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OZET

CALISAN MOTiVASYONU VE SANAL KAYTARMA DAVRANISI ARASINDAKI
ILISKi: AYDIN ADNAN MENDERES UNiVERSITESi ORNEGI

Fatma Sedanur KILIC

Yiiksek Lisans Tezi, Insan Kaynaklar1 Y6netimi Anabilim Dali
Tez Danigmani: Dog. Dr. Halim Emre ZEREN
2022, X111 + 71 sayfa

Bu calisma, insan kaynaklar1 yoOnetimi baglaminda Aydin Adnan Menderes
Universitesi'nde ¢alisan idari personelin motivasyonu ve sanal kaytarma davranist
arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yapilmistir. Arastirma verileri anket ve miilakat
yontemleri ile toplanmustir. Arastirmada, calisan motivasyonunu incelemek icin Ozgiir
(2006) tarafindan gelistirilen, 20 soru ve bes boyuttan (yonetim tarzi, kendini gelistirme,
licret ve odiillendirme, giivenlik ve takim calismasi) olusan “Is Motivasyonu Olcegi”
kullanilmistir. Calisanlarin sanal kaytarma davranislarini analiz etmek icin Oriicii ve Yildiz
(2014) tarafindan yapilan ve 14 sorudan olusan 6l¢ek kullanilmistir. Anket ¢alismasi, Aydin
Adnan Menderes Universitesi'ndeki 162 katilimer ile gerceklestirilmistir. Katilimcilarin
sanal kaytarma ve motivasyon kavramlarina iligkin yaklagimlar1 ve deneyimlerini daha iyi
anlamak i¢in 10 idari personelle yar1 yapilandirilmis miilakat gergeklestirilmistir. Yapilan
aragtirma sonucunda, motivasyon degiskenine gore calisanlarin sanal kaytarma egilimleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Iki degisken arasinda
negatif yonlii, 6nemli olmayan bir iliski oldugu tespit edilmistir. Kamu calisanlarinin iki
kavrama yonelik farkindalik diizeyleri ve kurumsal politika ve egitimlerin beklenen diizeyde
olmadig1 gozlemlenmistir. Dolayisiyla, kamu sektdriinde insan kaynaklar1 yonetimi

anlayisinin saglam kuramsal ve tatbiki bir zeminde gelistirilmesine ihtiya¢ duyulmaktadir.

ANAHTAR SOZCUKLER: Calisan Motivasyonu, Idari Personel, Insan Kaynaklari

Yonetimi, Sanal Kaytarma, Yiiksekogretim,



ABSTRACT

RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYEE MOTIVATION AND
CYBERLOAFING: THE CASE OF AYDIN ADNAN MENDERES UNIVERSITY

Fatma Sedanur KILIC
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2022, X1l + 71 Pages

This study was conducted to examine the relationship between motivation and
cyberloafing behavior of administrative staff working at Aydin Adnan Menderes University
in the context of human resources management. Research data were collected by
questionnaire and interview. In the research, the “Job Motivation Scale”, which was
developed by Ozgiir (2006) and consists of 20 questions and five dimensions (management
style, self-development, wage and reward, security and teamwork), was used to examine
employee motivation. In order to analyze the cyberloafing behaviors of the employees, a 14-
question-scale developed by Oriicii and Yildiz (2014) was used. Survey analysis was
conducted with 162 administrative staff at Aydin Adnan Menderes University (ADU).
Semi-structured interviews were conducted with 10 administrative staff to better understand
the participants’ approaches and experiences regarding the concepts of cyberloafing and
motivation. The research results displayed that there is a statistically significant difference
between cyberloafing tendencies of workers relating to motivation variable. This study
ascertained an insignificant negative correlation between two variables. The workers’
awareness of concepts and organizational policies and trainings are still below the expected
level. Thus, there is a need to develop human resources management theories and practices

on a well-established ground.

KEYWORDS: Administrative Staff, Cyberloafing, Employee Motivation, High Education,

Human Resources Management.
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GIRIiS

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), orgiitiin isgiicii ihtiyaglarim karsilamak, is
hedefleri dogrultusunda galisanlar se¢gmek ve elde tutmak, ¢alisan motivasyonunu artirmak,
alt ve list diizey ¢alisanlar arasinda iletisimi saglamak, ¢catismalar1 6nlemek, kisilerin kariyer
hedeflerine gore ilerlemelerini ve mevcut islerinde gelismelerini saglayacak egitim
faaliyetleri uygulanmak, yenilikleri takip etmek ve g¢alisan performansinin siirekli

iyilestirilmesini saglamak gibi konulari ele alan bir disiplindir.

Her ne kadar IKY 6zel sektor tabanli bir kavram olsa da 6zellikle 2000°1i yillardan
itibaren kamu sektdriinde IKY tartigmalar1 giderek artmistir. Kamu sektdriiniin kendi 6zgii
yapis1 ve isleyisi geregi Ozel sektdrdeki IKY anlayisim dogrudan kamu ydnetimine
uygulamak oldukea giictiir. Ancak bu durum, IKY 'nin ele aldig1 konularin kamu yéneticileri
ve calisanlariyla herhangi bir ilgisi olmadig1 anlamma gelmemektedir. Aksine, 1KY nin
0ziinli insan olmaya dair kavram ve uygulamalar olusturdugundan kamu yoneticileri ve
calisanlarin1 da yakindan ilgilendirmektedir. Buna karsilik, IKY alanindaki gelismelerin
kamu sektoriinde incelenmesine yonelik aragtirmalar 6zel sektore kiyasla oldukg¢a azdir. Bu
durum, kamu c¢alisanlarinin davranmiglarinin  nedenlerini ve sonuglarini incelemeyi

giiclestirmekte ve karsilasilan sorunlara ¢6ziim iiretmeyi zorlastirmaktadir.

IKY, calisanlarin drgiitsel bagliigm yiikseltme, adil iicretlendirme ve &diil sistemi
ile motivasyon saglama ve is tatmin seviyesini artirma, egitim ve gelistirme faaliyetleri ile
kariyer hedefleri dogrultusunda calisanlar1 yonlendirme, rahat bir ¢calisma ortami saglama,
takim arkadaslar1 arasinda catigsmalar1 azaltma, caligmalar iist diizey yoOneticilerine iletme,
orgiit hedeflerini belirleme, uygulama ve denetleme gibi ¢esitli konular1 ele almaktadir. Bu
nedenle kamu galisanlarinin da bu konularla ilgili diizeylerinin belirlenmesi gerekmektedir.
IKY disiplini altinda gelisen kavramlarin kamu sektdrii 6zelinde ele alinmasi ¢alisanlarin
bireysel motivasyonu, is gorme big¢imleri ve oOrgiitsel davranis tercihlerine yonelik
degerlendirme yapilmasini miimkiin kilmaktadir. Kamu orgiitleri, amacladiklar1 hedefleri
gerceklestirmek ve en iist diizeyde verimlilik elde etmek igin c¢alisan ile mevcut kosullar
arasinda uyumu iyi analiz etmeli ve ona gore tercihler yapmalidir. Bu amagla ¢alismanin

amaci, 6nemi, hipotezleri, varsayimlar1 ve sinirhiliklar agagidaki sekilde agiklanmustir:

Problem Durumu: Kamu sektoriine yonelik literatiir tarandiginda hem ulusal hem

de uluslararast bircok caligmaya rastlanmaktadir. Ancak, ¢alisma ortaminda bilgisayar



tabanli aletlerin kullanimi1 ve ¢alisan motivasyonu arasindaki iliski baglaminda literatiirde
bosluk oldugu gériilmiistiir. Ozellikle Koronaviriis Pandemisinden sonra ¢alisanlarmn
bilgisayar tabanli uygulamalarla etkilesimi oldukg¢a artmistir. Bu etkilesimin hangi diizeyde,
isin gereklilikleri kapsaminda gergeklestirildigi 6nemli bir tartisma konusudur. Calisanlarin
mesai saatleri i¢ginde bilgisayar sistemlerini kigisel islerini gergeklestirme veya eglence
amagh kullanma diizeyinin (baska bir deyisle sanal kaytarma davranisinin) onciilleri ve
ardillarinin ele alinmasi gerekmektedir. Tartismaya yon verecek bulgularin iilkeden iilkeye
gore degistigi ve genellenemeyecegi sonucu ortaya g¢ikmaktadir. Ayni zamanda, sanal
kaytarma davraniglarinin ¢alisan motivasyonuyla ilgili olabilecegi diisiiniilmektedir. Bundan
dolay1r kamu ¢alisanlarinin sanal kaytarma davranislar1 ve ¢alisan motivasyonu arasindaki

iligkinin incelenmesi alanda 6nemli bir boslugu dolduracaktir.

Arastirmamin  Amaci: Bu calismanin genel amaci Aydin Adnan Menderes
Universitesi evreninde idari personelin sanal kaytarma davramislariyla motivasyonu
arasindaki iligkiyi incelemektir. Bu genel amacin dogrultusunda asagida siralanan bazi alt

amaglara da ulasilmaya calisilmistir. Alt amaglar asagida belirtilmistir:
eidari personelin motivasyon diizeyini belirlemek,
eMotivasyon diizeyini etkileyen faktorleri ortaya koymak,
eSanal kaytarma davranislarina egilimini incelemek,
eSanal kaytarma davranislarinin onciillerini tespit etmek.

Arastirmanin Onemi: Bir iilkenin biirokrasisini kamu calisanlar1 olusturmaktadir.
Kamu c¢alisanlarinin goérevi biirokratik igleri yerine getirmek ve Ozelde halka hizmet
sunmaktir. Iyi ve sorunsuz isleyen bir biirokratik sistem kamu calisanlarinin verimli
calismalariyla dogrudan iligkilidir. Kamu ¢alisanlarinin verimli hizmet sunmasindaki en
onemli Olglitlerden biri ¢alisanlarin 15 yerindeki motivasyonun yiiksek olmasidir.
Motivasyonu yiiksek ¢alisanlar, pozisyonlarinin gerekliliklerini daha iyi yerine getirecektir.
Teknolojinin gelismesi ve bilgisayar tabanli uygulamalara erisimin kolaylasmasi ve bu
uygulamalarin kullanim sikliginin artmasi, kamu c¢alisanlarinin mesai saatleri iginde
tiretkenlik karsitt davranis sergileme egilimlerini arttirabilmektedir. Bu dogrultuda ¢aligsma;
kamu caliganlarinin motivasyon diizeyleri ve sanal kaytarma davranislar1 arasindaki iliskiyi

ortaya koyarak, giincel kosullarinin yaratabilecegi olasi sorun alanlarindan birinin tespitini



yapmakta ve bu alanda ¢6ziim onerileri sunmaktadir.
Arastirmamin Hipotezleri

Hipotez 1: Katilimcilarin motivasyonlari ile sanal kaytarma davranisi gosterme

egilimleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hipotez 2: Katilimcilarin motivasyonlar: ile sanal kaytarma davranisi egilimleri

arasinda negatif yonli bir iliski bulunmaktadir.

Hipotez 3: Katilimcilarin sanal kaytarma egilimleri ile motivasyonlar1 arasinda

pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

Smirhiliklar: Calismadaki elde edilen verilerin degerlendirmesi ve genellemesi

asagida siralanan sinirhiliklar ¢ergevesinde yapilmstir.

eCalisma anket kism1 sadece Aydin Adnan Menderes Universitesi’nde ¢alisan idari

personel ile sinirlidir.

eCalismanin  uygulama  asamasi  Koronavirlis  pandemisi ~ doneminde

gerceklestirilmistir.
e(alismaya Onciiliik edecek alanda benzer ¢aligsmalar bulunmamaktadir.
Arastirmanin Kapsami

Calisma bes ana boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde, kamu yonetiminde insan
kaynaklari yonetimi kavrami, kamuda insan kaynaklari yonetiminin kapsami, insan
kaynaklar1 yonetiminin kamu sektoriinde amaci, islevi ve uygulanabilirligi ve insan
kaynaklar1 yonetiminin kamu sektorii ve Kamu Yonetimi disiplini i¢in 6nemi hakkinda
bilgiler verilmektedir. Tkinci boliimde ise, ¢alismanin kavramsal gergevesi sunulmaktadir.
Bu kapsamda, sanal kaytarma ve ¢alisan motivasyonu kavramlariin tanimlarina, literatiirde
bu kavramlara yonelik yaklasimlara ve ampirik c¢aligmalara yer verilmistir. Calismanin
iciincii boliimiinde aragtirmanin evreni ve Orneklemi hakkinda bilgiler verilmekte olup,
arastirmanin veri toplama araci, kullanilan 6lgek, toplanan verileri 6lgmede kullanilan analiz
teknikleri ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Dordiinci boliim ise, aragtirmaya katilan
katilimeilarin demografik ozellikleri ile ilgili bilgiler, katilimcilarin sanal kaytarma ve

motivasyon kavramlarina yaklagimlari, katilimcilarin sanal kaytarma egilimi ve motivasyon



diizeyleri ve sanal kaytarma ve ¢alisan motivasyonu arasindaki iliskiye yonelik bulgulardan
olusmaktadir. Son olarak besinci boliimde ise, arastirma sonucunda elde edilen veriler
1s1¢inda, Aydin Adnan Menderes Universitesi drneginden yola ¢ikarak kamu ¢alisanlarinim
sanal kaytarma davranislarini etkileyen faktorler ve bu davranislarin ¢alisan motivasyonuyla

iliskisini analiz eden sonuglara yer verilmistir.



1. BOLUM

1. KAMU YONETIMINDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Calismanin bu boliimiinde, insan kaynaklari yonetimi kavraminin Kamu Yo6netimi
alanindaki yeri, Kamu Yonetimi disiplininde insan kaynaklar1 yonetimi yaklasim(lar)1, insan
kaynaklar1 yonetiminin kamu sektoriinde amaci, islevi ve uygulanabilirligi ve insan
kaynaklar1 yonetiminin kamu sektoérii ve Kamu Yonetimi disiplini i¢in 6nemi hakkinda

bilgiler verilmistir.
1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavrami ve Kamu Yénetimi

Kamu sektoriinde inovasyon beklentileri ve girisimleri, kamu ydnetiminde
performans uygulamalarinda da reform taleplerini beraberinde getirmektedir. Bu taleplere
bagh olarak, kamu yonetimi bilesenlerini revize etmek ve giincel gelismeler dogrultusunda
yeniden yapilandirmak {lizerine yapilan tartismalar dogal olarak insan kaynaklar1 yonetimini

(IK'Y) de odak noktalarindan bir haline getirmektedir (Lavigna, 2002: 369).

Kamu yonetiminde IKY’nin kuramsal ¢ercevesi yeni kamu yonetimi anlayisinin
gelisimiyle 1980’11 yillardan itibaren olugsmaya baslamistir. 1960’lar ve 1970’lerin baslari
Bati’da, Ozellikle Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) tiirbiilans, istikrarsizlik ve
karigiklik donemleriydi. Psikoloji, sosyoloji ve siyaset bilimi gibi diger sosyal bilimler
alanlar1 gibi kamu yonetimi de bu donemlerden etkilenmekteydi. Daha 6nceki donemlerde
kamu yonetiminde vurgu yapilan “ekonomi” ve “verimlilik” dogmalari, idari eylemlerin
hedeflerini belirlemede yetersiz ve eksik olarak goriilmeye baslandi. insan, verimliligin
mekanik  testine tabi tutulamayan tim idari faaliyetlerin merkezi olarak
degerlendirilmekteydi. Yonetimin insan karakteri tizerindeki etkisi, verimlilik ve ekonomik
gostergelerden daha onemli kabul edilmekteydi. Kamu yonetimini “degerden bagimsiz” bir
alan olarak kabul etmek yerine, toplumda tesvik edilmesi gereken belirli insani degerlerin
oldugu, “deger odakli” bir alan olarak varsayma egilimi gittikce yayginlasmaktaydi. Tiim bu
paradigma degisiklikleri ekseninde kamu yodnetiminde IKY’ nin de popiilerligi gittikge
artmaktaydi. Ancak gerekli alt yapiyir saglamadan, mevcut personel yonetimi anlayisi ve
birimlerinin ismen insan kaynaklar1 olarak degistirilmesi, kuramsal doniistimii uygulamada

tam anlamiyla yansittigini sdylemek giictiir.



Uygulamadaki eksikliklere ragmen yeni kamu yonetimi yaklasimi Tiirk kamu
yonetimini de etkisi altina almis; dolayisiyla personel rejiminde de degisikliklere neden
olmustur. Bilgi toplulugu, kiiresellesme ve miisteri odakli diisiinme gibi kavramlar personel
yonetimini daha stratejik ve esnek bir yaprya sahip IKY’ye dogru yoneltmistir. Bu boliimde

geleneksel kamu personel rejiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecis degerlendirilmistir.
1.1.1. Geleneksel Kamu Personel Rejimi

Kamu personel rejimi, calistirilma sekline odaklanmaktadir. Bu nedenle, kamu
gorevlisi ifadesi, kamu kurumunda istihdam edilen ve kamu giiciiniin ve otoritesinin
ayricaliklarindan faydalanan calisanlar1 kastetmektedir. Kamu personelleri ise kamu
kurumunda atama yoluyla is goren ¢alisanlar anlaminda kullanilmaktadir. 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanununun (DMK) 4. maddesine gore kamu hizmetleri; Memurlar, S6zlesmeli
Personel, Gegici Personel ve Isciler tarafindan yapilmaktadir. Buna karsihik, kamu
kurumlarinda istihdam edilen kamu gorevlilerinin tiimiinii igine alan bir yasa
bulunmamaktadir. Bu nedenle, kamu c¢alisanlarinin ¢alisma kosullariyla ilgili pek ¢ok yasa,

mevzuat ve diizenleme ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir.

Yeni kamu yonetimi anlayisi yayginlasana kadar, kamu gorevlileri veya kamu
personeli lizerine yapilan analizler daha ¢ok “personel yonetimi” etrafinda sekillenmekteydi.
1980’lerden sonra yeni yaklasimlarin hem kuramsal hem de tatbiki olarak etkisini
hissettirmeye baslamasiyla, 6zel sektérde yer edinmeye baslayan IKY anlayisi kamu
sektoriinde de kendini gdstermeye baslamustir. IKY uygulamalari &zel sektdrden kamu
sektoriine asamali olarak transfer edilmistir. Bu durumun temel nedeni, kamu sektoriiniin
kendine has dinamiklerinin olmasidir. Kamu sektorii, hukuki gercevesi, amaci ve isleyisi
bakimindan 6zel sektdrden ayrilmaktadir. Bu nedenle, 6zel sektordeki benzer toplu ve

radikal bir doniisiimii kamu sektoriinde de gergeklestirmek kolay olmamaktadir.

Geleneksel kamu yonetiminin agir, hiyerarsik ve normatif yapisi personel rejimine
de yansimustir. Yilmazoz (2009: 299-300) geleneksel kamu yonetimi ve geleneksel personel
rejimi arasindaki bu iliskinin yarattifi temel sorun alanlarin1 asagidaki sekilde

siniflandirmistir:

e Kapsama Iliskin Sorunlar: Devlet Memurlar1 kapsamina girmeyen kamu
personeline (akademik personel gibi) yonelik yeni yasalarm ¢ikarilmast sorunu

bulunmaktadir.



e Istihdama Iliskin Sorunlar: Devlet kadrolarinin genellikle issizlik sorununa ¢dziim
tiretmesi beklenmekte ve kadrolara atamalar yapilirken planli bir uygulama takip
edilmemektedir. Devlet Reformu Raporu’na gore Tirkiye’deki kamu personeli istihdami

birgok iilkeye kiyasla yiiksektir.

e Simiflandirmaya Yonelik Sorunlar: Memurlarin meslek ve uzmanlik alanlarina

siniflandirma yapilmamakta; siniflar i¢inde biitiinliik bulunmamaktadir.

e Kariyer ve Liyakat ile Ilgili Sorunlar: Devlet memurluguna giris ve yiikselmelerde
liyakat ilkesi tam anlamiyla uygulanamadigi i¢in kamu yonetiminde yiiksek verimlilik

diizeyi elde edilememektedir.

e Egitime YoOnelik Sorunlar: Kamu sektoriindeki hizmet i¢i egitimler biitce
kisitlamalari, nitelikli egitimcilerin  eksikligi ve ist diizey yoneticilerde egitim

gereksiniminin ihmal edilmesi gibi nedenlerle niteliksel olarak sorunlar1 barindirmaktadir.

e Aylik ve Ucret Sistemi ile Ilgili Sorunlar: Kamu ¢alisanlarinin aylik gelirindeki

iyilestirmeler ekonomik ve toplumsal ihtiyaglar dogrultusunda yapilmalidir.

e Orgiitlenme ve Temsil ile Ilgili Sorunlar: Esit sayida yonetim ve personel

temsilcilerinin saglanmasinda islerlik sorunu bulunmaktadir.

e Emeklilik Rejimi ile ilgili Sorunlar: Emeklilik yasmin yiiksek olmasina karsilik
emekli ikramiyesi ve ayliklarinin yeterli seviyede olmamasi emeklilik rejiminde

diizenlemeye gidilmesi gereksinimi dogurmaktadir.

Ayrica kamu personel rejiminde denetim sorunu da tartisilan konular arasindadir.
Dinger ve Yilmaz (2003: 104) “kontrolde keyfilik” ve “kontrol sisteminin politik se¢imlerle
hedef dis1 kullanim1” gibi durumlarin denetim sisteminde aksakliklara neden oldugunu

belirtmektedir.

Tespit edilen sorunlar kamu personel rejiminde reformu kaginilmaz kilmaktadir.
Diger yandan, reformlarin mevcut sorunlara ¢Oziim iiretebilmesi i¢in reforma uygun
sartlarin da saglanmasi gerekmektedir (Saylan, 2000: 141). Yeni kamu y6netimi anlayiginin

kuramsal olarak bu zemini saglayacak potansiyele sahip oldugu diistiniilmektedir.



1.1.2. Yeni Kamu Yo6netimi Anlayisinin Tiirk Kamu Personel Rejimine Etkileri

Dinger ve Yilmaz (2003) yeni kamu yonetimi anlayisinin benimsedigi ilkelerin kamu
personel rejiminde doniisiimii tetikledigini belirtmektedir. Bu ilkeler arasinda, “dikey
oOrgiitsel yap1” yerine “yatay yapmimn” benimsenmesi, “merkeziyetgilikten adem-i
merkeziyet¢ilige” gecis”, “sonu¢ odaklilik”, “mali denetim”, “yasam boyu is giivencesinin
kaldirilmas1”, “sozlesmeli calisma sisteminin yayginlastirilmasi”, kamu ve 6zel sektor

calisaninin piyasa sistemi icinde tek parca haline getirilmesi” gibi kavramlar sayilmaktadir

(Dinger ve Yilmaz, 2003: 110).

Liyakat unsuru, yeni kamu yonetimi anlayisiyla beraber kamu personel rejimine
kazandirilan en Onemli kavramlardan biridir. Geleneksel personel rejiminin giincel
tartigmalara gore diizenlenmesi kayirmacilik sisteminden liyakat sistemine gegisle
gerceklesmektedir (Ayman Giiler, 2013: 142). Boylelikle, ise giris asamasinda, isin
devamliliginda ve yiikselmelerde herkese agik ve isin niteligine uygun yeterlik 6l¢iitlerinin

kullanilmas1 s6z konusu olmustur.

Yeni kamu yonetimi anlayisiyla beraber kamu sektoriiniin odak noktasi politikadan
yonetime kaymustir. Siireclere vurgu yapan geleneksel kamu yonetiminin aksine, yeni kamu
yonetimi sonuglara ve esnek hizmet sunumuna dikkat ¢cekmistir. Anlayistaki bu degisiklik
ozellikle 2000’lerde kamu sektdriinde personel yonetiminden IKY’ye gecisi tetiklemistir
(Eryilmaz, 2017: 262).

1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kamu Sektériinde Amaci, Islevi ve

Uygulanabilirligi

Insan kaynaklar1 yonetimi, genel ifadeyle orgiitlerin etkin bir sekilde yonetimini ve
verimlilik ve rekabetin saglanmasin1 amaglamaktadir. IKY nin 6rgiitlerde gergeklestirmek

istedigi hedefleri asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir:
e Isin niteligine uygun insan1 dogru zamanda istindam etmek,
e Calisanlarin performanslarina gore kariyer olanagi sunmak,

¢ Calisan motivasyonunu saglamak,



e Calisanlar1, bilimsel ve standardize edilmis performans kistaslarina gore

degerlendirmek,
e Adil ticret ve tesvik stratejileri gelistirmek ve yiirtitmek,
e Calisan kaygisini azaltarak, saglikli ve giivenli bir ¢alisma ortami tasarlamak,
e Orgiit kiiltiirii olusturmak ve orgiit-galisan biitiinliigiinii saglamak ve korumak.

Yukaridaki amaglar dikkate alindiginda, IKY nin kamu kurumlarinda uygulanmasini
zorlastiran faktorlerden s6z edilebilir. Kamu sektoriiniin orgiitsel yapisi, kar amaci giitmek
yerine kamu yararin1 gézetmesi, kazanilmis is glivencesi hakkinin bulunmasi, inisiyatif
alinamamasi, stratejik yonetim ve kalite degerlerini dl¢iimleme zorlugu ve biirokrasi-siyaset
iliskisi gibi faktorler kamu sektoriinde 1KY anlayisinin yaygilasmasinin oniindeki temel

engeller arasinda yer almaktadir.

Geleneksel kamu yonetiminden miras kalan genis Ol¢ekli ve karmasik biirokrasi
modeli de kamu sektoriinde IKY *nin karsilastigi engellerden biridir. Biirokratik yap1, kamu
sektoriinde yerinden ve gevik yonetim modelinin uygulanmasini giiglestirmektedir. Bu
nedenle, stratejik hedefler dogrultusunda is analizlerinin yapilamamakta ve analiz
sonuglarma gore yeni is modelleri benimsenememektedir. Iyi ¢er¢evelendirilmis orgiitlenme

modellerinin bulunmamasi, IKY anlayisina uygun bir zeminin gelismesini engellemektedir.

Kamu sektériinde IKY anlayisinin uygulanabilirligini zorlastiran diger bir etmen ise
objektif ilke ve esaslar yerine siibjektif degerlendirmelerin yapilmasidir. Ise alim, egitim ve
terfi gibi konularda belirli bir standarda goére diizenlenmis tarafsiz Glgekler
bulunmamaktadir. Bu durum, performans gostergelerinde muglakli§i beraberinde

getirmekte ve ddiil mekanizmasinda niteligin 6nemini azaltmaktadir.

Kamu yéneticilerinin tutum ve davranislari da kamu sektoriinde 1KY anlayisiimn
yayginlagsmasini engellemektedir. Ozellikle biirokrasi ve siyaset arasindaki iliski kamu
yoneticilerinin IKY degerlerini benimsemekte ve gerekli yapilar1 olusturmakta isteksiz ve
yetersiz kalmasina neden olmaktadir. Gorev, yetki ve sorumluluk dengesini saglamada
rasyonel karar verme modelleri yerine kisiye bagli degerlendirmelerin yapilmasi, 6rgiit
kiltlirii ve orgiitsel amaclar1 ikinci plana atmakta; kisisel amacglara hizmet etmektedir. Bu

nedenle, kamu sektoriinde IK'Y temelli zihinsel doniisiim gerceklesememektedir.



1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kamu Sektérii ve Kamu Yoénetimi Disiplini icin

Onemi

Kamu yonetiminin esast kamu hizmetlerinin sunumudur. Bu nedenle, kamu
hizmetlerinin en etkili ve kaliteli bir sekilde sunulmasi kamu yonetiminde etkinligi
artiracaktir. Kaliteli hizmet sunumunun en temel gerekliliklerinden biri hizmet
saglayicilariin nitelikli olmasidir. Bu nedenle, kamu sektdriinde insan kaynaklan
yonetiminin yeniden diisiiniilmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir. Geleneksel kamu yonetiminin
biirokratik ve kat1 yonetim modeli kaliteli hizmet sunumunda yetersiz kalmaktadir. Kamu
sektorliniin beseri sermayeden maksimum verimde faydalandigini sdylemek glictiir

(Canman, 1995: 7-8).

IKY yapilanmasini olusturmak emek ve zaman gerektiren bir siiregtir. Bagka bir
deyisle, kisa vadede hedeflerin gergeklestirilmesinde IKY anlayisinin giiglendirilmesi etkili
bir kanal olarak degerlendirilmemektedir. Ancak, mevcut sorunlara kalici ¢oziimler
iiretebilmek i¢in maksimum ¢alisma potansiyeli ve motivasyonu saglamak gerekmektedir.
Iyi kurgulanmus bir IKY orgiitlenmesi, kamu hizmetlerinin sunumunda uzun vadeli
iyilestirmeler saglayacaktir. Burke, Allisey ve Noblet’e (2013: 1) gore, kamu sektoriinde
insan kaynaklar1 yonetimine odaklanmanin dort ana nedeni bulunmaktadir: (1) IKY
literatiiriinde kamu sektorii baglamina yeterince yer verilmemesi; (2) kamu sektori
hizmetlerinin 6nemi ve bu hizmetlerin sunulmasinda insan kaynaklarinin rolii; (3) kamu
hizmetlerine yapilan kamu yatirmrminin diizeyi ve bu yatirimi en iist diizeye ¢ikarmak i¢in
kurumlarin ihtiyaci; (4) kamu kurumlarmin karsilastigi isgiicliyle ilgili zorluklarin

Olceklendirilmesi geregi.

21. ylizyilda kamu sektdriinde olmasi gereken temel yetkinlikler gegmis donemlere
gore farklilik gostermektedir. Etkili, yetkin ve ileriye donilk kamu hizmeti saglamak ve
kamu kurumlarmin giiciinii artirmak, bugiin hemen her devletin karsilastigi en biiyiik
zorluklardan biridir. Iyi y®netisim, kalkinma cabasmi basariya doniistiirebilmek igin
ozellikle gelismekte olan iilkelerde olduk¢a Onemlidir. Hizmetlere tiim vatandaslarin
erisimini garanti etmek, vatandas katilimini artirmak ve ekonomik faaliyetlerin
kolaylastirilmak etkin yonetisimin kanallariyla gegeklesebilmektedir. Iyi yonetisim ihtiyac,
beceri, bilgi ve yetkinlik agisindan kamu gorevlilerine yonelik taleplerin hizla artmasina ve
daha karmagik hale gelmesine neden olmaktadir. Bu nedenle, hem kamu sektorii hem de

kamu ydnetimi disiplini i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi giinden giine artmaktadir.
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Kamu sektoriinii ele alan g¢alismalar dikkate alindiginda, gilincel teknolojilerin
kullaniminin ¢alisan motivasyonu ile bagintisini ele az ¢alismaya rastlanmaktadir. Ozellikle
ulusal alan yazinda konu iizerine yazilmis oldukc¢a siurlidir. Oysaki i gérme bigimleri
degistikce, yeni bigimlerin ¢alisanlari nasil etkiledigine yonelik arastirmalarin gilincel olarak
yapilmast ve mevcut durum analizlerinden yola ¢ikarak gelecek senaryolarinin
olusturulmasi1 gerekmektedir. Boylelikle, degisen kosullarin olumlu ve olumsuz etkileri
gozlemlenerek calisanlarin ye is gérme modellerine adaptasyonu saglanacaktir. Tiim bu

konular IKY disiplininin tiim sektdrler icin dnemini agik¢a ortaya koymaktadir.

Bilhassa Koronaviriis Pandemisinden sonra alisilmis gelencksel is gorme
bigimlerinin hizla degistigi gozlemlenmektedir. Daha 6nce kamu sektorii i¢in uzak
kavramlar olan “uzaktan ¢alisma”, “cevrimici toplant1”, “doniistimlii mesai” gibi durumlar
meydana gelmistir. Degisimdeki hiza kiyasla, calisanlarin bilgisayar tabanli uygulamalarla
etkilesim diizeyini ve bicimini degerlendiren analizlerin ve egitimlerin siklig1 ve
yayginhiginin yeterli oldugunu sdylemek giigtiir. Pandemi siiresince bilgisayar sistemleri ile
biitiinlesen ¢alisanlarin, kisitlamalarin esnetilmesiyle geleneksel ¢alisma bigimlerine
donmeye baslamasinin ardindan bu sistemleri kisisel islerini gergeklestirme veya eglence
amacli kullanma diizeyinin (bagka bir deyisle sanal kaytarma davranisinin) onciilleri ve
ardillarinin  ele alinmasi gerekmektedir. Aymi zamanda, artan ¢alisan-bilgisayar
etkilesiminin ¢alisan motivasyonuna olan etkisi de ayr1 bir tartisma konusudur. Tartigsmaya
yon verecek kavramlarin ve kavramlar arasindaki iligskinin saglikli degerlendirmesi igin
kamu yénetimi ile IKY etkilesimine ihtiya¢ duyulmaktadir. Kamu ¢alisanlarmin sunduklar
hizmeti en verimli ve etkili sekilde gergeklestirmelerinin en Onemli Olgiitlerden biri
calisanlarin is yerindeki motivasyon diizeyidir. Calisan motivasyonunun yiiksek olmasi,
calisanlarin  pozisyonlarinin  gerektirdigi goérevleri daha iyi yerine getirmelerini
saglayacaktir. Bilgisayar teknolojilerinin gelismesiyle birlikte, bu teknolojilerin kullanim
sikliginin artmasi, kamu g¢alisanlarinin mesai saatleri i¢inde iiretkenlik karsiti davranisa
yonelme olasiliklarint arttirabilmektedir. Bu varsayimlardan hareketle, bu ¢alisma kamu
calisanlarinin motivasyon diizeyleri ve sanal kaytarma davranislari arasindaki iliskiyi ele
almaktadir. Calismada, IKY disiplininden 6diing alinan “sanal kaytarma” ve “motivasyon”
kavramlarinin kamu sektorii kapsaminda incelemesi yapildigindan, ilk olarak kamu
yonetimi i¢in IKY’nin yeri ve 6nemine deginilmistir. Devam eden béliimlerde sanal
kaytarma ve motivasyon kavramlarinin tanimlamasi yapilip, kavramlar arasindaki olasi

iliski islenmistir.
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2. BOLUM

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Sanal Kaytarma Davranisi

Calismanin bu boliimiinde, sanal kaytarma kavrami, sanal kaytarmanin onciilleri,
sanal kaytarmanin nedenleri, tiretkenlik karsit1 is davranisi ¢ergevesinde sanal kaytarmanin
yeri ve sanal kaytarmanin ¢alisan davranmiglart {izerindeki etkileri hakkinda bilgiler

verilmistir.
2.1.1. Sanal Kaytarma Kavram

Bu c¢alismada sanal kaytarma, bilgisayar aracilifiyla yapilan kiiciik, zaman
kaybettiren davraniglar1 betimlemek ig¢in kullanilmis olsa da, bazi arastirmacilar sanal
kaytarma kavramini farkli bir perspektiften degerlendirmektedir (Weatherbee, 2009). Sanal
kaytarma terimi, bilgisayar korsanlig1 ve virlis yayma gibi daha ciddi davraniglara da atifta
bulunmak i¢in de Kkullaniimaktadir (Blanchard ve Henle, 2008). Bu asir1 davranislar
muhtemelen farkli 6nciillerden kaynaklanmakta ve orgiitler ve bireyler igin farkli sonuglar
dogurmaktadir. Bu nedenle, ayr1 ayr1 galisilmas1 gerektigi diisliniilen farkli bir fenomen
olarak degerlendirilmesi gerektigi diisliniilmektedir. Bu calismada, s6z konusu ciddi
davraniglar, sanal kaytarma tanimimin disginda tutularak; YouTube, Facebook vb. sosyal
medya platformlarinda vakit gegirmek ve internette gezinmek gibi zaman kaybettiren

davranislara odaklanilmaktadir.

Benzer sekilde, evden calisanlarin kisisel bilgisayar kullanimi, bu calismada
kullanilan sanal kaytarma tanimi i¢inde yer almamaktadir. Evden ¢alisma diizeninde kisisel
bilgisayar kullanimi, geleneksel ¢alisma yontemlerindeki mesleki ekipmanlarin kullanimiyla
benzerlik gostermektedir. Arastirmay1 okuyan kisilerin fenomeni ya da betimlenen baglami
kisisel diizeyde deneyimleyebilmesi ve bulgulari yorumlayarak anlam olusturabilmesi i¢in,
sunulan betimlemelerin baglamin canli ve gorlinlir olmasma yetecek diizeyde
detaylandirmasi gerekmektedir (Whittemore vd., 2001). Bu nedenle, sanal kaytarmanin
tanimina evden c¢alisanlarin dahil edilmesi durumunda, arastirmacinin fenomenleri
karistirma riski ortaya c¢ikabilmektedir. Sanal kaytarmanin onciilleri ve olasi sonuglarini
degerlendirirken tiim kosullar birlestirme egiliminde ziyade, kavramsallastirma asamasinda

yalin bir fenomene odaklanilmasi ve bununla ilgili bir anlayisin olusturulmasi; ardindan
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aract ve sinirlayict kosullarin analiz edilmesinin daha sistematik bir yontem saglayacagi
diisiiniilmektedir. Uzaktan calisanlarin hari¢ tutulmasi, belirli ¢alisma saatlerinin olmadig1
bir ortamda sanal kaytarmanin operasyonel olarak tanimlanmasindan kaynaklanan

baglamsal sinirliliklar1 da ortadan kaldirmaktadir.

Sanal kaytarma teriminin kavramsallastiriimasin {i¢ dnemli unsur bulunmaktadir. Ilk
olarak, sanal kaytarma, cep telefonlar1 ve tabletler de dahil olmak iizere herhangi bir
bilgisayar islevi goren ara¢ aracilifiyla gergeklesebilir. Sanal kaytarma tanimina diger
cihazlar1 dahil etmenin gerekgelerinden biri, telefon goriismelerinin ve yazili mesajlagsmanin
artik sanal kaytarma davranisi kapsamma girmesidir. Ikinci husus, idari amir (orta diizey
veya st diizey) astin is alan1 hakkinda en azindan temel bilgilere sahip oldugu ve sanal
kaytarma davranisinin icerigini belirlemede bir ¢alisanin astina veya is arkadaslarina gore
daha az onyargilt olacag: diisiincesinden hareketle, isle ilgili olmayan faaliyetlere en iyi
karar verecek kisidir. Bu ikinci husus, bir bilgi islem departmaninda programlama blogunu
okuyan programci Ornegindeki gibi smirdaki veya muglak davramiglarin nasil
smiflandirilacagini  netlestirmektedir. Son olarak, sanal kaytarma, kurum kiltiri ve
politikasindan bagimsiz olarak ele alinmaktadir. Kurum kiiltiirii sinirsiz kisisel bilgisayar
kullanim1 olan bir orgiitte, kedi videolar1 izleyen bir ¢alisan yine de sanal kaytarma
davranmis1 sergilemektedir. Sanal kaytarma davranislarinin  kurum  kiiltiiriine  gore
tanimlanmas1 halinde, incelenmek istenen davraniglarin diger degiskenlerle arasindaki
iligskiyi liberal internet kullanim politikalarina sahip kurumlarda goézlemlemek neredeyse

imkansiz olacaktir.

Sanal kaytarma terimi tanimlanirken, en c¢ok atifta bulunulan diger bir kavram ise
tiretkenlik karsiti is davranislaridir (counterproductive work behavior). Son yillarda bazi
orgiit liyelerinin Orgiite ya da diger orgiit liyelerine yonelik kasitli ve zarar verme amaci
tastyan davramslar sergiledikleri, yapilan bazi arastirmalarda ortaya ¢ikmistir (Ozdemir ve
Demircioglu, 2015: 41). Bu davranslar, iiretim karsit1 is davramslari (UKID) olarak
tanimlanmakta ve sanal kaytarma davramiglart da bu tlir davramislar kapsaminda ele

alinmaktadir. Buradan hareketle, bu boliimde ilk olarak UKID tanimia deginilmektedir.
2.1.2. Uretkenlik Karsit1 Is Davramslar (UKiD)

20. yiizyilin sonlarina dogru tretkenlik karsiti is davraniglarma yonelik ilginin

arttigint sdylemek mimkindir. Artan bu ilginin nedenlerinden biri, sanayi iligkilerinde
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gbzlemlenen liberallesme egilimleridir. “Post-Fordizm” veya “Geg¢ Kapitalizm” etkisiyle
yasanan bu doniisiim, ¢alisma ortaminda rekabet¢i baskilart arttirmistir (Cetin ve Fikirkoca,
2010: 43). Calisma kosullarinin daha fazla rekabetgi olmasi, kosullarda esnekligi, is
giivencesinin azalmasini, is yogunlagsmasini ve orgiit igi sosyal iliskilerde degersizlesmeyi
dogurmustur. S6z konusu degisimler ise ¢alisanlarin iiretkenlik karsit1 is davranis1 gosterme

egilimini tetiklemistir.

Uretkenlik karsit1 is davranisi, ¢alisanlarm drgiitiin veya orgiit calisanlarinin verimini
azaltacak sekilde davranarak, is yapmamalari; dolayisiyla bilingli olarak Orglite zarar
vermeleridir (Spector ve Fox, 2002: 269). Baska bir deyisle, endiistriyel sabotaj
sergilemeleridir. Calisanlarin is yerindeyken ¢alma, bozma, zarar verme, israf etme, caligma
saatlerini ya da kurumsal kaynaklar1 bosa kullanma, olumsuz yonde oOrgiitsel ¢atisma, is
erteleme, yasadisi madde kullanma ve yukaridaki tanima uyan her tiirli kabul edilemez
davranislari, iiretkenlik karsiti is davranmiglari olarak tarif edilmektedir. Calisanlarin bu
davraniglar1 benimsemesi sonucunda da orgiitler mali kayba ugramaktadir (Moretti, 1986:
134).

Orgiitsel bir davramgin UKID olarak siniflandirilabilmesi igin kasitli olmasi, zarar
verme amaci tagimasi ve yasalara aykirt olmasi gerekmektedir (Marcus ve Schuler, 2004).
Aragtirmalar, orgiitii ve iiyelerinin genel sagligim tehdit eden UKID’lerin gittikge arttigini
gostermektedir. Ornegin, ABD’de c¢alisanlarmn  %25’inin interneti kétilye kullanma
nedeniyle isini kaybettigi tespit edilmistir (Ozdemir ve Demircioglu, 2015: 43). UKID’leri
saldirganlik, hirsizlik veya devamsizlik olarak ayri ayri ele alan ¢alismalarin yani sira bu tiir
davraniglar1 belirli boyutlar altinda toplayan ve inceleyen c¢alismalar da bulunmaktadir.
Orgiitsel yasamda en yaygm UKIiD’ler, bilginin, kaynaklarin ve zamanin kotiiye
kullanilmasi, devamsizlik, irk¢ilik, izolasyon, diisiik kaliteli is, sozli ve fiziksel saldirilar,
giivensizlik, sosyal baski, zorbalik ve mobbing olarak degerlendirilmektedir (Secer ve

Secer, 2007).

UKID’leri tetikleyen baslica faktorler bulunmaktadir. Bunlar arasinda drgiitsel adalet
algis1 &nemli bir yere sahiptir. Calisanlarin adalet algilarinmn UKID’in anlamli bir
yordayicist oldugu bildirilmektedir (Flaherty ve Moss, 2007). Mount ve arkadaslar1 (2006)
is doyumunun UKID ile de iliskili oldugu sdylemektedir. Aym g¢aligmada, “bes biiyiik”
kisilik kuraminin alt boyutlarindan biri olan “uyumluluk” ile iliskisel UKID, “sorumluluk”

ile orgiitsel UKID arasinda iliski oldugu sonucuna varilmaktadir. Baska bir deyisle,
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kisiliginde uyum yetenegi diisiik olan ¢alisanlar, kisilerarast iligkilerinde saldirgan
davraniglar sergileme egilimi gosterirken, sorumluluk duygusu diisiik olanlar ise orgiitii
sabote etme ve geri ¢ekilme davranislari sergileme egiliminde olabilmektedir. Penney ve
Spector (2002) narsistik kisilige sahip calisanlarin daha fazla UKID sergiledigini tespit
etmektedir. Spector ve Fox (2010) ise UKID ile orgiitsel vatandaslik davranislari arasinda

ters bir iligkinin varligini ortaya koymaktadir.

UKID iizerine yapilan arastirmalar, arastirmacilart bu davraniglarin ne oldugu ve
neden ortaya ¢iktiklarina dair farkli bakis agilart benimsemeye yonlendirmektedir. Bir bakig
agisina gore, UKID kisilerarasi ¢atisma, drgiitsel adaletsizlik veya orgiitsel kisitlamalar gibi
calisma ortamindaki stres faktorlerinin neden oldugu bir tiir davranigsal gerginliktir (Fox,
Spector ve Miles, 2001). Bu acidan bakildiginda, calisma ortami faktorleri calisanda 6fke,
sugluluk ya da can sikintis1 gibi olumsuz duygulara neden olmakta ve bu olumsuz duygular
da UKID’e yol agmaktadir. Bu nedenle, stresorler, duygular ve UKID arasindaki iliski,

kisilik 6zelliklerinden ve durumsal faktorlerden etkilenmektedir.

Benzer bir bakis acis;, UKID’in nedeni olarak orgiitsel adaletsizlige
odaklanmaktadir. Bu goriise gore, UKID algilanan adaletsizlik nedeniyle o&rgiitle
hesaplasma girisiminden ortaya ¢ikmaktadir (Greenberg, 1990). Ornegin, maas artisinin
yetersiz oldugunu diistinen bir ¢alisan, misilleme olarak ofis malzemelerini calabilir.
Calisma saatleri ile ¢akisan acil isleri i¢in izin almakta zorlanan bir ¢alisan orgiit i¢i islerini
yavaglatabilir veya mesai saatleri i¢inde bos zaman gecirme sikligini artirabilir. Bu bakis
acist, insan iligkilerinde esitligi korumanin Onemli bir motivasyon aracit oldugunu

gostermektedir.

Uretkenlik karsit is davranislarini siniflandirmada siklikla Robinson ve Bennett’e ait
cok boyutlu Olcekleme tekniklerinin kullanildigr iki boyutlu smiflandirmaya atif
verilmektedir. i1k boyut, “6nemsiz ve ciddi davranislardan”, ikinci boyut ise “drgiitsel ve
kisileraras1 davranmislardan” olusmaktadir. Robinson ve Bennett (1995: 555), iki boyutu dort
farkli kategoriye ayirmaktadir: iiretimden sapma, miilkiyet sapmasi, politik sapma ve kisisel

saldirganlik.

Miilkiyet sapmasi, ¢alisanlarin izinsiz olarak orgiitiin mal veya varliklarina zarar vermesini
ifade etmektedir. Uretim sapmasi, asgari is miktar1 ve kalitesini diizenleyen kurallarin

calisanlar tarafindan ihlal edilmesidir. Politik sapma, bir ¢alisanin diger bireylerde kisisel ya
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da politik dezavantaja neden olacak sosyal etkilesimi baglamindaki davraniglara isaret
etmektedir. Kisisel saldirganlik, bir ¢alisanin diger bireylere karsi saldirgan ve diismanca

davranis sergilemesi anlamina gelmektedir (Robinson ve Bennett, 1995: 565-566).

ORGUTSEL
Uretimden Sapma Miilkiyet Sapmasi
Isten erken ayrilma Ekipmanlar1 sabote etme
Asirt molalar verme Riigvet kabul etme
Kasitli yavas ¢aligma Calisilan saat hakkinda yalan séyleme
Kaynaklari israf etme Isyerinden hirsizlik yapma
ONEMSIZ CiDDi
Politik Sapma Kisisel Saldirganhk
Kayirmacilik yapma Cinsel taciz
Is arkadaslar1 hakkinda Sozlii taciz
dedikodu yapma Is arkadaslarindan hirsizlik
Is arkadaslarini suglama Is arkadaslarini tehlikeye atma
KIiSILERARASI

Sekil 2.1. Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Tipolojisi (Robinson ve Bennett, 1995)

Kelloway vd. (2009), iiretkenlik karsiti1 is davraniglarini islevsel bir protesto tiirii
olarak tanimlamaktadir. Uretkenlik karsit1 is davranislarini hedeflerine gore (6rgiitsel ya da
bireysel hedefler) ve uygulama bigimine gore (bireysel ya da kolektif eylemler) iki boyutta
siniflandirmaktadir. Birinci boyut, hedefin kimligine yoneliktir. Birinci boyut baglaminda,
hedefin bireysel mi yoksa oOrgiitsel mi oldugu tartisilmaktadir. Hedefin bireysel ya da
orgiitsel olmast fark etmeksizin, {iretkenlik karsiti is davraniglart adaletsizligin
kaynaklarindan biridir. ikinci boyut ise, protestonun uygulama bigimini ele almaktadir.
Buna gore, iretkenkenlik karsiti is davramisi  bireysel veya Kkolektif olarak

sergilenebilmektedir.
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BIiREYSEL
EYLEM

UKIiD: ORGUTSEL HEDEF

Ozdeslesme: Orgiitle diisiik
Adaletsizlik: Yiiksek algilanan
adaletsizlik

Aragsallik: Esitligi
gerceklestirme, orgiite

Ornek: Orgiitsel hirsizlik,
sabotaj, geri ¢cekilme

Ozdeslesme: Orgiitle diisiik, diger
gruplarla (sendika vb.) yiiksek
Adaletsizlik: Grup ya da grup
iyelerine haksiz muameleler
Aragsallik: Grup statiisiinil
ylikseltme, orgiite zarar verme
Ornek: Grev, takim performansini
azaltma

Ozdeslesme: Orgiitle yiiksek ya
da hedefle yiiksek

Adaletsizlik: Bir kiginin orgiite ya
da kisiye adaletsiz davranmasi
Aracsallik: Esitligi
gergeklestirme, bireye zarar
verme

Ornek: Nezaketsizlik,
saldirganlik, bireysel hirsizlik

Ozdeslesme: Orgiitle ya da grup
icinde yiiksek, hedefle diigiik
Adaletsizlik: Bir kiginin orgiite ya
da grup iiyelerine adaletsiz
davranmasi

Aracsallik: Esitligi gerceklestirme,
bireye zarar verme

Ornek: Mobbing, zorbalik

KOLEKTIF
EYLEM

UKID: BIREYSEL HEDEF

Sekil 2.2. Protesto Olarak Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 (Kelloway vd., 2009)

Gruys (1999) iiretkenlik karsiti is davranmigi kapsaminda literatiirde 87 degisik
davranig tespit ederek, bu davranislar1 11 baglik altinda toplamaktadir (Aktaran: Seger ve
Seger, 2007: 153). Gruys’un siniflandirmasinda yer alan kategoriler asagida belirtilmektedir:

1. Hirsizlik ve benzer davranislar

2. Mala zarar verme

3. Bilginin yanls kullanimi

4. Zaman ve kaynaklarin yanlis kullanimi

5. Is saghg ve giivenligi kurallarinin ihlal edilmesi
6. Ise devamsizlik

7. Diistik ig kalitesi

8. Alkol kullanimi
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9. Yasadisit madde kullanimi
10. Uygunsuz sozlii eylemler
11. Uygunsuz fiziksel eylemler

Pearson ve arkadaglari tiretkenlik karsiti is davraniglari ve tiirevlerini yedi ayri

kategoride siniflandirmaktadir.

Uretkenlik Karsiti s Davramsi

Sapkin Davrams

Fiziksel Siddet

Saldirganhk

Bezdirme (Psikolojik Siddet)

Zorbalik / Duygusal Suistimal

Nezaketsiz Davranmislar (Kabahk)

Sekil 2.3. Uretkenlik Karsit1 Is Davranislariin Tiirleri (Pearson vd. , 2005: 191)

Spector ve arkadaslar1 (2006) UKID’i bes boyut etrafinda kavramsallastirmaktadir:
istismar, liretimden sapma, sabotaj, hirsizlik ve geri ¢ekilme. S6z konusu bes boyutun farkl
faktorler tarafindan tetiklendigine; bu nedenle farkli davranis tlirleri arasinda ayrim
yapilmasi gerektigine inanilmaktadir. Istismar, orgiitteki insanlara zarar veren veya zarar
verme potansiyeli olan davranislar olarak tanimlanmaktadir (Spector vd., 2006). Istismarin
kisileraras1 ¢atisma ve anlagmazlik nedeniyle ortaya c¢iktigi ve olusumunun caligma
ortaminda mevcut faktorler tarafindan kolaylastirildig1 veya engellendigi diisiiniilmektedir.
UKID’in birbiriyle iliskili iki boyutu, iiretimden sapma ve sabotajdir. Bu boyutlar, bir
saldirganlik bi¢imi igermeleri bakimindan istismara benzemekte; ancak hedefleri
bakimindan farklilik gostermektedir. Istismar edici davramslar insanlara yonelik iken,

tiretimden sapma ve sabotaj cansiz nesnelere veya orglitiin kendisine yoneliktir (Spector vd.,
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2006). Uretimden sapma, kasith olarak isten kagmak veya daha diisik kalitede is
yapmakken; sabotaj orgiit miilkiinlin aktif olarak yok edilmesini icermektedir. Hirsizlik,
orgiit miilkiiniin veya bilgilerinin ¢alinmasimi iceren dordiincii bir UKID tiiriidiir. Hirsizligin
ekonomik ihtiyag veya oOrgiitten intikam alma arzusu tarafindan tetiklendigi ifade

edilmektedir (Mustaine ve Tewksbury, 2002).

Geri cekilme, UKID’in besinci boyutudur ve bir ¢alisanin ¢alistigi siireyi orgiitiin
kendisinden beklediginden daha azimi yapmasini kastetmektedir (Spector vd., 2006). ise geg
gelme, izinsiz devamsizlik, uzun molalar, isten ayrilma geri ¢ekilme davraniglarina 6rnek
gosterilebilir. Geri ¢ekilme, Orgiite veya iiyelerine zarar vermekten ziyade, caydirici bir
durumdan kagma veya kaginma arzusuyla ortaya ¢iktig1 i¢in UKID’in diger boyutlarindan
farkli olarak goriilmektedir (Spector vd., 2006). Arastirmalar, geri ¢ekilme davranislarinin
en iyi yordayicilarinin Orgiit politikalar1 (Dalton ve Mesch, 1991) ve sosyal normlar
(Bamberger ve Biron, 2006) oldugunu ortaya koymaktadir. Isten sikilma, tutumlar
(Breaugh, 1981), is tatminsizligi (Hackett, 1989) ve cinsiyet ve/veya yas degiskenleri
(Mathieu ve Kohler, 1990) geri cekilme boyutundaki UKID ile iliskilendirilen diger
faktorlerdir.

UKID iizerine yapilan akademik arastirmalar son yillarda Tiirkiye’de de artis
gostermeye baslamistir. Altintas (2009) liniversite 6grencilerine yonelik yaptig1 aragtirmada,
faktor analizi sonucu ii¢ farkli Orgiitsel sabotaj tiirii oldugunu gostermektedir: “bilgi
sabotaj1”, “gdrev sabotaji” ve “siddet sabotaji”. Bayram, Giirsakal ve Bilgel (2009) ¢esitli
Tiirk sirketlerinde calisan 766 kisiyi inceleyerek; katilimeilarin smirli miktarda UKID
sergilediklerini ve UKID’in ¢ogunlukla iste kisitlamalarla karsilasan ¢alisanlar tarafindan
sergilendigini tespit etmektedir. Dolayisiyla, arastirmacilar UKID ile is tatmini arasinda ters
bir iliski oldugunu ifade etmektedir. Ocel (2010), Spector ve digerlerinin (2006) Uretkenlik
Karsit1 Is Davranis1 Kontrol Listesi’ni (CWB-C) Tiirkceye uyarlamaktadir. Ocel ve Aydin
(2010), kamu ve 6zel sektor calisanlarinin “adil diinya inanc1” ve “cinsiyet” degiskenlerinin
UKID’e etkisini incelemektedir. Adil diinyaya inanci daha diisiik olan ¢alisanlarin ve
erkeklerin UKID sergileme olasiliginin nispeten daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir.
Ozdemir ve Demircioglu (2015) devlet liselerinde ¢alisan dgretmenler iizerine yaptigi
arastirmada UKID ve “psikolojik sozlesme” arasindaki iliskiyi ele almaktadir. Arastirma,
psikolojik sdzlesme ve UKID’in alt boyutlar1 arasinda diisiik ancak anlamli iliskiler

oldugunu ortaya ¢ikartmaktadir. Ayrica, psikolojik sozlesmenin “iligkisel” ve “islemsel” alt
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boyutlarinin UKID’deki degiskenligin ancak %?2’sini agikladig1 belirtilmektedir.

DergiPark dizininde yapilan terimsel tarama sonuglarina goére, son yirmi yildir
Tiirkiye’de UKID hakkinda yaymmlanan 30 makale bulunmaktadir. Dolayisiyla, UKID
kavramima yonelik teorik ve ampirik c¢alismalara ihtiyag duyulmaktadir. Arastirma
siizgecinden gecen makalelerin yalnizca ii¢ tanesi kamu c¢alisanlarina odaklanmaktadir.
Diger ¢aligmalar, dzel sektdr ¢alisanlarmim UKID sergileme egilimlerini ele almaktadir. Bu
nedenle, kamu sektdriinde UKID’in 6nciilleri, sonuclar1 ve diger degiskenlerle iliskisine
yonelik alanda bosluk oldugu goriilmektedir. Bu arastirmanin hem kavramsallagtirma hem

de uygulama baglaminda alana katk1 verecegi diistiniilmektedir.
Uretkenlik Karsit1 Davramsin Belirleyicileri

UKID’e yonelik yapilan aragtirmalarda siklikla ele alman belirleyicilerin saptanmast,
UKID’e neden olan faktorleri tespit ederek, UKID’in 6nlenmesine katkida bulunacaktir.
Literatiirde, UKID belirleyicileri genel olarak iki gruba ayrilmaktadir: bireysel faktorler ve
durumsal faktorler. Her ne kadar bireysel ve durumsal belirleyiciler igerik bakimindan bazi

farkliliklar gosterse de genelde ayni faktorlere deginmektedir.

Marcus ve Schuler (2004) UKIiD’e neden olan bireysel ve durumsal faktérlerin,
motivasyon ve kontrol mekanizmalarina gore simiflandirilabilecegini ifade etmektedir.
Motivasyon kuramlar1 baglaminda, dissal baskilar ya da igsel egilim diirtiileri bireylerin
suca olan egilimlerini arttirabilmektedir. Kontrol kuramlarindan yola c¢ikildiginda ise,
bireysel davranislarin uzun vadede yaratacagi sonuglarin degerlendirilmesi, sosyal kurallarin
ve diizenin igsellestirilmesi, sosyal baglarin giicii veya olumsuz davranisi 6nleyen diger
digsal kosullar gibi faktorlerin etkisiyle, bireyin sapkin eylemlere yodnelmesinin

engellenebilecegi ongdriilmektedir.

Marcus ve Schuler (2004) iretkenlik karsiti is davranislarina yol agan faktorleri
analiz ederken bireysel ve durumsal belirleyicileri, motivasyon (isteklendirme) ve kontrol
kavramlar1 ekseninde aciklama cabasi gostermektedir. Motivasyon ve kontrol kavramlarinin
belirleyicileri ne diizeyde etkiledigi sorusundan yola ¢ikarak bir siniflandirma yapmaktadir.
Marcus ve Schuler’in Onerdigi modelde, motivasyon calisanin bireysel ve durumsal
faktorlerin etkisiyle suga meyilli olmasina yol agarken, kontrol bireysel ve durumsal

faktorlerle sucun islenmesini engellemektedir.
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MOTIiVASYON

Egilim
Tetikleyiciler
Sonuglar1 ya da eylemin
kendisini daha ¢ekici Bir tepki niteliginde
kilarak, bireyi tiretkenlik iretkenlik karsiti
karsit1 davraniglar davraniglara yol agabilen
sergilemeye iten bireysel digsal olaylar.
ozellikler.
KiSiSEL DURUMSAL
; Firsatlar

Icsel Kontrol

Uretkenlik karsitt Uretkenlik karsit1 is davramislarim

davraniglarin meydana
gelmesine karsi engel

gerceklestirme ¢abasini, istenen
sonuglara ulagsmay1 kolaylastirarak
ya da olas1 olumsuz sonuglari kisi
i¢in daha katlanir kilarak
kolaylastiran durumlar ya da

gdrevini goren biitiin
bireysel 6zellikler.

algilar.

KONTROL

Sekil 2.4. UKID Belirleyicileri (Marcus, Schuler, 2004)

Lau, Au ve Ho’nun (2003) smiflandirmasina gére, UKID belirleyicileri dérde
ayrilmaktadir: kisisel faktorler, orgiitsel faktorler, isle ilgili faktorler ve baglamsal faktorler.
Orgiitsel faktorler, isle ilgili faktorler ve baglamsal faktorler orgiit yapisi ve isleyisinden
kaynaklanan belirleyicilerdir. Dolayisiyla bu {i¢ faktorii durumsal faktorler bashigi altinda

toplamak miimkiindiir.

Sacket ve Devore (2002) alt1 boyutlu bir siniflandirma 6nerisinde bulunmaktadir:
kisilik ozellikleri, is ozellikleri, orgiit kiiltiiri, grubun ozellikleri, denetim sistemi ve
adaletsizlik. Kisacasi, bu modelde de bireysel ve durumsal belirleyicilere wvurgu

yapilmaktadir.

UKID onciilleriyle ilgili yapilan ¢alismalarda farkli smiflandirmalar olsa da yapilan
calismalar Oziinde birbirinden bagimsiz degiskenlerden s6z etmemektedir. Yalnizca
siniflandirmanin isimlendirilmesi ve ¢esitlendirilmesi degisiklik gdstermektedir. Ancak, alt
basliklarda arastirmacilar benzer tetikleyicileri ele almaktadir. Bu nedenle, literatiirde yer
alan belirleyicileri genel hatlariyla bireysel ve durumsal belirleyiciler olarak siniflandirmak

kapsamli bir yaklasim sunacaktir.
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Geri Cekilme Davramis1 Olarak Sanal Kaytarma

UKID literatiiriine dayanarak, bu arastirma ozelinde iki sorunun cevaplanmasi
gerektigi diisiiniilmektedir: UKID kavramsallastirmasinda sanal kaytarmanin yeri neresidir?
Sanal kaytarmay1 anlamak i¢in hangi bakis agis1 veya yaklasim katkida bulunmaktadir? Bazi
calismalar dolayl1 olarak sanal kaytarma konusuna UKID kapsaminda atifta bulunmaktadir.
Lim (2002), adalet perspektifinden yola ¢ikarak sanal aylakligin algilanan adaletsizligin bir
sonucu oldugunu savunmaktadir. Everton, Mastrangelo ve Jolton (2005) kisilik
degiskenlerini sanal kaytarmanin sebeplerinden biri olarak ele almaktadir. Spector ve
arkadaslarmin (2006) UKID’i ayr1 bes farkli boyuta ayirarak incelemesi, sanal kaytarma
davramisin1 UKID literatiirii kapsaminda degerlendirme bakimindan yol gésterici bir rol

oynamaktadir.

Geri ¢ekilme, calisanin galistigr siireyi orgiitiin beklediginden daha azini sergileme
olarak tanimlanmaktadir (Spector vd., 2006). Sanal kaytarma, mesai saatlerini beklenen
orgiitsel davranis disinda harcamaya neden olmaktadir; bu nedenle devamsizlik, ge¢ kalma
ve uzun molalar gibi bir tiir geri c¢ekilme davranisi olarak kabul edilmektedir. Sanal
kaytarma tipik bir geri ¢ekilme davranigiysa, hem geri ¢ekilme hem de sanal kaytarma
literatiiriinde ayni iligski kaliplarinin gézlemlenmesi gerekmektedir. Sanal kaytarma, sosyal
normlar ve orgiit politikasi ile giiglii bir iliski i¢cinde olmalidir. Ayrica, isten sikilma, geri
cekilme tutumlar, is tatminsizligi ve cinsiyet ve yas degiskenlerine gore farklilik gostermesi

beklenmektedir.

Normlar, tipki ise devamsizlik (Bamberger ve Biron, 2006) ve gecikme (Elicker vd.,
2008) i¢in oldugu gibi sanal kaytarmanin da ¢ok giicli ve saglam bir yordayicisidir
(Restubog vd., 2011). Davranisa yonelik tutumlar ve niyetler de diger geri g¢ekilme
davraniglar1 gibi (Lim ve Chen, 2009) sanal kaytarmay1 yordamaktadir (Brouwer vd., 2009).
Bununla birlikte, bazi arastirmalar sanal kaytarma ve geri g¢ekilme baglamlar1 arasinda
beklenen iliskiyi sunmamakta ya da tamamen tutarsiz sonuglar ortaya koymaktadir. Sanal
kaytarma tipik bir geri gekilme davranisi olsaydi beklenecegi gibi isten sikilma ile iligkili
olmasi gerekirdir. Ancak bu iliski diger geri ¢ekilme davranislarina nazaran daha zayif
kalmaktadir (Spector vd., 2006). Orgiit politikalari, geri ¢ekilme davramslarmin en iyi
belirleyicilerinden biridir (Dalton ve Mesch, 1991). Diger yandan, arastirmalar sanal
kaytarma ile orgiit politikalar1 arasinda sifira yakin korelasyonlar ortaya koymaktadir

(Mastrangelo, Everton ve Jolton, 2006). Cinsiyet ve sanal kaytarma arasinda diger geri
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¢ekilme davranislarinda oldugu gibi ters bir iliski bulunmaktadir ve erkeklerin ortalama

olarak daha fazla sanal kaytarma yaptig1 gozlemlenmektedir (Garrett ve Danziger, 2008).

Iki degiskenli korelasyonlar, sanal kaytarmanin tipik bir geri cekilme davranisi tiirii
olmadigimi1 ve tamamen farkli seyler tarafindan tetiklenebilecegini gostermektedir. Geri
¢ekilme davraniglarinin ¢ogu, hos olmayan bir durumdan kagma veya kaginma arzusuyla
ortaya ¢ikarken, sanal kaytarma yaklasma arzusuyla motive edilebilmektedir. Ornegin, bazi
arastirmalarda calisanlar sanal kaytarmayi1 eglenceli bulduklart i¢in yaptiklarim
bildirmektedir (Askew, 2010). Yaklasma perspektifinden yola ¢ikarak, sanal kaytarma
faaliyetini gizleme yeteneginin (is arkadaslar1 tarafindan yakalanmadan sanal kaytarma
davranis1 sergilemenin kolay olduguna dair algi) sanal kaytarmanin neden gii¢lii bir
yordayicist oldugu da aciklanabilmektedir (Askew, 2010). Dolayisiyla, calisanlar sanal
kaytarma davranisi gostermek istemekte ve bunu kismen de olsa yapabildikleri 6l¢iide

yapmaktadir.

Diger yandan, literatiirde sanal kaytarmanin tipik bir geri ¢ekilme davranisi gibi
isledigi fikriyle tutarli olan bulgular da yer almaktadir. Planli Davranis Teorisi, insanlarin
davraniglarindan once niyetler olusturduklarin1 ve bu niyetlerin insanlarin davranisa yonelik
tutumlarindan, sosyal normlardan ve insanlarin algilanan davranigsal kontroliinden
etkilendigini belirtmektedir (Ajzen, 1991). Sanal kaytarmanin diger geri c¢ekilme
davraniglariyla ayni teori kullanilarak modellenebilmesi gergegi, sanal kaytarmanin tipik bir

geri ¢cekilme davranigi gibi ortaya ¢ikabilecegini gostermektedir.

Bununla birlikte, sanal kaytarma modeli olarak Planli Davranis Teorisini test eden
iki calismanin sonuglari, teorinin sanal kaytarma baglaminda tam olarak temsil edilmedigini
gostermektedir. Askew’in (2010) calismasinda, modeldeki {igiincii Onciil algilanan
davranigsal kontrolden ziyade siber aylaklig1 gizleme yetenegidir. Planli Davranig Teorisi
modelindeki tipik tigilincii Onciil, kisinin davranmisinin kendi kontrolii altinda olduguna
inanma derecesini Olgerken, Askew’in modelindeki tigiincii Onciil, bir kisinin amirine
yakalanmadan davranigini ne kadar iyi yapabilecegine inandigimi 6lgmektedir. Pelling ve
White (2009) algilanan davranigsal kontroliin genc¢lerde sosyal ag kullaniminin énemli bir
yordayicist olmadigin1 gostermektedir. Bu tutarsizliklar, sanal kaytarmanin tipik bir geri
cekilme davramisi olrak degil; calisanlarin kurtulabilecekleri olgiide dahil olduklari bir

yaklagsma davranisi olarak yorumlanmasina neden olmaktadir.

23



Bircok arastirmaci, sanal kaytarma davranisini incelemek i¢in bir model 6nerisinde
bulunmak istemektedir (Blanchard ve Henle, 2008; Weatherbee, 2009). Sanal kaytarmanin
onciillerine iligkin bir modele sahip olmak, yalnizca sanal kaytarma konusunu ele alan
arastirmacilar i¢in bir ¢erceve saglamakla kalmayacak; ayn1 zamanda sanal kaytarmanin
dogasini, sanal kaytarmay1 neyin tetikledigini ve bunun diger UKID yapilariyla iliskisini

anlamaya da yardimc1 olacaktir.
2.1.3. Sanal Kaytarmanin Kavramsallastirilmas: ve Diger Yapilarla iliskisi

Sanal kaytarma, evden calismayan bir c¢alisanin, birincil amirinin isle ilgili olarak
kabul etmeyecegi tahribatsiz faaliyetler icin is yerinde herhangi bir bilgisayar tiirii
(masaiistii, cep telefonu, tablet) kullanmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Literatiirde sanal
kaytarmaya yonelik yapilan tanimlamalar olduk¢a muglaktir ve kavrami sezgisel olarak ele
almaktadir. Dolayistyla, aragtirmacilarin zihinlerinde yer alan mevcut yapiya isaret

etmektedir.

Literatiideki kavramsal muglaklik ve eksiklik, sanal kaytarma kavraminin sanal
zorbalik ve sanal saldirganlik gibi diger internet araciligiyla yapilan davraniglarla
iliskilendirilmesine neden olmaktadir. Bazi arastirmacilar (Blanchard ve Henle, 2008;
Mastrangelo, Everton ve Jolton, 2006), UKID tipolojisi ortaya koyan Robinson ve
Bennett’in  (1995) Isyeri Sapma Modelini sanal kaytarma davramisina uyarlamaya

calismaktadir.

Weatherbee (2009) sanal kaytarma ve ilgili yapilar arasindaki iligkileri agiklamak
i¢cin Robinson ve Bennett’in Isyeri Sapma Modelini kullanan diger bir arastirmacidr.
Robinson ve Bennett modeline benzer sekilde, Weatherbee nin tipolojisi, davraniglar
ciddiyet ve hedef (bireysel ve Orgiitsel) boyutlar1 baglaminda ayirarak dort davranis
kategorisi yaratmaktadir. Weatherbee, sanal kaytarmay: iiretimden sapma davranisi, orgiite
yonelik kiigiik bir sanal sapma davranisi olarak simiflandirmaktadir. Weatherbee’nin
tipolojisi ampirik olarak test edilmemis olsa da, sanal kaytarma literatiiriindeki ampirik
aragtirmalarla tutarlilik gostermektedir (6rnegin, Blanchard ve Henle, 2008; Mastrangelo
vd., 2006). Bu nedenle, sanal kaytarmayi diger internet aracili davranis tiirleriyle

iliskilendiren en 1yi ¢er¢evelerden birini sunmaktadir.

24



Sanal kaytarma Orgiitlerde siklikla g6zlemlenmektedir (Taylor, 2007). Sanal
kaytarma diizeyine iliskin tahminler genellikle calisma siiresinin yiizdesi ya da hafta veya
giin basina saat olarak verilmektedir. Tahminler, ¢alismanin kaynagina ve orneklenen
popiilasyona bagli olarak degisiklik gostermektedir. Bazi tahminler haftada ti¢ saat gibi
diisiik diizeylere isaret ederken (Greenfield ve Davis, 2002), giinde iki buguk saat gibi
yiiksek tahminde bulunan arastirmalar da bulunmaktadir (Mills vd., 2001). Sanal kaytarma
diizeyinin netliginden bagimsiz olarak, bu davranis bi¢iminin ashnda iiretkenlige zarar
vermesi Orgiitler icin biiyilk bir endise kaynagi olacak kadar yaygin oldugunu

diistindiirmektedir.

Sanal kaytarma davranisim1 daha iyi somutlagtirmak i¢in birgok aragtirmaci sanal
kaytarmanin boyutsalligina odaklanmaktadir. Sanal kaytarma davranisina yonelik
gelistirilmis baslica ii¢ taksonomi bulunmaktadir: Lim’in (2002) siniflandirmasi (e-posta ve
internette gezinme), Blau, Yang ve Ward-Cook’un (2004) smiflandirmast (e-posta,
internette gezinme ve etkilesimli platformlar) ve Mahatanankoon ve arkadaslarinin (2004)
siniflandirmas1 (e-ticaret, kisisel arastirma, iletisim). Ug¢ siniflandirma da faktdr analizi ile
desteklenmis olsa da, simiflandirmalarin kullanisliligi, kriter gecerliligi kanitlar1 veya diger
arastirmacilar tarafindan yapilan devam c¢alismalar ile desteklenmemistir (Lim, 2002).
Bagka bir deyisle, bu modellerde ana hatlariyla belirtilen farkli sanal kaytarma tiirlerinin,
demografik olmayan dis degiskenlerle olan farkl iliskisi gosterilmemektedir. Bu nedenle,

kavramla ilgili yapilacak her yeni ampirik ¢alisma alana biiyiik katki saglayacaktir.

Yakin ge¢miste ortaya c¢ikan cevrimigi iletisim firsatlarindaki yeni ilerlemeleri
takiben, arastirmacilar sanal kaytarma davraniglarmin igerigini giincellemektedir. Blog
yazma, ¢evrimi¢i video izleme ve sosyal ag sitelerini kullanma gibi web tabanli etkinlikler
de sanal kaytarma davranisi kapsaminda degerlendirilmektedir (Akbulut vd., 2016; Baturay
ve Toker, 2015; Karaoglan-Yilmaz vd., 2015). Akbulut ve meslektaslar1 (2016), sosyal
aglarda paylasim, aligveris, gercek zamanli gilincelleme, cevrimici igerige erisim ve
oyun/kumar sitelerini ziyaret etme boyutlarint da ekleyerek sanal kaytarma oOlcegini
gelistirmistir. Paylasim yapma davranisi, mesajlar, fotograflar ve videolar yaymlama, sohbet
etme ve sosyal ag sitelerinde yorum yazma gibi faaliyetleri icerirken; alisveris davranislari,
aligveris sitelerini ve internet bankaciligini ziyaret etme faaliyetlerini ifade etmektedir.
Gergek zamanli giincelleme, tweet atma ve retweet yapmayi kastetmektedir. Cevrimici

icerige erigim, uygulamalarin indirilmesini ve videolarin izlenmesini igermektedir.
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Oyun/kumar boyutu ise ¢evrimig¢i oyun oynamay1 ve bahis oynamayi ifade etmektedir.

Lisans 6grencileri ve sosyal ag kullanicilar1 arasinda yapilan ampirik aragtirmalar,
sanal kaytarmanin bu bes boyutunu desteklemektedir (Akbulut vd., 2016). Sanal kaytarma
boyutlarinin psikososyal bagmtilar1 g6z Oniline alindiginda, arastirmacilar, paylasma,
cevrimigi icerige erisme, gercek zamanli giincelleme, aligveris ve oyun oynama/kumar
oynamanin sosyal istenirlik alt 6lgekleriyle (kendini aldatma ve izlenim ydnetimi; Akbulut
vd., 2017) ve sosyal medya bagimlilig: alt 6lgekleri (fonksiyonel bozulma, kontrol giigliigii
ve yoksunluk ve sosyal izolasyon; Turan vd., 2020) anlaml1 bir iligki i¢inde oldugunu ortaya
koymaktadir. Bes boyutun cesitli demografik faktorlerle (simif diizeyi, not ortalamasi,
cinsiyet, sosyoekonomik durum, basvuru sayisi, sosyal aglarda gegcirilen siire) iliskisine
odaklanan ¢alismalar da bulunmaktadir (Dursun vd., 2018). Buradan hareketle, sanal
kaytarmanin tek boyutlu bir yapt olmadigi sonucuna varilmaktadir. Aksine, ¢ok ¢esitli

davraniglar1 kapsamaktadir.

Lim ve Chen (2009), sosyal sanal kaytarma davranislarinin, diger sanal kaytarma
davranislarina gore iretkenlige daha fazla zarar verme olasiliginin oldugunu One
stirmektedir. Sosyal iligkileri slirdiirmenin sadece bir internet sayfasini goriintiilemekten
daha fazla zaman ve enerji gerektirdigini ve sosyal olmayan sanal kaytarma davraniglarina
kiyasla ise geri donme konusunda calisanlar1 daha fazla zorlayacagini iddia etmektedir. Lim
ve Chen (2009) yaptiklar1 arastirma sonucu ¢alisanlarin, e-posta etkinliklerinin
tiretkenliklerine diger davranis tiirlerine gore daha fazla zarar verdigini belirtmektedir.
Ancak, Lim ve Chen ger¢ek gorev performansinin yerine c¢alisan algilarini 6lgtiigiinden,
sosyal sanal kaytarma hipotezinin dogrulanmasi i¢in daha fazla arastirmaya ihtiyag

bulunmaktadir.

Sanal kaytarma terimine yonelik en yaygin kavramsallastirma bilgisayar kanaliyla
ise ara verme davranist oldugudur (Blanchard ve Henle, 2008). Ara verme davranigsindan
yola ¢ikarak, arastirmacilar sanal kaytarmanin sonuglariyla ilgili farkli yorumlarda
bulunmaktadir. Bazi arastirmacilar sanal kaytarmanin yayginlik diizeyine gonderme
yaparak, bu tarz davraniglarin tliretkenligi azalttigi sonucuna varmaktadir (Stewart, 2000).
Bazi arastirmacilar ise sanal kaytarmanin calisanlara soluklanma firsati saglayabilecegi,

tiretkenligi ve ¢alisan memnuniyetini artirabilecegi sonucuna varmaktadir (Block, 2001).
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Ego Tiikenmesi Modeli, 6z diizenlemeyi kaslara benzetmektedir. Zahmet gerektiren
bir gorevle mesgul olmak, zahmet gerektiren diger gorevlerle mesgul olmay1
zorlastirmaktadir. Bunun nedeni, tiim 6z-diizenleyici gorevler, bir kasin agirlik kaldirdiktan
sonra yorulmasi ve iyilesmesi i¢in zamana ihtiyag duymasi gibi, iyilesmek icin zamana
ihtiya¢ duymaktadir (Baumeister vd., 1998). Wagner ve meslektaslar1 (2012), bu modelden
yola ¢ikarak uykusuz kalan bireylerin saglikli bir gece uykusunun 6zdenetimi saglayan
lyilestirme faydalarindan yararlanamadiklari i¢in sanal kaytarma egilimi gosterme
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu varsaymaktadir. Giin 1s18mnin daha fazla oldugu
giinlerde eglence odakli sanal aramanin daha ¢ok yapildigi, bir laboratuvar ¢alismasinda
uykusuz katilimcilarin iyi dinlenmis katilimcilara gore sanal kaytarma yapma olasiliginin
daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Genel olarak, sanal kaytarmanin bir 6zdenetim
kaybi olarak ortaya c¢iktig1 goriisii bu ¢calismadan sonra yayginlagsmaya baslamistir. \WWagner
ve arkadaslarinin ¢alismasi, sanal kaytarma ve UKID literatiiriinde yaygin olarak kullanilan
ikili boyutlandirmay1 (kisisel ve orgiitsel/durumsal) tek bir baglamda birlestirmesi

bakimindan olduk¢a 6nemlidir.
2.1.4. Sanal Kaytarmanin Belirleyicileri

Bircok arastirmaci sanal kaytarma davranisini kisisel ve durumsal faktorlerden
bagimsiz olarak gelisen bir davranis olarak degerlendirmemektedir. Calisanlarin sanal
kaytarma davranisi sergilemelerinin ardindaki gercek nedeni, bagka bir deyisle bu
davranigin onciillerini sorgulamaktadir. Bu ¢alisma da sanal kaytarma davranisi agiklamaya
calistigindan literatiirde yer alan baslica Onciilleri incelemek aragtirmaya katki

saglamaktadir.

Ego Tiikenmesi Modeli, 6z diizenlemeyi kaslara benzetmektedir. Zahmet gerektiren
bir gorevle mesgul olmak, zahmet gerektiren diger gorevlerle mesgul olmay1
zorlastirmaktadir. Bunun nedeni, tiim 6z-dlizenleyici gorevler, bir kasin agirlik kaldirdiktan
sonra yorulmasi ve iyilesmesi i¢cin zamana ihtiya¢ duymasi gibi, iyilesmek i¢cin zamana
ihtiyag duymaktadir (Baumeister vd., 1998). Wagner ve meslektaglar1 (2012), bu modelden
yola ¢ikarak uykusuz kalan bireylerin saglikli bir gece uykusunun 6zdenetimi saglayan
tyilestirme faydalarindan yararlanamadiklar1 i¢in sanal kaytarma egilimi goOsterme
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu varsaymaktadir. Giin 151gmin daha fazla oldugu
giinlerde eglence odakli sanal aramanin daha ¢ok yapildigi, bir laboratuvar ¢alismasinda

uykusuz katilimcilarin iyi dinlenmis katilimcilara gore sanal kaytarma yapma olasiliginin
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daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Genel olarak, sanal kaytarmanin bir 6zdenetim
kayb1 olarak ortaya ¢iktig1 gorlisii bu calismadan sonra yayginlasmaya baslamistir. Wagner
ve arkadaslarinin ¢aligmasi, sanal kaytarma ve UKID literatiiriinde yaygin olarak kullanilan
ikili boyutlandirmay1 (kisisel ve Orgiitsel/durumsal) tek bir baglamda birlestirmesi

bakimindan oldukc¢a 6nemlidir.

Diger arastirmacilar, diger alanlardaki teorilere (O0rnegin, Esitlik Teorisi) veya
alandaki diger kavramlarla sanal kaytarma arasindaki kavramsal benzerliklere dayali olarak
sanal kaytarmanin nedenlerini sorgulamaktadir. Sanal kaytarmanin en giiclii ve anlamli
yordayicilar1 arasinda sosyal normlar (Restubog vd., 2011), sanal kaytarmaya yonelik
tutumlar ve sanal kaytarmayi gizleme yetenegi (Askew, 2010) ve sanal kaytarma niyeti
(Askew vd., 2012) yer almaktadir. Sanal kaytarmay1 gizleme yetenegi, sanal kaytarma
davranigim1 bir yaklagsma olarak 6n plana c¢ikarmaktadir. Sanal kaytarma davraniginin
calisanlar tarafindan istenen ve firsat bulundugunda da sergilenen bir davranis oldugunu

gostermektedir.

Sanal kaytarma davranisi ile giiclii iligki i¢inde oldugu savunulan diger iki degisken,
vicdanlilik (Everton vd., 2005) ve orgiitsel adalettir (Lim, 2002; Restubog vd., 2011).
Ancak, s6z konusu iligkiler durumsal olarak degismektedir. Bazi calismalar bu yapilar
arasinda giiclii korelasyonlara isaret ederken, bazi1 ¢aligmalar ise yapilar arasinda anlamh
olmayan veya zayif iliskiler ortaya koymaktadir (Henle, Kohut ve Booth, 2009). Orgiitsel
adalet ve sanal kaytarma arasindaki iligkiye yonelik farkli ¢aligmalarda tutarsiz bulgularin
elde edilmesinin nedeni gozle goriiliir adaletsizligin birgok Orgiitte yaygin olmadigi; en
azindan, sanal kaytarmanin ana faktorii olmaya yetecek kadar etkili olmadigi olabilir.
Adaletsizlik algis1  oldugunda ¢alisanlarin  sanal kaytarma egilimi  gostermesi
beklenmektedir; ancak “tam adalet” veya “tam adaletsizlik” durumunda sanal kaytarma
davranmisinin gelisimi hakkinda varsayimda bulunmak oldukga giictiir ¢ilinkii orgiitlerde bu
kosullart gozlemlemek zordur. Sanal kaytarma ve vicdanlilik arasindaki bazi ¢aligmalarda
bulunan gii¢lii korelasyon, Wagner ve digerlerinin (2012) savundugu 6zdenetim odakli
bakis acisini desteklemektedir. Vicdanlilik ve sanal kaytarma arasindaki iliskide
gozlemlenen tutarsiz korelasyon ise is yiikii farkliliklarindan kaynaklaniyor olabilir.
Calisanlarin is yiikii azaldiginda 6z denetim ve vicdanlilhik daha az Onemli hale

gelebilmektedir.
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Bahsedilen degiskenlerden daha az onemli olmakla birlikte, sanal kaytarmanin
bagintili oldugu kayda deger baska degiskenler de bulunmaktadir. Kisilik (Davis, Flett ve
Besser, 2002), disa doniiklik (Jia, 2008), olumlu duygulanim (Lim ve Chen, 2009) ve
uyumluluk (Krishnan vd., 2010) sanal kaytarmanin belirleyicileri olarak alanda yer
almaktadir. Bireysel 6zellik baglaminda yiiksek bilgisayar becerisine sahip olmanin da sanal
kaytarmay1 yordadig: ifade edilmektedir (Garrett ve Danziger, 2008). Yaptirimlar (Henle ve
Blanchard, 2008), orgiitiin internet politikasi (Jia, 2008) ve zimmetli bir bilgisayara sahip
olma (Mastrangelo vd., 2006) gibi degiskenler de sanal kaytarma davranisiyla
iliskilendirilmistir. Cinsiyet ve yas degiskenleri bazi c¢alismalarda sanal kaytarmanin
belirleyicisi olarak degerlendirilmektedir. Erkeklerin kadinlardan daha fazla sanal kaytarma
davranisi1 sergilemesi ve geng calisanlarin yash ¢alisanlara gore daha fazla sanal kaytarma
egilimi olmas1 alanda deginilen bulgular arasindadir (Garrett ve Danziger, 2008; Henle ve
Blanchard, 2008).

2.2. Sanal Kaytarma ve Calhisan Motivasyonu

Calisan motivasyonu, genellikle finansal ve finansal olmayan tesviklerden olusan
orgiitsel odiil sistemine bagl olarak sekillenmektedir. Dissal motivasyonun somut
faydalardan etkilendigi diisiiniiliirken; i¢sel motivasyonun is giivenligi, takdir veya yapilan
isten alman zevk ve tatmin gibi finansal olmayan o&diillerden kaynaklandigina
inanilmaktadir. Calisan motivasyonu, calisan psikolojisi ve insan kaynaklari yonetiminde
diger kavramlara oranla daha az arastirilan faktorlerden biri olarak degerlendirilmektedir
(Shaw ve Gupta, 2015). Her iki motivasyon tiirii de c¢alisan performansinin niceligi ve
niteligiyle baglantili oldugundan (Garbers ve Konradt, 2014; Antoni vd., 2017), motivasyon
tirlerinden bagimsiz olarak genel ¢ercevede c¢alisan motivasyonun Onciillerinin ve
neticelerinin arastirilmasi orgiitsel davranis ve orgiitlerin projeksiyonu bakimindan biiyiik

Onem tasimaktadir.

Calisan motivasyonunun verimsiz, diger bir ifadeyle iiretkenlik karsiti, is davranisi
veya sanal kaytarma iizerindeki etkisi baglaminda literatiirde bosluk bulunmaktadir. Bu
arastirma, yiiksek diizeyde ¢alisan motivasyonunun, ¢alisanlarin mesai saatleri i¢inde bosa
zaman harcama egilimlerini azalttigin1 varsaymaktadir. Is yerinde verimsiz davramslar,
genellikle isyerinde kotli muamelenin 6znel algilanmasindan ve pesi sira memnuniyetsizlik
ve hayal kirikligi duygularindan kaynaklanmaktadir (Ambrose vd., 2002). Bu nedenle,

calisanlarin  beklenen davramislarin  disinda hareket etmesini sorgulamaya yonelik
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calismalarda motivasyon kavraminin dikkate alinmasi gerektigi diistiniilmektedir (Stea vd.,
2015). Bu ¢ikarimdan hareketle, calismada oncelikle ¢alisan motivasyonun tanimina; daha
sonra motivasyonun onciilleri ve ardillarina deginilmektedir. Son olarak, kavramsallastirma
ve literatiir analizinden yola cikilarak sanal kaytarma ve c¢alisan motivasyonu iliskisi

yeniden degerlendirilmektedir.
2.2.1. Calisan Motivasyonu

Giidiilenme ya da motivasyon kavrami, Latince hareket etme anlamina gelen “mot”
kokiinden tiiremistir. Motivasyon kavrami, psikoloji alaninda “igten gelen itici giiclerle belli
bir amaca dogru yonelen davranislar” olarak ifade edilmektedir (Keser, 2006:1). Bireylerin
fiziksel, zihinsel ve ruhsal olarak i¢inde bulunduklar1 Orgiitiin hedefleri dogrultusunda
yonlendirilmeleri, Orgiit caligsmalarinda motivasyon kavraminin alti1  ¢izmektedir.
Motivasyon, bireylerin belirli bir amaca ulasmak i¢in kendi istekleriyle hareket etmeleridir.
Orgiitsel baglamda motivasyon, hem &rgiitin hem de ¢alisanlarin beklentileriyle értiisen
calisma ortamui saglayarak, bireyin istenilen davranisi sergilemesi igin isteklendirilmesidir

(Berkman v.d., 2007:293).

Motivasyon, bir davranisi istekli bir sekilde sergilerken, ise karsi hissedilen
duygulardir (Bentley, 2000:179). Baska bir tanima gére motivasyon, bireyleri belirli bir
dogrultuda siirekli olarak harekete ge¢irme amaciyla gosterilen ¢abalarin tiimiidiir (Giiney,
2000:470). Bu baglamda, bir amag¢ dogrultusunda bireylerin koordinasyonunu, uyum
gostermelerini ve katihmim saglamayr icermektedir (Oztekin, 2005:148). Motivasyon
kavramina yonelik yapilan tanimlamalarda ii¢ ana unsur dikkat ¢cekmektedir (Tinaz, 2005:7-

8):

1. Kisinin i¢inde gizli olarak yer alan ve onun degisik sekillerde davranmasini
saglayan giicler ve bu gii¢leri harekete gegiren dis faktorler yoluyla davranisin

baslatilmas,
2. Belli bir amag ve hedefe varmak iizere davranisin yonlendirilmesi,
3. Kisi tarafindan algilanan hedef dogrultusunda davranisin devam ettirilmesi.

Calisan motivasyonu, insanlari belirli bir eylemi yapmaya, bir iste kalmaya ve ¢aba
gostermeye iten bir giice dayanmaktadir (Simons ve Enz, 1995). Motivasyona dayali ihtiyag

izerine odaklanan teorisyenler, bir ithtiyacin davranisi uyandiran fizyolojik veya psikolojik
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yetersizliklerden kaynaklanabilecegini belirtmektedir (Ramlall, 2004). Ramlall’a (2004)
gbre c¢alisan motivasyonunu ele alan ihtiyag¢ teorileri, “davranisi harekete geciren igsel
faktorler” olarak tanimlamaktadir. Ramlall (2004) tarafindan ortaya konan diger bir tanim
ise calisan motivasyonunu “cabanin bazi bireysel ihtiyaclar1 karsilama yetenegiyle
kosullandirilmis, orgiitsel hedeflere yonelik yiliksek diizeyde ¢aba gdsterme istegi” olarak
aciklamaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarini motive etmek icin igverenler, ¢alisan gruplarinin
karsilanmamis ihtiyaglarina odaklanmalidir. Tatmin edilmemis ihtiyaglar, bireyin i¢indeki
diirtiileri harekete geciren gerilime neden olabilmektedir (Ramlall, 2004). Bu baglamda bu
tiir bir gerilim, ¢alisanlar i¢in bir amag¢ dogurmaktadir. Calisanlar eksik olan ihtiyaci tatmin
etmek i¢in “arama” davranis1 gerceklestirmekte ve boylece algilanan gerilimi azaltmaktadir

(Ramlall, 2004).

Bir orgiitiin yonetiminde en onemli unsurlardan bir tanesi, is gorenlerin beklenen
diizeyde calismalarmi saglamaktir. Orgiitiin istenen amaglara ulasmasi ancak is gorenlerin
bu amaglar1 gergeklestirmek icin gosterecegi istekle miimkiin olmaktadir. Yoneticiler,
Orgiitlin amagclarimin saglanmasi igin i gorenlere gorevlerini yaptirmakla gorevlidir.
Dolayisiyla, yoneticilerin temel rolleri arasinda yetki alani i¢indeki astlarini oOrgiitsel
amaglar dogrultusunda motive etmek yer almaktadir. Bir yoneticinin basar1 diizeyi
calisanlarinin belirlenen amaglar1 gergeklestiren davranislari sergilemesiyle dogru orantilidir
(Kogel, 1995). Calisan motivasyonunu saglamada takip edilecek tek bir (genel geger)
teknikten sdz edilemez. Is gérenin nasil motive edilecegi, motiasyon tekniginin veya
araclarmin is gorene uygunlugu ile yakindan ilgilidir. Is gdrenin orgiitsel amaclara yonelik
isi daha 1iyi is yapmasini saglamak i¢in yoneticilerin is gorenin kisiligiyle Ortiisen

motivasyon yontemlerini belirlemesi gerekmektedir.
2.2.2. Cahsan Motivasyonu: Kuramsal Cerceve

Motivasyonun igerigini ve niteligini agiklamaya yonelik literatiirde birgok kuram
bulunmaktadir. Motivasyon kuramlarini genel olarak iki gruba ayirmak miimkiindiir. Bazi
kuramlar giidiilenmeye neden olan unsurlara odaklanirken; bazi kuramlar ise giidiilenme
stirecini ele almaktadir. Motivasyonun belirleyicilerini ele alan kuramlar, giidiilenmeyi
saglayan durumlar, olaylar, gereksinmeler lizerinde durmaktadir (Ergiil, 2005: 69).
Motivasyon siireciyle ilgili kuramlar ise, giidiilenmenin nasil olustugunu ve hangi
asamalardan gectigini agiklamaya caligsmaktadir. Bu boliimde, literatiirde 6n plana ¢ikan

calisan motivasyonu kuramlar1 ve yaklagimlar1 agiklanmistir.
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Abraham Maslow: Thtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow’a (1943) gore, insan ihtiyaclar1 hiyerarsik bir sekilde diizenlenebilir ve alt
diizey ihtiyaclar iist diizey ihtiyaclarin 6n kosuludur. Alt katman, yiyecek ve barinma gibi
fizyolojik ihtiyaglardan olugmaktadir. Birey fizyolojik ihtiyaglarini tatmin etmeyi
basardiktan sonra, bir sonraki asama olan giivenlik ihtiyaglarim1 karsilamaya dogru
ilerlemektedir. Sevgi, sefkat ve ait olma ihtiyaglari, giivenlik ve emniyetin {stiindeki
basamakta yer almaktadir ve en alttaki iki basamak fiziksel ihtiyaglar olarak
degerlendirildigi i¢in {iglincli asamadan sonra {iist diizey ihtiyaglar baslamaktadir. Sosyal
ithtiyaglarin iistiindeki katman, ego ve sayginlik ihtiyaclarindan olugmaktadir. Bu ihtiyaglar
karsilandiktan sonra son asama, bir kisi olarak tamamen gelismek i¢in kendini
gerceklestirme ihtiyacindan olusmaktadir. Maslow’a goére kendini gergeklestirme veya ego

ihtiyaglar1 hi¢gbir zaman tam olarak karsilanamamaktadir.

Champagne ve McAfee (1989), Motivating Strategies for Performance and
Productivity: A Guide to Human Resource Development (Performans ve Uretkenlige
Yonelik Motivasyon Stratejileri: Insan Kaynaklarim Gelistirme Rehberi) adli kitaplarinda,
Maslow’un hiyerarsisinden yola ¢ikarak calisan ihtiyaglarinin bir listesini sunmaktadir.

Ancak calisana ve orgiite bagl olarak bu ihtiyaclar degisebilmektedir.

Yoneticilerin, ¢alisanlarin tam potansiyellerini gelistirebilmeleri i¢in uygun iklimi
yaratma sorumluluguna sahip oldugu disiiniilmektedir (Ramlall, 2004). Bu kendini
gerceklestirme ihtiyact muhtemelen “saglikli” bir ¢alisma ortami gerektirmektedir (Schrage,
2000). Ancak Maslow, isyerinin kendini gergeklestirme firsatlari sunabilmesine ragmen,
bircok insanin saglamadigini belirtmektedir (Schrage, 2000). Calisan motivasyonunu ele
alan ihtiyag teorileri, insanlarin “kisisel seviyelerde biiylimek veya gelismek”™ i¢in igsel bir
ihtiyact oldugunu ima etmektedir. Daha mutlu ¢alisanlarin daha iiretken olacagina dair bir
onermede bulunmaktadir (Tesone, 2005). Diger yandan, literatiirde mutlu c¢alisanlarin

tiretken olmadigina dair tartismalar da mevcuttur (Saari ve Judge, 2004).
David McClelland: ihtiyaclar (Motivasyon) Teorisi

McClelland’in  (1961) “The Achiing Society” (Basaran Toplum) baslikli
calismasinda, Freud’a atifta bulunarak bir ihtiyacin diger giidiileri tatmin edebilecegi fikrine
vurgu yapmaktadir. McClelland (1961) ihtiyaglari ii¢ kategoride tanimlamaktadir: i) basari
ihtiyaci, ii) aidiyet/baglilik ihtiyaci ve iii) giic ihtiyaci. Basar1 ihtiyaci, sosyal onay ve
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yetenek gibi diger etkilerle birlikte bir basar1 arzusu olarak ifade edilmektedir.
Aidiyet/baghilik ihtiyaci, olumlu iligkiler kurmak, siirdiirmek veya eski haline getirmek igin
duyulan endiseyi tanimlamaktadir. Aidiyet/baglilik ihtiyact olan kisiler ¢ogunlukla onay
aramaktadir (McClelland, 1961). Gii¢ ihtiyaci, bir ast1 kontrol edebilen veya etkileyebilen
istiin bir kisi olarak tanimlanmaktadir. McClelland, bu ihtiyaclarin yonetim tarzlarini
etkileyebilecegini belirtmektedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek c¢aliganlar, olumlu sosyal
iligkileri siirdliirme ihtiyaglar1 nedeniyle yoneticiler kadar iyi performans gostermeme
egilimindedir. Yiiksek gii¢ ihtiyacina ve diisiik iliskiye sahip calisanlar basarili lider olma
egilimindeyken, yiiksek basar1 ihtiyacina sahip calisanlar girisimciler gibi iyi performans

gosterme egilimindedir (McClelland, 1961).

Kendini

Gerceldlestirme
(V4 ler

Fizyolojik Ihtiyaclar
(Ofis malzemeleri, ¢calisan kafeteryasi, yemekhane,
otomatlar, su sebilleri)

Sekil 2.5. Champagne & McAfee’den (1989) Uyarlanarak Calisanlara Uygulanan

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Ross (1992), McClelland’1n ihtiyag teorisini basari, aidiyet, hakimiyet ve 6zerklikten
olusan dort boyut ele almaktadir. Ross (1992), Steers ve Braunstein tarafindan gecerliligi
test edilmis Manifest Needs Questionnaire (Acik Ihtiyaclar Anketi) lgegini kullanarak
ihtiyaclar1 dort boyut baglaminda arastirmistir. Avustralya’da yapilan arastirmada,
konaklama sektoriiniin potansiyel c¢aliganlar1 olarak lise son sinif Ogrencileriyle anket
calismast yapan Ross (1992), ogrencilerin dort ihtiyacin (basari, aidiyet, hakimiyet ve
ozerklik) onemli oldugunu ve turizm sektoriindeki isletmelerin yiiriitiilmesinde bu

ihtiyaclarin taninmalar gerektigini hissettikleri sonucuna varmistir.
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McClelland (1961), giic ihtiyacinin bireyin cevresini kontrol etme ihtiyaciyla
ortiistiigiinii savunmaktadir. Cevre, bireyi ¢evreleyen kosullar1 ve/veya diger bireyleri ifade
etmektedir (Ross, 1997). McClelland’a (1961) gore, aidiyet ihtiyaci, sosyal kabul,
arkadaglik veya bir gruba mensup olma ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Basar1 ihtiyaci,
yuksek kisisel basar1 arayan, risk almaktan hoslanan, ¢evreyi arastiran ve geri bildirim
isteyen Dbireylerde goriilmektedir (Ross, 1997). McClelland’in ihtiyag teorisinin
varsayimlarini ¢aligma ortaminda daha iyi gbzlemlemek i¢in farkli sektorlerde, bolgelerde

ve sosyal gruplarda yapilacak devam g¢aligmalarina ihtiya¢ duyulmaktadir.
John Stacey Adam: Esitlik Teorisi

Adams’in 1963 ve 1965 yilinda yaptigi ¢alismalar Esitlik Teorisinin temellerini
olusturmaktadir. Adams, bu teoriyi yine kendisi tarafindan ortaya konan esitsizlik ve bilissel
uyumsuzluk teorilerine dayandirarak gelistirmistir. Adams (1963), biligsel uyumsuzluk
teorisini iki varsayimda tamimlamaktadir. Ilk olarak, esitsizligin bir gerilim yaratacagini
belirtmektedir. Gerginligin boyutu, esitsizlik miktarma gore degiskendir. ikinci olarak,
yaratilan gerilim, sahibini bu gerilimi azaltmak i¢in c¢aba gdstermeye sevk etmektedir

(Adams, 1963).

Esitlik Teorisi ise li¢ ana onciil icermektedir. Birinci Onciil, ¢alisanlarin orgiitlerine
yapmis oldugu katkilarin adil ve hakkaniyetli bir sekilde iade edildigini hissetmeleri
gerektigini belirtmektedir (Ramlall, 2004). ikinci 6nciil, sosyal karsilastirma kavramini
ifade etmektedir. Sosyal karsilastirma, ¢alisanlarin girdilerine dayali olarak ¢iktilarinin iade
edilmesi gerektigine dair goriisleridir. Girdiler; beceri, egitim ve g¢abadan, ciktilar ise
tazminat, yan haklar, terfi ve is statiisinden olusmaktadir (Adams, 1963). Teorinin son
onciilii, bir ¢alisanin adaletsiz bir durumda oldugunu hissettiginde esitsizligi azaltmaya
calisacagini 6ne siirmektedir (Adams, 1963). Birey, esitsizligi biligsel uyumsuzlukla veya

girdi ve ¢iktilar1 degistirerek ya da orgiitten ayrilarak ¢6zmeye ¢alisabilir.
Victor Harold Vroom: Beklenti Teorisi

Vroom (1964), bir motivasyonu teorisi olarak kabul edilen Beklenti Teorisini
gelistirmistir. Beklenti teorisinin {i¢ bileseni bulunmaktadir: degerlik, aragsallik ve beklenti
(Vroom, 1964). Degerlik, tercihleri veya “sonuglara yonelik duygusal yonelimleri” ifade
etmektedir (Vroom, 1964). Bir sonucu, olumlu sonug¢ veya yaklagma sonucu ya da olumsuz

sonu¢ veya kacinma sonucu olarak degerlendirmek miimkiindiir (Vroom, 1964). Olumlu
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degerli sonuglar, bireyin sonuca ulasmayi1 sonuca ulagsmamaya tercih ettigi sonuglardir.
Buna karsilik, olumsuz degerli sonuglar, bireyin sonuca ulasmamay1 sonuca ulasmay1 tercih
etmesidir (Vroom, 1964). Vroom (1964), kisinin bekledigi tatmin diizeyi ile ger¢ek tatmin
arasinda farkliliklar olabilecegini ag¢iklamaktadir. Beklenen tatmin, degerlik olarak
belirtilmekte ve gercek tatmin, deger olarak ifade edilmektedir (Vroom, 1964). Bu teori
calisan performansinin sonucu dikkate alindiginda motivasyon diizeyine de vurgu
yapmaktadir (Ramlall, 2004). Bununla birlikte, bireye olumlu veya olumsuz deger olarak

gelen tiim sonuglarin tatmin edici olmas1 beklenmemelidir.

Aragsallik, “bir sonucu diger sonuglara baglayan olasilik inanci” olarak agiklanan
ikinci varsayimdir (Ramlall, 2004). Birey, sonucun olumlu degerli sonuglara ulasmak ve
olumsuz degerli sonuglardan kacinmak i¢in yiiksek aracsallik igerdigine inantyorsa, o
sonucu degerli kabul etmektedir (Ramlall, 2004). Teorinin son kavrami ise beklentidir.
Vroom (1964), beklentiyi, bir olay1 belirli bir sonucun izleyecegine dair gegici bir inang
olarak  tanimlamaktadir. Beklenti, aragsallik  kavramindan farkl olarak
degerlendirilmektedir. Arassallik bir sonug¢-sonug iliskisiyken; beklenti bir eyle-sonug

iliskisi ortaya koymaktadir (Vroom, 1964).

CABA

C-P ILISKisi
BEKLENTI

PERFORNMANS

P-5 ILiSKisi
ARACSALLIK

SONUC +«— DEGERLIK

MOTIVASYON DURUMU

Sekil 2.6. Vroom’un Beklenti Teorisi
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Sekil 2.6’da gosterildigi lizere, Vroom’un beklenti modelinde, birey {i¢ kosul
algilandiginda kendini motive hissetmektedir. Birinci kosulda, kisisel ¢aba, performans
diizeyini iyilestirecektir (beklenti). Ikinci kosula gére, performans, birey icin bir sonuca yol
acacaktir (aragsallik). Uciincii kosulda ise sonucun birey icin degeri bulunmaktadir
(degerlik). Ilk kosul, ¢aba ve performans arasindaki iliskiyi, CP (caba-performans)
baglantis1 olarak ele almaktadir. Ikinci kosul, aragsallik performans ve ddiiller arasindaki
iliskiyi, PS (performans-sonug) baglantis1 olarak ifade etmektedir. Ugiincii kavram olan
degerlik, bireyin bir ddiile kars1 hissettigi degeri tanimlamaktadir. Vroom’un teorisinden
hareketle, motivasyonu su formiille agiklamak miimkiindiir: M=Cx Bx D. M motivasyonu,
B beklentiyi ve D degeri temsil etmektedir. C-P, P-S baglantilar1 veya 6diillerin degerindeki

herhangi bir zayiflik, bireyin motivasyon durumunu etkilemektedir.

Hackman ve Porter (1968), beklenti teorisini yeniden yorumlamis ve bireylerin
motivasyon diizeylerini teshis etmeye ve degistirmeye calismuistir. Beklenti dlglimii igin
kullandiklar1 denklem, temelde iki faktore dayanmaktadir: bireyin eylemden bekledigi
sonuclarin giicii ve beklenen sonucun ¢ekiciligi. Denklem, “kuvvet esittir beklenti ¢arpi

degerlik” seklinde 6zetlenmektedir (K= B x D) (Hackman ve Porter, 1968).
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Yiiksek Yiilesele Yiiksek Arthirlonsg
Beklenti < |  Pozitif Negatif = Motivasyon
Degerlik Degerlik
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Sekil 2.7. Sonuglar Modeli (Hackman ve Porter, 1968)

Hackman ve Porter’a (1968) gore, motivasyona ulagmak i¢in beklenti ve degerlik
kaliplar1 izlenebilir. Ornegin, beklentisi yiiksek ve pozitif degerliligi yiiksek olan bireylerin
motivasyonu artarken, beklentisi yiiksek ve negatif degerliligi yiliksek olan bireylerin
motivasyonu diismektedir. Diisiik beklentili ve ndtr degerlili§i olan bireylerin

motivasyonlari {izerinde ¢ok az etkisi olmasi beklenmektedir veya hi¢ etkisi olmayacagi
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diistiniilmektedir (Hackman ve Porter, 1968).

Porter ve Lawler (1968), Vroom’un ¢aligmasini genisleterek beklenti teorisi modeli
gelistiren diger arastirmacilardir. Bu model dokuz ayr1 degiskeni ve bu degiskenler i¢inde
var olan iligkileri icermektedir (Porter ve Lawler, 1968). Modele gore, ddiiller iki degisken
arasinda boliinmektedir: dissal ddiiller ve i¢sel ddiiller. Dissal ddiiller, orgiitten kaynaklanan
odiillerdir. I¢sel ddiiller, bireyin kendisine verdigi édiillerdir (Porter ve Lawler, 1968). Igsel
odiiller, ozerklik ve kendini gerceklestirme gibi daha yiiksek diizeydeki ihtiyaglar
karsilayabilmektedir. Modelde, sosyal ihtiyaglar olarak gilivenligin ise digsal odiiller
tarafindan karsilanacagi gosterilmektedir (Porter ve Lawler, 1968). Bu modelin baslica
amaci bireylerin deger ve beklentilerinin nedenini tanimak ve performans ile is tatmini
arasinda baglanti kurmaktir. Porter ve Lawler (1968), ddiillerle ilgili olumlu ve olumsuz
deneyimlerin gelecekteki ¢abalari etkiledigini belirtmektedir. Bir 6diil, tatminin saglanmasi
i¢cin “adil” ve “gercekten alinan” olmak iizere iki bilesenden olusmalidir (Porter ve Lawler,

1968).
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Sekil 2.8. Yenilenmis Beklenti Modeli (Porter ve Lawler, 1968)

Modelin birinci adimi, ddiiliin birey igin degeri ile baslamaktadir. Ikinci adimda,
algilanan caba ile 6dil olasilig1 arasindaki iliski agiklanmaktadir. Potansiyel bir 6diiliin
degeri yiiksekse, cabanin yiiksek olacagi éngoriilmektedir. Ugiincii, dordiincii, besinci ve
altinc1 adimlar ¢aba, yetenek, rol algilar1 ve performans degiskenlerini birlestirmektedir.

Ugiincii, dordiincii ve besinci adimlar performans iizerindeki dogrudan etkileri
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birlestirmektedir. Yedinci adim, performans ve memnuniyet arasindaki igsel veya digsal
odiillere isaret etmektedir. Sekizinci adimda, performansin algilanan adil ddiiller {izerinde
dogrudan bir etkisi oldugu goriilmektedir. Dokuzuncu adimda ise tatmin diizeyinin, degere

geri dondiigii gézlemlenmektedir (Porter ve Lawler, 1968).
Edwin Locke ve Gary Latham: Hedef Belirleme Teorisi

Hedef belirleme teorisi (HBT), “belirli hedeflere sahip olmanin motivasyon ve
performans i¢in dnemli bir faktor oldugunu gosteren” teoridir (Saari ve Judge, 2004). HBT,
bilingli hedeflerin eylemi etkiledigi Onciiliine dayanmaktadir. Bilingli olarak kabul edilen
hedefler, eyleme son vermekte ve genellikle yeterlilik veya zaman smir1 diizeyinde
gerceklestirilmektedir (Locke ve Latham, 2002). HBT’ye gore, insan davranisi bilingli
amagclar, eylemler, planlar veya gorevlerden etkilenmektedir (Locke ve Latham, 2002).
HBT, &6z-yeterlik kavramma vurgu yapmaktadir. Oz-yeterlik, insanlarin ne yapacaklarin,
eylemlerine ne kadar ¢aba harcayacaklarini ve hedefleri gerceklestirmede ne kadar israrci
olacaklarim1 segmeleri olarak tanimlanabilecegi gibi; goreve Ozgii giiveni de ifade
etmektedir (Locke ve Latham, 2002). Hedeflerin basaris1 veya basarisizligi, bireyin 6z-
yeterligine baghdir. Oz-yeterlik, kisinin kendi belirledigi hedefler iizerinde etkisinin
olmasini saglamaktadir (Durham, Knight ve Locke, 1997). Locke ve Latham (2002), yiiksek

ve diislik 6z-yeterlige sahip kisiler arasindaki farki asagidaki sekilde siralamaktadir:

e Daha yiiksek 6z-yeterlige sahip kisiler, genellikle diisiik 6z-yeterlige sahip kisilere
gore daha yliksek hedefler belirler.

e Daha yiiksek Oz-yeterlige sahip kisiler, atanan hedeflere daha fazla baglilik

gosterme egilimindedir.

e Yiiksek 0z yeterlilige sahip kisiler olumsuz geri bildirimlere daha iyi yanit verirler

ve sonuclara ulagmak icin daha iyi stratejiler kullanirlar.
e Oz yeterliligi diisiik olan kisilerin basarisizlik sonucu cesareti kolayca kirilabilir.

Geri bildirim, HBT’nin diger bir onemli unsurudur. Geri bildirim, bireylere
hedeflerine iligkin ilerlemelerini degerlendirmeleri igin bilgi saglamaktadir (Locke ve
Latham, 2002). Eger hedefler beklenenin altindaysa, bireylerin ¢abalarinin artacagi veya

yeni bir strateji gelistirecegi belirtilmektedir. Hedef ve geri bildirimin birlikte kullanilmasi,
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tek basina hedeflere gore daha etkili bir motivasyon yontemidir (Locke ve Latham, 2002).

HBT baglaminda ele alinmasi gereken {iciincii unsur ise gorev karmasikligidir.
Locke ve Latham’a (2002) gore, gorevlerin karmasikligi arttikca, daha iyi strateji ve
beceriler gelistirilmelidir. Hedefin etkileri, kisinin uygun gorev stratejisini kullanma
kapasitesine baglidir. Bu durumun nedeni ise bireylerin yetenckleri bakimindan biiyiik
olgiide farklilik gosterecegi diisiincesidir (Locke ve Latham, 2002). Hedefleri gergeklestirme
diizeyi, memnuniyeti 6lgmede kullanilan bir aragtir (Locke ve Latham, 2002). Bu nedenle,

belirlenen hedefler, is tatminini belirlemede bir referans noktasi olusturmaktadir.
Douglas McGregor: X ve Y Teorisi

Douglas McGregor ihtiya¢ temelli motivasyon teorisi gelistirerek, ¢cogu Orgiitiin
klasik yonetim veya X Teorisi altinda faaliyet gosterdigine inanmistir (Bobic ve Davis,
2003). X Teorisinin ii¢ 6nciilii bulunmaktadir: 1) Insanlarin calismay1 sevmez ve miimkiin
oldugunda calismaktan kaginir; 2) Birinci Onciildeki inanistan dolayi, insanlarin ¢alisma
konusunda yeterli ¢cabay1 gostermeleri i¢in zorlanmali, kontrol edilmeli, yonlendirilmeli,
ceza ile tehdit edilmelidir; 3.) Insanlar y&nlendirilmeyi tercih eder, sorumluluktan kacinir,

az hirshidir ve giivenlik ister (Bobic & Davis, 2003).

X Teorisi, ¢calisanlarin glivenlik ve fizyolojik ihtiyaglar gibi daha diisiik ihtiyaglara
ulagsmakla daha fazla ilgilendigini; Y Teorisi ise ¢alisanlarin sosyal ihtiyaclar veya sayginlik
ihtiyaclart gibi daha yiliksek seviyeli ihtiyaclarin pesinde oldugunu varsaymaktadir
(McGregor, 1960; Bobic ve Davis, 2003). Bu nedenle, X Teorisinin varsayimlart daha
otokratiktir ve calisanlara maliyet merkezleri olarak bakmaktadir. Y Teorisinin varsayimlari
demokratiktir ve c¢alisanlar1 yatirim getirisi igin kullanilabilecek kaynaklar olarak
gormektedir (Strauss, 2002). Y Teorisinin alt1 varsayimi bulunmaktadir: 1) Ortalama insan
calismay1 sevmez ve fiziksel ve zihinsel enerjisini oyun oynamak veya dinlenmek gibi
eylemlere harcar; 2) Insanlar kendini kontrol edecek ve hedeflere ydnlendirecektir; 3)
Hedeflere baglilik, ddiillerin bir fonksiyonudur; 4) Ortalama insan, uygun kosullar altinda
sorumlulugu kabul etmeyi ve aramay1 &grenir; 5) Orgiitsel sorunlarin ¢dziimii i¢in gereken
yiiksek derecede hayal giicii, yaraticilik ve yaratici yetenegi kullanma kapasitesi, is¢i niifusu
arasinda genis bir sekilde dagilmistir; 6) Modern endiistriyel yasamin kosullar1 altinda,

insanin entelektiiel olanaklarindan yalnizca kismen yararlanilmaktadir (McGregor, 1960;

Bobic ve Davis, 2003).
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3. BOLUM
3. GEREC VE YONTEM

Calismanin bu boliimiinde, arastirmanin ydntemi, evreni ve Orneklemi hakkinda
bilgiler verilmis olup veri toplama araci, kullanilan Olgek, toplanan verileri Slgmede

kullanilan testler ve 6lgegin giivenilirligine iliskin bilgiler verilmistir.
3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Aydin Adnan Menderes Universitesi’ndeki (ADU) idari
personel olusturmaktir. ADU’niin internet sayfasindaki verilere gére ADU’de toplam 1.107
idari personel bulunmaktadir. Arastirmanin verileri ise anket asamasinda katilimcilarin geri
donilis yapma durumuna gore toplanmistir. Tim 1dari personel aragtirmaya katilmaya davet
edilmis; daveti kabul eden 162 katilimci arastirma kapsaminda ele alinmistir. Bu nedenle,
olasilig1r bilinmeyen rasgele oOrneklem kullanilmistir. Asagidaki Orneklem tablosunda

goriilebilecegi gibi 162 kisi calismanin evrenini temsil yetenegine sahiptir.

Tablo 3.1. Belli Evren Biiyiikliiklerinde Tahmini Orneklem Biiyiikliigii

Evren (N) Gerekli Orneklem Biiyiikliigii
%90 (0,10) %95 (0,05) %99 (0,01)

100 42 44 47
500 121 217 286
750 131 254 353
1.000 137 278 400
2.500 150 333 526
5.000 154 357 587
10.000 157 370 624
50.000 160 381 657
75.000 161 382 660
100.000 161 383 661
500.000 162 384 664
1.000.000 162 384 665
10.000.000 163 384 665

Kaynak: Giirbiiz, S. ve Sahin, F. (2018). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri. Seckin Yayinevi, Ankara.

Alan yazindan yola ¢ikarak nitel arastirma, insanlarin deneyimledikleri bireysel ve
toplumsal olay ve olgularin temel niteliklerini agiklamak ig¢in, arastirmacinin dogal
ortamlarinda insanlart gozlemesi, olay ve olgularin olusum siireglerini incelemesi igin
yuriittiigii indirgemeci, agiklayict ve yorumlayict bir siireci ifade etmektedir (Creswell,

2013; Mertens, 2014). Dolayisiyla, nitel arastirmalar, “miktar” vurgusu yapan nicel
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arastirmalarin aksine, “kalite” unsuruna dikkat ¢ekmektedir. Bu nedenle, nitel arastirmalar
olgu-bilim, sembolik etkilesim, yorum-bilim gibi gesitli disiplinlerden etkilenen, dinamik
bir yapidadir ve tek bir yontembilime indirgenememektedir (Neuman, 2014). Son déonem
sosyal bilimler c¢alismalarinda siklikla kullanilan karma arastirma ise, nitel ve nicel
desenlerin ikisini de barindiran arastirmalardir. Karma arastirmalarda her iki arastirma
yaklasimi (nitel ve nicel) birbirlerinden ayr1 ¢aligmalar olarak yiiriitiiliip tek bir arastirma
olarak sunulmaktadir. (Tashakkori ve Teddlie, 2010). Bu ¢alisma, ¢alisan motivasyonu ve
sanal kaytarma arasindaki iligskiyi “calisan deneyimlerinden” hareketle “yorumlama” amaci
barindirdigindan, anket calismasina ek olarak kolay ulasilabilir veya elverisli 6rnekleme
tiuri kullanarak (Baltaci, 2018: 259), kavramlarin anlami ve is yerindeki yansimalari

hakkinda goriisme yapmak iizere 10 idari personel belirlenmistir.
3.2. Arastirmanin Yontemi

Calismanin verilerini elde etmede anket ve miilakat yontemleri kullanilmistir. Anket
asamasinda, Google Formlar iizerinden olusturulan anket ile veriler elde edilmistir. Kasim
2021 — Ocak 2022 tarihleri arasinda Aydin Adnan Menderes Universitesi'nde calisan 162
idari personele c¢evrimi¢i anket uygulanmugtir. Arastirma verilerinin toplanmasinda
kullanilan anket {i¢ boliimden olugmaktadir. Birinci bolim demografik sorulardan
olugsmaktadir. Demografik ozellikleri tespit etmeye yonelik toplam 7 soru (yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim, toplam calisma siiresi, mevcut is yerinde calisma siiresi ve ¢alisma
sekli) yer almaktadir. Arastirmada kullanilan 6l¢egin ikinci boliimiinde, ¢alisanlarin sanal
kaytarma davraniglarini 6lgmeye yonelik olarak Oriicii ve Yildiz (2014) tarafindan yapilan
ve 14 sorudan olusan o&lgek kullanilmistir. Olgegin iiciincii boliimii calisanlarm is
motivasyonunu Slgmeye yonelik sorulardan olugmaktadir. Bu boliimde, Ozgiir (2006)
tarafindan gelistirilen, 20 soru ve bes boyuttan (yonetim tarzi, kendini gelistirme, iicret ve

odiillendirme, giivenlik ve takim ¢alismasi) olusan “Is Motivasyonu Olgegi” kullaniimistir.

Anket sorularinin cevaplari toplanirken 5°1i Likert 6lgegi (kesinlikle katilmiyorum-1,

katilmiyorum-2, kararsizim-3, katiliyorum-4, kesinlikle katiliyorum-5) kullanilmastir.
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Tablo 3.2. Katilimcilarin Genel Ortalama Degerlendirme Araligi

Aralk ifade

1,00-1,80 Kesinlikle Katilmryorum
1,81-2,60 Katilmiyorum

2,61-3,40 Kararsizim

3,41-4,20 Katiliyorum

4,21-5,00 Kesinlikle Katiliyorum

Her iki Olgekte yer alan verilere giivenilirlik analizi (Tablo 3.3) yapilmistir. “Sanal
Kaytarma” o6lgeginin Cronbach’s Alpha degeri 0,953 olarak tespit edilmistir. “Is
Motivasyonu” dlgeginin Cronbach’s Alpha degeri 0,948 olarak tespit edilmistir. ki 6lgege
ait o degerlerinin giivenilirlik i¢in kabul edilen alt smir olan 0.70’ten biiylik olduklar

goriilmektedir (Glirbiiz ve Sahin, 2018: 132).

Tablo 3.3. Arastirma Olgeklerinin Giivenilirlik Analizi

Olgek Cronbach’s Alpha Madde Sayisi
Sanal Kaytarma ,953 14
Is Motivasyonu ,948 20

Anket sonucunda verilerin degerlendirilmesi i¢in SPSS 25 programi kullanilmus; ilk
olarak aritmetik ortalama, standart sapma ve frekans dagilimi analizleri yapilmustir. Tkinci
adimda, verilerin normal dagilip dagilmadigini analiz etmek i¢in, “Kolmogorov-Smirnov”
ve “Shapiro-Wilk” Testi yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin normal dagilim
gostermedigi (Sig. > 0,05) sonucuna ulasilmistir (Tablo 3.4). Bu nedenle, ¢alisanlarin sanal
kaytarma davranist gosterme egilimlerinin motivasyon degiskenine gore farklilagip
farklilagmadigini1 ele alan Hipotez 1’1 test amaciyla ikiden fazla grup iceren parametrik
olmayan testlerden “Kruskal Wallis H Testi” uygulanmistir. S6z konusu iki degisken
arasindaki iligkinin giiclinii 6lgmek icin ise parametrik olmayan Korelasyon Testi

(Spearman’s rho) uygulanmustir.
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Tablo 3.4. Normal Dagilim Analizi

Normal Dagilim Analizi

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Sanal Kaytarma Olgegi 132 162 <,001 976 162 ,006
Is Motivasyonu Olcegi ,126 162 <,001 ,951 162 <,001

Aragtirmada ele alinan sanal kaytarma ve c¢alisan motivasyonu kavramlarini

aydinlatmak ve ¢alisanlarin kavramlara yonelik deneyimlerini detayli analiz etmek igin veri

toplama siirecinin ikinci asamasinda yari-yapilandirilmis miilakat yontemi kullanilmustir.

Miilakata dahil edilecek olan katilimcilar Pandemi kosullar1 geregi arastirmacinin erigim

kolaylig1 saglayacagi calisanlar arasindan secilmistir.

Toplam 10 1idari personelle

kavramlarin anlami ve is yerindeki yansimalar1 hakkinda 45°er dakikalik goriisme

yapilmigtir.
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4. BOLUM
4. BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde, arastirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zellikleri,
sanal kaytarma Olgegi ve is motivasyonu Olgeginden elde edilen veriler hakkinda bilgi
verilmigtir. Ayn1 zamanda miilakat asamasi sonucunda katilimcilarin kavramlarla ilgili

deneyimlerinden bulgular sunulmustur.
4.1. Demografik Ozellikler ile Tlgili Bilgiler

Tablo 4.1°te arastirmaya katilan 162 katilimcinin yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim, toplam calisma siiresi, mevcut is yerinde c¢aligma siiresi ve calisma sekli

degiskenlerine ait bilgilerinin frekans analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 4.1. Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Degisken Frekans Arahigi Say1 Oran (%)
18-30 Yas 15 %9
Yas 31-45 Yas 90 %56
46-65 Yas 57 %35
Cinsiyet Kadin 93 %57
Erkek 69 %43
. Evli 135 %83
Medeni Durum Bekar 97 %17
flkokul 3 %2
Ortaokul - -
Egitim I:ise 24 %15
On Lisans 9 %6
Lisans 57 %35
Lisansustii 69 %42
1-5Y1l 9 %6
;‘l’f;:l‘“ Cahsma 6-10 Vil 54 %33
10 yi1l tizeri 99 %61
. . 1-5 Y1l 45 %28
g;::;;‘; :i ee;;“de 6-10 Y1l 84 %52
10 yil {izeri 33 %20
Memur 114 %70
Calisma Sekli Isci 26 %16
Sozlegmeli Personel 22 %14

Tablo 4.1°te arastirmaya katilan 162 katilimcinin yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim, toplam c¢alisma siiresi, mevcut is yerinde toplam g¢alisma siiresi ve ¢aligma sekli
degiskenlerine ait bilgilerinin frekans analizi sonuclar1 yer almaktadir. Verilerden elde

edilen bulgulara gore katilimcilarin 15’ini (%9) 18-30 yas arasi, 90’11 (%56) 31-45 yas
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aras1t ve 57’sini (%35) 46-65 yas arasi calisanlar olusturmaktadir. Katilimcilarin 93’{iniin
(%57) kadin ¢alisanlardan, 69’unun (%43) erkek calisanlardan olustugu goriilmektedir.
Katilimcilarin 135’1 (%83) medeni durumunu evli olarak belirtirken; 27°si (%17) bekar
olarak belirtmistir. Katilimcilarin ¢cogu en az lisans diizeyinde egitimini tamamlamigtir.
Ilkokul mezunu 3 (%2), lise mezunu 24 (%15), 6n lisans mezunu 9 (%6) katilimci
bulunmaktadir. Buna karsilik lisans mezunu 57 (%35) ve lisansiistii 69 (%42) c¢alisan
aragtirmaya katilmistir. Katilimcilarin 9’u (%6) toplam 1-5 yil arasi, 54°i (%33) 6-10 yil
arast ve 99’u ise (%61) 10 yildan fazla is tecriibesine sahiptir. Katilimcilarin 45°1 (%28)
mevcut is yerlerinde 1-5 yil arasi, 84’1 (%52) 6-10 yil arast ve 33’1 1se (%20) 10 yildan
fazla siireyle ¢alismaktadir. Arastirmaya katilanlarin 114’1 (70) memur statiisiinde, 26’s1

(16) is¢i statiisiinde ve 22’si (14) ise sozlesmeleri personel statiisiinde ¢calismaktadir.
4.2. Katihmcilarin Sanal Kaytarma ve Motivasyon Kavramlarina Yaklasimlar

Bu bolimde 10 idari personel ile gergeklestirilen yari yapilandirilmis miilakat
sonucunda, katilimcilarin sanal kaytarma ve motivasyon kavramlarina iliskin yaklasimlarina
yonelik bulgular verilmistir. Katilimcilarla yapilan miilakatlarda ilk olarak ¢alisanlarin
kavramlara yonelik farkindalik diizeyleri tespit edilmistir. 10 katilimcinin 9’u sanal
kaytarma kavramina agina oldugunu belirterek; kavrami “Mesai saatleri icerisinde isin
gereklilikleri disindaki amaglar dogrultusunda internette gezinmek, sosyal medya
kanallarinda ve blog sitelerinde vakit harcamak™ olarak tanimlamigtir. Katilimcilarin
neredeyse tlimi kavram hakkinda fikir sahibi olmakla birlikte, kavrama yo&nelik
yaklagimlarinda eksiklikler oldugu gozlemlenmistir. Ornegin; internet bankaciligin
kullanmak veya e-ticaret sitelerinden alig veris yapmak gibi sanal kaytarmaya konu olan
davranislar1 kapsam dis1 biraknuslardir. Ozellikle Covid-19 pandemisiyle beraber hizmet
sunumunda hizli ve topyekin dijitallesmeye gidilmesi bireylerin tiim ihtiyaclarini internet
tabanli kanallar aracilifiyla gidermelerine neden olmustur. Dolayisiyla, sosyallesme ya da
sosyal davranis gibi kavramlarin de igerigi ve sekli degisiklige ugramistir. Koronaviriisiin
yayilimini 6nlemek amaciyla alinan 6nlemler, bireylerin fiziksel ortamla temasini neredeyse
stfira indirdiginden zorunlu ve keyfi ihtiya¢larin ayrimi da zorlagmistir. Bu arastirma da sz
konusu etkileri ortaya koyar niteliktedir. Banka islemlerini gerceklestirmek igin mesai
saatleri icinde izin almak zorunda kalarak, isini aksatmak durumunda kalmayan calisanlar
internet bankacilig1 {izerinden islemlerini daha kisa siirede ¢dzmelerini sanal kaytarma

olarak degerlendirmemektedir.
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Miilakata katilan calisanlar, sanal kaytarma kavramima daha kisith bir tanim
getirmelerine karsilik katilimeilarin tiimii giinde en az ortalama 2 saat “miizik dinlemek,
borsay1 takip etmek, video izlemek ve alig-veris yapmak™ icin bilgisayar tabanli aletleri
(masatistii, laptop, cep telefonu, tablet vb.) kullandiklarini belirtmislerdir. Mesai saatleri
icinde kisisel isler i¢in veya eglence amacgli internete basvurmadigini sdyleyen katilimci
bulunmamaktadir. Bu durumun, “Kurumunuzda sanal kaytarma ile ilgili herhangi bir egitim,
calisma veya kural var m1?” sorusuna katilimcilarin tamaminin “Hayir” cevabi vermesiyle
iligkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Bilgisayar tabanli uygulama ve araglarin kullanimi
konusunda herhangi bir stratejisi veya bilgilendirme kanali bulunmayan orgiitlerde
calisanlarin sanal kaytarma davraniglarina yonelik farkindaliklarinin da smirli olacag:
kanaatine varilabilir. Katilimcilarin 6’s1 amirlerinin sanal kaytarma davraniglarina karst
herhangi bir olumlu veya olumsuz tepkisinin bulunmadigini belirtirken, 4’{ bu davranislarin
yoneticiler tarafindan hos karsilanmayacagini ifade etmistir. Yoneticilerinin sanal kaytarma
kapsamindaki davranislari hos karsilamayacagini bilmelerine karsin; c¢alisanlarin bu

davraniglardan kaginma davranisi sergilememesi arasinda ¢eliski oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan idari personellerin motivasyon kavramina yaklasimlar dikkate
alindiginda, kavramla en fazla iliskilendirilen diger kavramlar arasinda “rahat ve saglikli
calisma ortam1”, “verimlilik”, “adalet”, “hakkaniyet”, “takdir”, “iyi iletisim”, “is birligi” ve
“ayumluluk” yer aldig1 goriilmiistiir. Diger bir deyisle, motivasyonu ¢at1 kavrami altinda
cogunlukla insani degerlere vurgu yapilmistir. Her ne kadar dolayli olarak ortak degerlerin
benimsenmesi yoniinde bir beklentini oldugu ¢ikarimi yapilabilecek olsa da, katilimcilarin
orgiit kiiltiiriiniin olusturulmas1 ve ortak, planli ve 6zgiin hedeflerin belirlenmesi yoniinde
belirgin bir talebi gézlemlenmemistir. Ayn1 zamanda, kariyer olanaklari ve performans
degerlendirmeleri baglaminda objektif standartlarin belirlenmesine dair bir goris
belirtilmemistir. Diger yandan, “adalet”, ‘“hakkaniyet”, “igbirligi” ve “uyum” gibi
kavramlarinin 6n plana c¢ikarilmasi, katilimcilarin yonetimde 6znel kararlar ve Kkisisel
iliskilere yonelik kaygilarinin olabilecegi izlenimini birakmaktadir. Kisacasi, IKY anlayist
cercevesinde yerlestirilmek istenen ilkelere duyulan ihtiya¢ gbz ardi edilmemelidir.
Katilimcilar, motivasyon kavrami tanimlarina uygun olarak bireysel motivasyonlarini
azaltan unsurlar arasinda tanimda yer verdikleri kavramlarin tersine deginmistir. Caligma

sonucunda elde edilen sasirtici sonuglardan bir tanesi de bir katilimer hari¢ tiim ¢alisanlarin
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sanal kaytarma ve motivasyon arasinda pozitif yonde bir iligki oldugunu ifade etmesidir.
Dolayisiyla, c¢alisanlarin motivasyonu arttikca sanal kaytarma egilimi de artmaktadir
yorumu yapilabilir. Bu aragtirma, iki degisken arasindaki iligkinin yoniine etki eden
unsurlarin  analizini kapsamadigindan gelecek donemlerde s6z konusu iliskinin
belirleyicilerini ortaya koyan arastirmalarin yapilmasi orgiitsel davranis ve ¢alisan
psikolojisi baglaminda alana 6nemli katki saglayacaktir. Yalnizca bir katilimei, 1ki degisken

arasinda herhangi bir iligkinin olmadigin1 varsaymustir.
4.3. Katihmcilarin Sanal Kaytarma Davranislar:

Bu boliimde anket agsamasinda kullanilan “Sanal Kaytarma” 6lgegine iligskin sorulara
katilimcilarin verdikleri cevaplardan elde edilen veriler sunulmustur. Katilimcilarin sanal
kaytarma davranisina yonelik verdigi cevaplar ilk olarak genel ortalamalara gore
degerlendirilmistir. Genel ortalama degerlendirme aralii, aritmetik ortalama ile
hesaplanmistir. Bu hesaplamaya gore en biiylik degeri 5, en kiiciik degeri ise
lolusturmaktadir. Tablo 3.2’de belirtildigi iizere, 1,00-1,80 deger araligi “kesinlikle
katilmiyorum” ifadesini, 1,81-2,60 deger aralig1 “katilmiyorum” ifadesini, 2,61-3,40 deger
aralig1 “kararsizim” ifadesini, 3,41-4,20 deger araligi “katiliyorum” ifadesini ve 4,21-5,00

deger aralig1 “kesinlikle katiliyorum” ifadesini belirtmektedir.

Tablo 4.2. Katilimcilarin Sanal Kaytarma Davraniglari

Sanal Kaytarma Davranislar:

Davrams Tiirii N Minimum | Maksimum | Ortalama [Standart Sapma
Sanal topluluklari ziyaret | 162 1 5 2,65 1,326
Eglence amagli video 162 1 5 3,07 1,363
Bloglar 162 1 5 2,70 1,275
Sosyal medya 162 1 5 3,43 1,275
Dokiiman indirme 162 1 5 2,85 1,463
Oyun oynama 162 1 5 2,24 1,364
Kisisel web sayfasi 162 1 5 2,43 1,245
15 arama siteleri 162 1 5 2,06 1,116
Internet bankacihig 162 1 5 3,93 1,234
Haber siteleri 162 1 5 4,00 1,109
Is dis1 haberlesme 162 1 5 3,39 1,315
Alig-veris 162 1 5 3,52 1,232
Sorf (genel) 162 1 5 3,02 1,316
Yatirim siteleri 162 1 5 2,76 1,431

Tablo 4.2°de sunulan veriler 1518inda, katilimcilar sosyal medya kullanimi (ort.=
3,43), internet bankacilig1 islemleri (ort.=3,93), haber sitelerinde gezinme (ort.=4,00) ve

alig-veris yapma (ort.=3,52) kapsaminda sanal kaytarma davranislar1 sergilediklerine
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katilmaktadir. Buna karsilik katilimcilar oyun oynama (ort.=2,24), kisisel internet sayfasini
ziyaret etme (ort.=2,43) ve is arama sitelerinde gezinme (ort.=2,06) davraniglarini egilimleri
olmalarina katilmadiklarini ifade etmistir. Bu verilerin nedenleri arasinda ¢alisanlarin kigisel
internet sayfalarinin bulunmamasi, kurumsal bilgisayarlarda oyun sitelerine erisimin
kisitlanmas1 veya calisanlarin is arama egiliminde olmamalar1 yer alabilir. Arastirma
sonuclarina gore, katilimci ortalamalari sanal kaytarma davraniglarindan higbiri i¢in
“kesinlikle katilmiyorum” ve “kesinlikle katiliyorum™ ifadelerini belirten deger araliginda

cikmamustir.
4.4. Sanal Kaytarma Davranisi ile Demografik Ozellikler Arasindaki iliski

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin sanal kaytarma davraniglart ile demografik
ozellikleri arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini incelemek igin, ikiden fazla sayida
grubun ortalamalar1 arasindaki farkliligin anlamliligini test amaciyla, “yas, toplam c¢alisma
stiresi, mevcut is yerinde ¢alisma siiresi, egitim ve ¢alisma sekli” degiskenleri i¢in Kruskal-
Wallis H Testi uygulanmustir. Iki grubun ortalamalar1 arasindaki farkliligin anlamliligini test
amaciyla, “medeni durum ve cinsiyet degiskenleri” i¢in Mann-Whitney U Testi

uygulanmistir. Analiz sonuglari agagidaki tablo 4.3°te verilmistir.

Tablo 4.3. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri ile Sanal Davranislar1 Arasindaki Farklilik

. Toplam Mevecut s Yeri | .. . Calisma . Medeni
Degisken Yas Calisma Siiresi | Calisma Siiresi Egitim Sekli Cinsiyet Durum
Asymp. Sig. ,003 |<,001 372 ,074 ,949 419 <,001

Arastirma bulgularia gore, katilimeilarin sanal kaytarma davranisi gosterme egilimi
mevcut is yerinde calisma siiresi, egitim, caligma sekli ve cinsiyet degiskenlerine gore
farklilagmamaktadir (Sig. > 0,05). Diger yandan, sanal kaytarma davranisi sergileme
potansiyeli yas, toplam c¢aligma siiresi ve medeni durum degiskenlerine gore
farklilasmaktadir (Sig. < 0, 05). Bagka bir deyisle, sanal kaytarma davranisi sergilemede bu
degiskenlerdeki en az iki grup ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugu soylenebilmektedir. Hangi alt gruplarin sanal kaytarma davranisini sergilemede daha
yiiksek egilime sahip oldugunu gorebilmek i¢in Kruskal-Wallis H Testinin sonuglarina gore

her bir grubun degerlerinin siralama puanlarina bakilmistir (Tablo 4.4).
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Tablo 4.4. Alt Gruplarin Degerlerinin Siralama Puanlari

Degiskenler Alt Gruplar N Siralama Puanlari
18-30 yas 15 52,70
Yas 31-45 yas 90 91,45
Sanal Kaytarma 46 yas dzeri 57 73,37
Davranigi Sergileme | Toplam 15yl 9 18,00
Egilimi S ¢ al? ma siiresi 6-10 1l 54 94,58
£ sas 10 y1l iizeri 99 80,14
. Evli 135 87,17
Medeni durum Bekar ”7 5317

Tablo 4.3’te sunulan veriler degerlendirildiginde, siralama puani ne kadar yiiksekse
o kadar sanal kaytarma davranigi sergilenir. Buradan hareketle, 6-10 yil arasi toplam
caligma siiresi olan, 31-45 yas araliginda ve evli calisanlarin mesai saatleri i¢inde interneti is

disindaki aktiviteler harici amaglarla daha fazla kullandigin1 séylemek miimkiindiir.
4.5. Katihmcilarin Motivasyon Diizeyleri

Bu béliimde anket asamasinda kullanilan “Is Motivasyonu” dlgegine iliskin sorulara
katilimcilarin verdikleri cevaplardan elde edilen veriler sunulmustur. Bu veriler 1s1ginda,
calisanlarin genel motivasyon diizeyine ek olarak; is yerindeki yonetim tarzindan, kendini
gelistirme olanaklarindan, ticret ve ddiillendirme sisteminden, giivenlik ve takim ¢alismasi
kosullarindan kaynaklanan alt motivasyon diizeyleri tartisilmistir. Katilimeilarin motivasyon
diizeylerine yonelik cevaplar oncelikle genel ortalamalara gore degerlendirilmistir. Genel
ortalama degerlendirme araligi, aritmetik ortalama ile hesaplanmistir. Bu hesaplamaya gore

en biiylik degeri 5, en kiiciik degeri ise 1olusturmaktadir.

Arastirma sonuglarina gore, katilimcilar en diisiik motivasyon degerlerini {icret ve
odiillendirme alt degiskeninde gdstermektedir. Ucret ve ddiillendirme tabanli motivasyon
araclarin1 belirlemeye yonelik sorularin hepsinde katilimci cevaplarinin ortalamasi deger
olarak “kararsizim” ifadesine isaret etmektedir. Kamu sektoriinde iicret politikasinin 6zel
sektore daha kati olmasi ve maddi odiil aracglarinin bulunmamasi kamu c¢alisanlarinin

motivasyon diizeyinde bu alt degiskenin etkisini azaltabilmektedir.

Katilimeilarin - genellikle kararsiz kaldigi diger bir alt degisken ise kendini
gerceklestirmedir. Ucret ve 6diillendirme alt degiskenine benzer bir sekilde, kamu
sektoriinde i1yi planlanmis kariyer ve performans kistaslari bulunmamaktadir. Bu nedenle,
calisanlarin  kendini gergeklestirme baglamimnda motivasyon diizeylerinin diger alt

degiskenlere gore diisiik ¢ikmasi beklenen bir sonug olarak degerlendirilmektedir.
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Tablo 4.4. Katilimcilarin Motivasyon Diizeyleri

Deger Std.
N Arahg Ortalama Sapma
Yo6netim bigiminin tegviki 162 1-5 3,44 1,347
Yénetim Tarzi Yonetimin esit firsat tanimast 162 1-5 3,11 1,347
Calisanlarin kararlara katilimi 162 1-5 3,15 1,301
Calisanlarin yeterli yetkisi 162 1-5 3,20 1,196
Kendini Caligsanlarin yeteneklerini gelistirmesi 162 1-5 3,17 1,306
GerceKlestirm Kurum i¢i egitimlerin katkis1 162 1-5 3,22 1,261
o Toplantilarda ¢alisanlara sdz hakki 162 1-5 3,50 1,306
Calisan fikirlerinin dikkate alinmasi 162 1-5 3,17 1,277
Adil {icret politikasi 162 1-5 2,98 1,316
Ucret ve Performansa gore maddi diil 162 1-5 2,54 1,186
Odiillendirme | Performansa hak edilen degerin verilmesi | 162 1-5 2,57 1,245
iyi fikir ve islerin onurlandirilmasi 162 1-5 2,85 1,272
Calisanlarin i giivencesi 162 1-5 3,81 1,004
S_aghk, kaza vb. konularda saglikli 162 15 3,63 1,097
Giivenlik sistemler
Kurumda caliganlara giiven duyulmasi. 162 1-5 3,09 1,270
Flz}ksel k_osullar calismay1 olumlu 162 15 311 1276
etkilemesi
Birim i¢i igbirligi 162 1-5 3,87 ,820
Kull'u.mdakl birimler arasinda iyi bir 162 15 3,48 1,035
iletigim
Takim Yoneticilerin arkadasca ve yardimsever
Caligmasi 162 1-5 3,50 1,154
tutumu
Cahs_ar_llarm cabalarina cevap veren is 162 15 3,37 1,270
tatmini

Arastirmaya katilan idari personeller genellikle mevcut yonetim bi¢iminin ¢alisanlari
ellerinden gelenin en iyisini yapmaya tesvik ettigine, toplantilarda ¢alisanlara s6z hakki
verildigine, is gilivencesinin olduguna, birimler arasi iyi bir iletisimin olduguna ve
yoneticilerin arkadas¢a ve yardimsever tutum sergiledigine katildiklarini belirtmistir. Bu
basliklar arasinda en yiiksek ortalama “Calisanlarin ig gilivencesi konusunda bir sikintist
yoktur”, ifadesinde goriilmektedir (ort.=3,87). Arastirmaya katilanlarin  biiyiik
cogunlugunun (114) memur oldugu dikkate alindiginda, is giivencesinin en etkili

motivasyon araci olarak on plana ¢ikmasi aragtirmanin beklenen bir sonucudur.
4.6. Calisan Motivasyonu ile Demografik Ozellikler Arasindaki iliski

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri ile demografik o6zellikleri
arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini incelemek igin, ikiden fazla sayida grubun
ortalamalar1 arasindaki farkliligin anlamliligini1 test amaciyla, “yas, toplam ¢alisma siiresi,
mevcut is yerinde ¢alisma siiresi, egitim ve ¢alisma sekli” degiskenleri i¢in Kruskal-Wallis

H Testi uygulanmustir. iki grubun ortalamalar1 arasindaki farkliligm anlamliligini test
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amaciyla, “medeni durum ve cinsiyet degiskenleri” ig¢in Mann-Whitney U Testi

uygulanmistir. Analiz sonuclari agagidaki tablo 4.5°te verilmistir.

Tablo 4.5. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri ile Motivasyonlar1 Arasindaki Farklilik

Asymp=Sig. Yonetim Kendini I:Jcret ve Giivenlik Takim Genel Calisan
Degisken Tarz1 Gerceklestirme | Odiillendirme Cahsmas1 | Motivasyonu
Yas 422 ,672 ,370 ,302 ,151 ,601

Toplam Calisma Siiresi  |,280 ,059 ,104 ,005 ,054 ,151

Meveut Is Yerindeki | g7, 492 392 008 067 796

Siire

Egitim ,323 ,161 ,028 ,974 ,045 ,131

Calhisma Sekli 476 ,566 ,804 ,515 ,070 ,720

Cinsiyet <,001 <,001 <,001 <,001 ,140 <,001

Medeni Durum ,059 ,166 ,245 ,668 ,683 ,352

Tablo 4.5’teki veriler analiz edildiginde, ¢alisanlarin genel motivasyon diizeyi
yalmizca cinsiyet degiskenine gore farklhilasmaktadir. Calisan motivasyonunun alt
degiskenlerine bakildiginda ise, licret ve Odiillendirmeye bagli motivasyon cinsiyet ve
egitim degiskenine gore farklilagsmaktadir. Giivenlik tabanli motivasyon diizeyi, toplam
calisma siiresi, mevcut is yerinde caligsma siiresi ve cinsiyet degiskenlerine gore farklilik
gostermektedir. Takim c¢aligmasindan kaynaklanan motivasyon diizeyinde ise toplam
calisma stiresi ve egitim degiskenlerine gore farklilik tespit edilmistir. Yonetim tarzi ve
kendini gerceklestirme alt motivasyon diizeylerinde ise yalnizca cinsiyet degiskenine gore
farklilasma goriilmektedir. Caliganlarin genel motivasyonu baglaminda yalnizca cinsiyet
degiskenine gore farklilik goriildiigii icin hangi cinsiyet alt grubunun daha yiiksek
motivasyona sahip oldugunu degerlendirebilmek admna Kruskal-Wallis H Testinin

sonuclarina gore cinsiyet gruplarinin degerlerinin siralama puanlarina bakilmistir (Tablo

4.6).

Tablo 4.6. Alt Gruplarin Degerlerinin Siralama Puanlari

Motivasyon Degiskeni Cinsiyetiniz N Siralama Puam
Yénetim T Kadin 93 93,89
Onetim Tarz1 Erkek 69 64,80
.. . Kadmn 93 94,56
Kendini Gergeklestirme Erkek 69 63,89
. . ] Kadin 93 95,00
Ucret ve Odiillendirme Erkek 69 63,30
.. . Kadmn 93 95,10
Giivenlik Erkek 69 63,17
Kadin 93 86,15
Takim Caligmasi Erkek 69 7524
. Kadin 93 94,23
Genel Calisan Motivasyonu Erkek 69 64,35
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Calisan motivasyonu baglaminda, alt gruplarin siralama puanlarina bakildiginda
kadinlarin genel c¢alisan motivasyonu dahil olmak {izere tiim motivasyon tiirlerinde
erkeklere nazaran daha motive olduklarini sdylemek miimkiindiir. Bu bulgular, literatiirdeki
calismalarla paralellik gostermektedir. Negiz, Oksay ve Akman (2011: 215), lIsparta
orneginde kamu sektorii ve 6zel sektor calisanlarima yonelik yaptiklari arastirmada kadin
calisanlarin daha istikrarli ve islerine daha bagli olduklarini; bu nedenle de erkeklere
motivasyon diizeylerinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Akbulut (2009: 14) ise
kadinlarin ig hayatinda engellerin motivasyonlarini arttirdigint belirtmekte; Saydam (2016:
84) ise kamu sektoriindeki kadin ¢alisanlarin erkeklere kiyasla manevi yonden daha yiiksek
diizeyde motive olduklarimi ifade etmektedir. Ancak, tiim bu bulgular bu ¢alismaya katilan
kadin ve erkek calisanlarin motivasyon diizeyleri arasindaki farki tam anlamiyla agiklamada
yeterli olmamaktadir. Ileriki calismalarda iiniversitelerdeki kadm ve erkek calisanlarin is

motivasyonu iizerine yapilacak arastirmalarin literatiire katki saglayacag diistiniilmektedir.
4.7. Cahsan Motivasyonu ve Sanal Kaytarma Arasindaki Iliski

Bu boliimde, calisanlarin motivasyon diizeyleri ile sanal kaytarma davranislar
arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini incelemek icin, ikiden fazla grup iceren
parametrik olmayan testlerden “Kruskal Wallis H Testi” uygulanmistir. S6z konusu iki
degisken arasindaki iliskinin giiclinii 6l¢gmek igin ise parametrik olmayan Korelasyon Testi

(Spearman’s rho) uygulanmustir.

Katilimeilarin sanal kaytarma egilimi gosterme diizeylerinin motivasyon degiskenine

gore farklilagip farklilasmadigini test etmeye yonelik Hipotez 1 kurgulanmistir. Buna gore:

Hipotez 1: Katilimcilarin motivasyonlari ile sanal kaytarma davranisi gosterme

egilimleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hipotez 0: Motivasyon diizeyi farkli olan ¢alisanlarin sanal kaytarma ortalamalari

arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
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Tablo 4.7. Motivasyon Diizeyi Farkli Olan Calisanlarin Sanal Kaytarma Ortalamalari

Sanal Kaytarma Ortalama
Kruskal-Wallis H 10,568
Df 4
Asymp. Sig. ,032

Calisan motivasyonu ve sanal kaytarma degiskenlerinin sanal kaytarma olcegi
siralamalar ortalamalarmin calisanlarin motivasyon diizeyi degiskenine goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H sonucunda
calisan motivasyon diizeyi gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (x>=10,568; sd=4; 05). Bu nedenle, H1 kabul edilerek, HO
reddedilmistir.

Tablo 4.7. Motivasyon Diizeyine Gore Sanal Kaytarma Siralama Puanlarinin Ortalama

Degerleri
Is Motivasyonu Ortalama N Siralama Puam
1 24 106,63
2 30 71,30
Sanal Kaytarma Ortalama | 3 78 75,96
4 27 88,67
5 3 62,00

Tablo 4.7°deki bilgilerden hareketle, en az ve en fazla motive gruplar disindaki
calisanlarin siralama puanlar1 ortalama degerleri birbirine yakinlik gdstermektedir. En az
motive caliganlarin sanal kaytarma siralama puanlarinin ortalamasit en yiiksek iken,
motivasyonu en yiiksek olan c¢alisanlarin sanal siralama puanlarinin ortalamasi daha
diisiiktiir. Siralama puanlarinin ortalamasi ne kadar yiiksek ise calisanlar daha fazla sanal
kaytarma davranisi sergileme egilimi gostermektedir. Analizin sonuglari, motivasyonu en az
olan caliganlarin mesai saatleri i¢inde internet tabanl uygulamalar1 is disindaki faaliyetler
icin kullanmaya daha yatkin oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak, burada dikkat edilmesi
gereken iki husus bulunmaktadir. Birincisi yiiksek motivasyon diizeyini temsil eden birim
sayis1 oldukga azdir. Ayni zamanda, motivasyonu 5 {izerinden 4 olarak degerlendirilebilecek
birimin sanal kaytarma siralama puanlarinin ortalamasi goéz ardi edilemeyecek kadar
yiiksektir. Motivasyonu daha az olan c¢alisanlara (ort.=2 ve ort.3) gore daha fazla sanal
kaytarma egilimi oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, her ne kadar test sonuglarina gore H1
reddedilememis olsa da Kruskal-Wallis H testinden elde edilen bulgulara gore kesin

yargilarda bulunmak oldukc¢a zordur.
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Motivasyon diizeyi farkli hangi gruplarin sanal kaytarma egilimlerinin birbirinden
farkli oldugunu test etmek igin Mann- Whitney U testi uygulanmistir (Tablo 4.8). Ikili
karsilagtirmalar sonucunda, motivasyonu artiran gostergelerin olduguna katilmayanlarla
(2=Katilmiyorum), bu konuda kararsiz olanlar (3=Kararsizim), motivasyonu artiran
gostergelerin olduguna katilmayanlarla (2=Katilmiyorum), gostergelerin varligina kesinlikle

katilanlar (5=Kesinlikle Katiliyorum) arasinda katilmayanlarin lehine bir farklilik

gdzlenmistir.

Tablo 4.8. Mann-Whitney U Testi Istatistikleri

is Motivasyonu N Siralar Ortalamasi Siralarin Toplanm Sig.
2 3 8,00 24,00 014
3 6 3,50 21,00 :
2 3 |5,00 15,00
Sanal Kaytarma 2 3 2,00 6,00 025
/ 3 6 |[350 21,00 001
4 9 11,00 99,00
3 6 |[350 21,00
% 3 ]800 24,00 014

Ikili karsilastirmalar sonucunda, motivasyonu artiran gdstergelerin olup oldugu
konusunda kararsiz olanlar (3=Kararsizim) ile motivasyonu artiran gdstergelerin olduguna
katilanlar (4=Katiliyorum) ve kararsiz olanlar (3=Kararsizim) ile gostergelerin varligina
kesinlikle katilanlar (5=Kesinlikle Katiltyorum) arasinda katilanlarin lehine bir farklilik

gbzlenmistir.

Calisma bu baglamda beklenmedik sonuglar ortaya koymustur. Mann-Whitney U
testi c¢iktilarina gore sanal kaytarma egilimi en az olan ¢alisanlar, calisma ortaminda
motivasyon araglarinin varligi konusunda kararsiz kalanlardir. Motivasyon kaynagi
bulmakta zorlanan ve daha motive olduklarini ifade eden ¢alisanlarin sanal kaytarma
diizeyleri kararsiz calisanlara kiyasla daha yiliksek oldugu tespit edilmistir. Bu veriler
1s181nda, IKY hakkinda belirsizlik yasayan veya bilgi sahibi olmayan ¢alisanlarin iiretkenlik
karsit1 is davranislarindan kagindiklar1 yorumu yapilabilecegi gibi kamu sektoriinde 1KY

diizenlemelerinin ertelenemez bir gereklilik oldugu yorumlar1 yapilabilir.

Calisan motivasyonu ve sanal kaytarma degiskenleri arasindaki iliski analiz edilirken
liclincli asamada iki degisken arasindaki iliskinin giliciinii 6lgmek i¢in ise parametrik

olmayan Korelasyon Testi (Spearman’s rho) uygulanmstir (Tablo 4.9).
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Tablo 4.9. Spearman Sira Korelasyon Analizi Istatistikleri

Korelasyonlar
Is Motivasyonu | Sanal Kaytarma
Spearman's rho | is Motivasyonu Correlation Coefficient | 1,000 -,051
Sig. (2-tailed) . ,517
N 162 162
Sanal Kaytarma Correlation Coefficient | -,051 1,000
Sig. (2-tailed) ,517 .
N 162 162

Motivasyon ve sanal kaytarma degiskenleri arasindaki Spearman sira korelasyon
katsayist rs = -0.051 olup, degiskenler arasinda ters yonlii ve ¢ok zayif bir iligki vardir.
Boliim 3.2°de belirtildigi lizere bu calismada test edilen diger iki hipotez asagidaki gibi

kurgulanmigtir.

Hipotez 2: Katilimcilarin motivasyonlari ile sanal kaytarma davranisi egilimleri

arasinda negatif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

Hipotez 3: Katilimcilarin sanal kaytarma egilimleri ile motivasyonlar1 arasinda

pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

Spearman Spearman sira korelasyon analizi sonuglarmma gore, Hipotez 2 kabul
edilirken, Hipotez 3 reddedilmektedir. Bu iliskinin 6nemliligini test etmek i¢in gerekli olan

hipotezler ise;
HO:rs=0
H1: rs # 0 seklindedir.

Korelasyon analizi c¢iktilart a« = 0.05 ve p = 0.517 degerlerine gore
degerlendirildiginde, p > a oldugu i¢in HO hipotezi kabul edilmektedir. Bu nedenle,

motivasyon ve sanal kaytarma arasindaki iliski 6nemli olarak gériilmemektedir.

Bu sonu¢, Mann-Whitney U Testi analizi sonucunda motivasyon araglarinin
varligmma katilan ve katilmayan ¢alisanlarin kararsiz galiganlara gore sanal kaytarma
davramislarm sergiledigi tespiti icin de dolayli olarak bir agiklama getirebilir. Tki degisken
arasinda Onemli bir korelasyona rastlanmadigi icin, motivasyon diizeyindeki degisim
yOniiniin  sergilenen sanal kaytarma davraniglarindaki degisim hakkinda 6ngoriide

bulunmaya yeterli olmadigin1 gostermektedir. Dolayisiyla, g¢alisan motivasyonu sanal
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kaytarma davranisin1 agiklayamamaktadir. Miilakata katilan katilimcilardan yalnizca bir
tanesinin goriisii istatistiksel sonuglarla Ortlismektedir. 9 katilimci iki degisken arasinda
pozitif yonlii bir iligki oldugunu varsayarken, 1 katilimci herhangi bir iligki olmadig:
yoniinde goriis bildirmistir. Farkli calisan gruplariyla, farkh orgiitlerde yapilacak ¢alismalar
bu aragtirmanin ortaya koydugu sonucglarin genellenebilirligi baglaminda 6nemli rol

oynayacaktir.
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5. SONUC VE TARTISMA

Sanal kaytarma, giiniimiizde yalnizca ¢alisanlarin interneti kisisel amaclarla
kullanmaya 6zendirilmesinin bir sonucu olarak kalmamaktadir. Sanal kaytarmaya yol agan
temel nedenlerden biri de calisanlarin motivasyon eksikligi ve yoneticiler tarafindan
yeterince izlenmemesi ve giidiilenmemesidir. Bu nedenle, orgiitler iretkenlik karsiti
davranislarin goriilme sikligini azaltmak ve calisanlarin orgiitsel amaglari yerine getirmede
en 1yl performansi sergilemesi i¢in is hedeflerini yeniden tasarlamalidir. Ayrica, orgiitler
cekici tesviklerle zorlu hedefler vererek calisanlarin gosterdikleri performansin karsiligini

alabilmelerini saglamalidir.

Bugiin hala o6zellikle kamu sektériinde pek ¢ok kurum ve kurulusun giincel
teknolojilere gore diizenlenmis, kapsamli bir bilisim, dijitallesme veya internet politikasi
bulunmamaktadir. Var olan politikalar da egitimlerin eksikligi ve Orgiitsel iletisimin
yetersizligi gibi nedenlerle galisanlara aktarilamamaktadir. Is giivencesi anlayisinin hakim
oldugu ve performans standartlarinin bulunmadigi kamu sektdriinde mesai saatlerinin
verimliligi hala tartisilmaktadir. Yapilan arastirmalar, o6zel sektoriin aksine kamu
yoneticilerinin ¢alisanlarin  kaliteli zaman yo6netimi ve etkili is gérme konusunda
bilgilendirilmesi baglaminda yeterli girisimde bulunmadigin1 ortaya koymaktadir.
Koronaviriis pandemisinin ig gorme bigimlerini hizli ve radikal bir sekilde doniistiirmesiyle
iretkenlik karsit1 davraniglarla, isle ilgili davramislarin ayrimi iyice zorlagsmistir. Tim
bunlara ek olarak, kamu sektoriinde etkin bir insan kaynaklar1 yonetimi planlamasinin
bulunmayisi, insan davranislarindan kaynaklanan sorunlara karsi ¢evik hareket ederek kalict

¢oziimler iiretmeyi giiclestirmektedir.

Bu ¢alisma, bu gelismeler ekseninde tasarlanarak kamu ¢alisanlarinin sanal kaytarma
egilimi gostermesinde motivasyon diizeylerinin bir bagintisi olup olmadigini incelemistir.
Ozel sektorden devsirilen bu iki kavramm kamu sektoriindeki yansimalarini gézlemlemek
icin bir baslangi¢ ¢alismasi niteligi tagimaktadir. Ancak, kamu yonetimi literatiiriinden bu
iki kavrami hem ayr1 ayr1 hem de bir arada ele alan ¢ok fazla calismaya rastlanmadigi icin
gelecek c¢alismalara kaynak teskil etmesi bakimindan alana katki saglayacagi

diistiniilmektedir.

Aydin Adnan Menderes Universitesi idari personelleriyle, anket ve miilakat

teknikleri kullanilarak yapilan bu arastirmanin sonucunda calisanlarin kavramlara yonelik
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farkindaliklarinin bulundugu; fakat kapsamli bir sekilde kavramsallastirilmasinda eksiklerin
oldugu saptanmistir. Bu durumun basglica nedenlerinden belki de en onemlisi kurumsal
internet politikasinin olmayis1 ve calisanlarin yeni teknolojileri dogru kullanimi1 hakkinda
bilgilendirilmeyisidir. Bu nedenle, katilimcilar hangi eylemlerin sanal kaytarma baglaminda
degerlendirilebilecegi konusunda sinirli bilgiye sahiptir. Karaca ve Karaca (2019), bir kamu
hastanesinde gerceklestirdikleri aragtirmalarinda benzer sekilde kamu sektoriinde sanal
kaytarma yoniinde bilinglendirme calismalarinin artmasi gerektigi sonucuna ulagmistir.
Ozellikle yoneticilerin, sanal kaytarma davranislarmin nedenleri, yogunlugu ve ¢dziim
onerileri konularinda farkindalik diizeylerinin arttirilmasi gerektigine dikkat ¢eken yazarlar,
calisanlarin da bu konuda egitim alarak sanal kaytarma davranislarinin bireysel ve orgiitsel
zararlarin1 6ziimsemesini Onermistir. Yoneticilerin de bu konuda ¢alisanlar1 diizenli olarak
bilinglendirmesi, uyarmasi ve gerektiginde cezai yaptirimlar ile caydirict 6nlemler almasi

Onerilmistir.

Ayrica, motivasyon kavrami da kamu ¢alisanlarinin  goziinde muglakligini
korumaktadir. Motivasyonla yakindan iligkili oldugu diisiintilen performans, kariyer ve
orgiit kiiltiirli gibi kavramlarin kamu sektoriinde hala gegerli bir konuma sahip olmamasi s6z
konusu muglakligin giderilmesi oniinde 6énemli bir engel olarak goriilmektedir. Duruhan
(2016) tarafindan yapilan arastirmada, kamu sektorii ¢alisanlarinin motivasyonel araglarda
“takdir edilmek, calisan1 giiglendirme, sorumluluk verilmesi, deger ve statii, sosyal katilma,
ekonomik Odiiller ve is giivencesi” gibi unsurlara oncelik verdigini tespit etmistir. Bu
arastirmada da calisanlar motivasyon kaynagi olarak benzer sekilde “adalet, takdir, isbirligi,

uyum” gibi kavramlara vurgu yaptigi sonucuna ulasilmistir.

Katilimeilarin sanal kaytarma davranigi gosterme egilimi mevcut is yerinde ¢alisma
stiresi, egitim, ¢calisma sekli ve cinsiyet degiskenlerine gore bir farklilik gostermezken; yas,
toplam caligma siiresi ve medeni durum degiskenlerine gore farklilasmaktadir. 6-10 yil arasi
toplam c¢aligma siiresi olan, 31-45 yas araliginda ve evli ¢alisanlarin mesai saatleri iginde
interneti is disindaki aktiviteler harici amagclarla diger gruplara oranla daha fazla kullandig:
tespit edilmistir. Toplam ¢alisma siiresi ile sanal kaytarma davranisi arasindaki iligki,
calisanlarin artan tecriibesiyle beraber zaman yonetimini daha iyi yapmasi ile agiklanabilir.
Glin i¢inde tamamlanmasi gereken isleri, belirli standarda oturtmus calisanlar mesai saatleri
icinde bireysel aktivitelerine daha fazla zaman ayiriyor olabilir. Bu noktada “46-65 yas arasi

calisanlar neden daha fazla sanal kaytarma egilimi gostermiyor?” sorusu yoneltilebilir. Bu
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yas grubundaki c¢alisanlar hizli gelisen yeni teknolojilere daha zor adapte olmalar1 veya
siiregelen aligkanliklar1 arasinda internet tabanli aktivitelerin yer almamasi bu durumu
aciklayabilecek nedenlerden biri olarak degerlendirilebilir. Tuna Uysal (2020) da benzer
sekilde, yas ilerledikce dijital teknolojiyi kullanma ve ona uyum saglama konusunda kaygi
diizeyinin arttigini, aktif kullanma diizeyinin azaldigini, fiziksel ve zihinsel zorluklarin
arttigin1 ve teknolojinin yararlart hakkinda siipheci tutumlar sergileme olasiliginin daha ¢ok

gozlemlendigini belirtmektedir.

Bu nedenle, benzer orneklemde sanal kaytarma disindaki isten kaginma
davranislarinin arastirilip, 46-65 yas araligindaki ¢alisanlarin baska tiretkenlik dis1 davranig
sergileme egilimlerinin olup olmadiginin incelenmesi gerekmektedir. Evli ¢alisanlarin bekar
calisanlara oranla daha fazla sanal kaytarma egilimi gostermeleri ¢calismanin beklenen bir
sonucudur. Evli kisiler i¢in ev ortaminda bireysel alan yaratmak ve kigisel aktivitelere
zaman ayirmak bekar ¢alisanlara gore daha kisith olabilir. Bu nedenle, mesai saatleri i¢inde

is ylikiimliiliikleri disinda kalan zamani kendilerine ayirma egiliminde olabilirler.

Sanal kaytarma davranislarinda demografik degiskenlere gore sekillenen degisimi
calisan motivasyonunda gozlemlenememektedir. Calisan motivasyonu yalnizca cinsiyet
degiskenine gore farklilasma gostermistir. Arastirmanin sonuglarina gore, kadin ¢alisanlar
erkek calisanlara kiyasla daha motivedir. Literatiirde yer alan bazi arastirmalar kadinlarin is
hayatinda karsilagtiklart engeller nedeniyle zamanla daha motive olduklarini (Akbulut,
2009) veya kamu kurumlarinda ¢alisan kadinlarin erkeklere nazaran manevi yonden daha
ylksek motivasyona sahip olduklarini belirtse de (Saydam, 2016), bu calismada kadin
calisanlar1 daha motive kilan faktorler baglaminda herhangi bir analize yer verilmemistir.
Ankete katilan kadin sayisiin erkek sayisindan fazla olmasi gdzlemlenen motivasyon

diizeyleriyle ilgisi olabilir; ancak mutlak sebebi oldugu sdylenemez.

Calisan motivasyonu ve sanal kaytarma arasindaki korelasyona yodnelik yapilan
analizler iki degisken arasinda 6nemli bir iliskinin olmadigin1 gostermistir. Diger yandan,
aragtirma bulgularina gore iki degisken arasinda negatif yonlii bir ¢agristirma goriilmustiir.
Baska bir deyisle, bir degiskenin degerinde artig yasanirken, digerinin degerinde azalma
beklenmektedir. Ikili karsilastirmalar kapsaminda yapilan Mann-Whitney U Testi sonuglari
is ortamindaki motivasyon araglarinin kabuliiniin de reddinin de ¢alisanlarin sanal kaytarma
egilimlerini arttirdigini ortaya koymustur. Yalnizca motivasyonu 6l¢gmeye yonelik ifadeler

konusunda fikri olmayan ya da kararsiz kalan c¢alisanlarin diger iki gruba gore daha az sanal
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kaytarma egilimi gosterdigi tespit edilmistir. Bu bulgu arastirmaya deger bir ¢ikt1 olarak
degerlendirilmektedir. Motivasyon arayist icinde olmama mi1, konu hakkinda yeterli bilgiye
sahip olmama mi, yoksa bireysel motivasyon kaygisi barindirma mi ¢alisanlarin tiretkenlik

dis1 davraniglarini azaltmakta cevaplanmasi gereken bir sorudur.

Katilimcilarla yapilan miilakatlar bu soruya yiizeysel de olsa bir cevap
saglamaktadir. Miilakata katilan c¢alisanlarin internet iizerinden bankacilik islemlerini
gerceklestirme veya alig-veris yapma gibi yaygin sekilde sergilenen bazi davraniglari sanal
kaytarma kapsaminda degerlendirmedikleri goriilmiistiir. Her ne kadar bu faaliyetler, anket
sorularinda yer alan ifadelerde ayr1 ayri ele alinsa da g¢alisanlarin is dis1 faaliyetler icin
internet kullanim hakkinda objektif degerlendirmeler yapabilme yetkinligi baglaminda
celiski yaratmaktadir. Ayrica, katilimcilarin tamami kurumlarinin ya da yoneticilerinin
internet kullanim1 hakkinda herhangi bir bilgilendirme veya egitim saglamadigini
belirtmistir. Dolayisiyla, glincel kurum igi stirekli egitimlerin eksikliginin, calisanlarin

kavramsal analizlerini de zorlastirdig: diistiniilmektedir.

Son olarak, her ne kadar bu aragtirma sanal kaytarma ve motivasyon olmak tizere iki
ana degisken etrafinda sekillense de, arastirma siireci ve elde edilen bulgular, kamu
kurumlarinin insan kaynaklari yonetimi baglaminda sistemli giincellemelere ihtiyact
oldugunun yeniden altin1 ¢izmektedir. Kamu sektdriindeki rehavetin ve sahsiligin ortadan
kaldirilarak, kapsamli ve kapsayict IKY standartlarinin benimsenmesi gerekmektedir. Bir
disiplin altinda tartisilan kavramlari birbirinden bagimsiz olgular olarak kabul etmemek
gerekmektedir. Ozellikle dogrudan insanlari ilgilendiren ya da insandan kaynaklanan
durumlarin etkili ¢6ziimii i¢in biitiinciil ve nesnel ilkelerin ve uygulamalarin tasarlanmasi
kamu sektoriiniin etkili kamu hizmeti sunumu ve kamu yarar1 gibi amaclarini doniisen

diinya sartlarina ayak uydurarak gerceklestirmesi bakimindan biiylik 6neme sahiptir.
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7. EKLER DIZINI
Ek 1. Miilakat Sorulari
1. Sanal kaytarma kavramini duymus muydunuz?
a. Evet ise, aciklayabilir misiniz?
b. Hayir ise, siber aylaklik kavramini duymus muydunuz?

2. Mesai saatleri iginde kisisel isleriniz ig¢in veya eglence amagl bilgisayar tabanl

aletleri (masaiistii, laptop, cep telefonu, tablet vb.) kullantyor musunuz?
a. Evet ise,
I. Kullanim sikligimiz nedir? (Giinde 2 saat gibi)
ii. En ¢ok hangi amagla kullaniyorsunuz?
iii. Kullanim nedeniniz nedir?

3. Kurumunuzda sanal kaytarma ile ilgili herhangi bir egitim, calisma veya kural var

4. Amirinizin sanal kaytarma davranislarina reaksiyonu nasildir veya nasil olur?
5. Is yerinde motivasyonu nasil tanimlarsiniz?

6. Sizi motive eden unsurlar nelerdir?

7. Motivasyonunuzu azaltan unsurlar nelerdir?

8. Calisan motivasyonu ve sanal kaytarma davranislari arasinda herhangi bir iligki

var midir?
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Ek 2. Sanal Kaytarma Ve Is Motivasyonu Iliskisi Anketi

“Sanal Kaytarma ile Is Motivasyonu Iliskisi” konulu arastirmaya bilimsel veri olusturmak icin
hazirlanan bu anketten elde edilen bilgiler tamamen akademik olarak kullanilacak ve higbir kimse
ve/veya kurulusa verilmeyecektir. Arastirmanin amacina ulasmasi, sizin tarafsiz, objektif ve icten
cevaplariniza baglidir. Ankete ayiracaginiz zaman ve gostereceginiz 6zenden dolay1 simdiden tesekkdir
ederim.

Fatma Sedanur KILIC
KiSISEL BILGILER
1. Yasiniz T e
2. Cinsiyetiniz : () Kadin () Erkek
3. Medeni Haliniz () Bekar () Evli
4. Egitim Durumunuz - () Ilkokul () Ortaokul () Lise

() On Lisans () Lisans () Lisansiistii
5. Toplam Caligma Siireniz e
6. Mevcut Is Yerinde SRRSO PRPORTPRUPRIN
Calisma Siireniz
7. Calisma Sekliniz () Isci () Memur () Sozlesmeli Personel

BETIMLEME ANKETI

Asagidaki ifadeleri degerlendirirken, mesai saatleri iginde belirtilen goriise kesinlikle katilmiyorsaniz “Hi¢bir
Zaman”, ¢ogunlukla katilmiyorsaniz “Cok Az”, kararsiz iseniz “Ara Sira”, ¢ogunlukla katiliyorsaniz “Cogu
Zaman”, ve tamamen katiliyorsaniz “Her Zaman1 isaretleyiniz. Liitfen her ifadeyi degerlendiriniz.

SANAL KAYTARMA

. Hicbir | Cok | Ara Cogu Her

NNo | Ifadeler Zaman | Az | Sira | Zaman | Zaman

1 Internet {lizerinde olusmus olan sanal topluluklari
ziyaret etmek (eksi sozliik gibi)

5 Internet lizerinden eglence amagli video
seyretmek (YouTube gibi)

3 Bloglar1 okumak (yazar ile okuyucu arasindaki
Ozgiir iletisimi saglama platformu)

4 Sosyal medyaya katilmak (Facebook, Twitter,
Instagram gibi)
Internet lizerinden miizik, video, film veya

5 .. o
dokiiman indirmek

6 Eglence amacli veya bos zaman doldurmak i¢in
oyun oynamak

7 Kisisel Web sayfasi ile ilgilenmek (galiganin
kendine ait internet sitesi olmasi gibi)

8 Internet iizerinden is arama sitelerini ziyaret
etmek (Kariyer.net gibi)

9 Internet lizerinden bankacilik iglemleri yapma
(EFT, Havale islemleri gibi)
Internet lizerinden haber sitelerini ziyaret etme

10 |(gazete, online haber TV leri ve diger haber
siteleri)

11 Is dis1 haberlesme igin e-posta alma, génderme
veya kontrol etme

12 Kisisel tiriinler igin internet tizerinden alig-veris
yapmak
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iS MOTiIVASYONU

Yonetim Tarzi

. Hic¢bir | Cok | Ara Cogu Her
No Ifadeler Zaman | Az | Sira | Zaman | Zaman
Is dis1 genel amagli Web sitelerini ziyaret
13 .
etme (sorf yapmak)
14 Yatirimla ilgili Web sitelerini ziyaret
etmek (finans, borsa siteleri gibi)
Yonetim bi¢imi ¢aliganlari ellerinden gelenin en
15 | iyisini yapmaya tesvik ediyor.
16 Yonetim calisanlara esit firsatlar tanir.
17 Calisanlar isi etkileyen kararlara yeterince katilir.
Calisanlar isini iyi yapmak i¢in yeterli yetkiye
18 | sahiptir.

Kendini Gelistirme

Yoneticiler calisanlarin yeteneklerini

19 | gelistirmelerine yardim ederler.

Kurumda verilen egitimler isi daha iyi yapmaya
20 | yardimci olur.

Yapilan toplantilarda ¢alisanlara istedigi anda s6z
21 | hakki taninir, fikirler ifade edebilir.

Kurum, ¢alisanlarin verecegi yeni fikirleri dikkate
22 | alip, degerlendirir.

Ucret ve Odiillendirme

Calisanlar yaptig1 is karsilig1 adil olacak bir

23 | icretle ticretlendirilirler.
Yiiksek performans sonucu c¢alisanlar para vb.
24 | maddi odiille odiillendirilirler.
Kurumda iyi olan her performans hak ettigi
25 | degerde odiillendirilir.
Kurumda calisanlarin fikirlerine deger verilir ve
26 | yapilan iyi igler i¢in ¢alisanlar onurlandirilir.
Giivenlik
27 Calisanlarin i giivencesi konusunda bir sikintisi
yoktur.
28 Calisanlarin saglik, kaza vb. konularda sikintilari
giderecek sistemler mevcuttur.
29 | Kurumda galisanlara giiven duyulmaktadir.
Kurumda fiziksel kosullar ¢aligmay1 olumlu yonde
30 . .
etkileyecek sekilde ayarlanmugtir.
Takim Calismasi
Kurumda galisanlar kendi béliimiinde birlikte
31 | calistig1 insanlar ile igbirligi icerisinde islerini
yaparlar.
32 Kurumdaki birimler arasinda iyi bir iletisim
oldugunu diisiiniiyorum.
Kurumda yoneticiler galigsanlara kars1 arkadasca
33 . . .
ve yardimsever bir tutum i¢indedir.
34 Kurumda ¢alisanlar, ¢abalari sonucunda yaptiklart

isten tatmin olurlar.
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