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Araştırma Makalesi / Research Article   

İş Yeri Yalnızlığının İki Yüzü: Sanal Kaytarma ve Yenilikçi İş 
Performansı 

Anıl Boz Semerci1 ,  Azize Ergeneli2 , Zübeyde Yılmaz3 

Öz 

Çalışmada öncelikle, çalışanların iş yeri yalnızlığının sanal kaytarma davranışları ve yenilikçi iş performansları 
üzerindeki etkilerinin belirlenmesi, sonrasında sanal kaytarma davranışının iş yeri yalnızlığı ile yenilikçi iş performansı 
arasındaki aracılık rolünün ortaya konması amaçlanmıştır. İş yerinde yalnızlık yaşayan bireyler, gelişen bilgi ve iletişim 
teknolojileri ve internet erişiminde yaşanan kolaylıkların da etkisi ile mesai saati içerisinde zamanlarının çoğunluğunu 
şahsi amaçlarla bilgisayar ve internet kullanımına ayırabilmektedir. Sanal kaytarma davranışı olarak adlandırılan bu 
davranışlar, çalışanların performansları ile ilişkilendirilmektedir. Dolayısıyla iş yeri yalnızlığı ve sanal kaytarma 
davranışlarının işletmeler için önemli çıktılardan biri olan çalışanların yenilikçi performansı üzerindeki etkilerinin 
açıklanması ve gerekli düzenlemelerin yapılması hem yöneticiler hem de çalışanlar için önem arz etmektedir. Bu 
doğrultuda kartopu yöntemi ile makine mühendisi ve endüstriyel tasarımcı olarak çalışan 136 çalışandan; iş yeri 
yalnızlık algılarını, sanal kaytarma davranış sıklıklarını ve yenilikçi iş performanslarını ölçmek amacıyla veri 
toplanmıştır. Bulgular hem iş yeri yalnızlığının hem de sanal kaytarmanın yenilikçi iş performansı üzerindeki pozitif 
etkileri ile sanal kaytarmanın bu değişkenler arasındaki aracılık rolünü ortaya çıkarmıştır. 

Anahtar Sözcükler: İş yeri yalnızlığı, sanal kaytarma, yenilikçi iş performansı.  

Two Faces of Workplace Loneliness: Cyberloafing and Innovative 
Work Performance 

Abstract 

This study has been designed to primarily determine the effects of workplace loneliness on employees’ cyberloafing 
behaviors and innovative work performance, and thus to reveal the mediating role of cyberloafing between workplace 
loneliness and innovative work performance. Individuals who experience loneliness in their workplaces can devote 
most of their time to computer and internet use for personal purposes during working hours with the effect of 
developing information and communication technologies and the ease of internet access. These behaviors, which are 
called cyberloafing behaviors, are also associated with employees’ performance. Therefore, it is important for both 
managers and employees to explain the effects of workplace loneliness and cyberloafing behavior on the innovative 
work performance of employees, which is one of the important outcomes for businesses. The data were collected 
from a sample including 136 mechanical engineers and designers via the snowball sampling technique. The findings 
have revealed the positive effects of both workplace loneliness and cyberloafing on innovative work performance and 
the mediating role of cyberloafing between those variables.  

Keywords: Workplace loneliness, cyberloafing, innovative work performance. 
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GİRİŞ 

Sosyal bir varlık olan insan, gerek özel gerekse profesyonel hayatında diğer insanlarla etkileşim 
içerisindedir. Bireyin ihtiyaç duyduğu sosyal ilişkilere yeterli düzeyde erişemediği durumlarda yaşadığı ve 
onda huzursuzluk yaratan psikolojik durum yalnızlık olarak tanımlanmaktadır. Modern kent yaşamı, 
değişen değerler, ön plana çıkan bireysellik ve teknolojik ilerlemeler ile yalnızlık kavramı giderek daha fazla 
karşılaşılan ve dolayısıyla öncülleri ve sonuçları üzerine incelemeler yapılması gereken bir konu haline 
gelmektedir. Yalnızlık, bireyin genel yaşam düzeninde hissettiği bir rahatsızlık olabileceği gibi, iş yerinde 
karşılaştığı bir durum da olabilir. Günümüzde çalışan bireylerin zamanlarının çoğunu iş yerlerinde 
geçirdikleri düşünülürse, iş yerinde sosyal ilişkilerde yaşadıkları aksaklıkların onlarda olumsuz duygular 
oluşturması, bunun da performanslarına yansıması kaçınılmaz görünmektedir.  

Bu makalede iş yeri yalnızlığı ile sanal kaytarma ve yenilikçi iş performansı arasındaki ilişki 
araştırılırken bu değişkenlerle yapılmış yeterli çalışma olmadığı belirlenmiş ve konuya iki farklı açıdan 
yaklaşılabileceği düşünülmüştür. Bunlardan ilki iş yeri yalnızlığının sanal kaytarmaya neden olabileceği, 
diğeri ise iş yeri yalnızlığı ile yenilikçi iş performansı ilişkisidir. 

İş yeri yalnızlığı literatürde kısaca, çalışanın diğer çalışanlarla istediği düzeyde ilişkiler kuramaması 
olarak ifade edilmektedir. İş yeri yalnızlığı göreli yeni bir konu olduğundan her yönüyle ele alınmadığı 
anlaşılmaktadır. Yapılan çalışmalar daha ziyade işten ayrılma niyeti (Demirbaş ve Haşit, 2016; Ghadi, 2017), 
tükenmişlik (Aşık, 2016; Seppala ve King, 2017), örgütsel sinizm (Ay, 2015) gibi örgüt açısından olumsuz 
çıktılarla alakalıdır. Bu çalışmaların çıkış noktası; işte yalnızlık yaşayan bireylerin aktif ve yaratıcı olmaktan 
ziyade çekingen bir tutum içinde olmaları savıdır. Yalnız hisseden bireyler genellikle iletişim kurmakta 
zorlanan, öz-saygıları düşük, diğer bireylere güven duymayan ve olumsuz duygular içinde olan kişiler 
olarak ifade edilmektedir (Bastian vd., 2015). Morahan-Martin (1999), bu bireylerin iletişim kurma 
becerilerini güçlendirme ve yalnızlıktan kurtulma şanslarının düşük olduğunu ileri sürmüştür.  Bu durumun 
kendilerini yalnız hisseden bireyleri internette daha çok vakit geçirmeye ve online platformlarda sosyal 
ilişkiler kurmaya yönlendirebileceği düşünülebilir. Internet her ne kadar yalnızlık algısının oluşumunda 
etkin bir faktör olarak düşünülse de yalnız hisseden bireyler için iletişim kurup, paylaşımlarda 
bulunabilecekleri bir kaçış noktası olarak da değerlendirilebilir. Sanal ortamlar bireylere, gerçek hayata 
kıyasla, kendilerini daha çok kontrol sahibiymiş gibi hissettikleri iletişim ve paylaşım ortamları 
sunmaktadır. Bu ortamlarda bireyler istedikleri kişiyle, istedikleri şekilde ve istedikleri zaman iletişim 
kurabilme özgürlüğüne sahip olduklarından, özellikle yalnız bireyler için, internet kullanımı oldukça önemli 
bir konu haline gelebilmektedir. Bu doğrultuda bu araştırmanın amaçlarından biri, iş yerinde yalnızlık 
hissetmekle mesai saatleri içerisinde kişisel amaçlar için internet kullanımını ifade eden sanal kaytarma 
davranışları arasındaki ilişkiyi incelemektir.  

Literatürdeki hiçbir çalışma iş yeri yalnızlığının olumlu örgütsel çıktılar üzerindeki etkisini ele 
almamıştır. Oysa yenilikçi iş performansı tercih edilen bir örgütsel çıktıdır. Bu makalenin özgün tarafı da 
budur. Yenilikçi iş performansı çalışana verilen görevlerin olması gerektiği gibi yerine getirilmesinden 
ziyade, çalışanın göreve ve örgüt içerisindeki süreçlere yaratıcı bir bakış açısı ile bakmasını ve yaratıcı 
yöntemlerle iş yerinde değişim gerektiren uygulamaların hayata geçirilmesini ifade etmektedir (De Jong 
ve Den Hartog, 2010). Dolayısıyla yenilikçi performans sadece sahip olunan yaratıcı fikirler değil, aynı 
zamanda bu fikirlerin hayata geçirilmiş ve performansa dönüşmüş uygulamalarıdır. Ancak alan yazında 
yaratıcı ve yenilikçi performansın bazen aynı anlamda ya da birbirleri yerine kullanıldıkları görülmektedir. 

Diğer taraftan alan yazında zaten az sayıda olan çalışmaların daha ziyade yaratıcı performans ile 
ilgili olarak yapıldıkları anlaşılmaktadır. Bu nedenle bu çalışmada alan yazındaki yaratıcı performans ile 
ilgili çalışma sonuçlarının bu çalışmaya ışık tutabileceği düşünülmüştür. 

Her ne kadar yalnız bireylerin kişilik olarak çekingen olduklarını belirten çalışmalar varsa da yenilikçi 
iş performansının özünü yaratıcılık oluşturmaktadır. Yaratıcılık üzerine yapılmış çalışmalar çok kısıtlı sayıda 
olup, bunlar daha çok çocuk ve gençler üzerinde yapılmış araştırmalardır. Bu çalışmalardan bazılarında 
yaratıcılık için ekip çalışmasının gerekliliği, diğer bir deyişle başkaları ile iletişimde bulunmanın önemi 
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vurgulanırken (Peng vd., 2017), diğerlerinde yaratıcılığın yalnız olmayı gerektirdiği ileri sürülmektedir (Tick, 
1988). Yaratıcı performansın odaklanmayı ve derin düşünmeyi gerektiren bir faaliyet olduğunu vurgulayan 
araştırmacılar bunun gerekçesi olarak; içe dönük olup dikkat dağıtıcı bir çevre ortamından uzak kalmanın 
yaratıcılık için gerekli olan derin düşünmeyi sağlayacağını ileri sürmektedirler. Yaratıcılığın derin düşünme 
olarak ifade edilen kuluçka döneminin yalnızlığı gerektiriyor olduğuna inanılarak bu makalede iş yeri 
yalnızlığı ile yenilikçi iş performansı arasında olumlu bir ilişki olacağı beklenmiştir. İş yeri yalnızlığı ile 
yenilikçi iş performansı arasındaki pozitif yönlü ilişki beklentisinin Telafi Etme Kuramına (Compensation 
Theory-Staines, 1980) da dayandırılabileceği düşünülmüştür. Bu kuram, bireyin bir alanda hissettiği 
tatminsizlik duygusunu bir başka alandaki başarısıyla dengelemek isteyebileceğini ifade etmektedir. Diğer 
bir deyişle, yalnız bireyin yalnızlığını bir anlamda telafi etmek ve kendini görünür kılmak adına yenilikçi 
performans sergilemeye çalışabileceği varsayılmıştır. Bununla beraber iş yerinde kendini yalnız hisseden 
bireylerin mesai saatleri içerisinde kişisel internet kullanımı davranışını daha çok sergileyeceği ancak bu 
vasıtayla işinde kullanabileceği birçok farklı fikirlere de ulaşabileceği, sonuçta iş yeri yalnızlığının hem 
doğrudan hem de sanal kaytarma davranışı üzerinden yenilikçi performansı etkileyeceği düşünülmektedir.  

İşletmelerin günümüzün çalkantılı ortamında hayatta kalmaları, rekabet avantajı sağlamaları ve 
sürdürülebilirlikleri çalışanların göstereceği bu yenilikçi performanslarla doğrudan ilişkilidir. Bu nedenle 
yaratıcı ve yenilikçi iş performansını doğrudan ya da dolaylı etkileyecek faktörlerin alan çalışması ile 
desteklenmiş çalışmalarla doğrulanarak açıklanması önem arz etmektedir. Çalışmanın daha önce alan 
çalışması ile incelenmemiş bir araştırma modeli sunması ve yalnızlık, sanal kaytarma ve yenilikçi 
performans gibi değişkenler arasındaki ilişkiyi ilk defa inceleyen bir çalışma olması bakımından alan 
yazınına katkı sağlayacağı düşünülmektedir. Aynı zamanda, yalnızlık, sanal kaytarma davranışları ve 
yenilikçi performans arasındaki doğrudan ve dolaylı ilişkilerin ortaya konulmasının yöneticilere yol 
gösteren önerilerin sunulmasına da yardımcı olabileceği düşünülmektedir.  

1. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 1.1. İş Yeri Yalnızlığı ve Yenilikçi İş Performansı 

 Yalnızlık, kişinin istediği sosyal ilişkiler düzeyine erişememesinden ötürü hissettiği rahatsızlık olarak 
tanımlanmaktadır (Demirbaş ve Haşit, 2016). Yalnızlık; kişiler arası ilişkilerin sosyal ihtiyaçları karşılamadığı 
ve sosyal ilişkilerin azaldığı durumlarda ortaya çıkmakta, bireyin sosyal çevresiyle olan iletişiminde yaşadığı 
niceliksel ve niteliksel bozulma olarak da ifade edilmektedir (Arkar vd., 2004). Yalnızlık, bireyler için temel 
bir ihtiyaç olan ait olmakla ilgili olması bakımından önemlidir. Maslow (1964), ait olma ihtiyacının 
bireylerin temel gereksinimlerinden biri olduğunu belirtmiştir. Baumeister ve Leary (1995) insan 
davranışlarının pek çoğunun ait olma ihtiyacını tatmin etmek adına yapılan içsel bir arzuya dayandığını 
ifade etmektedirler. Bireyler başka insanlarla keyifli, sürdürülebilir, kendilerince değerli olan beraberlikler 
yaşadıklarında ve bir gruba ait olduklarını hissettiklerinde bundan haz almakta, aksi durumda yalnızlık hissi 
yaşamaktadırlar. 

Yalnızlık öznel bir olgudur (Rokach ve Neto, 2005). Kişiler özel hayatlarında yalnızlık 
hissedebilecekleri gibi profesyonel yaşamlarında da yalnız hissedebilmektedirler. İş yaşamında yalnızlık 
bireyin çalıştığı ortamda yalnızlık ve dışlanmışlık duygularını yaşaması ve sosyal ilişkiler kurmakta, sosyal 
destek almakta sıkıntılar yaşamasını ifade etmektedir (Oğuz ve Kalkan, 2014). Bazı yazarlar iş yeri 
yalnızlığını, iş yerinde olması arzu edilen sosyal ilişkilerdeki eksiklikten kaynaklanan acı veren bir his olarak 
tanımlamaktadırlar (Lam ve Lau, 2012). 

Her ne kadar iş yeri yalnızlığı kavramı, sosyal yalnızlık konusu kadar alan yazında araştırılmamış olsa 
da geçmişten günümüze bu konunun varlığı bazı çalışmalarla ortaya konulmuştur. Gumbert ve Boyd, 
(1984) küçük işletmelerde yaptıkları çalışmada işletme sahiplerinin sıklıkla yalnızlık yaşadıklarını 
saptamışlardır. Benzer şekilde, Bell vd. de (1990) girişimciler ve diğer işverenler arasında iş yeri yalnızlığı 
düzeyi açısından bir fark olmadığını; her iki grubunda yüksek düzeyde yalnızlık algıladığını belirlemişlerdir. 
Son zamanlarda gerçekleştirilen çalışmalar, oldukça yüksek düzeyde iş yeri yalnızlığının yaşandığını ortaya 
koymaktadır (Peng vd., 2017). İş yeri yalnızlığı, çalışanların diğer çalışanlarla zayıf etkileşim kurmasının 



Boz Semerci, A., A. Ergeneli ve Z. Yılmaz / Hacettepe Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 2021, 39(1), 133-147 

136 

yanında, kaynaklara erişme ve kullanma açısından da geride kalmasına sebep olabilmektedir. Lee ve 
Robins (2000) yalnız bireylerin iş yerlerinde etkili, aktif olmak ve yaratıcı faaliyetlerde bulunmak yerine 
daha çekingen ve kaçınan bir tutum içerisinde olduklarını belirtmişlerdir. İş yerlerinde yalnızlık algılayan 
çalışanların işe yabancılaşma (Santas vd., 2016), iş tatminsizliği (Tabancalı, 2016) gibi negatif iş çıktılarına 
sahip oldukları da görülmektedir. Benzer şekilde sosyal dışlanma üzerine yapılmış çalışmalarda da yalnız 
bireylerin örgütlerine karşı agresif bir tutum içerisinde oldukları, daha düşük düzeyde aidiyet duygusu 
besledikleri ve düşük performans sergiledikleri belirtilmiştir (Thau vd., 2007, Williams, 2007). İş yeri 
yalnızlığı ve performans arasındaki ilişkileri inceleyen araştırmalar, iş yeri yalnızlığı ile çalışan performansı 
arasında negatif yönlü ilişkilerin varlığını ortaya koymuşlardır. Akçit ve Barutçu (2017) akademisyenler 
üzerine yaptıkları çalışmada işyeri yalnızlığı ile görev performansı arasında ilişki olduğunu belirlemişlerdir. 
Benzer biçimde Lam ve Lau (2012), okul öğretmenleri ile yaptıkları çalışmada işyeri yalnızlığı ile rol 
performansı arasındaki ilişkiyi saptamışlardır. Özçelik ve Barsade (2011) de özel ve kamu kurum çalışanları 
üzerine yaptıkları araştırmada iş yeri yalnızlığı ile rol performansı, takım içi performans ve ilişkisel 
performans arasında negatif yönlü ilişkiler olduğunu tespit etmişlerdir. İş yerinde algılanan yalnızlığın bu 
performans türleri yanında yenilikçi performansı da etkileyeceği düşünülebilir. 

Yenilikçi iş performansı, De Jong ve Den Hartog (2008) tarafından bireylerin içinde bulundukları iş 
grubu veya örgütleri için yeni ve faydalı fikir, ürün, süreç ve/veya yöntemleri geliştirme ve sunma 
davranışları olarak tanımlanmıştır. Genel olarak yenilikçi iş performansı, beklenen görevlerin layıkıyla 
yerine getirilmesini ifade eden görev performansından farklı olarak, mevcut çalışma yöntemlerindeki 
sorunların düşünülmesi, yeni yöntemlerin önerilmesi, değişen iş süreçlerine yeni yaklaşımların 
geliştirilmesi ve bu doğrultuda bilgi paylaşılması gibi faaliyetleri kapsamaktadır (De Jong ve Den Hartog, 
2008).  

Yenilikçi iş performansının özünü yaratıcılık oluşturmaktadır. Ancak yaratıcı iş performansı yaratıcı 
ve yeni fikirlerin üretiminden daha fazlasını içermekte; bu fikirlerin tanıtılmasını ve uygulanmasını da 
kapsamaktadır. Bu nedenle işletmeler için büyük önem taşıdığı halde, alan yazınında üzerinde çok fazla 
çalışılmış konulardan değildir. Bunun yerine yaratıcı iş performansı daha çok incelenmiş ve algılanan 
liderlik türü (Afsar vd., 2014; Khan vd., 2012; Yidong ve Xinxin, 2013), örgüt iklimi (Imran vd., 2010; Shanker 
vd., 2017), kişi-iş ve kişi-örgüt uyumu (Afsar vd., 2015) değişkenleriyle ilişkisi bakımından 
değerlendirilmiştir. Ancak çalışanların yalnızlık düzeyleri ile yaratıcı iş performansı ilişkisi de ele 
alınmamıştır. 

Öte yandan, alan yazında yalnızlık ile bireyin yaratıcılığı arasındaki ilişkiyi araştıran az sayıda da olsa 
çalışmalara rastlanmıştır. Çoğunlukla öğrenciler ve gençler üzerinde yapılan bu çalışmalardan bazılarında 
yalnız bireylerin yaratıcılık düzeylerinin düşük olduğu belirtilmiştir (Mahon vd., 1996; Peng vd., 2017). 
Mahon vd. (1996) gençler üzerinde yaptıkları çalışmalarında yaratıcılığın başkaları ile etkileşimle 
parlayacağını, bu nedenle yalnız bireylerin yaratıcılığının düşük olduğunu ileri sürmüşlerdir. Bu 
bulgulardan farklı olarak, yaratıcılığın fayda içeren orijinal fikirler üretmeyi gerektirmesi sebebiyle, yalnız 
başına yapılan bir eylem olduğuna dikkat çeken bazı yazarlar da (akt.: Mahon vd., 1996), tam tersine 
yalnızlığın yaratıcılığın bir ön koşulu olduğunu ileri sürmüşlerdir (Tick, 1988). Bu durumda yalnızlığın, bireyi 
çevresindeki kişilerin varlığından kaynaklanan dikkat dağınıklığından uzaklaştırarak, yaratıcılık için gerekli 
olan derin düşünmeye imkân vereceği iddia edilmiştir (Tick, 1988). Böylece birey, başkalarından 
etkilenmeden ya da işin yapılışına dair normlara bağlı kalmaksızın özgürce fikir üretebilme fırsatını 
bulabilmektedir. Bu nedenle yaratıcı bireylerin sosyalleşmeye istekli bile olmamaları, diğer bir ifadeyle 
yalnızlığı tercih etmeleri beklenebilir. 

Diğer taraftan yalnızlığın bireyin başkalarına duygusal bakımdan bağlanma ihtiyacını tatmin 
edememesi sonucunda hissedildiği (Mahon vd., 1996) göz önüne alınacak olursa, telafi etme kuramı 
(compensation theory) açısından düşünüldüğünde (Staines, 1980) bireyin bir alanda hissettiği tatminsizlik 
duygusunu bir başka alandaki başarısıyla dengelemek isteyebileceği düşünülebilir. Bu durumda yalnızlık 
duyan bireyin işyerindeki performansı ile bunu telafi etmeye çalışabileceği, hatta bu yöndeki yaratıcı ve 
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yenilikçi performansı ile dikkat çekerek yalnızlıktan uzaklaşabileceği mümkün görünmektedir. Bu nedenle 
bu çalışmada aşağıdaki hipotez oluşturulmuştur:   

H1: Çalışanların iş yeri yalnızlığı algısı yenilikçi iş performanslarını pozitif yönde etkiler. 

1.2. İş Yeri Yalnızlığı ve Sanal Kaytarma 

Sanal kaytarma, çalışanların iş saatleri içerisinde, işyerinin iş amaçlı kullanılmak üzere sunduğu 
internet bağlantısını işle ilgili olmaktan çok kişisel amaçlara yönelik olarak kullanmaları biçiminde 
tanımlanmaktadır (Köse vd., 2012).  Sharma ve Gupta (2004) yaptıkları araştırmada, çalışanların yaklaşık 
olarak % 90’ının mesai saatlerinde interneti kişisel amaçları için kullanarak, günde iki saatten fazla sanal 
kaytarma yaptıklarını tespit etmişlerdir. Diğer taraftan ülkemizde hemşireler üzerinde yapılan bir 
çalışmada katılımcıların % 58.1’i internette 1 saatten az, % 17.7’si ise 1-2 saat arası vakit geçirdiklerini 
beyan etmişlerdir (Arslan ve Demir, 2016).  

Barlow, Bean ve Hott (2003), sanal kaytarmanın zamanın verimli kullanımını engelleyerek örgütsel 
etkililiği azaltacağını, bu durumun örgüt kültürü açısından bir tehdit unsuru olabileceğini ileri sürmüşlerdir. 
Bu nedenle giderek daha fazla sayıda çalışma, sanal kaytarmaya neden olan değişkenlerin belirlenmesine 
gayret göstermektedir. Van Doorn (2011) sanal kaytarma sebeplerini, örgütsel, işe ilişkin ve bireysel 
özellikler olmak üzere üç grup altında toplamıştır. Örgütsel sebeplerden biri olarak örgütteki politikaların, 
işle ilgili sebep olarak iş talepleri ve kaynaklarının, iş-aile çatışmasının, bireysel özelliklere ilişkin sebepler 
olarak da bazı kişilik özelliklerinin etkili olacağını ileri sürmüştür.  

Yalnız bireylerin kişilik özelliklerine ilişkin çalışmalarda kendilerine dair negatif bir algı içerisinde 
oldukları, diğer kişilerle iletişim kurmaktan kaçındıkları, başkalarına güvenmedikleri, paylaşımlarda 
bulunmadıkları ve bunu riskli buldukları değerlendirilmektedir (Heinrich ve Gullone, 2006). Yapılan 
araştırmalarda yalnız bireyler kendilerini, ilişki kurmaktan kaçınan, depresif ve olayların daha çok negatif 
taraflarını gören bireyler olarak tanımlamışlardır (Gardner vd., 2005). Bu değerlendirmeler yalnız 
bireylerin daha nevrotik olduklarını düşündürtmektedir. Nitekim Örücü ve Aksoy (2019) nevrotik bireylerin 
gergin, kaygılı, hassas, karamsar ve güvensiz bireyler olduklarını ifade etmişlerdir. Buecker vd., (2020) 
nevrotiklik ile yalnızlık arasında pozitif yönde ilişki olduğunu belirlemişlerdir. Diğer bir deyişle, nevrotik 
kişilik özelliğine sahip bireyler yalnız hissetme eğilimindedirler. Diğer taraftan Sheikh vd., (2019) nevrotiklik 
kişilik özelliği ile sanal kaytarma arasında pozitif yönde bir ilişki olduğunu belirlemişlerdir. Benzer biçimde 
Örücü ve Aksoy (2018) da çalışmalarında daha önce yapılmış araştırma sonuçları (Jia vd., 2013; Kim vd., 
2015) ile uyumlu olarak bireyin nevrotik kişilik özelliğinin arttıkça sanal kaytarma davranışının da arttığını 
saptamışlardır. Bu bulgulardan hareketle kişilik özelliği olarak yalnız olma eğiliminde olan bireylerin daha 
fazla sanal kaytarma yapmaları beklenebilir.  

Öte yandan, yalnız bireyler sadece kişilik özellikleri sebebiyle yalnız olmayabilirler. Çalışanların iş 
yerinde çeşitli nedenlerle yaşadıkları olumsuzluklar da onları yalnız olmaya yöneltebilmektedir. Bu 
durumdan kaynaklanan stres, bireyin duygu merkezli stresle baş etme yöntemlerinden biri olan kaçma-
kaçınma stratejisi (escape-avoidance strategy) olarak sanal kaytarmayı kullanmasına sebep 
olabilmektedir. Böylece birey sanal kaytarma yoluyla ortamda kendisine rahatsızlık veren ve onda strese 
neden olan durumlardan uzaklaşabilmektedir (Henle ve Blanchard, 2008). Bu noktada, iş yerinde iş 
arkadaşlarıyla yeterince sosyalleşemeyen ve gerektiğinde iş arkadaşlarından sosyal destek alamayan 
çalışanların, paylaşma ve iletişim kurma ihtiyacını başka bireylerle internet üzerinden kuracağı iletişimle 
tatmin etmeye çalışması veya iş yerindeki zamanını bu şekilde değerlendirmeyi seçmesi mümkün 
görünmektedir. Diğer taraftan yapılan bazı çalışmalarda da günümüzdeki artan internet kullanımı ve sanal 
platformların varlığındaki artışla iş yerindeki ilişkilerin zayıfladığı, bireyler arası paylaşımların ve sosyal 
grupların varlığının azaldığı belirtilmiştir (Kraut vd., 1998; Peng vd., 2005). Bu durumda iş yeri yalnızlığının 
sanal kaytarma davranışları üzerinde pozitif etkisinin olması beklenmektedir. Bu doğrultuda aşağıdaki 
hipotez oluşturulmuştur: 

H2: Çalışanların iş yeri yalnızlığı algısı sanal kaytarma davranışını pozitif yönde etkiler. 
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1.3. Sanal Kaytarma ve Yenilikçi İş Performansı 

Sanal kaytarma davranışının işyerindeki internet bağlantısının iş dışı faaliyetler için kullanılması 
olarak tanımlanması, bunun örgüt için zararlı olabileceğine ilişkin bir ön yargıyı da beraberinde 
getirmektedir. Nitekim Askew (2012) sanal kaytarma davranışını, üretkenlik karşıtı iş davranışı 
(counterproductive work behavior) olarak değerlendirmektedir. Üretkenlik karşıtı iş davranışı bireyin iş 
çevresinde deneyimlediği olumsuzluklar sebebiyle bilinçli ya da bilinçsiz olarak örgütün amaçlarına ters 
davranışlarda bulunmasıdır. Bu davranışlar, üretime yönelik, mülke yönelik, politik ve bireysel sapkınlık 
olarak gruplandırılabilmektedir. Üretime yönelik sapkın davranışlar arasında, işi yavaşlatmak, işten erken 
çıkmak, uzun aralar vermek sayılabilmektedir (Robinson ve Bennett, 1995). Bu durumda sanal kaytarma 
da üretime yönelik sapkın bir davranış olarak değerlendirilebildiğinden iş performansı ile sanal kaytarma 
arasındaki ilişki bazı araştırmacıların dikkatini çekmiştir.  

Bazı araştırmacılar sanal kaytarma davranışının iş için harcanması gereken zamanın iş dışı 
aktivitelerle harcanması nedeniyle ve hatta yaygınlaşması durumunda örgüt kültürü üzerinde olumsuz 
etkileri olabileceğinden, işletmeyi maliyet açısından da olumsuz etkileyebileceğinden söz etmektedirler 
(Barlow, vd., 2003; Kaplan ve Çetinkaya, 2014; Lim ve Teo, 2005). Bu durumu savunan bazı araştırmacılar 
çalışmalarında sanal kaytarmanın zaman, maliyet kaybı ve güvenlik sorunu gibi işletme üzerindeki olumsuz 
etkilerini ve çalışan performansını düşürücü etkilerini dile getirmiştir (Barlaw vd., 2003; Eivazi, 2011; Flynn, 
2001; Liberman vd., 2011). Öte yandan bazı çalışmalarda da sanal kaytarma ile iş performansı arasında bir 
ilişkiye rastlanmamıştır (Askew, 2012; Koay ve Soh, 2018;).  

Diğer taraftan bazı araştırmacılar sanal kaytarmanın çalışanlara dinlenme ve öğrenme şansı 
sunması, hayal gücü, iletişim becerisi gelişimi ve bilgi sağlaması gibi olumlu etkilerine vurgu yapılmıştır 
(Anandarajan vd., 2004; Stanton,  2002). Çalışanların zaman zaman işten uzaklaşmalarının zihinlerini 
tazelemelerine yardımcı olduğunu hatta bu durumun onların yaratıcılıklarına da etkili olabileceğini ileri 
sürmüşlerdir (Askew, 2012). Benzer biçimde Blanchard ve Henle (2008), sanal kaytarma davranışının 
bireye yaratıcılık, esneklik ve öğrenme ortamı sağladığı için tamamen zararlı kabul edilemeyeceği 
görüşünü öne sürmüştür. Diğer bir ifadeyle, bazı yazarlara göre internette sörf yapmanın çalışanın yeni 
fikirlerle karşılaşmasına, aklına yenilikçi faaliyetler gelmesine de sebep olması mümkündür (Koay ve Soh, 
2018). Nitekim Ali-Hassan, Nevo ve Wade (2015), sosyal medya kullanımının sosyal sermaye üzerinden 
rutin ve yenilikçi iş performansını pozitif yönde etkilediğini tespit etmişlerdir. Yazarlar rutin iş 
performansını, tutarlı ve güvenilir bir şekilde yürütülen faaliyetleri; yenilikçi iş performansını ise yeni ve 
faydalı sonuçlar sağlamak için rutin gereksinimlerin ötesine geçen faaliyetleri ifade etmek için 
kullanmışlardır.  

Alan yazınında sanal kaytarmanın performans üzerindeki olumlu etkilerine dair birçok ampirik 
çalışma da mevcuttur. Fındıklı (2016) tekstil çalışanları ile yaptığı çalışmada sanal kaytarmanın iş 
performansını arttırıcı etkisini bulgulamıştır. Yapılan deneysel çalışmalarda da sanal kaytarma davranışının 
bireylerin performanslarını arttırdığı ve motivasyonlarını yükselttiği görülmüştür. Kopenhag 
Üniversitesinde gerçekleştirilen bir araştırmada, deney gruplarından birine eğlenceli bir video paylaşımı 
yapılıp izlemelerinde sakınca olmadığı bildirilirken, bir diğerine aynı eğlenceli video paylaşımı yapılıp 
izlememeleri istenmiştir. Bir süre sonra iki deney grubuna da aynı zorluk derecesinde bir görevi yerine 
getirmeleri söylendiğinde, eğlenceli videoyu izleyebilen grubun, izlemeyen gruba göre daha yüksek bir 
motivasyon ve performans sergilediği tespit edilmiştir (Surowiecki, 2011).  

Sanal kaytarmanın yaratıcı iş performansı ile ilişkisine bakıldığında, alan yazınında oldukça az 
ampirik çalışmanın olduğu söylenebilir. Ne var ki bu kısıtlı çalışmaların sanal kaytarma ve yaratıcı iş 
performansı ilişkisinde daha çok pozitif yönlü ilişki bulguladığı görülmüştür (Derin ve Gökçe, 2016; Yoğun, 
2015). Tüm bu bulgulardan yola çıkarak sanal kaytarmanın yenilikçi iş performansını pozitif yönde 
etkileyeceği varsayılarak aşağıdaki hipotez oluşturulmuştur: 

H3: Çalışanların sanal kaytarma davranışı yenilikçi iş performansını pozitif yönde etkiler.  
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Bireylerin temel ihtiyaçlarından biri olan ait olma ihtiyacının tatmini için diğer bireylerle etkileşim 
içinde olması gerekmektedir. Bu nedenle iş yerinde yalnız olduğunu hissetmek bireye acı veren, onda 
sıkıntı yaratan bir durum olarak kabul edilmektedir. Bu durumda bireyin iş hayatında yeterince tatmin 
edemediği iletişim kurma ihtiyacını iş yerinde yeni fikirler üreterek ve bunları işine, iş yerine yenilik 
niteliğinde katkı olarak sunmaya çalışarak telafi etmek istemesi, telafi etme teorisi (compensation theory) 
(Staines, 1980) bakımından mümkün görünmektedir. Diğer taraftan bireyin iş yerinde istediği düzeyde 
arkadaşlık ilişkileri içinde olamamasının onu internet üzerinden kolayca ve kısa sürede başka birey ve/veya 
gruplarla iletişim kurmaya yöneltmesi kaçınılmazdır. Her ne kadar bireyin iş saatlerinde kendi amaçları için 
internet kullanımı olumsuz değerlendirilse de bazı çalışmalar bunun çalışanlar için kısa süreliğine işten 
uzaklaşarak zihni tazelemek ve hatta internette karşılaşılan bilgiler sebebiyle daha yaratıcı fikirler 
üretebilmek anlamına gelebileceğini değerlendirmektedirler (Derin ve Gökçe, 2016; Yoğun, 2015). Bu 
durumda, iş yeri yalnızlığının sanal kaytarma üzerinden yenilikçi iş performansını etkileyeceği düşünülerek 
aşağıdaki hipotez oluşturulmuştur: 

H4: İş yeri yalnızlığı ve yenilikçi iş performansı arasındaki ilişkide sanal kaytarmanın aracılık rolü 
vardır. 

2. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ  
 

2.1. Katılımcılar 

Araştırmanın veri toplama aşamasında kartopu yöntemi ile özel sektörde makine mühendisi ve 
endüstriyel tasarımcı olarak çalışan bireylerden veri toplanmıştır. Tasarımcılık ve mühendislik üst düzey 
yenilik ve yaratıcılık gerektiren meslek grupları olarak karşımıza çıkmaktadır (Hernaus, 2016; 
www.careerexplorer.com) ve araştırma modelimize uygun olacağı düşünülmüştür. Bu araştırma için 
Hacettepe Üniversitesi Etik Kurulu’nun 17.04.2020 tarih ve 90955707-200/00000672222 sayılı kararı ile 
etik kurul onayı alınmıştır. Veri toplama aşamasında katılımcılara uygulamaya katılımın gönüllülük esasına 
dayandığı ve çalışmanın amacına ilişkin bilgiler verilmiştir. Ayrıca elde edilecek verilerin sadece araştırma 
amacıyla kullanılacağı ve herhangi bir kimlik bilgisi sunulmadan, gizli tutulacağı da ifade edilmiştir. Anket 
240 kişiye dağıtılmış ve % 56.6’lık geri dönüş oranı ile 136 kişiden kullanılabilir veri elde edilmiştir.  

2.2. Ölçüm Araçları 

Çalışanlara yapılan anket formu üç bölümden oluşmaktadır. Anketin birinci bölümünde işyeri 
yalnızlığını ölçmek amacıyla Wright, Burt ve Strongman (2006) tarafından geliştirilen ve Doğan, Çetin ve 
Sungur (2009) tarafından Türkçe uyarlama çalışmaları yapılan 16 soruluk ölçek kullanılmıştır. Ölçeğin bu 
çalışmadaki güvenilirlik skoru Cronbach’s alpha = .82 olarak bulunmuştur.  

Anket formunun ikinci bölümünde sanal kaytarma yapma durumunu ölçmek için Blanchard ve 
Henle’nin (2008) 17 soruluk sanal kaytarma faaliyetleri ölçeği kullanılmıştır. Ölçek daha önce Türkçe’ye 
çevrilmiş ve birkaç araştırmada kullanılmıştır (Candan ve İnce, 2016; Kaplan ve Çetinkaya, 2014; Kaplan, 
ve Öğüt, 2012). Bu çalışmada elde edilen güvenilirlik skoru Cronbach’s alpha = .87’dir.  

Son olarak, çalışanların yenilikçi iş performansı düzeylerini ölçmek amacıyla De Jong ve Den Hartog 
(2010) tarafından geliştirilen 10 soruluk ölçek kullanılmıştır. Ölçeğin Türkçe’ye çevirisi alan bilgisi ve 
İngilizce yeterliğe sahip iki uzman araştırmacı ve bir uzman dil bilimci tarafından yapılmıştır. İfadeler 
Türkçe ve İngilizce geri çevirileri yapılarak son halini almıştır. Bu çalışmada elde edilen güvenilirlik değeri 
Cronbach’s alpha =.83’tür. Ankette değişkenlere ait ifadelerin cevaplanmasında 5’li Likert 
derecelendirmesi (1= Kesinlikle Katılmıyorum, 5= Kesinlikle Katılıyorum) kullanılmıştır. Değişkenlere ilişkin 
yüksek skorlar yüksek derecede yalnızlık, yüksek sıklıkta sanal kaytarma davranışı ve yüksek düzeyde 
yenilikçi iş performansını ifade etmektedir. 
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2.3. Analizler 

Çalışmada analizlere geçilmeden önce sağlanması gereken varsayımlar test edilmiştir. Verilerde 
eksik veri ve uç değer analizlerinden sonra normallik testleri gerçekleştirilmiş ve verinin normal dağılma 
şartlarını sağladığı görülmüştür. Sonrasında değişkenlerin yapısal geçerliliklerini ölçmek amacıyla 
doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır. Bu analiz sonucunda elde edilen bulgulara göre değişkenler 
oluşturulmuş ve değişkenlerin ortalama, standart sapma ve güvenilirlik değerleri saptanmıştır. Son 
aşamada değişkenler arası ilişki varsayımlarını (hipotezleri) test etmek amacıyla, yapısal eşitlik modeli 
tasarlanmış ve analiz edilmiştir.  

 
3. BULGULAR 

Çalışmanın ilk aşamasında doğrulayıcı faktör analizi bulguları elde edilmiştir. Oluşturulan modelde 
iş yeri yalnızlığı, sanal kaytarma ve yenilikçi iş performansı örtük değişkenler olarak oluşturulurken, iki alt 
ölçekten alınan puanlar iş yeri yalnızlığının, iki alt ölçekten alınan puanlar sanal kaytarmanın ve dört alt 
ölçekten alınan puanlar yenilikçi iş performansının gözlenen değişkenleri olarak tanımlanmıştır.  

Şekil 1: Doğrulayıcı Faktör Analizi Bulguları 

 

Şekil 1 ‘de görülen ölçüm modeli, toplam üç örtük ve sekiz gözlenen değişkenle oluşturulmuştur. 
Ölçüm modeline ilişkin uyum göstergelerinin χ²/sd = 3.66; AGFI = 0.89; GFI = 0.93; CFI = 0.95; RMSEA= 0.08 
ve SRMR = 0.07) kabul edilebilir düzeyde olduğu görülmüştür (Hu ve Bentler, 1999). Tüm maddeler ilgili 
faktörlerin altında yer almaktadır ve anlamlı bir düzeyde 0.4’ün üzerinde faktör yüküne sahiptir.  

Tablo 1: Tanımlayıcı İstatistikler ve Korelasyon Değerleri 

Değişkenler Ortalama Standart sapma 1 2 3 

İş yeri yalnızlığı 4.25 0.65 1   

Sanal kaytarma 3.86 0.76 0.49** 1  

Yenilikçi iş performansı 4.49 0.71 0.31** 0.46** 1 

*p<0,05 **p<0,01 
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Ölçüm modelinin incelenmesinin ardından, doğrulayıcı faktör analizinden elde edilen bulgular 
doğrultusunda değişkenler oluşturulmuş ve değişkenlerin ortalama, standart sapma gibi tanımlayıcı 
istatistikleri ve değişkenler arası korelasyon değerleri hesaplanmıştır. Değişkenler arasında pozitif ve 
anlamlı korelasyon değerleri tespit edilmiştir (Tablo 1).  

Şekil 2: İş Yeri Yalnızlığı ve Yenilikçi İş Performansı İlişkisine İlişkin Model 

 

Son adım, değişkenler arası ilişkileri ortaya koyacak yapısal eşitlik modelinin testidir. Aracılık testi 
için Baron ve Kenny’nin (1986) aracılık şartları dikkate alınmıştır. Buna göre, bağımsız değişken (iş yeri 
yalnızlığı) ile bağımlı değişken (yenilikçi iş performansı) arasında aracı değişken olmadan (doğrudan) bir 
ilişki olmalıdır. Bu doğrultuda iş yeri yalnızlığı ile yenilikçi iş performansı arasındaki ilişki test edilmiş ve 
anlamlı pozitif yönlü bir ilişki bulunmuştur (β = 0.32; p<0,05). 

Şekil 3: İş Yeri Yalnızlığı ve Yenilikçi İş Performansı İlişkisinde Sanal Kaytarmanın Aracılık Rolüne İlişkin 
Yapısal Model 

 

Sanal kaytarmanın iş yeri yalnızlığı ve yenilikçi iş performansı arasındaki aracılık testi için yapısal 
model oluşturulmuş ve test edilmiştir. Elde edilen sonuçlara göre iş yeri yalnızlığı ile sanal kaytarma 
arasında (β = 0.41; p<0,01) ve sanal kaytarma ile yenilikçi iş performansı arasında (β = 0.39; p<0,05) pozitif 
yönlü anlamlı ilişkiler tespit edilmiştir. İş yeri yalnızlığı ile yenilikçi iş performansı arasındaki ilişki modele 
sanal kaytarma dâhil olduğunda azalmıştır (β = 0.32; p<0,05 iken β = 0.28; p<0,05). Son olarak, sanal 
kaytarmanın aracılık rolünün doğrulanması için önyükleme (bootstrapping) analizi uygulanmıştır 
(Preacher ve Hayes, 2008). Elde edilen sonuçlar sanal kaytarmanın iş yeri yalnızlığı ile yenilikçi iş 
performansı arasında kısmi aracılık rolüne sahip olduğunu (Alt limit (%95) = 0.012; Üst limit (%95) = 0.042; 
p<0.00) doğrulamıştır.  

4. SONUÇ ve TARTIŞMA 

Bu çalışmada iş yeri yalnızlığının sanal kaytarma ve yenilikçi iş performansı üzerindeki etkileri 
incelenmiş ve sanal kaytarmanın iş yeri yalnızlığı ve yenilikçi iş performansı ilişkisindeki aracılık rolü 
araştırılmıştır. Elde edilen sonuçlara göre, iş yeri yalnızlığı ile yenilikçi iş performansı arasında pozitif yönde 
bir ilişki bulunmaktadır. Bu sonuç yenilikçi performansın, içinde yaratıcılığı barındırıyor olması sebebiyle, 
yalnızlığın yaratıcılıkla aynı yönde ilişkisi olduğunu vurgulayan değerlendirmeleri desteklemektedir. Diğer 
bir deyişle çalışmanın sonucu; yaratıcı performansın ekip çalışmasını gerektirdiğini savunan (Peng vd., 
2017) görüş yerine, bu performansın derin düşünmeyi gerektiren bir faaliyet olduğunu bu nedenle bireyin 
üstünde çalıştığı konuya odaklanmak adına yalnız olması gerektiğini ileri süren görüşü (Tick, 1988) 
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destekler niteliktedir. Öte tandan yalnızlık ile yenilikçi performans ilişkisi; telafi etme kuramı ile 
açıklanabilir. Buna göre önemli bir ihtiyaç olan ait olma ihtiyacını iş yerinde tatmin edici arkadaşlık 
ilişkileriyle karşılayamadığını düşünen bireylerin, bu yoksunluğu telafi etmek adına daha yüksek bir 
performans sergilemek arayışına girdikleri, bunu da daha dikkat çekici ve ses getirici yaratıcı ve yenilikçi 
faaliyetlerle sağlamaya yöneldikleri düşünülebilir.  

Çalışmanın diğer bulgusu, iş yeri yalnızlığı ile sanal kaytarma davranışı arasındaki pozitif yönlü 
ilişkiyi işaret etmektedir. İş yerinde çalışanlar resmi ve resmi olmayan ilişkiler içindedir. İş yerindeki diğer 
çalışanlarla tatmin edici düzeyde sosyal ilişkiler kuramayan, sosyal aktivitelerde bulunamayan çalışanların 
iş yerinde yalnızlık yaşadıkları söylenebilir. Bu yalnızlık, bireylerin işle ilgili sorunlarından kişisel sorunlarına 
kadar pek çok konuyu başkaları ile paylaşmak böylece yeri geldiğinde çözüm bulmakta yeri geldiğinde 
rahatlamakta zorlanmalarına neden olabilir.  

Bireyin ayrıca ait olma ihtiyacını karşılamak adına iletişim kurmak istemesi kaçınılmaz olduğundan 
yalnızlaştıkça internet aracılığıyla diğer birey ya da gruplarla etkileşim içine girmesi anlaşılır 
görünmektedir. Nitekim bu sonuç alan yazında sanal kaytarmanın kişi-çevre uyumu ile ilgili olduğunu 
(VonDoorn, 2011) ve çevresindeki bireylerle yeterince uyumlu bir ilişki içinde olmadığını düşünen 
bireylerin daha çok sanal kaytarma yaptıklarına ilişkin görüşü destekler niteliktedir. Bireyin çevresi ile iyi 
bir uyum içinde olmasını ifade eden (Vianen, 2018: 75) kişi-çevre uyumu kuramına göre birey davranışını 
çevresiyle uyumuna göre şekillendirmektedir. Yalnız çalışanların daha çok sanal kaytarma yapmaları, iş 
yerinde başkalarıyla yeterince ilişki kuramadıkları için yaşadıkları stresle baş etmek adına uyguladıkları 
kaçma-kaçınma stratejisi (Henle ve Blanchard, 2008) olarak da değerlendirilebilir. 

Çalışmada ayrıca sanal kaytarma ile yenilikçi performans arasında pozitif yönlü ilişki belirlenmiştir. 
Alan yazında sanal kaytarmanın işletmeye yüksek maliyetler getireceği için zararlı olduğuna yönelik 
görüşler bulunmaktaysa da (Kaplan ve Çetinkaya, 2014; Lim ve Teo, 2005), bu çalışma bulgusu, sanal 
kaytarmanın çalışanlara öğrenme şansı sunması, hayal gücünü geliştirmesi, bilgi sağlaması gibi olumlu 
etkilerine değinen  (Anandarajan vd., 2004; Stanton, 2002) çalışmaları destekler niteliktedir. Bu bulgu Ali-
Hassan vd. (2015)’nin sosyal medya kullanımının yenilikçi iş performansını pozitif yönde etkilediğine ilişkin 
çalışma sonucu ile uyumludur. Buna göre sanal kaytarma, çalışanların zaman zaman işten uzaklaşmalarına, 
zihinlerini tazelemelerine yardımcı olarak onların yaratıcılıklarına olumlu yönde etkisi olmakta (Askew, 
2012), çalışanın yeni fikirlerle karşılaşmasına, aklına yenilikçi faaliyetler gelmesine de sebep olmaktadır 
(Koay ve Soh, 2018).  

Çalışmanın son bulgusu, sanal kaytarmanın yalnızlık ile yenilikçi iş performansı arasındaki ilişkiye 
kısmi aracılık etmesidir. Diğer bir deyişle yalnız çalışanlar iş yerinde daha fazla sanal kaytarma yapmakta 
ve bu onların yenilikçi performansları üzerinde olumlu etki yaratmaktadır. Bu çalışmada ortaya konulan; 
yalnızlığın yenilikçi performans üzerindeki doğrudan ve sanal kaytarma üzerinden dolaylı etkisi, yalnızlık 
ile yaratıcılık ve sanal kaytarma arasındaki alan yazında netleşmemiş ilişkilere ışık tutması bakımından 
önemli görünmektedir. Bu çalışmaya katılanların verdikleri cevaplar bakımından değerlendirildiğinde 
yalnız çalışanların daha yaratıcı ve yenilikçi oldukları, daha fazla sanal kaytarma yaptıkları ancak bu 
durumun onların yeni fikirlerle karşılaşmalarına, yaratıcılıklarını geliştirmelerine, fikirlerini uygulanabilir 
hale getirerek diğer bireylere aktarabilmelerine imkân verdiği anlaşılmaktadır. 

Yöneticilere Öneriler: Bu noktada yöneticilerin iş yerlerinde internet kullanımını kısıtlamaktan 
ziyade çalışanların yenilikçi performanslarını önemsemeleri, yaratıcı, yenilikçi önerileri dikkate alıp 
uygulanabilirlikleri açısından değerlendirmeleri, çalışanların sık sık bir araya gelerek, birbirlerinin 
geliştirdikleri önerileri, fikirleri yargılamadan dinleyip değerlendirmelerine olanak sağlamaları önerilebilir. 
Yöneticilerin sanal kaytarmayı her zaman olumsuz iş ve örgüt çıktılarına sebep olmayacağını bilerek ele 
alması, bireyin iş saatlerinde kendi amaçları için internet kullanımını kısa süreliğine işten uzaklaşarak zihni 
tazelemek ve hatta internette karşılaşılan bilgiler sebebiyle daha yaratıcı fikirler üretebilmek anlamına 
gelebileceğini de düşünmesi konunun daha etkili ve verimli yönetilebilmesini sağlayacaktır. Aynı zamanda 
yöneticilerin iş yerindeki yalnızlığa bakış açılarının da çok yönlü olması ve yenilikçi iş performansı gibi olası 
olumlu çıktıları destekleyici faaliyetlerde bulunması önemlidir. Bu doğrultuda yenilikçiliği destekleyecek 
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ve yer yer çalışanların yalnız kalıp (bir nevi ‘inzivaya çekilip’) fikir geliştirme ve değerlendirme faaliyetlerini 
yapacak ortamların sunulması, toplu fikir üretme ve değerlendirme aktiviteleri kadar önemlidir. 

Çalışmanın Kısıtları ve İlerleyen Çalışmalara Öneriler: Her araştırmada olduğu gibi bu araştırmada 
da birtakım kısıtlar ve sınırlılıklar mevcuttur. Araştırmada ulaşılan sonuçlar, araştırma örneklemini 
oluşturan bireylerle sınırlıdır. Farklı örneklem özellikleri (bireysel özellikler ve/veya işe iş yerine ilişkin 
algıları bulunan bireyler) ile çalışma geliştirilebilir. Araştırmanın bir diğer kısıtı veri toplama yöntemi ve 
analiz teknikleri ile ilgilidir. Veriler anket yöntemi ile toplanmış ve nicel veri analizleri ile test edilmiştir. 
İleriki çalışmalarda veri ve analiz açısından çeşitlendirme yoluna gidilip görüşme, gözlem gibi yöntemlerle 
veri toplama yöntemleri farklılaştırılabilir ve nitel veri analizleri uygulanarak sonuçlar değerlendirilebilir. 
Çalışmanın kesitsel olması ve bireylerden belirli bir zamanda toplanan veriler üzerinde ilerlemesi bir diğer 
kısıt olarak karşımıza çıkmaktadır. Benzer çalışmaların boylamsal yöntemlerle gerçekleştirilmesi, zaman 
içerisindeki değişkenlerin ve ilişkilerinin değişimini görmek açısından yararlı olacaktır. Son olarak yenilikçi 
iş performansını etkileyebilecek diğer bireysel, işe ilişkin ve/veya örgüte ilişkin değişkenlerin modele dahil 
edilmesi daha kapsamlı bir açıklayıcılık sağlayacaktır.  
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