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OZET

YONETIM DONUSUM SURECINDE DiJITAL OLGUNLUK DUZEYININ
ISGOREN PERFORMANSI UZERINDEKI ETKIiSI; UNIVERSITELERDE BiR
ALAN CALISMASI

Giliniimiizde, is diinyasindaki teknolojik degisim ve gelismeler, kurumlari, 6zellikle
de tiniversiteleri, yonetim doniisiim siireglerine yonlendirmistir. Bu tez ¢alismasi, modern
is diinyasinda giderek daha Onem kazanan dijital doniisiim siireclerinin, ozellikle
tiniversitelerdeki isgdren performansi iizerindeki etkilerini anlamay1 ve bu siireclerde
dijital olgunluk diizeyinin kritik bir faktdr olarak nasil rol oynadigini belirlemeyi
amaglamaktadir. Arastirmanin temelinde, dijital doniisiim ve dijital olgunluk kavramlari
ile yonetim doniisiimii ve iggoren performansi iliskisi {izerine yapilmis olan Onceki
calismalarin teorik temelleri bulunmaktadir.

Bu ¢alismada, Tiirkiye’ de bulunan {iniversitelerin daire bagkanliklarinin yonetim
dontisim siiregleri incelenerek, daire baskanliklarina bagl calisan idari personel ve
yoneticilerin  dijital olgunluk diizeyinin bu silirecteki roliinii ortaya koymayi
amaglamaktadir. Arastirmanin nicel veri toplama asamasinda anketler araciligiyla
tiniversitelerin daire baskanliklarinda gorev yapan idari personel ve yoneticilerden olusan
genis bir katilimci kitlesiyle dijital olgunluk diizeyi ile isgdren performansi arasindaki
iliski Package for Social Sciences Statistics (SPSS) 24.0 programi kullanilarak analiz
edilmistir. 408 calisandan elde edilen verilerle dijital olgunluk 6lgegi ve altboyutlar ile
isgoren performansi Slgeginin gegerliligi ve giivenirligi test edilmistir. Daha sonra
hipotezleri test etmek amaciyla degiskenler arasindaki iligkilerin istatistiksel olarak
anlamliligini degerlendirmek amaciyla korelasyon analizi ger¢eklestirilmigtir

Aragtirmanin sonuglari, liniversitelerdeki yonetim donilislim siireglerinin isgdren
performansini nasil etkiledigini anlamamiza ve dijital olgunluk diizeyinin bu siiregteki
rollinii degerlendirmemize yardimcit olmustur. Arastirma kapsaminda belirlenen
hipotezler ve boyutlara 6zgii hipotez sonuglar1 15181nda elde edilen bulgulara gore, dijital
olgunluk diizeyi ile i3géren performansi arasindaki iliski degerlendirilmistir.

Arastirma sonuglaria gore, tiniversitelerin dijital olgunluk diizeyi orta seviyededir.
Dijital olgunluk diizeyi ile isgdren performansi arasinda anlamli bir pozitif iliski
bulunmaktadir. Dijital olgunluk diizeyi arttik¢a isgdren performansinda olumlu bir etki
gozlemlenmektedir. Strateji, kurum kiiltiirti, teknolojik altyapi, yonetisim ve siirecler alt
boyutlarinda degerlendirilen dijital olgunluk diizeyleri, genel olarak saglam temellere
dayanmaktadir. Bununla birlikte, iyilestirme potansiyeli bulunmaktadir. Strateji ve
teknolojik altyap1 boyutlari, isgéren performansini olumlu ydnde etkileyen onemli
faktorlerdir. Bu boyutlardaki gelismeler, isgéren performansinin artmasina katkida
bulunmaktadir.

2024, 130 sayfa

Anahtar Kelimeler: Yonetisim, yonetim, dijitallesme, dijital olgunluk modeli, isgéren
performansi



ABSTRACT

The IMPACT of DIGITAL MATURITY LEVEL on EMPLOYEE
PERFORMANCE in MANAGEMENT TRANSFORMATION PROCESSES: a
FIELD STUDY in UNIVERSITIES

In today's business world, technological changes and advancements have directed
institutions, especially universities, towards management transformation processes. This
thesis aims to understand the impact of digital transformation processes, increasingly
crucial in the modern business world, on employee performance in universities, and to
determine how the digital maturity level plays a critical role in these processes. The
theoretical foundations of this research are based on previous studies on digital
transformation, digital maturity concepts, and the relationship between management
transformation and employee performance.

In this thesis, the management transformation processes of directorates in Turkish
universities are examined. The goal is to reveal the role of the digital maturity level of
administrative staff and managers working under directorates in these processes. During
the quantitative data collection phase, the relationship between the digital maturity level
and employee performance is analyzed using surveys with a broad participant base
consisting of administrative staff and managers from university directorates. The validity
and reliability of the digital maturity scale and its sub-dimensions, as well as the employee
performance scale, were tested with data obtained from 408 participants. Subsequently,
correlation analysis was conducted to statistically assess the significance of relationships
between variables and to test the hypotheses.

The results of the research have assisted in understanding how management
transformation processes in universities impact employee performance and evaluating the
role of the digital maturity level in these processes. In light of the findings related to
hypotheses and dimension-specific hypothesis results, the relationship between the digital
maturity level and employee performance is evaluated.

According to the results of this research, the digital maturity level of universities is
at a moderate level. There is a significant positive relationship between the digital
maturity level and employee performance. As the digital maturity level increases, a
positive impact on employee performance is observed. Digital maturity levels assessed in
the dimensions of strategy, organizational culture, technological infrastructure,
governance, and processes generally have solid foundations. However, there is potential
for improvement. Strategy and technological infrastructure dimensions are essential
factors positively influencing employee performance. Developments in these dimensions
contribute to the increase in employee performance.

2024, 130 pages

Key Words: Governance, management, digitalization, digital maturity model,
employee performance.
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1. GIRIS

Dijitallesme olgusu, her sektorde (egitim, saglik, tretim, tekstil, havacilik,
otomotiv, insaat, denizcilik, ulastirma, gida, enerji vb.) etkisini giderek artirarak
yayginlagsmaktadir. Dijitallesme, sosyal ag olusturma, tasarim, planlama, pazarlama, satin
alma, insan kaynaklari, Ar-Ge, lojistik ve muhasebe gibi is silireglerinde kapsamli bir
etkiye sahip olmaktadir. Bu yayginlagma, giiniimiizii "dijital ¢ag" olarak adlandirmamiza
neden olmaktadir. Dijital teknolojiler, iirlin ve hizmetlerin daha hizli, kesintisiz, verimli
ve yliksek kalitede sunulmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.

Toplumlar, ihtiyaclar1 dogrultusunda hizli bir degisim ve doniisiim siirecine
girmektedir. Bu doniisiim, 21. yiizyilda diger ¢aglardan farkli olarak teknolojideki hizli
gelismelerin etkisiyle daha hizli ve ani bir sekilde gerceklesmektedir (Akgiin-Ozbek,
2019). Bu degisime ayak uydurmak ve rekabet giiciinii artirmak adina ¢esitli kavramlar
ortaya ¢ikmistir. Bu kavramlar arasinda Almanya'da Endiistri 4.0, Japonya'da Toplum
5.0, Tiirkiye'de Milli Teknoloji Hamlesi ve ABD'de Dijital Doniisiim 6ne ¢ikmaktadir
(Lasi ve ark, 2014; Fukuyama, 2018; Sanayi ve Teknoloji Bakanlig1, 2019; YOK, 2019;
Girbiiz, 2021).

Dijital doniisiim, ekonomik ve sosyal refahin artirilmasi amaciyla insan, is siirecleri
ve teknoloji unsurlarmin dijital teknolojilerle biitiinliik i¢inde doniistiigii bir stireci ifade
eder (Kog, 2019; Zinder ve Yunatova, 2016). Bu kavram, kurumlarin mevcut teknolojiler
ve is modelleri iizerinde gergeklestirdigi degisikliklerle tanimlanir ve hizmet veya iirlin
sunan tiim sirketler i¢in Onemlidir (Janzik, 2015). Dijital doniisiim ayn1 zamanda
teknolojilere, araclara ve is uygulamalarina dayali olarak siireglerin ve organizasyonlarin
etkin bir sekilde gelistirilmesine odaklanan bir kavramdir (Gomes ve ark., 2020). Bu,
kritik islevlerde ve degisen organizasyon ortamlarindaki aksamalara hizl1 bir sekilde yanit
verebilen nesnel bir siire¢ olarak da nitelendirilir (Schwertner, 2017).

Dijitallesme ve yoOnetimsel sonuglarindan biri olan yoOnetimin dijitallesmesi,
glinimiiz i3 diinyasinda hizla degisen ve gelisen birgok sektériin  temelini
olusturmaktadir. Bu degisimler, organizasyonlarin daha verimli, rekabet¢i ve
stirdiiriilebilir olmalarin1 saglayacak onemli firsatlar ve zorluklar sunmaktadir. Bu
baglamda, is diinyasindaki dijital doniisiim siireclerinin yonetimine odaklanmak ve bu

dontisiim siireclerinde karar vericilerin roliinii anlamak, son derece kritik bir 6neme sahip



olmaktadir. Dijitallesme ile yonetimin de bu siirece ayak uydurmasi beraberinde
yonetimin de donlismesine zemin hazirlayan bir durum olmaktadir.

Yonetim doniisiim siireci, bir organizasyonun yonetim yaklasimlarini, stratejilerini
ve ig siireclerini ¢agdaslastirmak ve cagdas is ortamima uyum saglamak amaciyla
gerceklestirdigi evrimi ifade etmektedir. Bu siireg, genellikle teknolojik ilerlemeleri,
degisen pazar kosullarini, miisteri beklentilerini ve endiistri trendlerini dikkate alarak
yonetim pratiklerini giincelleme, daha esnek ve inovatif bir organizasyon kiiltiirii
olusturma ve verimliligi artirma hedefi tasimaktadir

Yonetim doniisiimii, dijital doniisiim, stratejik planlama, liderlik gelisimi, is
stiregleri yeniden tasarimi gibi c¢esitli unsurlari igerebilir. Bu siire¢, organizasyonun
rekabet avantajini siirdiirmesi, degisen kosullara hizli bir sekilde uyum saglamasi ve
stirdiiriilebilir basar1 elde etmesi i¢in gereklidir. Yonetim doniisiimii, organizasyonun
vizyonunu ve misyonunu giincellemesi, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmesi ve stratejik
hedeflere odaklanmas1 gibi unsurlar1 igermektedir. Bu sekilde, organizasyon, rekabetgi
bir avantaj elde etmek ve siirdiirmek adina siirekli bir 6grenme ve uyum saglama siirecine
girebilir. Endiistri 4.0 sonrasinda, sirketler 6zellikle rekabet avantaji elde etme, hayatta
kalma giidiisii, veriye dayali karar alma ve degisen miisteri taleplerine cevap verebilme
gibi nedenlerle dijital doniisiimii benimsemeye yonelmislerdir (Siebel, 2017; Westerman,
2016). FutureScape'in (2018) raporuna gore, sektordeki en biiyiik 20 sirketin tigte birinin
onlimiizdeki bes yil icinde yeni rakipler tarafindan ciddi bir sekilde etkilenecegi ve bu
durumun ya doniisiimii bagarabilme ya da yok olma sorunu oldugu vurgulanmistir. Dijital
dontisiimiin etkileri sadece sanayi sektoriiyle sinirli kalmayip, aynm1 zamanda finans,
saglik, tarim, telekomiinikasyon, medya-eglence ve egitim sektorlerini de etkileyecegi
ongoriilmektedir (Embee, 2017; Montoriol-Garriga, 2015).

Deloitte (2019) raporuna gore dijital doniisiimden en fazla etkilenecek sektor Sekil

1.1.” de gosterilmistir (Marks ve ark., 2020).
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Sekil 1.1. Dijital doniisiimden etkilenen sektorler (Marks ve ark., 2020)

Sekil 1.1." de gosterildigi gibi, dijital doniistimden en fazla etkilenen sektorlerden
biri egitimdir. Bu durum, egitim kurumlarinda gerceklesecek doniisiimiin sinyali olarak
degerlendirilebilir.

Ozellikle yiiksekdgretim kurumlari, bu déniisiimden daha fazla etkilenecekler
(Akgiin-Ozbek, 2019), bu durum ise yiiksekdgretim kurumlarinin gelecekte varliklarmi
siirdlirebilmeleri ve biiylimeleri i¢in zorunlu bir siireci deneyimlemeleri gerektigi
anlamina gelmektedir (Gurung ve Rutledge, 2014; Han, 2016). Bu zorunlulukla birlikte,
dijital doniisiimiin yliksekogretim kurumlarina bir¢ok alanda katki saglayacag: ifade
edilebilir. Bu baglamda, yiiksekogretimde dijital doniisiimiin kurumlarin:

e Daha etkili bir sekilde ¢alismalarini,

¢ Daha fazla ¢ikt1 liretmelerini,

e Operasyonel zayifliklarint minimuma indirmelerini,

oI5 siireclerini optimize etmelerini ve

e Paydaslarinin daha memnun olmalarimi saglamak konusunda kazanclar elde
etmelerini 6ngdrebiliriz (Bozkurt, 2019).

Buna ragmen, degisime direnen ve doniisiime karsi ¢ikan yiliksekogretim kurumlarinin,

kiiresel rekabet baglaminda geride kalmalar1 beklenmektedir (PwC, 2018).



Yonetim doniisiimiiniin etkilerini inceleyen ve karar vericilerin dijital algi ve
tutumlarinin  bu stiregler iizerindeki etkisini anlamaya ¢alisan bir¢ok arastirma
bulunmaktadir. Bu alandaki literatiir, karar vericilerin dijital yetkinlikleri ve tutumlarinin
organizasyonlarin rekabetciligi ve basarisi iizerinde belirleyici bir faktor olabilecegini
gostermektedir (McAfee ve Brynjolfsson, 2017). Ayrica, dijitallesmenin organizasyon
icindeki is siireclerini, iletisimi ve karar almay1 nasil etkiledigi lizerine c¢alisan birgok
ornek ve analiz bulunmaktadir (Bharadwaj ve ark., 2013; Westerman ve ark., 2014).

Dijital doniisiim, organizasyonlarin siirdiiriilebilirlik ve rekabet avantaji elde
etmeleri agisindan diistiniiliirse kagiilmaz bir gereklilik olmaktadir. Bu ¢aligsma, dijital
doniistim siirecinde yer alan {iniversitede gorev alan idari personellerin dijital alg1 ve
tutumlarinin iggéren performanslarina etkisinin anlasilmasina yonelik kritik bir agigi
doldurmay1 amaclamaktadir. Bu tez calismasi, giinlimiiz is diinyasinda dijital doniistimii
yonlendiren karar vericiler i¢in stratejik bilgiler sunarak, organizasyonlarin bu siirecten
en iyi sekilde fayda saglamalarina katkida bulunabilir.

Gilinlimiizde, yliksekdgretim kurumlari dijital doniisiim ve yonetim dontisimii
konularina odaklanarak biiyiik bir degisim siirecine girmislerdir. Bu degisim, 6grencilerin
egitim bi¢imlerinden, lniversitelerin yonetim siireclerine kadar genis bir yelpazeyi
etkilemektedir. Universiteler, dijitallesme ve yonetim doniisiimii siireclerinin etkisi
altinda olan kurumlar arasinda yer almaktadir. Universitelerin, dgrencilerine daha iyi
hizmet sunmak, aragtirma ve inovasyon kapasitelerini artirmak ve siirdiiriilebilir bir
gelecek icin kaynaklarini daha etkili bir sekilde kullanmak gibi onemli hedefleri
bulunmaktadir. Bu baglamda, {iniversitelerdeki yonetim doniisiimii ve dijitallesme
siireclerini anlamak ve bu siireglerin 6grenci basarisi, 6gretim kalitesi ve kurumsal
performans iizerindeki etkisini incelemek, egitim sektorlinlin  gelecegini
sekillendirebilecek kritik bir 6neme sahiptir.

Dijital doniisiim, yiiksekogretim kurumlari i¢in uluslararasi alanda rekabet avantaji
elde etme ve 6grencilerini gelecege daha etkili bir sekilde hazirlama agisindan kritik bir
rol oynamaktadir (Richter ve ark., 2019). Tiirkiye ve diger lilkelerde yapilan caligmalar,
yiiksekogretimde dijital donilistimiin O6zellikle egitim, yonetim ve toplumsal katki
bilesenlerine odaklandigin1 ve kurumlarin teknolojik altyapilarini gelistirmeye yonelik
cabalarin1 vurgulamaktadir (Santos ve ark., 2019; Taslibeyaz, 2020). Ancak, 6zellikle

Tiirkiye'de yiiksekdgretimde dijital doniisiime dair yapilan ¢alismalarin sayisinin sinirli



oldugu gozlemlenmektedir. Bu caligmalarin dijital doniisiimii sekillendirmede etkili
olacagi acik olsa da oncelikle mevcut durumun, Oncelikli alanlarin ve eksiklerin
belirlenmesi amaciyla yiiksekdgretimde dijital doniisiimle ilgili yapilan c¢aligmalarin
incelenmesinin 6nemli olduguna inanilmaktadir. Ayrica, Tiirkiye ve diger iilkelerdeki
dijital doniistimiin hangi alanlara odaklandiginin tespit edilmesinin, Tiirkiye'nin kiiresel
dijital doniisim c¢alismalar1 i¢indeki konumunun anlasilmasina ve yiiksekogretim
kurumlarinin stratejilerinin belirlenmesine katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Universiteler, karmasik yapilari, farkli paydaslari ve 6grenim-arastirma dengesinin
yani stra dijital doniisiimle ilgili 6zgiin zorluklariyla dikkat ¢ekmektedir. Bu baglamda,
yoneticilerin dijital olgunluk diizeylerinin isgdren performanslari tizerindeki etkisi 6zel
bir vurguyla ele alinmasi gereken bir konu olmaktadir.

Dijital doniistim, gliniimiiz is diinyasinda 6nemli bir kavram haline gelmis olup, bu
stirecte yer alan karar vericilerin dijital olgunluk diizeylerinin iggéren performanslari
tizerindeki etkisi hala daha detayl bir sekilde anlasilmamistir. Bu baglamda, calisanlarin
ve yoneticilerin dijital olgunluk diizeylerinin iggéren performanslari lizerindeki etkisi,
kurumlarin dijital doniisiim siireclerinde basariy1 artirabilmek adina 6zel bir vurguyla ele
alinmasi gereken kritik bir konudur. Bu alandaki daha fazla arastirma, ¢alisanlarin ve
yoneticilerin  dijital liderlik becerilerini  giliclendirmelerine yOnelik stratejilerin
belirlenmesine ve organizasyonlarin dijitallesme siirecinde daha etkin bir sekilde

ilerlemelerine katki saglayabilecegi diistiniilmektedir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Diyjital cagin gereksinimlerine uyum saglayabilmek amaciyla {niversitelerin
biinyesindeki idari birimlerin yonetim siireglerini dijitallestirmeleri kaginilmaz bir ihtiyag
haline gelmistir. Dijitallesme konusu, ¢esitli arastirmacilar ve akademisyenler tarafindan
farkli agilardan incelenmis olmasina ragmen, bu alandaki calismalar heniiz olgunluk
seviyesine ulasmamustir. Universitelerin dijitallesmeye yaklasimlar1 ve bu dijitallesmeyi
yonetim siire¢lerinde uygulamalari1 konusunda yeterli ampirik ¢aligmaya rastlanmamastir.

Bu arastirmanin temel amaci, dijitallesme konseptini agiklamak ve {iniversitelerin
biinyesindeki Personel Daire Baskanligi, Saglk, Kiiltiir ve Spor Daire Baskanlig1, Idari
ve Mali igler Daire Bagkanligi, Kiitiiphane ve Dokiimantasyon Daire Baskanligi, Strateji

Gelistirme Daire Baskanlig1, Yap isleri ve Teknik Daire Bagkanligi, Ogrenci Isleri Daire



Bagkanlig1 ve bunlarin disinda iiniversitelerde farkli yapilanma birimlerinin de oldugu
g0z Onlinde bulundurularak arastirma kapsaminda olusturulan Diger Daire Baskanliklari
adi altinda calisan idari personel ve yoneticilerin dijital olgunluk diizeyini Olgerek,
dijitallesme diizeylerini belirlemek ve bu durumun isgéren performansina etkisi olup
olmadigi sorularina yanitlar bulmaktir. Calismamiz, kesfedici ve sonug ¢ikaran bir nitelik
tasiyarak, dijital olgunluk Glgegini kullanarak bu birimlerin dijital olgunluk diizeyini
belirlemeyi ve bu durumun isgoren performansina herhangi bir etkisi olup olmadigini
hedeflemektedir.

Diinya genelinde ve Tirkiye'de farkli kuruluslar tarafindan dijital olgunluk
endeksleri agiklanmakta ve Ozellikle biiyiik sirketlere uygulanmaktadir. Ancak, bu
arastirmanin odak noktasi olan iiniversite idari birimlerinin dijital olgunluk diizeyinin
Olgiilmesinde kullanilabilecek bir Olcek bulunmamaktadir. Bu nedenle, arastirmanin
alanda ilk c¢alisma olmasi, dijitallesme ve dijital olgunluk diizeyi konusunda arastirma
yapacak bilim insanlaria rehberlik etmesi ve literatiire katki saglamasi agisindan biiyiik
Onem tagimaktadir.

Bu ama¢ dogrultusunda arastirma konusunu olusturan, Tiirkiye’ deki
tiniversitelerin daire bagkanliklarinda gorev alan idari personel ve yoneticilerinin, dijital
olgunluk diizeyleri 5 boyuttan (Strateji, Kurum Kiiltiirii, Teknolojik Altyapi, Yonetisim
ve Siirecler) olusan arastirma sorulariyla dijital olgunluk seviyelerinin hangi durumda
oldugu tespit edilecek ve ayrica iggoren performanslarina yonelik bu durumun etkisi
aragtirtlacaktir. Bu amag, iiniversitelerin dijital olgunluk diizeylerini belirme konusunda
bir yol gosterici harita niteligi amaclamakta ve dijital olgunluk diizeyinin isgdren
performanslarina etkili olup olmadigini hipotezini test etmeyi amaclamaktadir.

Ayrica, tiniversitelerde gorev alan idari personel ve yoneticiler, bu ¢aligmanin
sonuclar1 dogrultusunda dijitallesme siireglerini daha etkin bir sekilde yonetebilecekleri
ve dijital olgunluk diizeylerini artirabilecekleri stratejik bilgilere sahip olacaklardir. Bu
da tniversitelerin daha etkin ve rekabetci bir sekilde dijital caga ayak uydurabilmesine
olanak saglayacaktir.

Bu caligma, yonetim doniisiim siireclerinde iiniversitelerde karar verici konumdaki
idari personel ve yoneticilerin dijital olgunluk diizeyleri ile isgéren performanslari
arasindaki iligskiyi anlamak amaciyla gerceklestirilmektedir. Ayni zamanda bu tez

caligmasi, yonetim doniisiimiiniin tiniversitelerdeki etkisini ve karar vericilerin dijital alg1



ve tutumlarmin ya da diger ifade ile dijital olgunluk diizeylerinin kurumsal performans
tizerindeki etkisini anlamaya yonelik bir alan ¢calismasi sunmaktadir. Bu ¢alismanin temel
amaci, Uiniversite daire baskanliklarinda gorev yapan idari personel ve yoneticilerin dijital
doniisiim siireglerine olan yaklasimlarini ele alarak dijital olgunluk diizeylerini anlamak
ve bu faktorlerin isgdren performanslarina olan etkisini degerlendirmektir. Arastirmanin
spesifik amaglar su sekilde siralanabilir:

1. Universite daire baskanliklarinda ¢alisan idari personel ve yoneticilerin dijital
olgunluk diizeylerini belirlemek.

2. Dijital olgunluk diizeylerini belirlemek i¢in gerekli olan faktdrleri ve bu
diizeylerin isgdren performanslarina etkisini analiz etmek.

3. Elde edilen bulgular 15181nda, liniversite daire bagkanliklarindaki dijital doniisiim
stireglerine yonelik onerilerde bulunmak.

Bu arastirma kapsaminda, {iniversite daire bagkanliklarinda goérev yapan idari
personel ve yoneticilerin dijital doniisiim siireglerine olan yaklagimlarini degerlendirmek
amacuyla bir dijital olgunluk 6lcegi ve iggoren performanslarini 6lgmek adina bir iggoren
performansi 6lgegi kullanilmistir. Arastirma, katilimcilarin dijital olgunluk diizeylerini
belirlemek ve bu diizeylerin isgdren performanslari izerindeki etkisini analiz etmek tizere
bu olcekleri kullanarak kapsamli bir degerlendirme yapmayi1 hedeflemektedir. Elde
edilecek bulgular, dijital dontisiim siireglerinin etkin bir sekilde yonetilmesine yonelik
stratejik kararlar alinmasina, dijital doniisiim siireclerinin bagsariyla yonetilmesine dair
stratejik Onerilerin yan sira, bu alandaki literatiirii zenginlestirmeye yonelik olarak katki

saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

1.2. Arastirmanin Kapsam ve Sitmirhiliklar

Arastirma, yiiksekdgretim kurumlar igerisindeki daire baskanliklarina ve onlara
bagli olan idari birimlere odaklanacaktir. Akademik birimler veya diger kurumsal yapilar
kapsam disinda birakilacaktir. Arastirma kapsaminda iniversitelerin  daire
baskanliklarina odaklanmanin sebepleri sunlardir;

e Karmasikhk ve Biiyiikliik: Universiteler genellikle biiyiik, karmasik yapiya sahip
kurumlar olarak bilinir. Bu kurumlar, 68renci sayisi, fakiilte tiyeleri, idari personel ve

diger paydaslarla genig bir aga sahiptir. Bu baglamda, dijital olgunluk diizeyi, bu



karmasiklikla basa ¢cikmak ve etkin bir sekilde yonetim yapmak i¢in kritik bir faktor
haline gelir.

Cesitli Thtiyaclar: Universiteler, farkli disiplinlerde egitim veren, cesitli arastirma
alanlarinda faaliyet gosteren ve genis bir yelpazede idari islevlere sahip kurumlardir.
Bu ¢esitlilik, farkli ihtiyacglari ve talepleri beraberinde getirir. Dijital olgunluk diizeyi,
bu ¢esitliligi karsilamak ve her bir birimin 6zel ihtiyaglarina uygun ¢éziimler sunmak
icin onemlidir.

Rekabet Avantaji: Universiteler arasindaki rekabet giderek artmaktadir. Dijital
teknolojilerin etkin bir sekilde kullanilmasi hem 6grenci ¢ekmek hem de arastirma
projelerinde dne ¢ikmak icin kritik bir rekabet avantaji saglayabilir. Idari birimlerdeki
dijital olgunluk diizeyinin yliksek olmasi, {iniversitelerin bu rekabet avantajini elde
etmelerine yardimci olabilir.

Verimlilik ve Hiz: Universitelerin idari birimleri, dgrenci kayitlari, mali islemler,
personel yonetimi gibi birgok gorevi yonetmekle yiikiimliidiir. Dijital siireglerin ve
otomasyonun etkin bir sekilde kullanilmasi, bu islemlerin daha hizli ve verimli bir
sekilde gerceklestirilmesine olanak tanir. Bu da isgdren performansini artirabilir.
inovasyon ve Onciiliik: Universiteler, genellikle yeni fikirlerin ve teknolojilerin
onciisiidiir. Idari birimlerdeki dijital olgunluk diizeyinin yiiksek olmasi, inovasyon ve
onciiliik konusunda bir katalizér gorevi gorebilir. Bu da genel olarak kurumun
itibarm1 ve etkisini artirabilir. Dijital olgunlugun yiiksek oldugu bir kurumda
calisanlarin dijital yetkinlikleri genellikle daha yiiksektir. Bu durum daire
baskanliklarina bagh olarak ¢alisanlarin dijital becerilerini ve gelisim ihtiyaglarini
belirlemek, egitim programlar1 olusturmak ve bu sekilde performanslarini artirmak
i¢in bir firsat sunabilir.

Kurumsal Strateji ve Vizyon: Dijitallesme, genellikle kurumsal strateji ve vizyonun
bir parcasidir. Bu nedenle, liniversitelerin daire baskanliklarindaki dijital olgunluk
seviyeleri, genel kurumsal hedeflerle uyumlulugu degerlendirmek i¢in 6nemlidir.
Yonetim ve Is Siireclerinde Verimlilik Artisi: Dijitallesme, yonetim ve is
siireclerinde verimliligi artirabilir. Daha 1iyi siirecler, zaman ve kaynak tasarrufu
saglayabilir, bu da ¢alisanlarin daha etkili bir sekilde gorevlerini yerine getirmelerine

yardimci olabilir.



Tez, iiniversitelerin daire baskanliklarina bagl olarak c¢alisan idari personel ve
yoneticilerin dijital olgunluk diizeyi ile isgdéren performans: arasindaki iligkiyi
degerlendirecektir. Arastirmada kullanilacak dijital olgunluk o&lgegi ve isgoren
performansi 6l¢egi belirli bir ¢er¢evede tanimlanacak ve bu Olglim araglariyla sinirh

kalinacaktir.

1.3. Tezin Yapisi

Bu tez, "Y&netim Déniisiim Siirecinde Dijital Olgunluk Diizeyinin Isgéren
Performans1 Uzerindeki Etkisi" bashgmi tasimaktadir ve {iniversitelerin idari
birimlerinde gergeklestirilen bir alan ¢alismasina odaklanmaktadir.

Bu tez ¢alismasi, bes ana boliimden olusmaktadir. Giris boliimiinde, dijitallesmenin
giiniimiiz i diinyasinda giderek artan Onemine vurgu yapilarak, Ozellikle
tiniversitelerdeki yonetim doniisiim siireglerinin bu degisimle nasil etkilendigi tizerine
odaklanilmistir. Genel bir giris yapilmis ve tezin amaci, 6nemi, kapsami ve yapisal diizeni
aciklanmistir Tezin amaci, liniversitelerde gorev alan idari personellerin dijital olgunluk
diizeylerinin igsgoren performansina olan etkilerini anlamak ve bu alanda eksik olan
bilgiyi doldurmaktir. Literatiir incelemesi, dijital doniisiim, yonetim doniisiimii, dijital
olgunluk ve isgoren performanst gibi temel kavramlar1 ele alarak teorik temeli
olusturmustur. Arastirmanin metodolojisi, kullanilan Glgekler ve istatistiksel analiz
yontemleri detayl bir sekilde aciklanmistir. Bulgular boliimii, elde edilen verilerin genel
bir degerlendirmesini sunarken, tartisma bolimii, bu bulgularin literatiirle
iligkilendirilmesi, teorik ve pratik implikasyonlarmi degerlendirerek c¢alismanin
katkilarmi ve smirlamalarini ele almaktadir. Sonu¢ boliimiinde, elde edilen bulgularin

Ozeti ve tezin genel degeri sunulmustur.



2. ONCEKIi CALISMALAR
2.1. Yonetimin Doniisiimii ve Temel Kavramlar

Gliniimiiz kiiresel is ortami, 6zellikle teknolojik inovasyonlar ve degisen tiiketici
beklentileri gibi etmenlerle birlikte, isletmelerin yonetim paradigmasini bastan asagiya
degistirmelerini gerektiren bir zorunlulugu beraberinde getirmektedir. "Yonetim
Doniigimii" kavrami, bu c¢agdas is dinamikleriyle basa ¢ikabilme, esneklik ve
stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etme ¢abasinin bir yansimasi olarak ortaya ¢ikmistir.

Tarihsel olarak geleneksel yonetim modelleri, kati hiyerarsik yapilar1 ve standart
prosediirleri icermekteydi. Ancak giiniimiizde, is diinyasindaki hizli degisimlere hizl bir
uyum saglayabilme yetenegine sahip, 6grenmeye agik, esnek ve inovatif bir yonetim
anlayis1 benimsemek, sirketlerin siirdiiriilebilir bir basar1 elde etmeleri agisindan kritik bir
Ooneme sahiptir. Yonetim Doniisiimii, bu yeni gergeklere uyum saglama ve rekabet
avantaji elde etme ¢abasini ifade etmektedir.

Teknolojik ilerlemelerin tetikledigi otomasyon, uzaktan caligma olanaklar1 gibi
faktorler, is stireclerinde koklii degisikliklere yol agmistir. Bu baglamda, esneklik ve
dijital doniisiime hazir bir yonetim anlayisinin benimsenmesi, isletmelerin siirdiiriilebilir
bir rekabet avantaji elde etmeleri agisindan kritik bir stratejik adimi temsil etmektedir.
Y 6netimdeki bu evrimsel degisim, sadece bir organizasyonun i¢ dinamiklerini degil, ayn1
zamanda kiiresel diizeyde rekabet avantaji saglama potansiyeli tasiyan bir olgudur. Bu
nedenle, yonetimde doniisiim, is diinyasinin gelecegini sekillendiren ve yeni bir ¢agi
miijdeleyen bir paradigmaya doniigmektedir.

Yonetim doniisiimil, bir organizasyonun is yapma bic¢imlerini, kiiltiirling,
stireclerini ve stratejilerini yeniden sekillendiren bir siiregtir. YoOnetim doniisiimii,
organizasyonlarin daha hizli, daha esnek ve daha verimli hale gelmelerini saglar. Bu
dontisiim genellikle liderlik degisiklikleri, yeni teknolojilerin benimsenmesi ve is
stireclerinin gézden gegirilmesi gibi adimlari igerir (Beer ve ark., 1990).

Yonetim doniislimii, organizasyonlarin is yapma bigimlerini, siireglerini ve
stratejilerini yeniden sekillendirmek amaciyla gergeklestirdikleri bir dizi degisikligi
igerir. Bu doniisliim, organizasyonlarin rekabet¢i kalmasini saglayabilir ve daha etkili bir
performans elde etmelerine yardimci olabilir (Karadag ve Coskun, 2016).

Yonetim doniisiimii ve dijitallesme, is diinyasini temelden degistiren iki giiclii

kavramdir. Bu iki kavram, organizasyonlarin daha fazla verimlilik, daha iy1 miisteri
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deneyimi ve inovasyon yetenekleri ile rekabet avantaji elde etmelerini saglar (Ross ve
ark., 2016). Bu iki kavram organizasyonlarda biiyiik bir degisimi de beraberinde getirir.
Bu degisiklikleri basarili bir sekilde yonetmek ic¢in degisim ydnetimi prensipleri ve
stratejileri gereklidir. Calisanlarin degisime uyum saglamasi ve yeni teknolojileri kabul

etmesi i¢in liderlik ve iletisim 6nemlidir (Kotter, 2012).

2.1.1. Yonetimde Evrim ve Tarihsel Bakis

Insanlik, varolusundan bu yana organizasyonlarini ydnetme ve kaynaklari en etkili
bicimde kullanma amaci gilitmiistiir. YOnetim, tarih boyunca toplumsal, ekonomik ve
teknolojik degisimlere paralel olarak evrim gecirmis, farklt donemlerde ortaya cikan
teoriler ve yaklasimlarla sekillenmistir. Insan toplulugunun zaman iginde yasadig1 evrim
beraberinde toplum evrimini getirmis bu da dolayisiyla yonetimin de evrilmesi siireci ile
devam etmistir.

Antropolojik kaynaklara gore, insanligin tarihsel evrimi incelendiginde, Davies
(2006) ve Wadsworth (2011)’ un belirttigi gibi, insanlar yaklagik 2-2,5 milyon yil
boyunca avci-toplayict bir yasam tarzi strdirmistir (Toplum 1.0, Avci-Toplayict
Toplum). Insanlik, iiretebilme yeteneklerini kazanarak topraga hakim oldugunda, Eriksen
(2004) tarafindan belirtildigi gibi, Tarim Devrimi' ni gergeklestirerek yerlesik hayata
gegmistir (Toplum 2.0, Tarim Toplumu). Bu siireg 18. yiizyila kadar devam etmistir.

18. ylizyildan itibaren ortaya ¢ikan bilimsel ve teknolojik gelismeler, buhar giicii,
makinelesme, celik endiistrisinin kurulmasi ve fabrikalagma gibi etkenlerle Endiistri
Devrimi (Toplum 3.0, Sanayi Toplumu) gerc¢eklesmistir (Wadsworth, 2011). Endiistri
Devrimi, kendi tiretim iligkilerini ve yasam bigimlerini getirmis, teknolojik kosullardan
kaynakli olarak donemsel olarak farkli asamalara ayrilarak incelenmistir.

Erken donem endiistri toplumu olarak adlandirilan Endiistri 1.0, su ve buharla
calisan mekanik iiretimin basladigi donemi temsil eder. Endiistri 2.0 ise buhar, ¢elik,
komir endiistrisi ve elektrikli motorlarin icadiyla seri liretim ve montaj sanayi gibi
fabrikalasmanin yayginlastigi bir donemdir. Endiistri 3.0, 1970'li yillardan itibaren
elektronik ve bilgi teknolojilerinin basladigi, dijitallesmenin ilk Orneklerinin ortaya
ciktig1 bir donemdir.

Endiistri 4.0 ya da Bilgi Toplumu olarak adlandirilan dénem, ¢ok daha yiiksek

teknolojik gelismeleri ve dijital doniisiimii kapsar. Bu donemde, yapay zeka, 3D yazicilar,
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robotik, biyo, nano ve uzay teknolojisi gibi alanlardaki gelismelerle birlikte belirli bir
ekonomik degere sahip nesnelerin internet baglantilariyla etkilesime gegebilecegi akilli
tiretim donemi yasanmaktadir (Aksoy, 2017; Fukuyama, 2018).

Bu evrim stireci, insanligin teknolojik, sosyal ve ekonomik degisimini kapsayan bir
perspektifi yansitmaktadir.

Toplum 1.0 (Aver Toplum), Toplum 2.0 (Tarim Toplumu), Toplum 3.0 (Sanayi
Toplumu), Toplum 4.0 (Bilgi Toplumu) ’a ek olarak Aralik 2015'te Japonya 5. Bilim ve
Teknoloji Temel Plani' nda temel bir kavram olarak Toplum 5.0' 1 ortaya koymustur.
Japonya Bagbakani Shinzo Abe, 2017 yilinda Hannover CeBIT etkinliginde yaptigi
aciklamada, "Buglin daha dnce ¢6zemedigimiz sorunlara ¢dziim bulabildigimiz insanlik
tarihinin besinci bdliimiiniin agiligina tanik oluyoruz. Her seyin birbirine bagli oldugu ve
tim teknolojilerin biitlinlestigi bu c¢ag, Toplum 5.0 ¢agidir." Seklindeki ifadeleri ile
toplum evrimine besinci asama olan Toplum 5.0’ 1 eklemistir.

Toplum 5.0, 6nceki dort toplumdan etkiler tasiyan bir yapiya sahip olmakla birlikte,
bilgi toplumu kazanimlarmi kullanarak  olusturulmustur. Japon Ekonomik
Organizasyonlar Federasyonu Keidanren'e gore, Toplum 5.0 konseptinin evrim siireci su
sekilde sekillenmistir (BTK, 2017);

e Toplum 1.0 (Aver Toplum): Ik insanlardan itibaren dogayla uyum iginde
avci-toplayict insan gruplarinin olustugu donem.

e Toplum 2.0 (Tarim Toplumu): Sulama tekniklerinin gelismesiyle tarimsal
faaliyetlerin yapildigi, organizasyonun arttig1 ve devletlesmenin ortaya ¢iktigi
insan gruplari.

e Toplum 3.0 (Endiistriyel Toplum): Buharli lokomotifin kesfi ve sanayi
devrimiyle birlikte sanayilesmenin desteklendigi, seri iiretimin miimkiin hale
geldigi bir toplum.

e Toplum 4.0 (Bilgi Toplumu): 20. yiizyilin sonlarinda bilgisayarin kesfiyle
sanal varliklar1 bilgi aglari lizerinde birlestirerek artan katma deger saglayan
toplum.

Yonetimin evrimi, zaman ic¢inde is diinyasinin ve organizasyonlarin karsilastigi
degisen ihtiyaglar ve kosullara uyum saglama siirecini ifade etmektedir. Bu evrim,
endiistri devriminden gilinlimiize kadar olan dénemde, isletmelerin ve organizasyonlarin

yonetimiyle ilgili diisiince ve yaklasimlarin nasil degistigini yansitmaktadir. Ilk olarak
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bilimsel yOnetim prensipleriyle ortaya ¢ikan yonetim anlayisi, daha sonra klasik,
davranigsal ve cagdas yaklagimlarla sekillenmistir. Ancak, 21. ylizyilin hizla degisen ve
teknoloji tarafindan yonlendirilen dinamik is ortaminda, yonetimin evrimi dijitallesme
kavraminin etkisiyle daha da derinlesmektedir. Bu baglamda, yonetimin evrimi sadece

gecmisteki teorik yaklasimlara degil, ayn1 zamanda teknolojik gelismelerin gliniimiiz is

diinyasina yansiyan etkilerine odaklanarak da anlasilmalidir.

Cizelge 2.1. Yonetim donemleri ve temel yaklagimlar tablosu

Yonetim Donemi /
Okulu

Temsilciler

Temel ilkeler ve Odak
Noktalari

Yillar

Bilimsel Yonetim
Donemi

Klasik Yonetim
Donemi

Insan iliskileri Okulu

Davranigsal Yonetim

Kontenjan Teorisi ve
Stratejik Yonetim

Yonetim Bilimi ve
Bilgi Yonetimi

Cagdas Yonetim
Donemi

Frederick Taylor

Henri Fayol, Max
Weber

Elton Mayo, Chester
Barnard

Douglas McGregor,
Abraham Maslow

Michael Porter, Henry
Mintzberg

Peter Drucker, Peter
Senge

Henry Mintzberg,
Peter Senge

Is siireglerinin bilimsel
analizi, is¢i ve yonetici is
birligi, verimliligi
artirmak

Is yonetimi prensipleri,
organizasyonel hiyerarsi,
orgiitsel etkinlik

Insan davranisinin 6ne
¢ikmasi, ¢alisan
memnuniyeti, sosyal
etkilesim

Insanlarin motivasyonu,
liderlik stilleri,
calisanlarin ihtiyaglari

Rekabet avantajlari,
stratejik yonetim, i
stratejileri

Bilgi yonetimi, 6grenen
organizasyonlar, stirekli
tyilestirme

Cesitli yonetim
yaklagimlarinin
birlesimi, esneklik,
kiiresel yonetim trendleri

1880’ ler - 1910’ lar

1910 lar -1930' lar

1920’ ler - 1930'l ar

1940’ lar - 1950’ ler

1980’ ler -Glintiimiiz

1950’ ler - Gliniimiiz

1990' lar -Giintimiiz

Cizelge 2.1, yonetim biliminin evrimini temsil eden 6énemli donemleri ve okullari
Ozetlemektedir. Bilimsel YoOnetim Donemi'nden Cagdas Yonetim Donemi'ne kadar
uzanan bu siirecte, farkli yonetim yaklasimlar1 ve okullari, belirli temsilciler tarafindan

ortaya konmus ve gelistirilmistir. Cizelge, her donemin temsilcilerini, temel ilkelerini ve
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odak noktalarin1 icermekle birlikte, bu donemlerin genel tarih araliklarimi da
vurgulamaktadir. Yonetim teorilerinin ve okullarinin zaman ig¢indeki degisimini anlamak,
is diinyasinin ve organizasyonlarin yoOnetim pratigindeki evrimini de anlamamiza
yardimci olabilecektir. Cizelge 2.2’ de ise, belirli bir liderlik ve yonetim anlayisinin one
ciktig1, is siireclerinin nasil ele alindigi ve organizasyonlarin nasil yapilandirildigt

konularma detayli olarak odaklanilmigtir.

Cizelge 2.2.Yonetim tarihinde 6nemli donemler ve okullar: temsilciler, temel ilkeler ve
yillar

Yonetim
Yillar Doénemi / Temel ilkeler ve Odak Noktalar1
Okulu
20. ylizyilin baslarinda Frederick W. Taylor'm liderliginde ortaya
. cikan bir yonetim yaklasimidir. Bu donemde, is siiregleri bilimsel
1880" ler- B".“ms.el yontemlerle analiz edilmis, standartlastirilms ve verimlilik artirilmaya
1910" lar Y(.)'netm.l calistlmistir. Taylor'n prensipleri, is¢i-makine iligkisinin optimize
Donemi edilmesini amaglamis ve is siireglerinin daha verimli ve etkin bir
sekilde yiiriitiilmesini hedeflemistir.
20. yiizyilin baglarina damgasini vuran ve dncelikle Henri Fayol ve
Max Weber'in teorileriyle tanimlanan bir yonetim anlayisidir. Fayol,
organizasyonlari genel islevlere ayirarak yonetim ilkelerini belirlemis,
Klasik Weber ise biirokratik bir organizasyon modelini 6ne siirmiigtiir. Bu
1910" lar - Yénetim donemde, is siireclerinin standartlagtirilmasi, hiyerarsik yapilarin
1930° lar Dénemi giiclendirilmesi ve formel yonetim prensiplerinin vurgulanmasi gibi
ozellikler 6n plandaydi. Klasik yonetim, organizasyonlarda etkinligi
artirmay1 amaglamig ve bu donemin ilkeleri, birgok yonetim teorisine
temel olusturmustur.
Insan Iliskileri Okulu, 20. yiizy1lin ortalarinda ortaya ¢ikan bir yonetim
yaklagimidir. Elton Mayo ve diger arastirmacilar tarafindan onciiliik
edilen bu okul, is yerindeki sosyal etkilesimlerin ve calisanlarin
duygusal ihtiyacglarinin is performansini etkileyebilecegini vurgular.
. Hawthorne Calismalari, 6zellikle Mayo'nun liderliginde yiiriitiillen bir
1920" ler- . Fns‘an . dizi deneyi igerir ve bu g¢alismalar, ¢aliganlarin motivasyonunu ve is
1930' lar Hiskileri tatminini anlamaya y&nelik énemli bulgular sunar. Insan Iligkileri
Okulu Okulu, ¢alisanlarin duygusal ve sosyal ihtiyaclarina odaklanarak, daha

insana odakli ve katilimci bir yonetim anlayisini tesvik eder. Bu okul,
organizasyonlarda etkilesim, iletisim ve calisanlarin psikolojik
ihtiyaglarina dair anlayigi derinlestirerek, is yerinde daha etkili bir
liderlik ve yonetim pratigini destekler.
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Cizelge 2.2. (Devami) Yonetim tarihinde 6nemli donemler ve okullar: temsilciler, temel
ilkeler ve yillar

Yonetim
Yillar Donemi / Temel ilkeler ve Odak Noktalar
Okulu

Davranigsal yonetim, 20. ylizyilin ortalarinda 6ne ¢ikan bir yonetim
yaklasimidir. Bu yaklasim, o&zellikle insan davraniglarini  ve
motivasyonlarini anlamaya odaklanir. Douglas McGregor'in "Teorik
X ve Teorik Y" yaklagimi bu dénemi tamimlar. Davranigsal yonetim,
isyerinde c¢alisanlarin motivasyonunu, liderlik tarzlarint ve grup
1940° lar- Davramgsal  dinamiklerini inceleyerek, insanlarin sosyal ve psikolojik ihtiyaglarini
1950' ler Yonetim g0z Oniine almay1 amaglar. Bu yaklasim, organizasyonlarda katilimi,
ig tatminini ve performansi artirmak amaciyla, geleneksel otoriter
yonetim anlayisina bir alternatif olarak ortaya cikar. Davranissal
yonetim, insan odakli bir liderlik tarzini tesvik eder ve c¢alisanlarin
motivasyonunu giiclendirmek igin psikolojik faktorleri dnemser.

Chandler''n isletme yoOnetimi iizerine yaptigi c¢aligmalar, biiyiik

organizasyonlarda yonetim yapisinin ve stratejisinin dnemini vurgular.

Kontenjan teorisi ve stratejik yonetim, organizasyonlarin rekabet

avantaji elde etmek ve siirdiirmek amaciyla nasil stratejik kararlar

aldiklarmi1 anlamaya odaklanan bir yonetim alanii ifade eder.

Kontenjan teorisi, organizasyonlarin i¢ ve dis faktorlere bagli olarak

stratejik kararlar aldigmi belirtir. I¢ faktorler, organizasyonun ic

Kontenjan yapist, kiiltiirii ve kaynaklaridir; dig faktorler ise pazar kosullari,

1980" ler- TedlS ve rekabet ortamu ve diizenleyici etkenlerdir. Stratejik yonetim, bu

Giiniimiiz Stratejik faktorleri dikkate alarak organizasyonlarin uzun vadeli hedeflere

ulagsmak Tlizere stratejik planlar gelistirmesini saglar. Bu,

organizasyonun rekabet avantajimt sirdirilebilir  bir gekilde

korumasina yardimei olur. Stratejik yOnetim, organizasyonun

kaynaklart ve yetenekleriyle pazarin talepleri arasinda uyum

saglamay1 amaglar ve bu siirecte liderlik, inovasyon ve esneklik gibi

kritik unsurlart vurgular. Bu, organizasyonlarin dinamik is ¢evresinde

basarili olmalarimi1 saglamak igin stratejik bir perspektife sahip
olmalarmi gerektirir.

Yonetim

Yonetim Bilimi ve Bilgi Yonetimi donemi, 20. yiizyilin ikinci
yarisinda i diinyasinda teknolojik ilerlemelerin etkisiyle ortaya cikti.
Yonetim bilimi, matematiksel modeller ve analitik yontemlerle is
stireglerini optimize etmeyi amaglarken, bilgi yonetimi ise bilgi
teknolojilerini  kullanarak bilginin toplanmasi, depolanmasi ve
paylasilmasi iizerine odaklanir. Bu donem, organizasyonlarin rekabet
avantaj1 saglamak icin bilgiyi stratejik bir varlik olarak goérmelerini
vurgular.

Yonetim
1950 ler - Bilimi ve
Giiniimiiz Bilgi

Yonetimi

Cagdas Yonetim Donemi, 20. yiizyilin ikinci yarisinda is diinyasindaki
hizli degisimlere cevap olarak ortaya ¢ikmigtir. Bu donemde, esneklik,
. inovasyon, cesitlilik yonetimi, miigteri odaklilik ve sosyal sorumluluk
1990" lar- C“agdfls gibi degerlere vurgu yapilarak, organizasyonlarin siirdiiriilebilir
Giiniimiiz Yonetim basariya ulagmalari hedeflenmistir. Cagdas yonetim, geleneksel
Déonemi hiyerarsik yapilar1 asarak daha katilimeci ve gevik organizasyon

yapilarini tesvik eder.
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Cizelge 2.2, 20. ylizy1l boyunca is yonetimi alanindaki temel donemleri ve bu
donemlere ait 6ne ¢ikan yonetim yaklagimlarini kronolojik sirayla sunmaktadir. Her
donemde, belirli bir liderlik ve yonetim anlayisinin 6ne ¢iktigi, is siireglerinin nasil ele
alindig1 ve organizasyonlarin nasil yapilandirildigi konularma odaklanilmistir. Bu
donemlerin incelenmesi, is yonetimi tarihindeki evrimi anlamamiza ve giiniimiizdeki

yonetim pratiklerini daha iyi degerlendirmemize yardimci olacaktir.

2.1. Dijital Doniisiim

Dijital doniisiim, giiniimiizde is diinyas1 ve toplumlar arasindaki dinamik iliskileri
temelden degistiren bir siiregtir. Bu doniisiim, teknolojik ilerlemelerin hiz kazanmasiyla
birlikte, kurumlarin is modellerini, iletisim yontemlerini ve rekabet stratejilerini gézden
gecirmelerini zorunlu kilmaktadir. Dijital doniisiim, sadece is siireclerinde degil, ayni
zamanda bireylerin giinliikk yasamlarinda da derin etkiler yaratmaktadir. Bu baglamda,
dijital doniistimiin etkilerini anlamak ve bu degisime uyum saglamak, glinimiizdeki hizla
evrilen teknoloji ¢aginda hayati bir dneme sahiptir.

Dijital doniisiim (digital transformation) kurumlarin is modellerini, stratejik
yonelimlerini ve degerlerini etkileyen bir siiregtir (Brooks ve McCormack, 2020). Sadece
teknik boyutlar1 degil, ayn1 zamanda sosyal boyutlar1 da i¢eren bu siirecin birgok yol ve
asamasi bulunmaktadir (Stolterman ve Fors., 2004; Kane ve ark., 2015; Bonfour, 2016;
Osmundsen ve ark., 2018).

Dijital dontisiimii destekleyen kiiresel girisimlerin de literatiirde dikkat ¢ekici
oldugu goriilmektedir. Ornegin, UN' un 2015'te acikladig1 Siirdiiriilebilir Gelisim
Hedefleri' nden 9. hedef, "endiistri, yenilik ve altyap1" ya odaklanarak dijital doniisiimiin
gelecekteki 6nemini vurgular (UN, 2015). Benzer sekilde, UNESCO' nun 2019'da
baslattig1 Egitimin Gelecegi girisimi, bilgi ve dgrenmenin, zorluklara yanit vermek ve
alternatifler bulmak i¢in 6nemli bir kaynak oldugunu vurgular.

Yiiksekogretim kurumlarinda da dijital dontisiim, degisimi yakalamak ve kiiresel
rekabet giiclinii artirmak i¢in bir zorunluluktur (Atas ve Giindiiz, 2019; Glimiisoglu, 2017;
Tasc1 ve Celebi, 2020). Ancak, dijital doniisiime kars1 siipheci ve kesinlikle karst ¢ikan
goriisler de bulunmaktadir (Bigum ve Kenway, 2005).

Covid-19 pandemisi, egitim alaninda kendini uyarlayabilme ve degisime yonelik

iki 6nemli beceri gereksinimini ortaya ¢ikarmistir (Ferrel ve Ryan, 2020). Bu benzersiz

16



durum, Ogrencilerin kendilerini daha iyi uyarlayabilme ve degisimi benimseme
yeteneklerini gostermelerini gerektirdigi diistiniilmektedir.

Gilinlimiliz diinyasinda is diinyasi, hizla degisen teknolojik ortamlar ve rekabet
kosullariyla kars1 karstyadir. Bu dinamik ¢evre, organizasyonlar1 siirekli olarak yeniden
sekillenmeye ve uyum saglamaya zorlamaktadir. Bu baglamda, dijital doniisiim,
organizasyonlarin siirdiirtilebilirliklerini saglamak, rekabet avantaji elde etmek ve
miisteri beklentilerini karsilamak i¢in kaginilmaz bir siire¢ haline gelmistir.

Dijital dontistim, sadece teknolojik yenilikleri icermekle kalmamakla beraber, ayni
zamanda organizasyonel kiiltlirii, is siireglerini ve liderlik anlayisini da derinden
etkilemektedir. Bu doniisiim, geleneksel yonetim modellerini sarsarak daha esnek, ¢evik
ve veri odakli bir yaklasima dogru evrilmektedir. Yoneticiler de bu siiregte
organizasyonlarini gelecege tasima sorumluluguyla karsi karsiya kalmaktadir.

Yonetimin dijitale evrilmesi ya da dijitale dontisiimii, geleneksel yonetim
pratiklerinin dijital teknolojilerle entegre edilmesi ve bu teknolojilerin yonetim
slireglerine uygulanmasi anlamima gelmektedir. Bu evrim, is diinyasinin dijitallesme
stirecine ayak uydurabilmesi, daha hizli ve etkili kararlar alabilmesi, operasyonel
verimliligi artirabilmesi ve rekabet avantaj1 elde edebilmesi i¢in kaginilmaz bir durum
olarak nitelendirilebilir.

Dijital doniisiimiin is diinyasindaki yeri sadece teknolojik bir degisimle sinirh
degildir. Yonetimdeki evrimle birlikte, liderlik anlayislari, organizasyon kiiltiirleri ve is
stiregleri de 6nemli Olclide degismektedir. Geleneksel yonetim modelleri, daha hizli ve
cevik bir is yapisina uyum saglamak amaciyla dijitallesme stirecine entegre olmaktadir.
Bu evrim, organizasyonlarin daha adaptif ve rekabet¢i olmalarini saglayarak
stirdiirtilebilirliklerini artirmay1 hedeflemektedir.

Dijitallesme (digitalization), sayisallastirma (digitization) ve dijital doniisiim
(digital transformation) terimleri genellikle bir arada kullanilmaktadir. Yapilan
caligmalar, dijital donilistimiin merkezinde genellikle yenilik kavraminin oldugunu ve bu
terimlerin birbirinin yerine kullanildigin1 gdstermektedir (Osmundsen ve ark., 2018; Reis
ve ark., 2018).

Dijitallesme, is siire¢lerinin ve faaliyetlerin dijital teknolojilerle desteklenerek
doniistiiriilmesi anlamina gelmektedir. Dijitallesme, veri analitigi, bulut bilisim, yapay

zekd ve otomasyon gibi teknolojileri igerir. Bu kavram, organizasyonlarin bilgi
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teknolojilerini kullanarak daha etkin, hizli ve verimli bir sekilde is yapmalarini ifade eder
(Brynjolfsson ve McAfee, 2017). Dijitallesme (digitalization), geleneksel is modellerini
degistirerek yeni firsatlar yaratmayi ve rekabet avantaji elde etmeyi hedeflemektedir.

Dijitallesme, analogdan dijital forma gecisi ifade ederken ayni zamanda is
modellerini degistirme, yeni gelir ve deger iiretme firsatlar1 saglama amacini tasiyan, is
operasyonlarini doniistiirme siirecini igeren bir dijital teknoloji kullanimidir (Gartner IT
Glossary). Dijitallesme; sirketlerin miisterilerle etkilesimini artiran, iletisim bigimlerini
dontistiiren ve yeni gelir akislar1 olusturmak amaciyla dijital teknolojilerin ve dijital
verilerin kullanimini igeren bir siiregtir (Schumacher ve ark., 2016a; Rachinger ve ark.,
2019).

Dijitallesme, is siireclerini dijital teknolojilerle doniistiirme siirecini ifade eder. Bu
slire¢, organizasyonlarin verimliligi artirmasina, miisteri deneyimini iyilestirmesine ve
rekabet avantaji elde etmesine yardimer olabilir. Dijitallesme, bulut bilisim, biiyiik veri
analitigi ve otomasyon gibi teknolojileri icerir (Karaoglan, 2019).

Dijitallesme, organizasyonlarda biiyilk degisimleri beraberinde getirir. Bu
degisimleri etkili bir sekilde yonetmek igin degisim yonetimi prensipleri gereklidir. Is
giiciiniin  dijitallesme siirecine uyum saglamasi ve degisikliklere ac¢ik olmasi
saglanmalidir (Gogiis, 2018).

Oxford Ingilizce Sozliigii (OED), bilgisayarin yaygin kullanimiyla birlikte
"sayisallagtirma" ve "dijitallestirme" terimlerinin ilk kez 1950 yillarda ortaya ¢iktigini
belirtmektedir. Sayisallagtirma (digitization), verinin 0'lar ve 1'lerle temsil edilen ikili
forma doniistiiriilmesi, fiziksel veya analog materyallerin elektronik ortama aktarilmasi
ve elektronik depolanan goriintiilere ¢evrilmesi siireglerini ifade eder. Bu siireg, igsel
islemlerin ve maliyetlerin azalmasina katki saglamaktadir. Oxford Ingilizce Sézliigiine
(OED) referansla sayisallagtirma, bireysel analog bilgi akiglarimi dijital bitlere
dontistiirme islemi olarak tanimlamaktadir (Brennen ve Kreiss, 2014). Kisacasi
sayisallastirma terimi, orijinal belge, goriintli veya ses ilizerinde degisiklik yapma
anlaminda kullanilmayip, belirlenen islemlerin, kdgida basili belgeler veya goriintiiler
gibi fiziksel bilgi tastyicilarinin belge tarayicilart aracilifiyla dijital ortama aktarilmasi
anlamina gelmektedir.

20. yiizyilin sonlarindan itibaren baslayan ve 2000'li yillara dogru ivme kazanan

sayisallagtirma ve dijitallestirme siireci, Orglitsel yapilar ve is yontemlerinde genis
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kapsamli degisikliklere yol agmistir. Robotlar, e-ticaret, akilli sistemler, sosyal medya, e-
devlet ve mobil iletisim gibi dijital teknolojilerin {iriinii olan uygulamalar, sadece imalat
sektoriinde degil, ayn1 zamanda iletisim, bankacilik ve saglik gibi hizmet sektorlerinde de
onemli bir degisime Onciiliik etmistir. Bu degisim ve doniisiimiin temelinde, teknolojinin
isleri daha hizli, etkili ve ekonomik bir sekilde yapma yeteneginin yani sira, bilginin
aninda kaydedilmesi, hizli bir sekilde iglenmesi, iletilmesi ve karar alma siireclerinde
kullanilmasmin etkisi bulunmaktadir. Bu asamaya gelinmesinde, sayisallastirma

stirecinin biiytlik bir 6nemi vardir.

2.3. Dijital Doniisiimiin Temel Kavramlari

Dijital doniisiim, siirekli ve dinamik bir siirectir (Teichert, 2019). Bu nedenle, dijital
doniisiimiin ne oldugu ve kapsaminin neleri igerdigi konusunda ortak bir tanim
bulunmamaktadir (Haffke ve ark., 2016; Schallmo ve Williams, 2018). Dijital doniisiim,
temelde, teknolojinin organizasyonel siireclere entegre edilmesi ve bu entegrasyonun
stratejik bir avantaj olarak kullanilmasidir. Dijital doniisiimiin siire¢ olarak ele alinmasi,
gecmisi ve bugiinii etkileyen bir siire¢ tasarimini gerektirir. Bu siirecteki temel bilesenler
ise insan, siire¢ ve teknoloji adaptasyonudur. Bu yaklasima gore, dijital doniisiimii sistem
yaklagimiyla ele almak, doniisen yapimnin tim katmanlarimi bu siirece dahil etmek
gerekmektedir. Doniislim, eski sistemi tamamen birakmak yerine, eski sistemin degisim
stirecine ayak uydurmasim1 ve hatta degisim siirecinde hayatta kalabilmesi i¢in
uyarlanmasini igerir. Insan, siire¢ ve teknoloji adaptasyonu, dijital déniisiim siirecinin
temel unsurlaridir. Bu siireg, veriyi toplamak, islemek ve en sonunda daha iyi bir gelecege
ulagsmak icin bilgiye doniistimii gerektirir.

Bilgi teknolojilerinin hizla evrim gegirmesi, bulut biligim, biiyiik veri, yapay zeka,
nesnelerin interneti gibi yeni teknolojilerin ortaya c¢ikmasi, is diinyasinda dijital
dontistimii kaginilmaz kilmaktadir. Bu doniistim, sadece bir teknoloji degisimi degil, ayni
zamanda organizasyonlarin kiiltiir, is siirecleri ve liderlik yaklagimlar1 gibi bir¢ok alani
etkilemektedir.

Sirketlerin dijital dilinyaya gecis siirecinde, iiriin ve hizmetlerini sadece
dijitallestirmek degil, ayn1 zamanda stratejilerini, ¢alisma yontemlerini ve is modellerini
de dijital doniisiim araciligiyla uyarlamalar1 gerekmektedir. Dijitallesme temelleri, yeni

teknolojiler, dijital araglar ve is yontemleriyle birlikte atilmaktadir (Johansson ve ark.,
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2019). Veri analitigi, biiylik veri, yapay zeka, nesnelerin interneti, bulut bilisim, mobil
teknoloji, siber giivenlik ve dijital uyum gibi dijitallesmeyi yonlendiren ve sekillendiren
temel kavramlar, bu siirecin anlagilmasina katkida bulunan Onemli bilesenleri

icermektedir.

2.3.1. Veri Analitigi (Data Analytics)

Biiytik veri setlerini analiz ederek anlamli bilgiler elde etmeyi saglayan bir siiregtir.
Bu, is kararlarin1 desteklemek, trendleri belirlemek ve gelecekteki olasi senaryolari
tahmin etmek i¢in kullanilir. Veri analitigi genellikle gecmis ve mevcut istatistiklere
odaklanarak verilerin toplanmasi ve yorumlanmasina odaklanir. Veri bilimi ise agiklayict
analizler yaparak gelecege odaklanarak, gecmis ve mevcut verilere dayali modellere
dayali Oneriler sunar (Ankam, 2016). Sikca kisaltilan "veri analitigi" terimi, bilginin
(verilerin) incelenmesi, arastirilmasi ve degerlendirilmesi amaciyla desenleri kesfetmeyi

igerir.

2.3.2. Biiyiik Veri (Big Data)

Biiyiik ve karmasik veri setlerini isleme yetenegini ifade eder. Biiyiik veri,
organizasyonlara daha derinlemesine analiz ve anlayis saglamak amaciyla kullanilir.
Genellikle, firmalar ve hiikiimetler tarafindan toplanan biiytik veri terimi, geleneksel veri
isleme yoOntemlerinin, biiylik ve karmasik veri kiimelerini anlamak i¢in gereken
hesaplamalarla basa ¢ikma konusunda yetersiz oldugu biiyiik miktardaki veriyi ifade eder
(Grable ve Lyon, 2018). Biiyiik veri kullanimi genellikle tipik veritabani yonetim
sistemlerinin otesinde, biliylik miktarda yapilandirilmis, yar1 yapilandirilmis ve/veya
yapilandirilmamis veriyi toplama, depolama, kullanma ve analiz etme yeteneklerini
iceren gelisen bir kavramdir. Biiyiik veri, farkl: tiirlerden gelen biiyiik miktardaki veriyi
icerebilir ve birbirine bagli heterojen nesnelerden kaynaklanabilir. Temel ve en 1yi bilinen
ozellikler veri hacmi, ¢esitliligi ve hizi ile ilgilidir. Doug Laney tarafindan ilk olarak 2001
Gartner raporunda tanimlanan biiylik veri, bu 0zellikleriyle bilinir (Paraschiv ve

Danubianu, 2019; Alcacer ve Cruz-Machado, 2019).
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2.3.3. Yapay Zeka (Artificial Intelligence — A1)

Bilgisayar sistemlerinin insan benzeri zeka ve d6grenme yetenekleri kazanmasini
saglayan teknolojidir. Yapay zeka, otomasyon, tahmin analizi ve karar alma siire¢lerinde
kullanilir. Yapay Zeka (YZ), bilingli tepkiler veren ve insan davranislarini taklit eden
akilli cihazlarin gelistirilmesini inceleyen bir bilgisayar bilimidir. YZ ile donatilmis
bilgisayarlar, konugma tanima, kendi kendine 6grenme, planlama ve sorun ¢ézme gibi
yetenekleri kullanarak giinliik gorevleri insanlar gibi yerine getirebilir (Rouse, 2020).
Teknolojik ilerlemeler, kisisel bilgisayarlar, internet ve akilli telefonlar gibi unsurlar
araciligiyla firma stratejilerinde yapisal degisikliklere ve is paradigmasindaki
doniistimlere neden olmaktadir. Yapay Zeka (YZ), kullanicilara deger saglamak i¢in yeni
bir alan olusturur. Yapay Zeka, bilgisayarlarin insanlar gibi diisiinme ve gorevleri yerine
getirme yetenegini ifade eden genis bir kavramdir. Giinliik yasamin pek ¢ok alaninda aktif
olarak insan yasam tarzlarimi etkileyen ve kisisellestiren Yapay Zeka, dis kaynak
bilgilerini dogru bir sekilde analiz etme, bu bilgilerden 6grenme ve bu dgrenilenleri belirli
amaclara ve hedeflere uygun bir sekilde uyarlayabilme yetenegi seklinde tanimlanabilir

(Kumar ve ark., 2019).

2.3.4. Nesnelerin interneti 10T)

Nesnelerin interneti olarak da bilinen 10T, fiziksel nesnelerin birbirleriyle ve
kullanicilarla internet lizerinden etkilesimde bulunmasini saglayan bir teknoloji ve
iletisim agidir. Bilgi teknolojilerinde Nesnelerin interneti (IoT), internet ve nesnelerin
baglantisini ifade etmek igin kullanilmaktadir. internet, diinya gapinda birbirine bagl
bilgisayar aglar1 araciligiyla kullanicilara hizmet veren, Standart Internet Protokolii
takimini (TCP/IP) kullanan kiiresel bir sistem olarak tanimlanir. Nesneler, gercek diinya
tarafindan bireysel olarak tanimlanabilen herhangi bir sey olabilir, bu sey bir makine,
canl1 bir varlik veya kisi olabilir. Giiniimiizde Nesnelerin interneti, ulasim, saglik, kamu
hizmetleri ve kisisel yasam alanlarinda yaygin olarak kullanilmaktadir. Nesnelerin
Interneti ile nesne-nesne, nesne-insan ve insan-insan arasinda internete bagh bir ag

kurulur ve nesneler bu ag icinde bilgi aligverisinde bulunur.
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2.3.5. Bulut Teknoloji (Cloud Computing)

Bulut Teknoloji, internet tizerinden bilgisayar kaynaklarina erigsimi saglayan bir
teknoloji modelidir. Depolama, hesaplama giicii, yazilim ve diger kaynaklara gevrimigi
olarak erisimi i¢cermektedir. Bulut teknolojisi, bir¢ok kurulus tarafindan 6nemli bir
teknoloji ve gelisme trendi olarak kabul edilen etkileyici bir bilgi teknolojisi olarak ifade
edilmektedir. Bulut teknolojisi, uzaktan calisma ortaminda web tabanli araglar ve
uygulamalar araciligiyla kurumsal veya bilgi teknolojileri hizmetlerinin sunumunu
gostermek i¢in yaygin olarak kullanilan bir kavramdir. Cloud Computing olarak
adlandirilan bulut teknolojisi, kullanilan verilerin bulut i¢inde barindirilmasini ve
kullanicinin - bulundugu yere veya isletim cihazina bakilmaksizin bu verilere
erigebilmesini icermektedir. Bulut teknolojisi tarafindan saglanan ortam, calisanlarin
uzaktan verilere ulasmalarina ve ¢alismalarina izin vermektedir. Bulut hizmeti sunan
sirketler, calisanlarin dosyalarimi ve uygulamalarini belirlenmis uzak sunuculara
yerlestirmelerine ve daha sonra bunlara internet iizerinden erismelerine olanak tanir (Pise,

2019).

2.3.6. Mobil Teknoloji

Kiiresel dlgekte teknolojik ve dijital ilerlemeler hizla devam etmektedir. Mobil
teknolojinin giderek daha yaygin hale gelmesi, diinya genelindeki sirketlerin mobil
cithazlarin veri toplama amaciyla nasil kullanilabilecegini kesfetme egilimini artirmistir.
Son yirmi yil boyunca, insanlar genellikle diziistii bilgisayarlar ve kisisel dijital
yardimcilar1 bilgi toplamak i¢in kullanmiglardir. Ancak cep telefonlar1 ve tabletler gibi
popiiler hale gelen mobil teknolojiler, sirketlerin veri toplama konusundaki diisiince
tarzlarii 6nemli Ol¢iide degistirmektedir. Mobil teknolojiler, Loudon (2016) 'a gore,
farkli sekillerde bircok gelisme firsati ve inovasyon sunmaktadir. Ornegin, cep
telefonlarinin hizli bir sekilde benimsenmesi ve ardindan gelen mobil uygulamalarin
gelistirilmesi, girisimcilerin giincel is yonetme yontemlerini 6nemli 6l¢iide degistirmistir.
Akalli telefonlar, tabletler ve diger tasinabilir cihazlar aracilifiyla bilgiye ve hizmetlere
erisimi ifade etmektedir. Mobil teknoloji, is siireglerini ve miisteri deneyimini

dondstiirebilir.
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2.3.7. E-Ticaret (E-Commerce)

E-ticaret, gliniimiizde hizla biiyiliyen ve is diinyasinin seklini doniistiiren 6nemli bir
paradigma olarak ifade edilmektedir. Internetin giiciinii kullanarak iiriin ve hizmetlerin
online ortamda alinip satilmasini saglayan e-ticaret, tiiketicilere genis bir tirlin yelpazesi
sunmanin yani sira isletmelere de kiiresel pazarlara erisim imkani tamimaktadir. E-
ticaretin yiikselisi, tiiketici aligkanliklarindaki degisim, teknolojik ilerlemeler ve dijital
O0demelerin yayginlasmasi gibi faktorlerle yakindan iligkilidir. Bu konuda yapilan bir¢ok
arastirma ve analiz, e-ticaretin igletmeler i¢in rekabet avantaji saglama, miisteri sadakatini
artirma ve pazar payini genisletme potansiyeli tasidigin1 gostermektedir (Kalakota ve
Whinston, 1997; Laudon ve Traver, 2014). E-ticaret, sirketlerin dijital doniisiim
stratejilerinde kilit bir rol oynamakta olup, bu alandaki literatiir ve kaynaklar, igletmelerin
e-ticaretin sundugu firsatlar1 degerlendirmelerine ve etkili bir sekilde uygulamalarina
yonelik 6nemli bilgiler sunmaktadir. Dijitallesme, perakende ve ticaret sektorlerinde

biiyiik degisikliklere yol agmaktadir.

2.3.8. Siber Giivenlik (Cybersecurity)

Siber giivenlik, bilgisayar ve ag sistemlerinin donanim, yazilim veya bilgileri tehdit
edebilecek saldirilardan korunmasini saglamayr amaclamaktadir. Bu saldirilar, yetkisiz
kullanima izin vererek 6zel bilgilerin sizmasina yol acabilir ve hasara veya bozulmaya
neden olabilmektedir. Siber giivenlik, siber alanda bilgilerin gizliligini, biitiinligiini ve
kullanilabilirligini koruma amacini tasir (Wallden ve Kashefi, 2019). Dijital ortamda
giivenligi saglama siirecidir. Bu durum, bilgisayar sistemlerini, aglart ve verileri zararl

saldirilardan korumay1 amaglar.

2.3.9. Dijital Uyum (Digital Literacy)

Dijital uyum, bir organizasyonun veya bireyin hizla evrilen dijital ortamlara uyum
saglayabilme, yeni teknolojileri benimseme ve etkili bir sekilde kullanma yetenegini ifade
eder. Bu kavram, is silireglerini optimize etmeyi, rekabet avantaji elde etmeyi ve
inovasyona olanak tanimayi1 amaglamaktadir. Dijital uyum, giiniimiizde is diinyasinin
dinamiklerine ayak uydurabilme yetenegi olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bir kurulusun veya
bireyin dijital teknolojileri anlama, benimseme ve etkili bir sekilde kullanma kapasitesini

ifade eden bu kavram, rekabet avantaji elde etme ve siirdiiriilebilir basariya ulasma
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stirecinde kritik bir rol oynamaktadir (Westerman ve ark., 2014). Dijital uyumun, is
stireclerini optimize etme, miisteri deneyimini gelistirme ve inovasyonu tesvik etme

konularinda 6nemli katkilar1 bulunmaktadir.

2.4, Tiirkiye’ deki Universitelerde Dijital Déniisiim

Yiiksekogretim kurumlari, toplumsal degisimin temel unsurlarindan biridir ve bir
ilkenin ihtiya¢ duydugu nitelikli insan giiciinli yetistirmede hayati bir rol oynamaktadir
(Taslibeyaz, 2020). Giiniimiizde, teknolojik ilerlemeler ve dijital doniisiim, bir¢ok sektorii
kokten degistirmekte ve bu degisimden en fazla etkilenen kurumlar arasinda da
tiniversiteler one c¢ikmaktadir. Bu sebeple, yiiksekogretim kurumlarinin giliniimiiz
teknolojik gelismeleriyle adim atmasi ve hatta bu degisimlere onciiliik etmesi biiyiik bir
oneme sahiptir (Akteke Oztiirk ve ark., 2008).

Universiteler, bilgi ve teknolojinin hizla evrimlesen diinyasinda 6grencilerine en iyi
egitimi sunabilmek, arastirmalarini gli¢lendirebilmek ve toplumsal etkilerini artirabilmek
icin dijital donilisiimii benimsemek zorundadir. Dijital doniisiim, sadece teknolojik
altyapiy1 yenilemekle kalmaz, ayn1 zamanda 6grenme yontemlerini, yonetim siireglerini
ve 6grenci deneyimini bastan asagiya degistirmektedir. Dijital doniisiimle birlikte ortaya
¢ikan online egitim, bulut bilisim, biiylik veri analitigi ve dijital araglar, tiniversitelerin
ogrencilere daha c¢esitli ve erigilebilir egitim imkanlart sunmasini saglar (Wladis ve ark.,
2015).

Universiteler, geleneksel egitim modellerini, dgrenci yonetimi siireclerini ve
kurumsal operasyonlarini dijital teknolojilerle entegre etme siirecinde énemli bir evrim
gecirmektedir. Dijital doniisiim, Ogrencilere daha etkili 6grenme deneyimleri
saglamaktan, akademik ve idari siiregleri optimize etmeye kadar genis bir yelpazede
etkiler yaratmaktadir. Bu doniisiim siirecinde, dijitallesmenin {iniversitelerin yonetim
anlayisina ve siireclerine olan etkisi giderek artmaktadir.

Egitimde dijitallesme, Ogrencilerin cevrimici kaynaklara erigimini artirmanin
Otesinde, Ogretim yontemlerini ve miifredati sekillendirme, 6grenci performansini
degerlendirme ve egitim deneyimini Ozellestirme firsatlar1 sunmaktadir. Bu noktada,
tiniversitelerin dijital doniisiim siirecinde siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmeleri
ve 6grencilerin gelecege hazirlanmalarii saglamak i¢in teknolojiyi stratejik bir sekilde

kullanmalar1 gerekmektedir. Universitelerin dijital doniisiimiinii anlamak, benimsemek
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ve optimize etmek ic¢in karsilastigi zorluklari incelemek, bu baglamda stratejik ve
teknolojik yaklagimlar1 degerlendirerek ve dijital doniisiimiin 6grenme ortamlarini nasil
dontstiirdiigiini kesfedecektir. Bu evrim, sadece egitim kurumlarini degil, ayn1 zamanda
toplumun genelini etkileyerek gelecegin liderlerini ve profesyonellerini yetistirme
stirecine dnemli bir katki saglamaktadir.

Universiteler, dgrenci sayismin artmasi, teknolojik gelismeler ve rekabetin artmasi
gibi faktorlerle karmasik bir cevre iginde faaliyet gostermektedir. Bu baglamda,
tiniversitelerin yonetim doniisiimii ve dijitallesme konularina 6zel bir ilgi gostermeleri

kac¢imilmaz olmustur.

2.4.1. Akademik Ortamda Dijitallesme

Universiteler, egitim ve yonetim siireglerini doniistiren hizli teknolojik
gelismelerle karsi karstyadir. Bu doniisiimiin merkezinde ise dijitallesme yer almaktadir.

Tiirkiye'de yiiksekogretimin dijitallesmesini saglamak amaciyla Yiiksekogretim
Kurulu (YOK) tarafindan baslatilan "YOK Dijitallesiyor" projesi, Dogu ve Giineydogu
Anadolu bolgelerinden segilen sekiz pilot iiniversitede (Agr1 Ibrahim Cegen, Bayburt,
Igdir, Munzur, Mus Alparslan, Siirt, Sirnak, Bingdl Universiteleri) "Universitelerde
Dijital Déniisiim Projesi" olarak 2019 yilinda hayata gecirilmistir (YOK, 2020). Bu proje
kapsaminda, segilen tliniversitelerde gorev yapan 3093 6gretim elemani, "Dijital Cagda
Yiiksekogretimde Ogrenme ve Ogretme" konusunda Kasim 2018' den itibaren egitim
almstir.

Proje, iiniversitelerde dgretim iiyeleri ile 6grencilerin, Ogrenme Yonetim Sistemi
(OYS) iizerinden etkilesimli bir sekilde iletisim kurarak yiiz yiize egitimin yaninda dijital
ortamda da siirdiirmelerini hedeflemektedir. OYS sistemi, her 6grencinin kitap, video ve
animasyonlu ders igeriklerine erigsebilecegi ve kisisellestirilmis alanlara sahip olabilecegi
bir platform sunmaktadir (YOK, 2020). Ayrica, proje kapsaminda teknolojinin 6grenme
siireclerine entegrasyonu i¢in ¢esitli unsurlara oOncelik verilmekte olup, dijital
okuryazarlik dersleri de miifredata eklenmistir.

YOK'iin "Gelecek 10 Yil i¢in Giiglii Nesiller Yetistirme" projesi cercevesinde,
iilkemizin ihtiyaci olan alanlardan biri olarak belirlenen "Egitimde Dijitallesme"
konusunda doktora egitimi almak iizere iki bin 6grenciye burs verilmektedir. Bu projeler,

YOK'iin dijitallesme kavramina uyumlu olarak kurumsal smirlari ortadan kaldirmay:
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amaglayan Kitlesel A¢ik Cevrimigi Ders (KACD) platformlarini igermektedir. Akadema
ve AtademiX gibi platformlar, bireylere yasam boyu 6grenme imkani sunarak kisisel
gelisimi desteklemektedir. Akadema'da bilgisayar teknolojileri, sanat ve edebiyat, kisisel
gelisim ve saglik gibi ¢esitli alanlarda dersler sunulmaktadir (Akadema, 2020; Ergiiney,
2015). AtademiX ise farkli iiniversitelerden uzman kisiler tarafindan ytiriitiilen derslerle
ogrencilere egitim imkani saglamaktadir (AtademiX, 2020; Aydin, 2016).

Universitelerde dijitallesme, geleneksel o&grenme ve yonetim siireclerini
doniistiirerek daha etkili ve verimli bir akademik ortam olusturma ¢abalarini icermektedir
(Westerman ve ark., 2014). Universitelerde akademik ortamlarin dijitallesmesi,
geleneksel 6grenme ve yonetim siireglerinin dijital teknolojiler ve ¢oziimlerle entegre
edilmesi ve bu sayede egitim, arastirma, yonetim ve iletisim siireclerinin daha etkili ve
verimli bir sekilde yiiriitiilmesini ifade etmektedir. Dijitallesme, {liniversitelerin bilgi
teknolojilerini kullanarak daha yenilikgi, erisilebilir ve siirdiiriilebilir bir akademik ortam
olusturmalarin1 amaglamaktadir.

Universitelerde akademik ortamlarin dijitallesmesinin bazi zellikleri su sekilde
Ozetlenebilir:

e E-Ogrenme Sistemleri: Dijitallesme, dgrencilere cevrimici ders igeriklerine ve
online sinavlara erisim saglayan e-6grenme platformlarini igerir. E-6grenme platformlari,
ogrencilere c¢evrimi¢i ders iceriklerine erisim saglayarak Ogrenme deneyimini
zenginlestirir (Chaffey ve White, 2010)

e Elektronik Kaynaklar ve Kiitiiphane Hizmetleri: Dijital kiitiiphane kaynaklari,
Ogrencilere genis bir elektronik veritabanina erigim imkani taniyarak arastirma siireglerini
giiclendirir (Laudon ve Laudon, 2016). Elektronik kaynaklar, 6grencilerin arastirmalarini
daha etkili bir sekilde yapmalarina olanak tanir.

o Akademik Yonetim Sistemleri: Dijitallesme, yonetim siireclerini hizlandirarak
Ogrenci bilgi sistemleri ve smav yonetimini kolaylastirir (Manyika ve ark., 2011).
Universiteler, dijitallesme sayesinde dgrenci bilgi sistemleri, not giris sistemleri, ders
programlama ve siav yonetimi gibi siirecleri dijitallestirebilir. Bu, yonetim siire¢lerini
daha hizli ve hatasiz hale getirir.

e Uzaktan Egitim: Uzaktan egitim, cografi sinirlar1 asarak O0grencilere erisim
saglayarak esnek 6grenme imkanlar1 sunar (Brynjolfsson ve McAfee, 2014). Dijitallesme,

Ogrencilere cografi konumlarina bakilmaksizin ¢evrimigi olarak egitim alma imkani
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sunar. Uzaktan egitim, 6zellikle cesitli nedenlerle kampiise ulagim1 zor olan 6grenciler
icin onemlidir.

e Akademik Arastirma ve Inovasyon: Dijitallesme, arastirmacilara daha genis bir
veri erisimi ve is birligi imkani taniyarak bilimsel arastirmalari destekler (Porter ve
Heppelmann, 2014). Bilimsel arastirmalarin dijital platformlarda paylasilmasi, bilimsel
iletisimi artirir.

e Dijital fletisim ve Interaktiflik: Teknoloji destekli smif ortamlar1 ve ¢evrimici
iletisim araglari, 6grenci-ogretim eleman etkilesimini gii¢lendirir (Berman, 2012). Akill
tahtalar, tablet bilgisayarlar, ¢cevrimici tartisma platformlar: gibi teknoloji destekli sinif
ortamlari, 0grencilere daha etkilesimli bir 6grenme deneyimi sunar. E-posta, ¢cevrimigi
toplantilar, sanal ofis saatleri gibi dijital iletisim araclari, paylasim ve etkilesimi artirir.
Dijitallesme, 0Ogrenciler, Ogretim elemanlar1 ve yoneticiler arasindaki iletisimi
giiclendirir.

Bu unsurlar, iiniversitelerin 6grenme deneyimini zenginlestirmek, yonetim
stireglerini iyilestirmek ve daha yenilik¢i bir akademik ortam olusturmak i¢in dijital
teknolojileri nasil entegre ettigini gosteren unsurlar olarak sayilabilir. Dijitallesme,
ogrencilere daha fazla esneklik, erisim ve 6grenme firsatlar1 sunarak modern bir egitim
modelini desteklemektedir. Universite yoneticileri de bu dijital doniisiimiin &nemli
aktorleri ve karar vericileri olarak rol oynamaktadir. Universite yoneticileri, dijitallesme
stirecini yonlendiren ve destekleyen Onemli figiirlerdir. Dijital doniisiimiin stratejik
planlamasindan, kaynak tahsisi ve 6gretim teknolojilerinin entegrasyonuna kadar bir dizi
karar1 etkilemektedirler.

Dijitallesme, tliniversitelerin egitim, yonetim ve hizmet sunum siireclerini dnemli
Ol¢iide degistirmektedir. Dijital araclar, Ogrencilerin ders materyallerine ¢evrimigi
erisimini kolaylastirmakta, 6gretim yontemlerini doniistirmektedir. Bu, iiniversitelerin
rekabet edebilirligini artirma ve Ogrencilere daha iyi hizmet sunma potansiyeli

sunmaktadir (Durak, 2020).

2.4.2. Universite Idari Yonetim Birimlerinde Dijitallesme

Universite yoneticileri, dijitallesme siirecinin 6nemli bir pargasidir. Stratejik
planlamadan kaynak tahsisine ve 6gretim teknolojilerinin entegrasyonuna kadar bir dizi

karar etkileyen onemli aktorlerdir (Bates ve Sangra, 2011).
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Yonetimde dijital doniisiim, geleneksel yonetim pratiklerinin dijital teknolojilerle
entegre edilmesi ve bu teknolojilerin yonetim siire¢lerine uygulanmasi anlamina gelir. Bu
evrim, is diinyasinin dijitallesme siirecine ayak uydurabilmesi, daha hizli ve etkili kararlar
alabilmesi, operasyonel verimliligi artirabilmesi ve rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in
kaginilmaz bir durum olarak nitelendirilebilir.

Gliniimiizde tiniversiteler, geleneksel yonetimden dijitallesmis, akilli ve etkilesimli
bir yonetim modeline gegiste dnemli bir evrim siireci yasamislardir. Bu evrim, belirli
asamalardan gecerek gerceklesmis ve {niversitelerin idari birimlerindeki isleyisi
derinlemesine degistirmistir. Universitelerde bu idari birimlerin biiyiik bir kismini da
daire bagkanliklar1 olusturmaktadir.

Universitelerde daire baskanliklari, genellikle belirli bir alandaki hizmet veya
operasyonlar1 yoneten ve koordine eden birimlerdir. Dijitallesme, tiniversitelerin idari ve
operasyonel stireclerini daha etkin ve verimli bir hale getirme amaciyla bu daire
baskanliklarinda da 6nemli bir rol oynamaktadir. Universitelerde yaygin olarak bulunan
daire baskanliklar su sekildedir;

1. Bilgi Islem Daire Baskanlig1
Personel Daire Baskanligi
Saglik Kiiltiir ve Spor Daire Bagkanlig
Idari ve Mali Isler Daire Baskanlig
Kiitiiphane ve Dokiimantasyon Daire Baskanlig1
Strateji Gelistirme Daire Bagkanligi
Yapi Isleri ve Teknik Daire Baskanlig

L N o g B~ WD

Ogrenci Isleri ve Daire Baskanlig1
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Cizelge 2.3. Universite daire baskanliklar1 ve kullanilan dijital teknolojiler

Daire Bagkanhg Kullanilan Dijital teknolojiler
1. Bilgi islem Daire Baskanhg1 - Ag yonetim sistemleri
- Veritaban1 yonetim sistemleri
- Yazilim gelistirme ve test araglari
- Bilgisayar giivenligi yazilimlari
- Bulut bilisim platformlar1
2. Personel Daire Baskanhgi - Insan kaynaklar1 yonetim sistemleri
- E-Devlet Kapis1 entegrasyonlari
- Mobil uygulamalar
- E-Imza ve elektronik dokiiman ydnetimi
- Veri analizi araglari
3. Saghk Kiiltiir ve Spor Daire Baskanhgi - Saglik bilgi sistemleri
- Spor yonetim ve takip uygulamalari
- Etkinlik ve etkinlik kay1t sistemleri
4. idari ve Mali Isler Daire Baskanhg1 - Finansal yonetim sistemleri
- Elektronik 6deme sistemleri
- Mali analiz ve raporlama araglar1
- Fatura ve biitge yonetim sistemleri
5. Kiitiiphane ve Dokiimantasyon Daire - Elektronik kaynaklara erisim platformlari
Baskanhgi

- Elektronik kaynaklara erisim platformlari
- Dijital arsiv ve kataloglama sistemleri
- Stratejik planlama ve takip araclari
6. Strateji Gelistirme Daire Bagkanhgi - Performans degerlendirme ve izleme sistemleri
- SWOT analizi ve stratejik analitik araglar
- Proje yonetimi ve takip yazilimlar
. . . . -CAD (Computer-Aided Design) yazilimlar
7. Yapi Isleri ve Teknik Daire Baskanhg: . . .
- Bina yonetim sistemleri
- Insaat proje analiz araglari
- Ogrenci bilgi sistemleri
- Akademik takvim uygulamalari
8. Ogrenci Isleri ve Daire Bagkanhg1 -Ogrenci iletisim ve damigmanlik platformlart
- E-Ogrenci belge ve izin talep sistemleri
-Sanal Siniflar ve Uzaktan Egitim Sistemleri

Cizelge 2.3, liniversite biinyesinde faaliyet gosteren farkli daire bagkanliklarinin, is
stireglerini yonetmek ve gelistirmek amaciyla kullandig dijital teknolojileri sunmaktadir.
Daire baskanliklari, dijital teknolojiler araciligiyla hem kendi i¢ siireclerini daha verimli
yonetmekte hem de {iniversitenin genel performansini artirmak adina cesitli araglari
kullanmaktadir. Tabloda yer alan daire baskanliklari, {iniversitenin farkli islevlerini
temsil etmektedir. Her biri, 6zel gereksinimlerine uygun olarak dijital teknolojileri
kullanmaktadir. Gergek kullanilan teknolojiler, iiniversitenin biiyiikliigii, ihtiyaclar1 ve

biitcesi gibi faktorlere bagl olarak degisebilir.
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2.5. Dijital Olgunluk Tanim

Organizasyonlar, dinamik ve risk dolu rekabet¢i is ortamlarinda faaliyet
gostermektedir. Bu siiregte, kurumsal gelismeleri siirdiirmek ve is siireglerini iyilestirmek
amaciyla cesitli araglar1 kullanmaktadirlar. Olgunluk modelleri, yazilim miihendisligi
alanindan ¢ikarak yonetim siireclerinde 6nemli bir isletme yonetimi araci haline gelmistir.
Olgunluk kavramiyla ilgili literatiirdeki ¢alismalar, bu terimi "tam olma durumu",
"geligme ve biiyiimenin tamligl", "miikemmellik durumu" ve "eksiksiz ve hazir olma"
gibi ifadelerle agiklamaktadir (Achi ve ark., 2016; Berghaus ve Back, 2016; Buckle,
2018; Pullen, 2007; Wendler, 2012).

Simon ve Thomas' in (2016) arastirmasinda Chanias ve Hess (2016), "dijital
olgunlugun bir sirketin dijital donlisim diizeyi" oldugunu, "bir sirketin doniisim
faaliyetleriyle ilgili olarak halihazirda basardigi sey" anlamina geldigini belirtmektedir.
Bu durumda, gosterilen ¢abalar, operasyonel olarak uygulanan degisiklikleri ve doniisiim
stirecini yonetmek icin 6grenilen yetenekleri icerir. Bu durumun dogrudan yiiksek dnemi
g6z Oniine alindiginda, son yillarda bir dizi dijital olgunluk modeli (DOM) ortaya
¢ikmuistir.

Mettler' in (2010) aragtirmasina gore, bu egilim olgunluk modellerine olan ihtiyacin
artmaya devam etmesi nedeniyle devam edecektir.

DOM' lar genellikle danigmanlar tarafindan ger¢ek diinya baglaminda
olusturulduktan sonra dagitilarak, bir sirketin mevcut dijitallesme seviyesini 6lgmeyi ve
dijital olgunluga giden bir yol sunmay1 amaglamaktadir. Bununla birlikte, DOM' larin
genellenmesi ve giivenilirligi, pratik karakterleri ve olumlu geri bildirim gibi dis kalite
degerlendirmesinin eksikligi nedeniyle hala biiylik 6l¢iide bilinmemektedir. Benzer
uygulama alanlari i¢in sik¢a yeni olgunluk modellerinin piyasaya stiriilmesi, bu durumu
aciklia kavusturmakta yardimcr olmayan baz1 keyfi karar alma olasiligini
artirabilmektedir.

Bu alandaki ilgili literatiir incelemesi, akademik toplulugun bu sorulara heniiz
kapsaml1 yanitlar sunmadigini ortaya koymaktadir.

Dijital olgunluk, giiniimiiziin hizla degisen is diinyasinda organizasyonlarin ayakta
kalabilmeleri ve rekabetci bir avantaj elde edebilmeleri i¢in 6nemli bir kavram haline
gelmigstir. Dijital teknolojilerin yayginlasmasi ve hizli gelisimi, isletmelerin is yapma

bicimlerini temelden degistirmistir. Bu baglamda, dijital olgunluk kavrami,
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organizasyonlarin dijital doniisiim siireclerini degerlendirmeleri ve gelistirmeleri igin
vazgecilmez bir arag haline gelmistir.

Dijital hazirlik veya dijital olgunluk degerlendirmesi olarak da bilinen dijital
olgunluk, bir kurulusun stratejik hedeflerine ulagsmak ve dijital ¢agda rekabetci
kalabilmek igin dijital teknolojilerden ve uygulamalardan yararlanma konusundaki
hazirlik diizeyini, yetenegini ve etkinligini ifade etmektedir. Dijital olgunluk, bir
kurulusun dijital yeniliklere ve doniisiimlere ne kadar iyi uyum saglayabilecegini,
benimseyebilecegini ve bunlardan ne kadar iyi yararlanabilecegini degerlendiren bir
Olcek olarak nitelendirilebilir.

Dijital olgunluk, bir organizasyonun dijital teknolojilere ne kadar hazir oldugunu,
bu teknolojileri nasil benimsedigini ve stratejik amaclarina nasil entegre ettigini
anlamamiza yardimci olmaktadir. Bu degerlendirme, organizasyonun mevcut dijital
yeteneklerini belirlemek, eksiklikleri tespit etmek ve daha rekabetci olmak i¢in bir yol
haritas1 olusturmak i¢in kullanilir.

Dijital olgunluk, giiniimiiz is diinyasinda organizasyonlarin basarisini etkileyen
kritik bir faktordiir. Dijital olgunlugun basarili bir sekilde elde edilmesi ve siirdiiriilmesi,
strateji, kiiltiir, yonetisim, siirecler, teknoloji altyapisi, liderlik, miisteri deneyimi ve diger
bircok faktoriin etkilesimini igerir. Bir organizasyonun dijital donilisiim stirecindeki
olgunluk seviyesini degerlendirmek ve gelistirmek icin temel bilesenleri 6nem arz

etmektedir.
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Cizelge 2.4. Dijital olgunluk bilesenleri ve kategorileri tablosu

Bilesen Tanim
Strateji Dijital doniisiim hedeflerinin belirlenmesi ve stratejik bir vizyonun
olusturulmasi.

Dijital stratejinin organizasyonun genel stratejisiyle uyumlulugu.
Stratejinin paydaslara acik bir sekilde iletilmesi ve paydas katiliminin
saglanmasi.
Kurum Kiiltiirii Dijital doniisiimii destekleyen bir kurum kiiltiiriiniin olusturulmasi.
Inovasyon ve risk alma kiiltiiriiniin tesvik edilmesi.
Calisanlarin dijital degisime olan adaptasyonu i¢in egitim ve farkindalik
programlari.
Yonetisim Dijital doniisiimil yonetecek bir liderlik yapisinin olusturulmasi.
Karar alma siireglerinde dijital stratejinin entegrasyonu.
Dijital projelerin ve inisiyatiflerin etkili bir sekilde yonetilmesi.
Siirecler Is siireclerinin dijitallesmesi ve otomasyonu.
Siire¢ performansinin diizenli olarak 6l¢iilmesi ve iyilestirilmesi.
Esnek ve adaptasyona agik is siireglerinin olusturulmasi.
Teknolojik Altyapi Giiglii ve esnek bir teknoloji altyapisinin olusturulmast.
Ileri diizeyde giivenlik 6nlemlerinin entegrasyonu.
Veri yonetimi ve analitik yetenekleri i¢cin uygun teknolojilerin kullanimi.
Bilesen Tanim
Liderlik Dijital doniisiimii destekleyen liderlik anlayisinin ve yetkinliklerinin
gelistirilmesi.
Calisanlart motive ederek dijital stratejinin basariyla uygulanmasini
saglama.
Dijital liderlerin organizasyon iginde tanimlanmasi ve gelistirilmesi.
Miisteri Deneyimi Miisteri ihtiyaglarina odaklanan dijital ¢oziimler ve kisisellestirilmis
miisteri deneyimi.
Cok kanalli miisteri etkilesimi ve miisteri geribildirim mekanizmalarinin
entegrasyonu.
Dijital platformlarda miisteri sadakatinin artirilmasina yonelik
stratejilerin uygulanmasi.

Cizelge 2.4, organizasyonlarin dijital olgunlugunu kapsamli bir sekilde
degerlendirmek icin kullanilabilecek temel bilesenleri igermektedir. Her bir bilesen,
dijital doniisiim siirecinde basarili olmak icin 6nemli bir rol oynar ve bu tablo,
organizasyonlarin gii¢lii yonlerini ve gelistirilmesi gereken alanlar1 belirlemelerine
yardimci olabilir. Dijital olgunlugun bu bilesenleri, bir organizasyonun veya bireyin
dijital basariya ulasabilmesi igin kritik oneme sahiptir. Bu bilesenler birbirleriyle
etkilesim i¢indedir ve bir organizasyonun dijital olgunlugunu artirmak icin bir biitiin
olarak ele alinmalidir.

Dijital olgunluk herkese uyan tek bir kavram degildir; bir kurulustan digerine ve
farkli endiistrilere goére biiylik farkliliklar  gosterebilir.  Dijital — olgunlugun
degerlendirilmesi, kuruluslarin dijital alandaki gii¢lii ve zayif yonlerini belirlemelerine ve

dijital yeteneklerini gelistirmeye yonelik bir yol haritast gelistirmelerine yardimci olur.
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Ayn1 zamanda hizla gelisen dijital is ortaminda rekabetci ve giincel kalmanin énemli bir

unsurudur.

2.6. Dijital Olgunluk Modelleri

Dijitallesmenin genis kapsamli etkisi, isletme i¢in en uygun dijitallestirme
stratejisinin belirlenmesini son derece kritik hale getirmektedir. Bu belirleme siirecini
kolaylastirmak amaciyla, sirketler genellikle 6zel modelleri kullanarak dijital olgunluk
seviyelerini belirlemektedirler (Bley ve ark., 2016). Bu olgunluk modelleri, farkli
sektorlere 6zgii ulusal politikalar ve 6zel sektor tarafindan gelistirilen gesitli varyantlarla
zenginlestirilmis bir literatlire sahiptir. Barata ve Cunha (2017), Garci ve Garci (2012),
Wendler (2012) gibi literatiir derlemesi ¢aligmalari, genel veya 6zel alanlara ait birgok
dijital olgunluk modelinin bulundugunu ortaya koymaktadir. Bu modeller, sadece genel
bir perspektif sunmakla kalmayip ayn1 zamanda dijitallesme konularinda en uygun sekle
sokma potansiyeline sahip belirli alanlara da isaret etmektedir (Barata ve Cunha, 2017).

Dijital olgunluk modellerini genellikle sanayi 4.0 kavrami {izerinden inceleyen
calismalarin agirlikta oldugu goriilmektedir. Barata ve Cunhamin (2017) g¢aligmasi,
endiistri 4.0 uygulamalar1 i¢in belirlenen olgunluk modellerini ticari isletmeler ve
akademik kurumlar tarafindan gelistirilmis iki ayr1 kategori altinda incelemistir.

Calismanin kapsamini olusturan dijital olgunluk ve doniisiim kavramlari, sadece
iretim endiistrilerini degil, ayn1 zamanda daha genis bir perspektife sahip dijital olgunluk
modellerini de igermektedir. Bu ¢aligmadaki literatiir incelemesi, Schwer ve ark., (2018)
calismasina dayanarak sekillendirilmistir. Schwer ve ark., (2018), aScopus, EBSCO —
Business Source Premier ve ProQuest gibi kademik veri tabanlarinda yapilan kelime
arama stratejisine gore dijital olgunluk modellerini iceren caligmalari derlemis ve
aragtirmanin kapsamina uygun olan modelleri kronolojik bir bakis agisiyla incelemistir.

Mueller ve ark., (2006) tarafindan otomotiv endiistrisi i¢in gelistirilen "Digital
Maturity Map" isimli olgunluk modeli, dijital doniisiim seviyelerini belirleme amacina
yonelik ilk 6rneklerden birini olusturmaktadir. Bu model, 6zellikle otomotiv sektdriindeki
uzmanlar i¢in gelistirilmis olup, endiistrinin erken otomasyon ihtiyacini degerlendirmek
tizere * veri olgunlugu, dijital {iriin olgunlugu ve miihendislik siireci olgunlugu’’ {i¢ ana

boyuta odaklanmustir.
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Berman ve Bell'in (2011) yonettigi arastirmada, dijital doniisiim siirecinin tarihsel
bir evrim oldugu vurgulanmaktadir. Bu dogrultuda, 1990' 1 yillarin basinda ortaya ¢ikan
dijital tiriinler, evrimin ilk asamasini temsil etmektedir. 2000’ li yillarda ise internet ve ag
teknolojilerinin ilerlemesi, dijital satis ve pazarlama siireclerini genis bir sekilde
yayginlastirmistir. 2010' lu yillarda hiper sayisallastirma ve mobil doniisiim ile mekan ve
altyapt bagimliliginin azalmasi, sosyal medya ve yapay zeka gibi yikici teknolojik
degisimlerin isletmeler iizerinde ¢ok boyutlu doniisiim ihtiyaglar1 yarattigi
gozlemlenmektedir. Berman ve Bell (2011) tarafindan gelistirilen IBM Olgunluk Modeli,
"Miisteriye Onerilen degeri yeniden sekillendirme" ve "Is modelini yeniden
sekillendirme" olmak iizere iki farkli alt boyutu ayn1 anda 6lgen “’is modeli inovasyonu,
miisteri ve toplum is birligi, kanallar arasi biitiinlesme, analitik gori, dijital olarak
etkinlestirilen tedarik zinciri ve aga bagl is giicii’’ olmak iizere alt1 farkli alt boyuta
dayanmaktadir.

O'Hea (2011) tarafindan ortaya konan ve "Digital Capability Framework" olarak
adlandirilan olgunluk modeli, isletmelerin dijital is yapma kapasitelerini degerlendirmek
amaciyla gelistirilmistir. Bu modeldeki dijital yetkinlik, isletmelerin igletim modellerini
dontistirmek, miisteri degeri Onerilerini yeniden sekillendirmek ve dijital teknolojileri
kullanarak daha fazla miisteri etkilesimi ve is birligi saglamak amaciyla tanimlanmaistir.

[

O’Hea (2011) tarafindan olusturulan olgunluk modeli “* strateji ve planlama, is ve
liderlik, siire¢ yonetimi, teknik yeterlilik, ¢alisanlar ve kurum kiiltiirii’” olmak iizere beg
boyut lizerinde durmaktadir.

Fenwick ve Gill' in (2014) o6nerdigi dijital olgunluk modeli, dijital doniisiim
degerlendirmesini dijital operasyonel miikemmellik ve dijital miisteri deneyimi
arasindaki ayrim tiizerinden gerceklestirir. Operasyonel miikemmellik, firmanin igsel
yetkinlikleri a¢isindan degerlendirilirken, dijital miisteri deneyimi, kurum dis1 faktorlerin
miisteri deneyimine olan etkisini incelemektedir. Fenwick ve Gill (2014) olgunluk
seviyelerini en diisiikten yiiksege dogru "Dijital Dinozorlar", "Dijital Isverenler", "Dijital
Isbirlikgiler" ve "Dijital Ustalar" olarak siralamaktadir. Gelistirilen olgunluk modeli
“’operasyonel yeteneklerin iyilestirilmesi, hizli miisteri odakli yenilikler, verimlilik
tizerindeki c¢eviklik i¢in sayisallastirma, dijital biitiinsel miisteri deneyimi, dijital

hizmetler ve triinler ve giivenilir makineler’” olarak alt boyuttan olusmaktadir.
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Westerman ve ark., (2014) onerdigi "Dijital Ustalik (Digital Mastery)" olgunluk
modeli, dijital girisimlerin ve firsatlarin yogunlugunu belirten "Dijital Yogunluk"
boyutlar ile dijital dontistimlerle ilgili orglitsel kapasiteyi gosteren "Dontisiim Y Onetimi
Yogunlugu" boyutuna dayali iki farkli boyut igermektedir. Model, "yeni baslayanlar",
"muhafazakarlar", "moday1 takip edenler" ve dijital ustalar olmak {izere dort farkl
kategoride dijital doniisiim kapasitesini degerlendirmistir. Temel olarak, bir sirketin
dijital degisimi en etkili sekilde kullanmasi1 i¢in almasi gereken Onlemleri gostermeyi
amaglayan olgunluk modeli ** vizyon ve liderlik, dijital yonetisim, adanmislik, bilgi
teknolojileri is iliskileri, miisteri deneyimi, operasyonel siirecler ve is modelleri’” olmak
tizere yedi alt boyut igermektedir.

Isletmelerin  dijital olgunluk diizeylerini &lgmek ve anlamak amaciyla
gerceklestirilen ¢alismalardan biri, Forrester Dijital Olgunluk Modeli 5.0'dir. Bu model,
dijital olgunluk seviyelerini degerlendirerek, gelisim i¢in bir yol haritasi olugturmay1
hedefleyen profesyoneller icin kullamishi bir aragtir. Ik olarak 2007' de baslatilan ve
belirli araliklarla giincellenen bu ¢alisma, en son 2017 yilinda yenilenmistir. Son yapilan
calismada, 1.072 pazarlama yoneticisine yoneltilen sorular aracilifiyla elde edilen
verilerle modelin giincel hali belirlenmistir. Model, kiiltiir, teknoloji, organizasyon ve
1cgorii olmak tizere dort boyuttan olusmakta; slipheci, benimseyenler, isbirlikciler ve
farklilagtiricilar olmak iizere dort seviyeyi igermektedir (VanBoskirk, 2017).

Kiron ve ark., (2016) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, MIT Sloan
Management Review ve Deloitte isbirligiyle diinya genelinde faaliyet gosteren 3000'den
fazla sirket yoneticisine hitap edilerek, isletmelerinin "dijital teknolojileri ve stiregleri
tyilestiren, kurum genelinde yetenekler kazandiran ve yeni deger yaratan is modelleri
yiiriiten yetenekler tarafindan doniistiiriilmiis ideal bir organizasyon" yapisini nasil
betimlediklerine gore derecelendirmeler yapmalari ve olgunluk seviyelerini belirlemeleri
istenmistir. Bu arastirmada ‘’strateji, gorevler, kiiltiir, insanlar ve kurum’’ olmak iizere 5
boyut kullanilmistir.

Planing ve Pfoertsch'un (2016) gelistirdigi Dijital Donlisiim Matrisi, isletmelerin
dijital doniisiim seviyelerini ig modelleri ve tiriinler baglaminda ele almaktadir. Planing
ve Pfoertsch (2016) calismasinda kirk farkli vakayi inceleyerek, biiyiik isletmelerin dijital
dontisiime yonelik stratejik kararlarini analiz etmis ve ¢ok boyutlu bir kavramsal model

ortaya koymustur. Bu analize gore, isletmeler stratejik kararlarin1 genellikle "iiriin veya
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hizmetlerin dijitallestirilmesi" ve "is modellerinin dijitallestirilmesi" olmak {izere iki ana
boyutta sekillendirmektedir.

Jesper ve Sandy (2017) dijjital olgunlugu degerlendirmek amaciyla, imalat ve
hizmet endiistrisindeki bazi  biiyiilk isletmelerin ¢oklu vaka incelemesini
gerceklestirmistir. Vaka se¢imi, isletme biiyiikliigiine, "dijital olgunlagsma" glindemlerine
ve uygunluga dayanmaktadir. Bu baglamda, farkindalik diizeyindeki isletmeler igin
"siire¢ yonetimi ve dijital teknolojiler," dijital olgunluk o&lgeginde ilerlemelerini
kolaylagtirabilir. Strateji bu agamada dnemli olmakla birlikte, dijital olgunlugun daha
sonraki agamalarinda da vurgulanmaktadir.

De Carolis ve ark., (2017) gelistirdigi Digital Readiness Assessment Maturity
Model (Djjital Hazirlik Degerlendirmesi Olgunluk Modeli- DREAMY), diger olgunluk
modellerinde oldugu gibi yetkinlik olgunluk modelini temel alarak, ozellikle tiretim
sektorlinde faaliyet gosteren isletmelerin dijital donilisiim hazirlik seviyesini 6lgmeyi
hedeflemistir. Bu model, imalat sektoriindeki firmalarin dijital doniisim seviyelerini
degerlendirmeyi amagladigindan, analiz boyutlari siireg, izleme ve kontrol, teknoloji ve
organizasyon boyutlari olarak siiflandirilmistir.

Colli ve ark., (2018) tarafindan ifade edildigi gibi, isletmelerin dijital doniistimiini
operasyonel hale getirebilmeleri icin ¢esitli metodoloji ve modellere olan ihtiyag
vurgulanmaktadir. Colli ve ark., (2018) tarafindan imalat isletmeleri temel alinarak, 360
Dijital Olgunluk Degerlendirmesi (360DMA) adl1 yeni bir dijital olgunluk degerlendirme
yaklagimi oneren bu model, biiyiikk bir Danimarka imalat sirketinde arastirmacilar
tarafindan test edilmistir. ACATECH Olgunluk Modeli dahil olmak tizere mevcut dijital
olgunluk modellerini g6z 6niinde bulunduran bu dijital olgunluk modeli, 6zellikle imalat
sektoriine odaklanmaktadir. Bu olgunluk modeli, isletmenin dijitallesme seviyesini
degerlendirmek amaciyla “’ sifir/yok, temel, seffaf, biitiinlesmis, otonom ve farkindalik’’
olmak iizere alt1 boyuttan olugmaktadir. Bu baglamda, Teichert' in (2019) belirttigi gibi,
dijital olgunluk modelleri, isletmelerin dijital doniisiimdeki yeteneklerini belirli boyutlara
gore degerlendirmelerine yardimci olmaktadir. Bu modeller ayn1 zamanda igletmelerin
mevcut durumu ve dijital donlisiim c¢abalarini sistematik ve etkili bir sekilde yonetme
yeteneklerinin anlasilmasina destek olabilir.

Rossman (2018) tarafindan gelistirilen bir model, dijital olgunlugu tanimlamak,

hangi yetenekleri icermesi gerektigini belirlemek ve isletmelerin dijital olgunlugunu nasil
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Olgebilecegini anlamak iizerine odaklanmistir. Rossman (2018) gelistirdigi modelde
“’strateji, liderlik, is modeli, isletim modeli, insanlar, kiiltiir, yonetisim ve teknoloji’’
olmak tizere sekiz boyut iizerinde durmaktadir.

Teichert' in (2019) kapsamli literatiir taramasi, 22 farkli model i¢ceren 24 ¢alismayi
icermektedir. Arastirma sonuglarina gore, dijital olgunluk alaninda bilimsel literatiiriin
dijital doniistim alanina gére daha sinirli oldugu, mevcut modellerin genellikle dijital
olgunlugun eksik bir resmini sundugu, asamalarin tanimlarinin tutarsiz oldugu, dijital
kiiltiirtin modellere sistematik olarak dahil edilmedigi ve 6zellikle hizmet sektdriine 6zgii
dijital olgunluk modellerinin yetersiz temsil edildigi belirtilmektedir. Teichert' in (2019)
caligmasinda en yaygin dijital olgunluk alanlari, "dijital kiiltiir, teknoloji, islem ve
stirecler, dijital strateji, organizasyon, dijital beceriler, inovasyon, miisteri 6ngoriisii ve
deneyimi, yonetisim, vizyon, dijital ekosistem, liderlik, uyumluluk ve gilivenlik, iirtinler
ve hizmetler, is modeli" olarak belirlenmistir.

Eremina ve ark., (2019), Estonya, Letonya ve Litvanya' daki sirketlere yonelik bir
dijital olgunluk degerlendirme metodolojisi gelistirmistir, bu da Baltik sirketlerinin
dijitallesme egilimini ve rekabet avantajlarini anlamak i¢in kullanilmistir. Yapilan
analizler, isletmelerin dijital olgunluk seviyelerini finansal ve piyasa performanslariyla
karsilastirmayr icermektedir. Sektor analizi, telekom, bilisim teknolojileri, saglik
hizmetleri ve enerji endiistrilerinde faaliyet gosteren isletmelerin Baltik borsalarinda
dijital olarak en olgun olanlar oldugunu ortaya koymustur.

Aslanova ve Kulichkina'nin (2020) calismasinda, dijital olgunlugun temel
unsurlarin1 kapsayan bir tanim ve dijital olgunlugu degerlendirmeyi amaglayan bir
metodoloji gelistirmistir. Dijital olgunlugun belirlenmesi siirecinde, isletmelerde "bir
dijital donilisiim stratejisinin varligi veya yoklugu, yonetim ve insan kaynaginin
degisikliklere hazir olma durumu, gerekli teknolojik kaynaklarin mevcudiyeti, teknolojik
altyapr hazirhgl" gibi faktorler dikkate alinmistir. Aslanova ve Kulichkina' ya (2020)
gore, isletmelerin dijital olgunlugunun belirlenmesinde ‘’yeni baslayanlar, yakalayanlar,
yol disindakiler ve liderler" olmak {izere dort farkli dijital olgunluk seviyesi
kullanilmaktadir.

TUBITAK tarafindan yiiriitiilen Dijital Olgunluk Modeli gelistirme calismasinda;
kamu kurumlarinin ve sunulan hizmetlerin dijitallesme kapasitesi ve yetkinliginin

¢

belirlenmesi amaciyla “’stratejik yonetisim, organizasyon, yazilim hizmetleri, yazilim
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yasam donglisli, BT hizmetleri, isletim ve bakim ve dijital hizmetler’” olmak {izere 7
yetkinlik alanina ait 38 kabiliyet grubu ve bunlarin altindaki yeteneklerin analiz edildigi
bir model olusturulmustur (Dijital Akademi, 2021). Olusturulan modelin odak noktasinin
bilisim sektoriinde hizmet sunan devlet kurumlar1 oldugu ve farkli sektorlerde faaliyet
gosteren KOBI'ler igin uygulanabilir olmadig1 diisiiniilmektedir. Ayrica, isletme
fonksiyonlarma yonelik bir inceleme yapildiginda, yonetim, organizasyon, destek ve
hizmet kalitesi fonksiyonlarini igerdigi, ancak satis ve pazarlama, Kurumsal Kaynak
Yonetimi (ERP), Miisteri iligkileri Yonetimi (CRM), entegrasyon gibi fonksiyonlarmn
degerlendirmeye alinmadigi g6z Oniine alindiginda, ticari kurumlar igin
kullanilabilirliginin sinirlt oldugu degerlendirilmektedir.

Izmir Kalkinma Ajans: tarafindan gelistirilen dijital olgunluk modeli ve diizey
belirleme araci, firmalara dijitallesme siireglerinde rehberlik etmek amaciyla
olusturulmustur. Model, strateji, kiiltiir, yonetisim, teknoloji ve sliregler kriterlerine
odaklanmaktadir. Isletmeler, bu kriterlere verdikleri cevaplarla 6'li Likert Olgegi
kullanilarak Dijitalde Yeni, Dijital Usta, Gelenek¢i ve Dijital Trend Takipgisi
kategorilerine siniflandirilmaktadir (izmir Kalkinma Ajansi, 2022).

Farkl1 kurumlar tarafindan tasarlanan Dijital Olgunluk Modellerinin sektorlere gore
degiskenlik gostermesi dogaldir. Ayni1 modelin farkli isletmelerde uygulanmasiyla elde
edilen sonuglarda isletmeye 6zgii farkliliklar beklenmektedir. Izmir Kalkinma Ajansi'nin
2020 projeleri arasinda yer alan akademik calismanin web sitesinde paylasilmasi, farkli
modellerin gelistirilmesinde kullanilabilirligi artirmaktadir. Degerlendirmenin, ankete
verilen cevaplara dayanarak kisisel bir bakis agis1 yansittigi ve dijital doniisiim konusunda
profesyonel destek almanin &nemine vurgu yaptigi belirtilmektedir (Izmir Kalkinma
Ajansi, 2022). Her bir boyuta yonelik 7-9 sorudan olusan anket tasarimi, katilimcilarin
toplam 37 soruyu 6'l1 Likert dl¢ceginde cevaplamasini saglamaktadir. Sorular, kurumsal
yaklagima dair algilar1 6lgmekle birlikte, somut verilere odaklanmayan bir yapiya
sahiptir.

Stirekli degisen dijital ortam ve rekabet¢i inovasyon baskisi, isletmelerin
stratejilerini uyarlamalarin1 zorunlu kilmaktadir. Literatiirdeki bir¢ok calisma, birgok
isletmenin heniiz dijital olgunluga ulagsmadigini gostermektedir. Literatiirde birgok

olgunluk modeline rastlanmistir (Cizelge 2.5.).
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Cizelge 2.5. Literatiirdeki en yaygin dijital olgunluk modelleri (Wagire ve ark., 2021;
Kasnak ve Ozkara, 2022; Sener ve ark, 2022)

Model Boyutlar Kaynak
3 Boyut (Veri Olgunlugu, Dijital

Digital maturity map Uriin Olgunlugu, Miihendislik Mueller ve ark, 2006
Siireci Olgunlugu)

5 Boyut (Strateji ve Planlama, Is ve
Liderlik,

Siire¢ Yonetimi, Teknik Yeterlilik,
Caliganlar ve

Kurum Kiiltiirii)

Digital capability framework O'Hea, 2011

6 Boyut (is Modeli Inovasyonu,

Miisteri ve

Toplum Is birligi, Kanallar Arasi

Biitiinlesme,

Analitik Gort, Dijital Tedarik

Zinciri, Aga Bagh Isgiicii

7 Boyut (Vizyon ve Liderler, Dijital

Yonetigim, Adanmislik, Bilgi

Dijital mastery Teknolojileri Is Iligkileri, Miisteri
Deneyimi, Operasyonel Siirecler, s
Modeli)

4 Boyut (Teknoloji ile Tlgili)

Ibm olgunluk modeli Berman ve Bell, 2011

Westermann ve ark.,
2014

Rockwell Automation,
2014

The connected enterprise
maturity model

8 Boyut (Strateji, Liderlik, insanlar,

Kiiltiir, Uriinler, islemler, Teknoloji, ~Azhari ve ark., 2014
Y 6netigim)

6 Boyut (Strateji ve Organizasyon,
Akilli Fabrika, Akilli Operasyonlar,
Akalli Uriinler, Veriye Dayali
Hizmetler ve Caliganlar)

Neuland dijital doniisiim
endeksi modeli

Impuls- industrie 4.0 readiness Lichtblau ve ark., 2015

Aligning the organization for its

Digital future 5 Boyut (Strateji, Gorevler, Kiiltiir,

Insanlar, Kurum Yapisi) Kiron ve ark., 2016
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Cizelge 2.6.(Devami) Literatiirdeki en yaygin dijital olgunluk modelleri

Model

Boyutlar

Kaynak

Forrester Dijital olgunluk
Modeli (4.0 - 5.0)

Industry 4.0 / digital
Operations self- assessment

A Maturity Model For Industry
4.0 Readines (Endiistri 4.0
Hazirhgimi degerlendirmek i¢in
olgunluk modeli)

Industry 4.0 / digital
Operations self

Assessment industry 4.0:
Building the digital enterprise
endiistri 4.0

SIMMI 4.0

Three-Stage Maturity Model in
SME's Towards
Industry 4.0

Digital readiness

Assessment maturity-
DREAMY - (imalat
Firmalarimin Dijital Hazirhk
Durumunu Degerlendirmek i¢in
Olgunluk Modeli)

4 Boyut (Kiiltiir, Teknoloji,
Organizasyon, I¢gorii)

6 Boyut (Is Modelleri, Uriin ve
Hizmet, Portfoy Pazar1 ve Miisteri
Erisimi, Deger Zincirleri ve
Siiregler, BT Mimarisi, Uyumluluk-
Hukuk-Risk- Giivenlik ve
Organizasyon Ve Kiiltiir)

9 Boyut (Strateji, Liderlik, Miisteri,
Uriinler, Islemler, Operasyonlar,
Kiiltiir, Insanlar, Yéonetisim,
Teknoloji)

7 Boyut (Dijital is Modelleri ve
Miisteri Erisimi, Uriin ve Hizmet
Tekliflerinin Dijitallestirilmesi,
Dikey ve Yatay Deger Zincirlerinin
Dijitallestirilmesi ve Entegrasyonu,
Temel Yetenek) Olarak Veri ve
Analitik, Cevik BT Mimarisi,
Uyumluluk, Giivenlik, Hukuk ve
Vergi, Organizasyon, Calisanlar ve
Dijital Kiiltiir)

3 Boyut (Dikey Entegrasyon, Yatay
Entegrasyon, Enlemesine Teknoloji
Kriterleri)

3 Boyut (Tasarla, Etkinlestir,
Gergeklestir)

5 Boyut (Tasarim ve Miihendislik,
Uretim Yénetimi, Kalite Yonetimi,
Bakim Yonetimi, Lojistik Yonetimi)

Gill ve Vanboskirk, 2016

PriceWaterhouseCoopers,
2016

Schumacher ve ark.,
2016b

PWC, 2016

Leyh ve ark., 2016

Ganzarain ve Errasti,
2016

De Carolis ve ark., 2017
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Cizelge 2.7.(Devami) Literatiirdeki en yaygin dijital olgunluk modelleri

Model

Boyutlar

Kaynak

Model for Industry 4.0:
Industry 4.0-MM

Dijital olgunluk 6l¢ciim modeli

Dijital doniisiim yetenegi
olgunluk modeli

Izmir Kalkinma Ajansi
Dijital Déniisiim Olgunluk
Diizeyi Belirleme Araci
Gelistirilmesi Calismasi
(IZKA Dijital Olgunluk
Modeli)

Endiistri 4.0 olgunluk indeksi

DX-CMM - dijital doniisiim
yetenek olgunluk modeli

Dijital olgunluk indeksi

Tiibitak dijital olgunluk
modeli

Tutak ve Brodny Dijital
Olgunluk Modeli

Cisco global dijital hazirik
indeksi

Impuls endiistri 4.0 hazirik
modeli

Dijital kobim- dijital beceri
testi

5 Boyut (Varlik Yoénetimi, Veri
Yonetimi, Uygulama Yo6netimi,
Siire¢ Déniisiimii ve Orgiitsel
Uyum)

8 Boyut (Strateji, Liderlik,
Pazarlama, Operasyonel Siirec,
Kiltiir, Yonetisim, Teknoloji,
Insan)

6 Boyut (Deger, Miisteri, Orgiit,
Veri, Doniisiim Yonetimi, Islem)

5 Boyut (Strateji, Kiiltiir,
Yonetigim, Teknoloji, Siiregler)

4 Boyut (Bilisim Sistemleri,
Kanyaklar, Kiiltiir, Organizasyon)

4 Boyut (Stratejik Yonetigim,
Bilgi teknolojileri, Dijital
Stiregler, Isglicii Yonetimi)

5 Boyut (Strateji, Bilgi
Teknolojileri, Veri, Insan,
Siiregler)

7 boyut (Stratejik Yonetisim,
Organizasyon, Yazilim
Hizmetleri, Yazilim Yasam
Dongiisii, BT Hizmetleri, Dijital
Hizmetler, Isletim ve Bakim)

8 Boyut (3D, Robotik, Siber
giivenlik, Yapay Zeka, Biiyiik
Veri, Bulut Teknolojileri, Yatay
Entegrasyon, Dikey Entegrasyon)
7 Boyut (Is yapma kolaylig,
teknoloji altyapisi, insan,
yatirimlar, startup ortami, temel
insan ihtiyaglart)

6 Boyut (Calisanlar, Strateji ve
Organizasyon, Akill1 Operasyon,
Veri Odakli Hizmetler, Akilli
Uriinler, Akilli Uretim ve
Fabrika)

9 Boyut (Miisteri Deneyimi,
Operasyonlar, Veri, Strateji ve
liderlik, Teknoloji Kullanim,
Firma kultiirti, Pazarlama
becerisi, Siber giivenlik, Marka
yonetimi)

Gokalp ve ark., 2017

Rossmann, 2018

Aguiar ve ark., 2019

IZKA, 2020

Schuh ve ark., 2020

Gokalp ve Martinez, 2021

Sener ve ark., 2021

Dijital Akademi, 2021

Tutak ve Brodny, 2022

Cisco, 2022

Impuls, 2022

Dijital Kobim, 2022
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2.7. Dijital Olgunluk Boyutlari

Dijital olgunluk, organizasyonlarin basarili bir dijital doniisiim siireci ge¢irmelerini
saglayan ¢ok yonlii bir kavramdir. Bu siirecte stratejik hedeflerin belirlenmesi, kurumsal
kiiltiiriin adaptasyonu, etkili yonetisim, optimize edilmis siiregler ve son teknolojilerin
entegrasyonu gibi bes temel boyut 6nem arz etmektedir. Bu boyutlar, organizasyonlarin
dijital doniisiimdeki ilerleme seviyelerini belirlemede kritik bir rol oynamakta ve rekabet
avantaji elde etmelerine olanak tanimaktadir.

Dijital olgunluk boyutlarin1 temel alarak yapilan literatiir taramasi ve tez
kapsaminda gerceklestirilen analizler, organizasyonlarin dijital doniisiim siireglerini
anlamak ve degerlendirmek adina 6nemli bir ¢er¢eve sunmaktadir. Bu gerceve, strateji,
kiiltiir, yonetisim, siiregler ve teknoloji boyutlarini igererek, organizasyonlarin
dijitallesme siireclerindeki kritik unsurlar1 belirlemede rehberlik etmektedir. Anket veri
setinde kullanilan bu boyutlar, tezin temel odak noktasini olusturarak, dijital olgunlugun
Olciilmesi ve organizasyonlarin dijital doniisiim siireclerindeki konumlarimin daha

kapsamli bir sekilde degerlendirilmesine olanak tanimaktadir.

2.7.1. Strateji Boyutu

Djjital olgunluk boyutlar1 arasinda one ¢ikan strateji boyutu, literatiirde bir¢ok
onemli kaynak tarafindan ele alinmis ve incelenmistir. Dijital olgunluk kavrami,
organizasyonlarin dijital doniisiim hedeflerine ulagmalarinda belirleyici bir rol oynayan
cok yonlii bir yapiy1 igermektedir.

Dijital doniisiim, giiniimiiz is diinyasinda kaginilmaz bir gereklilik haline gelmistir.
Kuruluslar, rekabet avantajini siirdiirebilmek ve hatta artirabilmek i¢in dijital teknolojileri
basartyla benimsemek zorundadir. Dijital doniigiim siirecini degerlendirmek ve yonetmek
amaciyla kullanilan ¢esitli modellerden biri de "Dijital Doniisiim Olgunluk Modeli"dir.
Bu model, organizasyonlarin dijital strateji gelistirme ve uygulama siireglerini
degerlendirmeye odaklanmaktadir.

Porter (1990), bir sirketin pazarlama stratejisinin, ulusal smirlardaki rekabet
avantajinmi etkileyen yerel faktorlerden etkilendigini vurgulamistir. Bu faktorleri, yerel
kosullar agisindan sirketin stratejisi, organizasyon yapisi, rekabet ortami, talep sartlari,

ilgili ve destekleyici endiistriler, faktor kosullari, hiikiimet politikalar1 ve sans faktorleri
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olarak adlandirmistir. Porter (1990), dijital stratejinin sadece teknolojik yeniliklere
odaklanmamasi gerektigini vurgular. Strateji, is hedefleriyle uyumlu olmali ve miisteri
odakl1 bir perspektifi icermelidir.

Dijital dontisiimiin etkili bir sekilde uygulanabilmesi ve degisimin basariyla
yonetilebilmesi, dijital doniisiim stratejisinin etkili bir bigcimde olusturulmasina baghidir.
“Dijital doniisiim stratejisi, isletmelerin dijital kaynaklari ve yetenekleri kullanarak dijital
ekonominin sundugu firsatlar1 birlestirme ve ¢ok yonlii bir dijital doniisiimii destekleyen,
operasyonel, miisteri odakli ve is modellerini olusturmay1 hedefleyen bir kurumsal strateji
formulasyonudur” (Ismail ve ark., 2017).

Yeni dijital i firsatlarini tespit etme ve elde etme, dijital teknolojileri etkili bir
sekilde kullanabilme, mevcut is modellerini revize etme ve kurumsal kaynak tabanini
degisen is ortamlarina daha uygun hale getirme amaciyla stratejik eylemleri baglatma ve
yonetme yetenegi, bir organizasyonun basarisi igin kritik 6neme sahiptir (Teece, 2012).

Sonug olarak, dijital olgunlugun artirilmasi ve etkili bir dijital doniigiim stratejisinin
benimsenmesi, organizasyonlarin rekabet avantajini siirdiirebilmesi ve degisen is

diinyasinda basaril1 olabilmesi i¢in temel 6neme sahip oldugu goriilmektedir.

2.7.2. Kurum Kiiltiirii Boyutu

Dijital olgunlugun kiiltlir boyutu, giiniimiiz is diinyasinda giderek artan bir dneme
sahip olan dijital doniisiim siireclerinin bagarili bir sekilde yonetilebilmesi i¢in kritik bir
rol oynamaktadir. Organizasyonlarin dijitallesme siirecinde, sadece teknolojik
altyapilarin giiclendirilmesi yeterli degildir; ayn1 zamanda calisanlarin dijital kiiltiire
uyum saglamalar1 ve dijital degisime agik bir zihniyete sahip olmalar1 da 6nem arz
etmektedir.

Dijital olgunlugun kiiltiirel boyutu, liderlikten baglayarak tiim organizasyonu
kapsayan bir degisim siirecini gerektirmektedir. Liderlerin, dijitallesme vizyonunu net bir
sekilde iletmeleri ve calisanlar1 bu degisime katilim konusunda tesvik etmeleri
gerekmetedir. Ayrica, dijital becerilerin gelistirilmesi ve bilgi paylagiminin tesvik
edilmesi gibi unsurlar, organizasyonun dijital kdltiiriinii gii¢lendirebilir nitelikte
olgulardir.

Dijital olgunlugun kiiltiirel boyutu, agik iletisim kanallar1 ve is birligini destekleyen

bir ortam olusturmay1 icermetedir. Ayni1 zamanda, risk almayi tesvik eden bir kiiltir,
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inovasyonu destekleyerek dijital doniisiim silirecinin basarili bir sekilde ilerlemesine katk1
saglayabilmektedir.

Organizasyonlarin dijital doniisiim stratejilerini basariyla uygulayabilmeleri igin,
kiltiirel bir degisim siirecini benimsemeleri ve dijital olgunlugun kiiltiir boyutunu
giiclendirmeleri kritik 6neme sahiptir. Bu sayede, ¢alisanlar daha etkin bir sekilde dijital
teknolojilere uyum saglayabilir ve organizasyon, dijital doniisim siirecinde rekabet
avantaj1 elde edebilme imkéanina sahip olabilmektedir.

Dijital doniigiimiin kiiltiir boyutu iizerine yapilan c¢aligsmalar, organizasyonlarin
dijitallesme siireglerinde karsilastigi kiiltiirel engellerin ve firsatlarin anlasilmasi
acisindan dnemli bir perspektif sunmaktadir.

Teece'in (2012) calismalari, organizasyonlarin yeni dijital is firsatlarini
degerlendirme, mevcut is modellerini yenileme ve kurumsal kaynaklarini degisen is
ortamlarina uyumlu hale getirme yeteneginin, dijital doniisiimde basari i¢in temel bir
unsuru teskil ettigini One siirmektedir. Bu calismalar, dijital olgunlugun kiiltiirel
boyutunun, organizasyonlarin dijital doniisiim stratejilerini basariyla uygulayabilmeleri
icin ele alinmasi gereken kilit bir alan oldugunu vurgulamaktadir.

Ismail ve ark., (2017), dijital doniisiim stratejisinin isletmelerin dijital kaynak ve
yeteneklerinden yararlanarak, operasyonel, miisteri odakli ve 1is modellerinin
olusturulmasin1 hedefleyen bir sirketlesme stratejisi oldugunu belirtmislerdir. Bu
cergevede, dijital kiiltliriin organizasyon icinde nasil olusturulacagi ve siirdiiriilecegi
lizerine yapilan aragtirmalar, liderlik, iletisim ve egitim gibi faktorlerin dijitallesme

stirecindeki roliinii vurgulamaktadir.

2.7.3. Yonetisim Boyutu

Yonetisim kavrami, genellikle organizasyonlarin ve kurumlarin yonetimine dair
siirecleri, stratejik karar alma mekanizmalarini, sorumluluklart ve hesap verebilirlik
unsurlarini igeren bir perspektifi ifade etmektedir.

Yonetisim, bir organizasyonun stratejik yonetimi, karar alma siiregleri,
sorumluluklar, hesap verme mekanizmalar ve diger ilgili unsurlarin biitiiniinii iceren bir
kavramdur. s diinyasinda ve kamu sektdriinde, etkin bir ydnetisim, sirketin veya kurumun

amacina uygun olarak etkin bir sekilde yonetilmesini saglamak i¢in 6nemlidir.
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Dijital doniigiim olgunluk modelinin yonetisim boyutu, bir organizasyonun dijital
doniistim siireclerini etkili bir sekilde yonetme yetenegini degerlendirmek amaciyla
kapsamli bir ¢ergeve sunmaktadir. Bu boyut, liderlik, karar alma siiregleri, stratejik
yonetim ve organizasyonel yapi gibi unsurlar1 icermekle beraber, dijital donilisiim

stirecinde yonetisimin kritik roliinii vurgulamaktadir.

2.7.4. Siirecler Boyutu

Dijital doniisiim olgunluk modelinin siire¢ler boyutu, organizasyonlarin dijital
doniisiim siireglerini yonetme ve optimize etme kapasitesini degerlendiren kritik bir
unsurdur. Bu boyut genellikle is siireglerinin dijitallestirilmesi, verimliligin artirilmasi ve
yenilikgilik siireclerinin entegrasyonunu icermektedir.

Westerman ve ark., (2014), dijital donlisiimiin siire¢ boyutunu vurgulayarak, is
stireclerini nasil dijitallestirmenin ve bu siireglerin nasil basariyla yonetilebileceginin
stratejilerini ele almaktadir. Bu calismada, liderlik, organizasyon kiiltiirii ve siireglerin
biitlinlestirilmesi konularina odaklanarak, dijital doniisiimde siire¢ boyutunun kilit roliinii
vurgulanmaktadir.

Matt ve ark., (2015), dijital doniisiim siireglerinin basarisi igin gerekli stratejilere
odaklanmaktadir. Ozellikle, is siireglerinin dijitallestirilmesi ve bu siireclerin nasil deger
yaratabilecegi konularinda ¢esitli stratejik yaklasimlar: degerlendirmektedirler.

Legner ve ark., (2017), dijital doniisiim siireglerinin is ve bilgi sistemleri
miihendisligi toplulugu i¢in nasil bir firsat ve zorluk olusturdugunu ele alarak, is
siireclerinin dijitallestirilmesi ve bu siireglerin yonetimi konularina odaklanarak, dijital

dontisiim olgunluk modelinin siire¢ boyutunu vurgulamaktadirlar.

2.7.5. Teknolojik Altyap: Boyutu

Dijital doniisiim olgunluk modelinin teknoloji boyutu, organizasyonlarin dijital
teknolojileri benimsemesi, entegrasyonu ve etkili bir sekilde kullanma kapasitesini
degerlendiren 6nemli bir boyuttur. Bu boyut genellikle organizasyonlarin teknoloji
altyapisinin ne kadar gelismis oldugu, yeni nesil teknolojilerin nasil uygulandigi ve bu
teknolojilerin is siirecleri iizerindeki etkilerini igerir. Ilgili ¢alismalardan elde edilen baz1

orneklerle, bu boyut iizerine yapilan arastirmalara dair bir bakis sunabiliriz.
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Bharadwaj ve ark., (2013), dijital stratejinin, 6zellikle dijital teknolojilerin is
stratejilerine entegrasyonunun, organizasyonlar iizerindeki etkilerini ele aldiklar
calismada, teknoloji boyutunu vurgulayarak, is stratejilerinin dijitallesme siireclerindeki
roliinii anlamak i¢in bir ¢erceve saglamaktadirlar.

Lacity ve Willcocks (2017), yapay zeka ve robotik siire¢ otomasyonu gibi yeni nesil
teknolojilerin, organizasyonlarin is siireglerini nasil doniistiirdiiglinii ele aldiklari
calismada teknoloji boyutu iizerinde odaklanarak, dijital doniisiim siireclerindeki bu
yenilik¢i teknolojilerin organizasyonlar lizerindeki etkilerini degerlendirir.

Ross ve ark., (2019), dijital doniisiim siire¢lerinin tasarimini ele alarak,
organizasyonlarin teknoloji boyutunu nasil optimize edebilecegini incelemektedir.
Calisamada, organizasyonlarin dijital yeteneklerini giiclendirmek ve siirdiiriilebilir basar1
elde etmek i¢in teknoloji boyutunun stratejik bir bigimde nasil yonetilebilecegini
aciklamaktadir.

Bu kaynaklar, dijital doniisim olgunluk modelinin teknoloji boyutu hakkinda
yapilan c¢alismalardan sadece birkagin1 temsil etmektedir. Teknoloji boyutu,
organizasyonlarin dijital doniisiim stireclerindeki basarisini belirlemede kritik bir rol
oynar ve bu alandaki arastirmalar, organizasyonlarin teknolojik altyapilarini nasil

giiclendirebilecekleri konusunda degerli bilgiler sunmaktadir.

2.8. Isgoren Performansi

Isletmelerin giindemini en ¢ok mesgul eden ve biiyilk bir 6nem tasiyan
kavramlardan Dbirisi olan isgéren performansi, basarinin anahtar1 olarak kabul
edilmektedir. Ancak iggdren performansi konusulmadan 6nce "performans" kavraminin
ne anlama geldigini belirtmek Onemlidir. Sozlik anlamina gore, "performans",
kapasitenin kullanim diizeyini ifade eder ve bir eylemin sonucunda elde edilen ¢ikti
seviyesini ifade eder (Schermerhorn ve ark., 1985).

Performans, bir is yerinde faaliyet gosteren bireyin, belirlenen hedeflere yonelik
olarak elde ettigi basarilar1 sayisal ve niteliksel olarak ifade eden bir kavramdir (Sehitoglu
ve Zehir 2010). Diger bir tanima gore performans, belirli bir donem sonunda bir bireyin,
bir grubun ya da bir isletmenin onceden belirlenen hedeflere ve bu hedeflere uygun
standartlara ne kadar uygun oldugunu nicel ve nitel agidan gdsteren bir Ol¢ii olarak

tanimlanmaktadir (Aydin ve ark., 2010). Ancak, performans kavraminin ¢esitli siirecleri
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kapsamasi ve bircok boyutu igermesi, bu terimle ilgili farkli tanimlamalara yol
acmaktadir. Bu baglamda, orgiit performansi, isletme performansi, is performansi ve
bireysel performans gibi farkli alanlarda 6zel olarak ele alinmaktadir (Ozdemir, 2007).
Ayrica, insan kaynaklar1 yonetimi perspektifinden bakildiginda, performans kavrami
"bireysel veya ekip olarak elde edilen basar1" anlamina gelir. Isletme kiiltiirii baglaminda
ise, performans, bir isi gerceklestiren bireyin ya da isletmenin belirlenen gorevin yerine
getirilmesiyle ilgili hedefe ne Olglide ulasildiginin hem nitel hem de nicel agidan
degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Ayanoglu ve ark., 2010).

Isletmeler, isgorenlerin performanslarmi artirmak ve siirdiirmek igin gesitli
unsurlar1 dikkate almahdir. Isgérenlerin moral ve motivasyonunu en iist seviyede tutmak,
yiiksek iicret ve firsatlar sunmak, isgorenlere terfi imkani tanimak ve isgdrenler arasinda
samimiyet ve dayanigma saglamak 6nemlidir (Gupta, 1982).

Isgoren performansi, bir calisanin isle ilgili sorumluluklarini, goérevlerini ve
hedeflerini ne kadar etkili bir sekilde yerine getirdigini degerlendiren bir kavramdir. Bu
degerlendirme, genellikle belirli bir zaman dilimindeki basarilar, katkilar1 ve gelisim
alanlarm icermektedir. Isgéren performansinin degerlendirilmesi, bireyin organizasyon
icindeki etkisini ve katkisim anlamak, bireysel ve kurumsal hedeflere ulagmak,
odiillendirme ve terfi kararlar1 almak gibi stratejik insan kaynaklar1 yonetimi siireclerinin
temelini olusturmaktadir.

Isgéren performansinin tamimi, genellikle bireyin sahip oldugu yetenekler,
motivasyon, is tatmini, liderlik etkisi ve is ortami gibi ¢esitli faktorlere odaklanmaktadir.
Isgorenin performansmi etkileyen bu faktorler, hem bireyin kisisel gelisimi hem de
organizasyonun genel basarisi agisindan kritik 6neme sahiptir. Performansin 6lgiilmesi,
bu faktorleri degerlendirerek, calisanin giiglii yonlerini belirlemek, gelisim alanlarinm
tanimlamak ve organizasyonun stratejik hedeflerine katkisin1 anlamak icin kullanilir.

Isletmelerin hedeflerini gerceklestirebilmesi, isgdren performanslarini etkili bir
sekilde degerlendirerek uygun performans degerlendirme yontemlerini uygulamalari ile
miimkiin olacaktir (Palmer ve Winters, 1993).

Isgdren performansiyla ilgili birgok tanim bulunmaktadir.

Isgdren performansi, calisanin ihtiyaclarim karsilamak amaciyla gorev ve
sorumluluklar iistlenerek, isteklerini gergeklestirmek icin zaman ve ¢aba harcamasi

olarak tanimlanabilir (Barutcugil, 2002a).
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Argon ve Eren, (2004), isgdrenin gorevini yerine getirmek i¢in gergeklestirdigi her
islemi ve eylemi bir performans davranisi olarak degerlendirmektedir.

Isgdren performansi, bir ¢alisanin is gérevlerini ne kadar etkili bir sekilde yerine
getirdigini degerlendiren bir kavramdir. Bu degerlendirme genellikle belirlenmis
hedeflere ulasma, gorevleri zamaninda tamamlama, ise katki saglama ve kurumun genel
basarilarina olan etkileri igerir (Armstrong ve Baron, 2004). Baska bir tanima gore ise
performans, isgorenin kendisi i¢in tanimlanan isi, 6zellik ve kabiliyetleri ¢er¢evesinde
kabul edilebilir sinirlar i¢cinde yerine getirmesidir (Akbal, 2010). Ortak unsur, herhangi
bir i veya gorevin basarili bir sekilde yerine getirilmesi iizerinde duruldugunu
gostermektedir. Isgdrenlerin performansim belirleyen unsurlar gorev yaptiklar
pozisyona bagli olarak degismektedir.

Isgoren performansinin ydnetimi, isletmelerin basaris1 icin kritik bir &neme sahiptir.
Iyi bir performans ydnetimi olmamas, isgérenlerin beklentilerine cevap verilememesine
yol acabilir. Isgrenlerin bireysel performanslarmin adil ve saglikl bir sekilde dlgiilmesi,
gelistirilmesi ve yonetilmesi, Orglitsel etkinligi artirmak i¢in 6nemlidir (Dehaghi ve
Rouhani, 2014).

Isgoren performansi, isletmelerin basarisi ve gelecek planlari agisindan biiyiik
onem tasimaktadir. Isgdrenlerden beklenen performans seviyesini elde etmek isteyen
isletmelerin dogru stratejileri belirlemesi ve bu dogrultuda adimlar atmas1 gerekmektedir
(Cmar ve Yesil, 2016).

Isgdéren performansi, isletmelerin gérev alanlarina ve hedeflerine bagl olarak
degisiklik gosterse de yoneticiler i¢in her zaman 6nemli bir unsurdur. Y oneticiler, isgoren
performansin1 en verimli sekilde kullanarak isletmenin gereksinimlerini karsilamaya
odaklanmalidir. Ayrica performans 6l¢iitlerinin belirlenmesi sirasinda isgdrenlerin yapisi,
gorev tanimlari, 6grenme ve deneyimleri gibi faktorler de dikkate alinmalidir (Boylu ve
S6kmen, 2002).

Performans kavrami, zaman zaman verimlilik, etkinlik, kalite ve is hayat1 kalitesi
gibi kavramlarla yer degistirebilir. Ancak bu kavramlar, performansin alt gostergeleri
olarak kabul edilmelidir (Kaplan, 2007). isgoren performansinin dlgiilmesi, isgdrenlerin
yaptiklar isle dogrudan veya dolayli olarak sorumlu olduklar1 gorevleri basariyla yerine

getirmelerini saglamak i¢in 6nemlidir (Lam ve Schaubroeck, 1999).
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Isgdéren performansmi olusturan gérev performansi, vatandaslik davramslari ve
Orgiite zarar veren davraniglar gibi davranis tiirleri bulunmaktadir. Bu davranislarin bir
araya gelmesi, yiiksek diizeyde performans elde etme olasiligini artirir (Robbins ve Judge,
2013). lIsgdren performansmin Olgiimii, basarili ve basarisiz performanslarmn
belirlenmesine, basarisiz performans sergileyenlerin gelisim alanlarini bulmalarina ve

basarili olanlarin 6diillendirilmesine olanak tanir.

2.9. Isgoren Performansinin Belirlenmesi ve Onemi

[sgoren performansmin belirlenmesi, bir isletmenin basariya ulasmasi ve
hedeflerini gerceklestirmesi icin kritik bir O6neme sahiptir. Performans yonetimi,
calisanlarin iglevselliklerini degerlendirme, gelistirme ve 0&diillendirme siirecini
icermektedir. Bu siire¢, hem bireysel c¢alisanlarin gelisimine katkida bulunurken hem de
organizasyonun genel etkinliini artirmaya yonelik stratejik bir ara¢ olarak
kullanilmaktadir. Isgoren performansinin belirlenmesi, ¢alisanlarin isteki basarilarmi ve
gelisim alanlarini tanimlamak i¢in ¢esitli degerlendirme yontemleri kullanmayi igerir. Bu
degerlendirme, bireysel ve kurumsal hedeflere ulagmak, egitim ihtiyaclarini belirlemek,
odiillendirme ve terfi kararlar1 almak gibi bir dizi 6nemli kararin temelini olusturur
(DeNisi ve Murphy, 2017). Isgéren performansinin belirlenmesi, modern isletmelerin
siirdiiriilebilir basartya ulasmalar1 ve stratejik hedeflerini gerceklestirmeleri agisindan
kritik bir faktordiir. Performans yonetimi, ¢alisanlarin islevselligini degerlendirmeyi,
gelistirmeyi ve odiillendirmeyi igeren kapsamli bir siiregtir. Bu siire¢, hem bireysel
calisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimine katkida bulunurken hem de organizasyonun
genel etkinligini artirmaya yonelik stratejik bir arac olarak stratejik bir dneme sahiptir.

Isgoren performansinin  belirlenmesi i¢in kullanilan ¢esitli degerlendirme
yontemleri, isletmelerin ihtiyaglarina ve hedeflerine uygun olarak tasarlanmalidir. Bu
degerlendirmeler, performansin 6l¢iilmesi, giiclii ve zayif yonlerin belirlenmesi, gelisim
alanlarinin  tanimlanmas1  ve ¢alisanin  potansiyelinin  maksimize edilmesine
odaklanmalidir. Performans yoOnetimi siireci, siirekli geri bildirim mekanizmalarini
icermeli ve bu sayede calisanlarin performanslarini siirekli olarak iyilestirmelerine olanak
tanimalidir.

Bireysel ve kurumsal hedeflere ulasma noktasinda, isgéren performansinin

belirlenmesi stratejik bir arag olarak kullanilir. Performans degerlendirmeleri, ¢alisanlarin
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hedeflere ne kadar etkili bir sekilde ulagtigin1 degerlendirmek i¢in kullanilir ve bu
degerlendirmeler, isletmenin stratejik planina uygunlugunu degerlendirmek i¢in bir dl¢iit
olusturur. Ayrica, egitim ihtiyaclariin belirlenmesi ve gelisim planlarinin olusturulmasi
i¢cin 6nemli bilgiler sunar.

Performans yonetimi, odiillendirme ve terfi kararlart igin temel bir dayanak
olusturur. Basarili performans sergileyen ¢alisanlar ddiillendirilirken, potansiyel gésteren
calisanlar igin terfi firsatlar1 yaratilir. Bu da hem motivasyonu artirir hem de yeteneklerin
etkin bir sekilde yonetilmesine katkida bulunur.

Sonug olarak, isgdren performansinin belirlenmesi, isletmelerin rekabet avantaji
elde etmeleri ve uzun vadeli basarilarini siirdiirmeleri i¢in hayati bir 6neme sahiptir. Bu
siire¢, calisanlarin bireysel gelisimine odaklanirken ayn1 zamanda organizasyonun genel
stratejik hedeflerine hizmet eden bir cergeve saglar. DeNisi ve Murphynin (2017)
vurguladigi gibi, performans yoOnetimi, etkili bir sekilde uygulandiginda hem calisan

memnuniyetini artirabilir hem de igletme performansini optimize edebilir.

2.10. Isgoren Performansimi Etkileyen Faktorler

Isgoren performansini etkileyen bircok faktdr, is diinyasinda basarili ve
sirdiiriilebilir bir organizasyon igin kritik bir rol oynamaktadir. Isgéren performansi,
bireylerin is yerinde gosterdikleri basar1 ve etkinlik diizeyini ifade eder. Bu performansin
sekillenmesinde etkili olan faktorler gesitlilik gostermekle birlikte, isgdrenin motivasyon
diizeyinden, ¢alisma kosullarina, liderlik tarzindan, ddiillendirme sistemine kadar genis
bir yelpazeye yayilmaktadir. Isgdrenlerin basarili performans sergilemeleri hem bireyin
hem de organizasyonun hedeflerine ulagmasina katki saglar. Bu baglamda, isgéren
performansini etkileyen bu faktorlerin anlasilmasi ve yonetilmesi, is diinyasinda rekabet
avantaji1 elde etmek isteyen organizasyonlar i¢in onemli bir stratejik gerekliliktir. Bu
makalede, isgoren performansini belirleyen ve etkileyen temel faktorlerin genis bir
perspektiften incelenmesi amaglanmaktadir. Bu faktorlerin anlasilmasi, isletmelerin etkin
bir performans yOnetimi stratejisi olusturmasina, ¢calisan memnuniyetini artirmasina ve
uzun vadeli basariya ulagmasina katki saglayabilir.

Kirkman ve Rosen (1999), isgorenlerin kendi isleriyle ilgili kararlar alabildikleri ve
sorumluluk iistlendikleri bir ortamda daha yiiksek performans gosterme egiliminde

olduklarini ifade etmektedir. Bununla birlikte, isiyle ilgili bilgi ve becerilere sahip olan,

50



isine anlam katan, inisiyatif kullanabilen ve islerinde etkisi olduguna inanan iggoérenlerin,
bu 6zelliklere sahip olmayan isgorene gore daha yiiksek performans sergileme olasiligi
yiiksektir (Sigler ve Pearson, 2000).

Isgdren performansini etkileyen birgok faktér bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda
is tatmini, ise adanma, liderlik tarzi, isin dogasi, is ortam1 ve bireysel yetenekler gibi
unsurlar yer almaktadir. Bu faktorler, ¢alisanlarin performansint olumlu veya olumsuz
yonde etkileyebilir (Armstrong ve Baron, 2004). Bunun yani sira, ¢alisma ortaminin
bedensel ve psikolojik sagligi tehlikeye atmayan bir sekilde diizenlenmis olmasi,
havalandirma, aydinlatma ve giiriiltii gibi sorunlardan arindirilmis olmasi gerekmektedir
(Bayazit Hayta, 2007).

Isgoren performansini etkileyen baska bir faktor ise saglikli bir iletisim ortaminin
kurulmasidir. Saglikli iletisim ortaminda isgorenler arasinda agik ve anlasilir, sozlii veya
sOzsiiz iletisim gergeklesir. Bu ortamda isgdrenlere performanslart hakkinda geri
bildirimde bulunmak, yanlis anlamalarm 6niine gecebilir (Ozdemir, 2007).

Spector’a (2009) gore, isgorenlerin etkili performans sergilemeleri i¢in gerekli
yeteneklere ve motivasyona sahip olmalar1 gerekmektedir (Azar ve Shafighi, 2011).

Isgorenlerin gerekli motivasyona sahip olmalar1, uygun iicretlerle tesvik edilmeleri,
adil bir 6diil, prim ve terfi sisteminin iglemesi, bireysel yeteneklerine uygun bir birimde
gorevlendirilmeleri, yeterli sosyal hak ve imkanlarin sunulmasi ve isgdrenin
diisiincelerine sayg1 gosterilmesi ile miimkiindiir (Iraz ve Akgiin, 2011).

Isgdreni motive eden ve performansini artiran dnemli bir etken de ddiildiir. Ancak,
odiiliin 1ggorenin kisilik yapisina, beklentilerine ve ihtiyaglarina uygun olmasi 6nemlidir.
Isgorene istenilen sekilde o6diil verildiginde, bireysel performansin artacag
diisiiniilmektedir (Akgeit, 2011).

Isgorenin giiniin biiyiik bir kismmm gecirdigi calisma ortamindaki iletisim, is
arkadaslari, astlar veya iistlerle olan iligkileri, isgdrenin bireysel performansin
etkileyebilir. Iyi bir iletisim ortamia sahip, isgérene destekleyici ve icsel sorunlara
¢ozlim iiretebilen bir orgiitte, isgdren isini severek yapar ve gérevini olmasi gerektigi gibi
yerine getirir (Ozpehlivan, 2015).

Calisanlarin performansi, sadece davranislar1 ve kisisel ozellikleriyle degil, ayni
zamanda isten ayrilma, devamsizlik, yetkilendirme, politikalar ve uygulamalar, rol

netligi, ¢evresel giivenlik (kazalar ve yaralanmalar) gibi dis kosullardan da etkilenebilir.
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Bunun yani sira, ¢alisanlarin performansini etkileyen faktorleri genis bir perspektiften ele

almak miimkiindiir; Bu unsurlardan bazilar1 asagida detayli bir sekilde agiklanmistir:

2.10.1. Is Tatmini (Memnuniyeti)

Porter ve Lawler (1968), performans olasiligindan artan memnuniyetin, ddiillere
yol agan performans beklentilerinin artmasina yardimci oldugunu savunarak,
memnuniyetin bir ¢alisanin ¢abasimi etkiledigini one siirmiislerdir. Carroll, Keflas ve
Watson (1964), tatmin ve {iiretkenligin, her birinin digerini etkiledigi ¢ok 6nemli bir
iliskiye sahip oldugunu bulmuslardir (Jayarathna, 2014). Is tatmininin 6nemli yonetimsel
etkileri vardir. Is tatmini yiiksekse, ¢alisanlar daha iyi performans gostereceklerdir. Ote
yandan is doyumu diisiikse performans sorunlar1 ortaya cikacaktir. Bu nedenle, her
kurulus, kurulusun refahin1 saglamak i¢in memnun bir is giicli yaratmaya caligmaktadir.
Toplam orgiitsel performans, bireysel calisanlarin verimli ve etkili performansina bagl

olmaktadir (Mehta, 2015).

2.10.2. Calisan Cabasi

Calisanin bireysel performansi orgiitler i¢in en 6nemli performans kriteridir.
Personelin performansi ne kadar 1y1 olursa orgiitlerin performans: da o diizeyde yiiksek
olmaktadir (Sehitoglu ve Zehir, 2010). Kisa vadede, ¢alisanin becerileri ve yetenekleri
nispeten istikrarlidir. Caba, ‘‘bir kisinin isinden memnun olduklarinda ve ihtiyaglari
karsilandiginda isteyerek caligmasini saglayan igsel bir giictiir.”” Bireysel performansi
belirleyen 6nemli bir faktordiir. Bir calisan isinden memnun hissettiginde, is
performansini iyilestirmek i¢in daha fazla ¢aba sarf etmek i¢in motive olmaktadir. Bu,
organizasyonun genel performansini artirma egilimindedir. Bagka bir deyisle, tatmin
olmus bir bireysel calisan ve onun ¢abasi ve bagliligi, bir organizasyonun basarisi i¢in

¢ok 6nemlidir (Mehta, 2015).

2.10.3. Motivasyon

Isgéren performansindaki yiiksek motivasyonun etkilerini agiklamadan 6nce
motivasyonun genel tanimi ve i$ motivasyonu arasindaki iligkiyi belirtmek 6nemlidir. Bir
bireyin belirli bir faaliyet sirasinda, i¢sel ve dissal etkenlerden aldigi enerjiyle ortaya

koydugu cosku ve kararliliga motivasyon denir. Is veya gérev motivasyonu ise ¢alisanin
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orgiit icindeki sorumluluklarini yerine getirirken gostermesi gereken cosku ve kararlilik
diizeyidir (London, 1983). Orgiitler, isgorenlerin yiiksek motivasyonunu saglayarak genel
performanslarimi artirabilirler. Isgoren performansi ile motivasyon arasinda giiclii ve
olumlu bir iliski bulunmaktadir (Barutgugil, 2002b). Isgéren motivasyonunu artirmak i¢in
yoneticiler, ¢alisanlar takdir etmeli, orgiitsel iklimi olumlu bir sekilde diizenlemeli ve
saygt ortamini gliglendirmelidir (Herrera, 2002).

Motivasyon, ‘‘bir ihtiyaci karsilamak i¢in hareket etmek, harekete gegcmek veya
harekete gegmek i¢in ikna etmek anlamina gelmektedir’” (Butkus ve Green, 1999).
Motivasyon, bir hedefe ulagma niyeti, davranis1 degistirme yetenegi, hedefe yonelik
davranisa yol acan igsel bir yonlendirme diirtiisiidiir. Bir¢ok yazar motivasyonu amaca
yonelik davranis olarak ifade etmistir. Motivasyonun bu nesnel dogasi, Kreitner ve Kiniki
(2001) tarafindan “uyarilmaya neden olan psikolojik siirecler, amaca yonelik goniillii
eylemlerin siirekliligi” olarak onerilmistir. Motivasyon, organizasyonlarin ¢alismasi igin
¢ok dnemlidir; motivasyon olmadan calisanlar ellerinden gelenin en iyisini yapmazlar ve
sirket verimliligi azalabilir (Halepota, 2005). Is giiciine ilham vermek ve ona giiven
yaratmak icin yOneticinin elinde etkili bir aractir. Yonetim, is giiciinii motive ederek,
orglitsel hedeflere ulasmak i¢in gerekli olan “calisma istegini” yaratir (Cole, 2004).
Motivasyon, c¢alisanlarin organizasyonun amag¢ ve hedeflerine odaklanmasini
saglayabilecek Onemli bir faktordiir. Bu, ise dayali ve harici egitim, c¢alisanlarin
organizasyonun karar verme siirecine katilimi, ticretlendirme, yan haklar ve faydalar,
fiziksel ¢evre, zorlu ¢alisma, bireysel biiylime ve diger yaratict ¢alisan performansini
artirict yaklagimlar arasinda kisisel gelisimi icermektedir (Armstrong ve Murlis, 2004).
Buna karsilik motivasyon eksikligi, devamsizlik, diisiik moral, gorev ihmali, ge¢ gelme,
gec kalma, yiiksek calisan devir hizi, teslim tarihlerine uymama, azalan tiretkenlik, agik
hayal kirikligi, is karsiti davranislarina bagvurma egilimi, artan sikayet sayisi, artan
kusurlu {iriin sayisi, daha fazla kaza veya daha yiiksek diizeyde atik malzeme ve hurda
gibi verimliligi etkileyen durumlar beraberinde getirebilmektedir (Fashoyin, 2005).
Motive olmus ve nitelikli bir isgiicii, orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in verimliligi ve

orgiitsel hizmetlerin kalitesini artirmak i¢in ¢ok 6nemlidir (Dieleman ve ark., 2006).
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2.10.4. Qletisim

Orgiitsel iletisim, *‘orgiit {iyeleri arasindaki bilgi aligverisini ve etkilesimi ifade
etmektedir.”” Dinamik bir siire¢ olan iletisim, karmasik iletisim tekniklerini, aglar1 ve
kanallar1 icermektedir. Sadece yukar1 ve asagi iletisimi icermekle kalmaz, yoneticiler ve
calisanlar birbirleriyle farkli seviyelerde c¢esitli sekillerde iletisim kurmaktadirlar.
fletisim; resmi veya gayri resmi, sozlii veya sozlii olmayan, yiiz yiize, ekipler, gruplar ve
birimler arasinda grup diizeyinde iletisim ve kurumsal diizeyde iletisim vizyon ve misyon,
politikalar, yeni girisimler ve kurumsal bilgi ve performans gibi bilesenleri icermektedir.
[letisim, kurallarin, diizenlemelerin ve sorumluluklarin tasarlanmasinda ve bunlarin
organizasyon tiyelerine sunulmasinda hayati bir rol oynamaktadir (Mehta, 2015).

Kreps (1990) gore bir organizasyondaki iletisim, “yonetsel kontrol olusturmaya,
calisanlara is talimat1 saglamaya ve yoneticilerin planlama i¢in bilgi toplamasina olanak
saglamaya hizmet etmektedir.” Her tiirlii yonetim islevinde yer alan iletisimi saglamak
icin yoneticiler ve iletisim uzmanlari, stratejiler gelistirir, ilgili mesajlart olusturur ve
ardindan bunu farkli kanallardan caligsanlara iletir. Kotii planlama, zayif iletisimin bir
sonucu olabilir ve isyerinde memnuniyetsizligin nedeni haline gelen hedeflere
ulasamama ile sonuclanir. Benzer sekilde, c¢alisanlara orglitsel stratejiler ve
sorumluluklar1 anlatilmazsa, etkin bir sekilde performans gosteremezler. Yoneticileri ile
acik iletisim hatlarina sahip ¢alisanlarin, yoneticileriyle etkili is iligkileri kurma orgiitsel
kimliklerini artirma ve performanslarin1 gelistirme ve Orgiitsel verimlilige katkida

bulunma olasiliklar1 daha yiiksektir (Gray ve Laidlaw, 2004).

2.10.5. Liderlik

Liderler, ‘‘tek basina kaostan diizen yaratabilen, organizasyonlar1 diisiiniilemez
cevresel calkantilarda yonlendirebilen, siradanliktan giic ¢ikarabilen ve daha kiigiik
oliimliilerin hizla kayboldugu yerlerde basarili olabilen kisiler olarak algilanmaktadirlar.

Lider ve astlar1 arasindaki iliskide bir degisiklik talebiyle sonuglanan calisan
gereksinimlerindeki degisiklik ile liderlik zaman i¢inde degismistir. Liderlerin, esgiidiim,
iletisim, egitim, motive etme ve ddiillendirme dahil olmak iizere birgok yonden takipgileri
etkiledigi bulunmustur.

Bir organizasyonun basarisi, liderin insan kaynaklarini optimize etme yetenegine

baghdur. Iyi bir lider, ¢alisanlarin organizasyonun hedeflerine ulasmasidaki dnemi ve bu
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hedeflere ulasmada calisanlart motive etmenin c¢ok onemli oldugunu anlar. Etkili
orgiitlerin etkili liderlige ihtiya¢ duydugu ve orgiitsel performansin bunun ihmal
edilmesiyle dogru orantili olarak zarar gorecegi yaygin olarak kabul edilmistir (Mehta,
2015). Ayrica, herhangi bir insan grubunun etkinliginin biiyiik 6l¢tide liderligin kalitesine
bagli oldugu genel olarak kabul edilmektedir. Etkili lider davranisi, takipgilerin
arzularmin elde edilmesini kolaylastirmakta ve bu durum daha sonra etkili performansla
sonug¢lanmaktadir (Ristow ve ark., 1999). Acikgasi, yonetimlerinde ve operasyonlarinda
her yonetici belirli bir liderlik stili kullanmaktadir. Y6neticilerin liderlik tarzi, personelin
morali lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmaktadir (Shirzad ve Zanganeh, 2011). Aslinda
liderlik, tiim organizasyonlarin hedeflere ulasmasi i¢in Onemlidir. Ciinkii liderlik,
calisanlarin ve organizasyonun performansini iyilestirmek icin kilit bir faktordiir. Bu
nedenle, bir organizasyonun basarist veya basarisizligl, tim seviyelerde liderligin

etkinligine bagl olmaktadir (Armstrong ve Murlis, 2004).

2.10.6. Kurumsal Kiiltiir / Orgiit Kiiltiirii

Kandula (2006), iyi bir performansin anahtarinin giiclii bir kiiltiir oldugunu
belirtmistir. Orgiit kiiltiiriindeki farklilik, ayni stratejilerin aymi sektdrdeki ve ayni
konumdaki iki kurulus i¢in ayn1 sonuglar1 vermeyebilecegi gercegi nedeniyle 6nemlidir.
Olumlu ve giicli bir kiiltiir, ortalama bir bireyin miikemmel bir sekilde performans
gostermesini ve basarili olmasimi saglarken, olumsuz ve zayif bir kiiltiir, seckin bir
calisanm1 diisiik performans gostermeye ve basar1 elde etmemeye tesvik edebilir. Bu
nedenle, kurumsal kiiltiir, bir ¢calisanin performansinda aktif ve dogrudan bir rol oynar.

Werner ve Desimone (2009), orgiit kiiltiiriinii anlayan bireylerin, orgiitsel olaylar
dogru bir sekilde yorumlayabildiklerini, kendilerinden ne beklendigini bilen ve yeni veya
tanidik olmayan durumlarda uygun sekilde davrandiklarini 6ne siirmiistiir. Giiclii bir
kiiltiire sahip orgiitler, bu kiiltiirii siirdiirmek i¢in kiiltiirli paylasan bireyleri seger ve yeni
tiyeleri sosyallestirir.

Giclii bir kurumsal kiiltiir, calisanlar1 ortak bir amag ve hedefe dogru motive ederek
uyumu destekler ve organizasyonun calisan performansini gelistirir. Organizasyon
kiltiiri, islevsel stratejilerde dncelikli olmalidir, ¢ilinkii ¢alisanlarin davraniglarini belirli

bir yone yonlendirmek i¢in 6nemli bir rol oynar (Daft, 2010).
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Kurumsal kiiltiir, "sorun ¢c6zmede benimsenen davranigsal normlar lireten, zaman
icinde paylasilan degerler ve inanglarin kaliplar1" olarak tanimlanmistir (Mehta, 2015).
Bu, organizasyonun prosediirlerini sekillendirir, yetenekleri uyumlu bir biitiin halinde
birlestirir ve karsilasilan sorunlara ¢6ztimler sunar. Bu nedenle, kurumsal kiiltiir, firmanin
rekabet avantajinin degerli bir kaynagi olarak iiyelerinin inanglari, degerleri, tutumlari ve
davraniglariyla kendini gosterir.

Calisanlar ve yonetim, lretken bir ¢alisma ortam1 yaratmada onemli faktorlerdir.
Potansiyel bir calisan genellikle bir ise karar vermeden Once, organizasyonun ¢alisma
kiiltiirine bakarak kendisini daha iyi hizalamaya c¢alisir. Organizasyon kiiltiiri,
calisanlarin organizasyondaki rollerini ve yonetimle olan iligkilerini daha fazla
tamimlamalarina yardimer olur. Orgiitiin i¢ gevresi, kiiltiirii ile temsil edilir ve
yOneticilerin ve ¢alisanlarin varsayimlari ve inanglar tarafindan yorumlanir.

Degisimlerin hizli bir sekilde meydana geldigi bir ortamda, orgiit kiiltiirli, dinamik
degisikliklere uyum saglamak ve calisanlarin degisen beklenti ve memnuniyetlerini
karsilamak i¢in uyumlu olmalidir. Bu nedenle destekleyici bir kiiltiir, calisanlari sorunsuz
bir sekilde performans gostermeye tesvik eden ve daha yiiksek iiretkenlik saglayan bir

motivasyon araci olarak kabul edilir.

2.10. Kurumsal / Orgiitsel Baghlik

Chow (1994), kurumsal bagliligi, "calisanlarin orgiitleriyle ve yonetsel hedeflerle
0zdeslesme, caba harcama, karar verme siirecine katilma ve oOrgiitsel degerleri
icsellestirme konusunda istekli olma derecesi" olarak tanimlamistir (Mehta, 2015). Bu
nedenle, kurumsal baglilik, bireyleri orgiitle ilgili eylem bi¢imlerine baglayan psikolojik
bir dengeleyici veya zorlayici bir giigtiir (Bentein ve ark., 2005).

Kurumsal baglilik, orgiitiin amag ve degerlerine giiclii bir inang ve kabul, orgiit
adina 6nemli ¢aba sarf etme istegi ve Orgiit liyeligini siirdiirme arzusu igerir. Calisanlar,
orgiitle iliskilerini siirdiirme istekliligi gosterirlerse ve orgiitsel hedeflere ulagsmak igin

onemli ¢aba gosterirlerse, orgiite bagliliklar1 kabul edilir.

2.11. Isgoren Performansimn Olgiilmesi

Isgdren performansinin  Slgiilmesi, performans degerlendirme ydntemleri

kullanilarak gergeklestirilmektedir. Performans yonetimi, iggorenlerle yonetim arasinda
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karsilikli etkilesimi giiclendirebilir. Isgdren performansinin yonetimi, bireylerin
yeteneklerinin ve potansiyellerinin orgiitiin lehine ortaya ¢ikarilmasiyla ilgilidir (Calik
2003). Performans oOlgiimi, orglitsel hedeflere ulasmada rol oynayacak faktorlerin
analizini icermektedir (Avci ve Topaloglu, 2008). Bu siireg, tiretilen mal ve hizmetlerle
orgiitsel faaliyetlerin belirli kriterlere gore degerlendirilmesini icermektedir (Demirkaya,
2000). Performans Ol¢iimii ayni zamanda, Orgiitlerin kaynak kullanimini, iiretim
sonuglarini izlemesini ve verimliligi artirmaya yonelik verileri toplamasini, analiz
etmesini ve raporlamasini igermektedir (Yenice, 2006).

[sgéren performans: ile yapilan performans 6lgiimii arasindaki uyum
degerlendirilir, boylece isgorenlerin verimlilik, etkinlik ve gelisim alanlar1 biitiinliik
icinde ele alinmaktadir (Findik¢i1, 2003). Ayrica, performans 6l¢iimiiniin belirli araliklarla
yapilmasi, isgorenlerin oOrgiitteki rol gereksinimlerini karsilayip karsilamadiklarini ve
cevresel degisimlere ne kadar etkili bir sekilde uyum sagladiklarini gormelerini
saglamaktadir (Aydin, 2008).

Sayisal hedeflere ulagsma, 360 derece geribildirim, anahtar performans gostergeleri
(KPT'lar), derecelendirme skalalar1 gibi yontemler, ¢alisanlarin performansini objektif bir

sekilde degerlendirmek i¢in kullanilan araglardir (DeNisi ve Murphy, 2017).

2.12.i$g6ren Performansi Ol¢iimiiniin Kullanim Alanlar

[sgdren performansmin 6lgiimii, bircok farkli kullanim alanma sahiptir. Bunlar
arasinda performans geribildirimi, egitim ve gelisim planlarinin olusturulmasi, 6diil ve
tesvik programlarinin yiiriitiilmesi, terfi ve kariyer planlamasi, ise alim siire¢lerinde karar
alma gibi stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kararlarini destekleme bulunmaktadir
(Armstrong ve Baron, 2004). Isgéren performansinin dlgiimii, bir isletmenin stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi siireglerine énemli katkilarda bulunmaktadir. Performansin
dogru bir sekilde Olgiilmesi, bir dizi kritik kararin alinmasina yardimci olabilir.
Armstrong ve Baron'un (2004) belirttigi gibi, bu kararlar arasinda performans
geribildirimi, egitim ve gelisim planlarinin olusturulmasi, 6diil ve tesvik programlariin
yiiriitiilmesi, terfi ve kariyer planlamasi, ige alim siireglerinde karar alma gibi stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi kararlar1 bulunmaktadir.

Performans geribildirimi, c¢alisanlarin giiglii yonlerini ve gelisim alanlarini

anlamalarina yardimci olarak bireysel gelisimlerine katkida bulunmaktadir. Bu
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geribildirim hem ¢alisanlarin performanslarini iyilestirmelerine hem de organizasyonun
hedeflerine daha etkili bir sekilde katkida bulunmalarina olanak tanimaktadir. Ayrica,
performans degerlendirmeleri, egitim ihtiyaglarin1 belirlemek ve gelisim planlari
olusturmak i¢in 6nemli bir temel olusturmaktadir.

Odiil ve tesvik programlarinin yiiriitiilmesi, basarili performansi ddiillendirmenin
ve motive etmenin bir yoludur. Calisanlarin {istiin performans gdstermeleri durumunda
tesvik edilmeleri, i memnuniyetini artirabilir ve motivasyonu yiiksek tutabilir. Bu da
uzun vadeli basar1 i¢cin 6nemli bir faktor olarak nitelendirilmektedir.

Terfi ve kariyer planlamasi, isgoren performansinin 6l¢iimiiyle dogrudan iliskilidir.
Basarili performans sergileyen ¢alisanlara saglanan terfi firsatlari, isgérenler arasinda adil
bir rekabet ortami1 yaratirken ayn1 zamanda yetenekleri en {ist diizeye ¢ikarmaya yonelik
bir stratejiyi destekler. Ise alim siireglerinde karar alma, gegmis performansin dogru bir
sekilde degerlendirilmesine dayanarak, yeni calisanlarin isletmeye uygunlugunu
belirleme noktasinda kritik bir faktdrdiir. Iyi bir performans &lgiim sistemi, ise alim
kararlarini objektif ve bilgi temelli hale getirebilir, boylece isletme i¢in en uygun adaylari
se¢me konusunda yardimer olabilmektedir.

Sonug olarak, isgdren performansinin 6l¢iimii, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
kararlarin1 destekleyen ¢ok yonlii bir ara¢ olarak tanimlanabilir. Bu 6l¢iim, isletmelerin
etkili bir sekilde performanslarini yonetmelerine ve calisanlarin bireysel gelisimine
odaklanmalarma yardimcr olarak siirdiiriilebilir bagsaritya ulagmalarina katkida

bulunabilir.

2.13. Kamu Sektoriinden Performans Degerlemesi

Kamu sektoriindeki hizli biiylime ve smurli kaynaklar, birgok {iilkede kamu
kaynaklarmnin etkin kullanimini saglayacak degisimleri tetiklemistir. Ulkemizde 1970'
lerin ortalarindan itibaren kamu hizmetlerinde performans artisim1 saglamak, temel bir
politika olarak benimsenmis ve 1990' I1 yillardaki gelismeler kamu yOdnetimini énemli
Olciide etkilemistir. Bu donemdeki énemli degisiklikler, hizmet alimlarindaki vatandas
memnuniyetini vurgulamistir (Halis ve Tekinkus, 2008).

Devlet tarafindan yiiriitiilen faaliyetlerin etkinliginin degerlendirilmesi, geleneksel
olarak devlet faaliyetlerinin temel girdisi olan vergiler ve c¢iktis1 olarak yapilan

harcamalar1 igeritken, yeni yoOnetim anlayisiyla harcamalarin yarattigi etki de
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degerlendirmeye alinmistir. Bu yaklasim, faaliyetlerin girdi odakliliktan ziyade sonug
odakliliga dogru bir yonelisi ifade etmekte, kamu hizmetlerinin yerine getirilmesinde
performansin tanimlanmasini sekillendirmektedir (Sakal ve Sahin, 2008).

Ozel sektorle karsilastirildiginda, kamu sektoriinde performansi dlgmek daha
zordur. Ozel sektor ile kamusal sektdr arasinda performans degerlendirme sistemini
etkileyen cesitli farkliliklar goézlemlenmektedir (Gilines, 2006). Bu farkliliklar su
sekildedir:

eOzel sektoriin kar odakli oldugu ve basarmin kardaki artisla olgiildiigii bir
ortamda, kamu sektorii hizmet odaklidir ve basari, hizmetin etkin bir sekilde sunulma
diizeyiyle Olciiliir. Ayrica, kamu sektoriinde hizmet finansmani vergilerle yapildigi igin,
hizmeti alanlarla finans saglayanlar arasinda dolayli bir iliski bulunmaktadir.

e Ozel sektorde siki rekabetin oldugu bir ortamda, kamu sektérii genellikle monopol
durumdadir ve rekabetle karsilasmamaktadir. Kamu sektoriindeki faaliyetler genellikle
diger iilkelerdeki benzer kuruluglara bakilarak yapilmaktadir. Ayrica, kamu sektoriinde
politikanin etkisi ve biirokrasinin varligi, 6zel sektorden farklilik arz etmektedir. Kamu
kesiminde alinan idari kararlara politik baskilar sik¢a etki etmektedir.

Kamu sektoriinde performans degerlendirmesi yapmak, ¢ok c¢alisanla az ¢alisan
arasinda belirgin farkliliklar olmamasi ve tesvik unsurlarinin eksikligi nedeniyle zorluga
yol acar. Kamu c¢alisanlar1 genellikle sadece yoneticilerinin talimatlarini yerine
getirmekle yetinir ve islerini gelistirme egiliminde degildir. Performans yonetimi, kamu
kurumlarinda ast ve iist diizey yoneticilerin birlikte sorun ¢ézmesini gerektirir. Kamu
sektoriinde yoneticiler genellikle devlete karsi sorumlu olarak goriiliir, ancak sorumluluk
aslinda topluma kars1 olmalidir ¢iinkii kamu hizmetleri toplumdan alinan vergilerle

finanse edilmektedir (Kurtoglu, 2010).
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3. MATERYAL ve YONTEM
3.1. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirma siiresince yonetim doniisiim siirecinde Tiirkiye” deki tiniversitelerin daire
bagkanliklarinda gérev alan idari personellerin ve yonetcilerin dijital olgunluk diizeyleri
tespit edilmeye calisilarak dijital olgunluk diizeyleri ile isgdéren performanslari iizerindeki
iliski arastirilmistir. Anket sorular1 Tiirkiye’ deki tiim {iniversitelere Elektronik Belge ve
Yonetim Sistemi (EBYS) araciligiyla iletilmig. Tiim bunlara istinaden arastirmanin
varsayimlari su sekilde siralanmaistir;

e Universite idari personel ve yoneticilerinin dijital olgunluk diizeyleri ile yonetim
doniigiim stireci arasinda gii¢lii bir iliski oldugu varsayilmaktadir.

e Universite idari personel ve yoneticilerinin dijital olgunluk diizeylerinin, kurum
icindeki isgdrenlerin performansini etkiledigi varsayilmaktadir.

e Arastirmanin bir diger varsayimi, iiniversite idari personel ve yoneticilerinin
dijital olgunlugunun dl¢iimii ve yonetim doniisiim siireci verilerinin toplanmasi amaciyla
kullanilan Elektronik Belge Yonetim Sistemi (EBYS) lizerinden gerceklestirilmistir. Bu
sistemin etkin bir sekilde kullanilmasinin, arastirma siirecinde veri toplama siireclerini
etkiledigi varsayilmaktadir.

e Elektronik Belge Yonetim Sistemi (EBYS) lizerinden gonderilen anket sorularina
tim 1idari personel katilim saglamamakla beraber, arastirmanin gergeklestirildigi
tiniversitelerde ayn1 veya benzer gorev ve pozisyonlarda g¢alisan bireylere
uygulandigindan, katilimecilarin verdikleri cevaplar acisindan tutarsizlik olmayacagi
varsayilmaktadir.

Yonetim doniisiim siirecindeki basarinin, sadece idarecilerin degil, ayn1 zamanda

diger paydaslarin da katilimina bagl oldugu varsayilmaktadir.

3.2. Arastirmanin Simirhhiklari

Dijitallesme ve dijital olgunluk diizeyi konularinda bir¢cok calisma yapilmis
olmasina ragmen, bu ¢aligmalarin ¢ogunlugu genellikle biiyiik sirketlere odaklanmis ve
bir kism1 da tiniversitelerin akademik personellerine ve 6grencilerine yonelik yapilmistir.
Dijitallesme kapsaminda Tiirkiye’deki Ttniversitelerde dijital olgunluk modelleri

kullanilarak yapilan yeterli ampirik ¢alismaya rastlanmamustir. Isgdren performansina
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yonelik literatiirde bir¢ok ¢alismaya rastlanmis ancak hem dijital olgunluk modeli hem
de dijital olgunluk diizeyinin iggoren performansina etkisi kapsaminda bir ¢aligmaya
rastlanmamuistir.

Aragtirma Tirkiye’ deki tiim {iniversite idari personel ve yoneticilerine yonelik
yapilmis ve arastirma sorular1 Elektronik Belge ve Yonetim Sistemi (EBYS) araciligiyla
iletilmistir. Ayni1 {iniversite igerisindeki tiim idari personel ve yoneticilere anket sorulari

gonderilmesine ragmen tamamindan geri doniis alinamamasi bir sinirliliktir.

3.3. Arastirmanin Sorulari ve Hipotezleri

Arastirma soru ve hipotezlerine bu boliimde deginilecektir.

3.3.1. Arastirmanin Sorulari

Giliniimiizde tniversitelerin dijital olgunluk seviyeleri ve bu seviyeler ile iiniversite
daire baskanliklarinin isgéren performansi arasindaki potansiyel iliski, kurumlarin
stratejik yonetiminde onemli bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, bu arastirma, dijital
olgunlugun isgdren performansina etkilerini anlamay1 ve {iniversite daire baskanliklar
arasinda varsa anlamli farkliliklar1 ortaya koymayi amaclamaktadir. Bu baglamda
arastirma kapsaminda asagidaki sorulara cevap aranacaktir;

1. Universitelerin dijital olgunluk diizeyleri hangi seviyededir?

2. Dijital olgunluk diizeyi ile isgbren performans: arasinda anlamli bir iligki var
midir?

3. Dijital olgunluk boyutlarindan hangisi iggoren performansini hangi diizeyde ve
hangi yonde etkilemektedir?

4. Demografik ozellikler agisindan dijital olgunluk diizeyi ve isgdren performansi

agisindan anlamli farkliliklar mevcut mudur?

3.3.2. Arastirmamin Hipotezleri

Universitelerin dijital doniisiim olgunluk diizeylerini belirlemek igin izmir
Kalkinma Ajansi (IZKA, 2020) tarafindan gelistirilen *> Dijital Olgunluk Modeli>> dlgegi
tiniversite idari birimlerinin 6zellikleri dikkate alinarak uyarlanmaya ¢alisilmistir. Dijital
olgunluk 6lgeginin alt boyutlar: (strateji, kurum kiiltiirii, teknolojik altyapi, yonetisim ve

stirecler) iiniversitelerin kontekstine uyumlu olacak sekilde yeniden gozden gegirilmistir.
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Dijital olgunluk dl¢egin alt boyutlarint dogrulamak i¢in hipotezler tek ve ¢ift yonlii
olarak olusturulmustur. Cift yonlii hipotez kullanimi, literatiirdeki arastirma konusunu
iceren bilgilerin eksik veya belirsiz oldugu durumlarin varligindan kaynaklanmaktadir.
Bu arastirmada, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskinin var olup
olmadigini belirlemeye calisirken, 6nceden bir yonlendirme yapmadan genel bir etkiyi
anlamaya odaklanilacaktir. Cift yonli hipotez, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerinde bir etkisi oldugu iddiasini tasirken, bu etkinin artirict mi, azaltict m1 oldugunu
belirtmede esneklik saglayacaktir. Bu sayede, arastirma konusu hakkinda genel bir
anlayis gelistirilebilecek ve daha sonra detayli ¢alismalar yaparak iliskinin dogasini daha
Iyi anlayabilme imkanina sahip olunacaktur.

Bu arastirmanin temel amaci, Tiirkiye'deki iiniversitelerin arastirma konularini
yoneten daire baskanliklarinda gérev alan idari personel ve yoneticilerin dijital olgunluk
diizeyinin, iggéren performansini ne sekilde etkiledigini anlamak ve bu etkilesimin
altinda yatan faktorleri ortaya koymaktir. Bu baglamda belirlenen hipotezler, dijital
olgunluk diizeyinin strateji, kurum kiiltiirti, teknolojik altyapi, siiregler ve yonetisim alt
boyutlar tizerindeki etkilerini 6lgmeye yonelik bir ger¢eve sunmaktadir. Bu hipotezlerin
test edilmesi, dijital doniistim siireglerinin iggoren performansma olan etkilerini
anlamamiza ve bu alanda stratejik yonetim uygulamalarina degerli katkilar saglamamiza
olanak taniyacaktir.

Caligmanin konusu kapsaminda gelistirilen hipotezler asagida belirtilmistir:

Genel ve demografik hipotezler;

Genel Hipotez

Ho: Dijital olgunluk diizeyi ile isgéren performansi arasinda anlamli bir iligki
yoktur.

Ha: Dijital olgunluk diizeyi ile igsgdren performansi arasinda anlaml bir iligki vardr.

Cinsiyet Degiskenine Ait Hipotezler

Ha: Cinsiyet degiskeni ile dijital olgunluk diizeyi arasinda anlamli bir iliski vardr.

Hz: Cinsiyet degiskeni ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yas Degiskenine Ait Hipotezler

Hi: Yas degiskeni ile dijital olgunluk diizeyi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2: Yas degiskeni ile isgoren performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Medeni Durum Degiskenine Ait Hipotezler
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Hi: Medeni durum ile dijital olgunluk diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2: Medeni durum degiskeni ile isgoren performansi arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hizmet Siiresi Degiskenine Ait Hipotezler

Hi: Hizmet siiresi degiskeni ile dijital olgunluk diizeyi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

H2: Hizmet siiresi degiskeni ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Bagh Olunan Birim Degiskenine Ait Hipotezler

Hi: Bagli olunan birim degiskeni ile dijital olgunluk diizeyi arasinda anlamli bir
iliski vardir.

H2: Bagli olunan birim degiskeni ile iggoren performansi arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Unvan Degiskenine Ait Hipotezler

Hi: Unvan degiskeni ile dijital olgunluk diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hz: Unvan degiskeni ile isgdren performansi arasinda anlaml bir iliski vardir.

Boyutlara o6zgii hipotezler;

a. Strateji altboyutu

Ho: Strateji alt boyutu ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Ha: Strateji alt boyutu ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

b. Kurum Kiiltiirii altboyutu

Ho: Kurum Kiiltiirii alt boyutu ile isgdren performansi arasinda anlamh bir iligki
yoktur.

Hi: Kurum Kiiltiirti alt boyutu ile isgéren performansi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

c. Teknolojik Altyap: altboyutu

Ho: Teknolojik altyap1 alt boyutu ile isgoren performansi arasinda anlamli bir iligki
yoktur.

Hi: Teknolojik altyapi alt boyutu ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki
vardir.

d. Yonetisim altboyutu

Ho: Yonetisim alt boyutu ile isgéren performansi arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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Hi: Yonetisim alt boyutu ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.
e. Siiregler altboyutu
Ho: Siiregler alt boyutu ile iggbren performansi arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Ha: Siiregler alt boyutu ile isgoren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

3.4. Arastirma Modeli

Bu calismada tiniversitelerin idari birimlerinde gorev alan personellerin dijital
olgunluk diizeyinin 6lciilmesi icin Izmir Kalkinma Ajansi tarafindan 2020 yilinda
gelistirilen ** Dijital Olgunluk Olgegi’’ kullamlmistir. Mikro, KOBI ve biiyiik dl¢ekli
isletmelere yonelik olan 6lgek sorulari tiniversite daire bagkanliklarinda gérev alan idari
personel ve yoneticilere gore yeniden uyarlanarak revize edilmistir. Sorularin revize
edilmesinde {iniversite personellerinin goriisleri alinmistir. Calismada {iniversitelerde
calisan idari personel ve yoneticilerin anket sorularina verdikleri yanitlar
incelenmektedir. Arastirmanin modeli ile dijital olgunluk diizeyinin belirlenmesinde
etkin rol alan strateji, kurum kiiltiirii, teknolojik altyapi, yonetisim ve siirecler faktorleri
irdelenerek, dijital olgunluk diizeyinin isgoren performansina etkisi olup olmadigi
incelenecektir.

Katilimcilarin isgéren performanslarini degerlendirmek amaciyla, dort maddeden
olusan, oncelikle Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen ve daha sonra Sigler ve
Pearson (2000) tarafindan kullanilan C&1 (2008) tarafindan Tiirk¢e’ ye uyarlanan Isgoren
Performans Olgegi kullanilmultir.

Aragtirmanin modeli Sekil 3.1° de gosterilmektedir.
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STRATEJI
BOYUTU

KURUM
KULTURU
BOYUTU

DIJITAL TEKNOLOJIK
OLGUNLUK ALTYAPI BOYUTU

YONETISIM
BOYUTU

SURECLER
BOYUTU

Sekil 3.1. Arastirmanin modeli

Bu tez, iiniversitelerin daire baskanliklarinda goérev yapan idari personel ve
yoneticilerin dijital olgunluk diizeylerini ve dijital olgunluk diizeylerinin isgdren

performansina etkisi iizerine bir aragtirma modeli sunmaktadir.

3.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evreni, Tirkiye’ de bulunan vakif ve devlet iniversitelerin daire
bagkanliklarinda gorev yapan idari personel ve yoneticilerden olusmaktadir. Vakif ve
devlet tiniversitelerinden esit sayida katilimci hedeflenmesine ragmen, vakif
tiniversitelerinin iilke ¢apinda daha sinirli bir dagilima sahip olmas1 nedeniyle bu hedefe
ulagilamadigindan vakif {iniversiteleri arastirmaya dahil edilmemistir.

Tirkiye® de 208 yiiksekogretim kurumu (129 Devlet, 75 Vakif, 4 Vakif MYO)
bulunmaktadir (Yiiksekogretim Bilgi Yonetim Sistemi 2023). 2023 Ocak ay itibariyle,
aragtirmanin evrenini olusturan 129 yiiksek6gretim kurumunda bulunan 8 daire
baskanliginin (Bilgi Islem Daire Baskanlig1, Personel Daire Baskanligi, Saglik, Kiiltiir ve
Spor Daire Baskanligi, Idari ve Mali isler Daire Baskanlhgi, Kiitiiphane ve
Dokiimantasyon Daire Baskanligi, Strateji Gelistirme Daire Baskanligi, Yap1 isleri ve

Teknik Daire Baskanlig1 ve Ogrenci Isleri Daire Baskanligi) web sayfalarindan ulasilan
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personel istatistikleri verilerine istinaden birimlerde, daire bagkani, sube miidiirii, sef,
memur, bilgisayar igletmeni, teknisyen/tekniker, idari gorevi olan akademik personel ve
tiniversite yapilanmalarina gére farkli unvanlar altinda gorev alan toplam idari personel
say1s1 46.440 kisi olarak tespit edilmistir. Ifade edilen kisi sayis1 arastirma evrenin
biiyiikliigiinii temsil etmektedir. Universitelerin daire baskanliklarindaki personel
sayilari, tniversitenin biytlikliigii, akademik birim cesitliligi, arastirma faaliyetleri,
O0grenci hizmetleri, 6grenci sayisi, teknolojik ilerlemeler, biitge durumu ve yonetim
politikalar1 gibi ¢esitli faktorlerden etkilenmektedir. Arastirmanin yapildigi tarih ile
mevcut durum degiskenlik gosterebilmektedir.

Orneklem segimi, uygun drnekleme yontemleri kullanilarak gergeklestirilmistir. Bu
yontem, tamamen hazir, hizli ve kolay erisilebilir Ogelere dayanmaktadir ve
arastirmalarda sik¢a tercih edilen bir se¢im yontemidir (Patton, 2005). Evrenin biiyiik
olmasi nedeniyle, tiniversitelerde ¢alisan idari personel ve yoOneticiler arasindan rastgele
secim yapmak, hazir, hizli ve kolay ulasilabilen 6gelere dayanan uygun bir 6rnekleme
stratejisi oldugunu gostermektedir.

Arastirmada, siirli sayidaki vakadan en fazla bilgi elde edilebilecek noktalar géz
Oniine alinarak orneklem se¢imi yapilmistir (Vogt ve ark., 2012). Evrenin biiyiikliigiine
bagl olarak, 500.000 kisiden fazla olan durumlarda 300 kisilik bir 6rneklem grubunun
evreni temsil etmek i¢in yeterli oldugu belirtilmistir (Nunnally, 1978). Ancak, farkli bir
calisma evrenin ayni biiyiikliikte olmas1 durumunda 384 kisilik bir 6rneklem grubunun
yeterli oldugunu 6ne stirmektedir (Biiylikoztiirk ve ark., 2012). Bu 6rnekleme stratejisi,
arastirmanin glvenilir ve temsilci sonucglar elde etmesine katki saglamaktadir.
Arastirmaya konu olan evrenin 46.440 kisiden olusmasi, Biiylikoztiirk ve ark., (2012)
tarafindan belirtilen 500.000 kisi sinirinin altinda oldugu icin 384 kisilik bir 6rneklem
grubunun evreni temsil etmek i¢in yeterli oldugu 6nerisine uygun bir drnekleme stratejisi
olarak kabul edilebilir.

Orneklemin belirlenmesinde uygun 6rnekleme ek olarak evrendeki her birimin esit
sansla se¢ildigi kiime oOrnekleme yontemi kullanilmigtir. Benzer islevlere sahip
kiimelerden yararlanilarak 6rneklem belirlenebilir. Bu durumda, evrendeki kiimelerin esit
secilme olasiligina sahip olduklar1 6rnekleme yontemine "kiime ornekleme" denir
(Karasar, 2016). Arastirmacinin ¢esitli sinirliliklar nedeniyle bireyler yerine kiimeleri

sectigi olasiliga dayali kiime 6rnekleme teknigi, daha az zaman almasi ve bireylerin tek
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tek seciminin miimkiin olmadigi durumlarda kolaylikla kullanilabilmesi agisindan tercih
edilmektedir (Frankel ve ark., 2012). Bu baglamda, arastirmanin nicel boyutunda
orneklemi belirlemek i¢in Oncelikle Tiirkiye genelindeki {iniversiteler listelenmis ve
tiniversiteler cografi bolgede kiimelere ayrilarak yeniden diizenlenmistir.

Olgek caligmalarinda faktdr analizi gerceklestirmek icin, drneklem biiyiikliigiiniin
madde sayisinin en az 5-10 kat1 olmas1 6nerilmektedir (Alpar, 2014). Bu bilgiler 1s181nda,
mevcut Olgekte bulunan 34 madde i¢in en az 10 kati kadar 6rneklem sayisinin
(34*10=340) faktor analizi igin yeterli olacagi diisiinlilmiis ve faktorler arasindaki iliskiyi
net bir sekilde gosterebilmek amaciyla arastirmaya gonillii olarak katilan 408 kisi
orneklemi olusturulmustur. Ayrica orneklem biiyiikliigiinii belirlemek i¢in kullanilan
formiil asagida (3.1) (3.2) verilmistir (Biiyiikoztiirk vd. 2017):

N : Evren biiytikliigii

n : Orneklem bityiikliigii

t : Giiven diizeyine karsilik gelen tablo degeri

s : Evren i¢in tahmin edilen standart sapma

d : Tahmini tolerans (sapma) miktar1

n= 1?91_0 (3.1)
ny=[(tS)/d]? (3.2)

Calismada evren bliylikliigii olan N= 46440 olarak belirlenmistir. Giiven aralig1 .95
olarak diisliniildiigiinde t = 1.96 ve s =.5" tir. Bu degerler formiildeki yerlerine

yerlestirildiginde 6rneklem biiylikliigli asagidaki gibi hesaplanmistir (Biiyilikoztiirk ve

ark., 2017).

_1.96%x0.5%

=2 =384.16 (3.3)
n=%=381,025382 (3.4)

46440

Belirtilen hesaplamaya gore (3.3.) (3.4) arastirmacinin en az 382 katilimciya

ulagmas1 beklenmektedir. Ancak calismada 408 katilimciya ulagilmistir. Ayrica Comrey
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ve Lee (1992) ise faktor analizi yapilacak calisma grubunun se¢iminde, "1000 ve
tistii"nlin mikemmel, "500"™in ¢ok iyi, "300"iin iyi, "200"iin orta, "100"{in koti ve
"50"nin ¢ok kot oldugunu belirtmektedir. Bununla birlikte Kline (2015) tarafindan
belirtildigine gore, drneklem biiyiikliigiini 100 bireyden olusan 6rneklemlerde yetersiz,
100-200 bireyden olusan orneklemlerde orta ve 200'den biiylik orneklemlerde genis
olarak degerlendirmek miimkiindiir. Tiim bu faktérler goz oniine alindiginda, 6rneklem
bliytikligliniin yeterli diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Arastirmanin 6rneklemini olusturan tiniversitelerin daire baskanliklarinda gorev
alan idari personellere ve yoneticilerine Elektronik Belge Yonetim Sistemi (EBYS)
araciligiyla anket soru formu iletilmistir. Dijital olgunluk diizeyi 6lgeginin liniversitelere
uyarlanip uygulanmasi i¢in online anket soru formu tercih edilmistir. Arastirma anket
sorular1 Tirkiye’ deki tiim iiniversitelere dagitilmasina ragmen bazi iiniversitelerden
doniis alinamamugtir. Arastirmada, bazi iliniversitelerden geri doniis alinamamasinin
sebepleri, katilim istememe ve ilgisizlik, iletisim problemleri, kaynak ve zaman
kisitlamalar1 ve EBYS kullanmayan personellerin olmasi gibi durumlardan kaynakli
olabilecegi disiiniilmektedir. Bu nedenle drneklem, ankete katilan {iniversiteleri temsil
etmektedir.

Ornekleme iliskin dikkate alinmasi gereken noktalar sunlardir;

e Aragtirmanin 6rneklemini olusturan birimler, liniversitelerin farkli yapilarina ve
islevlerine dayanarak se¢ilmistir.

e Ankete katilan birimler araciligiyla elde edilen sonuglar, bu birimlerin ve
dolayisiyla tiniversitelerin dijital olgunluk diizeyi ile isgoren performansi arasindaki
iliskiyi temsil etmektedir.

e Orneklem se¢iminde cesitlilige ve temsil edilmislige dikkat edilmistir.

e Katilim oranlar1 ve ankete yanit veren birim sayisi, arastirmanin genel gegerliligi

ve disa tasilabilirligi agisindan degerlendirilmelidir.

3.6. Veri Toplama Araclari

Arastirmada veri toplama araci olarak 2020 yilinda Izmir Kalkinma Ajansi
tarafindan olusturulan gegerliligi ve giivenirligi kanitlanmis olan Dijital Olgunluk Modeli
Olgegi, yiiksekdgretim kurumlart baglaminda uyarlanmis ve dnceki kullanimlarina gore

belirli degisikliklere tabi tutulmustur. Bu adaptasyon siirecinde, 6lgegin yerel kosullara
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daha uygun hale getirilmesi amaglanmistir. Olgek, 5 alt boyut (strateji, kurum kiiltiiri,
teknolojik alt yapi, siiregler ve yonetisim) ile toplam 30 ifadeden olusmaktadir. Iki
olumsuz, iki olumlu ve iki notr se¢enek icermesi, bu durumun katilimcilara daha belirgin
bir yonde tercih kullanmalarina, nétr bir durus sergileyebilmelerine ve kararsizlik
durumlarimi ifade edebilmelerine olanak tanimasindan dolayr 6’ 1l likert Olcegi
kullanilmistir.  Ayrica katilimcilarin  iggorenlerin  performanslarin1 - degerlendirmek
amaciyla, once Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen ve daha sonra Sigler ve
Pearson (2000) tarafindan kullanilan Co6l (2008) tarafindan Tiirkge’ ye uyarlanan 4
maddelik Isgdren Performans Olgegi kullanilmustir.

Arastirmanin 6lgeklerini uygulamak ic¢in gerekli onaylar alinarak anket formu
tiniversitelerin idari birimlerine Elektronik Belge ve Yonetim Sistemi (EBYS)
araciligiyla iletilmistir. Bu sayede anketlerin hizli bir sekilde dagitilmasi ve toplanmasi
saglanmistir. Elde edilen veriler, analiz asamasinda saglikli ve giivenilir sonuglara
ulasabilmek adina 6zenle incelenecektir. Bu baglamda, arastirmanin temel veri toplama
stireci, giiclii metodolojik temellere dayanan bir yaklagimla yiiriitilmiis ve bilimsel

gegcerliligini siirdiirmeye yonelik titiz bir planlama ile gerceklestirilmistir.

3.7. Verilerin Analizi

Bu béliimde, toplamda 408 adet ankete dayanan veri analizi gerceklestirilmis ve
aragtirma modeline dayal1 olarak belirlenen hipotezlerin test sonuglari detayl bir sekilde
aciklanmistir. Olgeklerden elde edilen veriler Package for Social Sciences Statistics
(SPSS) 24.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin demografik analizlerinde
degiskenlerine bagli olarak t-testi ve ANOVA testinden yararlanilmistir. Yanitlarin
normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla, elde edilen verilere
normallik testi uygulanmigtir. Arastirmanin giivenilirligi, Cronbach Alfa ydntemi
kullanilarak degerlendirilmistir. Varyanslarin esit oldugu durumlarda, tek yonlii varyans
analizi (One-way ANOVA) sonuglarindan ortaya ¢ikan farkliliklarin kaynagini
belirlemek amaciyla post hoc olarak Tukey HSD ¢oklu karsilastirma testi uygulanmustir.
Degiskenler arasindaki iliskilerin istatistiksel olarak anlamliligini degerlendirmek

amaciyla, korelasyon analizi gergeklestirilmistir.
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3.8. Olgek Uyarlamasi ve Pilot Uygulama Siireci

Dijital Olgunluk Modeli 6l¢eginin yliksekdgretim kurumlar1t  baglamina
uyarlanmasi siirecinde, 6nceki ¢aligmalarin basarilarina dayanarak dlgegin biitlinliigliniin
korunmasi ve yerel kosullara daha uygun hale getirilmesi amaglanmistir. Bu adaptasyon
siirecinde 6nemli bir adim olarak pilot uygulama gerceklestirilmistir.

Thornhill ve ark., (2009) tarafindan ifade edildigine gore, pilot c¢alisma,
"katilimcilarin sorulara verme konusundaki zorluklar1 en aza indirmek, veri kayit
sorunlartyla basa ¢ikmak ve sorularin gecerliligini degerlendirmek amaciyla yapilan
kiiciik olgekli bir ¢alisma" olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle, katilimcilarin anket
sorularin1 anlama ve bu sorularin giivenilirligi konusunda emin olma 6nemlidir. Cunvin
ve Slater' in (2008) belirttigi gibi, bu ayn1 zamanda maddelerdeki ifadelerin agikligi,
diizeni, talimatlar ve uygunlugunu kontrol etme ve gercek uygulamadan 6nce aracin
tasarimini dogrulama ve diizeltme firsat1 sunmaktadir.

Pilot uygulama i¢in belirlenen katilimcilar, genel popiilasyonun temsilcisi olarak
secilmis ve 6lgegi kullanacak olan kisiler arasindan 6rneklem alinmistir. Dijital Olgunluk
Modeli 6lcegi, pilot uygulama stirecinde belirlenen katilimcilara uygulanmistir. Bu
asamada, 6l¢egin anlasilabilirligi, sorularin uygunlugu ve katilimcilarin 6lgegi dogru bir
sekilde anlamas1 gozlemlenmistir. Katilimeilardan, 6l¢egin igerigi, ifade bi¢cimi ve genel
kullanilabilirligi hakkinda geri bildirim toplanmistir. Ayrica, Ol¢egin adaptasyonu
stirecinde karsilasilan zorluklar ve Oneriler de degerlendirilmistir. Pilot uygulama
sonuglarina dayanarak, dlcegin eksik veya belirsiz yonleri gdzden gegcirilmis ve gerekli
revizyonlar yapilmistir. Pilot ¢alisma, ana calismada kullanilacak anketin gegerli ve
giivenilir bir versiyonunun olusturulmasina yardimer olmustur. Anket pilot ¢aligmasi,
anket yapisinda bazi iyilestirmelere yol agmis ve bu da gecerlilik ve giivenilirlik diizeyini
artirmustir. Olgegin giivenilirligi, Cronbach alfa katsayis1 kullanilarak degerlendirilmistir.
Katilimecilardan gelen geri bildirimlere dayali olarak yapilan kiiglik diizeltmeler,
genellikle belirsiz ifadeleri diizeltmeyi ve bazi sorularin fazlaligin1 ortadan kaldirmay1
amaglamistir. Bu slireg, Olgegin giivenirligini ve gecerliligini artirmak amaciyla

gerceklestirilmistir.
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3.9. Verilerin On Analizi SPSS

Bu boliimde, gergeklestirilen anket calismasinda elde edilen verilerin analiz
yapilmaya uygunlugu degerlendirilmis ve gerekli 6n analizler uygulanarak veri setinin
uygun hale getirilmesi i¢in adimlar atilmistir. Bu g¢ergevede, giivenilirlik analizi,
cevaplarin bagimsizlik ve tesadiifilik analizi, tanimlayici istatistikler ve normallik testi,
faktor analizi, korelasyon analizi, yapisal esitsizlik modeli ve regresyon analizleri
gergeklestirilmistir. Olgegin giivenilirlik ve gegerlilik testleri, daire baskanliklarinda
calisan idari personel ve yoneticilerden olusan 30 kisilik bir 6n degerlendirme grubu
tizerinde gerceklestirilmistir. Pilot uygulamaya katilim oran1 %85 olarak belirlenmis ve
katilimcilarin biiyiik bir cogunlugu siirece etkin bir sekilde dahil olmustur. Katilimcilarin
%90'1, Dijital Olgunluk Modeli 6lgegini anlamanin kolay oldugunu ifade etmistir.

Analizler, yonetici ve idari personel arasinda belirgin bir farklilik tespit etmemistir.
Iki grup da genel olarak dlcegi benzer bir sekilde degerlendirmistir. Olgegin dilinin agik
ve anlasilir olmasi, pilot uygulamanin basarili olduguna isaret etmektedir. Pilot uygulama
sirasinda belirlenen birka¢ soruda tutarsizlik bulunmus ve bu sorular, katilimcilar
arasinda farkli yorumlamalara neden olmustur. Bu durum, 6lgegin daha net ifade edilmesi
gerektigini gostermistir. Katilimeilardan alinan geri bildirimler, dlgegin genel yapisini
olumlu bir sekilde degerlendirmistir, ancak bazi katilimcilar belirli maddelerde daha fazla
aciklama ihtiyaci oldugunu ifade etmistir. Bu geri bildirimler, dlgegin revize edilmesi
siirecinde dikkate alinarak yeniden diizenlenmistir.

Degerlendirme asamasinda, oncelikle betimsel analiz, faktor analizi ve Cronbach
Alfa giivenirlik testi uygulanmistir. Giivenilirlik testi sonuglarindan elde edilen 0,70 {izeri
degerler, ¢alismanin ana grubunda uygulanacak uygun bir 6l¢iim aracinin oldugunu
gostermistir. Belirlenen 6rnekleme ¢oklu normal dagilim testleri uygulanacak ve normal
dagilima uyan grup iizerinde hipotezlerin test edilecektir. Arastirma modelinde ortaya
konan dijital olgunluk ile isgdren performansi arasindaki iliski, SPSS 24.0 iizerinden

gerceklestirilecek analizlerle detayli bir sekilde agiklanacaktir.

3.10. Etik Diizenlemeler

Bu ¢aligma, etik kurallara tam uyum icinde yiiriitiilmistiir. Veri toplama siireci, etik
onaylar, katilimcilardan alinan bilgilendirilmis onam, gizlilik ve veri glivenligi 6nlemleri

gibi etik diizenlemelere tamamen uymustur.
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4. ARASTIRMA BULGULARI ve TARTISMA
4.1. Arastirmanin Bulgular

Arastirmanin bulgulart kisminda katilimeilarin demografik 6zellikleri, dijital
olgunluk diizeyi analizi, iggoren performansi analizi ve dijital olgunluk ve isgdren

performansi arasindaki iliskinin analizi tizerinde durulacaktir.

4.1.1. Arastirmaya iliskin Demografik Bulgular

Dijital doniisiim olgunluk diizeyi ve iggoren performansini analiz etmek i¢in SPSS
24.0 programt kullanilmistir. Demografik degiskenlere ait katilimcilara 6 adet soru

yonlendirilmistir. Analiz sonuglar1 Cizelge 4.1.” de sunulmustur.

Cizelge 4.1. Demografik degigkenlerin say1 ve yiizde dagilimi

_Degiskenler Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 119 29,2
Erkek 289 70,8
18-25 18 4,4
26-30 33 8,1
Yas Arahgi 31-35 82 20,1
36-45 149 36,5
46 ve lzeri 126 30,9
. Evli 305 74,8
Medeni Durum Bekar 103 252
1-5y1l 103 25,2
6-10 yil 76 18,6
Hizmet Siiresi 11-15 yul 103 25,2
16-20 yil 33 8,1
21 yil ve tlizeri 93 22,8
Bilgi Islem D.B. 35 8,6
Personel D.B. 44 10,8
Saglik, Kiiltiir ve Spor D.B. 56 13,7
Idari ve Mali Isler D.B. 57 14,0
Bagh Olunan Birim g‘;ﬁﬂl :Efa;/;on DB. 29 7,1
Strateji Gelistirme D.B. 41 10,0
Yap1 Isleri ve Teknik D.B. 31 7,6
Ogrenci isleri D.B. 45 11,0
Diger 70 17.2
Unvan Daire Bagkani 27 6,6
Sube Midiiri 65 15,9
Sef 39 9,6
Memur 53 13,0
Bilgisayar Isletmeni 88 21,6
Teknisyen/Tekniker 44 10,8
A}(ade.:mlk personel (Idari 17 4.2
gorevi olan)
Diger 75 18,4
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Cizelge 4.1’ e gore;

Calismaya 119 kadin (%29.2) ve 289 erkek (%70.8) olmak tizere toplam 408 kisi
katilmastr.

Katilimcilarin yas araligi incelendiginde, 18-25 yas aras1 18 kisi (%4.4), 26-30 yas
aras1 33 kisi (%8.1), 31-35 yas arasi1 82 kisi (%20.1), 36-45 yas aras1 149 kisi (%36.5), 46
yas ve tizeri 126 kisi (%30.9) oldugu saptanmustir.

Katilimcilarin medeni durumu incelendiginde 305 evli (%74.8) ve 103 bekar
(9%25.2) katilime1 oldugu saptanmustir.

Katilimcilarin tiniversitedeki hizmet siireleri incelendiginde 1-5 yil aras1 103 kisi
(%25.2), 6-10 y1l arast 76 kisi (%18.6), 11-15 yil aras1 103 kisi (%25.2), 16-20 y1l arasi
33 kisi (%8.1), 21 y1l ve iizeri 93 kisi (%22.8) katilimc1 oldugu saptanmustir.

Katilimcilarin iiniversitede bagli olduklar1 birim incelendiginde Bilgi Islem Daire
Bagkanlig1’ na bagl 35 kisi (%8.6), Personel Daire Baskanlig1’ na bagl 44 kisi (%10.8),
Saglik, Kiiltiir ve Spor Daire Baskanligi’ na bagli 56 kisi (%13.7), idari ve Mali isler
Daire Bagkanligi’ na bagh 57 kisi (%14.0), Kiitiiphane ve Dokiimantasyon Daire
Bagkanlig1’ na bagli 29 kisi (%7.1), Strateji Gelistirme Daire Bagkanligi’ na bagli 41 kisi
(%10.0), Yapi Isleri ve Teknik Daire Baskanli1’ na bagl 31 kisi (%7.6.), Ogrenci isleri
Daire Baskanligi’ na baghh 45 kisi (%11.0) ve Diger olarak siniflandiran ve her
iniversitenin birtakim 6zellerine bagl olarak farklilasan birimlere bagh 70 kisi (%17.2)
katilime1 oldugu saptanmustir.

Katilimeilarin tiniversitede gorev aldiklar1 pozisyon incelendiginde Daire Bagkani
pozisyonunda 27 kisi (%6.6.), Sube Miidiirii pozisyonunda 65 kisi (%15.9), Sef
pozisyonunda 39 kisi (%9.6), Memur pozisyonunda 53 kisi (%13.0), Bilgisayar Isletmeni
pozisyonunda 88 kisi (%21.6), Teknisyen/Tekniker pozisyonunda 44 kisi (%10.8), idari
gorevi bulunan akademik personel sayis1 17 kisi (%4.2) ve Diger olarak ifade edilen her
tiniversitede pozisyon adi farkli olan pozisyon altinda calisan 75 kisi (%18.4) katilimci

oldugu saptanmistir.

4.1.2. Normallik Testleri ve Tanimlayici istatistikler Analizi

Olgek calismas1 temel arastirma sonuglarinin analizi baslangicinda, dncelikle eksik
veriler titizlikle incelenmistir. Incelemeler sirasinda, diizenlenen online anket soru

formunda kayip veri bulunmamistir. Kayip veri kontroliinliin ardindan, elde edilen

73



yanitlarin normal dagilim gosterip gostermedigini degerlendirmek amaciyla normallik
testi uygulanmistir. Normallik testi analiz sonuglarina gore, basiklik ve carpiklik
degerlerinin -2.0 ile +2.0 arasinda olmas1 yeterli kabul edilmektedir (George ve Mallery,

2010). Bu analiz sonuglar1 Cizelge 4.2” de detayli bir sekilde sunulmaktadir.

Cizelge 4.2. Normal dagilim analizi- Basiklik ve Carpiklik Degerleri

.. Skewness (Carpikhk) Kurtosis (Basiklik)
Faktorler Mean SE Mean SE Mean SE
Strateji 25.4289 0.29036 -0.950 0.121 1.142 0.241
) 24.4828 0.31271 -0.799 0.121 0.285 0.241
Kiiltiiri
Teknolojik 256471 028596 -0.830 0.121 0.770 0.241
Altyap1
Yéonetisim 24,7353 0.27746 -0.985 0.121 1.484 0.241
Siirecler 24,9485 0.26098 -0.966 0.121 1.741 0.241
Isgoren 20,7230 0.13095 -0.660 0.121 0.355 0.241
Performansi

Cizelge 4.2’ deki durum, analizde kullanilan tiim faktorlerin 6zelliklerinin, normal
dagilima uygun oldugunu ve istatistiksel analizlerin giivenilir bir gekilde

uygulanabilecegini gostermektedir.

4.1.3.Bagimsiz Degiskenlerin Coklu Dogrusallik Teshis Degeri

Varyans Enflasyon Faktorii (VIF), regresyon modelindeki degiskenler arasindaki
coklu baglant1 nedeniyle regresyon katsayilarin varyanslarmin tahminini temsil eder.
Degiskenler arasinda asir1 varyanslar olustugunda, bu durum degiskenlerin birbirinden
bagimsiz olmadigini ve ortogonal (dogrusal olmayan) bir iliskiye sahip oldugunu gosterir
(Murray ve ark., 2012).

VIF her zaman 1'e esittir veya daha biiyiiktiir. 10’ dan biliyiik VIF degerleri
genellikle ¢oklu baglantinin varligini gosterir, ancak 2.5'in izerindeki VIF degerleri daha
hafif modellerde bile ¢oklu baglantinin isaret¢isi olabilir (Field, 2009). Kosul indeksi,
coklu baglantinin bir gostergesi olan bir parametredir; 10 ile 30 arasindaki bir kosul
sayisi, modelde belirgin ¢oklu baglantinin varligini isaret eder. Kosul indeksi 30'dan
biiyiikse, coklu baglant1 oldukea giicliidiir (Kim, 2019).

Bagka bir deyisle, VIF ve kosul indeksi, regresyon analizindeki bagimsiz
degiskenler arasindaki iliskilerin ve bu iliskilerin modeldeki etkilerinin

degerlendirilmesine yonelik 6nemli Olciitler saglar.
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Cizelge 4.3. Dijital olgunluk 6l¢egi altboyutlarina ait Condition Index ve VIF Degerleri
tablosu

Dijital Olgunluk Olgegi Altboyutlar Condition Index VIF
Strateji 4.232 3.347
Kurum Kiiltiirii 4.202 5.609
Teknolojik Altyapi 2.064 4.010
Yonetisim 4.540 4.231
Siiregler 6.087 4.228

Cizelge 4.3’ de dijital olgunluk 6l¢eginin altboyutlarini degerlendiren bu veriler,
her bir altboyutun Condition Index ve VIF (Variance Inflation Factor) degerlerini
icermektedir. Strateji altboyutunda, 4.232 Condition Index ve 3.347 VIF degerleri dikkat
cekerken; Kurum Kiiltiirii altboyutunda bu degerler sirasiyla 4.202 ve 5.609, Teknolojik
Altyapi altboyutunda 2.064 ve 4.010, Yonetisim altboyutunda 4.540 ve 4.231, Siiregler
altboyutunda ise 6.087 ve 4.228 olarak belirlenmistir. Bu degerler, ilgili altboyutlardaki
degiskenler arasindaki iligki ve ¢oklu dogrusalligin degerlendirilmesine yonelik dnemli

gostergeler sunmaktadir.

4.1.4. Arastirmaya lliskin Giivenilirlik ve Gecerlilik Testleri

Arastirmanin giivenilirligi, Cronbach Alfa yontemi kullanilarak hesaplanmustir.
Cronbach Alfa degeri, 0 ile 1 arasinda bir deger alir ve bu deger ne kadar yiiksekse,
dlgegin giivenilirligi o kadar yiiksek kabul edilir. Olgeklerdeki ifadelere ait degerlerin
0,70'ten biiyiik olmasi, 6lgeklerin giivenilir oldugunu ve dlgekten herhangi bir ifadenin
cikarilmasinin 6lgegin giivenilirligini anlaml bir sekilde etkilemedigini gostermektedir.

Giivenilirlik analiz sonuglari, tablolarda detayli bir sekilde sunulmustur.
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Cizelge 4.4. Dijital olgunluk 6lgegi altboyutlar glivenirlik katsayilari

(")lc;ek

Altboyutlar Madde Sayisi Cronbach's Alpha
N= 408
Dijital Olgunluk Olcegi  Strateji 6 0.898
Olgek

Altboyutlar Madde Sayist Cronbach's Alpha
N= 408

Kurum Kiltiirti 6 0.919

Teknolojik Altyap1 6 0.912
Dijital Olgunluk Ol¢egi

Yonetisim 6 0.898

Siiregler 6 0.864

Cizelge 4.4’ de dijital olgunluk 6lgeginin giivenirlik analizi sonucunda 6lg¢eklerin
Cronbach’s Alpha degerleri strateji (0.898), kurum kiilttirii (0.919), teknolojik altyapi
(0.912), yonetisim (0.898), siirecler (0.864) olarak hesaplanmistir. Olgeklerin giivenilir
oldugu, alfa degerlerinin 0,70'ten biiyiik oldugu ve giivenirlilik katsayisinin negatif bir
etki yaratmadig1 gézlemlenmistir. Dijital doniigiim 6l¢eginin giivenirlilik analiz sonuglari

asagida sunulmustur;

Cizelge 4.5. Dijital olgunluk 6lgegi giivenirlik katsayisi

Ol¢ek
N= 408 Madde Sayis1 Cronbach’s Alpha
Dijital Olgunluk Olgegi 30 0.971

Olgeklerin giivenirlik katsayisinmn, genellikle lgek puanlarmin giivenilirligi icin
yeterli kabul edilen 0,70 ve iizeri degerlerde oldugu belirtilmektedir (Biiyilikoztiirk, 2005).
Dijital doniisiim Olceginin giivenirlilik analizi sonucunda elde edilen Cronbach Alfa

degeri, Cizelge 4.5 de oldukga giivenilir bir deger olan 0,971 olarak hesaplanmistir.
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Cizelge 4.6. Isgoren performansi 6lgegi giivenirlik katsayilari

Olcek
N= 408 Madde Sayisi Cronbach's Alpha
Isgoren Performans: Olgegi 4 0.841

Olgeklerin giivenirlik katsayisinin, genellikle 6l¢ek puanlarmin giivenilitligi icin
yeterli kabul edilen 0,70 ve iizeri degerlerde oldugu belirtilmektedir (Biiyilikoztiirk, 2005).
Cizelge 4.6 da Isgdren performansi dlgeginin giivenirlilik analizi sonucunda elde edilen

Cronbach Alfa degeri, oldukga giivenilir bir deger olan 0,841 olarak hesaplanmastir.

Cizelge 4.7. Dijital olgunluk diizeyinin belirlenmesinde isgdren performansina etkisi
6lcegi giivenirlilik analiz cronbach's alpha sonuglari

Olcek
N= 408 Madde Sayis1 Cronbach's Alpha
Dijital Olgunluk Olgegi/ S 0.968

Isgoren Performansi Olcegi

Olgeklerin giivenirlik katsayisinm, genellikle lgek puanlarmin giivenilirligi icin
yeterli kabul edilen 0,70 ve tlizeri degerlerde oldugu belirtilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2005).
Arastirmanin geneline bakildiginda, Cizelge 4.7’ de Dijital Olgunluk Diizeyinin Isgdren
Performansina Etkisi aragtirmasinda dlgegin giivenirlilik analizi sonucunda elde edilen
Cronbach Alfa degeri, oldukga giivenilir bir deger olan 0,968 olarak hesaplanmigtir.

Olgeklerin giivenirligi icin genellikle kabul edilebilir olarak degerlendirilen
giivenirlik katsayisi, 0,70 veya daha yiiksek olmalidir (Biiyiikoztiirk, 2005). Arastirmanin
giivenirlik analizi sonuglarina gore, kullanilan 6l¢eklerin giivenirlik katsayilart genellikle
kabul edilebilir diizeyde bulunmaktadir. Bu sonuglar, kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik
acisindan tatmin edici oldugunu ve bu 6lgeklerin kullanilmasinin arastirma sonuglarinin

giivenilirligini artirdigini gostermektedir.

4.1.5. Arastirmaya iliskin Faktor Analizleri

Arastirmada kullanilan o6l¢eklerin faktor analiz sonuglari bu boliimde yer

almaktadir.
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Dijital olgunluk 6lgegi KMO ve Bartlett testlerinin sonucundan yapilan faktor

analizi Cizelge 4.8’ de gosterilmistir.

Cizelge 4.8. Dijital olgunluk 6lgegi KMO and Bartlett’s Testi Sonuglari

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.968
Approx. Chi-Square 10570.542
Bartlett's Test of
o df 435
Sphericity
Sig. <.001

Cizelge 4.8’ de bulunan dijital olgunluk &lgegine ait Kaiser Meyer Olkin (KMO)
degeri oldukea yiiksek bir deger olan 0,968 olarak gézlemlenmektedir. Bu, veri setinin
faktor analizi i¢in oldukc¢a uygun oldugunu gosterir. Genellikle, literatiirde belirtilen
standartlara gore, KMO degerinin en az 0,60 olmasi uygun kabul edilirken, bu veri
setindeki yiiksek KMO degeri, faktor analizi i¢in uygunlugunun gii¢lii bir gostergesidir.

Bartlett Sphericity testi sonuglarina gore, x? (Chi-Square) degeri 10570.542,
serbestlik derecesi (df) 435 ve p degeri <0,001 olarak belirlenmistir. Bu sonuglar,
degiskenler arasinda anlamli diizeyde yiiksek iliskilerin oldugunu gosterir ve verilerin
faktor analizi uygulamak i¢in uygun oldugunu destekler (x2:10570.542, sd:435, p<0,001,
p<0,05).
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Cizelge 4.9. Dijital olgunluk 6l¢egi faktor analizi sonuglari

Baslangi¢ Ozdegeri Faktor Yiiklerinin Kareler Toplanm
Bilesen ot Toplam .
Toplam % Varyans % Kiimiilatif >1 % Varyans % Kiimiilatif
1 16.962 55.661 55.661 16.962 55.661 55.661
2 1.661 5.536 61.197 1.661 5.536 61.197
3 1.322 4.406 65.603 1.322 4.406 65.603
4 1.214 3.078 68.681 1.214 3.078 68.681
5 1.106 3.051 71.732 1.106 3.051 71.732
6 0.673 2.233 73.965
7 0.646 2.052 76.017
8 0.607 2.023 78.040
9 0.583 1.644 79.984
10 0.486 1.619 81.603
11 0.453 1.509 83.112
12 0.439 1.464 84.576
13 0.426 1.419 85.995
14 0.391 1.304 87.299
15 0.367 1.224 88.523
16 0.362 1.205 89.728
17 0.330 1.100 90.828
18 0.312 1.038 91.867
19 0.284 0.948 92.815
20 0.272 0.905 93.720
21 0.255 0.849 94.569
22 0.232 0.772 95.341
23 0.220 0.734 96.075
24 0.209 0.698 96.773
25 0.198 0.661 97.434
26 0.175 0.584 98.018
27 0.171 0.568 98.586
28 0.155 0.516 99.102
29 0.143 0.477 99.579
30 0.126 0.421 100.000

Cizelge 4.9’ a gore, dijital olgunluk 6l¢egi faktor analizi sonucunda, 30 maddenin
kapsam gecerligi degerlendirmesi sonucu 5 farkli faktore ayrildigi tespit edilmistir.
Birinci bilesen igin faktor yiiklerinin kareler toplami 55.661, ikinci bilesen igin faktor
yiiklerinin kareler toplami 5.536, iiglincii bilesen i¢in faktor yiiklerinin kareler toplami
4.406, dordiincii bilesen i¢in faktor yiiklerinin kareler toplam1 3.078, besinci bilesen i¢in
faktor yiiklerinin kareler toplami 3.051° dir. Bu degerler, her bir bilesenin toplam
varyansin ne kadarini agikladigini géstermektedir. Faktor analizi sonuglarina gore olusan

tic faktor toplamda varyansin %71.732° sini agiklamaktadir.
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Cizelge 4.10. Isgoren performansi 6lgegi KMO and Bartlett’s Testi sonuglari

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.788
Approx. Chi-Square 668.003

Bartlett's Test of Sphericity df 6
Sig. <.001

Cizelge 4.10° da bulunan isgoren performansi 6lgegine ait Kaiser Meyer Olkin
(KMO) degeri yiiksek bir deger olan 0,788 olarak goézlemlenmektedir. Bu, veri setinin
faktor analizi i¢in oldukc¢a uygun oldugunu gosterir. Genellikle, literatiirde belirtilen
standartlara gore, KMO degerinin en az 0,60 olmasi uygun kabul edilirken, bu veri
setindeki yiiksek KMO degeri, faktor analizi i¢cin uygunlugunun giiglii bir gostergesidir.

Bartlett Sphericity testi sonuglarma gére, x2(Chi-Square) degeri 668.003, serbestlik
derecesi (df) 6 ve p degeri <0,001 olarak belirlenmistir. Bu sonuglar, degiskenler arasinda
anlamli diizeyde yiiksek iligkilerin oldugunu gosterir ve verilerin faktor analizi

uygulamak igin uygun oldugunu destekler (x?: 668.003, sd:6, p<0,001, p<0,05).

Cizelge 4.11. Isgdren performansi dlgegi faktdr analizi sonuglari

Bilesen Baslangi¢ Ozdegeri Faktor Yiiklerinin Kareler Toplam
Toplam % Varyans % Kiimilatif TOE Ilam % Varyans % Kimiilatif

1 2.731 68.284 68.284 2.731 68.284 68.284

2 0.548 13.707 81.991

3 0.399 9.972 91.963

4 0.321 8.037 100.000

Cizelge 4.11° de birinci bilesen igin faktor yiiklerinin kareler toplami 68.284” tiir.
Bu deger, her bir bilesenin toplam varyansin ne kadarini agikladigini gostermektedir.

Faktor analizine gore olugan bir faktor toplamda varyansin %68.284” iinii agiklamaktadir.
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Cizelge 4.12. Dijital olgunluk ve isgoren performansi 6lgegi KMO and Bartlett’s Testi
sonuglari

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.964
Approx. Chi-Square 11395.276

Bartlett's Test of Sphericity df 561
Sig. <.001

Cizelge 4.12° de bulunan dijital olgunluk ve isgdren performansi dlgegine ait Kaiser
Meyer Olkin (KMO) degeri oldukca yiiksek bir deger olan 0,964 olarak
gbzlemlenmektedir. Bu, veri setinin faktdr analizi i¢in oldukca uygun oldugunu gosterir.
Genellikle, literatiirde belirtilen standartlara gore, KMO degerinin en az 0,60 olmasi
uygun kabul edilirken, bu veri setindeki yliksek KMO degeri, faktor analizi igin
uygunlugunun gii¢lii bir gostergesidir.

Bartlett Sphericity testi sonuclarina gore, x? (Chi-Square) degeri 11395.276,
serbestlik derecesi (df) 561 ve p degeri <0,001 olarak belirlenmistir. Bu sonuglar,
degiskenler arasinda anlamli diizeyde yiiksek iliskilerin oldugunu gdsterir ve verilerin
faktor analizi uygulamak igin uygun oldugunu destekler (x?: 11395.276, sd:561, p<0,001,
p<0,05).
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Cizelge 4.13. Dijital olgunluk diizeyinin belirlenmesinde isgéren performansi etkisi
Olcegi faktor analizi sonuglari

Bilesen Baslangi¢ Ozdegeri Faktor Yiiklerinin Kareler Toplami

Toplam % Varyans % Kiimiilatif Toplam >1 % %
Varyans  Kiimiilatif

1 17.310 50.911 50.911 17.310 50.911 50.911
2 2.447 7.197 58.109 2.447 7.197 58.109
3 1.662 4.889 62.998 1.662 4.889 62.998
4 1.319 3.880 66.878 1.319 3.880 66.878
5 1.202 3.252 70.130 1.202 3.252 70.130
6 1.105 3.102 73.232 1.105 3.102 73.232
7 0.694 1.986 75.217
8 0.664 1.716 76.933
9 0.642 1.686 78.619
10 0.582 1.632 80.251
11 0.547 1.504 81.755
12 0.477 1.205 82.960
13 0.460 1.110 84.070
14 0.440 1.079 85.149
15 0.410 1.076 86.225
16 0.392 1.063 87.288
17 0.367 1.012 88.300
18 0.366 1.006 89.306
19 0.362 0.967 90.273
20 0.324 0.960 91.233
21 0.323 0.950 92.183
22 0.298 0.877 93.061
23 0.274 0.806 93.866
24 0.259 0.763 94.629
25 0.243 0.715 95.344
26 0.226 0.666 96.009
27 0.212 0.623 96.632
28 0.202 0.596 97.228
29 0.193 0.567 97.795
30 0.172 0.507 98.301
31 0.163 0.478 98.779
32 0.153 0.449 99.228
33 0.137 0.402 99.630
34 0.126 0.370 100.000

Cizelge 4.13° e gore, dijital olgunluk diizeyinin belirlenmesinde isgdren
performansi etkisinin 6l¢tildiigii faktor analizi sonucunda, 34 maddenin kapsam gegerligi
degerlendirmesi sonucu 6 farkli faktore ayrildigi tespit edilmistir. Birinci bilesen igin
faktor yiiklerinin kareler toplami 50.911, ikinci bilesen i¢in 7.197, iigiincii bilesen igin
4.889, dordiincii bilesen igin 3.880, besinci bilesen i¢in 3.252, altinci bilesen igin ise 3.102
oldugu tespit edilmistir.
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Bu faktorlerin toplam varyansin %73.232' sini ifade ettigi gézlemlenmistir. Bu
sonuclar, uygulanan faktdr analizinin, Ol¢iim yapilarinin ¢oklu boyutlar1 arasindaki
karmasiklig1 etkili bir sekilde agikladigini ve toplam varyansin biiyiik bir kismini

kapsadigini gostermektedir.
4.1.6. Boyut Ifadeler Bazinda Analizler

Katilimcilarin anket formuna verdikleri yanitlarin degerlendirilmesi ve analizi bu
bolimde sunulmaktadir. Bu kisimda, dijital olgunluk 6lgegi altindaki strateji, kurum
kiiltiirii, teknolojik altyapi, yonetisim ve siiregler boyutlarina yoneltilen sorularin sayisal
ve oransal agidan incelenmesi yapilmistir. Ilgili boyutlara iliskin nicel verilerin detayli

yorumlari asagida bulunmaktadir:

Cizelge 4.14. Dijital olgunluk diizeyi 6lcegi betimleyici istatistik tablosu

Olcek :

N= 408 Alt Boyutlar Min Max Mean Var Std
Strateji 6 36 25.4289 34.398 5.86497

| Olauniuk Kurum Kiiltiirti 6 36 24.4828 39.897 6.31637

Dijital Olgunlu Teknolojik

Modeli Altyaps 6 36 25.6471 33.364 5.77616
Y onetisim 6 36 247353 31.409 5.60436
Stirecler 6 36 24,9485 27.788 5.27148

Cizelge 4.14° de verilen betimleyici istatistiki verilere gore toplam 408 gozlem
tizerinden yapilan dl¢timde, Dijital Olgunluk Modeli puan ortalamalarina gore; Strateji
alt boyutunda minimum 6, maksimum 36 degerleri arasinda, ortalama 25.4289, varyans
34.398, standart sapma 5.86497; Kurum Kiiltiirii boyutunda minimum 6, maksimum 36
degerleri arasinda, ortalama 24.4828, varyans 39.897, standart sapma 6.31637;
Teknolojik Altyap1 boyutunda minimum 6, maksimum 36 degerleri arasinda, ortalama
25.6471, varyans 33.364, standart sapma 5.77616; Yonetisim boyutunda minimum 6,
maksimum 36 degerleri arasinda, ortalama 24.7353, varyans 31.409, standart sapma
5.60436; Siirecler boyutunda minimum 6, maksimum 36 degerleri arasinda, ortalama

24.9485, varyans 27.788, standart sapma 5.27148 olarak dl¢lilmiistiir.

83



Cizelge 4.15. Isgoren performansi 6lgegi betimleyici istatistik tablosu

Olcek Min  Max  Mean Var Std
N= 408
Isgoren Performansi Olgegi 10 24 20.7230  6.997  2.64515

Cizelge 4.15° de verilen betimleyici istatistiki verilere toplam 408 go6zlem

lizerinden elde edilen verilere gore, Isgdren Performansi Olgegi'nde minimum deger 10,

maksimum deger 24, ortalama deger 20.7230, varyans 6.997 ve standart sapma 2.64515

olarak belirlenmistir.

4.1.7. Regresyon Analizi

Dijital Olgunluk Diizeyi Olgeginin Strateji alt boyut toplam puaninin

yordayicilarin1 bulmak igin ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Bu amagcla

yapilan regresyon analizine Kurum Kiiltiirli, Teknolojik Altyapi, Yonetisim ve Siiregler

alt boyut puanlar1 atanmis ve “enter” yontemi tercih edilmistir.

Cizelge 4.16. Strateji boyutu yordayicilari regresyon analizi

Bagimsiz
sh beta t F R? p Tol VIF

Degiskenler
Sabit (a) 5585 0.797 7.003 <.001
Kurum

0.690 0.049 0.743 14.080 <.001 0.266 3.760
Kiiltiirii
Teknolojik

0.028 0.055 0.027 0.502 236.469 0.701 0.616 0.250 4.007
Altyapr
Yonetisim 0.103 0.058 0.098 1.763 0.079 0.238 4.199
Siirecler 0.062 -0.201 0.841 0.237 4.228

0.013 0.011

Bu yontemin uygulanmasiyla, anlamli olan parametrelerin regresyon modeline

dahil edildigi ve bu parametrelerin iceren modelin tahmin edildigi g6zlemlenmistir.

Cizelge 4.16° da anlamli ¢ikan bu parametrelerle olusturulan modelin istatistiksel olarak

anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir (F (407) =236.469; p<0.001). Kurulan modelde
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Kurum kiiltiirii alt boyutunun anlamli sekilde yordayic1 parametre oldugu goriiliirken,
Teknolojik Altyapi, Yonetisim ve Siirecler alt boyutlar1 yordayici parametre olarak
goriilmemistir. Kurulan model Strateji alt boyutunu toplam puaninin %70.1" lik kismim
acgiklamaktadir.

Dijital Olgunluk Diizeyi Olgeginin Kurum Kiiltiirii alt boyut toplam puaninin
yordayicilarini bulmak i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Bu amacla
yapilan regresyon analizine Strateji, Teknolojik Altyapi, Yonetisim ve Siirecler alt boyut

puanlar1 atanmis ve “enter” yontemi tercih edilmistir.

Cizelge 4.17. Kurum Kiiltiirti boyutu yordayicilari regresyon analizi

Bagimsiz

Dopiener B sh beta t F R? p Tol VIF
Sabit (a) 3720 0678 -5.489 <.001

Strateji 0.478 0.034 0.444 14.080 <001 0446 2.243
Teknolojik 0.278 0.044 0.254 6.328 464. o <001 0.274 3.648
Altyapi 398

Yonetisim 0.155 0.048 0.138 3.228 0.001 0.242 4.125
Siirecler 0.204 0.051 0.170  4.009 <001 0.246 4.066

Bu yontemin uygulanmasiyla, anlamli olan parametrelerin regresyon modeline
dahil edildigi ve bu parametrelerin iceren modelin tahmin edildigi g6zlemlenmistir.
Cizelge 4.17° de anlamli ¢ikan bu parametrelerle olusturulan modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir (F (407) =464.398; p<0.001). Kurulan modelde
Strateji, Teknolojik Altyapi, YOnetisim ve Siiregler alt boyutlar1 anlamli sekilde yordayici
parametreler oldugu goriilmiistiir Kurulan model Kurum Kiiltiirii alt boyutunu toplam
puaninin %82’ lik kismini agiklamaktadir.

Dijital Olgunluk Diizeyi Olgeginin Teknolojik Altyap: alt boyut toplam puaninin
yordayicilarint bulmak igin ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Bu amagla
yapilan regresyon analizine Strateji, Kurum Kiiltiirii, Yonetisim ve Siirecler alt boyut

puanlar1 atanmis ve “enter” yontemi tercih edilmistir.
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Cizelge 4.18. Teknolojik altyap1 boyutu yordayicilar1 regresyon analizi

Bagimsiz

B sh beta t F R? P Tol VIF
Degiskenler
Sabit (a) 2.482  0.750 3.311 0.001
Strateji 0.022 0.045 0.023 0.502 0.616 0.299 3.345
Kurum

0.325 0.051 035 6.328 303.257 0.751 <.001 0.196 5.102
Kiiltiirii
Yonetisim 0.268 0.051 0.260 5.245 <001 0.252 3.961
Siirecler 0.321 0.054 0.293 5.979 <001 0.257 3.884

Bu yontemin uygulanmasiyla, anlamli olan parametrelerin regresyon modeline

dahil edildigi ve bu parametrelerin iceren modelin tahmin edildigi gozlemlenmistir.

Cizelge 4.18° de anlamli ¢ikan bu parametrelerle olusturulan modelin istatistiksel olarak

anlamli oldugu sonucuna ulagilmistir (F (407) =303.257; p<0.001). Kurulan modelde

Kurum Kiiltiirii, Yonetisim ve Siirecler alt boyutlar1 anlamli sekilde yordayici

parametreler oldugu goriiliirken, Strateji alt boyutu yordayici parametre olarak

goriilmemistir. Kurulan model Teknolojik Altyapi alt boyutunu toplam puaninin %75.1°

lik kismin1 agiklamaktadir.

Dijital Olgunluk Diizeyi Olgeginin Yonetisim alt boyut toplam puanmin

yordayicilarini bulmak i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Bu amagla

yapilan regresyon analizine Strateji, Kurum Kiiltiirii, Teknolojik Altyap: ve Siirecler alt

boyut puanlar1 atanmis ve “enter” yontemi tercih edilmistir.

Cizelge 4.19. Yonetisim boyutu yordayicilar: regresyon analizi

Bagimsiz

Degiskenler B sh beta t F R? p Tol VIF
Sabit (a) 1.127 0.716 1575 0.116

Strateji 0.074 0.042 0.078 1.763 0.079 0301 3.321
Kurum 0.162 0.050 0.183 3.228 0.001 0.183 5.468
Kiiltiiri 325.544 0.764

Teknolojik 0.239 0.046 0.246 5.245 <001 0.266 3.754
Altyapr

Siirecler 0.466 0.048 0438 9.791 <001 0.293 3.416
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Bu yontemin uygulanmasiyla, anlamli olan parametrelerin regresyon modeline
dahil edildigi ve bu parametrelerin iceren modelin tahmin edildigi gozlemlenmistir.
Cizelge 4.19° da anlamli ¢ikan bu parametrelerle olusturulan modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir (F (407) =325.544; p<0.001). Kurulan modelde
Kurum Kiiltiirii, Teknolojik Altyapr ve Siiregler alt boyutlar1 anlamli sekilde yordayici
parametreler oldugu goriiliirken, Strateji alt boyutu yordayici parametre olarak
goriilmemistir. Kurulan model Yonetisim alt boyutunu toplam puaninin %76.4° lik
kismin1 agiklamaktadir.

Dijital Olgunluk Diizeyi Olgeginin Y&netisim alt boyut toplam puaninin
yordayicilarin1 bulmak igin ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Bu amagcla
yapilan regresyon analizine Strateji, Kurum Kiiltiirii, Teknolojik Altyap: ve Siirecler alt

boyut puanlar1 atanmis ve “enter” yontemi tercih edilmistir.

Cizelge 4.20. Siiregler boyutu yordayicilar: regresyon analizi

Bagimsiz
Degiskenler B sh beta t F R? p Tol VIF
Sabit (a) 3.834  0.648 5.918 <.001
Strateji -0.008  0.040 -0.009 -0.201 0.841 0.299 3.347
Kurum

0.188  0.047 0.226  4.009 <.001 0.185 5.394
Kiiltiirii 325.246  0.763
Teknolojik

0.254  0.042 0.278 5.979 <.001 0271 3.683
Altyap:
Yonetisim 0.412 0.042 0439 9.791 <.001 0.293 3.418

Bu yontemin uygulanmasiyla, anlamli olan parametrelerin regresyon modeline
dahil edildigi ve bu parametrelerin iceren modelin tahmin edildigi g6zlemlenmistir.
Cizelge 4.20° de anlamli ¢ikan bu parametrelerle olusturulan modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir (F (407) =325.246; p<0.001). Kurulan modelde
Kurum Kiiltiirii, Teknolojik Altyap: ve Yonetisim alt boyutlar: anlamli sekilde yordayici
parametreler oldugu goriiliirken, Strateji alt boyutu yordayict parametre olarak

gorilmemistir.
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Kurulan model Siirecler alt boyutunu toplam puaninin %76.3 lik kismini

aciklamaktadir.

4.1.8. Bagmmsiz Orneklem T-testi

Bagimsiz 6rneklem t-testi, istatistiksel bir analiz yontemi olarak, iki farkli grup
arasinda ortalamalar arasindaki anlamli farkliliklar1 belirlemek amaciyla kullanilan bir
testtir. Bu test, gruplarin bagimsiz oldugu durumlarda uygulanir ve gruplar arasindaki
muhtemel farkliliklar1 degerlendirmek i¢in 6rnek verilerin karsilastirilmasina dayanir. Bu
calismada, bagimsiz 6rneklem t-testi kullanilarak elde edilen sonuglar, gruplar arasindaki

istatistiksel anlamlilig1 degerlendirmek tizere incelenecektir.

Cizelge 4.21. Cinsiyet degiskenine gére boyutlarin puan ortalama farklari

t Testi
Alt boyut Cinsiyet N X Ss t sd P
Strateji Kadin 119 25.1849 5.49879 -0.539 406 0.590
Erkek 289 25.5294 6.01560
Kurum Kadin 119 24.6134 5.89902 0.268 406 0.789
Kiiltiirii Erkek 289 24.4291 6.48952
Teknolojik Kadin 119 25.8824 5.79184 0.528 406 0.598
Altyapi Erkek 289 25.5502 5.77697
Yonetisim Kadin 119 24.9496 5.46615 0.495 406 0.621
Erkek 289 24.6471 5.66728
Siirecler Kadin 119 24.4706 5.01493 -1.176 406 0.240
Erkek 289 25.1453 5.36963
Isgoren Kadm 119 21.0084 2.33433 1.400 406 0.162
Performansi Erkek 289 20.6055 2.75821

Cizelge 4.21° de cinsiyet degiskeni i¢in katilimcilarin Dijital olgunluk Diizeyi
Olgeginin alt boyut toplam puan ortalamalari ve Isgoren Performansi Olgeginin toplam
puan ortalamasi arasi fark Bagimsiz Ornek t-Testi ile incelenmistir. Cinsiyet degiskenine
gore katilimcilarin;

e Strateji alt boyut toplam puan ortalamalar: arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik yoktur; t (406) = 0.539; p>0.05.

e Kurum Kiiltiirii alt boyut toplam puan ortalamalari1 arasinda istatistiki olarak
anlamli bir farklilik yoktur; t (406) = 0.268; p>0.05.

e Teknolojik Altyapr alt boyut toplam puan ortalamalar: arasinda istatistiki olarak
anlamli bir farklilik yoktur; t (406) = 0.528; p>0.05.
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e Yonetigim alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak anlamli

bir farklilik yoktur; t (406) = 0.495; p>0.05.

e Siirecler alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik yoktur; t (406) =-1.176; p>0.05.

e Isgoren Performansi Olgegi toplam puan ortalamalari arasinda istatistiki olarak

anlaml1 bir farklilik yoktur; t (406) = 1.400; p>0.05.

Cizelge 4.22. Medeni durum degiskenine gore boyutlarin puan ortalama farklari

t Testi
Alt boyut E"fffﬂ N X Ss t sd p
Strateji E‘é:(far ke codool 2572 0143 150270 0.886
wo BB OER BB e o
O B o P
— B2 HE BE o o
R I B
Petomans  Pekar 103 206019 sepgp 0S8 406 05w

Cizelge 4.22° de medeni durum degiskeni i¢in katilimcilarin Dijital Olgunluk
Diizeyi Olgeginin alt boyut toplam puan ortalamalar1 ve Isgdren Performansi Olgeginin
toplam puan ortalamasi aras1 fark Bagimsiz Ornek t-Testi ile incelenmistir. Medeni
durum degiskenine gore katilimeilarin;

e Strateji alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik yoktur; t (150.270) = 0.143; p>0.05.

e Kurum Kiiltiirii alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak
anlamli bir farklilik yoktur; t (155.692) = 0.626; p>0.05.

e Teknolojik Altyapr alt boyut toplam puan ortalamalar: arasinda istatistiki olarak
anlamli bir farklilik yoktur; t (149.758) = 0.599; p>0.05.

¢ Yonetisim alt boyut toplam puan ortalamalari arasinda istatistiki olarak anlamli
bir farklilik yoktur; t (406) = 0.651; p>0.05.

e Siirecler alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir

farklilik yoktur; t (151.209) = 0.810; p>0.05.
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e isgoren Performans Olgegi toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak

anlamli bir farklilik yoktur; t (406) = 0.592; p>0.05.

Cizelge 4.23. Yas degiskenine gore boyutlarin puan ortalama farklari

Olcek/Altboyut Yas n X ss F Sd P
Arahg

18-25 18  26.0000 6.69504
26-30 33 26.7273 6.23635

Strateji 31-35 82  25.4878 5.65084 2.354 407 0.053
36-45 149  24.3490 6.34155
46 ve lizeri 126  26.2460 5.00829
18-25 18 26.2222 7.73499
26-30 33  25.7879 7.40252

Kurum Kiiltiirii 31-35 82  24.2805 5.70310 2.105 407 0.079
36-45 149  23.4765 6.71986
46 velizeri 126 25.2143 5.52609
18-25 18  27.1111 7.04514
26-30 33 26.7879 6.73497

Teknolojik Altyap: 31-35 82  25.1098 5.19022 1.178 407 0.320
36-45 149  25.1812 6.09281
46 ve lizeri 126  26.0397 5.25418
18-25 18  26.5556 6.25180
26-30 33  25.3030 6.20728

Yonetisim 31-35 82  24.6098 5.22991 2.110 407 0.079
36-45 149  23.8322 5.72028
46 ve lizeri 126  25.4762 5.34073
18-25 18  26.1667 6.35471
26-30 33  25.6364 6.51353

Siirecler 31-35 82  24.5366 4.48921 1.479 407 0.208
36-45 149  24.3356 5.22288
46 veiizeri 126 25.5873 5.24026
18-25 18  20.8333 2.47933
26-30 33 20.4848 2.38644

Isgoren Performans1 31-35 82 20.9878 2.41136 0.323 407 0.863
36-45 149  20.6980 2.83726

46 ve lizeri 126  20.6270 2.66754
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Cizelge 4.23° de yas degiskeni igin katilimcilarin Dijital Olgunluk Diizeyi
Olgeginin alt boyut toplam puan ortalamalar1 ve Isgdren Performansi Olgeginin toplam
puan ortalamasi arasi fark Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Yas
gruplari kategorilerine gore katilimcilarin;

o Strateji alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik yoktur; F (407) = 2.354; p>0.05.

o Kurum Kiiltiirii alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak
anlaml1 bir farklilik yoktur; F (407) = 2.105; p>0.05.

¢ Teknolojik Altyapi alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak
anlaml1 bir farklilik yoktur; F (407) = 1.178; p>0.05.

¢ Yonetisim alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak anlamli
bir farklilik yoktur; F (407) = 2.110; p>0.05.

e Siirecler alt boyut toplam puan ortalamalari arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik yoktur; F (407) = 1.479; p>0.05.

e isgdren Performansi Olgegi toplam puan ortalamalari arasinda istatistiki olarak

anlaml1 bir farklilik yoktur; F (407) = 0.323; p>0.05.
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Cizelge 4.24. Hizmet siiresi degiskenine gore boyutlarin puan ortalama farklari

Hizmet

Olgek/Altboyut . n X ss F Sd P
Siiresi
1-5yil 103 26.1845 5.90405
6-10 y1l 76 24.6842 6.27420
Strateji -5yl 103 25.1165 570569 1295 407 0.271
16-20 y1l 33 24.3030 6.39084
2l gl w8 e 25.9462 5.40404
uzeri
1-5 yil 103 25.5728 6.41475
6-10 y1l 76 23.4342 6.57943
Kurum Kiiltiira - Y1 103 23.7864 6.57632 1724 407 0.144
16-20 y1l 33 24.4545 6.19521
21 yil ve  gq 24.9140 5.59630
uzeri
1-5yil 103 26.0680 6.22812
6-10 y1l 76 24.6184 5.80107
Teknolojik 11-15 y1l 103 25.9903 540424  0g30 407 0.506
Alt ' '
VAP 16-20 yil 33 255758  6.47124
218 yiliver s gg 25.6667 5.38584
uzeri
1-5 yil 103 25.5922 5.91183
6-10 yil 76 23.3553 5.51048
o 11-15 yil 103 24.4175 5.46203
Yénetisim 16220 yil 33 2502424 27510 2105 407 0092
2l yilve 93 250860  5.09402
uzeri
1-5 il 103 25.2136 5.39181
6-10 yil 76 23.7763 5.83461
) 11-15 yil 103 24.9126 5.17366
Siiregler 16-20 yil 33 256667 538903 1332 407 0.257
2l gl e 93 253978  4.64416
uzeri
1-5 yil 103 20.8738 2.55788
6-10 yil 76 20.7105 2.40453
isgoren 11-15 yil 103 20.7767 2.88652
Performansi 16-20 yil 33 20.3030 265147 0815 407 0.868
21 yil ve

93 20.6559 2.68447

tizeri

Cizelge 4.24° te hizmet siiresi degiskeni i¢in katilimcilarin Dijital Olgunluk Diizeyi
Olgeginin alt boyut toplam puan ortalamalar1 ve Isgoren Performansi Olgeginin toplam
puan ortalamasi aras1 fark Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmistir.

Hizmet siiresi kategorilerine gore katilimeilarin;
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o Strateji alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir

farklilik yoktur; F (407) = 1.295; p>0.05.

e Kurum Kiiltiirii alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak

anlaml1 bir farklilik yoktur; F (407) = 1.724; p>0.05.

e Teknolojik Altyapr alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak
anlamli bir farklilik yoktur; F (407) = 0.830; p>0.05.

¢ Yonetisim alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak anlamli

bir farklilik yoktur; F (407) = 2.105; p>0.05.

e Siirecler alt boyut toplam puan ortalamalari arasinda istatistiki olarak anlamli bir

farklilik yoktur; F (407) = 1.332; p>0.05.

e isgdren Performansi Olgegi toplam puan ortalamalari arasinda istatistiki olarak

anlaml1 bir farklilik yoktur; F (407) = 0.315; p>0.05.

Cizelge 4.25. Daire baskanlig1 degiskenine gore strateji altboyutu puan ortalamalari

Altboyut Birim n X SS sd P
BilgilslemD.B 55 55 0574 5.98008
Personel D.B, 44 25.9545 5.26487
Saglik, Kiiltiir ve
Spor D, % 26537 4.85411
gkg‘ veMalilsler o7 55 50gg 6.11241
Kiitiiphane ve
Strateji Dokiimantasyon 29 26.4828 4.99729 1.953 407 0.051
D.B.
Strateji
e opp, 41 260244 4.90147
Yapi isleri ve
Teknik DB, 31 244516 6.55153
Ogrenci isleri 45 258667 5.32831
DB.
e 70 23.2000 710093

Cizelge 4.25° de iiniversitelerde bagli olunan birim (Daire Baskanlig) degiskeni

i¢in Dijital Olgunluk Diizeyi Olgeginin Strateji alt boyut toplam puan ortalamalar arasi

fark Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Universitede bagl olunan

Daire Bagkanlig1 kategorilerine gore;

93



o Strateji alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir

farklilik yoktur; F (407) = 1.953; p>0.05.

Cizelge 4.26. Daire baskanligi degiskenine gore kurum Kkiiltiiri altboyutu puan
ortalamalari

Altboyut Birim n X ss F sd P
Bilgi Islem D.B. 35 252571 6.09890
Personel D.B. 44 24.5909 6.04756

Kurum Saglik, Kiiltiir ve Spor

56  25.9464 5.66783
Kiiltiirii D.B. 2445 407 0.014

Idari ve Mali Isler D.B. 57  24.0877 6.79096

Kiitiiphane ve
Dokiimantasyon D.B.

Strateji Gelistirme D.B. 41 25.4146 5.16709

29  25.5517 5.97367

Yapi isleri ve
. Teknik D.B. 31 22.8387 7.08095
urum Ogrenci isleri
e s ; 45 257111 5.37089 2.445 407 0.014
Kiiltiirii D.B.
Diger 70 22.1286 7.07296

Cizelge 4.26° da tniversitelerde bagli olunan birim (Daire Bagkanligi) degiskeni
igin Dijital Olgunluk Diizeyi Olgeginin Kurum Kiiltiirii alt boyut toplam puan
ortalamalar1 aras1 fark Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmistir.
Universitede bagli olunan Daire Baskanlig: kategorilerine gore;

Kurum Kiiltiirii alt boyut toplam puan ortalamalari arasinda istatistiki olarak
anlamli bir farklilik vardir; F (407) = 2.445; p<0.05. Farkliligin hangi kategoriden
kaynaklandiginin bulunmasi igin yapilan Tukey HSD Testi (Tukey’s Honestly
Significiant Difference Test) ¢oklu karsilastirma sonucuna gore {iniversitelerin Saglik,
Spor ve Kiiltlir Daire Bagkanliginda calisan katilimcilarin Kurum Kiiltiirli toplam puan
ortalamalar1 (25.9464), Diger Daire Baskanliklarinda calisan katilimcilarin Kurum
Kiiltiirii puan ortalamalarindan (X=22.1286) daha yiiksektir.
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Cizelge 4.27. Daire baskanlhigi degiskenine gore teknolojik altyapi altboyutu puan
ortalamalari

Altboyut Birim n X SS F sd P
Bilgi Islem D.B. 35 27.7429 6.58136
Personel D.B. 44  25.1818 4.57634
Saglik, Kiiltiir ve Spor
56  26.3929  5.39589
D.B.
Teknolojik 4. i ve Mali igler D.B. 57  24.5088  6.17924
Altyapi 3.308 407 0.001

Kiitiiphane ve
29  27.9655  5.44113
Dokiimantasyon D.B.

Strateji Gelistirme D.B. 41  25.6829  5.42881

gaé’l sl ve el 31 233226 593513
Ogrenci isleri D.B. 45 272444 453850
Dt 70 242429 619826

Cizelge 4.27° de tniversitelerde bagli olunan birim (Daire Baskanligl) degiskeni
i¢in Dijital Olgunluk Diizeyi Olgeginin Teknolojik Altyap: alt boyut toplam puan
ortalamalar1 aras1 fark Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmistir.
Universitede bagli olunan Daire Baskanligi kategorilerine gore;

Teknolojik Altyap: alt boyut toplam puan ortalamalari arasinda istatistiki olarak
anlamli bir farklilik vardir; F (407) = 3.308; p<0.05. Farkliligin hangi kategoriden
kaynaklandiginin bulunmasi i¢in yapilan Tukey HSD Testi (Tukey’s Honestly
Significiant Difference Test) ¢oklu karsilastirma sonucuna gore iiniversitelerin Bilgi
islem Daire Bagkanliginda calisan katilimcilarin Teknolojik Altyapr toplam puan
ortalamalar1 (x=27.7429), Yap:1 Isleri Teknik Daire Baskanliklarinda ¢alisan
katilimcilarin Teknolojik Altyap1 puan ortalamalarindan(X=23.3226), Kiitiiphane ve
Dokiimantasyon Daire Bagkanliginda ¢aligan katilimcilarin Teknolojik Altyapr toplam
puan ortalamalar1 (x=27.9655), Yap: Isleri Teknik Daire Baskanliklarinda calisan
katilimeilarin Teknolojik Altyapi puan ortalamalarindan(X=23.3226) daha yiiksektir.
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Cizelge 4.28. Daire baskanlig1 degiskenine gore yonetisim altboyutu puan ortalamalari

Altboyut Birim n X ss F sd P
Yonetisim Bilgi Islem D.B. 35 25.8000 4.69543

Personel D.B. 44 25.2955 3.72034

Saglik, Kiiltiir ve 56 25.2679 5.68408

Spor D.B.

Idari ve Mali Isler 57 24.2807 6.81583

D.B.

1.657 407 0.107

Kiitiiphane ve 29 24.5517 5.59711

Dokiimantasyon

D.B.

Strateji Geligtirme 41 25.6341 5.21899

D.B.

Yapi isleri ve 31 22.7742 5.50581

Teknik D.B.

Ogrenci isleri D.B. 45 25.9111 4.80919

Diger 70 23.4571 6.31925

Cizelge 4.28° de iniversitelerde bagli olunan birim (Daire Baskanlig1) degiskeni
i¢in Dijital Olgunluk Diizeyi Olceginin Yonetisim alt boyut toplam puan ortalamalari
arasi fark Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Universitede bagl
olunan Daire Bagkanlig1 kategorilerine gore;

¢ Yonetisim alt boyut toplam puan ortalamalari arasinda istatistiki olarak anlaml

bir farklilik yoktur; F (407) = 1.657; p>0.05.
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Cizelge 4.29. Daire baskanlig1 degiskenine gore siirecler altboyutu puan ortalamalari

Altboyut Birim n X ss F sd P
Bilgi Islem D.B. 35 25.6286  4.96509
Personel D.B. 44 25.2500  3.97741
Saglik, Kiiltiir ve Spor

56 25.4286  5.86471
D.B.

Idari ve Mali igler D.B. 57 24.2982  6.21624
Kiitiiphane ve

Siirecler 29 24.8966  5.74049 1.112 407 0.354
Dokiimantasyon D.B.

Strateji Gelistirme D.B. 41 24,9024  5.02894

Yap1 Isleri ve Teknik

31 23.5484 5.58473
D.B.
Ogrenci isleri D.B. 45 26.4222  4.05356
Diger 70 24.2857 5.24237

Cizelge 4.29° da tiniversitelerde bagli olunan birim (Daire Baskanlig1) degiskeni
i¢in Dijital Olgunluk Diizeyi Olgeginin Siiregler altboyut toplam puan ortalamalari arasi
fark Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Universitede bagli olunan
Daire Bagkanlig1 kategorilerine gore;

e Siirecler alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir

farklilik yoktur; F (407) = 1.112; p>0.05.
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Cizelge 4.30. Daire bagkanligi degiskenine goére isgdren performansi olgegi puan
ortalamalari

Olgek Birim n X ss F sd P

Bilgi Islem D.B. 35 20.5714 2.64893

Personel D.B. 44 20.5909 2.73069
Isgoren Saglik, Kiiltiir
£ 56  20.6071 2.60544 0.749 407  0.648
Performansi ve Spor D.B.
Idari ve Mali
. 57 21.0877 2.78568
Isler D.B.

Kiitiiphane ve

Dokiimantasyon 29 20.6897 2.13982

D.B.

Strateji
. 41 213171 2.29607

Isgoren Gelistirme D.B.

o - 0.749 407  0.648
api €11 Ve

eriormanst P 31 200000  2.93258
Teknik D.B.

Ogrenci isleri
D.B.
Diger 70 20.6000 2.92614

45 20.8222 2.38641

Cizelge 4.30° da iiniversitelerde bagli olunan birim (Daire Baskanlig1) degiskeni
i¢in Isgdren Performansi Olgeginin toplam puan ortalamas arasi fark Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Universitede bagli olunan Daire Baskanlig
kategorilerine gore;

e isgdren Performansi Olgegi toplam puan ortalamalar: arasinda istatistiki olarak

anlamli bir farklilik yoktur; F (407) = 0.749; p>0.05.
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Cizelge 4.31. Unvan degiskenine gore strateji altboyut puan ortalamalari

Altboyut  Unvan n X SS F sd P
Daire Bagkant 27 25.5556 6.02771
Sube Miidiirii 65 25.9077 4.59185
Sef 39 25.0513 5.72138
Memur 53 25.8491 5.04745

Strateji 0595 407 0.760
Bilgisayar Isletmeni 88 25.3295 6.46604
Teknisyen/Tekniker 44 26.4545 5.01372

Akademik personel
(idari gorevi olan)

Diger 75 24,5733 7.03884

17 24.5882 6.16501

Cizelge 4.31° de tniversite Daire Baskanligindaki unvan degiskeni i¢in Dijital
Olgunluk Diizeyi Olgeginin strateji altboyut toplam puan ortalamalar arasi fark Tek
Yoénlii Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Universitede Daire Baskanligindaki
unvan degiskeni kategorilerine gore;

e Strateji alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir

farklilik yoktur; F (407) = 0.595; p>0.05.

Cizelge 4.32. Unvan degiskenine gore kurum kiiltiirii altboyut puan ortalamalari

Altboyut Unvan n X SS F sd P
Daire Baskani 27 24.2222 6.57111
Sube Miidiirii 65 25.5077 4.75369
Sef 39 23.3077 6.20761
Memur 53 24.8113 6.02896

Kurum .

o Bilgisayar Isletmeni 88 24.2500 6.65617

Kiiltiirii 0.584 407 0.769

Teknisyen/

44 25.0455 6.16047
Tekniker

Akademik personel
, 17 23.7647 5.23843
(Idari gorevi olan)

Diger 75 24.1733 7.55587
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Cizelge 4.32° de tniversite Daire Baskanligindaki unvan degiskeni i¢in Dijital
Olgunluk Diizeyi Olgeginin kurum kiiltiirii altboyut toplam puan ortalamalari aras1 fark
Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Universitede Daire
Baskanligindaki unvan degiskeni kategorilerine gore;

e Kurum Kiiltiirii alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak

anlamli bir farklilik yoktur; F (407) = 0.584; p>0.05.

Cizelge 4.33. Unvan degiskenine gore teknolojik altyapi altboyut puan ortalamalar:

Altboyut Unvan n X SS F sd P
Daire Bagkani 27 24.8889 6.12896

Teknolojik
Sube Miidiirii 65 25.8154 4.63308

Altyapi 0.508 407 0.829
Sef 39 25.1026 5.92406
Memur 53 25.6604 5.37424
Bilgisayar Isletmeni 88 25.9773 5.56049

Teknolojik Teknisyen/Tekniker 44 26.4545 5.74033

Altyap1 Akademik personel 0.508 407 0.829

. 17 26.6471 5.26713
(Idari gorevi olan)

Diger 75 24.9600 7.09290

Cizelge 4.33° de tiniversite Daire Baskanligindaki unvan degiskeni i¢in Dijital
Olgunluk Diizeyi Olgeginin teknolojik altyap: altboyut toplam puan ortalamalari arasi
fark Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Universitede Daire
Bagkanligindaki unvan degiskeni kategorilerine gore;

e Teknolojik Altyapr alt boyut toplam puan ortalamalar: arasinda istatistiki olarak

anlamli bir farklilik yoktur; F (407) = 0.508; p>0.05.
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Cizelge 4.34. Unvan degiskenine gore yonetisim altboyut puan ortalamalari

Altboyut Unvan n X ss F sd P
Daire Bagkani 27 24.7037 5.58029
Sube Miidiiri 65 25.4923 4.21724
Sef 39 24.5128 5.20057
Yonetisim
Memur 53 25.2075 6.10598
. 0.743 407 0.636
Bilgisayar Isletmeni 88 24.4659 6.48242
Teknisyen/Tekniker 44 25.6364 451916

Akademik personel
(Idari goérevi olan)

Diger 75 23.8400 6.34384

17 23.9412 3.47258

Cizelge 4.34° de iiniversite Daire Bagkanligindaki unvan degiskeni i¢in Dijital
Olgunluk Diizeyi Olgeginin yonetisim altboyut toplam puan ortalamalari aras1 fark Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Universitede Daire Baskanligindaki
unvan degiskeni kategorilerine gore;

¢ Yonetisim alt boyut toplam puan ortalamalari arasinda istatistiki olarak anlamli bir

farklilik yoktur; F (407) = 0.743; p>0.05.

Cizelge 4.35. Unvan degiskenine gore siirecler altboyut puan ortalamalari

Altboyut Unvan n X SS F sd P
Daire Bagkani 27 247778  5.27937
Sube Miudiirii 65 25.6000  3.52580
Sef 39 243590  5.65447
Memur 53 25.0377  5.38503

Siirecler Bilgisayar Isletmeni 88 248523 572661 0.834 407 0.560
Teknisyen/Tekniker 44  26.0455  4.71492

Akademik personel (idari
17  25.4706 4.40337

gorevi olan)

Diger 75 24.0400 6.13462

Cizelge 4.35° de {iniversite Daire Bagkanligindaki unvan degiskeni i¢in Dijital

Olgunluk Diizeyi Olceginin siirecler altboyut toplam puan ortalamalari arasi fark Tek
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Yénlii Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Universitede Daire Baskanligindaki
unvan degiskeni kategorilerine gore;
o Siiregler alt boyut toplam puan ortalamalar arasinda istatistiki olarak anlamli bir

farklilik yoktur; F (407) = 0.834; p>0.05.

Cizelge 4.36. Unvan degiskenine gore isgoéren performansi 6lgegi puan ortalamalari

Olcek Unvan n X ss F sd P

Daire Bagkani 27 20.6667 2.52678

Sube Mudiirii 65 20.5385 2.35900

Sef 39 20.3846 2.93451
Isgoren Memur 53 20.9434 2.46838

o 1.676 407 0.113

Performans1 Bilgisayar 88 21.4659 2.46329

Isletmeni

Teknisyen/Tekniker 44 20.4318 3.05300
Akademik personel 17 20.7647 2.01648
(idari gorevi olan)

Diger 75 20.2133 2.86306

Cizelge 4.36° da iiniversite Daire Baskanligindaki unvan degiskeni icin Isgoren
Performansi Olgeginin toplam puan ortalamalari arasi fark Tek Yénlii Varyans Analizi
(ANOVA) ile incelenmistir. Universitede Daire Baskanhigindaki unvan degiskeni
kategorilerine gore;

e Isgdren Performansi Olgegi toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak

anlaml1 bir farklilik yoktur; F (407) = 1.676; p>0.05.

4.1.9. Korelasyon Analizi Sonug¢lari

Bu asamada, degiskenler arasindaki iligkilerin istatistiksel olarak anlamliligini
incelemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi, iki degisken
arasindaki iligkiyi ifade eden korelasyon katsayisi kullanilarak gerceklestirilmistir. Bu
katsay1, -1.00 ile +1.00 arasinda bir deger alir ve iliskinin varligini, yoniinii ve giiciinii
gosterir (Bayram, 2004). Ancak, hangi degiskenin digerini nasil etkiledigi konusunda
bilgi vermemektedir.

Cohen'e gore, korelasyon katsayisinin mutlak degeri, 0,10 ile 0,29 arasinda
oldugunda disiik diizeyde bir iliski olarak kabul edilir. Eger korelasyon katsayis1 0,30 ile
0,49 arasinda ise, iliski orta diizeyde olarak degerlendirilir. Ancak, 0,50 ile 1,00 arasinda
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olan korelasyon katsayilar1 yiiksek diizeyde bir iligkiyi ifade eder. Bu degerlendirmeler,
iki degisken arasindaki lineer iliskinin giiciinii belirlemede kullanilir. Ayrica, degiskenler
arasindaki iligskinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini belirlemek icin p (sig.)
degeri incelenir. Eger p<0,05 ise, bu durum iki degisken arasinda anlamli bir iligki
oldugunu gosterir. Ancak, p>0,05 durumunda, iki degisken arasinda anlamli bir iliskinin
bulunmadig1 sonucuna varilir. Bu anlamda, Cohen'in bu yaklasimi, korelasyon analizinin
sadece degiskenler arasindaki iliskinin giiciinii degil, ayn1 zamanda bu iliskinin
istatistiksel anlamliligimi da degerlendirmeye odaklanan bir metodoloji olarak
tanimlanabilir (Cevahir, 2020). Anket uygulamasinda kullanilan 6’ 11 Likert tipi 6lgek
nedeniyle, korelasyon analizi i¢in Pearson Korelasyonu tercih edilmistir. Korelasyon

sonuglari, Cizelge 4.37” de gosterilmistir.

Cizelge 4.37. Dijital olgunluk olcegi ve altboyutlari ile isgéren performasi arasindaki
iligki

D.O.Olgegi R 1 0.334™ 0.869™  0.939™ 0.910™ 0.910™ 0.904™
p <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
Isgoren R 0.334™ 1 0.306™  0.303™ 0.302™ 0.272™ 0.335™
Performans1i p <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
Strateji R 0.869™ 0.306™ 1 0.835™ 0.702™ 0.702™ 0.683™
p <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
Kurum R 0.939™ 0.303™ 0.835™ 1 0.814™ 0.796™ 0.793™
Kiiltiirii p <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
Teknolojik R 0.910™ 0.302™ 0.702"  0.814™ 1 0.803™ 0.808™
Altyapi p <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
Yonetisim R 0.910™ 0.272™ 0.702™  0.796™ 0.803™ 1 0.835™
p <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
Siiregler R 0.904™ 0.335™ 0.683™  0.793™ 0.808™ 0.835™ 1
p <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001

p<0.05;**p<0.01; ***p<0.001

Yapilan korelasyon analizi, alt faktorler arasindaki iliskileri degerlendirmek i¢in
gerceklestirilmis ve alt faktorler arasindaki iliskilerin degerlendirildigi korelasyon analizi

asagidaki sonuglar ortaya koymustur:
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- Dijital olgunluk 6lgegi toplam puani ile ile isgéren performansi Slgegi toplam
puani arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = 0.334, p <0.01).

- Dijital olgunluk 6l¢egi toplam puani ile strateji alt boyut toplam puani arasinda
giiclii diizeyde ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = 0.869, p <0.01).

- Dijital olgunluk Slgegi toplam puani ile kurum kiiltiirii alt boyut toplam puani
arasinda ¢ok gii¢lii diizeyde ve anlamli bir iligski bulunmaktadir (r = 0.939, p <0.01).

- Dijital olgunluk 6l¢egi toplam puani ile teknolojik altyap alt boyut toplam puani
arasinda ¢ok gii¢lii diizeyde ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = 0.910, p <0.01).

- Dijital olgunluk 6lgegi toplam puani ile yonetisim alt boyut toplam puani arasinda
giiclii diizeyde ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = 0.910, p <0.01).

- Dijital olgunluk 6lgegi toplam puani ile siiregler alt boyut toplam puani arasinda
cok giiclii diizeyde ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = 0.904, p <0.01).

- Strateji alt boyut toplam puani ile isgoren performansi Glgegi toplam puani
arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iligki bulunmaktadir (r = 0.306, p <0.001).

- Kurum kiiltiirii alt boyut toplam puani ile iggoren performansi dlgegi toplam puan
arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = 0.303, p <0.001).

- Teknoloji alt boyut toplam puani ile isgoren performansi 6lgegi toplam puani
arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iligki bulunmaktadir (r = 0.302, p <0.001).

- Yonetisim alt boyutu toplam puani ile igsgéren performansi 6lgegi toplam puani
arasinda zay1f diizeyde ve anlaml bir iligski bulunmaktadir (r = 0.272, p <0.001).

- Siiregler alt boyut toplam puani ile iggoren performansi dlgegi toplam puan
arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iligki bulunmaktadir (r = 0.335, p <0.001).

Bu sonuglar, isgdren skorunun organizasyonun stratejik yonetimi, kurum kiiltiirt,
teknolojik altyapisi, yonetisimi ve is siirecleri ile orta ila gii¢lii diizeyde pozitif bir sekilde
iligskilendigini gostermektedir. Yani, isgoérenlerin performansi, organizasyonun stratejik
hedefleri, kurum kiiltiirii, teknolojik altyapisi, yonetisimi ve is siiregleri ile tutarli bir
sekilde etkilesim i¢indedir. Bu durum, isgorenlerin organizasyonel basariya olan
katkilarin1 vurgulamaktadir.

Bu sonuglar, dijital olgunluk dlgeginin, isgiicii skorlari, strateji skorlari, kurum
kiltiirii skorlar1, teknoloji skorlari, yonetisim skorlar1 ve siirecler skorlar ile giiglii ve
pozitif bir sekilde iligkili oldugunu gostermektedir. Calismanin genelinde, bu faktorler

arasindaki korelasyonlarin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve birbirleriyle pozitif yonlii

104



iligkiler i¢inde oldugu sdylenebilir. Bu durum, dijital olgunlugun organizasyonun genel

performansini etkileyebilecek onemli bir faktor oldugunu isaret edebilir.
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5. SONUC ve ONERILER

Bu tez calismasi, yOnetim doniislim siirecinde tiniversitelerde karar verici
konumdaki idari personel ve yoneticilerin dijital olgunluk diizeyleri ile iggoéren
performanslari arasindaki iligkiyi anlamak amaciyla gergeklestirilmistir. Ayn1 zamanda
calisma, yonetim doniisiimiiniin iiniversitelerdeki etkisini ve karar vericilerin dijital algi
ve tutumlarinin ya da diger ifade ile dijital olgunluk diizeylerinin kurumsal performans
lizerindeki etkisini anlamaya yonelik bir alan ¢alismas: sunmustur. Universite daire
baskanliklarinda gérev yapan idari personel ve yoneticilerin dijital doniisiim siireglerine
olan yaklasimlarin1 ele alarak dijital olgunluk diizeylerini 6lcerek ve bu faktorlerin
isgoren performanslarina olan etkisi degerlendirilmistir.

Bu arastirma kapsaminda, {iniversite daire baskanliklarinda gérev yapan idari
personel ve yoneticilerin dijital doniisiim stireglerine olan yaklagimlarini1 degerlendirmek
amactyla bir dijital olgunluk 6lgegi ve isgdren performanslarini 6lgmek adina bir isgoren
performanst 6l¢egi kullanilmistir. Arastirma, katilimeilarin dijital olgunluk diizeylerini
belirlemek ve bu diizeylerin isgdren performanslari izerindeki etkisini analiz etmek tizere
bu 6lgekleri kullanarak kapsamli bir degerlendirme yapmay1 hedeflemistir. Elde edilen
bulgularm, dijital doniistim siireglerinin etkin bir sekilde yonetilmesine yonelik stratejik
kararlar alinmasina, dijital doniisiim siireclerinin basariyla yonetilmesine dair stratejik
Onerilerin yani sira, bu alandaki literatiirii zenginlestirmeye yonelik olarak katki
saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Universitelerin idari birimlerinde galisan personel ve yoneticilerin dijital déniisiim
seviyelerini degerlendirebilmek adina, bu alanda gecerlik ve giivenirlik analizi yapilmis
herhangi bir 6lgegin bulunmamasi nedeniyle, Izmir Kalkinma Ajansi (IZKA) tarafindan
gelistirilen Dijital Olgunluk Olgegi tercih edilmistir. Bu ¢ercevede, dlgek iiniversite idari
birimlerinde gorev yapan personel ve yoneticilere uyarlanarak kullanilmistir. Bu 6lgek,
tiniversitelerin dijital olgunluk diizeyini 6lgmek amaciyla daha once gergeklestirilen
arastirmalarin ve uygulamalarin incelenmesi sonucunda ortaya ¢ikmustir.

Gergeklestirilen ¢alismalarin agirlikli olarak sirketlerde uygulanmasi sonucunda,
tiniversitelerin dijital olgunluk seviyelerini en iyi sekilde 6l¢ebilecek boyutlarin strateji,
kurum kiiltlirli, teknolojik altyapi, siirecler ve yonetisim alanlar1 oldugu sonucuna

varilmstir.
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Bu caligma, tniversitelerin daire baskanliklarinda gdrev alan idari personel ve
yoneticilerin dijital olgunluk diizeyini degerlendirmek amaciyla gergeklestirilen bir anket
tizerine odaklanmustir. Veriler, dijital olgunluk modelinin strateji, kurum kiltiiri,
teknolojik altyap1, yonetisim ve siirecler alt boyutlarina yonelik analizlerle incelenmistir.
Bu boyutlardaki performansin, isgoren performansini nasil etkiledigini anlamak ig¢in
regresyon analizi yapilmistir. Calismanin temel bulgular su sekildedir:

Dijital olgunluk diizeyi, strateji, kurum Kkiiltiirli, teknolojik altyapi, yonetisim ve
stirecler alt boyutlarinda degerlendirilmistir. Strateji alt boyutunda en yiiksek ortalama
puan elde edilmistir, ancak diger boyutlar da dikkate deger yiikseklikte puanlar almistir.
Bu durum, fniversitelerin daire baskanliklarinda gorev alan idari personel ve
yoneticilerin genel dijital olgunluk seviyesinin saglam temellere dayandigini
gostermektedir. Isgoren Performans: analizine bakildiginda, isgdren performansi, idari
personel ve yoneticilerin dijital olgunluk diizeyi ile iliskilendirilmistir. Ortalama
performans puani 20.7230 olarak belirlenmistir. Bu, dijital olgunluk diizeyi ile isgéren
performansi arasinda 6nemli bir iliski oldugunu gdstermistir.

Degiskenler arasindaki istatistiksel farkliliklari incelemek iizere yapilan bagimsiz
orneklem t-testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) kapsaminda cinsiyet, medeni
durum, yas, hizmet siiresi ve daire baskanligi gibi degiskenlere gore Dijital Olgunluk
Diizeyi Olgegi'nin alt boyutlarinin ve Isgdéren Performansi Olgegi'nin toplam puan
ortalamalarinin farkliliklar1 degerlendirilmistir:

Cinsiyet degiskenine gore, Strateji, Kurum Kiiltiirii, Teknolojik Altyapi, Yonetigim,
Siiregler alt boyutlarmm toplam puan ortalamalar1 ve Isgoren Performansi dlgeginin
toplam puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmamastir.
Bu durum, cinsiyetin bu 6l¢iimler lizerinde belirgin bir etkisinin olmadigin1 gostermistir.

Medeni durum degiskenine gore de Strateji, Kurum Kiiltiirii, Teknolojik Altyapi,
Yénetisim, Siiregler alt boyutlarmin toplam puan ortalamalar1 ve Isgoren Performansi
Olceginin toplam puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Bu
da medeni durumun, dijital olgunluk diizeyi ve isgéren performansi iizerinde etkili bir
faktor olmadigini gostermektedir.

Yas degiskenine gore yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi'ne gore Strateji, Kurum
Kiiltiirii, Teknolojik Altyapi, Yonetisim, Siiregler alt boyutlarinin toplam puan

ortalamalar1 ve Isgéren Performansi 6lgeginin toplam puan ortalamalar arasinda anlaml
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bir farklilik saptanmamistir. Bu, yasin dijital olgunluk ve isgéren performansi iizerinde
belirleyici bir faktor olmadigini gostermektedir.

Hizmet siiresi degiskenine gore yapilan analizde Strateji, Kurum Kiiltiirt,
Teknolojik Altyapi, Yonetisim, Siirecler alt boyutlarinin toplam puan ortalamalar1 ve
Isgoren Performans: dlgeginin toplam puan ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik
saptanmamistir. Bu durum, calisanlarin hizmet siiresinin, dijital olgunluk diizeyi ve
isgoren performansi lizerinde belirleyici bir etkisi olmadigini géstermektedir.

Daire baskanlig1 degiskenine gore yapilan analizlerde, Strateji, Kurum Kiiltiird,
Teknolojik Altyapi, Yonetisim, Siirecler alt boyutlarinin toplam puan ortalamalar1 ve
Isgoren Performans: dlceginin toplam puan ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik
saptanmamustir. Ancak, Kurum Kiiltiirii alt boyutunda Daire Baskanliklar1 arasinda
anlaml bir farklilik belirlenmis, 6zellikle Saglik, Kiiltiir ve Spor Daire Bagkanligi’ nda
calisan katilimcilarin Diger Daire Baskanliklar1 kategorisine gore daha yiiksek puan
aldig1 goriilmiistiir.

Daire Bagkanligindaki unvan degiskenine gore yapilan analizlerde Strateji, Kurum
Kiiltiirii, Teknolojik Altyapi, Yonetisim, Siiregler alt boyutlarinin toplam puan
ortalamalar1 ve Isgdren Performans: 6lgeginin toplam puan ortalamalari arasinda anlamli
bir farklilik saptanmamustir.

Arastirmanin son asamasinda hipotezleri test etmek admna yapilan korelasyon
analizi sonuglarina dayanarak;

e Dijital Olgunluk Olgegi ile Isgdren Performansi arasinda orta diizeyde ve anlamli
bir pozitif iliski bulunmustur.

o Strateji, Kurum Kiiltiirii, Teknolojik Altyapi, Yonetisim ve Siirecler alt boyutlar
ile Isgdren Performansi arasinda pozitif ve anlamli iliskiler bulunmustur.

Tiim bunlara istinaden arastirmanin hipotez sonuglari su sekilde siralanabilir;

108



Cizelge 5.1. Hipotez sonuglari

Hipotezler Durum
Genel Hipotez

Ho: Dijital olgunluk diizeyi ile isgoren performansi arasinda anlamh bir iliski yoktur. Red
H:: Dijital olgunluk diizeyi ile isgoren performansi arasinda anlamh bir iligki vardir. Kabul
Ha: Cinsiyet degiskeni ile dijital olgunluk diizeyi arasinda anlamh bir iliski vardir. Red
Ha: Cinsiyet degiskeni ile isgoren performansi arasinda anlamh bir iliski vardir. Red
Yas Degiskeni

Hi: Yas degiskeni ile dijital olgunluk diizeyi arasinda anlamh bir iliski vardir. Red
H2: Yas degiskeni ile isgoren performansi arasinda anlaml bir iliski vardir. Red
Medeni Durum Degiskeni

Hi: Medeni durum ile dijital olgunluk diizeyi arasinda anlamh bir iliski vardir. Red
H2: Medeni durum degiskeni ile isgoren performansi arasinda anlamh bir iliski Red
vardir.

Hizmet Siiresi Degiskeni

Hi: Hizmet siiresi degiskeni ile dijital olgunluk diizeyi arasinda anlamh bir iliski Red
vardir.

H2: Hizmet siiresi degiskeni ile isgoren performansi arasinda anlamh bir iliski Red
vardir.

Bagh Olunan Birim Degiskeni

Hai: Bagh olunan birim degiskeni ile dijital olgunluk diizeyi arasinda anlamh bir Red
iliski vardir.

Ha2: Bagh olunan birim degiskeni ile isgoren performansi arasinda anlamh bir iliski Kabul
vardir.

Unvan Degiskeni

Hi: Unvan degiskeni ile dijital olgunluk diizeyi arasinda anlamh bir iliski vardir. Red
H2: Unvan degiskeni ile isgoren performansi arasinda anlamh bir iliski vardir. Red
a. Strateji altboyutu

Ho: Strateji alt boyutu ile isgoren performansi arasinda anlamh bir iliski yoktur. Red
Ha: Strateji alt boyutu ile isgoren performansi arasinda anlamh bir iliski vardir. Kabul
b. Kurum Kiiltiirii altboyutu

Ho: Kurum Kiiltiirii alt boyutu ile isgéren performansi arasinda anlamh bir iliski Red

yoktur.
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Cizelge 5.1. (Devam) Hipotez sonuglari

Boyutlara 6zgii hipotezler Durum

Hi: Kurum Kiiltiirii alt boyutu ile isgéren performansi arasinda anlamh bir iliski

vardir. Kabul
c. Teknolojik Altyapi altboyutu

Ho: Teknolojik altyapi alt boyutu ile isgoren performansi arasinda anlamh bir iliski Red
yoktur.

Hi: Teknolojik altyapi alt boyutu ile isgéren performansi arasinda anlamh bir iliski Kabul
vardir.

d. Yonetisim altboyutu

Ho: Yonetisim alt boyutu ile isgéren performansi arasinda anlamh bir iliski yoktur. Red
Hai: Yonetisim alt boyutu ile isgéren performansi arasinda anlamh bir iliski vardir. Kabul
e. Siirecler altboyutu

Ho: Siiregler alt boyutu ile isgoren performansi arasinda anlamh bir iliski yoktur. Red
Ha: Siiregler alt boyutu ile isgoren performansi arasinda anlamh bir iliski vardir. Kabul

Aragtirma sonuglarina gore su sorulara cevaplar verilebilir:
1. Universitelerin dijital olgunluk diizeyleri hangi seviyededir?

Arastirma sonuglarina gore, Universitelerin dijital olgunluk diizeyleri orta
seviyede tespit edilmistir. Bulgular, dijitallesme siireglerinde iyilestirme potansiyeli
oldugunu gostermistir.

2. Dijital olgunluk diizeyi ile isgoren performansi arasinda anlamli bir iliski var
midir?

Evet, arastirma sonuglari, dijital olgunluk diizeyi ile isgdren performansi arasinda
anlaml bir pozitif iliski oldugunu gostermektedir. Yani, dijital olgunluk diizeyi arttikca

isgoren performansinda olumlu bir etki gozlemlenmektedir.
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3. Dijjital olgunluk boyutlarindan hangisi iggoren performansini hangi diizeyde ve
hangi yonde etkilemektedir?

Bulgulara gore, 6zellikle "Strateji" ve "Teknolojik Altyap1" boyutlari, isgoren
performansini olumlu yonde etkileyen Onemli faktorlerdir. Bu boyutlarda yasanan
geligmeler, isgdren performansinin artmasina katkida bulunmaktadir.

4. Demografik ozellikler agisindan dijital olgunluk diizeyi ve isgdren performansi
acgisindan anlamli farkliliklar mevcut mudur?

Arastirma, demografik 6zelliklerin dijital olgunluk diizeyi ve isgoren performansi
tizerinde etkili olmadigini1 gostermektedir.

Bu analizler, tniversitedeki c¢alisanlarin dijital olgunlugunun, 6zellikle stratejik
yonetim, kurum kiiltiirii, teknolojik altyapi, yonetisim ve is siiregleri ile tutarl bir sekilde
isgoren performansini etkiledigini gostermektedir. Bu, dijital doniisiimiin organizasyonel
performans iizerindeki etkisinin degerlendirilmesine yonelik Onemli bir bulgu
sunmaktadir.

Universitelerin daire bagkanliklarinda gérev alan idari personel ve yoneticilerin
dijital olgunluk diizeyleri ile iggdren performansi arasindaki iliskiyi degerlendirmek
amaciyla gerceklestirilen bu calismada, yapilan analizler ve elde edilen sonuglar,
organizasyonlardaki dijital olgunlugun, stratejik yonetim, kurum kiiltiirli, teknolojik
altyap1, yonetisim ve is siirecleri ile isgoren performansi arasinda giiglii ve pozitif bir iligki
tasidigini gostermistir.

Bu baglamda, asagidaki sonuclar ve oneriler sunulmustur.

e Dijital Olgunluk ve isgoren Performansi Iliskisi: Elde edilen bulgular,
tiniversitelerin daire bagkanliklarinda gorev alan idari personel ve yoneticiler arasinda
dijital olgunlugun ve iggéren performansinin arasinda anlamli bir pozitif iliski oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu, dijital doniisiim stratejilerinin basariya ulagmasinda ¢alisanlarin
dijital olgunlugunun kritik bir rol oynadigin1 gostermektedir.

o Alt Boyutlardaki liskiler: Stratejik yonetim, kurum Kkiiltiirii, teknolojik altyapr,
yonetisim ve is siiregleri gibi dijital olgunlugun alt boyutlar ile isgdren performansi
arasindaki giiclii iliskiler, organizasyonlarin dijital donilisiim siire¢lerinde bu unsurlara
odaklanmanin 6nemini vurgulamaktadir.

Arastirma sonuglarina gore oneriler ise;

1. Dijital Olgunlugun Gelistirilmesi:
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- Kurumsal Egitim ve Gelistirme Programlari: Universiteler, dijital becerileri
giiclendirmek icin kurumsal egitim ve gelistirme programlar1 diizenlemelidir. Bu
programlar, calisanlara dijital stratejileri anlama, yeni teknolojilere adaptasyon ve etkili
dijital araglar1 kullanma konularinda bilgi saglamalidir.

- Kisisellestirilmis Egitim Imkanlar1: Calisanlara yonelik egitim programlari
kisisellestirilmelidir. Her bir ¢alisanin dijital yetenek diizeyine ve gorevine uygun 6zel
egitim icerikleri olusturularak, daha etkili bir 6grenme siireci saglanmalidir.

2. Stratejik Yonetim ve Kurum Kiiltiiri Gii¢clendirme:

- Dijital Stratejilerin Kurumsal Hedeflere Entegrasyonu: Universiteler, dijital
stratejileri kurumsal hedeflerle bitiinlestirerek, calisanlara organizasyonun genel
hedeflerini anlama ve bu hedeflere katkida bulunma firsatt sunmalidir.

- Iki Yonlii Tletisim Stratejileri: Yoneticiler, dijital doniisiim siiregleri hakkinda
calisanlara diizenli ve seffaf bir sekilde bilgi vermelidir. Ayni1 zamanda, c¢alisanlardan
gelen geri bildirimlere deger verilerek, dijital doniisiim stratejileri iizerinde is birligi
saglanmalidir.

3. Teknolojik Altyapinin Iyilestirilmesi:

- Giincel Teknolojilere Erisim: Idari personel ve yoneticilere, is siireglerini
optimize etmek adina giincel teknolojilere erisim saglanmalidir. Bu, verimliligi artirarak
1sgoren performansini olumlu yonde etkileyebilir.

-Teknoloji Kullanimim Tesvik Eden Inisiyatifler: Yoneticiler, ¢alisanlari
teknoloji kullanimina tesvik etmek i¢in ddiillendirme sistemleri veya tanima programlari
olusturmalidir. Basarili dijital uygulamalar, kurum icinde paylasilmali ve Ornek
uygulamalar tesvik edilmelidir.

4. Yonetisim ve Is Siirecleri Optimizasyonu:

-Etkin Yoénetisim Modelleri: Universiteler, etkin bir yonetisim yapisi
olusturarak dijital stratejilerin daha etkili bir sekilde yonetilmesini saglamalidir. Bu, hizli
karar alma ve uygulama siire¢lerini destekleyebilir.

-Is Siirecleri Yeniden Tasarmm: Is siiregleri, dijitallesme hedeflerine uygun
olarak gozden gecirilmeli ve gerektiginde yeniden tasarlanmalidir. Bu, daha verimli ve
etkili is akiglarinin saglanmasina katkida bulunabilir.

5. Performans Yonetimi ve Geribildirim:
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-Net ve Olgciilebilir Hedefler: Calisanlar, dijital performanslarim
degerlendirmek icin belirgin ve Olgiilebilir hedeflere ihtiya¢ duyar. Yoneticiler, bu
hedefleri belirleyerek, calisanlarin dijital hedeflere ulasma siirecini desteklemelidir.

-Geribildirim Toplantilari: Diizenli performans degerlendirme toplantilari
diizenlenmeli ve calisanlara geribildirimde bulunulmalidir. Bu toplantilar, ¢alisanlarin
giiclii yonlerini vurgulamak ve gelisim alanlarini belirlemek i¢in kullanilmalidir.

Bu onerilerin, tniversitelerin daire baskanliklarinda dijital olgunlugu artirarak
isgoren performansint etkili bir sekilde optimize etmelerine yardimci olabilecegi
diisiiniilmektedir. Bu ¢ercevede, liniversiteler, dijital doniisiim siireglerinde daha basarili
ve etkili olmak icin bu Onerilere odaklanabilirler. Bu c¢abalar, dijital yetkinlikleri
gelistirerek calisanlar arasinda bir dijital kiiltiir olusturulmasina ve organizasyonel
performansin artirilmasma katki saglayabilir. Elde edilen bulgular, iiniversitelerin
dijitallesme stratejilerini gliglendirmeleri, kiiltiirlerini  dijitallesmeye uygun hale
getirmeleri, teknolojik altyapilarini gliclendirmeleri, etkin bir yonetisim saglamalar1 ve
stireclerini optimize etmeleri konusunda rehberlik edici olabilir.

Yiiksek Ogretim Kurulu (YOK) tarafindan tiim iiniversitelerin dijital déniisiim
stireglerini desteklemek ve gelistirmek amaciyla, tiniversitelerin kendi dijital olgunluk
diizeylerini degerlendirebilecekleri bir uygulama veya web sayfasi olusturulmasi da bu
stirece katki saglayabilecek nitelikte bir tasar1 olabilecegi disiiniilebilir. Bu uygulama,
tiniversitelerin dijital altyapi, egitim siiregleri, dijital beceri gelistirme ve benzeri
alanlardaki performanslarini test etmelerine olanak taniyarak, uygulama sonucunda elde
edilen veriler, tiniversitelerin dijital doniisiim silirecinde hangi asamalarda olduklarini
daha anlamli bir sekilde gormelerine yardimer olacaktir. Bu sayede, iiniversiteler kendi
giiclii ve zayif yonlerini belirleyerek, dijital donilisiim cabalarin1 daha etkili bir sekilde
yonlendirebileceklerdir.

Bu tez c¢aligmasi, lniversitelerdeki yonetim doniisiim siireclerinde karar verici
konumdaki 1idari personel ve yoneticilerin dijital olgunluk diizeyleri ile isgoren
performanslar1 arasindaki iliskiyi anlamaya yonelik 6nemli bir katki saglamistir. Ayn
zamanda, dijital donligiimiin iiniversitelerdeki etkisi ve karar vericilerin dijital alg1 ve
tutumlarinin kurumsal performans tizerindeki etkisini anlamaya yonelik bir alan ¢alismast

sunmustur. Calismanin literatiire pratik ve teorik katkilar1 su sekildedir:
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1. Dijital Olgunluk Olgegi ve Isgoren Performansi Olcegi Uygulamasi:
Aragtirma, Izmir Kalkinma Ajansi tarafindan gelistirilen Dijital Olgunluk Olgegi'ni
tiniversite idari birimlerinde gorev alan personel ve yoneticilere uyarlayarak kullanmistir.
Bu uygulama, tiniversitelerin dijital olgunluk diizeylerini degerlendirmek icin kullanilan
gecerli ve giivenilir bir 6lcek sunmaktadir.

2. Demografik Degiskenlerin Etkisi Analizi: Calisma, cinsiyet, medeni durum,
yas, hizmet siiresi, daire baskanligi ve unvan gibi demografik degiskenlere gore dijital
olgunluk diizeyi ve isgdren performansi arasindaki iliskileri incelemistir. Bu analizler,
organizasyonlardaki c¢esitli demografik Ozelliklerin dijital olgunluk ve performans
iligkilerini etkilemedigini gostermistir.

3. Strateji ve Teknolojik Altyapr Boyutlarimn Onemi: Caligma, &zellikle
"Strateji" ve "Teknolojik Altyap1" boyutlarinin isgoren performansini olumlu yonde
etkileyen kritik faktorler oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgu, organizasyonlarin dijital
dontisiim stratejileri ve teknolojik altyapilarina odaklanmanin, isgéren performansini
artirma potansiyeli tagidigini gostermektedir.

4. Dijital Olgunlugun Isgéren Performansina Etkisi: Calisma, dijital olgunluk
diizeyi ile isgoren performansi arasinda pozitif bir iligki oldugunu gostermistir. Bu bulgu,
organizasyonlarin dijital doniisiim siireclerini etkili bir sekilde yoneterek isgdren
performansini artirabilecegi konusunda onemli bir perspektif sunmaktadir.

5. Literatiir Zenginlestirmesi: Arastirma, iiniversitelerdeki dijital doniisiim
stirecleri, dijital olgunluk diizeyleri ve igsgdren performansi ilizerine yapilan literatiirii
zenginlestirmistir. Bu baglamda, konuyla ilgili daha fazla arastirmaya ilham kaynagi
olabilecek yeni bulgular ve perspektifler sunmaktadir.

Sonug olarak, bu ¢alisma, liniversitelerdeki yonetim doniisiim siireglerinin dijital
olgunluk diizeyleri ile iggoren performansi arasindaki iligskiyi anlama konusunda énemli
bir adim atmis ve bu alanda yapilan arastirmalara katki saglamistir. Organizasyonlarin
dijitallesme stireglerini etkili bir sekilde yonetmelerine ve bu siireglerin isgoren

performansina olan etkisini anlamalaria yardimci olabilecek 6nemli bilgiler sunmustur.
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7.() Yapu isleri ve Teknik D.B.

8.() Ogrenci Isleri D.B.

9.() Diger

8. Universitede gorev aldizimz pozisyonunuz hangisidir?
1.() Daire Baskan1 2. ( )Sube Miidiirii 3. () Sef 4.() Memur 5.() Bilgisayar Isletmeni 6. Teknisyen/ Tekniker
7.() Akademik Personel (idari gorevi olan)  8.() Diger
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Asagidaki ifadelere iiniversiteniz ve biriminizin is yapis yaklasimini dikkate
alarak ne derecede katildiginizi belirtiniz. Bu 6lgekte; (1) Kesinlikle Uygun
Degil, (2) Uygun Degil, (3) Kismen Uygun Degil, (4) Kismen Uygun, (5)

Uygun ve (6) Kesinlikle Uygun segenegini temsil etmektedir.

DIiJITAL OLGUNLUK BOYUTLARI

"~ [Kesinlikle Uygun Degil

™|Uygun Degil

“IKismen Uygun Degil

> Kismen Uygun

Tuygun

©|Kesinlikle Uygun

1. Dijital strateji tamamen anahtar performans gostergeleri
odakl1 bir plan ile iist yonetim tarafindan desteklenmektedir

2. Universitemizin is plani ve stratejisinin merkezinde dijital
siiregler vardir.

3. Teknolojik yatirim ve dijitallesme biitgeleri dijital stratejinin
6l¢iilen sonuglarina gore sekillendirilmektedir.

Her {ist diizey personel iiniversitenin ve birimin genel dijital
stratejisine kendi bireysel degerini katar.

STRATEJI
S

5. Birimler arast is birligini en iist diizeye ¢ikaran ig arag¢ ve
siireglerine sahibiz.

6. Dijital siireg i¢in temel alinan anahtar performans 6lgiitleri
icin elde edilen sonuglar ile kullanilan kanallarin

uyumlulugunu dikkate aliyoruz
7.  Universitenin yonetici liderleri is siireclerinizin dijital
doniigiimiine tam destek vermektedir.

8. Universitenin farkh birimleri dijital verileri birbirleriyle
paylasmakta sikint1 yagamazlar.

9. Yasam boyu miisteri degeri tiim dijital girisimlerimiz i¢in
temel Ol¢ili degeri olarak kullanilmaktadir.

10. Universitenin kadrosundaki ¢alisanlarin dijital yeteneklerinin
arttirmak icin siirekli yatirimlar yapar.

11. Dijital hedeflerimizi ve anahtar performans gostergelerini
desteklemek i¢in 6lgeklenebilir ve teknoloji odakl
platformlar kullantyoruz.

KURUM KULTURU

O 000D o|0-g/oo o
O |0 00D o|00gooo
O |0 0oo|o|00g/ooo
O |0 0oo|o|00g/ooo
O |0 0oo|o|00g/ooo
O |0 0oo|o|00g/ooo

12. Kurulus i¢indeki ve disinda gergeklesen her islem igin
Ol¢iilebilir olgiimlerle tiim dijital etkilesimlerin siirekli ve
gergek zamanli izlenmesi yoluyla miisteri deneyimimizi
optimize ediyoruz.

13. Dijital is uygulamalarimiz i¢gin SMAC (sosyal, mobil,
analitik ve bulut) teknolojilerini kullantyoruz.

14. SMAC (sosyal, mobil, analitik ve bulut) teknolojilerinin yani
sira dijital isletme uygulamalarimiz i¢in yeni nesil
etkilestirici (IoT ve akilli otomasyon gibi) teknolojileri
kullantyoruz.

15. Universite ig ve dig paydaslariyla iletisimde dijital
teknolojileri kullanir.

16. Universite is siireglerine dair sayisallagtirilmis / dijital veri
toplama kapasitesine sahiptir.

17. Universite karar siireclerinde sahip oldugu verilerden veya
acik kaynaklardan elde ettigi verileri kurumsal goriileri
gelistirmek i¢in kullanir.

TEKNOLOJIiK ALTYAPI

18. Universite iletisim kanallar1 ile temas ettigi kisilerden dijital
veri toplar.

19. Ust yonetim, dijital doniisiimiin basari icin kilit bir unsur
oldugunu diisiiniiyor ancak dijital girisimlerin birbirleriyle
uyumu hala gevsek bir sekilde koordine edilmis durumdadir.

20. Dijital doniigiimii bir zorunluluk haline getirmemekle birlikte
dijital uygulamalar1 iyi bir koordinasyon ile siirdiiriiyoruz.

YONETIS
iMm
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21. Yonetisim anlayisimiz dijital doniistimii bir zorunluluk haline
getirir ve kurum i¢i davranislart ve programlari dig
perspektifle uyumlu bir bigcimde doniigtiirmeye tesvik eder.

22. Hedeflerimiz, i modellerimizi ve siireglerimizi dijital
doniisiim hedeflerine gore yeniden diisiinmeyi ve yeniden
tasarlamay1 kapsar.

Asagidaki ifadelere iiniversiteniz ve biriminizin is yapis yaklagimini
dikkate alarak ne derecede katildiginiz1 belirtiniz. Bu 6lgekte; (1)

dretirim.

B =
= 20
Kesinlikle Uygun Degil, (2) Uygun Degil, (3) Kismen Uygun £ _ 5
Degil, (4) Kismen Uygun, (5) Uygun ve (6) Kesinlikle Uygun % — E‘J a =
segenegini temsil etmektedir. E B | = | & 2
= = el <
T s|2|E|s|E
AR
_ > S - =
DIJITAL OLGUNLUK BOYUTLARI 1 2 3 4 5 6
=
Z) 23. Yonetisim anlayisimiz, kurum igindeki farkli is birimlerinde
; yer alan kisileri is firsatlart ve paydas istekleri bakimindan
4 ortaya ¢ikan yeni teknolojik firsatlar birlikte
‘g degerlendirecekleri olusumlar1 desteklemektedir. oo oo
24. Universite icindeki birimlerde veya tiimiinde parcali ve
koordine edilmemis yenilik programlari: bulunmaktadir. O0/oo|jd|d
25. Universite geneli icin esas alman bir kurum ici yenilik
programi mevcuttur ancak bu program dijital doniisim
hedefleri ile uyumlu degildir; Ogogig o
E 26. Universite geneli i¢in belirlenen dijital déniisiim programi
d hedefleri ve ciktilariyla birlikte siirekli ve isbirlik¢i bir HE NN EEREN
§ iyilestirme ortami olugturmaktadir.
) 27. Universite hizmetlerinin sunum ve tanitimimin yapilmasi
» stirelerinde dijital araglar1 ve teknikleri kullanma kapasitesine | [ ] | (] | (]| [ | ] | ]
sahiptir.
28. Universite dijital teknolojileri mevcut is siireglerini
doniistiirmek i¢in kullanir. Oojojga|a|g
29. Universitenin temel yetkinliklerini olusturan siirecler dijital
haldedir. Ogogg o
30. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.
Ogogg o
@ -
Z | 31. Ishedeflerime fazlasiyla ulagirim.
4 g Ogogg o
5 @ | 32. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
% 8 ulastigimdan eminim. O 00| d|ad|
—
w " = o p P
a | 33. Birproblem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢dziim
O/Oogon
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