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Dijital Doniisiimlerin, Cahsanlarin Is Tatminine Etkileri

The Effects of Digital Transformations on Employees' Job Satisfaction

OZET

Bu c¢aligmanin amaci piyasalarda s6z konusu olan dijital doniigiimlerin isletmelerdeki ¢alisanlarin is tatmini olan etkilerini
incelemektir. Bu kapsamda galismanin problemi; dijital doniistimlerin ¢aliganlarin is tatmininde ne gibi etkileri olmaktadir? Dijital
doniisiimlerin basariyla isletmelerde uygulanmasi igin kigissel gelisimlerin, kariyer gelisimlerinin ve is verimliliginin etkisi var
mudir? Dijital okur-yazarligin gelistirilmesinin dijital teknolojilerin uygulanmas: agisindan 6nemi nedir? Dijital teknolojilere
adapte olan isletmelerin, diger isletmelere yonelik rekabet istiinliigi s6z konusu mudur? Dijital teknolojileri isletmelere
uyarlamanin ne gibi avantajlar1 olacaktir? Dijital teknolojilerin isletmelerde basarili bir sekilde uygulanmasi ve calisanlarin ig
tatminlerin artmasi, isletmelerin siirekliligi agisindan 6nemli midir? Dijital teknolojilerin, igletmelerde verimli bir sekilde
kullanilmasi ve ¢aliganlarin adaptasyonun saglanmasi i¢in neler yapilmalidir? seklinde siralanabilir.

Bu kapsamda calismada dijital doniisiimlerin isletmelerin verimliligini, performansina, rekabet distiinliigline; c¢alisanlarin
motivasyonuna, i§ tatminine ve verimliliine olan etkilerine yonelik konular ele alinmig, daha dnceki yapilan ¢aligmalarm bulgulari
incelenerek karsilastirilmig ve elde edilen bulgular, arastirmacilar, isletmeler, kurumlar, sivil toplum kuruluslari ve toplumun
yararina sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Dijital Déniisiim, Is Tatmini, Motivasyon, Verimlilik, Siirdiiriilebilirlik.

ABSTRACT

The aim of this study is to examine the effects of digital transformations in the markets on the job satisfaction of employees in
enterprises. In this context, the problem of the study; What effects do digital transformations have on employees' job satisfaction?
Do personal development, career development and work efficiency have an impact on the successful implementation of digital
transformations in enterprises? What is the importance of developing digital literacy in terms of the implementation of digital
technologies? Do businesses that adapt to digital technologies have a competitive advantage over other businesses? What are the
advantages of adopting digital technologies to businesses? Is the successful implementation of digital technologies in enterprises
and the increase in employees' job satisfaction important for the continuity of enterprises? What should be done to ensure the
efficient use of digital technologies in enterprises and the adaptation of employees?

In this context, in this study, issues related to the effects of digital transformations on the productivity, performance, competitive
advantage of enterprises; the motivation, job satisfaction and productivity of employees were discussed, the findings of previous
studies were examined and compared, and the findings obtained were presented for the benefit of researchers, enterprises,
institutions, non-governmental organisations and society.

Keywords: Digital Transformation, Job Satisfaction, Motivation, Productivity, Sustainability.

1. GIRiS

Bu calismada, dijital doniisiimlerin isletmelerdeki c¢alisanlarin is tatmini olan etkileri konusu ele
almmustir. Is tatmini, bir calisanin genel isine ve calisma ortamina verdigi pozitif tepki olarak
tanimlanmaktadir. Ayni1 zamanda is tatmini, ¢alisanin isinden memnuniyet veya memnuniyetsizlik diizeyini
temsil etmektedir (Ozdemir, 2006). Yapilan isin Kalitesi, calisanin ise iliskin beklentileriyle ne kadar
eslesirse, is tatmini de o kadar yiiksek olmaktadir. Dijital teknolojiyi basarili bir sekilde kullanabilen
profesyoneller, yazilimlar sayesinde gorevlerini ¢ok hizli ve kolay bir sekilde tamamlayabilmekte; ortaya
cikan sorunlara ¢oziim bularak kendilerini yetkin gorebilmektedir. Dijital teknolojileri kullanma konusunda
tecriibesiz olan, gorevlerini geregi gibi yerine getiremeyen, yazilim ve bilgi sistemleri ile ilgili sorunlara
¢oziim iiretemeyen profesyoneller kendilerini yetersiz hissetmekte ve yaptiklar1 isten tatminsizlik
yasamaktadir (Emer, 2022).
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Giinimiiziin kiiresellesen diinyasinda kaliteli insan sermayesi zenginligin Gtesinde bir zorunluluk haline
gelmektedir. Dolayisiyla insan sermayesi, bir kurulusa memnuniyet ve is tatmini getirdigi i¢in basarisi
bash basina bir hedef olarak goriilen ilham, refah, 6grenme ve beceriler olarak nitelendirilmektedir. Bu
ayn1 zamanda hem somut hem de soyut kaynaklar yaratma ve siirekli 6grenme ve diisiinme donemini
temsil eden bu dijital siirece katkida bulunarak kaynaklar1 yaratmakta temsili yetenek olarak da
adlandirilmaktadir. Temelde igletmelerin, her zamankinden daha miisteri odakli, daha yenilik¢i, ¢cok daha
nitelikli, daha uyumlu ve daha kapsayici profesyonellerden olusan bir uygulamaya ihtiyact bulunmaktadir
(Dzenopoljac vd., 2017).

Bu baglamda ¢aligmanin giris boliimiinde, dijital doniigiim, dijital okulda yazarlik ve ig tatmini tanimlarina
yer verilmistir. Dijital doniisiimiin boyutlar1 bashg: altinda kisisel gelisim, kariyer gelisimi ve isverenligi
konular1 izah edilmistir. Daha sonra is tatmini bashigi altinda, digsal tatmin ve ister tatmin konulari
incelenmis ve son olarak dijital doniisiimler ve is tatmini arasindaki iligki anlatilmistir.

Tiimdengelim yontemi ile konu ile ilgili ikincil kaynaklarin taranmasi ile olusturulan bu nitel galisma
sonucunda; dijital teknolojilerin Isletmeleri tarafindan ¢ok daha verimli bir sekilde kullanilmasi,
calisanlarin yeni teknolojilere uyumlarimin en iyi sekilde saglanmasi, bu tiirden bilimsel ¢aligmalarda
sunulan Onerilerle; igsletmelerin verimliliginin artmasi, rekabet giiciiniin ylikselmesi, ¢aliganlarin ig tatminin
artmasi, motivasyonlarinin yiikselmesi, tiiketicilerin memnuniyetinin artmasi, tedarik¢ilerin Devamliligi,
kurumsal kimlik kazanilmasi1 ve isletmelerin siireklilik saglanmasi agisindan 6nemli faydalar saglayacagi
diisiiniilerek bu ¢aligmanin yapilmasi planlanmistir.

Dijital déniisiim (DD), en genel anlamiyla yapay zeka, nesnelerin interneti, ileri analitik, robotik sistemler
ve katmanli imalat gibi ileri iiretim teknolojilerinin iiretim alanindaki cesitli kullanimlarimi ifade
etmektedir. Dijital doniigiim siirecinde biiyiik gelismelere zemin hazirlayan en 6nemli gelisme bilgisayarin
icadi olmaktadir. Daha sonra internetin, bireysel bilgisayarlarm ve cep telefonlarimin icadi biiyiik
degisiklikleri hizlandirmaktadir. Kisilerin, isletmelerin, kuruluslarin ve sistemlerin mekan ve zamandan
bagimsiz olarak birbirleriyle iletisim ve etkilesim icinde olmalarini saglayan bu dijital gelismeler, bir
yandan kiiresel yasam standartlarini iyilestirirken, diger yandan Masu gibi sorunlart da beraberinde
getirmektedir. Bu gelismelere 151k hiziyla uyum saglamaya galisan bireyler, isletmeler, kuruluslar ve
sistemler yok olmaktadir. Bu siiregte yasanan gelismeler nedeniyle bugiinkii durum tiim bu taraflarin son
derece cevik ve hizli olmasini gerektirmektedir (Pakdemirli, 2016).

DD, deger yaratimi, iiretkenlik ve toplumsal refahi iyilestirmek i¢in yeni teknolojilerin getirilmesiyle ilgili
stiregleri icermektedir. DD, sistematik altyapiya sahip yazilimlar kullanilarak gergeklestirilmektedir.
Ayrica hizmetler, veri analizi, bulut gorsellestirme, yakinsak etkilesim, , depolama, yapay zeka ve
simiilasyon makine Ogrenmesi, Oriintii tanima, artirilmis gergeklik, BT ve tiim sistemler gesitli alan ve
hizmetlerde kullanilmaktadir. Bu hizmetlerin arasinda esnek sistemler i¢in gevik gelistirme, dagitilmis
islem giivenligi, giiven olusturmak igin blockchain, yazilim mimarilerini desteklemek i¢in Hyperledger,
acik API'ler ve mikro hizmetler gibi destekleyici araglar yer almaktadir (Ebert ve Duarte, 2016).

Is tatmini, insanlarm is ve kisisel hayatlariin duygusal, davramssal ve bilissel yonlerine etki eden farkl1 ve
kronik bir tutum olarak tanimlamaktadir. Bir diger iafadeyle orgiitsel davranig agisindan bakildiginda igsel
tatmin genel olarak ¢alisanin kisisel becerilerinin taninmasi, gelistirilmesi, kullanilmasi, basarilmasi, terfi
ettirilmesi ve sorumlulugun paylastirilmas: gibi i¢sel duygularinin tatmini seklinde tanimlanmaktadir
(Judge vd.,2020).

Dijital okuryazarlik; ¢evrimi¢i kaynaklari kullanarak okuma ve yazma yetenegi olarak tanimlanmaktadir.
Ayrica dijital okuryazarligin ilgili kaynaklari segme, bilgiyi tutarli bir mesaja entegre etme ve hedefleme
yetenegini icerdigini ifade etmektedir (Bulger vd., 2014). Dijital okuryazarlik, interneti ve dijital
teknolojiyi kullanarak igerige erisme, degerlendirme, kullanma, elestirme, olusturma ve paylasma yetenegi
olarak tanimlanmakta ve yalnizca okuma ve yazma becerilerine odaklanan geleneksel okuryazarliktan
farkli olmaktadir. Hayatin her alaninin siirekli gelisen ve giderek goriiniir hale gelen dijitallesmesi, dijital
yeterliligi dinamik bir siireg ve hayat boyu dgrenmenin konusu haline getirmektedir. Ulke ekonomilerinin
giderek dijitallesmeye dayali hale gelmesi ve dijital teknolojilerin bireysel kullanimin bir pargasi haline
gelmesi, dijital okuryazarligi hem bireyler hem de toplum agisindan énemini artirmaktadir. Ulkemizde
dijital okuryazarligin énemi son dénemde giderek daha fazla anlagilmakta ve daha fazla aragtirmaya konu
olmaktadir (Ozkaya ve Erat, 2022).
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Is tatmini, belli bir isi yapmaktan elde edilen memnuniyeti ifade eden, insanlar etkili bir sekilde ¢alismaya
motive eden, onlarin isleri ve ¢alisma ortami hakkindaki duygu ve inanglariyla iligkili 6nemli bir deger
olarak tanimlanmaktadir (Bruck vd., 2002). s tatmini, iicretlendirmeyi, gelisim firsatlarin, is iliskilerini ve
fiziksel ¢alisma kosullarii Ve isin kendisini icermektedir. Is tatmini dogas1 geregi, calisanlarin isin farkl
yonlerine yonelik tutumlarini yansitan ¢ok boyutlu bir yap1 olarak adlandirilmaktadir. Bu ¢ok boyutlu yapi,
bireyin ise yonelik tutumuna dayali olarak taninmakta ve genel olarak 6l¢iilebilmektedir (Spector, 2022).

Is tatmini, kisisel ozelliklerden etkilenen bir olgu, aym zamanda kariyer secimlerinin ve bireylerin
hedeflerine ulasmaya yonelik tutumlarmin ardindaki itici gii¢ seklinde tanimlanmaktadr. Is yiikii, calisma
kosullar1, {icretin esitsiz dagilimi, kisisel ve is yasami arasindaki catismalar, stres gibi faktorler is tatminini
olumsuz yénde etkilemektedir. Is tatmini bireysel ve organizasyonel performans i¢in énem tagimakta, ayni
zamanda isyerinde devamsizlig1 ve isten ayrilmay1 da azaltmaktadir (Cavus ve Imadoglu, 2017).

2. DIJITAL DONUSUMUN BOYUTLARI

Dijital araclarm ¢ogalmasi tiim dijital doniisiim siirecini hizlandirmaktadir. Ancak son ddnemde
teknolojinin gelismesi ve is ortamlarinda dijitallesmenin degerinin artmasiyla birlikte, dijital doniisimiin
calisanlarin is tatmini ve is-yasam dengesi {izerindeki etkisi daha da énemli hale gelmistir. Dijitallesmenin
esas olarak artan iretkenlik, verimlilik, miisteri memnuniyeti, Pazar genisligi ve daha ilgi ¢ekici isler
sebebiyle is tatmini ile olumlu bir iliskisi bulunmaktadir. Ancak artan zaman baskisi, yeni teknolojilerin
kabulii, ¢alisanlarin teknolik yeniliklere uyumu, yeni finansal kaynaklar ve zayif is-yasam dengesi gibi
unsurlar ig tatminini azaltmaktadir. Ayrica dijital doniisiimiin ¢alisanlarin is tatmini tstiindeki etkisinin;
gengler, yaslilar, yoneticiler, calisanlar ve kadinlar gibi ¢alisan gruplarina gore degisiklik gostermesi de
diger karsilasilmas1 muhtemel zorluklar arasindadir (Bolli ve Pusterla, 2022).

2.1. Kisisel Gelisim

Dijital doniisim 0Ozellikle kisilerin degisik yetenek ve yoOnelimler meydana getirilmesi hususunda
calisanlarin performansina 6nemli katkilar saglamaktadir. Bu nedenle dijital okuryazarligi olan ¢alisanlar,
elde ettigi tecriibe ve yeteneklerle kendi bireysel gelisimini daha kisa zamanda artirmaktadir. Bu sebeple
dijital doniisiimiin gerceklestigi c¢agimizda dijital okuryazar insan sayisinin ¢ok daha fazla oldugu
goriilmektedir (Atoy vd., 2020).

Dijital okuryazarlik unsuru tek bagina uzmanlasmis bilgi becerileriyle agiklanamamaktadir. Bir¢ok bileseni
dahil ederek kullanicilara dijital ortamda etkili ve verimli ¢alismak igin gesitli teknik, bilissel ve sosyal etki
becerileri saglamaktadir. insanlarin bireysel gelisimini en {ist diizeye cikarmak ve gesitli yetenekler
kazanmak, ¢alisanlarin gorevlerini en iyi sekilde yapmalarina destek olmaktadir (Sagiroglu vd., 2020).

Toplumun gereksinimlerinde degisiklikler meydana gelmekte bu nedenle de dijital doniisiim kapsaminda
calisanlarin bireysel ve toplumsal gelisim agisindan dijital beceriler kazanmalari son derece Gnem
tagimaktadir. Kisisel gelisim agisindan ¢alisanlarin yenilikleri benimseyerek ve giincel gelismeleri takip
ederek kendilerine fayda saglamalar1 gerekmektedir. Bu kapsamda 6grenenlerin 6grenme aligkanliklarinda
farkliliklar olabilecegi dikkate alinmali ve dijital teknolojileri 6grenenlerin farkli yas, uzmanlik, yetenek,
bilgi, beceri ve egitim seviyesinde olabilecegi ve farkli 6grenme stillerinin ortaya konulmasinin gerekliligi
dikkate alinmalidir (Tohara, 2021).

Dijital teknolojileri kullanma olanaklar;; sosyal uyumun giiglendirilmesine, bireysel gelisimin
desteklenmesine ve Kkiiltiirler aras1 diyalogun tesvik edilmesine katkida bulunmaktir. Bu nedenle yasam
boyu 6grenme, siirekli egitim programlari, cografi sinirlara bakilmaksizin farkli sosyal statiideki insanlara
ulasmak ve oOzel durumlari nedeniyle bu teknolojileri kullanamayanlar1 da kapsayacak sekilde
tasarlanmalidir. Bu dogrultuda toplumda dijital dontisiim firsatlarinin degerlendirilmesinin  6nemini
yayginlastiracak, teknolojinin sagladigi kolayliklari tanitacak, yasam boyu 6grenmeyi tesvik edecek, egitim
ve yetenek kesfi yoluyla dijital teknolojiden faydalanacak uygulamalar yiiriitilmesi ve bu teknoloji
alaninin ve uygulamaya konulmasinin kalic1 olmasi gerekmektedir (Carretero, vd., 2017).

2.2. Kariyer Gelisimi

Kariyer gelistirme, genel olarak insanlar yasamlar1 boyunca is tecriibeleriyle ilgili kisisel deneyimler
kazanmas1 ve Ozellikle gelisimlerini destekleyecek faaliyetlerde bulunmasidir. Buna karsilik kariyer
kaygisi, kisinin kariyerine iliskin belirsizlikle veya is yasamini tehdit eden faktorlerle karsi karsiya kalmasi
durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Insanlarn Kariyerleri hakkinda olumlu ya da olumsuz diisiinceler
olusturmaya bagladiklar1 dénem, is hayatlarmin da baslangici olmaktadir (Pisarik vd., 2017). Kendisini
gelistirmek isteyen calisanlar, basarilarmin karsiligi olarak daha yiiksek bir Kkariyere ulasmayi
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arzulayabilmekte, ancak belirledikleri hedefe ulasmamalari, onlarin kisisel kendini gergeklestirme
duygularin1t olumsuz etkilemektedir. Dolayisiyla kendi ideallerini ger¢eklestirmeyen calisanlar, kariyer
gelisimi konusunda giivensizlik yasayabilmektedirler (Agun vd., 2021). Bu baglamda kiiresellesen
diinyasinda ekonomi, teknoloji ve galisma hayatindaki radikal ve hizli gelismeler insanlarin hayatlarini
etkilemektedir. Bu degisim siireci bir ¢alisan agisindan degerlendirildiginde, ¢alisanlar agisindan en 6nemli
zorluk yeniliklere uyum nedeniyle is kaybr riskiyle karsilasma durumudur (Fiori vd., 2015).

Dijital kariyer gelisimi, edinilen yeteneklerin uygulama alanlarina uyarlanmasi, dijital farkindaligin
yayginlastirilmasi, dijital faydalarin; kisisel bir yasam tarzi ve mesleki ilerleme haline doniismesidir. Diger
bir ifadeyle dijital kariyer gelisimi, bireyin sosyal baglamda kimliginin olugsmasina énemli katki saglayan
faktorlerden birisidir (Martin, 2008).

Kariyer giivenliginin ve hayat boyu istihdamin saglanmasi i¢in bireylerin yeni teknolojik gelismelere uyum
saglamasinm ve siirekli gelismesini gerektirmektedir. Bir taraftan, diinyadaki iretim isgileri, tiretim
stireclerinin  dijitallesmesi ve otomasyonu sebebiyle benzeri goriilmemis mesleki zorluklarla
karsilagsmaktadir. Egitimsiz el emegine olan talep hizla azalirken, yiiksek vasifli, bilgili, egitimli ve teknik
is¢ilere olan talep artmaktadir. (Rafig ve Chin, 2019).

2.3. Is Verimliligi

DD'nin amaci, ig siirecleri akilli teknolojilerle birlestirerek tam entegre bir siber-fiziksel yapiya doniismek
ve isletme verimliligini artirmaktir. Bu durum; "dijital ikizler" veya "siber ikizler" is siireclerinin dijital
olarak haritalanabilecegi, yonetilebilecegi ve diizenlenebilecegi anlamina gelmektedir. Bu dondsiim,
isletme yonetimine, is modellerine, is siireglerine bilyiik degisiklikler getirmekte ve isletme verimliligini
onemli dl¢iide artirmaktadir. Isletmeler icin optimize edilmis karar verme yetenegi, kaynak verimliligi ve
tiretkenligi; yeni hizmetler araciligiyla katma degerli firsatlar yaratilmasi, degisen tiiketici taleplerin
karsilanmasi, is-yasam dengesinin iyilestirilmesi ve bireysel miisteri isteklerinin karsilanmasi gibi 6nemli
faydalar saglamaktadir (Senyiiz vd., 2021). Bu kapsamda yenilik¢i teknolojilerin kullanimi, hem kazalari
onlemekte, hem de tiretim birimlerindeki harcanan zamani1 6nemli 6l¢iide azaltmakta ve 6nleyici tedbirlerin
alinmasini saglamaktadir (Tarasov, 2018).

RiiBmann vd.’nin (2015) ¢alismalarinda dijital doniisim teknolojilerinin Alman firetim sektoriiniin
verimliligi tizerindeki etkisi arastirildiginda 6zellikle otomotiv sektoriinde verimliligin arttig, {iretim yapan
isletmelerin verimliliginin oldukca yiikseldigi belirtilmigtir. Tiim bu avantajlarin gelecek yillarda bu
teknolojileri daha da popiiler hale getirmesi beklenmektedir. Bu sebeple isletmeler; dijital déniistimlerinin
bir parcasi olarak kendi stratejilerini belirleyerek ve yonergeleri takip ederek pazarda rekabet¢i kalmanin
ve Endiistri 4.0 uygulamalariin avantajlarindan yararlanmanin yolunu aramalari1 gerekmektedir.

Dijital doniisiim, bir kurulustaki pazarlama, tirin gelistirme, BT, insan kaynaklari, strateji ve yonetim dahil
olmak {izere bir¢ok is alammi ve bir¢ok paydasi etkilemektedir. Bu nedenle isletmeler, iiriinleri
kisisellestirmek, verimliligi artirmak, {iretim siireglerini iyilestirmek, ve miisteri memnuniyetini artirmak
icin dijital doniistimleri takip etmekte ve uygulamaktadir (Peillon ve Dubruc, 2019)

3. 1S TATMINININ BOYUTLARI

Is tatmini kisaca, ¢alisanlarin islerini ne 6l¢iide sevdikleri seklinde nitelendirilmektedir. Ancak, galisanlarin
memnuniyet duygular oldugu igin, memnuniyetsizlik duygularinin da olmasi kaginilmaz olmaktadir. Bu
nedenle, caliganlarin is tatmini, ¢alisganin ne yaptigina bagli olarak olumlu ve olumsuz durumlara
ayrilabilmektedir. Eger calisan isinin iyi oldugunu hissediyorsa, bu isinden memnun oldugunu
gostermektedir. Caliganlarin is tatmininin yiiksek veya diisiik olmasi, bir dereceye kadar calisanlarin
islerinin tiim yonlerindeki durumunu yansitmaktadir. Ornegin, daha yiiksek is tatmini daha iyi is
performansi sonuglarina yol agabilirken, daha diisiikk bir is tatmini seviyesi calisanlarin isten ayrilma
olasihgm artirabilmektedir (Jalagat, 2016). Is tatmini ile alakali mevcut literatiir irdelendiginde is
tatmininin digsal tatmin ve i¢sel tatmin seklinde iki alt boyutu bulunmaktadir (Kaya, 2013)

3.1. Digsal Tatmin

Bireyin kararliligi, iradesi ve basarma yetenegi yaptigi isten tatmin olmasi igin yeterli olmamaktadir. Is
tatmininin unsurlar1 dis kaynaklardan iiretildiginde bu durum dissal tatmin olarak adlandirilmaktadir. Bazi
bireysel ihtiyaglar yalmizca dis ¢evre tarafindan karsilanabildiginden, destekleyici cevresel faktorlerin
oldukea niteliksel ve niceliksel olmasi gerekmektedir. Uygun fiziksel ¢aligma ortaminin varligi, uyumlu bir
ekibin varhigi, is arkadaslar1 ve istler tarafindan taninma, proje odakli ve baskici olmayan yonetim gibi
faktorler is tatminini destekleyen gevresel faktorler olmaktadir. igsel tatmin ancak uygun ve etkili dissal
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araclarla saglanabilmekte ve siirdiiriilebilmektedir. Dissal faktorler cezadan kaginmak, 6dil almak ve
profesyonel bir Kkariyer olusturmak gibi hedeflerle ilgili olmaktadir. Liderlere dis is tatmininin
saglanmasinda 6nemli bir sorumluluk diismektedir. Yoneticilerin, ¢aliganlart ise yonlendirmek igin en iyi
araglar1 bulmasi ve kullanmasi gerekmektedir. Insanlarin temel motivasyonunun “ihtiyaglar” oldugu
diisiincesi kabul edilmektedir. Bu sebeple lider, ¢alisanlarin gereksinimlerini dogru tanimlamakta ve bu
gereksinimlerin karsilanmasi i¢in gayret gostermektedir (Galia, 2008).

Is tatmini, calisanlarin islerine iliskin genel degerlendirmelerine 6zgii pozitif ya da negatif duygularim
icermekte ve kisiye diger ¢alisanlar, iistler ve organizasyon tarafindan verilen odiillere (6rnegin, taninma,
statli, maas, terfi vb.) deger verilmesinden kaynaklanmaktadir Kapsam olarak is tatmini c¢alisanlarin
beklenti ve algilarindaki degisiklik seklinde ifade edilmekte olup, isyerinin ¢alisanlar igin en Onemli
ozellikleri olan ficret, isin kendisi, yoneticiler, ilerleme firsatlari ve ¢aligma arkadaslar1 gibi faktorleri
icermektedir. Bu unsurlar géz 6niine alindiginda is tatmini ‘i¢ tatmin ve dig tatmin’ olarak iki boyutta ele
alimmaktadir (Herrbach ve Mignonac, 2004).

3.2. i¢sel Tatmin

Icsel tatmin; calisanlar bir organizasyon icerisinde islerini yaparken hissettikleri memnuniyet olarak
tanimlanmaktadir. Igsel tatmin, isin icsel dogasindan duyulan memnuniyetle ilgili faktorlerden
olusmaktadir. Bu kapsamda basari, taninma, isin kendisi, is sorumluluklari, terfiler ve ilerlemeye bagl
kariyer degisiklikleri gibi isin i¢sel 6zelliklerine 6zgii tatminkarlik ile ilgili 6geler seklinde siralanmaktadir
(Ugar vd. 2016).

Igsel tatmin kavrami Herzberg'in kullandig1 ve ikili faktor teorisinde acikladigi bir kavramdir. Bu teoriye
gore is tatmini ancak igsel faktorlerin tatmin edilmesiyle saglanmaktadir. Dig faktorlerin yoklugu
tatminsizlige neden olmakta, ancak dis faktorlerin varligi tek basina is tatmininin saglanmasi igin yeterli
olmamaktadir. Calisanlar zamanlarmin ¢ogunu is yerinde gecirmekte; dolayisiyla igsel tatmin
beklentilerinin karsilanmasi ¢alisanlarin motivasyonunu artirmaktadir (Bas ve Ardig 2002).

Calisanlar igsel faktorlerden memnun olduklarinda islerini etkili ve verimli bir sekilde yapma konusunda
daha fazla motive olmaktadir. Ancak ¢alisanlarin i¢sel faktorlerden memnun olmamas is performansinin
diismesine neden olabilmektedir. Is tatmini arastirmalarinda pek ¢ok bilim insan1 igsel ve dissal tatmini ve
is motivasyonunu ayr1 fakat birbiriyle iligkili kavramlar olarak ifade etmistir. Bu kapsamda bir yoneticinin
calisanlari igsel ve digsal olarak tam olarak tatmin etme yetenegi, yiiksek is motivasyonuna yol agmaktadir.
Bu durum, arastirmacilart is tatmini yonetiminin i motivasyonu ustiindeki etkisini degerlendirerek bu
boslugu doldurmaya tesvik etmektedir (Seebaluck ve Seegum, 2013).

4. DIJITAL DONUSUM VE iS TATMINI iLiSKiSi
4.1. Kisisel Gelisimin Calisan Tatmine Etkileri

Isletme calisanlari, gorevlerini yerine getirmek icin bilgi ve becerilerini kullanirken bagimsiz olarak
caligmak istemektedir. Bu firsat verildiginde kendilerini isletmenin bir pargasi olarak gorerek isi daha iyi
anlamakta, motivasyonlar1 ve calisanlarin is tatminleri artmaktadir. Her calisan calistigi isletmede
becerilerini gelistirmek ve basarili bir ¢alisan olarak goriilmek istemektedir. Calisanlarin kisisel gelisimini
tesvik eden ve aymi zamanda basarili olmalarini saglayan faktorler is tatminini artirmaktadir. Yeni
calisanlarin ¢alistiklart isletmeye hizli bir sekilde alismalarini saglayacak 6zel tavsiye vb. uygulamalar,
calisanlar1 ¢cok hizli motive ederek is tatminini artirmaktadir. Isletmedeki calisanlarin mesleki ve teknik
gelisimlerine katkida bulunmak, bilgi ve becerilerini genisletmek, yeni teknikler 6grenerek biiytimelerini
saglamak, kisisel becerilerini en iist seviyeye tasiyacak sekilde egitmekte ve c¢alisanlarin mesleki
ilerlemesini ve is tatmin seviyesinin artmasini saglamaktadir (Altintas, 2020).

Calisan gelisimi, calisanlarin isinde etkili bir sekilde islev gorme kapasitesinin artmasini, deger gérmesini
ve sonrasinda is tatminini icermektedir. Kisisel gelisimler, bireysel kariyer ilerlemesinin ve kurumsal
rekabet avantajinin temel bir bileseni olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin memnuniyeti ve isletmeler igin
giderek daha degerli hale gelen, bir isletmeye ekonomik deger saglayan bilgi, beceri ve yeteneklerin
gelistirilmesi kritik bir yetenek yonetimi girisimini olusturmaktadir. Bu dogrultuda, gogu isletme IK
stratejisinin bir parcasi olarak egitim ve gelisim programlarina yatirim yapmaktadir (McCauley ve Hezlett,
2001).

Kisisel gelisim faaliyetleri, Orgiin egitimi, is deneyimlerini, profesyonel iligkileri ve calisanlarin
profesyonel olarak biiylimesine yardimci olan kisilik, beceri ve yeteneklerin degerlendirilmesini
kapsamaktadir. Bu kapsamda gelisim programlari, belirli amaglar, 6grenme hedefleri, degerlendirme

312



International Journal of Social and Humanities Sciences Research (JSHSR)

araclart ve beklentilerle sistematik olarak tasarlanmis oriyantasyon egitimlerini, ¢evrimici Kurslari,
performans artirma faaliyetlerini ve mentorluk programlarini igermektedir (Chen ve Klimoski, 2007).

Ucret faktorlerine ek olarak, amir destegi, iyi bir calisma ortamu, yiiksek is giivenligi seviyeleri, is-yasam
dengesi, kariyer firsatlar1 ve terfi, calisan egitimi ve gelisim firsatlar1 gibi faktdrler de is tatmini iizerinde
onemli etkilere sahip olmaktadir (Neog ve Barua, 2014). Sowmya ve Panchanatham’da (2011) iicret ve
terfinin ¢aliganlarin is tatminini etkileyen baglica faktorler oldugunu, bunu ise uygunluk, ¢alisma kosullar:
ve ¢aligan iligkileri gibi faktorlerin izledigini ve bunlarin da is tatmini seviyesinin korunmasi i¢in 6nemli
oldugunu belirtmektedir. Is tatmini, bireylerin islerini sevme veya sevmeme derecesini ifade etmekte;
dolayisiyla, bireyin iste yetkin bir sekilde performans gésterme yeteneginin bir 6l¢iisii olmaktadir. Bunun
nedeni, mevcut kaynaklari artirmak igin is yerini degistiren, aktif olarak is becerikliligi davramislari
sergileyen kisilerin is yerlerinden daha memnun olmalar1 ve galisanlarin is tatmininin artmasi seklinde
nitelendirilmektedir (Ogbuanya ve Chukwuedo, 2017).

4.2. Is Verimliliginin Cahsan Tatmine Etkileri

Isletmelerin ana kaynaklarindan biri olan ¢alisanlarin yiiksek diizeyde faydalanmasi, is tatmini, ¢alisan
verimliligi, gelisen teknoloji ve dijitallesme; ele alinmasi en karmasik ve zor konular arasinda yer
almaktadir. Isletmelerin ana kaynaklarindan biri olan insan kaynaklarmnin verimlili§i ve calisanlarin
performansini artiran itici giiclerin ana hatlarini ¢izmek igin bilim ve uygulama alaninda yeni ¢alismalar
yapilmaktadir. Yonetim biliminin bir alani olarak insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlara ve onlarin
igverenlerle olan etkilesimlerine odaklanmaktadir. Calisma ortamindaki tutum, calisanlarin baglilig: ile
tetiklenirken, liderligin calisanlarin duygulari, algilar1 ve beklentileri hakkinda ayrintili ve tam bir veri elde
etmesini saglamak i¢in isletmelerde calisan tutum, tatmin ve baglilik tiiriinde anketleri kullanilmaktadir. Bu
araclar, yonetimin istikrarli bir ¢aligma ortami saglama, calisanlarin temel ve glivenlik ihtiyaglarina cevap
verme ve ¢alisanlarin potansiyelini tam olarak kullanma seviyesine kadar gelisim i¢in firsatlar saglama
konusundaki eylemleri ve kararlart hakkinda ¢alisanlardan geri bildirim istenmektedir (Yaneva, 2018).

Is tatminsizliginin sonuglar1 bir isletme igin ¢ok &nemli olmaktadir. Calisanlarin is tatmini veya
tatminsizligi, calisanin iste kalmasi veya istifasi iizerinde olumlu veya olumsuz bir etkiye sahip
olabilmektedir. Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar islerinden keyif almakta, ancak isten kagmay1 veya isten
ayrilmay1 diisiinmemektedir. Isinden memnun olmayan, is tatminsizligi yasayan kisiler islerinden kagmay1
diisinebilmektedir. Ancak bu durum iilkeden iilkeye farklilik gosterebilmektedir. Ekonomik agidan zayif
olan iilkelerde, calisanlar islerini kaybetme riskiyle karsi karsiya kalsalar bile zorunluluklar nedeniyle
caligmaya devam etmektedir. Calisanlar islerinden memnun olmadiklarinda davranigsal sorunlar ve
psikolojik tiikenme durmlari ortaya ¢ikabilmektedir. Bu nedenle is tatmini oldukg¢a 6nemli olmakta ve
isletmelerin is tatminini saglamasi gerekmektedir. Rekabette basarili olan isletmelerde; verimlilik,
performans, uzmanlik ve ise devam gibi faktorler isletmelerin siirdiirebilirligi acisindan 6nemli rol
oynamaktadir (Tiirk, 2007).

4.3. Kariyer Gelisiminin Calisan Tatminine Etkileri

Kariyer gelisimi, performans geri bildirimi, beceri egitimi, mentorluk ve siirekli egitim gibi kurumsal
uygulamalarin destegiyle uygulanan uygun kariyer planlamasi yoluyla calisanlarin kariyer hedeflerine
ulagmasi olarak tanimlamaktadir. Buna gore, is yerinde performans gelisimlerini etkin bir sekilde ele alan
Performans Geri Bildiriminin PGB sistemlerinden memnun olan ¢aligsanlarin, kariyer gelisimine iligkin
olumlu algilara sahip olmalar1 beklenmektedir. Ayrica rol teorisi; ¢alisanlara is rollerinin verilmesinin,
etkin performansin saglanmasi igin onlardan beklenen davranisi belirledigini ifade etmektedir. Isletme
i¢inde kendilerine verilen rolleri kabul eden calisanlarin basarili bir performans sergilemesi muhtemel
olmakta ve bu da kariyer gelisimi i¢in onlar1 daha iyi bir konuma getirmektedir. Aksine, rolleri belirsiz
olan calisanlar genellikle daha diisiik diizeyde memnuniyet, liretkenlik, Orgiitsel bagllik, daha yiiksek
diizeyde devamsizlik gibi is iizerinde olumsuz sonuglar sergilemektedir (Okurame, 2014). (PGB) baslica
kaynagi olan performans degerlendirme, ¢aliganlarin kariyer gelisim ihtiyaglarin1 tanimlamakta ve kariyer
yollarini belirledigi i¢in kariyer gelisim basarisiyla dogrudan iligkili olmaktadir. Bagka bir deyisle, kariyer
gelisimi, c¢alisanlarin genellikle isteki giiclii ve zayif yonleri hakkinda bilgilendirildigi basarili PGB
sistemlerinde 6nemli bir bileseni temsil etmektedir (Cummings ve Worley, 2005).

Calisanlarin is tatminini veya tatminsizligini etkileyen faktorler; kariyer gelisimi, {icret, calisma kosullari,
i tlrl, politikalar, ve isletme imaji gibi organizasyonel unsurlardir. Bu unsurlar, isletmelerdeki
verimliligin hem baslangi¢ noktasini hem de ¢6ziim noktasini olusturan ihtiyaglar, istekler gibi bireysel
faktorler ile meslektaglarin ve {istlerin tutumu gibi grup faktorleri seklinde simiflandirilmaktadir. Faktorler
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ne olursa olsun, ¢alisanlarin isten memnuniyetsizligi sirket i¢cin énemli kayiplara neden olamaktadir. Bu
baglamda isinden memnun olan c¢alisanlarin verimliliginin ve performansinin artirmakta, Orgiitiin
verimliligi ve performansi iizerinde olumlu etki yaratmaktadir. Dolayisiyla grup faktorleri, caliganlarin
verimliliginin, performansiin artirilmasinda ve is tatmininin saglanmasinda c¢ok Onemli bir rol
oynamaktadir. Bunu yapmamak, kaginilmaz olarak diisik performans gosteren, tatminsiz bir
organizasyona, artan iy memnuniyetsizligine, yiiksek devamsizliga ve artan personel devrine yol
acmaktadir. Bu agidan kisisel ve orgiitsel faktorler analiz edilirken 6nemli basar1 faktorlerinden olan
verimlilik, performans, motivasyon; is tatmini agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir (Tekin, 2019).

Is tatmini, calisma ortam, liderlik tarz1, ¢alisan ici iletisim, egitim, kariyer gelisim firsatlari, iicret, isletme
kiiltiirti, is yapist ve is ortami giivenligi gibi bircok faktdrden etkilenmektedir (Handoyo ve Setiawan,
2017). Is tatmini, orgiitsel degisikliklerin, ozellikle de tiim orgiitsel unsurlari kapsayan biiyiik
degisikliklerin basaril1 bir sekilde uygulanmasinda rol oynamaktadir (Noviardy ve Aliya, 2020). Is tatmini,
calisan sadakati, ¢alisgan memnuniyeti ve calisan oOrgiitsel davranigi gibi dnceki kavramlardan bir evrim
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Isletmede aktif olarak yer alan calisanlar, isletmede iyi bir calisma atmosferinin
oldugunu gostermektedir. Caliganlar isletmeden iyi bir takdir aldiklarinda isleri konusunda hevesli
olmaktadir. Bu durumda, ¢aliganlar 6nemli gorevleri yerine getirebildikleri ve bunlan iyi yaptiklan icin
gurur duymak, basarilar1 i¢in takdir almak ve igletmenin basarabildiklerinden memnun olmak istemektedir
(Ramadhan ve Sembiring, 2014).

Kariyer gelisimi ilgili birgok kavram, ¢alisanlarin beklentilerini karsilamaya ve dolayisiyla bireysel tatmini
artirmaya yonelik stireglerin toplami olarak tanimlanmaktadir. Ayrica is tatmini, bir igletmenin verimli bir
sekilde ayakta kalmasma yardimci olan siiregleri icermektedir. Is hayati incelendiginde c¢alisanlarin
kariyerlerinden memnun kalmalarinin ve is tatminlerinin ne kadar énemli oldugu goriilmektedir. Ciinki
insanlarin  Kariyerlerinden memnun olmasi; bireysel ve kurumsal hedeflere ulasilmasina katkida
bulunmaktadir. Calisanlar Kariyerlerini planlarina gore gelistirmeyi istemektedir. Calisanlar, is tatmin
diizeyine ulagmak istiyorlarsa kariyerlerinden memnun olmalari 6nem arz etmektedir. Kariyer tatmini
arayan caligsanlar, is tatminini, isteki basar1 ve ddiillerle, hedefler dogrultusunda biiyiime yetenegiyle, maas
hedeflerini tutturabilme becerisiyle, arzu edilen yatay veya dikey terfilere ulasarak kariyer ilerlemesiyle
saglamaktadir. Bu durum, galisanlarin kariyerlerinden arzuladiklar1 ve bekledikleri bir amag¢ olarak
tanimlanabilmektedir (Demirdelen ve Ulama, 2013).

Kariyer gelistirme, isletmenin desteginin ve firsatinin sonucu olmakta ve ideal olarak isbirligine dayali bir
stireg seklinde ifade edilmektedir. Calisanlarin rekabetgiligine ve uzun vadeli Kariyer giivenligine deger
veren isletmeler, kisisel kariyer gelisimini tesvik etmekte ve sirketin ihtiyaglarina hizmet etmektedir.
Kariyer, bireyin siire¢ iginde gelisen is deneyimleri dizisi olarak tanimlanmaktadir. Kariyer, bir isten ¢ok
daha fazlasi olmakta; bireyin is yasaminda belirli kariyer hedeflerine ulagsmasini saglayan siiregleri,
tutumlar1, davraniglari, tatminleri ve kosullar1 ifade etmektedir. Her isletmenin organizasyonel biiytimeyi
ve bireysel mesleki gelisimi saglamak icin gesitli faaliyetlere odaklanmas1 gerekir. Isgdrenleri elde tutma
ve gelistirme yoluyla rekabet avantaji yakalamak, etkili kariyer gelistirme uygulamalarinm1 gerektirmektedir.
Kariyer gelisimi hem kisileri hem de isletmeleri icermektedir (Chetana ve Mohapatra, 2017).

5. SONUC VE ONERILER

Cijan vd., (2019), calismalarinda dijital dontisiimiin ¢alisanlarin is tatmini ve is-yasam dengesi lizerindeki
etkisini arastirmiglardir. Bu arastirmanin sonuglari, dijital dontisiimiin ¢aliganlarin is tatminini artirdigini ve
is-yasam dengesini etkiledigini géstermistir. Ratna ve Kaur ise (2016) arastirmalarinda teknoloji
kullaniminin is-yasam dengesi, is performansi, isyeri saglik ve giivenligi, is tatmini ve firetkenlik
tizerindeki etkisini arastirmakta ve yeni teknoloji kullaniminin is performansimi 6nemli dlgiide etkiledigi
sonucuna varmuglardir. Istihdam kaliplarinda degisikliklere yol agan ve ileri teknolojileri biinyesinde
barmdiran yeni iiretim stiregleri, ¢alisanlarin beklentilerini yiikseltmis ve dijitallesmenin is diinyasina etkisi
konusunu arastirmacilar i¢in ¢ekici hale getirmistir. Bu nedenle, dijital bir ¢alisma ortaminda arastirmalar,
calisanlarin dijitallesme algilarinin genellikle is performanslari, is tatminleri ve kurumsal bagliliklar
iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gdstermistir.

Dijital doniisimlerin ¢alisanlarin is yasamina etkileri {izerine yapilan arastirmalar, dijital teknolojinin
igsyerine entegre edilmesinin c¢alisanlarin genel is tatminini olumlu ya da olumsuz nasil etkiledigini
gostermistir. Calisanlarin bilgi ve iletisim teknolojisi algilarinin is-aile dengesi, tiikkenmiglik ve is tatmini
tizerindeki etkisini arastiran ¢alismada, bilgi teknolojisi unsurlarinin is tatmini tizerinde olumlu bir etkisi
olmasma ragmen bilgi teknoloji gereksinimlerinin is tizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir (Ninaus ve digerleri, 2021).
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Farivar ve Richardson’un (2021) arastirmalarinda is Yyeri dijitallesmesi ile is-yasam tatmini arasindaki
iliskide, sosyal medya kullaniminin ig-yasam c¢atismasiyla pozitif yonde iliskili oldugu ve isler ile ig-yagam
tatmini arasinda olumsuz bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle is yerinin dijitallesmesi, 6zellikle
sosyal medya platformlarinin calisma saatleri disinda kullanimi1 dolayistyla is tatminini olumsuz
etkilemistir.

Caligma saatlerinin ayarlanmasi ayn1 zamanda is ve 6zel hayat arasindaki dengeyi de gelistirmektedir. Bu
temelde calisan bilgisine ve performansina deger veren isletmeler, yetenekli c¢alisanlari ise almak,
isletmeye ¢ekmek, ve elde tutmak icin esnek calisma modelleri gelistirmektedir (Eyel ve Oztiirk, 2021). Bu
acidan esnek calismaya olanak taniyan isletmeler, kaynaklar1 daha iyi kullanmakta ve maliyetleri
diisirmektedir. Calisanlarin is tatminleri, mutluluk duygulari ve zamanlarii kullanma bigimleri artarak
yiiksek motivasyon gostermeleri daha kolay olmakta, g¢alisan verimliligi artmakta ve faaliyetleri
gerceklestirirken olusabilecek hata orammni azaltmaktadir (Oztiirkoglu, 2013). Bu kapsamda isletmeler,
ticretleri ve ulasim maliyetlerini azaltan, daha az calisma ortami faktorii getiren ve maliyet tasarrufu
saglayan, onceden gelistirilmis esnek c¢alisma diizenlemelerinden yararlanmaktadir (Possenriede vd.,
2014). Bu nedenle modern ¢alisma diinyasi, ¢ok sayida teknolojik pazar ve sosyal geligmenin sonucu
seklinde meydana gelen ¢alisma siiresi diizenlemeleri ve esneklikle karakterize edilmektedir. Teknolojik
olanaklarin gelismesi, olagan ¢alisma saatleri ve mekanlar1 diginda da c¢alismay1 miimkiin kilmaktadir. Bu
firsat ve degisimler ¢caligsma kosullarina da yansiyarak esnek istihdam iliskilerinin olusmasina, daha esnek
ve Ozerk ¢aligma modellerinin yayginlagsmasina yol agmaktadir (Dettmers ve Uglanova, 2018).

Kaldirimer (2019) galismasinda ¢alisanlarin yenilikgi 6zellikleri, is tatmini ve dijital teknolojilere yonelik
tutumlar1 arasindaki iliskiyi arastirmustir. iki yiiz idari calisan ile gerceklestirilen bir calisma, calisma
ortaminda dijital doniisimiin ¢alisanlarin is tatmini iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu ortaya
cikarmaktadir. Ayni ¢aligma, calisanlarin teknolojiye yonelik tutumlari, ilgi alanlar1 ve teknik becerileri
gibi degiskenlerin ig tatmini tizerinde olumlu etkisi oldugu sonucuna varmaktadir.

Dijital uygulamalar ¢alisanlarin zaman yonetimi iyilestirmekte ve verimliligi artirmaktadir. Mobil erigim,
calisanlarin igle ilgili bilgilere ve iletisimlere her zaman, her yerden erismesine olanak tanimaktadir. Egitim
ve etkinlikler diizenleyerek c¢alisanlarin is-yasam dengesi konusunda farkindaliklarinin artirilmast,
calisanlarda dijital okuryazarlik seviyelerinin artirilmasi ve dijital teknolojinin etkin sekilde kullanilmasi
onem arz etmektedir. Dijital iletisim Ogeleri, isgdrenler arasindaki iletisimi gelistirerek ekip isbirligini
desteklemektedir. Dijitallesmenin is tatmini ve is-yasam dengesi ve tizerindeki uzun vadeli etkisinin
arastirilmasi, bireysel farkliliklarin dikkate alinmasi olumsuz etkilerin en aza indirilmesinde 6nemli bir
adim olmaktadir. Orgiit iklimi, is tatmini, performans gibi faktorler; dijitallesme, is-yasam dengesi ve is
tatmini arasindaki iligkiyi etkileyebilmekte ve bu nedenle dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu yontemler
esnek ¢alisma politikalarinin uygulanmasini, zaman yonetimi egitimlerinin verilmesini ve calisanlarin
mesai saatleri diginda isten izin almasimi tesvik eden bir kiiltiiriin gelistirilmesini igermektedir. Bu tiir
girisimler; genel is tatmin diizeyini yiikselterek, ¢alisanlarin mutlulugunun ve iretkenliginin artmasina
katkida bulunmaktadir (Cazan, 2020).

Bu kapsamda yapilacak aragtirmalara oneri olarak; konu kapsaminin, insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel
yonetim, liderlik, orgiit iklimi, motivasyon faktorleri, kisisel gelisim, kurum kimligi gibi konularla
genisletilmesi, Ayrica bu kapsamdaki ¢aligmalarin bolgesel, iilkesel ve Uluslararasi seviyede Anket
uygulamalarinin yapildigi bilimsel ¢alismalarin yapilmasi alana ¢ok daha fazla katki saglayabilir.
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