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ÖZET 

Bu araştırmanın amacı, mantar yönetim yaklaşımı ile çalışanların sanal 

kaytarma davranışları arasındaki ilişkiyi incelemektir. Araştırmanın evrenini Konya 

Organize Sanayi Bölgesi’nde faaliyet gösteren işletmelerin çalışanları 

oluşturmaktadır (N=38000) (KOS, 2021). Araştırmada, veri toplama aracı olarak 

anket tekniği kullanılarak 389 anket toplanmış, 7 anket veri eksikliği nedeniyle 

kapsam dışı bırakılmış ve 382 anket kullanılarak analizler yapılmıştır. Verilerin 

analizinde SPSS 21 programı ve Amos 21 programı kullanılmıştır. Elde edilen 

sonuçlara göre mantar yönetim yaklaşımı ile sanal kaytarma davranışı arasında 

pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Alt boyutlara ilişkin bir 

değerlendirme yapıldığında, mantar yönetim yaklaşımı ile (sanal kaytarmanın alt 

boyutlarından olan) önemli sanal kaytarma arasında istatistiksel açıdan anlamlı ilişki 

bulunmamıştır. Mantar yönetim yaklaşımı ile (sanal kaytarmanın alt boyutlarından 

olan) önemsiz sanal kaytarma arasında istatistiksel açıdan pozitif ve anlamlı bir ilişki 

bulunmuştur. Elde edilen sonuçlar, örgütlerdeki mantar yönetim yaklaşımı 

uygulamalarının çalışanları önemsiz sanal kaytarma davranışlarına 

yönlendirebileceği ipucunu sunmaktadır. 

Anahtar Kelimeler: Mantar Yönetim, Sanal Kaytarma, Önemli Sanal 

Kaytarma, Önemsiz Sanal Kaytarma. 
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ABSTRACT 

The aim of this research is to examine the relationship between the mushroom 

management approach and the cyberloafing behaviors of employees. The universe of 

the research consists of the employees of the enterprises operating in the Konya 

Organized Industrial Zone (N=38000) (KOS, 2021). Questionnaire technique was 

used as a data collection tool in the research and 389 questionnaires were collected, 7 

questionnaires were excluded due to lack of data, and analyzes were made using 382 

questionnaires. SPSS 21 program and Amos 21 program were used in the analysis of 

the obtained data. According to the results obtained, it was determined that there is a 

positive and significant relationship between the mushroom management approach 

and cyberloafing behavior. When an evaluation of the sub-dimensions was made, 

there is no statistically significant relationship was found between the mushroom 

management approach and serious cyberloafing (which is a sub-dimension of 

cyberloafing). A statistically positive and significant correlation was found between 

the mushroom management approach and minor cyberloafing (which is a sub-

dimension of cyberloafing). The results obtained suggest that mushroom 

management approach applications in organizations can lead employees to minör 

cyberloafing behaviors. 

Keywords: Mushroom Management, Cyberloafing, serious Cyberloafing, 

Minor Cyberloafing. 
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GİRİŞ 

Yönetim bilimi, modern insan bilimlerinden biridir. Bu bilim, işi başarmanın 

veya istenen hedeflere daha iyi ulaşmanın en iyi yolunu bulmaya odaklanmaktadır. 

Yönetim, örgütün arzu edilen hedeflerine en kısa sürede ve en düşük maliyetle 

ulaşmak için kaynakları en uygun şekilde kullanmak için yöneticinin kullandığı bir 

dizi kural ve ilke olarak tanımlanmaktadır (Al-zeyyd, 2019, s. 8). Yönetim literatürü; 

klasik, neoklasik, modern ve postmodern olmak üzere dört farklı yaklaşım üretmiştir. 

Artan küresel rekabetle birlikte işletmelerin yeni yönetim yaklaşımları ve stratejileri 

benimsemesi önem kazanmıştır. Buna bağlı olarak mantar yönetim yaklaşımı gibi 

yeni yönetim yaklaşımları ortaya çıkmıştır.  

 Mantar yönetim, son zamanlarda yönetim bilimlerine dahil olan bir teoridir. 

Teori “mantar” yetiştirme metaforuna dayanarak, mantarların gübre sağlaması ve 

büyümesi için karanlıkta bırakılması ve kısa sürede verim alınması şeklinde 

adlandırılmıştır. Bu yaklaşıma göre bir mantar yöneticisi, çalışanlarına gerekli 

kaynakları ve araçları sağlar, ancak onlara hangi amaç için çalıştıkları konusunda 

bilgi vermez ve aynı zamanda tüm karar verme sürecini kontrol etmeye çalışır. 

İletişim kanalları çoğunlukla kapalıdır ve mantar yöneticisi ekibe danışmadan 

kararlar verebilir. Zira onlardan sadece performans ve sonuç beklemektedir (Kılıç, 

2015, s. 474).  Literatür incelendiğinde mantar yönetim yaklaşımı üzerine yapılan 

çalışmaların olumsuz sonuçlar içerdiği görülmektedir. Mantar yönetim yaklaşımının 

temelinde, yöneticilerin kendilerini karar verici olarak görmeleri ve çalışanların 

kendi görüşlerini ifade etmekten korkmaları yatmaktadır. Bu durum çalışanların 

işyerinde aktif rol almasını engellemektedir. Bu, çalışanların örgüt içinde önemli 

olmadıklarını düşündükleri için örgütten ayrılmalarına neden olabilir. 

Öte yandan internet, insan hayatındaki en önemli unsurlardan biri haline 

gelmiştir. Bugün dünyadaki hemen hemen tüm insanlar istedikleri zaman ve 

istedikleri yerde internete erişebilmektedir. İnsanlar interneti kullanarak bir şeyler 

arayabilmekte, bulabilmekte, satabilmekte ve satın alabilmekte, birçok bilgiyi 

öğrenebilmekte ve paylaşabilmektedir.  
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Günümüzde sürdürülebilir başarı elde etmek ve dünyadaki diğer örgütler ve 

bireylerle kolayca etkileşime geçmek için örgütlerde internet kullanmak zorunludur. 

Ancak işyerinde internet kullanımının sanal kaytarma gibi önemli sorunlara yol 

açtığı söylenebilir. İnternetin işyerlerinde kullanılması, özellikle pazarlama ve 

müşterilerle iletişim alanında örgüte bir takım faydalar sağlayabileceği gibi, sanal 

kaytarma davranışı gibi bazı önemli sorunlara da yol açabilmektedir. Sanal kaytarma 

davranışı, çalışanları görevlerini yapmaktan alıkoyabileceği için olumsuz bir 

davranıştır. Ayrıca sanal kaytarma davranışı, çalışanların iş yerinde oluşan baskıyı 

hafifletmesine veya can sıkıntısını ve rutini azaltmasına yardımcı olduğu için faydalı 

ve önemli bir davranış olabilir. Bazı sanal kaytarma davranışları, özellikle kişisel bir 

e-posta göndermek ve almak veya internette sadece birkaç saniye süren futbol 

skorlarını aramak gibi sınırlı süreliyse, tamamen zararsız olarak kabul edilebilir. 

Öte yandan, çevrimiçi alışveriş ve kumar gibi uygulamalar uzun zaman 

alabilir, üretkenliği azaltabilir veya örgütü yasal yükümlülüklere maruz bırakabilir. 

ABD'li işçiler üzerinde yakın zamanda yapılan bir anket, çalışanların işyerinde işle 

ilgili olmayan faaliyetlere günde ortalama 1,7 saat harcadıklarını ortaya koymuştur. 

Sanal kaytarma, işverenler için önemli finansal maliyetlerle sonuçlanabilmekte ve 

ayrıca çalışanlar için olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir. Bu nedenle bu davranışa 

katkıda bulunan faktörleri anlamak önemlidir. Sanal kaytarma, üretkenlikte 

azalmalara ve ağ kaynaklarının verimsiz kullanımına yol açarak rekabetçi olmayan 

bir örgüte neden olabilir. Literatür incelendiğinde (Örneğin: Belanger ve Van Slyke, 

2002; Greengard, 2000; Johnson ve Indvik, 2003; Oravec, 2002; Yellowlees ve 

Marks, 2007), sanal kaytarma ile ilgili bazı çalışmalarda olumlu, bazılarında ise 

olumsuz sonuçlar ortaya konulmuştur. Dolayısıyla sanal kaytarma, tek boyutlu bir 

yapıdan ziyade çok boyutlu bir yapı olarak düşünülebilir. Bu nedenle bu çalışmada 

sanal kaytarma çok boyutlu bir yapı olarak ele alınmıştır. 

Çalıştıkları konuların detayları ile ilgili bilgi alamayan, kendisinden bilgi 

gizlenilen, yaptığı işlerin amaçlarını bilmeyen, iletişim kanallarının kapalı olduğu bir 

ortamda faaliyet gösteren çalışanların rutin ve sıkıcı bir ortam algılayacakları 

varsayılabilir. Aşırı rutin ve sıkıcı ortamlardaki çalışanların daha çok sanal kaytarma 

davranışı sergileyecekleri varsayımıyla bu araştırmanın konusu belirlenmiştir. Bu 
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kapsamda araştırmada mantar yönetim yaklaşımı ile çalışanların sanal kaytarma 

davranışı arasındaki ilişkiyi incelemek amaçlanmıştır. 

Bu çalışma, kendi içinde dört ayrı bölümden oluşmuştur. Tezin birinci 

bölümünde mantar yönetim yaklaşımı ile ilgili kavramsal bir çerçeve 

oluşturulmuştur. Literatürde çok az sayıda araştırmaya rastlanan mantar yönetim 

yaklaşımı ile ilgili tarihsel gelişim incelenmiş ve tanımlamalar yapılmış; mantar 

yönetiminin etkileri, uygulama nedenleri, sonuçları ve boyutlarına ilişkin 

değerlendirmeler yapılmıştır. Tezin ikinci bölümünde sanal kaytarma kavramı, 

sonuçları, sınıflandırması, sebep olan etkenler ve hukuki boyutları üzerinde 

durulmuştur. Tezin üçüncü bölümünde ise araştırmanın amacı ve önemi, araştırmanın 

kapsamı ve sınırlılıkları, araştırmanın evreni ve örneklemi, araştırmanın veri toplama 

tekniği ve ölçme araçları, araştırmanın modeli ve hipotezleri ele alınmıştır. Tezin 

dördüncü ve son bölümünde katılımcıların demografik özellikleri, ölçeklerin 

geçerlilik ve güvenirlilik analizleri, normallik testi ve korelasyon analizi bulgularına 

yer verilmiştir. 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

MANTAR YÖNETİM YAKLAŞIMI 

Bu bölümde, mantar yönetim kavramı ve tarihsel gelişimi, mantar yönetimin 

etkileri, uygulama nedenleri, sonuçları ve boyutları açıklanmıştır. 

1.1. Mantar Yönetim Kavramı ve Tarihsel Gelişimi  

Mantar yönetim yaklaşımı, mantar bitkisinin doğasına, yaşam tarzına ve 

büyümesine dayalı olarak yönetim bilimlerinde son zamanlarda ortaya çıkmıştır 

(Tekin ve Birincioğlu, 2017, s. 22). Mantar, iklim koşullarının tamamen veya kısmen 

kontrol edildiği karanlık ortamlarda yetiştirilmektedir. Bu ortamların bir kısmı 

mağara gibi doğal bir kısmı da doğal olmayan bodrum gibi ışık almayan sığınaklardır 

(Kadıoğlu, 2015, s. 231). Dolaysıyla mantar yönetim yaklaşımı, çalışanlarından bilgi 

gizleyen bazı yöneticilerin benimsediği yaklaşım olarak belirlenmiştir. Bu doğrultuda 

örgütteki yaşam, karanlıkta gelişen mantar yetiştiriciliğinde olduğu kadar gizemlidir 

(Kılıç ve Olgun, 2017, s. 107). Mantar yönetim kavramı, nitel ve nicel araştırmaların 

derlenmesiyle keşfedilen yönetim bilimi literatüründeki yeni kavramlardan biridir 

(Kalfaoğlu, 2020, s. 360).  

Herman (1997)'a göre mantar yönetim, yöneticilerin çalışanlarını karanlıkta 

bıraktığı ve onlara yalnızca işleri için ihtiyaç duydukları kaynakları sağladığı bir 

yaklaşımdır (Kılıç, 2015, s. 474). Mantar yetiştiriciliğinde mantarlar karanlıkta 

bırakılmakta ve sadece büyümesi için gübre verilmektedir. Mantar yönetimin temel 

amacı, yöneticilerin çalışanlardan bilgi saklamanın ve onlarla paylaşmamanın çalışan 

verimliliğini artıracağına inanmasıdır (Çetinkaya ve Altıntaş, 2020, s. 783). Kılıç 

(2015)'e göre mantar yönetim yaklaşımı, çalışanların örgütün amaç ve fikirlerinden 

tam olarak haberdar olmadıkları, sadece kendilerine verilen görevleri yerine 

getirdikleri, çalışanların kendilerini ve duygularını ifade etmelerinin desteklenmediği 

bir yönetim yaklaşımıdır (Kılıç, 2015, s. 474). Mantar yönetim yaklaşımı, "Açık 

Kitap Yönetimi" yaklaşımının zıt özelliklerine sahiptir. Açık kitap yönetimi 

yaklaşımını benimseyen bir yönetici, demokratik ve katılımcı bir temelde bilgi 

alışverişinde bulunmak için çalışanlarla güçlü bir ilişki kurmayı benimsemektedir. 

Mantar yönetim ise otoriter yönetim, bilgi asimetrisi, iletişim eksikliği, katı 
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hiyerarşik yapı ve katı denetim ile karakterizedir (Kalfaoğlu, 2020, s. 359). Kılıç ve 

Olgun (2017, s. 107) mantar yönetim yaklaşımının yüksek derecede belirsizlik ve iş 

prosedürlerine çok az eleştiri ile karakterize edildiğini ileri sürmüşlerdir. Mantar 

yönetim, bilgi ve kaynakların kaybolduğu bir kara deliğe benzetilebilmektedir (Kılıç 

ve Olgun 2017, s. 107).  

Mantar yönetim yaklaşımını benimseyen yöneticiler, çalışan eleştirilerini 

önlemek amacıyla yetki ve bilgiyi merkezileştirmektedirler. Başka bir deyişle 

yöneticiler çalışanlara belirli görevler verir ancak bu görevleri yerine getirme 

nedenlerini açıklamamaktadır (Şener ve Gündüzalp, 2020, s. 2). Tarcan vd. (2020: 

534) yöneticilerin çalışanlarla bilgi paylaşmamasının nedenlerinin, bu bilginin örgüt 

için stratejik olarak önemli olması ve rakiplerin elde etmesini istememeleri olduğunu 

belirtmektedir. Diğer bir neden, örgütün mahremiyetini korumak, olası kaosu 

önlemek ve örgüt için olası olumsuz sonuçlardan kaçınmaktır.  

Diğer yandan mantar yönetim yaklaşımının bir sonucu olarak, yöneticiler 

çalışanlarla olan kötü ilişkileri nedeniyle genellikle çalışanlarıyla sorunlar 

yaşamaktadırlar. Yöneticiler, örgütte oluşabilecek kötü sonuçlardan çalışanlarını 

sorumlu tutabilmektedirler (Tarcan vd., 2020, s. 534). Mar (2011)'a göre mantar 

yönetim yaklaşımını benimseyen yöneticiler, örgütte bir takım hatalar yapabilirler. 

Bu hatalar Şekil 1'de açıklanmıştır (Çetin, 2021, s. 402). 

Şekil-1: Mantar Yönetiminde Yöneticilerin Hataları 

 

Kaynak: Çetin, 2021, s. 402. 

Ekiple bilgi 
paylaşmaktan 

kaçınır 

Karar verme 
sürecini kontrol 
etme girişimleri 

yapılır 

Ekibe 
danışmadan 
taahhütlerde 

bulunur 

Ekibe 
danışmadan 
çözüm kararları 
verebilir 

Genellikle 
takımla kötü bir 

ilişki yaşar 
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Şekil 1'de gösterildiği gibi mantar yönetim yaklaşımı uygulayan yöneticiler, 

çalışanlarını kontrol etmek için kasıtlı olarak bilgi paylaşmamaktadırlar. Yöneticiler 

tarafından benimsenen mantar yönetim yaklaşımı, çalışanların performansını 

olumsuz etkileyebilmektedir. Ergün (2020), mantar yönetiminin olumsuz yönlerini 

azaltmak için kuruluşların katılımcı bir yaklaşım geliştirmesi ve gerekli bilgileri 

çalışanlarıyla paylaşması gerektiğini savunmuştur (Çetin, 2021, s. 402).  

Mantar yönetim yaklaşımı ile ilgili çalışmalar doğrultusunda, Hermann 

(1997)'nin çalışması olan “Mükemmelleşme süreci: yönetici ve süpervizörler için 

uygulama kılavuzu” mantar yönetim yaklaşımı üzerine yapılan ilk çalışmalardan biri 

olarak kabul edilmiştir. Mar (2011) ise “Mantar yönetim basit iş rehberi” adlı 

çalışmasında yeni yüzyılda mantar yönetim yaklaşımını ilk çalışanlardan biri olarak 

görülmektedir. Uluslararası yazında çok az sayıda araştırmaya rastlanılan mantar 

yönetim yaklaşımı ile ilgili ulusal yazında da çok çalışma yoktur. Ancak ulusal 

yazında kavramın gelişimine yönelik hızlı bir gelişmenin var olduğu söylenebilir.  

Mantar yönetim yaklaşımı ile ilgili ulusal yazında örnek çalışmalar arasında 

Kılıç (2015) sağlık sektöründe inceleme ve değerlendirmeler yapmıştır. Bir başka 

çalışmada Kılıç ve Olgun (2017), çalışmalarında mantar yönetim yaklaşımını 

ölçebilen sekiz boyutlu bir ölçek geliştirmişlerdir. Diğer yandan Tekin ve Birincioğlu 

(2017) mantar yönetim yaklaşımını eğitim sektöründe incelemiştir. Birincioğlu ve 

Tekin (2018), mantar yönetim yaklaşımını ölçmek üzere 4 boyutlu bir ölçek 

geliştirme çalışması yapmışlardır. Kahya ve Ceylan (2019) mantar yönetim 

yaklaşımı üzerine tekstil sektöründe faaliyet gösteren iki farklı büyük işletme 

üzerinde bir uygulama yapmışlardır. Mantar yönetim yaklaşımı konusunda 

Türkiye’de ilk yüksek lisans tezini Şen (2019) “Turizm işletmelerinde mantar 

yönetim yaklaşımı ve örgütsel bağlılığın değerlendirilmesi” başlığı ile 

tamamlamıştır. 

2020 yılı mantar yönetim yaklaşımı ile ilgili en fazla çalışmanın yapıldığı yıl 

olmuştur. Bu çalışmalar, çalışmanın konusu ile ilgili birçok önemli yönü ele almıştır. 

Osmanoğlu ve Hanifi (2020), Gençlik ve Spor il müdürlükleri çalışanlarının mantar 

yönetim algı düzeylerini incelemiştir. Tarcan vd. (2020) mantar yönetim yaklaşımı 

ve algılanan gözetmen desteğinin çalışan performansına etkisini incelemişlerdir. 
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Külekci vd. (2020) iş stresinin ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde mantar 

yönetiminin aracı rolünü incelemiştir. Şener ve Gündüzalp (2020) okul 

yöneticilerinin öğretmen algılarına göre mantar yönetim yaklaşımı ile okul liderliği 

arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Çetin (2021) ise mantar yönetim algısının iş tatminine 

etkisinde yabancılaşmanın aracı rolünü inceleyen bir araştırma yapmıştır.  

Yukarıdaki bahsedilen mantar yönetim yaklaşımı konusunu ele alan 

çalışmalar, kronolojik sırasına göre Tablo 1’de özetlenmiştir. 

Tablo-1: Mantar Yönetim Yaklaşımı ile İlgili Çalışmalar 

Yazar Çalışmanın Başlığı 

Herman (1997) 
Mükemmelleşme süreci: yöneticiler ve süpervizörler için uygulama 

kılavuzu 

Mar (2011) Mantar yönetim basit iş rehberi 

Kılıç (2015) Mantar yönetim kuramı; sağlık sektörü örneği 

Kılıç ve Olgun 

(2017) 
Mantar yönetim yaklaşımı 

Tekin ve 

Birincioğlu (2017) 
Bilgi çağının odak noktası üniversitelerde mantar yönetim 

Birincioğlu ve 

Tekin (2019) 
Mantar yönetim ölçeği geliştirilmesi üzerine bir çalışma 

Kahya ve Ceylan 

(2019) 
İş performansını artırmada yeni bir yaklaşım: mantar yönetim 

Şen (2019) 
Turizm işletmelerinde mantar yönetim yaklaşımı ve örgütsel bağlılığın 

değerlendirilmesi 

Tarcan vd., (2020) 
Mantar yönetim yaklaşımı ve algılanan gözetmen desteğinin çalışan 

performansına etkisi 

Külekci vd., (2020) 
İş stresinin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde mantar yönetiminin 

aracılık rolü 

Şener ve 

Gündüzalp (2020) 

Okul yöneticilerinin mantar yönetim yaklaşımı ile okul liderliği 

davranışlarının öğretmen algılarına göre ilişkisi 

Osmanoğlu ve 

Hanifi (2020) 

Gençlik ve spor il müdürlükleri çalışanlarının mantar yönetim algı 

düzeyleri 

Çetin (2021) Mantar yönetim algısının iş tatminine etkisinde yabancılaşmanın aracı rolü 
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1.2. Mantar Yönetimin Etkileri  

Örgütte mantar yönetim yaklaşımını benimseyen yöneticilerin eylemleri, bazı 

olumsuz ve olumlu etkilerle sonuçlanabilmektedir. Bazı araştırmacılar, bir örgütte 

meydana gelebilecek bir dizi olumlu ve olumsuz faktör belirlemiştir. Buna göre 

mantar yönetim yaklaşımı olumsuz gibi görünse de örgüt içinde oluşabilecek bazı 

olumlu yönleri de vardır. 

Mantar yönetim yaklaşımının olumlu yönlerini değerlendiren araştırmaların 

odak noktasında mantarların yetiştirilme yöntemi vardır. Mantarların karanlıkta 

büyüyüp çoğaldığı fikrinden hareketle bazı yöneticiler çalışanlarından bilgi 

saklamanın örgütte çalışan performansının artmasına katkıda bulunacağına 

inanmaktadır (Çetin, 2021, s. 401). Ayrıca çalışanlara sağlanan bilgi eksikliği, onları 

daha az sorumlu ve örgütteki baskılardan etkilenmez hale getirmektedir (Kahya ve 

Ceylan, 2019, s. 3776). Yine mantar yönetim yaklaşımı, yasalara uymak, kişisel 

bilgilerin açıklanmasını, iç çatışmaları, kaosu ve kafa karışıklığını önlemek için 

kullanıldığında yararlı bir yaklaşımdır (Kılıç ve Olgun, 2017, s. 107). Son olarak, 

çalışanların örgütte gerçekleştirdiği sınırlı görevler, harcanan çabayı azaltmanın 

önemli bir nedeni olabilir (Kalfaoğlu, 2020, s. 360). 

Öte yandan mantar yönetim yaklaşımının birçok olumsuz etkisinden de söz 

edilebilir. Mantar yönetim yaklaşımını uygulayan örgütlerde meydana gelen olumsuz 

etkilerden ilki yöneticilerin belirli bir iş için emir vermesi ve o görevin neden 

yapıldığını açıklamaması çalışanların özgüvenini zedeleyebilecek bir durum 

olmasıdır (Öztürk ve Mehtap, 2021, s. 122). Ayrıca örgüt, düzgün bilgi akışının 

olmaması veya bilgi tutarsızlığı sorunuyla karşı karşıya kalabilmektedir (Birincioğlu 

ve Tekin, 2018, s. 171). Bilgi alışverişi, örgütlerin örgütsel performansının ve 

karlılığının iyileştirilmesinde önemli bir rol oynamasına rağmen (Zaheer ve Trkman, 

2017, s. 420), mantar yönetim yaklaşımı uygulayan işletmeler, adil bilgi 

alışverişinden yoksundur (Kalfaoğlu, 2020, s. 360). Yöneticiler; örgütlerinde neler 

olup bittiğini bilmek için her şeyi yapabilirler. Örneğin dedikodu gibi olumsuz 

faaliyetler gerçekleştirebilirler. Bu durum, örgütteki çalışanların performansını 

olumsuz etkileyebilmektedir (Birincioğlu ve Tekin, 2018, s. 171). Öte yandan, çok az 
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sayıda çalışanın kendisine verilen görevlerin farkında olduğu mantar yönetim 

yaklaşımını yoğun olarak uygulayan örgütlerde, bu durum çalışanların örgütlerine 

karşı güvensizlik duymalarına veya çalışanların ciddi olarak işten ayrılmayı 

düşünmelerine neden olabilir  (Tekin ve Birincioğlu, 2017, s. 32; Çetin, 2021, s. 

403). İşten ayrılma niyeti ise örgütte büyük mali kayıplara neden olabilir. Bu nedenle 

işten ayrılma niyeti, operasyonların uygulanmasını engellediği ve kalan çalışanların 

moralini olumsuz etkilediği için örgüt içinde meydana gelen olumsuz tutumlardan 

(Hamidiye vd., 2018, s. 268) ve mantar yönetim yaklaşımının en önemli olumsuz 

etkilerinden biridir.  

1.3. Mantar Yönetimin Uygulama Nedenleri  

Örgütlerde yöneticileri mantar yönetim yaklaşımını uygulamaya iten belirli 

nedenler olabilir. Kılıç (2015) yöneticileri mantar yönetimini uygulamaya iten bir 

dizi neden belirlemiştir. Bu faktörler aşağıdaki gibi ayrılabilir (Kılıç, 2015, s. 475; 

Kılıç ve Olgun, 2017, s. 108-109; Kalfaoğlu, 2020, s. 359): 

Bilgilerin Gizlilik Düzeyi: Yöneticiler, özel ve gizli bilgileri tüm çalışanlarla 

paylaşmamaktadır. Örneğin Coca-Cola firmasının ürettiği kola ürününün formülü 

sadece firmanın yönetici CEO'su tarafından bilinmektedir. Böylece firma, ürün 

taklitlerinin önüne geçmektedir. 

Prosedürler Gereği: Bazı bilgiler, prosedür gereği çalışanlarla 

paylaşılmamaktadır. Örneğin askeri bilgiler ve sağlık bilgileri gibi örgüte özgü veya 

çalışanla ilgili bilgiler üçüncü şahıslarla paylaşılmamaktadır. 

İş Görenler Arasındaki Çatışmaları Önlemek: Çalışanlar veya çalışma 

gurubu üzerindeki baskıyı azaltmak için çalışanlarla veya çalışma gruplarıyla yapılan 

özel anlaşmalar herkesle paylaşılmamaktadır. 

Örgütün Prestijini ve Düzenini Korumak: Örgüt içerisindeki tüm 

çalışanlar örgütteki çalışan devir oranları, örgütsel başarısızlık, yöneticiler arasındaki 

çatışmalar gibi bazı bilgiler paylaşılmamaktadır. Bu konular gizli kalmakta ve bu 

durum çalışanların örgüt hakkında olumsuz hissetmesine neden olabilmektedir. 
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Söylentileri ve Yanlış Yorumları Önlemek: Örgütler bazı durumlarda 

ekonomik krizler, birleşmeler veya küçülme ile karşı karşıya kalabilir. Bilginin daha 

düşük seviyelerle paylaşılması dedikodulara yol açabilir ve bu, örgütün üstlenmeyi 

planladığı operasyonların seyrini etkileyebilir. Bu nedenle stratejik bilgiler 

çalışanlarla düşük düzeyde paylaşılmamaktadır. Örneğin çalışanlara şirketin iflasa 

yakın olduğunun söylenmesi, birçok çalışanın istifasına yol açabilir. 

Kaos ve Kargaşayı Önlemek: En bilinen örneği, Titanic gemisi buzdağına 

çarptığında mürettebatın sadece birkaç üyesinin geminin batacağını bilmesidir. 

Kaptan, kaos ve düzensizlikle sonuçlanan durumun ciddiyeti hakkında mürettebatın 

çoğunu bilgilendirmemiş ve görevlilerini karar alma sürecine dahil etmeden kendi 

başına hareket etmiştir. 

Merak Uyandırmak: Teknoloji geliştirme sektöründe faaliyet gösteren 

örgütler, yeniliklerini sadece kamuoyuna değil çalışanlarına da sunmaktadır. Bu 

yenilikler, çalışanların ve kamuoyunun merakını uyandırmak amacıyla ara sıra 

tanıtılmaktadır. Teknolojik yeniliklerin aralıklı olarak sunulmasının diğer amacı, 

alıcıların pazarlık gücünü etkilemektir. 

1.4. Mantar Yönetimin Sonuçları 

Mantar yönetim yaklaşımının sonuçları, bu yaklaşımı benimseyen yöneticiler 

için çok olumsuz olabilmektedir. Bu olumsuz sonuçlar aşağıdaki gibi 

sınıflandırılabilir: 

Bilgi Akışı Yetersizliği: Bilgi akışı kavramı, bir konuyla ilgili çeşitli 

kaynaklardan gelen tüm verilerin işlenip sınıflandırıldıktan sonra yayılarak 

yararlanıcılara gönderilmesi sürecini ifade etmektedir (Farouk ve Ahmed, 2020, s. 

30). Örgütteki bilgi akışı yetersiz ise, hızlı değerlendirme ve hızlı karar vermeyi 

gerektiren durumlarda çalışanlar doğru tepki veremeyecektir (Kılıç, 2015, s. 376). 

Geckoboard ve Censuswide (2015) tarafından yapılan bir araştırmaya göre 

katılımcıların %50'si bilgi paylaşımı sonucunda örgütün performansının artacağına 

inanmaktadır (Birincioğlu ve Tekin, 2018, s. 171). 

İş Tatmini: Mantar yönetim uygulamalarının önemli sonuçlarından biri de iş 

tatmininin azalmasıdır. İş tatmini, kişinin işine karşı bir dizi olumlu duygu ve 
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tutumudur, bu duygular kaybolursa kişi işini bırakabilmektedir (Mousazadeh vd., 

2018, s. 1). Çetin (2021 s. 398) tarafından yapılan araştırmaya göre mantar yönetim 

algısı ile iş tatmini arasındaki ilişkide yabancılaşmanın aracı etkisinin olduğu 

görülmüştür. 

Çalışan Performansı: Mantar yönetim yaklaşımının örgütlerde yoğun olarak 

uygulanması, çalışan performansında önemli bir düşüşe yol açmaktadır. Çalışan 

performansı, çalışanın iş hedeflerine ulaşmasına, beklentilerine ulaşmasına ve iş 

gereksinimlerini karşılamasına yardımcı olan yetenekleri olarak tanımlanmaktadır 

(Atatsi vd., 2019, s. 330). Bu yaklaşım uygulandığında beyaz yakalı ve mavi yakalı 

çalışanların performansı farklı şekilde etkilenmektedir (Kahya ve Ceylan, 2019, s. 

3773). 

İş Performansı: İş performansı, çalışanların katıldığı veya elde ettiği ve 

örgütsel hedeflerle ilgili ve bunlara katkıda bulunan ölçeklenebilir eylemler, 

davranışlar ve sonuçlar olarak tanımlanmaktadır (Rathnaweera ve Jayatilake, 2020, s. 

2). Bilgi paylaşımı eksikliği, güç kaybı endişesi, yetersiz iletişim ve katılımcı 

yönetim eksikliği gibi mantar yönetim uygulamaları, iş performansını olumsuz 

etkilemektedir (Tarcan vd., 2020, s. 542). 

İşten Ayrılma Niyeti: Mantar yönetimin bir başka sonucu işten ayrılma 

niyetini tetiklemesidir. İşten ayrılma niyeti, bireyin mevcut bir işten ayrılma ve yakın 

gelecekte yeni bir iş arama planıdır (Selamah, 2020, s. 105). Külekci vd. (2020) 

tarafından yapılan bir çalışmada, mantar yönetim yaklaşımının çalışanın işten 

ayrılma niyetini etkilemede olumsuz bir rol oynadığı bulunmuştur (Külekci vd., 

2020, s. 361). 

Erdemli Raporlama:  Mantar yönetim, erdemli raporlama ve alt boyutlarını 

önemli ölçüde etkileyebilir. Erdemli raporlama, örgütün etik olmayan, yasa dışı, 

zararlı veya hileli faaliyetleriyle ilgili bir raporlama sürecidir (Altıntaş ve Özata, 

2020, s. 14). Mantar yönetim, erdemli raporlama davranışını olumsuz yönde 

etkilemektedir. Mantar yönetimin dışsal erdemli raporlamayı olumlu ve anlamlı bir 

şekilde etkilediği, içsel erdemli raporlamayı önemli ölçüde olumsuz etkilediği ve 

kayıtsızlığı olumsuz ve anlamlı düzeyde etkilediği belirlenmiştir (Çetinkaya ve 

Altıntaş, 2020, s. 791). 
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1.5. Mantar Yönetimin Boyutları 

Mantar yönetim uygulamalarının anlaşılabilmesi için kavramın ölçümüne 

yönelik çeşitli araştırmalar ortaya çıkarılmıştır.  Bu başlık altında mantar yönetim 

konusunda bugüne kadar geliştirilmiş ölçekler perspektifinde boyutları incelenmiştir. 

Kahya ve Ceylan (2019), mantar yönetim ile çalışanların iş performansı arasındaki 

ilişkiyi incelemişlerdir. İki farklı büyük tekstil sektöründe faaliyet gösteren örgütte 

çalışan rastgele seçilmiş 185 işçiye anket uygulanmıştır. Sonuçta mantar yönetimin 

daha yoğun bir şekilde uygulanması ile çalışan performanslarının azaldığı vurgusu 

yer almaktadır. 

Çetin (2021) mantar yönetim algısının iş tatmini üzerindeki etkisinde 

yabancılaşmanın aracı rolünü incelemiştir.  Ev tekstili sektöründe Bursa ilinden 58, 

İstanbul ilinden 73 çalışana anket uygulanmıştır. Elde edilen sonuçlara göre, 

yabancılaşmanın mantar yönetim algısı ile iş tatmini arasındaki ilişkide aracılık etkisi 

olduğu görülmüştür. Ayrıca, yabancılaşmanın iş memnuniyetini azalttığı ve mantar 

yönetim nedeniyle çalışanlar arasında memnuniyetsizliğe neden olduğu 

belirlenmiştir. 

Birincioğlu ve Tekin (2018, s. 182) çalışmalarında mantar yönetimi 

ölçebilmek için bir ölçek geliştirmişlerdir. Elde edilen ölçekte 4 boyut belirlemiştir. 

Bunlar; güç kaybı endişesi, yetersiz bilgi paylaşımı, katılımcı yönetim eksikliği ve 

yetersiz iletişim şeklinde ortaya konmuştur. Mantar yönetim yaklaşımın bu 4 

boyutuna burada kısaca değinilmiştir. 

1.5.1. Yetersiz Bilgi Paylaşımı 

Bilgi paylaşımı, bir tarafın başka bir tarafça toplanan veya tutulan bilgilere 

erişmesine izin veren iki veya daha fazla taraf arasındaki bilgi alışverişi olarak 

tanımlanmaktadır (Calo vd., 2012, s. 49). Meacham vd. (2013, s. 481) bilgi 

paylaşımını, tedarikçiler ve müşterilerle aynı anda kolayca bilgi paylaşabilme 

yeteneği olarak tanımlamışlardır. Yang (2007, s. 85) ise bilgi paylaşımını, bireyin 

kendi becerilerini geliştirmek için başkalarından bir şeyler öğrenme isteği nedeniyle 

ortaya çıkan bir olgu olarak tanımlamıştır. 
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 Bilgi paylaşımı, kişinin sahip olduğu bilginin başkaları tarafından anlaşılıp 

kullanılabilecek bir forma dönüştürülmesi süreci olarak tanımlanmaktadır (Ipe, 2003, 

s. 340). Kutanis ve Mercan (2015, s. 148) bilgi paylaşımını, iki veya daha fazla kişi 

arasında bilgi alışverişinin yapıldığı bir süreç olarak tanımlamışlardır. 

Bir örgüt içinde bilgi paylaşımı sürecinde bazı engellerle karşılaşılabilir. Bu 

engeller arasında, paylaşılan bilgilerin gizliliği, bilgi teknolojilerinin güvenilirliği ve 

maliyeti, antitröst düzenlemeleri, paylaşılan bilgilerin doğruluğu ve örgütlerin 

paylaşılan bilgileri etkin bir şekilde kullanmalarına olanak sağlayan yeteneklerin 

geliştirilmesi sayılabilmektedir (Lotfi, 2013: 302). 

Peltokorpi (2006, s. 139-140), bireyler ve kuruluşlar için bilgi paylaşımının 

önemini şöyle sıralamaktadır: 

- Bilgi paylaşımı, bireylerin örtük bilgilerini örgüt için ekonomik ve rekabetçi 

bir değere dönüştürmeye yardımcı olmaktadır. 

- Bilgi paylaşımı, yaygın öğrenmeyi teşvik eder ve kaynak israfı potansiyelini 

azaltmaktadır. 

- Bir örgüt bilgi paylaşımı yoluyla en iyi uygulamaların yayılmasını 

sağlamaktadır. 

- Bilgi paylaşımı, artan sosyal etkileşim ve örtüşen biliş nedeniyle iş tatmini ve 

motivasyonla ilişkilendirilmiştir. 

- Bilgi paylaşımı, etkileşimi artırmaya yardımcı olmakta ve kültürel faaliyetlere 

katkıda bulunmaktadır. 

Yetersiz bilgi paylaşımı, mantar yönetim yaklaşımının en belirgin 

özelliklerinden biri kabul edilmektedir. Çünkü mantar yönetim yaklaşımı 

benimsemiş yöneticiler, çalışanlarıyla yeterli bilgi paylaşımında bulunmazlar. Bu 

ise sürecin iyice derinleşmesine, çalışanlar açısından gizil faktörlerin daha da 

artmasına neden olmaktadır. 

1.5.2.Yetersiz İletişim 

Birçok insan, iletişimin günlük yaşamda meydana gelen ve bilinen iletişim 

araçlarına dayanan basit bir süreçten başka bir şey olmadığı konusunda hemfikirdir, 
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ancak aslında öyle değildir. Çünkü iletişim kavramı, özellikle süreklilik ile 

karakterize dinamik bir süreç olduğu için birçok insan tarafından kullanımı zor olan 

karmaşık bir olgudur ve teknolojinin gelişmesiyle giderek daha karmaşık hale 

gelmiştir  (Boukhrachofa, 2015, s. 27). İletişim, ortak amaçlara ulaşmak için her tür 

ve düzeydeki örgütler içindeki bireyler arasında yazılı veya sözlü olarak bilgi 

aktarımı veya bilgi alışverişi aracı olarak tanımlanmaktadır (Sayfi, 2014, s. 5). 

Ayrıca iletişim, gönderen ile muhatap arasında bir anlayış oluşturarak bir veya daha 

fazla kişi arasındaki bilgi alışverişi olarak da tanımlanmaktadır (Ben Jariyah ve 

Masoudan, 2019: 3). İletişim aynı zamanda istenilen tepkiyi elde etmek ve üretmek 

amacıyla bir kişiden diğerine veya bir gruptan diğerine bilgi aktarma, değiş tokuş 

etme ve anlama süreci olarak tanımlanmaktadır (Al-Ruwaili, 2019, s. 8).  

İletişim sürecini engelleyen ve dolayısıyla iletişimin etkinliğini önleyen 

faktörler genel olarak psikolojik ve kişisel engeller, dil, kullanılan iletişim kanalları 

ve kültürel ve sosyal durum olarak sıralanabilir (Ramesh ve Imran, 2015, s. 112). 

Psikolojik ve Kişisel Engeller: Bir tarafın diğer taraftan bilgi gizlemesi 

korkusu veya bir tarafın diğer tarafın aktarımına güven duymaması sonucu diğer 

tarafla iletişim kuramama korkusu anlamına gelir (Agha, (2017, s. 93). 

Dil: Kelimelerin manalarını anlamak iletişimin etkinliğine yardımcı olan 

önemli faktörlerden biridir ve birçok insan bu hususta hataya düşmektedir.  Ayrıca 

bireyin kendisi anladığı sürece diğer herkesin de söylediklerini anladığı inancı yanlış 

bir inançtır. Çünkü gereksiz kelime ve terimlerin sıklıkla kullanılması veya 

göndericinin kasıtlı veya kasıtsız olarak kelimeleri manipüle etmesine ek olarak bir 

kelime, farklı eğitim seviyeleri nedeniyle kişiden kişiye farklı şeyler ifade etmektedir 

(Sayfi, 2014, s. 26). 

Kullanılan İletişim Kanalları: Uygun olmayan veya zayıf bir iletişim aracı 

seçildiğinde entegre olmayan veya heterojen iletişim araçlarının bir kombinasyonu 

seçildiğinde tüm iletişim süreci başarısız olur (Bouhajar, 2016, s. 120). 

Kültürel ve Sosyal Durum: Bu tür engeller, bir taraf diğerinin gelenek ve 

görenek farklılıklarına inandığında ortaya çıkmaktadır (Boukhrachofa, 2015, s. 37). 
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Yetersiz iletişim, mantar yönetim yaklaşımının belirgin bir özelliğidir. 

Mantar yönetim yaklaşımını benimseyen yöneticiler, çevreleriyle yeterli iletişim 

kurmazlar. Bu yetersiz iletişimin temel nedenleri yukarıda sayıldığı gibi psikolojik ve 

kişisel engeller, dil, kullanılan iletişim kanalları, kültürel ve sosyal durum olabileceği 

gibi bunların dışında bir takım nedenlerden de kaynaklanıyor olabilir.  

1.5.3. Güç Kaybı Endişesi  

Tekin ve Birincioğlu (2018, s. 177) güç kaybetme kaygısını, yöneticinin örgüt 

içindeki gücünü kaybetme kaygısı olarak tanımlamıştır. Taraflardan birinin diğer 

tarafın davranışları, tutumları, düşünceleri ve hedeflerini değiştirme ve yönetme 

yetisine güç adı verilir (Rahim, 1989, s. 545). Kasım (2018, s. 23)’a göre ise bir 

tarafın bazı hedefleri gerçekleştirmek için diğer tarafı hezimete uğratabilmesidir. 

Gücü dört kısma ayırmak mümkündür: Resmi güç (formal power), referans 

gücü (referent power), ödül gücü (reward power ) ve uzmanlık gücü (expert power). 

Resmi Güç (Formal Power): Resmi güç, yöneticinin üst makamların 

onayına başvurmadan karar alma hakkıdır. Aynı şekilde emirleri yerine getirmek, 

yapılması gereken meşru ya da yasal bir haktır. Planlanan hedefleri gerçekleştirmek 

için bireyleri yönlendirmek ve onları etkilemek de yasal bir haktır. 

Referans Gücü (Referent Power): Buna kişisel nitelikler gücü ve hayranlık 

gücü de denilmektedir. Bunun kaynağı çalışanların yöneticisine itaat etmelerini, 

onunla olumlu, gönüllü ve istekli bir şekilde etkileşimde olmalarını sağlayan 

yöneticinin cazip kişiliği ve onun olumlu özellikleridir. Üst düzeyde referans gücü 

bulunan yöneticiye ise karizmatik yönetici denilmektedir (Aboria, 2020, s. 7). 

Ödül Gücü (Reward Power): Yöneticinin başkalarına verdiği ödüldür. Bu 

güç çalışanların ödül alma ihtiyaçları ve isteklerine bağlıdır. Ayrıca onların 

yöneticiye güvenme derecesine de bağlıdır (Said, 2019, s. 229). 

Uzmanlık Gücü (Expert Power): Bu güç bireyin farklı bilgi ve yetenek 

alanlarında donanımlı olması ve ayrıca bireyin toplum içinde nüfuz sahibi olan 

unsurlarla geniş ilişkisinin bulunmasından kaynaklanmaktadır. Dolayısıyla zor 

durumlarda ve farklı şartlarda çalışma esnasında bireyin başarı fırsatı artmaktadır.  
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Güç kaybı endişesi, mantar yönetimin temel özelliklerinden biridir. Sahip 

olduğu gücü kaybetme endişesiyle hareket eden yöneticiler daha da içine 

kapanmakta ve çalışanlarıyla iletişimlerini en aza indirmektedirler. Bu nedenle güç 

kaybı endişesi, yöneticileri, uygulamalar hakkında çalışanları bilgilendirmemeye 

doğru itmektedir.                               

1.5.4. Katılımcı Yönetim Eksikliği 

Yönetime katılma, rastgele ortaya çıkmış bir uygulama değildir. Katılımcı 

yönetim uzun bir tarihsel sürecin sonucunda ve birçok deneyimden sonra ortaya 

çıkarak günümüzdeki aşamaya ulaşmıştır (Dragging, 2021, s. 23). Keith vd. (1991, s. 

27)’e göre katılımcı yönetim; örgütte çalışanların sistemli ve somut bir şekilde örgüt 

politikaları, görevleri ve sorunlarıyla ilgili kararları alma işlerine katılma esasına 

dayanan bir yönetim tarzıdır. Safiya (2018) katılımcı yönetimi, çalışanların karar 

almaları, görüş, fikir ve önerilerini özgürce ifade etmeleri ve örgütün hedeflerine 

ulaşmasına katkıda bulunmaları için bir alan açmak olarak açıklamıştır (Safiya, 2018, 

s. 13). Lavafan vd. (2014) katılımcı yönetimi, çalışanların karar alma sürecine 

katılımı, kaliteyi iyileştirme konusunda herkesi sorumluluk almaya davet etmesi ve iş 

performansını artıran davranışları ödüllendirmesi olarak tanımlamıştır (Lavafan vd., 

2014, s. 1292). Al-Bakri  (2016, s. 17)’ye göre katılımcı yönetim, örgütün amaçlarını 

gerçekleştirecek şekilde çalışanların karar alma işine katılmaları ve çalışanların sahip 

olduğu bilgi ve tecrübelerden istifade edilerek onların örgüt içinde çalışırken 

karşılaşacakları sorunları çözme konularında yöneticileri teşvik eden yönetim 

tarzlarından biridir. Somech (2003) katılımcı yönetimi, kolektif veya ortak karar 

alma ya da en azından çalışanların üst yönetim tarafından alınan kararlara katılımı 

olarak açıklamıştır (Somech, 2003, s. 1004). O zaman katılımcı yönetim, iki taraf 

(yönetim ve çalışanlar) arasındaki karşılıklı ilişkidir. Bu, örgütte alınan kararlar 

üzerinde etkin ve güçlü bir etki sağlayarak devamlı bir şekilde örgütün üretimini 

artırmayı amaçlamaktadır. Bu ise çalışanlar ve yönetim arasında dayanışmanın 

gerçekleşmesini sağlar (Zawawi, 2019, s. 21). 

Öte yandan, katılımcı yönetim bir dizi özellik ile karakterize edilmektedir: 

Katılımcı yönetimin avantajlarından biri, birey ve grup arasında güçlü bir ilişkinin 

oluşmasıdır. Katılımcı yönetim, çalışan ve yönetim arasındaki ilişkiyi güçlendiren 
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dayanışma ve birliği artırmaktadır. Katılımcı yönetim, günlük faaliyetlerin 

performansı ile organizasyonun gelecek vizyonu arasında bir bütünleşme 

sağlamaktadır. Katılımcı yönetim, görevleri iyileştirerek performansı iyileştirmeyi 

amaçlamaktadır. Son olarak katılımcı yönetim, iş seviyesini iyileştirmek için idari 

görevleri çalışanlarla paylaşmaya çalışmaktadır (Qalamami, 2019, s. 10-11). 

Katılımcı yönetim eksikliği, mantar yönetim yaklaşımının 

karakteristiklerinden bir diğeridir. Mantar yönetim yaklaşımını benimsemiş 

yöneticiler, çalışanlarını karar verme süreçlerine dahil etmezler ve bunun faydalı bir 

uygulama olmadığına inanırlar. 
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İKİNCİ BÖLÜM 

SANAL KAYTARMA DAVRANIŞI 

Araştırmanın bu bölümünde sanal kaytarma kavramından bahsedilmiştir. Bu 

kapsamda sanal kaytarmanın tanımı, sanal kaytarma davranışları, sanal kaytarma 

faaliyetlerinin sonuçları, sanal kaytarma davranışlarının sınıflandırması, sanal 

kaytarma davranışlarına sebep olan etkenler ve sanal kaytarmanın hukuki boyutlarına 

yer verilmiştir. 

2.1. Sanal Kaytarma Kavramı  

Sanal kaytarma; sanal bilimin, özellikle de World Wide Web'in ortaya 

çıkmasıyla ortaya çıkan yeni bir kavramdır. Sanal kaytarma kavramı Tony Cummins 

(1995) tarafından ortaya atılan ve ilk olarak The Daily News of New York'ta 

yayınlanan bir kavramdır. Bu kavram, Örgütsel Davranış Dergisi’nde 2002 tarihinde 

Ulusal Singapur Üniversitesi tarafından yayınlanan bir makalede kullanılması ile 

yaygınlık kazanmıştır (Jandaghi vd., 2015, s. 336).  

İşyerinde işle ilgili olmayan internet kullanımını ifade etmek için çeşitli 

kavramlar ve terminoloji geliştirilmiştir (Kim ve Bryne, 2011, s. 2271). Örneğin 

“cyberslacking” (Lavoie ve Pychyl, 2001; Vitak, Crouse ve LaRose, 2011), 

“cyberbludging” (Mills vd., 2001), “cyberloafing” (Blanchard ve Henle, 2008; Lim, 

Teo ve Loo, 2002; Lim, 2002) ve “cyberdeviance” (Weatherbee, 2010) gibi. Kavram, 

Türkiye literatürüne  “sanal aylaklık”, “sanal kaytarma”, “siber kaytarma” ve “siber 

aylaklık” olarak girmiştir (Ergün ve Altun, 2012; Candan ve İnce, 2016; Demir ve 

Seferoğlu, 2016; Hayıt ve Dönmez, 2016; Kaplan ve Öğüt, 2012; Özkalp, Aydın ve 

Tekeli, 2012). Türk Dil Kurumu (2020) Güncel Türkçe Sözlükte, “sanal” sözcüğünü 

“Gerçekte yeri olmayıp zihinde tasarlanan, mevhum, farazi, tahminî”, “aylaklık” 

sözcüğünü “Aylak olma durumu, işsizlik, avarelik”; “kaytarmak” sözcüğünü ise “iş 

yapmaktan kaçmak” olarak tanımlamaktadır (Baydar, 2021, s. 12). Ugrin vd (2008)'e 

göre kavramlar benzer anlamlara sahip olsalar da farklılıklar da vardır. 

Araştırmacılar arasında bu farklılıklar konusunda fikir birliği yoktur. Tüm bu 

kavramların ortak noktası, işyerinde internetin etkisiz kullanımı için kullanılmasıdır 

(Ugrin vd., 2008, s. 77). Bu bağlamda, örgütlerde işle ilgili olmayan internet 
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kullanımına ilişkin çeşitli yaklaşımlar ve tanımlar geliştirilmiştir. Yaklaşımlardaki 

farklılıklar, terminolojinin, tanımların ve etiketlerin geniş ve tutarsız kullanımına 

neden olmuştur (Weatherbee, 2010, s. 36). Lim (2002) sanal kaytarma kavramını ilk 

tanımlayanlar arasındadır. Lim (2002) sanal kaytarmayı, örgütün internetinin örgütün 

amaçları için kullanmadan kişisel amaçlar için kullanılması olarak tanımlamıştır 

(Blanchard ve Henle, 2008, s. 1068). Lim vd. (2002) sanal kaytarmanın işyerinde 

internetin kötüye kullanılması olduğunu ve çalışanların boş zamanlarında kişisel 

hedefleri için çalıştıklarını belirtmiştir (Ünal ve Tekdemir, 2015, s. 518). Blanchard 

ve Henle (2008, s. 1068)'e göre sanal kaytarma, çalışma saatleri içinde e-posta 

göndermek, müzik indirmek ve çevrimiçi oyun oynamak gibi şeyler için örgüt 

tarafından sağlanan internetin kullanılmasıdır. Başka bir deyişle sanal kaytarma, 

örgütün ihtiyaçları dışında interneti kullanan bir çalışanın gerçekleştirdiği bir dizi 

davranış olarak ifade edilebilmektedir (Askew vd., 2014, s. 510).  

 Akademisyenler genellikle sanal kaytarmayı bir işyeri üretim sapması olarak 

nitelendirmektedirler (Lim, 2002; Lim ve Teo 2005). Bunun nedeni, işyerinde 

çalışma saatlerinde gerçekleştirilen bu sanal faaliyetlerin verimsiz bir zaman 

kullanımı oluşturması ve çalışanları iş taleplerini yerine getirmekten alıkoymasıdır 

(Lim ve Chen, 2012, s. 34). 

Sanal kaytarma; özel e-postalara erişim, videolar izleme sosyal medyada 

gezinme, çevrimiçi alışveriş, iş arama, özel finansal işlemlerinde bulunma ve özel 

bloglar web siteleri yayınlama gibi örnekleri içerir (Lim ve Chong, 2020, s. 4). Bu 

sayılanlar iş yerinde interneti iş dışı araçlarla kullanım örnekleridir. İnterneti bu 

şekilde kötüye kullanmak iş yerlerinde yaygın bir durumdur. Bunun sonucunda 

işletme ve çalışanların üretimi zayıflamaktadır (Weatherbee, 2010, s. 36). 

Davis vd. (2002), internet kullanımının bireylerin bilişsel ve davranışsal 

özellikleriyle ilişkili olabileceğini ve yalnızlık yaşayan çalışanların interneti 

rahatlama için kullanma eğiliminde olduklarını belirtmişlerdir. Bu tür durumların 

örgütler için bazı olumsuz sonuçlar doğuracağı düşünülmektedir (Güllü ve Serin, 

2020, s. 206-207). Soral ve Arayankalam (2020, s. 3)'a göre örgütlerin sanal 

kaytarma faaliyetlerini, çalışanların üretkenliğini etkilemeden dikkatle ele almaları 
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gerekmektedir. Çalışan, rutin görevler üzerinde çalışırken sıkılmış ve stresli 

olabilmektedir. Bu durumlarda sanal kaytarma stresi azaltmakta ve çalışanın işine 

odaklanmasına yardımcı olabilmektedir. Örgütler, bu davranışların arkasındaki 

nedenleri anlamak için sanal kaytarma etkinliklerini uygun şekilde izleyerek sanal 

kaytarma davranışlarını azaltmaya çalışmaktadır (Soral vd., 2020, s. 3).  

Tüm bu bulgulardan yola çıkarak sanal kaytarma çalışanın, örgütün 

çıkarlarını düşünmeden, kişisel refah sağlamak ve iş stresini azaltmak için örgütün 

internetini kullanması şeklinde tanımlanabilir. 

2.2. Sanal Kaytarma Davranışları 

Bireylerin farklı geçmişleri, değerleri, ilgi alanları ve kişilikleri olduğu için 

sanal kaytarma davranışları kişiden kişiye değişebilmektedir. Bireyler interneti sörf 

yapmak, alışveriş yapmak, kişisel iletişim, oyun oynamak veya kişisel iş amaçlarıyla 

kullanabilmektedirler. Doorn (2011, s. 7)'a göre bir davranış türü olarak sanal 

kaytarma; geliştirme davranışı, kurtarma davranışı, bağımlılık davranışı ve sapkın 

davranış gibi dört farklı alt davranışlar oluşmaktadır. 

Geliştirme Davranışı: Çalışanların bilgi ve becerileri yetersiz kalmakta ve 

bu nedenle örgütler ve çalışanlar sürekli olarak bilgi, beceri ve yeteneklerini 

geliştirmeye çalışmaktadır (Momeni vd., 2020, s. 80). Bu açıdan geliştirme davranışı, 

öğrenme ve kendini geliştirme amacıyla sanal kaytarma eylemlerini kapsar. Bu 

bağlamda sanal kaytarma, çalışanların gelecekte hem kendileri hem de örgüt yararına 

kullanılabilecek yeteneklerini geliştirme ve çeşitlendirme fırsatı sağlamaktadır 

(Belanger ve Van Slyke, 2002, s. 64). 

İyileştirme Davranışı: İyileştirme davranışı, özelde çalışanları ve genel 

olarak örgütü olumlu yönde etkileyebilecek davranışlardan biridir. Bu davranış, 

çalışanın sağlığını ve rahatını dikkate alır ve iş yerinde onlara eşlik edebilecek 

kaygıyı azaltmalarına yardımcı olabilmektedir (McLean vd., 2001, s. 225). 

Sapkın Davranış: Sapkın davranış, örgütsel standartları önemli ölçüde ihlal 

eden ve örgütün, üyelerinin veya her ikisinin refahını tehdit eden davranıştır (Jiang 

vd., 2020: 359). Bu davranışa göre sanal kaytarma, örgütte motivasyonun ve 
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üretkenliğin azalması gibi olumsuz sonuçlara yol açmaktadır (Weatherbee, 2010, s. 

38). 

Bağımlılık Davranışı: Bağımlılık davranışı, bireyin zararlı veya istenmeyen 

bir şeye güçlü bir şekilde bağlı olduğu ve yüksek maliyetine rağmen kullanmaya 

devam ettiği istenmeyen davranış olarak tanımlanmaktadır (Baumeister ve Vonasch, 

2015, s. 3). Günlük yaşamlarında internet bağımlılığı olan çalışanlar, kişisel ve 

üretken ilişkiler açısından çalışma hayatında sorunlara neden olabilmektedir. Bu 

nedenle çalışanlar internet bağımlılığı nedeniyle sanal kaytarma faaliyetlerinde 

bulunmaktadırlar. Örgütsel açıdan, bu tür davranışlar, çalışanın işle ilgili 

memnuniyetini olumsuz etkilediği için istenmeyen bir durumdur (Kasap, 2019, s. 

13). 

Örgüt yöneticileri için en önemli yönetsel görevlerden biri çalışanın sanal 

kaytarma davranışını hangi sebeple yaptığını belirlemektir. Bu kapsamda çalışan 

sanal kaytarmayı kendini geliştirmek veya iyileşme amaçlı olumlu sonuçlar için 

yapıyor olabilir. Ancak çalışanın sanal kaytarma davranışını sapkın ve bağımlı bir 

davranış olarak örgüte zarar verecek şekilde yapıyor olabileceği unutulmamalıdır. 

2.3. Sanal Kaytarma Davranışlarının Sonuçları 

Sanal kaytarma davranışının birey ve örgüt için olumlu ya da olumsuz 

sonuçları olabilmektedir. Fındıklı (2016, s. 38)'ya göre sanal kaytarma davranışı 

örgütler üzerinde hem olumlu hem de olumsuz etkiler yaratabilir. Ayrıca bu etkilerin 

sektöre, görev tanımına ve örgüt yapısına göre belirlenebilmesi mümkündür. Bazı 

araştırmacılar, sanal kaytarma davranışının örgüt için çok zararlı olduğu ve kesinlikle 

verimlilik kaybına yol açtığı görüşündedir (Örücü ve Yıldız 2014, s. 100). Kasap 

(2019, s. 24)'a göre ise sanal kaytarma davranışı, örgüt veya bireyler için daha 

yüksek üretkenliğe, yaratıcı çalışmaya, artan iş tatminine veya yeni bilgi 

edinilmesine yol açabilecek olumlu sonuçları olabilen yapıcı davranış olarak 

görülebilmektedir. 

Sanal kaytarmanın daha önceki araştırmaların sonuçlarına dayanarak birkaç 

olumlu sonucundan bahsedilebilir. Küsmez (2018)'e göre, bazı araştırmacılar sanal 
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kaytarmanın çalışanlar üzerinde olumlu etkileri olduğuna inanmaktadır. Buna göre 

sanal kaytarma davranışı, stresi ve tükenmişliği azaltmaya yardımcı olur ve örgüt 

içinde iş tatminini ve yaratıcılığı artırmaktadır (Küsmez, 2018, s. 6). Çalışanın amacı 

rutin uygulamalardan kaçmak ve kaygıyı bırakmak olduğunda, sanal kaytarma yapıcı 

bir davranış biçimi haline gelir (Beugre ve Kim, 2006, s. 835). Öte yandan Doorn 

(2011, s. 15)'e göre sanal kaytarma, çalışanların tükenmişliğinin azalmasına yardımcı 

olabileceğinden çalışanlar üzerinde olumlu etkiler yaratabilir. İş gereksinimleri, iş 

kaynaklarından daha yüksek olduğunda, çalışanların yorgunluğuna neden olabilir, bu 

nedenle tükenmişliği önlemek için iyileşme gereklidir, kurtarma için bir çözüm 

olarak sanal kaytarma kullanılabilir. Bu bakış açısına göre çalışan, sanal kaytarma 

davranışını, faaliyetini yeniden kazandığı ve daha fazla enerji hissettiği kısa bir 

dinlenme olarak kabul etmektedir.  Oyun oynamak veya sosyal paylaşım sitelerini 

ziyaret etmek, çalışanların yorgunluğunun azaltılmasında ve moralinin 

yükseltilmesinde faydalı olabilmektedir (Polat, 2020, s. 98). Bu nedenle, 

araştırmacıların sanal kaytarmanın iş üzerinde nasıl ve ne zaman olumlu bir etkiye 

sahip olabileceğini, böylece potansiyel faydalarından yararlanılabileceğini 

incelemeleri zorunludur (Lim ve Chen, 2012, s. 843). 

Öte yandan sanal kaytarmanın birçok olumsuz etkisinden de söz edilebilir. 

Sanal kaytarma genellikle, örgütlerde olumsuz ve istenmeyen davranış olarak 

görülmektedir (Küsmez, 2018, s. 6). Sanal kaytarmanın üç ana olumsuz boyutu 

olduğu söylenebilir. Birinci boyut, örgütün verimliliğindeki ve finansal 

kaynaklarındaki azalma, ikincisi örgütsel kaynakların pasif kullanımı, üçüncüsü ise 

yasal zorunluluklardır. 

Sanal kaytarma, üretkenlikte azalmalara ve örgütün kaynaklarının verimsiz 

kullanımına yol açarak rekabetçi olmayan bir örgüte neden olabilmektedir (Liberman 

vd., 2011, s. 2192). Bu alanda yapılan araştırmalar şunu ortaya koymaktadır: Sanal 

kaytarma, kurumları yıllık olarak milyar dolarlarla zarara uğratmaktadır. Ayrıca 

bunun olumsuz etkileri vardır ki bu durum çalışanların üretiminin düşmesine, onların 

disipline ve yargıya gitmelerine ve onların hukuki soruşturma geçirmesine yol 

açmaktadır (Weatherbee, 2010, s. 35-36; Kasap, 2019, s. 24). Jandaghi vd., (2015)'e 
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göre üretimde meydana gelen zararlar, internetle ilgili yaşanan olaylar, hukuki 

işlemler ve bunlarla ilgili diğer maliyetler dikkate alındığında sanal kaytarmanın 

kurumları 183 milyar dolar zarara uğrattığı görülmektedir (Kasap, 2019, s. 24). 

Ayrıca sanal kaytarma davranışı, insan kaynaklarının iyi kullanılamamasına ve 

ayrıca örgüt için maddi kayıplara mal olabilecek zaman israfına neden olmaktadır 

(Kaplan ve Öğüt 2012, s. 592). 

2.4. Sanal Kaytarma Sınıflandırması 

Sanal kaytarma literatürünün birincil odak noktası, sanal kaytarmanın 

türlerini belirlemektir. Lim (2002), sanal kaytarmanın sınıflandırılması üzerinde 

çalışan ilk araştırmacılardan biri olarak kabul edilmektedir. Lim (2002)’e göre sanal 

kaytarma iki faktörden oluşmaktadır: (1) web'de gezinme ve (2) e-posta gönderme 

(Askew, 2009, s. 12; Korkmaz, 2019, s. 22). Anandarajan vd. (2004, s. 62) tarafından 

yürütülen bir araştırmaya göre, sanal kaytarma davranışı dört kategoride 

sınıflandırılmıştır. Bunlar; yıkıcı davranış, eğlence davranışı, kişisel öğrenme 

davranışı ve belirsiz davranıştır. 

Yıkıcı (Disruptive) Davranış: Bu davranış, çevrimiçi oyunlar oynama,  

video, resim ve müzik indirme, açık artırma sitelerinde alış veriş yapma gibi 

davranışları içermektedir. Bu davranış, örgütün mali kaybına veya yasal 

yükümlülüklere neden olabileceğinden veya örgütün bilgisayarlarını virüslere maruz 

bırakabileceğinden örgüt için önemli olumsuz sonuçlara neden olabilmektedir. 

Eğlence (Recreational) Davranışı: Bu davranış, hafta sonu eğlence veya 

sosyal etkinlik arama, internette amaçsız gezinme, satın alınmak istenen ürünler 

hakkında bilgi toplama, hobi ve ilgi alanlarıyla ilgili gezinme gibi eğlence 

etkinliklerini içermektedir. 

Kişisel Öğrenme (Personal Learning) Davranışı: Bu davranış, eğitim 

fırsatlarını araştırma,  örgütle ilgili araştırma yapma,  mesleki derneklerin web 

sitelerini ziyaret etme, profesyonel toplulukları takip etme, makale inceleme, güncel 

olaylar hakkında bilgi edinme gibi faaliyetleri içerir. Çalışanları boş zamanlarında 

eğitime odaklamak, örgütün verimliliğini de artırabilmektedir. 
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Belirsiz (Ambiguous) Davranış: Bu davranışın örgüt üzerinde ciddi olumsuz 

etkileri olabilmektedir. Örneğin, bazı çalışanlar rekabet örgütlerinin web sitelerini 

ziyaret etmekte ve örgütler ile ilgili gizli bilgileri ifşa etmektedir (Anandarajan vd., 

2004, s. 62-72). 

Lim ve Teo (2005, s. 1085) sanal kaytarma davranışını iki türde incelemiştir. 

Bunlar; internette gezinme faaliyetleri ve e-posta faaliyetleridir. 

İnternette Gezinme Faaliyetleri: Örgütün internetinin mesai saatleri 

içerisinde kullanılması ve örgütle ilgisi olmayan sitelerin gezilmesidir. 

E-posta Faaliyetleri: E-postayı kontrol etmeyi ve iş saatleri içerisinde işle 

ilgili olmayan e-postaları gönderip almayı içermektedir (Lim ve Teo 2005, s. 1085). 

Blanchard ve Henel (2008), sanal kaytarmanın önemli ve önemsiz boyutlara 

bölünebilen iki boyutlu bir kavram olduğunu açıklamıştır. 

Önemli Sanal Kaytarma: Yetişkinlere yönelik siteleri ziyaret etme, bahis, 

kumar, oyun sitelerini ziyaret etme, sohbet odalarına katılım, müzik indirme, 

çevrimiçi oyunlar oynama gibi faaliyetleri içermektedir.  

Önemsiz Sanal Kaytarma: İşle ilgili olmayan e-postaları gönderme alma, 

finansal siteleri kontrol etme, haber veya spor sitelerini ziyaret etme ve çevrimiçi 

alışveriş gibi etkinlikleri içermektedir (Blanchard ve Henel, 2008, s. 1068)  

Ramayah (2010, s. 296), sanal kaytarmayı kişisel iletişim, kişisel bilgilere 

erişim, kişisel indirmeler ve kişisel e-ticaret olarak sınıflandırmıştır. Bu araştırmada 

kişisel indirme, kişisel e-ticaret ve kişisel bilgi araştırma faaliyetlerinin hepsinin iş 

verimsizliği ile pozitif ilişkisi olduğu tespit edilmiştir. Öte yandan kişisel temas, 

işlevsel verimsizlik ile bir ilişki göstermemiştir (Doorn, 2011, s. 6-7). Doorn (2011) 

tarafından yapılan sınıflandırmaya göre ise sanal kaytarma faaliyetleri dört gruba 

ayrılmıştır (Doorn, 2011, s. 7; Jandaghi vb, 2015, s. 339). Bunlar; sosyal aktivite, 

bilgilendirici aktivite, boş zaman etkinliği ve sanal duygusal aktivitedir. Sosyal 

aktivite; sosyal etkinlikler ile kendini ifade etmeyi (örneğin; Facebook, Twitter) veya 

bloglar aracılığıyla bilgi paylaşmayı (örneğin; Blogger) içermektedir. Bilgilendirici 
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faaliyet; haber sitelerinde veya web sitelerinde bilgi edinmek amacıyla gezinilmesini 

içerir. Boş zaman etkinliği; eğlence amacıyla çevrimiçi oyun oynama veya müzik 

indirme (örneğin; Youtube) veya yazılım (Torrent siteleri) gibi etkinlikleri 

içermektedir. Sanal duygusal aktivite; sanal duygu aktivitesi, diğer aktiviteler içinde 

kategorize edilemeyen çevrimiçi aktiviteleri tanımlar. Bu etkinliklerin örnekleri, 

çevrimiçi alışveriş yapmak veya çevrimiçi bir ilişki aramaktır. 

Akbulut vd. (2017, s. 90) tarafından yapılan bir araştırmaya göre sanal 

kaytarma beş türe ayrılmıştır. Buna göre sanal kaytarma davranışları paylaşım 

(sharing) (örneğin içerik gönderme, sohbet etme, yorum bırakma), alışveriş 

(forshopping) (örneğin çevrimiçi alışveriş, açık artırmalar, bankacılık), gerçek 

zamanlı güncelleme (forreal-time updating)( örneğin tweet, retweet), çevrimiçi 

içeriğe erişme (örneğin müzik, video, uygulama indirme), oyunlar / kumar (örneğin 

çevrimiçi bahisler, çevrimiçi oyunlar) türlerinden oluşmaktadır. Literatür derlenerek 

yukarıda aktarılan sanal kaytarma davranışlarının sınıflandırması Tablo 2’de 

özetlenmiştir. 

Tablo 2. Sanal Kaytarma Sınıflandırması 

Yazarlar Sanal Kaytarma Sınıflandırması 

Lim, 2002 Web'de gezinme, e-posta gönderme 

Anandarajan vd., 2004 

Yıkıcı davranışı, eğlence davranışı, kişisel öğrenme davranışı, 

belirsiz davranışı 

Lim ve Teo, 2005 İnternette gezinme,  e-posta 

Blanchard ve Henel, 2008 
Önemli sanal kaytarma, önemsiz sanal kaytarma 

Ramayah, 2010 

Kişisel iletişim, kişisel bilgilere erişim 

Kişisel indirme, kişisel e-ticaret 

Doorn, 2011 

Sosyal aktivite, bilgilendirici aktivite, boş zaman etkinliği, sanal 

duygusal aktivite 

Akbulut vd., 2017 

Paylaşım, alışveriş, gerçek zamanlı güncelleme, çevrimiçi içeriğe 

erişme, oyunlar/ kumar 
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2.5. Çalışanları Sanal Kaytarma Davranışına Yönelten Faktörler 

Literatür incelendiğinde, sanal kaytarma davranışlarına neden olan faktörlerin 

örgütsel politikalar, işle veya görevle ilgili faktörler ve kişisel faktörler olarak üçe 

ayrıldığı görülmektedir.  

2.5.1. Örgütsel Politikalar 

Sanal kaytarma davranışlarını örgütsel politikaların olumlu veya olumsuz 

yönde etkilediğini bilmek önemlidir. İnternet kullanma özgürlüğü, kişisel bilgisayar 

getirme özgürlüğü ve çalışanların esnek saatlerde çalışmasına izin verilmesi bu 

kapsamda değerlendirilebilecek politikalar arasında sayılabilmektedir (Biçim, 2019, 

s. 34). Buna göre çalışanları sanal kaytarma davranışına yönelten örgütsel politikalar; 

internet politikası, yeni çalışma yolları ve kendi bilgisayarını getirme politikası 

olarak sıralanabilir. 

İnternet Politikası: Sanal kaytarmanın çalışanlar ve örgütler için olumsuz bir 

sonucu olup olmadığı konusunda bir fikir birliği olmamasına rağmen birçok örgüt 

internet kullanımını sınırlamak veya kontrol etmek için internet politikalarını 

kullanmaktadır. İnternet politikaları, çalışanların davranışlarını düzenlemektedir 

(Polat, 2020: 91; Lim ve Teo 2005, s. 1082). Bu görüşün aksine Blanchard ve Henle 

(2008: 1080)'e göre örgütsel politikalar çalışanların sanal kaytarma davranışlarını 

etkilemeyecektir. Çünkü yöneticilerin sanal kaytarma davranışları sergileyen 

çalışanları fark etmesi zordur. Bu tür farklı görüşler, çalışanların ortaya koyduğu 

sanal kaytarma davranışlarıyla nasıl başa çıkılması gerektiği konusunda yöneticilerin 

aklını karıştırmaktadır. Bu nedenle, örgütlerin bu fenomeni azaltmak için etkili 

politikalar ortaya koyması gerekir (Yılmaz, 2018, s. 9).  

Yeni Çalışma Yolları: Bu politika, iş hayatında zaman ve mekân açısından 

esneklik kazanma açısından faydalıdır. Çalışanların işlerini yapma şekli üzerinde 

etkisi vardır. Bu tür bir politikanın dezavantajı ise bazı örgütlerin çalışanlarına 

kurallar ve olası risklerle ilgili bilgi vermeden böyle bir politika benimsemesidir 

(Doorn, 2011, s. 10). Diğer taraftan işyerlerinde esnekliğinin çeşitli zorlukları vardır. 

Bunlar Kurland ve Bailey (1999, s. 55) tarafından şu şekilde sıralanmıştır: 
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Performans izleme, yönetsel kontrol ve iş koordinasyonu. Bu üç faktör, üstlerin 

astları gözlemleme ve onlara danışmanlık yapma konusunda eksik olduklarını 

göstermektedir. Bu gözetim eksikliği, sanal kaytarma faaliyetlerinin yaygınlığını 

artırabilmekte veya çalışanların sanal kaytarma esnasında farklı davranışlar 

sergilemesini sağlayabilmektedir (Kanık, 2019, s. 25). 

Kendi Bilgisayarını Getirme Politikası: Bu politika doğrultusunda 

çalışanlara örgütün kendisi tarafından sağlanan donanım yerine bir bütçeden kendi 

donanımını satın alma imkânı sunulur. Ancak bu politikanın sanal kaytarma 

davranışına yol açtığı belirtilmektedir. Nitekim çalışanların örgüt tarafından sağlanan 

bir sisteme sahip çalışanlara göre kendi donanımlarına sahip olduklarında sanal 

kaytarma davranışına daha fazla yöneldikleri ortaya konmuştur (Özüdoğru, 2019, s. 

16). 

2.5.2. İş veya Görev ile İlgili Etkenler 

Literatürde çalışanları sanal kaytarma davranışına yönelten iş veya görev ile 

ilgili faktörler üç başlık altında değerlendirilmektedir. Bunlar; işle ilgili talepler ve 

kaynaklar, iş yükü, iş ve aile etkileşimidir. 

İşle İlgili Talepler ve Kaynaklar: Genel olarak işte yaşanan gerginlik ve 

stresin, iş kaynakları ve iş talepleri ile ilgili olduğu düşünülmektedir. Buna göre iş 

kaynakları, bireyin stresli uyaranlarla baş etmesi gerektiğinde kullanılabilecek bir tür 

enerjisel rezervuarı ifade etmektedir. Hem iş talepleri hem de iş kaynakları bilişsel, 

duygusal ve fiziksel olmak üzere üç çeşide ayrılmaktadır (Doorn, 2011, s. 10). 

Bilişsel talepler ve kaynaklar, bilgi işlemede yer alan bilişsel süreçlere odaklanır. 

Duygusal talepler ve kaynaklar, kişiler arası işlemler sırasında yaşanan duyguların 

miktarını ifade eder. Fiziksel talepler ve kaynaklar ise, kas ve iskelet sistemini 

dikkate alır. 

Araştırmalar, çalışanların düşük iş talepleriyle karşı karşıya kaldıklarında 

sanal kaytarma yapma olasılığının daha yüksek olduğunu göstermektedir. Bu, 

çalışanın boş zamanından kaynaklanmaktadır. Bu bakış açısına göre çalışanlar 

yapacak yeterli işleri olmadığında, zaman geçirmek için sanal kaytarma faaliyetlerine 
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yönelmektedirler (Sarica, 2020, s. 40; Blanchard ve Henle, 2008, s. 1080). Çalışanlar 

genellikle iş faaliyetlerinden kaçmak için sapkın davranışlarda bulunmaktadır. İş 

talepleri kriz sınırlarını aşınca bu tür tutumlar ortaya çıkabilmektedir. Bazen çalışan 

refahı etkilenmektedir. Öyle ki refahı tekrar elde etmek için rahatlık dönemine 

ihtiyaç duyulmaktadır (Doorn, 2011, s. 11). 

İş Yükü: İş yükü, bireyin enerjisini aşan fiziksel, psikolojik ve zihinsel 

yorgunluğa yol açan iş olarak tanımlanmaktadır. Çalışan, yeteneklerini vurgulamanın 

ve işteki hırsına ulaşmanın bir yolunu bulamadığı için iş yükü, iş eksikliğinden de 

kaynaklanabilir (Qawadri ve Hadary, 2021, s. 807). Örgütteki kişisel internet 

kullanımı iş yüküne göre değişiklik göstermektedir (Arslan, 2020, s. 28). Buna göre 

iş yükü, sanal kaytarma faaliyetlerini farklı şekilde etkileyebilir. Lee (2004, s. 40)'e 

göre iş yükündeki artış sanal kaytarmayı azaltabilmektedir. Öte yandan, iş yükünden 

kaynaklanan yorgunluktan kurtulmak için çalışanlar, iş yükünden kurtulmanın ve 

enerjilerini yeniden doldurmanın bir yolu olarak sanal kaytarma davranışına 

başvurabilmektedirler. 

İş ve Aile Etkileşimi: İnternetin gelişmesiyle birlikte iş ve aile etkileşiminin 

sınırları azalmış ve çalışanlara evde işlerini yapma fırsatı verilmiştir. Janssen vd. 

(2004, s. 414) tarafından yapılan bir araştırmaya göre, yüksek iş gereksinimlerinin iş 

ve aile arasındaki dengeyi olumsuz etkileyerek çalışan için yorgunluğa yol 

açabileceği vurgulanmaktadır. Bu nedenle iş ve aile arasındaki etkileşimin sanal 

kaytarma üzerinde doğrudan veya dolaylı bir etkisi vardır (Doorn, 2011, s. 13). 

2.5.3. Kişisel Özellikler 

Literatürde sanal kaytarma davranışları ile igili olarak, kişilik özellikleri ile 

internet kullanımı arasındaki ilişkiye dikkat çekilmektedir. Çünkü kişilik özellikleri, 

kişisel internet kullanımı gibi işyerinde etkisiz davranışlar hakkında yordayıcı 

özelliğe sahiptir (Akça, 2013, s. 11). Landers ve Lounsbury (2006), internet 

kullanımıyla ilgili olarak beş kişilik özelliğine işaret etmektedir. Bunlar 

dışadönüklük, uyumluluk, vicdanlılık, nevrotiklik ve açıklıktır (Landers ve 

Lounsbury, 2006, s. 283-293). Tanımlarıyla birlikte beş kişilik özelliği şunlardır 

(Jandaghi vd., 2015, s. 343-342): 
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Dışa Dönüklük: Dışa dönüklük, içe dönüklüğün aksine başkalarıyla kolayca 

sosyal ilişkiler kurabilen ve inisiyatif alabilen kişilerin sahip olduğu kişilik özelliği 

olarak tanımlanmaktadır. Sosyal, neşeli, enerjik, iddialı ve pozitif duygusallık gibi 

özellikleri içermektedir (Leone vd., 2005, s. 1451). 

Uyumluluk: Bireyler, yüksek düzeyde uyumluluğa sahip kişiler ve düşük 

düzeyde uyumluluğa sahip kişiler olarak ayrılabilmektedir. Yüksek düzeyde 

uyumluluğa sahip bireyler saygı, hoşgörü, nezaket, sempati, bağışlama ve güven ile 

karakterize edilmektedir (Kanık, 2019, s. 28). Düşük bir uyumluluk düzeyine sahip 

olan kişiler ise alaycılık, inatçılık, kabalık, saldırganlık ve güvenilmezlikle 

karakterize edilmektedir (Graziano vd., 1996, s. 828). 

Sorumluluk: Çalışanların bağlılık, disiplin ve planlı başarıya yönelim gibi 

kişisel özelliklerinden oluşmaktadır. Yüksek düzeyde sorumluluktan zevk alan kişiler 

işlerini iyi yapmaktadırlar. Öte yandan yüksek sorumluluk almayan kişiler, işlerini 

önemsemedikleri için çoğu zaman başarısız olurlar ve kayıtsızlık ilkesine göre 

hareket etmektedirler (Yılmaz, 2018, s. 14). 

Duygusal Denge: Duygusal denge, bir kişinin değişen ortamlar, stresli 

olaylar ve stresli koşullar altında iş stresi ile karşı karşıya kaldığında sakinliğini 

sürdürme yeteneği olarak tanımlanabilmektedir (Leone vd., 2005, s. 1451). Duygusal 

dengesi yüksek olan kişiler kaygı ve güvensizlikten muzdariptir. Bu nedenle 

genellikle yüksek düzeyde duygusal davranışlar sergilemektedir. Duygusal dengesi 

zayıf olan kişiler ise rahat ve sakin bir yaşam sürmekte ve çok yüksek düzeyde 

duygusal davranış sergilememektedirler (Uzun, 2019, s. 51). 

Deneyime Açıklık: Açıklık, çalışma ortamına hakim olan zihinsel faktördür. 

Açıklık, daha açık olan çalışanlar ve daha az açık olan çalışanlar olarak 

sınıflandırılabilmektedir. Kapalı fikirli çalışanların aksine, açık fikirli çalışanlar daha 

zeki ve maceracıdır (Bono vd., 2002, s. 320). 

Bu sınıflandırma esas alındığında, daha dışa dönük olanların, daha uyumsuz 

olanların, daha sorumsuz olanların, duygusal açıdan deneyimsiz olanların ve 
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deneyime açık olanların görece diğer insanlara nazaran daha çok sanal kaytarma 

davranışı sergileyecekleri varsayılabilir. 

2.6. Sanal Kaytarmanın Hukuki Boyutu 

İnternetin gelişimi, geçmişte elde edilmesi zor olan bilgilerin elde edilmesi 

olasılığını doğurmuştur. Bununla beraber, çalışma saatleri içinde interneti 

kullanmanın riskleri vardır. Bir çalışanın örgütün internetini kullanarak e-posta 

gönderdiği, internette gezindiği veya çevrimiçi sohbet ettiği durumlarda, bu davranış 

işverenler için bazı yasal sorunlara neden olabilmektedir. Çalışanların kişisel amaçla 

kurumsal internet kaynakların kullanmaları işverenleri, kurumsal fikri mülkiyet 

haklarının ve ticari sırların ihlali, gizli bilgilerin sızdırılması veya satılması, cinsel ve 

ırksal ayrımcılık, iftira gibi durumlarla karşı karşıya bırakmaktadır. İşveren bu 

kaynakların sahibi ve sorumluluğunda olduğundan, bu kaynaklarla ilgili ortaya 

çıkabilecek sorunlardan da sorumludur. Bu nedenle işverenler, kişisel kullanımlarını 

sınırlamak için bu kaynakları izleyebilmekte ve kontrol edebilmektedir (Connors ve 

Aikenhead, 2004, s. 186). Örgütler, sanal kaytarma davranışında bulunan çalışanları 

izlemek için çaba sarf etseler de çalışanların işyerinde internet kullanımıyla ilgili bir 

takım yasal boşluklar da bulunmaktadır. Buna karşın sanal kaytarma davranışı, 

örgütleri çeşitli cezai işlemlere kadar varan ciddi olumsuz sonuçlara yol 

açabilmektedir. Bu nedenle kanun koyucu, örgütlerin onları bu tür davranışlarından 

caydırarak, kendi çıkarlarını korumalarına ve örgütün gücünü korumalarına izin 

vermektedir (Hanaylı, 2020, s. 94). 

Türkiye'de, sanal kaytarma ile ilgili çalışanların yasal sorumlulukları ve 

işyerinde uyulması gereken hususlar 657 Sayılı Devlet Memurları Kanunu (DMK) ve 

4857 Sayılı İş Kanununda (İK) düzenlenmiştir. Ancak yine de sanal kaytarma 

davranışına ilişkin kanunda çok açık hükümler bulunmamaktadır. DMK, 

m.125/B/e’ye göre “Devlete ait resmi araç, gereç ve benzeri eşyayı özel işlerinde 

kullanmak” görevlinin kınama cezası, DMK, m.125/C/c’e göre “Devlete ait resmi 

belge, araç, gereç ve benzerlerini özel menfaat sağlamak için kullanmak” aylıktan 

kesme cezası ile sonuçlanabilmektedir. Buna göre örgütün bilgisayarlarının ve 

internet bağlantısının işyerinde kişisel amaçlarla kullanılması durumunda çalışanlar 
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disiplin cezasına çarptırılabilmektedir. Ayrıca DMK, m.125/A/a’ye göre “Verilen 

emir ve görevlerin tam ve zamanında yapılmasında, görev mahallinde kurumlarca 

belirlenen usul ve esasların yerine getirilmesinde, görevle ilgili resmi belge, araç ve 

gereçlerin korunması, kullanılması ve bakımında kayıtsızlık göstermek veya düzensiz 

davranmak,” eylemi uyarı, DMK, m.125/B/a’ye göre “Verilen emir ve görevlerin 

tam ve zamanında yapılmasında, görev mahallinde kurumlarca belirlenen usul ve 

esasların yerine getirilmesinde, görevle ilgili resmi belge, araç ve gereçlerin 

korunması, kullanılması ve bakımında kusurlu davranmak” kınama cezasına sebep 

olabilmektedir. Görüldüğü üzere sanal kaytarma davranışı, çalışanların kendilerine 

verilen görevleri zamanında yerine getirmelerini engelleyecek nitelikte ise, bu tür 

durumlar disiplin yaptırımlarına yol açmaktadır (Baydar, 2021, s. 23). 

Yargıtay 9. Hukuk Dairesi, 17.03.2008 tarih, 2007/27583 esas ve 2008/5294 

sayılı kararında işyerinde “özel amaçlar dahilinde internet kullanımı ve sonuçları” 

konusunda şu açıklamalarda bulunmuştur (Legalbank, 2008): "İşçinin, işverenin 

açıkça yasaklamasına rağmen interneti özel amaçlı kullanması durumunda, önceden 

ihtara gerek olmaksızın iş sözleşmesi feshedilebileceği gibi; işçinin pornografik 

resimleri ve videoları işletmenin veri taşıyıcısına indirmesi ve yüklemesi halinde 

ihtara gerek yoktur. Zira internetin her kullanımı bilgisayarda bir iz bırakır ve 

uzman üçüncü kişiler hangi internet bağlantısından hangi sayfalara girildiğini 

rahatlıkla tespit edebilirler. Bu suretle işverenin kamuoyu nezdindeki şöhreti önemli 

ölçüde zarar görebilir". Buna göre, örgütün yöneticisi böyle bir durumda çalışanın iş 

sözleşmesini ihtarsız feshetme hakkına sahiptir. Bu kararların performansı ve 

verimliliği olumsuz etkilememesi ve yasal olarak çalışanların sorumluluklarını ihlal 

etmemesi için örgütün düzenleyici ve denetleyici mekanizmalara sahip olması tercih 

edilmektedir. 

Yıldız ve Yıldız’ın (2015) ele almış oldukları “İş Yaşamındaki Sanal 

Kaytarma Davranışlarının Hukuki Yönden İncelenmesi” konulu çalışmalarında 1997 

ve 2012 yılları arasındaki sanal kaytarma ile ilgili Yargıtay kararları incelenmiştir 

(22 emsal karar). Buna göre işletmeler, iş sözleşmesini feshetmek için internetin 

kişisel kullanımı nedeniyle yazılı ve sözlü uyarılar da dahil olmak üzere farklı 
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cezalar uygulama yetkisine sahiptir. Sanal kaytarmada icra edilen eylemin çeşidine 

ve yoğunluğuna göre işletmeler farklı düzeylerde zarar görmektedir. “Program 

çökertme”, “dolandırıcılık”, “telif hakkı problemleri”, “ırksal taciz”, “sanal 

hırsızlık”, “güvenlik ihlalleri”, “farklı örgüt veya örgütlerin özel verilerine yasal 

olmayan yollardan ulaşma” işletmeler açısından olumsuz sonuçlara neden olan 

davranışlardır. Aynı zamanda, bu gibi davranışlar işçileri davalarla karşı karşıya 

getirmekte ve örgütleri yasal zorluklara sokmaktadır (Örücü ve Yıldız, 2014, s. 101). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ 

Araştırmanın bu bölümünde; araştırmanın amacı ve önemi, araştırmanın 

kapsamı ve sınırlılıkları, araştırmanın evreni ve örneklemi, araştırmanın veri toplama 

tekniği ve ölçme araçları, araştırmanın modeli ve hipotezleri açıklanmıştır. 

3.1 Araştırmanın Amacı ve Önemi 

Bu araştırmanın amacı, mantar yönetim yaklaşımı ile çalışanların sanal 

kaytarma davranışları arasındaki ilişkiyi incelemektir. Literatürde mantar yönetim 

yaklaşımı konusu ile ilgili çok az sayıda çalışma bulunmakta olup, literatürde bu iki 

kavram (mantar yönetim yaklaşımı ile sanal kaytarma davranışı) arasındaki ilişkiyi 

ele alan herhangi bir çalışmaya rastlanmamıştır. Bu bağlamda araştırmanın literatüre 

bilimsel katkı sağlayacağı düşünülmektedir. Ayrıca araştırmadan elde edilen 

bulguların şu katkıları sağlaması beklenmektedir: 

- Bu araştırmanın temel amacı kapsamında yöneticilerin çalışanları ile etkin 

iletişim kurmasına, danışmasına, uygun kararlar almasına ve çalışan 

koşullarını iyileştirmesine yardımcı olan bilimsel bir çerçeve sağlaması 

mümkündür. Bu, çalışanlar üzerinde olumsuz bir etki yaratmadan çalışanların 

psikolojik durumlarını iyileştirmek için gerekli düzenlemelerin yapılmasına 

katkıda bulunabilir. 

- Bu araştırma mantar yönetim yaklaşımının çalışanların sanal kaytarma 

davranışı üzerindeki etkisi konusunda gelecekteki araştırmacılar için önemli 

bir referans olabilir. 

- Bu araştırma, mantar yönetim kavramı, oluşumuna neden olan faktörler ve 

sanal kaytarma kavramı ve davranışları hakkında bir literatür oluşturmamıza 

katkıda bulunabilir. 

- Bu araştırma, önceki araştırmacıların önerilerine niteliksel bir katkı 

sunabilecektir.  

- Mantar yönetim, üzerinde çok az sayıda bilimsel çalışmanın olduğu yönetim 

konularından biridir. Dolayısıyla bu çalışmaya ayrı bir değer ve önem katan, 

konunun yeniliği ve özgünlüğüdür. 
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3.2 Araştırmanın Kapsamı ve Sınırlılıkları 

Bu çalışmada, mantar yönetim yaklaşımı ile çalışanların sanal kaytarma 

davranışı arasındaki ilişki, Konya Organize Sanayi Bölgesi’nde (KOS) faaliyet 

gösteren örgütlerin çalışanları örnekleminde incelenmiştir. Araştırma sadece 

incelenen alanın çalışanlarını içermektedir. Araştırma evreninin Konya OSB 

çalışanlarıyla kısıtlanması, araştırmamızın önemli bir sınırlılığıdır.  Dolayısıyla 

araştırma sonuçları tüm çalışanlar için genellenemez. 

3.3 Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Araştırmanın evrenini Konya Organize Sanayi Bölgesi’nde (KOS) faaliyet 

gösteren işletmelerin çalışanları oluşturmaktadır. Konya Organize Sanayi 

Bölgesi'ndeki çalışan sayısı yaklaşık 38.000 kişidir (KOS, 2021). Araştırmanın 

uygulanacağı evren olarak Konya ilinin seçilmesinin başlıca nedenleri şunlardır: 

- Araştırmacının Konya’da ikamet etmesi, 

- Konya'nın büyük şehir statüsünde olup çok sayıda sanayi bölgesinin 

bulunması sebebiyle, içerisindeki numunenin dağılımının kolay olması, 

- Konya'da araştırma yapmanın zaman kazandıracak ve daha düşük maliyete 

neden olacak olması, 

- Şehir içinde dolaşımın ve sanayi bölgelerine ulaşımın kolay olması. 

Tablo 3'te %90, %95 ve %99 güvenirlik düzeyinde belli evrenlerde gerekli 

olan örneklem büyüklükleri sunulmuştur.  

Tablo-3: Belli Evren Sayıları İçin Gerekli Örneklem Büyüklükleri 

Evren (N) 

Gerekli örneklem büyüklüğü 

%90 (0.10) %95 (0.05) %99 (0.01) 

15000 158 375 637 

20000 158 377 644 

30000 159 379 651 

40000 160 381 655 

Kaynak: Gürbüz ve Şahin, (2018, s. 130) 

Tablo 3'e göre evren sayısının yaklaşık 38.000 çalışan olduğu bir evren 

büyüklüğünü %95 güvenirlik düzeyinde temsil eden örneklem sayısı 379'dur. 

Araştırmada amaca göre örnekleme yöntemi kullanılmıştır. Bu çalışma 382 çalışan 

üzerinde yapılmış olup %95 güvenilirlik düzeyine sahiptir. 
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3.4 Araştırmanın Veri Toplama Tekniği ve Ölçme Araçları 

Araştırmada nicel araştırma yöntemlerinden anket yöntemi kullanılmıştır. 

Çok sayıda kişiye ulaşmak için basılı soruların (anket) kullanılması tavsiye 

edilmektedir. Anket, katılımcıların belirli konulardaki fikirlerini, duygularını ve 

davranışlarını öğrenmek için oluşturulan yazılı sorular olarak tanımlanmaktadır. 

Anket, kısa sürede çok sayıda kişiye ulaşabilen etkili bir veri toplama aracı olarak 

nitelendirilmektedir. Anket çevrimiçi araçlar, e-posta veya basılı versiyonlar 

aracılığıyla bir örnek olarak dağıtılabilmektedir (Özdemir, 2010, s. 215).  

Uygulama için 3 bölümden oluşan bir anket tasarlanmıştır. Birinci bölümde 

çalışanlara cinsiyet, medeni durum, yaş, pozisyon, mevcut iş yerindeki çalışma süresi 

ve toplam çalışma kıdemi sorulmuştur. İkinci bölümde, mantar yönetimini ölçmek 

için Birincioğlu ve Tekin (2018) tarafından geliştirilen 19 maddelik ölçek 

kullanılmıştır. Ölçeğin yetersiz bilgi paylaşımı, güç kaybı endişesi, yetersiz iletişim 

ve katılımcı yönetim eksikliği olmak üzere dört boyutu vardır. Birinci boyut altı 

maddeden, ikinci boyut beş maddeden, üçüncü boyut dört maddeden ve son boyut 

dört maddeden oluşmaktadır. Anketin üçüncü son bölümünde, sanal kaytarmayı 

ölçmek için Blanchard ve Henle (2008) tarafından geliştirilen 22 maddelik ölçek 

kullanılmıştır. Bu ölçeği Hanaylı (2020) Türkçe’ye tercüme etmiştir. 

Yapılan çeviri sonucunda dört maddenin Türkçe’de aynı anlama sahip olduğu 

düşünüldüğü için bu maddeler birleştirilerek iki maddeye indirgenmiştir. Söz konusu 

dört madde şunlardır: ‘’Hisse senedi veya yatırımla ilgili web sitelerini ziyaret 

ederim.’’ ile ‘’Bankacılık ve finansla ilgili siteleri takip ederim.’’ ifadeleri aynı 

konuyu vurguladığından birleştirilmiştir. Ayrıca ‘’Haber sitelerini ziyaret ederim.’’ 

ile ‘’Haber gruplarını ve ilan panolarını ziyaret ederim.’’ ifadeleri de aynı anlamı 

çağrıştırdığı için birleştirilerek katılımcılara yöneltilmiştir. Böylelikle toplam 20 

maddeden oluşan sanal kaytarma ölçeği elde edilmiştir (Hanaylı, 2020, s. 108). 

Ölçeğin “önemli sanal kaytarma’’ ve “önemsiz sanal kaytarma’’ olmak üzere iki 

boyutu vardır. Birinci boyut on maddeden ve ikinci boyut on maddeden 

oluşmaktadır.  

Araştırmanın her iki değişkeninde de ölçüm tekniği olarak 5'li Likert (1 

"Kesinlikle katılmıyorum", 2 "Katılmıyorum", 3 "Ne katılıyorum ne katılmıyorum", 

4 "Katılıyorum" ve 5 "Kesinlikle katılıyorum") ölçeği kullanılmıştır. 
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3.5 Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri 

Mantar yönetim yaklaşımı ile sanal kaytarma davranışı arasındaki ilişkisinin 

gösterildiği araştırma modeli Şekil 2'deki gibidir. 

Şekil-2: Araştırma Modeli 

 

 

 

 

 

Tekin ve Birincioğlu (2018)'na göre mantar yönetim yaklaşımı, çalışanlarıyla 

yeterli bilgiyi paylaşmayan, güç kaybı endişesi yaşayan, yeterli iletişim kurmayan ve 

katılımcı yönetim anlayışının olmadığı bir yönetim yaklaşımıdır. Bu bakış açısıyla 

çalışanlarıyla yeterli bilgiyi paylaşmayan, güç kaybı endişesi yaşayan, yeterli iletişim 

kurmayan ve katılımcı yönetim anlayışının olmadığı bir yönetim algısı, çalışanları 

farklı ve olumsuz örgüt içi davranışlara sevk edebilecektir. Bu bağlamda mantar 

yönetim yaklaşımı algısının, çalışanları sanal kaytarma davranışına sevk edebileceği 

varsayımından yola çıkarak H1 hipotezi geliştirilmiştir: 

H1. Mantar yönetim yaklaşımı ile çalışanların sanal kaytarma davranışı 

arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

H1 nolu ana hipotez, mantar yönetim yaklaşımının boyutlarına göre 4 alt 

hipoteze ayrılmıştır. Bu kapsamda geliştirilen alt hipotezler şunlardır: 

H1a. Yöneticilerin yetersiz bilgi paylaşımı ile çalışanların sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

H1b. Yöneticilerin güç kaybı endişesi ile çalışanların sanal kaytarma davranışı 

arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

H1c. Yöneticilerin yetersiz iletişimi ile çalışanların sanal kaytarma davranışı 

arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

H1d. Katılımcı yönetim eksikliği ile çalışanların sanal kaytarma davranışı 

arasında anlamlı ve pozitif ilişkisi vardır. 

Mantar yönetim 

 
 Yetersiz bilgi paylaşımı 

 Güç kaybı endişesi 

 Katılımcı yönetim eksikliği 

 Yetersiz iletişimleri 

Sanal kaytarma  

 Önemli sanal kaytarma  

 Önemsiz sanal kaytarma  
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Mantar yönetim yaklaşımı ile sanal kaytarma davranışı ilişkisini sanal 

kaytarmanın alt boyutları açılarından değerlendirebilmek amacıyla H2 ve H3 

hipotezleri geliştirilmiştir. Ayrıca sanal kaytarmanın alt boyutlarını içeren bu 

hipotezler, ilişkilerin daha derinlemesine inceleyebilmek için mantar yönetim 

yaklaşımının dört alt hipotezi dahil edilerek dörder alt hipoteze ayrılmıştır. 

H2. Mantar yönetim yaklaşımı ile çalışanların önemli sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

H2a. Yöneticilerin yetersiz bilgi paylaşımı ile çalışanların önemli sanal 

kaytarma davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

H2b. Yöneticilerin güç kaybı endişesi ile çalışanların önemli sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

H2c. Yöneticilerin yetersiz iletişimi ile çalışanların önemli sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

H2d. Katılımcı yönetim eksikliği ile çalışanların önemli sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

H3. Mantar yönetim yaklaşımı ile çalışanların önemsiz sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

H3a. Yöneticilerin yetersiz bilgi paylaşımı ile çalışanların önemsiz sanal 

kaytarma davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

H3b. Yöneticilerin güç kaybı endişesi ile çalışanların önemsiz sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

H3c. Yöneticilerin yetersiz iletişimi ile çalışanların önemsiz sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

H3d. Katılımcı yönetim eksikliği ile çalışanların önemsiz sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM  

ARAŞTIRMANIN BULGULARI 

Bu bölümde katılımcıların demografik özellikleri, doğrulayıcı faktör analizi, 

güvenilirlik analizi, normallik testi ve korelasyon analizine yer verilmiştir. 

 4.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Araştırmanın bu kısmında anket katılımcılarının demografik özellikleri 

incelemiştir. Bu kapsamda 382 çalışanın 6 demografik özelliği (cinsiyet, yaş, 

pozisyon, medeni durum, mevcut çalışma süresi ve toplam çalışma süresi) 

incelenmiştir. Elde edilen bulgular aşğıdaki Tablo 4'te sunulmuştur. 

Tablo-4: Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Özellikler Kategoriler Frekans Yüzde (%) 

 

Cinsiyet 

Erkek 262 68.6 

Kadın 120 31.4 

 

Medeni durumu 

Evli 186 48.7 

Bekâr 196 51.3 

 

 

Yaş 

18-24 117 30.6 

25-34 138 36.1 

35-49 110 28.8 

50-65 17 4.4 

 

 

Pozisyon 

Genel Müdür 52 13.6 

Bölüm veya Birim Müdürü 61 16.0 

Uzman 52 13.6 

İnsan kaynakları 63 16.5 

Diğer 154 40.3 

 

 

 

Iş yerindeki çalışma süresi 

1-3 157 39.8 

4-6 104 27.2 

7-9 51 13.4 

10-15 35 9.2 

16-20 28 7.3 

20 yıl üzeri 12 3.1 

 

 

 

Toplam çalışma süresi 

1-3 44 11.5 

4-6 58 15.2 

7-9 78 20.4 

10-15 71 18.6 

16-20 59 15.4 

20 yıl üzeri 72 18.8 

Tablo 4'te görüldüğü gibi, katılımcıların %66,8'i erkek, %33,2'si kadındır. 

Medeni duruma gelince, bekârların oranı %51,3 evlilerin oranı ise %48,7’dir.  
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Katılımcıların yaşı incelendiğinde %4,4’ünün 50 ile 65 yaş aralığında, %28,8’inin 35 

ile 49 yaş aralığında, %36,1’inin 25 ile 35 yaş aralığında ve son olarak %30,6’sının 

18 ile 24 yaş aralığında olduğu görülmektedir.  

Katılımcıların %13,6’sı genel müdür, %16’sı bölüm veya birim müdürü, 

%13,6’sı uzman, %16,5’i insan kaynakları, %40,3’ü diğer pozisyonlarda 

çalışmaktadır. Katılımcıların işyerinde çalıştıkları süreler incelendiğinde %39,5'inin 

1-3 yıl, %27,2'sinin 4-6 yıl, %13,4'ünün 7-9 yıl, %9,2'sinin 10-15 yıl, %7,3'ünün 16-

20 yıl ve son olarak %3,1'inin 20 yıl üzerinde mevcut işletmede çalıştıkları 

görülmüştür. Katılımcıların toplam çalışma kıdemlerine bakıldığında ise %11,5'inin 

1-3 yıl, %15,2'inin 4-6 yıl, %20,4'ünün 7-9 yıl, %18,6'sının 10-15 yıl, %15,4'ünün 

16-20 yıl ve %18,8'inin 20 yıl ve üzerinde çalışma deneyimine sahip oldukları tespit 

edilmiştir. 

4.2. Ölçeklere Ait Geçerlilik Analizleri 

Doğrulayıcı faktör analizi (DFA) ve açıklayıcı faktör analizi (AFA), ölçek 

geçerliliklerini incelemede yaygın olarak kullanılan iki yöntemdir. Bilinmeyen 

faktörler olması durumunda EFA önerilir, ancak ilgili faktörler ve unsurlar 

bilinmekte ise DFA yapılması önerilmektedir (Orçan, 2018, s. 414). DFA, özellikle 

ölçüm modelleriyle, gözlemlenen ölçümler veya göstergeler (örneğin, test öğeleri, 

test puanları ve davranışsal gözlem derecelendirmeleri) ile gizli değişkenler veya 

faktörler arasındaki ilişkilerle ilgilenen bir tür yapısal eşitlik modellemesidir (Brown 

ve Moore, 2012, s. 2).  Araştırmada kullanılan mantar yönetim yaklaşımı ölçeği ve 

sanal kaytarma ölçeğine DFA analizleri yapılmıştır. Orijinal ölçekte 19 madde ve 4 

boyuttan oluşan mantar yönetim yaklaşımı ölçeğine uygulanan DFA sonucunda 1 

madde (madde 4) için uygun olmayan değerler elde edilmiştir. Ayrıca bazı maddeler 

arasında kovaryans bağlantıları oluşturulmuş ve Şekil 3'te gösterilen 18 maddeli yapı 

elde edilmiştir. 
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Şekil-3: Mantar Yönetim Yaklaşımı Ölçeğine Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi 

 

DFA'da test edilen modelin yeterliliğini belirlemek için çok çeşitli uyum 

indeksleri kullanılmaktadır. Araştırma raporlarında kullanılacak uyum indeksleri 

konusunda araştırmacılar arasında fikir birliği yoktur (Gürbüz ve Şahin, 2014, s. 328-

329). 4 boyut ve 18 maddeden oluşan mantar yönetim yaklaşımı ölçeğine ait DFA 

modelinin uyum iyiliği indeksleri incelemiştir. Elde edilen uyum iyiliği indeks 

değerleri Tablo 5'te sunulmuştur. 

Tablo 5. Mantar Yönetim Yaklaşımı Ölçeğine Ait Uyum İyiliği İndeksleri 

İndeks Sonuç  Yorum 

Χ
2
 /df 2,7 İyi uyum değer olan 3’nin altındadır. 

GFI 0,90 Kabul edilebilir değer olan 0,90’ın üzerindedir. 

CFI 0,90 Kabul edilebilir değer olan 0,90’ın üzerindedir. 

SRMR 0,08 Kabul edilebilir değer olan 0,08’dir. 

RMSEA 0,06 Kabul edilebilir değer olan 0.08’in altındadır. 
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Gürbüz (2019: 34)’e göre Tablo 5'te gösterilen (GFI, CFI, RMSEA, SRMR) 

değerleri kabul edilebilir aralıklardadır. x
2
/df değeri ise, iyi uyum aralıklarında 

çıkmıştır. 

Orijinal ölçekte 2 boyut ve 20 maddeden oluşan sanal kaytarma ölçeğine 

uygulanan DFA sonucunda 1 madde (madde 4) için uygun olmayan değerler elde 

edilmiştir. Ayrıca bazı maddeler arasında kovaryans bağlantıları oluşturulmuş ve 

Şekil 4'te gösterilen 2 boyut ve 19 maddeli yapı elde edilmiştir. 

Şekil-4: Sanal Kaytarma Ölçeğine Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi 

 

2 boyut ve 19 maddeden oluşan sanal kaytarma ölçeğine ait DFA modelinin 

uyum iyiliği indeksleri incelemiştir. Elde edilen uyum iyiliği indeks değerleri Tablo 

6'da sunulmuştur. 

Tablo 6. Sanal Kaytarma Ölçeğine Ait Uyum İyiliği İndeksleri 

İndeks Sonuç Yorum 

Χ
2
/df 3,3 Kabul edilebilir değer olan 5’in altındadır. 

GFI 0,90 Kabul edilebilir değer olan 0,90’ın üzerindedir. 

CFI 0,90 Kabul edilebilir değer olan 0,90’ın üzerindedir. 

SRMR 0,01 İyi uyum değer olan 0,05’in altındadır. 

RMSEA 0,07 Kabul edilebilir değer olan 0.08’in altındadır. 
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Gürbüz (2019, s. 34)'e göre Tablo 6'da gösterilen (Χ
2
/df, GFI, CFI, RMSEA) 

değerleri kabul edilebilir aralıklardadır. SRMR değeri, iyi uyum aralığında çıkmıştır.  

4.3. Ölçeklere Ait Güvenilirlik Analizleri 

Güvenilirlik, bir ölçüm aracının tutarlılığını ve ölçüm tekrarlandığında ölçüm 

aracının sabit kalıp kalmadığını belirlemek için kullanılabilir (Janna ve Herianto, 

2021: 6). Ölçüm aracı, aynı evrende farklı zamanlarda ve koşullarda uygulansa bile 

benzer neticeler vermektedir (Gürbüz ve Şahin, 2016: 159). İçsel tutarlılığın değeri 

Cronbach’s Alpha (α) sembolü ile gösterilmektedir. Alpha değeri, güvenilirlik 

puanlarının analizinde önemlidir ve 0 ile 1 arasında bir değer almaktadır. Değer 1'e 

ne kadar yakınsa, güvenilirlik o kadar yükselmektedir (Özdamar, 2004: 633). 

- 0,00 ≤ α < 0,40 ise ölçek güvenilir değildir. 

- 0,41 ≤ α < 0,60 ise ölçek güvenilirliği düşüktür. 

- 0,61 ≤ α < 0,80 ise ölçek yeterli güvenilirliktedir.  

- 0,81 ≤ α < 1,00 ise ölçek güvenilirliği yüksektir. 

Gürbüz ve Şahin (2015: 317)'e göre güvenirlik analizi sonucunda elde edilen 

Cronbach Alpha (α) değerinin sosyal bilimlerde güvenilir sayılabilmesi için 0,60'tan 

büyük olması gerekmektedir. 

Bu çalışmada değişkenlerin ölçek güvenirliği Cronbach alfa testi ile 

değerlendirilmiştir. Elde edilen bulgular Tablo 7'de sunulmuştur. 

Tablo-7: Ölçeklere Ait Güvenirlik Değerleri 

Ölçek İfade Sayısı Cronbach Alpha 

Mantar yönetimi 18 ,86 

Yetersiz bilgi paylaşımı 5 ,65 

Güç kaybı endişesi 5 ,64 

Yetersiz iletişim 4 ,60 

Katılımcı yönetim eksikliği 4 ,65 

Sanal kaytarma 19 ,88 

Önemli sanal kaytarma 9 ,80 

Önemsiz sanal kaytarma 10 ,86 

Mantar yönetim ölçeğinin güvenilirliği 0,86 olarak bulunmuştur.  Mantar 

yönetimin alt boyutlarından yetersiz bilgi paylaşımı boyutu 0,66, güç kaybı endişesi 
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0,64, yetersiz iletişim 0,60, katılımcı yönetim eksikliği 0,65 cronbach alpha değerine 

sahiptir. Bu verilere göre mantar yönetim ölçeği yüksek güvenilir, alt boyutları ise 

yeterli güvenilir olarak yorumlanabilir. Öte yandan, sanal kaytarma davranışı 

ölçeğinin güvenirliği 0,88 olarak bulunmuştur. Sanal kaytarma davranışının alt 

boyutlarından önemli sanal kaytarma boyutu 0,80 ve önemsiz sanal kaytarma 

ölçeğinin güvenilirliği 0,86 cronbach alpha değerine sahip bulunmuştur. Bu verilere 

göre sanal kaytarma ölçeğinin ve iki alt boyutunun yüksek güvenirliğe sahip olduğu 

söylenebilir. 

4.4. Normallik Testi 

Verilerin normal dağılıp dağılmadığını incelemek için çarpıklık ve basıklık 

değerlerine bakılmıştır. Gürbüz ve Şahin (2018)'e göre çarpıklık verilerin dağılımını, 

basıklık ise verilerin yayılımını ifade etmektedir. -1 ile +1 arasındaki çarpıklık ve 

basıklık katsayıları normal dağılım olarak kabul edilebilmektedir (Gürbüz ve Şahin, 

2018, s. 214). Bu kapsamda “mantar yönetim yaklaşımı ölçeği” ve “sanal kaytarma 

davranışı ölçeği” kullanılarak elde edilen veriler normallik testine tabi tutulmuştur. 

Normallik testi sonuçları Tablo 8'de gösterilmektedir. 

Tablo 8. Normallik Testi Sonuçları 

 Çarpıklık Basıklık Ortalama Standart sapma 

Mantar yönetim -,131 -,525 3,7803 ,61109 

Yetersiz bilgi -,293 -,505 3,7100 ,03853 

Güç kaybı -,229 -,360 3,7518 ,80548 

Yetersiz iletişim -,464 ,121 3,8135 ,79289 

Katılımcı yönetim -,135 -,411 3,5353 ,97343 

Sanal kaytarma -,082 -,711 2,7424 ,83344 

Önemli sanal kaytarma ,335 -,213 2,3421 ,84404 

Önemsiz sanal kaytarma -,064 -,870 3,1031 ,99270 

Tablo 8'de görüldüğü gibi çarpıklık ve basıklık katsayılarının değerleri -1 ile 

+1 arasında bulunmuştur. Buna göre verilerin dağılımı normal olup, değişkenler arası 

korelasyon için pearson korelasyon analizi uygulamak mümkündür. 
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4.5. Hipotez Testlerine Yönelik Korelasyon Analizi Bulguları 

Korelasyon, iki değişken (bağımlı ve bağımsız) veya iki veri seti arasındaki 

herhangi bir istatistiksel ilişkiyi ifade etmektedir (Jamshidi ve Mohebbalipour, 2014, 

s. 21). Elde edilen değerler için r değeri 1'e ne kadar yakın ise ilişki o kadar 

güçlüdür. Başka bir deyişle, r değeri 0.70'den büyük ise ilişki güçlü, r değeri 0.30'dan 

büyük ise ilişki orta, r değeri 0.30'dan küçük ise ilişki zayıftır (Kalaycı, 2008, s. 11). 

Değişkenler aynı yönde hareket ettiğinde buna pozitif korelasyon denir. Bir değişken 

pozitif yönde hareket ettiğinde ve ikinci bir değişken negatif yönde hareket ettiğinde 

buna negatif korelasyon denir (Jamshidi ve Mohebbalipour, 2014, s. 21). 

Araştırmamızı oluşturan mantar yönetim yaklaşımı ve sanal kaytarma 

davranışı değişkenleri (ve alt boyutları) arasındaki ilişkiyi incelemek için pearson 

korelasyon analizi yapılmış ve elde edilen bulgular Tablo 9'da sunulmuştur. 

Tablo-9: Mantar Yönetim Yaklaşımı İle Sanal Kaytarma Davranışı Arasındaki 

Korelasyon Analizi Bulguları 

Değişken 1 2 3 4 5 6 7 8 

1.Mantar yönetim 1        

2.Yetersiz bilgi 0,85
**

 1       

3.Güç kaybı 0,83
**

 0,60
**

 1      

4.Yetersiz iletişim 0,78
**

 0,58
**

 0,56
**

 1     

5. Katılımcı yönetim 0,80
**

 0,57
**

 0,55
**

 0,51
**

 1    

6. Sanal kaytarma 0,11
*
 0,09 0,02 0,12

*
 0,14

**
 1   

7.Önemli sanal kaytarma 0,001 -0,01 -0,03 0,05 0,06 0,86
**

 1  

8. Önemsiz sanal kaytarma 0,18
**

 0,16
**

 0,07 0,19
**

 0,18
**

 0,91
**

 0,59
**

 1 

**. Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlıdır. *. Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır.   

Pearson korelasyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara göre, mantar 

yönetim yaklaşımı ile çalışanların sanal kaytarma davranışı arasındaki ilişkinin 

pozitif, zayıf ve anlamlı olduğu tespit edilmiştir (r= 0,116, p= 0,02). Bu bağlamda, 

söz konusu çalışmanın iki değişkeni arasında zayıf derecede bir ilişki bulunduğu 

söylenebilir.  

Mantar yönetim yaklaşımının alt boyutları ile sanal kaytarma davranışı 

korelasyon katsayıları ayrı ayrı incelendiğinde yetersiz bilgi paylaşımı r = 0,11 
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(p≤0,06), güç kaybı endişesi r = 0,09 (p≤0,5), yetersiz iletişim r = 0,12 (p≤0,01) ve 

katılımcı yönetim eksikliği r = 0,14 (p≤0,00) bulunmuştur.  Bu sonuçlara göre mantar 

yönetim yaklaşımına ilişkin alt boyutlar (yetersiz iletişim ve katılımcı yönetim 

eksikliği) ile sanal kaytarma davranışı arasındaki ilişkide korelasyon katsayılarının 

pozitif, zayıf ve anlamlı düzeyde olduğu görülmektedir. Ayrıca yetersiz bilgi 

paylaşımı ve güç kaybı endişesi alt boyutları ile sanal kaytarma davranışı arasındaki 

ilişkinin pozitif, zayıf ve anlamsız olduğu görülmektedir.  

Mantar yönetim yaklaşımı ve alt boyutları ile önemli sanal kaytarma 

davranışı korelasyon katsayıları ayrı ayrı incelendiğinde mantar yönetim yaklaşımı r 

= 0,01 (p≤0,97), yetersiz bilgi paylaşımı r = -0,01 (p≤0,71), güç kaybı endişesi r = -

0,03 (p≤0,47), yetersiz iletişim r = 0,05 (p≤0,93) ve katılımcı yönetim eksikliği r = 

0,06 (p≤0,19) bulunmuştur. Bu sonuçlara göre mantar yönetim yaklaşımı ve alt 

boyutlarına ilişkin alt boyutlar (yetersiz iletişim ve katılımcı yönetim eksikliği) ile 

önemli sanal kaytarma arasındaki ilişkide korelasyon katsayılarının pozitif, zayıf ve 

anlamsız düzeyde olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca yetersiz bilgi paylaşımı ve güç 

kaybı endişesi alt boyutları ile önemli sanal kaytarma arasındaki ilişkinin negatif, 

zayıf ve anlamsız olduğu görülmektedir.  

Mantar yönetim yaklaşımının alt boyutları ile önemsiz sanal kaytarma 

arasındaki korelasyon katsayıları ayrı ayrı incelendiğinde, yetersiz bilgi paylaşımı  

(r= 0,163, p= 0,00), güç kaybı endişesi (r= 0,075, p= 0,142> 0,05), yetersiz iletişim 

(r= 0,197, p= 0,00), katılımcı yönetim eksikliği  (r= 0,181, p= 0,00) bulunmuştur. Bu 

sonuçlara göre Mantar yönetim yaklaşımıne ilişkin alt boyutları (yetersiz bilgi 

paylaşımı, yetersiz iletişim ve katılımcı yönetim eksikliği) ile önemsiz sanal 

kaytarma arasındaki ilişkide korelasyon katsayılarının pozitif, anlamlı ve zayıf 

düzeyde olduğu görülmektedir. Aynı bağlamda, mantar yönetim yaklaşımının alt 

boyutu güç kaybı endişesi ile çalışanların sanal kaytarma davranışının alt boyutu 

önemsiz sanal kaytarma arasındaki ilişkinin ise pozitif, zayıf ve anlamsız bir ilişki 

olduğu görülmektedir.  

Elde edilen sonuçlara göre, bazı hipotezlerin sonuçları kabul edilmiş, bazıları 

ise reddedilmiştir. Araştırma modelinin hipotezlerine ilişkin sonuçlar Tablo 10'da 

gösterilmiştir. 
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Tablo-10: Araştırma Modelinin Hipotezlerine İlişkin Sonuçlar 

Hip. No. Hipotez Sonuç 

 

H1 

Mantar yönetim yaklaşımı ile çalışanların sanal kaytarma davranışı 

arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 
Kabul 

 

H1a 

Yöneticilerin yetersiz bilgi paylaşımı ile çalışanların sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

 

Red 

 

H1b 

Yöneticilerin güç kaybı endişesi ile çalışanların sanal kaytarma davranışı 

arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

 

Red 

 

H1c 

Yöneticilerin yetersiz iletişimi ile çalışanların sanal kaytarma davranışı 

arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 
Kabul 

 

H1d 

Katılımcı yönetim eksikliği ile çalışanların sanal kaytarma davranışı 

arasında anlamlı ve pozitif ilişkisi vardır. 
Kabul 

 

H2 

Mantar yönetim yaklaşımı ile çalışanların önemli sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 
Red 

 

H2a 

Yöneticilerin yetersiz bilgi paylaşımı ile önemli sanal kaytarma davranışı 

arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 
Red 

 

H2b 

Yöneticilerin güç kaybı endişesi ile çalışanların önemli sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 
Red 

 

H2c 

Yöneticilerin yetersiz iletişimi ile önemli sanal kaytarma davranışı arasında 

anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 
Red 

 

H2d 

Katılımcı yönetim eksikliği ile çalışanların önemli sanal kaytarma arasında 

anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 
Red 

 

H3 

Mantar yönetim yaklaşımı ile çalışanların önemsiz sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 
Kabul 

 

H3a 

Yöneticilerin yetersiz bilgi paylaşımı ile çalışanların önemsiz sanal 

kaytarma davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 
Kabul 

 

H3b 

Yöneticilerin güç kaybı endişesi ile çalışanların önemsiz sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 
Red 

 

H3c 

Yöneticilerin yetersiz iletişimi ile çalışanların önemsiz sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 
Kabul 

 

H3d 

Katılımcı yönetim eksikliği ile çalışanların önemsiz sanal kaytarma 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 
Kabul 

Tablo 10’de görüleceği üzere H1 ve H3 ana hipotezleri kabul edilirken H2 ana 

hipotezi reddedilmiştir. Bu durum, mantar yöntem yaklaşımının önemli sanal 

kaytarma davranışı ile istatiksel açıdan anlamlı ilişkisinin olmadığını, önemsiz sanal 

kaytarma davranışı ile ilişkili olduğunu göstermiştir. Alt boyutlarına ilişkin 
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değerlendirme yapıldığında yetersiz bilgi paylaşımının önemli sanal kaytarma ile 

anlamlı düzeyde ilişkili olmadığı, önemsiz sanal kaytarma davranışı ile ilişkili 

olduğu belirlenmiştir. Ayrıca, mantar yönetim yaklaşımının alt boyutu olan güç 

kaybı endişesi ile sanal kaytarmanın boyutları olan önemli sanal kaytarma ve 

önemsiz sanal kaytarma arasında anlamlı ilişki bulunamamıştır. Yetersiz iletişiminin 

önemli sanal kaytarma ile anlamlı düzeyde ilişkili olmadığı, önemsiz sanal kaytarma 

davranışı ile anlamlı düzeyde ilişkili olduğu tespit edilmiştir. Katılımcı yönetim 

eksikliğinin önemli sanal kaytarma ile anlamlı düzeyde ilişkili olmadığı, önemsiz 

sanal kaytarma davranışı ile anlamlı düzeyde ilişkili olduğu ortaya koymuştur. 
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SONUÇ VE ÖNERİLER 

Literatür incelendiğinde mantar yönetim yaklaşımı ile ilgili az sayıda çalışma 

(Geckoboard ve Censuswide, 2015; Kılıç, 2015; Çetinkaya ve Altıntaş, 2020; 

Birincioğlu ve Tekin, 2018; Şener ve Gündüzalp, 2020; Tarcan vd., 2020; Çetin, 

2021) bulunmaktadır. Bu çalışmalar mantar yönetim yaklaşımının olumsuz sonuçları 

olduğunu doğrulamaktadır. Bu tez çalışması ise, mantar yönetim yaklaşımı ile sanal 

kaytarma davranışları arasındaki ilişkiyi incelemeyi amaçlamaktadır.  Araştırmanın 

evrenini Konya Organize Sanayi Bölgesi’nde faaliyet gösteren işletmelerin 

çalışanları oluşturmaktadır. (N=38000) (KOS, 2021) Analizler, erişilebilir ve 

değerlendirilebilir 381 anket kullanılarak yapılmıştır.  

Elde edilen sonuçlara göre mantar yönetim yaklaşımı ile çalışanların sanal 

kaytarma davranışı arasında pozitif ve anlamlı ilişki olduğu tespit edilmiştir (r= 

0,116, p= 0,02). Ayrıca mantar yönetim yaklaşımının alt boyutları olan yetersiz 

iletişim (r= 0,121, p= 0,01) ve katılımcı yönetim eksikliği (r= 0,146, p= 0,00) ile 

çalışanların sanal kaytarma davranışı arasında pozitif ve anlamlı ilişki belirlenmiştir.  

Mantar yönetim yaklaşımının alt boyutları olan güç kaybı endişesi (r= 0,093, p= 

0,06) ve yetersiz bilgi paylaşımı (r = 0,029, p = 0,50) ile çalışanların sanal kaytarma 

davranışı arasında istatistiksel açıdan anlamlı ilişki bulunamamıştır. 

Ayrıca mantar yönetim yaklaşımı ile sanal kaytarma davranışının alt boyutu 

olan önemli sanal kaytarma davranışı arasında istatistiksel açıdan anlamlı ilişki 

bulunamamıştır (r = 0.01, p = 0.979 > 0.05).  Mantar yönetim yaklaşımının alt 

boyutları açısından değerlendirme yapıldığında, yetersiz bilgi paylaşımı (r = -0,019, 

p = 0.710), güç kaybı endişesi (r = -0.037, p = 0.474), yetersiz iletişim (r = 0,005, p =  

0,930) ve katılımcı yönetim eksikliği (r= 0,066, p= 0,196) ile önemli sanal kaytarma 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı ilişki bulunamamıştır.  

Mantar yönetim yaklaşımı ile çalışanların sanal kaytarma davranışının alt 

boyutu olan önemsiz sanal kaytarma arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki 

bulunmuştur (r= 0,184, p= 0,00). Mantar yönetim yaklaşımının alt boyutları 

açısından değerlendirme yapıldığında, yetersiz bilgi paylaşımı (r= 0,163, p= 0,00), 

yetersiz iletişim (r= 0,197, p= 0,00) ve katılımcı yönetim eksikliği (r= 0,181, p= 
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0,00) ile önemsiz sanal kaytarma davranışı arasında pozitif yönde ve anlamlı ilişki 

olduğu tespit edilmiştir. Güç kaybı endişesi ile önemsiz sanal kaytarma davranışı 

arasında ise istatistiksel açıdan anlamlı ilişki bulunamamıştır (r= 0,075, p= 0,142). 

Literatürde mantar yönetim yaklaşımı ile ilgili; iş tatmini (Çetin, 2021), iş 

stresi ve işten ayrılma niyeti (Külekci vd., 2020), iş performansı (Kahya ve Ceylan, 

2019), erdemli raporlama (Çetinkaya ve Altıntaş, 2020) arasındaki ilişkiyi inceleyen 

araştırmalar bulunmaktadır. Ayrıca sanal kaytarma davranışı ile ilgili literatürde; iş 

tatmini (Çavuşoğlu ve Palamutçuoğlu, 2017), algılanan örgütsel adalet (Kaplan ve 

Öğüt, 2012), organizasyonlarda sinizm (Örücü ve Hasirci,  2021), işe yabancılaşma 

(Babadağ, 2018), işgören performansı (Özüdoğru ve 2020), örgütsel vatandaşlık 

davranışı (Sadıç, 2019) gibi çeşitli kavramsal ilişkileri inceleyen araştırmalar 

bulunmaktadır. Bununla birlikte bu araştırmanın yapıldığı örneklem olan Organize 

Sanayi Bölgelerinde çalışanlara yönelik mantar yönetim yaklaşımı ile ilgili (Çetin, 

2021; Kahya ve Ceylan, 2019) ve sanal kaytarma davranışı ile ilgili (Özkan ve 

Erbay, 2021; Çetin ve Akyelli, 2020; Kuznek ve Güzel, 2019; Yıldız vd., 2020) 

araştırmalar bulunmaktadır. Ancak literatürde mantar yönetim yaklaşımı ile sanal 

kaytarma davranışı arasındaki ilişkiyi inceleyen herhangi bir çalışmaya 

rastlanmamıştır. Bu nedenle araştırma sonuçlarını doğrudan karşılaştırma imkânı 

olmamıştır. 

Araştırmanın bulgularından yola çıkarak, iş ve akademik çevrelere yönelik 

aşağıdaki öneriler geliştirilmiştir: 

- Mantar yönetim yaklaşımı ve sanal kaytarma davranışı ilişkisini inceleyen bir 

araştırma rastlanmamış olması nedeniyle başka sektörlerde, diğer illerde veya 

başka ülkelerde benzer çalışmaların yapılması mümkündür. 

- Özel işletmelerde mantar yönetim yaklaşımı ile ilgili araştırma bulgularının 

kamu örgütleriyle karşılaştırılması mümkündür.  

- Modern teknolojilere dayanan örgütlerde mantar yönetim yaklaşımı 

uygulanmalıdır. 

- Araştırmacılar, mevcut çalışmalara eklemek için farklı değişkenleri dahil edip 

mantar yönetim yaklaşımının nicel bulgularına daha fazla odaklanmalıdır. 



50 
 

 

 

- Mantar yönetim yaklaşımının bağımlı değişken ve aracı değişken ile 

çalışılması önerilebilir. 

- Çalışanların sorunlarını dile getirebilecekleri uygun bir duruma ortam 

oluşturulmalıdır.  

- Çalışanların fikirleri ciddiye alınmalıdır. Çünkü onların fikirlerini ihmal 

etmek onları demoralize eder ve performanslarını düşürür.   

- Yöneticiler, yönetim süreçlerini kolaylaştıracak katılımcı yönetim yaklaşımı 

başta olmak üzere farklı yönetim tarzlarını benimsemelidir. 

- Yöneticiler, örgütün karşı karşıya olduğu büyük sorunları çözmek için bir 

işbirliği ve takım ruhu ortamı yaratmalıdır. 

- Yöneticilerin çalışanlarla örgüt içinde iletişim kurmaya olan ilgilerini 

artırmaları ve ayrıca onlarla daha fazla bilgi paylaşmaları önerilmektedir. 

- Yöneticilerin çalışanlara sosyal medya sitelerini kullanmaları ve 

arkadaşlarıyla veya aileleriyle iletişim kurmaları için sınırlı fırsatlar vermeleri 

önerilmektedir. Bu durum çalışanların üzerlerindeki stresin azalmasına 

yardımcı olabilir. 

- Örgütsel hedeflere ulaşmak için çalışanların iş yerlerine saygı duyması 

gerekir. 

- Örgütün başarısını sürdürmek için çalışanlar, örgütün sırlarını rakip örgütlere 

açıklamamalıdır. 

- Çalışanların etkili iletişim sanatında becerilerini geliştirmeleri önerilmektedir. 

- Çalışanlara, üst yönetim tarafından verildikten sonra idari kararların ihlal 

edilmemesi, sadece üst yönetime önerilerde bulunulması önerilmektedir. 

- Çalışan, üst yönetimin belirlediği saatler dışında mesai saatleri içinde sosyal 

medyadan uzak durmalıdır. 

- Çalışanlar web sitelerini güvenli ve etkili bir şekilde öğrenmeli ve 

kullanmalıdır. 
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- Çalışanlara örgüt mallarını (bilgisayar, telefon vb.) kişisel konularda 

kullanmamaları önerilmektedir. 

- Çalışanlar bilgi ve deneyimlerini diğer çalışanlarla paylaşmak için 

çalışmalıdır. 

Her araştırmada olduğu gibi bu araştırmada da bazı sınırlılıklar 

bulunmaktadır. Bu sınırlılıklardan ilki, araştırmanın Konya'daki özel sektör 

örgütlerinden elde edilen verilerle yapıldığı ve katılımcıların anketleri dürüst ve 

doğru yanıtladığı varsayımıdır. Bu sınırlama göz önüne alındığında, araştırma 

sonuçlarının genelleme gücü zayıf kalmaktadır. Bu doğrultuda, araştırmanın 

sınırlılıkları ve kısıtları göz önüne alındığında, daha büyük bir örneklem sayesinde 

benzer bir çalışma önerilebilir. Mantar yönetim yaklaşımının kamu kurumları 

evreninde de çalışılması söz konusu olabilir. Ayrıca bu konuda tarım, inşaat, gıda, 

eğitim ve teknoloji gibi sektörlerde de araştırmalar yapılabilir. Bu araştırma, 

yönetimsel kararların örgütlerde çalışanların psikolojisi üzerindeki etkisini ortaya 

çıkarmak için farklı çalışan grupları üzerinde de yapılabilir. Son olarak farklı 

sektörlerde çalışmalar yaparak sektörler arası sonuçları karşılaştırmanın mümkün 

olduğu söylenebilir. 
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