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Bu arastirmanin amact banka ¢alisanlarvin dijital doniisiim algilarinin motivasyonlart ve algilanan istihdam
edilebilirlik diizeyleri iizerindeki etkisini incelemektir. Bu ama¢ dogrultusunda Ankara’da faaliyet gisteren
bankalardaki ¢alisanlardan basit tesadiifi ornekleme yontemi ile anket uygulanarak 544 veri toplanmistir. Veri
toplama yéntemi olarak uygulanan ankette katilimcilar: tanmimaya yonelik demografik sorular, dijital doniisiim
oleegi, motivasyon dlgegi ve istihdam edilebilirlik algi 6l¢egi yer almaktadwr. Arastirma hipotezleri korelasyon ve
regresyon analizleri ile test edilmistir. Yapilan analizler sonucunda dijital doniisiimiin banka ¢alisanlarinin
motivasyonlart ve istihdam edilebilirlik alg: diizeyleri tizerinde anlaml etkisinin oldugu tespit edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Dijital Déniisiim, Motivasyon, Istihdam Edilebilirlik, Orgiitsel Davranis
Jel Kodlari: M10, M12, M54.
Abstract

The aim of this research is to examine the effect of digital transformation perceptions of bank employees on their
motivation and perceived employability levels. For this purpose, 544 data were collected from the employees of
the banks operating in Ankara by applying a simple random sampling method. In the questionnaire applied as a
data collection method, there are demographic questions to get to know the participants, digital transformation
scale, motivation scale and employability perception scale. Research hypotheses were tested by correlation and
regression analysis. As a result of the analyzes, it has been determined that digital transformation has a significant
effect on the motivation and employability perception levels of bank employees.
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1. GIRIS

Insanlik tarihinde medeniyetin gelismesini etkileyen pek ¢ok doniim noktasi bulunmaktadir. Atesin
kesfedilmesi, yerlesik hayata geg¢is, tekerlegin, buhar makinesinin ve elektrigin icat edilmesi insanlik
tarihini etkileyen 6nemli doniim noktalaridir (Yankin, 2019: 3). Bilgi yonetiminin ve teknolojinin
gelismesi medeniyet agisindan doniigiimiin baska bir asamasi olmustur. Bilgisayarlarin ve internet alt
yapisinin toplumun igine girmesi ile dijital donilisim daha cok hissedilmeye baslamistir. Bulut
teknolojileri, analitik sistemler, mobil cihazlar ve sosyal medya gibi dijital teknoloji 6geleri zamanla i
diinyasinda da kullanilmaya baglamistir (Westerman ve Bonnet, 2015: 2).
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Dijital doniisiim egitimde, saglikta, ulasimda kisaca hayatin her alaninda goriilmektedir. Calisma
hayatinda dijital doniistim, dijital teknolojinin is yapma siire¢leriyle uyumlastirilmasi olarak
tanimlanmustir (Liu, Chen & Chou, 2011: 1728). Schwertner’e (2017: 388) gore is diinyasinda dijital
doniisiim rekabet avantaji saglamak, yiiksek performans ve verimlilik elde etmek i¢in teknolojinin
kullanilmasi, yeni is modellerinin, siireclerinin ve sistemlerinin olusturulmasidir.

Dijital doniisiim sonrasinda isletmelerde yeni is siiregleri ve yeni isletme yapilanmalari ortaya ¢ikmistir.
Is hayatinda iiretim ve satis islemlerini kolaylastiran teknoloji insan emeginde de déniisiime sebep
olmustur. Yasanan biitiin bu gelismeler kisilerin is sahibi olmasini, i gilicii piyasasit kosullarini, kariyer
ve istihdam yapilarini da degistirmektedir (Gergek ve Atay, 2017: 92). Gegmiste bir orgiitte istikrarli bir
sekilde calisan bir kisi tam isttihdam imkanina sahipken ve oOrgiitiiniin hiyerarsik dikey yiikselme
imkanindan faydalanirken giiniimiizde orgiitlerin kiigiilerek yatay orgiitlere doniismesi ve calisanlara
belirli siireli sozlesmelerle istihdam saglanmasi gibi sebeplerle ¢alisanin kariyer yolu her gegen giin
belirsizlesmektedir (Berman, 2012: 18). istikrarsiz is giicii piyasasi kosullarinda bir kisinin miicadele
edebilmesi i¢in oncelikle istihdam edilebilirlik durumunu iyi kavramasi gerekmektedir. Kisinin sahip
oldugu mesleki uzmanlig1, beseri, sosyal ve entelektiiel sermayesi, esnekligi, uyum ve iletisim yetenegi
ve ekonomik kosulu gibi kisiye 6zgii kariyer degerleri istihdam edilebilirlik algisini etkilemektedir
(Ozgiir, 2014: 2). Bu kapsamda kisinin kariyer degerlerini iyi bilmesi ve kariyer degerlerine bagh
ozelliklerini gelistirmesi istihdam edilebilirlik algisin1 destekleyecektir.

Diger yandan dijital doniistim 6zellikle sanayi iiretiminde faaliyet gdsteren orgiitlerde insan giiciine olan
ihtiyacin azalmasina neden olmustur. Uretim siirecinde yiizlerce insanin yaptigi isi cok daha kisa siirede
yapan tek bir makine orgiite liretimde zaman ve maliyet avantaji sagladig1 i¢in drgiitlerin ¢alisan ihtiyaci
her gecen giin azalmaktadir. Dolayisiyla 6zellikle tiretimde gorev alan mavi yakali personelde isten
¢ikarilma korkusu olugmakta ve bu durum motivasyonlarini diisiirmektedir (Yildirim, 2020). Aslinda
dijital doniisiim siireci ¢calisanlar agisindan tehdit olarak algilansa da dijital doniisiim siireciyle ilgili bilgi
ve donanima sahip, kendini yetistirmis kisilerde issiz kalma kaygis1 bulunmamaktadir (Heeks, 2013).

Bu bilgilerden yola ¢ikarak bu arastirmada banka calisanlarinin dijital doniisiim algilarinin
motivasyonlart ve algilanan istihdam edilebilirlik algi diizeyleri {izerindeki etkisini arastirmak
amaglanmigtir. Aragtirma evreninin banka ¢aliganlarindan segilmesinin sebebi dijital doniisiim
stirecine en hizli adapte olan sektoriin bankacilik sektdrii olmasindan kaynaklanmaktadir (Yagcilar,
2011:4). Bankalar, kirtasiye ve personel maliyetlerini azaltmak, operasyonel yiiklerini en alt seviyeye
diisirmek ve miisterilerine sunduklari hizmetlerin kalitesini artirmak i¢in siirekli kendilerini
gelistirmekte ve yeni teknolojik uygulamalar sunmaktadirlar (Turan, 2020: 38). Dijital doniigiimle
ilgili alan yazin incelendiginde agirlikli olarak dijital doniisiimiin Orgiitlerdeki ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimindeki etkileri tlizerine teorik arastirmalar yapildigi gorilmektedir (Benson,
Johnson ve Kuchinke, 2002; Dogan, 2011; Hopkins ve Markham, 2003). Bankacilik sektoriinde
yapilan dijital doniigim c¢aligmalarinda ise operasyonel islemlerdeki verimlilige ve bankalarin ig
denetim mekanizmalar1 {izerindeki etkileri incelenmistir (Cobanoglu, 2020; Turan, 2020). Gerek
uluslararas1 gerekse ulusal alan yazinda konuya bu sekilde yaklasan deneye dayali bir galigma
bulunamamistir. Bu agidan bu ¢aligmanin alana katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Arastirmanin kavramsal g¢ercevesi kapsaminda Once arastirmanin bagimsiz degiskeni olan dijital
doniisiim kavrami daha sonra bagimli degiskenleri olan istihdam edilebilirlik ve motivasyon kavramlari
ile degiskenler arasi iligkiler agiklanacaktir.

2.1. Dijital Doniisiim

Dijital doniistim uygulamalar1 bir orgiitiin rutin faaliyetlerinde ve siireclerinde veri odakli teknoloji
tabanli sistemlere biiyiik 6lcekli gegisini igermektedir (Sow ve Aborbie, 2018: 141). Onemli paydaslar
ve miisteriler acisindan orgiite deger kazanimi saglayan, verimliligi artirabilen ve biiyiime elde etmek
icin siirdiiriilebilir faaliyetleri destekleyebilen, siirecleri etkin bir sekilde diizenleyen uygulamalardir
(Dahlstrom, Desmet ve Singer, 2017). Demirkan, Spohrer ve Welser (2016: 14) dijital doniistimii
dijital teknolojilerin getirdigi degisiklik ve firsatlardan ve bunlarin toplum iizerindeki etkilerinden
stratejik olarak tam anlamiyla yararlanmak igin is faaliyetlerinin, siireglerinin, yetkinliklerinin ve
modellerinin 6rgiitiin derin ve hizh bir sekilde doniisiimii olarak tanimlamislardir. Yeni yetkinliklerin
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gelistirilmesinde mevcut ve gelecekteki degisimler goz 6niinde bulundurularak daha esnek, insan odakls,
yenilik¢i, uyumlu ve verimli olmasina 6zen gosterilmelidir (Kumar, 2016: 3).

Bloomberg (2014) orgiitlerin dijital doniistimiinii, yeni bir dijital ekonomi i¢in i vizyonunun ve
modellerinin yeniden diizenlenmesine ve bunlara yatirim yapilmasina yonelik harcanan resmi bir ¢aba
olarak ifade etmektedir. Bu kapsamda dijital doniisiimde; isin gelecekteki yoniinii ve doniisiimii
yonlendirecek liderlerin belirlenmesi, 6nemli paydaslarin doniisiimiin iyi bir fikir olduguna ikna
edilmesi, Orgiitiin dijital ¢agda nasil rekabet¢i bir konumda olabileceginin belirlenmesi, doniisiim
hedeflerine ulasabilmek icin gerekli finansmanin saglanmasi ve orgiitiin bu ¢abayla basarili olabilecegi,
hedeflerine etkili bir sekilde ulasabilecegi alanlarin belirlenmesi gibi unsurlar gereklidir (Sow ve
Aborble, 2018: 142). Kisaca dijital doniisiimiin basariya ulasabilmesi ve orgiitle uyumlu bir hale
getirilebilmesi i¢in 6nemli 6l¢iide beseri, finansal ve teknolojik sermaye gerekmektedir (Grab vd.,
2019).

Orgiitlerde dijital teknolojilerin gelisimine bagl olarak dijital doniisiim dort donemde gergeklesmistir
(Klein, 2020: 999). Birinci dijitallesme donemi 1970’lerde kisisel bilgisayarlarin is hayatinda
kullanilmas1 ile baglamaktadir. Bu doénemde veriler sayisallastirilarak bilgisayarlara islenmistir.
Zamanla veri bankalarini ve bilgisayarlar1 birbirine baglayan ag teknolojisinin gelistirilmesi yasanan
onemli girisimlerdir (Savi¢,2019: 37). 1990’11 yillarda internetin icat edilmesi ile dijitallesmede ikinci
donem baslamistir. Internet isletmelerin iletisimini, bilgiye ulasmasm ve bilgi paylasimim
degistirmistir. Internetle birlikte isletmeler elektronik ticaret ile tamismuslardir. Isletmeler, elektronik
ticaretle internet ortaminda elektronik mali sistemler kullanarak {irettikleri her seyin satisin1 yapmaya
baglamiglardir (Wigand, 1997: 7-8). Dijital doniisiimde {liglincii donem mobil cihazlarin giinliik hayatta
kullanim1 ile baglamistir. “Sosyal Medya Dénemi” olarak da adlandirilan bu dénemde bireylerin 6zel
hayatlarinda kullandiklar1 sosyal medya uygulamalar isletmelerde de kullanilmaya baslanmistir.
Giliniimiizde isletmelerin sosyal medya sayfalar1 hem kendi iirettiklerinin hem de farkli firmalarin
iirlinlerinin pazarlandig1 dijital magazalar olarak kullanilmaktadir (Klein, 2020: 1001). Doérdiincii
donem “nesnelerin interneti” donemidir. Ag ve sensor teknolojilerinin uyumlu kullanilmasi ile her bir
techizatin izlenebildigi ve diger techizatlar ile iletisim kurabildigi bir sistem olusturulmasini
saglamistir (Burmeister, Liittgens ve Piller, 2016: 126).

2.2. Istihdam Edilebilirlik Algisi

Son yillarda orgiitlerde meydana gelen birlesme, yeniden yapilanma, kiigiilme vb. degisiklikler igveren
ve calisan arasindaki istihdam iligkisini degistirmistir (De Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson, De
Witte ve Alarco, 2008: 490). Artik calisanlar bir orgiitte ise baslayip o orgiitte emekli olmak yerine
kariyer yollart boyunca yetenek ve becerilerini siirekli giincellemek ve bircok ise girip ¢ikmak
zorunda kaldiklar1 bir devreye girmislerdir (Caliskan ve Cetin, 2018: 8). Istihdam edilebilirlik; bir
kisinin bir isi elde etme, issizlikten kurtulma ve isini degistirme yetenegi olarak tanimlanmaktadir
(Lefresne, 1999: 477). Thijssien, Van der Heijden ve Rocco, ’ya (2008: 167-168) gore istihdam
edilebilirlik siirekli islerin az oldugu, tam istihdam garantisinin bulunmadigi piyasalarda c¢alisanin
kendi istihdamini ve istihdamimin siirekliligini saglayacak donanima sahip olmasidir. Rothwell ve
Arnold (2007: 25) istihdam edilebilirligi kisinin istedigi ise baslama veya ¢alistig1 isinde ¢aligmaya
devam etme yetenegi seklinde tanimlamiglardir.

Istihdam edilebilirlik algis1 ise calisanin mevcut isvereninden ya da baska bir isverenden elde
edebilecegi is firsatlarma dair algisi, kariyerini yonetebilme duygusu, kendi temel yetenekleri ve
kariyer gelisimi hakkindaki algilar1 olarak tanimlanabilmektedir (De Cuyper ve De Witte, 2010: 536).
Caliganin i giicli piyasasindaki beklentilerin ne kadarmi Kkarsilayabilecegine dair kendini
degerlendirdigi bir durumdur ve siibjektif acidan degerlendirilmektedir (De Cuyper,Van der Heijden
ve De Witte, 2011: 1487). Baska bir deyisle kisinin is giicii piyasasinda ne kadar talep gordiigii degil
kisinin bu konuya ait kendi diisiincesi 6nem arz etmektedir. Istihdam edilebilirlik algis1; dissal ve i¢sel
olmak {iizere iki boyutta incelenmektedir (Sanders ve De Grip, 2014: 77). Digsal istihdam edilebilirlik
algist; kisinin farkli bir orgiitte istihdam edilebilme ihtimaline iliskin diisiinceleridir. igsel istihdam
edilebilme algisi ise bir kiginin halihazirda galistig1 orgiitiindeki istihdam edilebilme algisidir (Forrier,
Verbruggen ve De Cuyper, 2015: 58).
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2.3. Motivasyon

Motivasyon, bireyleri belirli bir amaci gerceklestirmek i¢in harekete gegiren ve hareketlerinin yoniini
belirleyen kendi arzu ve istegi ile davranmalarini1 ve ¢aba gostermelerini saglayan diisiince, umut, inang
kisacasi bireyin ihtiyaglari, arzular1 ve korkularidir (Eren, 2009: 552; Kogel, 2014: 730). Robbins ve
Judge’a (2015:127) gbére motivasyon bir kisinin hedeflerine ulagmak i¢in sarf ettigi cabadir. Giig, yon
ve kararlilik gibi {i¢ unsurdan olusmaktadir. Giig, bir kisinin hedeflerine ulagsmak i¢in ne kadar
cabaladigini tanimlamaktadir. Giig, tek basina en iyi performansi elde etmek i¢in yeterli olmamaktadir.
Burada yon unsuru devreye girmektedir. Yani kisisel ¢cabanin orgiitiin hedefleri ile uyumlastiriimasi
gerekmektedir. Son unsur olan kararlilik kisinin ¢abasinin ne kadar siirdiigii anlamina gelmektedir
(Lindawati ve Parwoto, 2021: 53).

Motivasyon hem calisan hem de orgiit i¢in 6nemli bir kavramdir. Calisan acgisindan motivasyon bireyi
harekete gecirmekte, faaliyetlerinin diizenini ve devamliliim saglamakta, yeteneklerinin ve
yaraticiligiin gelismesine olanak saglamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 119; Yilmazer ve Eroglu,
2010: 66). Orgiit agisindan bakildiginda motivasyona sahip ¢alisanlar orgiitiin amag ve hedeflerine
ulagmasinda etkili bir rol oynamakta ve Orgiite rekabet avantaji saglamaktadir (Geng, 2007: 261).
Beklenti ve ihtiyaclar kisiden kisiye farklilik gdsterdigi i¢in is hayatinda herkes i¢in bir motivasyon
modeli gelistirmek oldukca zordur (Eren, 2009: 533). Calisanlar i¢in 6nem sirasi degisse de temel olarak
motivasyonu etkileyen araglar ii¢ ana baslik altinda toplanmistir (Kog ve Toplaoglu, 2012: 213).

Ekonomik Araglar: Bir insanin temel ¢alisma sebebi ekonomiktir. Bagka bir ifade ile insanin hayatini
idame ettirebilmek ve gelecegini garanti altina alabilmek igin bir gelire ihtiyaci vardir. Bu sebeple
¢aliganin motivasyonunda ekonomik araglar 6nemli rol oynamaktadir. Baglica ekonomik araglar: iicret,
pirim sistemi, kira katilma ve odiillerdir (Seving, 2015: 945).

Psiko-sosyal Araclar: Calisanin ekonomik ihtiyaclarinin yani sira psikolojik ve sosyal ihtiyaclari da
karsilanmalidir. Orgiitlerdeki psiko-sosyal araglar: bagimsiz calisma, sosyal katilim, takdir edilme, statii
ve deger, Oneri sistemi, sosyal giivence ve sosyal faaliyetlerdir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 87).

Orgiitsel ve Yénetsel Araclar: Calisanlarin motivasyonlarinda etkili olan ekonomik ve psiko-sosyal
araglarin yani sira yonetsel ve Orgiitsel araglar da bulunmaktadir. Bu araglar; egitim ve yiikselme
imkanlart iletisim, amag birligi, yetki devri, calisma sartlarinin iyilestirilmesi ve kararlara katilmadir
(Oztiirk ve Diindar, 2003: 58).

2.4. Dijital Déniisiim ve Istihdam Edilebilirlik Arasindaki iliski

Isletmelerin her gecen giin her alanda artan otomasyon, yapay zeka ve robotik teknoloji kullanimu ile
caligma hayati bambagka bir siirece girmistir (Mokyr, Vickers, ve Ziebarth, 2015: 32). Dijitallesmenin
yayginlagmasi ile 6zellikle sanayi sektoriinde kas giicii gerektiren islerin robotlar ya da yapay zeka
tarafindan daha verimli yapilmasi, istthdamin azalmasina hatta bir ¢cok meslegin ortadan kalkmasina
sebep olacagi oOngoriilmektedir (Bonekamp ve Sure, 2015). Diger yandan dijital doniisiimiin
olusturacagi gereksinimler sebebi ile yeni mesleklerin ortaya ¢ikmasi ve yeni istihdam alanlarmin
olusmasi beklenmektedir (Gokalp, Gokalp, Coban ve Eren, 2019). Kas giicii kullanan ve disiik gelirle
calisan bir is giicli yerine hem egitim hem de gelir diizeyi yiiksek bir ig giicli yapisinin olusacagina dair
tahminler yapilmaktadir (Yankin, 2019). Ornegin, Fransa’da 2011 yilinda yapilan bir calismada
internetin kullanilmaya baslamasi ile Fransa’da 500 bin diisiik ve orta diizeyli isin ortadan kalktigi,
bunun yerine 1 milyon 200 bin yiiksek diizeyli yeni igin ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir (Manyika, Lund,
Chui, Bughin, Woetzel, Batra, ve Sanghv, 2017). Benzer sekilde Orhan ve Savuk ‘un (2017) teknoloji,
issizlik ve emek arasindaki iligkiyi teorik olarak ele aldiklar1 ¢alismalarinda teknolojinin issizlige sebep
olmadigi, otomasyon sebebiyle istihdamin azalmasi sonucu bazi sektorlerden (tarim ve imalat
sektorlerinden) bagka sektorlere (hizmet sektoril) gecis yapildigi sonucuna ulagsmiglardir.

Hindistan’daki bankacilik sektdriinde dijital doniisiim sonrasi istihdamda ve is tiirlerindeki degisiklige
iligkin yapilan bir ¢alismada teknolojinin issizlige sebep olmadig1 ortaya konmustur. Bu ¢alismaya
gore 2022 yili itibari ile bankacilik sektoriinde yapilan islerin %15’inin tamamen ortadan kalkacagi, %
60’min degigsmeyecegi, %25 oraninda yeni islerin ortaya cikacagi beklenmektedir (Chhabra ve
Thangaraj, 2018). Bu ihtiyact karsilamak i¢in bankalar mevcut caliganlarina yeniden beceri
kazandirmak icin egitimler vermekte ve bunun yani sira teknolojik altyapiya sahip adaylar1 daha fazla
ise almaktadir (Meena ve Parimalarani, 2020).
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Alan yazinda dijital doniisiimiin istihdam ag¢isindan cesitli mesleklere yonelik etkilerinin yani sira
caligan tiirleri {izerindeki etkilerine dair ¢alismalar da bulunmaktadir. Bu galisan tiirlerinden bir tanesi
de kadin calisanlardir. Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde toplumsal cinsiyet esitsizligi yiiksek
diizeyde yasanmaktadir. Birlesmis Milletler Kalkinma Programi’nin (UNDP) yayinlamis oldugu
egitim, saglik ve {ireme sagligi, parlamentoda temsil edilme, is giiciine katilim gibi géstergeleri i¢ceren
2021 Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi Raporu’na (Global Gender Gap Report, 2021: 377-378) gore
Tiirkiye 186 iilke arasinda 133. sirada yer almaktadir. Bu durumun o&zellikle ¢alisma hayatina;
kadmnlarin is gilicii piyasasina girememesi, kadinlarin, diisiik gelirli ve diisiik statiilii islerde
caligtirtlmalari, Orgiitlerde terfi, yetki ve sorumluluk dagilimlarinda kadinlarin yok sayilmasi (cam
tavan sendromu), erkek calisanlarla ayni isi yapmalarina ragmen daha diisiik iicretle ¢alistiriimalart
gibi yansimalar1 bulunmaktadir (Sahin ve Bayhan, 2019: 63). Giiniimiizde kadinlarin g¢aligma
hayatindaki kosullar1 bu durumda iken dijitallesme siirecinde kosullar daha da agirlastikca kadinlarin
is giicli piyasasinda kalabilmeleri zorlasacaktir (Krchova ve Hoesova, 2021: 527). Alp (2019)
caligmasinda hali hazirda egitim imkanlarindan yeterince faydalanamayan kiz ¢cocuklar1 ve kadinlarin
dijital doniistim siirecinde egitilmeleri gereken matematik, kodlama, yazilim, bilgisayar ve
mihendislik alanlarinda bu egitimlerden yoksun kalmalar1 durumunda kadinlarin erkeklere oranla
daha dezavantajli bir duruma gelebileceklerine dikkat ¢gekmektedir. Ayrica ayni ¢aligmada kadinlarin
istihdam edildikleri mevcut iglerin otomasyon sebebi ile kaybolma riski tagiyan diisiik statiilii isler
oldugu ve gelecekte bu islerin kaybolmasi ile kadin istihdaminda 6nemli bir diisiis olabilecegi
Ongoriilmektedir.

Dijital déniisiim siirecinde etkilenmesi beklenen bir diger ¢alisan tiirii de yash c¢alisanlardir. Insan
yasam siiresinin artmasi ve emeklilik yasinin yiikselmesi ile orgiitlerde daha fazla yash ¢alisan aktif
olarak yer almaktadir. Ozgiir ve Demirbilek (2019) ¢alismalarinda dijitallesme ile islerin daha fazla
otomasyona dayali yliriitiilmesi, yeni is modellerinde daha karmasik bir yapinin olugmasi, bilgiyi
olusturma, uygulama ve paylasma becerilerine ihtiya¢ olmasi gibi sebeplerle yeterli bilisim ve iletigim
teknolojisi yetenegine sahip olmayan yasli c¢alisanlarin istihdam edilebilirliginin olumsuz
etkilenebilecegine isaret etmektedir. Dahasi yasl ¢alisanlar kendilerinin egitilme olasiliginin diisiik
oldugunu ve orgiitlerin gen¢ ¢alisanlar1 oncelikli olarak tercih ettiklerini diisiinmektedirler. Bununla
birlikte drgiitlerin motive olmus yaslh calisanlari, emekliligini isteyen yasli ¢alisanlardan ayirmadan
hepsini aymi sekilde degerlendirdikleri igin yasli calisanlarin istihdam edilme sanslarinin diisiik
gorildiigii McNair’in (2011) calismasinda ortaya koyulmustur.

2.5. Dijital Doniisiim ve is Goren Motivasyonu Arasindaki Iliski

Dijitallesen yeni diinya diizeninde isgiicliniin rasyonellesmesi ve iiretim siireglerinin otomasyonu
caliganlarda uyum sorununu ve motivasyon diisiikliigiinii beraberinde getirdigine dair bir goriis
bulunmaktadir (Foerster-Metz, Marquardt, Golowko, Kompalla ve Hell, 2018: 8). Alan yazinda dijital
doniisiim ve motivasyon iliskisi lizerine ¢ok fazla ¢alisma olmasa da bu goriisii destekleyen ¢alismalar
bulunmaktadir. Bunlardan bir tanesi Yildirim’in (2020) calismasidir. Yildinim (2020), iki asamali
caligmasinda calisanlarin dijital donilisiime bakis agilarini ve motivasyon durumlarini incelemistir.
Yildirim (2020) arastirmasinda once Tiirkiye’de faaliyet gosteren 8 isletmedeki insan kaynaklari, bilgi
teknolojileri, lojistik ve teknolab departmanlarinda ¢alisan iist-orta diizey yoneticilerle, miihendis ve
once uzmanlarla miilakat daha sonra bu 8 isletmenin de aralarinda bulundugu 10 farkli isletmedeki
farkl1 departmanlardaki 122 calisana anket uygulamistir. Yapilan analizler sonucunda isletmelerdeki
mavi yakali personelin dijitallesme ile ilgili yeterli bilgiye sahip olmamasindan kaynaklanan isini
kaybetme korkusu nedeniyle motivasyonlarinin olumsuz etkilendigi sonucuna ulagilmigtir. Bagka bir
ifade ile mavi yakali personelde dijitallesmenin beraberinde getirdigi yeni olusuma duyulan
giivensizlik bazi motivasyon sorunlarina sebep olmaktadir. Diger yandan beyaz yakali personel ise
dijital doniisiim siirecinin basta iiretim siireci olmak iizere pek cok alanda orgiite fayda sagladigini
diisiindiiklerini ve dijital doniisiimden memnun olduklarini belirtmiglerdir.

Wolf, Semm, ve Erfurth (2018) ¢esitli firmalarda bilisim teknolojisi ve insan kaynaklari yonetimi
departmanlarinda ¢alisanlar lizerinde dijital doniisiimiin olusturdugu motivasyona iliskin yapmis
olduklar aragtirmalarinda dijital teknolojilerin igleri kolaylastirdigi, rutin isleri glivence altina aldigi
ve karmagik islerde destek oldugu icin dijital doniisiim uygulamalarimin katilimeilarin islerini
yaparken motivasyonlarini artirdigini tespit etmislerdir.
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Yukaridaki bilgilerden yola ¢ikarak bu aragtirmada banka ¢alisanlarinin dijital doniisiim algilarinin is
gorenlerin motivasyonlar1 ve algilanan istthdam edilebilirlik diizeyleri lizerindeki etkisini incelemek
amaglanmistir. Bu amagctan yola ¢ikilarak aragtirmada nicel arastirma temelli agiklayict bir arastirma
yontemi tercih edilmistir. Aragtirmanin amacindan hareketle asagidaki arastirma modeli
olusturulmustur.

Is Géren Motivasyonu

Dijital Doniisiim

Algilanan Istihdam
Edilebilirlik Diizeyi

Sekil 1. Arastirma Modeli

Arastirma modeline dayanarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1: Banka calisanlarinin dijital doniisiim algilarinin algilanan istihdam edilebilirlik diizeyleri
iizerinde etkisi bulunmaktadir.

H2: Banka calisanlarinin dijital doniisiim algilarinin motivasyonlari iizerinde etkisi bulunmaktadir.

3. ARASTIRMA YONTEMI
3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini banka calisanlar1 olusturmaktadir. Aragtirma boyunca tiim evrene ulagsmak
zaman ve maliyet agisindan miimkiin olmadig1 igin arastirma sahasi Ankara ile sinirlandirilmis ve
orneklem alma yoluna gidilmistir. Aragtirma evrenini temsil edebilecek érneklemin tespit edilmesinde
olasiliga dayanan orneklem yontemlerinden bir tanesi olan basit tesadiifi 6rnekleme yontemi
uygulanmustir.

3.2. Etik izin

Aragtirma Ankara Yildirrm Beyazit Universitesi Etik Kurulunun 14.06.2021 tarihli ve 2021-259 sayili
izni alindiktan sonra yapilmstir.

3.3. Veri Toplama Yontemi ve Arastirma Olcekleri

Aragtirma verileri Mayis-Temmuz 2021 tarihleri arasinda anket yontemi ile toplanmigtir. Anket hem
web tabanli hem de fiziki anket olarak hazirlanmistir. Anketin iki farkli sekilde olusturulmasinin
sebebi daha fazla katilimciya ulasabilmek icindir. Arastirma icin toplam 576 adet anket formu
doldurulmustur. Ancak eksik, tutarsiz ve hatali doldurulan anket formlar1 arastirma kapsami diginda
birakilmistir. Toplam 544 adet anket formu degerlendirmeye alinmigtir.

Anket formunda demografik sorular, dijital doniisiim Olgegi, motivasyonu oOlgegi, istihdam
edilebilirlik 6l¢ceginden olusan dort bolim yer almaktadir.

e Demografik Sorular: Anketin birinci boliimiinde c¢alisani tanimaya yonelik cinsiyet, yas, egitim
durumu, medeni durum, bankacilik sektoriindeki ¢aligsma siiresi ve mevcut bankada ¢alisma siiresi gibi
sorular yer almaktadir.

e Dijital Déniisiim Olgegi: Tkinci boliimde bulunan Kumar (2016) tarafindan gelistirilen bu 6lgek 3
boyut ve 12 maddeden olusmaktadir. Olcekte yer alan 1,2,3,4. maddeler insan kaynaklarmin
gelismesinde dijital doniisiim boyutunu, 5,6,7,8. maddeler yetenek ydnetiminde dijital donilisiim
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boyutunu, 9,10,11,12. maddeler performans ydnetiminde dijital déniisiim boyutunu 6lgmektedir. Olgegi
gelistiren Kumar’in (2016) calismasinda dlcegin gegerliligi ya da giivenilirli§ine dair bir raporlama
bulunmamaktadir. Ancak bu 6l¢egi ¢alismasinda kullanan Yildirim (2020) Cronbach Alfa katsayisini
0,886 hesaplamis olup bu deger kritik giivenilirlik degerinin {izerindedir.

e Motivasyon Olgegi: Amabile (1985) tarafindan gelistirilen motivasyon 6lgeginde 3 boyut ve 13
madde yer almaktadir. Olgegin birinci boyutu olan ekonomik araclar 1,2,3,4. maddeler ile, ikinci boyutu
olan psiko-sosyal araglar 5,6,7,8,9. maddeler ile ve {liglincii boyutu olan orgiitsel ve yonetsel araglar
10,11,12,13. maddeler ile dl¢iilmektedir. Amabile (1985) s6z konusu dlgegin Cronbach Alfa katsayisini
0,82 olarak hesaplamustir.

e Istihdam Edilebilirlik Alg1 Olgegi: Calisanlarin algilanan istihdam edilebilirlik diizeylerini 6lgmek
amactyla kullanilan istihdam edilebilirlik alg1 6l¢egi Griffeth, Steel, Allen ve Bryan (2005) tarafindan
gelistirilmistir. Orijinal hali bes boyuttan olusan 6l¢egin son hali Kinnunen, Makikangas, Mauno,
Siponen ve Natti, (2011) tarafindan diizenlenmistir. Olgek iki boyut 6 maddeden meydana gelmektedir.
Ancak bu ¢aligmada maddeler tek faktdr altinda toplanmustir. Istihdam Edilebilirlik Algr Olgeginin
giivenilirlik katsayis1 Griffeth vd. (2005) ¢aligmalarinda 0,80, Kinnunen vd. (2011) ¢aligmalarinda ise
0,89 olarak bulunmustur.

4. BULGULAR

4.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan banka g¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine iligkin tanimlayici istatistiklerde
cogunlugu erkeklerin (%53,3) olusturdugu, 26-35 yas (%42,6) araliginda oldugu ve lisans mezunu (%
70,6) oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin medeni durumlarina dair sonuglar incelendiginde, biiytik
bir kismmin evli (%62,7) oldugu goriilmiistiir. Caligma yillar1 agisindan bakildiginda %40,3i
bankacilik sektoriinde 4-6 yildir, %36,8’1 mevcut bankalarinda 4-6 yildir calismaktadir.

4.2. Gegerlilik, Giivenilirlik ve Normallik Analizleri
Dijital doniisiim 6lgeginin yap1 gegerliligi agiklayici faktor analizi ile incelenmistir. Tablo 2’de orgiitsel

dislanma 6lgegine uygulanan aciklayici faktor analizi sonuglari yer almaktadir.

Tablo 1: Dijital Doniisiim Ol¢eginin Faktor Analizi Sonuclar

Duygusal Emek Olgegi Faktorler
Maddeler insan Yetenek Performans
Kaynaklar1 Yonetiminde Yénetiminde
YoOnetiminin Dijital Diii
. . e ijital
Gelismesinde Doéniisiim Déniisii
Oniisiim
Dijital
Doniisiim
D DONUSUM 1 0,823
D DONUSUM 2 0,803
D DONUSUM 3 0,738
D DONUSUM 4 0,619
D DONUSUM 6 0,785
D DONUSUM 5 0,781
D DONUSUM 8 0,687
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D DONUSUM _7 0,620

D DONUSUM 10 0,819
D DONUSUM 11 0,786
D DONUSUM 12 0,704
D DONUSUM _9 0,619
(")zdegerler 6,573 1,074 1,004
Aciklanan Varyansin Yiizdesi 54,773 8,953 7,281
Toplam  Aciklanan  Varyans 54,773 63,726 71,007
Yiizdesi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,927

Bartlett Kiiresellik Degeri x*=3846,857 ; p < 0,01

Dijital doniisiim Olgegine ait analize alinan 12 maddenin 6zdegeri 1°den biiyiik olan ii¢ faktor altinda
toplandig1 goriilmektedir. Bu {i¢ faktoriin 6lgege iliskin agikladiklari toplam varyans %71,007 dir. Buna
gore analizde 6nemli faktor olarak ortaya ¢ikan ii¢ faktoriin birlikte 6lgege iliskin toplam varyansin
cogunlugunu agikladigr goriilmektedir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem degeri 0,927 dir. Bartlett
Kiiresellik Testi sonuglar1 anlamhidir (x* (66)= 3846,857; p<0,01). KMO degerinin 0,60’dan biiyiik
olmasi ve Bartlett Kiiresellik Testi’nin anlamli olmasi sebebiyle (Biiyiikoztiirk, 2010) arastirma verileri
faktor analizi i¢in uygundur.

Tablo 2: Motivasyon Olceginin Faktor Analizi Sonuclar

Motivasyon Olcegi Faktorler
Maddeler Ekonomik Psiko-Sosyal Orgiitsel
Araclar Araclar ve

Yonetsel
Araclar

MOTIVASYON 2 0,853

MOTIVASYON 1 0,798

MOTIVASYON 4 0,661

MOTIVASYON 3 0,619

MOTIVASYON 8 0,752

MOTIVASYON 5 0,747

MOTIVASYON 6 0,645

MOTIVASYON 9 0,628

MOTIVASYON 7 0,605

MOTIVASYON 12 0,800

MOTIVASYON 11 0,774

MOTIVASYON 13 0,770

MOTIVASYON 10 0,627
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Ozdegerler 5,142 1,410 1,281
Aciklanan Varyansin Yiizdesi 39,555 10,843 9,857
Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi 39,555 50,398 60,256
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,865

Bartlett Kiiresellik Degeri x*=2699,464; p < 0,01

Tablo 2’de motivasyon 6l¢egine ait faktor analizi sonuglart yer almaktadir. Analize alinan 13 maddenin
0zdegeri 1’den biiyiik olan li¢ faktdr altinda toplandigi goriilmektedir. Bu ti¢ faktoriin olgege iliskin
acikladiklar1 toplam varyans %60,256°dir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem degeri 0,865°dir.
Bartlett Kiiresellik Testi sonuglart anlamlidir (x> (78)= 2699,464; p<0,01). KMO degerinin 0,60’dan
biiyiik olmas1 ve Bartlett Kiiresellik Testi’nin anlamli olmasi sebebiyle (Biiyiikoztiirk, 2010) arastirma
verileri faktor analizi i¢in uygun oldugunu goriilmektedir.

Tablo 3: Istihdam Edilebilirlik Ol¢eginin Faktor Analizi Sonuclar

Maddeler Faktor
I EDILEBILIRLIK 2 0,910
I EDILEBILIRLIK 3 0,904
I EDILEBILIRLIK 6 0,896
I EDILEBILIRLIK 1 0,896
I EDILEBILIRLIK 5 0,870
I EDILEBILIRLIK 4 0,566
(")zdegerler 4,330
Aciklanan Varyansin Yiizdesi 72,165
Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi 72,165
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,899

Bartlett Kiiresellik Degeri x*=2661,643; p < 0,01

Istihdam edilebilirlik dlcegine yapilan faktor analizinde 6lcege ait 6 maddenin 6zdegeri 1°den biiyiik tek
faktor altinda toplandigi gorilmektedir. Bu faktdr Olcege ait toplam varyansin %72,135’ini
aciklamaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem degeri 0,899’dur. Bartlett Kiiresellik Testi
sonuglart anlamlidir (x2 (15)= 2661,643; p<0,01). Olgek maddelerinin orijinal 6lgekte oldugu gibi tek
bir faktdr altinda toplandig1 ve drneklem biiyiikliigiintin faktor analizi i¢in yeterli oldugu Tablo 3’teki
analiz sonucunda goriilmektedir.

Olgeklerin i¢ tutarlilik giivenirligini belirlemek igin Cronbach Alfa (o) degeri hesaplanmistir. 12
maddeden olusan dijital donilisiim O6lceginin giivenilirlik katsayist (o) 0,924, 6 maddeden olusan
istihdam edilebilirlik 6l¢eginin giivenilirlik katsayist (o) 0,876 ve 13 maddeden olusan motivasyon
Olceginin giivenilirlik katsayist (o) 0,868 olarak hesaplanmistir. Bu degerler Glgekleri olusturan
maddelerin i¢ tutarlilik giivenilirligini gdstermektedir. Olgeklerdeki maddeler arasinda i¢ tutarlilik
degeri kabul edilebilir deger olan 0,70’ten yiiksektir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Verilerin parametrik olup olmadigini kontrol etmek i¢in normallik testi kullanilmistir. Bu baglamda
Olceklerde yer alan tiim ifadelerin basiklik ve ¢arpiklik degerleri +1,5 ile -1,5 arasinda olup verilerin
normal dagildigr belirlenmistir (Kline, 2011). Dolayisi ile calisma verilerine parametrik testler
uygulanmustir. Olgeklerin normallik testine ait sonuclar1 Tablo 4’te yer almaktadir.
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Degiskenler Carpikhk Basikhik
Dijital Doniisiim -0,766 0,779
Istihdam Edilebilirlik 0,175 0,775
Motivasyon -0,901 0,209

4.3. Korelasyon Analizleri

Banka calisanlarmin dijital doniisim algilari, algilanan istihdam edilebilirlik diizeyleri ve
motivasyonlart arasindaki iligkileri 6lgmek icin korelasyon analizi yapilmistir. Degiskenler arasi
hesaplanan Pearson Korelasyon katsayilar1 Tablo 5’te yer almaktadir.

Tablo 5: Degiskenler Aras1 Korelasyon Analizi

Degiskenler Mean 1 2 3
1-Dijital Doniigiim 3,99 1

2-Istihdam edilebilirlik 3,60 0,283** 1

3-Motivasyon 4,45 0,338** 0,197** 1

*p<0,05; **p<0,01

4.4. Regresyon Analizleri

Arastirmada bagimsiz degisken olan dijital doniisiim algisinin bagimli degiskenler yani algilanan
istihdam edilebilirlik diizeyi ile motivasyon iizerindeki etkilerini incelemek iizere regresyon analizleri
yapilmistir. Arastirmanin 1. hipotezi olan “dijital doniisiim algisimin algilanan istihdam edilebilirlik
diizeyi iizerindeki etkisi "ni 6lgmek igin basit dogrusal regresyon analizi yapilmis ve Tablo 6’da analiz
sonuglari gdsterilmistir.

Tablo 6: Dijital Doniisiim Algisimin Algilanan Istihdam Edilebilirlik Diizeyi Uzerindeki
Etkisi

Bagimsiz Standardize Standardize
Degisken Edilmemis Edilmis

Katsayilar Katsayilar

2

Beta S.S Beta T P F R
Sabit 1,891 0,253 7,467 0,000**
Dijital 0,429 0,062 0,283** 6,860 0,000** 47,057 0,080
Doniisiim

*p<0,05, **p<0,001

Banka galisanlarinin dijital doniisiim algilarinin algilanan istihdam edilebilirlik diizeylerini 6l¢mek igin
basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Tablo 6’da yer alan analiz sonuglar1 incelendiginde dijital
doniisim algisinin, algilanan istihdam edilebilirlik diizeyinin anlamli bir yordayicisi oldugu (F=47,057;
p<0,01) goriilmektedir. Algilanan istihdam edilebilirlik diizeyine iliskin toplam varyansin % 8’inin
dijital dontisiim algisi ile agiklandigi ifade edilebilir. Dolayisi ile H1 hipotezi desteklenmektedir.
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Motivasyon Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Standardize Standardize
Degisken Edilmemis Edilmis

Katsayilar Katsayilar

2

Beta S.S Beta T P F R
Sabit 3,529 0,112 31,454  0,000**
Dijital 0,231 0,028 0,338 8,357 0,000** 69,846 0,114
Doniisiim

*p<0,05, **p<0,001

Tablo 7’°de arastirmanin 2. hipotezi olan “dijital doniisiim algisinin motivasyon iizerindeki etkisi ’ni test
etmek amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Analiz sonuglarinda
dijital doniisiim algisinin motivasyonun anlamli bir yordayicisi oldugu (F=69,846;p<0,01)
gozlenmektedir. Motivasyona iligkin toplam varyansin %11’inin dijital doniisiim algis1 ile agiklandig
tespit edilmistir. Bu sonuca gore H2 hipotezi desteklenmektedir.

5. SONUC VE TARTISMA

Ankara’da faaliyet gosteren bankalardaki ¢alisanlarin dijital doniisiim algilarinin algilanan istihdam
edilebilirlik diizeyleri ile motivasyonlari {izerindeki etkilerini belirlemek amaci ile yapilan bu ¢alismaya
544 banka calisgan1 katilmistir. Caliganlara once anket uygulanmig elde edilen verilere analizler
yapildiktan sonra bulgular1 daha iyi yorumlamak adina ankete katilan ¢alisanlardan 10 tanesi ile yiiz
ylize goriismeler yapilmistir. Arastirma kapsaminda yapilan regresyon analizlerinden elde edilen
sonuglardan bir tanesi banka ¢alisanlarinin dijital doniisiim algilariin algilanan istihdam edilebilirlik
diizeyleri iizerinde olumlu bir etkisinin oldugudur. Elde edilen bu sonug bankacilik sektoriinde yapilmis
olan Meena ve Parimalarani’nin (2020) calismalar1 ile benzer sonucu i¢cermektedir. Dahasi banka
caliganlari ile yapilan goriismelerde ¢alistiklar1 bankalarin son teknolojiye yaptiklarini ve ¢alisanlarint
teknolojik yatirimlarla ilgili bilgilendirdiklerini dahas1 hizmet i¢i egitim programlari ile ¢alisanlarina bu
konuda kendilerini gelistirme imkan1 sagladiklari ortaya ¢cikmistir. Dolayisi ile banka ¢alisanlar 6rgiitiin
destegi ile kendilerini giincelledikleri i¢in igsiz kalmaktan korkmadiklarini belirtmislerdir. Buna ek
olarak banka ¢alisanlar1 pandemi siirecinde bankalarin denedikleri ¢evirim i¢i ¢alisma sistemini, esnek
caligma saatlerini ve ig yerine bagli kalmadan evden islerini yapabilme 6zgiirliigiinii, gelencksel caligma
sisteminden ¢ok daha keyifli bulduklarini sdylemislerdir.

Arastirmada elde edilen bir diger sonug¢ ise banka c¢alisanlarinin dijital doniisiim algilarinin
motivasyonlar1 iizerinde olumlu bir etkisinin oldugudur. Katilimcilar dijital doniisiimden sonra
calisanlarin gerekli egitimi almalar1 ile bu konuda kendilerini degerli hissettiklerini ve motive
olduklarini sdylemislerdir. Bununla birlikte uzun saatler siiren islemlerin dijitallesme sonrasi daha kisa
stirede yapilabildigi i¢in ¢alisanlarin fazla mesai yapma durumlarinin ortadan kalktigin1 bu durumun da
motivasyonlarinin artmasia katki sagladigini ileri siirmiiglerdir. Bu sonu¢ Yildirim’in (2020)
caligmasinda elde ettigi sonucla ortiismektedir.

Elde edilen arastirma sonuglari, arastirmanin sinirli bir bélgede yapildigi, 6rneklemin sinirh sayida ve
nitelikte isletmeyi kapsadigi dikkate almarak degerlendirilmelidir. Bu nedenle, bu ¢aligmada 6nerilen
model farkli sektérlerde olgiilebilir. Ayrica dijital doniistim algisinin 6rgiitsel davranis degiskenlerinden
performans veya oOrgiitsel baglilik tizerindeki etkileri ayrintil1 bir sekilde ele alinabilir.
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Extensive Summary
Introduction

There are many turning points in the history of humanity that affected the development of civilization.
The discovery of fire, the transition to settled life, the invention of the wheel, steam engine and electricity
are important turning points in the history of humanity (Yankin, 2019: 3). The development of
knowledge management and technology has been another stage of transformation in terms of
civilization. With the introduction of computers and internet infrastructure into society, digital
transformation has begun to be felt more. Digital technology elements such as cloud technologies,
analytical systems, mobile devices and social media have started to be used in the business world over
time (Westerman and Bonnet, 2015: 2).

Digital transformation is seen in education, health, transportation, briefly in all areas of life. Digital
transformation in working life has been defined as the harmonization of digital technology with business
processes (Liu et al., 2011: 1728). According to Schwertner (2017: 388), digital transformation in the
business world is the use of technology and the creation of new business models, processes and systems
to provide competitive advantage, to achieve high performance and efficiency.

After digital transformation, new business processes and new business structures have emerged in
businesses. Technology, which facilitates production and sales processes in business life, has also caused
a transformation in human labor. All these developments also change people's employment, labor market
conditions, career and employment structures (Real and Atay, 2017: 92). While a person who worked
in an organization steadily in the past had full employment opportunities and benefited from the
hierarchical vertical rise of his organization, today the career path of the employee is becoming uncertain
day by day due to reasons such as organizations getting smaller and turning into horizontal organizations
and providing employment opportunities to employees with fixed-term contracts (Berman, 2012: 18).
In order to be able to struggle in unstable labor market conditions, a person must first have a good grasp
of the employability situation. Personal career values such as professional expertise, human, social and
intellectual capital, flexibility, adaptability and communication skills and economic conditions affect
the perception of employability (Ozgiir, 2014: 2). In this context, knowing the career values well and
developing the characteristics related to career values will support the perception of employability.

On the other hand, digital transformation has led to a decrease in the need for manpower, especially in
organizations operating in industrial production. Since a single machine that does the work of hundreds
of people in the production process in a much shorter time provides the organization with time and cost
advantages in production, the need for employees of organizations is decreasing day by day. Therefore,
there is a fear of dismissal, especially in blue-collar personnel working in production, and this reduces
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their motivation (Yildirim, 2020). In fact, although the digital transformation process is perceived as a
threat to employees, self-educated people who have knowledge and equipment about the digital
transformation process do not have to worry about being unemployed (Heeks, 2013).

Based on this information, in this study, it is aimed to investigate the effect of digital transformation
perceptions of bank employees on their motivation and perceived employability perception levels. The
reason why the research population was chosen from bank employees is that the sector that adapts the
digital transformation process the fastest is the banking sector (Yagcilar, 2010). Banks constantly
improve themselves and offer new technological applications in order to reduce stationery and personnel
costs, minimize their operational burden and increase the quality of the services they offer to their
customers (Turan, 2020: 38). When the literature on digital transformation is examined, it is seen that
theoretical researches are mainly conducted on the effects of digital transformation in organizations and
strategic human resources management. In digital transformation studies in the banking sector, the
effects on the efficiency of operational transactions and the internal audit mechanisms of banks were
examined. In both international and national literature, there is no empirical study that approaches the
subject in this way. In this respect, it is thought that this study will contribute to the field.

Methodology

Aim and Model: The aim of this research is to examine the effect of digital transformation perceptions
of bank employees on their motivation and perceived employability levels. Based on this purpose, an
explanatory research method based on quantitative research was preferred in the study. Based on the
purpose of the research, the following research model was created.

Employee
Digital Motivation
Transformation
Perceived
Employability

Figure 1. Research Model
Hypotheses: Based on the research model, the following hypotheses were developed:

H1: The digital transformation perceptions of bank employees have an impact on their perceived
employability levels.

H2: The digital transformation perceptions of bank employees have an impact on their motivation.

Population and Sample: The population of the research consists of bank employees. Since it was not
possible to reach the whole universe during the research in terms of time and cost, the research area was
limited to Ankara and sampling was preferred. Simple random sampling method, which is one of the
sampling methods based on probability, was used to determine the sample that could represent the
research population.

Data Collection Method: Research data were collected between May-July 2021 by questionnaire
method. The questionnaire was prepared both as a web-based and physical questionnaire. The reason
why the survey was created in two different ways is to reach more participants. A total of 576
guestionnaires were filled in for the research. However, incomplete, inconsistent and incorrectly filled
guestionnaires were excluded from the research. A total of 544 questionnaire forms were evaluated.

Scales: There are four sections in the questionnaire consisting of demographic questions, digital
transformation scale, motivation scale, and employability scale.

* Demographic Questions: In the first part of the questionnaire, there are questions about getting to
know the employee such as gender, age, education level, marital status, working time in the banking
sector and working time in the current bank.

* Digital Transformation Scale: This scale, which was developed by Kumar (2016) in the second part,
consists of 3 dimensions and 12 items. 1,2,3,4 in the scale. The items define the digital transformation
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dimension in the development of human resources, 5,6,7,8. The items are the dimension of digital
transformation in talent management, 9,10,11,12. The items measure the digital transformation
dimension in performance management.

» Motivation Scale: There are 3 dimensions and 13 items in the motivation scale developed by Amabile
(1985). Economic instruments, the first dimension of the scale 1,2,3,4. items and psycho-social tools as
the second dimension 5,6,7,8,9. with items and organizational and administrative tools as the third
dimension 10,11,12,13. measured with items.

* Employability Perception Scale: The employability perception scale used to measure the perceived
employability levels of the employees was developed by Griffeth et al., (2005). The final version of the
scale, which consists of five dimensions in its original form, was published by Kinnunen et al. (2011).
The scale consists of one dimension and 6 items.

RESULTS

Simple linear regression analysis was conducted to measure the perceived employability levels of the
digital transformation perceptions of bank employees. When the analysis results are examined, it is seen
that the perception of digital transformation is a significant predictor of the perceived employability
level (F=47,057; p<0.01). It can be stated that 8% of the total variance regarding the perceived
employability level is explained by the perception of digital transformation. Therefore, the H1
hypothesis is supported.

Simple linear regression analysis was conducted to test the effect of digital transformation perception,
which is the second hypothesis of the research, on motivation. In the analysis results, it is observed that
the perception of digital transformation is a significant predictor of motivation (F=69.846; p<0.01). It
has been determined that 11% of the total variance regarding motivation is explained by the perception
of digital transformation. According to this result, the H2 hypothesis is supported.

CONCLUSION

544 bank employees participated in this study, which was conducted to determine the effects of digital
transformation perceptions of employees in banks operating in Ankara on their perceived employability
levels and motivation. First, a survey was applied to the employees, and after the analysis of the obtained
data, face-to-face interviews were held with 10 of the employees participating in the survey in order to
better interpret the findings. One of the results obtained from the regression analyzes conducted within
the scope of the research is that the digital transformation perceptions of bank employees have a positive
effect on their perceived employability levels. This result contains similar results with the studies of
Meena and Parimalarani (2020) made in the banking sector. Moreover, in the interviews with the bank
employees, it was revealed that the banks they work with made the latest technology and informed their
employees about technological investments, moreover, they provided their employees with the
opportunity to improve themselves in this regard with in-service training programs. Therefore, bank
employees stated that they were not afraid of being unemployed because they updated themselves with
the support of the organization. In addition, bank employees said that they found the online working
system that banks tried during the pandemic, flexible working hours and the freedom to do their work
from home without being tied to the workplace, much more enjoyable than the traditional working
system. Another result obtained in the research is that the digital transformation perceptions of bank
employees have a positive effect on their motivation. Participants said that after the digital
transformation, employees feel valuable and motivated after receiving the necessary training. However,
they argued that since long hours of work can be done in a shorter time after digitalization, the situation
of working overtime is eliminated and this situation contributes to the increase of their motivation. This
result coincides with the result obtained by Yildirim (2020) in his study. The results of the research
should be evaluated considering that the research was conducted in a limited region and the sample
included a limited number and quality of enterprises. Therefore, the model proposed in this study can
be measured in different industries. In addition, the effects of digital transformation perception on
performance or organizational commitment, one of the organizational behavior variables, can be
discussed in detail.
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