisanlar tizerindeki fiziki is yiikiinii azaltma yoniiyle dnemli bir
avantaj saglarken c¢alisan performansini artirma yoniiyle de dissal motivasyonu

etkiliyor olmasinin diger bir yoniinii olusturdugu diistiniilmektedir.

Arastirmanin iiglincli hipotezi olarak motivasyonun ¢alisan performansi
tizerindeki etkisinin incelenmesi hedeflenmistir. Bu dogrultuda Cizelge 4.15°te de

ticlincii hipotez test edilmistir:

Hs: Calisanlarin motivasyon diizeyleri ¢alisan performanslarini etkilemektedir.
Hasa: Digsal motivasyon diizeyleri ¢alisan performanslar: etkilemektedir.

Hab: I¢sel motivasyon diizeyleri ¢alisan performanslar etkilemektedir.

Cizelge 4.15. Motivasyon alt boyutlarinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisi

Bagimsiz Bagimh 2
degisken degisken r F Beta sh t p  Tolerans VIF
(Sabit) 15 2291 .00
Tesel Calisan 59 19 1844 36 .05 495 00 48  2.54
Motivasyon Performansi
Dissal 18 05 111 .00 48 254
Motivasyon

Son olarak Cizelge 4.15.’te motivasyon alt boyutlarinin ¢alisan performansi
tizerindeki etkisine bakilmistir. Motivasyon alt boyutlarinin c¢alisan performansi

iizerindeki etkisi anlaml1 ve pozitif yonliidiir (R?=%19.9, F=18.449). “Hs: Calisanlarin
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motivasyon diizeyleri c¢alisan performanslarimi etkilemektedir”, “Hsa: Digsal
motivasyon diizeyleri ¢alisan performanslar etkilemektedir”, Hab: I¢sel motivasyon

diizeyleri calisan performanslari etkilemektedir” hipotezleri kabul edilmistir.

Motivasyonun bireysel performansi dogrudan etkilemesi, temelde literatiirde
de desteklenen ve beklenen bir sonug olarak degerledirilmektedir. Ancak bu bulgu,
arastirmanin diger bulgulariyla bir arada ele alindiginda dijital doniistimiin ¢alisan
performansi ve motivasyon iizerindeki etkisinin de nemli bir baglami olusturabilecegi
diisiiniilmektedir. Nitekim motivasyon diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin performansinin

da artig gosterecegi soylenebilir.

4.5.8. Fark Testleri

Aragtirma siirecinde gergeklestirilen regresyon analizleriyle ilgili 6lgeklerin
birbiri iizerinde etkileri incelenmistir. Ote yandan sosyodemografik degiskenlerin de
dijital doniisim, motivasyon ve ¢alisan performansi lizerine etkili olabilecegi
degerlendirilmis ve fark testleri iizerinden bu baglam arastirilmistir. S6z konusu

farklara iligskin dordiincii hipotez test edilmistir:

Ha: Calisanlarin dijital doniistime bakis agilar1 demografik degiskenlerine gore anlamli

bir farklilik géstermektedir.

Hasa:Calisanlarin dijital doniisiime bakis acilar1 cinsiyete gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hap:Calisanlarin dijital doniisiime bakis agilar1 yasa gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hac:Calisanlarin dijital doniistime bakis acilar1 egitime gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Had:Calisanlarin dijital doniisiime bakis agilar1 firmadaki ¢alisma siirelerine

gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hae:Calisanlarin dijital doniisiime bakis agilari toplam is yasam kidemine gore

anlaml bir farklilik géstermektedir.
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Har:Calisanlarin dijital dontlisime bakis agilart sirketteki pozisyonuna gore

anlaml bir farklilik gostermektedir.

Bu noktada ilk olarak Cizelge 4.16 ile dordiincii hipotez test edilmistir.

Cizelge 4.16. Cinsiyete gore gerceklestirilen t-testi sonuglari

N  Ortalama SS t df p
Kadm 156 4.10 15 -1.64 347 .10
Insan Kaynaklarinda Dij. Dén.
Erkek 193 4.22 .59
Kadin 156 3.87 .84 -1.43 347 A5
Yetenek Yonetiminde Dij. Don.
Erkek 193 3.99 .67
Performans Yénetiminde Dij. Kadin 890 2l -2 4 .04
" Erkek 193 416 66
Kadmn 156 3.68 74 -1.18 347 .24
I¢sel Motivasyon
Erkek 193 3.77 74
Kadmn 156 3.55 .82 -.55 347 .58
Dissal Motivasyon
Erkek 193 3.60 .81
Kadin 156 4.40 .66 13 347 .90
Calisan Performansi
Erkek 193 4.39 51

Gergeklestirilen cinsiyet degiskenine gore t-testi analiz sonuglar1 Cizelge

4.16.’da yer almaktadir. Buna gore cinsiyete gore farklilagsma sadece performans

yonetiminde dijital dontisiim alt boyutunda (p=.04) vardir. “Hasa: Calisanlarin dijital

dontisiime bakis acilart cinsiyete gore anlaml bir farklilik gostermektedir” hipotezi

kabul edilmistir.

Bu nokta, cinsiyetin dijital doniisiimiin insan kaynaklar1 ve yetenek yonetimi

boyutlarinda, motivasyonda ve calisan performansinda etkin bir faktdr olmadigini

gosterirken erkeklerin kadinlara gore performans yonetimi noktasinda dijital

donilistimii anlamli diizeyde daha fazla desteklediklerini bulgulamaktadir. Boylece

erkek ve kadin arasinda motivasyon kaynaklari, calisan performansi ve dijital

doniistimiin diger hususlar1 arasinda bir fark olmadig1 goriiliirken bu durum, regresyon
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analizlerindeki yordayici baglamlarin cinsiyetten bagimsiz olarak gergeklestigine
iliskin de 6nemli bir delil sunmaktadir. Boylece cinsiyetin dijital doniisiim noktasinda
farklilasan bir 6zellik olmadigi, kadinlarin ve erkeklerin birbirine benzer derecede

dijital donistimii destekledikleri sdylenebilmektedir.

Cizelge 4.17. Yas degiskenine gére ANOVA testi sonuglari

Kareler df Kareler E
Toplam Ortalamasi P
Gruplar 5.09 4 1.27 339 01
Arasi
Dijital Grup ici
Déniisiim rup l¢ 129.23 345 .37
Toplam 134.33 349
Post Hoc Analizi
Ortalamalar Standart
Games-Howell Farki (1-J) Hata p Farklar
21-25 26-30 -.20 .09 .24
31-35 -.14 .09 .52
36-41 .03 10 .99
42 ve lzeri .10 .09 .79
26-30 21-25 .20 .09 .24
31-35 .06 .09 .96
Dijital 36-41 23 10 16
Doniisiim

26-30/

42 ve tlizeri 31* .09 .01 43 ve

uzeri
31-35 36-41 A7 .09 .38

42 ve lzeri .24* .08 .04 31-36/

43 ve

uzeri
36-41 42 ve uzeri .07 .10 .95

*p<.05

Cizelge 4.17°de yer alan yas degiskenine gore dijital doniisiime bakis agisinin
farkliligina yonelik ANOVA testi yapilmistir. Analiz sonuglarina gore dijital dontisiim
boyutunda yas degiskenine gore anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Hangi yas
araliklarinda anlamli bir farklilik tespit edildigine yonelik gergeklestirilen post hoc

(games-howell) analizine gore ise 26-30/42 ve tizeri ile 31-35/42 ve tizeri yaslarda
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anlamli bir farklilik tespit edilmistir. “Hab: Calisanlarin dijital dontistime bakis acilar

yasa gore anlamli bir farklilik gostermektedir” hipotezi kabul edilmistir.

Cinsiyetin yam1 sira dijital doniisiimiin yasa gore farklilik gosterdigini
destekleyen Cizelge 4.17 ise, daha geng yasta olanlarin orta yasta olanlara gore dijital
doniigiimii daha fazla desteklediklerini gostermektedir. Bu durum, nesil farkliliklarina
isaret edebildigi gibi, orta yash c¢alisanlarin dijital dontisiime kars1 daha fazla direnci
oldugu seklinde de yorumlanabilmektedir. Dolayisiyla igverenlerin mvcut teknolojik
konjonktiirii yakalayabilmelerinde daha genc¢ olan katilimcilarla ¢caligsmak istemesi, bu
stirecin bir sonucu olarak degerlendirilebilir ve bu noktada kritik bir faktor olarak yer
alabilir. Boylece, oOrgiitlerde hizmet ic¢i egitimlerle dijital doniistimlere iliskin
farkindalik artirici ¢alismalarin gerekli oldugunun da alt1 ¢izilmektedir. Nitekim yas
farkliliklaria bagl olarak dijital doniisiime yaklagimin farklilasmasi, aragtirmanin
diger bulgularinda da belirtildigi gibi motivasyon ve ¢alisan performansinin da
farklilasmasinda 6nemli bir etken olabilir. bu durum, farkli yas gruplarindan farkl
performansin s6z konusu oldugu anlamma da gelebilmektedir. Kritik bir dezavantaj
olarak degerlendirilebilen bu durum, orgiitler igerisinde jenerasyon farkinin ve sosyal
beceri farkliliklarinin agiga ¢ikmasina ve boylece orgiitsel sinizm, orgiitsel ¢atisma ve

orgilitsel yabancilagsma gibi istenmeyen faktorlerin etkin rol almasina yol agabilir

Cizelge 4.18. Egitim durumu degiskenine gére ANOVA testi sonuglart

Kareler
Kareler Toplanm df Ortalamasi F p
Gruplar 96 3 32 83 47
Arasi
Dijital — Grup lgi 133.36 346 38
Doniisiim
Toplam 134.33 349
Post Hoc Analizi
Ortalamalar Standart
Games-Howell Farki (1-)) Hata p Farklar
Dijital L Onlisans -.02 A7 .99
e ise
Doniisiim

Lisans -.09 10 .80
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Yiiksek
Lisans/Doktora 10 17 91
Lisans -.07 15 96

Onlisans

Yiiksek
Lisans/Doktora 13 20 91
Onlisans 07 15 96

Lisans -

Yiiksek 20 u 45

Lisans/Doktora

Cizelge 4.18.’e gore egitim durumu degiskenine gore dijital doniisiime bakis
acisinin farkliligina yonelik ANOVA testi yapilmistir. Bu analiz sonuglarina gore
dijital doniisim boyutunda egitim seviyesi degiskenine gdére anlamli bir farklilik
ortaya ¢ikmamustir. Hangi egitim durumu araliklarinda anlamli bir farklilik tespit
edildigine yonelik gergeklestirilen post hoc (games-howell) analizine gore de higbir
egitim durumuna gore anlaml bir farklilik tespit edilememistir. “Hac: Calisanlarin
dijital doniisiime bakis acilar1 egitime gore anlamhi bir farklilik gdstermektedir”

hipotezi reddedilmistir.

Egitim durumuna gore dlgek skorlariin anlamli olarak farklilasmamasi, ancak
buna ragmen Cizelge 4.17°de gosterilen ve yas durumuna gore Olgek skorlarinin
farklilasmasi, temelde ¢ok kritik bir bulguyu teskil etmektedir. Nitekim her ne kadar
son yillarda egitim diizeyinin hizla ylikselmis olmasi, gen¢ yaslarda olanlarin daha
yiiksek egitim diizeyine sahip olmasin1i miimkiin kilarken Cizelge 4.18’deki bulgu,
yasin aksine egitim diizeyinin dijitl doniisiimii estekleyip desteklememe konusunda
farklilagtirict bir etkisi olmadigini gostermektedir. Dolayisiyla dijital doniigiim, bir
jenerasyon faktorii olarak degerlendirilebilirken geng yasta olan katilimcilar arasinda
farkli egitim diizeyine sahip olmanin, dijital donilisiimii daha fazla veya daha az
destekleme konusunda ayristirici bir etkisi olmadigini nitelemektedir. Bu durum, diger
bir yoniiyle yas faktoriiniin egitim diizeyinden bagimsiz olarak dijital doniisiimii

farklilastirabildiginin de altin1 ¢izmektedir.

Cizelge 4.19. Firmadaki ¢alisma siiresi degiskenine gére ANOVA testi sonuglari

Kareler Kareler
Df Ortalamas F p
Toplami .
Gruplar 5.40 4 1.35 3.61 .00

Dijital Doniigiim Arast
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Grup 128.92 345 37
Ici
Toplam  134.33 349
Post-Hoc
Games-Howell Ortalamalar Standart p Farklar
Farki (1-J) Hata
1-5yi1  6-10 y1l .04 .09 .98
11-15 .26 .10 .08
yil
16-20 .02 .09 .99
yil
21 yil ve .35* .08 .00 1-5yil /21 yil ve
iizeri iizeri
6-10 1-5 yil -.04 .09 .98
yil 11-15 21 11 .33
yil
16-20 -.02 .10 .99
yil
21 yil ve .30* A0 .03 6-10 y1l /21 y1l ve
iizeri iizeri
11-15 1-5 yil -.26 .10 .08
yil 6-10 yil -21 11 .33
Dijital Déniisiim 1‘;'50 ~24 Y B
21 yil ve .08 A1 .93
iizeri
16-20 1-5 yil -.02 .09 .99
yil 6-10 y1l .02 .10 .99
11-15 24 A1 .25
yil
21 yil ve 33* A0 .02 16-20y11/21 y1il ve
iizeri lizeri
21 yil 1-5y1l -.35* .08 .00 21 yil veiizeri/ 1-5
ve yil
tizeri 6-10 y1l -.30* .10 .03 21 y1l ve iizeri / 6-10
yil
11-15 -.08 A1 .93
yil
16-20 -.33* 10 .02 21 yil ve tizeri/ 16-
yil 20 yil

*p<.05

Cizelge 4.19.’da katilimcilarin bulundugu firmada ¢alisma siiresine gore dijital

dontistim skorlarmin farklilasip farklilasmadigi incelenmis ve gergeklestirilen

ANOVA sonucuna gore anlamli farkliliklarin oldugu kesfedilmistir. Tlgili farkliligin

gerceklestigi gruplarin belirlenebilmesi amaciyla yapilan Games-Howell coklu

karsilastirma testi sonuclarina gore ise 1-5 y1l /21 y1l ve iizeri, 6-10 y1l / 21 y1l ve iizeri

ve 16-20 yil / 21 yil ve iizeri ikili gruplarinda anlamli farkliliklarin oldugu
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gozlenmistir. “Had: Calisanlarin dijital doniisiime bakis acgilar1 firmadaki calisma

siirelerine gore anlaml1 bir farklilik gostermektedir” hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 4.19, orgiitlerde daha kisa siiredir ¢alisanlarin dijital doniisiime yonelik
daha ilimli olduklarim1 dogrulamaktadir. Boylece Cizelge 4.18’de belirtilen egitim
durumundan bagimsiz olan dijital doniisiim skorlarinin temelde is yerinde ¢alisma
siiresinin uzamastyla iliskili olabilecegini bulgularken Cizelge 4.17°de verilen ve geng
yasta olanlarin dijital doniisiim skorlarinin daha yiiksek oldugunu gdsteren tablo,
calisma siiresiyle de Ortlismektedir. Bu durum, gen¢ yasta olan ve dolayisiyla is
yerinde daha kisa siiredir calisiyor olan calisanlarin dijital donilistimii daha fazla

destekledikleri seklinde yorumlanabilmektedir.

Cizelge 4.20. Toplam is yasami degiskenine gore ANOVA testi sonuglari

Kareler df Kareler =
Toplami Ortalamasi P
Gruplar 3.96 4 .99 2.63 .03
Arasi
Dijital Grup 129.48 344 37
Doniisiim I¢i
Toplam 133.45 348
Post-Hoc
Ortalamalar Standart
Games-Howell Farki (I-J) Hata p Farklar
6-10 il _03 09 99
11-1 |
Sy 08 11 93
1-5yil
16-2 |
6-20 1 09 08 84
21 yil ve
iizeri .26 .09 .06
1-5 yil
Dijital Sy 03 09 99
Doniigiim
11-1 |
Sy 12 11 82
6-10 y1l
1620yl 12 09 66
21 yil ve . 6-10 y1l / 21
iizeri 30 10 03 yil ve tizeri
- 1- |
11-15 Sy -.08 11 93

yil
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10 yil
6-10y _12 11 82
1620 y1l 00 11 1.00
21 yil ve
R 17 11 56
1-5 yil
oy -.09 08 84
6-10 vl 212 09 66
16-20
] 11-15 yil
i oy -.00 11 1.00
21 y1il ve
o 17 09 37
-5yl -.26 09 06
6-10 yil . 6-10 yil / 21
21 yil 730 10 03 yil ve iizeri
izeri  11-15 yil
ve lizeri Syt 17 11 56
1620 yil -17 09 37

*p<.05

Cizelge 4.20°de ise katilimcilarin toplam is deneyim siirelerine bagli olarak
dijital doniisiim puanlarinin ne yonde farklilastigi incelenmistir. Yapilan ANOVA
sonucuna gore gruplar arasinda anlamli farkliliklar mevcuttur. Bu farkliliklarin kesfi
icin gergeklestirilen Games-Howell ¢oklu karsilagtirma testi sonucuna gore ise 6-10
yil / 21 yil ve {izeri gruplar arasinda anlamli farkliliklarin oldugu gézlenmistir. “Hae:
Calisanlarin dijital doniistime bakis acilar1 toplam is yasam kidemine gére anlamli bir

farklilik gostermektedir” hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 4.20’deki veriler, Cizelge 4.19°daki verilerle dogrudan bir iliski
icerisindedir. Buna gore; genel olarak daha uzun siiredir is hayatinda olan katilimcilar,
dijital doniistimii daha az destekler nitelikte skorlara sahiptir. Bu durum, yas, is yerinde
calisma stiresi ve genel ¢alisma siiresi degiskenlerinin bir arada degerlendirilebilecegi

ve sosyokiiltiirel yapinin degismekte oldugunu ifade eden bir icerigi teskil etmektedir.

Cizelge 4.22. Katilimcilarin is yerindeki pozisyonlar1 degiskenine gore ANOVA testi sonuglari

Kareler
Kareler Toplam df Ortalamas F p
1
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Gruplar Arast 3.56 4 .89 2.32 .05
Grup I¢i 112.17 293 .38
Toplam 115.74 297
Post-Hoc
Tukey HSD ()Fr;i‘l'jraag‘;‘r Sndart  p Farklar
Yonetici / Sahip -.07 A1 97
Uretim Miidiirii -.28 15 .34
Miihendis -.10 12 91
Genel Miidiir .07 A1 97
Yonetici / Sahip Finalll\gtlljlrzlsi/t[)ieidiirﬁ > 14 A1
Uretim Mudiiri -21 12 43
Miihendis -.03 .08 .99
Genel Miidiir 42 A7 10
Muhasebe Einansman Yonetici / Sahip 35 14 A1
Miduri Uretim Miidiirii 13 17 93
Miihendis 31 14 21
Genel Miidiir .28 15 .34
) Yonetici / Sahip 21 12 43
Uretim Midiiri
Miihendis 18 13 .62
Genel Miidiir .10 12 91
Yonetici / Sahip .03 .08 .99
Miihendis
Finalll\gtlljlr:lsi/t[)fidﬁrﬁ -3l 14 21
Uretim Miidiiri -.18 13 .62

*p<.05

Cizelge 4.22°de katilimcilarin is yerindeki ¢alisma pozisyonlarina gore dijital
dontigiim skorlar1 karsilastirilmaktadir. Buna gore; yapilan ANOVA sonuglari, ¢alisma
gruplarmma gore dijital donilisim skorlarmin anlamli olarak farklilasmadigini
gostermektedir. Buna gore “Haf: Calisanlarin dijital doniisiime bakis agilar sirketteki

pozisyonuna gore anlamli bir farklilik gostermektedir” hipotezi reddedilmigtir.

Is yerindeki pozisyonlara gore dijital doniisiim skorunun farklilagsmiyor olmast,

dijital doniisiim olgusunun sosyokiiltiirel yap1 ve daha makro bir ¢erceveyle ele
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alinmas1 gerektigine iliskin bir isaret sunmaktadir. Buna gore; dijital doniisiim
personelin pozisyonundan bagimsiz olarak gerceklesebilirken yas olgusuyla dogrudan
iliskili olmasi, gen¢ yastaki yoneticilerin dijital doniisiime, dolayisiyla calisan
performansindan ve motivasyondan daha fazla skor edinmesine katki saglayabilecek

bir katalizor olarak degerlendirilebilir.

Cizelge 4.23. Arastirma hipotez sonuglarinin 6zet tablosu

. Kabul/Red
Hipotezler
Durumu
Hi: Calisanlarin dijital doniisiime bakis acis1 motivasyonlarini etkilemektedir. Kabul
Haa: Insan kaynaklarinda dijital doniisiim igsel motivasyonu etkilemektedir. Ret
Hip: Yetenek yonetiminde dijital déniisiim i¢sel motivasyonu etkilemektedir. Kabul
Hic:Performans yonetiminde dijital doniisiim i¢sel motivasyonu etkilemektedir. Kabul
Had: Insan kaynaklarinda dijital doniigiim digsal motivasyonu etkilemektedir. Ret
Hie: Yetenek yonetiminde dijital doniisiim digsal motivasyonu etkilemektedir. Kabul
Has: Performans yonetiminde dijital doniisiim digsal motivasyonu etkilemektedir. Kabul
H2: Calisanlarin dijital doniisime bakis acist calisan performanslarini
. . Kabul
etkilemektedir.
Hza: Insan kaynaklarinda dijital doniisiim ¢alisan performanslar1 etkilemektedir. Kabul
Hao:  Yetenek yonetiminde dijital donisiim ¢alisgan performanslari
X . Kabul
etkilemektedir.
Hzc:  Performans yonetiminde dijital doniisiim c¢alisan performanslari
. : Kabul
etkilemektedir.
Hs: Calisanlarin motivasyon diizeyleri ¢alisan performanslarimi etkilemektedir. Kabul
Hsa: Digsal motivasyon diizeyleri ¢alisan performanslar etkilemektedir. Kabul
Hab: I¢sel motivasyon diizeyleri calisan performanslari etkilemektedir. Kabul
Ha: Calisanlarin dijital doniisiime bakis agilar1 demografik degiskenlerine gore Kabul
anlaml bir farklilik gostermektedir.
Haa: Calisanlarin dijital donilisiime bakis acilart cinsiyete gore anlamli bir
A . Kabul
farklilik gostermektedir.
Hab: Calisanlarin dijital doniisiime bakis agilar1 yasa gore anlamli bir farklilik
.. . Kabul
gostermektedir.
Hac: Calisanlarin dijital doniisiime bakis agilari egitime gore anlamli bir farklilik Ret
gostermektedir.
Had: Caligsanlarin dijital doniisiime bakis agilar1 firmadaki ¢caligsma siirelerine gore
: .. . Kabul
anlamli bir farklilik géstermektedir.
Huae: Calisanlarin dijital doniisiime bakis agilar1 toplam is yasam kidemine gore
; .. - Kabul
anlamli bir farklilik géstermektedir.
Has: Caliganlarin dijital doniisiime bakis acilar1 sirketteki pozisyonuna gore Ret

anlamli bir farklilik géstermektedir.
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TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Tartisma ve Sonug¢

Dijital doniisiim, 21. ylizyilda hiz kazanan ve pek ¢ok isletmenin Oncelik
verdigi bir olgu olarak sirketlerin kar marjinin artirilmasinda 6nemli bir onciil
olmustur. Ayrica ¢esitli arastirma ve gelistirme c¢alismalariyla giderek artan bir
bicimde pek ¢ok organizasyonda yerini almaktadir. Bu durum, dige bir yoniiyle dijital
doniigimiin iligkili oldugu kavramlari, etkiledigi unsurlari, arka planda yer alan
sosyodemografik ve sosyokiiltiirel degiskenlerin ne diizeyde etkilendiginin de
belirlenmesini gerekli kilmakta, bdylece hizla doniisen ve dijitallesen diinyada

sosyolojik yapinin da nasil etkilendiginin ortaya konulmasina isaret etmektedir.

Her bir sosyolojik yapi, kendi is ve orgiit yapisini teskil ettiginden dijital
doniigiimiin mikro ve makro olgeklerde degerlendirilmesi de miimkiin bir nitelik
tasimaktadir. Bu c¢ercevede mevcut calismada Bolu oOrnekleminde orta olcekli
isletmelerdeki dijital doniistim siireci ele alinmis ve literatiirde sikca islenen ve
orgiitlerin saglikliligina isaret eden gostergelerden kabul edilen performans ve
motivasyon degiskenlerinin ele alindigi bir model iizerinden arastrima siireci

gerceklestirilmistir.

Gergeklestirilen ¢alismada dijital doniisiime bakisin olumlu olmasi ile i¢sel ve
digsal motivasyonun da olumlu etkilendigi goriilmiistiir. Nitekim Yildirim (2020) da
bu olguya isaret ederken dijital doniisiime yaklasimda pozitif ivmenin, motivasyonu

artirabildigine isaret etmistir.

Demirel (2019) ise bu bulguyu destekleyen bagka bir ¢calismanin aragtirmacisi
olarak dijital doniisiimiin ek olarak istihdam edilebilirligi de pozitif yonde etkiledigine
dikkat ¢cekmektedir. Boylece dijital doniigiim, motivasyonu dogrudan etkilemesinin
yant sira personel istthdamini da etkilediginden yine motivasyon tizerinde dolayl bir
etkisinden de soz edilebilmektedir. Mevcut calismada ise bu dolayl etki, ¢alisan
performansi iizerinden insa edilmeye calisilmisir. Buna gore; dijital doniisiimiin
calisan performansini olumlu etkilemesi, motivasyonu da tetikleyebilecek bir etkiyi

igerisinde barindirmaktadir. Her ne kadar s6z konusu ¢alismada dolayh etkiye iligskin
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bir analiz gerceklestirilmemis olsa da mevcut bulgularin literatiir bulgulariyla

birlestirildiginde bu yonde tetikleyici faktorlerin oldugundan da s6z edilebilmektedir.

Gokalp ve arkadaslarinin  (2009) yaptigi ¢alisma da bu yorumu
desteklemektedir. Nitekim dijital doniisiimiin verimli istihdama yol agabildigini
vurgulayan Gokalp ve arkadaslari, temelde yetenek yonetimindeki dijital doniisiim
olgusuna isaret etmekte, bdylece ¢alisan performansinin yilikseldigini ifade etmektedir.
Istihdamin verimli olmasi ve ¢alisan performansinin yiikselmesi, dijital déniisiimiin,

istendik bir sonucu olarak mevcut ¢aligma bulgulartyla 6rtiismektedir.

Tiim bu bulgulara ek olarak Ozgeldi (2020)’nin ¢alismasinda ise dijital
doniistimiin yetenek yonetimi i¢cin dnemli bir unsur olduguna deginilirken yasam boyu
O6grenmenin bu siirecin oniindeki kritik bir faktorii isaret ettigi de vurgulanmaktadir.
Buna gore; dijital doniisiim i¢in dramatik bir zihniyet doniisiimii gereklidir. Nitekim
bu zihniyet doniisiimii, dijital doniisiimiin getirecegi zaman ve maliyet faydasinin bir
an Once saglanabilmesi i¢in yoneticilik diizeyinde giindeme getirilmesi gerekmektedir.
Yas1 ilerde olan pek ¢ok calisanin dijital doniisiime karsi direngli oldugu
diisiiniildiiglinde dijital doniisiimiin hiz kazanmasi i¢in bu direnci bir an evvel kirilmasi
gerektigine dikkat cekilmektedir. Mevcut calismada ise yas faktoriiniin dijital
dontisiimii destekleme noktasinda 6nemli bir sosyodemografik degisken olduguna

isaret edilmesi, Ozgeldi’nin bu 6nerisini desteklemektedir.

Demirci ve arkadaslar1 (2022) ise dijital doniistimiin gizlilik temasindaki gesitli
riskleri olduguna isaret etse de yaptiklar1 ¢alismada genel olarak biiyiik verilerle
calisma ve ise alma konusundaki daha saglikli karar verme siireclerini destekliyor
olmasinin, dijital doniisiimiin Tiirkiye’de ciddi bir bicimde gii¢lendirilmesi i¢in gerekli
avantajlari igerdigini belirtmektedir. Bu nokta, dijital doniigiim ile ¢alisan performansi
ve yetenek yonetiminin iligkisine atifta bulunmaktadir. Bu ¢alismada da desteklenen
bu bulgular, insan kaynaklar1 yonetimindeki dijital doniistimiin olduk¢a kritik 6neme

sahip oldugunu gostermektedir.

Ulusal literatiiriin yan1 sira pek ¢ok uluslararasi ¢alisma da bu bulgularla

berebaer hareket edebilecek alanlara atifta bulunmaktadir. Van Knippenberg (2000),
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Shahzadi vd. (2014), Kuswati (2020) ve Girdwichai ve Sriviboon (2020)’un
calismalari, motivasyon ve ¢alisan performans: arasinda pozitif ve olumlu iligkili

oldugunu belirtmektedir.

Genel olarak mevcut g¢alismanin bulgularinin literatiirde de desteklendigi
goriilmektedir. Bu ¢ercevede elde edilen verilere uygulanan analizler sonucunda

ulasilan bulgular ve nihayetinde arastirmanin sonuglar1 asagida 6zetlenmistir.

Arastirmaya 350 beyaz yakali ¢alisan katilmistir. Katilimeilarin %55,43°1
kadin, %44,57’s1 erkektir. Analiz sonucunda en fazla degerlere sahip sonuglar; yas
araligr 31-35 olanlar %28, egitim diizeyi %74,85 lisans mezunu, pozisyon olarak
%34,57 sahip/yonetici, firmada ¢alisma siiresi 1-5 yil araliginda %43,14, toplam
deneyimi 6-10 yil araliginda %21,14 ve faaliyet alan1 olarak ise gida %36,29

oranlarinda olduklar1 goriilmiistiir.

Giivenirlik ve gecerlik analizleri, kullanilan 6l¢eklerin dogruluklarini gosteren
onemli gostergelerdir ve Ol¢iim araglarinin gegerli ve giivenilir olmasi1 g¢alisma
sonuglarini daha saglikli kilar. Bu dogrultuda verilerin tutarli olmasi ve dl¢iilebilmesi
onemlidir (Glirbliz ve Sahin, 2015). Arastirma kapsaminda dlgeklere ait giivenirlik
analizleri gerceklestirilmistir. Bu kapsamda oOlg¢eklerin Cronbach’s Alpha (o)
degerlerine bakilmistir (bkz. Cizelge 4.2.). Dijital doniisiim 6lgeginin Cronbach’s
Alpha degeri .927, motivasyon 6lgeginin Cronbach’s Alpha degeri .948 ve calisan
performansi 6lgeginin Cronbach’s Alpha degeri ise .883 ¢ikmustir. Olgeklerin oldukca
giivenilir oldugu goriilmektedir.

Sonraki asamada alt faktorlerin belirlenebilmesi i¢in agiklayic1 faktor analizi
(AFA) yapilmistir. Bu kapsamda ilk olarak dijital donilisim olgegine ait AFA
yapilmigtir. Dijital doniisiim 6lgegi: Insan kaynaklarinda dijital déniisiim, Yetenek
yonetiminde dijital doniisiim ve Performans yonetiminde dijital doniisiim olmak iizere
¢ alt boyuta ayrilmigtir. Faktor yiiklerinin .50’den yiiksek oldugu goriilmektedir.
Ikinci olarak motivasyon olgegi AFA yapilmistir. Analiz sonucuna gore Igsel
motivasyon ve Digsal motivasyon olmak iizere iki alt boyuta ayrilmistir. Bu dlgeginde

faktor yikleri .50°den yliksektir. M19, M23, M24 ifadeleri belirlenen kosullari
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saglamadiklarindan dolay1 Olgekten c¢ikartilmistir. Son olarak g¢alisan performansi
Olcegi tek boyutlu olarak deger almistir. Analiz sonuglarina gére BP1, BP5 ve BP6

maddeleri belirlenen kosullar1 saglamadiklarinda 6l¢ekten ¢ikartilmislardir.

Olgeklere ait AFA’dan sonra DFA’ya gegilmistir. Cizelge 4.9.’a gdre arastirma
kapsaminda kullanilan olgeklere ait uyum indeksleri miikemmel uyum ile kabul
edilebilir uyum arasinda ¢ikmistir. Bu baglamda o6lgeklerin DFA’lar1 istenilen

diizeylerde ¢iktig1 goriilmektedir.

Arastirmada Olgeklere ait alt boyutlar arasindaki korelasyon analizine
bakilmistir. En ¢ok iliski i¢sel motivasyon ile digsal motivasyon arasindadir (r=.818,
p<.01). En az iliski insan kaynaklarinda dijital dontisiim ve digsal motivasyon arasinda

oldugu goriilmiistiir (r=.238, p<.01).

Olgekler arasindaki etkileri dlgmek icin regresyon analizi yapilmistir. Ilk
olarak dijital doniisiim alt boyutlarinin igsel motivasyon iizerindeki etkisine bakilmistir
(bkz. Cizelge 4.11.). Dijital doniisiim alt boyutlarinin igsel motivasyon iizerindeki
etkisi anlamli ve pozitif yonlii ¢ikmustir (R2:%24,4, F=19,328). “Huia: Insan
kaynaklarinda dijital donisiim igsel motivasyonu etkilemektedir” alt hipotezi
reddedilmistir. “Hib: Yetenek yonetiminde dijital doniisim igsel motivasyonu
etkilemektedir” ve “Haic: Performans yonetiminde dijital doniisiim i¢sel motivasyonu
etkilemektedir” hipotezleri kabul edilmigtir. Yani yetenek yOnetiminde dijital
doniisiim ve performans yonetiminde dijital doniisiim alt boyutlar1 i¢sel motivasyonu
pozitif etkilemektedir. Sonrasinda dijital doniisiim alt boyutlarinin digsal motivasyon
tizerindeki etkisine bakilmistir (bkz. Cizelge 4.12.). Buna gore dijital doniisiim alt
boyutlarinin digsal motivasyon Tlzerindeki etkisi anlamli ve pozitif yonliidiir
(R*=%18,7, F=6,957). “H1d: Insan kaynaklarinda dijital déniisiim digsal motivasyonu
etkilemektedir” hipotezi reddedilmistir (p=.470). “Hae: Yetenek yonetiminde dijital
dontisiim digsal motivasyonu etkilemektedir” ve “Haf: Performans yonetiminde dijital
dontigiim dissal motivasyonu etkilemektedir” hipotezleri kabul edilmistir. Kisacasi
dijital dontisiim alt boyutlarindan olan yetenek yonetiminde dijital donlisim ve
performans yonetiminde dijital doniisiim digsal motivasyonu pozitif etkilemektedirler.

Elde edilen bulgulara gore dijital doniisiimiin yetenek yonetiminde dijital doniistim ve
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performans yonetiminde dijital doniisiim alt boyutlar1 i¢sel motivasyonu %24,4
oraninda digsal motivasyonu ise %18,7 oraninda artirmaktadir denilebilir.
Literatiirdeki ¢alismalarda elde edilen sonuglar1 destekler niteliktedir. Bu konuda
Demirel (2019), Giiler (2022) ve Lumunon vd. (2021) dijital doniisiim ve motivasyon

arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulmuslardir.

Dijital doniisiim alt boyutlarinin ¢alisan performansi {izerindeki etkisine
bakilmistir (bkz. Cizelge 4.13.) Buna gore dijital doniisiim alt boyutlarinin ¢alisan
performansi iizerindeki etkisi anlamli ve pozitiftir (R>=%30,1, F=20,378). “Ha:
Calisanlarin dijital dontlisime bakis acist ¢alisan performanslarint etkilemektedir”
hipotezi tiim alt hipotezleriyle kabul edilmistir. “Hza: Insan kaynaklarinda dijital
doniisiim calisan performanslart etkilemektedir”, “Hab: Yetenek yonetiminde dijital
doniisiim calisan performanslari etkilemektedir”, “Hac: Performans yonetiminde dijital
dontisiim ¢alisan performanslari etkilemektedir” hipotezlerinin tiimii kabul edilmistir.
Kisacasi dijital doniisiimiin tiim alt boyutlar1 ¢alisan performansin1 %30,1 oraninda
artirmaktadir. Literatiirde benzer sonuglara sahip sinirli sayida calismaya ulasilmistir.
Lumunon vd. (2021), Al-kharabsheh vd. (2023), Biyan vd. (2022), ve Alanizan (2023)

benzer sonuclara ulagmiglardir.

Son olarak motivasyon alt boyutlarinin galisan performansi tizerindeki etkisine
bakilmistir (bkz. Cizelge 4.14.). Motivasyon alt boyutlarinin ¢alisan performansi
tizerindeki etkisi anlamli ve pozitif yonliidiir (R2:%19,9, F=18,449). “Hs: Calisanlarin
motivasyon diizeyleri c¢alisan performanslarii etkilemektedir”, “Hsa: Digsal
motivasyon diizeyleri ¢aligan performanslar etkilemektedir”, Hab: Igsel motivasyon
diizeyleri calisan performanslar1 etkilemektedir” hipotezleri kabul edilmistir.
Literatiirdeki ¢alismalarda benzer sonuglar s6z konusudur. Bu konuda Aslan (2020),
Al-Jedaia (2020), Sanyal (2014), Alkalha (2012) ve Salihoglu (2020) benzer sonuglara

ulagmiglardir.

Calisanlarin dijital doniisiime bakis agilarinin demografik degiskenlere gore
farklilik gosterip gostermedigini gormek amaciyla yapilan t-testi ve ANOVA testi
sonuglaria gore egitim ve sirketteki pozisyonu disindaki diger degiskenlerde farklilik

oldugu goriilmiistiir.
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Diger taraftan “Haa: Calisanlarin dijital dontisiime bakis agilar cinsiyete gore
anlaml bir farklilik gostermektedir” alt hipotezi kabul edilmistir. Bu cergevede
demografik degiskenler 6zelinde de ¢esitli arastirmalarla benzer sonuglara ulasilmistir.
Gonzales ve arkadaglar1 (2020) erkeklerin dijital doniisiime daha yatkin olduklarin
toplumsal cinsiyet temelinde gergeklesen bir olgu olarak islerken Cesaroni ve Sentuti
(2015), kadin ve erkeklerin is hayatinda farkli stratejiler uygulayabildigini, erkeklerin
dijital baglamlara daha fazla agirlik verdigine deginmistir. Hap: Calisanlarin dijital
dontisiime bakis acilar1 yasa gore anlaml bir farklilik gostermektedir” alt hipotezi
kabul edilmistir. Bu noktada Khammatova ve arkadaslar1 (2021) da 21. yiizyilda
yiiksekogrenimin yayginlastigini, genglerin daha fazla egitim odakli bir yasam
planlamaya basladigini, bu nedenle dijital doniisiime geng nesillerin daha fazla yatkin
oldugunu bildiren ¢aligma gerceklestirmis ve mevcut aragtirmanin bulgulariyla ortak

sonuclara ulagsmustir.

Yapilan bu ¢alismada kullanilan hipotezlerden diger ikisi olarak “Huaq:
Calisanlarin dijital doniistime bakis acilar1 firmadaki calisma siirelerine gére anlamli
bir farklilik gostermektedir “ alt hipotezi ile “Huae: Calisanlarin dijital doniisiime bakis
acilar1 toplam is yasam kidemine gore anlamli bir farklilik géstermektedir” alt hipotezi
kabul edilmistir. Literatiir incelendiginde Andal-Ancion ve arkadaslari (2003) ise
calisma siiresi ve toplam is tecriibesi iizerinden dijital doniisiimii inceledigi
goriilmektedir. Buna gore geleneksel isletmelerde daha uzun siiredir caligsan personelin
var oldugu bulgusu ile dijital doniisiimiin bu tiir isletmelerde daha agir bir bigimde
1sledigi bulgusunun ortiistiigiine isaret edilmis ve boylece caligma siiresinin uzamasi
ve calisma kidemine gore dijital doniisiimiin farklilastigi sonucuna ulasilmistir.
Gigauri (2020) ve Guo ile Xu (2021)’nun calismalarinda da benzer sonuglarin yer
almasi, ilgili hipotezlerin gii¢lii bir sekilde desteklendigini gostermektedir. Bu
cergevede arastirmada desteklenen ana hipotez olarak Has: Calisanlarin  dijital
doniistime bakis acilar1 demografik degiskenlerine goére anlamli bir farklilik
gostermektedir”  hipotezinin  literatiirde Oonemli dayanaklari oldugu

sOylenebilmektedir.
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Oneriler

Hizla degisimini ve gelisimini goriip gozlemledigimiz yenilik ¢aginda
bireylere, isletmelere kolayliklar getirdigi goriilmektedir. Bu ¢aga ayak uydurmak,
gelen kolayliklardan faydalanmak en Onemlisi de isletmenin devamliliginin
saglanmasi, verimliliginin artmasi igin yeniliklere ayak uydurmak mecburi hale
gelmistir. Isletmenin en 6nemli kaynaklarindan biri olan isgiicii kaynagmnin ise
bunlardan faydalandirmak biliyiik artilar getirmesi kacginilmazdir. Calisanlarda bu
durumun doniisii olarak is basinda daha mutlu, zorlanmadan c¢alistiklarini
gordiiklerinde de doniisleri bize kat kat iyi olacaktir. Bu durumdan dolay1
motivasyonlari artacak bu da performanslarinin ve basarilarinin artigini saglayacaktir.
Faydali doniisler ise isletmenin kéarini, verimliligini artirip devamliliginin
stirdiiriilmesine sebep olacaktir. Bu nedenle dijital doniisiimden faydalanmak tercih
olmay1p zaruri hale gelmistir. Ozellikle de baz1 mesleklerin yok olup bazilarinin revize
oldugu bu dénemde ¢alisanlarin dijital doniisiime odaklanmalari isletme yoneticileri

kadar elzemdir. Calismamiz da bu durumu desteklemektedir.

Ikinci boliimde yer aldii iizere igsel motivasyonda, memnuniyet isin
kendisinden kaynakli iken; digsal motivasyonda memnuniyet, s6zlii ve maddi birtakim
aracilarla gelmektedir. Dijital doniisiim boyutlarinin i¢sel motivasyon tizerinde olumlu
etkisi kisinin kolaylik yasamasi, is siireclerinde az efor ile ¢ok cikti elde etmenin
verdigi haz gibi nedenlerden kaynakli olabilecegi diisiiniilmektedir. Digsal motivasyon
tizerindeki pozitif etkisine bakilacak olunursa kisa zaman igerisinde beklenenden ¢ok
c¢ikt1 elde etmek prim, arag, telefon, tablet, tatil gibi digsal motivasyon araglarinin elde
edilme cabasindan kaynakli olabilecegi diisliniilmektedir. Dijital donilisiimiin alt
boyutlarmin verimlilik, hiz, kalite, iliretkenlik, ceviklik gibi katkilarindan dolay1
calisan performansini artirabilecegi disiiniilmektedir. Kuskusuz isi basarmanin
temelinde motivasyon yer almaktadir. Calisanin motive olmasi beraberinde

performansinda da artig saglayacaktir.

Aragtirma sonuglar1 dogrultusunda isletme sahibi ve yoneticiler i¢in bazi

Onerilerde bulunmak mumkiindir:
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. Fiziksel caligmanin azalip zihinsel ¢alismanin artis gosterdigi bu zamanda
isletme sahibi ve {ist diizey yoneticileri tarafindan yeni c¢alisma sartlari
olusturulmalidir.

o Hizla degisen ve doniisen c¢aga ayak uydurmak icin isletmeler ast iist
calisanlarina egitimler vermelidir.

. Her yonden, isletmeler kamu kurumlanni ve kuruluslar tarafindan
desteklenmelidirler.

. Yoneticiler ¢alisanlarinin kendini iyi hissederek calismalari i¢in kolayliklar
saglamalidirlar.

o Yoneticiler performansi yiiksek olan calisanlarin1 ddiillendirmeli bu konuda
zorlayici ve baskict olmamalhidirlar.

o Calisanlarin ek ticretlendirilme yapilarinda diizenlemeye gidilebilir.

. Calisanlarin motivasyonlarinin yiiksek olmasi igin iyilestirici olanaklar ve bir
takim sosyal faaliyetler diizenleyebilirler.

o Klasik is devamliliginin sekil degistirdigi son donemde yoneticiler bu konuda
birtakim ¢aligmalar yapabilirler.

. Calisanlarin  kendilerine deger verildigini ve dinlendiklerini bilmeleri

motivasyonlarinda etkili olabilecektir.

Bu tez calismasinda bazi sinirliliklar bulunmaktadir. Temel sinirlilig
arastirmanin yapildigi zaman dilimi ve maliyet olusturmustur. Yasanilan pandemi
donemi kisitlamalar1 ve sonrasinda yasanan degisimden kaynakli isletme ¢aliganlarina
ulagmakta biiyiik gii¢cliik yasanmistir. Bu ¢alisma kapsami Bolu ili ile sinirli kalmistir.
Literatiirde dijital doniislimiin calisanlarin motivasyon ve performansina etkisini
birlikte inceleyen caligmaya rastlanilmamistir. Daha sonraki arastirmacilar igin,
calisma kapsaminin diger iller ile genisletilmesi, sektor ve sirket tiirii kisitlamasi
konularak yapilmasi diisiincesiyle literatiire katki saglayacagi tavsiye edilmektedir.
Ayrica sonraki g¢aligmalarda dijital doniisiimiin motivasyon iizerinden calisan

performansina etkisi arastirilabilir.
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Ek 1: Anket Formu

ANKET FORMU

Saym Katilimer,

Bu galigmanin amacy, “Calisanlarin Dijital Doniisime Bakig A¢isimmn, Motivasyon Ve Performansa Etkisi * adli aragtrmanin
uygulama kismi igin veri toplamak amacryla hazirlanmigtir. Bu aragtirma, akademik nitelikli olup gahsmadan cide edilecek bilgiker
bilimsel bir amaca yanelik olarak kullamlacaktr. Araguemarniza katkilanmiz ve katsdinimz icin gok tegekkiir ederiz.

Emel DOGAN KAHRAMAN Do. Dr. Meral ERDIRENCELEBI
Neemettin Erbakan Universitesi Neemettin Erbakan Universitesi
(Yiiksek Lisans Ogrencisi) (Damsman)
DEMOGRAFIK SORULAR
1. Cinsiyetiniz: (] Kadin (] Erkek
2. Yaginz: Onas Oase [P 3641 []4a-isti
3 Egitim Durumunuzz [ Lise  [JOnlisns  [Jlissss [ Yiiksek Lisans Doktora
4. Bu Birimdeki Cahsma Siireniz:

[(h-svilAmst 610 Yil Asasi CTu-15 il Arast— [116-20 Yal Arast [J21 il ve Uzeri

5. Tiim Yasaminizda Cahisma Siireniz (Kidem Yilimz);
(-5 Yl Arass [J6-10 Y1l Avass Clu-ts i Arast [J16-20 Yl Arast [J21 Yl ve Uzeri

6. Cahgtigamuz Boliim: [ ] insan Ky. Md. [_] Kalite Kontrol Md. [_] Muhasche/Finasman Md. [_JAr-ge
Md,
[ JGenel Miidiir [ IMiidar Yed. [ ] Mithendis [ ] Pazarlama ve Satmalma Md. [ J0retim Md. [ ] Sahip/Yanetici

7. Cahstigimz Firmanin Faaliyet Alan: |_|Bevaz Esya [] Cam Sanayi ] Cimento [_JGida
[J6iyim ve Tekstil [ Kereste ve Mobilya [ IMakine ve Metal San. [ JPlastikAmbalaj
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DIJITAL DONUSUME BAKIS OLCEGI

Hi¢ Katilmiyorum

Katlnivorum

Kararsizim

Katithvorum

Tamamen
Katiiyorum

DI

Dijital dontistim isimde bilgt ve tletisim teknolojist bilgimi gelistirir,

D2

Dijital doniistim iste biligsel becerilerimi gelistiriyor.

Dijital  doniigiim  siirekli  profesyonel  gehisim  konusunda  bana
yardimei oluyor,

Dijital dondistim igimde kariyer gelisimimi artinyor.

Dijital dontistim, isyerinde bana yaraticihik katiyor,

Dijital doniigim, isyerindeki yetenegimi genisletiyor.

D7

Dijital doniigiim gegmise bakilarak bende defisim ve donisiime
neden olmaktadir,

D8

Dijital doniisiim. isyerinde daha yiiksek bir pozisyon igin beni
gelistirivor.

Dijital donisiim, isteki verimliligimi artinyor,

D10

Dijital déniigiim, migteri hizmetimi gelistirir,

D11

Dijital doniiglim, ele aldigim ise deger katiyor.

Dijital doniisiim, esnek ve {retken islere karst duyarhhgmu ve
adaptasyonumu gelistiriyor.
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MOTIVASYON
OLCEGI
El 2 H
P IR
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M1} isimin ilgilerimi doyurmas
M2| isimin her an yeni bir seyler dgrene odag sunmas:
M3| Isimin farkli deneyimler edinme firsati vermesi

M4

Yapti@im islerin tekdiize olmamasi

M35

Isimin yagarmimdaki doyum kaynaklarindan biri olmas:

M6

Isimin basan duygusu tattirmas:

M7

isimin yaraticih@im kullanmama olanak saglamas)

M8

Isimin anlamh ve degerli olmasi

M9

Isimin hoslandigim etkinlikleri igermesi

M10

Isimin sorumluluk almama firsat vermesi

M11

Isimin kendime dzgii yontemleri kullanabilmeme
olanak saglamas

M 12

Yaptigim isin yeteneklerimi kullanmama firsat vermesi

MI13

Yaptugim igin yeterliliklerime ve becerilerime
uygun olabilmesi

M4

Is yapilirken herkesin kendi {izerine diisen sorumlulugu
yerine getirmesi

M5

isimde benden beklenenlerin belirgin, agik ve
tanimlanmig olmasi

M16

Isyerimde yéneticiler iler kolay iletisim kurulabilmesi

M17

Isyerimde alian kararlarin ve yapilan degisikliklerin
zamaninda iletilmesi

MI8

isyerimde iglerin adil olarak dagitiimas:

M19

Isim igin gerekli olan malzeme, arag ve gereglerin
adil olarak dagitilmas:

M20

isimle ilgili ahnacak kararlara katlim payimin olmas

M21

Is arkadaslanmin ¢alismaya tesvik edici olmas

(M22

Isyerimde hizmet siiresi ve deneyime degier verilmesi

M23

Ders verdigim ve ¢aligtifim ortamlarin fiziksel
kosullannin (sicakhk, nem, aydinhik, havalandirma, ses)
uygun olmas

M24

isimin bana tesvik anlaminda primler saglamasi
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PERFORMANS
OLCEGI

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Pekkatilmiyorum

Kismen katihyorum

Tamamen katiliyorum

Pl

Her zaman migterinin talepleni dogrultusunda  hizmel
gosteririm.

Miisteriye verilen hizmetleri hi¢chir kosul altinda
belli bir sevivenin altina diisiirmiiyorum

P3

Isyerimin bana verdigi gorevleri devamli olarak
zamaninda bitiririm,

P4

isim ile ilgili konularda diizenli ve belirli bir amag
dogrultusunda ¢ahisinm

P5

Isim ile ilgili konularda gok dilsiik idare ve tesvik
seviyesinde bile ¢cahsabilirim.

P

Isim ile ilgili konularda gérev odakl ¢aligirm.

isimi yitksck galisma temposunda siirdiiriiriim.

P8

Isimde biiyiik isler bagarinm

Yiiksek kaliteli isler ortaya koyarim

P10

Isim ile ilgili konularda yaptigim faaliyetler siirekli iist
diizey sonuglar verir

P11

Isimde ok ¢aligkan ve hareketliyimdir.
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