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Objectives: The purpose of the research is to reveal the relation between time stealing behavior of the employees
and employee voice.

Methods: Data were collected through convenience sampling method from 189 public employees in Sinop and
its districts. After conducting validity and reliability tests, descriptive, correlation and regression analysis were
done.

Results: According to the results of analysis negative and significance effect of employee voice on employee
time stealing is observed (R?=0,078, p=-0,171 & p < 0.01).

Originality: The research of *’ The Effect of Employee Voice on the Time Stealing” is important with regards to
its revealing effects about concrete results of employee voice which is a important subject of positive

psychology.
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Amag: Arastirmanin amaci ¢alisanlarin ses ¢ikartmalari ve zaman hirsizlig1 davranisi arasindaki iliskiyi ortaya
koymaktr.

Tasarim/Ydntem: Niceliksel arastirma yontemleriyle kolayda drneklem yoluyla Sinop il ve ilcelerinde kamu
kurum ve kuruluslarinda calisan 189 kamu calisani tizerinde yapilmistir. Toplanan anketler 6ncelikle gecerlik
ve giivenirlik analizine tabi tutulduktan sonra tanimlayici istatistik, korelasyon ve regresyon testleri
uygulanmustir.

Sonuglar: Analiz sonuclarina gore calisanlarin ses ¢ikartmalar olgusunun zaman hirsizligini olumsuz ve
anlamli olarak etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Ozgiin Deger: Ses ¢ikartma davramsinin zaman hirsizligina olan etkisinin arastirilmast sayesinde literatiirde
giderek daha fazla 6nem kazanan pozitif psikolojinin énemli konularindan calisanlarin ses ¢ikartmalarinin
somut sonuglarini ortaya koymast agisindan dnemlidir.
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1. Giris

Isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet saglama gayretleri, isletme siirecinde, bircok faktor tizerinde detayl
irdelemeleri gerekli kilmaktadir. Verimlilik ve etkinligin arttirilmasi igin isletme stireglerindeki ig ve dis bir¢ok faktor
arastirmalara konu olurken, gegmiste 6nemsiz ve mikro seviyede goriilen bir¢ok faktoriin makro etkilerinin gozard:
edilemeyecek kadar biiytik oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Foust vd., 2006). Calisma zamaninin ¢alinmas: giintimiizde
performansin belirleyicilerinden bir tanesi olarak goriilmektedir. American Payroll orgiitiniin yaptig1 bir
arastirmaya gore isgorenler, ortalama her hafta calismalari gereken stirenin 4 saat 5 dakikasini calmaktadir (EPAY).
Bu siire, haftada 40 saat calisma yiikimliligii bulunan isgorenin yaklasik olarak calisma siiresinin %10'nu
civarindadir. Bir diger calismada yap1 sektoriindeki ¢alisanlarin giinde ortalama 53 dakikalik zaman kaybr tespit
edilmistir. (How much can you save, 2006). Boye ve Slora (1993)'1n calismasinda ise galisanlarin %60 nin isyerinde
zaman hirsizlig1 yaptigini kabul ettiklerini ortaya konmaktadir. McGee ve Fillon (1995) ise zaman hirsizliginin
Amerikan isletmelerine maliyetinin yillik 177 milyar dolar oldugunu ifade etmektedir. Zaman hirsizlig1 kavrama ilk
olarak Ketchen vd. (2008) tarafindan arastirmaya konu olmus olup daha sonra Martin vd. (2010) tarafindan farklh
calismalarda kullamilmistir. Zaman hirsizli1 ¢alisanlarin isyerinde kullanmalar: gereken zamani is dis1 amaglar icin
kullanmalarimi ifade etmektedir. Zaman hirsizlig1 davranislari 6rnek olarak ise gec gelmek, erken c¢ikmak, is
zamaninda sosyal medya ve internette gezinmek, ise gostermesi gereken ilgi ve alakay1 gostermemek, isi
yavaslatmak, kapasitesinin ya da olmasi gerekenin altinda calismak, olumsuzluklar {ireterek isin ytirtimesini
engellemek verilebilir (Chen ve Tang, 2006). Batida daha koétii senaryolar1 kurgulayan bazi isletmeler zaman

hirsizligim 6nlemek veya azaltmak i¢in bir¢cok uygulamayi isletmelerin hizmetine sunmaktadar.

Herhangi bir isletmede zaman hirsizliginin tanimlanabilmesi igin 6ncelikle isin ve calisanin gorev taniminin
yapilmasi gerekmektedir. Calisanin, bu belirlenen tanimlara gore olmasi gereken performansin diisiiren nedenler,
performansin sapmasina neden olmaktadir (Spector vd., 2006). Performans saptirici davranislar bireylerin gorev
tanumlarinda ifade edilen kriterler ve 6rgiitsel normlara uymayan davranislar olarak ifade edilmektedir (Publich ve
Tourigny, 2004). Performans saptirici davranislara ornek olarak; iste ihmalkarlik, sosyal kaytarma, bedavacilik
gosterilebilir (Bennett ve Naumann, 2004). Isletmelerde incelenen bir diger olumsuz durum iiretim amaglarindan
saptirici davranslar olup bunun en biiytik nedenlerinden bir tanesi olarak zaman hirsizlig1 olarak gortilmektedir.
Zaman hirsizlig isteyerek yapilabildigi gibi bilmeden ve istemeden de bir isletmeye zarar vermek amaciyla
yapilmayabilir. Buna ragmen sonugclarina bakilirsa isletmelere ¢ok biiyiik maliyeti olmaktadir. Bunun yaninda
zaman hirsizlig1 gibi goriilen bazi davramislarin 6rnegin; mesaide kisileraras: sohbetin ¢ok olmasi, zaman hirsizlig1
gibi gortilebilirken diger yandan takim ruhunu olusturuyorsa ve takim giktisini arttiriyorsa tiretim arttirict davranis
olarak gortilebilir. Dolayisiyla herhangi bir davranisin zaman hirsizli1 olarak ifade edilmesi, baglamsal bir stireg
olmaktadir. Giintim{izde zaman hirsizlig1 konulu arastirmalarin cercevesini ise genellikle isyerindeki bilgisayar veya
akill: telefonlarla sosyal paylasim siteleri, sohbet alanlar1 veya internet sitelerinde zaman harcama davranislari
olusturmaktadir (Zoghni, 2006).

Zaman hirs1zl1g1, yukarida ifade edilen performans ve tiretim saptirici birgok davranis yoluyla gerceklesmektedir.
Zaman hirsizliginin verimlilik ve performans diisiirmesinin yaninda zaman hirsizlig1 yapan ¢alisanin performans
agigimi kapatmak icin diger calisanlar fazla ¢alismak zorunda kalmasiyla motivasyonu da olumsuz etkilemektedir
(Jamal, 1984). Bunun sonucunda olumsuz motivasyonun etkisiyle diger calisanlarin da performans: zamanla
diismektedir (Koslowsky vd., 1997).

Konuyla iliskili olan bir diger kavram calisanlarin ses ¢ikartmalari ise; calisanlarin ise yonelik 6naktif davranislari,
onerileri, gayretlerini ifade etmektedir (Van Dyne ve LePine, 1998). Pozitif psikolojinin alt konularindan bir tanesi
olarak calisilan ¢alisanlarin ses ¢ikartmalari, giiven, hosgort, inisiyatif olgularin ihtiva etmektedir (Yener, 2015).
Calisanlarin  ses c¢ikartmalari, alan yazinda Hirscman (1970)mn  kagma-konusma-sadakat kuramina
dayandiriimaktadir.
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Arastirmamizda ¢alisanlarin kendilerini ifade edebilecekleri etkilesimli iletisim iklimi saglayan orgtitlerde lider
ve orgiitii olumsuz etkileyecek zaman hirsizlig1 gibi davranislardan sakinacagi onerilmektedir. Bu diistinceyle
calisanlarin ses ¢ikartmalarinin zaman hirsizligini olumsuz ve anlaml bir sekilde etkileyebilecegi onerilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Zaman Hirsizli§1 Davramg: ve Nedenleri

Zaman hirsizlig1, bazi toplumlarda isyerindeki sapkin davranislardan (etik olmayan) olan hirsizlik davranisinin
gesitlerinden biri olarak ifade edilmektedir (Moorthy vd., 2009). Hirsizlik davranislarindan olan mal ve mamiil
hirsizlig1, masraflardan calma, zamandan calma genel olarak etik ve ahlaki degerlerin diisiikltigiinii gostermektedir.
Bu davranislarin yaygin olarak goriilmesi ise diisiik motivasyon, memnuniyetsizlik, mutsuzluk ve performansa yol
agmaktadir (Mishra ve Prasad, 2006). Moorthy vd. (2009) calisanlar1 herhangi bir sekilde isyerinden calma
davranisina iten nedenlerin basinda orgiitsel adalet olgusu oldugunu ifade etmektedir. Yapilan arastirmalar,
orgiitsel adalet olgusuyla dogrudan ya da dolayli olabilecek bircok faktoriin ¢alma davranisina etkisi olabilecegini
ifade etmektedir. Genellikle isletmelerin i¢ kontrol sistemlerinin zayif olmasi, nezaret eksikligi, calma davranisinin
cezalandirilmamas, diistik ve adaletsiz ticret dagilimy, islerin stattilerinin diisiik olmasi, isgérenlere giivenilmemesi
ve deger verilmemesi calma davranisinin yordayici faktorleri olarak gortilmektedir (Greenberg, 2002; Simon ve
Houghton, 2003; Fikes, 2009). Bunun yaninda kiiltiirtimiize 6zgii fakat olumsuz goriilmeyen bazi davramnslar da
batili toplumlarda zaman hirsizlig olarak goriilebilir. Ornegin calisanin sabah yaninda kahvalti igin simit getirip
mesaide yemesi, giin iginde diger ¢alisanlarla is disinda konusmasi, mesai saatleri iginde is dis1 telefon goriismeleri
yapma kiiltirimiizde zaman hirsizlig1 olarak goriilmemesine ragmen batili toplumlarda zaman hirsizhig:

davranislar icinde yer almaktadir.

Zaman hirsizligl, guntumiizde teknolojinin gelismesiyle birlikte is ve ©zel hayat smirlarinin
muglaklasmasryla kavramsal olarak daha zor tanumlanirken, zaman hirsizlig1 davrams: ilk olarak fark edilmeye
basland1g1 1980°li yillarda ¢alisanlarin 6zel sorumluluklarinin géz dntine alinmasini gerekli kilmaktaydi. 1983 yilinda
Robert Half 6rgiittiniin yayinlamis oldugu bir rapora gore calisanlar, haftada 15 dakika mesaiden calmaktaydi (Watt,
2010). Aym orgiitiin 2005 yilinda yaymnlamis oldugu baska bir rapora gore isgorenler sadece kisisel e-mail ve
mesajlarin1 kontrol etmek igin is saatinden ortalama 1 saatten fazla calmaktaydi. Orgiitiin ilk aragtirmasin yaptig
1983 yilinda isgtictintin gogunu “baby boomer” kusagi olusturmaktaydi. Bu kusagin bakmakla sorumlu olduklar:
yasl1 ebeveynleri ve kiiciik ¢ocuklar1 oldugundan 6zel hayatlarina iliskin sorumluluklarinin is zamanina sigramast
zaruri gortlebilirdi. Giintimiizde teknolojinin gelismesiyle birlikte bu tiir sorumluluklardan ziyade teknoloji
bagimlilig1 ve is-6zel hayat simirlarinin muglaklasmas: nedeniyle zaman hirsizligimin sekilleri ve boyutlar1 da
degismektedir. Y nesli (Y-Generation) teknolojiyle daha i¢ ice olan ¢alisan grubunu olustururken is konseptlerinin
de degismesiyle birlikte hizli veri akisina daha fazla bagimh olmaya basladilar. Bilginin hizli dolasimiyla birlikte
daha sabirsiz bir calisan nesli olusmakta ve bu nesil bilgi dolasim aracglarini kisisel amaglar i¢in kullanmakta bir
sakinca gormemektedir. Calisanlar islerini yiirtitmek igin kullandiklari verilerin gelmesini beklerken kisisel mail ve
diger mesajlarini kontrol etmeyi isyerindeki sapkin davranislardan biri olarak gormemektedir. Bazi isletmelerin ise
calisanlarin bu davranisini engellemek icin kontrol mekanizmalar1 kullanmalar: isyerinde strese yol agmaktadur.
Bunun yaninda internet tabanh biiytik isletmelerin ¢alisanlarda siirecten cok sonuca odaklanmalar1 ¢alisanlarin is ve
kisisel zaman algilarinin degismesine yol agmistir. Esnek calisma saatleri ve ortak platformlarda ¢alisma takimlarinin
internet tabanli calismalar: diger ¢alisanlara da karsilastirma maksatli model olmaktadir. Lukacs vd. (2009) zaman
hirsizlig1 da dahil olmak tizere isyerindeki sapkin davranislarin nedenlerini asagidaki sekilde siralamistir;

e Calisanlarin yaptiklari isle uyumlu olmamasi veya yetenek ve kabiliyetinin yetersiz olmasi calisanlari
icten ige rahatsiz ederek yetersiz algisina yol agar. Sonugta calisanin ise karsi motivasyonunun
azalmastyla birlikte is zamaninda kendini iyi hissedecek farkli ugraslarla vakit gegirir,

e (Calbsanlarin gorev tanimlarmin belirlenmemis olmasi veya gorev tanimlarina uymayan islerin

calisanlardan beklenmesi durumunda c¢alisanlarin giiven algisi ve is giivencesi kaybolur. Calisanin
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roliine iliskin algisinin belirsiz olmasi calisanin stirekli olarak gorev ve sorumluluklarinda hata yapma

endisesini dogurmaktadir,

e Calisana isyerinde ihtiyag¢ duyacag: fiziksel veya duygusal destegin saglanmamas: c¢alisanin
problemleriyle bas basa birakilmasi calisanin siirekli sikdyet etmesine, olumsuz psikolojik iklim
olusturmasina ve motivasyonunun diismesine neden olabilir. Ayrica ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklar:
destegi alamamasimin bir diger sonucu ise galisanlarin tepki verme ihtiyact duymalaridir. Calisanlar
“Bana ne verdiler ki ne istiyorlar” seklinde bir diistinceyle isyerinde sapma davramislarina yonelebilirler,

e Calisanlarin gorev yapmus olduklar: orgiitlerde beklentiye gidiimlu calismaktadirlar. Diger galisanlar
arasinda yaptig1 isin degerli goriilmesi, takdir edilmesi, odiillendirilmesi genellikle calisanlarin
beklentisidir. Fakat birgok orgtitte liderlerin bu sekilde galisanlara olumlu tepkileri ¢ok rastlanilmayan
durum oldugundan calisanlar kendilerine stirekli calismak zorunda olan degersiz bireyler olarak
gormektedirler. Degersizlik algisiyla calisanlarin  orgiite karsi giivenleri sarsilmakta bazen is
arkadaslarinin benzer sebeplerden dolay1 isten atilmalarina da tanik olduklarinda is giivence algilar: da
azalmaktadir. Bu durumda calisanlarda ise yonelik giiven ve sadakat azalmakta, diisiik motivasyon

olusmakta, orgiitte ise olumsuz psikolojik iklim olusmaktadir,

e Calisanlar islerinin kendilerini ifade ettigini yani isleriyle tzdeslestigini diistindiiklerinde daha ytiksek
motivasyona sahip olurlar. Calisanlarin yaptiklar: isin patronun goziinde sadece para kazanma araci
oldugunu distinmeye baslamasi motivasyonunun da diismeye basladig1 an olmaktadir. Bunun yaninda
calisanlarin isiyle 6zdeslesmesi, otonom calisabilmesi, sorumluluk ve yetki alabilmesi galisanda sinik
davranislar ve diisiik galisma motivasyonunu engelleyebilir.

Yukarida ifade edildigi gibi calisanlarin isteyerek ya da istemeyerek zaman hirsizligina yonelmesinin en
biiyiik nedenleri lider ve o¢rgiit kiltiirtiniin calisana ve ise bakis acis1 olmaktadir. Liderin c¢alisanla iletisiminin
diizgiin olmasi ve galisandan beklentilerin agik ve anlasilir sekilde ifade edilmesiyle ortaya ¢ikan is gerekleri ve
sorumluluklarinin, galisana deger verilmesi ve emeginin hakkinin verilmesinin, ¢alisanin yaptigr isin takdir
edilmesinin, calisanin karar alma mekanizmasma dahil edilmesinin ve en 6nemlisi simdiye kadar deginilen en
yaygin neden olarak orgtitsel adaletin saglanmasinin isyerindeki zaman hirsizligini azaltabilecegi diistintilmektedir.
Diger yandan liderin etkilesimli ve giivene dayal1 bir iliskiyle calisanin lider ve o6rgiit hakkindaki diistincelerini
netlestirmesi calisanin davranislarimi daha belirgin hale getirebilir. Calisanin yaptigi davraruslarin sonucunu
tahmine edebilmesi ¢alisanin siirece, drgiite ve lidere giiven duymasini saglayabilir. Duydugu giivenle aklindaki
olumsuz diistinceleri bir kenara birakan calisanin orgiitiin faydasi i¢in gorev ve sorumluluklarini tam olarak yerine

getirme ¢abasinda olacag diistintilebilir.

2.2. Calisanlarin Ses Cikartma Davraniglar

Calisanlarin ses ¢ikartmalari, son yillarda popiiler bir alan olan pozitif psikolojinin altinda arastirmalara konu
olan bir olgudur. Calisanlarin ses ¢ikartmalar1 orgiitlerde ¢alisanlarin yaptiklar: ise yonelik veya orgiit icindeki
uygulamalara yonelik verimlilik ve etkinligin arttirilmast yoluyla performans: arttiracak oneri, geri besleme,
konusma, karar alma seviyesini ifade etmektedir (Arslan ve Yener, 2016). Calisanlarin ses ¢ikartmalar: akademik
literatiire ilk olarak Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan kazandirilmistir. Tiirkce gecerlik ve giivenirligi Arslan
ve Yener (2016) tarafindan yapilan ¢alisanlarin ses ¢ikartmalar: olgusunun ulusal anlamdaki ilk arastirmaya konu
olusu Yener (2015b) tarafindan olmustur. Hirscman'mn (1970) kagma-konusma-sadakat kuramina dayandirilan olgu
calisanlarin dustincelerine ve sozlerine deger verildiginde calisanlarin isletmeye baglilik ve sadakat duyarak
performanslarini arttiracaklar: aksi durumda ise calisanlarin farkli yollarla ve diizeylerle kendilerini isletmeden
cekecegini ifade etmektedir. Calisanin kagma davranisi maruz kaldig1 adaletsiz duruma ve degersizlestirme
davranisina kars: oncelikle hata ve olumsuzluklarda susmasini, daha sonra kendi adaletini saglama gercevesinde
orgiitiin aleyhine davranmasina ve son olarak isten ayrilmasini ifade etmektedir. Calisan bu stirecte 6ncelikle lider
ve orgiitiin kendisine yonelik giivenini kesfedip daha sonra bu giivene karsilik verme davranisin sergilemektedir.
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Calisan disindaki faktorlerden kaynaklanan nedenlerle giiven seviyesinin olumsuz olmas1 durumunda galisanin da
tepkisinin olumsuz olacag1 degerlendirilmektedir. Orgiit ve liderin calisana olan giiven seviyesinin olumlu olmasi
durumunda ¢alisandan kaynaklanan bir faktor olmadikca calisanin tepkisinin olumlu olacag: degerlendirilmektedir
(Ikonen, 2013).

Calisan sessizligi; isgorenlerin maruz kaldiklar1 olumsuz orgiitsel siireglerde ornegin kendilerine ve
diistincelerine saygi duyulmadiginda, orgiit icinde adaletli davramilmadiklarinda, fiziksel ve psikolojik destek
gormediklerinde calisanlarin kendilerini geri cekmesi ve/veya isletme aleyhine davranmasi olarak ifade
edilmektedir. Isgorenlerin bunun tersi durumda yani deger verilmesi, saygi duyulmasi, adaletli davraniimast vb.
stireclerde isletmede daha fazla sorumluluk alarak sadakat, baglilik ve yiiksek performans gosterecegi diistintiliir.
[sgoren sessizliginin drgiitsel adaleti, sadakati ve baghlig1 azalttigi (Bargin, 2012) gz 6niine alinirsa, calisanlarin ses
¢ikartmalarmin bu davramnslar: arttirabilecegi diistintilebilir. Literatiirde her ne kadar Hirscman’in (1970) kagma-
konusma-sadakat kuramina dayandirilsa da galisanlarin ses ¢ikartmalari, sosyal miibadele (Social Exchange)
kuramina, beklenti kuramina da dayandirilabilir (Arslan ve Yener, 2016). Sosyal miibadele kuramina bireyler nasil
bir etkiye maruz kaliyorlarsa benze sekilde tepkiyle karsilik vermektedirler. Beklenti kuramina gore bireylerin
verdiklerine iliskin beklentileri dogmaktadir. Buna gore beklentileri karsilanmayan bireyler verme diizeylerini ve
sekillerini degistirebilir. Bu cercevede bireyler icinde bulundugu topluluk ve orgiitlerde iligkilerin acik, etki ve
tepkilerin tahmin edilebilir seviyede olmasini arzularlar (Spangenberg, 2010). Bu sekilde davranislarinin sonuglarinm
acikca tahmin edebilen bireyler 6zellikle destekleyici ve giiven faktdriintin hakim oldugu orgiit iklimlerinde
onyargisiz bir sekilde kendilerine dogru gelen veya stiirece gore olmasi gereken davranislar: gosterme gayretinde
olabilirler (Savolainen, 2009). Ortaya ¢ikan davramis ve sdylemlerin ise 6rgiit ve diger calisanlara katk: saglayacag:
dustuniiliir. Sadece olumlu davramnislari gostermenin yaninda olumsuz davranislardan kaginmak ta bunun diger bir
yonidir. Calisanlarina tam anlamiyla giiven veren bir psikolojik iklimde, bireylerin 6rgiit i¢in olumsuz veya sapkin
davranislar olarak ifade edilen dedikodu, ¢alma, sabote etme vb. davranislar1 gostermeyecegi duistintilir.

Saks (2006) orgtitlerde calisanlar: fiziki ve duygusal olarak tamamlayabilecek destek ikliminin var olmasiyla
birlikte calisanlarin drgtitlere baglilik duymaya baslayabilecegi bunun sonucunda performanslarini arttirabilecekleri
ifade edilmektedir. i§g6ren baglilig1 kuramu (Saks, 2006) cercevesinde aciklanan bu modelde isverenin destegini
hisseden ¢alisanin isverenin aleyhine herhangi sekilde davranmayacagi varsayilmaktadir. Ozellikle liderin
calisanlarin kisiliklerine sayg1 gosterip deger vermesi, onlari islerinde bazen de kisisel durumlarinda desteklemesi,
karar alma mekanizmalaria dahil etmesiyle calisanda giiven, adalet ve sadakat algilarmin olusabilecegi ifade
edilmektedir. Bu durumda calisan karsilastif1 isletme stirecinde isletmenin aleyhine olan durumlar1 ortadan
kaldirmak igin fedakarlik yaparken lehine olan durumlar1 ve firsatlar1 ise degerlendirmeye calisacaktir (Farndale
vd., 2011). Ayni1 zamanda Yener (2015a)'in yapmus oldugu bir calismada; liderlerin ¢alisanlarmi iyi taniyarak
ihtiyaclarim1 tam olarak tespit etmesiyle birlikte bu ihtiyaclarini giderecek sekilde orgiitsel iklim olusturmasi,
calisanlarin yetenek ve kabiliyetlerine gore gorevlendirmesi, ¢alisanlarin ihtiya¢ duyacagi yardimi saglayacak
yardimsever ve sefkatli bir orgiitiin olusturmasiyla birlikte calisanlarin ise bagliliklarinin artacagi isten ayrilma
davranisinin diisecegi ifade edilmektedir. Zaman hirsizligini bilerek yapan bir ¢alisanin genellikle davranis: drgiitsel
adalet arayisindan kaynaklanmaktadir (Moorthy vd., 2009). Calisanun orgiitsel adaletten mahrum oldugu isyerinde
ugradigini diistindiigi magduriyeti gidermek i¢in basvurdugu zaman hirsizlig1 galisan igin bir tazmin araci olarak
goriilmektedir.

Aragtirmamizda; orgiitlerde liderlerin kuracag yiiksek etkilesim ortamina sahip bir iklimde, calisanlarin fiziksel
ve duygusal desteklenmeleri, kisiliklerine deger verilmeleri, adil davramilmalari, gorev ve sorumluluklar:
cercevesinde veya gerekli oldugu durumlarda karar alma mekanizmalarina dahil edilmeleri ve gtiven duyulmalar1
durumunda calisanlarin isletme lehine fedakarliklarinin artacagy, yeni fikir ve onerilerle isletmelerin stirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglamalarina katkida bulunacaklar1 ve olumsuz davranmislardan kaginacaklar1 dnerilmektedir.
Yukarida ifade edilen davranislar gercevesinde, orgiitlerde calisanlarin ses ¢ikartmalarmnin olmas: durumunda

olumsuz olarak goriilen zaman hirsizlig1 davramsinin azalacag ifade edilmektedir.

Hipotez 1: Calisanlarin ses ¢ikartmalarinin zaman hirsizligi tizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir.
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3. Yontem
3.1. Orneklem

Aragtirmanin 6rneklemini, Sinop merkez ve ilgelerinde gesitli kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisan 189 kamu
personeli olusturmaktadir. Toplam olarak uygulanan 210 anketin hatali ve eksik olanlarmin gikartilmasiyla elde
edilen 189 anket analize tabi tutulmustur. Orneklemin; %63’ kadin (119), %37’si erkek (70)'tir. Orneklemin %13’
(25 kisi) 18-25 yas grubu, %53t (100 kisi) 26-33 yas grubu, %33t (63 kisi)34-41 yas grubundan olusmaktadir.
Orneklemin %44’ (84 kisi) Yiiksekokul-Lise, %53"t1 (101) Lisans, %1,6"s1 (3 kisi) ytiksek lisans, %,5i (1 kisi) doktora
mezunudur. Orneklemin %2,6's1 (5 kisi) Yonetici ve Yonetici Yardimcisi, %97,4'ti galisan pozisyonunda
calismaktadir. Orneklemin; %35'i evli, %65'i bekar olup %54,5'1 (103 kisi) 0-5 y1l, %451 (85 kisi) 6-10 y1l, % ,5'1 (1 kisi)
16-25 yildir kamu personeli olarak ¢alismaktadir.

3.2. Siire¢

Anket yontemiyle toplanan veriler SPSS 21 programiyla analiz edilmistir. Tanimlayic1 istatistiklere miiteakip
gtivenirlik ve gegerlik testleri yapilmis olup degiskenlerin arasindaki korelasyon iliskisi ortaya koyularak,
degiskenler arasindaki regresyon testlerine bagli olarak sonuglar yorumlanmustir.

3.3. Olciim Araclar

Arastirmada 6rneklemin zaman hirsizli$r davranigini 5lgmek icin Brock vd. (2013)'nin gelistirmis oldugu 31 madde
ve 3 faktorden olusan zaman hirsizlig 6lgegi kullanilmistir. Olgek, klasik olarak adlandirilan uzun molalar ve yemek
aralari, hastalik izinleri gibi zaman hirsizig1 davramslarindan olusan klasik zaman hirsizlig: faktort, isyerinde
kisisel amach internet veya telefon kullanma davranislarindan olusan teknoloji faktdrii ve is saatlerinde kisisel
konulu sohbetlerden olusan sosyal faktorden olusmaktadir. Olcekte 19, 21, 25, 28, 29. sorular ters kodlanmuistir.
Zaman hirsizig1 6lgeginin giivenirlik katsayisi 0,788 (Croanbach Alpha) ¢ikmustir.

Calisan Ses Cikartma 6lgmek icin orijinali Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilmis olup Tiirkiye
uyarlamasi Arslan ve Yener (2015) tarafindan yapilan 6 madde ve tek faktdrden olusan ses ¢ikartma olcegi
kullanilmistir. Calisan Ses Cikartma dlgeginin gtivenirlik katsayist 0,767 (Croanbach Alpha) ¢ikmustir. Calisan Ses
Cikartma 6lgegi orijinaline uygun bir sekilde tek faktorlii bir yap1 gostermistir. Her iki 6lcekte 5°1i likert tipi sorular
sorulmustur.

4. Bulgular
4.1. Tammlayici Istatistikler

Calisan Ses Cikartma ve Zaman Hirsizli1 olgularmin en yiiksek ve en diisiik degerleri, ortalama degerleri ve
standart sapma degerleri asagida Tablo 1 ‘de verilmis olup en kiiciik degerleri 1-Tamamen katiliyorum ve 2-
Katiliyorum (Calisan Ses Cikartma, 1,67; Zaman Hirsizligi, 2,45, ) seklinde; en yiiksek degerleri ise 5-Tamamen
Katilmiyorum (Calisan Ses Cikartma, 4,50; Zaman Hirsizlig1, 4,26) seklinde gozlenmistir. Ortalamalar ise Calisan
Ses Cikartma icin 3,08 (Kararsizim) ve Zaman Hirsizli81 igin 3,35 (Kararsizim) seklinde gozlenmistir.

Tablo 1.
Calisan Ses Cikartma ve Zaman Hirsizhig1 6lceklerinin tanumlayici istatistikleri
N Minimum Maximum Ortalama Standart Sapma
Calisan Ses Cikartma 189 1,67 4,50 3,0882 ,65403
Zaman Hirsizlig: 189 2,45 4,26 3,3501 ,40052
Valid N (listwise) 189
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Ortalamalara bakildiginda her iki 6lgegin ortalamasinin da kararsizim (Calisan Ses Cikartma icin 3,08 ve Zaman
Hirsizlig1 icin 3,35) araliginda ¢ikmasi 6rneklem grubunun kamu calisani olmasi ve kamu ¢alisanlarinin cevap
verirken onyargi olusturmus olabilecegini akla getirmektedir. Zaman hirsizli§1 davranisinin 6lgeklerde ifade sekliyle
hirsizlik olarak degerlendirilmesine ragmen Tiirkiye toplumunun kiiltiiriinden dolay: birgok davranisi hirsizlik

olarak gdrmeyisi cevap vericileri ikilemde birakmuis olabilir.

4.2. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iliski yoniinii ve derecesini belirlemek tizere kullanilan korelasyon analizinde Korelasyon
degeri -1 ile +1 arasinda degisen degerler alir (-1< r <+1). Korelasyon degeri degiskenler arasinda iliski olmadig:
durumlarda “0”, tam ve ayn1 yonlii bir iliski varsa “1”, tam ve ters yonlii bir iliski varsa “-1” degerini alir (Altunigik
vd., 2010). Cok fazla drneklem sayisina ve ¢ok sorulu dlgeklere dayanan degerlendirmelerde 0.25'e kadar diismiis bir

korelasyon katsayisi bile anlamli sayilabilmektedir (Y1lmaz,2006).

Tablo 2.
Korelasyon Analizi
Calisan Ses Cikartma Zaman Hirs1zli1
Eiizslzgyon 27"
Calisan Ses Cikartma Anlamliik 1000
N 189 189
Pearson 279" 1
7 Hirsizlis Korelasyon
aman BUISIZASt - Anlamlihik ,000
N 189 189

** Korelasyon katsayis1 0,01 diizeyinde anlamlidur.

Olgulara iliskin korelasyon test sonuclar1 asagidaki tabloda verilmis olup Calisan ses ¢cikartma ve Zaman hirsizlig
arasindaki iliski olumsuz ydnde ve anlamli sekilde -,279 olarak gozlenmistir. Korelasyon sonuglarina bakildiginda
calisan ses ¢ikartma ve zaman hirsizlig1 arasinda negatif yonde ve %28’lik anlamli bir iliski seviyesi bulunmaktadir.

4.3. Regresyon Analizi

Saha calismasinda herhangi bir uygulama ile toplanan veriler diizenlenerek toplanan veriyi modelleyen bir
fonksiyon bulunmaya calisilir. Bir veri gurubuna uyan en uygun fonksiyonu bulma regresyon analizi olarak ifade
edilir (Alturusik vd.,2010). Korelasyon analizinde degiskenler arasindaki iliskinin yonti ve seviyesi bulunduktan
sonra regresyon analizinde bagimsiz degiskendeki bir birimlik degismenin bagimli degiskende yol acacag: degisim
miktari ortaya konulur.

Model 6zeti ve etki seviyesini gosteren sonuglar asagida verilmis olup ses ¢itkartma zaman hirsizligini anlaml

olarak standart katsayilara gore % 27,9 standart olmayan degerlere gore % 17,1 azaltmakta olup zaman hirsizliginin
% 8'inin ses ¢ikartma tarafindan aciklanabildigi gozlenmistir (R?=0,078, f=-0,171 ve p < 0.01).

Tablo 3.

Model Ozeti

Model R R2 Uyumlanmis R2 Std. Tahmin Hatas1
1 ,279a ,078 ,073 ,38563

a Bagimsiz Degisken: (Sabit), Ses Cikartma
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Model 6zetine bakildiginda ses ¢ikartma ve zaman hirsizlig1 arasinda bir iliskinin olabilecegini diistindiiren bir
model sonucu ortaya ¢tkmustir. Korelasyon analizinde % 28 civarinda cikan iliski seviyesi Tablo 4'te gortilecegi tizere
%7'lik bir agiklama seviyesi ortaya koyarak bagimsiz degiskenin bagiml degisken tizerindeki degisimi

aciklayabilecegini gostermistir.

Tablo 4.
Regresyon Analizi
Model
B Std. Error Beta t Sig.
Sabit Katsay1 3,878 ,136 28,570 ,000
Calisan Ses -171 ,043 -,279 -3,974 ,000

a. Bagimli Degisken: Zaman Hirsizlig1 Davranisy; B: Standart Olmayan Katsayilari; Beta: Standardize Edilmis Katsay1

Bagimsiz degiskenin bagiml degiskeni etki seviyesini gosteren sonuglar Tablo 5 “te verilmis olup ses ¢ikartma
zaman hirsizligini anlamli olarak standart katsayilara gore % 27,9 standart olmayan degerlere gore % 17,1 azaltmakta
olup zaman hirsizligimin % 8’inin ses ¢ikartma davranisi tarafindan agiklanabildigi gozlenmistir (R?=0,078, f=-0,171
ve p <0.01).

5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Isletmelerin verim ve etkinligini azaltan davranislarin ayni zamanda isletmenin psikolojik iklimini de bozan
davranislar oldugu yapilan arastirmalarla ortaya konulmaktadir (Einarsen vd., 2003). Lukacs vd. (2009) ifade ettigi
gibi isletmelerde calisanlari olumsuz veya sapkin davranislara (esya ¢alma, zaman hirsizligi, dedikodu vb.) iten
nedenler ¢alisan ve gorev uyumsuzlugu, ¢alisanin yetki ve sorumluluklarimn belirsizligi, calisanin her anlamda
desteklenmemesi, calisana deger verilmemesi ve giivenilmemesi ve calisandaki motivasyon eksikligi olarak
goriilmektedir. Bunun yaninda liderlerin bu gibi olumsuz davramslarda etkin tepkiler verememesinin nedenleri
olarak ta liderlerin ¢alisanlara herhangi bir nedenden dolay1 bagimli olmasi, liderlerin goérdiikleri olumsuzluklari
sadece cezayla ¢6zme yoluna gitmesi, liderlerin ¢alisana acimasi, liderlerin problemin ortaya ¢ikisindan itibaren tist
yonetimi konuyla ilgili bilgilendirmemesi, liderlerin ¢alisanin bu olumsuz davranisindan dolay: kendisini sorumlu
tutmasi olarak goriilmektedir. Calisan ve liderin problemin ortaya cikisindan ¢dztimiine kadar etkilesimli iletisim
seviyesi olumsuz ve sapkin davranislarin nedenleri ve sonuglar tizerinde etkili olmaktadir. Etkilesimli iletisim
literatiir taramasinda ifade edildigi gibi kisileraras1 giiven faktoriine bagh olmaktadir. Hirscman (1970)'in kagma-
konusma-sadakat kuraminda ifade ettigi gibi calisanin etkilesimli iletisimle biitiinlesebildigi lider veya orgtite fayda
saglayacag1 bunun tersi durumunda ise éncelikle psikolojik kagis devam eden stirecte olumsuz fiziki davranislarla
kacis davranisi gosterecegi diistintilmektedir. Arastirma sonuglar1 Hirscman (1970)'1in kuramini da teyit etmistir.
[letisimin taraflarimin birbirlerinin davranis ve sonuclarmi tahmin edebildigi ve calisanlarin orgiit lehine
davraniglarinin = sonuglarindan zarar gormeyecegini ©6ngorebildigi durumlarda olumsuz davranislardan
kagimabilecegi gibi diger calisanlara da model olabilecegi diistiniilebilir. Zaman hirsizliginin engellenmesi
konusunda batil: tilkelerde kullanilan kontrol tedbirleri gosteriyor ki calisanin irade ve diistincesini etkilemedikge
hicbir zaman olumsuz ve sapkin davranislarin 6ntine gecilememektedir. Zaman hirsizligina verilen tepkiler ele
alindiginda sert ve olumsuz cezalar sonucunda maas kesintisi, ise son verme vb. tedbirlerin sonucunda yeni calisanin
ise alinmasi, uyum siireci ve sorunlarmin iistesinden gelme maliyetlerinin beklenenden daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Bu durumda ses ¢ikartmanin dayanmis oldugu kagma-konusma-sadakat kuraminin (Hirscman, 1970) ifade ettigi
gibi ¢alisanin orgiit lehine davranmasi 6ncelikle lider ve orgiitiin calisanla kuracag: etkilesimli iletisim, giiven ve
sayglya bagl olmaktadir. Liderlerin oncelikle birlikte galistig1 galisana giiven duymasi, acik iliskiler, gorev ve
sorumluluk aciklamalariyla orgiit siirecine seffaflik kazandirmasi, karsilasilan hata ve engellerde veya olumsuz
sonuglarda dogrudan cezalandirma davranisina gitmeden dnce sebep ve sonuglarin irdelenmesi yoluyla hatalardan
ogrenme davranisinin yerlestirmesi yoluyla olumlu psikolojik iklimin kurulacagi onerilmektedir (Yener, 2015a).
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Buradan hareketle liderlerin orgiitlerde verimlilik ve etkinligi arttirmak icin iletisim formlarimi gézden gegirerek

etkilesimi kurmalar1 zaruret olarak goriilmektedir.

Diger yandan bireylerin diistince ve iradesinin somut yasa ve uygulamalarla kontrol edilemeyecegi her gegen
giin daha fazla agiga ¢ikmaktadir. Bireylerin diisiince ve iradesi ancak liderin veya o6rgiitiin rol model davranislar
sayesinde etkilenebilir Liderin 6ncelikle kendisinin tutarli davranislar sergileyerek orgiitten beklentilerini bu yolla
ifade etmesi 6rgtitiin bu yolla dontistiiriilmesi stratejik acidan daha kabul edilebilir ve daha az maliyetli bir yol olarak
goriilmektedir. Bu cercevede calisanlarin psikolojisini olumlu etkileyebilecek farkli pozitif psikoloji olgularinin
zaman hirsizlig1 davranisiyla ele alindig1 arastirmalar ilerisi i¢in arastirmacilara onerilebilir. Kisitlar boltimiinde de
ele alindig1 gibi Zaman hirsizlig1 davranisinin dlgeginin 6lgegin orijinal kiiltiirti ve hedef kiiltiiriin farkliligindan
dolay1 Tiirkce gecerlik ve giivenirliginin farkli is kollarinda kiiltiire 6zgii ifadelerle yapilmasi gerekli goriilmektedir.
Sonraki ¢calismalar i¢in zaman hirsizlig1 olgusunun Tiirkce gegerlik ve giivenirlik ¢alismasinin yapilmasi uygun bir
calisma olabilir.

6. Arastirmanin Kisitlar:

Arastirmanin kist1 olarak goriilebilecek 6rneklem sayis1 6rneklemin niteligi goz oniine alindiginda normal olarak
diistiniilebilir. Orneklemin kamu galisan1 olmasi ve zaman hirsizhiginin iilkemizde yasal isveren-is akdine gore sug
sayilmasi drneklem sayisini olumsuz olarak etkilemistir. Diger bir kisit ise zaman hirsizlig1 6lgeginin Tiirkge gecerlik
ve giivenirlik ¢alismasinin yapilmamis olmasidir. Zaman hirsizlif1 olgusunun hassas bir olgu olmasindan dolay1
olcegin gecerlik ve giivenirlik calismasmin da farkl is kollarindan olusan bir érneklem grubunda yapilmas: daha
verimli sonuglar ortaya ¢ikarabilir. Kiiltiirel farkliliklardan dolay1 batili toplumlarda zaman hirsizlig1 cercevesinde
olumsuz ve sapkin davranis olarak goriilen bir¢ok davramsin iilkemizde normal goriilmesi cevap vericilerde
beklenen etkiyi olusturmamaktadir.
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