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Diinya genelinde biiyiik bir hizla gelisme gosteren dijital ¢ag, tiim sektorlerde dijital doniisiim yasanmasina yol
agmaktadir. Dijital ¢agin geregi her alanda yasanilan bu hizli doniisime isletmelerde ayak uydurmak
zorundadirlar. Dijital ¢agin isletmelere sagladigi gesitli avantajlarm yani sira Covid-19 pandemi siireci gibi
beklenmedik durumlar siirdiiriilebilirlik i¢in dontisiimiin artik bir tercih degil zorunluluk oldugunu gostermistir.
Stirdirilebilirlik igin igletmelerde dijitallesme temelli bir doniisiim yol haritast belirlenmesi, tiim is siireglerinin
ve tiim paydaslarla iliskilerin revize edilmesi gerekmektedir. I¢ paydaslar olan calisanlarm tiim is siireglerinde
aktif olabilmeleri i¢in dijital doniisiime bakis agilarinin belirlenmesi gerekmektedir. Eksikliklerin belirlenerek
tamamlanmasi ile ¢aligan motivasyonunun ve performanslarinin arttirilmasi sayesinde, siirdiiriilebilir rekabet
istiinliigii saglanmasina destek olunabilecektir. Bu arastirmanin temel amact igletmelerin dnemli maliyet kaynagi
ve ayni zamanda i¢ paydast olarak kabul edilen calisanlarin dijital doniisiime bakis agisinin motivasyon ve
performanslarina etkisini arastirmaktir. Arastirmanin temel problemi ise degisim siirecini yasayan isletmelerdeki
calisanlarin dijital doniigiime bakis agisinin motivasyon ve performansa etkisinin olup olmadigimnin incelenmesidir.
Temel amag dogrultusunda aragtirma modeli ve hipotezleri olusturulmustur. Evren olarak Bolu Sanayi ve Ticaret
Odast’na orta ve biiyiik 6lcekli igletmeler belirlenmistir. Teknolojinin daha fazla kullanildig: isletmeler 6rneklem
olarak secilmistir. Temel amag dogrultusunda belirlenen isletmelerden nicel aragtirma yontemi tekniklerinden
anket teknigi ile veriler toplanmistir. Arastirmada 350 beyaz ve altin yakali ¢alisandan elde edilen veriler analize
alinmustir. SPSS programi ile veriler analiz edilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda aragtirma basinda
gelistirilen ti¢ hipotezin de dogru oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin neticesinde isletme galisanlarinmn dijital
doniisiime bakis agisinin motivasyonu ve calisan performansimni pozitif yonde etkiledigi gorilmiistiir. Ayrica
calisanlarin motivasyon diizeyi ¢aligan performansini olumlu etkilemektedir.
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The digital age, which is developing rapidly around the world, leads to digital transformation in all sectors.
Businesses have to keep up with this rapid transformation experienced in every field as required by the digital age.
In addition to the various advantages that the digital age provides to businesses, unexpected situations such as the
Covid-19 pandemic process have shown that transformation for sustainability is no longer a choice but a necessity.
For sustainability, it is necessary to determine a digitalization-based transformation roadmap in enterprises, revise
all business processes and relations with all stakeholders. In order for employees, who are internal stakeholders,
to be active in all business processes, their perspectives on digital transformation should be determined. By
identifying and completing the deficiencies, it will be possible to support sustainable competitive advantage by
increasing employee motivation and performance. The main purpose of this research is to investigate the impact
of the employees' perspective on digital transformation on their motivation and performance, which is considered
as an important cost source and internal stakeholder of enterprises. The main problem of the research is to examine
whether the employees' perspective on digital transformation has an impact on motivation and performance in
enterprises experiencing the change process. In line with the main objective, the research model and hypotheses
were created. Bolu Chamber of Industry and Commerce medium-sized and large-sized enterprises were
determined as the population. Enterprises where technology is used more have been selected as a sample. In line
with the main purpose, data were collected from the enterprises determined in line with the quantitative research
method techniques with the questionnaire technique. The data obtained from 350 white and gold collar employees
were analyzed. The data were analyzed with the SPSS program. In line with the findings obtained, it was
determined that all three hypotheses developed at the beginning of the research were correct. As a result of the
research, it was seen that the perspective of business employees on digital transformation positively affects
motivation and employee performance. In addition, the motivation level of employees positively affects employee
performance.
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Caliganlarin Dijital Déniigiime Bakis A¢isinin Motivasyon ve Performansa Etkisi

GIRIS

Teknolojik yenilikler yasamda her zaman énemli bir yer tutmustur. Oyle ki mevcut ¢ag1 kapatip
bir sonraki ¢ag1 baslatmistir. Bu gelisim ve degisimler bireyleri, toplumlar1 ve orgiitleri tarih boyunca
etkilemistir. Etkilemeye de devam etmektedir (Cini, vd. 2023: 2). Bilgi ve iletisim teknolojilerinde
yasanan gelisme ve yikict degisim dijital doniisiimii ortaya ¢ikarmistir (Morakanyane, vd. 2017: 428).
Ozellikle son yillarda yasanan dijital ¢ag, dijital doniisiimle birlikte ekonomik ve sosyal agidan
paradigma degisimini beraberinde getirmistir (Brocke vd. 2016: 159). Teknolojinin biiyiik 6lgiide
degismesi nedeniyle, tiim toplumun iletisim kurma, is birligi yapma bi¢imi de degismektedir. Akademik
arastirmalar, yaygin olarak dijital doniisiim olarak bilinen bu olguya odaklanmaya baglamistir (Wilms,
vd. 2017: 1). Orgiitlerin bu duruma uyumu ve firsata ¢evirmesi gibi konularda arastirmalar artarak
devam etmektedir. Ayn1 zamanda verimlilik ile etkinliklerinin artirilmasi adina dijital doniisiime nasil
dahil olmalar1 gerektigi arastirilmaktadir (Heavin ve Power, 2018: 38).

Nitekim kiiresel dijital ekonomi 2019'da 22.5 trilyon dolara ulasmistir ve biiylimeye halen de
devam etmektedir. Dijital ekonominin ortaya ¢ikisi kiiresel ekonomik kalkinmaya yeni bir ivme
kazandirmistir. Dijital ekonominin temelinde, yeni ¢agda ekonomik uygulamalarin 6ne ¢ikan bir 6zelligi
haline gelen dijital doniisiim (DT) yer almaktadir. 2021 Dijital ekonomi raporuna gore Cin ve ABD
deger yaratmaya odaklanmig ve bunu nasil bagarabileceklerinin arayisindadirlar. Elde edilen veriler
dogrultusunda deger yaratma adina da dijital doniisiimiin is diinyasina katkis1 oldugu goriilmektedir
(Qiao vd. 2024: 1).

Tiim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de teknoloji kullanimi giderek artis gostermektedir. Bilgi
Teknolojileri ve Iletisim Kurumunun (BTK) 2023 yili 4. ¢eyrek verilerine gore Tiirkiye’de internet
kullanim oran1 %87,1 dir. Ayrica internet iizerinden kamu hizmetlerinden yararlanan bireylerin orani
%73,9 ve internet tizerinden 6zel kullanim amactyla mal veya hizmet satin alma ya da siparis verme (e-
ticaret) orani1, 2022 yilinda %46,2 iken 2023 yilinda %49,5 e yiikselmistir (TUIK, 2024). Bu verilerinde
gosterdigi gibi Tiirkiye’de de diinyanin biiyiik ¢cogunlugunda yasandigi gibi dijital bir doniisim s6z
konusudur. Ayrica hiikiimet politikalari, destek programlar1 vb. ile de isletmelerde doniisiimiin
gerekliligine dikkat ¢ekilmektedir. Nitekim hiz kazanan dijital doniisiim siireci toplumlarin kiiltiirel
yapilarinin degisimine yol agmanin yanisira sektorlerde de koklii bicimde degisimi tetiklemektedir.

Peki dijital doniistim nedir? Dijital doniisiim; bilgi ve iletisim teknolojilerinin hizla gelisim
gostermesi sonucunda tiim ig siireglerinde etkinlik ve verimligi saglamak adina insan, robot ve makine
iicliisliniin etkilesiminin saglanmasidir (Ertiirk ve Erdirengelebi, 2023: 865). Yani dijital doniisiim tiim
sektorlerdeki isletmelerin klasik is siireglerini degistirerek, yeni iiriin, yeni hizmet, yeni is siirecleri
sunmaktadir (Schwertner, 2017: 388). Son donemde yapilan arastirma sonuglarma gore biiylik veri,
bulut bilisim, mobil ve sosyal teknolojileri altyapilarina basariyla entegre eden isletmeler dnemli bir
rekabet avantaji elde etmektedir (Alhasanov, 2023: 2). Hatta isletmelerde doniisiime ayak uydurmanin
yan sira, dijitallesmeyi yaraticilik ve yenilikgilikle birlestiren yoneticilerin doniisiim siirecini
yoOnetmenin Gtesine gegerek planlanan teknolojiyi daha erken uygulamaya gegebilmesinin temel hedef
olmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Ozellikle de Covid-19 pandemi siireci, pek ¢ok alanda oldugu gibi
isletmelerin hayatinda dijital doniisiim geligsmelerini hizlandirmistir (Akman, 2023: 3).

Dijital donisiim ile ortaya ¢ikan muhtesem ti¢li (insan-makine-robot) verimlilik, kalite, hiz,
esneklik ve ¢eviklik saglamaktadir. ABD, Almanya, Japonya ve Cin gibi gelismis lilkelerde bu doniisiim
onemli firsatlar sunarken gelismekte olan iilkeler i¢in ise ciddi bir tehdit ve baski olusturmaktadir
(Bonekamp ve Sure, 2015: 36). Bu nedenledir ki gelismekte olan bir iilke 6zelligine sahip Tiirkiye’de
bu tehdit ve baski altindadir. Dijital doniisiim sadece ¢aligma ve {iretim siirecini etkilemekle kalmamakta
ayn1 zamanda miisteriler, tedarikgiler gibi dis paydaslarin yam sira ¢alisanlarin nitelik ve niceliklerini
de sorgulatmaktadir. Baz1 meslek gruplan yok olurken yeni meslek gruplart giindeme gelmektedir

26



Fivezero

(Secer, 2017: 763).

Ote yandan calisan verimliligini artirmak adina Orgiitsel arayislar siirmekte ve akademik
arastirmalar yillardir devam etmektedir. Literatiirde ¢alisan performansi ile motivasyon arasindaki
pozitif iliskiye isaret eden ¢esitli arastirmalar bulunmaktadir (Lencho, 2020; Farson vd. 2021; Olusadum
ve Anulika, 2018; Ghaffari vd. 2017; Shahzadi vd. 2014; Aarabi vd. 2013; Saedd ve Asghar, 2012;
Dysvik ve Kuvaas, 2011). Fakat bu iliskinin arka planinda dijital doniisiimiin ne diizeyde yer aldigina
dair ¢ok smirli ve yakin tarihli ¢alismalar mevcuttur (Lumunon vd. 2021; Selimovi’c vd. 2021; Budiman
ve Kurniawan, 2023; Shwedeh vd. 2023). Calisanlar dijital doniisiim siirecinde kilit rol oynamaktadir
(Van Der Schaft vd. 2022). Ancak literatiirde ¢aligsanlarin dijital doniisiim siirecine bakis agisinin esas
almdigi calisma sayisi ¢cok sinirlidir (Leo vd. 2023; Cetindamar Kozanoglu ve Abedin, 2021; Cini vd.
2023). Motivasyonun calisan performansini artirmasi beklenen bir olgu iken calisanlarin dijital
doniisiime bakis acisinin bu degiskenlere nasil etki ettiginin belirlenmesi, ¢alisan performansini artirma
yollar1 arayisinda farkl bir bakis agis1 sunacag diistiniilmektedir.

Kavramsal Cerceve

Isletmelerde Dijital Déniisiim

Son zamanlarda yasanan hizli dijital doniigiim siireci nedeniyle isin dogasi biiyiik 6lciide
degismektedir. Dolaysiyla da giinlimiiziin ¢alisma ortami agirlikli olarak dijital hale gelmektedir
(Selimovi’'c vd. 2021: 1). Dijitallesme yeni is modelleri olusturmak i¢in teknolojinin kullanildig1 bir
uygulamadir ve sistemlerin daha verimli ¢alisarak karli hale donilismesi sonucunda daha fazla rekabet
avantaji elde edilmesidir (Schwertner, 2017: 388). Belirsiz bir is ortaminda kurumsal dayanikliligi ve
degeri artirarak 6nemli avantajlar sunar (Qiao vd. 2024: 1).

Dijital teknolojiler, pek ¢ok alanda yogun olarak kullanilan teknolojilere verilen genel addir.
Bulut bilisim, yapay zeka, biiyiik veri, robotik sistemler, nesnelerin interneti, 3D baski, sensor
teknolojileri, gelismis robotik sistemler ve otomasyon dijital teknolojilerinin 6nde gelenleri arasindadir
(Westerman, vd. 2014; He, vd. 2023). Uretim bandindaki siiregler, pazarlama alanindaki envanter
yOnetimi, miisteri destek sistemleri, is yonetimi ve analitigi gibi bir¢ok konuda hizli ve kesin ¢éziim
arayisinda olan isletmeler bu dijital teknolojilere yatirrm yapmaktadirlar (Ozsaglam, 2021: 35). Hemen
hemen her sektorde isletmeler, yeni dijital teknolojileri kesfetmek ve bunlardan faydalanmak adina bir
dizi ¢aba igerisindedirler. Bu ¢abalar iiriin ve temel is siireglerinin doniigiimlerini kapsar. Dahas1 orgiitsel
yap1 ve yonetim bicimleri de etkilenir. Ozellikle de déniisiimii iyi yonetebilmek i¢in dogru yaklasimlarin
secimi 6nem tastr. Isletme icindeki dijital doniisiimiin basarilmasi, énceliklendirmenin, uygulamanin ve
tiim koordinasyonun dogru yapilmasi adina bir dijital doniigiim stratejisinin formiile edilmesine baglidir.
Dijital teknolojilerin kullanilmasi ve uyarlanmasi ¢ogu zaman igletmelerin tiim fonksiyonlarini
etkilemekle kalmayip aynm1 zamanda satis kanallarimi ve tedarik zincirini de etkileyerek isletmenin
sinirlarinin 6tesine geger (Matt vd., 2015: 339).

Bu nedenledir ki dijital igyeri doniigiimii, teknolojilerin benimsenmesi veya benimsenmemesinin
Otesine gecerek bir igyerinin yeniden tasarlanmasi baglaminda ¢ok daha derin etkiler olusturur
(Selimovi'c, vd. 2021: 1; Hanelta, vd. 2021: 1168).

Is siireglerinin dijital siireglere doniistiiriilmesi, teknik bilesenler aginin da artmasi sonucu gelisir.
Bu sayede isletmeler iiretilen mal veya hizmetleri, tamamen dijitallestirilmis ortamlara tasir (Aricioglu,
2021: 15). Endiistriyel siireclerin dijitallesmesi ise isletmenin daha spesifik deger zinciri faaliyetleri
(uzmanlasma) ve uluslararasi genisleme firsatlarna odaklanmay: saglar. Buna paralel olarak,
endiistriyel dijital doniisiim ayn1 zamanda isletmeleri deger zinciri genelinde yukar1 yonlii faaliyetlere
dogru genislemeye motive eder ve dijital platformlarin ortaya ¢ikmasi nedeniyle yonetisimi 6nemli
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Olciide etkileyerek eski rekabet ortamlarini yeni ag baglantili "genigletilmis islere" doniistiiriir (Ledo ve
Silva, 2021: 421). Dijital doniisiimde yoneticilerin igletmenin en acil sorunlarina odaklanirken s6z
konusu oOnceliklere uygun yeteneklerin belirlenmesinde yapay zekanin etkisini anlamalar1 ve
stratejilerini buna gore gelistirmeleri dnemlidir (Ahat, 2023:180).

Deger zinciri kapsaminda isletmeler siirekli bir degisim ve doniistimle kars1 karsiya kalmaktadir.
Teknolojik gelismeler, yogun rekabet, yikict ve yenileyici is modelleri, yeni pazarlar siirekli gelisip
farklilik gosteren miisteri tercihleri gibi nedenler isletmeler igin iistesinden gelinmesi gereken bir¢ok
zorlugu meydana getirir (Zitkiené ve Deksnys, 2018: 115). Bu gibi zor durumlari asmaya yonelik dijital
doniisiim destek olmaktadir.

Dijital doniisiim literatiirde farkli bicimlerde tanimlanir. Literatiirde “bir 6rgiit, enddistri, {ilke vb.
dijital veya bilgi islem teknolojisinin dnemsenmesi veya aktif kullanilmas1” (Brennen ve Kreiss, 2014:
7) ve “daha fazla gelisen veri tiiriiniin, iletisim altyapisinin ve bilgi islem kullaniminin sundugu firsatlar”
(Nielsen vd. 2017: 102) seklinde tanimlandig1 goriiliir. Dijital doniigiim, otonom teknolojik sistemlerin,
¢evre kosullarinin ve is organizasyonunun doéniigiimiidiir. Bu doéniisiimde sik adi gegen Endiistri 4.0
sadece bir iiretim hattinin, bir {iretim faaliyetinin yenilenmesi olarak degil, ayni zamanda isletmenin
iiretimden miisteriye kadar verdigi hizmetlere iiretim ve is siireclerinin dijitallesmesi olarak agiklanabilir
(Sung, 2017: 40). Baska bir deyisle dijital doniisiim, hizmetlerin ve iirlinlerin hem g¢evrimi¢i hem de
cevrimdist olarak sunuldugu internet ¢aginda rekabetei kalabilmek i¢in cogunlukla yeni teknolojilerin
kullanilmasidir (Mergel vd. 2019: 2).

Dijital doniisiimiin karakteristik 6zellikleri: radikal, yikici, siirekli ve karmasik olusudur
(Morakanyane vd. 2017: 432). Bu nedenle de dijital doniisiim siirecinde isletmeler zorluklarla
karsilagabilirler. Dijital doniisiim agamalarinda en giiclii isletmelerin degil, degisime en hizli uyum
saglayan isletmelerin devamlilig1 goriilmektedir. Isletmeler dijital doniisiim planlamalarini yapmamalari
durumunda yenilenen teknolojide devamliligi kaybetme durumu yasayabilirler (Tutkunca, 2020: 66).
Literatiirde isletmelerin dijital doniislimiiniin boyutlar1 ii¢ baglikta ele alinmigtir. (Kumar, 2017; Hunt,
2014; Wolf, 2015). Insan Kaynaklar: Yénetiminde Dijital Déniisiim, dijital doniisiimiin sagladig
avantajlarla gerceklestirilen insan kaynaklar1 yonetim sistemleri; isletmedeki calisanlarin sahip oldugu
yetenek, bilgi ve becerileriyle ilgili bilgilerin elde edilmesi, kaydedilmesi, yenileyebilmesi ve
gerektiginde bilgilere kolay ulagabilmesine olanak saglar. Bunlar da o6rgiit icin daha etkin ve hizli bir
sekilde karar verebilme konusunda insan kaynaklari yetkililerine yardimei olabilmektedir (Calp ve
Dogan, 2019: 395-396). Insan kaynaklar1 yonetiminin dijital olarak yiiriitiilebilmesinde, isgdrenlere
esnek caligma saatleri sunulabilmekte bu da isgorenlerin memnuniyet durumlarinin artmasinda 6nemli
bir etki yaratmaktadir. Is yerinde belirli saatlerde calisma mecburiyeti giderilerek, isgdrenin iyi hissettigi
zamanlarda calismasi, motivasyonunu ve performansini da olumlu yonde etkilemektedir (Goktas ve
Baysal, 2018: 1416). Yetenek Yonetiminde Dijital Déniisiim, teknolojideki hizla artan gelismeler;
isletme tlizerindeki arag ve geregleri etkisi altina almigtir. Calisanlarin da bu degisikliklere uyum
gostermeleri bilyilk 6nem kazanmistir. Bunun sonucunda ise iggoérenin aldigi egitimlerde yetenekleri
tespit etmek gerekli bir ihtiya¢ olarak gorilmeye ve Onem kazanmaya baslamistir. Performans
Yonetiminde Dijital Déniisiim, her isletmenin amaci, beklenen sonuglara ulasmak ve memnuniyeti
saglamaktir. Eger orgiitler insan kaynaklar1 yonetiminde basarili durumdalarsa bundan orgiit ve galigsan
performans: da olumlu sekilde etkilenecektir (Sikyr, 2013: 45). Ozellikle son zamanlarda yasanan
teknolojik gelismeler ¢alisanlarin performanslarini artirmaktadir (Akman, 2023: 83). Bu durum da djijital
d6niisiimiin performans yonetiminde olumlu etkisini géstermektedir.

Motivasyon

Bireylerin ruhen, bedenen ve zihinsel olarak isletme hedeflerine yonlenme diisiincesi, motivasyon
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kavramini ortaya ¢ikarmaktadir. Motivasyon, kisilerin daha 6nceden belirledikleri hedeflerine ulasmak
i¢in kendi ¢abalariyla hareket etmeleridir. Bir 6rgiitteki her birey farkli bir sekilde motive olur. Isletme
acisindan motivasyon isletmenin ve ¢alisanin isteklerine karsilik veren is ortami dizayn edip bireyin
yapilmasi diisiiniilen asamaya gecebilmesi i¢in heveslendirilmesi olarak agiklanabilir (Berkman vd.
2007: 293). Motivasyon i¢inde bulunulan durumla ilgili olarak i¢ten gelen diirtii olarak da tanimlanabilir
(Bentley, 2000: 179). Bireyin belirli bir hedef dogrultusunda hareket etmesini saglayan bir giictiir. Daha
yiiksek seviye motive olmus ¢alisanlar diisiik seviye motive olmus ¢alisanlara kiyasla firsatlardan daha
dogru sekilde yararlanirlar (Shahzadi vd. 2014: 160).

Motivasyon dissal ve igsel olmak tizere iki alt baslikla ele alinmaktadir (Ryan ve Deci, 2000: 70-
71). Dugsal Motivasyon, davranigin bir sonug elde etmek i¢in gergeklestirildigi motivasyon tiirtidiir. Kisi
davranis i¢in degil, davranigin ¢iktilari icin eyleme gecer. Kisi, i¢csel doyuma ulagmak icin degil; 6diil
kazanmak veya cezalandirilmaktan kacinmak amaciyla dissal motivasyonla ilgili hareketler. Icsel
Motivasyon, bir aktiviteyi veya isi iistlenen kisinin aktiviteyi farkli bulmasi veya aktiviteden zevk alarak
tatmin olmasidir. Igsel motivasyonda, memnuniyet isin kendisinden kaynaklaniyorken dissal
motivasyonda memnuniyet, sézlii ve maddi hediyeler gibi harici bir ortam aracihigiyla gelir. i¢sel olarak
motive olmus birey, ddiillere veya baskiya ihtiyag duymadan 6zgiirce ve goniillii olarak faaliyetlerde
bulunur. Caligma ortami, ¢alisanlarin davraniglarini yonlendiren ve onlara enerji veren kosullart igerir
(Ryan ve Deci, 2000: 68). Bu, calisanlarin doniigiimsel degisim sirasinda 6z motivasyonun bilesenleri
olan iligki ihtiyaci, 6zerklik ihtiyaci, yetkinlik ihtiyaci gibi psikolojik ihtiyaclarimi igerir (Ibragimov ve
Berishvili, 2023: 6).

Isletmelerin ¢alisanlar1 motive etmek adma, ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel
motivasyon araglari bulunmaktadir. Ekonomik Motivasyon Arag¢lari, Temel iicretlendirme, ikramiyeler
(yasal, istege bagli), komisyonlar ve ddiiller ekonomik motivasyon araglaridir. Calisanlarin 6nceligi
maddi ihtiyaglarim karsilamaktir (Borowski ve Daya, 2014: 666). Sosyal yardimlar, oOrgiitlerin
calisanlarina her alanda sagladiklar1 orgiitsel destek, calisanlari islerini yapmaya motive etmede biiyiik
onem tasimaktadir (Wong ve Pang, 2003: 551). Psiko-Sosyal Motivasyon Araglari, Insan sosyal bir
varliktir. Bireyleri yonlendiren faktorlerin belli bir kisminin psikolojik oldugu sdylenmektedir.
Ekonomik motivasyon araglari maddi yoniinii ele alirken psiko-sosyal motivasyon araglari ise manevi
yoniinil ele alir. Bu dogrultuda bireyin motivasyonunu tatmin eden ve katki saglayan bircok sayida
psiko-sosyal aragtan bahsedilebilir (Simsek vd. 2015: 180-181). Bu motive araglari arasinda ¢alismada
bagimsizlik, sosyal katilim, deger ve statii, gelisme ve basari, ¢cevreye uyum, Oneri sistemi ve sosyal
ugrasilar yer alir (Ertiirk, 2000: 77): Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglari, Calisanlarin rgiitsel ve
yonetsel araclar ile motive olmalart miimkiindiir. Bu araglardan bazilarina asagida yer verilmistir
(Serinkan, 2008: 162). Amag birligi, yetki devri, kararlara katilma, etkin bir iletisim sistemi, is tasarimu,
fiziksel sartlarin degistirilmesidir.

Caliganin motivasyonu orgiitsel verimliligi artirmada onem tagimaktadir (Bawa, 2017: 662).
Disiik iiretkenlik ve rekabet giicii kaybi, diisiik moral ve diisiik motivasyonun sonuglaridir ve bazen
devamsizlik ve sabotaj gibi istenmeyen semptomlara yol agabilir (Shaban vd. 2017: 1). Aym1 zamanda
doniisiime uyum saglamada biiyiik rol oynar (Wozir ve Luo, 2020: 152). Bu nedenle iyi yonetilmesi
gerekir.

Calisan Performansi

Kurumlarin basar1 ya da basarisizliklarinda kilit unsur ¢alisanlaridir. Bu nedenle kurumlar
caliganlarinin performansini artirmaya yonelik ¢aba icerisindedirler (Hameed ve Waheed, 2011: 224).
Performans, bir bireyin veya siirecin belirli hedeflere ve daha dnceden belirlenmis birtakim standartlara
ne kadar basarili bir sekilde ulastigim1 degerlendirmek ig¢in kullanilan bir kavramdir. Performansa
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yonelik elde edilen sonuglar, hedeflenen ¢iktilar, basarilar veya kalite standartlarina gore
belirlenmektedir (Drucker, 2013: 18). Calisan performansi, bir ¢alisanin kendisine verilen gorevleri
yerine getirirken elde ettigi is kalitesi ve miktaridir (Hermina ve Yosepha, 2019: 71).

Her ¢aligsanin, 6zgiliven, basari, 6diil alma ihtiyac1 gibi i¢ faktorlerin yani sira taninma ve ilgi
gorme gibi dis faktorler de dahil olmak {izere umutlar1 veya ihtiyaglari olmalidir. Bir kisinin bir ¢aligma
alanindaki basarisi ve performansi, mesgul oldugu alandaki yeterlilik ve profesyonellik diizeyine gore
belirlenir. Ancak dikkat ve taninma istegi gibi motivasyon unsurlari olmadan performansin basarisi s6z
konusu olamaz (Paais ve Pattiruhu, 2020: 577). Ozellikle de yéneticinin her zaman performansa iliskin
olumlu davranislara 6rnek olmasi 6nemlidir. Bir yonetici olarak kisinin yaptiklar veya soyledikleri her
zaman bagkalarini etkiler. Performans yonetimi cabalari ile ilgili olarak karsilasilan ¢alisan davranist
tiirleri, degisime direncten ve ne beklendiginin tam olarak anlagilamamasindan kaynaklanmaktadir
(McConnell, 2004: 273).

YONTEM

Arastirmanin Amaci, Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirmanin amaci igletmelerin 6nemli maliyet kaynagi ve ayni zamanda i¢ paydasi olarak
kabul edilen galisanlarin dijital doniisiime bakis agisinin motivasyon ve performanslarina etkisini
aragtirmaktir. Aragtirmanin temel problemi ise degisim siirecini yasayan isletmelerdeki caliganlarin
dijital dontisiime bakis agisinin motivasyon ve performansa etkisi var mudir? Bu temel problem
cercevesinde asagidaki alt problemlere cevap aranmustir:

e (Caliganlarin dijital doniisiime bakis agisinin motivasyonuna etkisi var midir?
e (Caliganlarin dijital doniisiime bakis agisinin performansina etkisi var midir?
e (Calisanlarin motivasyon diizeyi ¢aligsan performansina etkisi var midir?

Arastirmanin temel amaci dogrultusunda olusturulan aragtirmanin modeli ve hipotezlere agsagida
yer verilmistir.

Yapilan literatiir taramasi sonucunda arastirmanin amacina uygun olarak dort temel hipotez ve
bunlara bagli olarak gesitli alt hipotezler gelistirilmistir.

e Hj: Calisanlarin dijital doniisiime bakis agis1 motivasyonlarini etkilemektedir.
Hia: Insan kaynaklarinda dijital déniisiim i¢sel motivasyonu etkilemektedir.
Hib: Yetenek yonetiminde dijital doniisiim i¢csel motivasyonu etkilemektedir.
Hic: Performans yonetiminde dijital doniisiim i¢sel motivasyonu etkilemektedir.
Hia: Insan kaynaklarinda dijital doniisiim dissal motivasyonu etkilemektedir.
Hie: Yetenek yonetiminde dijital doniisiim digsal motivasyonu etkilemektedir.
His: Performans yonetiminde dijital doniisiim digsal motivasyonu etkilemektedir.
e Hy: Calisanlarin dijital doniisiime bakis a¢is1 ¢alisan performansini etkilemektedir.
Haa: Insan kaynaklarinda dijital doniisiim galisan performansim etkilemektedir.
Hab: Yetenek yonetiminde dijital doniisiim ¢alisan performansini etkilemektedir.
Hac: Performans yonetiminde dijital doniisiim ¢alisan performansini etkilemektedir.

e Has: Calisanlarin motivasyon diizeyi ¢alisan performansin etkilemektedir.
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Haa: Digsal motivasyon diizeyi galisan performansini etkilemektedir.
Hap: I¢sel motivasyon diizeyi ¢alisan performansini etkilemektedir.

Sekil 1
Arastirmamn Modeli

Dijital Donligiime Bakig Caligan Performansi

Evren ve Orneklem

Arastirmada Bolu ili Sanayi ve Ticaret Odasi’na kayitli, imalat sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerde calisan beyaz yakali ¢aligsanlar esas alinmigtir. Ayrica bu isletmelerin biiylik ¢cogunlugunu
olusturan aile igletmelerinin kara vericileri olan sahip/yoneticiler de esas alinmistir. Krejcie ve Morgan
(1970) galigmalarda ortalama 350 6rneklemin yeterli olacagini belirtmislerdir (Aktaran Yenilmez ve
Akman, 2023). Veri toplama siireci, 360 katilimc1 ile tamamlanmistir. Ancak 10 veri eksik
dolduruldugundan analize dahil edilmemistir.

Veri Toplama Teknigi ve Olgekler

Bu arastirmada, nicel arastirma yontemi uygulanmistir. Nicel aragtirma yontemi tekniklerinden
anket teknigi kullanilmistir. 5°1i likert 6lgegi tercih edilmistir. Anket 4 boliimden olusmustur. Birinci
boliimde katilimeilara dair demografik bilgiler sorulmustur. Ikinci boliimde dijital doniisiime bakis ag1si
Olcegi olarak, orijinali 12 ifade ile Kumar (2017) tarafindan ortaya konulan ve Yildirim (2020)
tarafindan Tiirkceye uyarlanan 6lcek tercih edilmistir. Olgek ii¢ alt boyuttan meydana gelmektedir.
Ugiincii boliimde motivasyon dlgegi olarak 24 ifadelik Herzberg Motivasyon Olgegi kullanilmistir. Bu
olgek ifadeleri Yildirim (2020) ¢alismasindan alinmstir. Olgek 2 alt boyuttan meydana gelmektedir.
Son boliimde ise galisan performansi dlgegi Atukeren (2020)’e ait calismadan alinmustir. Olgek 11 ifade
ve tek boyuttan olusmaktadir.

Arastirma Verilerinin Analizi

Bu aragtirmada verilerin analizleri igin iki farkli programdan yararlamilmstir. Ik olarak SPSS
25.0 programi kullanilarak gerceklestirilmistir. Diger program olarak AMOS 22.0 ile dogrulayici faktor
analizi i¢in uygulanmistir. Arastirma kapsaminda gerceklestirilen analizler sunlardir; frekans analizi,
giivenirlik analizi (Cronbach’s Alpha), aciklayici faktor analizi (AFA), dogrulayici faktor analizi (DFA),
korelasyon analizi ve regresyon analizidir.

BULGULAR

Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri Tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 1
Arastirmamn Modeli

Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 194 55.43
Erkek 156 4457
21-25 18 5.14
26-30 66 18.86
Yas 31-35 98 28.00
36-41 82 23.43
42 ve lizeri 86 24.57
Lise 36 10.29
Egitim (").nlisans 35 10.00
Lisans 262 74.85
Yiiksek Lisans/Doktora 17 4.86
Insan Kaynaklar1 Miidiirii 15 4.29
Kalite Kontrol Miidiirii 8 2.29
Muhasebe/Finansman Miidiirii 21 6.00
Ar-Ge Miidiirii 13 3.71
Pozisyon Genel Midiir 35 10.00
Genel Mudiir Yardimcisi 6 1.71
Miihendis 91 26.00
Pazarlama ve Satinalma Miidiiri 10 2.86
Uretim Miidiirii 30 8.57
Sahip/Y 6netici 121 34.57
1-5y1l 151 43.14
. 6-10 y1l 81 23.14
Firmada casma | ;5 , 50 14.29
siiresi
16-20 y1l 33 9.43
21 yil ve iizeri 35 10.00
1-5y1l 71 20.29
. 6-10 y1l 74 21.14
dT"P‘aF“ I$YAsAM 11 15 66 18.86
eneyimi
16-20 y1l 67 19.14
21 yil ve iizeri 72 20.57
Beyaz Egya 39 11.14
Cam Sanayi 31 8.86
Cimento 23 6.57
isletmenin faaliyet Gida 127 36.29
alam Tekstil 21 6.00
Ahsap Isl. ve Mobilya 35 10.00
Makine ve Metal Sanayi 63 18.00
Plastik Ambalaj 11 3.14
TOPLAM 350 100.00

Arastirmaya katilan katilimcilarin en fazla kadin (%55.4); 31-35 yas araliginda (%28); lisans
mezunu (%74.85); sahip/yonetici (%34.5); mevcut isletmede 1-5 yildir ¢calisan (%43.1); toplamda 6-10
yil arasi ig yagaminda yer alan (%21.1); gida sektoriinde faaliyet gosteren isletme calisanlarindan
olustugu goriilmektedir (%36.29).
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Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA)

Tamimlayic1 analizlerden sonra agiklayici faktér analiz yapilmistir. Olgeklerin analiz sonuglart
asagida Tablo2, Tablo3 ve Tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 2
Dijital Déniisiime Bakis Agisit Olgegine Ait Cronbach’s Alpha Degeri ve Madde Faktor Yiikleri

.. -, Faktor
Olgek Alt Boyutlar Degiskenler Yiikleri AVE CR Sonug
Insan DD1 .87
o Kaynaklarinda DD2 76 ’ —
i) e : .67 .86 Cronbach’s Alpha=.93
123 Dijital Doniistim KMO=.91
O Ozdeger: 4.65 DD3 12 -
o — Barlett Sph.
S Yetenek DD5 75 Testi=2045.45
/M ..
2 Y 6netiminde DD6 a7 - o p=.00
= Dijital Doniisiim DD7 72 ' ' Toplam
§ Ozdeger: 2.12 DDS 63 Var'}/ans..=%74.f.92
- Performans DD9 69 Faktor Yiikleri>.50
=, Yénetiminde Kullanilan
5 - DD10 .87 .63 .83 Yﬁntem=Equamax
Dijital Doniisiim
Ozdeger: 1.00 DD11 14

Bu arastirmada dijital doniisiime bakis acist 6lgegi orijinal olcekteki gibi ii¢ alt boyuttan
olusmaktadir. Tim faktdr yiikleri .50 nin {istiindedir. KMO degeri yiiksek ve Barlett’s kiiresellik testi
anlamli ¢ikmistir (p<.05, bkz. Tablo 2). Madde faktor yiikleri .50’nin altinda olan maddeler DD4 ve
DD12 analiz kapsamindan ¢ikartilmistir. AVE degeri .50°den, CR degeri .70’ten biiyiiktiir ve CR>AVE
kosulu saglanmstir. Faktorler ii¢ alt boyut altinda toplanmistir. Bu boyutlar; Insan kaynaklarinda dijital
doniisiim, Yetenek yonetiminde dijital doniisiim ve Performans yonetiminde dijital doniisiim adlarin
almustir.

Tablo 3
Motivasyon Olgegine Ait Cronbach’s Alpha Degeri ve Madde Faktér Yiikleri

Olgek  Alt Boyutlar Degiskenler Faktor Yikleri AVE CR Sonug
MO1 .70
MO2 71
_ MO3 70
z"ﬁ MO4 .76 Cronbach’s Alpha= .95
O . MO5 .69 KMO=.94
=] Igsel .
S . MO6 75 Barlett Sph. Testi= 4855.19
7 Motivasyon
£ adesor MO7 79 59 .94 p=.00
8 106 6g ' MO8 68 Toplam Varyans=%61.40
i ' MO9 71 Faktor Yiikleri>.50
3 MO10 71 Kullamilan
N o
o} MO11 .66 Yoéntem=Equamax
= MO12 12
MO13 .63
MO14 .76 53 .90
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MO15 .75
MO16 74
Digsal MO17 75
Motivasyon MO18 .70
Ozdeger: 1.99 MO20 .60
MO21 .66
MO22 .60

Tablo 3’e Motivasyon 6l¢egine ait AFA sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore 6lgek, orijinal dlgege
uygun olarak iki alt boyuta ayrilmistir. Tiim faktor yiikleri .50’ nin lizerindedir. M19, M23, M24 ifadeleri
belirlenen kosullar1 saglamadiklarindan dolay: dlgekten c¢ikartilmistir. AVE degeri .50’den, CR degeri
.70’ten biiyiiktiir ve CR>AVE kosulu saglanmistir. Faktorler iki alt boyut altinda toplanmigtir. Bu alt
boyutlar; I¢sel motivasyon ve Dissal motivasyon adini almistir.

Tablo 4
Calisan Performans: Olgegine Ait Cronbach’s Alpha Degeri ve Madde Faktor Yiikleri

i _. Faktor
Olgek  Alt Boyutlar  Degiskenler Yiikleri AVE CR Sonug

CP2 .63 Cronbach’s Alpha= .88
z CP3 73 KMO=.88

P4 g7 . i= .

E o Tek  Fakior gw . Barlett Sphp_'l'g(s)tl 1415.22
= O ) - . . —
§ :g ?deger' CPS8 75 o1 88 Toplam Varyans=%60.36
. ' CP9 78 Faktor Yiikleri >.50
3 CP10 74 Kullanilan

CP11 .80 Y dntem=Equamax

Son olarak Tablo 4’e gore ¢alisan performansina ait madde faktor yiikleri yer almaktadir. Buna
gore CP1, CP5 ve CP6 maddeleri belirlenen kosullart saglamadiklarinda 6lgekten ¢ikartilmislardir. AVE
degeri 0.50’den, CR degeri .70’ten biiyliktiir ve CR>AVE kosulu saglanmistir. Tiim faktorler tek boyut
altinda toplanmaistir.

Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Aciklayict faktor analizi sonrasinda dlgeklere dogrulayici faktdr analizi uygulanmistir. Tablo 5’e
gore arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklere ait uyum indeksleri miikemmel uyum ile kabul edilebilir
uyum arasinda ¢ikmuistir.

Tablo 5
Ol¢eklerin Dogrulayict Faktor Analizi Uyum lLyiligi Indeksleri (Akman, 2023)

Olgeklerin Uyum Indeksleri

Uyum Miikemmel Kabul Edilebilir Dijital
Indeksleri Uyum Uyum Déniisiime Motivasyon Caligan
Performansi
Bakis Acisi
s&gzl 2.89 3.70
CMIN/Df X?/df <3 3<y2/df <5 Edilebilir Miikemmel Kabul Edilebilir
Uyum Uyum
Uyum
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.07 .07 08
0 <RMSEA < .05 <RMSEA < Kabul Kabul T L
RMSEA 05 08 Edilebilir Edilebilir ~ <abul Edilebilir
Uyum
Uyum Uyum
.95 .90 .95
NFI >.90 > .80 Miikemmel Mikemmel Miikemmel
Uyum Uyum Uyum
.96 93 .96
CFI 95<CFIL1 90 <CFI<.95 Miikemmel Mikemmel Miikemmel
Uyum Uyum Uyum
94 K‘fgul 95
GFlI 90<GFI<1 .85 <GFI< .90 Miikemmel Edilebilir Miikemmel
Uyum Uyum Uyum
91 K.:k?ul 91
AGFI 90 <AGFI<1 L5 <AGFI<.90 Miikemmel Edilebilir Miikemmel
Uyum Uyum
Uyum
.04 .042 .04
SRMR 0<SRMR<.05 .05<SRMR<.10 Miikemmel Mikemmel Miikemmel
Uyum Uyum Uyum

Korelasyon Analizi

Arastirma kapsamindaki Olgekler arasindaki iligki diizeyini gérebilmek amaciyla korelasyon
analizi uygulanmistir (bkz. Tablo 6). Analiz sonuglarina gore en yiiksek iliski igsel motivasyon ile digsal
motivasyon arasindadir (r=.81, p<.01). En diisiik iligki ise insan kaynaklarinda dijital doniisiim ile digsal
motivasyon arasindadir (r=.23, p<.01).

Tablo 6

Dijital Déniisiime Bakis Agisi, Motivasyon ve Calisan Performansina Iliskin Boyutlar Arasindaki
Korelasyon Analizi

1 3 4 5 6
. r 1
1- Insan Kaynaklarinda Dijital Doniistim
p 0.00
- ro 76”7
2- Yetenek Yonetiminde Dijital Doniisiim
p 0.00
3- Performans Yo6netiminde Dijital r 617 657 1
Doniistim p 0.00 0.00
. . r 34" 49™ 457 1
4- I¢sel Motivasyon
p 0.00 0.00 0.00
. r 23" 367 .39 .81 1
5- Digsal Motivasyon
p 0.00 0.00 0.00 0.00
r 43 497 47T 407 417 1
6- Calisan Performansi
p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00

** p<.01

Dijital doniistime bakis agis1 dlcegi ile ilgili iliskiler degerlendirildiginde insan kaynaklarindaki
dijital doéniisiim ile yetenek yoOnetimindeki dijital doniisiim arasindaki iliski katsayisinin da olukga
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yiiksek oldugu goriilmektedir (r=.76, p<.01). Bu durum, insan kaynaklari alaninda doniistimii
destekliyor olmanin, daha ¢ok yetenekle iligkili bir baglami teskil ettigi ve yetenek arayiginin insan
kaynaklarinda dijital bir doniisiimii gerekli kilabildigi seklinde yorumlanabilmektedir. Ote yandan insan
kaynaklarindaki dijital doniisiim, yazilim ve teknolojiye iliskin diger programlari daha iyi bilmenin
doniisiime katki olarak degerlendirilebilecegini gdstermekte, bu nedenle ilgili insan kaynaklarindaki
doniisiim siirecinin yazilim alanindaki yetkinliklerle bir arada ele alinmasi gerektigine isaret etmektedir.

Regresyon Analizi

Arastirma kapsaminda olgekler arasindaki etkileri dlgmek icin regresyon analizi yapilmistir.
Arastirma siirecinin basinda kurulan ilk {i¢ hipoteze yanit aramak icin gerceklestirilen regresyon
analizlerine asagida Tablo 7’de yer verilmistir.

Tablo 7
Dijital Déniisiime Bakis Acisi Alt Boyutlarimn I¢sel Motivasyon Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Bagimh

2 VIF
degisken degisken r F Beta sh t p  Tolerans

(Sabit) 25 794 .00

insan
Kaynaklarinda 04 07 64 57 51 198
Dijital
Doniistim

Yetenek Icsel

Y6netiminde Motivasyon 4024 1932 21 07 291 .00 46 217
Dijital

Doniistim

Performans

Y6netiminde 16 .07 238 .00 51 1.95
Dijital

Doniisiim

Ik olarak dijital doniisiime bakis acis1 alt boyutlarinin igsel motivasyon iizerindeki etkisine
bakilmistir ve sonuglar Tablo 7°de yer almaktadir. Bu kapsamda dijital doniisiim alt boyutlarinin igsel
motivasyon iizerindeki etkisi anlamli ve pozitif yonlii ¢ikmustir (R?=%24.4, F=19.328). H;: Calisanlarin
dijital déniisiime bakis ag1s1 motivasyonlarii etkilemektedir. “Hia: Insan kaynaklarinda dijital déniisiim
icsel motivasyonu etkilemektedir” hipotezi reddedilmistir. “Hi,: Yetenek yonetiminde dijital doniisiim
igsel motivasyonu etkilemektedir” ve “Hac: Performans yonetiminde dijital doniisiim igsel motivasyonu
etkilemektedir” hipotezleri kabul edilmigtir. Yani i¢sel motivasyonu yetenek yonetiminde dijital
doniisiim ve performans yonetiminde dijital doniisiim alt boyutlar1 pozitif etkilemektedirler.

Dijital doniisiime bakis agisi takdir, rekabet ve onay gibi i¢sel motivasyon etkenlerini yordadigini
bulgulamaktadir. Ozellikle i¢sel motivasyon ile dijital doniisiim arasindaki iliski de degerlendirildiginde
bu bulgunun, is yasaminda birbirini besleyen iki kavramin teskil ettigi goriilmektedir. Buna gore; dijital
doniisiim ile is siireclerinde kolaylastirici etkilerin ve buna baglh olarak olumlu ¢iktilarin alinmasi, igsel
motivasyonu olumlu etkileyebilmekte, boylece dijital doniisiime bakis agisinin da giderek olumlu bir
lineer denklem {izerinden ilerledigi degerlendirilebilmektedir.
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Tablo 8
Dijital Déniisiim Bakis Acist Alt Boyutlarinin Dissal Motivasyon Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Bagiml
degisken degisken

(Sabit) 28 876 .00

r2 F Beta Sh t p  Tolerans VIF

[nsan

Kaynaklarinda -05 .09 -72 .47 51 1.98
Dijital

Doniistim

Yetenek Digsal

Yonetiminde ~ Motivasyon 30 18 6.95 19 08 252 .00 46 2.17
Dijital

Doniisiim

Performans

Yonetiminde 10 .08 140 .01 51 1.95
Dijital

Donuigiim

Tablo 8’de dijital doniisiime bakis agisi alt boyutlarinin digsal motivasyon tizerindeki etkisine
bakilmigtir. Buna gore dijital doniigiim alt boyutlarinin digsal motivasyon iizerindeki etkisi anlamli ve
pozitif yonliidiir (R>=%18.7, F=6.957). “Hiq4: Insan kaynaklarinda dijital déniisiim digsal motivasyonu
etkilemektedir” hipotezi reddedilmistir (p=.47). “Hi: Yetenek yonetiminde dijital doniigim digsal
motivasyonu etkilemektedir” ve “His: Performans yonetiminde dijital doniisiim digsal motivasyonu
etkilemektedir” hipotezleri kabul edilmistir. Kisacas1 dijital doniisiim alt boyutlarindan olan yetenek
yonetiminde dijital doniisiim ve performans yonetiminde dijital doniisiim dissal motivasyonu pozitif
etkilemektedirler.

Buna gore; i¢sel motivasyonda oldugu gibi dijital doniisiimiin digsal motivasyonu da %18.7°1ik
bir oran iizerinden dogrudan etkiliyor olmasi, dijital doniisiimii benimseyen katilimcilarin maddi
baglamda bunun sonuglarindan da bir dl¢iide memnun oldugunu gdstermektedir. Dolayisiyla dijital
doniisiimii destekleme, dijital doniisiim siirecinden memnun olmay1 da beraberinde getirmektedir.
Dijital doéniisiim siirecinden memnun olma ise dogrudan digsal motivasyon kaynaklarini pekistiriyor
goriinmektedir.

Tablo 9
Dijital Déniisiime Bakis Agist Alt Boyutlarimn Calisan Performanst Uzerindeki Etkisi

Bag Bagiml
a,g.lmSIZ a?,lml r r? F Beta sh t p  Tolerans VIF
degisken degisken

(Sabit) 19 1501 .00

Insan

Kaynaklarinda
Dijita Calisan 46 30 2037 14 06 213 .00 51 1.98
Performansi

Doniisiim

Yetenek 18 05 113 .00 46 217
Y Onetiminde
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Dijital
Doniistim
Performans

Yonetiminde 21 05 304 .00 51 195
Dijital
Doniistim

Tablo 9’da dijital doniisiime bakis agisi alt boyutlarinin galisan performansi iizerindeki etkisi
bakilmistir. Buna gore dijital doniisiime bakis agisi alt boyutlarinin galisan performansi iizerindeki etkisi
anlamli ve pozitiftir (R?=%30.1, F=20.37). “H,: Calisanlarin dijital doniisiime bakis agis1 ¢alisan
performanslarimi etkilemektedir”, “Has: Insan kaynaklarinda dijital doniisiim calisan performanslari
etkilemektedir”, “Han: Yetenek yonetiminde dijital doniisiim ¢alisan performanslar etkilemektedir”,
“Hyc: Performans yonetiminde dijital doniisiim ¢alisan performanslart etkilemektedir” hipotezlerinin
titmii kabul edilmigtir. Kisacas1 dijital doniisiimiin tim alt boyutlar1 calisan performansini pozitif
etkilemektedir.

Dijital doniisiimii destekleme, daha fazla maddi kazang ile Ortiisiirken bu olgunun calisan
performansint artirmasi da beklenen bir bulgu olarak diisiiniilmektedir. Boylece dijital doniisiim, bir
yandan c¢aliganlar iizerindeki fiziki is ylikiinii azaltma yoniiyle 6nemli bir avantaj saglarken calisan
performansini artirma yoniiyle de dissal motivasyonu etkiliyor olmasinin diger bir yoniinii olusturdugu
diistintilmektedir.

Arastirmanin Uglincii hipotezi olarak motivasyonun g¢alisan performansi iizerindeki etkisinin
incelenmesi hedeflenmistir. Bu dogrultuda Tablo 10°da da ii¢iincii hipotez test edilmistir:

Tablo 10
Motivasyon Alt Boyutlarimin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Bagimh

2
degisken degisken r F Beta sh t p Tolerans VIF
(Sabit) 15 2291 .00
lgsel Calsan 50 19 1844 36 05 495 00 48 254

Motivasyon  Performansi

Dissal 18 .05 111 .00 48 2.54
Motivasyon

Son olarak Tablo 10°da motivasyon alt boyutlarinin c¢alisan performansi tizerindeki etkisine
bakilmistir. Motivasyon alt boyutlarmin calisan performansi iizerindeki etkisi anlamli ve pozitif
yonliiddiir (R=%19.9, F=18.449). “Hs: Calisanlarin motivasyon diizeyleri ¢aligan performanslarini
etkilemektedir”, “Hsa: Digsal motivasyon diizeyleri ¢alisan performanslar etkilemektedir”, Hap: Igsel
motivasyon diizeyleri c¢alisan performanslart etkilemektedir” hipotezleri kabul edilmistir.
Motivasyonun bireysel performansi dogrudan etkilemesi, temelde literatiirde de desteklenen ve
beklenen bir sonug olarak degerlendirilmektedir. Ancak bu bulgu, arastirmanin diger bulgulariyla bir
arada ele alindiginda calisanlarin dijital donilisiime bakis agisinin motivasyonu ve performansi
iizerindeki etkisinin de 6nemli bir baglami olusturabilecegi diisiiniilmektedir.

TARTISMA

Dijital doniistim, orgiitlerin giiniimiiziin hizli tempolu ve teknoloji odakli ig diinyasinda rekabetgi
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ve karh kalabilmeleri i¢in olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Ayrica kavram, farkli boyutlara ayrilarak
cesitli aragtirma ve gelistirme ¢aligmalariyla giderek artan bir bicimde pek ¢ok organizasyonda yerini
almaktadir. Bu durum, diger bir ydniiyle dijital doniisiimiin iliskili oldugu kavramlari, etkiledigi
unsurlarin belirlenmesini gerekli kilmakta, boylece hizla doniisen ve dijitallesen diinyada isletmelerin
yapisal olarak nasil etkilendiginin ortaya konulmasina isaret etmektedir. Bu cergevede mevcut
calismada Bolu 6rnekleminde orta ve biiyiik 6l¢ekli isletmelerdeki dijital doniisiim siireci ele alinmis ve
literatiirde sikca iglenen ve orgiitlerin saghikliligina isaret eden gostergelerden kabul edilen motivasyon
ve calisan performanst degiskenlerinin ele alindigi bir model {izerinden arastirma siireci
gergeklestirilmistir.

Yapilmis analiz sonucunda Hi: Calisanlarin dijital doniisiime bakis agisi motivasyonlarini
etkilemektedir. “Hia: Insan kaynaklarinda dijital doniisiim i¢sel motivasyonu etkilemektedir” hipotezi
reddedilmistir. “Hip: Yetenek yonetiminde dijital doniisiim igsel motivasyonu etkilemektedir” ve “Hc:
Performans yonetiminde dijital doniisim igsel motivasyonu etkilemektedir” hipotezleri kabul
edilmigtir. Literatiirde ¢aliganlarin dijital doniisiime bakis agisinin motivasyon ile iliskisini ele alan ve
benzer sonuglara ulasmis calismalar mevcuttur. ince (2021) calisanlarin dijital déniisiime bakis
acilarinin, is akisi ve is tanimlama siireci lizerinde olumlu etkisi oldugunu bunun da calisanlarin
motivasyonlarini olumlu etkiledigi sonucuna ulagsmistir. Yildirim (2020) isletmelerde dijital doniisiimiin
caligsanlarin motivasyonuna anlamli bir katkist oldugunu tespit etmistir. Gabryelczyk vd. (2022) calisan
motivasyonunu, dijital déniisiim ¢ergevesinde incelemislerdir. Isletmeler ve yéneticiler igin rehber
olarak hazirlanan bu derlemede, dijitallesmenin igletme ve ¢alisanlari i¢in 6énemli ve zorunlu bir
motivasyon kaynagi oldugu ifade edilmistir. Krasnova vd. (2023) dijitallesmenin oldugu bir ortamda
motivasyonun zorunlu bir kosul oldugunu ortaya koymustur. Calismada oOncelikle Ogrenme
motivasyonunun tanimi yapilmig ardindan digsal motivasyonu meydana getiren unsurlar ortaya
koyulmustur. Calisma sonuglarina gére motivasyon ve dijitallesme birbiri ile iligkili ve birbiri i¢in
zorunlu kavramlar olarak ortaya g¢ikmaktadir. Wolf vd. (2018) isgdrenlere dijital doniigiimiin
olusturdugu motivasyona yonelik lizerinde ¢alistiklar1 arastirmada dijital teknolojilerin igleri hafiflettigi,
genel isleri giivenceli duruma doniistiirdiigli ve karmagik isleri ise kolaylastirip destek oldugu dijital
doniisiimiin islerini yaparken motivasyonlarinda artis gosterdigi sonucuna ulasmislardir. Demirel
(2019), arastirmasinda dijital doniisiimiin banka calisanlarinin motivasyonlari iizerinde pozitif yonde
etkisi oldugu sonucuna varmigtir. Ibragimov ve Berishvili (2023) bulgularina gore, i¢sel olarak motive
olmus calisanlar siireci destekleme, daha fazla caba gosterme ve kurumsal dijital doniisiim stratejisine
bagl kalma egilimindedir. Lumunon vd. (2021) dijital doniisiim ve motivasyon faktorlerinin es zamanl
olarak ¢alisan performansinin artirilmasinda etkili oldugunu buldu. Dalic ve Erceg (2023) dijital
doniisiim ile motivasyon arasinda iliski oldugu sonucuna ulagmistir.

Yapilmig diger bir analiz sonucunda “H,: Calisanlarin dijital doniisiime bakis agis1 calisan
performanslarimi etkilemektedir”, “Hazs: Insan kaynaklarinda dijital doniisiim calisan performanslari
etkilemektedir”, “Hap: Yetenek yonetiminde dijital doniisiim ¢alisan performanslar1 etkilemektedir”,
“Hyc: Performans yonetiminde dijital doniisiim ¢alisan performanslart etkilemektedir” hipotezlerinin
titmii kabul edilmistir. Kisacas1 dijital donilisiimiin tim alt boyutlar calisan performansini pozitif
etkilemektedir. Literatiirde ¢alisanlarin dijital doniistime bakis agisinin ¢alisan performansi ile iligkisini
ele alan ve benzer sonuglara ulagmis ¢aligmalar mevcuttur. Calp ve Dogan (2019), yaptiklar1 ¢alismada
dijital doniistimiin 6rgiite onemli derecede faydali oldugu, maliyetleri diisiirdiigii, ¢alisan verimliligini
ve performansinda artig gosterdigini, insan kaynaginin planlanmasi bakimindan rahatliklar getirdigi
gozlenmistir. Daoanis (2012) arastirma sonuglari, ¢alisanlarin teknoloji kullanim becerileri ve nitelikleri
iyilestik¢ce hem kurumsal hem de bireysel yetenekleri gelistirerek performansi ve etkinligi artirmaktadir.
Shwedeh vd. (2023) arastirmasinda galisan performansinin, isin ve lretkenligin bircok yoniini
etkileyebilecek kurumsal dijital doniisiimden biiyiik 6l¢iide etkilenebilecegini gosteriyor. Guzman-Ortiz
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vd. (2020) dijital doniisiime dayali miisteri hizmetleri deneyiminin ¢alisan performansi lizerinde pozitif
bir etkiye sahip oldugunu ifade etmektedir. Lumunon vd. (2021), Al-kharabsheh vd. (2023), Biyan vd.
(2022) ve Alanizan (2023) arastirma sonuglari1 da benzerlik gostermektedir.

Bagka bir analiz sonucunda ise “Has: Calisanlarin motivasyon diizeyleri ¢alisan performanslarini
etkilemektedir”, “Haa: Dissal motivasyon diizeyleri calisan performanslar etkilemektedir”, Hap: Igsel
motivasyon diizeyleri calisan performanslar1 etkilemektedir” hipotezleri kabul edilmigtir. Calisan
motivasyonu ile calisan perfornasi iligkisini literatiirde konu alan bazi ¢aligmalar sunlardir: Chen
vd. (2012), hem c¢aliganlarin kendi iginde var olan hem de g¢evreden gelen motivasyonu anlamanin
performansi artirmaya yardimci olacagini belirtmistir. Diamantidis ve Chatzoglou (2019) aragtirma
sonuclari, i ortami ve yonetim destegi calisan performansini giiclii bicimde etkilemektedir. Dahas1
caligsanin i¢sel motivasyonu performansini dogrudan etkilemektedir. Kuswati (2020) arastirmasinda
motivasyonun g¢alisan performansi lizerindeki etkisinin biiyiik oldugu anlasilmaktadir. Lencho (2020)
caligan motivasyonunun is performansiyla pozitif iligski i¢indedir. Ghaffari vd. (2017) motivasyon ile
caligan performans iligkisini ve performansi etkileyen en temel motivasyon unsurlarini ortaya
koymustur. Al-Jedaia (2020), Sanyal (2014), Alkalha (2012) da arastirmalarinda benzer sonuglara
ulagmuslardir.

SONUC VE ONERILER

Hizla teknolojik degisimlerin ve doniisiimlerin yasandig1 orgiitlerde motivasyon ve performans
gibi kavramlar da etkilenmekte ve farkli anlamlar kazanmaktadirlar. Bu yenilik ¢agina ayak uydurmak,
gelen kolayliklardan faydalanmak en onemlisi de igletmenin devamliliginin saglanmasi, verimliliginin
artmast i¢in yeniliklere ayak uydurmak mecburi hale gelmistir. Bu durum isletmeler {izerinde bask1 ve
tehdit olusturmaktadir. isletmenin en &nemli kaynaklarmdan biri olan isgiicii kaynagmi bunlardan
faydalandirmak biiytlik artilar getirmesi kaginilmazdir. Calisanlarda bu durumun doniisii olarak is
basinda daha mutlu, zorlanmadan c¢alistiklarin1 gordiiklerinde de performanslar1 artacaktir.
Performanslarinin artmasi ise isletmenin kérini, verimliligini artirip devamliliginin siirdiiriilmesine
sebep olacaktir. Ancak dijital doniigiimiin bir degisim oldugu unutulmamalidir. Calisanlarin bu degisime
kars1 direng gdstermesi muhtemeldir. Yonetime bu doniisiim siirecini bagsarmak i¢in biiyiik sorumluluk
diismektedir. Bu aragtirma ii¢ degiskeni birlikte ele alarak aslinda c¢alisanlarin dijital doniistimii
benimseme ve bunu is siire¢lerine yansitma noktalarindaki duruma dikkat ¢ekmektedir. Tiirkiye’de
yapilan ilk ¢aligmalardan biri olmasi itibariyle de literatiire katki saglayacagi diisliniilmektedir.

Arastirma sonuglar1 dogrultusunda igletme sahibi ve yoneticiler i¢in bazi onerilerde bulunmak
miimkiindiir:

e Esnek calisma kosullarimin artig gdsterdigi glinlimiiz kosullarinda isletme sahibi ve st diizey
yOneticileri tarafindan bu kosullar yeniden gbzden gecirilmelidir. Covid-19 pandemi siireci bu
konuda farklilik kazandirmustir.

o Dijital ¢agin gerektirdiklerine ayak uydurmak icin isletmeler caliganlarmin eksikliklerini
gidermek adimna egitimler aldirilmalidir. Ozellikle degisim ve doniisiim siirecinde biiyiik rol
oynayan yoneticiler kendi eksikliklerini de gidermeye ¢aligmalidirlar.

e Deger zinciri kapsaminda tiim paydaslar siirece dahil edilerek birbirini desteklemelidirler.

e  Yoneticiler ¢alisanlarinin kararlarda katilimer olmalari ve sorumluluk alarak yenilik¢i hareket
etmeleri i¢in uygun orgiit iklimi saglamalidirlar. Degisime direng gelistirilmemesi i¢in gerekli
onlemler alinmalidir.

e Yonetim ¢alisanlarin  motivasyonlarimi artirmak adina iyilestirici stratejiler gelistirip
uygulayabilirler. Calisanlarin kendilerinin 6nemsendigi, dinlendigi, takdir edildigi bir
isletmenin parcasi olmaktan dolay1 iyi hissetmeleri, bagarma duygusu i¢ motivasyonlarini
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artirirken; ekonomik oOdiillendirme vb. dis motivasyonu artiracaktir. Bu unsurlar dikkate
almmalidir.

e (Calisanlarin motivasyonlarinin yiiksek olmasi beraberinde performans artigsina yol acacaktir.
Yoneticiler bu konuda hassas davranmalidir. Ayrica seffaf ve adil politika sergilemek
calisanlarin orgiite giiven gelistirmelerini saglayarak motivasyonlarinda etkili olabilecektir.

Unutulmamasi gereken husus, g¢alisanin motivasyonunun artmasi performansini artiracak,
performansin artmasi oOrgiitsel etkinlik ve verimliligi artiracaktir. Bu durum ise isletmenin
siirdiiriilebilirligini ~ destekleyecektir. Isletmenin siirdiiriilebilirligi ise beraberinde ekonomik
siirdiiriilebilirligi getirecektir.

SINIRLILIKLAR

Bu arastirmada bazi sinirliliklar bulunmaktadir. Pandemi dénemi kisitlamalari ve sonrasinda
yasanan degisimden kaynakli isletme c¢alisanlarina ulagsmakta biiyiik giicliik yasanmistir. Bu ¢alisma
kapsami1 Bolu ili ile sinirli kalmigtir. Daha sonraki arastirmacilar igin, ¢caligsma kapsaminin diger iller ile
genigletilmesi, sektdr ve sirket tiirli kisitlamasi konularak yapilmasi diisiincesiyle literatiire katki
saglayacagi disiiniilmektedir.

Etik Beyan

Bu ¢alisma NEU Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali’nda 2023 yilinda tamamlanan
“Caligsanlarin Dijital Doniisiime Bakis Agisinin, Motivasyon ve Performansa Etkisi” baglikli yiiksek
lisans tez ¢alismasindan tiretilmistir.

Etik Kurul Onay1

Arastirma kapsaminda veri toplama asamasina gegilmeden dnce Necmettin Erbakan Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu 11/03/2022 tarih, 03 say1 ve 2022/103 karar
no’lu izin alinmistir.

Yazar Katkilar

Arastirma Tasarimi1 (CRediT 1) Emel Dogan KAHRAMAN (%50) — Meral ERDIRENCELEBI
(%50)

Veri Toplama (CRediT 2) Emel Dogan KAHRAMAN (%100) — Meral ERDIRENCELEBI (%00)

Aragtirma - Veri Analizi - Dogrulama (CRediT 3-4-6-11) Emel Dogan KAHRAMAN (%50) —
Meral ERDIRENCELEBI (%50)

Makalenin  Yazimi (CRediT 12-13) Emel Dogan KAHRAMAN (%70) — Meral
ERDIRENCELEBI (%30)

Metnin Tashihi ve Gelistirilmesi (CRediT 14) Emel Dogan KAHRAMAN (%30) — Meral
ERDIRENCELEBI (%70)

Finansman

Caligma higbir kurum tarafindan desteklenmemistir.

Cikar Catismasi

Caligmanin hazirlanmasina dair yazarlar arasinda ¢ikar ¢atismasi bulunmamaktadir.
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Siirdiiriilebilir Kalkinma Amaclar1 (SDG)

Bu c¢alisma Sirdiriilebilir Kalkinma Amaglarinin 8. Maddesinin  iki alt bashgim
desteklemektedir. Bu maddeler:

8.2.Yiiksek katma degerli ve emek-yogun sektorlerde odaklanarak ve ¢esitlendirme, teknoloji
gelistirme ve yenilik getirme araciligiyla ekonomik verimliligin daha yiiksek seviyelere ¢ekilmesi

8.3.Uretim faaliyetlerinin, insana yakisir istihdam yaratmanmn, girisimciligin, yaraticilik ve
yenilik¢iligin desteklendigi kalkinma odakli politikalarin desteklenmesi ve finansal hizmetlere erisim
yoluyla mikro, kiiclik ve orta biiyiikliikteki isletmelerin resmiyet kazanmalarinin ve biiyiimelerinin
tesvik edilmesi.
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EXTENDED ABSTRACT

Introduction: The digital age, which is developing rapidly around the world, leads to have digital
transformation in all sectors. Businesses must keep up with this rapid transformation experienced in every field as
required by the digital age. In addition to the various advantages that the digital age provides to businesses,
unexpected situations such as the Covid-19 pandemic process have shown that transformation for sustainability is
no longer a choice but a necessity. For sustainability, it is necessary to determine a digitalization-based
transformation roadmap in enterprises, revise all business processes and relations with all stakeholders.
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.

Method: The purpose of this study is to investigate the impact of the perspective of business employees on
digital transformation on motivation and performance. The main problem of the research is to examine whether
the employees' perspective on digital transformation has an impact on motivation and performance in businesses
that are experiencing the change process. The research is based on gold and white collar employees working in
medium and large-scale enterprises registered to the Chamber of Industry and Commerce in Bolu province and
operating in the manufacturing sector. The data of 350 employees were analyzed. Data were collected from the
enterprises determined in line with the main purpose with the survey technique, one of the quantitative research
method techniques. In this study, two different programs were used for data analysis. The first one was performed
using SPSS 25.0 program. The other program was applied for confirmatory factor analysis with AMOS 22.0. The
analyses performed within the scope of the research are as follows; frequency analysis, reliability analysis
(Cronbach's Alpha), exploratory factor analysis (EFA), confirmatory factor analysis (CFA), correlation analysis
and regression analysis.

Findings: According to the results of the frequency analysis, it is seen that the participants are mostly
female (55.4%); 31-35 years old (28%); bachelor's degree graduates (74.85%); owner/manager (34.5%); 1-5 years
of employment in the current enterprise (43.1%); 6-10 years of employment (21.1%); and employees of enterprises
operating in the food sector (36.29%). In this study, the Digital Transformation Perspective scale consists of three
sub-dimensions as in the original scale. All factor loadings were above .50. The KMO value was high and Barlett's
test of sphericity was significant (p<.05, see Table 3.2.). The factors are grouped under three sub-dimensions.
These dimensions are digital transformation in human resources, digital transformation in talent management and
digital transformation in performance management. As a result of the explanatory factor analysis of the motivation
scale, the scale was divided into two sub-dimensions (p<.05, see Table 3.3). The sub-dimensions of the motivation
scale were named as Intrinsic motivation and Extrinsic motivation. Finally, the employee performance scale
showed the desired values in a single dimension as a result of the analysis (p<.05, see Table 3.4). After the
exploratory factor analysis, confirmatory factor analysis was applied to the scales. According to Table 3.5, the fit
indices of the scales used in the research were between perfect and acceptable fit. In order to see the level of
relationship between the scales within the scope of the research, correlation analysis was applied (see Table 3.6).
According to the results of the analysis, the highest relationship is between intrinsic motivation and extrinsic
motivation (r=.81, p<.01). The lowest relationship is between digital transformation in human resources and
extrinsic motivation (r=.23, p<.01). Within the scope of the research, regression analysis was conducted to measure
the effects between the scales. Firstly, the effect of digital transformation sub-dimensions on intrinsic motivation
was examined (see Table 3.7). In this context, the effect of digital transformation sub-dimensions on intrinsic
motivation was significant and positive (R2=24.4%, F=19.328). Secondly, the effect of employees' perspective on
digital transformation sub-dimensions on extrinsic motivation was examined. Accordingly, the effect of digital
transformation sub-dimensions on extrinsic motivation is significant and positive (R2=18.7%, F=6.957). In order
to test the second hypothesis, the effect of the sub-dimensions of employees' perspective on digital transformation
on employee performance was examined. Accordingly, the effect of digital transformation perspective sub-
dimensions on employee performance is significant and positive (R2=30.1%, F=20.37). Finally, the effect of
motivation sub-dimensions on employee performance was examined. The effect of motivation sub-dimensions on
employee performance is significant and positive (R2=19.9%, F=18.449).

Discussion: Academic studies on digital transformation are continuing to increase. There are very limited
studies based on the research model created in the regression, but there is no research conducted specifically in
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Turkey. It is thought to contribute to the literature in this regard.

Conclusion and Recommendation: It has become imperative to keep up with the digital age, to take
advantage of the conveniences, and most importantly, to keep up with innovations in order to ensure the continuity
of the business and increase its productivity. This situation creates pressure and threat on businesses. It is inevitable
that making the labor force, one of the most important resources of the business, benefit from them will bring great
pluses. When employees see that they are happier at work as a return of this situation, their performance will
increase. The increase in their performance will increase the profit and productivity of the business and cause its
continuity to be maintained. However, it should not be forgotten that digital transformation is a change. Employees
are likely to resist this change. Management has a great responsibility to succeed in this transformation process.
This research draws attention to the situation of employees' adoption of digital transformation and its reflection on
business processes by addressing three variables together. As it is one of the first studies conducted in Turkey, it
is thought to contribute to the literature.
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