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 Bu araĢtırma kamu hastanelerinde görev yapan sağlık çalıĢanlarının, iĢ 

özellikleri değerlendirmelerinin sanal kaytarma davranıĢına etkisini belirlemek 

amacıyla yapılmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda, araĢtırmada ilk olarak konuyla ilgili 

yapılan yerli ve yabancı literatür taraması doğrultusunda araĢtırmanın kuramsal 

çerçevesi hazırlanmıĢtır. AraĢtırmanın devamında, söz konusu konuyla ilgili olarak 

kamu hastaneleri sağlık çalıĢanları üzerinde bir anket tekniği uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmanın evrenini, Afyonkarahisar il merkezinde faaliyet gösteren kamu 

hastaneleri çalıĢanları oluĢturmakta olup, toplamda 435 anket analize dâhil edilmiĢtir. 

Anketin iĢ tanısı ve sanal kaytarma ile ilgili ölçeklerine iliĢkin gerekli olan geçerlilik 

ve güvenirlik analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. Katılımcıların ankete iliĢkin vermiĢ 

olduğu yanıtların; faktör analizi, frekans, yüzde ve aritmetik ortalamaları 

belirlenerek; t testi, tek yönlü varyans analizi, Pearson korelasyon analizi ve basit 

doğrusal regresyon analizi yöntemleri uygulanmıĢtır. 

 AraĢtırma kapsamında elde edilen sonuçlara göre, sağlık çalıĢanlarının genel 

anlamda iĢ özellikleri değerlendirmelerinin olumlu olduğu ve sanal kaytarma 

davranıĢlarının düĢük düzeyde olduğu görülmüĢtür. Ayrıca, gerçekleĢtirilen analizler 

sonucunda iĢ özelliklerinin sanal kaytarma davranıĢına negatif yönde orta kuvette 

anlamlı bir etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ özellikleri, sanal kaytarma, sağlık çalıĢanları. 
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ABSTRACT 
 

IMPACT OF JOB CHARACTERISTICS ON CYBERLOAFING:  

A SURVEY IN PUBLIC HOSPITALS 

 

Özge KANIK 

 

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY 

THE INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES 

DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION 

 

June, 2019 

 

Advisor: Prof. Dr. Belkıs ÖZKARA 

 

This research was carried out to determine the effect of job characteristics 

evaluations of the health workers working in public hospitals on cyberloafing 

behavior. For this purpose, firstly, the theoretical framework of the research has 

been prepared in the light of domestic and foreign literature search on the subject. In 

the study, a questionnaire technique was applied on health workers in public 

hospitals. The population of the study is composed of the employees of public 

hospitals operating in the city center of Afyonkarahisar and a total of 435 

questionnaires were included in the analysis. The validity and reliability analyzes of 

the questionnaire related to the job diagnosis and the scales related to cyberloafing 

were performed. Respondents' responses to the questionnaire; factor analysis, 

frequency, percentage and arithmetic mean determined; t test, one way variance 

analysis, Pearson correlation analysis and simple linear regression analysis methods 

were applied. 

According to the results of this study, it was evaluated that health workers' 

overall job characteristics were positive and cyberloafing behaviors were low 

levelled. Moreover, the results of the analyzes revealed that work characteristics had 

a significant negative effect on cyberloafing behavior in the medium strength. 

 

Key Words: Job characteristics, cyberloafing, health workers. 
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GĠRĠġ 

Ġnsan hayatını doğrudan ilgilendiren sağlık sektöründe görev yapan 

çalıĢanların, görevleri sırasında yapacağı en ufak hata veya hastaya zamanında 

müdahale etmemenin önemli sonuçlar doğuracağı bilinmektedir. Bu noktadan 

hareketle kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların, iĢ tanımlarının sanal 

kaytarma davranıĢı yapmaya olanak sağlayıp sağlamadığı önem arz etmektedir. Bu 

çalıĢmada da kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların iĢ özellikleri ve sanal 

kaytarma konuları hakkında araĢtırma yapılmıĢtır. Bununla birlikte araĢtırmada, 

katılımcıların; yaĢlarına, cinsiyetlerine, medeni durumlarına, eğitim durumlarına, 

mesleklerine, hastanedeki mevcut görev sürelerine ve sektördeki toplam görev 

sürelerine göre iĢ özellikleri değerlendirmeleri ve sanal kaytarma davranıĢlarında 

farklılıklar olup olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Ġnternetin çalıĢma hayatına girmesi ile birlikte kurumların sundukları 

hizmetler ve iletiĢim faaliyetleri daha hızlı ve verimli gerçekleĢirken, öte yandan 

çalıĢanların interneti iĢ dıĢında kendi özel amaçları için kullanımı gibi sorunlarla 

kurumları karĢı karĢıya bırakmıĢtır. Bununla birlikte çalıĢanların internet kullanımı, 

kurum içi personel yönetimine dair uygulamaların kısıtlı olması veya hiç olmaması 

gibi sebeplerle çalıĢanların performanslarının yönetilememesi sorunu ortaya 

çıkmaktadır (Keklik, 2015). Günümüzde akıllı telefonlar sayesinde internet kullanımı 

kolaylaĢmıĢ ve sanal kaytarma davranıĢı hemen hemen bütün sektörlerde görülebilir 

hale gelmiĢtir. Kurumların baĢarısında hayati öneme sahip olan insan kaynaklarının 

etkinliği ve verimliliği önemli bir konudur. Sanal kaytarmanın görülebileceği hizmet 

sektörlerinden biri olan sağlık sektöründe görev yapan çalıĢanlar hata kabul etmeyen 

hizmetleri yerine getirmektedir.  Bu kapsamda özellikle sağlık çalıĢanlarının etkin ve 

verimli çalıĢması, kaliteli hizmet sunmaları ve sanal kaytarmanın sebep olduğu 

verimlilik kayıplarının önlenmesi büyük önem taĢımaktadır.  

 Günümüzde kurumların karĢılaĢtığı en büyük sorunlardan biri muhtemelen 

çalıĢanların motivasyon eksikliğidir. ÇalıĢanların motive edilerek, performansta 

iyileĢme ve çalıĢan memnuniyeti sağlanması için ise iĢlerin yeniden tasarlanarak 

zenginleĢtirilmesi gerekmektedir (Hartijasti ve Fatonah, 2015). Bu kapsamda iĢlerin 

zenginleĢtirilmesi amacını taĢıyan motivasyon teorilerinden ĠĢ Özellikleri Modeli 
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önem arz etmektedir. Söz konusu model; beceri çeĢitliliği (iĢin gerçekleĢtirilmesi 

esnasında çalıĢanların ne derece farklı beceri kullandığı), görev kimliği (görevi 

baĢından sonuna kadar ne derece çalıĢanın kendisinin gerçekleĢtirdiği), görevin 

önemi (görevin organizasyon içindeki ve dıĢındaki kiĢilerin yaĢamlarına etki 

derecesi), özerklik (iĢin çalıĢana ne derece özgürlük ve karar verme yetkisi verdiği), 

geri bildirim (çalıĢanın görev sırasında iĢin kendisinden ne derece açık bilgilendirme 

aldığı) olmak üzere beĢ iĢ özelliğinden oluĢmaktadır. Yapılan araĢtırmada, sağlık 

sektörünün en önemli kurumlarından biri olan kamu hastanelerinde Hackman ve 

Oldham‟ın iĢ özellikleri modeli kapsamında çalıĢanların iĢ tanımlarının düzenlenerek 

zenginleĢtirilmesi sonucunda sanal kaytarma davranıĢlarının azaltılabileceği 

düĢüncesinden yola çıkılmıĢtır. Literatürde bu iki kavram arasındaki iliĢkileri 

inceleyen araĢtırmaların yetersiz olduğu görülmektedir AraĢtırmanın hem seçilen 

sektör hem de konu itibariyle özgün nitelik taĢıdığı düĢünülmektedir. Bu konularda 

yapılan çalıĢmaların sınırlılığı araĢtırmanın önemini daha da ön plana çıkarmaktadır. 

Bundan dolayı bu çalıĢmada, Afyonkarahisar il merkezinde faaliyet gösteren kamu 

hastanelerinde görev yapan çalıĢanların iĢ özellikleri ve sanal kaytarma davranıĢları 

tespit edilip, söz konusu kavramlar arasındaki iliĢki test edilmiĢtir. 

Bu kapsamda tezin ilk bölümünde iĢ özellikleri ve sanal kaytarma 

kavramlarının yerli/yabancı literatür taraması yapılarak söz konusu konunun önemi 

ve kuramsal çerçevesi oluĢturulmuĢtur. Tezin ikinci bölümünde, iĢ özellikleri ve 

sanal kaytarma kavramlarının birbirleriyle iliĢkisine ve söz konusu kavramlarla ilgili 

yerli ve yabancı literatürde bulunan çalıĢma sonuçlarına değinilmiĢtir. ÇalıĢmanın 

üçüncü bölümünde ise Afyonkarahisar il merkezindeki kamu hastanelerinde görev 

yapan çalıĢanların, iĢ özellikleri değerlendirmelerine ve sanal kaytarma 

davranıĢlarına iliĢkin araĢtırma bulgularından bahsedilerek, elde edilen sonuçlar 

tartıĢılmıĢ ve söz konusu konuyla ilgili yöneticilere, araĢtırmacılara ve literatüre 

yönelik öneriler sunulmuĢtur. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

TEMEL KAVRAMLAR 

 AraĢtırmanın bu kısmında iĢ özellikleri kavramı, iĢ özellikleri modelinin 

geliĢimi ve iĢ özellikleri modelinden bahsedilmiĢtir. Daha sonrasında ise sanal 

kaytarma kavramına, sanal kaytarma etkinliklerine, sanal kaytarma davranıĢlarına, 

sanal kaytarmaya neden olan etkenlere, sanal kaytarma sonuçlarına ve sanal 

kaytarmanın hukuki boyutuna yer verilmiĢtir. 

1.  Ġġ ÖZELLĠKLERĠ KAVRAMI 

Hackman ve Oldham tarafından geliĢtirilen iĢ özellikleri modeli çalıĢanların 

iĢlerinde motive oldukları unsurları belirlemeye yönelik olan bir iĢ tasarımı 

yöntemidir (Baykal ve Koçak 2018:92). ĠĢ özellikleri modeli, hem yeniden 

tasarlanmadan önce zenginleĢtirilmesi gereken iĢlerin teĢhisinde hem de yeniden 

tasarlanan iĢlerin çalıĢanlar üzerindeki etkilerinin değerlendirmesinde 

kullanılmaktadır (Hackman ve Oldham, 1975:159). 

Hackman ve Oldham, örgütsel verimliliğin sağlanmasındaki en büyük etkeni, 

çalıĢanlar ile yaptıkları iĢler arasındaki iliĢkinin kalitesi olarak açıklamıĢlardır. Eğer 

kiĢi-iĢ uyumu gerçekleĢtirilirse verimli olarak çalıĢan kiĢi yaptığı iĢten sağladığı 

verimi kiĢisel olarak ödül olarak algılayacaktır. Tam tersi durumda ise, çalıĢan kendi 

özelliklerine uygun olmayan bir iĢte çalıĢtığından memnuniyetsizlik hissedecek ve 

yaptığı iĢi bir ceza olarak görecektir (Hackman ve Oldham, 1980: 4). 

 Bu kısımda öncelikle iĢ özellikleri kavramı ve iĢ özellikleri modelinin 

geliĢimi hakkında bilgi verilmiĢtir. Daha sonra ise iĢ özellikleri modelinin içeriği 

hakkında detaylı olarak bahsedilmiĢtir. 

1.1.  Ġġ ÖZELLĠKLERĠ MODELĠNĠN GELĠġĠMĠ 

Sanayi devrimi sırasında insanların fabrikalarda çalıĢmak amacıyla bir araya 

gelmesiyle iĢ faaliyetlerinin organizasyonu sorusu gündeme gelmiĢtir. Adam Smith 

(1776)‟in bu konu hakkındaki görüĢü, karmaĢık iĢlerin basitleĢtirilmesiyle 

çalıĢanların iĢlerinde uzmanlaĢacakları ve dolayısıyla farklı iĢlere geçiĢ yapmaları 

gerekmeyeceği için zaman tasarrufu yapılabileceği yönünde olmuĢtur. Bu görüĢlere 

ek olarak Charles Babbage (1835), iĢ basitleĢtirmesinin bir baĢka yararının da daha 
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az beceri sahibi ve bu nedenle daha ucuz iĢgücü gerektirmesi olduğuna dikkat 

çekmiĢtir. Bu kapsamda iĢ basitleĢtirme düĢüncesi Charles Babbage ve Adam 

Smith‟in katkılarıyla meydana gelmiĢtir  ( Parker ve Wall, 2009:114).  

20. yüzyılın baĢlarında Frederick W. Taylor öncülüğünde ortaya atılan 

“bilimsel yönetim yaklaĢımı” ile iĢ basitleĢtirme yaklaĢımı sistematik olarak hayata 

geçirilmiĢtir (Griffin ve  McMahan vd., 1993:4). Bu yaklaĢım iĢleri gerçekleĢtirirken 

en verimli yolların tanımlanılmasını ve iĢin bu temelde yapılandırılmasını 

içermektedir. Taylor, Smith ve Babbage‟nin yatay iĢ bölümüne ek olarak iĢi daha dar 

kapsamlı bölümlere ayırarak çalıĢanların iĢlerini nasıl yürüteceğine dair yetkilerinin 

bir kısmını üzerlerinden alması dolayısıyla dikey iĢ bölümüyle de ilgilenmiĢtir 

(Parker veWall, 2009:114). Taylor'un bilimsel yönetim yaklaĢımı; iĢ bölümü, iĢi 

yerine getirmeye yönelik en iyi yolun bulunması, teĢvikli ücret sistemleri ve 

çalıĢanların bilimsel yöntemlerle seçilmesi varsayımlarına dayanıyordu. (Koçel, 

2003: 199, Bolat, T., Bolat, O.Ġ., Aytemiz Seymen ve Erdem, 2009).  

 

                   ĠĢlem                              Algı                             His                 Duygusal Tepki         DavranıĢsal Tepki 

 

 

Şekil 1.İş Basitleştirme Süreci ve Sonuçları 

Kaynak:  Bilgiç, 2008:67    

 

Hackman ve Oldham'a (1980) göre iĢ tasarımı ve zenginleĢtirme hareketi 

Taylor (1911)‟un bilimsel yönetim yaklaĢımına bir yanıt olarak baĢlamıĢtır 

(Ayandele ve Nnamseh, 2014:90).  

BasitleĢtirilen ve standartlaĢmıĢ iĢler çalıĢanlarda monotonluk, bıkkınlık, iĢ 

tatminsizliği, iĢe gecikme, iĢe gelmeme, iĢi bırakma ve iĢ stresi gibi olumsuz 

psikolojik durumlara neden olacaktır. Yüksek iĢsizlik ve düĢük ücretlerden dolayı, 
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sadece asgari ihtiyaçlarını karĢılamayı düĢünebilen çalıĢanlar ilk olarak bu 

sorunlarını dillendiremeseler de, zamanla eğitim ve refah seviyelerindeki artıĢla 

iĢlerin basitleĢtirilmesine olan tepkilerini dile getirmiĢlerdir. Bu kapsamda 1960‟lı 

yıllarda yapılan çeĢitli ampirik çalıĢmalar sonucu iĢlerin tasarım Ģeklinin çalıĢan 

tutum ve davranıĢlarını önemli ölçüde etkileyebileceği kanıtlanmıĢtır. Bu 

çalıĢmaların sonucunda; iĢleri basitleĢtirmenin ve standartlaĢtırmanın özellikle 

motivasyon eksikliği, düĢük performans ve iĢ tatminsizliği gibi olumsuz durumlara 

yol açtığı görülmüĢtür. Bu kapsamda iĢlerin tasarlanması, iĢlerin zenginleĢtirilmesi 

ve geniĢletilmesi kapsamında yeniden gündeme gelmiĢtir (Bilgiç, 2008:67-68).  

ĠĢ geniĢletme ve iĢ zenginleĢtirme, ġekil 1‟de görüldüğü gibi basitleĢtirilmiĢ 

iĢlerin kiĢilerde meydana getirdiği olumsuz duyguları önlemek ve bu duygulara 

neden olan sorunlara çözüm getirmek amacıyla iĢlere yatay veya dikey olarak yeni 

görevler yüklenerek yapılarının değiĢtirilmesidir. ĠĢlere yatay olarak görevler 

yüklenmesi yani iĢ geniĢletmesi sonucunda yapılan iĢin güçlük derecesi, sorumluluk 

duygusu, iĢi yaparken gerçekleĢtirilen beceri çeĢitliliği sabit kalmakta, yani çalıĢanın 

yaptığı faaliyetler sayı ve çeĢitlilik açısından artırılmamaktadır (Uyargil vd., 

2010:73). Örneğin, görevi yalnızca doktoruna yardımcı olmak olan hemĢirenin 

görevlerine hasta giriĢi yapıp, hastaları karĢılamak gibi görevlerinin de eklenmesidir. 

ĠĢ zenginleĢtirme sonucunda ise, iĢin içeriğinin çalıĢanlara; kiĢisel geliĢim, baĢarı, 

tanınma olanağı sağlaması ve çalıĢanın sorumluluğunu artırması nedeniyle iĢin daha 

anlamlı hale getirilmesi söz konusu olmaktadır. Örneğin, üretim tesisinde depo 

memuru olarak görev yapan çalıĢana azalan malzemeler ile ilgili sipariĢ verme 

yetkisinin verilmesi ile sorumluluğunun artırılmasıdır (Gürol vd., 2013:112). ĠĢ 

zenginleĢtirme sürecinde çalıĢan iĢinin planlama, karar alma ve yürütme 

aĢamalarında söz sahibi olmakta ve iĢ geniĢletmeye göre çalıĢanların iĢine 

motivasyonu daha fazla artmaktadır. (Uyargil vd., 2010: 73-74). 

ĠĢ zenginleĢtirme ve iĢ geniĢletme kavramlarının gündeme geldiği 1950-1960 

lı yıllarda iĢ davranıĢlarıyla ilgili çalıĢmalar sonucunda iĢ özellikleri modelinin temel 

taĢları oluĢmaya baĢlamıĢtır (Taber ve Taylor, 1990:467). Bu çalıĢmalardan en 

önemlisi Walker ve Guest (1952)‟in iĢ bölümü sonucu basitleĢtirilmiĢ iĢlerin 

çalıĢanların üzerindeki olumsuz etkilerinin üzerinde durduğu çalıĢmasıdır. Charles 

Walker ve Robert Guest (1952) gibi araĢtırmacılar, montaj hattındaki çalıĢanlar 
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üzerinde yaptığı araĢtırmalarında tekrarlayan iĢlerde çalıĢanların üretkenliklerinin 

azaldığını, zamanında iĢe gelmediklerini ya da iĢlerini ve ekipmanlarını sabote edip, 

verimliliği azaltan Ģekilde davrandıklarından bahsetmiĢlerdir. Bu çalıĢma, 

araĢtırmacıları yapılan iĢlerin içsel motivasyonları hakkında düĢünmeye yöneltmiĢtir 

(Walker ve Guest, akt. Bilgiç, 2008:68). 

ĠĢ özellikleri modeli, iĢlerin yeniden tasarlanması ile çalıĢanların 

motivasyonunu ve iĢ tatminini artıracaktır. Hackman ve Oldham o zamana kadar 

geliĢtirilmiĢ motivasyon teorilerini incelemiĢ ve çalıĢmalarının temellerini bu teoriler 

çerçevesinde atmıĢtır. AraĢtırmacılar, iĢlerin yeniden tasarlanması uygulamalarının 

çalıĢanların motivasyonlarına ekilerini inceleyen teorileri; Herzbergin Çift Faktör 

Kuramı, Aktivasyon Teorisi ve Sosyo- Teknik Sistem YaklaĢımı Ģeklinde 

yorumlamıĢlardır (Hackman ve Oldham 1980:446). ÇalıĢmanın ilerleyen kısmında, 

söz konusu teoriler incelenecektir. 

Herzberg’in çift faktör kuramı (Hijyen-Motivasyon Kuramı), beyaz 

yakalı profesyonel çalıĢanların meslekleri hakkında neyin iyi neyin kötü 

hissettirdiğini tanımlamaları için yaptıkları anketlerin analizi sonucunda ortaya 

çıkmıĢtır. Herzberg mevcut olduklarında iĢ tatminine neden olan faktörleri motive 

ediciler ve mevcut olmadığında iĢ tatminsizliğine neden olan faktörleri ise hijyenler 

olmak üzere iki grupta toplamıĢtır. Motive edici faktörler iĢin içeriği ile iliĢkili olan; 

iĢin türü, iĢ ile ilgili sorumluluk derecesi, baĢarı, tanınma, yükselme gibi faktörlerdir. 

Hijyen faktörler ise çalıĢanların yaptıkları iĢler bağlamında; kazançlar, çalıĢma 

koĢulları, yönetim türü, temel ücret ve Ģirket politikaları, kiĢiler arası iliĢkiler gibi 

faktörlerdir (Riggio ,2014:200). Çift faktör kuramı, çalıĢanların iĢlerine motive 

olmaları ve yüksek performans göstermelerinin motive edici faktörlerdeki 

düzenlemeler ile gerçekleĢeceğini söylemektedir. Hijyen faktörler çalıĢanların motive 

olması için gerekli olmasına rağmen sadece bu değiĢkenlerde yapılacak düzenlemeler 

ile istenilen motivasyona ulaĢmak mümkün olmayacaktır.  Herzberg‟in çift faktör 

kuramı, iĢ zenginleĢtirme yönteminin kullanılmasına öncülük ederek iĢ tasarımı 

çalıĢmalarına katkı sağlamıĢtır. Burada önemli olan nokta çalıĢanların 

zenginleĢtirilmiĢ iĢlere karĢı gösterecekleri tutum ve davranıĢlardır (Hackman ve 

Oldham, 1976:251-252). Bu model iĢ zenginleĢtirme yöntemini temel alması ve 

çalıĢanların iĢlerin yeniden tasarımı sonucu yüksek motivasyon ve iĢ tatmini 
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sağlayacağını göstermesi nedeniyle iĢ özellikleri modelinin kuramsal temellerini 

oluĢturmaktadır (DemirbaĢ 2008:10). 

Scott, iĢ verimliliğine yarar sağlamayan fonksiyonlarda düĢük aktivasyon 

düzeyi ile çalıĢanların, kendilerini harekete geçirecek uyaranlara nasıl tepki 

verdiklerini gösteren bir dizi çalıĢmayı gözden geçirmiĢtir (Scott, 1966:3). 

Aktivasyon teorisi, basitleĢtirilmiĢ rutin ve tekrarlayan iĢler ile çalıĢanların 

verimliliğinin azalmasını iliĢkilendirmektedir. Bu kapsamda Scoot (1966), son 

derece rutin iĢlerde çalıĢanların genellikle görevlerinde çalıĢmak yerine; günlük 

hayallere dalmak, baĢkalarıyla sohbet etmek, duruĢ ve pozisyonunun sık sık yeniden 

ayarlamasını yapmak vb. davranıĢlarda bulunduklarını gözlemlemiĢtir. Aktivasyon 

teorisi, bu türdeki davranıĢları açıklamaya yardımcı olabilir (Scott, 1996:15). Temel 

olarak, aktivasyon teorisi çalıĢanın uyarılma seviyesinin azaldığı yani baĢka bir 

ifadeyle düĢük aktivasyon düzeyi ile çalıĢtığı durumlarda yukarıda belirtilen 

davranıĢları göstereceğini belirtmektedir. Diğer taraftan, uyaranların değiĢen veya 

beklenmedik durumları, bireyin aktif ve daha uyanık kalmasını sağlamakta ve 

zamanla çalıĢan farklı bir uyarılma durumuna bile uyum sağlayabilmektedir. 

Aktivasyon teorisine dayanan iĢin yeniden tasarımı çalıĢmalarına göre, çalıĢanın 

düĢük aktivasyon düzeyi göstermesinin engellenmesi beklentisiyle iĢ rotasyonu, yani 

baĢka bir ifadeyle çalıĢana belirli zamanlarda farklı iĢ deneyimleri verilmesi 

amaçlanmaktadır. Bu kapsamda çalıĢanlar yeni aktivasyon düzeylerine bile hızlı bir 

Ģekilde adapte olmaktadır. Ancak çalıĢana yeni verilen görev eski görevi kadar sıkıcı 

ise, o zaman uzun vadeli kazanımlar söz konusu olmayacaktır.(Hackman ve Oldham, 

1980:446). 

Sosyo - Teknik Sistem YaklaĢımı, yukarıda bahsedilen teorilerden farklı 

olarak tekil çalıĢma planlarıyla ilgilenmeyip grup çalıĢması planlarına odaklanmıĢtır. 

Bu yaklaĢım 1950‟li yıllarda Londra‟ da Tavistock Ġnsan ĠliĢkileri Enstitüsünde 

ortaya çıkmıĢtır (Trist ve Bamforth, 1951). YaklaĢım örgütlerin çevre ile uyumunun 

ele alınarak sosyal ve teknik alt sistemlerinin ayrımı ve bu alt sistemlerin 

optimizasyonunuyla paralel tasarımının olması gerektiği düĢüncesine dayanmaktadır 

(Cherns 1976:787). Sosyo teknik sistem yaklaĢımının iĢ tasarımına uygulanması ile 

birlikte özerk çalıĢma grupları düĢüncesi ortaya çıkmıĢtır. Burada üzerinde durulması 

gereken konu özerk çalıĢma gruplarına tavsiye edilen çalıĢma özelliklerinin iĢ 
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özellikleri modeline paralel olmasıdır. Örneğin; grupların gerçekleĢtirmeleri gereken 

çeĢitli anlamlı görevlere ve aynı zamanda karar yetkisine sahip olmaları 

gerekmektedir. Bunun yanı sıra grupların, üyelerin eğitimi ve grup kaynaklarının 

yönetimi konusunda da ortak karar verme sorumluluğunu üstlenmeleri gerekmektedir 

(Parker vd., 2009:116 ). 

YaklaĢımın kavramsal temelini, Lawler, Porter ve Vroom tarafından ortaya 

atılan bekleyiĢ motivasyon teorisi oluĢturmaktadır. BekleyiĢ motivasyon teorisine 

göre çalıĢanlar yaptıkları iĢlere uygun oldukları takdirde sadece iĢlerini iyi 

yapmaktan zevk aldıkları ve iĢlerinde kötü performans sergilediklerinde kötü 

hissettikleri nedeniyle iĢlerini daha iyi yapmaya çalıĢacaklardır. Bu doğrultuda bir 

iĢin hangi özelliklerinin çalıĢanların içsel motivasyonunu artıracağını araĢtırmak 

gerekecektir. (Hackman ve Oldham, 2010:464). 

 ĠĢ özellikleri modelinin teorik temelleri Turner ve Lawrence (1965)‟ın, iĢin 

nesnel özellikleri ve çalıĢanın iĢine verdiği tepkiler arasındaki iliĢkisine odaklanan iĢ 

tasarımı araĢtırmasına dayanmaktadır. Bu araĢtırmacılar, çalıĢan memnuniyeti ve iĢe 

devamlılık ile olumlu bir Ģekilde iliĢkilendirdiği tahmin edilen altı "gerekli iĢ 

özelliği" önlemlerini geliĢtirdiler. Bunlar; görev çeĢitliliği, özerklik, zorunlu 

etkileĢim, isteğe bağlı etkileĢim, bilgi ve beceri düzeyi gerekliliği ve sorumluluktur 

(Turner Lawrence,  akt. Hackman ve Lawler, 1971:261). Gerekli iĢ özellikleri 

endeksi ile çalıĢan tatmini ve devamsızlık arasındaki beklenen olumlu iliĢkiler sadece 

küçük kasabalarda bulunan fabrika çalıĢanlarında gözlenmiĢtir. ġehirlerde faaliyet 

gösteren fabrika çalıĢanları için iĢ tatmini ters yönde iliĢkili olup, devamsızlık 

endeksle iliĢkisiz kalmıĢtır. Bunun üzerine araĢtırmacılar, gerekli iĢ özellikleri 

endeksinden yüksek puan alan çalıĢanların tepkisinde kültürel geçmiĢlerindeki 

farklılıkların etkisi olduğu sonucuna varmıĢtır (Hackman ve Lawler 1971:261). 

Blood ve Hulin (1967-1968) tarafından yapılan sonraki araĢtırma kültürel faktörlerin 

iĢlerin tasarımına karĢı olumlu tepkiler verdiği fikrine destek sağlar niteliktedir 

(Hulin ve Blood, 1968:45). 

Hackman ve Lawler (1971) tarafından yapılan bir çalıĢma, iĢ özelliklerinin 

iĢyerinde çalıĢan tutumlarını ve davranıĢlarını doğrudan etkileyebileceğine dair daha 

fazla kanıt sağlamaktadır. Öncelikle temel iĢ özellikleri olarak adlandırdıkları ve 
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önceki araĢtırmalarda da kullanılanlardan da uyarlanarak 4 iĢ özelliği 

belirlemiĢlerdir. Bunlar; (a) çeĢitlilik, (b)görev kimliği, (c) özerklik ve (d) geri 

bildirim özellikleridir (Hackman Lawler, 1971:265). AraĢtırmacılar, belirledikleri 

temel iĢ boyutlarının, çalıĢanların motivasyonu, iĢ tatmini ve iĢ performansına 

olumlu etki göstereceği sonucuna ulaĢmıĢtır.  Bununla birlikte Hackman ve Lawler, 

çalıĢanların yüksek büyüme ihtiyacına sahip olanlarının özellikle temel iĢ 

boyutlarının; motivasyon, tatmin, performans artıĢı ve iĢe devamı konularında 

olumlu yanıt vermeleri gerektiğini öne sürmüĢlerdir. Bu durumun nedenini ise 

yüksek büyüme ihtiyacına sahip olan çalıĢanların, karmaĢık iĢlerin sunduğu fırsat ve 

ödüllere değer verme olasılığının yüksek olması gerektiğine bağlamıĢlardır. 

ÇalıĢmanın sonuçları genel olarak, temel boyutlarında yüksek iĢlerde görev yapan 

çalıĢanların; yüksek iĢ motivasyonu, memnuniyet, performans ve katılım 

gösterdikleri hipotezini desteklemektedir. Ayrıca, Hackman ve Lawler büyüme 

ihtiyacı gücü yüksek olan çalıĢanlar büyüme ihtiyacı gücü düĢük olan çalıĢanlara 

göre karmaĢık ve zor iĢlerde daha olumlu yanıt verdikleri sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

(Hackman Oldham 1976:254-255). Bunlara ek olarak, iĢ tasarımının kiĢilerarası 

özelliklerinin etkisinin araĢtırılmasına olanak sağlaması için Turner ve Lawrence‟ın 

çalıĢmalarında zorunlu etkileĢim ve isteğe bağlı etkileĢim olarak nitelendirilen 

özelliklerinden esinlenerek, diğer kiĢilerle ilgilenme ve arkadaĢlık fırsatları olarak 

adlandırdıkları iki yeni özelliği araĢtırmalarına dâhil etmiĢlerdir (Hackman Lawler, 

1971: 265).  

1.2.  Ġġ ÖZELLĠKLERĠ MODELĠ 

ĠĢ özellikleri modelinde iĢe motive etmek amacıyla çalıĢanlarda nitelik ve iĢ 

deneyimine uygun değiĢimler yapılarak iĢin yeniden tasarlanması ve çalıĢanın 

performansının artırılması hedeflenmektedir. Hackman ve Oldham tarafından 

düzenlenerek meydana getirilen modelde, iĢin motivasyonel potansiyalini üç kritik 

psikolojik durumun oluĢturduğu ve bu üç kritik psikolojik durumu da beĢ temel iĢ 

özelliğinin ürettiği savunulmaktadır. ĠĢin motive edici potansiyelini artıran temel iĢ 

özellikleri: beceri çeĢitliliği, görev kimliği, görevin önemi, özerklik ve geri 

bildirimdir (Thakor ve Joshi, 2005:585, Hackman ve Oldham, 1980:77, 1976: 255-

259). 
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Şekil 2.  İş Özellikleri Modeli 

Kaynak: Hackman ve Oldham, 1980: 90. 

 

Modelde temel iĢ özellikleri olarak beĢ, toplamda yedi iĢ özelliği 

tanımlanmıĢtır. Bunlar; 

Beceri ÇeĢitliliği: ĠĢin gerçekleĢtirilmesi için gerekli olan faaliyetlerin 

yapılması esnasında çalıĢanların ne derece farklı beceri ve yeteneklerini kullanmaları 

gerektiğini ifade etmektedir. ÇalıĢanlar yetenek ve becerilerinin sürekli geliĢtirmesi 

gereken faaliyetleri gerçekleĢtirirek iĢini yapıyorsa iĢin beceri çeĢitliliği özelliği 

yüksektir ve çalıĢan iĢini anlamlı bulacaktır (Hackman ve Oldham 1980:78). 

Örneğin; bir doktorun okulda ve katıldığı tüm seminer ve kurslarda öğrendiği farklı 

beceri ve yeteneklerini görevini yerine getirdiği hastanede hastalar üzerinde 

uygulayabilme durumunu elde etmesidir (Baykal ve Koçak, 2018:93). 
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Görev Kimliği:  Bütün bir görevi baĢından sonuna gözle görülebilir bir sonuç 

elde edilene kadar çalıĢanın kendisi tarafından gerçekleĢtirmesidir. ÇalıĢanlar 

görevlerinin tamamını ya da büyük bir kısmını gerçekleĢtirdikleri takdirde iĢlerini 

anlamlı bulacaklardır (Hackman ve Oldham, 1980:78). KüreselleĢme ve teknolojik 

geliĢmelerin oluĢması sonucunda günümüz koĢullarında iĢ hayatındaki görev kimliği 

çeĢitlenmektedir (Wegman, Hoffman, Carter, Twenge ve Guenole, 2016).  Örneğin;  

hastanenin kan alma bölümünde çalıĢan hemĢirelerin sadece hastaların kanını alma 

iĢlemini gerçekleĢtirirken ameliyathane hemĢirelerinin hastanın ameliyat öncesi, 

sırası ve sonrasındaki bakımından sorumlu olmasıdır. 

Görevin Önemi: Yapılan iĢin, organizasyon içindeki ve dıĢındaki tüm 

insanların yaĢamlarına ne derece etkisi olduğu ile ilgilidir. Eğer bir çalıĢan yaptığı 

iĢin diğer insanların hayatlarına olumlu bir etkisi olduğunu düĢünüyorsa iĢini daha 

anlamlı bulmaktadır (Hackman ve Oldham, 1980:79). Örneğin; hastalığın teĢhis ve 

tedavi sürecinde etkin rol oynayan doktorun verdiği tedavi yöntemleri doğrultusunda 

hastasını iyileĢtirmesidir. 

Özerklik: Yapılan iĢin planlanmasının ve gerekli prosedürlerin 

belirlenmesinin çalıĢanın inisiyatifine bırakılması yani bir iĢin çalıĢana ne derece 

özgürlük ve karar verme yetkisi sunmasıdır. Özerklik artıkça çalıĢan yapılan iĢin 

sonucunda oluĢan baĢarı ve baĢarısızlıklardan kendisini daha fazla sorumlu 

hissedecektir (Hackman ve Oldham, 1980:79-80). Örneğin; kurumsal bir firmada 

proje yöneticisi olarak çalıĢan bir mühendisin anahtar teslim proje mantığıyla 

çalıĢmasına izin verildiği takdirde projenin tüm sorumluluğunu üstlenmesidir 

(Baykal ve Koçak, 2018:94). 

 ĠĢten Alınan Geri Bildirim: ÇalıĢanın yaptığı iĢ sırasında ortaya koyduğu 

performansı hakkında iĢin kendisinden ne derece doğrudan ve açık bilgilendirme 

aldığıdır. Bu geri bildirim doğrudan iĢ ile ilgili olmalıdır. Örneğin; bir doktor 

hastasını iyileĢtirdiğinde, iĢini düzgün yaptığı geri bildirimini iĢin kendisinden 

doğrudan alacaktır (Hackman ve Oldham, 1980:80). 

ĠĢ özellikleri modelindeki beĢ temel iĢ özelliğine ek olarak iki özellik daha 

iĢin niteliğini ve çalıĢanların iĢe olan tepkilerini daha iyi anlayabilmek için 

önemlidir. Bunlar;  



12 
 

Ġlgili KiĢilerden Alınan Geri Bildirim: ÇalıĢanın performansı hakkında 

yöneticisi veya iĢ arkadaĢlarından aldığı geri bildirimin derecesidir. Bu özellik temel 

iĢ özellikleri arasında yer almayıp iĢin kendisinden alınan geri bildirim durumunu 

tamamlamak amacıyla modele dâhil edilmiĢtir (Hackman ve Oldham, 1974:9).  

KiĢilerle Ġlgilenme: ÇalıĢanın iĢini gerçekleĢtirirken diğer kiĢilerle ne derece 

yakın iliĢki kurması gerektiğinin ölçüsüdür. Bu özellik organizasyon içindeki iĢ ile 

ilgili kiĢilerle ve organizasyon dıĢındaki örgütsel müĢteriler ile iliĢkiyi de 

içermektedir (Hackman ve Oldham, 1974:9).  

AraĢtırmacılar modeli oluĢtururken içsel iĢ motivasyonu olarak 

nitelendirdikleri kavramdan yola çıkmıĢlardır (Hackman ve Oldham, 1980:71). Ġçsel 

iĢ motivasyonu çalıĢanların finansal kazançlar dıĢındaki iĢ unsurları olan baĢarı ve 

kiĢisel geliĢim gibi içsel özellikleri olarak açıklanmaktadır (Lawler, Hackman ve 

Kaufman, 1973.50). Ġçsel iĢ motivasyonu yüksek olan çalıĢanların duyguları iĢini ne 

kadar iyi yaptığına bağlıdır. ÇalıĢan iĢini iyi yaptığı zaman bunu bir ödüllendirme 

olarak görecek ve kendini iĢini sürekli iyi yapmaya teĢvik edecektir. ĠĢini kötü 

yaptığı zaman ise huzursuz hissedecek ve bu durumla bir daha karĢılaĢmamak için 

iĢini kötü yapmaktan kaçınacaktır (Hackman ve Oldham, 1980:71-72). Ġçsel iĢ 

motivasyonunun temeli çalıĢanın yüksek performans gerçekleĢtirdiğinde olumlu 

düĢük performans gerçekleĢtirdiğinde ise olumsuz duygular hissetmesine 

dayanmaktadır. Bu kapsamda bir iĢin motivasyonel potansiyali düĢükse çalıĢanın 

içsel iĢ motivasyonu da düĢük motivasyonel potansiyali yüksekse çalıĢanın içsel iĢ 

motivasyonu da yüksek olacaktır (Hackman ve Oldham, 1980:82). 

 ĠĢ özellikleri modeline göre, bir iĢte içsel iĢ motivasyonunun oluĢarak bu 

durumun kalıcı olabilmesi için gerekli üç kritik durum Ģunlardır: ÇalıĢanın iĢini 

anlamlı hissetmesi, iĢinin sonuçlarına yönelik sorumluluk alması ve iĢinin sonuçları 

hakkında bilgi edinmesidir. Söz konusu üç kritik psikolojik durumdan bir tanesinin 

olmaması durumunda, içsel motivasyon düĢecektir. (AĢan, 1999:65).  

 ĠĢi Anlamlı Hissetmeye Yönelik Özellikler:  ÇalıĢanın iĢinin ne derece 

anlamlı bulduğu ayrıca kendisinin ve baĢkalarının hayatı için ne derece önem 

taĢıdığını düĢünmesidir. Söz konusu model yukarıda açıklanan temel iĢ 
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özelliklerinden beceri çeĢitliliği, görev bütünlüğü ve görevin önemini kapsamaktadır. 

(Hackman ve Oldham, 1975:162).  

Sorumluluk Almaya Yönelik ĠĢ Özellikleri: ÇalıĢanın yaptığı iĢin 

sonuçlarından kendisini sorumlu hissetmesidir. ÇalıĢan sorumluluğunu aldığı bir iĢi 

tamamladığında özgüveni artacak ve bu durum içsel iĢ motivasyonunu da 

artıracaktır. ÇalıĢanların yaptıkları iĢlerde sorumluluk almaya yönelik özellik temel 

iĢ özelliklerinden özerkliktir. (Hackmam ve Oldham, 1975:162). 

Sonuçlar Hakkında Bilgi Sahibi Olmaya Yönelik ĠĢ Özellikleri:  

ÇalıĢanların yaptıkları iĢlerle ilgili baĢarı veya baĢarısızlıkları hakkında 

bilgilendirilmesidir. ÇalıĢanların yaptıkları iĢlerle ilgili olarak yöneticileri tarafından 

bilgilendirilmesi çalıĢan verimliliğini azaltabilmektedir. (Dodd ve Ganster, 

1996:331).  

Kritik psikolojik durumların iĢ tatminini, içsel iĢ motivasyonunu ve 

performansı artırdığı devamsızlık ve iĢgören devrini ise azalttığı ifade edilmektedir. 

Hackman ve Oldham tarafından oluĢturulan temel iĢ özelliklerinin yüksek olması 

durumunda çalıĢanlar yüksek iĢ motivasyonu, yüksek performans, yüksek iĢ tatmini, 

düĢük devamsızlık ve düĢük iĢgören devri ile sonuçlanacağını yaptıkları çalıĢmalar 

ile ortaya koymuĢlardır. Ayrıca temel iĢ özelliklerine göre bir iĢin motivasyon 

potansiyelini gösteren bir endeks oluĢturmuĢlardır. Potansiyel Motivasyon Skoru 

(PMS) adını verdikleri endeks aĢağıdaki formül ile hesaplanmaktadır (Hackman ve 

Oldham, 1975:160). Herhangi bir iĢ, beĢ temel iĢ özelliğinden kimisine yüksek 

oranda sahipken kimisine düĢük oranda sahip olabilir. Bu sebeple iĢin, temel iĢ 

özelliklerine ne oranda sahip olduğunu belirlemek gereklidir. Bu kapsamda iĢin içsel 

iĢ motivasyonunu güçlendirecek potansiyelini belirlemek için beĢ temel iĢ özelliğini 

tek puanla ifade etmek gerekmektedir. (Hackman ve oldham 1980:80-81). Bu temel 

iĢ özelliklerinin içsel motivasyonu yansıtacak tek bir gösterge ile birleĢtirerek iĢin 

potansiyal motivasyon skoru aĢağıdaki formüle dayalı olarak oluĢturulmuĢtur.  

PMS= (Beceri ÇeĢitliliği + Görev Bütünlüğü + Görevin Önemi)/3 x Özerklik 

x Geri Bildirim) 

Potansiyal motivasyon skorunun yüksek olabilmesi için iĢi anlamlı 

hissetmeye yönelik özelliklerden( beceri çeĢitliliği, görev kimliği, görevin önemi) en 
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az birinin yüksek olması özerklik ve geri bildiriminde yüksek olması dolayısıyla üç 

kritik psikolojik durumun oluĢturulması gerekmektedir (Hackman ve Oldham, 

1980:81). Özerklik ve geri bildirim özellikleri düĢük olduğunda PMS da düĢük 

olacaktır. ĠĢ özellikleri modeline göre potansiyal motivasyon skorunun yüksek 

olması için sorumluluk almaya ve sonuçlar hakkında bilgi sahibi olmaya yönelik iĢ 

özelliklerinin psikolojik durumlarını kapsayan özerklik ve geri bildirim oldukça 

etkilidir (Hackman ve Oldham, 1980:81).  

           

 

Şekil 3.  ĠĢ ZenginleĢtirme Ġlkeleri ve ĠĢin Temel Özellikleri  

Kaynak: Hackman, Oldham, Janson ve Purdy, 1975:62 

 

ĠĢ özellikleri açısından iĢ zenginleĢtirme faaliyetlerinin yapıldığı herhangi bir 

iĢte çalıĢanların kimisi söz konusu temel özelliklere olumlu sonuç verirken bazıları 

olumsuz sonuç vermektedir. ÇalıĢanların motivasyon potansiyali yüksek bir iĢe karĢı 

tutumlarını belirleyen özellikler;  geliĢme ihtiyacı, çalıĢanın bilgi ve beceri düzeyi ve 

iĢin çeĢitli yönlerinden duyulan tatmindir. Hackman ve Oldham bu üç özelliğe 

“moderatör” adını vermiĢlerdir (Hackman ve Oldham, 1980:82).  

GeliĢme Ġhtiyacı Gücü: GeliĢme ihtiyacı gücü, bireylerin baĢarma, öğrenme 

ve kiĢisel büyüme ihtiyaçlarına sahip olma dereceleridir. Genel olarak geliĢme 

ihtiyacı gücü yüksek olan çalıĢanlar PMS yüksek düzeyde olan iĢlere olumlu tutum 

göstermekte, söz konusu bu ihtiyacı yüksek düzeyde olmayan çalıĢanlar ise bu tür 
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iĢleri stresli ve karıĢık bulabilmekte ve bu tür iĢlerden kaçınmak istemektedirler. 

Yüksek düzeyde geliĢme ihtiyacı gücüne sahip olan çalıĢanlar iĢler zenginleĢtirildiği 

durumda iĢlerine motive olmakta ve iĢlerinden zevk almaktadırlar (Hackman ve 

Oldham, 1974:8). GeliĢme ihtiyacı gücü yüksek olan çalıĢanların kendilerini 

zorlayacak karmaĢık iĢlere karĢı olumlu tepki gösterdikleri görülmektedir.  

Bilgi ve Beceri Düzeyi:  PMS yüksek düzeyde olan iĢlerde,  yeterli bilgi ve 

beceri düzeyine sahip olan çalıĢanlar çalıĢmasının sonucunda olumlu duygular 

hissedecek ve iĢi iyi yapmasının bir sonucu olarak iĢ tatmini elde edecektir. Bilgi ve 

beceri düzeyi yeterli olmayan bireyler ise huzursuzluk yaĢayacak ve önemsediği bir 

iĢi kötü yaptığı için tatminsizlik hissedecektir (Hackman ve Oldham, 1980:84).  

ĠĢin çeĢitli yönlerinden (ücret, iĢ güvencesi, iĢ arkadaĢları ve yöneticiler 

vs.) duyulan tatmin: Yaptığı iĢin karĢılığı olan ücreti alamayan, her an iĢten atılma 

korkusu yaĢayan, iĢ arkadaĢları ve yöneticisi ile sorun yaĢayan çalıĢan büyük 

ihtimalle iĢinin zenginleĢtirilmiĢ olmasını istemeyecektir. Genellikle iĢin çeĢitli 

yönlerinden duyulan tatmini yüksek olan çalıĢanlar yüksek olmayanlara kıyasla PMS 

yüksek karmaĢık ve zor iĢlere olumlu tepki göstermektedirler (Hackman ve 

Oldham,1980:86). 

Hackman ve Oldham‟a göre moderatörler kendi baĢına kiĢinin iĢine olan 

tutumlarını sınırlı olarak etkilerken, bir araya geldiklerinde anlamlı etki 

göstermektedir. Potansiyel motivasyonu yüksek bir iĢ için en kötü ihtimal, çalıĢanın 

bilgi ve becerisinin düĢük, geliĢme ihtiyacı gücünün zayıf ve iĢ ortamının çeĢitli 

yönlerinden memnuniyetsiz olduğu durumdur. AraĢtırmacılar tarafından, kiĢi için 

karmaĢık ve zor olan bir iĢin, olumsuz kiĢisel tutumlara ve iĢ sonuçlarına neden 

olduğu düĢünülmektedir. Bu kapsamda söz konusu özelliklere sahip bir çalıĢan için 

basit ve rutin bir iĢi yapmak daha iyi olacaktır. Diğer taraftan, eğer çalıĢan karmaĢık 

ve zor bir iĢin bütün gereklerini yapacak bilgi ve yeteneğe sahipse, geliĢme ihtiyacı  

gücü yüksekse ve iĢ ortamının çeĢitli yönlerinden de memnun ise kiĢi hem iĢinden 

tatmin duyacak hem de yüksek motivasyon sağlayacaktır (AĢan, 1999:71).      
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2.  SANAL KAYTARMA KAVRAMI 

Bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin geliĢmesi ile birlikte internet, iĢ hayatında 

yaygın olarak kullanılmaya baĢlamıĢtır. Diğer taraftan bilgisayar, tablet, cep telefonu 

(akıllı) gibi teknolojik cihazların kullanılması yoluyla internet kullanımı bireylerin iĢ 

görevlerini gerçekleĢtirmek ve kiĢisel ihtiyaçlarını karĢılamak için vazgeçilmez bir 

unsur haline gelmiĢtir. Ancak internet kullanımının çalıĢma hayatına girmesiyle 

birlikte çalıĢanların iĢyerindeki görevlerini yerine getirmek yerine interneti kiĢisel 

amaçları doğrultusunda kullanması, sanal kaytarma kavramını gündeme getirmiĢtir( 

Varol ve Yıldırım, 2018:1047). 

Sanal kaytarma kavramı uluslararası yazında internet deviance (sapkın 

internet kullanımı), internet abuse (internetin kötüye kullanımı), cyberloafing (sanal 

kaytarma), problematic internet use (problemli internet kullanımı), internet addiction 

(internet bağımlılığı), work-related computing (iĢle ilgili olmayan bilgisayar 

kullanımı), cyberslacking (sanal miskinlik), cyberbludging (sanal aylaklık), on-line 

loafing (online kaytarma), personal web usage at work (iĢ yerinde kiĢisel internet 

kullanımı), internet dependency (internet bağlılığı), internet addiction disorder 

(internete bağımlılık bozukluğu) Ģeklinde kullanılmaktadır (Ünal ve Tekdemir, 

2015:97). Ulusal alanyazında ise sanal kaytarma, siber aylaklık, siber kaytarma, iĢte 

kiĢisel internet kullanımı, iĢ saatlerinde iĢ dıĢı internet kullanımı, siber sapkınlık, 

internet suistimali, iĢyerinde eğlence amaçlı gezinme gereksiz bilgisayar kullanımı 

kısmen de olsa öz-kontrol eksikliği gibi kavramlarla da ifade edilmektedir (Örücü ve 

Yıldız, 2014:100). 

Sanal kaytarma ile ilgili literatür incelendiğinde çeĢitli tanımlamalara 

rastlanmaktadır. 

Lim (2002:675)‟ egöre sanal kaytarma çalıĢanların, iĢ saatleri içerisinde 

iĢyerinin sağladığı internet olanaklarını kiĢisel ve iĢ ile ilgili olmayan amaçlar için iĢ 

yerinde e-posta ve internet kullanımıdır. 

Blanchard ve Henle (2008), sanal kaytarmayı çalıĢanların örgütün internet ve 

bilgisayarını iĢle ilgisi olmayan konularda gönüllü olarak kullanması olarak 

tanımlamaktadır. 
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Liberman, Seidman, Mckenna ve Buffardi  (2011:2192)‟e göre sanal 

kaytarma çalıĢanların, örgütün internetini iĢ saatleri içinde,  özel amaçları için 

kullanmaları Ģeklinde tanımlanmaktadır. 

Askew ve diğerleri (2014:510) sanal kaytarmayı çalıĢanların iĢyerinde 

internet kullanımı yoluyla elektronik ortamda gerçekleĢtirdiği iĢle ilgili olmayan 

davranıĢları yaparak zaman kaybetmesi olarak tanımlamaktadır. 

Anandarajan, Simmer ve D‟Ovidio (2011:578)‟e göre sanal kaytarma 

çalıĢanların örgütün kendi yararları için geliĢtirdiği normlarından ayrılan isteğe bağlı 

çevrimiçi web davranıĢlarıdır.  

Lim (2005:209)‟e göre sanal kaytarma çalıĢanların örgütün internet eriĢimini 

iĢ saatlerinde kiĢisel amaçlarla ve gönüllü olarak, iĢle ilgilisi olmayan web sitelerini 

gezmek ve kiĢisel e-postalarını kontrol etmek (alma ve gönderme de dâhil) amacıyla 

kullanmalarıdır. 

Örücü ve Yıldız (2014: 99)‟e göre sanal kaytarma ise çalıĢanın iĢ için 

kullanması için sunulmuĢ bilgisayar ve internet sistemlerini Ģahsi amaçları için 

kullanması olarak tanımlanmaktadır.  

Ayrıca kiĢisel internet ve akıllı cihazlarla da internete eriĢimin mümkün hale 

gelmesiyle birlikte sanal kaytarma kavramı daha karmaĢık hal almaktadır (Ġyigün, 

Yıldız, B. Yıldız, H., 2014: 57). Bu kapsamda sanal kaytarma kavramının daha geniĢ 

tanımlanmasna ihtiyaç duyulmaktadır. Bütün bu unsurlar göz önüne alındığında 

sanal kaytarma, “çalıĢanların, çalıĢma saatleri içerisinde, kendilerinin veya kurumun 

internet ve bilgisayar ekipmanlarını kullanarak, kurum yöneticilerine ve kurum 

yönetmeliğine göre “iĢ dıĢı” kabul edilen ve kiĢisel amaç taĢıyan davranıĢları 

yapması” olarak tanımlanmaktadır (KarataĢ ve Avcı, 2017:2323) 

Sanal kaytarma tanımlarını genel olarak incelediğimizde bu tanımlardaki üç 

ortak nokta ilgi çekmektedir. Bunlar; internet kullanımının bilinçli ve istekli olması, 

kullanımın kiĢisel amaçlar doğrultusunda olması ve bu davranıĢların mesai saatleri 

içerisinde meydana gelmesidir (Lim, 2002:677, Blanchard ve Henle, 2008). 

ĠĢ yerindeki internetin etkisi, örgütsel davranıĢ araĢtırmalarının kısmen 

keĢfedilmemiĢ alanını oluĢturur (Liberman vd., 2011:2192). Sanal kaytarma 
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kavramını ulusal yazında Özkalp, Aydın ve Tekeli (2012) ve uluslarası yazında ise 

Lim (2002) tarafından yapılan çalıĢma ile literatüre girdiği görülmektedir. Yapılan 

tüm araĢtırmalar incelendiğinde sanal kaytarma davranıĢının olumlu ya da olumsuz 

olarak sonuçlar ortaya çıktığı görülmektedir. Bazı araĢtırmacılar sanal kaytarmayı 

verimlilik kayıplarına ve kiĢisel ve örgütsel performansın düĢmesine yol açan sapkın 

davranıĢ olarak yorumlamaktadırlar. 

Lim (2002:677), sanal kaytarma etkinliklerinin çalıĢanların görevlerini 

gerçekleĢtirmelerini engellediği ve zamanın verimsiz kullanımına neden olduğu 

gerekçeleriyle çalıĢma hayatında görülen sapkın bir davranıĢ olarak 

nitelendirmektedir. Bazı araĢtırmacılar ise iĢyerinde kullanılan internetin çalıĢanların 

yaratıcılıklarını geliĢtireceğini ve eĢsiz öğrenme olanakları sayesinde çalıĢanlara yeni 

bir bilgi ortamının oluĢmasını sağlayacağını öne sürmektedirler (Köse, Oral ve 

Türesin, 2012:291,Greenfield, 2002:347). Friedman (2000:1563),  organizasyonlarda 

iĢ dıĢı amaçlarla kullanılan interneti sanal aktivite olarak görmekte olup, fazla çaba 

gerektiren iĢlerde verimliliği artırmak için mola iĢlevi gördüğünü kabul etmektedir.  

Üçüncü bir bakıĢ açısı olarak bazı araĢtırmacılar ise sanal kaytarma davranıĢının ne 

tümüyle olumsuz ne de olumlu yönde olduğunu ifade etmektedirler (Blanchard ve 

Henle, 2008:1069).   

2.1.  SANAL KAYTARMA ETKĠNLĠKLERĠ 

Sanal kaytarma etkinliklerinin en basit görüneni çalıĢanların iĢ yerinde kiĢisel 

internet kullanımı, e-postaları kontrol etme ve haber sitelerini ziyaret etmeye kadar 

uzanmaktadır. Tehlikeli görünen sanal kaytarma etkinlikleri ise; müstehcen içerikli 

sitelere girme, baĢkalarına edebe aykırı mesaj gönderme veya meĢru olmayan 

yollardan program indirmeye kadar uzanan etkinlikleri ifade etmektedir (Ünal ve 

Tekdemir, 2015: 95). Bu geniĢ yelpazedeki faaliyetleri tek bir baĢlık altına 

sığdırmaya çalıĢmak mümkün değildir. Ayrıca özellikle teknolojik alanda yaĢanan 

değiĢim ve geliĢmeler sanal kaytarma etkinliklerinin artıp, yeni tür ve boyutlarının 

ortaya çıkmasına neden olmaktadır (Lim, 2002: 678; Weatherbee, 2010:36 ). Bu 

nedenle araĢtırmacılar sanal kaytarma etkinliklerini farklı Ģekillerde 

sınıflandırmıĢlardır. 
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Robinson ve Bennett; sanal kaytarmayı üretim sapması adıyla kiĢilerarası ve 

örgütsel olmak üzere iki farklı boyuta ayırmıĢtır. Bu boyutları; üretim sapkınlığı, 

mülkiyet sapkınlığı, siyasi sapkınlık ve kiĢisel saldırganlık olmak üzere dört farklı 

gruba ayırarak sanal kaytarmanın etkisinin hem kiĢilerarası hem de örgütsel 

olduğuna dikkat çekmiĢtir. Ayrıca bu dört grubu önemli ve önemsiz olmak üzere iki 

sınıfa ayırmıĢtır (Robinson ve Bennett, 1995:565).  

Blanchard ve Henle (2008:1068)‟de, Robinson ve Bennett tarafından yapılan 

sınıflamayı kullanarak, sanal kaytarmayı önemsiz ve önemli sanal kaytarma olarak 

iki sınıfta incelemiĢtir. Önemsiz sanal kaytarma; kiĢisel e-posta gönderme/alma, 

haber ve finans sitelerini takip etme gibi etkinliklerini kapsamaktadır. Bu Ģekildeki 

önemsiz sanal kaytarma etkinlikleri, tam anlamıyla uygun kabul edilen faaliyetler 

olmamasına rağmen kiĢisel telefon görüĢmeleri yapmak gibi göz ardı edilebilecek 

faaliyetleri de kapsamaktadır. Önemli sanal kaytarma ise, çevrimiçi sohbet odaları, 

çevrimiçi kumar/bahis oynama, yetiĢkin içerikli siteleri ziyaret etme ve müzik 

indirme gibi etkinlikleri kapsamaktadır (Blanchard ve Henle, 2008:1068). Önemsiz 

sanal kaytarma faaliyetinde bulunan çalıĢanlar bu kaytarmayı normal kabul etmekte 

iken önemsiz sanal kaytarma faaliyetlerinin ise örgütün göz yumamayacağını 

düĢünmektedirler (Blanchard ve Henle, 2008:1070). Bu çalıĢmada Blanchard ve 

Henle tarafından yapılan önemli ve önemsiz sanal kaytarma sınıflaması 

kullanılmıĢtır. 

Lim (2002:685), tarafından yapılan sınıflandırmaya göre sanal kaytarma 

etkinlikleri; görüntüleme/tarama etkinlikleri ve e-posta gönderme/alma etkinlikleri 

olmak üzere 2 gruba ayrılmıĢtır. Fakat bu sınıflandırma sadece iletiĢim 

teknolojilerinin kullanım Ģekillerine dayalı olması nedeniyle eleĢtirilmiĢtir. Örneğin,  

internet üzerinden haber sitelerini ziyaret etme faaliyetinin çalıĢanın kiĢisel e- 

postasını kontrol etmesi, çevrimiçi kumar oynaması veya müzik indirme 

faaliyetlerinden daha kolay kontrol edilebildiği savunulmaktadır. Bu nedenle Lim 

(2002)‟ in sınıflandırmasının internet faaliyetleri arasında önemli farkları görmezden 

geldiği düĢünülmektedir (Blanchard ve Henle, 2008:1069). 
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Li ve Chung (2006:1069), tarafından yaptığı sınıflandırmaya göre sanal 

kaytarma etkinlikleri iĢlevleri üzerinden sosyal iĢlev, enformasyonel iĢlev, eğlence 

iĢlevi ve sanal duygusal iĢlev olmak üzere 4 gruba ayrılmıĢtır.  

Mahatanankoon, Anandarajan ve Igbaria (2004: 95)‟nın yaptığı 

sınıflandırmaya göre sanal kaytarma etkinlikleri; satın alma ve kiĢisel ticari, bilgi 

tarama ve görüntüleme, kiĢilerarası iletiĢim, interaktif eğlence ve zaman geçirme, 

kiĢisel veri (müzik, video vb.) indirme etkinlikleri olmak üzere 5 gruba ayrılmıĢtır. 

Ramayah (2010:298)‟ın yaptığı sınıflandırmaya göre sanal kaytarma 

etkinlikleri 4 sınıfa ayrılmıĢtır. Bunlar; kiĢisel iletiĢim etkinlikleri, kiĢisel bilgi arama 

etkinlikleri, kiĢisel veri (müzik, video vb.) indirme etkinlikleri ve kiĢisel e-ticaret 

etkinlikleridir. 

Doorn (2011:7), tarafından yapılan sınıflandırmaya göre sanal kaytarma 

etkinlikleri 4 gruba ayrılmaktadır. Bunlar; sosyal etkinlikler, bilgilendirici etkinlikler, 

boĢ zaman etkinlikleri ve sanal duygusallık etkinlikleridir. 

Blau vd., (2006:15)‟nun yaptığı sınıflandırmaya göre sanal kaytarma 

etkinlikleri üç gruba ayrılmaktadır. Lim (2002) tarafından oluĢturulan 

görüntüleme/tarama etkinlikleri ve e-posta alma/gönderme etkinlikleri 

sınıflandırmasına interaktif sanal kaytarma etkinliklerini ilave etmiĢlerdir. Ġnteraktif 

sanal kaytarmayı diğer insanlarla etkileĢim gerektiren davranıĢlar (iĢle ilgili olmayan 

verileri indirmek, mesaj gönderme/alma, çevrimiçi oyun oynama) olarak ifade 

etmiĢlerdir. 

Pitrowski (2013:259), tarafından yapılan sınıflandırmada ise sanal kaytarma 

etkinlikleri; e-posta alıĢveriĢi, internet üzerinde gezinme, çevrimiçi alıĢveriĢ, sosyal 

ağ faaliyetleri ve mesaj gönderme olarak belirtilmiĢtir. 

Anandarajan, Devine ve Simmers (2004, akt. Özkalp, Aydın ve Tekeli, 

2012:24) sanal kaytarma etkinliklerini üçlü grup olarak sınıflandırmıĢlardır. Bu 

sınıflandırma zarar verici veya bozucu sanal kaytarma, yaratıcı ve boĢ zaman 

doldurucu sanal kaytarma ve öğretici sanal kaytarma Ģeklinde oluĢmaktadır. 

Mastrangelo vd., (2006:735) ise sanal kaytarma etkinliklerini üretken 

olmayan /üretkenlik karĢıtı (e- posta gönderme, sohbet etme , çevrimiçi alıĢveriĢ, 
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çevrimiçi bankacılık gibi) ve zarar verici/ yıkıcı sanal kaytarma (yasadıĢı 

faaliyetlerde bulunmak gibi) olmak üzere iki sınıfa ayırmıĢtır. 

2.2.  SANAL KAYTARMA DAVRANIġLARI 

Sanal kaytarma davranıĢları,  Doorn tarafından konuyla ilgili alan yazın dört 

gruba ayrılmıĢtır (Doorn, 2011:7). 

Kendini GeliĢtirme DavranıĢı: Kendilerini geliĢtirmek amacıyla çalıĢanların 

sanal kaytarma davranıĢı gösterdikleri düĢünülmektedir (Doorn, 2011:22). Kendini 

geliĢtirme davranıĢını, sanal kaytarma sürecini öğrenmek ve kendini geliĢtirmek için 

potansiyal bir kaynak olarak görmektedir. Bu bakıĢ açısıyla sanal kaytarma hem 

çalıĢanlar hem de örgütleri için gelecekte kullanabilecekleri bir beceri artıĢı imkânı 

sağlamaktadır (Belanger ve Slyke, 2002: 64).  

Yenilenme davranıĢı: ÇalıĢanların görevlerinden belli bir süre uzaklaĢarak 

yenilenmeleri için yaptıkları davranıĢları kapsamaktadır (Doorn, 2011:22). 

Yenilenme davranıĢı; çalıĢanın sağlığını ve huzurunu dikkate alır. Sanal kaytarma 

huzursuzluğu ve rahatsızlığı azaltıp, çalıĢanları ve örgütü olumlu yönde 

etkilemektedir (McLean, Tingley, Scott ve Richards, 2001: 225). 

Sapkın davranıĢ: ÇalıĢanların iĢ görevlerinden kaçınmayı amaçlayan 

faaliyetleri kapsamaktadır (Doorn, 2011:22). Sapkın davranıĢ, sanal kaytarmayı 

örgütün hedefleriyle bağdaĢmayan ve örgüte yönelik istenmeyen bir davranıĢ olarak 

görmektedir. Ayrıca sanal kaytarma, örgütlerde verimliliği azaltmak vb. gibi 

olumsuz sonuçlar doğurmaktadır (Weatherbee, 2010: 38; Young, 2010:477).  

Bağımlılık davranıĢı: ÇalıĢanların belirli web sitelerini alıĢkanlıkları 

nedeniyle ziyaret etmesini içeren davranıĢlarını kapsamaktadır (Doorn, 2011:22). 

ÇalıĢanların sanal kaytarma davranıĢını, bağımlılık olarak gerçekleĢtiğini ve bu 

durumun sorunlu bir davranıĢ olduğunu kabul etmektedir. Bağımlılığın kökeninin 

çalıĢanın geçmiĢindeki dürtü kontrolü ve bağımlılık bozuklukları gibi sıkıntıları 

olabileceği gibi (Yellowlees ve Marks, 2007: 1448), iĢinden duyduğu 

memnuniyetsizliğe veya sıkıntıya tepki göstermek için seçtiği bir yol da 

olabileceğinden bahsetmiĢlerdir (LaRose, Kim ve Beng, 2010:70). Yellowless ve 

Marks (2007) tarafından belirtildiği gibi internet bağımlılığı davranıĢı genellikle iĢ 

ile ilgili sorunlardan kaynaklanmaktadır. Özellikle de, problemli sebeplere dayalı 
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internet kullanım etkinlikleri sosyal etkileĢim Ģeklinde olmaktadır (Caplan, 2002, 

561; Yellowlees ve Marks, 2007, 1449). Ayrıca internet bağımlılığı davranıĢının 

sonuçları depresyonla ilgili bir durumdur ve çalıĢan performansını azaltır (Stanton, 

2002, 57; Yellowlees ve Marks, 2007, 1450). 

Anandarajan ve diğerleri (2004:69-72 akt. Ünal ve Tekdemir, 2015:99), 

kiĢisel Ġnternet olarak ifade ettikleri sanal kaytarma davranıĢını 4 gruba ayırmıĢlardır. 

Suistimale Açık DavranıĢlar: Ġnternetin istismarı olarak adlandırılan bu 

davranıĢlar örgüt için zararlı görülen ve internet kullanımının genel olarak olumsuz 

yönlerini kapsamaktadır. Bu davranıĢlara örnek olarak; müstehcen sitelere girme, 

çevrimiçi oyun oynama, müzik indirme verilebilir. Suistimale açık davranıĢların 

bireysel olarak bazı olumsuz sonuçları olmakla beraber örgüt açısından da çok büyük 

riskleri beraberinde getirmektedir.  

Rahatlama DavranıĢları: Bu davranıĢlar eğlence ve boĢ vakit geçirme gibi 

etkinlikleri kapsamaktadır. Rahatlama davranıĢlarına örnek olarak, satın alınması 

düĢünülen ya da kiĢinin ilgi alanı ile ilgili ürünlere yönelik internet üzerinden 

araĢtırma yapma eylemleri verilebilmektedir. Rahatlatıcı davranıĢlar önemsiz 

olmasına karĢın çalıĢanın iĢ güvenliğini ve itibarını tehlikeye sokabilmektedir. 

Öğrenme DavranıĢları: Öğrenme davranıĢları grubunun kapsamına; örgütle 

ilgili haberleri takip etme, kendini geliĢtirmek için eğitim imkânlarını araĢtırma, 

profesyonel kuruluĢların sayfalarını ziyaret etme ve güncel olaylarla ilgi okumalar 

yapma gibi etkinlikler girmektedir. Öğretici eylemleri, hem örgüte hem de çalıĢana 

faydaları bulunmaktadır. ÇalıĢanların internette öğrenme amaçlı araĢtırma yapması 

onların öğrenme süreçlerine ve dolayısıyla örgütün verimliliğine fayda 

sağlayabilmektedir.  

Belirsiz DavranıĢlar: En belirsiz olan bu grupta sohbet odalarında örgütle 

ilgili tartıĢmalara katılmak, resmi sitelere girmek ve sohbet odalarında diğer 

kurumlarla ilgili bilgi edinmek olmak üzere üç davranıĢ ulunmaktadır. Bu davranıĢlar 

çalıĢanlar tarafından sohbet odalarında kullanılan ifadelerin türü ve niteliğine göre 

örgütiçin olumlu ve olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir (Anandarajan vd., 2004: 

69-72. akt. Ünal ve Tekdemir, 2015:99). 
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Şekil 4.  Sanal Kaytarmanın Ana Çerçevesi 

Kaynak:  Doorn, 2011. 

 

2.3.  SANAL KAYTARMAYA NEDEN OLAN ETKENLER 

Teknolojik geliĢmeler sonucunda sanal kaytarmanın iĢ hayatında 

yaygınlaĢarak, çalıĢan verimliliğini azaltması ve kurumsal maliyetleri artırması 

sebebiyle sanal kaytarmanın altında yatan nedenlerin anlaĢılması gerekmektedir 

(Liberman,2011). Sanal kaytarma davranıĢlarına neden olan etkenler geçmiĢte 

verimsiz iĢyeri davranıĢları (CWB) gibi benzer konularda yapılmıĢ olan 

çalıĢmalardoğrultusunda örgütsel etkenler, iĢ veya görev ile ilgili etkenler, kiĢisel 

etkenler olmak üzere 3 gruba ayrılmıĢtır (Doorn, 2011:9). 

2.3.1.  Örgütsel Etkenler 

2.3.1.1.  Örgütsel Politikalar 

Örgütsel politikaların sanal kaytarma davranıĢını olumlu veya olumsuz yönde 

etkileyip etkilemediğini bilmek önemlidir. Bu kapsamda örgütsel politikalar; 
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kurumun internet kullanım politikası, kurumdaki her çalıĢanın kendine ait 

bilgisayarını kullanabilme serbestliği veya çalıĢma saatleri özgürlüğü Ģeklinde 

sınıflandırılmıĢtır. (Doorn, 2011, 9).   

2.3.1.2.  Ġnternet Politikası 

AraĢtırmacılar arasında sanal kaytarma davranıĢının çalıĢanlar ve kurumlar 

için olumsuz yönde etkisi olup olmadığı konusunda fikir birliği sağlanamamasına 

rağmen, kurumların çoğu internetin kullanımını sınırlamak ve kontrol altına almak 

için internet politikalarını uygulamaktadırlar. Ġnternet politikalarının, çalıĢanın 

davranıĢını düzenlemek amacına hizmet etmekte olup sanal kaytarma davranıĢında 

önemli bir rol oynadığı kanıtlanmıĢtır (Lim ve Theo, 2005). Bu kapsamda, Blanchard 

ve Henle (2008), çalıĢanların sanal kaytarma faaliyetlerini gösterirken baĢkaları 

tarafından fark edilmelerinin tesadüfi olduğunu düĢündükleri için örgütsel 

politikaların çalıĢanların sanal kaytarma davranıĢını etkilemeyeceğini 

düĢünmektedirler (Blanchard ve Henle, 2008: 1080). Literatürdeki bu çeliĢkiler, 

sanal kaytarma faaliyeti ile kurumların nasıl baĢa çıkacağı konusunda karar 

vermesinin zorluğunu arttırmaktadır. Lim, Teo ve Loo (2002), örgütlerde kontrol ve 

denetim iĢlemleri yerine çalıĢanların özgürlüğüne iliĢkin dengeleme faaliyetlerinin 

önemini vurgulamaktadır (Lim ve Diğ., 2002:66-70). BaĢka bir ifadeyle, örgütler 

çalıĢanlarının bir taraftan sanal kaytarma davranıĢına iliĢkin sorumlulukları diğer 

taraftan ise sanal kaytarma davranıĢlarını kontrol etme imkanları arasında bir denge 

sağlamanın çözümünü bulmalıdırlar (Doorn,2011:10). 

2.3.1.3.  ĠĢyerınde Kendi Donanımını Kullan Politikası 

ĠĢyerine kendi donanımını getir politikası pratik bakıĢ açısıyla oluĢturulmuĢ 

yeni bir kavramdır. Bu politika, çalıĢanlara örgütün kendisi tarafından sağlanan 

donanım yerine kendisine ayrılan bir bütçe ile kendi donanımını satın alma imkânı 

sağlar. Örgüt tarafından sağlanan donanıma sahip olan çalıĢanların kendilerine 

ayrılan bütçe ile kendi bilgisayarlarını kullanan çalıĢanlara nazaran daha fazla sanal 

kaytarma faaliyeti göstermeleri sebebiyle bu politika sanal kaytarmaya neden olan 

faktörler arasında yer almaktadır (Doorn, 2011, 10).  
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2.3.1.4.  ĠĢ Dünyasında Yeni ÇalıĢma Yolları 

Bu politika iĢ hayatına zaman ve yer açısından esneklik kazandırması 

bakımından fayda sağlamaktadır. Politika çalıĢanların iĢlerini yapma Ģeklini 

etkilemektedir. GeçmiĢte yapılan araĢtırmalarda ofis dıĢında çalıĢma imkânı olarak 

nitelendirilen mekânsal esneklik uygulamaları irdelenmiĢtir. Mekânsal esneklik 

uygulamaları, beraberinde bazı olumsuzluklar getirmektedir. Bu tür bir politikanın 

olumsuz taraflarından biri, bazı örgütlerin kuralları ve potansiyel riskleri ile ilgili 

çalıĢanları bilgilendirmeden böyle bir politikayı benimsemesidir (Kurland ve Bailey, 

1999:55).  Kurland ve Bailey (1999), iĢ yerindeki mekânsal esnekliğin sebep olduğu 

zorlukları; performans izleme, yönetimsel kontrol ve iĢ koordinasyonu olarak 

sınıflandırmıĢtır. Bu faktörler, yöneticilerin danıĢmanlık, gözlem, ve mentorluk 

kapsamında zorluklar yaĢadıklarını açıklamaktadır. Denetim noksanlığı, sanal 

kaytarma faaliyetlerinin yaygınlığını artırabilmektedir. Ayrıca denetim noksanlığı 

çalıĢanların daha farklı sanal kaytarma davranıĢları göstermelerine sebep 

olabilmektedir (Doorn, 2011:10). 

2.3.2.  ĠĢ veya Görev ile ilgili Etkenler 

2.3.2.1.  ĠĢ Talepleri ve Kaynakları 

ÇalıĢanın iĢi ile ilgili zorlanmasının iĢ talepleri ve iĢ kaynakları olmak üzere 

iki yönü olduğu kabul edilir (Frese ve Zapf, 1994:275; Schaufeli ve Bakker, 

2004:302). ĠĢ talepleri, çalıĢma ortamının sürekli psikolojik ve fiziksel çaba 

gerektiren uyarıcılarını açıklar. (Jones ve Fletcher, 1996:122). ĠĢ kaynakları ise 

çalıĢanın stresli uyarıcılarla baĢ etmesi için gerekecek enerji rezervuarıdır (Hobfoll, 

1989; 2001:515) 

ĠĢ talepleri ve iĢ kaynakları: biliĢsel, duygusal ve fiziksel olmak üzere üç türe 

ayrılır. BiliĢsel tür, bilgi iĢlemede yer alan beyin süreçlerine odaklanmaktadır 

(Hockey, 2000:220, akt. Doorn, 2011:10). Duygusal tip, kiĢilerarası iĢlemler 

sırasında duyguların miktarını ifade etmektedir (Morris ve Feldman, 1996:992). Son 

olarak, fiziksel tip ise bireyin kas-iskelet sistemini ifade etmektedir. (Hockey, 

2000:218, akt. Doorn, 2011:10). ĠĢ ile ilgili talepler ve kaynakları açıklamak 

amacıyla DĠSK modeli oluĢturulmuĢtur.  
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 Şekil 5.  DISC (Demand-Induced Strain Compensation) Modeli  

Kaynak: De Jonge, J. ve Dormann, C. 2003: 63 

 

ĠĢ talepleri ve kaynaklarını açıklamak sebebiyle kurulan modelde, yüksek iĢ 

kaynakları ve yüksek iĢ taleplerinin birlikte gerçekleĢmesi durumunda aktif öğrenme 

ve geliĢme meydana gelmektedir. Bu kapsamda genel olarak, iĢ talepleri ve iĢ 

kaynaklarının yüksek olması, çalıĢanlar ve organizasyon için yararlı görülmektedir. 

Diğer taraftan, iĢ talepleri yüksek iĢ kaynakları ise düĢük olduğunda olumsuz sağlık 

koĢulları ve huzursuzluk meydana gelmektedir (Doorn 2011:11). 

Sanal kaytarma faaliyetleri ile ilgili çalıĢmalar, çalıĢanların düĢük iĢ talepleri 

ile karĢı karĢıya kaldıklarında sanal kaytarma yapma olasılığının daha yüksek 

olduğunu göstermektedir (Henle ve Blancherd, 2008: 393). Bunun nedeni, 
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çalıĢanların yapacak yeterli iĢi olmayıp boĢ zamanının fazla olmasından dolayı, 

zaman geçirmek için sanal kaytarma faaliyetlerini gerçekleĢtirmesinden 

kaynaklanmaktadır. Henle ve Blanchard (2008:393), yüksek iĢ talebinin de sanal 

kaytarma olasılığının artmasına neden olduğunu gösteren çalıĢmalar yapmıĢtır. ĠĢ 

taleplerindeki her iki aĢırılığın sanal kaytarma faaliyetlerini artırması sebebiyle 

çalıĢanların iĢ miktarında bir denge yakalaması gerekmektedir. Bu kapsamda Henle 

ve Blanchard (2008:395), iĢ taleplerinin iĢ kaynaklarını dengelemediği ve çalıĢanın 

sağlık ve motivasyon açısından etkilendiği durumlar ile DĠSK modeli arasında iliĢki 

kurulabileceğine değinmiĢlerdir (Doorn, 2011: 12). ĠĢ talepleri ile iĢ kaynaklarının 

birbirini dengelemediği durumlar, çalıĢanların sağlık ve motivasyonlarını negatif 

yönde etkileyerek uygun davranıĢlar göstermelerini engellemektedir. (Lim, 

2002:562).  

2.3.2.2.  ĠĢ ve Aile EtkileĢimi 

ĠĢ ve aile faaliyetleri arasındaki etkileĢim, her iki etki alanındaki rollerin birey 

üzerinde yarattığı baskıdan kaynaklanmaktadır (Carlson, Kacmar, ve Williams, 

2000). ĠĢ ve aile hayatı arasındaki sınırların ortadan kalkması sonucunda bu durum 

sanal kaytarma davranıĢı ile iliĢkilendirilmektedir. Ġnternet'in iĢ ve özel yaĢam 

içindeki rolünün giderek artması,  çalıĢanlara hem evde iĢ yapma fırsatı vermekte 

hem de iĢ yerinde çalıĢma esnasında aile durumuyla ilgili faaliyetleri 

gerçekleĢtirmesine olanak sağlamaktadır (Doorn,2011:12). 

Janssen, Peeters, de Jonge, Houkes ve Tummers (2004), yüksek psikolojik iĢ 

taleplerinin iĢ ve özel yaĢam arasındaki dengeyi olumsuz etkileyerek, tükenmiĢlik 

riskinin artmasına neden olacağı sonucuna ulaĢmıĢlardır. Söz konusu çalıĢma, iĢ ve 

özel yaĢam arasındaki etkileĢimin sanal kaytarma ile doğrudan veya dolaylı etkisinin 

olabileceğini göstermektedir (Janssen vd., 2004:411-429). 

2.3.3.  KiĢisel Etkenler 

2.3.3.1.  KiĢilik Özellikleri 

Sanal kaytarma çalıĢmalarında kiĢilik özellikleri ile internet kullanımı 

arasındaki iliĢki önemlidir. Landers ve Lounsbury (2006) yaptıkları bir araĢtırmada 

BeĢ Faktör KiĢilik Kuramı olarak bilinen kiĢilik gruplaması ile internet kullanımı 

arasındaki bağlantıyı ortaya koymuĢlardır.  
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 BeĢ Büyük KiĢilik Kuramı, beĢ kiĢilik özelliğini Ģu Ģekilde ifade etmektedir. 

Sorumluluk: Sorumluluk alma duygusu geliĢmiĢ kiĢiler; yetkin, düzenli, öz 

disiplinli, ihtiyatlı ve baĢarma yönelimli olma gibi özellikleri bünyesinde barındırır. 

Fakat sorumluluk alma duygusundan yoksun kiĢiler ise disiplinsiz, baĢarısız olma 

oranı yüksek, kolayca vazgeçebilen, dağınık ve dikkatsiz kiĢilerdir (Costa, McCrae 

ve Dye, 1991:889-890). 

Uyumluluk: Uyumluluk düzeyi yüksek kiĢiler; takdir edilen, bağıĢlayıcı, 

kibar, nazik, sempatik, güvenilir, olarak tanımlanmaktadır (McCrae ve John, 1992: 

178).  Uyumluluk düzeyi düĢük olan kiĢiler ise; alaycı, inatçı, kaba ve düĢmanlık 

besleyen, güvenilmez kiĢiler olarak tanımlanmaktadırlar (Graziano, Jensen, Lauri ve 

Hair, 1996:828).  

Duygusal Denge: Genellikle duygusal dengesi düĢük olan kiĢiler; endiĢeli, 

gergin, kendilerini küçümseyen, sinirli kiĢilerdir. Duygusal dengesi yüksek olan 

kiĢiler ise; sakin, rahat, dengeli ve soğukkanlı özellikler göstermektedir (Costa ve 

McCrae, 1992: 5). 

 Açıklık: Açıklık düzeyi yüksek olan kiĢiler; yaratıcı, hayal kuran, meraklı, 

içe dönük; açıklık düzeyi düĢük olanlar ise; değiĢime kapalı, sabit fikirli olarak 

değerlendirilmektedir (Costa ve McCrae, 1992:6).  

DıĢa Dönüklük: DıĢadönük kiĢiler genellikle; sosyal, aktif, neĢeli, konuĢkan 

ve enerjik; tam tersi olan içe dönük kiĢiler ise; kapalı, sosyalleĢmeye mesafeli olan, 

silik kiĢiler olarak tanımlanmaktadır (McCrae ve John, 1992:178). 

2.4.  SANAL KAYTARMANIN SONUÇLARI 

Sanal kaytarmanın sonuçları görevsel ve kiĢisel olmak üzere olmak üzere iki 

sınıfa ayrılarak incelenebilir. ĠĢ performansı ve iĢ sorumluluğu sanal kaytarmanın 

görevsel sonuçları arasında yer alırken tükenme ise kiĢisel sonuçları arasında yer 

almaktadır (Doorn, 2011:14). 

2.4.1.   ĠĢ Performansı   

Bilgisayarların iĢ hayatına girmesiyle çalıĢanların iĢ performansını ve 

gösterdiği çaba arasındaki iliĢkiyi kurmak zorlaĢmaktadır (Kidwell, 2010: 545). 

Diğer taraftan baktığımızda, performans üretim birimleri açısından kolayca 
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ölçülebildiğinden, daha düĢük veya daha yüksek performans elde etmek için çaba ve 

performans iliĢkisi kullanılabilir. Bununla birlikte, bu iliĢkinin kolayca 

yapılamayacağı iĢler genellikle daha yüksek bir özerkliğe sahiptir. Bu durumda 

performans çalıĢan sadakatine bağlıdır. Bu tür iĢlerde net bir çaba-performans 

iliĢkisine sahip iĢlerden daha fazla sanal kaytarma olasılığını etkilediği için çalıĢanın 

sadakati önemli olmaktadır (Doorn, 2011, 14). 

Sanal kaytarma faaliyetleri iĢteki verimsizliğin önemli göstergeleri olarak 

kabul edilmektedir. Ramayah; kiĢisel bilgi, kiĢisel e-ticaret, kiĢisel veri indirme ve 

kiĢisel iletiĢim olmak üzere dört tür sanal kaytarma ayırt etmiĢtir. Bunlardan kiĢisel 

bilgi ve e-ticaret ve kiĢisel veri indirme faaliyetlerinin, iĢteki verimsizlik ile olumlu 

iliĢkisi olduğu ortaya çıkmıĢtır (Ramayah, 2010:295-301).  Fakat kiĢisel iletiĢim ile 

iĢteki verimsizlik arasında bir iliĢki bulunamamıĢtır. Bu durum sanal kaytarmanın 

farklı faaliyetlerinin iĢ performansı üzerinde farklı etkilere sahip olduğunu 

göstermektedir. Ayrıca çalıĢmalar, e-posta kullanımının sohbete bağımlılık doğası 

nedeniyle çalıĢanın dikkatini gerektirdiği ve performansla negatif iliĢkisi olduğunu 

göstermektedir (Bock ve Ho, 2009:124-128). Bununla birlikte, yapılan iĢin 

özelliklerine bağlı olarak sanal kaytarmanın olumlu etkileri Belanger ve Van Slyke 

(2002: 64-65)‟ın yaptığı araĢtırmada belirtilmiĢtir. AraĢtırmacılar sanal kaytarmanın, 

bilginin daha doğru anlaĢılması veya mevcut bilgi için daha iyi bir yol olduğunu 

keĢfetmiĢlerdir. Ayrıca sanal kaytarma faaliyetlerinin çalıĢanların engellenmiĢ 

yaratıcı yönlerini ortaya çıkarmaya hizmet edebileceğine değinmiĢlerdir (Oravec, 

2002:63).  

2.4.2.  ĠĢ Sorumluluğu 

ĠĢ sorumluluğu, çalıĢanlar ve iĢverenler arasındaki çift yönlü ve her iki taraf 

için yararlı bir iliĢki olarak tanımlanmaktadır (Fine, Horowitz, Weigler ve Basis, 

2010: 76). Lim ve Chen (2012), yaptıkları araĢtırmada sanal kaytarma etkinliklerini; 

görüntüleme/tarama (Browsing) etkinlikleri ve e-posta gönderme/alma (E-mailing) 

faaliyetleri olmak üzere iki gruba ayırmıĢlardır. AraĢtırmaya göre 

görüntüleme/tarama (Browsing) etkinlikleri iĢ sorumluluğu ile pozitif bir iliĢki 

içerisindeyken, e-posta gönderme/alma (e-mailing) etkinlikleri ise iĢ sorumluluğu 

seviyesini düĢürmektedir. Lim ve Chen (2012)‟in çalıĢmasının sonuçlarına göre, 



30 
 

sanal kaytarma etkinliklerinin iĢ sorumluluğu üzerinde etkili bir rol oynadığı 

söylenebilir. 

2.4.3.  TükenmiĢlik 

ĠĢ taleplerinin iĢ kaynaklarından fazla olduğu durumlarda, tükenmeyi 

önlemek için dinlenme gereklidir (Bakker, Demerouti ve Verbeke, 2004:88). Sanal 

kaytarma bu süreçte çalıĢanın sağlığı üzerinde olumlu bir etkiye sahip olabilmektedir 

(Oravec, 2002).  

2.5.  SANAL KAYTARMA FAALĠYETLERĠNĠN HUKUKĠ BOYUTU 

Örgütler sanal kaytarma yapan çalıĢanların gözetlenmesi amacıyla örgüt 

içerisinde çeĢitli izleme sistemleri kurmaya çalıĢmaktadır. Fakat sanal kaytarma 

davranıĢlarının hukuki boyutu hakkında çalıĢanların yeterli bilgiye sahip olmadıkları 

görülmektedir. ÇalıĢanların ve iĢverenin internet ve bilgi teknolojilerinin hukuki 

anlamda hangi durumlarda kullanılabileceğini bilmesi faydalı olacaktır. (Yıldız, B. 

ve Yıldız, H., 2015:2).   

Sanal kaytarma terimi hukuk yazında, iĢ dıĢı internet ve bilgi teknolojilerinin 

kullanımı olarak adlandırılmıĢtır (Özkalp, Aydın ve Tekeli, 2012). Örgütler, 

çalıĢanlarına iĢ dıĢı amaçlarla internet kullanımından dolayı yazılı ve sözlü uyarıdan 

iĢten çıkarmaya kadar değiĢik türlerde cezalar vermektedirler (Mahatanankoon vd., 

2004: 93).  

Örgütler, çalıĢanlarından maksimum yarar elde edebilmek için çalıĢanların 

davranıĢlarını düzenleyen kural ve önlemlere ihtiyaç duymaktadırlar. 4857 sayılı ĠĢ 

Kanunu ve 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu özel ve kamu kurumlarında çalıĢan 

kiĢilerin davranıĢlarının düzenlenmesinde önemli bir yere sahiptir (KarataĢ ve Avcı 

2017:2324-2325). Devlet Mamurları Kanunu‟nun (DMK) 125. Maddesinin B 

fıkrasının E bendine göre; “Devlete ait resmi araç, gereç ve benzeri eĢyayı özel 

iĢlerinde kullanmak” eylemini gerçekleĢtiren devlet memurlarına “kınama” cezası 

verilmektedir. Bu duruma ek olarak DMK‟ nın aynı maddesinin C fıkrasınn C 

bendine göre kamu çalıĢanı “Devlete ait resmi belge, araç, gereç ve benzerlerini özel 

menfaat sağlamak için kullanmak, kiĢisel çıkar sağlamak” niyetiyle kullanırsa; 

“aylıktan kesme” cezası verilmektedir. Nihayetinde, DMK‟nın 125. Maddesinin A 

fıkrasının A bendine göre “Verilen emir ve görevlerin tam ve zamanında 
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yapılmasında, görev mahallinde kurumlarca belirlenen usul ve esasların yerine 

getirilmesinde, görevle ilgili resmi belge, araç ve gereçlerin korunması, kullanılması 

ve bakımında kayıtsızlık göstermek veya düzensiz davranmak” davranıĢlarının 

herhangi birinin veya birkaçının gerçekleĢtirilmesi durumunda “uyarı cezası” 

verilmesi gerekmektedir. Ayrıca bu disiplin cezalarını gerektiren eylemlerin 

tekrarının yapılması durumunda; bu eylemleri yapan memura bir üst ceza verilmesi 

gerekmektedir. 

ĠĢ kanununun ahlak ve iyi niyet kurallarına uymayan hallerden biri olan 

25.maddesinin 2.fıkrasının H bendine göre “ĠĢçinin yapmakla ödevli bulunduğu 

görevleri kendisine hatırlatıldığı halde yapmamakta ısrar etmesi” durumunun 

gerçekleĢmesi sonucunda iĢverene, “iĢçinin iĢ sözleĢmesini derhal fesih etme” hakkı 

doğmaktadır. Ancak bu hususta çalıĢanın yaptığı eylemi örgütün yöneticisinin sanal 

kaytarma olarak kabul etmesi ve bu eylemin çalıĢma saatleri içerisinde yapılmaması 

gerektiğinin çalıĢana bildirilmesi gerekmektedir (KarataĢ ve Avcı, 2017: 2325). 

ÇalıĢanların iyi niyet ve ahlak kurallarına uymayan davranıĢları yinelemesi 

nedeniyle iĢ iliĢkisine devam etmek iĢveren açısından zorlaĢtığı durumda, iĢverenin 

ĠĢ Kanunu‟nun 25. maddesine göre haklı nedenle iĢverenin tazminatsız derhal fesih 

hakkı etme doğmaktadır. Fakat çalıĢanın davranıĢları, iĢ iliĢkisine devam etmeyi tam 

anlamıyla zorlaĢtırmadığı durumlarda ise iĢverenin ĠĢ Kanunu‟nun 18. maddesi 

gereği geçerli fesih hakkı doğmaktadır (Yıldız, 2015:11-12). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ ÖZELLĠKLERĠ VE SANAL KAYTARMA ĠLĠġKĠSĠ: KONUYLA 

ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

Bu kısımda araĢtırmanın konusunu oluĢturan iĢ özellikleri ve sanal kaytarma 

iliĢkisine ve konuyla ilgili literatürde yapılan çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

1. Ġġ ÖZELLĠKLERĠ VE SANAL KAYTARMA ĠLĠġKĠSĠ 

Sanal kaytarma davranıĢı üzerinde etkili olduğu düĢünülen kavramlardan biri 

de iĢ özellikleridir. AraĢtırma kapsamında iĢ özellikleri ve sanal kaytarma iliĢkisi 

incelendiği için bu kavramlarla ilgili literatür taraması sonucunda ulaĢılan bilgilere 

ayrıntılı olarak yer verilmiĢtir. 

Jian (2013), çalıĢmasında iĢ özellikleri ile iĢyerinde özel amaçlarla internet 

kullanımı arasındaki iliĢkiyi incelemeyi amaçlamıĢtır.  AraĢtırma neticesinde yüksek 

bilgi yoğun iĢlerde çalıĢanların diğerlerine göre iĢ yerinde daha fazla kiĢisel 

amaçlarla internet kullandığı saptanmıĢtır. Ayrıca beceri çeĢitliliği fazla olmayan ve 

yüksek iĢ özerkliğine sahip iĢlerde görev yapan çalıĢanların kiĢisel amaçlarla internet 

kullanımının daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir.  Sonuçlar iĢ özelliklerinin iĢyerinde 

kiĢisel amaçlarla internet kullanımını büyük ölçüde etkilediğini göstermiĢtir.  Ayrıca 

kiĢisel amaçlarla internet kullanımının yönetilmesi konusuna; soyut bilgi, yaratıcı 

problem çözme ve akıl yürütmeyi içeren bilgi yoğunluğu yüksek iĢler için iĢ-yaĢam 

dengesi perspektifiyle yaklaĢılması gerektiğinin üzerinde durmuĢlardır. AraĢtırma 

sonucunda; iĢ yapısındaki, iĢ çeĢitliliğindeki ve özerklikteki değiĢikliklerin, iĢyerinde 

kiĢisel amaçlarla internet kullanımını yönetme konusunda önemli görevler üstlendiği 

görülmüĢtür. Bununla birlikte ekip halinde görev yapan çalıĢanların bireysel olarak 

görev yapan çalıĢanlara kıyasla kiĢisel amaçlarla internet kullanımının daha az 

olduğuna değinmiĢlerdir. Buradan hareketle iĢ özelliklerinin sanal kaytarma 

davranıĢına etkisinden bahsedilebilir. 

 M.Charkhabi, Alimohammadi, S. Charkhabi (2014)‟nin hastane hemĢireleri 

üzerine yaptıkları çalıĢmalarında, iĢ özelliklerinin psikolojik ve fiziksel sağlık 

üzerindeki etkisinde iĢ tatmininin aracı rolünü incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda 

iĢ tatmininin, iĢ özellikleri ile psikolojik ve fiziksel sağlık arasındaki iliĢki üzerinde 

tam aracı rol oynadığına ulaĢılmıĢtır. Bu kapsmda iĢ özelliklerinin (özerklik, beceri 



33 
 

çeĢitliliği ve görevin önemi) psikolojik ve fiziksel sağlık çıktılarını pozitif yönde 

etkilediği tespit edilmiĢtir. Buradan hareketle iĢ özellikleri (özerklik, beceri çeĢitliliği 

ve görevin önemi)  ile iĢten duyulan tatminin, çalıĢanların psikolojik ve zihinsel 

sağlıklarına olan pozitif etkiyi artırdığı söylenebilir. Bu kapsamda psikolojik ve 

fiziksel olarak sağlıklı olan bir çalıĢanın, iĢine olan bağlılığının ve iĢindeki 

verimliliğinin artacağı ve dolayısıyla sanal kaytarma davranıĢlarından uzaklaĢacağı 

düĢünülebilir. Hackman ve Oldham modeli çerçevesinde iĢ özellikleri, çalıĢanların 

kendilerini değerli hissetme ve streslerini azaltmak gibi yollarla iĢ tatminini 

artıracaktır. Literatür taraması sonucunda elde edilen iĢ tatmininin sanal kaytarmayı 

azalttığına yönelik çalıĢmalar doğrultusunda, çalıĢanlara uygun iĢ özelliklerinin iĢ 

tatminini artırdığı ve bu sayede sanal kaytarma davranıĢlarında azalma 

gözlemleneceği söylenebilir. 

 Çinko ve UtaĢ (2017), çalıĢmalarında “stres” ile “bağlılık” olgusunu 

birleĢtirerek hibrit iĢ özellikleri modeli doğrultusunda; iĢçi, operatör, mavi yakalı ve 

yan sanayi çalıĢanlarının motivasyonunu ölçmeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırma 

sonucunda; bakım-onarım, üretim, kalite-depo çalıĢanlarının sırasıyla motivasyon 

seviyelerinin azaldığı, hibrit iĢ özellikleri modeli çerçevesinde; özerklik, öz yeterlik, 

iĢ stresi, geri bildirim, örgütsel bağlılık gibi değiĢkenler ile motivasyon arasında 

kuvvetli bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca stresin motivasyonu azaltıcı yönde 

etkilediğinin öneminden bahsedilmiĢtir. Bununla birlikte hibrit iĢ özellikleri modeli 

ve ona etki eden diğer değiĢkenlerin, mavi yakalı çalıĢanların motivasyonuna 

etkisinin oldukça kuvvetli olduğu saptanmıĢtır. AraĢtırma neticesinde; iĢ özerkliği, 

motivasyon, iĢ performansı, iĢ tatmini ve iĢ stresi gibi iĢ çıktıları arasında öz 

yeterliğin dengeleyi ve doğru orantılı bir ara değiĢken olarak rol oynadığına 

değinilmiĢtir. Bandura‟ ya göre (1997), öz yeterliği yüksek kiĢiler olumsuz 

deneyimler ve kısıtlamalardan uzaktır. Bu kapsamda öz yeterliği yüksek çalıĢanları; 

seçimlerini, amaçlarını, performansını ve duygusal tepkilerini olumlu yönde 

etkilemesi nedeniyle motivasyon artıĢı gösterdiği saptanmıĢtır (Gist, Mitchell; 1992). 

Tam tersi olarak öz yeterliği düĢük olan çalıĢanların iĢ yaĢamını zorlayıcı görerek 

çabuk pes ettiklerinden bahsetmiĢlerdir. Bu nedenle yüksek iĢ özerkliğine dayanan iĢ 

planları; çalıĢanların performanslarını ve iĢ tatminini pozitif yönde etkilemekte, öz 

yeterliği yüksek çalıĢanların iĢ stresleri azalmaktadır. AraĢtırma kapsamında öz 
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yeterlik ve iĢ stresi arasındaki iliĢki temel alınarak, yüksek iĢ özerkliğinin öz yeterliği 

yüksek olan çalıĢanlar üzerinde stresi azaltıcı etkisi olduğu söylenebilir. Bu hususta 

sanal kaytarmayı iĢ stresinden uzaklaĢmanın etkili bir yolu olarak öne süren 

araĢtırmalar doğrultusunda, öz yeterliği yüksek olan çalıĢanlara sağlanan iĢ 

özerkliğinin stresi azaltacağı, dolayısıyla sanal kaytarma davranıĢlarında azalıĢ 

meydana getireceği söylenebilir. 

 Bontis, Richard ve Serenko (2011), çalıĢmalarında özerkliğin ve zorlayıcı 

görevlerin çalıĢan tatminine katkıda bulunduğu ve etkin bilgi paylaĢımının, iĢ tatmini 

ve müĢteri odaklılığı ile iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir. Bu hususta, iĢ tatmininin iki 

öncüsünü iĢ özerkliği ve zorlayıcı görevlerin varlığı olarak ifade etmiĢlerdir. Bununla 

birlikte zorlayıcı görevlerin, iĢ özerkliğinin iĢ tatmini üzerindeki etkisine aracılık 

ettiği saptanmıĢtır. Dolayısıyla; beceri çeĢitliliği gerektiren, görevin önemli ve 

anlamlı olduğu, zorlayıcı görevlerin çalıĢanları iĢ tatminini artıracağı söylenebilir. ĠĢ 

tatmininin sanal kaytarma davranıĢını azalttığı sonucuna ulaĢan çalıĢmalar temel 

alınarak özerkliğin ve zorlayıcı görevlerin iĢ tatminini artırdığı, söz konusu durumun 

ise sanal kaytarma davranıĢlarınınn azalmasına sebep olduğundan bahsedilebilir.  

Brooks ve Califf (2017) biliĢim teknolojileri profesyonelleri üzerine 

yaptıkları çalıĢmalarında, çalıĢanların sosyal medyayı iĢle ilgili olmayan amaçlar 

doğrultusunda kullanımının çalıĢan performansını negatif yönde etkilediğini tespit 

etmiĢlerdir. Bu hususta iĢ özellikleri ve kiĢi-iĢ uyumunun, çalıĢanların sosyal 

medyayı iĢle ilgili olmayan amaçlar doğrultusunda kullanımından kaynaklanan 

performans azalıĢını önemli ölçüde azaltacağına değinilmiĢtir.  Ayrıca yüksek içsel 

motivasyona sahip çalıĢanların performans düzeylerinin daha yüksek olduğu görüĢü 

doğrulanmıĢtır. AraĢtırma sonuçları doğrultusunda sanal kaytarma davranıĢlarının iĢ 

performansı üzerindeki negatif etkisinin, temel iĢ özelliklerinin düzenleyici rolü 

sayesinde azalacağı söylenebilir. 

Arkan (2016), çalıĢmasında iĢ kapsamı ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasında pozitif yönde ve iĢ kapsamı ve üretkenlik karĢıtı davranıĢlar arasında ise 

negatif yönde iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. Bu durumun sebebini, örgütün sağladığı 

iĢ özelliklerinin çalıĢan içsel motivasyonunu etkilemesi ve bu sayede çalıĢanların 

daha çok örgütsel vatandaĢlık davranıĢı yapmıĢ olması olarak belirtmiĢtir. Diğer 
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taraftan rutin ve sıkıcı bir iĢte çalıĢanların içsel motivasyonu düĢük olacağı için daha 

çok üretim karĢıtı iĢ davranıĢı yapacağını belirtmiĢtir. AraĢtırma sonucunda 

zenginleĢtirilmiĢ iĢlerde görev yapan çalıĢanların daha fazla iĢ tatmini hissetmeleri 

sebebiyle üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢının azalacağı saptanmıĢtır. Buradan hareketle 

sanal kaytarma davranıĢının üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢı olarak kabul edildiği 

takdirde, iĢ özellikleri ile sanal kaytarma davranıĢları arasında negatif yönlü bir 

iliĢkiden bahsedilebilir. Ayrıca zenginleĢtirilmiĢ iĢ özellikleri ile çalıĢanların 

motivasyonları artacak ve bu sayede üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları azalacaktır. 

BaĢka bir ifadeyle iĢ özellikleri çalıĢanların ihtiyaçları ile uyumlu olduğu takdirde 

yani kiĢi-iĢ uyumu sağlandığında, çalıĢanların iĢ tatmini artacaktır. Bu kapsamda 

yüksek içsel motivasyona sahip iĢ özellikleri sonucunda; çalıĢanların iĢlerini anlamlı 

gördüklerinde ve iĢlerinin sonuçları hakkında sorumluluk ve bilgi sahibi 

olduklarında, iĢ tatmini sağlanacak ve üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları azalacaktır. 

Bunun yanında araĢtırmada, iĢ özellikleri ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü 

etkiden bahsedilmektedir. ÇalıĢanlar iĢe olan bağlılıklarını genellikle iĢin kendisi ile 

değerlendirmesi nedeniyle, kiĢi-iĢ uyumu ve iĢin anlamı arttıkça çalıĢanların örgüte 

olan normatif ve duygusal bağlılığının artacağına değinilmiĢtir. Buradan hareketle; 

örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve iĢ özelliklerinin sanal kaytarma davranıĢını azaltacağı 

söylenebilir. 

 ÇoĢkun (2012), çalıĢmasında iĢ özellikleri, iĢ yerinde sıkılma ve iĢten 

ayrılma niyeti arasında negatif bir iliĢki olduğunu saptamıĢtır. Bununla birlikte, iĢ 

yerinde sıkılmanın iĢ özellikleri ve iĢten ayrılma niyeti arasında düzenleyici rolünün 

kısmen kanıtlandığına değinilmiĢtir. Buradan hareketle, zenginleĢtirilmiĢ iĢ 

özelliklerinin iĢyerinde can sıkıntısı nedeniyle yapılan sanal kaytarma davranıĢlarını 

azaltacağını söylenebilir.  

DemirbaĢ (2008), Hackman ve Oldham‟ın iĢ tatmini ve motivasyon için 

gerekli olan iĢ özelliklerini analiz etmeye odaklanırken, Kahn‟ ın çalıĢanların 

performans seviyelerini artırıp çalıĢmaya motive etmek için gerekli gördüğü iĢ 

bütünleĢmesi kavramına odaklandığına değinmiĢtir. ÇalıĢanlar yaptıkları iĢlerini 

olumlu olarak algılıyorlar ve kendilerinde daha zorlayıcı iĢleri gerçekleĢtirme niyeti 

duyuyorlarsa, kendilerini iĢ bütünleĢmesi kavramında olduğu gibi bu iĢ için ortaya 

koyacaklardır. Bu kapsamda olumlu iĢ özellikleri algısı ile iĢ bütünleĢmesi arasında 
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pozitif yönde bir iliĢki olabileceğinden bahsedilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda, iĢ 

bütünleĢmesini temel iĢ özelliklerinden geri bildirim boyutunun etkilediğini 

saptanmıĢtır. Ayrıca araĢtırmada bu durumu beceri çeĢitliliği, görev bütünlüğü ve 

görevin önemi özelliklerinin birleĢtirilerek oluĢan iĢi anlamlı hissetmeye yönelik iĢ 

özelliklerinin takip etmekte olduğu ve özerklik boyutunun ise iĢ bütünleĢmesi 

üzerinde zayıf olarak negatif yönde etkisi olduğu tespit edilmiĢtir.  Buradan hareketle 

çalıĢana yöneticisi tarafından yapılan düzenli geri bildirim ve yönlendirmenin iĢ 

bütünleĢmesine katkı sağlayacağı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sayede iĢ bütünleĢmesine 

sahip yüksek motivasyon seviyesinde görev yapan çalıĢanların, iĢ tatmini sağlayarak 

sanal kaytarma davranıĢlarını azaltacağı söylenebilir. 

 RuningSawitri (2012), çalıĢmasında iĢ hayatındaki stres kaynaklarının ve 

internetin kullanımına yönelik bilgi ve becerilerin çalıĢanların sanal kaytarma 

davranıĢları üzerindeki etkisini incelemiĢtir. ĠĢ yaĢamındaki stres kaynakları; rol 

belirsizliği, rol çatıĢması ve iĢ yükü fazlalığı kapsamında ele alınmıĢtır. Bu kapsamda 

çalıĢanların internet kullanımı hakkındaki bilgi ve becerilerine bakılmaksızın, rol 

belirsizliği ve rol çatıĢması algıladıklarında sanal kaytarma davranıĢlarına eğilimleri 

artığı görülmüĢtür. Yüksek iĢ yükü nedeniyle meydana gelen sanal kaytarma 

davranıĢlarının ise interneti kullanma bilgi ve becerisi ile iliĢkili olduğu saptanmıĢtır. 

Teorik olarak, yüksek iĢ yükü olan çalıĢanların görevlerini yerine getirmekle meĢgul 

oldukları için sanal kaytarma davranıĢında bulunmamaları gerekirken, iĢ yükü 

yüksek olmasına rağmen internet kullanma bilgi ve becerileri yeterli olan çalıĢanların 

sanal kaytarma davranıĢlarında bulunabilecekleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Buradan 

hareketle temel iĢ özellikleri doğrultusunda, iĢ tanımları net olan bir iĢte görev yapan 

çalıĢanların rol belirsizliği ve rol çatıĢması algılamayacakları ve sanal kaytarma 

eğilimlerinde düĢüĢ meydana geleceği düĢünülebilir. 

 Garrett ve Danziger (2008), çalıĢmalarında erkek çalıĢanların kadın 

çalıĢanlara göre daha çok eğlenceye yönelik sanal kaytarma davranıĢlarını 

gerçekleĢtirdikleri ve iletiĢim amaçlı sanal kaytarma davranıĢları ile cinsiyet arasında 

anlamlı iliĢkinin bulunmadığını tespit etmiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda sanal 

kaytarma davranıĢının, düĢük iĢyeri statüsüne sahip çalıĢanlardan ziyade daha çok 

yüksek iĢyeri statüsüne sahip çalıĢanlar tarafından yapıldığına değinmiĢlerdir. Bu 

hususta; yüksek ücret alan, eğitim seviyesi daha yüksek olan ve iĢyerindeki özerklik 
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seviyesi fazla olan çalıĢanların sanal kaytarma davranĢlarını daha fazla yaptıkları 

belirlenmiĢtir. Buradan hareketle iĢ özellikleri boyutlarından olan özerkliğin sanal 

kaytarma davranıĢını negatif yönde etkileyeceğinden bahsedilebilir. 

Hartijasti ve Fatonah (2015), sanal kaytarma davranıĢında bulunan 

çalıĢanların motivasyon düzeylerini analiz etmeyi amaçlayan çalıĢmalarında, üç 

kuĢak (X kuĢağı, Y kusağı ve Bebek Patlaması KuĢağı) için farklı düzeylerde sanal 

kaytarma davranıĢı olduğundan bahsetmiĢlerdir. Bu hususta sanal kaytarma 

davranıĢını, en fazla Y kuĢağının en az ise Bebek Patlaması kuĢağının yaptığı 

saptanmıĢtır. Bununla birlikte çalıĢanların sanal kaytarma davranıĢı göstermelerinin 

nedeni olarak motivasyon eksikliği görülmüĢtür. ÇalıĢanların motive edilebilmesi 

için iĢlerin yeniden tasarlanarak zenginleĢtirilmesi gerektiğinden bahsedilmiĢtir. Bu 

kapsamda iĢlerin zenginleĢtirilmesi amacını taĢıyan motivasyon teorilerinden ĠĢ 

Özellikleri Modelinin çalıĢanların görev tanımlarına uygulanmasının sanal kaytarma 

davranıĢlarının azaltılmasına olanak sağlayacağı söylenebilir. 

Buruk (2006), çalıĢmasında kiĢinin çalıĢtığı örgütün bir parçası olarak 

kendini; yetkin, değerli, önemli ve iĢe yarar hissedip hissetmediği anlamına gelen 

örgüt kaynaklı öz-değer kavramını ele almıĢtır. Bu kapsamda örgüt kaynaklı öz-

değerin, iĢ karmaĢıklığı ile duygusal bağlılık arasındaki ve iĢ karmaĢıklığı ile 

algılanan performans arasındaki iliĢkide ara değisken olduğu saptanmıĢtır. Bu 

hususta kiĢinin iĢ özelliklerine dayalı olarak, kendini değerli ve önemli hissetmesinin 

örgüte olan duygusal bağlılığını ve algılanan performansını artıracağına 

değinilmiĢtir. Bu kapsamda örgüte olan bağlılığı ve performansı artan çalıĢanın sanal 

kaytarma davranıĢlarında azalma göstereceği söylenebilir. 

Alan yazında gerçekleĢtirilen araĢtırmalar incelendiğinde, iĢ özelliklerine 

göre yeniden tasarlanan iĢlerin; iĢ tatmini, performans, iĢten ayrılma niyeti, örgütsel 

bağlılık, iĢ stresi, motivasyon, örgüt kaynaklı öz-değer ve dolayısıyla örgütün genel 

baĢarısına olumlu katkılar sağlayacağı düĢünülmektedir. Bu bakıĢ açısından hareketle 

iĢ özelliklerinin sanal kaytarma üzerinde etkili olacağına inanılmaktadır. Bu kısımda 

birbiriyle iliĢkisi olduğu düĢünülen kavramlara yer verilmiĢtir. Nihayetinde bu 

konularla ilgili literatürde birçok çalıĢma bulunmaktadır. Literatürde yer alan iĢ 
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özellikleri ve sanal kaytarma kavramları ve bu kavramlarla alakalı olan konularla 

ilgili yapılan çalıĢmalar araĢtırmanın izleyen kısmında açıklanmıĢtır. 

2. Ġġ ÖZELLĠKLERĠ VE SANAL KAYTARMA KONULARIYLA ĠLGĠLĠ 

ÇALIġMALAR 

2.1.  Ġġ ÖZELLĠKLERĠ ĠLE ĠLGĠLĠ TÜRKÇE MAKALE ÇALIġMALARI 

Baykal ve Koçak (2018), çalıĢanların iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetine 

etkisini, 100 ve üzeri çalıĢana sahip Ģirketlerdeki beyaz yaka ofis çalıĢanları üzerine 

yaptıkları bir araĢtırmada incelemiĢlerdir. Söz konusu araĢtırma sonucunda, özerklik 

kavramının çalıĢanın iĢten duyduğu tatmini etkilemezken, iĢten ayrılma niyetini 

etkilediği görülmüĢtür. Yani özerkliğin olmadığı durumlarda çalıĢan iĢten ayrılma 

niyeti gösterebiliyorken, özerkliğin olduğu durumlarda ise illa ki iĢinden ayrılmak 

istemeyeceği gibi bir durum ortaya çıkmıĢtır. Duruma Herzberg‟ in çift faktör kuramı 

açısından bakan araĢtırmacı, özerklik kavramını hijyen faktör olarak kabul etmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında, iĢten alınan geri bildirim ve görevin anlamlılığı 

kavramlarının ise iĢ tatminini etkilerken, iĢten ayrılma niyetini etkilemediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu kapsamda iĢten geri bildirim alındığı ve görevin anlamlı 

olduğu düĢünülen durumlarda çalıĢanların iĢten duydukları tatmin artarken, iĢten 

ayrılma düĢüncelerinde herhangi bir değiĢim olmayacaktır. AraĢtırma sonuçlarında 

dikkat çeken en önemli noktalardan biri Hackman ve Olham‟ın ĠĢ Özellikleri 

Modelinin aksine, beceri çeĢitliliğinin iĢ tatmini üzerinde negatif etkisinin olduğunun 

görülmesidir. ÇalıĢma sonuçlarına genel olarak bakıldığında iĢ özelliklerinin 

çalıĢanların iĢ tatmini üzerinde olumlu, iĢten ayrılma niyetleri üzerinde ise olumsuz 

etkisinin olduğuna değinilmiĢtir. 

Kenek ve Sökmen (2018), Ankara‟ da bulunan iki devlet üniversitesinde 

görev yapan araĢtırma görevlileri üzerinde konuyla ilgili araĢtırmalarını yapmıĢlardır. 

ĠĢ özelliklerinin kritik psikolojik durumları olan; iĢin anlamlılığının tecrübe edilmesi, 

iĢin sonuçlarından kiĢisel sorumluluk hissi ve iĢin sonuçları hakkında bilgi edinme ile 

kariyer tatmini arasında pozitif yönlü, iĢten ayrılma niyeti ile arasındaki iliĢkide ise 

negatif yönlü anlamlı iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

UtaĢ, Çinko ve IĢıl (2017), çalıĢmalarında iĢ yerindeki üretim kapasitesi ve 

verimliliği artırmak için, çalıĢan motivasyonunun arttırılması gerektiğinden 
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bahsetmiĢlerdir. Bu kapsamda Hackman ve Oldham‟ın iĢ özellikleri kuramının, 

birçok iĢletme tarafından uygulandığı fakat zamanla yaĢanan teknolojik ve toplumsal 

değiĢmeler sonucunda yetersiz kaldığına değinmiĢlerdir. Bu kapsamda; iĢ stresi, öz 

yeterlilik, iĢ özerkliği, geri bildirim, motivasyon gibi içsel farklılıklar sonucunda iĢ 

özellikleri modeline giren bağlılık faktörü hibrit iĢ özelliklerine dönüĢmektedir. 

AraĢtırmacılar iĢ özellikleri modeline giren bağlılık faktörünün, çalıĢanın 

motivasyonunu artırıcı destek sağladığını belirtmiĢlerdir. Nihayetinde iĢletmelerde 

hibrit iĢ özellikleri modeli kullanılması sonucu, çalıĢanların motivasyonlarının ve 

bağlılıklarının artacağı ve üretimde artıĢ sağlanacağı düĢünülmüĢtür. 

TanıĢ ve Turunç (2006), çalıĢmalarında iĢ özelliği, iĢyeri güvenliği ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında pozitif ve anlamlı iliĢki olduğunu 

tespit etmiĢlerdir. Ayrıca, iĢyeri güvenliğinin, iĢ özellikleri ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasında kısmi aracılık rol üstlendiğinden bahsedilmiĢtir. 

 

Tablo 1.   İş Özellikleri Kavramına İlişkin Türkçe Literatür     

Yazar ÇalıĢma Adı 

Baykal ve Koçak (2018) ĠĢ Özelliklerinin ĠĢ Tatmini ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkisi 

Kenek ve Sökmen (2018) 
ĠĢ Özelliklerinin ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisinde Kariyer Tatmininin 

Aracı Rolü 

Çinko ve UtaĢ (2017) 
Hibrit ĠĢ Özellikleri Çerçevesinde Mavi Yakalı ÇalıĢanların ĠĢ Motivasyonu 

ve Ġsrafin Önlenerek Kaynakların Verimli Kullanılması 

Polat ve Özdemir (2017) 
ĠĢ Özellikleri, ĠĢ-YaĢam Dengesi ve Meslekten Ayrılma Niyeti Arasındaki 

ĠliĢkilerin Aday Öğretmen GörüĢlerine Göre Ġncelenmesi 

UtaĢ, Çinko ve IĢıl (2017) Hibrit ĠĢ özellikleri Kuramı Çerçevesinde ĠĢ Motivasyonu ve Üretim 

IĢık ve Bozçam (2016) 
Sivil Toplum Alanında Eğitmenlik: Eğitimci Motivasyonunu Etkileyen 

Bireysel Özellikler ve Eğitim Projelerinin Yapısal IĢ Özellikleri 

Avcı (2011) 
Turizm Eğitimi Alan Lisans Öğrencilerinin ĠĢ Değerleri: ÇeĢme Turizm ve 

Otelcilik Yüksekokulu Örneği 

Bilgiç (2008) ĠĢ Özellikleri Kuramı: GeniĢ Çaplı Gözden Geçirme 

KaĢlı (2007) 
ĠĢ Özellikleri Modelinin Otel ĠĢletmelerinde Uygulanabilirliğine Yönelik 

Bir AraĢtırma 

TanıĢ ve Turunç (2006) 
ĠĢ Karakteristikleri, ĠĢyeri Güvenliği ve Örgütsel VatandaĢlık ĠliĢkileri: 

Kültürler Arası Bir ÇalıĢma 

Köseoğlu (2004) 
Ġmalat ĠĢletmelerinde BütünleĢik Ġmalat ve ĠĢ Özellikleri Arasındaki 

ĠliĢkiler 

AĢan (1999)                   
ĠĢ Özellikleri Modelinde Moderatör Etkinin Test Edilmesine Yönelik 

Ampirik Bir ÇalıĢma 

 

 

https://d.docs.live.net/bf2ba2a78f7efe08/Belgeler/%C3%83%E2%80%A1al%C3%84%C2%B1%C3%85%C5%B8malar/%27%27%27%27%27TEZ%27%27%27%27%27/1-%20G%C3%83%C5%93VEN/G%C3%83%C2%BCven%20-%20Tez%20Kaynaklar%C3%84%C2%B1/2.pdf
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2.2.  Ġġ ÖZELLĠKLERĠ ĠLE ĠLGĠLĠ YABANCI MAKALE ÇALIġMALARI 

Ababneh ve Hackett (2019), çalıĢmalarında iĢ özellikleri (özerklik, beceri 

çeĢitlilik, rol çatıĢması), iĢe yönelik tutumlar (iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, iĢverene 

güven) ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları (sivil erdem ve özgecilik) arasındaki 

iliĢkiyi incelemeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırma neticesinde; iĢ tatmini, örgütsel 

bağlılık ve güven arasındaki iliĢkide iĢ özelliklerinin aracılık rolü üstlendiği 

gözlemlenmiĢtir. Ayrıca iĢ özellikleri ve örgütsel vatandaĢlık arasındaki iliĢkide 

sadece örgütsel bağlılığın aracılık rolü üstlendiği tespit edilmiĢtir. 

Zhao, Ghisell, Law ve Ma  (2016), çalıĢmalarında iĢ özelliklerinden özerklik, 

görev kimliği ve görevin öneminin iĢ stresini azaltacağı, geri bildirimin iĢ tatminini 

artıracağı ve görevin öneminin ise yaĢam tatminini artıracağı sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Hackman ve Oldham‟ın modelinde belirtildiğinin aksine, beceri çeĢitliliği ile iĢ 

tatmini arasında negatif iliĢki gözlenirken, beceri çeĢitliliği ile iĢ stresi arasında 

pozitif iliĢki gözlemlenmiĢtir.  

Saghaiyannejad, Torki, Bahrami ve Khorasani (2015), eğitim ve araĢtırma 

hastanelerinde görev yapan tıbbi kayıt personelinin iĢ özellikleri algılarının 

ortalamalarını belirlemek üzere yaptıkları çalıĢmalarında, iĢ özellikleri boyutlarının 

puanlarının ortalamadan yüksek olduğu, özellikle görevin öneminin diğer 

boyutlardan daha yüksek puana sahip olduğunu belirtmiĢlerdir. Söz konusu 

çalıĢmada hastane personelinin; yaĢ, cinsiyet ve eğitim seviyesi ile ortalama iĢ 

özellikleri algısı arasında anlamlı bir iliĢki saptanmamakla beraber çalıĢılan birim ve 

hizmet yılına göre ortalama iĢ özellikleri algısı arasında anlamlı bir fark saptanmıĢtır. 

Astrauskaite, Notelaers, Medisauskaite ve Kern (2014), çalıĢmalarında 

dönüĢümsel liderliğin potansiyal etkisini ve iĢyerinde tacizin önlenmesi caydırıcıları 

olarak temel iĢ özellikleri arasından görev kimliği, özerklik ve geri bildirim olmak 

üzere üç iĢ özelliğini araĢtırmıĢlardır. Bu hususta dönüĢümsel liderlik ile iĢyeri tacizi 

arasında negatif iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca dönüĢümsel liderlik ve iĢyeri tacizi 

arasındaki iliĢkide sadece özerliğin kısmen aracı rol oynadığı belirlenmiĢtir. BaĢka 

bir ifadeyle dönüĢümcü bir liderin çalıĢanlara bağımsızlık ve güç kaynakları 

sağlamasının iĢyeri tacizi üzerinde caydırı bir rol oynadığından bahsedilmiĢtir. 
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Grzywacz ve Butler (2005), çalıĢmalarında iĢ özelliklerinin iĢ-aile 

kolaylaĢtırma üzerindeki etkisini analiz etmiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda 

zenginleĢtirilmiĢ iĢlerin iĢ-aile kolaylaĢtırmasını pozitif yönde etkilediğinden 

bahsedilmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle; daha fazla özerklik tanınan, beceri çeĢitliliği fazla 

ve karmaĢıklık ve sosyal beceri gerektiren iĢlerde görev yapan çalıĢanların, çalıĢırken 

kazandıkları beceri, davranıĢ veya olumlu duygu durumunun aile yaĢamını 

kolaylaĢtırdığı ifade edilebilir.  

    Johari ve Yahya (2016), çalıĢmalarında temel iĢ özelliklerinden olan 

görevin önemi ve geri bildirimin iĢ performansı üzerinde pozitif yönde önemli bir 

etkisi olduğu ve iĢ özellikleri (görevin önemi, geri bildirim) ile iĢ performansı 

arasındaki iliĢkide iĢ katılımının aracı rol oynadığından bahsetmiĢlerdir. Bununla 

birlikte beceri çeĢitliliği ve iĢ performansı arasında doğrudan pozitif yönde bir iliĢki 

tespit etmiĢlerdir. Ancak görev kimliği ve özerklik boyutu ile iĢ performansı arasında 

anlamlı bir iliĢki saptanmamıĢtır. 

Özbağ,  Ceyhun ve Çekmecelioğlu (2014), çalıĢmalarında tükenmiĢlik ve 

iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide motive edici üç iĢ özelliğinin (özerklik, geri 

bildirim ve beceri çeĢitliliği) düzenleyici rolünü analiz etmiĢlerdir. AraĢtırma 

neticesinde tükenmiĢ ve sinik olduklarını bildiren çalıĢanların daha az mesleki 

yeterlik sahibi oldukları ve iĢten ayrılma niyetinin fazla olduğu saptanmıĢtır. Bununla 

birlikte motive edici iĢ özellikleri (beceri çeĢitliliği, özerklik ve geri bildirim) ile 

iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmemiĢtir. Bu hususta 

araĢtırmada diğer temel iĢ özellikleri (görev kimliği, görevin önemi) veya kritik 

psikolojik durumlar (sorumluluk almaya yönelik iĢ özellikleri, sorumluluk almaya 

yönelik iĢ özellikleri ve sonuçlar hakkında bilgi sahibi olmaya yönelik iĢ özellikleri) 

dâhil edilerek tükenmiĢlik ve iĢten ayrılma niyeti üzerine düzenleyici rolünün 

incelenebileceği önerilmiĢtir. 

  Thakor ve Joshi (2005), çalıĢmalarında iĢ özellikleri modelinden hareketle, 

satıĢ elemanlarının motivasyonlarının görev tecrübelerinden etkileneceğini 

bildirerek, bu etkinin yönü üzerinde örgütsel özdeĢleĢme ve ücret memnuniyetinin 

düzenleyici rolünü incelemiĢlerdir. AraĢtırma neticesinde iĢ özellikleri modeli ile 

uyumlu olarak, satıĢ elemanlarının iĢleriyle ilgili kendilerini deneyimli 
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hissetmelerinin müĢteri odaklılıkları üzerinde pozitif yönde iliĢkisinin olduğu ve söz 

konusu bu iliĢkide örgütsel özdeĢleĢme ve ücret memnuniyetinin düzenleyici rol 

oynadığı tespit edilmiĢtir.  

Tablo 2.  İş Özellikleri İle İlgili Yabancı Literatür Taraması 

Yazar ÇalıĢma Adı 

Akkerman, Kef ve 

 Meininger (2018) 

Job Satisfaction of  People With Intellectual Disability: Associations 

With Job Characteristics and Personality 

Gordon, Demerouti, Le Blanc, 

Bakker, Bipp,  ve Verhagen 

(2018). 

Individual Job Redesign: Job Crafting Interventions in Healthcare 

Lin ,Tasai ve Hu (2018) 

The Moderating Role of Self-Regulated Learning in Job Characteristics 

and Attitudes Towards Web-Based Continuing Learning in the Airlines 

Workplace   

Van der Heijden, Peeters, Le 

Blanch veVan Breukelen (2018) 

Job Characteristics and Experience as Predictors of Occupational 

Turnover Intention and Occupational Turnover in the European Nursing 

Sector 

Brooks ve Califf (2017) 
Social Media-Induced Technostress: Its Impact on the Job Performance of 

it Professionals and the Moderating Role of Job Characteristics 

Giles, Parker, Mitchell ve 

Conwey (2017) 

How do nurse consultant job characteristics impact on job satisfaction? 

An Australian quantitative study 

Luckhaupt, Alterman, Li, ve 

Calvert (2017) 

Job Characteristics Associated With Self-Rated Fair or Poor Health 

Among U.S. Workers 

Johanim Johari Khulida Kirana 

Yahya  (2016) 

Job Characteristics, Work Involvement, and Job  

Performance of Public Servants 

Pee ve Chua (2016) 
Duration, Frequency, and Diversity of Knowledge Contribution: 

Differential Effects of Job Characteristics 

Wegman, Hoffman, Carter, 

Twenge ve Guenole (2016)  

Placing Job Characteristics in Context: CrossTemporal Meta-Analysis of 

Changes in Job Characteristics Since 1975 

Zacher (2016) 
Within- person relationships between daily individual and Job 

Characteristics and Daily Manifestations of Career Adaptability 

Zhao, Ghisell, Law  ve Ma  

(2016) 

Motivating Frontline Employees: Role of Job Characteristics in Work and 

Life Satisfaction 

Astrauskaite, Notelaers,  

MedisauskaiteveKern (2014).  

Workplace Harassment: Deterring Role Of Transformational Leadership 

and Core Job Characteristics 

 

Hauff, Richter ve Tressin (2015) 
Situational job characteristics and job satisfaction: The moderating role of 

national culture 

Saghaiyannejad, Torki, Bahrami 

ve Khorasani (2015) 

Job Characteristic Perception in Medical Record Staff of Training 

Hospitals 

Ayandele ve  Nnamseh (2014) 
Hackman and Oldham Job Characteristics Model (JCM) and Akwa Ibom 

State Civil Servants‟ Performance 

Bacha  (2014) 
The Relationship Between Transformational Leadership, Task 

Performance and Job Characteristics 

Mat Ali, Azzah Said, Mohamed 

Yunus, Abd Kader, Ab Latif ve 

Munap(2014) 

Hackman and Oldham‟s Job Characteristics Model to Job Satisfaction 

M.Charkhabi, Alimohammadi, 

S. Charkhabi (2014) 

The Full Mediator Role of Job Satisfaction in Relationship between Job 

Characteristics and Health Outcomes in Hospital Nurses: A New 

Conceptual Model 

Özbağ,  Ceyhun ve 

Çekmecelioğlu (2014)  

The Moderating Effects of Motivating Job Characteristics on the 

Relationship between Burnout and Turnover Intention 

Raemdonck,Gijbels 

 ve Van Groen (2014) 

The Influence of Job Characteristics and Self-Directed Learning 

Orientation on Workplace Learning 
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Tablo 2 (Devamı).  İş Özellikleri İle İlgili Yabancı Literatür Taraması 
Schindler,Weissve  Hubert 

(2014) 

Explaining the Class Gap in Training: The Role of Employment Relations 

and Job Characteristics 

Chiu, Tasai ve Fan Chiang 

(2013) 

 The Relationships  among Nurses  Job Characteristics and Attitudes 

Toward Web-Based Continuing Learning 

Waaland (2013) 

Job Characteristics and Mentoring in Pre-Schools Mentoring 

Relationships among the Educational Staff when Challenged by Problem-

Solving Tasks 

Jian (2013) 

Understanding the Wired Workplace: The Effects of Job Characteristics 

on Employees' Personal Online Communication at Work, Communication 

Research 

 

Smrt ve Nelson (2012) 

Playing With a Concept: Teaching  Job Characteristics  Model With a 

Tinkertoy® Builder Set 

Bontis, Richard ve Serenko 

(2011) 

Improving Service Delivery Investigating The Role of Information 

Sharing, Job Characteristics, and Employee Satisfaction 

 

Grotto ve Lyness (2010) 
The Costs of Today‟s Jobs: Job Characteristics and Organizational 

Supports as  Antecedents of Negative Spillover 

Ehrhart (2008) 
Job Characteristic Beliefs and Personality as Antecedents of Subjective 

Person–Job Fit 

Butler  (2007) 
Job Characteristics and College Performance and Attitudes: A Model of 

Work–School Conflict and Facilitation 

Piccolo ve Colquitt (2006) 
Transformational Leadership and Job Behaviors: The Mediating Role of 

Core Job Characteristics 

Grzywacz ve Butler (2005) 
The Impact of Job Characteristics on Work-to-Family Facilitation: 

Testing a Theory and Distinguishing a Construct 

Scott, Swortzel ve Taylor (2005) 
Extension Agents‟ Perceptions of Fundamental Job Characteristics  and 

Their Level of Job Satisfaction    

Thakor ve Joshi (2005) 
Motivating Salesperson Customer Orientation: Ġnsights From the Job 

Characteristics Model 

Lambert (2004) The Impact of Job Characteristics on Correctional Staff Members 

Lang ve Majumdar (2004) 
The Pricing of Job Characteristics When Markets Do Not Clear: Theory 

and Policy Implications 

Mengue veBhutan (2004) 
Career Stage Effects on Job Characteristic-Job Satisfaction Relationships 

among Guest Worker Salespersons 

Thomas , Buboltz , 

Winkelspecht (2004) 
Job Characteristics And Personality As Predictors OF Job Satisfaction 

Lonergan ve Maher (2000) 
The Relationship Between Job Characteristics and Workplace 

Procrastination as Moderated by Locus of Control 

Saavedra ve Kwun (2000) Affective States in Job Characteristics Theory 

Karasek, Brisson, Kawakami, 

Houtman veBongers (1998) 

The Job Content Questionnaire (JCQ): An Instrument for Internationally 

Comparative Assessments of Psychosocial Job Characteristics 

Sanchez, Zamora ve Visvervaran 

(1997) 

Moderators of Agreement Between Incumbent and Non-Incumbent 

Ratings of Job Characteristics 

Dodd ve Ganster (1996) 
The Interactive Effects of Variety, Autonomy, and Feedback on Attitudes 

and Performance 

Munz, Huelsman, Konold ve 

McKinney (1996) 

Are There Methodological and Substantive Roles for Affectivity in Job 

Diagnostic Survey Relationships? 

Thacker (1995) 
Gender, Influence Tactics, and Job Characteristics Preferences: New 

Insights into Salary Determination 

Hughes,Galinsky ve  Morris 

(1992) 

The Effects of Job Characteristics on Marital Quality: Specifying Linking 

Mechanisms 

Tiegs, Tetrick ve Fried (1992) 
Growth Need Strength and Context Satisfactions as Moderators of the 

Relations of the Job Characteristics Model 
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Tablo 2 (Devamı).  İş Özellikleri İle İlgili Yabancı Literatür Taraması 

Fried (1991) 
Meta-Analytic Comparison of the Job Diagnostic Survey and Job 

Characteristics Inventory as Correlates of Work Satisfaction and Performance 

Lambert (1991) 

The Combined Effects of Job and Family Characteristics on the Job 

Satisfaction, Job Involvement, and Intrinsic Motivation of Men and Women 

Workers 

Filer ve Petri (1988) A Job-Characteristics Theory of Retirement 

Karasek, Theorell, Schwartz, 

Schnall, Pieper ve Michela 

( 1988) 

Job Characteristics in Relation to the Prevaience of Myocardiai infarction in the 

US Health Examination Survey (HES) and the Heaith and Nutrition 

Examination Survey (HANES) 

Schwartz, Pieper ve Karasek 

( 1988) 

A Procedure for Linking Psychosocial Job Characteristics Data to Health 

Surveys 

Deen ve Brass (1985) Social Ġnteraction and the Perception of Job Characteristics in an Organization 

Loher, Noe, Moeller 

veFitzgerald ( 1985)  
A Meta-Analysis of the Relation of Job Characteristics to Job Satisfaction 

McDermott (1984) 
Professional Burnout and its Relation to Job Characteristics, Satisfaction, and 

Control 

Lee, McCabe ve Graham (1983) 
Multivariate Relationships Between Job Characteristics and Job Satisfaction in 

the Public Sector: A Triple CrossValidation Study 

King, Murray veAtkinson (1982) 
Background, Personality, Job Characteristics, and Satisfaction with Work in a 

National Sample 

Brass (1981) Job Characteristics, and Worker Satisfaction and Performance 

Robertsve Glick(1981) The Job Characteristics Approach to Task Design: A Critical Review 

Griffin, Morhead, Johnson 

veChonko (1980) 
The Empirical Dimensionality of the Job Characteristic Inventory 

Evans, Kiggundu veHouse 

 ( 1979) 
A Partial Test and Extension of the Job Characteristics Model of Motivation 

O'Reilly ve Caldwell(1979) 
Informational Influence as a Determinant of Perceived Task Characteristics and 

Job Satisfaction 

Brief ve Aldağ (1978) The Job Characteristic Inventory: An Examination 

 

Pierce veDunham (1978) 

The Measurement of Perceived Job Characteristics: The Job Diagnostic Survey 

Versus the Job Characteristics Inventory  

Quin (1978) Job Characteristics and Early Retirement 

Voydanoff (1978) 
 The Relationship Between Perceived Job Characteristics and Job Satisfaction 

Among Occupational Status Groups 

Oldham (1976) 
Job Characteristics and Ġnternal Motivation: The Moderating Effects of 

Ġnterpersonel and Ġndividual Variables 

Sims,Szilagyi ve Keller (1976) The Measurement of Job Characteristics 

Brief veAldağ (1975) Employee Reactions to Job Characteristics: A Constructive Replication 

 

Hackman ve Oldham (1975) 
Development of the Job Diagnostic Survey 

Weaver (1975) Black-White Differences in Attitudes Toward Job Characteristics 

Wanous (1974) Individual Differences And Reactions To Job Characteristics 

Hackman veLawler (1971) Employee Reactions To Job Characteristics 

Lawler ve Hall (1970) 
Relationship of Job Characteristics to Job Involvement, Satisfaction, and 

Intrinsic Motivation 

Burke (1966) Differences in Perception of Desired job Characteristics of the opposite Sex 
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2.3.  Ġġ ÖZELLĠKLERĠ ĠLE ĠLGĠLĠ TEZ ÇALIġMALARI  

Tablo 3‟de, iĢ özellikleri konusunda yapılmıĢ olan tez çalıĢmalarına yer 

verilmiĢtir. Söz konusu çalıĢmalarda iĢ özellikleri kavramı ile iliĢkili olarak 

araĢtırmacıların; örgütsel bağlılık, çalıĢmaya tutkunluk, kiĢilik tipleri, iĢkoliklik, 

stratejik çeviklik, baĢarı hedef yönelimi (Yıldız, 2018), dengeli puan kartı 

performans ölçüm aracı (Fatile, 2017), örgütsel yapı algısı (Sert, 2017), örgütsel 

yabancılaĢma ve üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları, iĢ tatmini, kiĢilik özellikleri ve 

örgütsel bağlılık (Arkan, 2016), proaktif iĢ davranıĢı ve iĢ dizaynı (Uysal, 2014), kiĢi-

örgüt uyumu, kiĢi-grup uyumu, kiĢi-iĢ uyumu bileĢenlerinden biri olarak iĢ 

karakteristikleri uyumu (Çiçek, 2013), motivasyonel iĢ tasarımı ve algılanan çalıĢan 

motivasyonu (Sönmez, 2013), dıĢa dönük kiĢilik özelliği, iĢyerinde sıkılma, iĢten 

ayrılma niyeti (ÇoĢkun, 2012), baĢarı hedef yönelimleri ve eleĢtirel düĢünme (Eyi, 

2010), çalıĢan giriĢimciliği yönelimi, kontrol mekanizmaları ve kiĢilik özellikleri 

(KıĢlalı, 2010),  iĢ doyumu, örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık (Öztürk, 2010), 

çağrı merkezindeki iĢlerin özellikleri (Yolcu, 2010), algılanan örgütsel destek, öz 

yeterlilik inancı ve çalıĢan performansı (Türkmen, 2009), iĢ bütünleĢmesi (DemirbaĢ, 

2008), iĢ tutumları, alternatif iĢ imkânı algısı, iĢ arkadaĢı desteği, iĢe bağlı bitkinlik, 

yabancılaĢma, yalın ve geleneksek üretim biçimleri (Erben, 2008), örgüt kaynaklı öz-

değer, bağlılık ve performans algısı (Buruk, 2006), iĢ doyumu, bazı demografik 

özellikler (Çamur, 2006), iĢ doyumu, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

(Ünüvar, 2006) konularına değindikleri görülmektedir. 

Yıldız (2018), çalıĢmasında iĢ özelliklerinin çalıĢanların örgütsel bağlılıkları 

üzerinde açıklayıcı etkisinin olmadığını saptamıĢtır. Bununla birlikte stratejik 

çevikliğin, örgütsel bağlılığı ve iĢ özelliklerini pozitif yönde etkilediği belirlenmiĢtir. 

Ayrıca çalıĢanların iĢkoliklik düzeyleri ile yapılan iĢin özelliği arasında pozitif yönde 

etki olduğu ve iĢ özelliklerinin baĢarı hedef yönelimini pozitif yönde etkilediği tespit 

edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda iĢ özelliklerinin çalıĢmaya tutkunluk özelliğinden ve 

kiĢilik tiplerinden negatif yönde etkilendiğine değinilmiĢtir. 

Sert (2017) çalıĢmasında; iĢin özerklik, görev kimliği, geribildirim, iĢbirliği 

ve arkadaĢlık özelliklerinin yabancılaĢma düzeyini pozitif yönde; beceri çeĢitliliği 

özelliğinin ise negatif yönde etkilediğini tespit etmiĢtir. Bununla birlikte, çalıĢanların 
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örgütsel yapının merkezileĢmesine iliĢkin algılarının yabancılaĢmayı negatif yönde 

etkilediğinden bahsedilmiĢtir. 

Uysal (2014), çalıĢmasında ĠĢ Özellikleri Modeli‟nin günümüzün çalıĢma 

Ģartları için yetersiz kalması nedeniyle, proaktif iĢ davranıĢının iki önemli iĢ özelliği 

olan iĢ özerkliği ve iĢin karmaĢıklığının proaktif iĢ davranıĢına etkisi ve bu iliĢkide 

rol ötesi öz yeterliğin aracı rolünün incelenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda; iĢ özerkliği ve iĢ karmaĢıklığının proaktif iĢ davranıĢını üzerinde pozitif 

yönde etkisi olduğu ve bu iliĢkide öz yeterliğin aracı rolü üstlendiği saptanmıĢtır. 

Erben (2008), çalıĢmasında çalıĢanların iĢ özelliklerine yönelik tutumlarının 

çeĢitli örgütsel ve iĢe yönelik tutumlar üzerindeki etkisinin yalın ve geleneksel üretim 

yapılarında ne Ģekilde gerçekleĢtiğini analiz etmiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda 

geleneksel üretim yapısı ile çalıĢanların iĢ özelliklerine (iĢ hızı ve iĢ yüküne) iliĢkin 

tatminsizlikleri fiziksel ve ruhsal bir yorgunluk olarak nitelendirdikleri görülmüĢtür. 

Yalın üretim yapısı sonucunda çalıĢanların iĢ hızı ve iĢ yüküne yönelik 

tatminsizliklerinin iĢi anlamsızlaĢtırarak örgütsel yabancılaĢmaya neden olduğu 

saptanmıĢtır. Bununla birlikte her iki üretim yapısında da iĢ arkadaĢı desteğinin, 

çalıĢanların iĢe ve örgüte yönelik tutumlarını etkileyen önemli bir faktör olduğu 

belirtilmiĢtir. 

Tablo 3.  İş Özellikleri ile ilgili Tez Çalışmaları 

Yazar ÇalıĢma Adı 

Yıldız (2018) 
ÇalıĢmaya Tutkunluk, ĠĢ Özellikleri, KiĢilik Tipleri, ĠĢkoliklik, Stratejik Çeviklik ve 
BaĢarı Hedef Yöneliminin Örgütsel Bağlılığa Etkisi Üzerine Bir AraĢtırma 

Fatile (2017) 
Relationship between Balanced Scorecard and Professors‟ Job Characteristics  at 
Ekiti State University, Nigeria 

Sert (2017) 
Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin ĠĢ Özellikleri ve Örgütsel Yapı Algılarinin 
YabancılaĢma Düzeylerine Etkisi 

Arkan (2016) 

Determinants of Organizational Citizenship and Counterproductive Work Behavior: 

The Role Of Personality, Job Characteristics, Job Satisfaction and Organizational 

Commitment 

Uysal (2014) 
ÇalıĢma YaĢamındaki Güncel GeliĢmeler Çerçevesinde ĠĢ Dizaynı ve  ĠĢ 
Özelliklerinin Proaktif ĠĢ DavranıĢına Etkisi Üzerine Bir AraĢtırma 

Çiçek (2013) 
ĠĢ Karakteristikleri, Örgüt, Grup ve ĠliĢkisel Demografi Uyumunun ÇalıĢanlara 
Yönelik Etkileri 

Sönmez (2013) 
An Empirical Case Study on  the Relationship Between Motivational Job Design 
and Perceived Employee Motivation 

ÇoĢkun (2012) 
The Examination of Moderating Role of Personality Trait on the Relationship 
Between Job Characteristics, Boredom at Work and Intention To Leave 

Eyi (2010) Critical Thinking as A Mediator Between  Job Resources and Goal Achievement 

KıĢlalı (2010) 
IĢ ve KiĢilik Özelliklerinin  ÇalıĢan GiriĢimciliği Yönelimine Etkisinde  Kontrol 
Mekanizmalarının Rolü 
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Tablo 3 (Devamı).   İş Özellikleri ile ilgili Tez Çalışmaları 

Öztürk (2010) 
Determinants of Organizational Citizenship Behavior among Knowledge Workers: 
The Role of Job Charcteristics, Job Satisfaction, and Organizational Commitment 

Yolcu (2010) Çağrı Merkezinde ĠĢlerin ĠĢ Özellikleri Modeline Göre Ġncelenmesi ve Bir AraĢtırma 

Türkmen (2009) 
ĠĢ Karakteristikleri ve Algılanan Örgütsel Destek Kavramlarının Öz-Yeterlilik 
Ġnancı ile ĠliĢkisi ve Öz-Yeterlilik Ġnancının ÇalıĢan Performansı Üzerine Etkisi 

DemirbaĢ (2008) 
ĠĢ Özellikleri Algısının ĠĢ BütünleĢmesi Üzerindeki Etkisi  (Ġdo A.ġ.‟de Bir 
Uygulama) 

Erben (2008) 

Effects Of Perceived Employment Opportunuties, Peer Support, Exhaustion and 
Work Alienaation on the Relationship Between Perceived Job Characteristics and 
Work Attitudes:  A Comparative Study Between Lean and Traditional Production 
Contexts 

Buruk (2006) 
The Effect of Organization-Based Self-Esteem on the Relationship Between Job 

Characteristics, Commitment and Perceived Performance 

Çamur (2006) 
ĠĢ Doyumunun ĠĢ Özellikleri Modeli Bakımından Ġncelenmesi ve Bazı Demografik 
Özelliklerle ĠliĢkilerinin Belirlenmesi 

Ünüvar (2006) 
An Integrative Model of Job Characteristics, Job Satisfaction, Organizational 
Commitment, and Organizational Citizenship Behavior 

 

2.4.  SANAL KAYTARMA ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILAN YABANCI MAKALE 

ÇALIġMALARI 

Pindek, Krajcevska ve Spector (2018), üniversite çalıĢanları üzerine yaptıkları 

çalıĢmalarında sanal kaytarma davranıĢını üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢı olarak 

nitelemek yerine iĢyerinde mola iĢlevi gören ve bu sayede potansiyal olarak olumlu 

bir iĢleve hizmet edebilme olanağı sunan bir davranıĢ olarak nitelemiĢlerdir. 

ÇalıĢmalarının sonuçları, çalıĢanların yerine getirmekle yükümlü oldukları iĢ 

yükünün düĢük olduğu durumlarda sıkılma durumunun oluĢacağı, sıkılmanın ve 

düĢük iĢ yükünün de sanal kaytarma davranıĢı ile iliĢkili olduğu yönünde çıkmıĢtır. 

Bu kapsamda araĢtırmacılar çalıĢanların sanal kaytarma davranıĢlarını 

üretkenliklerini azaltmanın aksine can sıkıntısı ile baĢa çıkmaya neden olan bir 

mekanizma olarak görmüĢlerdir. 

Öztürk, Dömbekci Akman ve YeĢildal (2018), sağlık çalıĢanlarında iĢ tatmini 

ile sanal kaytarma davranıĢları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. AraĢtırma 

sonucunda elde edilen bulgulara göre,  katılımcıların sanal kaytarma seviyelerinin 

orta, iĢ tatmini seviyesinin ise ortalamanın üzerinde olduğu tespit edilmiĢtir. Bununla 

birlikte sanal kaytarma ve iĢ tatmini arasındaki çok zayıf pozitif bir etki saptanmıĢtır. 

Aghaz ve Sheikh (2016), bilgi yoğun sektörlerde çalıĢanlar üzerine yaptıkları 

çalıĢmalarında iĢ tükenmiĢliği ve sanal kaytarma davranıĢı arasındaki iliĢkiye 
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odaklanmıĢlardır. AraĢtırmacılar sanal kaytarmanın iki boyutunun da (faaliyetler ve 

davranıĢlar) iĢ tükenmiĢliği üzerine anlamlı ve pozitif bir etkiye sahip olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. TükenmiĢlik durumu söz konusu ise diğer sektörlere göre 

bilgi yoğun firmalarda görev yapan çalıĢanların daha fazla sanal kaytarma 

davranıĢlarını gösterme eğiliminde olduğundan bahsetmiĢlerdir. AraĢtırma 

bulgularına bakıldığında sanal kaytarma davranıĢlarının, sanal kaytarma 

faaliyetlerinden daha güçlü bir iĢ tükenmiĢliği öngörücüsü olduğu görülmüĢtür. 

 Derin ve GüravĢar Gökçe (2016), sanal kaytarmanın yenilikçi iĢ davranıĢları 

üzerinde zayıf pozitif iliĢkisi olduğu saptanmıĢtır. Bu hususta çalıĢanların 

üretkenliğini geliĢtirmek için bir destek olarak görülebilen sanal kaytarmayı 

tamamen ortadan kaldırmak yerine bu faaliyetlere karĢı daha toleranslı olunması 

gerektiğine değinmiĢlerdir. 

Zhang, Zhao, Liu, Xu ve Lu (2015), çalıĢanların sanal kaytarma 

davranıĢlarını azaltmaya dair bireysel içsel öznel faktörlerden biri olan gelecekteki 

yönelim kavramına odaklanmıĢlardır. ÇalıĢanların gelecekteki yönelimlerinin sanal 

kaytarma davranıĢlarını ne yönde etkileyeceğini araĢtırmak amacıyla çalıĢanların 

gelecekteki yönelimleri ve sanal kaytarma davranıĢları arasındaki iliĢkiyi incelemeyi 

amaçlamıĢlardır. Ayrıca çalıĢanların kendi aralarındaki iç ve dıĢ kontrol odağının 

arabulucuk etkisini de incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonuçları çalıĢanların geleceğe 

dönük yönelimlerinin sanal kaytarma davranıĢı göstermeleri konusundaki tutum ve 

niyetlerini azalttığını, ayrıca dıĢ ve iç kontrol odağının bu azaltıcı etkiye aracılık 

ettiği yönünde olmuĢtur. 

König ve Caner de la Guardia (2014),  iĢ ve aile yaĢamı dengesi teorisinin 

sanal kaytarma davranıĢını açıklama derecesini test etmeyi amaçlamıĢlardır. 

AraĢtırma neticesinde sanal kaytarma davranıĢı  kısmen iĢ ve aile yaĢamı dengesi 

teorisini desteklemiĢtir.  

Blanchard ve Henle (2008), farklı türdeki sanal kaytarma davranıĢlarını ve 

bunların öncüllerini açıklamayı amaçlamıĢlardır. Sanal kaytarmayı; iĢyerinde kiĢisel 

e-posta alma ve gönderme gibi önemsiz ve internette kumar oynama, yetiĢkinlere 

yönelik siteleri ziyaret etme gibi önemli olmak üzere iki farklı grupta incelemiĢlerdir. 

AraĢtırma sonucunda çalıĢanların iĢ arkadaĢları ve yöneticilerin normlarına iliĢkin 
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algıları ile önemsiz sanal kaytarma davranıĢı arasında pozitif yönde iliĢki 

saptanmıĢtır. Ayrıca dıĢ kontrol odağına (Ģansa olan inanç) sahip olma ile önemli ve 

önemsiz sanal kaytarma davranıĢları arasında pozitif yönde bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Bununla birlikte güçlü otorite konumunda yer alan üst düzey yöneticiler tarafından 

sanal kaytarma davranıĢlarının kontrol edilebilirliği inancının sanal kaytarma 

davranıĢları ile iliĢkili olmadığı tespit edilmiĢtir. AraĢtırmanın sonuçları sanal 

kaytarma davranıĢları gösteren çalıĢanların üst düzey yöneticiler tarafından 

yakalanacaklarını düĢünmediklerini ve sanal kaytarma davranıĢı esnasında 

yakalanmanın Ģansa dayalı olduğunu göstermiĢtir.  

Al-Shuaibi, Shamsudin ve Subramaniam (2013), insan kaynakları 

yönetiminin sanal kaytarma davranıĢlarına etkisini analiz etmiĢlerdir. AraĢtırma 

neticesinde insan kaynakları uygulamalarından performans değerlendirme ve kariyer 

geliĢimi ve sanal kaytarma davranıĢı arasında olumsuz bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢılırken, iĢ güvenliği ve tazminat uygulamaları ile sanal kaytarma davranıĢları 

arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 4.  Sanal kaytarma İle ilgili Yabancı Literatür Taraması 

Yazar ÇalıĢma Adı 

Yılmaz Bingöl (2018)  Determining the Predictors of Self-Efficacy and Cyber Bullying 

Dursun, Dönmez veAkbulut 

(2018) 

Predictors of Cyberloafing among Preservice Information Technology 

Teachers    

Gökçearslan, Uluyol ve ġahin 

(2018) 

Smartphone Addiction, Cyberloafing, Stress and Social Support among 

University Students: A Path Analysis 

Pindek, Krajcevska ve 

Spector (2018) 

Cyberloafing is a Cooping Mechanism: Dealing with Workplace 

Boredom 

Öztürk, Dömbekci Akman ve 

YeĢildal (2018) 

The Relationship Between Cyber Loafing And Job Satisfaction In 

Healthcare Employee 

Varol ve Yıldırım (2018) 
An Examination of Cyberloafing Behaviors in Classrooms from 

Students‟ Perspectives 

Yılmaz ve Yurdugül (2018) 

Cyberloafing In IT Classrooms: Exploring the Role of the Psycho-

Social Environment in the Classroom, Attitude to Computers and 

Computing Courses, Motivation and Learning Strategies 

ZangveLeidner (2018) 
From Improper to Acceptable: How Perpetrators Neutralize Workplace  

Bullying Behaviors in the Cyber World 

Ahmad ve Omar (2017) Age and Gender Differences in Employee Cyberloafing Behavior        

Akbulut, Dönmez  ve Dursun 

(2017) 

Cyberloafing and Social Desirability Bias among Students and 

Employees 

Arabacı (2017) 
Investigation Faculty of Education Students' Cyberloafing Behaviors in 

terms of Various Variables 

Nartgün, Ekinci Limon 

veTükel (2017) 
Teachers‟ Views on Cyberloafing and Impression Management Tactics    
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Tablo 4 (Devamı).  Sanal kaytarma İle ilgili Yabancı Literatür Taraması 

Aghaz ve Sheikh (2016) 
Cyberloafing and Job Burnout: An Ġnvestigation in the Knowledge-

Ġntensive Sector 

Akbulut, Dursun, Dönmez 

ve ġahin (2016) 

In Search of a Measure to Investigate Cyberloafing in Educational 

Settings 

Derin ve GüravĢar Gökçe 

(2016) 

Are Cyberloafers Also Innovators?: A Study on the Relationship Between 

Cyberloafing and Innovative Work Behavior 

Keser, Kavuk ve 

Numanoğlu (2016) 
The Relationship Between Cyber-Loafing and Internet Addiction 

Son ve Park (2016) 

Procedural Justice to Enhance Compliance with Non-Work- Related-

Computing (NWRC) Rules : Its Determinants and Ġnteraction with 

Privacy Concerns 

Baturay, Toker (2015) 
An Ġnvestigation of the Ġmpact of Demographics on Cyberloafing From 

an Educational Setting Angle 

Çınar ve Karcıoğlu (2015) 
The Relationship Between Cyber Loafing and Organizational Citizenship 

Behavior: A Survey Study in Erzurum/Turkey 

R. Jia ve H. H. Jia (2015) An Individual Trait-Based Investigation of  Employee Cyberloafing 

Hartijasti ve Fatonah(2015) 
 Motivation of Cyberloafers in the Workplace Across Generations in 

Indonesia 

Sheikh, Atashgah ve 

Adibzadegan (2015) 

The Antecedents of Cyberloafing: A Case Study in an Ġranian Copper 

Ġndustry 

Yoğun (2015) 
Cyberloafing and Innovative Work Behavior among Banking Sector 

Employees 

Jamaluddin, Ahmad, Alias 

ve Simun (2015) 

Personal Internet Use: The Use of Personal Mobile Devices at the 

Workplace 

Askew, Buckner, Taing, 

Illie, Bauer ve Coovert 

(2014) 

Explaining Cyberloafing: The Role of the Theory of Planned Behavior 

Çelik (2014) Job Satisfaction‟s Impact on Cyberloafing: An University Example 

König ve  Guardia (2014) 
Exploring the Positive Side of Personal Internet Use at Work: Does it 

Help in Managing the Border Between Work and Nonwork? 

Al-Shuaibi, Shamsudin, ve 

Subramaniam (2013) 

Do Human Resource Management Practıces Matter in Reducing 

Cyberloafing at Work: Evıdence From Jordan 

Piotrowski (2013) Cyberloafing: A Content Analysis of the Emerging Literature 

YaĢar ve Yurdugül (2013) 
 The Investigation of Relation Between Cyberloafing Activities and 

Cyberloafing Behaviors in Higher Education 

Lim ve Chen (2012) Cyberloafing at the Workplace: Gain or Drain on Work? 

Özler ve Polat (2012) Cyberloafing Phenomenon in Organizations: Determinants and Impacts 

RuningSawitri (2012) 
Role of Internet Experience in Moderating Influence of Work Stressor on 

Cyberloafing 

Zoghbi-Manrique-de-Lara 

(2012) 

Reconsidering the Boundaries of the Cyberloafing Activity: The Case of a 

University 

Anandarajan, Simmers ve 

D‟Ovidio (2011) 

Exploring the Underlying Structure of Personal Web Usage in the 

Workplace 

D‟Abate ve Eddy (2007) 
Engaging in Personal Business on the Job: Extending the Presenteeism 

Construct 

Eivazi (2011) Computer use Monotoring and Privacy at work 

Liberman, Seidman, 

McKenna ve Buffardi 

(2011) 

Employee Job Attitudes and Organizational Characteristics as Predictors 

of Cyberloafing 

Restubog, Garcia, 

Toledano, Amarnani, 

Tolentino ve Tang (2011) 

Yielding to (Cyber)- Temptation: Exploring the Buffering Role of Self- 

Control in the Relationship Between Organizational Justice and 

Cyberloafing Behavior in the Workplace 

Vitak, Crouse ve LaRose 

(2011) 
Personel Ġnternet Use at Work: Understanding Cyberslacking 
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Tablo 4 (Devamı).  Sanal kaytarma İle ilgili Yabancı Literatür Taraması 

Henle, Kohut ve Booth 

(2009) 

Designing Electronic use Policies to Enhance Employee Perceptions of 

Fairness and to Reduce Cyberloafing: An Empirical Test of Justice 

Theory 

Garrett ve Danziger (2008) On Cyberslacking: Workplace Status and Personal Internet Use at Work 

Henle ve Blanchard (2008) 
The Interaction of Work Stressors and Organizational Sanctions on 

Cyberloafing 

Yellowlees ve Marks (2007) Problematic Ġnternet Use or Ġnternet Addiction 

Blau ve Ward- Cook(2006) Testing a Measure of Cyberloafing 

Mastrangelo, Everton ve 

Jolton (2006) 
Personal Use of Work Computers: Distraction versus Destruction 

Lim (2005) 
The Moderating Effect of Neutralization Technique on Organizational 

Justice and Cyberloafing 

Lim ve Teo (2005) 
Prevalence, Perceived Seriosness, Justification Regulation of 

Cyberloafing in Singapore an Exploratory Study 

Mahatanankoon, 

Anandarajan ve Igbaria 

(2004) 

Development of a Measure of Personal Web Usage in the Workplace 

 

2.5. SANAL KAYTARMA ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILAN TÜRKÇE MAKALE 

ÇALIġMALARI 

EĢkin Bacaksız, Tuna ve Harmancı Seren (2018), Ġstanbul‟daki bir kamu 

üniversitesinin hemĢirelik fakültesinde çalıĢan öğretim elemanları üzerinde yaptıkları 

çalıĢmalarında, akademisyenlerin çoğunluğunun evde iĢ amaçlı faaliyetler 

gerçekleĢtirirken mesai saatleri içinde ise iĢle alakalı olmayan faaliyetler 

gerçekleĢtirdiklerini gözlemlemiĢlerdir. Bu kapsamda sanal kaytarma ve evde iĢ 

amaçlı eylemlerin; yaĢ, deneyim ve akademik pozisyon değiĢkenlerinden 

etkilendiğine değinilmiĢtir. 

Biçer ve Çavmak (2018), hasta danıĢmanları, ekip liderleri ve diğer idari 

personel üzerine çalıĢmalarında; yaĢ, eğitim ve görev pozisyonu bakımından gruplar 

arasında anlamlı bir fark görülmemekle birlikte cinsiyet açısından istatistiksel 

farklılıklar saptanmıĢtır. 

 Derin (2018), üniversite çalıĢanlarınnın kuruma yönelik psikolojik 

sahiplenme duyguları ve yenilikçi iĢ davranıĢı arasında pozitif yönde iliĢki olduğu ve 

söz konusu iliĢkide sanal kaytarmanın düzenleyicilik rolüne sahip olduğundan 

bahsetmiĢlerdir. Bu hususta düĢük sanal kaytarma oranına sahip olan çalıĢanlar için, 

kurumu sahiplenme ve yenilikçi iĢ davranıĢı arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir 
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iliĢki oluĢurken yüksek sanal kaytarma yapan çalıĢanlar için bu iliĢki daha zayıf 

olmaktadır. 

Erkutlu ve Özdemir (2018), çalıĢmalarında otantik liderlik ve sanal kaytarma 

arasında negatif ve anlamsız bir iliĢki olduğundan bahsetmiĢlerdir. Bununla birlikte 

bu iliĢkide örgütsel sinizmin aracılık rolüne sahip olmadığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Demir ve Tan (2018), çalıĢmalarında erkeklerin; iĢyerinde sosyal medya 

hesaplarında paylaĢımlarda bulunma, arkadaĢlarla sohbet etme, sanal 

toplulukları/forumları ziyaret etme, gazete, dergi vb. haberlere yorum yapma, e-

postaları kontrol etme gibi sanal kaytarma davranıĢlarını kadınlara göre daha fazla 

yaptıklarından bahsetmiĢlerdir. Bununla birlikte en yüksek yaĢ grubunda yer alan 

çalıĢanların diğer yaĢ gruplarına göre daha fazla sanal kaytarma davranıĢlarını 

yaptıklarına değinmiĢlerdir. Ayrıca araĢtırma sonuçlarına göre en fazla sanal 

kaytarma davranıĢlarını üniversite mezunu çalıĢanlar yaparken bunları lise mezunları 

izlemiĢtir.  

Kerse ve Soyalın (2018), 110 kamu kurumu çalıĢanı üzerine yaptıkları 

çalıĢmalarında etkileĢim adaletinin önemsiz sanal kaytarma davranıĢına etkisinde 

duygusal tükenmenin tam aracı rol üstlendiği sonucuna ulaĢmıĢlardır. Bu duruma ek 

olarak, önemsiz ve önemli sanal kaytarma davranıĢlarının duygusal tükenmiĢliği 

dolaylı olarak etkileyeceği sonucuna ulaĢmıĢlardır.  AraĢtırmada sözü edilen bir diğer 

sonuç ise kamu çalıĢanlarının duygusal tükenmiĢlik düzeyinin artması sonucunda 

önemsiz sanal kaytarma davranıĢlarının da artmıĢ olmasıdır. Ayrıca araĢtırmada; 

dağıtım adaleti, etkileĢim adaleti ve duygusal tükenmiĢlik ile önemli sanal kaytarma 

davranıĢları arasında anlamlı iliĢkiler olmadığı tespit edilmiĢtir.  

Örücü ve Aksoy (2018)‟un, sanal kaytarma davranıĢı ve beĢ büyük kiĢilik 

özelliği arasındaki iliĢkiyi tespit etmeyi amaçlayan çalıĢmalarında, kiĢilik 

özelliklerinden olan nevrotiklik özelliğinin önemli sanal kaytarma davranıĢı ile 

dıĢadönüklük özelliğinin ise önemli ve önemsiz sanal kaytarma davranıĢı ile arasında 

pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Yıldırım (2018), katılımcılarınn tamamının erkek olduğu serbest mali 

müĢavirler üzerine yaptığı çalıĢmasında tükenmiĢliğin duyarsızlaĢma alt boyutunun 

önemli ve önemsiz sanal kaytarmayı arttırırken, kiĢisel baĢarısızlık hissi ve duygusal 
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tükenmiĢliğin ise yalnızca önemsiz sanal kaytarmayı olumlu olarak etkilediğinden 

bahsetmiĢlerdir. Bununla birlikte iĢ tatmininin önemli sanal kaytarma davranıĢınının 

etkisini azalttığına değinmiĢlerdir. Bu hususta son olarak iĢ tatmininin, duyarsızlaĢma 

ve önemli sanal kaytarma arasındaki iliĢkide aracı rol oynadığına dikkat 

çekmiĢlerdir.  

Amarat, DurmuĢ ġahin ve Güleryüz (2017), çalıĢmalarında önemli ve 

önemsiz sanal kaytarma davranıĢları ile kuĢaklar arasında anlamlı bir farklılık 

olduğunu saptamıĢlardır.  Bu hususta Y kuĢağının X kuĢağına göre daha fazla sanal 

kaytarma davranıĢında bulunduğunu belirtmiĢlerdir.  

ÇavuĢoğlu ve Palamutçuoğlu (2017), çalıĢmalarında iĢ tatmininin sanal 

kaytarmayı negatif yönde etkilediği ve iĢ tatmininin içsel tatmin boyutunun sanal 

kaytarma davranıĢını negatif yönde, dıĢsal tatmin boyutunun ise sanal kaytarmayı 

pozitif yönde etkilediği görülmüĢtür. Bu hususta içsel tatminin; zarar verici önemli 

sanal kaytarmayı, boĢ zaman doldurucu önemli sanal kaytarmayı, e-posta ile ilgili 

önemsiz sanal kaytarmayı ve bankacılık, finans ve alıĢveriĢler ile ilgili önemsiz sanal 

kaytarmayı negatif yönde etkilerken, dıĢsal tatminin ise; zarar verici önemli sanal 

kaytarmayı, boĢ zaman doldurucu sanal kaytarmayı ve e-posta ile ilgili önemsiz sanal 

kaytarmayı pozitif yönde etkilediği, bankacılık, finans ve alıĢveriĢle ilgili önemsiz 

sanal kaytarmayı etkilemediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bilgin Demir, Ürek ve Uğurluoğlu (2017), üniversite hastanesinde görev 

yapan sağlık çalıĢanları üzerinde yaptıkları çalıĢmalarında, sağlık çalıĢanlarının 

önemli ve önemsiz sanal kaytarma davranıĢı ortalamalarının düĢük, iĢte üretkenlik 

ortalamalarının ise yüksek olduğundan bahsedilmiĢtir.  Farklı bir ifadeyle önemli ve 

önemsiz sanal kaytarma davranıĢı ile iĢte üretkenlik davranıĢı arasında negatif yönde 

orta düzeyde iliĢki olduğu saptanmıĢtır.    

Kayapalı Yıldırım ve Karabey (2017), çalıĢmalarında çalıĢanın örgütsel etik 

iklim algısının artmasının sanal kaytarmayı azalttığı, kontrol mekanizmalarının ve 

örgütsel sinizmin artmasının sanal kaytarmayı artırdığı tespit edilmiĢtir.  Algılanan 

etik iklim düzeyinin biliĢsel sinizmi negatif yönde etkilerken, kontrol 

mekanizmalarının biliĢsel ve duyuĢsal sinizm üzerinde anlamlı bir etkisinin 

olmadığından bahsetmiĢlerdir. Bu hususta çalıĢanların örgütsel etik iklim algılarının 
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sanal kaytarma davranıĢı üzerindeki etkisinde biliĢsel sinizmin aracılık rolü 

üstlendiğine dikkat çekmiĢlerdir. 

Demir ve Seferoğlu (2016), çalıĢmalarında sanal zorbalığın; sanal aylaklık ve 

internet bağımlılığı ile pozitif, bilgi okuryazarlığı ile ise negatif yönde anlamlı bir 

iliĢki gösterdiğinden bahsetmiĢlerdir.  

Afacan Fındıklı (2016), çalıĢmasında sağlık çalıĢanlarının sanal kaytarma 

davranıĢı ile bireysel iĢ performansı arasında negatif yönlü iliĢki tespit ederken, 

tekstil çalıĢanlarının sanal kaytarma davranıĢı ile bireysel iĢ performansı arasında 

pozitif yönlü iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. Bununla birlikte lisansüstü mezunu 

sağlık çalıĢanlarının önemli sanal kaytarma davranıĢını lise ve lisans mezunlarına 

göre daha az yaparken, lisansüstü mezunu tekstil çalıĢanlarının önemli sanal 

kaytarma davranıĢını lise ve lisans mezunlarına göre daha fazla yaptığı saptanmıĢtır.  

Kerse, Soyalın ve Karabey (2016), çalıĢmalarında nötrleĢtirme tekniklerinden 

zararın ve sorumluluğun inkârı boyutunun önemsiz sanal kaytarmayı pozitif yönde 

etkilediğinden bahsetmiĢlerdir. Ayrıca nötrleĢtirmenin tekniklerinden olan, zararın ve 

sorumluluğun inkârı ve kınayanların kınanması boyutlarının düĢük düzeyde önemli 

sanal kaytarmayı etkilediğini belirtmiĢlerdir. NötrleĢtirme teknikleri ile önemli sanal 

kaytarma arasında ise istatistiki açıdan anlamlı bir iliĢki tespit edilmemiĢtir. Bunun 

nedeni olarak çalıĢanların çoğu zaman gerçekleĢtirdikleri önemli sanal kaytarma 

faaliyetlerinin uygunsuz olduğunu ve hukuki yaptırımlar doğurabileceğini 

bilmelerinden dolayı, çalıĢanların kariyerlerini olumsuz etkileyebilecek bu tür 

davranıĢlara yönelmesinde nötrleĢtirme teknikleri gibi bilinçdıĢı süreçlerle oluĢan 

savunma mekanizmalarının geçersiz olduğunu düĢünmeleri olarak izah etmiĢlerdir. 

ÇalıĢmada etkisi araĢtırılan kiĢi-örgüt uyumu ve algılanan yönetici desteği 

değiĢkenleri ile sanal kaytarma türleri arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmemiĢtir. 

AraĢtırmada beklenildiği gibi bir iliĢkinin olmamasının nedeni, bu değiĢkenlerin 

doğrudan sanal kaytarmayı etkilemek yerine sanal kaytarmanın sonucu olarak 

düĢünülebilen görev performansı gibi değiĢkenler üzerindeki etkisinde moderator rol 

oynaması olabileceğinden bahsetmiĢlerdir. 

Özdemir ve TaĢçı (2016), sanal kaytarma davranıĢı ile örgütsel yapı 

arasındaki iliĢkiyi tespit etmek amacıyla yaptıkları çalıĢmaya göre örgütün organiklik 
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seviyesinin düĢmesi sonucunda sanal kaytarma davranıĢlarının azalacağı sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. 

Yıldız, H. Yıldız, B. ve Ġyigün (2016), psikolojik sözleĢme algısı ve sanal 

kaytarma davranıĢı arasındaki iliĢkiyi tespit etmek amacıyla kısa vadeli iliĢkileri 

gerektiren sözleĢme türü olan iĢlemsel psikolojik sözleĢme ile önemli sanal kaytarma 

davranıĢı arasında  pozitif yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Keklik, Kılıç, Yıldız, H. ve Yıldız, B. (2015), “sanal kaytarma davranıĢlarının 

çalıĢanların örgütsel öğrenme yetenekleri/kapasitesi üzerindeki etkisini belirlemek” 

amacıyla yaptıkları çalıĢmalarının sonucunda, “önemli sanal kaytarma 

davranıĢlarının çalıĢanların katılımcı karar alma ve dıĢ çevre ile etkileĢimden 

kaynaklanan örgütsel öğrenme kapasitesini pozitif yönde etkilediği” sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Bu kapsamda araĢtırmada çalıĢanların örgütsel öğrenme yeteneklerine 

fayda sağlayan sanal kaytarma davranıĢlarını yasaklamak yerine iĢletme yararına 

yönlendirilmesi gerektiği konusuna değinmiĢlerdir. 

Kaplan ve Çetinkaya (2014), çalıĢmalarında eğitim seviyesi arttıkça önemsiz 

sanal kaytarma faaliyetlerinin arttığı, üst kademelerde çalıĢanların diğerlerine göre 

daha fazla önemli sanal kaytarma faaliyetlerinde bulunduğu ve ön bölümlerde 

çalıĢanların arka bölümlerde çalıĢanlara oranla daha fazla önemsiz sanal kaytarma 

faaliyetinde bulunduğunu saptamıĢlardır. 

Örücü ve Yıldız (2014), çalıĢmalarında üniversite çalıĢanlarının “önemli ve 

önemsiz sanal kaytarma faaliyetlerini kullanma sıklığının cinsiyet değiĢkeni 

açısından anlamlı bir farklılık göstermediğinden” bahsetmiĢlerdir. Bu durumun 

“üniversitelerin diğer iĢletme ve kurumlara göre daha özerk bir yapıda olması erkek 

ve kadın çalıĢanlar arasında üniversitenin daha demokratik bir ortam olarak 

algılanmasına” bağlı olabileceğine değinmiĢlerdir. Bununla birlikte araĢtırma 

sonuçlarına göre bekâr çalıĢanların evli çalıĢanlara göre daha fazla önemli sanal 

kaytarma faaliyetinde bulundukları önemsiz sanal kaytarma faaliyeti açısından ise 

anlamlı bir farklılık bulunmadığı görülmüĢtür. AraĢtırmanın bir diğer bulgusuna göre 

akademik çalıĢanların sanal kaytarmayı daha fazla yaptıkları ve genç çalıĢanların 

yaĢça büyük çalıĢanlara göre daha fazla sanal kaytarma yaptıkları saptanmıĢtır.  

Bununla birlikte çalıĢanların gelir düzeyleri arttıkça daha fazla önemsiz sanal 
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kaytarma faaliyetlerinde bulunurken, gelir düzeyleri düĢtükçe ise daha fazla önemli 

sanal kaytarma faaliyetlerinde bulundukları tespit edilmiĢtir. 

Kaplan ve Öğüt (2012), üniversite hastanesi çalıĢanları üzerine yaptıkları 

çalıĢmalarında, dağıtım adaleti, iĢlemsel adalet ve etkileĢim adaleti ile önemsiz ve 

önemli sanal kaytarma faaliyetleri arasındaki iliĢkilerin analiz edilmesi 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırma neticesinde; dağıtım adaleti, iĢlemsel adalet ve etkileĢim 

adaleti ile önemsiz sanal kaytarma faaliyetleri arasında negatif yönde iliĢki olduğu 

tespit edilmiĢtir. Ayrıca dağıtım adaleti ve hem önemli hem de önemsiz sanal 

kaytarma faaliyetleri arasında negatif yönlü iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

Tablo 5.  Sanal Kaytarma ile ilgili Türkçe Literatür Taraması 

Yazar ÇalıĢma Adı 

 EĢkin Bacaksız, Tuna 

ve Harmancı Seren 

(2018) 

Sanal Kaytarmaya KarĢı Evde ÇalıĢma: HemĢire Akademisyenler Üzerinde Bir 

AraĢtırma 

Biçer ve Çavmak 

(2018) 
Sağlık Kurumlarında Sanal Kaytarma: Bir Özel Hastane Uygulaması 

Bulut  Özek (2018) Ortaokul Öğrencilerinin Sanal Ortamları Kullanımlarına ĠliĢkin GörüĢleri 

Çetinkaya ve 

Güleç(2018) 
Sanal Takımlarda Sapkın DavranıĢlar 

Derin (2018) 
Kuruma Duyulan  Psikolojik Sahiplenme ile  Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı  

Arasındaki ĠliĢkide Sanal  Kaytarmanın Düzenleyici Rolü 

Demir ve Tan (2018) 
ĠĢgörenlerin Demografik Özellikleri ve Sanal Kaytarma DavranıĢı Arasındaki 

ĠliĢki 

Erkutlu ve Özdemir 

(2018) 

Otantik Liderlik ve Sanal Kaytarma Arasindaki ĠliĢkide Örgütsel Sinizmin 

Aracilik Rolü 

Kerse ve Soyalın 

(2018) 

Kamu Kurumu ÇalıĢanlarının Sanal Kaytarma DavranıĢı Adalet Algısı ve 

Duygusal Tükenme Düzeyiyle Açıklanabilir Mi? 

Köyüstü (2018) 
Sanal Kaytarma Konusunda YapılmıĢ Tezlerin Ġçerik Analizi Yöntemiyle 

Ġncelenmesi (2010-2017) 

Metin Orta ve Güngör 

(2018) 
Sanal Kaytarmanın Öncülleri, Sonuçları ve Kontrolü Üzerine Bir Derleme 

Örücü ve Aksoy 

(2018) 

Sanal Kaytarma ve BeĢ Büyük KiĢilik Özelliği Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik Bir 

AraĢtırma 

Özkalp ve Yıldız 

(2018)  

Olumlu ve Olumsuz Sanal Kaytarma DavranıĢlarınIn ĠĢteki Stres Üzerindeki 

Etkisi 

Tan ve Demirsan 

(2018) 
ĠĢgörenlerin KiĢilik Özelliklerinin Sanal Kaytarma DavranıĢı Üzerindeki Etkisi 

Yıldırım (2018) 
TükenmiĢlik Düzeyinin Sanal Kaytarma DavranıĢına Etkisinde ĠĢ Doyumunun 

Aracılık Rolü 

Amarat, DurmuĢ 

ġahin ve Güleryüz 

(2017) 

KuĢaklar Arasındaki Sanal Kaytarma DavranıĢlarının Belirlenmesi 

Bağrıacık Yılmaz 

(2017) 

Lisansüstü Öğrencilerinin Siber Aylaklık Düzeylerinin ÇeĢitli DeğiĢkenler 

Açısından Ġncelenmesi: Karma Bir ÇalıĢma 
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Tablo 5 (Devamı).  Sanal Kaytarma ile ilgili Türkçe Literatür Taraması 

BaĢ (2017) 
Turizm ve AĢçılık Eğitimi Alan Öğrencilerin Uygulama Yerlerindeki Sanal 

Kaytarma Eğilimleri 

ÇavuĢoğlu ve 

Palamutçuoğlu (2017) 
ĠĢ Tatmininin Sanal Kaytarma Üzerindeki Etkisi 

Çivilidağ (2017) 
 ĠĢ YaĢamında Sanal Kaytarmanın KiĢilik ve Bazı Demografik DeğiĢkenlerle 

ĠliĢkisinin Ġncelenmesi 

KarataĢ ve Avcı 

(2017) 

ĠĢ YaĢamında Sanal Kaytarmanın ĠĢ Stresi ve ĠĢ Doyumu ile ĠliĢksi Üzerine Bir 

AraĢtırma  

Karatepe ve Güngör 

(2017) 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Sanal Kaytarma:  Kamu ÇalıĢanları Üzerine Bir 

AraĢtırma 

Kayapalı Yıldırım ve 

Karabey (2017) 

Etik Ġklim ve Örgütsel Kontrol Mekanizmalarinin Sanal Kaytarma DavranıĢı 

Üzerindeki Etkisinde Örgütsel Sinizmin Aracılık Rolü 

Mıhçı ve Kılıç 

Çakmak (2017) 
Öğrenci Siber Sağlık Ölçekleri GeliĢtirme ÇalıĢması 

Seçkin ve Kerse 

(2017) 

Üniversite Öğrencilerinin Sanal Kaytarma DavranıĢları ve Bu DavranıĢların 

ÇeĢitli DeğiĢkenler Açısından Ġncelenmesi: Ampirik Bir AraĢtırma 

SerttaĢ ve ġimĢek 

(2017) 

Konaklama ĠĢletmelerinde Siber Aylaklık: ÇalıĢanların Demografik Özellikleri 

Ġle Siber Aylaklıkları Üzerine Bir AraĢtırma   

Ulusoy ve Benli 

(2017) 

Akademisyenlerin Sanal Kaytarma DavranıĢları: Bir Kamu Üniversitesi 

Örneği 

Varol ve Yıldırım 

(2017) 
Siberaylaklık: Öğretmen Adayları ve Mobil Teknolojiler 

Yüceler, Kaya ve 

Yağcı Özen (2017) 
Örgütsel Bağlılık Ġle Sanal Kaytarma ĠliĢkisinin Ġncelenmesi 

Arslan ve Demir 

(2016) 

Sanal Kaytarma: Bir Kamu Kurumunda HemĢireler Üzerinde Ampirik Bir 

AraĢtirma 

Aslanyürek (2016) 
Ġnternet ve Sosyal Medya Kullanıcılarının Ġnternet Güvenliği ve Çevrimiçi 

Gizlilik ile Ġlgili Kanaatleri ve Farkındalıkları 

Candan ve Ġnce (2016) 
Siber Kaytarma ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesine 

Yönelik Emniyet ÇalıĢanları Üzerine Bir AraĢtırma 

Demir ve Seferoğlu 

(2016) 

Bilgi Okuryazarlığı, Ġnternet Bağımlılığı, Sanal Aylaklık ve ÇeĢitli Diğer 

DeğiĢkenlerin Sanal Zorbalık ile ĠliĢkisinin Ġncelenmesi 

Afacan Fındıklı 

(2016) 

Sanal Kaytarma ve ĠĢ Performansı ĠliĢkisi:  Sağlık ve Tekstil Sektörü 

ÇalıĢanlarının KarĢılaĢtırılması 

Kerse, Soyalın ve 

Karabey (2016) 

KiĢi-Örgüt Uyumu, NötrleĢtirme ve Algılanan Yönetici Desteğinin Sanal 

Kaytarmaya Etkisi: Ampirik Bir ÇalıĢma 

Özdemir ve TaĢçı 

(2016) 

Sanal Kaytarma Türü Sapkın DavranıĢın Örgütsel Yapı ile Olan ĠliĢkisi: Bir 

Kamu KuruluĢu Örneği    

SerttaĢ ve ġimĢek 

(2016) 
Turizm ĠĢletmelerinde Sanal Kaytarma: Teorik Bir Ġnceleme 

Yağcı ve 

Yüceler (2016) 
Kavramsal Boyutlarıyla Sanal Kaytarma 

Yıldız, H., Yıldız, B. 

ve Ġyigün (2016) 
Psikolojik SözleĢme Algısının Sanal Kaytarma DavranıĢları Üzerindeki Etkisi 

Özdem ve Demir 

(2015) 
Okul Yöneticilerinde Sanal Kaytarma DavranıĢı   

Keklik, Kılıç, Yıldız, 

H. ve Yıldız, B.(2015) 

Sanal Kaytarma DavranıĢlarının Örgütsel Öğrenme Kapasitesi Üzerindeki 

Etkisinin Ġncelenmesi 

Turunç (2015) ĠĢ stresi - kaytarma iliĢkisinde liderin rolü turizm sektöründe bir araĢtırma 

Ünal ve Tekdemir 

(2015) 
Sanal Kaytarma: Bir Kamu Kurumunda  Ampirik Bir AraĢtırma 

Yıldız, B. ve Yıldız, 

H. (2015) 
ĠĢ YaĢamındaki Sanal Kaytarma DavraniĢlarinin Hukuki Yönden Ġncelenmesi 

Yıldız, H., Yıldız, B. 

ve AteĢ (2015) 

Sanal Kaytarma DavranıĢlarının Sergirilmesinde Örgütsel Adalet Algısının 

Rolü Var mıdır ? 
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Tablo 5 (Devamı).  Sanal Kaytarma ile ilgili Türkçe Literatür Taraması 
Ünal , Tekdemir ve 

YaldızbaĢ (2015) 
Kamu ÇalıĢanlarının Sanal Kaytarma Amaçları Üzerine Ampirik Bir AraĢtırma 

Demir Uslu ve ÇavuĢ 

(2014) 
Örgütsel Adalet ve Kaytarma DavranıĢları 

Horzum ve Ayas 

(2014) 

Orta Öğretim Öğrencilerin Psikolojik Belirtilere Göre Sanal Zorba ve Sanal 

Mağdur Düzeylerinin Yordanması 

Ġyigün, Yıldız, B. ve 

Yıldız, H. (2014) 

ÇalıĢanların Sanal Kaytarma DavranıĢları Psikolojik SözleĢme Algısıyla 

Açıklanabilir mi? 

Kaplan ve Çetinkaya 

(2014) 

Sanal Kaytarma ve Demografik Özellikler Açısından Farklılıklar:   Otel 

ĠĢletmelerinde Bir AraĢtırma 

Örücü ve Yıldız 

(2014) 
ĠĢyerinde KiĢisel Ġnternet ve Teknoloji Kullanımı: Sanal Kaytarma 

Ulukapı, Çelik ve 

Yılmaz (2014) 

Algılanan ĠĢe AdanmıĢlığın Sanal Kaytarma DavranıĢı Üzerindeki Etkisinin 

Ġncelenmesi: Selçuk Üniversitesi Örneği  

Kaplan ve Öğüt 

(2012) 

Algılanan Örgütsel Adalet ile Sanal Kaytarma Arasındaki ĠliĢkinin Analizi: 

Hastane ÇaliĢanları Örneği 

Köse, Oral ve Türesin 

(2012)  

ĠĢ YaĢaminda Sosyal KolaylaĢtırma Kavramı ve Sanal Kaytarma ile ĠliĢkisi: 

AraĢtirma Görevlileri Üzerinde Bir AraĢtirma 

Özkalp, Aydın ve 

Tekeli (2012) 

Sapkin Örgütsel DavranıĢlar ve ÇalıĢma YaĢamında Yeni Bir Olgu: Sanal 

Kaytarma (Cyberloafing) ve ĠĢ ĠliĢkilerine Etkileri 

Kurt (2011) Siber Aylaklık DavranıĢlarının KarĢılaĢtırmalı Olarak Ġncelenmesi 

Özkalp, Aydın ve Tekeli (2012), kamu (öğretim üyesi, öğretim elemanı, 

sekreter) ve özel (TUSAġ çalıĢanları) sektör üzerine yaptıkları çalıĢmalarında, 

önemsiz sanal kaytarmanın daha yaygın olduğunu tespit etmiĢlerdir. Bu hususta en 

sık yapılan önemsiz sanal kaytarma davranıĢlarının, çalıĢanların çoğunluğunun 

akademisyen olmaları sebebiyle sırasıyla; akademik amaçlı internet kullanımı, gazete 

ve haber sitelerinin taranması, iĢ dıĢı haberleĢme için kiĢisel amaçlı e- posta 

kullanımı ve genel amaçlı sitelerde dolaĢma olduğu saptanmıĢtır. Bununla birlikte 

facebook ve twitter gibi sosyal içerikli ağlara katılma en sık yapılan önemli sanal 

kaytarma davranıĢı iken, bilgisayarda kazanç amaçlı oyun oynama en az yapılan 

önemli sanal kaytarma davranıĢı olarak belirlenmiĢtir. Ayrıca araĢtırmada özel sektör 

çalıĢanlarının kamu sektöründe çalıĢanlara oranla daha az sanal kaytarma 

davranıĢlarında bulunduğundan bahsetmiĢlerdir.  

Özkalp ve Yıldız (2018), çalıĢmalarında sanal kaytarma davranıĢlarının 

çalıĢanların; öğrenme, yaratıcılık ve inovatif davranıĢlara yönelme eğilimini 

artırdığına dikkat çekmiĢlerdir. AraĢtırma bulgularının sonuçlarına göre “kiĢisel 

geliĢime yönelik sanal kaytarma davranıĢlarının iĢ stresini azalttığı, sapkınlığa 

yönelik sanal kaytarma davranıĢlarının ise iĢ stresini artırdığı” tespit edilmiĢtir.  

Ulukapı, Çelik ve Yılmaz (2018), çalıĢmalarında “araĢtırma görevlilerinin iĢe 

adanmıĢlık algılarının sanal kaytarma davranıĢları üzerinde negatif bir etkisinin 
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olduğu,  ayrıca iĢe adanmıĢlık ile sanal kaytarma boyutları arasında anlamlı ve 

negatif iliĢkiler olduğu” sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

2.6.  SANAL KAYTARMA ĠLE ĠLGĠLĠ TEZ ÇALIġMALARI 

Karaca (2018), çalıĢmasında çalıĢanların örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri 

arttıkça sanal kaytarma davranıĢlarının azaldığını tespit etmiĢtir. Bununla birlikte 

“erkeklerin, evlilerin, gençlerin, yüksek eğitim seviyesine sahip olanların, daha fazla 

meslekte çalıĢmıĢ olanların kadınlara, bekârlara, yaĢlılara ve daha düĢük eğitim 

seviyesine sahip olanlara nazaran daha fazla sanal kaytarma davranıĢı sergiledikleri” 

sonucuna ulaĢmıĢtır.  

Yılmaz (2018), seyahat acentesi çalıĢanları üzerine yaptıkları çalıĢmasında, 

sanal kaytarma davranıĢlarının iĢ motivasyonunun alt boyutları olan ücret ve 

değerlendirme ile kendini geliĢtirme boyutu arasında pozitif yönde bir iliĢki 

olduğunu saptamıĢtır. Bununla birlikte sanal kaytarma ile iĢ tatmini arasında anlamlı 

bir iliĢki tespit edilmemiĢtir. Ayrıca iĢ motivasyonunun yönetim tarzı ve güvenlik ve 

takım çalıĢması boyutu ile iĢ tatmini arasında anlamlı ve pozitif yönlü iliĢki 

bulunmuĢtur. 

Özdemir (2017), üniversite idari çalıĢanları üzerine yapılan araĢtırmada 

otantik liderlik ile örgütsel sinizm arasında negatif yönde; örgütsel sinizm ile sanal 

kaytarma davranıĢı arasında pozitif yönde iliĢki bulunurken, otantik liderlik ile sanal 

kaytarma davranıĢı arasında ise anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. 

Holguin (2016) çalıĢmasında, öğrenen organizasyonların normlar, caydırıcılık 

politikaları ve performans ölçütlerini birleĢtirerek örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını 

teĢvik eden tutumlar ve iĢ- yaĢam dengesini destekleyen uygulamalar göstermesi 

sonucunda sanal kaytarma davranıĢlarının azalacağna değinmiĢtir. 

Genç (2014), çalıĢmasında zaman yönetiminin zaman tuzakları “zamanı 

verimli kullanma açısından karĢılaĢılan engeller ya da kesintiler” (Efil, 2006:118) 

olarak nitelendirilen boyutunun sanal tembellik davranıĢını pozitif yönde etkilediğini 

tespit etmiĢtir. Bununla birlikte çalıĢanların en fazla gerçekleĢtirdikleri sanal 

tembellik davranıĢının genel amaçlı haber sitelerini ziyaret etmek olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. 
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Tablo 6.  Sanal Kaytarma İle İlgili Tez Çalışmaları 

Yazar ÇalıĢma Adı 

Çok (2018) 
Üniversite Öğrencilerinde ÇeĢitli Akademik DeğiĢkenlerin Siber Aylaklık 
DavranıĢlarınıYordama Durumlarının Ġncelenmesi 

Karaca (2018) 
Sağlık Personelinin Sanal Kaytarma DavranıĢları ile Örgütsel ÖzdeĢleĢme 
Düzeyleri Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi: Bir Kamu Hastanesi Örneği 

Olcarcıyüz (2018) 
Ġçsel Pazarlama Faaliyetleri ile ÇalıĢanların Sanal Kaytarma DavranıĢları 
Arasındakı ĠliĢkilerin Ġncelenmesi: Sağlık Sektöründe Bir Uygulama 

Yılmaz (2018) 
Seyahat Acentesi ÇalıĢanlarının Sanal Kaytarma DavranıĢları, ĠĢ 
Motivasyonu Ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢkilerin Ġncelenmesi 

AtaĢ (2017) 
Öğretmenlerin Sanal Kaytarma DavranıĢları ile Zaman Yönetimi Becerileri 
Arasındaki ĠliĢki    

Kılıç (2017) 
Öğretmenlerin Okulda Ġnternet ve Teknoloji Kullanımına ĠliĢkin Sanal 
Kaytarma DavranıĢlarının Ġncelenmesi 

Özdemir (2017) 
Yöneticilerin Otantik Liderlik Tarzlarının ÇalıĢanların Sanal Kaytarma ve 
Sinizm DavranıĢları Üzerine Etkileri    

Tan (2017) 
Otel ĠĢletmelerinde ĠĢgörenlerin KiĢilik Özellikleri ile Sanal Kaytarma 
DavranıĢı Arasındaki ĠliĢkinin Analizi 

Arık (2016) 
Eğitim Fakültelerinde ÇalıĢan Öğretim Elemanlarının Sanal Kaytarma 
Düzeylerinin Yordayıcısı Olarak Örgüt Ġklimi: Ġstanbul Ġli Örneği 

Göngör (2016) 
 Sanal Kaytarma ve Örgütsel  Bağlılık ĠliĢkisi: Kamu ve Özel  Sektör 

Üzerine Bir AraĢtırma 

Holguin (2016) Strategies Functional Managers Use to Control Cyberloafing Behaviors 

Özdemir (2016) Sanal Kaytarmanın ĠĢ Tatmini Üzerine Etkisi: Aksaray Üniversitesi Örneği 

SerttaĢ (2016) 
Turizm ĠĢletmelerinde Sanal Kaytarma: KuĢadası‟nda Faaliyet Gösteren 
Konaklama ĠĢletmeleri Üzerine Bir Uygulama    

Yıldırım (2016) 
Sınıf Öğretmenleri Adaylarının Siber  Aylaklık Sorununa ĠliĢkin Durum 
Analizi 

Genç (2014) 
ĠĢyerinde Sanal Tembellik DavranıĢı ve Etkin Zaman Yönetimi ĠliĢkisi: Bir 
Kamu Kurumunda AraĢtırma 

Woods (2014) 
A Study into the Relationship Between Cyberloafing, Procrastination and 
Conscientiousness in the Workplace. 

YaĢar (2013) 
Üniversite Öğrencilerinin Denetim Odaği ve Bilgisayar Laboratuvarına 
Yönelik Tutumlarının Siberaylaklık DavranıĢlarına Etkisi   

Doorn (2011) 
Cyberloafing a Multi-Dimensional Construct Placed in a Theoretical 
Framework 

Kalaycı (2010) 
Üniversite Öğrencilerinin Siber Aylaklık DavranıĢları ile Öz Düzenleme 

Stratejileri Arasındaki ĠliĢkinin Incelenmesi 

Topcu (2008) 
The Relationship of Cyber Bullying to Empathy, Gender, Traditional 
Bullying, Internet Use and Adult Monitoring 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

Ġġ ÖZELLĠKLERĠNĠN SANAL KAYTARMAYA ETKĠSĠ: 

KAMU HASTANELERĠNDE BĠR ARAġTIRMA 

AraĢtırmanın bu bölümünde önceki bölümlerde yapılan literatür taraması 

kapsamında kuramsal temeli sunulan; iĢ özellikleri ve sanal kaytarma konularıyla 

ilgili Afyonkarahisar il merkezindeki kamu hastanelerinde gerçekleĢtirilen anket 

uygulamalarının sonuçlarına yer verilmiĢtir. ÇalıĢmada, sağlık çalıĢanlarının konuya 

iliĢkin görüĢlerine yer verilerek bulgular yorumlanmıĢ ve konuyla ilgili yapılan 

çalıĢmalarla karĢılaĢtırılmıĢtır. Sonuçlar doğrultusunda; yöneticilere, araĢtırmacılara 

ve literatüre konuya yönelik öneriler sunulmuĢtur. 

1.  ARAġTIRMANIN AMACI, ÖNEMĠ 

Bu çalıĢmanın amacı, kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların yaptıkları 

iĢlerin özelliklerinin sanal kaytarmaya etkisinin belirlenmesidir. Bu kapsamda 

Afyonkarahisar‟daki kamu hastanelerinde gerçekleĢtirilen uygulama sonucunda, 

sağlık çalıĢanlarının temel iĢ özellikleri ve sanal kaytarma davranıĢlarına iliĢkin 

sonuçlar ortaya konulmuĢtur. Bununla birlikte katılımcıların görüĢlerinin sosyo-

demografik özelliklerine göre değiĢip değiĢmediği de araĢtırılarak, konunun önemi 

ortaya konulmuĢtur. 

 Günümüzde internet kullanımı hayatımızın vazgeçilmez bir parçası haline 

gelmiĢtir. Dolayısıyla özellikle sağlık sektörü gibi insan yaĢamını ilgilendiren iĢ 

ortamlarında internetin iĢ dıĢı amaçlarla kullanılması yani sanal kaytarma üzerinde 

durulması gereken önemli konuların baĢında gelmektedir. Sonuç olarak; iĢin beceri 

çeĢitliliği gerektirdiği, görevlerin bir bütünlük içerdiği, görevin önemli olduğu 

oranda çalıĢanda iĢinin anlamlı olduğu duygusu oluĢmakta, iĢin çalıĢana özerklik 

tanıması çalıĢanda sorumluluk duygusu yaratmakta, geri bildirim ise bireyin iĢin 

sonucu hakkında bilgi sahibi olmasını sağlamaktadır. Bu üç psikolojik durumun 

oluĢması sonucunda, kiĢinin iĢine motive olup iĢi ile ilgili olumlu davranıĢlar 

göstermesi beklenmektedir. Bu kapsamda örgütlerde çalıĢanların motivasyonunu 

artırıp kiĢinin iĢini benimsemesini sağlayan ve sanal kaytarma davranıĢını 

engelleyeceği ya da azaltacağı düĢünülen iĢ özelliklerinin sanal kaytarmaya etkisinin 

ne yönde ve anlamlı olup olmayacağı büyük önem taĢımaktadır. Diğer taraftan 
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yapılan yerli/yabancı literatür taraması sonucunda iĢ özellikleri kavramı konusunda 

yapılan çalıĢmaların yetersiz olduğu görülmektedir. Ayrıca, araĢtırma konusu yerli 

literatürde ilk kez çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın literatüre katkısının yanında, 

Afyonkarahisar‟da böyle bir araĢtırmanın yapılmamıĢ olması sebebiyle bu tezin ilgili 

iĢletme yöneticilerine ve uygulamanın gerçekleĢtirildiği bölgeye yarar sağlayacağı 

öngörülmektedir. Bu açıdan bakıldığında iĢ özelliklerinin sanal kaytarmaya etkisinin 

incelenmesi; yöneticilere, literatüre ve araĢtırmacılara önemli derecede katkı 

sağlayacağı düĢünülmektedir. 

2.  ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ  

AraĢtırmaya yönelik geliĢtirilen hipotez aĢağıda sunulmuĢtur. 

Hipotez: Kamu hastaneleri çalıĢanlarının, iĢ özelliklerinin sanal kaytarma 

davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

AraĢtırmaya yönelik yukarıda verilen hipotez ve araĢtırmanın amacı 

doğrultusunda yapılan araĢtırmada aĢağıdaki sorulara yanıt aranmıĢtır: 

 Kamu hastaneleri çalıĢanlarının, iĢ özellikleri değerlendirmeleri nasıldır? 

 Kamu hastaneleri çalıĢanlarının, sanal kaytarma davranıĢları ne düzeydedir? 

 Kamu hastaneleri çalıĢanlarının, iĢ özellikleri ve sanal kaytarma 

davranıĢlarına yönelik görüĢleri demografik özelliklerine göre farklılık 

göstermekte midir? 

 Kamu hastaneleri çalıĢanlarının, iĢ özellikleri ile sanal kaytarma davranıĢları 

arasındaki iliĢkisi nedir? 

 Kamu hastaneleri çalıĢanlarının, iĢ özelliklerinin sanal kaytarma davranıĢları 

üzerinde anlamlı bir etkisi var mıdır?  

3.  ARAġTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIKLARI 

 AraĢtırmada, sanal kaytarma davranıĢı ve iĢ özellikleri ele alınmıĢtır. ĠĢ 

özellikleri; beceri çeĢitliliği, görev kimliği, görevin önemi, özerklik ve geri bildirim 

boyutları olmak üzere incelenmiĢtir. Sanal kaytarma davranıĢı boyutları ise önemli 

sanal kaytarma ve önemsiz sanal kaytarma olarak değerlendirilmiĢtir. 

  AraĢtırmada öncelikli olarak yapılan literatür taraması sonucunda, kamu 

hastanelerinde görev yapan çalıĢanların temel iĢ özellikleri ve sanal kaytarma 
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davranıĢları konuları hakkında kuramsal çerçeve oluĢturulmuĢtur. Bu hususta yapılan 

literatür araĢtırması ulaĢılabilen kaynaklarla sınırlıdır.  

 AraĢtırma zaman, maliyet ve ulaĢılabilirlik unsurları göz önünde 

bulundurularak sağlık kuruluĢları içerisinden, Afyonkarahisar‟daki kamu hastaneleri 

ile sınırlandırılarak sınırlı sayıda sağlık çalıĢanından bilgi toplanması yoluyla 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Ayrıca araĢtırmanın hizmet sektörü unsuru olan hastanelerde 

gerçekleĢmesi anket esnasında çalıĢma halinde olan çalıĢana ulaĢılabilirliği 

konusunda sorunlar yaratmıĢtır. Bununla birlikte; nöbet sistemi, doğum izni ve diğer 

izinler sebebiyle de hastane çalıĢanlarına ulaĢılabilirlik konusunda sıkıntılar 

doğmuĢtur. Bu nedenden ötürü, evrenden belirli bir örnekleme anket uygulanarak 

veriler toplanmıĢtır.  

AraĢtırmada anket tekniği kullanıldığı için bir takım sorunlarla karĢılaĢma 

olasılığının yüksek olduğu ifade edilebilir. Sağlık çalıĢanları anketlere verdikleri 

yanıtların yönetime iletileceği düĢüncesiyle hareket etmiĢ olabilirler. Bu kapsamda 

anket formuna isim belirtmenin gerekmediği, verilen yanıtların bilimsel araĢtırmaya 

veri toplamak amacı dıĢında baĢka bir amaç için kullanılmayacağına iliĢkin bir 

açıklama eklenmiĢtir.  

 

4.  ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

AraĢtırmanın bu kısmında; veri toplama yöntemi, araĢtırmanın evreni ve 

örneklemi ve veri analiz yöntemine yer verilecektir. 

4.1.  VERĠ TOPLAMA YÖNTEMĠ 

AraĢtırmada öncelikle iĢ özellikleri ve sanal kaytarma konularında yerli ve 

yabancı literatür araĢtırması yapılarak elde edilen sonuçlar ve oluĢturulan kuramsal 

alt yapı doğrultusunda, uygulama aĢamasında veri toplama yöntemi olarak anket 

tekniğinden faydalanılmıĢtır. 

Uygulanan anket üç bölümden oluĢmaktadır. Söz konusu anketin birinci 

bölümünde; kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların demografik özelliklerini 

(yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, medeni durum, eğitim durumu, meslek, hastanedeki 
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mevcut görev süresi, sektördeki toplam görev süresi) belirlemeyi hedefleyen kapalı 

uçlu sorulara yer verilmiĢtir.  

Anketin ikinci bölümünde; Afyonkarahisar il merkezindeki kamu 

hastanelerinde görev yapan çalıĢanların iĢ özelliklerini belirlemeye yönelik Hackman 

ve Oldham (1980)‟in geliĢtirdiği ve Arkan (2016), Öztürk (2010), Buruk (2006), 

Baykal ve Koçak (2018)‟in çalıĢmalarında kullandığı “iĢ tanısı ölçeği” kullanılmıĢtır.  

ĠĢ Tanısı Ölçeği: Hackman ve Oldham (1980) tarafından geliĢtirilen iĢ tanısı 

ölçeğinin; beceri çeĢitliliği alt boyutunu belirlemeye yönelik 3, 6, 9, görev kimliği alt 

boyutunu belirlemeye yönelik 2, 7, 12, görevin önemi alt boyutunu belirlemeye 

yönelik 4, 10, 15, özerklik alt boyutunu belirlemeye yönelik 1, 11, 14 ve iĢin 

kendisinden alınan geri bildirim alt boyutunu belirlemeye yönelik 5, 8, 13 numaralı 

sorular hesaplanarak verilen cevapların ortalaması alınmıĢtır. Bunun yanında 9, 11, 

13 ve 15 numaralı sorularda ters kodlama yapılmıĢtır. 

 Anketin üçüncü bölümünde; Afyonkarahisar‟daki kamu hastanelerinde görev 

yapan çalıĢanların mesai saatleri içerisinde yaptıkları sanal kaytarma davranıĢlarını 

belirlemeye yönelik Blanchard ve Henle (2008)‟in, Lim (2002) tarafından konuyla 

ilgili geliĢtirdiği 8 maddelik ölçeği geniĢleterek geliĢtirdiği ve Özdemir (2017)‟in tez 

çalıĢmasında kullandığı “sanal kaytarma ölçeği” kullanılmıĢtır. 

Sanal Kaytarma Ölçeği: ÇalıĢanların sanal kaytarma davranıĢlarını 

belirlemeye yönelik Blanchard ve Henle (2008)‟in, Lim (2002) tarafından konuyla 

ilgili geliĢtirdiği 8 maddelik ölçeği geniĢleterek geliĢtirdiği, literatürde birçok 

çalıĢmada kullanılan (Kaplan ve Öğüt, 2012; Özdemir ve TaĢcı, 2016; Yıldız vd., 

2016; Keklik vd., 2015; ÇavuĢoğlu ve Palamutçuoğlu, 2017; Arslan ve Demir, 2016; 

Örücü ve Yıldız, 2014; ÇavuĢoğlu vd., 2014; Sadıç, 2019; Özdemir, 2017 ve 

Kayapalı Yıldırım ve Karabey, 2017) ve geçerlilik ile güvenilirliği test edilen sanal 

kaytarma ölçeği orijinal olarak 22 madde olup yapılan faktör analizinden sonra 17 

maddeye indirgenmiĢtir. Söz konusu ölçeğin 1-9 arasındaki sorular önemsiz sanal 

kaytarmayı, 10-17 arasındaki sorular ise önemli sanal kaytarmayı belirlemeye 

yönelik olarak ankete dâhil edilmiĢtir. 

Sağlık çalıĢanlarına uygulanan veri toplama aracı olarak kullanılan anketin 

ikinci bölümü 5‟li Likert ölçeği doğrultusunda (1=Çok YanlıĢ, 2=Kısmen YanlıĢ, 
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3=Emin Değilim, 4=Kısmen Doğru, 5=Çok Doğru) ve anketin üçüncü bölümü 5‟li 

Likert ölçeği doğrultusunda (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Biraz 

Katılıyorum, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum) değerlendirilmiĢtir. 

AraĢtırmada kullanılan anket formu Ek 1‟de yer almaktadır. 

4.2.  ARAġTIRMANIN EVRENĠ VE ÖRNEKLEMĠ 

AraĢtırmanın evrenini, Afyonkarahisar il merkezinde bulunan kamu 

hastanelerindeki çalıĢanlar oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın maliyet, zaman ve 

ulaĢılabilirlik yönünden sınırlılıklara sahip olması nedeniyle evrenin tamamı yerine, 

örneklem seçilme yoluna gidilmiĢtir. Hastane yöneticilerinden alınan bilgilere göre 

Afyonkarahisar kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların yaklaĢık olarak 5000 

civarında olduğu tespit edilmiĢtir. 

Evren içerisinden herhangi bir yöntemle seçilen ve evreni temsil yeteneğine 

sahip birimleri seçme iĢlemi örnekleme olarak ifade edilmektedir. AraĢtırma 

evreninin yaklaĢık olarak 5000 olduğu düĢünüldüğünde Ural ve Kılıç (2013:47)‟ın 

çalıĢmasında evren büyüklüklerine karĢılık gelen örneklem büyüklükleri tablo ile ele 

alınmıĢtır. Söz konusu tabloda evren büyüklüğü 5000 olan araĢtırmalar için 381 

örneklemin kabul edilebilir olduğu görülmektedir (Ural ve Kılıç, 2013: 47). Bu 

kapsamda araĢtırmada anketlerin, farklı meslek gruplarına uygulanması ve farklı 

mesleklerdeki çalıĢanların görüĢlerinin alınarak karĢılaĢtırılmasına dikkate edildiği 

için tabakalı örnekleme yöntemi ile örneklem seçilme yoluna gidilmiĢtir. Buna göre 

eksik hatalı ve geri dönmeyen anketler olacağı düĢünülerek 3 hastane için 700 adet 

anket çoğaltılarak dağıtılmıĢtır. 

Sonuç olarak kamu hastanelerinden geri dönen anket sayısı 497 olup, bunların 

62‟si hatalı ya da eksik doldurulması sebebiyle değerlendirmeden çıkarılmıĢtır. Bu 

çerçevede toplam 435 anket değerlendirmeye alınmıĢtır. Değerlendirmeye alınan 

anketlerin 178‟i Afyonkarahisar Sağlık Bilimleri Üniversitesi Hastanesi, 151‟i 

Afyonkarahisar Devlet Hastanesi, 48‟i Afyonkarahisar Sağlık Bilimleri Üniversitesi 

DiĢ Hekimliği Fakültesi ve 58‟i ise Afyonkarahisar Ağız ve DiĢ Sağlığı Merkezinde 

görev yapan çalıĢanlardan elde edilmiĢtir.  
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4.3.  VERĠ ANALĠZ YÖNTEMĠ 

AraĢtırmada anket tekniği kullanılarak elde edilen veriler SPSS paket 

programı aracılığıyla analiz edilmiĢtir. Bu kapsamda öncelikle katılımcıların 

demografik özelliklerinin frekans ve yüzde dağılımlarına yer verilmiĢtir. Diğer 

taraftan ölçeklerin yapı geçerliliği için faktör analizi uygulanmıĢtır. Bunun yanı sıra 

ölçeklerin güvenilirlik düzeylerini ölçmek amacıyla Cronbach‟s alpha katsayıları 

hesaplanmıĢtır. Ayrıca, sağlık çalıĢanlarının iĢ özelikleri ve sanal kaytarma 

davranıĢlarını tespit etmeye yönelik ifadelere vermiĢ oldukları cevaplar frekans, 

yüzde, aritmetik ortalama ve standart sapma değerleriyle betimlenmiĢtir.  

  AraĢtırmada çalıĢanların iĢ özellikleri ve sanal kaytarma davranıĢlarının 

demografik özelliklerine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği parametrik 

test varsayımları (verilerin normal dağılımı, varyansların homojenliği, gruplardaki 

birey sayısı vb.) gerçekleĢtiği için bağımsız örneklemler için t testi (independent 

samples t test) ve tek yönlü varyans analizi (One Way ANOVA) kullanılmıĢtır. 

Varyans analizi sonucunda farklılık olması durumunda grupların ikili 

karĢılaĢtırılması için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden Tukey testi kullanılmıĢtır. 

Bunun yanında iĢ özellikleri ve sanal kaytarmaya iliĢkisi belirlemek için Pearson 

korelasyon analizi ve iĢ özelliklerinin sanal kaytarmaya etkisinin belirlenmesi için ise 

basit doğrusal regresyon analizi uygulanmıĢtır. DeğiĢken arasındaki iliĢkinin düzeyi, 

0<r<0,29 arasında olması durumunda zayıf veya düĢük, 0,30<r<0,64 arasında olması 

durumunda orta, 0,65<r<0,84 arasında olması durumunda kuvvetli/yüksek ve 

0,85<r<1 arasında olması durumunda ise çok kuvvetli/çok yüksek Ģeklinde 

yorumlanabilir ( Ural ve Kılıç, 2013). 

5.  ARAġTIRMANIN BULGULARI 

Bu kısımda, Afyonkarahisar il merkezindeki kamu hastanelerinde görev 

yapan çalıĢanlardan elde edilen verilerin analizi sonucunda sırasıyla; çalıĢanların 

demografik özelliklerine yönelik bulgular, ölçek ve alt boyutlarına yönelik geçerlik 

analizi sonuçlarına iliĢkin bulgular, ölçeklere yönelik ayrı ayrı betimsel istatistikleri, 

çalıĢmada kullanılan ölçekler ile çalıĢanların demografik özelliklerine göre 

görüĢlerinin karĢılaĢtırılmasına iliĢkin bulgular sunulmuĢtur. Daha sonra araĢtırmanın 

konusunu oluĢturan iĢ özelliklerinin sanal kaytarmaya etkisinin ve iĢ özellikleri sanal 
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kaytarma iliĢkisinin belirlenmesine iliĢkin olarak gerçekleĢtirilen analiz sonuçları yer 

almaktadır. 

5.1. KATILIMCILARIN DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLERĠNE ĠLĠġKĠN 

BULGULAR 

Tablo 7‟de, Afyonkarahisar il merkezinde faaliyet gösteren kamu 

hastanelerinde görev yapan çalıĢanların demografik özelliklerine yönelik bulgular 

sunulmuĢtur. 

 Tablo 7.  Katılımcıların Demografik Özelliklerine Yönelik Bulgular 

  Demografik DeğiĢkenler f % 
  Demografik 

DeğiĢkenler 
f % 

  

YaĢ 

23 yaĢ ve altı yaĢ 86 19,8 

Hastanedeki   

Görev Süresi 

1 yıl ve daha az 115 26,4 

24 – 33 yaĢ arası 156 35,9 2 – 7 yıl 151 34,7 

34 – 43 yaĢ arası 129 29,7 8 – 13 yıl 102 23,4 

44 – 53 yaĢ arası 51 11,7 14 – 19 yıl 42 9,7 

4 yaĢ ve üstü yaĢ 13 3,0 20 yıl  ve üzeri 25 5,7 

Cinsiyet 

Kadın 257 59,1 

  

Eğitim 

  

Durumu 

Ortaöğretim (Lise)       

ve altı 
89 20,5 

Erkek 178 40,9 Önlisans 119 27,4 

Medeni 

Durum 

Bekar 187 43 Lisans 136 31,3 

Evli 248 57 Lisansüstü 91 20,9 

 

Meslek 

Doktor 88 20,2 

Toplam 

Görev Süresi 

 

1 yıl ve daha az 86 19,8 

HemĢire/Hasta 

Bakıcı/Ebe 
124 28,5 2 – 7 yıl 128 29,4 

Temizlik 

Görevlisi/Güvenlik 
53 12,2 8 – 13 yıl 112 25,7 

Tekniker/Teknisyen/A

TT 
85 19,5 14 – 19 yıl 54 12,4 

Ġdari Memur 85 19,5 20 yıl ve üzeri 55 12,6 

n: 435 

 

Tablo 7‟ye göre, araĢtırmaya katılan çalıĢanların yaĢ grupları incelendiğinde 

sırasıyla; 23 yaĢ ve altı (%19,8), 24-33 yaĢ arası (%35,9), 34-43 yaĢ arası (%29,7), 

44-53 yaĢ arası (%11,7) ve 54 yaĢ ve üzeri (%3,0) yaĢa sahip çalıĢanlardan oluĢtuğu 

görülmüĢtür. ÇalıĢanların %59,1‟i kadın, %40,9‟u ise erkektir. Katılımcıların 
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medeni durumlarına göre dağılımına bakıldığında ise %43‟ünün bekâr, %57‟sinin 

evli olduğu görülmmektedir. AraĢtırmaya katılan kamu hastaneleri çalıĢanlarının 

sırasıyla; ortaöğretim (lise) ve altı (%20,5), önlisans (%27,4), lisans (%31,3), 

lisansüstü (%20,9) eğitim durumlarına sahip oldukları görülmektedir. Katılımcıların 

meslekleri sırasıyla; doktor (%20,2), hemĢire/hasta bakıcı/ebe (%28,5), temizlik 

görevlisi/güvenlik (%12,2) , tekniker/teknisyen/ATT (19,5) ve idari memur (%19,5) 

mesleğe sahip katılımcıların olduğu görülmektedir. ÇalıĢanların hastanedeki mevcut 

görev süreleri sırasıyla; 1 yıl ve daha az (%26,4), 2-7 yıl (%34,7), 8-13 yıl (23,4), 14-

19 yıl 8 (%9,7) ve 20 yıl ve üzeri (%5,7) Ģeklinde olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmaya 

katılan katılımcıların sektördeki toplam görev sürelerinin ise sırasıyla; 1 yıl ve daha 

az (%19,8), 2-7 yıl (%29,4), 8-13 yıl (%25,7), 14-19 yıl (%12,4) ve 20 yıl ve üzeri 

(%12,6)  olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

5.2. ÖLÇEK VE ALT BOYUTLARINA YÖNELĠK GEÇERLĠLĠK VE 

GÜVENĠRLĠK ANALĠZĠ SONUÇLARI 

AraĢtırmada kullanılan iĢ özellikleri (ĠÖ) ve sanal kaytarma (SK) ölçeklerine 

yönelik faktör analizleri ve güvenirlik analizleri sonuçları Tablo 8‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 8.  İş Tanısı ve Sanal Kaytarma Ölçeklerine Yönelik Geçerlik ve Güvenilirlik 

Analizi Sonuçları 

Ölçekler/Altölçekler 

(Boyutlar) 
Özdeğerler 

Varyans 

Açıklama 

Oranı (%) 

Kümülatif 

Varyans 

(%) 

Cronbach’s 

Alpha 

Görev Bütünlüğü 2,078 13,850 13,850 0,765 

Özerklik 1,936 12,907 26,757 0,744 

Beceri ÇeĢitliliği 1,851 12,338 39,095 0,745 

Geri Bildirim 1,539 10,259 49,354 0,781 

Görevin Önemi 1,160 7,731 57,085 0,759 

Genel ĠĢ Tanısı  - - 57,085 0,786 

Önemli Sanal Kaytarma 5,999 35,286 35,286 0,863 

Önemsiz Sanal Kaytarma 3,695 21,731 57,017 0,824 

Genel Sanal Kaytarma - - 57,017 0,896 

İÖ :  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO=0,854 

         Bartlett's Test of Sphericity Chi-Square=2030,1415; p=0,000 

SK:  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO=0,902 

       Bartlett's Test of Sphericity Chi-Square=3121,495; p=0,000 

Tablo 8‟de, ölçeklere yönelik faktör analizi sonuçları sunulmuĢtur. ĠĢ tanısı 

ölçeği için yapılan faktör analizinde KMO değeri örneklem yeterliliğini gösterirken 

(KMO=0,854), Bartlett‟s testi sonucu ise faktör analizinin uygulanabilirliğini ortaya 
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koymuĢtur (χ2= 2030,141; p<0,001). Yapılan faktör analizi neticesinde, iĢ tanısı 

ölçeğinin özdeğerinin 2,078 ile 1,160 arasında değiĢtiği görülmektedir. ĠĢ tanısı 

ölçeğinin beĢ boyutunun toplam varyansın %57,08‟ini açıkladığı görülmektedir. ĠĢ 

tanısı ölçeğinin “görevin bütünlüğü” faktörü toplam varyansın %13,85‟ini 

açıklarken, “görevin önemi” faktörü %7,73‟ünü açıklamaktadır. Ayrıca, iĢ özellikleri 

ölçeğinin alt boyutlarına yönelik Cronbach‟s Alpha değerleri 0,744 ile 0,781 arasında 

değiĢmektedir. Bununla birlikte, iĢ özellikleri ölçeğinin genel Cronbach‟s Alpha 

değeri 0,786 olarak gerçekleĢmiĢtir. 

Sanal kaytarma ölçeği için yapılan faktör analizinde KMO değeri örneklem 

yeterliliğini gösterirken(KMO=0,902), Bartlett‟s testi sonucu ise faktör analizinin 

uygulanabilirliğini ortaya koymuĢtur (χ2= 3121,495; p<0,001). Yapılan faktör analizi 

sonucunda sanal kaytarma ölçeğinin özdeğeri “önemli sanal kaytarma” için 5,999 ve 

“önemsiz sanal kaytarma” için 3,695 olarak açıklanmıĢtır.  Sanal kaytarma ölçeğinin 

iki boyutu toplam varyansın %57,01‟ini açıklamaktadır. Sanal kaytarma ölçeğinin 

“önemli sanal kaytarma” boyutu toplam varyansın %35,28‟ini açıklarken, “önemsiz 

sanal kaytarma” boyutu %21,73‟ünü açıklamaktadır. Ayrıca, sanal kaytarma 

ölçeğinin ölçeğinin alt boyutlarına yönelik Cronbach‟s Alpha değerleri 0,824 ile 

0,863 olarak belirlenmiĢtir. Bununla birlikte sanal kaytarma ölçeğinin genel 

Cronbach‟s Alpha değeri 0,896 olarak bulunmuĢtur. Bu değerler ölçeklerin iç tutarlık 

düzeylerinin yeterli olduğunu göstermektedir. 

5.3.  Ġġ TANISI ÖLÇEĞĠNE ĠLĠġKĠN BETĠMSEL ĠSTATĠSTĠKLER 

AraĢtırmanın bu kısmında araĢtırmanın konusunu oluĢturan iĢ özellikleri ile 

ilgili Afyonkarahisar il merkezinde kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların 

görüĢleri doğrultusundaki her bir ifadeye iliĢkin yüzde, frekans, aritmetik ortalama 

ve standart sapmaları ilgili alt ölçeklere göre gruplandırılarak tablolar halinde 

sunulmuĢtur ve yorumlanmıĢtır. 

Tablo 9‟da, araĢtırmaya katılan sağlık çalıĢanlarının iĢ tanısı ölçeğinin alt 

ölçeklerine (boyutlarına) yönelik betimsel istatistikler sunulmuĢtur 

 

 

 



70 
 

 

Tablo 9.  İş Tanısı Ölçeği ve Altölçeklerine İlişkin Betimsel İstatistikler 
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  SS % % % % % 

Beceri 

ÇeĢitliliği 

ĠĢimde çeĢitli beceri ve 

yeteneklerimi kullanarak 

birçok değiĢik Ģey 

yapabilirim. 

3,4 7,6 17,9 40,0 31,0 3,88 1,04 

ĠĢim bir dizi karmaĢık ve 

yüksek düzeyde beceri 

kullanmayı gerektirir. 

1,1 8,0 9,9 31,5 49,4 4,20 0,99 

ĠĢim oldukça tekrarlanan ve 

basit niteliktedir. 
7,8 17,9 14,5 26,2 33,6 3,60 1,32 

Görev 

Kimliği 

Yaptığım iĢ belirli bir baĢı 

ve sonu olan bütün bir iĢtir. 
3,4 4,6 9,7 35,9 46,4 4,17 1,01 

ĠĢim bir bütün iĢi baĢından 

sonuna kadar yapmaya 

olanak tanıyacak biçimde 

düzenlenmiĢtir. 

2,5 8,7 16,1 39,8 32,9 3,92 1,03 

ĠĢim baĢladığım iĢ 

bölümlerini tamamen 

bitirmeme olanak sağlar. 

4,1 10,1 20,5 42,3 23,0 3,70 1,06 

Görevin 

Önemi 

Yaptığım iĢ sonucu 

insanların hayatları veya 

durumları önemli derecede 

etkilenir. 

3,4 6,2 11,5 32,2 46,7 4,12 1,06 

ĠĢimin nasıl yapıldığı 

birçok kiĢiyi etkiler. 
3,2 7,6 13,8 37,2 38,2 4,00 1,06 

ĠĢim burada yapılan iĢlerin 

toplamı düĢünüldüğünde, 

çok önemli ve anlamlı 

değildir. 

5,1 10,1 12,0 18,9 54,0 4,07 1,23 

Özerklik 

ĠĢimi nasıl yapacağıma 

kendim karar verebilirim. 
6,0 10,8 14,5 46,4 22,3 3,68 1,11 

ĠĢim kiĢisel inisiyatifimi 

veya yargımı kullanmama 

asla imkân tanımaz. 

13,8 25,3 23,0 22,3 15,6 3,01 1,29 

ĠĢimi nasıl yapacağım 

konusunda bağımsızlık ve 

özgürlüğüm vardır. 

11,3 14,0 23,0 37,2 14,5 3,30 1,21 

Geri 

Bildirim 

Yaptığım iĢe bakarak 

performansımın iyi olup 

olmadığını anlarım. 

1,9 2,5 6,7 39,8 50,1 4,36 0,79 

ĠĢimin gerektirdiklerini 

yapmak baĢarımı 

belirlemek açısından birçok 

imkân sağlar.  

2,5 6,2 16,8 37,0 37,5 4,01 1,01 

ĠĢim ne derece baĢarılı 

olduğum konusunda bana 

çok az ipucu sağlar. 

12,9 22,3 24,1 31,3 9,4 3,02 1,20 



71 
 

Tablo 9‟a göre, çalıĢanların iĢ tanısı ölçeğinin geri bildirim (  =3,32) alt 

boyutuna yönelik görüĢlerinin diğer boyutlarına göre daha olumsuz olarak 

değerlendirdikleri anlaĢılmaktadır. ÇalıĢanların iĢ tanı ölçeğinin beceri çeĢitliliği       

(  =4,06) alt boyutunun ise diğer alt boyutlara nazaran daha olumlu olarak 

değerlendikleri görülmektedir. 

Tablo 9‟a göre, kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların iĢ tanısı 

ölçeğinin beceri çeĢitliliği alt boyutunda (=4,20) yer alan “ĠĢim bir dizi karmaĢık ve 

yüksek düzeyde beceri kullanmayı gerektirir.” ifadesine verdikleri yanıtlara 

bakıldığında çalıĢanların; %1,1‟i “çok yanlıĢ”,  %8,0‟ı  “kısmen yanlıĢ”, % 9,9‟u 

“emin değilim”, %31,5 “kısmen doğru” ve %49,4‟i  “çok doğru” Ģeklinde görüĢ 

bildirdikleri görülmektedir. Bu ifadeye yönelik aritmetik ortalama değeri (=4,20) 

ise çalıĢanların bu ifadeye verdikleri yanıtların, iĢ tanısı ölçeğinin beceri çeĢitliliği alt 

boyutu kapsamında, diğer ifadelere göre daha olumlu olduğunu göstermektedir. 

Afyonkarahisar il merkezinde araĢtırmaya katılan çalıĢanlar, iĢ tanısı 

ölçeğinin beceri çeĢitliliği boyutunda yer alan “ĠĢim oldukça tekrarlanan ve basit 

niteliktedir.” ifadesi için; %7,8‟i, “çok yanlıĢ”,  %17,9‟u “kısmen yanlıĢ”, %14,5‟i 

“emin değilim”, 26,2‟si “kısmen doğru”, %33,6‟sı “çok doğru” Ģeklinde görüĢ 

bildirmiĢlerdir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalaması =3,60 olup, katılımcıların ilgili 

ifadeye iliĢkin görüĢlerinin bu alt boyutta yer alan en olumsuz değerlendirilen ifade 

olduğunu göstermektedir (Tablo 9). 

Tablo 9„a göre, kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların iĢ tanısı 

ölçeğinin görev bütünlüğü alt boyutunda (  =4,17) yer alan “Yaptığım iĢ belirli bir 

baĢı ve sonu olan bütün bir iĢtir.” ifadesine verdikleri yanıtlara bakıldığında 

çalıĢanların; %3,4‟ü “çok yanlıĢ”, %4,6‟sı “kısmen yanlıĢ”, %9,7‟si “emin değilim”, 

%35,9‟u “kısmen doğru” ve %46,4‟ü “çok doğru” Ģeklinde yanıt verdikleri 

görülmektedir. Söz konusu ifadeye yönelik aritmetik ortalama değeri (=4,17) ise 

çalıĢanların söz konusu ifadeye verdikleri yanıtların iĢ tanısı ölçeğinin görev 

bütünlüğü kapsamında, diğer ifadelere göre daha olumlu olduğunu göstermektedir. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanlar, iĢ tanısı ölçeğinin görev bütünlüğü boyutunda 

yer alan “ĠĢim baĢladığım iĢ bölümlerini tamamen bitirmeme olanak sağlar.” ifadesi 

için %4,1‟, “çok yanlıĢ”,  %10,1‟i “kısmen yanlıĢ”, %20,5‟i “emin değilim”, 42,3‟ü 
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“kısmen doğru”, %23,0 “çok doğru” Ģeklinde görüĢ bildirmiĢlerdir. Ġlgili ifadenin 

aritmetik ortalaması =3,70 olup, katılımcıların ilgili ifadeye iliĢkin görüĢlerinin bu 

alt boyutta yer alan en olumsuz değerlendirilen ifade olduğunu göstermektedir  

(Tablo 9). 

Afyonkarahisar il merkezinde araĢtırmaya katılan çalıĢanlar, iĢ tanısı 

ölçeğinin görevin önemi boyutunda yer alan “Yaptığım iĢ sonucu insanların hayatları 

veya durumları önemli derecede etkilenir.” ifadesi için %3,4‟ü “çok yanlıĢ”,  %6,2‟si 

“kısmen yanlıĢ”, %11,5‟i “emin değilim”, 32,2‟si “kısmen doğru”, “çok doğru” 

Ģeklinde görüĢ bildirmiĢlerdir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalaması  =4,12 olup, 

katılımcıların ilgili ifadeye iliĢkin görüĢlerinin bu alt boyutta yer alan en olumlu 

değerlendirilen ifade olduğunu göstermektedir(Tablo 9). 

AraĢtırmaya katılan katılımcılar, iĢ tanısı ölçeğinin görevin önemi alt 

boyutunda bulunan “ ĠĢimin nasıl yapıldığı birçok kiĢiyi etkiler.” ifadesine verdikleri 

yanıtlara bakıldığında katılımcıların görüĢlerinin; %3,2‟si “çok yanlıĢ”,  %7,6‟sı 

“kısmen yanlıĢ”, %13,8‟i “emin değilim”, 37,2‟si “kısmen doğru”, 38,2‟si “çok 

doğru” Ģeklinde olduğu görülmüĢtür.  Bu ifadeye yönelik aritmetik ortalama değeri 

=4,00 olup, katılımcıların bu konuya iliĢkin görüĢlerinin iĢ tanısı ölçeğinin görevin 

önemi alt boyutundaki diğer ifadelere göre daha olumsuz olduğunu göstermektedir 

(Tablo 9). 

Tablo 9‟a göre, kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların iĢ tanısı 

ölçeğinin özerklik alt boyutunda (=3.68) yer alan “ĠĢimi nasıl yapacağıma kendim 

karar verebilirim.” ifadesine verdikleri yanıtlara bakıldığında katılımcıların; %6,0‟ı 

“çok yanlıĢ”,  %10,8‟i “kısmen yanlıĢ”,  %14,5‟i “emin değilim”, %46,4‟ü “kısmen 

doğru” ve %22,3‟ü  “çok doğru” Ģeklinde yanıt verdikleri görülmektedir. Söz konusu 

ifadeye yönelik aritmetik ortalaması  =3.68 olup, çalıĢanların bu konuya yönelik  

görüĢlerinin iĢ tanısı ölçeğinin özerklik alt boyutu kapsamında, diğer ifadelere göre 

daha olumlu olduğunu göstermektedir. 

Afyonkarahisar il merkezinde araĢtırmaya katılan çalıĢanlar, iĢ tanısı 

ölçeğinin özerklik alt boyutunda yer alan “ĠĢim kiĢisel inisiyatifimi veya yargımı 

kullanmama asla imkân tanımaz.” ifadesi için; %13,8‟i, “çok yanlıĢ”,  %25,3‟ü 

“kısmen yanlıĢ”, %23,0‟ı “emin değilim”, 22,3‟ü “kısmen doğru”, %15,6‟sı “çok 
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doğru” Ģeklinde görüĢ bildirmiĢlerdir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalaması  =3,01 

olup, katılımcıların ilgili ifadeye iliĢkin görüĢlerinin bu alt boyutta yer alan en 

olumsuz değerlendirilen ifade olduğunu göstermektedir (Tablo 9). 

Tablo 9‟a göre, kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların iĢ tanısı 

ölçeğinin geri bildirim alt boyutunda (  =3.68) yer alan “Yaptığım iĢe bakarak 

performansımın iyi olup olmadığını anlarım.” ifadesine verdikleri yanıtlara 

bakıldığında çalıĢanların; %1,9‟u “çok yanlıĢ”, %2,5‟i “kısmen yanlıĢ”, %6,7‟si 

“emin değilim”, %39,8‟i “kısmen doğru” ve %50,1‟i  “çok doğru” Ģeklinde yanıt 

verdikleri görülmektedir. Bu ifadeye yönelik aritmetik ortalama değeri (=4,36) ise 

katılımcıların söz konusu ifedeye yönlik görüĢlerinin iĢ tanısı ölçeğinin özerklik alt 

boyutu kapsamında, diğer ifadelere göre daha olumlu olduğunu göstermektedir. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanlar, iĢ tanısı ölçeğinin geri bildirim alt boyutunda  

(=3,02) yer alan “ĠĢim ne derece baĢarılı olduğum konusunda bana çok az ipucu 

sağlar.” ifadesi için %12,9‟u “çok yanlıĢ ”, %22,3‟ü “kısmen yanlıĢ ”, %24,1‟i “emin 

değilim”, 31,3‟ü “kısmen doğru”, 9,4‟ü “çok doğru” Ģeklinde cevaplarını 

bildirmiĢlerdir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalaması (=4,01) ise katılımcıların ilgili 

ifadeye yönelik görüĢlerinin geri bildirim alt boyutu konusunda en olumsuz 

değerlendirilen ifade olduğunu göstermektedir (Tablo 9). 

ÇalıĢanların iĢ tanısı ölçeğine iliĢkin verdikleri cevaplar incelendiğinde; iĢ 

tanısı ölçeğinin iĢin kendisinden aldığı geri bildirim alt boyutunun aritmetik ortalama 

değeri (  =3,32) katılımcıların ilgili boyuta yönelik görüĢlerinin “emin değilim” 

seçeneğine yakın olduğu görülmektedir. Ġlgili ölçeğin diğer alt boyutlarına yönelik 

katılımcı görüĢleri ise “kısmen doğru” seçeneğine yakın olarak açıklanmaktadır. 

AraĢtırmanın bu kısmında açıklanan bulgular, araĢtırmanın yapıldığı kamu 

hastanelerinde görev yapan çalıĢanların yaptığı iĢ sırasında ortaya koyduğu 

performansı hakkında geri bildirimi orta düzeyde aldığını göstermektedir (Tablo 9). 

AraĢtırmada iĢ özellikleri ile ilgili ortaya çıkan sonuç, özellikle insan 

hayatının göz ardı edilemeyecek derecede önemli olduğu ve araĢtırmanın sağlık 

hizmeti sunan kamu hastanelerinde gerçekleĢtirildiği düĢünüldüğünde araĢtırma 

sonuçlarının genel itibari ile olumluya yakın olduğu görülmektedir. Bu kapsamda, 

söz konusu araĢtırmada çalıĢanın yaptığı iĢi genel anlamda olumlu yönde 
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değerlendirdiği düĢünüldüğünde, araĢtırma yapılan hastanelerde genel itibari ile 

iĢlerin yolunda gittiğine dair ipuçları olduğu söylenebilir. ÇalıĢmanın izleyen 

kısmında sanal kaytarma ölçeğine yönelik betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

 

Tablo 10.  İş Tanı Ölçeği /Altölçeklerine İlişkin Aritmetik Ortalama ve Standart 

Sapma Analizleri 

Ölçekler/Altölçekler 
 

  S.S. 

Görev Kimliği 3,89 0,77 

Özerklik 3,92 0,75 

Beceri ÇeĢitliliği 4,06 0,74 

Geri Bildirim 3,32 0,82 

Görevin Önemi 3,78 0,64 

Genel ĠĢ Tanısı  3,79 0,49 

  

Afyonkarahisar il merkezindeki kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların 

iĢ tanısı ölçeğine yönelik verdikleri yanıtlara bakıldığında, araĢtırmada kullanılan 

ölçek derecelendirmesine göre “kısmen doğru” seçeneğine yakın görüĢ bildirdikleri 

görülmektedir. Ölçeğe yönelik aritmetik ortalama değeri  =3,79 olarak 

gerçekleĢmiĢtir (Tablo 10). 

5.4. SANAL KAYTARMA ÖLÇEĞĠNE YÖNELĠK BETĠMSEL 

ĠSTATĠSTĠKLER 

AraĢtırmanın bu kısmında araĢtırmanın konusunu oluĢturan sanal kaytarma 

değiĢkeni ile ilgili Afyonkarahisar il merkezinde bulunan kamu hastanelerinde görev 

yapan çalıĢanların anket formuna verdikleri yanıtlar doğrultusunda, her bir ifadeye 

yönelik yüzde, frekans ve aritmetik ortalamaları söz konusu alt boyutlara göre 

sınıflandırılarak Tablo 11 ve Tablo 12‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 11.  Sanal Kaytarma Ölçeği /Altölçeklerine İlişkin Aritmetik Ortalama ve 

Standart Sapma Analizleri 

Ölçekler/Altölçekler 
 

  S.S. 

Önemli Sanal Kaytarma 2,09 0,75 

Önemsiz Sanal Kaytarma 2,46 0,87 

Genel Sanal Kaytarma 2,28 0,73 
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Afyonkarahisar il merkezinde bulunan kamu hastanelerinde görev yapan 

çalıĢanların sanal kaytarma ölçeğine yönelik verdikleri yanıtlara bakıldığında 

araĢtırmada kullanılan ölçek derecelendirmesine göre “katılmıyorum” seçeneğine 

yakın görüĢ bildirdikleri görülmekte olup, söz konusu ölçeğe yönelik aritmetik 

ortalama değeri =2,28 olarak gerçekleĢmiĢtir (Tablo 11). 

Tablo 12.  Sanal Kaytarma Ölçeği ve Altölçeklerine İlişkin Betimsel İstatistikler 

Boyutlar Maddeler 

K
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k
le
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  SS % % % % % 

Ö
n
em

si
z 

S
an

al
 K

ay
ta

rm
a 

ĠĢle ilgili olmayan kiĢisel e- 

postalarımı kontrol ederim 24,4 21,4 20,9 20,7 12,6 2,76 1,36 

ĠĢle ilgili olmayan kiĢisel e-

postalar gönderirim. 32,9 29,9 15,6 15,4 6,2 2,32 1,25 

Ġnternetten haber sitelerini 

ziyaret ederim 14,7 15,2 27,6 26,4 16,1 3,14 1,28 

ĠĢimle ilgili olmayan e- 

postalar alırım. 24,8 20,7 16,6 24,4 13,6 2,81 1,40 

Banka ve finans sitelerini 

ziyaret ederim. 32,4 30,3 14,0 14,9 8,3 2,36 1,30 

Borsa ve yatırım ile iliĢkili 

web sitelerini ziyaret ederim. 42,3 32,0 12,4 8,7 4,6 2,01 1,15 

KiĢisel ihtiyaçlarım için 

online alıĢveriĢ yaparım. 23,2 22,3 21,1 19,1 14,3 2,79 1,37 

Spor sitelerini ziyaret ederim. 
37,2 26,4 15,2 11,7 9,4 2,30 1,33 

Online açık artırma sitelerini 

ziyaret ederim (ebay vb.). 54,0 32,9 5,3 5,1 2,8 1,70 0,98 

Ö
n
em

li
 S

an
al

 K
ay

ta
rm

a
 

EriĢkin sitelerini ziyaret 

ederim. 52,4 37,0 9,0 0,9 0,7 1,60 0,75 

Sohbet odalarına katılırım 

(Messenger vb.). 51,3 27,8 10,6 6,0 4,4 1,84 1,11 

KiĢisel web sayfamı 

düzenlerim. 48,3 29,2 11,3 8,0 3,2 1,89 1,09 

Sanal toplulukları ziyaret 

ederim (Forum vb.). 41,8 25,3 17,7 10,1 5,1 2,11 1,20 

Bahis sitelerini ziyaret ederim 

(iddaa, nesine.com vb.). 63,0 23,7 4,6 5,5 3,2 1,62 1,02 

ĠĢ arama ve istihdam ile 

iliĢkili siteleri ziyaret ederim. 45,5 29,4 12,4 7,6 5,1 1,97 1,16 

Blogları (kiĢisel günlükleri) 

okurum. 34,3 30,8 17,5 11,7 5,7 2,24 1,20 

Ġnternetten müzik 

dinlerim/indiririm. 14,3 8,7 19,3 29,0 28,7 3,49 1,36 
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Tablo 12‟de, araĢtırmaya katılan sağlık çalıĢanlarının sanal kaytarma 

ölçeğinin alt ölçeklerine (boyutlarına) yönelik betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

ÇalıĢanların sanal kaytarma ölçeğinin önemli sanal kaytarma (=2,09) alt boyutuna 

yönelik cevapları, ilgili ölçeği diğerine göre olumsuz olarak değerlendirdikleri 

görülmektedir. Bununla birlikte katılımcıların, sanal kaytarma ölçeği içerisinde 

diğerine göre olumlu olarak değerlendikleri alt boyut önemsiz sanal kaytarma ( 

=2,46) alt boyutu olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Tablo 12‟ye göre, kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların sanal 

kaytarma ölçeğinin önemsiz sanal kaytarma alt boyutunda  (  =3,14)  yer alan; 

“internetten haber sitelerini ziyaret ederim” ifadesine verdikleri yanıtlara 

bakıldığında çalıĢanların; %14,7‟si “kesinlikle katılmıyorum”, %15,2‟si  

“katılmıyorum”, %27,6‟sı “biraz katılıyorum”, %26,4‟ü “ katılıyorum” ve %16,1‟i 

“kesinlikle katılıyorum” Ģeklinde yanıt verdikleri görülmektedir. Söz konusu 

iafadeye yönelik aritmetik ortalama değeri =3,14 olup, katılımcıların ilgili konuya 

yönelik görüĢlerinin sanal kaytarma ölçeğinin önemsiz sanal kaytarma alt boyutu 

kapsamında diğer ifadelere göre daha olumlu olduğunu ortaya koymaktadır. 

Afyonkarahisar il merkezinde araĢtırmaya katılan sağlık çalıĢanları, sanal 

kaytarma ölçeğinin önemsiz sanal kaytarma alt boyutunda yer alan “Online açık 

artırma sitelerini ziyaret ederim (ebay vb.).” ifadesi için; %54,0‟ı “kesinlikle 

katılmıyorum”, %32,9‟u “katılmıyorum”, %5,3‟ü “biraz katılıyorum”, %5,1‟i 

“katılıyorum”, %2,8‟i “kesinlikle katılıyorum” Ģeklinde yanıtlarını bildirmiĢlerdir. 

Ġlgili ifadenin aritmetik ortalaması  =1,70 olup, söz konusu alt boyuta yönelik 

katılımcı görüĢlerinin diğer ifadelere göre daha olumsuz olduğu ortaya konulmuĢtur 

(Tablo 12). 

Tablo 12‟ye göre, kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların, sanal 

kaytarma ölçeğinin önemli sanal kaytarma alt boyutunda  (  =3,14)  yer alan; 

“Ġnternetten müzik dinlerim/indiririm.” ifadesine verdikleri yanıtlara bakıldığında 

katılımcıların; %14,3‟ü “kesinlikle katılmıyorum”,  %8,7‟si “katılmıyorum”, 

%19,3‟ü “biraz katılıyorum”, %29,0‟ı“ katılıyorum” ve %28,7‟si “kesinlikle 

katılıyorum” Ģeklinde görüĢ bildirdikleri görülmektedir. Söz konusu iafedeye yönelik 

aritmetik ortalama değeri  =3,49 olup, katılımcıların ilgili ifadeye yönelik  
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görüĢlerinin sanal kaytarma ölçeğinin önemli sanal kaytarma alt boyutu kapsamında, 

diğer ifadelere göre daha olumlu olduğu orataya konulmuĢtur. 

Afyonkarahisar il merkezinde araĢtırmaya katılan katılımcılar, sanal kaytarma 

ölçeğinin önemsiz sanal kaytarma alt boyutunda yer alan “EriĢkin sitelerini ziyaret 

ederim.” ifadesi için; %52,4‟ü “kesinlikle katılmıyorum”, %37,0‟ı “katılmıyorum”, 

%9,0‟ı “biraz katılıyorum”, %0,9‟u “katılıyorum”, %0,7‟si “kesinlikle katılıyorum” 

Ģeklinde yanıtlarını bildirmiĢlerdir. Söz konusu ifadenin aritmetik ortalaması =1,60 

olup, ilgili alt boyuta yönelik katılımcı görüĢlerinin diğer ifadelere göre daha 

olumsuz olduğu sonucunu ortaya koymaktadır (Tablo 12). 

Katılımcıların sanal kaytarma ölçeğine yönelik görüĢleri ile ilgili genel 

anlamda değerlendirme yapılacak olursa; kamu hastanelerinde görev yapan 

çalıĢanların sanal kaytarma davranıĢlarının düĢük olduğu ifade edilebilir. Özellikle 

sağlık hizmeti sunan ve görev yapan çalıĢanların sunulan hizmeti doğrudan etkilediği 

bilinen bir gerçek olan kamu hastanelerinde çalıĢanların sanal kaytarma 

davranıĢlarının düĢük olması olumlu bir durumdur. AraĢtırmanın devamında iĢ 

özellikleri ve sanal kaytarma konularıyla ilgili çalıĢan görüĢlerinin demografik 

özelliklerine göre karĢılaĢtırılmasına ele alınmıĢtır. 

5.5.  Ġġ ÖZELLĠKLERĠ VE SANAL KAYTARMANIN DEMOGRAFĠK 

ÖZELLĠKLERE GÖRE KARġILAġTIRILMASINA ĠLĠġKĠN BULGULAR 

AraĢtırmanın bu kısmında araĢtırmaya katılan sağlık çalıĢanlarının iĢ 

özellikleri ve sanal kaytarma kavramlarıyla ilgili görüĢlerinin yaĢlarına, 

cinsiyetlerine, medeni durumlarına, eğitim durumlarına, mesleklerine, hastanedeki 

mevcut görev sürelerine ve sektördeki toplam görev sürelerine göre karĢılaĢtırılması 

yapılarak, sonuçlar tablo halinde sunulmuĢtur. 

Tablo 13‟de, katılımcıların iĢ özellikleri ve sanal kaytarma konularına iliĢkin 

görüĢlerinin cinsiyetlerine göre karĢılaĢtırılmasına yönelik t testi sonuçlarına yer 

verilmiĢtir. 
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Tablo 13.  Katılımcıların Görüşlerinin Cinsiyetlerine Göre Karşılaştırılması (t Testi 

Sonuçları) 

Ölçekler Gruplar N   s.s. T P 

ĠĢ Tanısı 
Kadın 257 3,78 0,50 0,417 

 

0,677 

 
Erkek 178 3,80 0,49 

Sanal Kaytarma 
Kadın 257 2,30 0,77 

0,626 0,532 
Erkek 178 2,26 0,70 

        *:p<0,01; a,b,c: Farklı harfleri içeren gruplar arasında anlamlı farklılık vardır.  

 

Tablo 13‟deki bulgulara göre, çalıĢanların, iĢ özellikleri ve sanal kaytarma 

hakkındaki görüĢlerinde iĢ özellikleri (p=0,677) ve sanal kaytarma (p=0,532) 

konularında cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p˃0,01).  

 

Tablo 14.  Katılımcıların Görüşlerinin Medeni Durumlarına Göre Karşılaştırılması 

(t Testi Sonuçları) 

Ölçekler Gruplar         N                   s.s. T P 

ĠĢ Tanısı 
Evli 187 3,79 0,51 

0,406 0,685 
Bekâr  248 3,80 0,47 

Sanal Kaytarma 
Evli 187 2,14 0,72 

4,502 
0,000* 

Bekâr 248 2,45 0,71 

                *:p<0,01; a,b,c: Farklı harfleri içeren gruplar arasında anlamlı farklılık vardır.  

 
  

Tablo 14‟de, katılımcıların iĢ özellikleri ve sanal kaytarma konularına yönelik 

görüĢlerinin medeni durumlarına göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin t testi sonuçlarına 

yer verilmiĢtir. Tablo 14‟deki bulgulara göre çalıĢanların, iĢ özellikleri ve sanal 

kaytarma konuları hakkındaki görüĢlerinde sanal kaytarma (p=0,000) konusu 

hakkında görüĢleri medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık olduğu 

saptanmıĢtır (p<0,01). ÇalıĢanların sanal kaytarma ölçeğine verdikleri yanıtlara 

bakıldığında, bekâr katılımcıların (  =2,45) evli katılımcılara göre (  =2,14) daha 

fazla sanal kaytarma yaptığı anlaĢılmaktadır. ĠĢ tanısı ölçeğinde çalıĢanların görüĢleri 

medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0,01).  
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Tablo 15.  Katılımcıların Görüşlerinin Yaşlarına Göre Karşılaştırılması (Anova 

Testi Sonuçları) 

Ölçekler Gruplar n   s.s. F P 

ĠĢ Tanısı 

  23 yaĢ ve altı yaĢ 86 3,81 c 0,44 

0,811 

 

0,519 

 

  24 – 33 yaĢ arası 156 3,78 c 0,48 

  34 – 43 yaĢ arası 129 3,76 c 0,49 

  44 – 53 yaĢ arası 51 3,84 b 0,56 

  54 yaĢ ve üstü yaĢ 13 3,98 a 0,71 

Sanal 

Kaytarma 

  23 yaĢ ve altı yaĢ 86 2,62 a 0,77 

10,957 0,000* 

  24 – 33 yaĢ arası 156 2,36 b 0,69 

  34 – 43 yaĢ arası 129 2,08 c 0,68 

  44 – 53 yaĢ arası 51 1,97 c 0,65 

  54 yaĢ ve üstü yaĢ 13 2,09 c 0,49 

        *:p<0,01; a,b,c: Farklı harfleri içeren gruplar arasında anlamlı farklılık vardır.  

 

Tablo 15‟de, katılımcıların iĢ özellikleri ve sanal kaytarma konularına iliĢkin 

görüĢlerinin yaĢlarına göre karĢılaĢtırılmasına yönelik Anova testi sonuçlarına yer 

verilmiĢtir. Tablo 15‟e göre, Afyonkarahisar il merkezinde faaliyet gösteren kamu 

hastanelerinde görev yapan çalıĢanların, iĢ özellikleri ve sanal kaytarma konuları 

hakkındaki görüĢlerinde sanal kaytarma (p=0,000<0,01) konusu hakkındaki görüĢleri 

yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. En fazla sanal kaytarma yapan 

sağlık çalıĢanları, 23 yaĢ ve altı yaĢ (  =2,62) olurken, 24-33 yaĢ arasında  (=2,36) 

olan katılımcıların diğer katılımcılara göre daha fazla sanal kaytarma yaptıkları 

söylenebilir. Bunun yanında diğer yaĢ gruplarında sanal kaytarma davranıĢlarının 

birbirine çok yakın düzeylerde olduğu görülmektedir. BaĢka bir ifadeyle, genç 

çalıĢanların daha fazla sanal kaytarma yaptığını belli bir yaĢtan sonra ise sanal 

kaytarmanın sabit kaldığını söylenebilir. 

Tablo 16.  Katılımcıların Görüşlerinin Eğitim Durumlarına Göre Karşılaştırılması 

(Anova Testi Sonuçları) 

Ölçekler Gruplar n   s.s. F P 

ĠĢ Tanısı 

 

  Ortaöğretim (Lise)  ve altı 89 3,55 c 0,42 

24,158 

 
0,000* 

 

  Önlisans 119 3,71 b 0,51 

  Lisans 136 3,82 b 0,49 

  Lisansüstü 91 4,11 a 0,37 

Sanal 

Kaytarma 

  Ortaöğretim (Lise)  ve altı 89 2,40 a 0,71 

6,540 0,000* 
  Önlisans 119 2,35 a 0,67 

  Lisans 136 2,29 b 0,76 

  Lisansüstü 91 1, 99 c 0,71 

        *:p<0,01; a,b,c: Farklı harfleri içeren gruplar arasında anlamlı farklılık vardır. 
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Tablo 16‟da, katılımcıların iĢ özellikleri ve sanal kaytarma konularına iliĢkin 

görüĢlerinin eğitim durumuna göre karĢılaĢtırılmasına yönelik Anova testi 

sonuçlarına yer verilmiĢtir. Tablo 16‟ya göre, Afyonkarahisar il merkezinde 

faaliyette bulunan kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların iĢ özellikleri 

(p=0,000<0,01) ve sanal kaytarma (p=0,000<0,01)  konuları hakkındaki görüĢleri 

eğitim durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. ĠĢ tanısı ölçeğinde 

bulunan ifadeleri en olumlu değerlendiren katılımcılar, lisansüstü (=4,11) olurken, 

ortaöğretim (lise) ve altı (=3,55) görev yapan çalıĢanlar diğer katılımcılara göre 

daha olumsuz değerlendirmiĢlerdir. BaĢka bir ifadeyle, eğitim durumu yüksek olan 

çalıĢanların diğer katılımcılara nazaran iĢlerini daha olumlu değerlendirdikleri 

söylenebilir. En fazla sanal kaytarma yapan katılımcılar, ortaöğretim (lise) ve altı      

(  =2,40) eğitim durumuna sahip çalıĢanlar olurken, en az sanal kaytarma yapan 

katılımcılar ise lisansüstü (  =1,99) eğitim durumuna sahip olan katılımcılardan 

oluĢmaktadır. Diğer ifadeyle, eğitim durumu yüksek olan çalıĢanların diğer 

katılımcılara göre daha az sanal kaytarma yaptıkları söylenebilir.  

 

Tablo 17.  Katılımcıların Görüşlerinin Mesleklerine Göre Karşılaştırılması (Anova 

Testi Sonuçları) 

      *:p<0,01; a,b,c: Farklı harfleri içeren gruplar arasında anlamlı farklılık vardır.  

 

Tablo 17‟de, katılımcıların iĢ özellikleri ve sanal kaytarma konularına yönelik 

görüĢlerinin mesleklere göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin Anova testi sonuçlarına yer 

verilmiĢtir. Tablo 17‟ deki bulgulara göre, çalıĢanların, iĢ özellikleri (p=0,000<0,01) 

ve sanal kaytarma (p=0,000<0,01)  konuları hakkındaki görüĢleri mesleklere göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir. ĠĢ tanısı ölçeğinde bulunan ifadeleri en olumlu 

değerlendiren katılımcılar, doktorlar ( =4,12) olurken, temizlik görevlisi/güvenlik 

Ölçekler Gruplar n    s.s. F P 

ĠĢ Tanısı 

 

  Doktor 88 4,12 a 0,38 

24,055 

 
0,000* 

 

  HemĢire/Hasta Bakıcı/Ebe 124 3,81 b 0,48 

  Temizlik görevlisi/Güvenlik 53 3,40 d 0,39 

  Tekniker/Teknisyen/ATT 85 3,81 b 0,45 

  Ġdari Memur 85 3,65 c 0,49 

Sanal Kaytarma 

  Doktor 88 1,93 c 0,78 

4,569 0,001* 

  HemĢire/Hasta Bakıcı/Ebe 124 2,24 b 0,75 

  Temizlik görevlisi/Güvenlik 53 2,44 a 0,73 

  Tekniker/Teknisyen/ATT 85 2,35 b 0,56 

  Ġdari Memur 85 2,31 b 0,77 
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çalıĢanlarının (=3,40) diğer meslek gruplarına göre daha olumsuz değerlendirdiği 

ifade edilebilir. En fazla sanal kaytarma yapan meslek grubu, temizlik görevlisi/ 

güvenlik (  =2,44) olurken, en az sanal kaytarma yapan meslek grubu ise 

doktorlardan (=1,93) oluĢmaktadır.  

 

Tablo 18.  Katılımcıların Görüşlerinin Hastanedeki Mevcut Görev Süresine Göre 

Karşılaştırılması (Anova Testi Sonuçları) 

Ölçekler Gruplar N   s.s. F P 

 
ĠĢ Tanısı 

1 yıl ve daha az 115 3,83 b 0,44 

3,124 0,015* 

2 – 7 yıl 151 3,79 b 0,50 

8 – 13 yıl 102 3,68 b 0,51 

14 – 19 yıl 42 3,84 b 0,47 

20 yıl ve daha fazla 25 4,09 a 0,56 

Sanal 

Kaytarma 

1 yıl ve daha az 115 2,61 a 0,72 

9,719 0,000* 

2 – 7 yıl 151 2,22 b 0,69 

8 – 13 yıl 102 2,08 c 0,70 

14 – 19 yıl 42 2,09 c 0,68 

20 yıl ve daha fazla 25 2,10 c 0,77 
   *:p<0,01; a,b,c: Farklı harfleri içeren gruplar arasında anlamlı farklılık vardır. 

 

Tablo 18‟de, Afyonkarahisar il merkezinde faaliyette bulunan kamu 

hastanelerinde görev yapan çalıĢanların, iĢ özellikleri ve sanal kaytarma konularına 

iliĢkin görüĢlerinin hastanedeki mevcut görev süresine göre karĢılaĢtırılmasına 

yönelik Anova testi sonuçlarına yer verilmiĢtir. Tablo 18‟deki bulgulara göre, 

çalıĢanların, iĢ özellikleri (p=0,015<0,01) ve sanal kaytarma (p=0,000<0,01)  

konuları hakkındaki görüĢleri hastanedeki mevcut görev süresine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. ĠĢ tanısı ölçeğinde bulunan ifadeleri en olumlu 

değerlendiren katılımcılar, 20 yıl ve üzeri (=4,09) hastanede görev yapan çalıĢanlar 

olurken, diğer katılımcıların birbirine benzer görüĢ bildirdiği ifade edilebilir. 

Hastanedeki mevcut görev süreleri 1 yıl ve daha az (=2,61) olan katılımcılar, daha 

fazla sanal kaytarma yaparken, hastanedeki mevcut görev süresi arttıkça sanal 

kaytarma anlamlı farklılık göstermemektedir. 
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Tablo 19.  Katılımcıların Görüşlerinin Sektördeki Toplam Görev Süresine Göre 

Karşılaştırılması (Anova Testi Sonuçları) 

Ölçekler Gruplar N   s.s. F P 

 
ĠĢ Tanısı 

1 yıl ve daha az 86 3,76 c 0,44 

1,565 0,183 

2 – 7 yıl 128 3,82 b 0,47 

8 – 13 yıl 112 3,73 c 0,51 

14 – 19 yıl 54 3,78 c 0,41 

20 yıl ve daha fazla 55 3,93 a 0,63 

Sanal 

Kaytarma 

1 yıl ve daha az 86 2,61 a 0,73 

9,104 0,000* 

2 – 7 yıl 128 2,36 b 0,73 

8 – 13 yıl 112 2,13 c 0,69 

14 – 19 yıl 54 2,07 c 0,64 

20 yıl ve daha fazla 55 2,11 c 0,67 

*:p<0,01; a,b,c: Farklı harfleri içeren gruplar arasında anlamlı farklılık vardır. 

 

Tablo 19‟da, Afyonkarahisar il merkezinde faaliyette bulunan kamu 

hastanelerinde görev yapan çalıĢanların, iĢ özellikleri ve sanal kaytarma konularına 

iliĢkin görüĢlerinin sektördeki toplam görev süresine göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin 

Anova testi sonuçlarına yer verilmiĢtir.  Tablo 19‟ daki bulgulara göre, çalıĢanların, 

iĢ özellikleri (p=0,000<0,01) konusu hakkındaki görüĢleri sektördeki toplam görev 

süresine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Sektördeki toplam görev süreleri 1 

yıl ve daha az (  =2,61) olan katılımcılar, daha fazla sanal kaytarma yaparken, 

sektördeki toplam görev süresi arttıkça sanal kaytarmanın sabit kaldığı söylenebilir. 

ĠĢ tanısı ölçeğinde, çalıĢanların görüĢleri sektördeki toplam görev süresine göre 

anlamlı bir farklılık göstermemektedir. (p>0,01).  

AraĢtırmanın bu kısmında Afyonkarahisar il merkezinde faaliyet gösteren 

kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların, iĢ özellikleri ve sanal kaytarma 

davranıĢlarına yönelik görüĢlerinin demografik özelliklerine göre durumu tespit 

edilmiĢtir. ÇalıĢanların görüĢlerinin, medeni durumlarına, yaĢlarına, eğitim 

durumlarına, mesleklerine, hastanedeki mevcut görev sürelerine ve sektördeki toplam 

görev sürelerine göre farklılaĢtığı anlaĢılmaktadır. Bunun yanında çalıĢma da 

Afyonkarahisar il merkezinde görev yapan çalıĢanların görüĢlerinin cinsiyete göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığı araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢanların görüĢlerinin cinsiyete göre 

değiĢmediği anlaĢılmıĢtır. AraĢtırmanın izleyen kısmında, iĢ özelliklerinin sanal 

kaytarmaya etkisine yönelik analiz sonuçları ortaya konulmuĢtur. 
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5.6.  ÇALIġANLARIN Ġġ ÖZELLĠKLERĠNĠN SANAL KAYTARMAYA 

ETKĠSĠNE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

AraĢtırmada çalıĢanların iĢ özellikleri ve sanal kaytarma arasındaki iliĢkiye 

yönelik uygulanan korelasyon analizi sonuçlarına Tablo 20‟de yer verilmiĢtir. Bu 

hususta gerçekleĢtirilen korelasyon analizi sonuçlarına göre katılımcıların iĢ 

özellikleri ile sanal kaytarma davranıĢları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki mevcuttur (r: -0.442, p: 0.000). Diğer yandan söz konusu iliĢkinin orta kuvvette 

olduğu görülmektedir. Bu da “ Kamu hastaneleri çalışanlarının, iş özelliklerinin 

sanal kaytarma davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.” Ģeklinde geliĢtirilen 

araĢtırmanın hipotezinin desteklendiğini göstermektedir. 

 

Tablo 20.  İş Özellikleri ve Alt Boyutları ile Sanal Kaytarma ve Alt Boyutlarının 

İlişkine Yönelik Korelasyon Katsayıları-Matrisi 

*:p<0,01 

 

Tablo 20‟deki bulgulara göre, çalıĢanların iĢ özellikleri ve alt boyutları ile 

sanal kaytarma arasındaki korelasyon katsayılarının tamamı anlamlı bulunmuĢtur 

(p<0,01). DeğiĢkenler arasındaki Pearson Korelasyon katsayılarına bakıldığında, iĢ 

özellikleri değiĢkeniyle sanal kaytarma arasında orta derecede negatif yönde 
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Beceri 

ÇeĢitliliği 

1 0,536* 0,705* 0,511* 0,628* 0,840
*
 - 0,304

*
 -0,259

*
 -0,289

*
 

Görev 

Bütünlüğü 
0,536

*
 1 0,590

*
 0,466

*
 0,602

*
 0,790

*
 -0,343

*
 -0,277

*
 -0,318

*
 

Görevin Önemi 0,705
*
 0,590

*
 1 0,357

*
 0,631

*
 0,808

*
 -0,192

*
 -0,131

*
 -0,165

*
 

Özerklik 0,511
*
 0,466

*
 0,357

*
 1 0,574

*
 0,741

*
 -0,565

*
 -0,534

*
 -0,566

*
 

Geri Bildirim 0,628
*
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Önemsiz Sanal 

Kaytarma 
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*
 -0,343

*
 -0,192

*
 -0,565

*
 -0,388

*
 -0,454

*
 1 0,884

*
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*
 

Önemli Sanal 

Kaytarma 
-0,259

*
 -0,277

*
 -0,131

*
 -0,534

*
 -0,401

*
 -0,405

*
 0,884

*
 1 0,972

*
 

Genel -0,289
*
 -0,318

*
 -0,165

*
 -0,566

*
 -0,407

*
 -0,442

*
 0,969

*
 0,972

*
 1 
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korelasyon vardır (-0,30<r=-0,442<- 0,64). Bu kapsamda özerklik alt boyutu sanal 

kaytarma ile diğerlerine oranla daha yüksek iliĢkiye sahip olan alt boyutu teĢkil 

etmektedir (r: -0.566). Diğer taraftan sanal kaytarma ile en düĢük düzeyde iliĢkili 

olan boyutu ise görevin önemi alt boyutu teĢkil etmektedir (r: -0,165).  

AraĢtırmanın ilerleyen kısmında çalıĢanların iĢ özelliklerinin sanal 

kaytarmaya etkisinin görülebilmesi için regresyon analizi sonuçları ortaya 

konulmuĢtur. Bu kapsamda Tablo 21‟de, çalıĢanların iĢ özelliklerinin sanal 

kaytarmaya etkisini ortaya koymak amacıyla yapılan basit doğrusal regresyon analizi 

sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

 

Tablo 21.  İş Özellikleri İle Sanal Kaytarma Arasındaki İlişkiye Ait Basit Doğrusal 

Regresyon Analizi Sonuçları 
Model Bj S(bj) T P ANOVA 

Sabit 0,182 0,279 2,002 0,044* 

 

F= 45,550 p=0,000* 

Beceri ÇeĢitliliği -0,011 0,087 -0,126 0,900 

Görev Bütünlüğü -0,122 0,079 -2,154 0,021* 

Görevin Önemi -0,269 0,092 -2,931 0,004* 

Özerklik -0,613 0,065 -9,466 0,000* 

Geri Bildirim -0,308 0,097 -3,193 0,002* 

            *:p<0,01;  bj: Beta Katsayı; S(bj): Standart Hata 

 

Tablo 21„e göre, değiĢkenler arasındaki doğrusal regresyon modelinin anlamlı 

olduğu tespit edilmiĢtir (F=45,550; p<0,01).  Bu kapsamda, iĢ özellikleri çalıĢanların 

sanal kaytarma davranıĢlarını negatif yönde etkilemektedir. Yani çalıĢanların iĢ 

özelliklerini olumlu değerlendirmeleri sanal kaytarma davranıĢlarının azalmasında 

etkilidir. Diğer taraftan katılımcıların iĢ özelliklerinin beceri çeĢitliliği alt boyutu 

haricindeki diğer alt boyutları sanal kaytarmayı negatif yönlü olarak etkilemektedir. 

Bu kapsamda, iĢ özelliklerine iliĢkin alt boyutlardan özerklik alt boyutu (Bj:-0,613) 

sanal kaytarma ile diğerlerine oranla daha yüksek etkiye sahip, geri bildirim alt 

boyutu (Bj:-0,308) ise ikinci en yüksek etkiye sahip alt boyutu teĢkil etmektedir.  

AraĢtırmada elde edilen bulgular; iĢ özellikleri ve sanal kaytarma konularının 

birbirleriyle iliĢki ve etkisinin olduğu sonucunu ortaya koymuĢtur. Afyonkarahisar il 

merkezinde görev yapan çalıĢanlar üzerine gerçekleĢtirilen araĢtırmadaki bulgular ile 

ilgili genel bir değerlendirme yaparsak; çalıĢanların görüĢlerinin; medeni 

durumlarına, yaĢlarına, eğitim durumlarına, mesleklerine, hastanedeki mevcut görev 
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sürelerine ve sektördeki toplam görev sürelerine göre anlamlı olarak farklılık 

gösterdiği anlaĢılmaktadır. Bununla birlikte çalıĢanların görüĢlerinin cinsiyete göre 

anlamlı olarak farklılık göstermediği görülmüĢtür. ĠĢ özellikleri ve sanal kaytarma 

konularının anlamlı iliĢkisi olduğu ve iĢ özelliklerinin sanal kaytarmayı anlamlı ve 

negatif olarak etkilediği araĢtırmada ortaya konulan sonuçlar arasındadır. 

AraĢtırmanın izleyen kısmında ise sonuçlar genel olarak ortaya konularak söz konusu 

konularla ilgili çalıĢmalarda ortaya çıkan sonuçlarla karĢılaĢtırılmıĢtır. Daha sonra ise 

konuyla ilgili; yöneticilere, araĢtırmacılara ve literatüre öneriler getirilmiĢtir. 
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SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

Hastanelerin önemli ve hayati hizmet veren sağlık kuruluĢları olması, sağlık 

çalıĢanların mesai saatleri içerisinde sanal kaytarma davranıĢlarında bulunmasının 

önemini ortaya koymaktadır. Bu çerçevede örgütlerde çalıĢanların motivasyonunu 

artırıp kiĢinin iĢini benimsemesini sağlayan ve sanal kaytarma davranıĢını 

engelleyeceği ya da azaltacağı düĢünülen iĢ özelliklerinin sanal kaytarmaya etkisinin 

ne yönde ve anlamlı olup olmayacağı büyük önem taĢımaktadır. Bu kapsamda söz 

konusu araĢtırmanın amacı, kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların iĢ 

özelliklerinin sanal kaytarmaya etkisinin belirlenmesidir. AraĢtırmanın bir diğer 

amacı ise; çalıĢanların cinsiyetlerine, yaĢlarına, eğitim durumlarına, medeni 

durumlarına, mesleklerine, hastanedeki mevcut çalıĢma sürelerine ve sektördeki 

toplam görev sürelerine göre iĢ özellikleri ile çalıĢanların sanal kaytarma davranıĢları 

arasında farklılıklar olup olmadığını belirlemektir. 

Örgütlerin hedeflerine ulaĢabilmek için çalıĢanlarına ihtiyaç duyulacağı için, 

insan kaynaklarını motive etmek özellikle sağlık hizmeti veren kamu hastanelerinde 

en önemli amaçlarından biri olmalıdır. Hackman ve Oldham (1980) tarafından 

geliĢtirilen iĢ özellikleri modeli de, çalıĢanların motivasyonlarını artırmak amacıyla 

geliĢtirilmiĢtir. ĠĢ özellikleri modeli kapsamında, örgütte görev yapan çalıĢanların 

iĢlerinin yeniden tasarlanarak zenginleĢtirilmesi sonucunda iĢleri daha kapsamlı, 

motive ve tatmin edici hale getirilebilir. Bu çerçevede iĢ özellikleri ve sanal kaytarma 

konularıyla ilgili Afyonkarahisar il merkezinde faaliyet gösteren kamu hastaneleri 

çalıĢanları üzerinde yapılan araĢtırma sonuçları ortaya konulmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların demografik özellikleri ile ilgili genel bir 

değerlendirme yapacak olursak; Afyonkarahisar il merkezinde faaliyet gösteren 

kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların, cinsiyetlerine göre durumu, %59,1 

kadın %40,9 erkek olacak Ģekilde dengeli olarak ortaya çıkmıĢtır. Bununla birlikte 

araĢtırmaya katılan sağlık çalıĢanlarının çoğunluğu evlilerden oluĢmaktadır. 

AraĢtırmaya katılan kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların yaĢlarına göre 

dağılımına bakıldığında ise; genç ve orta yaĢ grubundaki çalıĢanların kamu 

hastanelerinde çoğunluğu oluĢturduğu konusunda bilgi verdiği görülmektedir. 
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AraĢtırmada çalıĢanların sektörde ve hastanedeki toplam görev süreleri 

incelendiğinde, araĢtırmadaki sınıflandırma temelinde az çalıĢanların (1 yıl ve daha 

az, 2-7 yıl) çoğunluğu oluĢturduğu görülmüĢtür. Kamu hastanelerinde görev yapan 

çalıĢanların eğitim durumlarına bakıldığında ise, ortaöğretim (lise) ve altı eğitim 

seviyesine sahip çalıĢanların daha az olduğu, lisans eğitim seviyesine sahip 

çalıĢanların ise en fazla olduğu anlaĢılmaktadır. 

ĠĢ tanısı ve sanal kaytarma ölçeklerine uygulanan faktör analizi sonucunda, 

KMO değerlerinin örneklem yeterliğini temsil ettiği görülmektedir. Bu kapsamda 

yapılan faktör analizinin söz konusu ölçeklerle ilgili daha önce yapılan araĢtırmalarla 

benzerlik gösterdiği söylenebilir (Özdemir, 2017; Buruk, 2006; Kaplan ve Öğüt, 

2012; Örücü ve Yıldız, 2014; Saghaiyannejad vd., 2015; Arkan, 2016; Yüceler vd., 

2017; EĢkin Bacaksız vd., 2018; Baykal ve Koçak, 2018; Arkan, 2016; Sadıç, 2019 

ve Buruk, 2006). Bununla birlikte ölçeklere yönelik Cronbach‟s Alpha değerleri ise 

ölçeklerin güvenirliğinin yüksek olduğunu göstermektedir.  

Afyonkarahisar il merkezinde faaliyet gösteren kamu hastanelerinde görev 

yapan sağlık çalıĢanları üzerine gerçekleĢtirilen araĢtırmada katılımcıların genel 

olarak iĢ özelliklerini olumlu değerlendirdikleri görülmüĢtür. Saghaiyannejad vd., 

(2015)‟ın, eğitim ve araĢtırma hastanelerinde görev yapan tıbbi kayıt çalıĢanları 

üzerine yaptığı çalıĢmasında da çalıĢanların iĢ özelliklerini ortalamadan yüksek 

değerlendirdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bununla birlikte Polat ve Özdemir (2017)‟ın, 

resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan 225 aday öğretmen üzerine yaptığı 

çalıĢmalarında öğretmenlerin iĢ özelliklerini çok yüksek düzeyde olumlu 

değerlendirdikleri saptanmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanlar, iĢ tanısı ölçeğinin iĢin kendisinden alınan geri 

bildirim alt boyutu için en olumsuz görüĢü bildirirken beceri çeĢitliliği ve özerklik alt 

boyutları için en olumlu görüĢü bildirdiği görülmektedir. Jian (2013)‟ın, Pew Internet 

ve Amerikan YaĢam Projesi tarafından desteklenen 2008 Ağ ĠĢçileri araĢtırması 

verileri kapsamında yaptığı çalıĢmasında ise çalıĢanların iĢ özellikleri ölçeğinin 

beceri çeĢitliliği alt boyutu için en olumsuz görüĢü bildirirken özerklik boyutu için en 

olumlu görüĢü bildirdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Saghaiyannejad, vd., (2015), 

eğitim ve araĢtırma hastanelerinde görev yapan tıbbi kayıt çalıĢanlarının görüĢlerine 



88 
 

göre de geri bildirim alt boyutunun en düĢük ortalamaya sahip olurken görevin 

öneminin en yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Baykal ve Koçak 

(2018)‟in, 100 ve üzeri çalıĢana sahip firmalarda görev alan beyaz yaka çalıĢanları 

üzerine yaptığı çalıĢmasında ise geri bildirim alt boyutu araĢtırmamızı destekler 

nitelikte olup, en düĢük ortalamaya sahiptir. Afyonkarahisar il merkezinde faaliyette 

bulunan kamu hastanelerinde yaptığımız çalıĢmada iĢin kendisinden alınan geri 

bildirim alt boyutuna yönelik çalıĢan görüĢlerinin en olumsuz olmasının nedeni, 

muayene ve basit müdahaleler için gelen hastanın hastaneye tekrar gelmesi gereği 

oluĢmadığı, kan alma biriminde çalıĢan hemĢirelerin kan alma iĢlemi sonrası 

herhangi bir komplikasyon geliĢmediği, kan tahlillerinin sonuçlarına yönelik 

bildirime ihtiyaç duymadıkları vb. olarak düĢünülebilir. Bu kapsamda hastane 

içerisinde iĢlerin sarmal olarak ilerlediği göz önüne alındığında doğrudan iĢin 

kendisinden geri bildirim almak mümkün olmayabilir.  

Katılımcılar; iĢ tanısı ölçeğinin beceri çeĢitliliği alt boyutunda yer alan 

“ĠĢimde bir dizi karmaĢık ve yüksek düzeyde beceri kullanmayı gerektirir.” ifadesi 

için en olumlu görüĢü bildirirken; “ĠĢim oldukça basit ve tekrarlanan bir niteliktedir” 

ifadesi için en olumsuz görüĢü bildirmiĢlerdir. Bu durum sağlık çalıĢanlarının 

yaptıkları görevlerinin basit ve tekrarlanır nitelikte olmadığı ve beceri çeĢitliliği 

gerektirdiğini göstermektedir. Jian (2013), çalıĢmasında beceri çeĢitliliği fazla 

olmayan ve yüksek iĢ özerkliğine sahip iĢlerde görev yapan çalıĢanların kiĢisel 

amaçlarla internet kullanımının daha fazla olduğunu tespit etmiĢtir. Söz konusu 

araĢtırmanın aksine araĢtırmamızda ise iĢ özellikleri boyutunun beceri çeĢitliliği alt 

boyutu ile sanal kaytarma davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. Teorik 

olarak beceri çeĢitliliği ile sanal kaytarma arasında negatif iliĢki olması 

beklenmekteydi. Bu durumun nedeni, hastanelere baĢvuran hasta sayıların fazla 

olması buna karĢın bu talebi karĢılayacak çalıĢan sayısındaki yetersizliğe bağlı olarak 

her birimde görev yapan sağlık çalıĢanlarının farklı çeĢitlilikteki birçok iĢi bir arada 

yapması gerekliliği kiĢilerin beceri çeĢitliliğini artırdığını ve dolayısıyla sağlık 

çalıĢanlarının iĢlerinin beceri çeĢitliliği yönünden zaten zengin olması olabilir.  

ĠĢ tanısı ölçeğinin görev kimliği alt boyutundaki “Yaptığım iĢ belirli bir baĢı 

ve sonu olan bütün bir iĢtir.” ifadesi, katılımcılar tarafından söz konusu alt boyut için 

en olumlu olarak değerlendirilen ifade olmuĢtur. Katılımcıların görev kimliği alt 
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boyutunda bulunan “ĠĢim baĢladığım iĢ bölümlerini tamamen bitirmeme olanak 

sağlar” ifadesi katılımcıların en olumsuz olarak değerlendirdikleri görülmüĢtür. Bu 

durum, sağlık çalıĢanlarının iĢlerinin belirli bir baĢı ve sonu olduğunu fakat iĢ 

bölümlerinin baĢlanılan iĢlerin tek bir sağlık çalıĢanı tarafından tamamen bitirmeyi 

olanak sağlamadığını göstermektedir.  

Afyonkarahisar il merkezinde araĢtırmaya katılan sağlık çalıĢanları tarafından 

“yaptığım iĢ sonucu insanların hayatları veya durumları önemli derecede etkilenir.” 

ifadesi en olumlu olarak değerlendirilen görevin önemi alt boyutunda yer alan ifade 

olurken söz konusu alt boyutta yer alan “iĢimin nasıl yapıldığı birçok kiĢiyi etkiler.” 

ifadesini en olumsuz ifade olarak değerlendirmiĢlerdir. Bu konuyla ilgili, yapılan iĢ 

sonucu insanların hayatları ve durumlarının etkilendiği fakat bu duruma nispeten iĢin 

nasıl yapıldığının birçok kiĢiyi daha az etkilediği söylenebilir. 

AraĢtırmaya katılan sağlık çalıĢanları, özerklik alt boyutunda yer alan “iĢimin 

nasıl yapılacağına kendim karar verebilirim” ifadesini en olumlu olarak 

değerlendirirken; “iĢim kiĢisel insiyatifimi ve yargımı kullanmama asla imkân 

tanımaz” ifadelerini en olumsuz olarak değerlendirmiĢlerdir. Söz konusu ifadeye 

yönelik verilen yanıtlar değerlendirildiğinde çalıĢanların yaptıkları iĢlerde kiĢisel 

inisiyatif ve yargılarını belirli ölçülerde kullanabildikleri söylenebilir. DemirbaĢ 

(2008)‟ın, katılımcıların 240‟ının deniz üzerinde ve gemi içerisinde yürütülen 

(kaptan, makinist, gemici, yağcı vs.) görevlerde, 300‟ünün ise kara üzerinde 

yürütülen (giĢe görevlisi, terminal sorumlusu, güvenlik görevlisi vs.) görevlerde 

çalıĢanlardan oluĢan ĠDO A.ġ. de yapmıĢ olduğu çalıĢmasında, araĢtırmanın aksine 

özerklik boyutunun diğer boyutlara göre en olumsuz değerlendirildiği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

ĠĢ tanısı ölçeğinin geri bildirim alt boyutunda yer alan “yaptığım iĢe bakarak 

performansımın iyi olup olmadığını anlarım” ifadesini en olumlu olarak 

değerlendiriken “iĢim ne derece baĢarılı olduğum konusunda bana çok az ipucu 

sağlar” ifadesini en olumsuz olarak değerlendirmiĢlerdir. Katılımcılar, yaptıkları 

iĢlerde baĢarılı olduklarını ve performanslarının iyi olduğunu düĢünmektedir.  

Afyonkarahisar il merkezinde görev yapan sağlık çalıĢanları üzerine 

gerçekleĢtirilen araĢtırmada katılımcıların sanal kaytarma konusuna yönelik görüĢleri 
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değerlendirildiğinde, genel olarak sanal kaytarmanın düĢük olduğu anlaĢılmaktadır. 

Üniversite hastanesinde görev yapan sağlık çalıĢanları üzerine yapılan çalıĢmada 

sağlık çalıĢanlarının önemli ve önemsiz sanal kaytarma davranıĢı ortalamalarının 

düĢük olduğu tespit edilmiĢtir (Bilgin Demir, Ürek ve Uğurluoğlu 2017). SerttaĢ 

(2016)‟ın, yaptığı çalıĢmada ise konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının sanal kaytarma 

davranıĢlarının orta düzeyde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Söz konusu konuyla ilgili 

Kayapalı Yıldırım ve Karabey (2017)‟in, özel bir bankaya ait kredi derecelendirme 

merkezinde çalıĢanlar üzerinde yaptığı çalıĢmasında önemli (2,05) ve önemsiz (2,63) 

sanal kaytarma ortalamaları çalıĢmamızdaki değerlerle benzerlik göstermektedir. 

Afacan Fındıklı (2016)‟nın, sağlık ve tekstil sektörü çalıĢanları görüĢleri 

doğrultusunda yaptığı çalıĢmasında sanal kaytarma düzeyleri açısından sağlık 

sektörü çalıĢanlarının tekstil sektörü çalıĢanlarına göre daha düĢük düzeyde sanal 

kaytarma yaptığı belirlenmiĢtir. Arslan ve Demir (2016)‟in, yapmıĢ olduğu çalıĢmada 

hemĢirelerin sanal kaytarma davranıĢını gerçekleĢtirme eğilimlerinin düĢük olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Konuyla ilgili seyahat acentası yöneticileri üzerine yapılan bir 

çalıĢmada ise seyahat acentası yöneticilerinin düĢük düzeyde sanal kaytarma 

davranıĢları gerçekleĢtirdikleri ortaya çıkmıĢtır. BeĢ farklı Ģehirde faaliyet gösteren 

özel bir hastanenin çalıĢanları üzerine yapılan bir baĢka araĢtırmada ise çalıĢanların 

sanal kaytarma ortalamaları düĢük çıkmıĢtır (Olcarcıyüz,2018). Öztürk, Dömbekci ve 

YeĢildal (2018), sağlık çalıĢanları üzerine yaptıkları çalıĢmasında ise sanal kaytarma 

davranıĢının orta düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca çalıĢanlar sanal kaytarma 

ölçeğinin önemsiz sanal kaytarma alt boyutu için en düĢük görüĢü bildirirken, önemli 

sanal kaytarma boyutu için diğer boyuta göre en yüksek görüĢü bildirmiĢlerdir. 

Özkalp, Aydın ve Tekeli (2012)‟nin, kamu ve özel sektör üzerine yaptıkları 

çalıĢmalarında da önemsiz sanal kaytarmanın daha yaygın olduğu görülmektedir. 

Katılımcılar, önemsiz sanal kaytarma alt boyutunda yer alan “internetten 

haber sitelerini ziyaret ederim” ifadesine en yüksek cevabı verirken,  “online açık 

artırma sitelerini ziyaret ederim (ebay vb.)” ifadesine en düĢük cevabı vermiĢlerdir. 

Bu konuya yönelik sağlık çalıĢanlarının, mesai saatleri içerisinde önemsiz sanal 

kaytarma davranıĢlarının düĢük olduğu ve genelde gündemdeki haberleri takip etmek 

amacıyla sanal kaytarma yaptıkları görülmektedir. Afyonkarahisar il merkezindeki 

kamu hastanelerinde görev yapan sağlık çalıĢanları sanal kaytarma ölçeğinin önemli 
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sanal kaytarma alt boyutunu değerlendirdiğimizde ise söz konusu alt boyutta yer alan 

“internetten müzik dinlerim/indiririm” ifadesine en yüksek cevabı verirken “eriĢkin 

sitelerini ziyaret ederim” ifadesine en düĢük cevabı vermiĢlerdir.  Buradan hareketle 

sağlık çalıĢanlarının mesai saatleri içerisinde önemli sanal kaytarma davranıĢlarının 

düĢük olduğu ve genelde internetten müzik indirip dinledikleri anlaĢılmaktadır. Genç 

(2014), yaptığı çalıĢmasında çalıĢanların en fazla gerçekleĢtirdikleri sanal kaytarma 

davranıĢını, genel amaçlı haber sitelerini ziyaret etmek olarak belirlemiĢtir. Özkalp, 

Aydın ve Tekeli (2012)‟nin, çalıĢmasında da en fazla yapılan önemsiz sanal 

kaytarma davranıĢlarının sırasıyla; akademik amaçlı internet kullanımı, gazete ve 

haber sitelerinin taranması ve iĢ dıĢı haberleĢme için kiĢisel amaçlı e- posta kullanımı 

olduğunu saptanmıĢtır. Bununla birlikte söz konusu çalıĢmada, özel sektör 

çalıĢanlarının kamu sektöründe çalıĢanlara kıyasla daha az sanal kaytarma 

davranıĢında bulunduklarına değinilmiĢtir. SerttaĢ (2016) ve Olcarcıyüz (2018)‟ in 

yaptığı çalıĢmalarda da en fazla gerçekleĢtirilen sanal kaytarma davranıĢının 

çalıĢanların genel haber sitelerini ziyaret etmesi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Afyonkarahisar il merkezindeki kamu hastanelerinde görev yapan sağlık 

çalıĢanlarının görüĢlerinin demografik özelliklerine göre ne derece farklılık 

gösterdiği incelenmiĢtir.  

ÇalıĢanların görüĢlerinin değiĢtiği demografik özellikleri ile ilgili sonuçlar 

aĢağıda sıralanmıĢtır:  

 ÇalıĢanların cinsiyetlerine göre sanal kaytarma davranıĢları arasında 

anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. Kaplan ve Çetinkaya (2014); Arslan ve Demir 

(2016); Askew vd. (2014); Çınar ve Karcıoğlu (2015); Afacan Fındıklı (2016); Ünal 

ve Tekdemir (2015); Örücü ve Yıldız (2014); Özkalp, Aydın Tekeli (2012) 

tarafından elde edilen sanal kaytarma ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılığın 

olmadığı sonucu da bu durumu desteklemektedir. Bu durumun nedeni, kamu 

hastanelerinin özerk bir yapıda olması sonucu erkek ve kadın çalıĢanlar arasında 

kamu hastanelerinin demokratik bir ortam olarak algılanması olabilir. 

 Bekâr olan çalıĢanlar evli olan çalıĢanlara göre daha fazla sanal kaytarma 

yapmaktadır. Dede (2018), Güney Marmara‟da görev yapmakta olan banka 

çalıĢanları üzerine yaptığı araĢtırmada da bu durumu destekler niteliktedir. Elazığ 
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Devlet Hastanesinde görev yapan yardımcı sağlık personeli üzerine gerçekleĢtirilen 

Karaca (2018)‟ nın çalıĢmasında ise yapılan araĢtırmanın aksine evli çalıĢanların 

bekâr çalıĢanlara göre daha fazla sanal kaytarma yaptıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Katılımcıların görüĢleri sanal kaytarma konusunda yaĢlarına göre anlamlı 

bir farklılık göstermektedir. Bu kapsamda 44-53 yaĢ arasındaki katılımcılar sanal 

kaytarma ölçeğini en olumsuz değerlendiren yaĢ grubu olmakla beraber gençlerin 

daha fazla sanal kaytarma yaptığı ve belli bir yaĢtan sonra sanal kaytarma 

davranıĢlarının sabit kaldığı söylenebilir. Örücü ve Yıldız (2014), Ünal ve Tekdemir, 

(2015) , Vitak  vd., (2011) tarafından yapılan çalıĢmalarda da yaĢı daha küçük olan 

çalıĢanların önemli ve önemsiz sanal kaytarma davranıĢını daha çok sergiledikleri 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Amarat vd., (2017), önemli ve önemsiz sanal kaytarma 

davranıĢları ile kuĢaklar arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yaptığı çalıĢmasında, Y 

kuĢağının (yaklaĢık olarak 1980 ve 2000 yılları arasında doğanlar)  X kuĢağına 

(yaklaĢık olarak 1950'li yılların baĢlarında doğanlar) göre daha fazla sanal kaytarma 

davranıĢında bulunduğunu tespit etmiĢlerdir. Söz konusu çalıĢmalar araĢtırma 

sonuçlarını destekler niteliktedir. 

 Katılımcıların görüĢleri iĢ özellikleri ve sanal kaytarma konularında 

mesleklere göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Bu kapsamda doktorlar iĢ 

özelliklerini en olumlu değerlendiren grup olurken temizlik görevlisi/güvenlik en 

olumsuz değerlendiren grup olmuĢtur. Sanal kaytarma konusunda ise temizlik 

görevlisi/güvenlik en fazla sanal kaytarma yapan grup olmuĢtur. Örücü ve Yıldız 

(2014), çalıĢmalarında akademik personelin idari personele oranla daha fazla önemli 

ve önemsiz sanal kaytarma davranıĢı sergilediğini tespit etmiĢlerdir. 

 ĠĢ tanısı ve sanal kaytarma ölçeklerine verilen çalıĢan görüĢleri 

incelendiğinde iĢ özelliklerini en olumlu değerlendiren katılımcıların lisansüstü 

eğitim seviyesine ve en fazla sanal kaytarma yapan çalıĢanların (ortaöğretim lise) ve 

altı eğitim seviyesine sahip oldukları anlaĢılmaktadır. Buradan hareketle eğitim 

seviyesi yükseldikçe çalıĢanların iĢ özelliklerini olumlu değerlendirdiği ve sanal 

kaytarma davranıĢlarının azaldığı söylenebilir. Kaplan ve Çetinkaya (2014); Ünal ve 

Tekdemir (2015); Örücü ve Yıldız (2014); Sadıç (2019) çalıĢmalarında elde ettiği, 

eğitim düzeyi arttıkça sanal kaytarmanın azaldığı sonucu da bu durumu 

desteklemektedir.  
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 ĠĢ tanısı ve sanal kaytarma ölçeklerine katılımcı görüĢlerinin sektördeki 

toplam görev sürelerine göre verdikleri cevaplar incelendiğinde, 20 yıl ve daha fazla 

çalıĢanların iĢ özelliklerini daha olumlu değerlendirdiği ve 1 yıl ve daha az 

çalıĢanların ise diğerlerine göre daha fazla sanal kaytarma yaptığı anlaĢılmaktadır. 

DemirbaĢ (2008)‟in, ĠDO A.ġ. çalıĢanları üzerine yaptığı çalıĢmasında genellikle 

tecrübeli çalıĢanların, tecrübesiz çalıĢanlara kıyasla iĢlerini anlamlı hissettiği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 ĠĢ tanısı ve sanal kaytarma ölçeklerine çalıĢan görüĢlerinin hastanedeki 

mevcut görev sürelerine göre verdikleri cevaplar incelendiğinde, 20 yıl ve daha fazla 

çalıĢanların iĢ özelliklerini daha olumlu değerlendirdiği ve 1 yıl ve daha az 

çalıĢanların ise diğerlerine göre daha fazla sanal kaytarma yaptığı anlaĢılmaktadır. 

Literatürdeki çalıĢmalar incelendiğinde (Kaplan ve Çetinkaya, 2014; Ünal ve 

Tekdemir, 2015; Örücü ve Yıldız, 2014; Karaca, 2018; Yılmaz, 2018; Öçal, 2018) 

araĢtırma sonuçlarının aksine kurumda görev süresi daha fazla olan çalıĢanların 

kurumda görev süresi daha az olan çalıĢanlara göre daha fazla sanal kaytarma yaptığı 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

 ĠĢ tanısı ve sanal kaytarma ölçeklerine verilen çalıĢan görüĢleri 

incelendiğinde iĢ özelliklerini en olumlu değerlendiren katılımcıların lisansüstü 

eğitim seviyesine ve en fazla sanal kaytarma yapan çalıĢanların ortaöğretim (lise) ve 

altı eğitim seviyesine sahip oldukları anlaĢılmaktadır. Buradan hareketle eğitim 

seviyesi yükseldikçe çalıĢanların iĢ özelliklerini olumlu değerlendirdiği ve sanal 

kaytarma davranıĢlarının azaldığı söylenebilir.  

 ĠĢ tanısı ve sanal kaytarma ölçeklerine katılımcıların sektördeki toplam 

görev sürelerine göre verdikleri cevaplar incelendiğinde, 20 yıl ve daha fazla 

çalıĢanların iĢ özelliklerini daha olumlu değerlendirdiği ve 1 yıl ve daha az 

çalıĢanların ise diğerlerine göre daha fazla sanal kaytarma yaptığı anlaĢılmaktadır. 

 ĠĢ tanısı ve sanal kaytarma ölçeklerine çalıĢanların hastanedeki mevcut 

görev sürelerine göre verdikleri yanıtlar incelendiğinde, 20 yıl ve daha fazla 

çalıĢanların iĢ özelliklerini daha olumlu değerlendirdiği ve 1 yıl ve daha az 

çalıĢanların ise diğerlerine göre daha fazla sanal kaytarma yaptığı anlaĢılmaktadır. 
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Bu sonuçlardan hareketle gençlerin, bekârların, 1 yıldan daha az görev 

süresine sahip ve eğitim seviyesi düĢük olan çalıĢanların yaĢlı, evli, daha uzun süre 

görev yapan ve eğitim seviyesi yüksek olan çalıĢanlara göre daha fazla sanal 

kaytarma davranıĢlarında bulundukları söylenebilir. Bununla birlikte eğitim seviyesi 

yüksek ve daha fazla görev süresine sahip çalıĢanların eğitim seviyesi düĢük ve daha 

az görev süresine sahip çalıĢanlara göre iĢ özelliklerini daha olumlu değerlendikleri 

söylenebilir. Ayrıca araĢtırmada katılımcıların iĢ özellikleri algısı ile cinsiyet, medeni 

durum ve yaĢ değiĢkenleri arasında anlamlı bir iliĢki saptanmamıĢtır. 

Saghaiyannejad, vd., (2015),  eğitim ve araĢtırma hastanelerinde görev yapan tıbbi 

kayıt personelinin iĢ özellikleri algılarının ortalamalarını belirlemek üzere yaptıkları 

çalıĢmalarında ise, hastane personelinin yaĢ, cinsiyet ve eğitim seviyesi ile ortalama 

iĢ özellikleri algısı arasında anlamlı bir iliĢki saptanmamakla beraber çalıĢılan birim 

ve hizmet yılına göre ortalama iĢ özellikleri algısı arasında anlamlı bir fark 

saptanmıĢtır. Söz konusu araĢtırmanın sonuçlarına göre araĢtırmamızın aksine 10 

yıldan daha az toplam görev süresine sahip çalıĢanların 11-20 yıllık toplam görev 

süresine sahip çalıĢanlara göre iĢ özelliklerini daha olumlu değerlendirdikleri 

görülmektedir. AraĢtırmacı bu durumu, 10 yıldan daha az toplam görev süresine 

sahip çalıĢanların eğitim düzeylerinin yüksek olması nedeniyle iĢlerini olumlu 

algılayabilecekleri Ģeklinde yorumlamıĢtır.  

Yapılan araĢtırmada çalıĢanların iĢ özellikleri ve sanal kaytarma arasında 

negatif yönlü orta kuvvetli korelasyon bulunmuĢtur. Bu sonuç çalıĢanların iĢ 

özelliklerini olumlu değerlendirmelerinin artmasının sanal kaytarma davranıĢlarının 

azalmasıyla orta kuvvette bir iliĢkisi olduğunu ortaya koymaktadır. Kamu 

hastanelerinde yapılan araĢtırmanın regresyon analizi sonuçlarına göre, 

Afyonkarahisar il merkezinde kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların iĢ 

özelliklerini olumlu değerlendirmesi çalıĢanların sanal kaytarma davranıĢlarının 

azalmasına neden olmaktadır. Bu sonuçlar, araĢtırmanın “Kamu hastaneleri 

çalışanlarının, iş özelliklerinin sanal kaytarma davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır.” hipotezinin desteklendiğini ortaya koymaktadır. ÇalıĢanların mesai saatleri 

içerisinde kiĢisel amaçlar için internet kullanımı olarak ifade edilen sanal kaytarma 

davranıĢı üretkenlik karĢıtı davranıĢlar içerisinde yer alan bir kavram olarak 

değerlendirilmektedir (Robinson ve Bennett, 1995 ve Babadağ, 2018). Bu kapsamda 
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Arkan (2016) çalıĢmasında, iĢ kapsamı ve üretkenlik karĢıtı davranıĢlar arasında 

negatif iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu durumun nedenini ise daha monoton ve 

sıkıcı iĢe sahip olan çalıĢanların, içsel motivasyonların düĢük olması sebebiyle 

üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢına yöneleceği olarak yorumlamıĢtır. Söz konusu 

araĢtırmanın sonuçları araĢtırmamızı destekler niteliktedir. KaĢlı (2007), iĢ özellikleri 

modelinin otel iĢletmelerinde uygulanabilirliği çalıĢmasında “otel iĢletmesi 

yöneticilerinin, çalıĢanların motivasyonu yükseltebilmek için, çalıĢanların fiziksel 

ihtiyaçlarının karĢılanması yanında iĢ özellikleri modelinde ifade edilen iĢ 

özelliklerini de uygulaması gerekmektedir. Bu sayede otel iĢletmeleri, 

çalıĢanlarından örgütsel amaçlar doğrultusunda yüksek performans elde edebilirler.” 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Konuya sağlık hizmeti sunan hastaneler açısından bakıldığında 

da ise iĢ özelliklerinin zenginleĢtirilmesinin sanal kaytarma davranıĢını azaltıp 

örgütün performansını artıracağı söylenebilir. Kaplan ve Öğüt (2012), tarafından 

yapılan çalıĢma da çalıĢanların örgütsel adalet algılamaları arttıkça, önemsiz sanal 

kaytarma faaliyetlerinde azalma olabileceği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  Jian (2013), iĢ 

özellikleri ile iĢyerinde özel amaçlarla internet kullanımı arasındaki iliĢkiyi 

incelemeyi amaçlayan çalıĢmasında iĢ özelliklerinin iĢyerinde kiĢisel amaçlarla 

internet kullanımını büyük ölçüde etkilediği sonucu araĢtırmamızın sonucunu 

destekler niteliktedir. M.Charkhabi vd., (2014), hastane hemĢireleri üzerine yaptığı 

çalıĢmasında iĢ özelliklerinin (özerklik, beceri çeĢitliliği ve görevin önemi) 

psikolojik ve fiziksel sağlık çıktılarını pozitif yönde etkilediğini tespit etmiĢlerdir.   

Brooks ve Califf (2017) „un çalıĢmasında, çalıĢanların sosyal medyayı iĢle ilgili 

olmayan amaçlar doğrultusunda kullanımının iĢ performansını negatif yönde 

etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. ÇoĢkun (2012)‟un, çalıĢmasında iĢ özellikleri, iĢ 

yerinde sıkılma ve iĢten ayrılma niyeti arasında negatif bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

Ayrıca Hartijasti ve Fatonah (2015) çalıĢmalarında, çalıĢanların sanal kaytarma 

davranıĢı göstermelerinin nedeni olarak motivasyon eksikliği görülmüĢtür. Bu 

kapsamda motivasyon teorilerinden ĠĢ Özellikleri Modeli ile iĢlerin yeniden 

tasarlanarak zenginleĢtirilmesi sonucu sanal kaytarma davranıĢlarının azalabileceği 

düĢüncesi araĢtırmamızın sonuçlarını destekler niteliktedir. 

Sonuç olarak, Afyonkarahisar il merkezinde faaliyet gösteren kamu 

hastanelerinde görev yapan çalıĢanların iĢ özelliklerine yönelik değerlendirmeleri 
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yüksek sayılabilecek bir düzeydedir. Bununla birlikte, yapılan araĢtırmada 

çalıĢanların sanal kaytarma davranıĢlarının düĢük olduğu anlaĢılmıĢtır. Bu kapsamda 

yapılan analizler sonucunda iĢ özellikleri ile sanal kaytarma arasında negatif iliĢki 

ortaya konulmuĢtur.  

ÇalıĢmada elde edilen bulgular kapsamında ve çıkan sonuçla ilgili olarak 

literatüre, bundan sonra araĢtırma yapacaklara, yöneticilere birtakım öneriler 

getirilebilir. Söz konusu öneriler aĢağıda sunulmuĢtur: 

 Sanal kaytarma davranıĢlarını tamamen olumsuz ve zararlı davranıĢlar 

olarak nitelendirmenin yanlıĢ olabileceği aksine belirli aralıklarla yapılan sanal 

kaytarma davranıĢlarının çalıĢanın yaratıcılığını artıracağı düĢünülmektedir. Ancak 

iĢletmelerdeki sanal kaytarma davranıĢlarının iĢleri erteleyecek boyutlarda olması 

ciddi sakıncalar doğurabilecektir. Bu kapsamda yöneticiler çalıĢanlara bu konularda 

eğitimler vererek, uyarmalı gerektiğinde cezai yaptırımlar ile caydırıcı önlemler 

almalıdır. 

 Kamu hastanelerinde yapılan alan araĢtırmasının farklı sektörlerdeki 

örgütlere de uygulanması önerilmektedir. ÇalıĢmanın en temel kısıtı, araĢtırmanın 

Afyonkarahisar‟da yapılması ve Afyonkarahisar‟da faaliyet gösteren kamu 

hastaneleri çalıĢanları ile sınırlı tutulmuĢ olmasıdır. Bu nedenle gelecekte yapılacak 

araĢtırmaların farklı Ģehirlerde, kamu ve özel sektör karĢılaĢtırması yapılarak 

uygulanması önerilmektedir. 

 Hackman ve Oldham‟ın iĢ özellikleri modelinin birçok iĢletme tarafından 

uygulandığı ancak zamanla yaĢanan teknolojik ve toplumsal değiĢmeler sonucunda 

yetersiz kaldığı düĢünülmektedir. Bu kapsamda iĢ özellikleri modelinin kapsamı 

geniĢletilerek; iĢ stresi, öz yeterlilik, bağlılık, iĢ karmaĢıklığı vb gibi değiĢkenler 

analize dâhil edilebilir. 
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EKLER 

Ek-1. Kamu Hastanelerinde ĠĢ Özelliklerinin Sanal kaytarmaya Etkisini 

Belirlemek Amacıyla Kullanılan Anket Formu 

 

           

I. BÖLÜM 

 

1. YaĢınız:           (  ) 23 ve/veya altı   (  ) 24-33 yaĢ    (  ) 34-43 yaĢ   

 

                         (  ) 44-53 yaĢ           (  ) 54 ve/veya   üstü 

 

2. Cinsiyetiniz:    (  ) Kadın      (  ) Erkek 

 

3. Medeni Durumunuz:  (  ) Evli  (  ) Bekâr       

 

4. Eğitim Durumunuz:    (  ) Ortaöğretim (Lise) ve altı   (  ) Önlisans    ( ) Lisans   (  ) Lisansüstü  

 

5. ÇalıĢtığınız Pozisyon:  (  ) Doktor   (  ) HemĢire /Hasta bakıcı/Ebe    

 

       (  ) Temizlik görevlisi/ Güvenlik  

       

       (  )     Tekniker/ Teknisyen/ATT   (  )     Ġdari Memur  

 

6. Hastanedeki Mevcut Görev Süreniz :  (  ) 1 yıl ve/veya daha az    (  ) 2-7 yıl     (  ) 8-13 yıl      

                                                           

                                                                         (  ) 14-19 yıl                       (  ) 20 yıl ve/veya üzeri 

 

7. Sektördeki Toplam Görev Süreniz :     (  ) 1 yıl ve/veya daha az    (  ) 2-7 yıl     (  ) 8-13 yıl       

 

                                                                         (  ) 14-19 yıl                       (  ) 20 yıl ve/veya üzeri 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sayın Katılımcı, 

Bu anket formu, kamu hastanelerinde görev yapan çalıĢanların iĢ özelliklerinin sanal 

kaytarmaya etkisini belirlemeye yönelik gerçekleĢtirilen bir çalıĢmasında veri toplamak amacıyla 

hazırlanmıĢtır. Elde edilen veriler, bilimsel amacı dıĢında kesinlikle kullanılmayacak olup isim 

belirtmenize gerek yoktur. Katkılarınızdan dolayı teĢekkür ederiz.   Saygılarımızla. 

 

Özge KANIK                                                              DanıĢman: Prof.Dr. Belkıs ÖZKARA 

 

(ozgekaymakkanik@outlook.com) 

ĠletiĢim: Afyon Kocatepe Üniversitesi Ġ.Ġ.B.F –Afyonkarahisar 

mailto:ozgekaymakkanik@outlook.com


114 
 

II. BÖLÜM 

 

 

Bu bölümde iĢinizle ilgili bazı sorular yöneltilmektedir. Buna karar verirken iĢinizi sevip 

sevmediğinize bakmaksızın değerlendirmelerinizi yapmanız gerekmektedir. Verilen ölçeği 

kullanarak her ifadenin ne oranda doğru olduğunu belirleyiniz ve “X” iĢareti koymak sureti ile 

belirtiniz. 

 

 

Verilen ifade iĢiniz için ne derece geçerlidir? 

 

 

 

   

 

Lütfen aĢağıdaki ifadelere iliĢkin cevabınızı, ilgili ifadeye 

iliĢkin seçeneğin karĢısına “X” iĢareti koymak sureti ile 

belirtiniz. 

 

1=Çok YanlıĢ           2= Kısmen YanlıĢ     3=Emin Değilim       

4=Kısmen Doğru     5=Çok Doğru 

 

Katılım Düzeyi 

  
Ç

o
k

 Y
a

n
lı

Ģ 

  
K

ıs
m

en
 Y

a
n

lı
Ģ 

  
E

m
in

 D
eğ

il
im

 

  
K

ıs
m

en
 D

o
ğ

ru
 

  
Ç

o
k

 D
o

ğ
ru

 

1. ĠĢimi nasıl yapacağıma kendim karar verebilirim. 1 2 3 4 5 

2.Yaptığım iĢ belirli bir baĢı ve sonu olan bütün bir iĢtir. 1 2 3 4 5 

3. ĠĢimde çeĢitli beceri ve yeteneklerimi kullanarak birçok 

değiĢik Ģey yapabilirim. 
1 2 3 4 5 

4. Yaptığım iĢ sonucu insanların hayatları veya durumları 

önemli derecede etkilenir.  
1 2 3 4 5 

5.Yaptığım iĢe bakarak performansımın iyi olup olmadığını 

anlarım. 
1 2 3 4 5 

6. ĠĢim bir dizi karmaĢık ve yüksek düzeyde beceri 

kullanmayı gerektirir. 
1 2 3 4 5 

7. ĠĢim bir bütün iĢi baĢından sonuna kadar yapmaya olanak 

tanıyacak biçimde düzenlenmiĢtir. 
1 2 3 4 5 

8. ĠĢimin gerektirdiklerini yapmak baĢarımı belirlemek 

açısından birçok imkân sağlar. 
1 2 3 4 5 

9. ĠĢim oldukça basit ve tekrarlanan niteliktedir.  1 2 3 4 5 

10. ĠĢimin nasıl yapıldığı birçok kiĢiyi etkiler.  1 2 3 4 5 

11. ĠĢim kiĢisel inisiyatifimi veya yargımı kullanmama asla 

imkân tanımaz.  
1 2 3 4 5 

12. ĠĢim baĢladığım iĢ bölümlerini tamamen bitirmeme 

olanak sağlar.  
1 2 3 4 5 

13. ĠĢim ne derece baĢarılı olduğum konusunda bana çok az 

ipucu sağlar.  
1 2 3 4 5 

14. ĠĢimi nasıl yapacağım konusunda bağımsızlık ve 

özgürlüğüm vardır.  
1 2 3 4 5 

15.ĠĢim burada yapılan iĢlerin toplamı düĢünüldüğünde, çok 

önemli ve anlamlı değildir. 
1 2 3 4 5 
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III.BÖLÜM 

 

 

    

   

 

 

 

 

 

 

 

 

Lütfen mesai saatleri içerisindeki yaptığınız aĢağıdaki 

ifadelere iliĢkin cevabınızı, ilgili ifadeye iliĢkin seçeneğin 

karĢısına “X” iĢareti koymak sureti ile belirtiniz. 

 

1=Kesinlikle Katılmıyorum        2= Katılmıyorum                        

3=Biraz Katılıyorum                   4= Katılıyorum                               

5=Kesinlikle Katılıyorum 

 

 

Katılım Düzeyi 

  
K

es
in

li
k

le
 K

a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

  
K

a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

  
B

ir
a

z 
K

a
tı

lı
y

o
ru

m
 

K
a

tı
lı

y
o

ru
m

 

  
K

es
in

li
k

le
 K

a
tı

lı
y

o
ru

m
 

1- ĠĢle ilgisi olmayan kiĢisel e-postalarımı kontrol 

ederim.  
1 2 3 4 5 

2- ĠĢle ilgili olmayan kiĢisel e-postalar gönderirim.  1 2 3 4 5 

3- Ġnternetten haber sitelerini ziyaret ederim.  1 2 3 4 5 

4- ĠĢimle ilgili olmayan e-postalar alırım.  1 2 3 4 5 

5- Banka ve finans sitelerini ziyaret ederim. 1 2 3 4 5 

6- Borsa ve yatırım ile iliĢkili web sitelerini ziyaret 

ederim.  
1 2 3 4 5 

7- KiĢisel ihtiyaçlarım için online alıĢveriĢ yaparım.  1 2 3 4 5 

8- Spor sitelerini ziyaret ederim.  1 2 3 4 5 

9- Online açık arttırma sitelerini ziyaret ederim (ebay 

vb.).  
1 2 3 4 5 

10- EriĢkin sitelerini ziyaret ederim.  1 2 3 4 5 

11- Sohbet odalarına katılırım (Messenger vb.).  1 2 3 4 5 

12- KiĢisel web sayfamı düzenlerim. 1 2 3 4 5 

13- Sanal toplulukları ziyaret ederim (Forum vb.).  1 2 3 4 5 

14- Bahis sitelerini ziyaret ederim (Ġddaa, nesine.com 

vb.).  
1 2 3 4 5 

15- ĠĢ arama ve istihdam ile iliĢkili siteleri ziyaret 

ederim. 
1 2 3 4 5 

16- Blogları (kiĢisel günlükleri) okurum.  1 2 3 4 5 

17- Ġnternetten müzik dinlerim/indiririm.  1 2 3 4 5 


