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OZET

Bu arastirmanmn amact: Sanayi sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde insan kaynaklar1 yonetim (IKY)
uygulamalarinin, sanal kaytarma tizerindeki etkisinin analiz edilmesidir. Arastirmanin 6érneklemini Konya ilinde
faaliyet gosteren sanayi sektoriinde calisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin bulgulari gore, insan kaynaklari
yonetim uygulamalariin 6nemsiz ve 6nemli sanal kaytarma davranisi tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig:
tespit edilmistir.

Anahtar kelime; Insan kaynaklar1 yénetim uygulamalari, sanal kaytarma ve sanayi sektorii galisanlari

ABSTRACT

The aim of the study is to determine the effect of human resource management applications on cyber-loafing. The
sample consist of employees working in the industrial sector in Konya. According to the results of regression
analysis, human resource management applications had no significant effect on minor cyber-loafing. Likewise,
human resource management applications had no significant effect on serious cyber-loafing.

Keywords: Human resource management applications, Cyberloafing and industry employees

GIRIS

Orgiitlerin hedefledigi amaglara ulasabilmesi ve rekabet iistiinliigii saglayabilmeleri i¢in gerekli
olan 6nemli kaynaklar arasinda teknoloji ve insanin oldugu ifade edilebilir. Maliyetlerin
azaltilmasi, mal veya hizmet iiretimi ile iletisim teknolojisine olan katkis1 dikkate alindigindan,
orgiitlerin, bu kaynaklar1 etkin ve verimli kullanilmasinin kaginilmaz hale geldigi sdylenebilir.
Insan kayna@mnm, segilmesi, is birimlerine yerlestirilmesi, egitimi, gelistirilmesi, etkili ve
verimli olanlarin ¢alismalarina devaminin saglanmasindan Insan kaynaklar1 ydnetiminin
yiikiimliiliigiinde oldugu literatiirde vurgulanmaktadir. Insan kaynaklari, bu yiikiimliiliigii
yerine getirirken, isletmenin kurumsal ¢ikarlar ile ¢alisanlarin bireysel ¢ikarlar1 arasindaki
iliskileri c¢esitli faaliyetler ve uygulamalar ile diizenleyerek, iki tarafin uyumlu bir sekilde

isbirligi yapabilmelerini saglamalar1 gerekir (Ulgen ve Mirza, 2013:291).
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Insan kaynaklar1 yénetimi, 6diillendirme, iicret sistemi, egitim, performans degerlendirme ve
kariyer planlama, isgdren ile iletisim/katilim ve giliclendirme gibi uygulamalar ile ¢alisanlar
motive edebilir (Giirbiliz ve Bekmezci, 2012:191-193).

Son yillarda iletisim teknolojilerinin gelisimine paralel olarak, orgiitlerin yasamis olduklari
sorunlardan birinin de sanal kaytarma davranisi oldugu ifade edilebilir.

Lim (2002) Sanal kaytarmay1; calisanlarin, mesai saatleri siiresinde orgiitiin internet erigimini,
kendi kisisel e-postalar1 i¢in kullanmalari, aligveris sitelerini veya isle ilgili olmayan web
sitelerini ziyaret etme yoniindeki goniillii davraniglart sanal kaytarma olarak tanimlamaktadir
(Ogiit ve Kaplan, 2013:4).

Internet'in yasamin farkli yonlerinde ortaya ¢ikmasi, yiizyilin en biiyiik gelisimi olarak kabul
edilirken, diger yandan isyerindeki teknolojik gelismeler araciligiyla calisanlarin sanal
kaytarma davranislari i¢in yeni firsatlar yarattig1 sdylenebilir (Jandaghi vd., 2015:336).

Bu ¢ercevede temel arastirma sorusu “sanayi sektorii ornekleminde insan kaynaklari yonetim
(IKY) uygulamalarinin, sanal kaytarma davranisi iizerinde ne diizeyde ve ne yonde etkili
olmaktadir?” seklinde belirlenmistir. Bu baglamda aragtirmanin amaci: Konya ilinde sanayi
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde insan kaynaklar1 ydnetim (IKY) uygulamalarmin,
sanal kaytarma tlizerindeki etkisinin analiz edilmesidir.

Sanal kaytarma ile ilgili ulusal ve uluslararasi yazinda sinirli sayida arastirma olmasi nedeniyle,
bu arastirma sonuglarinin gelecekte sanal kaytarma davranisinin onciilleri ve sonuglari iizerinde
duracak arastirmacilara yol gosterici bir rol oynayacagi ve yoneticilere yonelik oneriler ile
yazina ve uygulayicilara katki saglayacag diistintilmektedir.

1. TEORIK CERCEVE

1.1 insan kaynaklari yénetimi uygulamalari

Insan kaynaklar1 yonetimi; orgiitteki insan kaynaklarmin is yasamlarinda daha mutlu daha

(13 2 13

iiretken olabilmeleri i¢in “ ne yapildig1”, “ne yapilabilecegi” ve “ne yapilmasi” gerektigi
izerinde durarak calisan memnuniyetini amaglar (Mucuk, 2015:170).

Insan kaynaklar1 ydnetimi; insan faktdriiniin, isletme hedefleri dogrultusunda en iyi sekilde
yonetilmesi, gelistirilmesi ve motive edilmesidir (Bediik, 2012:102).

Literatiirde insan kaynaklar1 uygulamalarinin farkli boyutlari ile ilgili farkli siniflandirmalara
rastlamak miimkiindiir. Bazilari: McMahan ve arkadaslarina (1998) gore, bilgi paylasimi,
giiclendirme, yetkinlik gelistirme ve 0diil sistemi, igle ilgili tutumlar olarak siralanirken,

Pfeffer’e (1998) ise, is giivencesi, se¢ici ise alma, takim ¢aligmasi, firma performansina dayali
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durumsal iicretleme, kapsamli egitim uygulamalari, statii farkliliklarinin azaltilmasi ve bilgi
paylasimi gibi boyutlar ele alinmistir (akt: Giirbiiz ve Bekmezci, 2012:191-193).

Bu c¢alismada ise, Giirbliz ve Bekmezci (2012) tarafindan gelistirilen ddiillendirme, iicret
sistemi, kariyer sistemi, egitim uygulamalar1 ve performans degerlendirme ile orgiitsel iletisim
seklinde siniflandirilan dlgek esas alinmistir. Bu boyutlar asagida kisaca agiklanmistir (Giirbiiz
ve Bekmezci, 2012:191-198; Mucuk,2015:177-185; Karatepe, 2005:123; Bediik, 2012:121;
Keser, 2013: 45).

1. Odiillendirme: Orgiitlerde, ddiillendirme uygulamalarmin amaci; ¢alisanin isini ve isyerini
sevmesine yonelik bir giidiilenme saglamaktir. Odiillendirme yonetimi, hem parasal hem de
parasal olmayan odiillerle ilgilidir. Canman (2000) gore, 6diillendirme yonetimi; bir orgiitiin
ihtiya¢ duydugu kisileri hizmete alip, kurulusta kalmasin1 saglayarak, ayn1 zamanda da bu
kisilerin motivasyonunu ve c¢abasini artirarak, orgiitiin hedeflerine ulagmasina yardimci olan
stratejileri, politikalar1 ve sistemleri gelistirme ve uygulamaya koyma siirecidir (akt. Karatepe,
2005:123).

2. Ucret: calisan1 orgiitte en fazla baglayan tesvik aracidir. Orgiit iicretlendirme sistemini,
istlin nitelikli caliganin1 Orgiitte tutmak ya da dis piyasadan Orgiite iistiin nitelikli ¢alisani
cekmek icin kullanir. Orgiitlerde iicret sistemi adil, dengeli, esit ve dis piyasa ile rekabet edebilir
olmalidir ki, drgiitte ticret tatminsizligine yol agmamalidir.

3. Egitim ve Gelistirme Uygulamalar: Is hayatindaki hizl1 ve siirekli degisimler, calisanlarin
bilgi ve yeteneklerini gelistirmeyi zorunlu kilmaktadir. Bu nedenle orgiittiin ¢calisanini mevcut
islerini yapabilmesi ve gelecekteki olasi islere/gorevlere hazirlanmasi i¢in kendilerine bilgi,
beceri ve nitelik kazandirilmasini saglamak amaciyla uyguladiklar1 IKY islevidir.

4. Performans Degerlendirme: Performans; orgiitte ¢alisanlarin gérev ve sorumluluklarini
etkili ve verimli bir sekilde yerine getirmeleri olarak tanimlanir. Performans degerlendirme ise;
calisanin Orgiit amagclaria yaptigi katkinin dlgiilmesini ifade eder. Orgiit, calisanlarinim,
performans ve potansiyelinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla yaptig1 performans degerlendirmeyi
adil, kariyer planlamasini ise, ¢alisan kisilerin yetenekleri ve belirlenen hedefler dogrultusunda
planlamalidir.

5. Kariyer Sistemi: Kariyer, kisinin sectigi i hayatinda ilerlemesi, deneyim kazanmasi ve
bunun sonucunda daha fazla para, sayginlik ve giic kazanmasidir.

Calisanlar isleri iyice Ogrenip deneyim kazandik¢a, is siradanlasacak ve bulunduklar
mevkideki yetkileri dolayisiyla sorumluklarini yetersiz bulacaklar ve bu nedenle daha fazla
yetki ve sorumluluk alabilecekleri iste arzu edeceklerdir. Orgiitlerde kariyer sisteminin olmasi

onemli bir tegvik yani motivasyon aracidir.
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6. Orgiitsel Iletisim ve Kararlara Katihm: Calisanlarin, orgiitiin hedefleri dogrultusunda
cesitli oneri ve fikirlerde bulunmasi, hem verimliligi yiikselterek orgiitiin etkinligini artirmakta,
hem de fikirleri dikkate alindigindan dolay1 ¢alisanlarda i¢sel tatmin yaratabilmektedir. Ayrica,
bu uygulama, agik, duyarli ve iki yonlii iletisim sayesinde ¢alisanlarin isten ayrilma diisiincesini
etkileme acisindan olduk¢a 6nemlidir.

1.2 insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile ilgili arastirmalar
Giirbiiz ve Bekmezci (2012), Ankara ilinde savunma sektoriinde faaliyet gdsteren biiyiik

Olcekli isletmelerin bilisim, havacilik-uzay ve silah-mithimmat gibi alanlara yonelik AR-GE
projelerinde calisan 259 bilgi iscileri iizerine yaptiklar1 arastirmada; bilgi iscilerinin 1KY
uygulamalarindan duydugu memnuniyetin, duygusal baglili§in saglanmasinda ve isten ayrilma
niyetinin azaltilmasinda etkili oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica, duygusal baghiligm, IKY
uygulamalar1 ve isten ayrilma niyeti iligkisinde kismi aracilik ve diizenleyicilik roliine sahip
oldugunu ve IKY uygulamalarin, bilgi iscilerinin duygusal bagliliklarim ve iste kalma

niyetlerini etkilemek suretiyle, orglitsel basariya dolayli katki sagladigini ifade etmiglerdir.

Rencber ve Kog, (2014) tarafindan yapilan arastirma, Eskisehir, Boziiyiik/Bilecik ve
Kemalpasa/Izmir Organize Sanayi Bolgelerinde, plastik ve seramik sanayinde faaliyet gdsteren
ic ayr isletmede calisan 207 katilimer lizerinde uygulanmigtir. Aragtirma sonucunda insan
kaynaklar1 yonetim uygulamalarini etkin ve bilingli sekilde uygulayan isletmelerde calisanlarin
orgiite olan baghhklar: ve isletmedeki is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit
etmislerdir.

Ipcioglu ve Uysal (2011) tarafindan yapilan, 10 ilag firmasinda ¢alisan 110 tibbi satis
miimessili {izerinde yapilan arastirmada; 1KY uygulamalarinmn ilag firmalarinm satis giicii
elemanlarinda kismen duygusal baghlik gelistirdigini ortaya koymuslardir.

2. Sanal Kaytarma Davranisi
21. ylizyihin terimlerinden olan Sanal kaytarma (Cyberloafing), ulusal literatiirde “Sanal

Kaytarma”, “Sanal Aylaklik”, “Siber Kaytarma”, “Siber Aylaklik” ve “Sanal Tembellik” olarak
adlandirilmaktadir. Son yillarda yasanan teknolojik gelismeler, sanal kaytarmanin sadece
oOrgiitlin internet erisim olanaklari ile degil, hem orgiitiin hem de kisinin sahip oldugu internet
erisimi saglayan araglar ile yapilan kaytarma davranislarini kapsamasi gerektigi sdylenebilir.

Lim (2002) gore sanal kaytarma: Calisanlarin mesai saatleri siiresince Orgiitiin internet
erisimini, kisisel elektronik postalarini kontrol etmek ve is ile dogrudan ilgili olmayan web
sayfalarin1 ziyaret etmek amaciyla kotilye kullanma yoniindeki goniillii davranislaridir

(akt.Ogiit ve Kaplan, 2013:4).
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Yasanan teknolojik gelismeler dikkate alindiginda, sanal kaytarmanin sadece 6rgiitiin internet
erisim olanaklar ile degil, hem 6rgiitsel hem de bireysel internet erisimi saglayan tiim araclarla
yapilan kaytarma davraniglarin1 kapsamasi gerektigi sdylenebilir.

Sanal kaytarma faaliyeti ile ilgili yazinda farkli siniflamalara rastlamak olasidir. Anadarajan,
Devine ve Simmers (2004) sanal kaytarmayt; zarar verici veya bozucu sanal kaytarma, yaratict
ve bos zamanlar1 doldurucu sanal kaytarma ve 0gretici sanal kaytarma olmak {izere ii¢ boyutta
incelemektedir (akt. Ozkalp, Aydin ve Tekeli, 2011).

Robinson ve Bennett (1995) sanal kaytarmay1 6nemli (major) ve dnemsiz (minor) olmak iizere
iki boyutta ele almiglardir. Diger yandan Lim (2002) ise sanal kaytarma faaliyetlerini web sitesi
aktiviteleri (browsing activities) ve eposta aktiviteleri (e-mailing activities) seklinde
gruplandirmay1 yeglemistir. Benzer sekilde Blau, Yang ve Ward-Cook (2006), web sitesi ile
ilgili aktiviteler, isle ilgili olmayan e-posta aktiviteleri ve interaktif sanal kaytarma aktiviteleri
seklinde bir siniflandirma yapmiglardir.

Bu arastirmada, Balanchard ve Henle’ nin (2008) sanal kaytarma siniflandirmasi esas alinmistir.
Bu smiflandirmada sanal kaytarma faaliyetleri; 6nemsiz (minor) ve dnemsiz (serious) sanal
kaytarma faaliyetleri seklinde iki boyutta incelenmistir. Onemsiz sanal kaytarma; isle ilgisi
olmayan e-postalara bakma ve gonderme, haber ve spor sitelerini ziyaret etme gibi faaliyetleri
icerirken, 6nemsiz sanal kaytarma; yetiskin odakli siteleri ziyaret etme, sohbet odalarina
katilma, bahis sitelerini ziyaret etme ve miizik indirme gibi faaliyetleri icermektedir. Seymour
ve Nadasen’in (2007), calisanlarin internette bilgiyi okuyup bilgiye ulasarak, Orgiitiin
verimliligine ve calisanlarin yiiksek performans gostermesine katki saglayabilecegini
vurgulamalarina karsin; Lim ve Teo (2005), sanal kaytarmada zaman agisindan verimsizlik s6z
konusu oldugundan, bunu bir sapkin isyeri davranisi olarak degerlendirmektedirler. Literatiirde
sanal kaytarmanin pozitif yansimalarinin olabilecegi dile getirilmis olsa da, konu, caligma
ozelinde degerlendirildiginde; sanal kaytarma eylemleri adaletsizlik algisindan
kaynaklaniyorsa, bu pozitif yansimalarin yasanamayacag: sdylenebilir (akt. Ogiit ve Kaplan,
2013:4-5).

2.1 Sanal kaytarmanin diger degiskenlerle iliskisini inceleyen arastirmalar

Ogiit ve Kaplan (2012) Konya ilinde faaliyet gdsteren iki iiniversite hastanesinde galisan 1424
kisi iizerinde yapilan arastirmada, orgiitsel adalet ve boyutlari ile 6nemsiz ve 6nemsiz sanal
kaytarma faaliyetleri arasinda negatif yonlii iliski oldugu arastirmacilar tarafindan tespit
edilmistir.

Karatepe ve Giingor (2017), Ankara'da kamu sektoriinde faaliyet yiiriiten bir kuruma bagh

dikimevinde ¢alisan ve bu kurumdan rastlantisal olarak se¢ilmis 243 kisiye uyguladiklart
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calismada; calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi ile "Gelisimsel/Bilgisel" (mesai saatlerinde
daha ¢ok kendini gelistirmek / yeni beceriler kazanmak, glindemi takip etmek veya merak ettigi
/ ilgi duydugu konularla ilgili bilgi birikimini artirmak gibi...) gerekceli is dis1 internet
kullanim1 arasinda pozitif yonde, orta kuvvette ve anlaml iligki tespit etmislerdir. Ayrica,
Orgiitsel 6zdeslesme ile "Eglence/Kendini Yenileme/Bagimlilik" gerekgeli is dis1 internet
kullanim1 arasinda anlamli iligki tespit etmemislerdir.

Tan ve Demir (2018), Antalya ve ilcelerindeki 4-5 yildizli otel isletmelerinde c¢alisan 400
isgorenin kisilik 6zelliklerinin sanal kaytarma {izerindeki etkilerini inceledikleri aragtirmada;
kisilik ozelligi “disadoniikliik”, “agiklik”, “duygusal denge” olan isgdrenlerin “0grenme,
sosyal, kendini gelistirme, merak ettigi konulari arastirma, 6grenme veya sohbet etme amaciyla
firsat buldukga igyerinde kisisel amagli internet kullanimi1 gibi sanal kaytarma davranislarinda

2

bulundugunu ve kisilik 6zelligi “sorumluluk™ ile “uyumluluk™ olan iggoérenlerin ise sanal
kaytarma davranislarinda bulunmadigini tespit etmislerdir.

Yildiz ve Yildiz (2015), isletme igerisinde acik veya ortiilii olarak bilgisayar ve internetin hangi
durumlarda kullanilabilecegi ve hangi iceriklere ulasilmasi halinde hakli veya derhal fesih
sebebi doguracagina yonelik hukuk esas alinarak derlenmis calismada; 1997-2012 yillar
arasindaki 22 emsal karar, 4857 sayili Is Kanunu ve 5237 sayili Tiirk Ceza Kanunu’nun ilgili
maddeleri aragtirma kapsaminda degerlendirilmis. Sonug olarak ¢alisanlarin iyi niyet ve ahlak
kurallarina uymayan davranislari nedeniyle giiven temeli ¢cokmiis ve is iliskisine devam etmek
isveren agisindan cekilmez hale gelmisse, bu durumda isverenin Is Kanunu’nun 25. Maddesine
gore hakli nedenle derhal fesih hakki, ¢alisanin kaytarma davranislari giiven temelini bozacak
agirlikta bulunmamakla birlikte isin normal isleyisini bozuyor, igsyerindeki uyumu olumsuz
yonde etkiliyor ve isverenden de is iliskisini yiiriitmesi normal olarak beklenemiyorsa, s
Kanunu’nun 18. maddesi geregi gecerli fesih hakki dogdugunu tespit etmislerdir.

Kahya (2018), Bayburt Universitesi’nde ¢aligan toplam 212 akademisyen iizerinde yaptigi
aragtirmada kurumsallagma siirecinin, hem sanal kaytarma davraniglari, hem de is performansi
iizerinde anlaml bir etkiye sahip oldugu tespit edilirken; sanal kaytarma davraniglarinin da,
kurumsallagma siireci ve is performansi arasindaki iliskide anlamli bir etkiye sahip oldugunu
tespit etmistir.

Kaplan ve Cetinkaya (2014), Nevsehir ilindeki dort ve bes yildizli otel isletmelerindeki 211
calisan ile yaptiklar1 arastirmada; demografik ozelliklerden; c¢alisanlarin egitim diizeyi,
isletmedeki konumlar1 ve calisilan boliimler ile sanal kaytarma faaliyetleri arasinda anlamhi
farkliliklar oldugunu ortaya koymuslardir. Ayrica, egitim diizeyi arttikga, onemsiz sanal

kaytarma faaliyetlerinin de arttig1, iist kademelerde calisanlarin alt kademelerde calisanlara
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gore daha fazla Onemsiz sanal kaytarma faaliyetlerinde bulundugu ve o6n boliimlerde
calisanlarin arka boliimlerde ¢alisanlara gore daha fazla 6nemsiz sanal kaytarma faaliyetlerinde
bulundugunu tespit etmislerdir.

Thatcher, Wretschko, and Fisher (2007), Giiney Afrika’da bilisim teknolojileri alaninda
calisan 1399 bilisim teknolojisi calisan1 iizerinde yaptigi arastirmada; bilgi teknolojisi
calisanlarinin, daha geng¢ ve erkek olmalar1 nedeniyle, diger sektorlere nazaran sanal
kaytarmanin (sorunlu internet kullaniminin) daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir.

Oriicii ve Yildiz (2014) Adana ve Mersin illerindeki 6zel sektorde faaliyet gdsteren hizmet
Isletmelerinde calisan 196 kisi iizerinde yaptiklar1 arastirmada ¢alisanlarm yasadiklari rol
belirsizliginin, sanal kaytarma davranislarini artirdigini tespit etmislerdir.

3. Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ve sanal kaytarma ile ilgili arastirmalar
Literatiirde insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 ve sanal kaytarma degiskenlerinin farkli
onctillerle ve sonuglarla iligkisini inceleyen arastirmalara rastlamak miimkiindiir. Ancak, insan
kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile sanal kaytarma arasindaki iliskiyi inceleyen ¢ok az sayida
arastirmaya rastlanilmaktadir. Bu arastirmalardan biri olan Al-Shuaibi, Shamsudin and
Subramaniam (2013), Urdiin’de bulunan dért farkli iiniversitede calisan 284 katilimciyla
gerceklestirdikleri ¢alismada, insan kaynaklari uygulamalarinin boyutlarini; performans
degerlendirme, tazminat uygulamalari, is glivencesi ve kariyer gelisimi seklinde ele almistir.
Aragtirma sonuglarima gore bu boyutlardan performans degerlendirme ve kariyer gelisimi
boyutlarinin sanal kaytarma {izerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymuslardir. Ancak, tazminat uygulamalar1 ve ig giivencesi boyutlarinin sanal kaytarma

iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigini tespit etmislerdir.

4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirma yontemi baslig1 altinda anket formunun olusturulmasi, érneklem ve veri analiz
yontemleri ele alinmaktadir.

4.1 Anket Formunun Olusturulmasi

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket {i¢ boliimden
olugmaktadir. Anketin birinci béliimiinde Giirbiliz ve Bekmezci (2012) tarafindan, gelistirilen,
insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarindan duyulan memnuniyet 6lgegi kullanilmistir. Bu
Olcek; odiillendirme, licret, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, kariyer sistemi,
orgiitsel iletisim ve kararlara katilma islevlerine yonelik olmak {izere 6 boyut ve toplam 22
ifadeden olusmaktadir. Besli Likert tipi Olgek kullanilmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum).

857



Cronbach Alpha Katsayilari: Odiillendirme: 0,913; Ucret: 0,898; Egitim ve Gelistirme:
0,796; Performans Degerlendirme: 0,850; Kariyer Sistemi: 0,859; Orgiitsel Iletisim Ve
Kararlara Katilim: 0,863 diir.

Ikinci béliimde, sanal kaytarma faaliyetleri ise Balanchard ve Henle (2008) tarafindan
gelistirilen Olgek kullanilmistir. Bu 6lgek; dnemsiz sanal kaytarma faaliyetleri (9 madde) ve
onemli sanal kaytarma faaliyetleri (8 madde) olmak tizere iki boyuttan ve toplam 17 maddeden
olusmaktadir. Besli likert tipi 6lgek kullanilmistir (1=Hi¢bir zaman, 5=Cok sik).

Cronbach Alpha Katsayilari; Onemsiz Sanal Kaytarma: 0,942 ve Onemli Sanal Kaytarma:
0,899°dur.

Ucgiincii béliimde ise katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, is deneyimi ve
caligilan boliim gibi demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir.

4.2 Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Bu boliimde, insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 ve sanal kaytarma ile konuyla ilgili
yapilan Onceki arastirma bulgularindan hareketle (Al-Shuaibi, Shamsudin and Subramaniam,
2013) arastirmanin modeli ve hipotezleri ortaya konmustur.

Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin  bagimsiz degigkeni: Insan kaynaklari ydnetim uygulamalarimin boyutlart

(6diillendirme, icret sistemi, kariyer sistemi, egitim uygulamalari ve performans degerlendirme
ile orgiitsel iletisim ve kararlara katilma)

Arastirmanin bagimli degiskeni: Sanal kaytarma davranist ( onemli —dnemsiz)

Arastirmanin amaci dogrultusunda asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hi: Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin édiillendirme boyutu, 5nemsiz sanal kaytarma
davranisi iizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

Ha: Insan kaynaklar1 ynetim uygulamalarinin iicret boyutu, Snemsiz sanal kaytarma davranist
tizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

Ha: Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarmin egitim ve gelistirme boyutu, 6nemsiz sanal
kaytarma davranisi iizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

Has Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalariin performans degerlendirme boyutu, Snemsiz
sanal kaytarma davranisi izerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hs Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin kariyer sistemi boyutu, dnemsiz sanal kaytarma
davranisi iizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hs Insan kaynaklari ydnetim uygulamalarinin drgiitsel iletisim ve kararlara katihm boyutu,

onemsiz sanal kaytarma davranisi lizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

858



H7: Insan kaynaklar1 yénetim uygulamalarmin ddiillendirme boyutu, énemli sanal kaytarma
davranisi iizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hg: Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarmin iicret boyutu, dnemli sanal kaytarma davranisi
lizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

Ho: Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalariin e@itim ve gelistirme boyutu, onemli sanal
kaytarma davranisi lizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hio insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalarmin performans degerlendirme boyutu, nemli
sanal kaytarma davranisi lizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hii Insan kaynaklari yonetim uygulamalarinin kariyer sistemi boyutu, énemli sanal kaytarma
davranisi iizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hi2 Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin érgiitsel iletisim ve kararlara katihm boyutu,
onemli sanal kaytarma davranisi lizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirma bulgular1 bashig altinda 6rneklemin demografik 6zellikleri ve analiz sonuglar1 ele
alinmaktadir.

5.1 Katihmeilarin Demografik Ozellikleri ile Tlgili Bulgular

Arastirmanin 6rneklemini, Konya ilinde faaliyet gdsteren organize sanayi bolgesinde c¢alisan
ve anket doldurmay1 kabul eden 177 kisi olusturmaktadir. Katilimecilarin: %86,4’i erkek,
%13,6’s1 kadin; %63,8°1 evli, %36,’si bekar; %9,3’1 21 yas asagisi, %18,8’1 21-25 yas arasi,
%41,2°s1 26-30 yas arasi, %20,6’s1 31-35 yas aras1 ve %10,1’inin 36 yas ve iizeri oldugu;
%38,1’inin lise, %37,7 sinin Onlisans, %20,0’sinin lisans ve %4,2’sinin de lisans iistii egitim
diizeyine sahip olduklar1 tespit edilmistir.

5.2 Regresyon sonug¢lari

Regresyon analiz tablosunu inceledigimizde anlamhilik diizeyinin (0,592>0,05) den biiyiik
olmast nedeniyle model bir biitiin olarak anlamli degildir. Tablo 2’de regresyon tablosu
verilmistir

Tablo-1: Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarimin Alt Boyutlarimin Onemsiz Sanal Kaytarma

Uzerindeki Etkisine Iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

Stnadardize Standardize Tolerans | VIF
Bagimsiz Edilmemis | SE Edilmis tdegeri Sig. R2 D-W deseri dederi
Degiskenler B B gen ger
F(6-170= .774 5592 | 027 | 1,198
Sabit 3,821 ,360 10,620 |,000
1. ,236
Odiillendirme -,134 ,113 -,128 -1,188 497 2,012
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2.Ucret 055 [ 131 ] 05l 419 1,676 385 | 2,601
3.Egitim ve 006 | .14 | 006 | 0054 |77 5101 1,960
Geligtirme

4.Pf:rforma.1ns 0,161 0.130 0,144 41,238 218 424 2,358
Degerlendirme

SZKarl}fer 0,047 0.113 0,043 0,410 0,682 512 1,953
Sistemi

6.0rgiitsel 0,782

[letisim ve 0,036 0,130 0,031 0,278 A57 | 2,190
Karalara

Katilma

* p<0,05; ** p<0,01
Bagimli Degisken: Onemsiz Sanal Kaytarma

Tablo 1’de goriildiigii lizere insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin alt boyutlar1 bagimsiz
degisken, 6nemsiz sanal kaytarmanin bagimli degisken olarak girildiginde modelin istatistiksel
agidan anlaml olmadig tespit edilmistir (R?=0.027; Fs-170= 774; p>0.05). Bu sonuca gore
onemsiz sanal kaytarma ile ilgili kurulan hipotezler desteklenmemistir.

Tablo-2: Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarimin Alt Boyutlarimn Onemli Sanal Kaytarma

Uzerindeki Etkisine Iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuclar

Stnadardize Standardize Tolerans | VIF
Bagimsiz Edilmemis | SE Edilmis tdegeri Sig. R D-W deeri deseri
Degiskenler B B & g
F(6-170= 474 8271 .016 | 1,116
Sabit 3,922 ,252 15,571 |,000
1. ,853
Odiillendirme -,015 ,079 -,020 -0,186 497 2,012
2.Ucret -,069 ,092 -,092 -,752  |,453 .385 2,601

.Egiti

3-Egitim ve 031 080 02 0393 |09 510 | 1,960
Gelistirme
4Performans 0044 | 0091 | 0056 |0479 |32 424 | 2,358
Degerlendirme
>Kariyer 0079 | 0079 | -0105 |-0991 [*323 512 | 1,953
Sistemi
6.Orgiitsel 0,377
Hetisim ve 0,080 | 0,091 | 0,100 | 0,885 457 | 2,190
Karalara
Katilma

* p<0,05; ** p<0,01 .
Bagimli Degisken: Onemli Sanal Kaytarma
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Tablo 2’de goriildiigii lizere insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin alt boyutlar1 bagimsiz
degisken, onemli sanal kaytarmanin bagimli degisken olarak girildiginde modelin istatistiksel
acidan anlamli olmadig1 tespit edilmistir (R?>=0.016; Fs-170= 474; p>0.05). Bu sonuca gore
onemli sanal kaytarma ile ilgili kurulan hipotezler desteklenmemistir.

6.SONUC VE ONERILER
Arastirma bulgularma goére insan kaynaklart yonetim uygulamalarinin alt boyutlart

odiillendirme, iicret sistemi, kariyer sistemi, egitim uygulamalar1 ve performans degerlendirme
ile orgiitsel iletisim ve kararlara katilmanin, sanal kaytarma davranisi iizerinde anlamli bir
etkiye sahip olmadig1 ortaya konulmustur. Ancak, insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar ile
sanal kaytarma arasindaki iliskiyi inceleyen ¢ok az sayida arastirmadan biri olan; Al-Shuaibi,
Shamsudin and Subramaniam (2013), ger¢eklestirdikleri c¢alismada, insan kaynaklar
uygulamalariin boyutlarini; performans degerlendirme ve kariyer gelisimi boyutlarinin sanal
kaytarma iizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir.
Ancak, tazminat uygulamalar1 ve i giivencesi boyutlarinin sanal kaytarma tizerinde anlamli bir

etkiye sahip olmadigini tespit etmislerdir.

Arastirma bulgularimiz, bu arastirma sonuglari ile karsilagtirildiginda insan kaynaklar1 yonetim
uygulamalarinin alt boyutlarinin sanal kaytarma tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmamasi
arastirmamizin drneklemi olan sanayi sektoriiniin 6zelliklerinden kaynaklanmis olabilecegidir.
Bu aragtirma sonuglar1 diger sektorler 6rneginde gergeklestirilecek ¢alismalar igin yol gosterici
bulgular sunabilir. Bu bulgularin diger sektorlerle gegerli olup olmadig1 s6z konusu sektorlerde
yapilacak caligmalar sonucunda elde edilen bulgularla karsilagtirilmasi sonucunda goriilebilir.
Gelecekte bu tiir calismalarin farkli sektorlerde, farkl kiiltlirlerde ve farkli gelismislik diizeyine
sahip olan iilkelerde yapilmasi faydali olabilir. Ayrica sanal kaytarmay1 etkileyen diger onciiller
ve sonuglar arastirma konusu olabilir.
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