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OZET
SANAL KAYTARMA iLE iS TATMINI ARASINDAKI ILISKIiYE YONELIK
BiR ARASTIRMA

Gezer, Hiiseyin Burak
Yiiksek Lisans Donem Projesi
Isletme Ana Bilim Dali
Yo6netim ve Organizasyon Programi
Tez Yoneticisi: Dog¢. Dr. Esin Barutcu

Ocak 2020, X+74 Sayfa

Cagimizda internet hayatimizin her alamma dahil olmustur. Internet,
isletmelerin iiretim faaliyetlerini arttirmasi amaciyla onemli firsatlar yaratmstir.
Yarattigi bu firsatlar beraberinde cesitli riskleri ortaya cikarmustir. Isletme
icerisinde gereksiz internet kullanimini ifade eden sanal kaytarma kavram ortaya
caikmstir.

Bu calismada personellerin sanal kaytarma faaliyetleri ile is tatmini
diizeyleri tespit edilmeye calisiimistir. Bagimsiz degisken olarak sanal kaytarma,
bagimh degisken olarak ise is tatmini belirlenmistir. Arastirma Edremit bolgesinde
Tiirk Telekomiinikasyon A.S. calisanlari iizerinde yapilmistir. Anket teknigi ile
yapilan arastirmada 90 adet personelden geri doniis saglanmis ve toplanan verilerin
analizi gerceklestirilmistir.

Calisma neticesinde, sanal kaytarmanin alt boyutlarindan olan 6nemli sanal
kaytarma etkinliklerinin is tatminine negatif etkisi oldugu, 6nemsiz sanal kaytarma
etkinliklerinin ise is tatminine pozitif etkisi oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Sanal Kaytarma, Is Tatmini, Kaytarma, Tatmin



ABSTRACT
THE CYBERLOAFING RELATIONSHIP WITH THE JOB SATISFACTION
A RESEARCH
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Adviser of Thesis: Assoc. Prof. Dr. Esin Barutcu

January 2020, 74 Pages

In our time, the internet has been involved in every aspect of our lives. The
internet has opened up important oppotunities for companies to increas their
production activities. These oppotunities have led to various risks. The concept of
cyberloafing, which expresses unnecesary internet use within the company, has
surfaced.

This study attempts to identify work satisfaction and the cyberloafing of staff.
It cyberloafing as an independent variable and job satisfaction as a dependent
varible research in the Edremit region of the Turkish Telecommunications company
staff. The poll technique provided feedback from 90 employes and analyzed the data
collected.

As a result of the study, significant cyberloafing activity, which is one of the
sub-dimensions of the cyberloafing process, has been found to negatively impact job
satisfaction, while negligible cyberloafing activity has a positive impact on job
satisfaction.

Key Words: Cyberloafing, JobSatisfaction, Loafing, Satisfaction
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GIRIiS

21.Ylzyilin hemen baslarinda ulastigimiz bu ileri ve yiiksek teknoloji sayesinde
bilgisayar, telefon ve internet gibi kitle iletisim araglar1 yasantimiza kolayliklar sagladig:
gibi egitim ve is diinyasinda da ¢esitli sorunlar1 beraberinde getirmistir. Giiniimiizde,
yasantimizin her alaninda hayatimizi kolaylastiran yiiksek teknoloji aletleri ve kitle
iletisim araglarini is diinyasinda da aktif olarak kullanmak mecburiyetindeyiz. Bu araglar
islerin ytiriirliigiinii hizlandirmakla beraber, bilgiye ulagsmadaki en hizli aractir.

Kisilerin, sirketin ya da kendilerine ait internet araglarini kisisel ihtiyaglari igin
kullanmalar1 moral ve motivasyon eksikligine sebep olmaktadir. Bu motivasyon ve moral
diisiikliigli de beraberinde is performansinda azalmalara sebep olmaktadir.

Sanal kaytarma, igverenlerin personeller tarafindan yerine getirilmesi gereken
isleri yapmasi amactyla sundugu teknolojik aletleri, kiginin is gérevi diginda kullanmasi
demektir.

Personelin sanal kaytarma faaliyetinde bulunmas kisiye bilgi, beceri ve kendini
gelistirme imkani kazandirabilir. Tam tersi durumda ise, personelin sanal kaytarma
faaliyetinde bulunmasi sonucunda isletmenin isleyis siireci sekteye ugrayabilir. Kisinin
kendini gelistirmesi amacl kullandig1 sanal kaytarma faaliyeti bireyin performansinda
artis saglayabilir. Sanal kaytarma durumlari stres azaltma, dinlenme vb. gibi durumlarda
kullanildiginda da performans artis1 sagladigi diisiinlilmektedir. Fakat tam tersi
durumlarda, kisinin isten kaytarmak, vakit gecirmek vb. amaglarla kullandigi sanal
kaytarma faaliyeti, isletme lizerinde bir¢ok olumsuz etki yaratmaktadir.

Teknolojinin hayatimizin her alaninda yer edinmesiyle beraber de sanal kaytarma
etkinliklerini 6nlemenin daha gii¢ hale geldigini unutmamak gerekir.

Is tatmini, bireyin orgiit karsisinda kendi igerisinde hissettigi memnuniyet
duygusudur. Is tatmini diizeyi, kisinin sosyal yasamini, aile yasammni ve is yasamini
biiyiik diizeyde etkileyen bir durumdur. Is tatmini ve is tatminsizligi durumu, bireyin icsel
gergeklestirdigi bir duyum oldugu icin lider, yonetici ve iistlerin personellerinin is tatmin
diizeylerini fark etmeleri kimi durumlarda zor olabilir.

Personelin i§ tatmini diizeyinin artig géstermesi, kiginin performansinin artmasina,
stres, kayg1 vb. kotii diisiincelerin azalmasina sebep olmaktadir. s tatmini yiiksek olan
bireylerin ise ve isyerine baglilig1 dogru oranda yiikselme gdstermektedir. Is tatminini

yaratan bir¢ok etken bulunmaktadir. Bunlara; iicret, egitim imkani, sosyal imkanlar,



calisma saatleri, calisma ortami, prim, 6dil vb. sirket tarafindan sunulan veya
sunulmayan bir¢ok imkan kisilerin is tatmini diizeylerinin artis ya da azalig gostermesini
saglamaktadir.

Is tatminine etki eden kisisel etmenler de bulunmaktadir. Bunlara; kisinin sahip
oldugu yetenekler, yetkinlik derecesi, kidem, egitim diizeyi vb. faktorler etki etmektedir.

Is tatminsizligi durumu ise bireyin gérev aldigi kurum tarafindan kisiyi mutlu
edecek imkanlarin saglanmamasi olarak aciklanabilir. Ornegin kisiler {istiin basar1 ve
iiretime bliyiik katki gerceklestirdiklerinde hiyerarsik diizende iist basamaklara ¢ikmay1
ya da basarisinin herhangi bir 6diil ile taglandirilmasini bekleyebilir. Bu gibi durumlarin
sonucunda personelin beklentilerinin kargilanmamasi durumunda is tatminsizligi durumu
ortaya ¢ikmaktadir. Is tatminsizligi durumu, is gorenler iizerinde etki yarattigi gibi
isletmeler tizerinde de zararli maddi ve manevi durumlar olusturabilmektedir. Kisacasi is
gorenlerin is tatmini diizeylerinin yiiksek olmasi, isletmenin {iretim faaliyetlerinin
artmasint ve gelismesini saglarken is tatminsizliginin artig gostermesi islerin
yavaglamasini, kayba ugramasini ve ¢esitli yaptirimlar: beraberinde getirir.

Kalayci (Kalayci, 2010)’nin uyguladigi ¢alisma sonucunda, ¢alismaya dahil olan
kisilerin %51,2’sinin c¢alisma saatleri igerisinde sarki, video, yazilim vb. c¢esitli
aktivitelerle sanal kaytarma etkinligi gosterdigi goriilmiistiir.

Tiirkiye’de yapilan aragtirma sonucunda, bireylerin is yerinde sanal kaytarma
faaliyeti icerisinde internet kullanim oran1 %33,8 olarak belirlenmistir (Oriicii ve Yildiz,
2014).

Bu caligmanin amaci, oncelikle sanal kaytarma ile is tatmini hakkinda genel bilgi
sahibi olmak ve ardindan sanal kaytarma ile is tatmini arasindaki iliskinin diizeyini
belirlemektir. Hazirlanan bu aragtirma Balikesir/Edremit bolgesinde bulunan farkli
kurum ve kuruluslarin sanal kaytarma faaliyetlerine hangi oranda katildiklari ve
degiskenler arasindaki iligkileri incelenmistir. Hazirlanan bu proje sonucunda
isletmelerin ve is gorenlerin farkindaliginin artacagi ve diger projelere/tezlere temel
olacag1 ongoriilmektedir.

Proje {i¢ ana kisimdan meydana gelmektedir.

Birinci boliimde, sanal kaytarma kavraminin tanimi, sanal kaytarmayla ilgili
teoriler, sanal kaytarma kavraminin Onciilleri, sanal kaytarmanin boyutlari, sanal
kaytarmaya etki eden bireysel ve orgiitsel nedenler ile sanal kaytarmanin sonuglarindan
bahsedilmektedir.



Ikinci boliimde, is tatmini kavrami, is tatminini etkileyen bireysel ve orgiitsel
faktorler, is tatmininin Onemi, i§ tatmini kuramlari ve ig tatmininin sonuglarindan
bahsedilmektedir.

Uciincii béliimde, sanal kaytarma ile is tatmini arasindaki iliskiler istatistiksel
olarak incelenmigtir. ~ Analiz, Orneklem, arastirma modeli ve hipotezler
gerceklestirilmistir. Proje ¢aligmanin sonunda da projede yer alan konuyla ilgili sonug ve

onerilerden bahsedilmektedir.



BIiRINCIi BOLUM

SANAL KAYTARMA

1.1. Sanal Kaytarma Kavram

Sanal kaytarma; is gorenlerin, is saati ve is sahasi igerisinde, ister Orgiite ait
teknolojik aletlerin herhangi birisini ya da birden fazlasini telefon, televizyon, internet,
tablet, bilgisayar vb. isterse de is gorenin kendisine ait teknolojik aletlerinin herhangi
birisi ya da birileriyle is tanimi disinda bulunan isler yapmasi demektir. Gliniimiiz
teknoloji ¢aginda sanal kaytarma sik¢a yapilmakta ve sanal kaytarma yapilacak birgok
teknolojik alete ulasim ¢ok kolay olmaktadir. Sanal kaytarma etkinligi, eski zamanlarda
orgiitlerde is dis1 gorevler icin kullanim olarak tanimlansa da giinlimiizde bu alan ¢ok
fazla ¢esitlilik kazanmastir.

Is gorenlerin davranislari gereksiz e-posta kontrolii, kisisel amaclarla sosyal
medya araclarinin kullanimi, ¢esitli eglence videolar1 izleme, is tanimi disinda bulunan
web sitelerinde gezinme ve hatta is yeri icerisinde oyun oynamaya kadar gidecek bir
siireci dogurmaktadir. Bu da calisma saatlerini etkin bicimde kullanmamalarina ve
sonucunda da orgiit anlayisina aykirt bir davranisa neden olmaktadir (Lim, 2002: 675-
694). Kabaca ozetleyecek olursak sanal kaytarma, orgiit igerisinde bilgisayar, tablet,
telefon, internet vb. kitle iletisim veya iiretim araglariyla vakti bosa harcamaktir ve sanal
kaytarma Orgiitler agisindan sorunlu davraniglardir (Askew, 2014: 510-519). Ayrica
internet lizerinde bulunan yasadis1 aktiviteler de sanal kaytarmaya dahil olmaktadir.
Ornegin; Kumar, cinsel taciz igceren web siteleri ve sanal zorbalik yapilmasi da sanal
kaytarma davranigi olarak kabul gormektedir (Piotrowski, 2012: 259). Tiim bu tanimlarin
kesisim kiimelerini ele aldigimizda sanal kaytarmanin yapilan is ile higbir ilgisi
bulunmayan kisisel bir eylem olmasi, mesai saatleri igerisinde ve i goren tarafindan
istekli, bilingli bir sekilde gerceklesmesi demektir (Unal ve Tekdemir, 2015: 98). Sanal
kaytarma davranig1 orgiit icerisinde kaynaklarin bos yere ve gereksiz sekilde kullanildigi,

yapilmasi gereken isle ilgisi olmayan kaytarma davranigidir (Robinson ve Bennett, 1995:
565).
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Sekil 1. Isletme icinde Dogru Yoldan Ayrilmis Davranislar
Kaynak: (Robinson ve Bennett, 1995: 565).

Sekil 1°de goriildiigii tizere Robinson ve Bennett sanal kaytarma faaliyetini dort
ana baglik altinda incelemistir. Robinson ve Bennett araciligiyla ortaya konan bu
calismada, gerceklestirilen sanal kaytarma faaliyetlerini ve gerceklestirilen bu faaliyetler
1s181nda, isletmenin ve is gorenin bu durumdan ne derecede fayda veya zarar gordiigii
acikca anlatilmaktadir. Sanal kaytarmalar her ne kadar is gorenler tarafindan bireysel
gerceklestirilen durumlar olsalar da sanal kaytarmanin sonucu bireye degil, biitiine yani
tam anlamiyla orgiite de etki eden bir davranistir.

Tiim bu agiklamalar1 derleyip toparladigimizda sanal kaytarma konusu hakkinda
kesinlikle olumlu veya olumsuz bir durum bulunduguna dair séylemler bulunmamaktadir.
Blanchard ve Henle, dile getirdikleri sanal kaytarma hakkinda olumlu ya da olumsuz bir
yorum yapiyorken, Lim sanal kaytarma etkinliginin isletme gorevlerini yerine getirmeye
engel teskil ettigi mantigiyla diizensiz davranis olarak nitelendirmektedir. Isletme iginde
gerceklesen bu tiir tavirlar ise isletme personelleri tarafindan, orgiit kurallarina aykiri
oldugundan, diger c¢alisanlar1 olumsuz etkiledigi diistiniilmektedir (Robinson ve Bennett,
1995: 556). Is gorenler mesai saatleri dahilinde sanal kaytarma etkinliklerinde
bulundugunda kitle iletisim araglarinda ag yogunlugu yaratabilecekleri gibi Orgiitiin

bilisim giivenlik masraflarin1 da yiikselttikleri goriilmektedir (Ozdemir, 2016: 18).



1.2.  Sanal Kaytarma Kavramin Onciilleri

Isletmelerde sanal kaytarmaya sebep olan bir¢ok durum bulunmaktadir. Is
gorenlerin dis denetim igerisinde bulunmasi, drgiite ait normlar veya is gorene ait kurallar
en fazla iizerinde durulan konulardir (Oriicii ve Yildiz, 2014), (Kaplan ve Ogiit, 2012),
(Kose vd., 2012), (Henle ve Blanchard, 2008), (Lim, 2002).

Sanal kaytarma hali 6rgiit igerisinde bulunan hak esitsizligi, is gérenlerin isletme
kurallarindan memnun olmayisi, calisan kisiler arasinda anlasmazlik, gorev veya is
belirsizliginden dolay1 ger¢eklesmektedir (Aydemir vd., 2016: 48-52).

Sanal kaytarmaya sebep olan durumlardan bazilar1 da su sekilde siralanabilir; is
gbrenin is yerinde ¢ok fazla serbest calisma imkani bulmasi, isletme icerisindeki ortamin
iletisim eksikligi ya da fazlaligi bulundurmasi gibi durumlar sanal kaytarma hallerini

ortaya ¢ikarmaktadir (Kerse vd., 2016: 3).

1.3.  Sanal Kaytarma ile lgili Teoriler

Sanal kaytarma faaliyetleri ile ilgili teoriler 6ziinde is gérenlerin ise bagliliginin
azalmasi sonucunda sanal kaytarma faaliyeti gostermeleri ve kisinin dis g¢evreden
etkilenerek sanal kaytarma faaliyetinde bulunma egilimi gostermesi anlayisindan
olugmaktadir. Sanal kaytarma ile ilgili teoriler ego tiikenmesi teorisi ve planl davranig

teorisi olarak iki alt baslikta incelenmektedir.

1.3.1. Ego Tiikenmesi Teorisi

Bu teori sanal kaytarmanin en ¢ok desteklenen teoridir (Baumeister vd., 2000).
Baumeister tarafindan ortaya atilmigtir. Teoriye gore is gorenlerin iradeleri azaldig:
zaman ¢alisanlar sanal kaytarma yapmaya baglar diisiincesine inanilmaktadir (Prasad vd.,

2010), (Restubog vd., 2011), (Wagner vd., 2012), (Inzlicht ve Schmeichel, 2012).

1.3.2. Planh Davrams Teorisi

Bu goriis Ajzen tarafindan sunulmustur. Teoriye gore kisilerin tavirlarinin aslinda
baska sebeplere bagli oldugu diistiniilmektedir. Bir diisiincenin eyleme doniismesi i¢in ilk
once o eyleme yonelik niyet olusmasi gerekir mantigina dayanmaktadir. Bu baglamda da
niyet ise sosyal yasantidan, tavirlardan ve davraniglardan etkilenmektedir. Bu teoriye gore
is goOrenin sanal kaytarmaya yeltenmesi, SOsyal normuna, yasamina, kisitlayici ve

destekleyici unsurlara baglh olarak cesitlilik gosterebilir (Ajzen, 1991: 179-211).



1.4. Sanal Kaytarma Kavraminin Boyutlar

Sanal kaytarma diisiincesi yazinda ilk kez Lim (Lim, 2002: 66-70) araciligiyla
ortaya konmustur. Lim sanal kaytarma etkinliklerini isletme verilerinin veya
gereksinimlerinin gereksiz yere kullanilmasi olarak tanimlamigtir. Lim’in ortaya attidi
goriisler glinlimiiz teknolojisiyle kiyasladigimizda kiiciik ve dar anlam ifade etmektedir.

Lim sanal kaytarmayi iki grupta incelemistir:

a. E-mail {izerinden gergeklestirilen sanal kaytarma durumu.
b. Internet sitesi kullanimi iizerinden gerceklestirilen sanal kaytarma
durumu.

21.ylizyilin heniiz basinda ortaya atilan bu goriis, glinlimiiz tarihine kiyasla dar bir
anlam ifade etse de goriisiin ortaya atildigi zamana gore olusan sanal kaytarma
etkinliklerini, Lim bu sekilde ifade etmistir.

Mahatanankoon, Igbaria ve Anandarajan da sanal kaytarmaya sebep olan internet
kullanim davranislarini bes gruba ayirip incelemislerdir (Akga, 2013: 9).

a. Ticari Ahsveris: Kisinin calisma saatleri igerisinde, c¢esitli web
sitelerinden kisisel kullanim i¢in yaptig1 aligverislerdir.

b. Bilgi Arastirmasi: Kisinin c¢alisma saatleri igerisinde, orgiit ile alakasi
olmayan veriler toplayip, aragtirma yapmasidir.

C. Sosyal Medya Iletisimi: Kisinin ¢alisma saatleri icerisinde, sirket ve
calisma kurallar1 ile alakas1 olmayan kisiler ile bilgi ve iletisim aligverisi icerisinde olmast
durumudur.

d. Interaktif Eglence: Kisinin calisma saatleri icerisinde, cesitli web
sitelerinde bulunan eglence araglariyla oyun, miizik, video vb. etkinliklerle oOrgiit
faydasina ve etigine uygun olmayan sekilde vakit gecirmesidir.

e. Veri Indirme: Kisinin calisma saatleri igerisinde, orgiit etigine ve
faaliyetlerine uygun olmayan sekilde yalmizca bireysel c¢ikarlarla alakali olarak veri
indirmesi veya yiiklemesi yapmasidir (Mahatanankoon vd., 2004: 95).

Ramayah’in yaptig1 siiflandirmada ise sanal kaytarma etkinligi dort alt baglikta
incelenmistir.

a. Kisisel Tletisim: Kisinin calisma saatleri igerisinde, gesitli sosyal medya
veya kitle iletisim araglariyla gorevi disinda iletisim kurmasi halidir.

b. Kisisel Bilgi Arama: Kisinin ¢aligma saatleri igerisinde, isletme ile

alakasi olmayan bilgi, veri arastirmasi yapmasidir.



C. Kisisel Veri Indirme: Kisinin calisma saatleri icerisinde, isletme
aracglarina ya da kendi aracina isletme ile alakasi olmayan verileri kaydedip, yiikleyip
onlar1 kullanmasidir.

d. Kisisel E-Ticaret: Kisinin ¢alisma saatleri igerisinde, isletmenin kisiye
yiikledigi is gorevleri disinda kisisel aligveris yapmasi halidir (Ramayah, 2010: 298).

Anandarajan ve Simmers (2004: 69) is gorenlerin dort tiir sanal kaytarma eylemi
igerisinde bulunduklarini sdylemistir. Bunlarin igerisinde; yasakli uygulamalar, kisisel
gelisim, eglence ve belirsiz sanal kaytarmalar bulunmaktadir (Devine vd., 2004: 69).

a. Yasakh Uygulamalar: Bu davranis tiirii bircok kaynakta ve literatiirde
suiistimal olarak da ge¢cmektedir. Cogunlukla olumsuz internet kullanimindan kaynakli
bir davrams tiiriidiir. Yasakli uygulamalarin igerisinde; telif hakki ihlali yapmak,
miistehcen web sitelerinde gezinmek, oyun oynamak, miizik dinlemek veya c¢esitli
yazilim programlari ile igletme verilerini riske atacak durumlar olusturmak seklinde
siralanabilir. Bu sanal kaytarma ¢esidi her ne kadar is goren tarafindan yapiliyor ve
bireysel bir durum arz ediyor olsa da sonuglar1 orgiite ciddi maddi ve manevi kiilfetler
olusturabilir. Onlem almayan orgiitler ¢esitli hukuki, cezai, maddi ve manevi cezalarla
kars1 karstya kalabilir. Tiim bu yapilan yasakli uygulamalar sonucunda orgiite ait kitle
iletisim ya da iiretim araglaria viriis vb. tehlikeli yazilimlar bulasabilir bu da tliretimde
veya Orgiitte cesitli darbelere sebebiyet verebilir (Mills ve Clay, 2001: 39).

b. Kisisel Gelisim: Sanal kaytarmanin bu tiirii kurum i¢in dogrudan hicbir
faydasi olmayan ve is gorene ait belirlenen gorev tanimi icerisinde gergeklestirilen kisisel
bir durumdur. Bunlarin igerisinde; isletme ile ilgili basinda yer alan haberleri incelemek,
kisinin gorev tanimindaki isiyle ilgili bilgi edinmesi vb. bulunur. Kisisel gelisim
kaytarmalar1 is gorenin daha c¢ok Ogrenme ve kendisini gelistirme odakli oldugunu
gostermektedir. Bu davranig is gorenin hem kisisel gelisimine katki saglayacagi gibi hem
de is goren i¢in bir dinlence ve rahatlama aktivitesi olarak goriilmektedir. Kisisel gelisim
davranisi kisinin ¢evresinde olup bitenlere, gorev tanimi igerisinde bulunan materyallere,
isletmeye ait bilgilere hakim olmasmi ve kisinin daha yetkin bir hal almasini
saglamaktadir. Bu durumun da kisinin is performansina pozitif etki edecegi
diistiniilmektedir (Simmers vd., 2004: 70).

C. Eglence: Sanal kaytarmanin eglence kismi ise internet sitelerinde gorev
tanimi1 disinda gezinme, sosyal medya araglarinda is disinda sohbet etme, kisisel iirlin
satis1 ya da iiriin alimi gergeklestirme, hobiler g¢ercevesinde miizik dinleme, video

seyretme vb. gibi etkinlikler eglence igin yapilan sanal kaytarma aktivitesine dahil



edilebilir. Eglenceye yonelik davraniglar kiginin ¢alistigi kurumun isleyisini ve kisinin
gorev tanimini sekteye ugratacagindan dolayi kurumun itibarini ve isleyisini riske
atmaktadir. Isletmeye olusturdugu riskin, bireye katti1 kisisel gelisimden daha fazla
oldugunu diistintilmektedir. Bu baglamda da isletme agisindan olumsuz bir sanal
kaytarma tiirii oldugu sdylenebilir (Anandarajan, 2004: 70).

d. Belirsiz faaliyetler: Belirsiz faaliyetler isminden de anlasilacagi {izere
sanal kaytarma faaliyeti gergeklestiren kisinin tam olarak ne isle mesgul oldugu
belirlenemeyen riskli bir grubu kapsamaktadir. Bu davranisin igerisinde isletmeye ait
gizli ve yasakli verilerin bagka kurum veya kisilere aktarilmasi, ig gorenin isletmeye ait
bilgileri tgilincii kisilerle paylasmasi veya isletme ile ilgili soylentiler g¢ikartmasi
bulunmaktadir (Simmers vd., 2004: 71).

Ince ve Giil (2011: 510-511) sanal kaytarmaya sebep olan halleri alt: ana baslhk
altinda incelemislerdir. Bunlarin icerisinde; Isletmeye zarar veren ve vermeyen, etkileri
ciddi ve 6nemsiz sonuglar dogurabilen, isletme kurallar1 ¢ercevesinde ahlaki kurallara
uyan veya uymayan, legal ya da illegal olan, sanal kaytarma faaliyeti esnasinda kullanilan
zaman agisindan uzun veya kisa siireli olan ve isletmeler agisindan sanal kaytarmay1 dost
olarak goriip bunu isletme anlayigina benimseyen ya da bu davranigi diigman olarak goriip

bununla savagsmay1 amaglayan davraniglar olarak incelenmistir.

1.5. Sanal Kaytarmanin Amaclari

Kisiler sanal kaytarma etkinliklerini olumlu ya da olumsuz sonuglar doguracak
etkinliklerle gerceklestirebilir. Sanal kaytarma etkinlikleri kisinin uygulayacagi amaclar
cergevesinde gergeklesir ve gerceklestirilmesinden bireyin kendisi sorumludur.

Doorn, is gorenlerin sanal kaytarma etkinliklerini ger¢eklestirmede dort ana sebep
oldugunu belirtmistir (Y1ldizbas vd., 2015: 518).

a. Kisisel Gelisim: Personellerin sanal kaytarmayi, kendi bilgi ve
becerilerini gelistirmek amaciyla gergeklestirdikleri inancina dayanir (Doorn, 2011: 22).
Bu gelisim sonucunda hem personelin yetkinligi artmakta hem de personelin orgiite olan
faydasiin arttig1 diisliniilmektedir. Personellerin sanal ortamda kisisel gelisim amach
arastirmalar yapmasi, kisisel gelisim amaclh bilgiler edinmesi onlarin streslerini
azaltacagr ve yetkinliklerini arttirnp, daha verimli hale getirecegi sdylenebilir
(Anandarajan vd., 2004: 69-72). Personeller kisisel gelisim amagli sanal kaytarma

etkinlikleri sonucunda 6grendigi bilgileri, gérev tanimina etki edecek ve fayda saglayacak
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sekilde kullanirsa, bu isletme agisindan kazang olarak goriilmelidir (Belanger ve Slyke,
2002: 65).

b. Yenilenme: Personelin, sanal kaytarma faaliyetini bir yenilenme; kafasini
toparlamasi, isini daha iyi yapmasi amaciyla gergeklestirdigi faaliyettir (Doorn, 2011:
22). Bu tarzda yapilan sanal kaytarma faaliyetleri, kisinin kendisini toparlamasi agisindan
ve bu baglamda da isletme sagligi acisindan pozitif yonde etki gosterdigi
diistiniilmektedir (McLean vd., 2001).

C. Suistimal: Personelin yaptig1 sanal kaytarma faaliyetinin dogrudan ya da
dolayli olarak isletmeye hi¢bir faydas: bulunmamaktadir. Personel suiistimal igslemini
yalnizca isten kaytarma amaciyla yapmaktadir. Suiistimal sanal kaytarma davraniglarina
ornek olarak, kisisel aligverislerde bulunmak, oyun oynamak, calisma saatleri igerisinde
mesajlagsma veya veri aktarimi faaliyetlerinde bulunmak olarak siralanabilir. Bir diger
ismi siber sapkinlik (cyberdeviancy) olarak literatiirde yer alan bu kavram, isletme
tiretimine, paydaslarina veya faaliyetlerine higbir sekilde fayda saglamamaktadir. Bu
sebeple bu tiir sanal kaytarma davraniglar1 olumsuz yonde katki saglayan davranig olarak
goriilmektedir (Weatherbee, 2010: 39).

d. Ahskanhk: Personelin aliskanliga bagl yaptig1 sanal kaytarma hali bir
nevi internet ve sanal diinya bagimliligidir. Bu bagimlilik, davranigsal ve psikolojik
bozukluklar1 da icinde barindirabilen bir tiir kisilik bozuklugu olarak tanimlanmaktadir
(Davis, 2001: 187-188). internet bagimlilig1 bulunan kisiler bu bagimliligi, sosyallesmede
kendilerine bir tiir arag olarak kullanmaktadirlar (Young, 1996), (Chak, 2003: 18). Bu tiir
bagimlilik durumlarinda bulunan kisilerin tibbi destege ihtiyaclar1 bulunmaktadir
(O'Mara vd., 2000).

Aliskanlik sanal kaytarma halini degerlendirdigimizde ise; bu durum yalnizca
isletmeler agisindan olumsuz etkileri olan bir davranis bi¢imi degil, ayn1 zamanda kisiler

icin de psikolojik veya tibbi destek alinmasini gerektiren olumsuz bir davranis halidir.

1.6. Sanal Kaytarmanin Nedenleri

Bireylerin sanal kaytarma etkinliginde bulunmasina sebep olan nedenler bireysel,
orgiitsel, bireylerin islerine kars1 tutumlar1 ve is 6zellikleri ile ilgili durumlar olarak doért
alt baglik altinda incelenmektedir. Bireylerin orgiite baglilik dereceleri, goérev tanimi
icerisinde bulunan ve gerceklestirdikleri islerin yogunluk dereceleri, bireylerin psikolojik
ve sosyal yasami sanal kaytarma etkinliklerinde bulunma diizeylerinde etki gdsteren

etmenler arasinda yer almaktadir.
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1.6.1. Orgiitsel Nedenler

Isletmeler aracilig ile etki eden internet kurallaridir. Personellerin sanal kaytarma
etkinliklerini denetlemekte ve onlara etki etmektedir. Ayni zamanda personellerin sanal
kaytarma etkinliklerine kisitlama uygulanmamasi da sanal kaytarma etkinligine etki
etmektedir (Oriicii ve Oziidogru, 2018: 68). Kisacas1 drgiitsel nedenler sanal kaytarmanin
isletme agisindan art1 ya da eksi yonlii bir karsiligiin gerceklesip gerceklesmeyecegini
ongormek agisindan dnemlidir. Isletme normlari, calisanin isyeri igerisindeki serbestligi

ve igyerinin internet erisim kurallar1 bi¢iminde kendisini gostermektedir (Doorn, 2011:
9).

1.6.1.1. internet Kullamimiyla Alakah Simirlandirmalar

Isverenler, isletme normu olarak ya da cesitli caydiric1 yaptirimlar uygulayarak
personellerin internet kullanimini kisitlayabilirler. Bu durum personellerin sanal
kaytarma etkinliklerini her ne kadar azaltmis olsa da personellerin internet kullanimini ve
internet lizerinden isletmeye saglayacaklar1 katkilari da azaltmis olur (Garrett ve
Danziger, 2008: 942-950).

Sanal kaytarma davranigin1 gergeklestiren bireylere isletmeler tarafindan
kisitlamalar ve cezalandirmalar uygulanmasi, kisinin internet kullanimindan
beklentilerini ve bu baglamda da internetten elde edecegi verim veya iiretim etkinligini
azaltabilir (Vitak vd., 2011: 1752).

Bir diger goriise gore ise isletmelerin belirledigi engelleyici kurallar, ¢alisanin
sanal kaytarma etkinliklerini kisitlamadigidir. Ciinkii personeller sanal kaytarma
etkinliklerini gergeklestirdigi sirada diger bireyler tarafindan goriinmelerini sansa ve
tesadiife baglarlar. Bu ¢eligkili diisiinceleri toptan ele aldigimizda ise sanal kaytarma ile
savagmanin isletmeler acgisindan ne kadar da zor ve karmasik bir hal aldigin1 agikca
gormekteyiz (Henle ve Blanchard, 2008: 1092).

Literatiirde yer alan bir diger goriiste ise isletmelerin denetim mekanizmasini, hem
calisanin hem de isletmenin gelecegini diisiinerek adeta bir denge iizerine kurmasi
gerektigi goriisiidiir. Bu baglamda dengeleyici diizenlemeler yapilmasi iki taraf i¢in de en

dogru olan se¢imdir (Doorn, 2011: 10).
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1.6.1.2. Orgiitte Kisisel Bilgisayar Kullanimi

Orgiitte kisisel bilgisayar kullanim1 hem personel igin caydirici bir durum hem de
isletme acisindan ek masraf olusturacak bir durumu beraberinde getirmektedir. isletmeler
tarafindan personellere saglanan bilgisayar, tablet, telefon vb. araglara kiyasla
personellerin kendilerine ait bilgisayar, telefon ve tablet gibi araglar1 isletme yararina

kullanmalar1 sanal kaytarma etkinliklerinin artmasina sebep olmustur (Doorn, 2011: 10).

1.6.1.3. Mekéansal Esneklik Politikasi

Mekansal esneklik politikasi, isletmeye ait olan alan disinda herhangi bir yerde
calisma firsati sunmak anlamima gelmektedir. Bu tarz politikalarin sanal kaytarmaya
yonelik olumsuz yo6nleri ve riskleri bulunmaktadir (Kurland ve Bailey, 1999: 55).

Mekansal esneklik politikast denetim eksikligini, ise bagliligin azalmasini ve
rehberlik faaliyetlerinin eksiklik gostermesini beraberinde getirmektedir. Tim bu
maddeler de sanal kaytarmaya firsat olusturacak etkenler arasina dahil edilmektedir.
Kisacas1 mekansal esneklik politikasi sanal kaytarma etkinliklerinin artmasinda biiytiik rol

oynamaktadir (Akga, 2013: 17).

1.6.2. Personellerin Sanal Kaytarma Etkinlikleri Karsisindaki Tutumlar:

Literatiirde yer alan arastirmalar, sanal kaytarmay1 destekleyen veya uygulayan
caligma arkadaglarmin ve esnek lider davranislarinin personellerin sanal kaytarma
etkinliklerini arttirdigin1 géstermektedir. Sanal kaytarma etkinliklerinin kontrol altinda
olmasi bu durumu engellemek i¢in yapilan muhtemel bir durumdur (Woon ve Pee, 2004:
83).

Personellerin, isletmede gorev alan diger calisan arkadaglarini 6rnek aldiklart ve
bu baglamda da sanal kaytarma etkinliklerini diger bireylerden 6rnek alarak uyguladiklar
diisincesi bulunmaktadir (Liberman vd., 2011: 2197).

Is arkadaslar sanal kaytarma etkinliginde bulunan bireylerin sanal kaytarmaya
olan yatkinlig1 ve gerek¢e olarak da is arkadaslarini gosterdigi agikca goriilmektedir.
Kisacasi is arkadaglari sanal kaytarma etkinliginde bulunan personellerin sanal kaytarma
etkinligine dahil olma ihtimallerinin yiiksek oldugu goriilmektedir (Weatherbee, 2010:
37).
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1.6.2.1. Personellerin Duygularinin Sonucu is Tutumlar:

Sanal kaytarma eylemlerinin personeller tarafindan duygularin sonucu oldugu
gosterilmistir. Personellerin negatif calisma ortami igerisinde bulunduklarinda sanal
kaytarma etkinliklerini olumsuz yonde kullandiklar1 goriilmiistiir. Ayn1 zamanda da
personellerin i¢inde buldugu c¢alisma ortammin olumsuz olusu sanal kaytarma
etkinliklerinin artigsina sebep olmustur (Garrett ve Danziger, 2008).

Personeller ne kadar haksizliga, asir1 strese ve olumsuz ¢alisma ortamina maruz
kalirsa sanal kaytarma faaliyetleri o derece artis gosterir. Ayni sekilde personeller ne
kadar hak esitligine, rahat ve mutlu ¢alisma ortamina maruz kalirlarsa sanal kaytarma
faaliyetleri de o derece diisiis gostermektedir (Garrett ve Danziger, 2008: 940-949).

Lim (2002), personellerin adaletsizliklerini gidermek, sanal kaytarma
faaliyetlerini dengeleyip diizenlemek i¢in Onemli yollardan biridir goriislinii

savunmustur.

1.6.2.2.0rgiitsel Baghihk Anlayis

Orgiitsel baglilik anlayisiyla, kendisini is yerine ait hisseden personellerin bireysel
internet kullaniminin ve isletmeyi olumsuz etkileyecek sanal kaytarma etkinliklerinin
kullaniminin azaldig: ileri siiriilmektedir. Isletmeye géniilden bagli bireyler acisindan
sanal kaytarma etkinligi dretkenligi ve islerin yirirliigini azaltir anlayisi
benimsenmistir. Orgiitsel baglilik anlayisindan esasla, isletmelerine bagliliklari artan
personellerin, kisisel ¢ikarlar amaciyla kullandiklar1 sanal kaytarma etkinliklerinin daha

az oldugu goriilmektedir (Garrett ve Danziger, 2008: 942).

1.6.3. is Ozellikleri ile ilgili Durumlar

Uretim ve yaratim faaliyetleri yiiksek ve is beklentisinin fazla oldugu &rgiitler
ideal orgiitler olarak goriilmektedir. Uretim, yaratim faaliyetleri diisiik fakat is
beklentilerinin fazla oldugu orgiitlerde tedirginlik artiglar1 yaganir. Bu durumda, yaganan
iretim ve yaratim eksikliginin sonucunda is beklentisinin yiiksek olmasi tedirginlik, stres
ve kaygi artisgini getirir. Aym1 durum tersi igin de gegerlidir; Uretim ve yaratim
faaliyetlerinin yiiksek oldugu bir Orgiitte is beklentileri az ise bu durum vakit artigina
sebep olmaktadir. Vakit artis1 ortaya ¢iktiginda sanal kaytarma faaliyetleri artar. Aym
sekilde iiretim ve yaratim faaliyetlerinin eksikligi sonucunda olusan stres, kaygi ve
tedirginligin sonucunda da sanal kaytarma faaliyetlerinin artig gdsterdigi goriilmiistiir

(Doorn, 2011: 11). Henle ve Blanchar, yaptiklar1 ¢aligmalarda asir1 is beklentisinin de
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sanal kaytarma etkinliklerini yiikselttigini gozlemlemistir (Henle ve Blanchard, 2008:

390).

Her iki abartili durumda da sanal kaytarma etkinliginin artis1 goriilmiistiir. Bu

ylizden Henle ve Blanchard saglikli bir oOrgiit icin esitlik durumunun saglanmasi

gerektigini belirtmislerdir.
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Kaynak: (De Jonge ve Dormann, 2003: 43-74).

DISC modeli esas alindiginda; Uretim ve yaratim faaliyetleri yiiksek ve is

beklentisinin fazla oldugu orgiitler en ideal orgiitler olarak goriilmektedir.

1.6.3.1. Isin Agirhig ve Yogunlugu

Personellerin bireysel bilgisayar kullanim1 6rgiitte halletmek zorunda olduklart is

sayisina gore cesitlilik gosterir. Is yogunlugunun sanal kaytarma etkinligine etkisi, is

yogunlugunun 6znel ve nesnel hissiyatina gore degiskenlik gosterir. Az bir zaman dilimi

igerisinde gerceklestirilmesi gereken agir ve yogun isler var ise personelin sanal kaytarma

gerceklestirme etkinligi bu baglamda azalmis olur. Iki personel arasindaki isin
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yogunlugunun hissedilisi farkli olabileceginden dolay1 ayni sanal kaytarma etkinliginin
beklenmesi durumu da yanlistir (Spector ve Jex, 1998: 362).

Asirt is yogunlugu neticesinde personelin sanal kaytarma faaliyetinde bulunma
imkani azalabilir fakat personel, bu asir1 yogunlugun ardindan sanal kaytarma imkani
buldugu bir siiregte bu durumu abartip uzun soluklu sanal kaytarma faaliyeti
gerceklestirebilir. Olaya bir diger perspektiften bakildiginda ise yogun is temposu
icerisinde c¢alisan personel, kendisini yenilemek ve stresten bir siireligine uzaklasip,
rahatlamak amaciyla sanal kaytarma etkinligine basvurabilir (Polzer-Debruyne, 2008:
71-74).

1.6.3.2. Calisma Hayat1 ve Ozel Hayatin Birbirine Karigmasi

Calisma hayatinin ve kisinin 6zel yasaminin birbirine karismasi durumu, kisinin
calisma hayatinda ve 6zel hayatinda iistlendigi roliin, bireyde etki ettigi zorlama ve
baskilardan 6tiirii olusmaktadir (Carlson vd., 2000: 255). Kisinin 6zel hayati ile 6rgiitteki
gorevleri arasinda bulunan ayrimin iyi yapilmamasi durumu sonucunda ortaya ¢ikan
durum sanal kaytarma etkinligi ile iliskilendirilebilir (Akga, 2013: 25). Calisma hayati ile
0zel hayatin birbirine karigmasi durumu sonucunda, personelin kendini yenilemesi ve is
yiikiinden bir siireligine uzaklagmasi amaciyla sanal kaytarma etkinligini uyguladig

diistiniilmektedir.

1.6.4. Bireysel Etkenler
Sanal kaytarma etkinliklerinin artmasina ya da azalmasina neden olan

durumlardan bir digeri de bireysel etkenlerdir (Ozdemir, 2016: 19).

1.6.4.1. Kisilik Ozellikleri

Bireyin karakteristik ozellikleri ile internet kullanimi sonucu olusan sanal
kaytarma etkinlikleri arasinda bir baglant1 bulunmaktadir. Bireyin karakteristik 6zellikleri
sonucu Orglitte verim saglanmadigi ve bunun nedeni olarak da olumsuz yonde sanal
kaytarma faaliyetleri uygulandigi goriilmektedir (Amichai-Hamburger ve Ben-Artzi,
2003), (Mount vd., 2006), (Spector ve Fox, 2002).

Landers ve Lounbury tarafindan ortaya atilan diisiincede Bes Faktor Kisilik
Kurami ismiyle tanman, insan O6zellikleri gruplandirmasi ile bilgisayar ve internet

kullanim faaliyetleri arasindaki baglant1 agiga ¢ikarilmistir.
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Bireylerin kisilik 6zellikleri ac¢isindan, Bes Faktor Kisilik Teorisi (Akga, 2013:
25-26):

a. Oz disiplin: Bireylerin liderlik 6zelligi, sorumluluk almalari, disiplinli ve
iiretken vb. olusunu ifade eden kisilik dzellikleridir. Oz disiplin kisilik 6zelligi bulunan
bireylerin algilar1 yiliksektir, yaptiklari isi hatasiz yapmaya ve 6zen gdstermeye dikkat
ederler. Ancak 6z disiplin kisilik 6zelligi bulunmayan bireylerde ise tam tersi bir durum
s0z konusudur, bu tir kisilerin basar1 orami diisliktiir, yaptiklar1 islerde hata pay1
yluksektir. Bu yiizden de 6z disiplin kisilik 6zelligi bulunmayan bireyler, 6z disiplin kisilik
0zelligi bulunan bireylere gore daha az verimlidirler (Costa ve McCrae, 1995: 45).

b. Yumusak Bashhk: Yumusak bashilik 6zelligine sahip olan bireylerin en
cok gbze carpan Ozellikleri; sevecen, samimi, yardimsever, diiriist ve duyarli olmalaridir
(Bono vd., 2002: 318). Yumusak baslilik 6zelligine sahip olmayan bireyler ise; saldirgan,
aksi, giivensiz ve ¢irkef karakteristik dzellikleri gosteren bireylerdir (Graziano vd., 1996:
828).

Yumusak bashlik kisilik 6zelligine sahip bireylerin, oOrgiitlerde ve calisma
ortaminda daha ¢ok verim sagladiklari. Yumusak baslilik kisilik 6zelligine sahip olan
bireyler, yalnizca kendileri yiiksek verim saglamazlar, i¢inde bulunduklar1 orgiite de
pozitif enerji yaydiklari i¢in bulunduklart 6rgiitiin basar1 oranini da arttirirlar. Yumusak
baslilik kisilik 6zelligine sahip olmayan bireyler ise yiliksek verim ve performans
saglayamazlar. Yumusak baghlik kisilik ozelligine sahip olmayan bireyler, iginde
bulunduklar: orgiitlerin verimliligini de olumsuz yonde etkilerler.

C. Duygusal Dengesizlik (Nevrotizm): Duygusal dengesizlik hali igerisinde
bulunan kisiler genellikle huzursuz, tedirgin, asosyal, kizgin ve kaygili ruh hallerine
sahiptirler. Duygusal dengesi pozitif olan bireyler ise 6zgiivenli, rahat, sosyal, aktif,
etrafina nese sacan ve bulundugu ortama pozitif etkiler birakan bireylerdir (Costa ve
McCrae, 1995: 34).

Duygusal dengesizlik halinde olan bireyler, orgiitlerde olumsuz tavirlar
sergilerler. Bu sergiledikleri olumsuz tavirlar neticesinde, orgiitte diisiikk verim saglarlar
ve isletme icerisinde bulunan diger personellerin de verimlerinin diigmesine sebebiyet
verirler. Duygusal dengelerini saglayabilen bireyler ise bulunduklar1 drgiite ve orgiit
calisanlarina olumlu yonde fayda saglarlar bu sayede de isletmenin veriminde ve kisilerin

performansinda artis gézlenebilir.
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d. Deneyime Acikhik: Kisisel gelisime agiklik olarak da tanimlanabilir.
Deneyime agiklik ozelligine sahip olan bireylerde hayalperest, eglenceli, yaratici,
arastirmaci, gelisime agiklik vb. gibi 6zellikler goriilmektedir (Boles vd., 2002: 320).

Deneyime agik, kisisel gelisimi yiiksek olan bireyler orgiitlerde de biiytlik faydalar
saglamakta ve ¢aligma ortamlarini olumlu yonde etkilemektedir. Deneyime kapali, kisisel
gelisimi diisiik olan bireyler ise Orgiitlere ve Orgiit icerisinde bulunan personellere
olumsuz yonde etki etmektedir.

e. Disa Déniikliik — Ice Doniikliik: Disa doniikliik kisilik 6zelligine sahip
olan bireyler; sosyal, aktif, atilgan, girisken ve sicak insanlardir. Ice doniikliik kisilik
ozelligine sahip olan bireyler ise tam tersi; asosyal, pasif, utangag, ¢cekingen ve soguk
insanlardir (Lauver vd., 2002: 319).

Lander ve Lounsbury, bes faktor kisilik teorisi arastirmalar1 neticesinde internet
kullanim faaliyeti ile duygusal denge ve aciklik iliskisi arasinda negatif yonlii bir etki
olmadigina fakat yumusak baslilik, 6z disiplin ve disa doniikliik faaliyetleri ile internet
kullanim etkinlikleri arasinda ise negatif yonlii bir etki oldugu sonucuna varilmistir
(Landers ve Lounsbury, 2006: 283-293).

Internet kullanim etkinligi ile yumusak bashlik halleri arasinda olumsuz yénde
iligki olmasinin sebebi, yumusak baslilik halinin internet ve bilgisayar kullanimina daha
az ihtiya¢ duyulan bir konu olmasindan kaynaklanmaktadir. Internet kullaniminin daha
cok yumusak baglilik faaliyeti az olan bireyler tarafindan uygulandigi goriilmektedir
(Wyatt ve Phillips, 2005: 2).

Oz disiplin ile internet kullamim faaliyeti arasinda bulunan olumsuz ydndeki
iliskinin sebebi ise sorumluluk sahibi kisiler tarafindan internetin daha bilingli ve yeterli
miktarda kullaniliyor olmasindan kaynaklanmaktadir. Sorumluluk sahibi bireyler internet
faaliyetlerini genellikle oyalayici etkilerinden ¢ok, bilgi edinme ve ihtiyaglarini kargilama
etkinlikleri olarak kullanirlar (Akga, 2013: 26).

Ice doniik kisiler asosyal, pasif, utangac¢ ve cekingen tavirlar sergilemelerinden
Otiirii  internet iizerinde sanal kaytarma etkinliklerine yonelik fazla zaman
gecirmektedirler. Disa doniik kisileri inceledigimizde ise, bu bireyler aktif, girisken,
sosyal ve sicakkanli olduklarindan dolay1 internet {izerinde sanal kaytarma faaliyetlerine

yonelik islemlerde ige doniik bireylere gore daha az zaman harcarlar.
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1.6.4.2. Bireysel Ahlaki Kurallar

Kisinin, bir tavrinin olumlu ya da olumsuz sonuglar doguracagini o kisinin
bireysel ahlaki kurallar1 belirler. Ahlaki kurallar, kisinin ahlaki dogruluk diisiincesi
sonucunda bir tavr1 ortaya koyarken duygulariyla diisiindii§ii ve sonucunda hayata
gecirdigi ahlaki gegerlilik ya da gegersizlik diisiincesi olarak soylenebilir (Conner ve
Armitage, 1998: 1441). Bireylerin ahlaki kurallari, toplumun ortaya koydugu nesnel
diisiince ve davranis bigimleri tarafindan sekillenir (Manstead, 2000). Bireysel ahlaki
davraniglar kisinin esit ve hakkaniyetli davranabilmesi igin kiginin vicdaninda yer alan
yazisiz kurallardir (Johns, 2006: 388).

Norm-aktivasyon diisiincesine gore kisiler ahlaki kurallar1 kendi iglerinde
hissettikleri inanma yetisi neticesinde uygularlar. Bu nedenle bireysel internet kullanim
etkinliginden uzak kalma durumunu, kisiler ahlaki normlarinin inanis diizeyiyle dogru

orantili olarak gerceklestirirler (Schwartz, 1977).

1.6.4.3. Psikolojik Bagimhihk

Giiniimiizde internet bagimlilig1 tibbi destek alinmasi gereken bir durum olarak
kabul edilmistir. internet bagimlilig1 bulunan bazi bireyler internet kullanimindan uzak
durdugu zamanlarda; problemler, aksi davranislar ve yapilmast gereken islerin ihlal
edilmesi gibi davranislar sergileyebilirler. internet bagimlilig: bulunan bireyler, internet
tizerinde gecirdikleri vakitleri inkar edebilir ve bunu etrafindaki insanlardan
gizleyebilirler (Davis, 2012).

Internet bagimliigi bulunan bireyler, interneti goérevlerini yapmak igin
kullanmanim diginda bir oyalanma aktivitesi olarak goriirler. Internet bagimlilig1 bulunan
bireylerin gercgeklestirdigi bir diger kotii durum ise sanal kaytarma hallerinden kolay
kolay c¢ikamamalar1 ve bu baglamda da yapmalar1 gereken isleri aksatmalart durumu
ortaya c¢ikmaktadir. Bireylerin kaygi ve stres hissettikleri durumlardan uzak kalmak
istemeleri normaldir. Insanlar rahat ve kendilerini yormayan isler yapmaya meyillidirler.
Bu baglamda da ¢ok fazla insan giinlilk hayatta karsilastigi zorlu, stresli ve tedirgin
anlarin iizerinde yarattig1 baskiy1 onlemek ve gergeklerden kagmak icin interneti tercih

etmektedir (Foster, 2001: 39).

1.6.4.4. Psikolojik Diren¢
Kisiler, belirlenen psikolojik direng diizeyleri neticesinde normlara ve isleyislere

kars1 ¢esitli sekilde direnme egilimi gosterme igerisindedirler. Psikolojik direnci, kisilerin
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sosyal ¢evreleri ve yasantilari tarafindan ugradig: baskilara kars1 gosterdigi karst eylem
olarak agciklayabiliriz. Psikolojik direng bireyin serbestliginin kisitlandigi ya da
engellendigi faaliyetlerde kendilerini gosterirler (Brehm, 1966). Psikolojik direng
faaliyeti ile birey kisitlandig1 ya da engellendigi durumlardan kurtulmak i¢in ¢caba gosterir
(Hellman ve McMillin, 1997: 136).

1.6.4.5. Tiikenmislik

Tilikenmiglik ruh haline biiriinen bireylerin bu durumdan kurtulmalar1 ve
kendilerini stres, kaygi, tedirginlik gibi durumlardan ¢ikarmalari gerekir (Bakker vd.,
2004: 88). Sanal kaytarma faaliyetlerinin kisinin tiikenmislik halinden kurtulmasinda,
stres, kaygt vb. durumlarinin azalmasi tizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir (Oravec,
2002: 61).

Tiikenmiglik hissine kapilan personelleri bu durumdan kurtarmak amaciyla sanal
kaytarmak faaliyetinde bulunmak i¢in ara verilmesi uygulamasinin olumlu sonuglar
dogurdugu goriilmiistiir. Personellerin tiikenmislikten kurtulmak amaciyla sanal
kaytarma faaliyeti yapmak i¢in ara vermeleri bireyleri yenilemis ve daha iyi
hissetmelerini saglamigtir (Bridegan, 2008: 51). Tiim bu disiinceler neticesinde ¢alisma
saatleri igerisinde ara verip personele oyun oynanmasi igin izin verilmesi olumlu sonuglar

dogurmustur (Reinecke, 2009: 463).

1.6.4.6. Bireylerin Sanal Kaytarma Karsisindaki Tutumlar

Bireylerin sanal kaytarma faaliyetleri karsisindaki tutumlar1 anlayisina gore
calisanlarin, caligsma vakitleri icerisinde sanal kaytarma faaliyetlerinde bulunmamasi,
bulunmasi ya da kisinin tercihine ve ihtiyacina birakilmasi seklinde gruplandirilmaktadir.

Anandarajan, Simmers ve Devine (2004)’1n literatiire kazandirdiklar1 ¢aligmalar

neticesinde sanal kaytarma davranigina iliskin ti¢ ayri kisilik 6zelligi ortaya atmislardir.

1.6.4.6.1. Profil A: Sanal-Biirokrat

Bu kisilik tipinde sanal kaytarma faaliyetlerinin ¢alisma vakitleri dahilinde
uygulanmamasi gerektigi diisiincesine dayanilmaktadir. Bu kisilik tipinde sanal kaytarma
faaliyetlerinin galisma saatleri i¢inde gerceklestirilmesi halinde kisinin iiretkenliginin
azaldig1 ve veriminin distiigii goriisii savunulmaktadir. Bu kisilik tipine dahil olan
personellerin sanal aglarda gecirdikleri vakit siiresince ¢esitli hukuki, ahlaki, bilgisayar

aglarinin yavaglamasina ve teknik sorunlara yol agabilecegi diisiincesi vardir. Biirokrat
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kisilik tipini Orgiitte bulunan {ist ve orta diizey yoneticiler olusturmaktadir. Denetimi
saglanamayan kisisel internet kullanim faaliyeti 6rgiit icin sorun olusturacagi amaciyla
internet faaliyetlerini kullanmak i¢in objektif ve esitlik¢i bir diizenin olmasi gerektigi

goriisii savunulmaktadir (Simmers vd., 2004: 17).

1.6.4.6.2. Profil B: Sanal-insancil

Bu kisilik tipindeki kisiler genellikle isletme igerisinde kisisel olarak sanal
kaytarma faaliyetlerinde bulunmay1 pozitif yonlii bir davranis olarak goriirler. Is yasamu
ile kisinin kendi yasami arasinda bir denge olmas1 gerektigini diigiiniirler, bu baglamda
da sanal kaytarma faaliyetlerinin olumlu sonuglar dogurdugunu diisiinmektedirler (Akga,
2013: 30).

Bu profilin amaci genel anlamiyla calisanlarin mutlulugu icin ¢alismay1
diisiinmektir. Personeller mutlu oldugunda da isletmelerin basarili olacagi inanci

benimsenmistir (Pfeffer ve Veiga, 1999: 41).

1.6.4.6.3. Profil C: Sanal-Maceraperest

Bu kisilik tipinde ise personellerin sanal kaytarma faaliyetlerini yerine getirmede
internet kullanmalari, personelin inisiyatifine birakilmali inanci benimsenmistir.
Maceraperest kisilik tipinde personeller kendi vicdanlar1 ve kendilerinde belirledikleri
yazisiz kurallar ile firsatlar1 degerlendirmeli ve kisisel gelisimlerine odaklanmalidirlar.
Orgiitler acisindan degerlendirdigimizde ise, isletmeler sanal kaytarma faaliyetlerini
personellerin kendilerini gelistirmeleri ve stres, kaygi gibi diisiincelerini azaltmalari igin
kullandiklar1 fikrini benimsemislerdir. Kisacas1 Orgiitler agisindan olumlu faydalar
sagladigi inanc1 benimsenmistir (Ozdemir, 2016: 25).

Bu kisilik tipinde sanal kaytarma etkinligi diisiinmeyi gelistiren, yaraticilig
arttiran, yetenekleri gelistiren ve performans artist icin gergeklestirilen bir tutumdur
anlayis1 vardir. Bu kisilik tipi orgiitlerde alt ve orta yetkinlikte ¢alisanlardan olugmaktadir

(Anandarajan vd., 2004: 18).

1.6.4.7. Gorev Siiresi
Orgiitte sanal kaytarma etkinliginin artisinin personelin ¢alisma zamaniyla ilgili
olabilecegi diigiiniilmiistiir (Lee vd., 2004: 28-45). Ortaya konan g¢aligsmalar sonucunda

goriilmektedir Ki orgiitte ayni pozisyonda yeni ¢alismaya baslayan bireylerin, ayni orgiitte
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uzun yillardir calisan bireylere kiyasla daha fazla sanal kaytarma etkinliginde
bulunduklar1 gézlenmistir (Akga, 2013: 33).
Orgiitsel sosyallesme anlayisi, isletmede yeni is sahibi olmus bireylerin hangi
yontemlerle isletmeye uyum saglayacagiyla alakali bir anlayistir (Reichers, 1987).
Orgiitte bulunan sanal kaytarma faaliyetinin bireysel islemler i¢in uygulanmasina
iligkin isletme kurallarinin belirlenmesi, uygulanmasi ve anlatilmasi dort kademede

gerceklesir (Wanous, 1992).

. Alt ve list sinirlarin belirlenmesi i¢in yapilan saptamalar,

. Sanal kaytarma faaliyetlerine iliskin kesin hatlarin olusturulmasi,
. Personelin orgiitsel baglilik ve giiven hissiyatini benimsemesi,

o Onaylanabilir sanal kaytarma faaliyetlerinin belirlenmesi.

Ortaya konan bu kademeler araciligi ile isletmede yeni ¢alismaya baslayacak olan
personellerin, isletme norm ve isleyisi gergevesinde sanal kaytarma faaliyetlerinde
bulunma davraniglarin1 degistirdikleri goriilmektedir. Personellerin isletmeye karsi
olusturacaklar1 bag ve giiven hissiyat1 sonucunda sanal kaytarma etkinliklerinin igletme
norm ve isleyisine uygun diizeye gelmesi beklenmektedir. Orgiitteki calisma siiresi fazla
olan personelin, orgiite yeni katilan personele gore sanal kaytarma etkinliginin daha az ve

seyrek oldugu goriisii savunulmaktadir (Polzer-Debruyne, 2008: 78).

1.6.4.8. Gorev Pozisyonu

Isletme igerisinde yer alan personellerin kidemleri kisilerin interneti aktif
kullanma siirelerine etki edebilir. Nesnel bir diisiince olarak, personelin isletmede kidemi
ne kadar artarsa isletme igerisindeki 0zgirliigli ve serbestligi de o denli artmaktadir
(Polzer-Debruyne, 2008: 79). Gegmis zamanlarda yapilan arastirmalar sonucunda kidemi
diisiik olan personellerin, kidemi yiiksek olan personellere kiyasla daha fazla sanal
kaytarma faaliyeti gosterdikleri goriilmiistiir (Aquino vd., 2004: 1018).

Orta ve {ist yonetim tabakasinda bulunan personellerin sanal kaytarma
etkinliklerinin kisitlanmasi halinde orgiit i¢i verimliliklerinin azalacagi disiincesi
bulunmaktadir (Snider, 2001). Tiim bu diisiinceleri derleyip toparladigimizda ise isletme
igerisinde bulunan kidem siralamasi ile sanal kaytarma faaliyetlerinin anlamli bir baglilik

igerdigi goriilmektedir (Polzer-Debruyne, 2008: 79-80).
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1.7. Sanal Kaytarmanin Sonugclar:

a. Verimlilik Kaybi: Isletmede sanal kaytarma etkinliklerinin uygulantyor
olmasi o isletme igerisinde bulunan verimin azaldigini belirtmektedir. Cesitli sanal
kaytarma etkinliklerinin isletmeye olan verimi {izerinde birbirinden farkli etkilerinin
oldugu goriilmiistiir. Kisisel amaglar ugruna orgiit icerisinde e-ticaret, kisisel bilgi
arastirmasi yapma vb. sanal kaytarma etkinliklerinin Orgiit ici verimlilik anlayisi ile
olumsuz yonde bir iliski i¢erisinde oldugu goriilmektedir (Ramayah, 2010: 295-301).

b. Is Performansi: internet ve gesitli teknolojik aletlerin isletmelerde yer
almasiyla birlikte personellerin uyguladiklari ¢aba ile gosterdikleri performans arasindaki
birligi saptamak bir hayli zorlagsmistir (Kidwell, 2010: 545). Personellerde performans
Olclimiinilin yapilamadig: islerde is gorenler yiiksek oranda bagimsizliga sahiptirler. Bu
tarz islerde gorev alan personellerde ise performans Olgiimii i gorenin verdigi hedefe
bagl olarak gergeklesir. Taahhiit edilen isin yapiliyor olmasi personelin sanal kaytarma
etkinliklerinden uzak kaldig1 inancin1 benimsetmistir (Doorn, 2011: 14).

Yapilan bazi arastirmalarda ise personelin yetkinligini ve bilgisini arttirmak i¢in
gerceklestirdigi sanal kaytarma halinin 0Orgiit icerisinde pozitif etki yarattigi
goriilmektedir (Belanger ve Slyke, 2002: 64-65). Bir diger diisiincede ise sanal kaytarma
etkinliklerinin personellerin yetenek ve yaraticiliklarin arttirdigi goriisiine inanilmaktadir

(Oravec, 2002: 60-63).
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IKiINCIi BOLUM
IS TATMINI

Calismanin bu evresinde ise is tatmini tanimi, is tatmini ve is tatminsizliginin

olusturdugu sonuglar ve is tatminine sebep olan nedenleri inceleyecegiz.

2.1.  Is Tatmini Kavram

Latince kokenli olan tatmin kavrami ilk kez 13.yiizyil’da kullanilmaya
baslanmustir ve “yeterli” anlamina gelmektedir (Parker ve Mathews, 2001: 38). Giiniimiiz
endistri anlayis1 cergevesinde ise is tatmini ifadesi 1930 yilinda kullanilmaya
baslanmistir. Bu tarih itibariyle de ¢esitli aragtirmalar yapilmis ve konuyla ilgili literatiire
yeni ifadeler eklenmistir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Is tatmini kavrami, personelin hali hazirda ¢alismakta oldugu &rgiite yonelik
ortaya koydugu tavir, tutum ve davraniglar biitiiniidiir. Bu davranislar olumlu olacagi gibi
olumsuz sekilde de seyredebilir. Is tatmini, personelin aldigi hosnutluk duygusudur
(Karadal, 1999: 75). Is tatminini ortaya ¢ikaran sebepler, kisinin calistig1 isyerinde
bulundugu kidem diizeyi ile hak ettigini diislindiigii kidem diizeyinin mukayese edilmesi
ile ortaya ¢ikmaktadir. Personelin bu tarz bir mukayesede bulunabilmesi i¢in, ¢alistigi
isten ne gibi beklentiler igerisinde oldugunu bilmesi gerekir (Bas ve Ardig, 2002: 73).
Personelin yaptigi mukayese sonucunda ise kisinin beklentileri karsilaniyorsa pozitif
yonlii bir is tatmini oldugu sdylenebilir. Personelin yaptigi mukayese sonucunda ise
kisinin beklentileri karsilanmiyorsa negatif yonlii bir i tatmini oldugu sdylenebilir.

Is tatmini kavrami, kisinin ¢alistig1 isten elde ettigi maddi gelirden memnuniyet
duymasi ile diger ¢alisanlarla ayni ortamda ya da ayni isi yapmaktan zevk almasi halidir.
Personellerin memnuniyet hissiyati, yaptiklari isten elde ettikleri is tatmini diizeyini
belirler. Bilisimin ve teknolojinin giiniimiiz ¢aginda isletmelerde de biiyiik yer edinmis
olmasi, personellerin 6viinme duygularini negatif yonde etkilemistir (Erol, 1989: 13).

Luthans (1995)’in disiincesine gore is tatmini kavraminin {i¢ ana boyutu
bulunmaktadir. Bu boyutlar sunlardir:

. [s tatmini kisinin kendi icerisindeki duygulartyla, calistig1 isyerine verdigi
tepki halidir. Bu yiizden fark edilmesi bir hayli giictiir.

. Is tatmini, calisan kisinin maddi ve manevi ihtiyaglarinin ne diizeyde

giderildigi ile ilgilidir.
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o [s tatmini, 6rgiitiin imkanlarin1 ve paydaslarini temsil etme gorevindedir.

Is tatmini diizeyinin yiiksek olusu, bireyin memnuniyetinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Kisinin isini etkileyen i¢c ve dis faktorlere karsi bireyin gosterdigi
duygusal tepkilerin sonucu is tatmini ortaya ¢ikar. Hak ettigini diisiindigii pozisyonda
calisan bireylerin is tatminleri de yiiksektir (Oshagbemi, 2013: 1).

Tiim bu is tatmini tanimlarindan anlasilacagi iizere, bireyin tatmin olma diizeyinin
dogrudan bakilarak fark edilme yontemi yoktur. Kisi, tatmin duygusunu kendi icerisinde
hisseder ve bu durum diger kisiler tarafindan dogrudan goézlenemeyen soyut bir
kavramdir (Timuroglu ve Iscan, 2008).

Personelin is tatmini diizeyine etki eden, is ile ilgili dort boyut bulunmaktadir.
Bunlar (Tutar, 2007):

o Isin Kendisi: Personelin c¢alistign isyerinin, personele kendini ve
yeteneklerini ifade etme yetkisi verip vermedigiyle alakali durumdur.

. Ucret: Personelin uyguladig: is karsiliginda gecimini saglamak amaciyla
aldig ticretin, diger personel ve diger kurumlarda ¢alisan ayni1 kideme sahip bireylerce
kiyaslanip memnuniyet diizeyinin belirlenmesiyle alakali durumdur.

o Yonetim Anlayisi: Personelin  Orgiitte  goOsterdigi basar1  veya
basarisizliklarinin sonucunda, is yerinde bulunan hiyerarsik diizende yiikselip algalma
imkaninin olup olmadigiyla alakali durumdur.

. s Arkadaslar: Personelin bulundugu calisma ortamida bulunan diger
calisan bireylerce teknik ve sosyal faaliyetlerde birlik, beraberlik ve yardimlasma
icerisinde olup olmadiklariyla alakali olan durumu ifade etmektedir.

Yiiksek seviyede gerceklesen is tatmini durumu olugmasi sonucunda iist diizey
basar1 saglanmasi, orgiite olumlu getiriler olusturur. Tam tersi durumda ise; bireylerde
diisiik seviyede is tatmini olusmasi durumunda basarisizliklar elde edilir bu durum da
orgiite olumsuz getiriler olusturur (Ding Ozcan, 2011).

a. Cahsanlar Aqsindan Is Tatmininin Onemi: Bireylerde pozitif ve
negatif yonlii seyredebilen is tatmini kavrami calisma yasaminda kendisini agikca
gostermektedir. Bu yiizden personelleri mutsuz eden ve gelisimlerini engelleyen
sorunlarin ortaya c¢ikarilip bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in c¢aba gosterilmesi sirketlerin
gelecegi ve devamliligi agisindan 6nem arz etmektedir (Demir, 2007: 102).

Orgiit sahibi kisiler ve isverenler genellikle calisanlarinin huzursuz, mutsuz ve

isteksiz olmalarini pek umursamazlar ve personellerin bu duruma aligmalar1 gerektigini
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savunurlar. Fakat unutulmamalidir ki personellerin is tatminini arttirmaya yonelik yapilan
calismalari &nceligi isverenler tarafindan olusturulmaktadir. Isverenler personellerinin
1§ tatmini diizeylerini arttirmak ic¢in caba gostermeli ve onlarin verimliligini arttiracak
calismalar yapmahdirlar. Isverenler personelinin memnuniyeti icin calistiklarinda,
personellerin de hem is tatmini diizeyleri hem de ise bagliligi artis gosterecektir. Bu
baglamda da sirket icin huzur ve iiretimde artis gdzlenmesi de kaginilmaz bir durum

olacaktir (Gregory vd., 2003: 74).

b. Isletmeler Acisindan Is Tatmininin Onemi: Personellerin is tatmin
diizeyleri yiiksek ya da diisiik oldugunda bu durumlar1 hem isletme igerisinde bulunan
sosyal cevrelerine hem de giinliik yasaminda bulunan sosyal cevrelerine yansir. Isinden
tatmin olmayan bireyler genellikle isten ayrilma, isten kaytarma, bunalim, stres ve kaygi
gibi ruh halleri icerisinde bulunurlar. Is tatmin diizeyi diisiik olan bireylerin o isyerine
bagliliklar1 azalir. Ust yoneticilerin en zor ve en 6nemli gdrevlerinden birisi de
personellerin i tatminlerini saglamaktir. YOneticiler personellerinin is tatmini
diizeylerini agsagida bulunan {i¢ nedenden 6tiirii saglamak isterler (Ilaha, 2013: 18):

J Personellerin i tatmini diizeylerinin yiiksek olmasiin verimliligi
arttirdigina inanirlar.

J Personellerin devamsizlik ya da ise bagliliklarinin sebebinin is tatmin
diizeyleri tarafindan belirlendigini diisiintirler.

. Yoneticilerin personellerini motive etme ve is tatmin diizeylerini
yiikseltme sorumluluklar1 almalar1 gerektigine inanirlar.

Adams’in tanimina gore ise is tatmini bireyin Orgiite karsi sundugu girdi ve
karsiliginda aldigi c¢iktilarin diizeyine gore hissettii memnuniyet durumu olarak
tanimlanmigtir.  Yoneticinin personellerine karsi adil davraniyor olmasi is tatmini
diizeylerini arttirir. Personellerin ise hak ettigi iicret, hiyerarsik siralama, egitim ve
gelisim diizeylerine sahip olmasi is tatmini diizeylerini arttiracak etkenlerdendir (Ege,
2000: 5).

Is gorenin ise olan ilgisinin, yoneticinin ya da isverenin personeline gdsterdigi
tutumla ilgisi bulunmaktadir. Barnard ve Simon, sirketlerin is tatmini diizeylerinde
kararlilik yakalamalari i¢in is¢i ile igveren arasinda ise baglilik bagi kurulmasinin biiyiik

onemi oldugunu belirtmislerdir (Eronat, 2004: 13).
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2.2.  Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini diizeyi fazla olan personeller islerinde mutlu, iiretken, islerine bagl ve
devamsizlik sorunu gostermeyen bireylerdir. Ancak is tatmini diizeyi az olan personeller
islerinde mutsuz, Tlretken olmayan ve kendilerini gelistiremedikleri bir iste
calismaktadirlar (Asik, 2010: 37).

Personellerin is tatmini diizeylerine etki eden faktorler hem c¢alistiklart kurum
igerisindeki sosyal ¢evreleri ile hem kurum igerisindeki hiyerarsik siralamalariyla hem de
ticret, gelir, yan 6demeler gibi elde ettikleri kazanglarin memnuniyet diizeyleriyle alakali
olabilmektedir (Spector, 1997: 24).

Personellerin ¢alistiklar1 6rgiitteki memnuniyet diizeyleri ile is tatminleri arasinda
dogru oranti bulunmaktadir. Personellerin memnuniyet diizeylerine etki eden faktorler
arasinda ise; iicret, izin siireleri, takim ruhu, sirket i¢i sosyal ¢evre ve hiyerarsik
siralamada bulunan adalet vb. faktorler bulunmaktadir (Robbins ve Judge, 2012)

Personellerin is tatmini diizeylerine etki eden faktorler bireysel ve orgiitsel olmak

tizere iki gruba ayrilmaktadir.

2.2.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler kavrami personelin orgiit karsisinda hissettigi ruhsal ve
duygusal durumlar1 ifade etmektedir. Bireysel faktorler, kisilerin Orgiite baglilik
durumlarini etkileyen 6nemli etmenlerdendir. Bireysel faktorler yas, cinsiyet, kisilik,

tecriibe vb. ¢esitli durumlara gore farklilik gosterebilmektedir. Bunlar:

2.2.1.1. Kisilik

Ozsoy ve Yildiz kisilik kuramini, genetik etmenlerle olusan, ¢evresel ve zihinsel
imkanlarla sekillenen 6zelliklerin olusturdugu sonug olarak tanimlamaktadirlar (Emrah
ve Yildiz, 2013).

Sudak ve Zehir (Sudak ve Zehir, 2013) yaptiklar1 aragtirmanin sonuglarina gore
ise bes faktor kisilik karakterlerinden duygusal zeka kisilik tipinin is tatminine olumlu
yonde etki ettigini gormiislerdir.

Personellerin yaptiklar isler ile kisiliklerinin birbirine uyum saglamasi is tatmini

diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir (Karcioglu ve Akbas, 2010).
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2.2.1.2. Tecriibe

Personellerin is tatmini diizeylerine etki eden bir diger etmen meslekte gegirdikleri
zamandir (Tasdan ve Tiryaki, 2008). Yapilan ¢alismalar neticesinde goreve yeni baslayan
personellerin is tatmini diizeylerinin ilk basta yiiksek oldugu daha sonralarda
beklentilerinin karsilanmamasiyla beraber is tatmini diizeylerinin beklentileriyle dogru
orantil1 olarak diisiis gosterdigi goriilmektedir. Personellerin ileri yaslara gelmesi ve
kidemlerinin artmasiyla beraber de 1is tatmini diizeylerinde artis goriildiigi

gozlenmektedir. (Bozkurt ve Bozkurt, 2008), (Mishra, 2013), (Hos ve Oksay, 2015).

2.2.1.3. Yas

Personelin yast ilerledik¢e verimliligi ve tecriibesi artmakta bu baglamda da is
tatmini diizeyinde artis goriilmektedir (Asik, 2010: 38). Davis’in 1985 yilinda ortaya
koydugu ¢aligmada da personellerin yaglarinin artmasinin is tatminleriyle dogru orantili
sekilde artis gosterdigi goriilmektedir (Ozgiiven, 2003).

Geng personellerin beklentilerinin yiiksek olmasi, is tatmini durumlarinda diistis
gostermektedir. Ayni sekilde geng personellerin risk alma olasiliklarinin fazla olmasi ve
sorumluluklariin yasli bireylere gore daha az olmasi da is tatminlerine etki eden
faktorlerden birisidir. Efeoglu ve Ozcan tecriibeli ve yasl personellerin daha rahat bir
emeklilik hayat1 gegirme diislincesi de is tatminine etki eden faktorlerdendir (Efeoglu ve

Ozcan, 2013: 571).

2.2.1.4. Cinsiyet

Is tatmini kavramini cinsiyet iliskisi ile inceledigimizde ise gesitli sonuglar ortaya
cikmaktadir. Bay ve bayan bireylerin is tatmini diizeylerinin farklilik gosteriyor olmasi
onlarin sorumluluk aldig rollerle iliskilidir. Efeoglu ve Ozcan (Efeoglu ve Ozcan, 2013:
572) bulduklar1 sonuglar ¢er¢evesinde aile doktorlarinin cinsiyet ve is tatmini arasinda bir
baglant1 bulunmadig1r sonucuna varilmistir. Ataerkil toplumlarda ise erkegin egemen
kilinmasi ve kadinlara gore daha fazla ¢alismak zorunda oldugu goriisiine inanilmasindan
otlirii ise sorumluluklart yiiksek olan erkek bireylerin is tatminleri diisiik dahi olsa
calismak zorunda hissettigi ve isten ayrilma diisiincelerine daha az karar verdikleri

diistiniilmektedir.
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2.2.1.5. Statii

Statii, personellerin orgiit igerisinde sahip olduklar1 hak, konum ve sayginliklarini
ifade eden bir siralama ol¢iitiidiir. Personellerin kidem diizeyleri is yerinde ve sosyal
hayatlarinda yasamlarma dogrudan etki etmektedir. s tatmini ile kidem diizeyi arasinda
dogru orantil1 bir iligki vardir. Personeller statiilerinin artmalar1 karsisinda elde edecekleri
sayginlik, iicret artis1 vb. ¢esitli maddi ve manevi imkanlardan hosnut olurlar. Terfi alip
kidem yiikselmesi yasayan personellerin toplum tarafindan sayginliginin arttig1 diisiincesi
de is tatminlerinin artmasina yol agmaktadir. Aym sekilde kidem diismesi, statii kaybi

yasayan personellerin de is tatminlerinin ayni oranda azaldigi bilinen bir gergektir.

2.2.1.6. Medeni Durum

Personellerin evli olma durumlariyla is tatmini diizeylerinin arttig1 goriillmektedir.
Bunu da su sekilde agiklayabiliriz; evli personellerin ailevi ve sosyal sorumluluk
faaliyetleri bekarlara gore daha fazla oldugu igin i tatmini durumu da evlilerde daha fazla
goriilmektedir. Bekar bireylerin ise sorumluluklar evlilere gére daha az oldugu i¢in
islerini kaybetme kaygilar1 ve memnuniyet durumlari daha az goriilmektedir bu baglamda

da bekar bireylerin is tatminleri evli bireylere gére daha azdir (Ozaydin ve Ozdemir,

2014).

2.2.1.7. Egitim Diizeyi

Kisiler kendilerini daha iist mevkilerde gormek ve gelistirmek igin egitim
diizeylerini yiikseltirler. Bu baglamda egitim diizeyi yiikselen bireylerin gorev aldiklari
isletmelerdeki etkileri ve hiyerarsik siralamadaki yerlerinin arttig1 herkesge bilinen bir
gercektir. Egitim diizeyi yiikselen bireylerin, kendi alanlarina yonelmeleri ve sevdigi
islerde gorev alma ihtimalleri daha yiiksek oldugundan o&tiirii is tatmini diizeyleri de
yuksektir. Egitim diizeyi diisiik olan bireylerde ise genel anlamiyla hosnutsuzluk 6n
planda oldugu igin is tatmini diizeyleri de ayni oranda diisiik seyretmektedir (Tasdan ve
Tiryaki, 2008).

Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki bir diger goriis ise egitim seviyesi yiiksek
olan bireylerin beklentileri de ayn1 oranda artacaktir. Bu baglamda beklentileri artig
gosteren bireylerin beklentileri karsilanmadigi takdirde is tatmini diizeylerinde ayni

oranda diisiis gerceklesmektedir (Hos ve Oksay, 2015).
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Kula (Kulavd., 2015: 140) yaptiklar1 ¢alisma neticesinde lisans mezunu olan polis
gorevlilerinin ve on lisans mezunu polis gorevlilerinin arasinda is tatmini diizeyleri

bakimindan ¢esitlilik olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Is tatminine etki eden bir diger faktdr ise orgiit faktoriidiir. Bireyler {izerinde
dogrudan ve dolayli yoldan etkili olan bu faktor, bireylerin orgiite baglilik diizeylerini
etkilemektedir. Orgiit tarafindan personele saglanan imkan, firsat, esitlik, diil, drgiit

kiiltiirii gibi konular1 biinyesinde barindirmaktadir.

2.2.2.1. Ucret Miktar

Personellerin is tatmini diizeylerine etkin eden en 6nemli konulardan birisi de
ticret miktaridir. Kisiler geg¢imlerini saglamak, ihtiyaglarini karsilamak ve beklentilerini
gidermek icin c¢aligirlar. Personellerin aldiklari ticret miktarini hiyerarsi, performans,
egitim diizeyleri, ¢alisma siireleri vb. etkenler belirlemektedir. Bu {icret miktarinin artisi
sonucunda kisinin i§ tatmini diizeyinin artis1 agikca goriilmektedir.

Ayni gorev taniminda fakat farkli isletmelerde calisan personellerden yiiksek
ticret alan kisinin, diigiik licret alan kigiye gore is tatmini diizeyinin daha yiiksek oldugu
ve is memnuniyetinin daha fazla oldugu goriilmektedir (lzgar, 2012).

Personellerin aldiklar1 ticretler, oOrgiit igerisinde ve diger oOrgiitler dahilinde
hakkaniyetli ve beklentilere uygun dagitiliyorsa o orgiitte ¢alisan personellerin i tatmini
diizeyleri yiiksektir. Ucretin diisiik oldugu diisiincesi benimsenen personellerin is tatmini
diizeyleri diisiik olmaktadir (Demir, 2007).

Isveren icin de iicret konusu memnuniyet belirtisi sayilabilir. Performans: yiiksek
olan personele yiiksek {icret verilmesi ve performansi diisiik olan personele diisiik iicret
veriliyor olmasi igverenin beklentilerinin karsilanmasi ile dogru orantili olarak

seyretmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2013).

2.2.2.2. Isin Niteligi

Personel, kendisini g¢alistig1 ise ve is tanimi igerisinde bulunan gorevlere ait
hissetmelidir ki mutlu olabilsin. Orgiitte ¢alismaktan mutlu olan ve calistigi gdrev
tanimimndan memnun olan personellerin is tatmini diizeyleri ayni oranda artis

gostermektedir.
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Personellerin is tatmini diizeyleri arttiran etkenlerin genelini memnuniyet hissiyati
olusturur. Is arkadaslariyla olan yakinligindan, yaptig1 isten, aldig1 iicretten ve kisacasi
isletmenin paydaslarina ait olan her par¢adan memnuniyet hissedilmesi personellerin is
tatminlerini ve bu baglamda da basarilarin arttirir (Cakar, 1997: 69).

Personellerin, yeteneklerini gelistirebilecegi ve kendilerine uygun islerde
calistyor olmalar is tatmini diizeylerini arttirirken, sevmedigi ve yeteneklerine uygun
olmayan islerde ¢alisan personellerin ise is tatmini diizeylerinde azalma gozlenmektedir
(Erdogan, 1996).

Reitz’e gore igin bes farkli 6zelligi bulunmaktadir (Reitz, 1987). Bunlar:

J Personel geri bildirim faaliyetleri, kisinin gosterdigi memnuniyet
sonucunda is tatmini diizeyinin ne seviyede oldugunu gosterir.

. Otonomi, personelin ¢alistig1 igle ilgili karar verebilme ve kendi isini
yonetebilme faaliyetine sahip olunabilme durumunu anlatir.

o Beceri cesitliligi, personelin yaptigi isin ne diizeyde ve ne gesitte beceri
gerektirdigini gosterir.

. Gorevin 6nemi, personel tarafindan yapilan isin miisteri ve is arkadaglar
tarafindan ne diizeyde 6nem arz ettigini ifade eder.

o Gorev kimligi, personelin gorev taniminda bulunan isi ne diizeyde
uygulayabildigini gosterir.

Personelin is tatminine etki eden basliga faktorler isin niteligi ve Onemidir.
Personellerin is tatmini diizeylerini arttirmak i¢in yaptiklarin islerin anlamli, degerli ve
onemli oldugunu hissetmeleri gerekir. Personellerin, orgiite katki sagliyor olduklarini
hissetmeleri is tatmini diizeylerini arttirmaktadir. Orgiit icerisinde gereksiz ve ihtiyag dis1
goriilen etkinliklerin kaldirilmasi, is tatmini diizeyini ve bununla beraber de verimliligi

arttiran etkenlerdendir (Demir, 2007).

2.2.2.3. Terfi Imkam

Isletme igerisinde bulunan personellerin terfi imkanlari artis gosterdigi takdirde
personellerin sayginligi, iicreti ve memnuniyeti de ayni oranda artig gdsterecegi igin is
tatmini diizeyleri de artis gostermektedir. Kurum i¢inde yiikselmek kisinin hem maddi
hem de manevi anlamda yetkinlik kazanip hiyerarsik siralamada bir iist kademeye
tasinmasidir. Ise yeni baslayan personellerin is tatminini etkileyen en 6nemli sebeplerden

birisi de ylikselme imkaninin bulunup bulunmamasidir. Adil hiyerarsik siralamaya sahip
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olan ve hak eden personellerine kidem artis1 gerceklestiren orgiitlerde is tatmini diizeyi
yiiksektir. Tam tersi durumda ise personeller kidem artis1 alamayacagini1 ya da orgiit
icerisinde hiyerarsik diizende adil davranilmadigini 6grendiklerinde is tatmini diizeyleri

ayni oranda diislis gostermektedir (Erdogan, 2002).

2.2.2.4. Takdir Edilme

Personellerin, hiyerarsik siralamada tistiinde bulunan bireyler tarafindan yazili ya
da sozlii bigimde takdir ediliyor olmasi is tatmini diizeylerini olumlu yo6nde
etkilemektedir. Personelin yaptigi ise olan basarisinin istleri tarafindan fark ediliyor
olmasi ve iistiin bagarisinin maddi ya da manevi bigimde destekleniyor olmasi kisiler
lizerinde giiven algisini ve bu baglamda da is tatmini diizeylerini arttirmaktadir. Ustiin
basarist ve emekleri fark edilmeyen personellerin ise is tatmini diizeylerinin diistiigi
goriilmektedir. Personellerin takdir edilmesi, bulunduklari islerde yiikselme imkani da

yaratacagi i¢in is tatmini diizeylerinde olumlu artis gortiliir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

2.2.2.5. Egitim Imkanlar

Teknolojik aletlerin Orgiitlerde yer almaya baslamasiyla birlikte basa ¢ikilmasi
gereken bilgi, beceri ve yeteneklerin seviyeleri de artmistir. Kiiresellesen diinyaya uyum
saglamak ve orgiitiin devamliligini saglamak adina isletmeler teknolojik gelisimleri takip
etmek ve uygulamak zorundadirlar. Personellerin teknolojik gelisimlere uyum
saglayabilmesi icin ise Orgilitlerin sunacagi egitim hizmetlerinin biiyiikk Onemi
bulunmaktadir. Egitim ile personellerini gelistirme imkani sunan isletmelerin iiretim
faaliyetleri ve personel yetkinlikleri artmakta bu baglamda da c¢alisanlar1 is tatmini
diizeyleri ylikselmektedir. Kendini gelistirme ve ifade etme gereksinimi Orgiitlerce
karsilanan personellerin orgiite baglilig1 ve is tatmini diizeyleri artmaktadir. Bir diger
acidan bakildiginda ise drgiitlerin personellerine sunduklar: egitim faaliyetleri ile rekabet
giicii ve pazarda s6z hakkina sahip olma olasilig1 artacaktir (Mishra, 2013).

Mishra yaptig1 c¢alismada personellerin egitim imkanlariyla alakali tatmin
diizeylerinin diisiik olmasinin nedenlerini asagidaki gibi siralamaktadir:

. Personellere kendilerini gelistirmek ve verimliliklerini arttirmak amaciyla
egitim firsatr sunulmamasi,

. Personellere yalnizca kendi gorev tanimlarinda bulunan isler ile ilgili

egitim firsat1 sunulmasi,
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J Personellere farkli alanlarda beceriler kazandiracak ve yeteneklerini
kesfetmelerini saglayacak egitimlerin verilmemesi,
o Orgiitte bulunan iist diizey personeller haricindeki ¢alisanlara egitim ve

kendini gelistirme imkani sunulmamasi.

2.2.2.6. Calisma Kosullari

Orgiitte bulunan ¢alisma kosullar1 personellerin  mutluluguna, huzuruna,
motivasyonuna ve iiretim faaliyetlerine katilmasma olumlu yonde etki etmektedir. Is
tatmini diizeyi yliksek olan personellerin performanslari, ise bagliliklari, moral ve
motivasyonlari olumlu yonde seyreder. Isyerine ait fiziki 6zellerin personeli de dogrudan
etkiledigi bilinmektedir. Isyerinin personele sundugu imkanlar ¢ercevesinde personelin is
tatmini artmaktadir. Ornegin; asir1 sicak, tehlikeli, asir1 soguk, asir1 karanhk, asiri
aydinlik ve gilivenlik 6nlemi alinmayan islerde ¢alisan personellerin is tatmini diizeyleri
diisiis gdstermektedir. Isletmeler tarafindan personellerin giivenlik, korunma, uygun hava
sartlar1 ve cesitli gereksinim ihtiyaglarinin karsilaniyor olmasi personelin is tatmini
diizeyinde artis saglayacaktir (Eginli, 2009: 41-42).

Isyerinin dekoru, diizeni, isleyisi, binanin durumu dahi personelin tatmin diizeyini
etkileyen etkenlerdendir. Personeller kendilerini evindeymisgesine huzurlu hissettikleri
takdirde orgiitlerine bagliliklar1 artmaktadir. Bu sayede de isten kagan personeller degil

ise gelmek i¢in can atan personellerin bulundugu bir ortam olusur (Cakar, 1997).

2.3. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini yalnizca personeller agisindan degil isverenler ve iist diizey yoneticiler
acisindan da &nem arz etmektedir. Is tatmini orgiit icerisindeki verimin, etkinligin,
mutlulugun ve ev ortaminim olusmasinda etkili bir kavramdir. Is tatmini yiiksek olan
personellerin bulundugu orgiitlerde yoneticilerin de is tatmini diizeyleri dogru orantili
olarak artis gostermektedir. Bu ylizden 6rgiit igerisinde bulunan personeller ile yoneticiler
arasinda is tatmini diizeyleri ile ilgili dogru orantili baglanti bulunmaktadir.

Is tatmininin 6nemi personel, isletme ve yoneticiler tarafindan olmak iizere iic

baglikta incelenir.

2.3.1. Personel Tarafindan Is Tatmininin Onemi
Personelin orgiit i¢erisinde mutlu, huzurlu olmasi ve yaptigi isten keyif almasi is

tatmini diizeyini yiikseltir. Personelin orgiite kars1 yabanci olmasi, yaptigr isten keyif
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almamasi ve devamsizlik sorunu olusturmak istemesi ise is tatmini diizeyini diisliren
etkenlerdendir (Yerlikaya, 2017). Bu genel tanimin disinda is tatmininin kisinin orgiite
kars1 hissettigi duygusal durum oldugunu ve bu durumun kisiden kisiye de farklilik
gosterdigini unutmamak gerekir.

Isletmeler tarafindan beklenti ve ihtiyaclar1 giderilen personellerin is tatminleri
artmaktadir. Is tatmini diizeyi yiiksek olan personellerin yaptiklari ise ve bulunduklart
orgiite karst memnuniyet diizeyleri yiiksektir. Beklentileri karsilanan personellerin ise
bagliliklar artacak ve isletmenin amaglarini diizgiin bicimde uygulamak adina ellerinden
gelen cabay1 gostereceklerdir. Tiim bunlarin disinda ise is tatmini yiiksek olan bireylerin
mutluluk ve huzurlari sosyal gevrelerine de yansiyacak, bu baglamda da yasamlarina

olumlu yonde etki edecektir (Yerlikaya, 2017)

2.3.2. Isletme Tarafindan is Tatmininin Onemi

Isletmeler hedefledikleri isleri ve amagladiklari ilerlemeyi personelleri isletmeye
ait hissettirdikleri diizeyde ulasirlar. Bu yiizden personellerinin is tatmini yiiksek olan
isletmelerin hedeflerine ulagsmasi kolaylasacak, bu baglamda da isletme ve is goren
tatmini ayni oranda artig gostermis olacaktir (Yumusak vd., 2006).

Literatiirdeki ¢aligmalara bakildiginda, personellerinin is tatmini yiiksek olan
isletmelerde devamsizlik sorunu gériilmemektedir. Is tatmini yiiksek olan isletmelere is
gorenlerin bagliligi, liretim faaliyetleri, aidiyet duygusu, moral ve motivasyonlari
fazladir. Kisacasi igletmeler tarafindan is tatmini ile personeller tarafindan is tatmini
anlamli bir baglilik igerir. Is tatmini yiiksek personeller iiretimi ve isletmenin hedeflerini

arttirirlar.

2.3.3. Yoneticiler Tarafindan is Tatmininin Onemi

Yoneticilerin asli gorevlerinden bir tanesi personellerin en verimli sekilde
caligmalarini saglamaktir (Karahan, 2009). Personellerin is tatmini diizeylerinin yiiksek
olmasi ve yiiksek verim saglamalari, yoneticilerin destekleri ve sagladiklari imkanlarla
miimkiin olabilmektedir. Yoneticiler personeline yol gosterdigi, onlara destek oldugu,
onlarin saygisim kazandigi ve ihtiyaclarimi karsiladigi siirece personelin is tatmini
diizeyleri artis gosterecektir. Is tatmini diizeyi yiiksek olan is gorenler, ydneticiler
tarafindan verilen islere daha iyi adapte olup daha dogru sonuclar ortaya ¢ikarirlar. Bu
baglamda da is gorenlerini dogru ydneten yoneticilerin kisisel gelisimleri, hiyerarsik

diizenleri ve orgiite sagladig fayda artig gosterir. (Yerlikaya, 2017)
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2.4. Is Tatmini Kuramlar
Is tatminine etki eden kuramlar, kapsam ve siire¢ kuramlar olarak iki alt baslikta

incelenmektedir:

2.4.1. Kapsam Kuram
Kapsam kurami, bireyin davraniglarina sebep olan faktorleri ve onlarin nasil

ortaya c¢iktigini ele alan diisiincelerdir (Ergiil, 2005).

2.4.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi
Bu hiyerarsi anlayisi insan ihtiyaglarina odakli diisiiniilmekte ve insanin ihtiyaci

olan  gereksinimlerin  Onem  sirasina  gére  siralanmasiyla  olusmaktadir.

I o

Kendini
Gergeklestirme

Deger ihtiyaci
Prestij, Basarma Duygusu

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci
lliski Kurmak, Arkadaslik

Giivenlik ihtiyaci
Korunma, Givenlik

Fiziksel ihtiyaclar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

| 4 > |

Sekil 3. Maslow'un Thtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: (Maslow, 1943: 370-396).

Sekil 3’te bulunan tabloda bireylerin temel ihtiyag listeleri siralanmigtir. En alt
basamakta bulunan “Fiziksel Ihtiyaclar” bireylerin en temel ihtiyaglarini gdstermektedir.
Basamaklardan yukariya dogru gidildikce ise kisiler i¢in arz ettigi Onem sirasi

azalmaktadir.
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Fiziksel ihtiyaclar, bireylerin hayatta kalmas1 ve yasamini idame ettirebilmesi i¢in
gerekli olan en temel ihtiyaclar1 kapsar. Ornegin; barinma, dinlenme, yemek yeme gibi
ihtiyaglardir.

Fiziksel ihtiyaglar bireyin hayatta kalmasi icin elde etmek zorunda oldugu
ihtiyaclar oldugu icin bu ihtiyaca sahip olmayan bireyler bir iist basamaktaki herhangi bir
ihtiyac1 diisiinmezler. Ornegin a¢ ve susuz olan bir insan yeni bir kiyafet almay:
diistinemez.

Giivenlik ihtiyaci, fiziksel ihtiyaglardan sonra kisiler i¢in en onemli ihtiyagtir.
Bireyin giivenlik ihtiyaci, digsaridan gelebilecek tehlikelere karsi korunmaktir. Kurallara
uyma, barinma ve can giivenligini koruma gibi durumlar giivenlik ihtiyacina 6rnek olarak
verilebilir.

Ait olma ve sevgi ihtiyaci, bireylerin varliklarini stirdiirebilmesi i¢in aile, arkadas
vb. ¢esitli varliklarin gereksinimlerine ihtiya¢ duyarlar diisiincesidir. Kisiler ait olma ve
sevgi ihtiyaglarin1 karsilayamazlarsa yalniz ve terkedilmis hissedecekler diislincesi
hakimdir.

Deger ihtiyaci, kisilerin basarmis olma hissini tatmalar1 ve toplum tarafindan
benimsenmeleri agisindan hissetmek zorunda olduklari temel ihtiyaclardan bir tanesidir.
Bireyin basarma duygusunu hissedebilmesi i¢in kendisine giivenilen saygi duyulan ve
sevilen biri oldugunu sezmesidir.

Kendini gergeklestirme ihtiyaci, bireyin kendine ait yeteneklerini gosterme ve
gelistirme ihtiyacidir. En st basamakta yer alan bu ihtiyag diger ihtiyaglarin
karsilanmamas1 halinde gergeklestirilmesi zor olan bir kademedir. Kiside evrene faydali
ve yararli bir birey oldugu inancinin yerlesmesini saglar (Maslow, 1943: 370-396).

Maslow’un bu ¢ikarimlar1 neticesinde ihtiyaglarin alt basamaginda bulunan her
bir kademe tatmin edildikce kisi iist basamaga geg¢is ihtiyaci hisseder. Kisinin bir {ist
basamaga ge¢mesi demek ise alt basamakta bulunan kademe tarafindan tatmin oldugu
anlamina gelmektedir (Robbins, 1992).

Maslow bu bes ihtiyaci kendi igerisinde alt ve {ist diizey olarak ikiye ayirmustir.

Alt diizey ihtiyaglar, fizyolojik ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyacidir ve bunlarin
giderilmesi digsal faktorlere baglidir anlayis1 bulunur.

Ust diizey ihtiyaglar ise aidiyet, benlik ve kendini gerceklestirme ihtiyaglarindan
olusur. Bunlarin giderilmesi ise igsel faktorlere baghidir yani kisinin kendisine,
duygularina ve yeteneklerine bagli olarak ortaya ¢ikar ve gergeklesir (Robbins, 1992:
46).
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2.4.1.2. Herzberg Cift Faktor Teorisi

Herzberg cift faktor teorisi hijyen ve giidiileyici faktorler olarak iki alt baslikta
incelenir.

o Hijyen Faktirler: Ucret, calisma sartlari, denetim vb. konular1 kapsar.
Hijyen faktorleri personeller tarafindan beklenen seviyenin altmma diistiigiinde
hosnutsuzluk ve bunun sonucunda da diisiik is tatmini durumu yasanir. Hijyen faktorlerin
etkileri iginde bulunduklari zamanin ihtiyaglarina gore degisiklik gosterebilir (Herzberg
vd., 1993).

. Giidiileyici Faktorler: Isin kendisini, is gorenlerin yaptiklar isi
sahiplenmelerini, kendilerini gelistirmelerini, sorumluluk ve biiyiime kavramlarini
icermektedir.

Herzberg vd., (1993)’ne gore hijyen faktorler gelistirilip, iyilestirilmeli ve
ardindan gidiileyici faktorler ile personeller desteklenmeli. Bu islemlerin sonucunda da
is tatmini diizeylerinin artis1 gergeklesecektir diisiincesi vardir. Hijyen faktorler
Maslow’un hiyerarsisinde temel ihtiyaclara karsilik geldiginden 6tiirii hijyen faktoriiniin

gelistirilmesi bireyler agisindan daha oncelikli durumdur (Eren, 2004).

2.4.1.3. McClelland’in Basar Giidiisii Teorisi

Teori basari, baglilik ve gii¢ ihtiyaglarmin ig¢iinii incelemektedir (Robbins ve
Judge, 2012).

. Basar1 Ihtiyaci: Bireyin basartya ulasma arzusudur.

. Gii¢ Ihtiyaci: Bireyin, yonetici 6zelliklerine sahip olmasi. Insanlari
etkileme ve onlar1 yonlendirme arzusudur.

. Baghlik Ihtiyaci: Bireyin diger insanlar tarafindan deger gorme ve onlara

deger gosterme arzusudur. Karsilikli bag kurma da denebilir.

2.4.1.4. Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer’in teorisi Maslow’un teorisine alternatif olarak ortaya c¢ikmustir.
Alderfer’in bu teorisinde varolus, iliski ve biiylime ihtiyaci olarak ii¢ alt baslikta
incelenmektedir (Alderfer, 1969). Bunlar:

a. Varolus Ihtiyaci: Bireyin hayatta kalabilmesi i¢in gerekli olan temel

ithtiyaclardir.
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b. Iliski Ihtiyaci: Bireyin diger kisilerle arasinda olan iliski, aidiyet hissi ve
duyduklart sayginlik ihtiyacidir. Bireyler bu ihtiyaclarini etrafindaki insanlar araciligiyla
karsilama egilimi igerisindedirler.

C. Biiyiime Ihtiyaci: Bireyin yetenekleri cercevesinde gelisip ilerlemesini

saglayan ihtiyac tiiridiir.

2.4.2. Siire¢ Kuram
Siireg teorisi, kisinin bir tutum sergiledikten sonra bu tutumun daha sonra tekrar
edilip edilmeyecegi goriisiiyle ilgilenir (Kogel, 2001). Siireg teorisi alt1 ana baslik altinda

incelenir. Bunlar:

2.4.2.1. Vroom Umit Bekleyis Teorisi

Vroom tarafindan 6ne siiriilen bu gelisme, kisilerin tavir ve tutumlarini sergilerken
ki karar verme siireclerini anlatir. Kisiler kendilerini sonuca gotiirecek hedefleri segerler.
Personelin isletme icerisinde gosterdigi iistiin basar1 sonucunda 6diil (para, tebrik, prim
vb.) beklentisi igerisine girmesi durumunu ifade etmektedir (Chiang vd., 2008). Bir tavri
sonuca gotiiren giicte {li¢ ¢esit algilama yontemi ortaya ¢ikmaktadir Bunlar:

a. Valens: Valens, bireyin sonuca verdigi énemi ve bu sonug ¢ergevesinde
olusan beklenti durumunu ifade eder.

b. Beklenti: Beklenti, kiginin sonuca ulagsmak i¢in gosterdigi ¢abaya baglidir.

Birey bu ¢abanin sonucunda 6diile ulagacagini timit eder.

C. Aragsallik: Bir sonucun baska bir sonug doguracagi diistincesini ifade eder
(1996).
Valans
/ AN
o Birinci Diizey Ikinci Diizey - )
Gayret p» Performans |—pm Sonuglar — Sonuglar » Tatmin
Beklenti Beklenti Aracsallik

Sekil 4. Vroom Umit Bekleyis Teorisi
Kaynak: (Kogel, 2001: 421)
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Sekil 4’te gorildiigii ilizere bireyin ¢aba gdstermesinin ardindan olusan
beklentileri performans diizeyini etkilemektedir. Personel ¢cabalarinin sonucunda basartya
ve Odiile ulasacagimi diisiiniir, ardindan ayni1 sekilde 6diil ve basarmin ikinci diizey
sonuglar dogurmas1 gerektigi beklentisi igerisine de girer. Personel birinci ve ikinci
diizeydeki odiillerin ona ait olmasmi isterse cekicilik degeri olusturur ve kisi bu

performans ile duygusal islemlerin ardindan tatmin olur (Kogel, 2001: 521).

2.4.2.2. Lawler ve Porter Gelistirilmis Umit Teorisi
Bu teoriye gore bireyin ddiile ne derecede deger yiikledigi ve 6diilii elde etme
olasiligi anlatilmaktadir (Erdem, 1998). Lawler ve Porter, Vroom’un ayri ayri

degerlendirdigi degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerini incelemistir.

i Algilanan
v _ _.¥| Denkser Odiiller
Odiil Degeri Yetenekler .-

ve Ozellikler T f¢sel Odiiller

El Z
I—» Cab » Isbasarimi || Odiiller Tatmin

Dissal Odiiller

Y

‘Caba— Odiil’ Rol Algilar

I

I

I

:

I

Algilanan i
|

I

Olasihiz !
I

I

I

Sekil 5. Lawler ve Porter Gelistirilmis Umit Teorisi
Kaynak: (Onaran, 1981: 76-77)

Sekil 5’te goriilen ifadeler su sekilde aciklanmaktadir:

. Odiil Degeri: Kisiler i¢in gosterdikleri faaliyet sonucunda elde ettikleri
karsiliklarin farkli sonuglar vermesinin ¢ekici oldugunu ifade eder. Bireyin odiile
yukledigi anlam ve 6diil sonucunda elde ettigi ¢ikar ne kadar fazlaysa kisi o derecede
tatmin olur.

. Algilanan Caba-Odiil Olasihg: Kisinin yaptig1 is neticesinde gosterdigi
cabanin 6diil layik goriiliip goriilmeyecegi konusunda beklentiye girmesi durumunu ifade
eder.

. Caba: Bireyin gorev tanimi igerisinde belirlenen isi yapma halidir. Kisiler

caba gosterdikleri islerde basarili olabilecekleri gibi basarisiz da olabilirler.
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J Yetenek ve Ozellikler: Bireyin basarisindaki en onemli etkenlerden
birisidir. Kisinin sahip oldugu yetenegin 6diile ulasmada bir ara¢ oldugu goriistdiir.

o Rol Algilari: Bireyin calistig1 isi nasil tanimladigini ve roliine ne gibi
anlamlar yiiklenip, isiyle alakali ne gibi gorevler iistlendigiyle ilgilidir.

o Is Basarimi: Bireyin ¢abasmin sonucunda bir isin iistesinden gelme
durumudur. Bireyler basarili olacagi gibi basarisiz da olabilirler.

o Odiiller: Personellerin ulasmak igin ¢aba harcadigi sonugtur. Kisilerin
kendilerine yiikledigi ddiiller ve iistleri tarafindan verilen ddiiller olarak iki gruba ayrilir.
Kendilerine yiikledigi ddiiller, gorev tanimlarinda bulunan isleri basariyla tamamlamalari
olabilir. Ustleri tarafindan verilen o&diiller ise kidem, iicret vb. sekillerde
orneklendirilebilir. Odiiller personellerin is tatmini diizeylerini arttiracak etkenlerdendir.

o Algilanan Denkser Odiiller: Personelin yaptigi ¢alisma sonucunda hak
ettigine inandig1 odiil tiirii veya miktarini ifade eder. Kisiler hak ettigi 6diilii aldiklarina
inandiklarin mutlu, neseli ve tatmin olmus hissedecekleri gibi hak ettikleri odiilii
almadiklarini diisiindiiklerinde ise huzursuz, giivensiz ve tatminsiz hissedebilirler.

o Tatmin: Personelin aldig1 6diillerin denkser ddiiller miktarini yani kiginin
hak ettigini diisiindiigii 6diiller miktarini ne kadar karsiladigini ifade etmektedir.

Sekildeki ifade ise personelin basarisinin karsiliginda dnceden elde ettigi 6diil
sonucu, diger basarilarinin da ddiille sonuglanacagi beklentisi igerisine girmesidir. Diger
bir sonug ise kisinin ¢alisgma doyumu maksimum seviyeye ulastiginda odiilden elde

edecegi degerin ayni oranda azalacagidir (Onaran, 1981: 80).

2.4.2.3. Adams’in Odiil Adaleti ve Esitligi Teorisi

Bu teoriye gore personeller, isletmeye harcadiklari girdilerle isletmeden elde ettigi
ciktilart kiyaslarlar. Ornegin; personelin harcadigi gaba, gosterdigi emek ve aldig1 egitim
karsiliginda isletmenin personele 6dedigi licret diizeyinin adil olup olmadigini kiyaslarlar.
Bu kiyaslama sonucunda da isletmenin tutumuna gore bireylerin orgiite baglilig1 azalip
artabilir (Robbins, 1992: 55).

Teoriye gore dort farkli durum ortaya ¢ikmaktadir (Huseman vd., 1987). Bunlar:

. Kisiler, kendi harcadiklar1 emek sonucu elde ettikleri kazanci diger
kisilerin harcadiklar1 emek ile elde ettikleri kazang agisindan kiyaslarlar.

. Kisiler kiyaslama sonucunda kendilerinin ya da baskalarinin adaletsizlige

maruz kaldigin1 anlarlarsa esitsizlik duygulari ortaya cikar.
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J Kisilerin hissettigi adaletsizlik algisi ne kadar artarsa memnuniyetsizlikleri
de ayni oranda artig gosterir.

o Kisiler streslerini ortadan kaldirmak amaciyla baskalartyla kendi arasinda
yaptig1 kiyaslamalara son verebilir.

Personeller adaletsiz durumlar: fark ettiklerinde bunlarin diizeltilmesi i¢in ugras
gosterirler. Tiim bu ugrasin sonucu olarak verimlilik ve memnuniyet durumlarinda artis
goriilecegi gibi esitsizlik ve adaletsizlik algilar1 da artis gosterebilmektedir (Robbins,
1992: 55).

2.4.2.4. Locke’un Amag Teorisi

Locke’un bu teorisi, bireyin belirli bir yetkinlige ulasabilmesi i¢in hedefler koyup
bu hedef i¢in ¢abalamasi anlamina gelmektedir (Locke ve Latham, 2002). Kisilerin
belirledikleri hedefler neticesinde motivasyon diizeyi de dogru orantili olarak artis
gostermektedir. Kisiler hedeflerini ne kadar yiiksek tutarlarsa motivasyon seviyeleri o
derece yiiksek olur inanci vardir (Kogel, 2005).

Teorinin iki 6nemli goriisii bulunmaktadir. Birincisi: Bireyin kendisi ig¢in
belirledigi hedeflerin ona biiyiik dl¢iide tesvik sagladigidir. Ikincisi ise isletmeler
tarafindan belirlenen personelleri 6zendirici ve gelistirici hedeflerdir (Onaran, 1981: 143-
155).

2.4.2.5. Pekistirme Teorisi

Pekistirme teorisinin olusumu cevresel faktdrlerden kaynaklanmaktadir, bireyin
duygusal ve bilissel hissettigi duyumlarin 6nemi yoktur. Bu teoriye gore kisilerin
tavirlarina sekil veren ve onlar1 yonlendiren seyin ¢evre olduguna inanilmaktadir. Bu
teoride kisinin igsel hissettikleri gormezden gelinir, yalnizca dis faktorlerden etkilendigi
ve davranislarinin gevresel etkenler ¢ergcevesinde sekillendigi diistiniilmektedir. Kisilerin
tavirlarin1 kontrol eden etkenler ¢evrelerdir ve ¢evre faktorii kisinin ayni tavri

tekrarlamasi olasiligini yiikseltmektedir (Robbins, 1992: 53).

2.5. Is Tatmininin Sonuclan

Personellerin gereksinim ve beklenti diizeylerinin orgiitsel, ¢cevresel ve bireysel
faktorler cergevesinde pozitif sonuglar dogurmasina is tatmini denir. Bireylerin i tatmini
algilarini etkileyen olumlu ya da olumsuz etkileyen bir¢ok etken bulunmaktadir (Karakus,

2011), (Elgi, 2014).
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Personellerin hayatlarini1 idame ettirmeleri, personellerin is yerinde mutlu, huzurlu
ve rahatca ¢aligabilmeleri i¢in igverenler tarafindan imkanlarin saglanmasi ¢ok 6nemlidir.
Imkéanlar1 saglanan ve beklentileri karsilanan personellerin is tatmini diizeyleri
yiikselmektedir. Is tatmini yiiksek olan personellerin verimliligi artar, bu baglamda da
isletmenin performansinda ve isleyisinde de artiglar gozlenir. Personellerin is tatmini
diizeylerinin artmas1 yalnizca drgiit iginde olumlu sonuglar dogurmakla kalmaz. Is tatmini
yiiksek olan bireylerin sosyal yasantisinin da gelistigi bu durumun ¢evresine, ailesine ve

arkadaslarina yansidigi bilinmektedir (Karakus, 2011), (Gokdemir, 2016), (Tiirk, 2016).

2.5.1. Performans

Performans, kisilerden beklenen gorevin yerine getirilmesi olarak tanimlanabilir.
Personelin yetenek, calisma siiresi, beceri ve kabiliyet seviyesine gére performans diizeyi
degisiklik gosterebilir. Yapilan arastirmalar neticesinde {icret, kidem, imkan vb. artisi
saglanan personellerin performanslarinda dogru oranda artis goriilmektedir. Calisma
sartlar1 kotii olan, iicret diizeyinden tatmin olmayan, hiyerarsik diizendeki yerinden
memnun olmayan personellerin performanslart ve 1is tatmini oranlarnn disis
gostermektedir (Elmas, 2017).

Kisilerin performans diizeyleri ile is tatmini diizeylerini etkileyen ii¢ farkli etken
bulundugu goriisii vardir. Birincisi; Hawthorne’un goriisli olan, personelin is tatmini
diizeyi yiiksek ise performansmin da aym oranda yiiksek olacag: goriisiidiir. ikinci
goriiste ise bireylerin is tatmini diizeyleri ile performanslarinin arasinda herhangi bir iligki
oldugu diisiiniilmemekte ya da iliskinin diisiik seviyede oldugu diisiiniilmektedir. Ugiincii
ve diger bir goriis ise performans ile is tatmini arasindaki diizeyi etkileyen baska etkenler
oldugu goriisiidiir. Bu etkenlere 6rnek olarak; kisinin geliri, tatmin diizeyi, hiyerarsik
diizende hak ettigi yere sahip olup olamadigy, is yeri lizerindeki adalet algis1 vb. seklinde

sdylenebilir (Saari ve Judge, 2004), (Biiyiikgdze ve Ozdemir, 2017), (Ugiincii, 2016).

2.5.2. Motivasyon

Motivasyon, kisinin digsal nedenler ya da kisiler tarafindan harekete gegirilme
halidir (Ipgioglu, 2017). Is tatmini bireylerin gereksinim hissettikleri motivasyonu
saglamada biiyiik 6nem arz etmektedir. Motive olan bireylerin performanslari ve getirileri
artmaktadir (Mishra, 2013). Personellerin gereksinimlerinin giderilmesi halinde
performanslari artar ve performansi artan bireylerinde motivasyonlar1 dogru oranda artis

gosterir (Yiiksel, 2005). Bireyin motivasyonunu etkileyen bir diger etken ise ddiiller ve
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kisinin ddiile yiikledigi anlam diizeyidir. Bireylerin iistiin performanslar1 sonucu ¢esitli
firsatlar saglanarak odiillendirilmesi kisiyi mutlu eder ve sonucunda da is tatmini
diizeyleri ile motivasyonlar artis gosterir. Adalet diizeyleri yliksek olan isletmelerde

bulunan personellerin motivasyonlarinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

2.5.3. Verimlilik

Arastirmalar ¢ergevesinde goriilmektedir ki personellerin verimliligini saglamak
amaciyla kisilerin is tatmin diizeyinin yiiksek tutulmasi, ihtiyaglarmin karsilanmasi,
beklentilerinin giderilmesi ve onlara uygun firsatlarm saglanmasi gerekir. Orgiit
icerisinde is tatmini diizeyi diisiik oranda seyrediyorsa personellerin verimlilikleri de
diisiik olacaktir. Personellerin verimlilik seviyelerini arttirmak amaciyla sartlar
tyilestirilmeli, personelin ihtiyaglar1 giderilmeli, esit adalet algis1 saglanmali ve
hakkaniyetli 6diil sistemi vb. uygulanmalidir. Personelin verimliliginin artmasinin
sonucunda igletme hedefleri de biiyiik oranda saglanacaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).
Personellere kendini gergeklestirme imkani1 sunulmasi, yeteneklerinin desteklenmesi ve
egitim caligmalart ile farkli alanlarda yetkinlik kazandirilmasi verimliliklerinde biiyiik

artis saglayacaktir (Cekmecelioglu, 2006).

2.5.4. Yasam Tatmini

Diistiniilenin aksine personellerin is hayat1 ile 0zel hayat1 baglantisiz
ilerlememektedir. Personellerin yasadigi, hissettigi ya da maruz kaldig1 olaylarin
sonuglarindan kisinin ailesi, sosyal ¢evresi ve arkadaslar1 da etkilenmektedir. Kisacasi
personellerin orgiitte yasadiklari sosyal yasantisini da dolayli yoldan etkilemektedir.
Personellerin is ve yasam dengelerini kurmalar1 hem toplum hem de orgiit agisindan
biiyiik O6nem arz etmektedir (Namasivayama ve Zhao, 2007). Kisilerin hayattan
beklentileri ger¢evesinde is yasamindaki tutumlar1 da degisiklik gostermektedir (Elgi,
2014).

Kisinin yasam kalitesine etki eden orgiitsel etkenler bulunmaktadir. Bunlara 6rnek
olarak; ftcret, odiil, prim vb. sekillerde isletmenin sundugu firsatlar siralanabilir.
Isletmelerin bireyin yasam kalitesine etki etmesinde hem olumlu hem de olumsuz
sonuglarla karsilagilabilmektedir. Personellerin yetenekleri cercevesinde kendilerine
uygun islerde ¢alistyor olmasi, adil ticret dagitimindan paylarina diiseni almalari, 6diil ve
prim gibi faaliyetler sonucunda bireyin is tatmini artacak ve yasam standartlar1 da ayni

oranda ylikselis gosterecektir. Personellerin, kendilerine ve yeteneklerine uygun olmayan
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islerde calistirilmasi, licret tatminlerinin saglanmamasi ve hiyerarsik diizende hak ettikleri
kidem seviyesine ulagtirilmamasi is tatmini diizeylerini diisiirecek ve bu baglamda da

kisilerin yasam tatmini seviyeleri azalis gosterecektir.

2.5.5.Basar1

Personellerin is tatmini diizeylerinin artig gostermesi yalnizca bireylerin
basarisinin arttig1 anlamina gelmemektedir. Personelin basarisinin artmasinin neticesinde
isletmenin de basaris1 artmaktadir. Personellerin is tatmini diizeylerini arttirmak amaciyla
faaliyetler diizenleyen isletmeler digerlerine kiyasla daha basarili olmaktadir.
Calisanlarinin ihtiyaglarini gideren, onlarin yeteneklerine uygun yonlendirmeler yapan,
egitim faaliyetlerini destekleyen orgiitlerin basarilar1 artis gdstermektedir. Bir isletme
personeline ne kadar is tatmini saglarsa o yonde karsiligini alacak ve olumlu ya da
olumsuz yonde degisim saglanmis olacaktir. Personeline adil ticret davranigini hissettiren,
odiillendirme sistemini esit kurallar ¢ercevesinde dogru sekilde uygulayan, ¢alisanlarinin
mutlu, huzurlu ve {iiretken olmasi igin cabalayan isletmeler basariya daha kolay
ulasacaktir. Kisacasi isletmelerin personellerinin is tatminini yiikseltmek icin ¢aba

gostermesi, isletmenin ve is gorenin basarisini arttiracaktir (El¢i, 2014), (Tirk, 2016).

2.6. Is Tatminsizliginin Sonuclar

El¢i yaptig1 calismalar sonucunda personellerin is tatmini diizeyinin diisiik
olmasinin drgiitiin isleyisini, giiciinii ve performansim diisiirdiigiinii belirtmistir. Is
tatminsizligi, bireyin hali hazirda ¢alismakta oldugu isletmeye kars1 negatif tutumlar ile
kendisini gostermesidir (Elgi, 2014). Is tatminsizliginin baslica sebepleri; personelin
ihtiyag, beklenti, adalet algilar1 ve odiillendirme sisteminin karsilanmiyor olusundan
kaynaklanmaktadir. Personeller is tatminsizligi durumu ile kars1 karsiya kalmalar
sonucunda orgiite karsi cesitli yaptirimlarda bulunabilirler. Ornegin; performans
diisiikliigii gostermeleri, sanal kaytarma faaliyetlerinde bulunmalar1 sdylenebilir.

Personelin gosterdigi tepki sonucunda dort ana yaptirim ortaya c¢ikmaktadir
(Akkus, 2017), (Ugiincii, 2016). Bunlar:

a. Kacgig: Personelin uyguladigr en sert davranig olarak kabul edilir. Bu
davranigin sonucunda bireyler orgiitten uzaklasir ve baglantilarini koparirlar.

b. Sesini Yiikseltme: Personelin is tatminsizligine sebep olan durumlarla
ilgili kendisini ifade etmesi. Kisiler bu davranisi hiyerarsik siralamada kendinden

yukarida bulunan bireylere karsi yaparlar.
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C. Baghlik: Personeller her ne kadar is tatminsizligi durumu ile kars1 karsiya
olsalar da her seyin iyi olacagini ve diizelecegini diisiiniirler. Bu diistinceleri sonucunda
onlara karsi c¢ikan bireylere kars1 Orgiiti savunur ve sabirla beklerler. Kisacasi
personellerin Orgiite karsi olan yiiksek bagliligin1 gosterir.

d. Ihmal: s tatminsizligi durumu ile karsi karsiya olan personelin bu
olumsuz durumu diizeltmek igin higbir faaliyette bulunmamasini anlatir. Is tatminsizligini
ithmal eden bireylerin is tatminsizligi durumu giinden giine daha da kétiilesebilir. Bu
durumda olan personeller isletmelerini isten kaytarma, performans diisiikligl gésterme,
cesitli hatalarla iiretimi sekteye ugratma gibi ¢esitli yaptirimlarla cezalandirirlar. Bu
baglamda da is tatminsizligi yiiksek olan isletmenin is tatminsizligi seviyesinde artig

goriiliir.

2.6.1. Isgiicii Devir Hizinda Artis

Isgiicii devir hiz1, isyerinde calisan personellerin ise katilma ve isten ayrilma
durumlarinm1 ifade eder. Deneyim ve yetenek sahibi (kalifiye) bireyin isten ayrilmasi
isletme i¢in biiyiik kayip olusturmaktadir. O ylizden deneyimli personel sayisi fazla olan
isletmelerin isgiicii devir hiz1 diislik olacaktir. Fakat deneyim ve yetenek sahibi insanlarin
isten ayrilmasini olusturan farkli etmenler bulunmaktadir. Bu etmenlere 6rnek olarak;
daha iyi calisma ortam1 baska isletmeye gecis yapilmasi, daha iyi {icret veren baska
isletmeye gecis yapilmasi, kisinin kendi isini kurmak istemesi vb. sdylenebilir (Ding

Ozcan, 2011).

Kigisel Nedenler > B -Performans
YUKSEK -Orgiitsel
Is Ortamina Bagh Biﬁg:ﬂ{
Nedenler . ) -Orgiite Baglilik
IS TATMIN

Birevler Arast | = SEVIYESI

-Devam Sorunu
Kummun  Genel -Isten Cikas Niveti
Goriintisi, — — - Caligan Devri
Calisma Kosullan
ve I3 Giivenligi

Sekil 6. Personelleri isten Ayrilmaya Iten Sebepler
Kaynak: (Ding Ozcan, 2011: 124).
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Personeller c¢alistiklart  kurumda hak ettiklerini  diisiindiikleri  sekilde
odiillendirilmez ise isten ayrilma durumlari ortaya ¢ikabilir. Kisiler, onlara daha iyi firsat,
imkan ve kendini ifade etme olasiliklar1 yaratan isletmelere gegis yaparlar. Bireyi tatmin
edici diizeyde imkan saglanmadig1 takdirde kisiler baska firsatlar ararlar. Is tatmini
bakimindan calistig1 kurumdan memnun olan bireylerin ise isten ayrilma olasiliklarinin

diisiik oldugu goriilmektedir.

2.6.2. Devamsizliklar

Devamsizlik, giinlimiiz isletmeciler tarafindan en ¢ok karsilasilan sorunlardan bir
tanesidir. Personelin is tatminsizligi sonucunda yaptigi devamsizlik faaliyeti ile
isletmenin iiretimi sekteye ugrar ve isletme igerisindeki diger personellerin de is tatmini
diizeylerinin diismesine sebebiyet verebilir. Devamsizlik, personelin isi savsaklamasi ve
ise gelmemesi olarak agiklanabilir (Eren, 2014).

Devamsizlik yaratan is tatminsizligi durumlarina bakildiginda personelin
hissettigi stres, kendine uygun olmayan iste c¢alismasi, ddiil sisteminden memnuniyet
duyulmamasi, ulasim, egitim faaliyetlerinin desteklenmemesi vb. 6rnekler verilebilir.
Devamsizlik faaliyetlerini yapan personellerin biiyiik ¢ogunlugunun isini sevmedigi
goriilmektedir. Devamsizlik faaliyetleri sonucunda isletmelerin isgiicli devir hizlart artar
ve siirekli degisen personel devrinden dolay1 isletmeler mali zorluklar altinda kalabilir.
Isletmelerin devamsizlik faaliyetlerine maruz kalmamasi icin personelinin is tatmini

diizeyini yiiksek tutmasi gerekmektedir (1zgar, 2012).

2.6.3. isten Ayrilma Niyeti

Personelin isi birakma etkinligi ilk olarak devamsizlik faaliyetleri ile
gerceklesmektedir. Personellerin ¢esitli sebeplerden dolayi i tatminsizligi yasamalarinin
sonucunda isten ayrilma niyetleri ortaya ¢ikmaktadir. Yeterli basariya ve yetenege sahip
olan bireylerin, basarilarinin sonucu olarak herhangi bir 6diil veya yaptirimla
karsilagsmamalar1 sonucunda is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir. Basarili bireyler bu
adaletsiz davranisa gdz yummayip isten ayrilma niyeti icerisine girebilirler. Bagka bir
durumda ise basarisiz kimseler iiretim faaliyetlerine yeteri kadar katki saglayamaz ve
calistiklar1 isten keyif alamazlar. Bunun sonucunda ise bu igi yapamayacaklarini anlayan
personeller isten ayrilma niyeti igerisine girebilirler. Kisacasi is tatminsizligi yliksek olan

bireylerin isten ayrilma durumlari yiiksek olmaktadir. Is tatmini yiiksek olan bireyler ise
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o oOrgiitte kalmak ve ¢alismaya devam etmek i¢in performans artis1 gerceklestirebilirler

(Izgar, 2012).

2.7. Sanal Kaytarma ile Is Tatmini Arasindaki liskiye Yonelik
Arastirmalar
Sanal kaytarmanin alt boyutlar1 ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik

arastirmalar incelenirken asagidaki ¢alismalardan faydalanilmistir.

Ozdemir’in Aksaray Universitesi’'nde 213 memur ve akademisyen ile
gergeklestirdigi anket sonucuna gore sanal kaytarmanin alt boyutlarinin is tatminine az
da olsa olumsuz yonde etki ettigi sonucuna varilmistir. Kisisel amagli internet kullanim
faaliyetinin ise is tatmini diizeyini arttirdig1 goriilmiistiir (Ozdemir, 2016).

Oriicii ve Oziidogru’nun sanal kaytarma ile orgiitsel giiven arasindaki iliskiyi
gostermek amaciyla yaptig1 calisma, Balikesir’in Bandirma Ilge Belediyesinde 103 is
goren lizerinde incelenmistir. Bu calismanin sonucunda sanal kaytarmanin alt
boyutlarinin orgiitsel giiven ile arasinda anlamli ve olumsuz yonde bir iliski sagladigi
goriilmiistiir (Oriicii ve Oziidogru, 2018).

Turizm 6grencilerinin is saatleri icerisinde sanal kaytarma faaliyetleri gosterip
gostermedigini  incelemek amaciyla 281 gecerli anket {izerinde inceleme
gerceklestirilmistir. Ogrencilerin cinsiyeti, staj yaptiklari isletmelerin farklilig1 ve siber
kaytarma faaliyeti gosterme siireleri arasinda anlamli farkliliklar ortaya ¢ikmistir (Arslan,
Sayman vd., 2017: 24-37).

Sanal zorbalik faaliyetleri gergeklestirmenin is tatmini ve Orgiitsel baglilik
derecelerini inceleyen bir diger ¢alismada ise 2017 yilinda Sivas ilinde ¢alisan hemsireler
incelenmistir. 637 hemsire tizerinde uygulanan anket formu sonucunda; sanal zorbalik
faaliyetlerine maruz kalmalarinin yasa, kazanca, ¢aligma siiresine vb. durumlara gére
farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Personellerin sanal zorbaliga maruz kalma derecelerinin
1 tatminleri ve igsel tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir baglihik gosterdigi

gozlemlenememistir (Bagriyanik, 2019: 8).
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UCUNCU BOLUM

SANAL KAYTARMA iLE iS TATMINI ARASINDAKI ILISKIYE
YONELIK BiR ARASTIRMA: Tiirk Telekomiinikasyon A.S. Edremit
Uygulamasi

3.1. Arastirmanin Amaci
Bu calismanin amaci sanal kaytarma ve is tatmini konulariyla ilgili kapsaml1 bir

bilgi birikimi olusturulduktan ve tamimlar1 yapildiktan sonra sanal kaytarmanin alt
boyutlarindan olan onemli sanal kaytarma davranislar1 ve Onemsiz sanal kaytarma
davraniglarinin is tatmini tizerindeki etkisinin incelenmesidir. Balikesir ilinin Edremit
ilgesinde Tiirk Telekomiinikasyon A.S. calisanlart tarafindan gerceklestirilen 90 anket
tizerinde degerlendirmelerin yapilmasi amaglanmistir. Sanal kaytarma ve is tatmini
durumlarinin demografik ozellikler agisindan incelenmesi de amaclanan bir diger

etkendir.

3.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlar

Arastirmanin evrenini Balikesir ilinin Edremit ilgesinde ¢esitli departmanlarda
gorev yapmakta olan Tiirk Telekomiinikasyon A.S. calisanlar1 olusturmaktadir.
Calisanlar arasinda ofis personelleri bulundugu gibi saha igerisinde serbest calisan
personeller de yer almaktadir. Gegerli sayidaki anket formu 90 adet olmustur.

Arastirmada elde edilen veriler bir ilgede bulunan tek bir kuruma ait oldugu i¢in

genelleme yapilmas1 miimkiin olmamaktadir.

3.3. Arastirmanin Modeli ve Yontemi

Bu aragtirmada Edremit ilgesinde gorev yapmakta olan Tiirk Telekomiinikasyon
A.S. calisanlarinin mesai saatleri icerisinde is dis1 etkinliklerde bulunma diizeyleri ve
bunlarin demografik etkenler agisindan incelemeleri yapilmistir.

Bagimsiz Degisken olarak Sanal Kaytarma ve alt boyutlari, bagimli degisken
olarak ise i§ tatmini bulunmaktadir. Sanal kaytarma etkinliklerinin her bir alt boyutunun

1§ tatmini iizerindeki etkisi incelenmistir.
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Sanal Kaytarma
(Bagimsiz Degisken)

e Onemli Sanal
Kaytarma N Is Tatmini
Etkinlikleri (Bagimli Degisken)

e Onemsiz Sanal
Kaytarma
Etkinlikleri

Sekil 7. Arastirmanin Modeli
Arastirmanin Hipotezleri
o Hi: Personellerin ¢alisma saatleri igerisinde gorev dis1 internet

kullanimina etki eden sanal kaytarma kavraminin alt boyutlarindan olan 6énemli sanal

kaytarma etkinliklerinin is tatminine negatif yonlii ve anlamsiz etkisi bulunmaktadir.

o H2: Personellerin ¢alisma saatleri igerisinde gorev dis1 internet
kullanimina etki eden sanal kaytarma kavraminin alt boyutlarindan olan 6nemsiz sanal

kaytarma etkinliklerinin is tatminine pozitif yonlii ve anlamli etkisi bulunmaktadir.

Yukarida yer alan hipotezleri test etmek amaciyla “IBM SPSS Statistics 22.0”
programi kullanilmistir. Hi ve H2 hipotezlerini 6lgmek icin ise “Regresyon Analizi”

kismindan yararlanilmistir.

3.4. Veri Toplama Yontem ve Araci
Calismada veri toplama yOntemi olarak anket uygulamasi yapilmistir. Veri

toplama araci olarak katilimeilarla yiiz ytize katilim saglandig gibi Google Forms online
anket ara yiizii ile de katilim saglanmustir. Orneklemi olusturan anket katilimcilarindan
toplanan veriler IBM SPSS Statistics 22.0 programi araciligiyla analiz edilmis ve
ardindan yorumlanacak diizeye getirilmistir.

Sanal kaytarma o6lgegi olarak; Oriicii ve Yildiz’m (2014) “Isyerinde Kisisel
Internet ve Teknoloji Kullamimi: Sanal Kaytarma” adli makalesinden yararlanilmustir.
Olgek Oriicii ve Yildiz tarafindan gelistirilmis ve iki alt boyuta ulasilmistir. Bunlar;
onemli sanal kaytarma etkinlikleri ve Onemsiz sanal kaytarma etkinlikleri olarak

adlandirlmistir. Olgege karar vermede etkin olan anket sorularr ise 14 maddeden



49

olusmaktadir. Olgek, “1=higbir zaman” ile “5=her zaman” arasinda degisen besli Likert
tipinde uygulanmstir. Olgek degerlendirilmesi ortalama veriler iizerinden yapilmaktadir.
Olgekte diisiik puan goriilmesi ¢alisanlarin daha az sanal kaytarma yaptiklarini, yiiksek
puan goriilmesi ise daha fazla sanal kaytarma faaliyetinde bulunduklarin1 géstermektedir.

Is tatmini 6lgegi olarak; Minnesota’nin gelistirdigi Is Tatmini 6lgeginden
yararlanilmustir. Is tatmini kavramindan bagimli degisken olarak yararlanilmistir. Olgege
karar vermede etkin olan anket sorular1 ise 20 maddeden olusmaktadir. Olgek, “1=hicbir
zaman” ile “5=her zaman” arasinda degisen besli Likert tipinde uygulanmustir. Olgek
degerlendirilmesi ortalama veriler iizerinden yapilmaktadir. Olgekte diisiik puan
goriilmesi ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin diigiik oldugunu, yiiksek puan goriilmesi ise

calisanlarin is tatmini diizeylerinin yliksek oldugunu gostermektedir.

3.5. Verilerin Coziimii ve Yorumlanmasi
Arastirmanin bu kisminda yer alan veriler “IBM SPSS Statistics 22.0” araciligiyla

analiz edilerek incelenmistir. Ankete katilan kisilerin demografik 6zellikleri, frekans ve
yiizdeleri degerlendirilmistir. Ilaveten giivenilirlik analizleri yapilmistir. Ayrica sanal
kaytarma ve is tatmini diizeylerinin demografik o6zelliklere gore farklilik gosterip
gostermedigine dair bulgulara yer verilecektir. Sanal kaytarma faaliyetleri ile ig tatmini

arasindaki iliski agiklanacaktir.

3.5.1. Giivenilirlik Analizi
Giivenilirlik, bir dlgek ya da testin tutarli ve istikrarli olmasidir. Glivenilirlik

Olctimiinde yaygin olarak kullanilan yontemlerden birisi de Cronbach Alpha katsayisidir.
Cronbach Alpha katsayisinda s6z konusu degiskenin tiim degiskenler icerisindeki payina
bakilarak Ol¢lim yapilir ve bu sayede giivenilirligi 6l¢lilmiis olur. Cronbach Alpha
katsayisinda degerlendirme su sekilde yapilmaktadir:

0,00 < a <0,40: Olgek giivenilir degildir,

0,40 < a <0,60: Olgek diisiik giivenilirliktedir,

0,60 < a <0,80: Olgek oldukea giivenilirdir,

0,80 < a <1,00: Olgek yiiksek derecede giivenilirdir.
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Tablo 1. Cronbach Alpha Giivenilirlik Testi Tablosu

Faktorler Cronbach Alpha Degeri ifade Sayis1
Onemli Sanal Kaytarma 0,772 8
Etkinlikleri
Onemsiz Sanal Kaytarma 0,811 6
Etkinlikleri
Is Tatmini 0,958 20

Katilimcilarin diisiincelerini belirlemek icin gercgeklestirilen anket sonucunda
ortaya ¢ikan giivenilirlik testi degerleri Tablo 1’de gosterilmistir. Sonuglara gore tablo
degerlendirildiginde ise; sanal kaytarmanin alt boyutlarindan olan 6nemli sanal kaytarma
etkinliklerinin ~ giivenilirlik testi sonucu 0,772 olarak ortaya ¢ikmistir. Sonug
incelendiginde 6nemli sanal kaytarma etkinlikleri sonucu Cronbach Alpha degeri oldukca
giivenilirdir. Sanal kaytarmanin alt boyutlarindan olan Onemsiz sanal kaytarma
etkinliklerinin  giivenilirlik testi sonucu 0,811 olarak ortaya c¢ikmistir. Sonug
incelendiginde Onemsiz sanal kaytarma etkinlikleri sonucu Cronbach Alpha degeri
yiiksek derecede giivenilirdir. Is tatmini sonucu incelendiginde ise Cronbach Alpha
degeri 0,958 olarak ortaya ¢ikmistir. Bagimli degisken olan is tatmininin Slgegi yiiksek

derecede giivenilir olarak ortaya ¢cikmustir.

3.5.2. Demografik Bulgular
Anket calismasina katilim saglayan Tiirk Telekomiinikasyon A.S. calisanlarinin

demografik 6zellikleri Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Demografik Bilgiler

frekans yiizde
Cinsiyet Kadin 18 20,0
Erkek 72 80,0
Medeni Durum Evli 29 32,2
Bekar 61 67,8
15-20 11 12,2
Yas 21-25 44 48,9
26-44 24 26,7
45-59 8 8,9
60 ve lizeri 3 3,3
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Orta 1 11
Ogrenim Durumu Lise 15 16,7
On Lisans 25 27,8
Lisans 43 47,8
Lisansiistii 6 6,7
1-5 59 65,6
Calisma Y1l 6-10 18 20,0
11-15 2 2,2
16-20 6 6,7
21 ve tizeri 5 5,6

Tablo 2 incelendiginde; anket ¢alismasina dahil olan 90 katilimcinin cinsiyet
dagilim oranina bakildiginda yiiksek oranda erkek katilimci oldugu goriilmektedir.
Cinsiyete gore katilimda erkek katilimcilarin orant %80 ve kadin katilimcilarin orani ise
%20 olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin medeni durumlar incelendiginde ise biiylik oranda bekar (61)
katilimc1 oldugu goriilmektedir. Bekar katilimcilarin orani %67,8 olarak goriiliirken, evli
katilimcilarin orani ise %32,2 olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin yas dagilimina bakildiginda en yiiksek oranin (%48,9) 21-25 yas
arasindaki katilimcilardan olustugu goriilmektedir. Ankete katilan bireylerin yas
dagilimlarina bakildiginda 6rneklem grubunun geng bireylerden olustugu sdylenebilir. En
az katilimc1 bulunan yas grubu ise 60 ve tizeri (%3,3) olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin  6grenim durumu incelendiginde ise en biiylik kitleyr Lisans
mezunu (%47,8) kisilerin olusturdugunu gérmekteyiz. En diisiik kitleyi ise ortadgretim
mezunu (%]1,1) kisiler olusturmaktadir. Ankete katilan kisilerin okur-yazar oraninin
yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz.

Katilimeilarin ¢aligma yillart incelendiginde ise en yiiksek ¢aligma yil1 araligr 1-5
yil (65,6) olarak belirlenmistir. Buradan yapacagimiz ¢ikarim ile katilimeilarin geng
niifustan olustugunu ve bilyiikk ¢ogunlugunun calisma yilimin basinda yer aldigini

sOyleyebiliriz.

3.5.3. Faktor Analizi
Faktor analizi ayni tiirdeki yapilar1 6lgmeyi saglayan fazla degiskenden, az

miktardaki degiskenlere ulagsmayr saglayan istatistik sekli olarak tanimlanir

(Biiytikoztiirk, 2002: 470).
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Oncelikle faktor analizi yapilmasi igin uygun olup olmadigini anlamak amaciyla
KMO ve Bartlett Testi uygulanmistir. KMO testi, faktor analizi yapilmasi i¢in gerekli
orneklem sayisinin yeterli diizeyde olup olmadigini ayirt etmek i¢in kullanilir. Bartlett
testi ise faktor analizi yapilabilecek diizeyde bir iligskinin var olup olmadigini belirtmek

icin kullanilir.

Tablo 3. Sanal Kaytarma Olceginin KMO ve Bartlett Testlerinin Sonuclar

KMO ve Bartlett Testi

KMO Orneklem Uyum Testi 0,806
Yaklagik Ki-Kare 307,275
Bartlett Testi Df 55
Sig. ,000

KMO degeri 0,5 ile 1,0 arasinda ise kabul edilebilir bir degerdir. Sanal kaytarma
6l¢eginin KMO sonucunu inceledigimizde ise 0,806 yani kabul edilebilirligi yiiksek bir
deger oldugunu goérmekteyiz. Bartlett testinin sonucu incelendiginde ise sig. degeri ,000

yani sonug anlamli bulunmustur.

Tablo 4. Sanal Kaytarma Ol¢egi Faktor Yiikleri Matrisi

Bilesenler
Onemli Sanal Kaytarma Onemsiz Sanal
Etkinlikleri Kaytarma Etkinlikleri

SK4 0,828

SK2 0,781

SK13 0,626 0,385
SK6 0,618

SK5 0,554 0,303
SK1 0,471

SK10 0,796
SK11 0,725
SK14 0,683
SK9 0,461 0,575
SK8 0,491

Sanal kaytarma 6lgegi ile ilgili ger¢eklestirilen faktor analizi neticesinde iki faktor
ortaya c¢cikmistir. Tablo 4’te yer alan iki faktor toplam varyansin %50,2 sine denk
gelmektedir. Sanal kaytarma 6l¢egi faktdr yiikleri matrisinde yer alan SK3, SK7 ve
SK12’de bulunan ifadeler birden fazla faktor {izerinde yiiklenme yaptig1 i¢in ve birden

fazla faktore etki eden degerleri birbirine yakin oldugu i¢in faktor yiikleri matrisinden
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cikartilmistir. SK5, SK9 ve SK13’te bulunan ifadeler de birden fazla faktore etki
etmektedir ancak birbirine yakin degerler igermedigi icin faktor yiikleri matrisi

tablosundan ¢ikarilmaya gerek duyulmamistir.

3.5.4. Sanal Kaytarmanin Alt Boyutlarinin ve Is Tatmininin Cinsiyete ve
Medeni Duruma Gore Farklilasma Durumuna Iliskin T-Testi Sonuclar
Bu asamada sanal kaytarmanin alt boyutlarindan olan; 6nemli sanal kaytarma ve

Onemsiz sanal kaytarma ile is tatmininin cinsiyet agisindan anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigi durumu incelenmektedir.

Tablo 5. Cinsiyete Gore T-Testi Sonuclar:
Degiskenler Alt Cinsiyet N Ort. St.Sapma t P
Boyutlar
Onemli Kadin 18 3,3056 | 0,68226 1,326 0,188

Sanal Sanal
Kaytarma | Kaytarma | ETKeK | 72 30556 | 0,72308 | 1,374 | 0,181
Onemsiz | Kadin 18 3,1852 | 0,77731 0,776 | 0,440
Sanal Erkek | 72 30185 | 082392 | 0804 | 0428
Kaytarma

Kadn | 18 28667 | 0,87262 | 0,156 | 0,876

Erkek 72 2,8299 | 0,89897 0,159 | 0,875

Is Tatmini

Tablo 5’1 inceledigimizde; P degerinde, 6nemli sanal kaytarma ve 6nemsiz sanal
kaytarma alt boyutlar1 ile is tatmini incelendiginde P<0,05 degerinin altinda bir deger
bulunamadig: ic¢in yukarida yer alan tiim boyutlar cinsiyete gére anlamli bir farklilik
gostermemektedir.

Bu asamada sanal kaytarmanin alt boyutlarindan olan; 6nemli sanal kaytarma ve
Onemsiz sanal kaytarma ile is tatmininin medeni durum agisindan anlaml bir farklilik

gosterip gostermedigi durumu incelenmektedir.

Tablo 6. Medeni Duruma Gore T-Testi Sonugclari

Degiskenler Alt Cinsiyet N Ort. | St.Sapma t P
Boyutlar
Onemli Evli 29 3,1897 | 0,73316 0,764 0,447
Sanal Sanal
Kaytarma Kaytarma Bekar 61 3,0656 | 0,71393 0,757 0,453
Onemsiz | Evli 29 3,2471 | 0,80993 1,584 0,117
Sanal
Kaytarma Bekar 61 2,9590 | 0,80488 1,580 0,120
Evli 29 2,6862 | 0,99883 -1,113 0,269
Is Tatmini
Bekar 61 2,9090 | 0,83099 -1,042 0,303
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Tablo 6’y1 inceledigimizde; P degerinde, nemli sanal kaytarma ve 6nemsiz sanal
kaytarma alt boyutlar1 ile is tatmini incelendiginde P<0,05 degerinin altinda bir deger
bulunamadig1 i¢in yukarida yer alan tiim boyutlar medeni duruma gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

3.5.5. Sanal Kaytarmanin Alt Boyutlarinin ve Is Tatmininin Yas, Ogrenim
Durumu ve Calisma Yilina Goére Farklilasma Durumuna iliskin Anova Testi
Sonuglari

Bu asamada sanal kaytarmanin alt boyutlarindan olan; 6nemli sanal kaytarma ve

Onemsiz sanal kaytarma ile is tatmininin yas, 6grenim durumu ve ¢alisma yili agisindan

farklilagsma gosterip gostermedigi durumu incelenmektedir.

Tablo 7. Yasa Gore Anova Testi Sonuclar:

DEGISKENLER| ALT YAS N | ORT. | STSAPMA | F i
BOYUTLAR | GRUPLARI
15-20 11 | 3,4091 0,41114
21-25 44 | 3,0170 0,72115
Onemli Sanal 26-44
ot 24 | 2,9531 0,77127 | 1,769 | 0,143
45-59 8 | 34844 081404
60 ve istii 3 | 3,5000 0,12500
15-20 11 | 30758 0,44324
) 21-25
N 44 | 30038 0,80333
Sanal Kaytarma | sanal 26-44 24 | 29931 093957 | 0,991 | 0417
Kaytarma 45-59 8 | 3,1250 0,93329
60 ve iistii 3 3,9444 0,25459
15-20 11 | 28001 0,40362
21-25 44 | 28773 0,88354
IS TATMINI | 26-44 24 | 2,7083 098374 0857 10,493
45-59 8 | 2,7250 0,89921
60 ve Tstii 3 3,6833 1,50028

Tablo 7°de bulunan Anova testi, sanal kaytarmanin alt boyutlarinin ve is tatmini
algisinin yasa gore anlamli veya anlamsiz farklilik durumunu gostermektedir. Tabloda
bulunan P degerinden de gordiigiimiiz gibi (P>0,05 oldugu i¢in) 6nemli sanal kaytarma,
Oonemsiz sanal kaytarma ve is tatmini algis1 yasa gore anlamli bir degisiklik

gostermemektedir.
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Tablo 8. Ogrenim Durumuna Goére Anova Testi Sonuclar

DEGISKENLER| ALT OGRENIM N ORT. ST.SAPMA | F P
BOYUTLAR | DURUMU
Orta 1 2,8750
Lise 15 | 13,3000 0,60282
Onemli On Lisans 25 3.1100
Sanal : ’ 062325 | (431 2'78
Kaytarma Lisans 43 | 3,0291 0,84111
Yiksek Lisans
6 | 3,875 0,42390
Orta 1 | 25000
o Lise 15 | 31000 0,82327
Sanal Kaytarma | Onemsiz On Lisans
y Sanal . 25 | 2,9867 0,71024 | 1 973 2137
Kaytarma Lisans 43 | 3,0000 0,86297
Yiiksek Lisans
6 3,6667 0,79582
Orta 1 | 40000
Lise 15 | 3,0500 0,76579
iS TATMINI | On Lisans 25 | 27860 0,80241 0,783 (0,539
Lisans 43 | 27500 0,95649

Tablo 8’de bulunan Anova testi, sanal kaytarmanin alt boyutlarinin ve is tatmini
algismmin  6grenim durumuna goére anlamli veya anlamsiz farklihk durumunu
gostermektedir. Tabloda bulunan P degerinden de gordiiglimiiz gibi (P>0,05 oldugu i¢in)
onemli sanal kaytarma, 6nemsiz sanal kaytarma ve is tatmini algist 6grenim durumuna

gore anlaml bir degisiklik gostermemektedir.

Tablo 9. Kurumda Calisma Yilina Gore Anova Testi Sonuclari

DEGISKENLER| ALT KURUMDA [N | ORT. ST.SAPMA | F P
BOYUTLAR [ CALISMA
YILI
1-5 59 | 3,0742 0,71774
6-10 18 | 3,0069 0,73449
Onemli Sanal | 11-15 0,42
Kaytarma 2 2,8125 0,44194 | 0,983 1
16-20 6 | 34583 0,94097
21 ve iizeri 5 3.5250 0,24044
. . 1-5
Onemsiz 59 | 3,0424 0,83540 058
Sanal 6-10 0714 5,
Kaytarma 18 | 29444 0,73653
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Sanal Kaytarma 11-15 2 2 6667 0.00000
16-2
6-20 6 | 3,667 1,08012
1 ve izers
Ve uzerl 5 3,5667 0,59628
1-5 59 2,9347 0,84925
6-10 18 2,4361 0,86191
i$ TATMINI | 11-15 2 | 2,7500 0,00000 |1.900  £0.118
16-20 6 2,5917 1,00221
21 ve lizeri 3,4600 1,12772

Tablo 9°da bulunan Anova testi, sanal kaytarmanin alt boyutlarinin ve is tatmini
algisinin kurumda c¢alisma yilina gore anlamli veya anlamsiz farklihik durumunu
gostermektedir. Tabloda bulunan P degerinden de gordiigiimiiz gibi (P>0,05 oldugu i¢in)
Oonemli sanal kaytarma, onemsiz sanal kaytarma ve is tatmini algisi kurumda ¢alisma

yilina gore anlamli bir degisiklik gostermemektedir.

3.5.6. Hipotezlerin Analizleri
Hipotezlerin analizleri ana baglig1 altinda regresyon analizi ile ilgili bulgular tablo

olarak verilmis ve verilen bu tablolar iizerinden yorumlar yapilmistir. Regresyon testleri

neticesinde olusan sonuglar degerlendirilmistir.

3.5.6.1. Regresyon Analizi
Yapilan caligmanin hipotezlerini test edebilmek amaciyla regresyon analizine

basvurulmustur. Regresyon analizi bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri agiklama
diizeylerini gostermektedir.

Regresyon analizinde bagimsiz degisken olan ve sanal kaytarmanin alt boyutlarin
olusturan 6nemli sanal kaytarma etkinlikleri ile 6nemsiz sanal kaytarma etkinliklerinin,
bagimli degisken olan is tatmini ile arasindaki iligkinin etki yoniiniin tespiti yapilmistir.

Bu baglamda da iliskinin yonii ve etki ylizdesi belirlenmistir.

Tablo 10. Regresyon Modeli

Model R R Kare Diizeltilmis R Std. Hata
Kare Tahmini
1 ,3942 ,156 ,136 ,82626

a. Independent Variable (Bagimsiz Degisken), Onemli Sanal Kaytarma Etkinlikleri,

Onemsiz Sanal Kaytarma Etkinlikleri
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b.Dependent Variable (Bagimli Degisken), Is Tatmini
Bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki regresyon degeri katsayisi
0,394 olarak bulunmustur. Is tatmininin, sanal kaytarma alt boyutlarma oram %15,6

olarak belirlenmistir.

Tablo 11. Sanal Kaytarma Alt Boyutlarinin Is Tatmini Uzerine Etkisine Yonelik

Coklu Regresyon Analizi Bulgular
Degisken B Standart Hata B T Sig.

Sabit 1,917 0,404 4,743 0,000
Onemli Sanal | -0,226 0,159 -0,183 -1,421 0,159
Kaytarma

Onemsiz 0,531 0,140 0,486 3,783 0,000
Sanal

Kaytarma

Bagiml1 Degisken: Is Tatmini

Tablo 11°de bulunan Sanal kaytarma alt boyutlar1 (bagimsiz degisken) ile is
tatmini (bagiml degisken) arasinda bulunan B, Standart hata, B, T ve Sig. degerlerini
inceliyoruz.

Sig. degerini inceledigimizde 6nemli sanal kaytarma etkinliklerinin sig. degeri
0,05°den biiyiik oldugu i¢in is tatmini ile olan iliskisi anlamsizdir. Onemli sanal kaytarma
etkinliklerinin ise sig. degeri 0,05’den kiigiik oldugu icin is tatmini ile olan iliskisi anlaml
diizeydedir.

B katsayisi ise bagimsiz degiskenin bagimli degisken {lizerinde etki ettigi oranin
ylizdesini ifade etmektedir. B katsayis1 olumsuz ise negatif yonde etki ettigini
gostermektedir. Burada ¢ikarilan sonuca gore; onemli sanal kaytarma etkinliklerinden
yapilan bir birim artigin i§ tatminine olumsuz yonde %22,6 etki ettigini gostermektedir.
Onemsiz sanal kaytarma etkinliklerinden yapilan bir birim artisin ise is tatminine olumlu

yonde %53,1 etki ettigi goriilmektedir.
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3 degeri B degerinin standardize edilmis halini gostermektedir. Bu da sirasiyla
onemli sanal kaytarma etkinliklerinde -%18,3 ve 6nemsiz sanal kaytarma etkinliklerinde

ise %48,6 gibi bir degere tekabiil etmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Sanal kaytarma, ¢alisma saatleri igerisinde is dis1 amagclarla internet kullanim
etkinliklerini ifade eden bir kavramdir. Personellerin internet kullanim faaliyetleri
orgiitiin sagladigi1 araglarla olabilecegi gibi, bireylere ait araclar ile de saglanabilir.
Personeller bu araglar1 sanal kaytarma faaliyeti igerisinde olumlu amaglarla
kullanabilecegi gibi suiistimal amaciyla da kullanabilir. Arastirmalar gostermektedir ki
sanal kaytarma faaliyeti kisilere ve bu baglamda da 6rgiite hem olumlu hem de olumsuz
getiriler saglayabilir. Yani sanal kaytarma etkinligi orgiit igerisinde ¢ift yonli etkide
bulunabilen bir kavramdir. Giiniimiizde internet ve internet kullanim araglarinin
orgiitlerde daha fazla yer edinmesiyle birlikte sanal kaytarma etkinliklerinin arttig1 agikca
goriilmektedir. Bu calismada da Edremit bolgesinde Tiirk Telekomiinikasyon A.S.
calisanlarinin sanal kaytarma etkinlikleri ve bu etkinliklerinin is tatmini ile olan iligkileri
incelenmektedir.

Calismada incelenen sanal kaytarma kavrami 8lcegi olarak Oriicii ve Yildiz’in
(2014) “Isyerinde Kisisel Internet ve Teknoloji Kullamimi: Sanal Kaytarma” adh
makalesinden yararlanilmistir. Sanal kaytarma kavrami, onemli sanal kaytarma ve
onemsiz sanal kaytarma etkinlikleri olarak iki alt boyutta incelenmektedir. Bagimsiz
degisken olarak onemli sanal kaytarma ve Onemsiz sanal kaytarma etkinlikleri ele
aliirken, bagimli degisken olarak incelenen kavram ise is tatminidir. Bu ¢alismanin
amaci ise sanal kaytarmanin alt boyutlarinin is tatmini ile olan iliskisini incelemektir.
Bunun yani sira diger bir amag, ankete katilim saglayan Tiirk Telekomiinikasyon A.S.
calisanlarinin demografik 6zelliklerinin sanal kaytarma ve is tatmini kavramlarina ne gibi
etkiler sagladigini incelemektir. Ayrica elde edilen bulgular kapsaminda degerlendirilen
hipotezler giivenilirlik testi, kmo ve bartlett testi, faktor ylikleri matrisi, regresyon analizi,
t-testi ve anova testi gibi ¢esitli yontemlerce incelenmistir.

Katilim saglayan personellerin demografik bulgular incelendiginde; %80 (72
personel)’in erkek bireylerden ve geriye kalan %20 (18 personel)’in kadin bireylerden
olustugu goriilmektedir. Katilimcilar egitim diizeyi kapsaminda incelendiginde genel
katilimin lisans seviyesinde oldugunu gormekteyiz. Katilim saglayan personellerin
cogunlukla geng niifustan olustugu da demografik bilgiler tablosundan ¢ikarilabilecek bir
diger sonugctur.

Anket ¢alismasina katilim saglayan Tiirk Telekomiinikasyon A.S. personellerinin,

sanal kaytarmanin alt boyutlarindan olan 6nemli sanal kaytarma etkinlikleri ve dnemsiz
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sanal kaytarma etkinlikleri ile is tatmini degiskenlerinin cinsiyete gore t-testi sonuglari
incelendiginde p>0,05 oldugundan anlaml bir farklilik gostermemektedir. Ayn1 sekilde
medeni duruma gore t-testi sonuglar1 incelendiginde ise her li¢ degiskenin de p degerleri
0,05’ten biiylik oldugu i¢in anlamlh farklilik gostermemektedir. Her ii¢ degiskenin de
yasa, Ogrenim durumuna ve kurumda calisma yilina gore incelenen anova testi
sonuclarina gore ise p>0,05 oldugundan anlamli bir degisiklik bulunamamustir.

Cinsiyet agisindan Oriicii ve Y1ldiz (2014)’1n gergeklestirdigi literatiir calismasina
benzer sonug elde edilmistir. Yani anlamli bir bag bulunamamistir. Sanal kaytarma
kavraminin egitim diizeyi ile baglantis1 incelenen bir diger calismada ise bu tez
calismasinin aksine anlamli bir bag bulunmustur (Garrett ve Danziger, 2008; Ozkalp vd.,
2012).

Is tatmini bireylerin hali hazirda ¢alismakta oldugu orgiite kars: sergiledigi tavir
ve davranslar biitiiniidiir. Is tatmini diizeyini belirleyen birgok kisisel ve orgiitsel etken
bulunmaktadir. Kisi c¢alistigi orgiitten memnuniyet duyuyorsa is tatmini ve bagliligi
yiiksektir. Kisi calistig1 orgiitten memnuniyet duymuyorsa is tatmini ve baglhilhigi diisiik
diizeyde seyretmektedir.

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore ¢alismada sanal kaytarma ile is tatmini
iligkisi incelenmistir. Sanal kaytarmanin alt boyutlarindan olan 6nemli sanal kaytarma
etkinliklerinin bir birim artig1 is tatminine %22,6 diizeyinde olumsuz yonde etki
etmektedir ve aralarindaki iliski anlamsiz diizeydedir. Onemsiz sanal kaytarma
etkinliklerinin bir birim artig1 ise is tatmininde %53,1 diizeyinde olumlu yonde artisa
sebep olmaktadir ve aralarindaki iliski anlamli diizeydedir. Buradan ¢ikaracagimiz sonug,
onemli sanal kaytarma etkinliklerinden olan; video seyretmek, blog okumak, sosyal
medya aglarina katilim saglamak, film izlemek ya da miizik dinlemek, oyun oynamak vb.
gibi aktiviteler bireyin ise olan bagliligin1 azaltmaktadir. Bireylerin performanslarinda
diisiise sebep olmakla birlikte art niyetli sanal kaytarma etkinligi de denebilir. Kisilerin
onemli sanal kaytarma etkinli§inde bulunmalar1 yalnizca is tatminlerini azaltmakla
kalmaz ayn1 zamanda orgiit igi baglilig1 ve isleyisi de riske atar. Onemsiz sanal kaytarma
etkinliklerinden olan; haber okumak, e-posta kontrol etmek, kisisel aligveris yapmak, sorf
yapmak vb. etkinlikler ise is tatminine biiylik oranda olumlu diizeyde etki etmektedir.
Onemsiz sanal kaytarma etkinliklerinde bulunan bireylerin stres diizeylerinin azaldig1 ve
buna bagli olarak ise bagliliklarinin arttig1 sdylenebilir.

Personellerin sanal kaytarma faaliyetlerinde bulunmalarini  engellemek

glinlimiizde ¢ok giictiir. Sanal kaytarma faaliyetlerine kat1 engeller koymakta kisilerin is
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tatmini diizeylerini diigiirecek etkenler arasinda yer alabilir. Yoneticiler kisilerin sanal
kaytarma faaliyetlerine kati kurallarla engel koymak yerine bu etkinligi kisitlayici,
sinirlandirict ve 6diillendirici bir etkinlige ¢evirebilir. Bu baglamda da hem personellerin
is tatmini diizeyleri artar hem de 6rgiit hedeflerine ulasilmasi daha kolay hale gelmis olur.
Personellerin sanal kaytarma etkinliklerini orgiit i¢in risk olusturacak faaliyetleri yerine
getirmek amaciyla kullanmalar1 degil de orgiite fayda saglayacak faaliyetleri yerine
getirmek amaciyla kullanabilmeleri i¢in yoneticiler tarafindan bilinglendirilmesi ve
gereken egitimin verilmesi saglanabilir. Bu calismadan ¢ikarilan sonuca gore sanal
kaytarma faaliyetleri is tatmini iligkisi incelendiginde, sanal kaytarma faaliyetlerinin i
tatminine hem olumlu hem de olumsuz katkilar1 bulunmaktadir. Onemli sanal kaytarma
faaliyetleri is tatminine olumsuz diizeyde etki etmektedir. Onemsiz sanal kaytarma
faaliyetleri ise is tatminine olumlu diizeyde etki etmektedir.

Aragtirma yalnizca Edremit bolgesinde bulunan Tiirk Telekomiinikasyon A.S.
personelleri tizerinde gergeklestigi i¢in calismada yer alan konuyla ilgili genelleme
yapilmasi miimkiin olmamaktadir. Bu ¢aligma, ilerleyen zamanlarda daha genis kapsamli
calismalar yapilmasi halinde karsilastirma agisindan imkan saglayacaktir. Bu calisma ile
yalnizca sanal kaytarma ile is tatmini arasindaki iligskiye yonelik bir arastirma yapilmistir.
Sanal kaytarma davraniglari ve ig tatmini ile ilgili farkli sebep ve sonuglar ortaya
cikaracak caligmalar yapilabilir. Farkli format ve hipotezler ile sanal kaytarma ve is
tatmini ile ilgili yeni ¢aligmalar yapilabilir. Personellerin ig tatmini diizeylerini arttirmak

amaciyla dnemsiz sanal kaytarma etkinliklerine miisaade edilebilir.
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Ek-1. Anket Formu
Saym Katilimel,

Asagida yer alan anket formu bilimsel bir ¢aligmada kullanilmak amaciyla hazirlanmigtir. Vereceginiz
yanitlarla bilimsel ¢alismaya katkida bulunmus olacaksiniz. Ankette yer alan hi¢bir sorunun dogru ya da
yanlis cevabi bulunmamaktadir. Liitfen tiim sorulara eksiksiz yanit veriniz. Elde edilen veriler tigiincii
sahislarla paylasilmayacaktir. Vereceginiz cevaplarin ¢alismanin gegerlik ve giivenilirliginde etkili
olacagini unutmayiniz. Yapacaginiz katkidan dolay1 simdiden tesekkiirlerimizi sunariz.

Anket formuna isim yazmayiniz ve asagida bulunan sorular haricinde hicbir ek bilgi (kisisel ya da
kurumsal) gerekmedigini unutmayiniz.

E-Posta: huseyinburakgezer@gmail.com

1. CINSIYET: ( )Kadm ( ) Erkek

2. MEDENIi DURUM: ( ) Evli ( ) Bekar

3. YAS:()15-20 ()21-25 ()26-44 ()45-59 ( )60 ve iizeri

4, OGRENIM DURUM: ( )Orta ( )Lise ( )OnLisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( )
Doktora

5. KURUMDA CALISMA YILI: ( ) 1-5( ) 6-10 ( ) 11-15( ) 16-20 () 21 ve iizeri

Sanal kaytarma ile ilgili ifadeler

Is dis1 amaglarla internet kullanim maksadimzi 14 ifade ile degerlendirip,

“Hi¢bir zaman” ile baslayip “Her zaman” ile biten 5 segenekten, size gore en uygun

olan segenegin altinda bulunan kutucuga X isareti koyunuz.

(5) Her zaman

(1) Hicbir
zaman
(2) Nadiren
(3) Ara sira
(4) Cok Sik

Onemli Sanal Kaytarma Etkinlikleri

1-Internet {izerinde olusmus sanal topluluklar ziyaret etmek

2-Internet {izerinden eglence amach video seyretmek

3-Bloglar1 okumak

4-Sosyal igerikli aglara katilmak (Facebook, Twitter vb.)

5-Internet iizerinden miizik, film veya dokiiman indirmek

6-Eglence amagli veya bos zaman doldurmak i¢in oyun oynamak

7-Herhangi bir konu ile ilgili bilgi almak i¢in Wikipedia, Online ansiklopedi, eksi
sozliik vb. kullanma.
8-Internet iizerinden is arama sitelerini ziyaret etmek

Onemsiz Sanal Kaytarma Etkinlikleri

9-Internet iizerinden bankacilik islemleri yapma

10-internet iizerinden haber sitelerini ziyaret etme

11-Is dis1 haberlesme icin e-posta alma, gonderme veya kontrol etme

12-Kisisel tirinler i¢in internet tizerinden aligveris yapmak

13-Is dis1 genel amach web sitelerini ziyaret etme (sérf yapma)

14-Yatinimla ilgili web sitelerini ziyaret etmek (finans, borsa vb.)
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Minnesota is Tatmini Olcegi

Liitfen asagida bulunan 20 ifadeyi degerlendirip, “Hi¢bir zaman” ile
baslayip “Her zaman” ile biten 5 segenekten, size gore en uygun olan secenegin altinda

bulunan kutucuga X isareti koyunuz.

zZzaman

(1) Higbir

(2) Nadiren

(3) Ara sira

(4) Cok Sik

(5) Her zaman

1- Calisma programim adildir.

2- Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

3- Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim.

4- Bir biitiin olarak degerlendirildiginde is yerimden elde ettigim kazanimlarin adil
oldugunu diisiiniiyorum.

5- I sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim.

6- Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alimmaktadir.

7- Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan once biitiin ¢aliganlarin goriislerini alirlar.

8- Yoneticiler isle ilgili kararlari vermeden 6nce dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar.

9- Yoneticiler, alman kararlar ¢alisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler verirler.

10- Tsle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim galisanlara ayrim gozetmeksizin
uygulanir.

11- Caliganlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karsi ¢ikabilirler ya da bu kararlarin
ist makamlarca yeniden goriisiilmesini isteyebilirler.

12- Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana nazik ve ilgili davranirlar.

13- Isimle ilgili kararlar alirken yoneticilerim bana saygili davranirlar ve nem
verirler.

14- Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim kisisel ihtiyaglarima kars1 duyarhidir.

15- Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana kars1 diiriist ve samimidirler.

16- Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bir galisan olarak haklarimi gozetirler.

17- Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari benimle tartigirlar.

18- Yoneticilerim isimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekgeler gosterirler.

19- Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana akla uygun agiklamalar yaparlar.

20- Yoneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net olarak agiklarlar.




Ek-2. Oz Gecmis

KiMLIiK BiLGILERI

Adi Soyadi

Dogum Yeri

Dogum Tarihi
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