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Öz 

Dijitalleşme, işletmelerin sadece mekanik süreçlerinde değil örgütsel dinamiklerinde de değişim ve dönüşümlere 

neden olmaktadır. Üretim süreçlerinde yaşanan dijital dönüşüm, çalışma ortamını etkilemekte ve farklı fırsatlar 

ve riskleri içinde barındırmaktadır. Yeni teknolojik gelişmelere ayak uydurabilecek becerileri olan personeli elde 

tutmak, üretken ve verimli kılmak gibi istihdam risklerinden korunmak önemli bir konu haline gelmektedir. 

Buradan hareketle çalışmanın temel amacı, çalışanların dijitalleşme algıları ile iş tatmini, iş performansı ve 

örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi incelemektir. Araştırma için nicel bir alan çalışması yapılmış ve gerekli veriler, 

Ankara İvedik Organize Sanayi Bölgesinde faaliyet gösteren firmaların çalışanlarından anket yoluyla elde 

edilmiştir. Çalışmada, dijitalleşme algısının iş tatmini, iş performansı ve örgütsel bağlılık değişkenleri arasında 

ilişkileri inceleyen bütüncül bir model geliştirilmiştir. Araştırmada kurulan modelin ve bu modele dayalı 

hipotezlerin test edilmesi için yapısal eşitlik modellemesi yöntemi kullanılmıştır. Araştırma bulgularına göre 

dijitalleşme algısı, iş performansı ve iş tatminini anlamlı ve pozitif olarak etkilediği görülmektedir. Diğer yandan, 

analiz sonuçlarına göre dijitalleşme algısının örgütsel bağlılığa olan etkileri pozitif ancak istatistiksel olarak 

anlamlı olmadığı görülmüştür. sonuçların, araştırma modelinde yer alan değişkenlerin tamamını tek bir model de 

inceleyen az sayıdaki çalışmalardan biri olması ve bulguları itibariyle hem literatür hem de uygulamacılar için 

önemli ipuçları sunduğu değerlendirilmektedir.  

Anahtar Kelimeler: Dijitalleşme, Dijital Dönüşüm, Örgütsel Bağlılık, İş Tatmini, İş Performansı 

Abstract 

Digitalization causes changes and transformations not only in the mechanical processes of the enterprises, but 

also in the organizational dynamics. The digital transformation in production processes affects the working 

environment and includes different opportunities and risks. From this point of view, the main purpose of the study 

is to examine the relationship between digitalization perceptions of employees and job satisfaction, job 

performance and organizational commitment. A quantitative field study was conducted for the research and the 

1 Bu çalışma Ankara Yıldırım Beyazıt Üniversitesi, Sosyal Politikalar Ana Bilim Dalında hazırlanan 

“Dijitalleşmenin Çalışma Ortamına Etkileri: Ankara’da bir OSB’de Saha Araştırması” adlı doktora tezinden 

türetilmiştir. 
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necessary data were obtained through a questionnaire from the employees of the companies operating in Ankara 

İvedik Organized Industrial Zone. In this study, a holistic model was developed that examines the relationships 

between the digitalization perception and the variables of job satisfaction, job performance and organizational 

commitment. Structural equation modeling method was used to test the model established in the research and the 

hypotheses based on this model. According to the research findings, it is concluded that the perception of 

digitalization affects job performance and job satisfaction significantly and positively. On the other hand, 

according to the results of the analysis, the effect of digitalization perception on organizational commitment is 

positive but not statistically significant.  

Keywords: Digitalization, Digital Transformation, Organizational Commitment, Job Satisfaction, Job 

Performance 

Giriş 

Küreselleşmenin hız kazanmasıyla birlikte teknolojide önemli bir ilerleme kaydedilmekte, bilgiye 

ulaşmak saniyeler içinde gerçekleşmekte ve üretim tekniklerinde akıllı sistemler kullanılmaktadır. Yeni 

teknolojiler, çalışma hayatını, endüstri ilişkilerini, iş yapısını ve emek piyasalarını dönüştürmektedir. 

Sanayideki dijital teknolojilere bağlı olarak yaşanan bu dönüşüm genel olarak dijitalleşme ya da 

Endüstri 4.0 olarak nitelendirilmektedir. Dijital teknolojilerin yaygınlaşması, bir yandan yeni meslek ve 

iş alanları yaratırken diğer yandan da bazı mevcut işgücü türlerini ortadan kaldırmakta ve işgücü 

biçimlerini farklılaştırmaktadır.  Aynı zamanda dijitalleşme sonucu beceri düzeyi yüksek işgücüne talep 

artmaktadır. Kurumların sahip olduğu çekirdek yeteneğin varlığı, entelektüel sermayenin korunmasını 

sağlamaktadır. Bu nedenle son yıllarda kalifiye çalışan bulma ve elde tutma becerisi kurumlar için 

önemli bir rekabet avantajı haline gelmektedir. Dolayısıyla, dijitalleşen çalışma hayatında çalışanın 

bağlılığı, tatmini ve performansı kritik bir unsur haline gelmektedir.  

Dijital dönüşüme duyulan ilginin artması sonucu bu konuyla ilgili birçok araştırma yapıldığı 

görülmektedir. Fakat bu konuda yapılan araştırmalar genellikle dijitalleşmenin nasıl etkilediğine 

odaklanarak iş verimliliğini ölçmek yönünde gerçekleşmektedir. Buradan hareketle literatüre de katkı 

yapmak amacıyla araştırmanın kapsamı, çalışanların dijital dönüşümden nasıl etkilendiğini 

içermektedir. Araştırmadan elde edilen bulgular, uygulayıcılara, dijitalleşmenin önemini ve etkilerini 

daha iyi anlamalarına ve dijitalleşmenin sağladığı fırsatlar ve zorlukları idrak etmede yardımcı 

olabileceği düşünülmektedir. Dijitalleşen iş hayatının çalışanlar üzerinde meydana getirdiği değişim ve 

dönüşümün etkisi, çalışmanın ana problem olarak belirlenmiştir. Çalışanların dijitalleşme algılarının; iş 

tatmini, iş performansı ve örgütsel bağlılık üzerinde önemli etkileri olabileceği beklenmektedir. Bu 

nedenle araştırmada, çalışanların dijital teknoloji kullanımlarının iş tatmini, iş performansı,  örgütsel 

bağlılıkları üzerindeki etkileri incelenmektedir.  

1. Dijitalleşme 

Dijitalleşme, dijital teknolojilerin kişisel, kurumsal ve toplumsal bağlamlarda kullanımının artması ve 

benimsenmesi süreçlerini ifade etmektedir (Legner vd., 2017: 301). Dijital teknolojilerin, toplumun tüm 

yönlerinde uygulanmasıyla açıklanan dijitalleşme kavramı, yakın ve uzun vadeli gelecekte toplumu ve 

işletmeleri değiştiren temel yönelimlerden biri olarak görülmektedir (Tihinen vd., 2016: 3). Dijitalleşme, 

iş ve topluma değer yaratmak, sürdürülebilirliği sağlamak ve çeşitli fırsatlar sunmak için dijital verileri 

yönetmek, organize etmek ve bunlardan değerler üretebilmek için çözümleri uyumlaştırmayı 

sağlamaktadır (Parida, 2018: 24). Dijital teknolojilerin kullanılmasıyla elektrikli ve mekanik parçalarla 

yapılan üretim, yerini sensörler, yazılım, donanım, veri depolama ve bağlanabilirliği içinde barındıran 

akıllı ve bağlantılı karmaşık sistemlere bırakmaktadır (Porter ve Heppelmann, 2014: 4). İşletmelerin 

çalışma ortamında dijital teknolojileri benimsemesi, çalışma biçimleri ve rollerde değişime neden 

olmaktadır. Dijital dönüşümün gerçekleşmesi ile insan faktörü azalarak yeni teknolojik araçlar 

kullanılmakta ve iş süreçleri belli bir düzen içinde planlanmaktadır. Bununla birlikte işletmede yapılan 

mevcut hizmetleri yeni yollarla sunarak organizasyon yapısında değişikliğe gidilmekte ve 

ekosistemlerdeki değişmekte olan roller, iş alanını farklılaştırmaktadır (Parviainen vd., 2017: 64).  

Dijitalleşmenin potansiyel etki ve faydaları oldukça yüksektir. İşletmelerde dijital teknolojilerin 

kullanılması daha fazla esneklik, tepkisellik ve ürün kişiselleştirme gibi faydalar sunmaktadır 

(Rachinger, 2018: 1144). İşletmeler, faaliyet ortamlarını, işlerini ve operasyonlarını dijitalleştirerek 

maliyetlerini düşürmektedir (Ilcus, 2018: 352). Dijitalleşmeyle üretkenlikte yaşanan sıçrama, ürünlerin 
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tasarım ve pazarlamasını değiştirerek değer zincirini yeniden şekillendirmektedir. Dijital teknolojilerin 

benimsenmesiyle sağlanan gelişmiş çıktı ve daha fazla üretkenlik sayesinde işletmelerin performans 

kazanımları ve gelirlerinde artış elde ettikleri görülmektedir (Muro vd., 2017: 8). 

2. Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık, literatürde 1960'lara kadar ele alınırken, sadakat ve ortak eylemi anlamak için örtük 

bir şekilde tartışılmıştır. Bu dönemde bağlılık araştırmaları, esas olarak psikoloji ve sosyoloji alanlarında 

gerçekleşmiş ve literatürde bağlılığın açık bir şekilde incelenmesi önemli oranda yapılmamıştır (Becker, 

1960: 32). Örgütsel bağlılığın gelişim süreci incelendiğinde, araştırmaların ilk yılları olan 1960’lardan 

başlayarak 1980’lere kadar geçen erken dönem, ardından 1980'lerden 2000’li yıllar arası genişleme 

dönemi ve son olarak 2000’li yıllar sonrasını yeni dönem olarak üç dönem içinde değerlendirilmektedir 

(Meyer vd., 2008: 35). Erken dönemde bağlılık, tutarlı faaliyet çizgisinde hareket etme eğilimini 

açıklayan davranışsal perspektifle ortaya çıkmıştır.  Davranışsal bakış açısı, davranışın bir kez 

gerçekleştiğinde tekrarlanma ihtimalini gösteren durumları belirlemeyi ve bu davranışın tutum üzerinde 

yarattığı değişikliğin etkilerini açıklamak üzerine odaklanmaktadır. Özetle, davranışsal yaklaşımda, 

davranışın sebep olduğu tutumların, bu davranışın sonradan yeniden ortaya çıkma olasılığını göstermesi 

beklenmektedir. Bununla birlikte, bağlılık, kişilerin bir örgüte odaklanma ve bununla başa çıkma 

çabasıyla ilişkilendirilmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62). 

1980 öncesini kapsayan erken dönemde, çalışanların örgütlerine bağlılığı, araştırmaların birincil odağı 

olarak görülmekte ve bağlılık, tek boyutlu bir yapı olarak ele alınmaktadır. Örgütsel bağlılıkla ilgili 

erken teori ve çalışmalar sosyologlar, sosyal psikologlar ve yönetim bilimi çalışan araştırmacılar 

tarafından gerçekleştirilmiştir. 1970'lerde kuruluşlara sadakatteki kayda değer düşüş ve bununla 

bağlantılı görülen kar endişesi, bağlılık araştırmalarına olan ilgiyi arttırmıştır (Mowday vd., 1982). 

1970-1980 yılları arasında, farklı bir bakış açısıyla tutumsal bağlılık görüşü yaygınlaşmış ve bağlılıkla 

ilgili yapılan araştırmaların çoğunu etkilemiştir. Tutumsal perspektif, bireylerin bağlanma hedefini nasıl 

tanımladığına veya onunla nasıl ilişkilendirildiğine odaklanır (Klein vd., 2009: 6). Tutumsal bağlılık 

yaklaşımı, çalışanların örgütle ilişkileri hususunda düşünme süreciyle ilgilenmektedir. Bu nedenle 

çalışanların kendi değer ve amaçlarının örgütle ne oranda uyumlu olduğunu değerlendirdikleri bakış 

açısını göstermektedir. Tutumsal yaklaşım, bağlılığın gelişmesini sağlayan öncül koşulların 

tanımlanması ve bağlılığın davranışsal neticelerini araştırmaktadır. Bununla birlikte, bağlılığın 

davranışsal neticelerinin karlılığa veya bağlılığın değişmesini sağlayan şartlar üzerinde muhtemel bir 

etkisi olmaktadır (Meyer ve Allen, 1991: 62). 

3. İş Tatmini 

İş tatmini, organizasyonda çalışan bir kişinin çalıştığı pozisyondan memnun olma durumunu 

tanımlamaktadır ve çalışanın genel refahının bir yönüdür. İş tatminsizliği ise çalışanların beklentileri ile 

karşılanmayan ihtiyaçları arasındaki boşluktan kaynaklanmaktadır.  İş memnuniyeti, organizasyon 

üretkenliğini sürdürmenin dinamik bir yolu olduğundan, hem organizasyonlar hem de araştırmacılar için 

önemli bir konu olma özelliğine sahiptir. İş memnuniyeti araştırmalarına olan alakanın artmasının sebebi 

memnuniyetin çalışan davranışını etkileme gücünden kaynaklanmaktadır. Performans, motivasyon, 

bağlılık gibi birçok organizasyonel olgu, iş tatmini ile yakından ilgilidir. 

Yapılan araştırmalar işten memnuniyet ile çalışanın devamsızlığı ve işten ayrılma niyeti arasında güçlü 

ilişkinin olduğunu göstermektedir (Vroom, 1964: 181-186). Tschopp vd. (2014) yaptıkları çalışmada, iş 

memnuniyetsizliği yaşayan çalışanların memnun olanlara kıyasla daha fazla işten ayrılma eğilimi 

gösterdikleri gözlemlenmektedir (Tschopp vd., 2014: 167). Steel ve Rentsch (1995) ise çalışmalarında, 

iş tatminsizliğinin çalışan devri ve devamsızlık ile ilişkili olduğunu söylemektedirler. Çalışan kişilerin 

yaptıkları işten memnun olması ve işlerini severek yapması, işte devamsızlığı ve ayrılmaları 

engellemektedir (Steel ve Rentsch, 1995:1629).  

Makin vd. (1996) iş tatmininin çalışanların motivasyonlarını etkileyebileceğini ifade etmektedirler. 

Çalışanların motivasyon seviyeleri arttıkça pozisyonlarından memnuniyet dereceleri de artmaktadır. 

Diğer bir bakış açısıyla, çalışanların işlerinden memnuniyet dereceleri arttıkça, pozisyonlarından da 

memnuniyet dereceleri artmakta ve daha üretken olmaktadırlar (Moyes vd., 2008: 65). 

Organizasyonların giderek daha fazla rekabetçi hale gelen iş ortamında beşeri sermayeden en etkin 

şekilde faydalanmak ya da beşeri sermayeyi koruyabilmek için çalışanların memnuniyeti daha da ön 
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plana çıkmaktadır. Dolayısıyla üretkenliği ve verimliliği sürdürmek ve iş etkinliğini sağlamak isteyen 

organizasyonlar için iş tatmini, önemli bir odak noktası olarak görülmektedir.  

4. İş Performansı 

İş performansı, kurumsal hedeflere ulaşmak için çalışanların katkı sağladığı ölçülebilir davranışlar, 

hareketler ve sonuçları olarak ifade edilmektedir (Viswesvaran ve Ones, 2000: 216). Motowidlo (2003) 

iş performansını, bir çalışanın belirli bir zaman içinde gerçekleştirdiği davranışların organizasyona 

sağlaması beklenen toplam değer olarak tanımlamaktadır. Bu tanıma göre performans davranışın bir 

özelliğidir ve standart bir zaman içindeki farklı davranışların hepsini içermektedir. Bununla birlikte 

çalışanın gösterdiği davranış, organizasyon için beklenen bir değerdir (Motowidlo, 2003: 92). 

Performansın tanımlanmasına ilişkin iki yaklaşım benimsenmektedir. İlk yaklaşım, performansı belirli 

iş faaliyetlerinin sonunda ortaya çıkan iş sonucu olarak değerlendirmektedir. Literatürde daha çok kabul 

gören diğer yaklaşım ise iş performansını, çalışanın kontrol ettiği davranışları olarak ifade etmektedir 

(Campbell vd., 1993).  

İş performansı, süreç ve sonuç yönünü içeren çok boyutlu ve dinamik bir kavramdır (Judge vd., 2012: 

3).  Süreç yönü, çalışanların işte yaptıkları çoklu davranışları nitelemekte, örgütün amaçlarına katkıda 

bulunan davranışlarla sınırlanmakta ve sadece ölçülebilen davranışları performans olarak kabul 

etmektedir. Sonuç yönü ise çalışanların davranışlarının sonuçlarına odaklanmaktadır  (Campbell vd., 

1993). Süreç ve sonuç yönü birbiriyle ilişkilidir ama ancak tam bir örtüşme yoktur. Performans sürecinin 

amacı yüksek performans sonuçları elde etmektedir. Performans sonuçları ise davranışına ek olarak 

durumsal ve organizasyonel kısıtlamalar gibi diğer süreçlerden etkilenmektedir (Judge vd., 2012: 3). 

Çalışanların performansı her zaman aynı seviyede gerçekleşmemektedir. Bu nedenle iş performansı 

dinamik bir kavramdır. Bir kişinin performans düzeyi, yorgunluk gibi geçici veya yaşlanma gibi kalıcı 

süreçler nedeniyle düşebilirken; öğrenme süreçleri ve performans yönetimi gibi süreçler nedeniyle 

artabilmektedir (Judge vd., 2012: 2).   

5. Dijitalleşmenin İş Tatmini, İş Performansı, Örgütsel Bağlılığa Etkisi 

Dijitalleşmenin toplumsal hayatın her alanıyla birlikte iş yaşamında da yoğun bir şekilde kullanılması 

insanların çalışma şeklini değiştirmektedir. Yeni üretim şekli, yüksek otomasyonla birlikte daha hızlı 

üretim ve yüksek çıktı elde edilmesini sağlamaktadır. Küreselleşmeyle birlikte rekabet avantajını elinde 

tutmak isteyen işletmeler, dijital teknolojileri üretim süreçlerinde kullanması gerekmektedir. Böylelikle, 

dijitalleşmenin getirdiği yüksek teknolojiyi kullanmak için gerekli becerileri olan personele sahip olmak 

önemli bir konu haline gelmektedir. Yeni teknolojik gelişmelere adapte olmuş nitelikli çalışanların 

yüksek devir oranları; normal faaliyetlerde kesinti yaşanması, işe alım ve devir maliyetlerine katlanma, 

projelerin eksik kalması, verimlilik kaybı, zamansal zorluklar, müşterilerin memnuniyetsizliği ve 

işletmelerin entelektüel sermayesinin tükenmesine sebep olmaktadır. Bu durumun aksine, işletmeler 

insan merkezli bir strateji geliştirerek üretkenlik, verimlilik ve karlılık eğilimlerini artırılabilmektedir 

(Dockel vd., 2006: 2).  

İstihdam kalıplarında değişime neden olan ve yüksek teknolojileri içinde barındıran yeni üretim 

süreçleri, çalışanlardan beklentileri artırarak dijitalleşmenin çalışma ortamına etkisi konusunu 

araştırmacılar için cazip hale getirmiştir. Bu nedenle yapılan araştırmalarda dijitalleşen çalışma 

ortamında, çalışanların dijitalleşme algılarının iş performansı, iş tatmini ve örgütsel bağlılık üzerindeki 

etkisi çoğu zaman olumlu yönde gerçekleşmiştir (Parvari vd., 2015), (Ratna ve Kaur, 2016).  

6. Araştırma Metodolojisi 

6.1. Araştırmanın Evren ve Örneklem Seçimi  

Araştırmanın örneklemi olarak Ankara’da faaliyette olan 9 Organize Sanayi Bölgesinden (OSB) en fazla 

firma sayısına ve istihdama sahip olan İvedik OSB’de faaliyet gösteren firmaların çalışanlarından 

seçilmiştir. İlgili bakanlıktan alınan resmi verilere göre Ankara İvedik OSB’de faaliyet gösteren firma 

sayısı 6.897, doluluk oranı %99.38 ve istihdam sayısı 102.673 olarak tespit edilmiştir. 

Ankara bulunan OSB’lerde yer alan firma ve çalışan sayılarına bakıldığında İvedik OSB Ankara ili 

içerisinde diğer 7 OSB’nin toplamından daha büyük firma sayısı ve istihdam oranına sahip 

bulunmaktadır. Bu doğrultuda Ankara’daki bulunan dokuz OSB’de toplam 11.751 firma bulunurken 
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bunların 6.897’sinin İvedik OSB’de bulunduğu görülmektedir. Ankara’daki OSB’lerdeki toplam 

236.342 kişi istihdam edilirken 102.673’ü İvedik OSB’de yer almaktadır. 

Araştırmanın örneklemini bahsedilen bu firmalardan anket çalışmasına katılmayı kabul edenlerin 

çalışanları oluşturmaktadır. Bu bağlamda araştırmaya katılmayı kabul eden firmalara toplam 500 adet 

anket dağıtılmış ve bu firmalardan dönüş sağlayan 385 kişiden elde edilmiş geçerli veriler üzerinden 

analizler yapılmıştır. 

6.2. Araştırmanın Veri Toplama Aracı ve Yöntemi 

Ankara Yıldırım Beyazıt Üniversitesi Etik Kurulunca 16.04.2021’de onaylanmış bulunan 2021-168 

araştırma numaralı “Dijitalleşmenin Çalışma Ortamına Etkileri” isimli nicel bir araştırma özelliği 

taşıyan çalışmanın verilerinin toplanması için anket yöntemi uygulanmıştır. Anket formunda 

dijitalleşme algısını, iş performansı, iş tatmini ve örgütsel bağlılığı ölçmeye yönelik sorular yer 

almaktadır. Ayrıca katılımcıların demografik ve firmaların durum özelliklerine ilişkin sorular da 

bulunmaktadır. Anketin uygulanması için OSB yönetiminden alınan izinle birlikte OSB’de yer alan 

bütün firmalarla iletişime geçilmiştir. İletişim sonucunda anketin uygulanmasına izin veren firmalarda 

çalışma yapılmıştır. İlgili işletme yöneticilerinden izin alındıktan sonra bu firmaların çalışanlarına daha 

önce eğitim verilen anketörler tarafından doğrudan dağıtılarak anket formunu cevaplamaları istenmiştir.  

6.3. Araştırma Modeli Değişkenleri ve Ölçekleri 

Şekil 1’de çizimsel gösterimi sunulun araştırma modelinde bir bağımsız, üç bağımlı değişken 

bulunmaktadır. Modelde yer alan dijitalleşme algısının, örgütsel bağlılık, iş performansı ve iş tatmini 

üzerindeki etkileri ölçülmektedir. 

Şekil 1: Araştırma Modeli 

 

Algılanan 

Kullanışlılık 

Algılanan 

Kullanım 

Kolaylığı 

Dijitalleşme Algısı 
Örgütsel 

Bağlılık 

İş Performansı 

İş Tatmini 
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Araştırma modelinin bağımsız değişkeni olan dijitalleşme algısını ölçmek için Venkatesh ve Bala 

(2008)’nın geliştirdiği Teknoloji Kabul Modeli (TAM) kullanılmıştır. Teknoloji Kabul Modeli, 

algılanan kullanım kolaylığı ve algılanan kullanışlılık olarak iki alt boyutu bulunan toplam 8 ifadeden 

oluşan ölçekten oluşmaktadır. İlgili değişkeni ölçmek için öncelikle halen kullanılmakta olan 17 dijital 

teknoloji alanı verilmiştir. Ankete katılan cevaplayıcılardan bu alanlardan hangisi ya da hangilerini 

çalıştıkları işyerlerinde kullandıkları sorulmuş ve kullanılan bu teknolojiler üzerinden ölçekte yer alan 

ifadelere uygun seçeneği işaretlemeleri istenmiştir.  

Araştırma modelinin bağımlı değişkenlerini ise örgütsel bağlılık, iş performansı ve iş tatmini 

oluşturmaktadır. Meyer vd. (1993) tarafından geliştirilen ölçekte yer alan örgütsel bağlılık bağımlı 

değişkeni, duygusal bağlılık alt boyutuyla ölçülmektedir. Bu araştırmada özellikle devam ve normatif 

bağlılıktan ziyade duygusal bağlılık ölçülmek istenmiştir. Bunun önemli nedenlerinden birisi de 

Mercurio (2015) tarafından yapılan çalışmada da ifade edildiği gibi örgütsel bağlılık kavramının 

doğasına ve boyutlarına ilişkin araştırmacılar arasında henüz bir ortak kabul olmamakla birlikte; 

duygusal bağlılığın örgütsel bağlık için önemli bir öz teşkil ettiği gerçeğidir. Mercurio (2015) ilgili 

çalışmasında örgütsel bağlılığın doğasına ve boyutlarına ilişkin araştırmacılar arasında bir netlik 

olmamasından dolayı literatürdeki çalışmaları da dikkate alarak bir araştırma yapmış ve sonucunda 

duygusal bağlılığın, örgütsel bağlılığın önemli bir esasını oluşturduğu yönünde bulguya ulaşmıştır. 

Ölçekte bulunan ifadeler “kesinlikle katılıyorum ve kesinlikle katılmıyorum” aralığında Beşli Likert 

ölçeği ile ölçülmüştür.  

Araştırmanın diğer bağımlı değişkeni olan iş performansı için Bal ve De Lange  (2015) tarafından 

geliştirilen üç ifadeden oluşan ölçek kullanılmıştır. İş performansı ölçeğinde verilen ifadeler çok iyi ve 

çok zayıf aralığında beşli ölçekle ölçülmektedir. Araştırma modelinin son bağımlı değişkeni Fu ve 

Deshpande (2014) tarafından geliştirilen üç ifadeden oluşan iş tatmini ölçeğidir. İş tatminini ölçmeye 

yönelik verilen sorular “kesinlikle katılıyorum ve kesinlikle katılmıyorum” aralığında beşli likert ölçeği 

ile ölçülmüştür.  

6.4. Araştırma Problemi ve Hipotezleri 

Literatür bölümündeki çalışmalar incelendiğinde dijitalleşmenin iş tatmini, iş performansı ve örgütsel 

bağlılık ile ilişkisini araştıran bazı çalışmaların mevcut olduğu ifade edilmiştir. Ancak, bu çalışmalar 

dijitalleşmenin iş tatmini, iş performansı ve örgütsel bağlılık değişkenlerinden her biri ile tek tek ya da 

başka değişkenler ile birlikte ilişkisini incelemektedir. Bu çalışma da dijitalleşme algısının iş 

performansı, tatmini ve örgütsel bağlılık değişkenleri ile arasındaki ilişkileri inceleyen bütüncül bir 

model geliştirilmiştir. Yapılan bu çalışmalarda görülmüştür ki; işyerinde dijital teknolojilerin kullanımı 

arttıkça tatmin, performans ve bağlılık artmakta diğer bir ifadeyle aralarında pozitif bir ilişki 

bulunmaktadır (Demiryumruk Dikici, 2020), (Ratna ve Kaur, 2016), (Gomez, 2017), (Mariani vd., 

2013), (Gupta vd., 1998),   (Cijan vd., 2019). Buradan hareketle çalışmanın ana hipotezi şu şekilde 

oluşturulmuştur. 

H1: Dijitalleşme algısı ile duygusal bağlılık, iş performansı ve iş tatmini arasında pozitif bir ilişki vardır. 

Parvari vd. (2015) tarafından geliştirilen modelde iş yerinde bilgi teknolojilerinin kullanımının işten 

ayrılma niyetinde ve örgütsel bağlılık üzerinde olumlu etkilerinin olduğunu ifade etmektedir. Benzer 

şekilde, Demiryumruk Dikici (2020) ise dijitalleşme odaklı liderlik ile bağlılık arasında pozitif bir 

ilişkinin olduğunu ifade etmektedir. Gupta vd., (1998) yaptıkları çalışmada bilgisayar otomasyonu 

odaklı ileri üretim teknolojisi kullanımı ile işyeri bağlılığı üzerinde olumlu bir etkisinin olduğunu ortaya 

koymuştur. Dolayısıyla araştırmanın dijital teknolojilerinin kullanımının duygusal bağlılık üzerine 

etkisine yönelik alt hipotezleri ise şu şekilde ifade edilmiştir: 

H1a : Dijitalleşmeye yönelik algılanan kullanışlılık ile duygusal bağlılık arasında pozitif bir ilişki vardır. 

H1b : Dijitalleşmeye yönelik algılanan kullanım kolaylığı ile duygusal bağlılık arasında pozitif bir ilişki 

vardır.  

Cijan vd. (2019), yaptıkları çalışmada dijitalleşmenin iş tatmini ve iş yaşam dengesi üzerindeki etkileri 

incelenmiştir. Saha araştırması sonucu ortaya çıkan bulgular dijitalleşmenin iş tatminini artırdığını ve iş 

yaşam dengesini bulanıklaştırdığını göstermektedir. Bolli ve Pusterla (2021), tarafından yapılan 

çalışmada ise dijitalleşmenin işi daha cazip hale getirmesinden ve çalışan özerkliğini arttırmasından 
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dolayı iş tatmini üzerinde pozitif bir etkisi olduğunu ortaya koymuştur. Şükranlı (2020)’de yapmış 

olduğu tez çalışmasında dijitalleşme seviyesinin çalışan tatmini ve verimliliği üzerinde olumlu etkilerini 

ortaya koymuştur. Benzer şekilde Korkmaz (2019), algılanan fayda, yenilikçilik ve kullanım kolaylığı 

ile iş tatmini arasında anlamlı ve pozitif bir ilişkinin olduğunu ifade etmiştir. Buradan hareketle 

araştırmanın dijitalleşme ve iş tatmini arasındaki ilişkisine yönelik olan alt hipotezleri şu şekilde 

geliştirilmiştir.   

H1c : Dijitalleşmeye yönelik algılanan kullanışlılık ile iş tatmini arasında pozitif bir ilişki vardır.  

H1d : Dijitalleşmeye yönelik algılanan kullanım kolaylığı ile iş tatmini arasında pozitif bir ilişki vardır. 

Ratna ve Kaur (2016), çalışmasında teknoloji kullanımının iş performansı, iş yaşam dengesi, iş sağlığı 

güvenliği, iş tatmini ve verimliği üzerindeki etkilerini araştırmış ve iş performansının yeni teknolojilerin 

kullanılmasından en çok etkilenen faktör olduğunu ortaya koymuştur. Başka bir ifadeyle yeni teknoloji 

kullanımının iş performansı üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğunu ifade etmiştir. Avirutha (2018) 

tarafından yapılan çalışmada Tayland Endüstri 4.0 döneminde dijital dönüşümün iş performansı 

üzerindeki etkisi incelenmiştir. Yapılan saha araştırması sonucu dijital teknoloji kullanımının 

KOBİ’lerin iş performansları üzerinde pozitif ve anlamlı bir ilişkiye sahip olduğunu göstermiştir. İrge 

ve Şen (2020) tarafından yapılan çalışmada ise çalışanların dijital teknolojiye yönelik tutumlarının 

bireysel iş performansı (görev performansı ve bağlamsal performans)  üzerinde pozitif bir etkisi 

olduğunu ortaya koymuşlardır. 

Dolayısıyla araştırmanın dijitalleşme ile iş performansı ilişkisine dönük hipotezleri ise şu şekilde ifade 

edilmiştir: 

H1e  : Dijitalleşmeye yönelik algılanan kullanışlılık ile iş performansı arasında pozitif bir ilişki vardır.  

H1f  : Dijitalleşmeye yönelik algılanan kullanım kolaylığı ile iş performansı arasında pozitif bir ilişki 

vardır. 

7. Analiz Sonuçları 

Bu bölümde elde edilen veriler doğrultusunda katılımcıların demografik dağılımı, geçerlik ve 

güvenilirlik analizleri ve hipotez testlerine ilişkin bulgulara yer verilmiştir. Mevcut çalışmada IBM 

SPSS Statistics 21 ve IBM SPSS Amos programları kullanılarak veriler analiz edilmiştir. 

7.1. Tanımlayıcı İstatistikler 

Araştırmanın katılımcılarını Ankara’da faaliyet gösteren 9 Organize Sanayi Bölgesinden (OSB) en fazla 

firma sayısına ve istihdama sahip olan İvedik OSB de faaliyet gösteren firmalarda çalışan ve anketi 

cevaplayan (eksik dolduranlar elendikten sonra) 385 çalışan oluşturmaktadır. Tablo 1’de araştırma 

katılımcılarına ilişkin yüzde-frekans analizi sonuçları yer almaktadır (n=385). Cinsiyet durumuna göre 

katılımcıların %66,5’i erkek (n=256), %33,5’i kadındır (n=129). Katılımcıların yaşı açısından büyük bir 

çoğunluğu (%48,3) 26-35 yaşları arasındadır (n=186). Bu değeri %24,4 ile 36-45 yaş arasında olanlar 

izlemektedir (n=94). Eğitim durumu açısından katılımcıların %32,2’si lisans (n=124), %29,1’i ise lise 

mezunudur (n=112). Katılımcıların büyük bir çoğunluğu (%36,9) 1-2 yıl arasında mevcut 

organizasyonlarında çalışmaktadır (n=142). Bu değeri %31,2 ile 3-5 yıl arası çalışma süresine sahip 

katılımcılar izlemektedir (n=120). Bunlara ek olarak katılımcıların %44,4’ü mavi yaka (n=171), 

%44,2’si beyaz yaka çalışandır (n=170). Katılımcıların %11,4’ü ise üst düzey yönetici (n=44) olarak 

mevcut organizasyonlarında çalışmaktadır.  
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Tablo 1: Cevaplayıcıların Demografik Dağılımı (n=385) 

Frekans Yüzde (%) 

Yaş 

18-25 78 20,3 

26-35 186 48,3 

36-45 94 24,4 

46 ve üstü 27 7,0 

Cinsiyet Kadın 129 33,5 

Erkek 256 66,5 

Eğitim Durumu 

İlköğretim 20 5,2 

Lise 112 29,1 

Ön lisans 71 18,5 

Lisans 124 32,2 

Lisansüstü 58 15,2 

Pozisyon 

Mavi yaka 171 44,4 

Beyaz yaka 170 44,2 

Üst Düzey Yönetici 44 11,4 

Çalışma Süresi 

1-2 yıl 142 36,9 

3-5 yıl 120 31,2 

6-8 yıl 57 14,8 

9 yıl ve üstü 66 17,1 

Toplam 385 100 

Ankette cevaplayıcılara çalıştıkları işyerlerinin hangi sektörde olduğu sorulmuştur. Buna göre verilen 

cevaplar aşağıdaki Tablo 2’de özetlenmiştir. 

Tablo 2: Cevaplayıcıları Sektörel Dağılımı 

Sektörler Firma sayısı 

1 Bilgisayar ve yazılım 57 

2 Savunma 49 

3 Hizmet 43 

4 Makine 58 

5 Otomotive 48 

6 Eğtim 34 

7 Gıda 31 

8 Elektrik Eloktronik 55 

9 Diğer 10 
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Araştırmaya katılanların çalıştığı sektörel dağılıma bakıldığında makine, bilgisayar ve yazılım, 

savunma, otomotiv ile elektrik elektronik sektörlerinin çoğunlukta olduğu görülmektedir. Diğer 

sektörler içerisinde de bu sektörlerin ağırlıklı olarak yüksek teknoloji ve dijital teknolojileri kullandığı 

görülmektedir. Başka bir ifadeyle araştırmaya katılanların önemli bir kısmını imalat ve yazılım sektörü 

oluşturmaktadır. 

Araştırmaya katılan cevaplayıcıların çalıştıkları işyerlerinde hangi dijital teknolojileri kullandıkları 

sorulmuştur. Bunun için kendilerine 17 farklı teknoloji seçeneği sunulmuş ve bu teknolojilerden hangisi 

ya da hangilerini işyerlerinde kullandıklarını seçmeleri istenmiştir. Buna göre verilen cevapların 

dağılımı Tablo 3’de özetlenmiştir. 

Tablo 3: Dijital Teknoloji Alanları 

 Dijital teknoloji alanları Sayı 

1 Mobil uygulamalar 228 

2 Bilgi teknoloji sistemleri 299 

3 Nesnelerin interneti/Endüstriye int. 82 

4 Katmanlı üretim/3D yazıcı 82 

5 Gelişmiş/Endüstriyel robotlar 66 

6 Bulut bilişim 124 

7 Sensörler ve otomasyon 175 

8 Endüstriyel siber güvenlik 91 

9 Büyük veri analitiği ve yapay zeka 67 

10 Akıllı sistemler 147 

11 Yatay ve dikey entegrasyon 45 

12 Gelişmiş malzemeler 167 

13 Uçtan uca yazılım entegrasyonu 66 

14 Kestirimci ve öngörümcü bakım 12 

15 Sanal/artırılmış gerçeklik uygulamaları 40 

16 Simülasyon 120 

17 Giyilebilir teknolojiler 5 

 

Tablo 3’de görüldüğü üzere araştırmaya katılan cevaplayıcıların çalıştıkları işyerlerinde yoğunlukla 

kullandığı dijital teknolojiler incelendiğinde özellikle firmaların büyük bir çoğunluğunun bilgi 

teknolojileri sistemleri, mobil uygulamalar, sensörler ve otomasyon, simülasyon, gelişmiş malzemeler, 

akıllı sistemeler, bulut bilişim sistemlerini kullandıkları görülmektedir. Endüstriyel siber güvenlik, 

nesnelerin interneti, katmanlı üretim/3D yazıcının kullanımlarının da azımsanamayacak ölçüde olduğu 

görülmektedir. Giyilebilir teknolojiler ve kestirimci bakım teknolojilerini ise çok az sayıda 

kullanmaktadırlar. Dijital teknoloji alanlarının gösterildiği Tablo 3’e göre örneklemi oluşturan 

firmaların dijital teknolojileri önemli ölçüde kullanmaya başladıkları söylenebilir. 

7.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi (Confirmatory Factor Analysis) 

Açıklayıcı faktör analizi sonrası geliştirilen yapıyı doğrulamak için IBM SPSS Amos programı 

kullanılarak bir ölçüm modeli oluşturulmuştur ve doğrulayıcı faktör analizi ile araştırma modeli test 

edilmiştir. Tablo 4’de t değerleri, uyum iyiliği ve standardize edilmiş regresyon katsayıları değerleri 

yer almaktadır.  
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Tablo 4: Ölçüm Model Değerleri 

İfadeler  Faktörler 

Standardize 

Regresyon 

Katsayıları 

S.H. T p 

AK4 <--- ALGK  0,90    

AK3 <--- ALGK 0,95 ,032 33,25 *** 

AK2 <--- ALGK 0,96 ,031 34,10 *** 

AK1 <--- ALGK 0,94 ,034 31,99 *** 

AKK8 <--- ALGKK 0,87    

AKK7 <--- ALGKK 0,95 ,043 25,75 *** 

AKK6 <--- ALGKK 0,85 ,050 21,86 *** 

İŞT1 <--- İŞTATM 0,92    

İŞT2 <--- İŞTATM 0,75 ,048 18,80 *** 

İŞT3 <--- İŞTATM 0,89 ,036 25,97 *** 

İŞP1 <--- İŞPERF 0,94    

İŞP2 <--- İŞPERF 0,95 ,027 38,19 *** 

İŞP3 <--- İŞPERF 0,93 ,028 36,05 *** 

ÖB1 <--- ÖRBAĞ 0,72    

ÖB2 <--- ÖRBAĞ 0,66 ,060 12,27 *** 

ÖB4 <--- ÖRBAĞ 0,80 ,072 14,95 *** 

ÖB5 <--- ÖRBAĞ 0,74 ,083 13,86 *** 

ÖB6 <--- ÖRBAĞ 0,91 ,073 16,65 *** 

*** p<0,001, n=385, S.H.=Standart Hata, ALGKK =Algılanan Kullanım Kolaylılığı,  

ALGK = Algılanan Kullanışlılık, İŞTATM = İş tatmini, İŞPERF =İş Performansı, ÖRBAĞ = 

Örgütsel Bağlılık 

 

Model uyumu değerlerini tespit etmek amacıyla Hu ve Bentler (1999)’ın önermiş olduğu; Yaklaşık 

Hataların Ortalama Karekökü (RMSEA-Root Mean Square Error of Approximation), ki kare uyum testi 

/ Serbestlik derecesi (2/sd), Karşılaştırmalı Uyum İndeksi (CFI-Comperative Fit Index), Arttırmalı 

uyum İndeksi (IFI-Incremental Fit Index), Standardize Edilmiş Artık Temelli Uyum İndeksi (SRMR-

Standized Root Mean Squared Residual), Normlaştırılmamış Uyum İndeksi (TLI/NNFI-Tucker-Lewis 

İndeksi/Non-Formed Fit Index) uyum indeksleri kullanılmıştır. Gerçekleştirilen analiz sonucunda 

yukarıda Tablo 4’te görülmekte olan değişkenlerin hepsinin tek tek standardize edilmiş regresyon 

katsayılarının 0,50’den büyük olduğu (Bagozzi ve Yi,1988), t değerlerinin ise 12,27-38,19 (t1,96) arası 

değerler aldığı (Schumacker ve Lomax, 2004) sonuçlar ortaya çıkmaktadır.  

Yapısal eşitlik modellemesinde Hu ve Bentler (1999)’ın önermiş olduğu uyum indeksleri ve bunların 

eşik değerleri dikkate alındığında çalışmada gerçekleştirilen doğrulayıcı faktör analizi sonucuna göre 

kabul edilebilir uyum indekslerinin olduğu tespit edilmiştir (2/df = 3,17, IFI = 0,96, TLI = 0,95, CFI = 

0,96, RMSEA = 0,07 ve SRMR = 0,05).  
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Ancak gerçekleştirilen analiz sonucunda elde edilen modifikasyon önerileri doğrultusunda algılanan 

kullanışlılık faktörünün 1. ve 2. maddesine bağlı hata terimleri (e1ve e2), daha sonra örgütsel bağlılığın 

1. ve 5. maddesine bağlı hata terimleri (e14 ve e17) ve son olarak yine örgütsel bağlılığın 2. ve 4. 

maddesine bağlı hata terimleri (e15 ve e16) arasına kovaryans eklenerek model tekrar çalıştırılmış ve 

önceki durumla karşılaştırılmıştır. 

Gerçekleştirilen modifikasyon iyileştirmeleri sonrasında elde edilen standardize regresyon katsayıları 

ve t değerleri yeniden hesaplanmıştır. Model modifikasyonu sonrası gerçekleştirilen doğrulayıcı faktör 

analizi sonucuna göre uyum indekslerinin iyi uyum gösterdiği tespit edilmiştir (2/df = 

329,352/122=2,700, IFI = 0,97, TLI = 0,96, CFI = 0,97, RMSEA = 0,06 ve SRMR = 0,05) (Gürbüz ve 

Şahin, 2014:317). Bununla birlikte değişkenlerin hepsinin tek tek standardize edilmiş olan regresyon 

katsayılarının 0,50’den büyük olduğu (Bagozzi ve Yi, 1988) ve t değerlerinin 13,04-38,23 (t1,96) arası 

değerler aldığı (Schumacker ve Lomax, 2004) görülmektedir. Bu sonuçlar önerilen 5 faktörlü modelin 

(algılanan kullanım kolaylığı, algılanan kullanışlılık, iş tatmini, iş performansı ve örgütsel bağlılık) 

kabul edilebilir ve veri ile uyumlu olduğunu ortaya çıkarmaktadır.  

7.3. Bileşik Güvenilirlik (Composite Reliability), Ortalama Varyans Değeri (Average Variance 

Extracted), Cronbach’s Alpha Değerleri 

Keşfedici ve doğrulayıcı faktör analizi yapıldıktan sonra ortaya çıkan veriler doğrultusunda Tablo 5’de 

gösterildiği gibi bileşik güvenilirlik (CR) ve ortalama varyans değeri (AVE) ve cronbach’s alpha 

değerleri bulunmuştur.  

Tablo 5: Bileşik Güvenilirlik, Ortalama Varyans ve cronbach’s alpha değerleri 

Faktörler 

 

Madde 

Sayısı 

Ortalama Varyans 

Değeri (AVE) 

Bileşik 

Güvenilirlik 

Değeri 

(CR) 

Cronbach’s 

Alpha 

Skewness 

(Eğiklik) 

Kurtosis 

(Basıklık) 

ALGK 4 0,87 0,96 0,96 -0,99 0,17 

ALGKK 3 0,78 0,91 0,91 -0,57 -0,62 

İŞTATM 3 0,73 0,89 0,88 -0,66 -0,43 

İŞPERF 3 0,88 0,95 0,95 -0,80 -0,31 

ÖRBAĞ 5 0,61 0,88 0,87 -1,25 1,95 

Not= ALGKK =Algılanan Kullanım Kolaylığı, ALGK = Algılanan Kullanışlılık, İŞTATM = İş tatmini, 

İŞPERF =İş Performansı, ÖRBAĞ = Örgütsel Bağlılık 

 

Araştırmalarda güvenilirlik katsayısının eşik değerinin 0,70 olması gerektiğini (Nunally, 1978) tespit 

edilmiştir. Bu duruma göre cronbach’s alpha değerleri tespit edilerek yapıların iç tutarlılıklarını ölmek 

amaçlanmaktadır. Sonuç olarak, değişkenlerin cronbach’s alpha değerleri 0,87-0,960,70 arasında 

değerlerden oluşmaktadır. Bileşik güvenilirlik değerinin de aynı şekilde, 0,70 ve üstü bir değer alması 

beklenmektedir (Hair vd., 2010). Elde edilen bulgulara göre bileşik güvenilirlik değerlerinin de 0,88-

0,960,70 arasında olduğu tespit edilmiştir. Yakınsama geçerliliği (convergent validity) için ortalama 

varyans değerinin 0,5’ten büyük olması ve bileşik güvenilirlik değerinin ortalama varyanstan (AVE) 

büyük olması gerektiği; ayırt edici geçerliliğinin (discriminant validity) ise her bir yapı için hesaplanan 

ortalama varyans değerinin (AVE) karekökünün diğer her bir değişkenin birbirleriyle olan 

korelasyonundan daha büyük olması gerekmektedir (Hair vd., 2010; Fornell ve Larcker, 1981). Tablo 

5’e göre ortalama varyans değerleri 0,61- 0,88 arasında yer almaktadır ve tüm değerler 0,50’den 

yüksektir. Korelasyon değerlerinin hesaplandığı tabloda her bir yapının ortalama varyans değerinin 

(AVE) karekökü diğer yapılarla korelasyonundan daha büyük olduğu tespit edilmiştir. Bununla birlikte 

gizil değişkenler arası korelasyonların 0,85’ten küçük olduğu görülmüştür (Kline, 2011). Elde edilen bu 

sonuçlar ölçeklerin geçerlilik ve güvenilirlik koşullarını sağladığı görülmektedir.  Aynı zamanda 

skewness (eğiklik) ve kurtosis (basıklık) değerleri ile araştırmada ele alınan değişkenlerin normal 
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dağılıp dağılmadığı tespit edilebilmektedir. Bu değerlerin -2 ile +2 sınırlarını aşması durumunda, normal 

dağılımdan söz edilemezken (Field, 2000) mevcut araştırmada bu değerler arasında olduğundan normal 

dağılım söz konusudur. 

7.4. Hipotez Testleri 

Araştırmada kurulan modelin ve bu modele dayalı hipotezlerin test edilmesi amacıyla yapısal eşitlik 

modelleme yöntemi kullanılmıştır. Algılanan kullanışlılık ve algılanan kullanım kolaylığının, iş tatmini, 

iş performansı ve örgütsel bağlılığa olan etkilerini incelemek amacıyla IBM SPSS Amos programı 

kullanılarak (n=5000) hatası düzeltilmiş bootsrap (bias-corrected bootsrapping) gerçekleştirilmiştir 

(Mallinckrodt vd., 2006).  

Tablo 6. Yapısal Eşitlik Modeli Sonuçları 

Değişkenler Arası İlişkiler 
Standardize Regresyon 

Ağırlıkları 
S.H. t 

İŞTATM <--- ALGK 0,68*** 0,05 12,20 

İŞPERF <--- ALGK 0,61*** 0,05 11,47 

ÖRBAĞ <--- ALGK 0,07 0,05 0,99 

İŞTATM <--- ALGKK 0,11** 0,06 2,09 

İŞPERF <--- ALGKK 0,18*** 0,05 3,49 

ÖRBAĞ <--- ALGKK 0,07 0,06 0,97 

Not = n=385, *** p<0,001, ** p<0,05, S.H.=Standart Hata, ALGKK =Algılanan Kullanım 

Kolaylılığı, ALGK = Algılanan Kullanışlılık, İŞTATM = İş tatmini, İŞPERF =İş Performansı, 

ÖRBAĞ = Örgütsel Bağlılık 

Tablo 6’da görüldüğü üzere algılanan kullanışlılık ve algılanan kullanım kolaylığının iş tatmini, iş 

performansı ve örgütsel bağlılığa olan etkisi incelenmiştir. Genel olarak araştırma modelinin uyum 

indekslerinin kabul edilebilir olduğu görülmüştür (2/df= 407,846/125=3,263, RMSEA=0,07, IFI=0,96, 

TLI=0,95, CFI=0,96, SRMR=0,08).  

Bunula birlikte çoklu bağlantı sorununun olup olmadığının testi için Varyans Büyütme Faktörü (VIF) 

ve Tolerans (Tolerance) değerleri incelenmiştir. Mevcut çalışmada VIF değeri 1,607 (<10); Tolerans 

değeri ise 0,62 (>0,2)’dir. sorun teşkil edecek çoklu korelasyon yokluğu, VIF değeri 0,10’dan küçük ve 

Tolerans değeri 0,2’den büyük olması durumunda gerçekleşmektedir (Field, 2000). Bu değerler mevcut 

çalışmada çoklu bağlantı sorununun olmadığını göstermektedir. 

Yapısal Eşitlik Modeli sonuçlarına göre algılanan kullanışlılığın, iş tatminini anlamlı ve pozitif olarak 

etkilediği görülmektedir (standardize β = 0,68, p<0,001, Standart Hata=0,05). Benzer şekilde algılanan 

kullanım kolaylığının da iş tatminini anlamlı ve pozitif olarak etkilemektedir (standardize β = 0,11, 

p<0,05, Standart Hata=0,06). Dolayısıyla H1c ve H1d hipotezleri kabul edilmiştir. Bu bulgu literatürde 

ilgili değişkenler arası benzer ilişkileri araştıran Cijan vd., (2019), Şükranlı (2020), Korkmaz (2019), 

Bolli ve Pusterla (2021) çalışmaların bulguları ile de uyumluluk göstermektedir. 

Araştırma bulguları göstermiştir ki; algılanan kullanışlılık iş performansı üzerinde anlamlı ve pozitif bir 

etkiye sahiptir (standardize β = 0,61, p<0,001, Standart Hata=0,05). Ayrıca algılanan kullanım 

kolaylığının ise iş performansını anlamlı ve pozitif olarak etkilediği görülmektedir (standardize β = 0,18, 

p<0,001, Standart Hata=0,05). Dolayısıyla H1e ve H1f hipotezleri kabul edilmiştir. Bu sonuç literatürde 

bahsedilen ve dijitalleşme ile iş performansı arasındaki ilişkileri inceleyen Ratna ve Kaur (2016), 

Avirutha (2018), İrge ve Şen (2020) çalışmalarının sonuçları ile de paralellik göstermektedir. 
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Sonuçlar göstermiştir ki; hem algılanan kullanışlılığın (standardize β = 0,07, p>0,05, Standart 

Hata=0,05) hem de algılanan kullanım kolaylığının (standardize β = 0,07, p>0,05, Standart Hata=0,06) 

örgütsel bağlılığa olan etkileri pozitif ancak istatistiksel olarak anlamlı değildir. Dolayısıyla H1a ve H1b 

hipotezleri kabul edilmemiştir. Bu sonuç literatürde örgütsel bağlılık ile dijitalleşme ilişkisini inceleyen 

Parvari vd. (2015), Demiryumruk Dikici (2020) Gupta vd. (1998) çalışmaların bulgusuyla farklılık 

gösterdiği görülmektedir. 

Şekil 2: Yapısal Eşitlik Modeli Sonuçları

Şekil 2’de görüldüğü üzere algılanan kullanışlılık iş tatmini ve iş performansını anlamlı ve pozitif 

etkilemektedir. Ancak örgütsel bağlılık üzerine olan etkisi anlamlı değildir. Algılanan kullanım kolaylığı 

ise iş tatmini ve iş performansını anlamlı ve pozitif olarak etkilemekte ancak örgütsel bağlılık üzerine 

bir etkisi bulunmamıştır. Aynı zamanda mevcut çalışmada algılanan kullanışlılık ve algılanan kullanım 

kolaylığının iş tatmininin %56’sını açıklarken, iş performansının %54’ünü, örgütsel bağlılığın ise sadece 

%2’sin açıkladığı tespit edilmiştir. 

8. Tartışma ve Sonuç

Dünyanın bir bütün hale gelmesiyle rekabet avantajını elinde bulundurmak isteyen işletmelerin üretim 

süreçlerinden pazarlama faaliyetlerine, dağıtım kanallarından müşteriyle iletişimlerine kadar her alanda 

dijital teknolojilerin yoğun olarak uygulanmaya başlandığını görmek mümkündür. Yaygın olarak 

Endüstri 4.0 ya da dijitalleşme olarak nitelendirilen bu süreç; nesnelerin interneti, siber fiziksel 

sistemler, yapay zekâ, büyük veri analitiği ve akıllı robotlar, bulut bilişim, artırılmış gerçekler gibi 

birçok teknolojiyi içinde barındırarak bu yüksek teknolojilerin bütünleşik bir şekilde çalışmasından 

oluşmaktadır.  

Üretim sektöründe yaşanan son endüstriyel devrimi ifade etmek için kullanılan Endüstri 4.0’da yeni 

teknolojik bileşenler birbirleriyle bağlantılı bir şekilde hareket etmektedir. Çalışma hayatında yaşanan 

bu dönüşüm işin yapısı ve iş süreçlerinde önemli derecede değişim yaratmaktadır. İşletme faaliyetlerinin 

her alanında görülen bu değişimler daha düşük maliyetlerle daha yüksek çıktılar elde edilmesini 

sağlarken bir taraftan da özellikle çalışanlar ile işletme yönetimleri arasındaki ilişkileri de derinden 
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etkilemeye başlamıştır. Başka bir ifadeyle dijitalleşme işletmenin sadece mekanik süreçlerini değil 

örgütsel, sosyal ve psikolojik dinamiklerinde de değişim ve dönüşümlere neden olmaktadır.  

Dijitalleşen iş hayatının çalışanlar üzerinde meydana getirdiği değişim ve dönüşümün etkisi 

çalışmamızda ana problem olarak ele alınmaktadır. İşletmelerde dijital teknolojilerin yaygın olarak 

kullanılmaya başlanmasıyla çalışanların dijitalleşme algılarının çalışma ortamında önemli etkileri 

olabileceği beklenmektedir. Dolayısıyla araştırma da, çalışanların dijital teknolojilerin kullanımının 

çalışanların iş algıları üzerindeki etkileri incelenmiştir. 

Çalışmada ilk defa dijitalleşme algısının iş tatmini, performansı ve örgütsel bağlılık değişkenler arasında 

ilişkileri inceleyen bütüncül bir model geliştirilmiştir. Araştırma bulgularına göre algılanan 

kullanışlılığın, iş tatminini anlamlı ve pozitif olarak etkilediği görülmektedir. Benzer şekilde algılanan 

kullanım kolaylığının da iş tatminini anlamlı ve pozitif olarak etkilemektedir. Bu bulgu literatürde ilgili 

değişkenler arası benzer ilişkileri araştıran Cijan vd. (2019), Şükranlı (2020), Korkmaz (2019), Bolli ve 

Pusterla (2021), çalışmaların bulguları ile de uyumluluk göstermektedir. Sonuçlara göre algılanan 

kullanışlılığın iş performansı üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkiye sahip olduğu görülmüştür. Yine 

algılanan kullanım kolaylığının ise iş performansını anlamlı ve pozitif olarak etkilediği görülmektedir. 

Bu sonuç literatürde bahsedilen ve dijitalleşme ile iş performansı arasındaki ilişkileri inceleyen Ratna 

ve Kaur (2016), Avirutha (2018), İrge ve Şen (2020) çalışmalarının sonuçları ile de paralellik 

göstermektedir. 

Analiz sonuçlarına göre hem algılanan kullanışlılığın hem de algılanan kullanım kolaylığının örgütsel 

bağlılığa olan etkileri pozitif ancak istatistiksel olarak anlamlı olmadığı görülmüştür. Bu sonucun 

çıkmasında araştırmanın örneklemini oluşturan firmaların kurumsallaşma konusunda henüz yeterli 

olgunluğa ulaşmadığının etkisinin olduğu değerlendirilmektedir. Nitekim örneklem içerisindeki 

firmaların önemli ölçüde KOBİ niteliği taşıyan firmalar olduğu görülmektedir. Bu bulgunun önemli 

olduğu ve diğer sektör ve diğer örneklemler üzerinde yapılacak çalışmalarla da test edilebilecek bir 

bulgu özelliği taşımaktadır.  

Araştırma sonuçlarının modelde yer alan değişkenlerin tamamını tek bir model de inceleyen az sayıdaki 

çalışmalardan biri olması ve bulguları itibariyle hem ilgili literatüre hem de uygulamacılara önemli katkı 

sunacağı düşünülmektedir. Çalışma Ankara’da bulunan bir OSB de yapılmış olması nedeniyle bulgular 

sadece bu firmaların temsil ettiği ana kütle için genelleştirilebilir. Ancak daha farklı sektörlerde ve farklı 

örneklemler üzerinde yapılacak çalışmalara ihtiyaç olduğu açıktır. Ayrıca araştırmada değişkenlere 

ilişkin kullanılan ölçeklerin dışındaki diğer ölçeklerin de kullanılmasıyla yapılacak çalışmalar, ölçekler 

arası bir karşılaştırma imkânı sağlayacak ve geçerliliği ve güvenilirliği yüksek ölçeklerin tespit 

edilmesine de yardımcı olacaktır. 
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Research Articlei 

Dijitalleşmenin İş Performansı, İş Tatmini Ve Örgütsel Bağlılık Üzerine Etkileri2 

The Effects of Digitalization on Job Performance, Job Satisfaction And Organizational 

Commitment 

Extensive Summary 

With the acceleration of globalization, a significant progress has been made in technology, access to 

information is realized within seconds and smart systems are used in production techniques. New 

technologies are transforming business life, industrial relations, business structure and labor markets. 

This transformation, which is experienced due to digital technologies in the industry, is generally 

described as digitalization or Industry 4.0. The spread of digital technologies, on the one hand, creates 

new occupations and jobs, on the other hand, it eliminates some existing labor force types and 

differentiates labor forms. At the same time, as a result of digitalization, the demand for a highly skilled 

workforce is increasing from one day to the next. The existence of core competency of institutions 

ensures the protection of intellectual capital. As a consequence of this, the ability to find, hire and retain 

qualified employees has become an important competitive advantage for institutions in recent years. For 

this reason mentioned above, employee loyalty, satisfaction and performance become a critical factor in 

the digitalized business life. As a consequence of the increasing interest in digital transformation, it can 

be seen that many studies in the literature have been carried out on this subject. However, researchs on 

this subject are generally conducted in the direction of measuring the productivity of work by focusing 

on how digitalization affects it. From this point of view, so as to contribute to the literature, the scope 

of the research includes how employees are affected by digital transformation. It is assumed that the 

findings obtained from this research can help practitioners to have a better understand the importance 

and effects of digitalization and to realize the opportunities and challenges that digitalization provides. 

The effect of the change and transformation brought about by the digitalized business life on the 

employees has been determined as the main problem of the research. In the scope of the research, it is 

expected that digitalization perceptions of employees have significant effects on job satisfaction, job 

performance and organizational commitment. For this reason, the effects of digital technology use of 

employees on job satisfaction, job performance and organizational commitment are examined in this 

research.  

The Technology Acceptance Model (TAM) which was developed by Venkatesh and Bala in 2008 was 

used to measure the perception of digitalization, which is the independent variable of the research model. 

The Technology Acceptance Model (TAM) consists of a total of 8 scale items with two 

subscale dimensions as perceived ease of use and perceived usefulness. Firstly, in order to measure the 

2 Bu çalışma Ankara Yıldırım Beyazıt Üniversitesi, Sosyal Politikalar Ana Bilim Dalında hazırlanan 

“Dijitalleşmenin Çalışma Ortamına Etkileri: Ankara’da bir OSB’de Saha Araştırması” adlı doktora tezinden 

türetilmiştir. 
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related variable, 17 digital technology fields that are still in use were given. Respondents who 

participated in the survey which were prepared within the scope of this research were asked which of 

these areas or which of them they use in their workplaces and they were asked to mark the appropriate 

option for the statements in the scale over these technologies used. The dependent variables which are 

determined in the scope of this research of the model are organizational commitment, job performance 

and job satisfaction. The organizational commitment dependent variable in the scale which was 

developed by Meyer et.al. (1993) is measured by the emotional commitment sub-dimension. In this 

research, it is aimed to measure emotional commitment rather than continuance and normative 

commitment. One of the important reasons for this aim, as stated in the study which was conducted by 

Mercurio (2015), although there is not yet a common acceptance among researchers regarding the nature 

and dimensions of the concept of organizational commitment; the fact that emotional commitment 

constitutes an important core for organizational commitment. In his related study which was mentioned 

above, Mercurio (2015) conducted a study by taking existing studies in the literature into account, due 

to the lack of clarity among researchers regarding the nature and dimensions of organizational 

commitment, and as a result, he found that emotional commitment constitutes an important basis of 

organizational commitment. The statements in the scale were measured with a five-point likert scale in 

the range of "strongly agree and strongly disagree". The scale consisting of three items developed by 

Bal and De Lange (2015) was used for job performance, which is the other dependent variable of the 

research. The statements given in the job performance scale were measured on a five-point scale between 

very good and very poor. The last dependent variable of the research model is the job satisfaction. Job 

satisfaction scale consists of three items which was developed by Fu and Deshpande (2014). The 

statements given to measure job satisfaction were measured with a five-point Likert scale in the range 

of "strongly agree and strongly disagree". In this research, to the best of our knowledge, for the first 

time, a holistic model was developed that examines the relationships among the variables of 

digitalization perception, job satisfaction, performance and organizational commitment. Structural 

equation modeling (SEM) method was used to test the model established in the research and the 

hypotheses based on this model. According to the research findings, it is seen that perceived usefulness 

has a statistically significant and positive affect on job satisfaction. Similarly, perceived ease of use has 

a statistically significant and positive on job satisfaction. This finding is consistent with the findings of 

the studiesh suc as Cijan et al. (2019), Şükranlı (2020), Korkmaz (2019), Bolli ve Pusterla (2022) who 

investigated similar relationships between related variables in the literature. According to the research 

results, it has been concluded that perceived usefulness has a significant and positive effect on job 

performance. It is also concluded that perceived ease of use affects job performance significantly and 

positively. This result is consistent with the results of Ratna and Kaur (2016), Avirutha (2018), İrge and 

Şen (2020)’s studies which are mentioned in the literature and examined the relationships between 

digitalization and business performance. According to the results of the analysis, the effects of both 

perceived usefulness and perceived ease of use on organizational commitment were found to be positive 

but not statistically significant. It is considered that companies that consists of the sample of the research 

have not yet reached sufficient maturity in terms of institutionalization have an impact on this result. As 

a matter of fact, it is seen that the companies in the sample are mostly SMEs. It is assumed that this 

finding is important and can also be tested with studies to be conducted on other samples. It is thought 

that the results of the research are one of the few studies that examine all the variables in the model in a 

one model and will contribute significantly to both the relevant literature and practitioners in terms of 

its findings. Since the study was conducted in an organized industrial zone in Ankara, the findings can 

only be generalized for the population represented by these companies. In addition to this, it can be said 

that it is clear that there is a need for other researchs to be conducted in different sectors and on different 

samples. In addition to this, studies using other scales other than the scales which was prepared and 

analyzed for the variables in the research will provide an opportunity for comparison between the scales 

and will also help to identify scales with high validity and reliability. 
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