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SATIS TEMSILCILERININ MUSTERIYE KARSI
TUTUM VE DAVRANISLARININ MUSTERI
TERCIHLERINDEKI ETKIiSI, BiR ZINCIR HAZIR
GIYIM MAGAZASI ORNEGI

Yunus Babadir GULER®
Ertagrul KARAKAYA*"

Ozet: Gunumuzde kiiresellesen pazar kosullar, yaganan hizli degisim
siirecinde iiretilen mal ve hizmetlerdeki cegitlilik, uluslararasi ticaretin
gelisimi, ticari simrlanin ortadan kalkmasi ve teknolojik ilerlemeler
beraberinde yeni, ysiddetli rekabet kosullarn meydana getirmektedir.
Isletmelerin bu zor kogullarda rekabet avantaji yakalayabilmek igin
miisterilerini iyi tanimalar: ve onlarin her gegen giin biraz daha farkhlasan
isteklerine cevap verebilmeleri gerekmektedir. Ciinkii miisteriler artik, biiyitk
bir grubun iiyeleri olarak goriilmeyi ve kendilerine bu sekilde davraniimasim
istememektedirler. Isletmeler kullandiklar: yeni yintemler sayesinde,
miisteriyle olan iliskilerini farkhlagtrmaya calismaktadiriar. Miisterisini
tariyan, onun istek ve zevklerini bilen isletmelerin basarili oldugu bir donem
50z konusudur. Bu durumda isletmelerin miisterilerine sunduklari mal ve
hizmetlerin, onlara dogru sekilde tamtlip avantajli yonlerinin ortaya
¢tkanlmas: ve satis sonrasinda olugabilecek sorunlarin giderilip, isteklerine
cevap verilmesi biiyiik onem tasimaktadir. Isletmelerin biitiin bu faaliyetleri
dogru sekilde yapabilizeleri, ¢calistirdiklar: satis personeline baghdir. Satig
elemanlar: isletmenin miisteriyle iligkisinin son noktasinda yer almaktadirlar
ve isletmenin miigterisiyle olan iletisiminde en énemli rolii oynamaktadiriar.
Bu ¢alisma, satis elemanlarimn tutum ve davramslarimn miisteri tercihleri
lizerindeki etkisini aciklamaktadir. Arastrma kisminda  hazir giyim
magazacihg alamnda faaliyet gostermekte olan ve 100’e yakin perakende
magazasi bulunan bir giyim markasimn Kirikkale, Ankara, Bursa, Izmir ve
Konya magazalarinda 450 kisi ile goriisiilerek satis elemanlarimin tutum ve
davranislarimin miigterileri ne sekilde etkiledigi belirlenmistir.

* Kirikkale Universitesi Keskin Meslek Yiiksekokulu Ogretim Gorevlisi
** Kirikkale Universitesi Kirikkale M.Y.O. Ogretim Gorevlisi
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Anahtar kelimeler: Kisisel Satis, Sans Temsilcisi, Miisteri, Miisteri
Memnuniyeti, Miisteri Sadakati

The Effect of Sales Representative's Attitudes and Behaviours on
Customer's Preferences, The Sample of Confection Chain Store

Abstract: Market requirements showing globalization nowadays,
goods produced during the rapid revolution process and diversity in services,
development of international trade, disappearance of commercial limits and
technological improvements generate new, deep competitive conditions along
with themselves. Companies need to know their costumers well and to
respond their wills changing a little bit every day to get an advantage of
competition in such heavy conditions. The reason is that the customers now
do not want to be regarded as members of a huge group and to be treated in
such a way. Companies try to differentiate their relations with the customers
through new techniques. It is a period that companies knowing their
customers, their demands and their tastes are successful. In this case, it has a
great importance for companies to introduce the products and services that
they supply for the customers exactly, to elicit the advantageous parts and to
respond their needs eliminating the possible problems after sale. It depends
on the sales staff that companies carry out all these services exactly. Sales
staff takes place at the last point of the relationship between the company and
the customer and it is the most important item in this communication. This
paper explains the effect of sales staff’s behaviors and attitudes on customer
- preferences. In the research part, how sales staff’s attitudes and behaviors
effect customers is identified by interviewing with 450 people in a stores,
Kinikkale, Ankara, Bursa, Izmir and Istanbul, which are about 100 active
shops in ready-made clothing area.

Keywords: Personal Sales, Sales Representative, Customer, Customer
Satisfaction, Customer Loyalty
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GIRIS

Degisen ve gelisen bir ekonomik yap: igerisinde pazarlama anlayisi
giin gectikge etkisini artirmaktadir. Hatta iliskisel yaklagimlar ve bire bir
iliskiler her gegen giin daha 6nemli hale gelmektedir. Rekabet iistiinliigii
ancak farklihk yaratmak ve yakin teknoloji takibi ile s6z konusu olmaktadir.
Bu yogun rekabet ortaminda ©n plana qikan iliskisel yaklagimlarda
tutundurma karmas: igerisinde kisisel satisin Snemini artirmigtir.

iki yada daha gok kisi arsinda birbirini etkileyen iletisim kurma ¢abast
olarak gériilen kigisel satis (Taskin 1987 :7), reklam ve promosyon
faaliyetlerine gore gok daha etkili ancak bir o kadar maliyetli ve risklidir.
insanlann ikna edilmesinde yiiz yiize iletisim her zaman diger faaliyetlere
gore daha etkili olmustur. Bu nedenle bu isi gergeklestiren satis
temsilcilerinin se¢imi, egitimi ve aragtirmalarda incelenmesi son derece
Snemlidir. Yapilan bir ¢ok ¢aligmada satis temsilcilerinin motivasyon ve ig
tatmin siirecleri incelenmis ve bunlan artiracak faktorler sektérel olarak tespit
edilmeye calisilmigtir. Satig temsilcilerinin bu diizeyde incelenmesi ve
iizerinde ¢alisilmasinin en 6nemli nedeni miisteri iliskileri konusunda ve satig
basanisinda bu Kkisilerin etkisinin birincil diizeyde Gnemli oldugundandir.
Satis temsilcileri sadece satis siirecinde degil aym zamanda miisterilerle uzun
vadeli iliskiler kurulmas: ve Pazar bilgisinin elde edilmesinde de yer
almaktadir.(Uslu, 2007 :34)

Bu diizeyde 6nemli olan satig temsilcilerinin tutum ve davramslarnin
miisterileri nasil yonlendirdigi arastinnlmasi gereken &nemli bir konudur.
Ozellikle begenmeli iiriinlerde bunun yansimalarimin belirlenmesi, satig
siirecinde belirlenecek stratejiler icin son derece gereklidir. Gergeklestirmis
oldugumuz bu galisma ile hazir giyim sektoriinde faaliyet gbsteren satig
temsilcilerinin tutum ve davramglanmin miisteri satin alma davramg
iizerindeki etkisi tespit edilmeye ¢aligiimigtir.

KiSIiSEL SATIS VE ARTAN ONEMi

En eski ve en 6nemli tutundurma karma elemanlarindan olan kisisel
satig, kimligi belirlenebilir bir kurulusun pazarlama sunusunun Kkisiler
tarafindan dogrudan dogruya siiriilmesine yarayan, ikna edici iletisim ve
tutundurma faaliyetidir(Tek, 2008: 753). Bagka bir tanima gore kisisel satis,
satig yapmak amaciyla, bir ya da daha ¢ok satin alici ile konusarak sozel
‘sunusta bulunmak olarak tanimlanmaktadir(Olug 1991 :25) Kisisel satigin
birgok tanimi olmasina ragmen bir ¢ok tammdaki temel vurgu bire bir ve yiiz
yiize iletisim kavramdir. Yiiz yiize olmas: ve iletisime dayanmasimna bagh
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olarak etkinlifi ve ikna giicii yiiksek olmasina ragmen maliyet agisindan
degerlendirildiginde ¢ok pahali ve zorlu bir siireci igermektedir(Uslu, 2005:4;
Yiikselen, 2006: 384).

Diger tutundurma karma elemanlarina gére daha maliyetli olan kigisel
satig siireci aslinda basariyla uygulandiginda son derece etkin olabilmektedir.
Bu siire¢ igerisinde beklide en 6nemli unsurlar sirasiyla satis giiciiniin
olugturulmasi, satig giiciiniin  yonetimi, satig giiclinlin  etkinligini
yiikseltmedir(Kotler 1997 : 687).

Bir¢ok alanda kullanilan kisisel satisin en etkin ve en yogun olarak
kullamildifs alanlar 6zellikle endiistriyel iirtinler, miilk, sigorta, elektronik
esyalar olarak siralanabilir. Ozellikli ve yiiksek fiyatls iiriinler i¢in ok daha
fazla uygun olan kisisel satig ayn1 zamanda begenmeli iiriinlerin satiginda da
son derece etkin olabilmektedir. Itme stratejileri igerisinde degerlendirilen
kisisel satis faaliyetinde en énemli unsur olan satis temsilcileri siirecin etkin
islemesinde birincil diizeyde sorumludurlar. Bu nedenle satig temsilcilerinin
motivasyonu ve ige yonelik algisi siirecin bagarisi igin son derece énemlidir.
Bagar icin 6nemli olan bir diger faktér satiscilarin satig siirecini NAIDAS
satig teorisi dogrultusunda gerceklestirmeleridir(Karabulut, 1995 :150;
Cabuk, 2003: 3). Bu teoriye gére satiggilar sirasiyla ihtiyag tespiti(N), Dikkat
cekme(A), Ilgi uyandirma (I), Harekete gecirme( A) ve tatmin saglama
faaliyetlerini yerine getirmelidirler. Kigisel satigin diger tutundurma karma
elemanlarindan daha esnek ve daha etkin olmasinin en 6nemli sebeplerinden
biride diger tutundurma karma elemanlar1 dikkat ¢ekme ve ilgi uyandirma
gibi faaliyetleri yerine getirebilirken kisisel satis aym1 zamanda harekete
gecirme kavramim da saglamaktadir(Uslu 2006: 8).

Kitlesel iletisimin etkinlifini kaybettifi yeni ekonomi de iliskisel
yaklagimlar ve dogrudan iletisime olanak veren araglar etkinligini artirmigtir.
Bu ara¢ ve yaklasimlarin baginda da kisisel satis yer almaktadir. Diger
tutundurma karma elemanlarinin bir ¢ogu tek tarafli bir iletisim siirecini
ongoriirken kisisel satig ¢ift tarafli bir siireci 6ngérmektedir(Gillis vd, 1998
:100). Miusteri istek ve ihtiyaglanmin siirekli olarak degistigi, iletigim
teknolojilerinin hizla gelistigi, miisteri memnuniyetinin bagarida en 6nemli
faktor olarak kabul edildigi giiniimiiz kosullarinda ¢ift tarafli iletisime
dayanan kisisel satig dogal olarak etkisini ve 6nemini artirmugtir.

Olas1 miigterileri isletmeye ¢ekmek, isletmeyi , iirlinlerini ve
hizmetlerini tamtmak, satig yapmak, hizmetleri gergeklestirmek ve bilgi
toplamak gibi gorevleri yerine getiren(islamoglu 2002: 340) satig
temsilcilerinin yapmis olduklan bu zor gorevlerinde onlan tatmin etmek ve
ise yoneltebilmek son derece 6nemlidir. Miisteri ile dogrudan dogruya iligki
igerisinde bulunan bu kisilerin tutum ve davramglarinin ne diizeyde musteri

4
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satin alma stirecinde etkili oldugunun tespiti aragtirmamizin temel konusunu
olugturmaktadir. Bu nedenle gergeklestirilen alan ¢aligmasinda bhazir giyim
sektoriinde satis temsilcilerinin tutum ve davramslarinin miigterileri nasil ve
ne sekilde yonlendirildigi bir zincir magaza iizerinde tespit edilmeye
calisiimugtir.

MATERYAL VE YONTEM

Arastirmamn Simrhhklar ve Amac:

Arastirma, hazir giyim sektoriinde perakende magazacilik alanmda
faaliyet gostermekte olan igletmenin Kirkkale, Ankara, Bursa, Izmir ve
Konya magazalan ile stmrh kalmigtir. Anket formu yiiz yiize gbrisiilerek
uygulanmigtir. Anket sorulan 500 kisiye ulasmig, 450 tanesi geri donmiis ve
tamam deZerlendirmeye alinmigtir. Sorular 3’li Likert, ¢oktan se¢meli,
“evet” “hayir” seklinde hazirlanmistir. Anket sorulan literatiir taramasi ve
miigteriler ve satis temsilcileri ile yiiz ylize goriigiilerek hazirjanmigtir. Anket
sorulan; tek yOnlii varyans analizi, beklenti t testi, oklu kargilagtirma analizi
ile degerlendirilmigtir. Ayrica, anket sorulannin bir bélimiiniin ortalama ve
standart sapmasina bakilmustir.

Calismanin amac1 satis temsilcilerinin tutum ve davramiglarinin miisteri
tercihlerini nasil etkiledigini belirlemektir. Bununla birlikte tiiketicilerin
cinsiyet, yas, gelir diizeyi ve 6grenim durumlarmin satis temsilcilerinden
beklentilerini etkileyip etkilemedigi ise yan amaglar olarak belirlenmisgtir.

Arastirmada Kullanilan Yéntem ve Hipotezler

Arastirma igin gerekli veriler, yiiz yiize goriigme ile toplanmistir. Yiiz
yiize goriiserek anket uygulama yontemi, cevaplama oranmmin yiiksek
olmasindan dolay: tercih edilmigtir. Test edilen hipotezler ise agagidaki
gibidir.

H1: Bir markanin devamli miigterisi olmak demografik degiskenlere
gore anlaml: farkhilhik gbstermektedir.

H2: Satig elemanindan beklenen ézellikler demografik degiskenlere
goére anlamli farkhilik gostermektedir.

H3: Satis elemanlarinin yonlendirmeleri alinmay: diigiiniilmeyen bir
{iriiniin alinmasinda etkili olmaktadir.



Uciincii Sektor Kooperatifgilik, 2009, 44, (4): 1-18

Aragtrmamn Bulgulan ve Degerlendirme
Temel Analizier

Tablo 1. Demografik Verilerin Degerlendirilmesi -

Degisken N %
Yas N %
15-20 ] 65 14.4
21-25 68 15.1
26-30 129 28.7
31-35 114 25.3
36-40 39 8.7
41+ 35 7.8

Toplam 450 100.0

Cinsiyet
Erkek _ 176 39.1

__Kadm 274 60.9

Toplam 450 100.0

Egitim durumunuz

ikégretim 38 8.4
Lise ! 187 41.6

Onlisans . 100 222
Lisans . 69 153

Yiksek lisans a3 . 7.3
Doktora 23 5.1
Toplam 450 100.0
Toplam Gelir(ytl) »

500-750 74 164

751-1000 125 27.8

1001-1500 115 25.6

1501-2000 80 17.8

2001-2500 4 ‘ 9.1
2501 15 3.3
Toplam ' 450 100.0
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Aragtirmaya katilanlarin %39,1°i Bay %60,9’u ise bayandir. Arastirma
~ sonuglarindaki yas dagilimina bakildiginda %14,4’i 15-20, %15,1°i 21-25, %
28,7’si 26-30, %25,3’0 31-35 , %8,7’si 36-40, %7,8’i ise 41 yas ve
tizerindedir. Egitim durumlan incelendiginde aragtirmamiza katilanlarin
%8,4’11 ilkogretim, %41,6’s1 lise, %22,2’si Onlisans ,%15,3’1 lisans,%7,3’u
yiuksek lisans, %5,1’1 ise doktoralidir. Gelir gruplan incelendiginde ise
aragtirmamiza katilanlarin %16,4°@ 500-750 ytl, %27,8°i 751-1000 ytl,
%25,6"11001-1500 ytl, %17,8"1 1501-2000 ytl, %9,1°i 2001-2500 ytl, %3,3’i
ise 2501 ytl ve iizeri gelire sahiptir(Tablo 1).

Tablo 2. Devamli miisteri olup olmama durumu

N %
Evet 115 25.6
Kismen 235 52.2
Hayir 100 222
Toplam 450 100.0

Aragtrmamiza katilanlarin %25,6’s1 tamamen %52,2’si ise kismi
olarak markanin devamh miisterisidir. Arastirmaya katilanlarin %22,2’si ise
devamh miisteri degildir(Tablo 2).

Tablo: 3. Devamh miisteri olup olmama durumunu etkileyen faktorlerin 6nem
dereceleri

ONEMSIZ KISMEN ONEMLI ONEMLI
N % N % N %
Urin Kaiesi A 120 7.7 798 562
Uran cegitingi 19 42 169 37.6 262 58.2
Uygun fiyat - fiyat politikas: 40 8.9 155 344 255 56,7
Kampanyalar 27 6,0 227 50,4 196 43,6
Satig sonrast hizmetler 52 116 199 442 199 442
Subelerin gokiugu 76 | 169 744 542 | 130 789
Urinlenin gorsel duzeni 49 109 215 478 | 186 21,3
Magjaza temizligi ve goruntisi 42 9.3 214 47,6 194 . 43,1
Magazanin bayakIGga (m2 'si) 144 | 320 206 45,8 100 2.2
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- Aragtirma bulgulanna gore marka bagimliifinin olugmasinda iiriiniin

kaliteli olmast %66,2 ile en 6nemli faktordiir. Bunun diginda iriin cesitliligi
%58,2 uygun fiyat ve fiyat politikasi 56,7 kampanyalar 43,6, satis sonrasi
hizmetler %44,2, subelerin goklugu %28,9 iiriinlerin gorsel diizeni 41,3,
magaza temizligi ve goriintiisii 43,1 dir. Aragtirmamiza katilanlarin %22,2 ise
magaza biiylikliigiine 6nemli cevabim vermigtir. Bu sonuglara bakarak marka
bagimhlif yaratmada en 6nemli faktorler iriin kalitesi, ¢esitliligi ve fiyati
gelmektedir. En diisiik olanlar ise sube sayis1 ve magaza biiyiikligidir
(Tablo 3).

Tablo: 4. Satig elemanlarimin miisteriyi takip etmesinin miisteriyi rahatsiz edip
etmemesi

N _ %
Evet eder 89 19.8
Kismen eder 209 46.4
Hayrr ctmez ' 152 ' 33.8
Toplam 450 100.0

Aragtirmamza katilanlarin  %19,8°1 satig temsilcisinin kendisinin
pesinde olmasindan rahatsizlik duyacagim belirtirken, %46,4’ii kismen eder
demistir. Geriye kalan %33,8’lik kesim ise bundan rahatsizlik duymayacaglm
belirtmistir(Tablo 4).

Tablo 5. Satig elerhammn miigteriye karst ilgisiz olmas: durumunda miigteri
tarafindan uygulanacak eylemler

N %
Higbir sey sdylemeden magazay: terk eder ve bir daha gﬁmem 81 18.0
Satis elemamimi uyarir ve sikayet ederim ' 143 31.8
Bagka bir satiy elemanindan yardim isterim 127 | 28.2
Dikkate almam ve ahgverise devam ederim v 99 220
Toplam 450 | 100.0
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Arastirmamiza katilanlarnin %18°1 higbir sey s6ylemeden magazay: terk
eder ve bir daha gitmem cevabini igaretlerken, %31,8’1 sati§ elemanin: uyarip
ve sikayet edecegini, %?28,2’si bagka bir satis elemanindan yardim
isteyecegini ,%22’si ise dikkate almadan aligverise devam edecegini
sOylemigtir (Tablo 5).

Table 6. Satis elemanin miisteriye Oneride bulunmasinin miigteriye rahatsizlik verip
vermedigine iliskin degerlendirme

N %
Evet | 2 204
Kismen olurum ‘ 214 47.6
Hayir olmam 144 32.0
Toplam _ 450 100

Elde ettigimiz bulgulara gére miisterilerin %20,4d ve %47,6’s1 sati
elemaninin 6neride bulunmasindan rahatsizlik duyarken %32’sinin rahatsiz
olmadig1 saptanmistir. Bu nedenle satig elemanlarinin dneride bulunurken ya
da herhangi bir konuda fikrini beyan ederken dikkat etmesi
gerekmektedir(Tablo 6).

Tablo 7. Satis temsilcisinin miisteriyi etkileme durumu

N %
Evet 214 47.6
_ Hayir 236 524
Toplam 450 100.0

Arastirmamizda elde ettigimiz sonuglara gore aragtumaya katilan
miigterilerin %47,6 si bir kez bile olsa almayacaft bir iirlinii satis
temsilcilerinin yénlendirmesine bagli kalarak almistir. Buda bize satis
temsilcilerinin satiy kapama noktasinda ne kadar basanli olabilecegini
gostermektedir(Tablo 7). Sonug olarak H3 hipotezi kabul edilmistir.



Ugiincii Sektor Kooperatifcilik, 2009, 44, (4): 1-18

Tablo 8. Satis elemaninin sahip olmas: gereken 6zellikler

N % N % N %
Giiler yiizlilik 38 | 84 ) 160 | 35,6 | 252 | 56,0
Bakimh ve temiz olmas: 18 | 40 | 171 ] 38,0 | 261 | 58,0
Miisteriye hitap sekli 27 | 6,0 | 148 | 329 | 275 61,1
f‘:;‘;‘::y‘]‘;“g‘;lm:f bile giller yiizle | 33 1 53 | 168 | 373 | 249 | 553
Uriinler hakkinda bilgi sahibi olmasi 22 | 49 | 212 | 47,1 | 216 | 48,0
Miisteriye iiriin tavsiye edebilmesi 32 171 1215] 47,8 {203 | 45,1
Moday: yakindan takip etmesi o1 | 2| 220 | 489 | 139 | 309

Arastirmamiza katilanlara sorulan satis temsilcisinde olmasi gereken
ozellikler sorusuna %56’s1 giiler yiizliiliik, %58°i bakimli ve temiz olmasi,
%61,1°1 miisteriye hitap sekli, %55,3’ii miigteri iirlinii almasa bile giiler yiizle
miisteriyi ugurlamasi, %481 iirlinler hakkinda bilgi sahibi olmasi, %45,1’i
miisteriye lirlin tavsiye edebilmesi, %30,9’u ise moday: takip etmesini 6nemli
gormektedir. Satis temsilcilerinde olmasi beklenen en énemli Gzellikler
sirasiyla miigteriye hitap etme, bakimli ve temiz olma, giiler yiizliiliik olarak

ortaya ¢ikmaktadir(Tablo 8).

4.3.2 .HiPOTEZ TESTLERI

Tablo 9 . Cinsiyet degiskeni ve devaml miisteri olup olmama bafimsiz t testi

t S.d 2p

u markanin devaml miigterisi misiniz

-.298 448 .766

Tablo 10. Cinsiyet degiskeni ve devamli miigteri olup olmama Gurup istatistigi

10

. Cinsiyetiniz] N_| Ortalama] S
Bu markanin devamh miisterisi 176 1.95 716
. . erkek
misiniz :
kadin 274 1.97 .676
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Arastirma sonuglarina gore, marka baglilifs, cinsiyet ile anlamh farkhlik
gostermemektedir(P>0,05). Erkek ve kadin olmak miisteri baglihfmda anlamh
degildir. Yani insanlarin marka tutkunlugu cinsiyetle baglantih degildir, hem erkekler
hem de kadinlar marka tutkunu olabilmektedirler.

Tablo 11. Yas guruplan ve marka baghihg: tek yonlii varyans analizi

Kareler toplarm1 | S.d|Kareler ortalamasi| F P
- Guruplar aras 2.918 5 .584 1.2251.296

Tablo 12. yag guruplan marka baglihig: istatistik degerleri

Yas guruplan N Ortalama S.s
15-20 65 1.89 .616
21-25 68 2.10 .694
26-30 129 1.99 713
31-35 114 1.88 .667
36-40 39 . 1.95 ;759
41+ 35 2.06 725
Toplam 450 1.97 .691

Aragtirma bulgularina gore yas guruplarnindan hicbir alt gurup digerine gore
marka baghhg noktasinda farkhilik gdstermemektedir(p>0,05). Yani yas degiskeni
marka baghhgmnda etkili degildir(Tablo 11). Kisacast her yastan insan da marka
tutkusu olabilmektedir ancak marka baghhgmin en yiiksek oldugu gurup ise 2,06 ile
41 yas ve iizerindedir(Tablo 12)." Yani 41 yas ve iizerindeki insanlar
ahskanliklanindan vazgegememektedirler ve marka bagimhliklan artmaktadur.

Table 13. Gelir guruplan ve marka baghli tek yonli varyans analizi

Kareler toplam | S.d{Kareler ortalamas1] F | p
Guruplar arasi 2.328 5 466 .9741{.433

Tablo 14. Gelir guruplan ve marka baglihij: istatistiki degerleri

N | Ortalama | S.s |}
500-750 74 2.0 .67
751-1000 ' 125 1.9 .703
1001-1500 ' 115 2.00! .662
1501-2000 30 1.93 .70
2001-2500 41 1.98 724
D501+ 15 1.73 .704}
Toplam 45 1.97 .691|
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Yaptigimiz anket sonucuna gére gelir guruplarindan higbiri digerine
gore marka bagimhli@  noktasinda anlamh  farkhilhik  goster-
memektedir(p>0,05) (Tablo 13). Yani marka bagimlili1 gelir diizeyi ile bag-
lanth degildir. Istatistiki degerlere bakildiginda en yiiksek baghlik diizeyinin
500-750 ytl gelir gurubunda oldugu gériilmektedir(2,13)(Tablo 14).

Tablo 15. Egitim durumu ve marka baglihg: iliskisi tek yonlit varyans analizi

Kareler toplam | S.d |Kareler ortalamasi| F | p
Guruplar aras: 7.161 5 1.432 3.067{.010

Table 16. Egitim durumu ve marka baghlid: test istatistigi

N Ortalama | S.s

ilkogretim 38 2.34 .669
lise 187 1.95 674
Gnlisans ' 100 1.89 .650
lisans 69 1.93 .693
iksek lisans 33 2.06 747
doktora _ 23 1.78 795
Toplam , 450 1.97 .691

Arastirmamiza katilanlarin egitim diizeyine bakildifinda egitim
diizeyine iliskin alt guruplardan en az bir tanesi digerlerine gére anlamh
farklilik gdstermektedir(p<0,05)(Tablo 15). Bu farkliigin hangi alt
guruplarda oldugu ise ¢oklu karsilastirma ile asagidaki tabloda gosterilmistir.
Buna gore alt guruplardan ilkGgretim, 6n lisans ve doktora alt guruplan ile
anlamh farhhik gostermektedir(p<0,05). Buna ek olarak en yiiksek marka
baglilig1 ilkGgretim alt gurubunda iken en diisiik doktoradadir. Buradan
anlasilacag) ilizere insanlarin egitim diizeyleri yiikseldike marka
bagimhiliklar1 azalmaktadir.

Tablo 17. egitim durumu alt guruplar ve marka baghilifa c;dklu kargilagtirma

Ortalama farki
egitim durumu | Egitim durumu
Scheffe ilkogretim Lise 39 018
On lisans 45 .007
isans 41 .033
Yiiksek lisans .28 512
oktora .56 025

12
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Sonug olarak demografik degiskenlerden sadece egitim durumu marka
baghliginda farklilik olugturmaktadir. Dolayisi ile h1 hipotezi dolayli olarak
kabul edilebilir.

Table 18. Cinsiyet faktérii ve sati§ temsilcisi 6zelliklerine iligkin beklenti istatistigi

cinsiyetiniz | N | Ortalama

Giiler yiizli erkek 176 2.51

kadin 274 | - 245

Bakimli ve temiz olmasi erkek 176 2.54

: kadm 274 2.54

Miisteriye hitap sekli erkek 176 2.61

kadin 274 2.51

Miisteri iirtinii almasa bile giiler yiizle miisteriyi Kek 176 249
ugurlamasi , erke

. kadmn 274 247

Uriinler hakkinda bilgi sahibi olmas: erkek 176 2.42

kadn 274 2.44

Miisteriye iiriin tavsiye edebilmesi erkek 176 2.34

kadn 274 2.41

odayr yakindan takip etmesi erkek 176 2.06

kadin 274 2.14

Table 19. Cixisiyet faktérii ve satis elemaninin dzelliklerine iliskin beklenti t testi

Ozellikler t S.d 2p
Giiler yiizlii olmak 940 | 448 | .348
Bakimli ve temiz olmak , -.007 1 448 | .995
Miisteriye hitap sekli : 1.756 | 448 | .080
Miisteri iiriinii almasa bile giiler yiizle miisteriyi ugurlamast 386 | 448 | .700
Uriinler hakkinda bilgi sahibi olmas -309 | 448 | .758
Miisteriye iiriin tavsiye edebilmesi -1.080] 448 | .281
Moday: yakindan takip etmesi -1.061] 448 | .289

Arastirma sonuglarina gore, satis elemanindan, miisteriye iriin tavsiye

" etme ve modayr yakindan takip etme Szelliklerine iliskin miisteri beklentisi,

miigterinin cinsiyetine goére anlamli farklihk géstermektedir(p<0,05). Bunun

disinda tiim satis temsilcisi ozellikleri erkek ve bayan miisterilere gore ayni
diizeyde 6nemlidir(Tablo 18). :
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Tablo 20. Yas guruplan ve satig temsilcilerinden beklentilere iliskin tek yénlii
varyans analizi '

Kareleri Kareleri
S.d|ortalamas| F | p
toplanu .
Giller yiizli u;lplaf 6,742 | 5 | 1,348 [3,353/,005
Bakiml: ve temiz olmas u:xplar 1248 | 5| ,250 |,767|,574
Misteriye hitap sekli E:;’P'a’ 2245 | 5| 449 |1,244(287

tisteri Griinii almasa bile giiler uruplar 2457 | 5| 491 1255282

lizle miisteriyi ugurlamasi St
Uriinler hakkinda bilgi sahibi Euruplar 1520 | 5| 306 |.894]ass
olmasi rasi

890 | 5| ,178 | ,472(,797

Miisteriye iiriin tavsiye edebilmesi E:sruplar
. S1

lModay1 yakindan takip etmesi uruplar
Sl

1,511 | 5§ ,302 |,595],704

Aragtirmamizdan elde edilen sonuglara gére, yas guruplarindan higbiri
digerlerine gore satis temsilcilerinin 6zellikleri noktasinda farkl: beklentiye
sahip degildirler(p>0,05).

Tablo 21. Gelir guruplan ve satis temsiicilerinden beklentilere iligkin tek yonlii
varyans analizi

Kareleri Kareleri

toplam Sd ortalamasi F P
Giler ylizli ourupler | 4316 | s | 863 [2.114].063
Bakimli ve temiz olmasi u::plar 4614 | s 923 [2.995] 011
miisteriye hitap sekli r:sr:nplar 2747 | 5 549 1,533],178
mi‘”xster! urunu almasa bile giiler yiizle [Guruplar 1,790 | 5 358 891 |,487
miisteriyi ugurlamasi rast
b triinler hakkinda bilgi sahibi olmas: ur:xplar 197t | 5 394 1,153,332
miigteriye iirlin tavsiye edebilmesi uruplar 1547 | 5 309 866 | 504

. ] » » ’ »

moday: yakindan takip etmesi E:Sr:lp]ar 3143 | 5 629 (1237} 291
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Arastirma bulgularina gére miisterilerin gelir farklar, miigterinin satig
temsilcilerinden beklentilerinde etkili olmaktadir. Hangi &zellige iliskin
farklilik oldugu yukaridaki Anova testinde goriilmektedir. Bu test sonucuna
gore sadece bakimhi ve temiz olma degiskenine iligkin beklenti gelir alt
guruplarindan en az birinde farklihk gdstermektedir(p<0,05) (Tablo 21).
Hangi gelir alt guruplarinin temiz ve bakimh satig temsilcisi noktasinda farkl
beklentilere = sahip oldugu asagidaki ¢oklu kargilagtirmada  gds-
terilmektedir(Tablo 22). Bu karsilagtirmaya gére 2500 ve iizeri gelir gurubu
751-1000 ve -1001-1500 gelir gurubuna goére farkhlik goster-
mektedir(p<0,05). ‘

Tablo 22. Gelir guruplan ve satis temsilcilerinden beklenti goklu kargilagtirma

Ortalama farka| p
Gelir gurubu Gelir gurubu
Scheffe 2500 + 500-750 0,106 0,398
751-1000 0,104 0,040
1001-1500 | 0,100 - {0,020
1501-2000 0,104 0,415
2001-2500 0,117 0,770

Tablo 23. Gelir guruplan ve Satig temsilcisinden beklentilere yénelik istatistiki
degerler '

: Yt N [Ortalama S.s
Giiler yiizlii olmasi 500-750 741 2.58 |.619
: 751-1000 }125] 2.37 |[.616
1001-1500 115] 2.49 - 1.667
1501-2000 [ 80] 2.51 |.656
2001-2500 [41] 2.41 |.706
2501+ 15] 2.73 [.594
Toplam 450] 2.48 |.647
Bakimh ve temiz olmasi 500-750 741 2.51 {.602
751-1000 J125] 2.45 [.628
1001-1500 1115} 2.52 |.536
1501-2000 |80} 2.61 {.539
2001-2500 {41} 2.66 |.530
2501+ 15] 2.87 [.352
Toplam 450| 2.54 |.574
dsteriye hitap sekli 500-750 741 2.59 |.571
| 751-1000  [125] 2.48 |.617
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1001-1500 }115] 2.53 .653

1501-2000 [ 80| 2.68 |.546

2001-2500 [41 | 2.49 |.597

2501+ 15] 2.60 |.632

Toplam 450] 2.55 1.607

tigteri Giriinii almasa bile giiler yiizle 500-750 741 2.51 |.602
listeriyi ugurlamasi

751-1000 [125] 2.42 ].638

1001-1500 [115{ 2.43 ].636

1501-2000 |80 ] 2.54 }1.655

2001-2500 | 41| 2.56 [.634

2501+ 15] 2.67 |.488

. Toplam  1450| 2.48 |.630

Uriinler hakkinda bilgi sahibi olmas1 500-750 74| 2.39 [.637

‘ 751-1000 [125] 2.34 |.597

1001-1500 |[115] 2.48 |.583

1501-2000 | 80| 2.42 |.546

2001-2500 41| 2.54 (.505

2501+ 15| 2.73 }|.594

Toplam 450| 2.43 |.586

Miisteriye iiriin tavsiye edebilmesi 500-750 74| 2.32 |.599

751-1000 {125 234 ].661

1001-1500 |115] 2.40 |.574

1501-2000 {80 | 2.39 |.584

2001-2500 (41| 2.46 |.674

2501+ 15| 2.53 [.640

Toplam 450 238 |.615

oday1 yakindan takip etmesi 500-750 74| 2.18 [.669

751-1000 |125] 2.09 |.684

1001-1500 }115] 2.07 |[.722

1501-2000 }80| 2.04 [.770

2001-2500 (41| 2.22 |.652

2501+ 15| 227 [.799

Toplam 450] 2.11 [.708

Gelir guruplan ve satis temsilcilerinden beklentilere iliksin istatistiki
degerler incelendiginde 2500 + gelir gurubunun diger gelir guruplarina gére
beklenti noktasinda ¢ok daha yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. insanlarin gelir seviyeleri arttlkqa hizmet beklentileri ¢ok

daha fazla olmaktadir.
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Tablo 24. Egitim durumu ve sat§ temsilcilerinden beklentilere iligkin tek yonlii
varyans analizi

Kareleri S.d Kareleri F ;
toplam ) ortalamasi P
Giller ytizia Guruplar 2559 |5 512 1,251/,284
jarasi ‘
Bakimhi ve temiz E:sruplar 1,511 5 302 935 |,458
olmasi 1
Usteriye hitap uruplar 9% |5 ,198 ,547 |,741
ekli as1
tisteri Gruni uruplar 5
1“mfsa l?.lle g.ul'er s1 ,554 5 11 ,281 [,923
€ miisteriyi . :
lamasi
riinler hakkinda uruplar
ilgi sahibi olmas: _frasi wudtl (¥ y 2017
iigteriyeirin  \Guruplar 1,459 5 ,292 ,778 |,566
vsiye edebilmesi 1
oday yakindan E‘:‘Plﬂf 4657 |s| 931 1,855],101
p etmesi 1

Anketimizi cevaplandiran katihmcilarin  e@itim  diizeyi satig
temsilcisinden beklentilerde anlamh farklhilik géstermemektedir. Dolaysi ile
her egitim gurubunda satig temsilcilerinden beklentiler aym
diizeydedir(p>0,05). Sonu¢ olarak bakildifinda satis temsilcilerinden
beklentiler noktasinda demografik G6zelliklerden yas ve gelir guruplan
anlamh farklihk gostermektedir. Bu nedenle H2 hipotezi kismi olarak kabul
edilmektedir.

SONUC

Satigta miigterilerin satig temsilcilerinden bekledikleri tutum ve
davramslar, miisterilerin gelir seviyesine gére degisiklik goésterdifinden
dolay: isletmeler hitap ettikleri miisterilerin gelir diizeyini iyi ve dogru bir
sekilde belirlemeli ve buna goére satig elemani se¢meli veya elemanlarim
egitilmelidirler. '

Satis elemanlarinin yonlendirmeleri triin almayr diigiinmeyen bir
miigteriyi etkilemekte ve satin alma karant vermesine etki edebilmektedir.
Ancak bunu yaparken satig elemanlarimn dikkatli davranmalan
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gerekmektedir. Ciinkii bazi  miisteriler bu durumdan rahatsiz
olabilmektedirler.

Magazaya giren miisteriler satiy elemanlarinin pesinden gelip
kendilerini takip etmelerinden rahatsiz olabilmektedirler. Bu durumda satis
elemanlarinin miisterinin hareketlerine bakarak ona eslik edip etmeyecegine
karar vermeleri gerekmektedir.

Miisterinin isletmeler igin her gey anlamina geldigi giintimiizde,
ozelliklede perakende magazacilik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin
miisteri istek ve beklentilerine cevap verebilmeleri onlara verdikleri degeri
anlatabilmeleri, tamamen miisterileriyle en son noktada iligki kuran ve satig1
gergeklestiren satis personeline baghdir. Satig personelinin miigterilere kars:
olan tutum ve davramislan isletmenin rakiplerine karsi saglayacag) rekabet
listilinliigiinii ele gegirmelerinde en 6nemli etkenlerin basinda gelmektedir.

KAYNAKCA

Tagskin, E. (1987). Satig¢ilarin Yénetimi, Der Yayinlan, istanbul.

Uslu, A. (2007). Kisisel Satig Teknikleri, Beta Yaynlan, istanbul.

Tek, O., (2008), Modern Pazarlama ilkeleri, Dokuz Eyliil Univeristesi
Yaynlan, izmir.

Olug, M.(1991). Satiscilarin Devsirilmesi ve Se¢imi, Pazarlama Diinyas, Y1l
:5, Say1:30.

Yiikselen, C. (2006) . Pazarlama ilkeler Yénetim, Detay Yayinlari, Ankara.

Kotler, P. (1997). Marketing Management, Analysis, Planing,
Implementation and Kontrol, Prentice Hail Inc.,Ninth edition,

Cabuk, S. (2003). Profesyonel Satis Yonetimi, Nobel Kitapevi, Ankara

istamogulu, H. (2002). Pazarlama ilkeleri, Beta Y ayinlan, ;istanbul.

Karabulut, M. (1995). Profosyonel Satiggihk ve Yonetim, Oniversal
Yaynlan, istanbul.

Gilles, C., Pitt, L., Robson, M.,Berthon, P. (1998).Communication In the
Salesperson/Customer Dynad: An Emprical Investigation, Marketing Intelligence
And Planning, MCB University Press

18



Ugiincii Sektor Kooperatif;ilik,2009, 44, (4) : 19-31

ETKILESIM ADALETI ILE I$ PERFORMANSI
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI:
BANKACILIK SEKTORU ORNEGI

Yeter DEMIR"

Ozet: Kiiresellesme ve uluslararasi rekabetin artmasiyla, biitiin
endiistri kollarimin basansinda ve tiim organizasyonlarda séz konusu
rekabetgilige ivme kazandiracak kaynaklarin yonetimi dnemli bir konudur.
Ozellikle hizmet sektoriinde insan kaynaklarimin rolii ¢ok onemlidir. Son
yillarda orgiitsel adalet ¢alismalan da bu baglamda artis gostermektedir.
Adalet bakis agist orgiitsel aragtirmalar igerisinde onemli yaklasimlaria
birlikte degisik orneklendirmeleri de icermektedir. Bu ¢alisma, Tiirkiye'de
faaliyet gisteren ve genel miidiirliikleri Ankara’da olan dort adet bankada
gorev yapan ¢aliganlarin, drgiitsel adalet ve is performansi arasindaki
iliskileri algilama sekillerini ortaya koymak amaciyla yapilmigtir. Orgiitsel
adalet temel olarak, prosediirel adalet, dagitm adaleti ve etkilesim adaleti
olarak kisimlandinlabilir. Calisma, etkilesim adaletinin ampirik olarak ele
alinmas: ve is performansi ile olan iligkileri kapsaminda soz konusu dort
bankamn Ankara merkez gubelerinde gérev yapan toplam ikiyiizonbir tam
zamanli ¢ahgam hedef kitle olarak belirlemistir. Gergeklestirilen anket
calismasina katthm goniilliik esasina gore saglanmigtir. Bu kapsamda anket
sorulan bizzat ¢alisanlarca doldurulmusgtur. :

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Etkilesim Adaleti, Performans
Recycle And Reuse Of Textiles '

The Analysis of Interactional Justice and Performance: An Example of
Banking Sector

~ Abstract: With increasing globalization and international competition,
the importance of managing resources that can help to increase
competitiveness of organizations has become a important factor in the
success of all industries. Especially, human resources play a central role in
the services sector. The study of workplace justice has been rapidly growing

* Dr. iller Bankast Genel Miidiirligii
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in recent years. Justice perceptions have long been considered as
explanatory variables in organizational research. This study attempts to
explore the relationships among organizational justice and employee
performance of banks in Turkey.which general directors of setteled in
Ankara. Organizational justice includes distributive justice, procedural
Justice and interactional justice. Empirically verifying the interactional justice
and job performance relationships, this study selected four firms in bank
businesses of Turkey as the sample. Two hundred-eleven full-time employees
volunteered to participate in the experiment. The justice and performance
questions were filled out by the employees.

Keywords: Organizational Justice, Interactional Justice, Performance.
GIRiS

Adalet algisimin baz: organizasyonel giktilart farklr sekillerde etkiledigi
goriilmektedir, drnegin; Orgiitsel adalet performans ile pozitif bir iliski
gostermektedir; organizasyonel sorumluluk, i§ tatmini, organizasyonel
vatandaghk  davramiglan,  organziasyonel  kararlarla  baglantihdir
(Schaubroeck, 2001: 327). Artan is tatminin dogurdugu &nemli sonuglar géz
éniinde bulundurularak yapilan ¢aligmalarda, is tatminini arttirmanin yollan
arastinilmis ve adalet algilan da pek ¢ok cahgmada is tatminini 6nemli
diizeyde etkileyen bir faktor olarak benimsenmistir (DeConinck ve Stilwell,
2004:226). Bu baglamda, oOrgiitsel adaletin &rgiitsel davrams ve insan
kaynaklar y6netimi alaninda inceleme konusu yapilmasimin nedeni, adalet
algilaninin  Orgiitsel davramis (izerindeki etkileri ile agtklanabilir. Adil
algilayislar pozitif davramslara yol agar, ¢alisanlarin kendilerini &rgiitiin
degerli ve saygin iiyeleri olarak hissetmelerini, ¢alisma arkadaslan ve
yoneticileriyle uyumlu ve giivene dayal: iliskiler gelistirmelerini saglarken,
adaletsizlikler orgiitlerin amaglarina ulasmasini- zorlastiran hirsizlik,
saldirganlik gibi olumsuz davraniglara yol agmaktadir (Beugre, 2002:1092).

ORGUTSEL ADALET ALGISI VE BOYUTLARI

Genis bir tammla Orgiitsel adalet, bireyin Srgiitindeki uygulamalarla
ilgili olarak adalet algilamasidir (Greenberg, 1996: 24). Calisanlar, kendi
orgiitlerinde kendileri ile bagkalarmi karsilagtinr. Kurallarm herkese esit
uygulanmasim, esit ige esit licret denmesini, izinlerde esit haklara sahip
olmayi, bir takim sosyal imkénlardan kendisinin de digerleriyle esit gekilde
yararlanmasim bekler. Ancak, adalet algilamasinin odak noktas: sadece
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ciktilar ve bu giktilanin karsilagtinimas: degildir. Orgiitteki kurallar, bu
kurallanin uygulanis bigimi ve bireyler arasindaki etkilesim de adalet
algilamasinin  odaginda bulunmaktadir (Barling, Michelle, 1993:651).
Literatiirde Orgiitsel adaletin ii¢ temel boyutta incelendigi goriilmektedir:

1. Dagitim Adaleti: Dagitim adaleti, oransal paylar belirli standartlarda
belirli fonksiyonel kurallara ve hiikiimlere gore tamimlanan klsllere
kaynaklarin paylastinlmasidir (Cohen, 1987: 20).

2. Islem Adaleti: Folger ve Crapanzano, islem adaletini kazamimlarin
belirlenmesinde kullamlan metotlar ve siireglerle ilgili adalet
algilamasi olarak tanimlamistir (Cropanzano and Folger, 1991:134).

3. Kigileraras: etkilesim adaleti: Kisileraras1 etkilesim adaleti,
calisanlarla yoneticiler (kaynak dagticilar) arasindaki iletigimdeki
adalet algilamas: ile ilgilidir. Bu adalet tiirii, dagitim kararindan
etkilenecekler ile dagitim kaynag arasindaki etkilesimle ilgilidir.
Bies, etkilesim adaletini, Orgiitsel iglemler uygulanirken insanlarin
maruz kaldig) tutum ve. davramiglarn niteligi olarak tammiamstir
(Bies, 2001: 93). -

Dagitim adaleti ve islemsel adalet ile ilgili caligsmalar siirerken orgiitsel
uygulamalarin kigileraras1 yoniine odakli, ozellikle kisileraras: tavirlar ve
yOnetim ile ¢aliganlar arasindaki iletisimle ilgili ‘etkilesim adaleti’ arastirma
konusu olmaya baslamigtir. Etkilesim adaleti, orgiitsel uygulamalarin insani
yOnii ile ilgilidir. Adaletin kaynag ve alicis1 arasindaki iletisim siirecinde
nezaket, diiriistliik ve sayg: gibi yonleri esas alir (Cohen-Charash ve Spector
icinde Bies ve Moog, 1986; Tyler ve Bies, 1990). Bies ve Moag’a goire
(1986) calisanlar, Orgiit yetkilileri kendilerine dogru, tam bilgiler sunduklan
ve verdikleri kararlar ile ilgili hakl: nedenler gosterdiklerinde kendilerine adil
davranildigina inanmaktadirlar (Beugre, 2002: 1095).

Calismada etkilesim adaletinin ele alinmasimin nedeni, son yillarda,
hem bireysel degerlere (yasam degerleri) hem de is degerlerine iligkin
yaklagimlanin olduk¢a artmasidir. Bireysel degerlerle ilgili arastirmalanin
temel amaci, degerlerin etkiledigi tutum, davrams, sosyal deneyim ve roller
arasindaki iligkileri ortaya koymaktir (Ros vd., 1999: 50). Is degerleri; is
doyumu, Orgiitsel baghlik, performans vb. Orgiitsel ¢iktilar izerinde
etkilidirler (Adkins ve Russel, 1997, 205). Bu etkilerinden dolay: yonetim ve
orgiitsel davranis alaninda pek ¢ok ¢aligmaya konu olmaktadirlar(Konovsky,
2000:23).
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ETKILESIM ADALETI ILE CALISAN PERFORMANSI
ARASINDAKI ILISKILER

Performans, amacin gergeklestirilme derecesidir. Bir isi yapan bireyin,
grubun ya da Orgiitiin o i§ aracihifiyla, hedefe gbre nereye ulasabildigini
gosterir. Dolayisiyla performans, ¢alisanin gérevinde ne yapmasi gerektigine
iliskin beklentilerle, gercekte ne yaptifa arasindaki iliskinin bir
fonksiyonudur. Caliganin gorevini gergeklestirmek i¢in yaptig her islem ve
eylem bir performans davramsidir. Borman ve Motowidlo (1993) baglamsal
performans ile gorev performans arasinda bir ayinm yapmstir. Gorev
performans: ig analizi ile ortaya konan bir ige ait ana faaliyetlerin yerine
getirilmesini ifade eden bir kavramdir. Baglamsal performans ise isin
bitirilmesine yonelik asil faaliyetlerden olup psikolojik ¢evreye destek
saglamay: ifade eden bir kavramdir. Baglamsal performans su tarz aktiviteleri
kapsamaktadir (Erding, 2009:166-167):

1. Asil igin bir pargasi olmasa bile farkh gorev aktivitelerinin yerine
getmlmeS1 i¢in goniillii olmak.

2. Kendi igini yapman gerektiginde bunu fazladan bir ¢aba ile yapmakta
1srar etmek.

3. Diger ¢alisanlarla yardim etmek ve onlarla isbirligine gitmek.

4. Organizasyonun kural, yonetmelik ve prosediirlerini takip etmek,
uymak,

5. Organizasyona ait prosediirleri destekleyici tavir almak ve devamm
saglamak.

Borman ve Motowidlo’nun belirttiine gore oOrgiit galigmalarinin
gorev ve baglamsal performanslan 6rgiitiin etkinliine katki saglayan 6nemli
faktorlerdir. Ayrica Motowidlo ve Van Scotter (1994) ile Borman, White ve
Darsey (1995) tecriibeli yoneticilerin ¢alisanlarin i performanslarinin
ol¢limiinde ¢aliganin her gorev performansim esit derecede degerlendirmeye
tabi tuttuklarim gostermistir. Baglamsal performansin ¢alisanlarin Orgiite
katkilant ve is performanslan Olgiiliirken degerlendirilmesi gerekmektednr
(Greenslade ve digerleri, 2007: 27).

Gorev performansi, isin teknik 6zilyle ilgili davramslan igerirken;
baglamsal performans, isin teknik Oziiyle ilgili davramiglarin sergilendigi
sosyal ve Orgiitsel ¢evrenin bigimlendirdigi etkinliktin(Robinson, 2004: 21).
Baglamsal performans, formel olarak igin bir pargas: olmayan faaliyetleri
listlenmeye goniillii olmak, baskalarna yardim etmek ve is arkadaglanyla is
birligi yapmak gibi davramslan igerir (Erding, 2009:167).
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TURKIYE’DE BANKACILIK SEKTORU

Hizmet, “normal olarak bir iicret karsiligi yapilan ve mallann
sermayenin ve kisilerin serbest dolagim: kapsamina girmeyen isler” olarak
tanimlanmistir. 1980°1i yillardan itibaren goriilen bilgi teknolojilerindeki
gelismeler, iirlin Ozellestirmeleri ve farklilagmalan, devlet politikalarindaki
Ozellestirme egilimleri, ticaretin serbestlesmesi yoniindeki egilimler bu
sektdriin 6neminin anlasilmasina yol agmustir. En fazla gelisen hizmet alt
sektorleri, finans, sigorta, emlak ve firmalara verilen stratejik teknik ve
mesleki hizmetlerle ilgili faaliyetlerdir. Enformasyon teknolojilerine bagh
bilgi-yogun hizmetler de hizla gelismekte, tasidiklann ekonomik biiyiime
potansiyelleri bakimindan bilylik 6nem arz eden hizmetler grubunu
olusturmaktadirlar. Hizmet alt sektorleri arasinda, son yirmi yilda istihdamin
en hizh geligtigi sektorler, iiretici ve sosyal hizmet alt sektorleri olmusgtur.
Isletmecilik, sigortacihk, emlak ve finansal hizmetleri kapsayan iiretici
hizmetler sektorii, 1960 yillarda en kiigiik alt hizmet sektori iken, yillar
itibariyle biiyiik bir gelisme gostermis ve istthdamdaki payim énemli Slgiide
artirmigtir. Tirkiye’de hizmet sektoriinde ¢ahisan orami %41°dir. 2009
Haziran itibanyla Tirk Bankacihik Sektérii’nde calisan personel sayisi
182.468 kisi, sektoriin sube sayis1 9.374 tiir. Kiiresel kriz ile birlikte sektoriin
subelesme gelisimi hiz kesmis, personel sayisinda ise 2009 yil: Mayis ayina
kadar kademeli bir azalma gozlenmistir. Bankacilik sektoriinde 2002 yilindan
itibaren artig gosteren personel sayisi, 2008 yihmn ilk 3 ¢eyreginde de artis
trendini siirdiirmiig, kiiresel krizin etkisini gosterdigi 2008 Eyliil ayinda artis
ivmesi yavaglayarak, 2008 Kasim ayindan itibaren personel sayisinda
kademeli bir gerileme baslamigtir. En fazla personel azaliglan 2009 Mart
(397) ve Nisan aylarinda (784) gerceklesmistir. Nisan ay: itibariyle personel
sayis1 2008 Eyliil ay1 seviyelerine gerilemigtir. 2009 Mayis ayindan itibaren
personel sayisi tekrar artmaya baglamig, Mayis ayinda 39 kisi, Haziran ayinda
1093 kisi net personel artis: gzlenmis ve Haziran sonu itibariyla personel
sayis1 182.468 diizeyinde gergeklesmistir. Grup bazinda incelendiginde ise
2008 Eyliil- 2009 Haziran doneminde kamu bankalar (2.076) ve katilim
bankalarinda (347) net personel artis1 gozlenirken, 6zel (460) ve yabanci
bankalarda (942) net personel azalis1 gériillmiistiir. Haziran ayinda tiim banka
gruplarinda net personel artis1 gerceklesmesine ragmen, s6z konusu artista
kamu bankalar: ile 6zel bankalardaki artis belirleyici olmustur (Tiirk
Bankacilik Sektorii Genel Goriiniimii Raporu, 2009: 11).
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ARASTIRMANIN ONEMI VE AMACI

insanlar ¢alisma eortamlarinda kendilerine adil davranmimasin
beklemektedir. Adalet algilamas: kisiden kisiye farkhihk gostermekte; ancak
simdiye kadar yapilan aragtirmalanin geneline bakildiginda adalet algilamas:
yiiksek olan kiginin ig tatmini ve sergilemis oldugu performansinin da yiiksek
oldugu goézlemlenmektedir. Hizmet sunan bir kisinin adalet algilamasinin
yiiksek olmasi ise sundugu hizmetin kalitesinin artmas: demektir.

Yapilan arastirmada amaglanan iilkemizde, hizmet sektériinde en ¢ok
bagvurulan bankalarda ¢aligmakta olan personelin yoneticileri ile olan
iligkilerindeki adalet algilamalarimin performanslarimm nasil etkilediginin
ortaya konulmasidir. Aragtirmamizin modeli Sekil 1’de gosterilmektedir.
Model dogrultusunda olusturulan hipotezler asagidaki sekildedir:

H1: Etkilesim adaleti ile iy tatmini arasinda pozitif yonlii iliski vardir ve
etkilesim adaleti i tatminini pozitif yonlii etkiler.

H2: Is tatmini ile gérev performans: arasinda pozitif yonlii iliski vardir ve is
tatmini gorev performansim pozitif yonlii etkiler.

H3: I5 tatmini ile baglamsal performans arasinda pozitif yonlii iliski vardir
ve iy tatmini baglamsal performansi pozitif yonlii etkiler.

H4: Etkilesim adaleti ile gorev performansi arasinda pozitif yonli iliski
vardur.

HS: Etkilesim adaleti ile baglamsal performans arasinda pozitif yonlii iligki
vardir.

H6: Etkilesim adaleti ve gorev performans: iliskisinde, is tatmini ara
degiskendir. '

H7: Etkilesim adaleti ve baglamsal performans iligkisinde, is tatmini ara
degiskendir.

Gorev Performansi

yd

Etkilesim Adaleti Is Tatmini
+
Baglamsal Performans \ '

Sekil 1. Arastirma Modeli
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ARASTIRMANIN SINIRLARI

Aragtirmamiz genel merkezi Ankara’da bulunan bankalar iizerinde
gergeklestirilmistir. Aragtirmanin Ankara ili simrlan dahilinde; sadece genel
merkez ¢alisanlarina; miidiirlerinin denetiminde uygulanmasi; ayrica adalet
algilamas: ile performansin aym kaynaktan (¢alisamin kendisinden) alinan
verilerle  degerlendirmeye tabi tutulmasi arastirmanin  simrlanm
olusturmaktadir.

ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Aragtirmanin evrenini genel miidiirligii Ankara’da olan dort bankadaki
¢alisanlar olusturmaktadir. Her bankaya ¢alisan kisi sayis1 kadar anket
gonderilmistir. Orneklemin belirlenmesinde Anton’un (1996) belirtmis
oldugu ve daha dnce pek ¢ok arastirmacinin da yararlandig:

2500*N*(1, 96) : /(25 *(IV;-I)]+[25 00*(1,96)%

N’nin evren biylikligini temsil ettigi; 1,96’'mn ise %95 giiven
arahifindaki ¢ tablosu degerine kars;ihk geldigi formiil kullamlmistir.
Formiilde degerler yerine konuldugunda 6rneklem biiyiikliiglimiiz 103 olarak
bulunmustur. Hatal: ya da eksik kodlamali anketler ayrildiktan sonra 75 adet
anket degerlendirmeye tabi tutulmusgtur.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmamizda anket yontemi uygulanmis ve anketler ¢aligmanin
yazarlant tarafindan dogrudan banka ¢alisanlarina uygulatilmis ve yine
kendileri tarafindan toplanmistir. Toplanan anketler SPSS 13.0 paket
programina girildikten sonra gesitli analizlere tabi tutulmugtur. Arastirmada
kullanilan anket formu dort ana béliimden olugmaktadir. ilk béliimde 20 &ge
bulunmaktadir. Aragtirmada, etkilesim adaletini, usul adaletini ve dagitim
adaletini 6l¢mek adina Niehoff ve Moorman tarafindan gelistirilen 5°1i Likert
Olgegi (1993) kullamlmistir. S6z konusu 5 oge, etkilesim adaleti ile ilgili, 5
Oge dagitim adaleti ile ilgili, 5 6ge usul adaleti ile ilgili ve son olarak da §
Oge etkilesim adaleti ve performans iligkileri ile ilgilidir. Dagitim adaletinde
Olgekte yer alan 6ge “Ben sahip oldugum sorumluluklarla birlikte adilce
Odiillendirildigimi hissediyorum”. Usul adaleti igin Olgekte yer alan Oge
“Benim yo6neticim kararlarin alinmasinda tarafsiz davranmaktadir.” Etkilesim
adaleti ile ilgili olgekte yer alan 6rnek bir 6ge ise ‘‘Benim yoneticim
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meslegimle ilgili kararlarda bana gerekli agiklamalan yapar.” ikinci béliimde
24 6ge bulunmaktadir, yine 5°li Likert Olgegi gorev performansi ve
baglamsal performans: Slgmektedir. 14 3e gérev performansi ile ilgili ve 10
6ge de baglamsal performansla ilgilidir. Gérev performansi ile ilgili 6rek bir
oge, “ Ben meslegimin geregi olan her seyi rahatlikla yapabiliyorum”
seklindedir. Baglamsal performansla ilgili 6lgekte yer alan “Gereklilikleri
asla ertelemem” megi verilebilir. Ugiincii boliimde ara degisken olarak ele
alinan is tatminini 6lgmek icin kullamlan yedi onerme; dérdiincii ve son
béliimde ise katilimcilarin demografik 6zelliklerinin tespiti i¢in aragtirmacilar
tarafindan olusturulan alt1 adet soru yer almaktadir.

ARASTIRMANIN GUVENILIRLIK VE GECERLILiGI

Aragtirmanmin gegerliligini Olgmek igin faktor analizi gergeklestiril-
mistir. Kullanilan Slgeklerin giivenilirliklerini ve i¢ tutarhliklarim 6lgmek
icin ise Cronbach o degerleri kullamlmistir. Biitiin degerler 0.60 kabul
edilebilir alt simnnin iizerindedir (Nunnally, 1978; Malhotra, 1993).
Aragtirmanin faktérler .bazinda giivenirligi Tablo 1’de gosterilmistir.
Arastirmamn genel giivenirligi 0,8213 olarak bulunmustur.

Tablo 1. Faktorler ve Giivenilirlik Katsayilan

Faktorler | " Cronbacha
Etkilegim Adaleti .9660

- I Tatmini .6840
Baglamsal Performans 9282
Goérev Performans: 9336

ARASTIRMANIN DEGERLENDIRILMESI
Demograﬁk degiskenlere ait veriler frekans ve yiizde degerleri

kullamlarak degerlendirilmistir. Aragtirmaya katilanlarin = demografik
durumlarina iliskin veriler Tablo 2’de gériilmektedir.
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Frekans Yiizde

Cinsiyet Kadin 54 72,0
Erkek 21 28,0

25 yag i lt1 4 53

Yas 25-30 10 13,3
31-35 16 21,3

35 yas i stii 45 60.0

.| Medeni Evli 50 - 66,7
Durum Bekar 25 33,3
1000 T' 'nin altinda 8 10,7

Gelir Diizeyi | 1000-1: 00 TL 17 22,7
1500 T. 'nin iistiinde 50 66,7

1 yil ve daha az 4 53

Calisma 2-3yil 12 16,0
Siresi 4-5 yil 6 8,0
5 yildar fazla 53 70,7

A Bank st 15 20,0

| Calistiz B Bank s 16 21,3
Kurum C Bank st 15 20,0
D Bank is1 29 38,7

Degiskenlerin aralarindaki iliskilerin ortaya konulmas: igin Pearson
korelasyon analizi  yapilmistir. Analiz sonuglan incelendiginde,
~ degiskenlerden etkilesim adaleti ve performans arasmda 0.01 diizeyinde ve
pozitif anlam iliskiler oldugu goriilmektedir (Tablo 3). '
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Tablo 3. Korelasyon Analizi Sonuglan

1 2 3 4

1. Etkilegim ada eti A 1

2. Is Tatmini 124 1

3. Baglamsal Pe formans ,254(%) ,033 1

4. Gorev Perfon 1ansi ,247(*) 022 | ,657(*") 1

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Etkilesim adaleti ile i§ tatmini ve performans ile olan iligkisi i¢in
yapilan analize gore Etkilesim adaleti, is tatmini, goérev performansi ve
baglamsal performans: pozitif olarak etkilemektedir.

Etkilesim adaletinin bagimsiz degisken, performansin ise bagimh
degisken olarak ele alindi1 aragtirmamizda is tatmininin etkilesim adaleti ve
performansin her iki boyutu arasindaki ara degisken etkisine sahip olup
olmadifini tespit i¢in Baron ve Kenny (1986)’nin yontemi kullanilmigtir.
Buna gore bir degiskenin ara degisken olabilmesi igin:

I- Bagimsiz degiskenlerin ara degxskenler lizerindeki etkisinin

incelenmesi,

2- Ara degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki etkilerinin
incelenmesi,

3- Bagimsiz degiskenlerin bagimh degiskenler iizerindeki etkisinin
incelenmesi,

4- Ara degiskenlerin bagimsiz degigkenler arasina dahil edilmesinden
sonra, bafimsiz degiskenler ve ara degigkenlerin, bagimh de-
giskenler iizerindeki etkilerinin incelenmesi gerekmektedir.
Aragtirmamizda etkiler ortadan kalkmadif:i icin ig tatminin ara
degisken etkisinden bahsedilememektedir.

Hipotezlerin test edilmesi igin regresyon analizi yapilmigtir. Yapilan
analiz sonuglan dogrultusunda daha once belirtilen hipotezler arasindan Hi1,
H4, H5 hipotezlerinin anlamh oldugu; H6 ve H7 hipotezlerinin de ¢aligmanin
6zii bakimindan bir anlam ifade etmedigi belirlenmistir. Is tatmini ile gorev
ve baglamsal performans arasindaki iligkilerin ortaya konulmasi igin ortaya
konulan hipotezlerin ise aragtirmadan elde edilen veriler dogrultusunda
anlamsiz oldugu gozlemlenmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bankacilik sektériinde ¢aligan personelin  etkilesim  adaleti
algilamalarimin  performanslant  {izerindeki etkilerinin  belirlenmesinin
hedeflendigi aragtirmamizda degerlendirmeye tabi tutulan 75 anket
incelendiginde; aragtirmamiza katilanlarin %72’sinin kadin, %67’sinin evli,
%60°n1n 35 yas ve lstiinde oldugu, %71 inin 5 y1ldan daha uzun bir siiredir
bankacihik yaptifn ve %67’sinin 1500 TL’nin {izerinde bir maas aldiklan
gézlemlenmistir. Ancak cinsiyet, yas ve medeni durumlar ile etkilesim
adaleti ya da performans arasinda bir iligki boyutu tespit edilememistir. Gelir
diizeyi ile performans arasinda pozitif ancak zayif bir iligki yer alirken;
caligilan siire ile baglamsal performans arasinda pozitif yonli ve oldukga
gliclii bir iliski ortaya ¢ikmustir. Etkilesimsel adaletin maddi kazanmimlardan
cok organizasyonlarda bireyler aras: iliskiler lizerine odaklannms olmasindan
ve kisileraras1 davranmglarda ve iletisimde adillifini 6n plan ¢ikarmig
olmasindan kaynaklanmig olmasi muhtemeldir. Bu sonu¢ banka
yOneticilerinin maddi edinimlerin dagitimi ve bunlara iligkin prosediirlere
gbsterdikleri adaletin yam sira bireyler aras: iliskilerdeki adalete de yiiksek
diizeyde Onem vermeleri geregini ortaya koymaktadir. Sonug¢ olarak
isletmeye duyulan adalet duygusunun yiiksekligi isgérenlerin I tatmin
diizeyini etkileyecek bu durumdan olumlu etkilenen iggérenler rollerini iyi
oynayacaklardir. Dogal olarak roliinii iyi oynayan isgérenlerin performanslan
yiiksek olacaktir.

Arastirmamizda dikkat ¢eken 6nemli bir nokta da daha énce yapilmig
olan pek ¢ok arastirmada i§ tatmini ile performans arasinda ¢esitli diizeylerde
iligkiler tespit edilmigken c¢aligmamizda bu anlamda higbir iligkiye
rastlanamamis olmasidir. I§ tatmini ile performans arasinda iliskiye
rastlanamamas: i§ tatmininin beklenen ara degisken etkisinin incelenmesini
de gerektirmemistir. ‘

Aragtirmanin sinirlarinda da belirtilen sebeplerden dolayi, arastirma
sonuglarinin bankacihik sektériiniin geneline uyarlanmas: miimkiin degildir.
Sonu¢ alinamamasinin en biiyiik nedeni olarak, anket uygulamasinin ilgili
bankalardaki  yoneticilerin  denetiminde  gerceklestirilmis  olmasi;
katihimecilanin da bu durumdan olumsuz etkilenmis olabilecekleri olasihig:
gosterilebilir.
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ORGUTLERDE DiSiPLIN UYGULAMALARI
UZERINE BIR INCELEME

Zeliha SECKIN®

Ozet: Orgiitlerde deger yaratmamin ¢alisanlarin agik ve ortiilii
yeteneklerini organize etme becerilerine baglh hale geldigi kiiresel rekabet
ortaminda, psikolojik ve sosyolojik temelli incelemelerde insan ve
davrariglar: konusunda bircok arastirma yapilma ihtiyaci dogmustur.
Cahganlarin is gereklerine uygun davrams kalplar: gelistirmeleri ve bu
uygulamalarin ¢alisanlarin performanslar: iizerindeki etkileri disipline
duyulan ilgiyi artirmaktadir. Disiplin ¢ok kapsamli ve uygulanmasinda
birtakim yénetsel beceriler gerektiren kritik bir konu olmas: nedeniyle isletme
Jaaliyetleri icerisinde oldukca dnemli bir yere sahiptir. Orgiitsel ve bireysel
sonuglar iiretmenin énemli bir aract konumunda olmasi, dis kaynakh disiplin
uygulamalanim  yetersizlegtirmekte ve dikkatlerin = Ozdisiplin  iizerine
yogunlagmasina neden olmaktadir.

Calismada, disiplin kavrami, kuramlar: ve orgiitsel onemi teorik
cercevede ele alinarak, orgiit calisanlarimin disiplin uygulamalarina yénelik
algilar: baglaminda 5zdisiplin saglamanin Gnemi ve araglar: tartisilmistir.,

Anahtar Kelimeler: Disiplin, Ozdisiplin, Disiplin Uygulamalar,
Disiplin Teorileri.

A Research Upon Discipline Applications InOrganizations

Abstract: Create value in organizations of workers to organize an
open and covert capabilities become dependent on the skills in the global
competitive environment, based on psychological and sociological
observations about the behavior of people and made many research needs
was born. Employees must work to develop appropriate behavior patterns
and practices impact on employee performance is increasing interest in the
discipline. Discipline in implementing comprehensive and requires some
managerial skills is a critical issue because a very important place in
business activities has. Organizational and individual results to produce a
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vehicle in a position to have significant external source of discipline and
attention makes them inadequate concentration on self-discipline causes.

In the study, the concept of discipline, and organizational theories
discussed in the framework of theoretical importance, the organization for
employees to discipline them in the context of perceptions of the importance
of providing self-discipline and tools are discussed.

Keywords: Discipline, Self-Discipline, Discipline Implementations,
- Discipline Theories.

GIRIS |

Kiiresellesme, rekabet ve teknolojide yasanan degisim Orgiitlerin
yapl, siireg ve is yapma usullerinde Gnemli degisimlere neden
olmustur. Yer, mekan ve zamandan bagimsiz olarak faaliyet yiiriiten
orgitlerin yiiz yiize geldigi Onemli sorunlardan birisi disiplindir.
Disiplini, iy yapma bigimlerini duzenleyen kural .ve yasal
diizenlemeleri ihlal, ihmal ve istismar1 halinde ¢aliganlara uygulanan
“disiplin sugu” baglaminda ele almak konuyu degerlendirmede yeni
sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Bu g¢ercevede ele
alinmasindan kaynaklanan tehlike ve tehditlerden birisi de disiplinin,
inanarak da olsa, ¢alisanlarin igyeri kural ve diizenine uygun davrams
gostermesini saglayan “gii¢”ten etkilenmesi olarak algilanmaya miisait
olmasidir. Bu giig, ¢alisam motive eden tiim karar ve eylemlerin
herhangi bir dig kaynaktan gelmesi durumunda beklenen faydayr
yaratmayacaktir (Tutar, 2007: 80). Orgiitsel basanimin galisanlann tiim
yetenek, bilgi ve becerilerini Orgiitsel amagclan gergeklestirmek igin
organize etmesine bagh oldugu ginimiiz diinyasinda, ¢alisanlarin
basanisizliklarim - cezalandiran anlayis Onemini yitirmektedir.
Hatalarinin ceza ile karsihk gorecegini diisiinen gahiganlar, 6zellikle
orgit icin ilave deger yaratacak ortiilii yeteneklerini is siireglerine
aktarmaktan kaginabilmektedirler. Orgiitlerde asil deger yaratan
unsurun ¢ahganlar oldugu gergegi ile hareket eden yoneticiler,
calisanlarin ortiilii bilgilerini de agi3a ¢ikarmalarim saglayici ortamlar
olusturmaya Ozen go0stermektedirler. Bu baglamda yoneticiler,
cahisanlarin “mesru hata” (Morgan, 1998: 110) simirlant igerisinde
degerlendirilebilecek, Orglit amaglarim daha etkin kilmaya yonelik
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eylemleri sirasinda olusan negatif sonuglu davrams ve girigimleri 6diil
olarak kabul etmektedirler. Bilgi donamiml, isi ile ilgili kararlan
alabilme beceri ve yetenegine sahip, sanal orgiitlenme ve is yapma
kapasitesi geligmis ¢aliganlan dis kaynakl: disiplin anlayis: ile kontrol
etmek orgiitlerin  temel sorunlanindan - biri olarak  Onemini
korumaktadir. Bu baglamda ¢alisanlanin 6z disiplin sahibi olarak
gli¢lendirilmelerinin gerekliligi 6nem kazanmaktadir.

Calismanin  amacim, Orgiit i¢i  disiplin uygulamalarinda
karsilasilan sorunlara ¢oziim olabileceginden hareketle, ¢aliganlarin 6z
disiplin sahibi bireyler olarak is siireglerine olan etkileri ve bu etkinin
orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesindeki yeri ve Onemini teorik
olarak tartigmak olugturmaktadir.

DIiSIPLIN KAVRAMI VE KAPSAMI

Disiplin, Latince “Disciplina”, Fransizca “Discipline” kokiinden
gelmekte olup; genel anlami ile bir topluluga uygulanan kanun,
diizenleme ve kurallann biitiiniinii ifade etmektedir (S6nmez, 2002: 3).
Igeriginde disiplinin korku ve ceza yoniine vurgu yapan bir diger
tamma gore disiplin, ¢ahisanlarin olumlu O6zendiricilerle, o6diillerle
-denetim altina alinmasi, kural ve emirlere uymalarinin saglanmast,
bunun yaninda davraniglarinin sartlandirilmasi, sapma gosteren
davranislarin -~ gelecekte tekrarlanmasim1  Onlemek igin cezanin
kullanilmas: veya bu yondeki siireglerin uygulanmasidir (Bachmann,
2003: 37). Disiplin, pratikte “bilim dali, ders” (Tortop, 1989: 83)
anlammnda da kullanilmaktadir ki, dilbilim agisindan disipline bu
anlamin yikklenmesi, bireyin davrams tercihini sekillendiren kurallar
seti ile geligki olusturmamaktadir. Kilbas (2003: 75)’a gbre de disiplin
sisteminin temelini, kendini denetleme yeti ve yetkinligine sahip
yetiskinler olusturmaktadir. Dig kaynakh disiplinde denetim odagimn
kisinin disinda olmasina karsin, kendi kendini disipline eden kisilerde
denetim odagi, kisinin kendi igindeki “gii¢”ten beslenmektedir
(Gordon, 2000: 8). Disiplini cezalandinct bir yaklasimla
degerlendirmek, igerigindeki pozitif ve yapici dinamigini géz ardi
etmek olacaktir. Disiplin kavrammmi ¢ok daha kapsamh ve pozitif
yonelimli bir igerik baglaminda, cezalandirmanin Gtesinde, diizeltici,
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diizenleyici, uyumlastirici, bir araya getirici, yonlendirici, gii¢lendirici,
kontrol edici, gelistirici, istek uyandirici, motive edici kavramlarla
iliskili degerlendirmek gerekmektedir (Campbell, 1991: 192). Ceza,
disipline yiiklenmesi gereken bir anlamdan ¢ok, ihlal ve istisman
durumunda, disiplinden bagimsiz olarak uygulamaya konulan
yaptinmlarn kapsamaktadir. Bu baglamda orgiitsel yasamdaki
diizensizlikleri azaltmaya, bireyleri orgiitle kendi amaglan arasindaki
agik ve ortilii s6zlesmeye sadik kalmaya yonelten bir giicii temsil
etmesi  bakimindan disipline, orgiitsel amaglarin gergeklesmesinde
calisanlan1 belirlenen kurallara sadik kalmaya zorlayici b1r anlam ve
islev yiiklenmektedir.

Orgiitsel  disiplin kavrami, igeriginde ii¢ temel hususu
barindirmaktadir. Bunlar sirasiyla; itaati zorunlu kilarak kazanmilmig
deneyim; diizelten, kurallara baglayan, kuvvetlendiren ya da gelistiren
talim, terbiye ve iiglincl anlam ise ceza ve dayaktir. Birinci ve ikinci
anlamin igeriini ceza ve 06diill ile davramgslan sekillendirme ve
simrlama algisinin sekillendirdigi s6ylenebilir (Bas ve Ardig, 2003:
21). Bu agidan bakildiginda disiplin eylemini yiiriitmede iki esastan
hareket edildigi ifade edilebilir. Bir butiin olarak orgiitiin yarar ve
cikarlarina zarar gelmemesi ve bireylerin haklarinin korunmasi, bagka
bir deyisle is giivencesi de dahil ¢ahsanlarin tiim haklarinin korunmas:
ve gelistirilmesinin saglanmasi. Bu agidan yonetim 6ncelikle duyarh
onderlik ve yapici, giiven verici bir disiplin ortamm yaratmahdir.
Caligandan hangi tlir davramglar beklendigine ve bunun nasil
basarilabilecegine iliskin somut olusumlarin netlegtirilmesine Gnem
verilmelidir (Can ve Kavuncubagi, 2005: 376-377). Sonrasinda
orgiitin her kademesinde ve her biriminde saglikh bir disiplin iklimi
saglanarak ve tutarli bir disiplin eylemi ihtiyacina yamt verecek belirli
bir slire¢ olugturulmahdir (Bing6l, 1996: 240). Bu siirecin
olusturulmasi, disiplinin ¢alisan ve igveren arasindaki uzlagsmayl
saglamaya yarayan bir ara¢ olabilmesi baglaminda Gnem arz ettigi
‘gbzden kagirlmamalidir. Ancak, bu noktada disiplinle ilgili olduk¢a
onemli bir sorunla karsi karsiya kalinacaginin da alt1 ¢izilmelidir:
Orgiit galiganlarii orgiitiin belirledigi amaglar dogrultusunda eyleme
sevk eden kurallar baglaminda ele alindiginda, 6rgiitii kusatan gevresel
faktorlerin bu kurallardan daha hizli degismesi, degisimin gereklerini
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karsilamada disiplini yetersizlestirebilir (Perrow, 1986: 26). Orgiit
yoneticileri, disiplin diizenlemelerini giincellemek yerine, ¢aliganlarin
her kosulda is gereklerini yerine getirecek yetkinlikte ve Gzdisiplin
sahibi olmalarina 6nem ve 6ncelik vermelidirler.

TEMEL DISIPLIN YAKLASIMLARI VE
UYGULAMALARI

Agikca dillendirilmese  de, orgiitlerin varliklarim
stirdiirebilmelerinde en temel gerekliliklerden birisi disiplindir.
Orgiitlerin kapali sistem &zelliginden kurtulabileceklerinin kesfinin
genel adi olan agik sistem yaklasimi (Scott, 1992: 76) orgiitlere
varliklanini siirdiirebilmenin recetesini sunmakla birlikte, tek basina
yeter sart oldufu diisiiniilmemelidir. Bu kaygt orgiit yoneticilerinin
dikkatini Orgiitiin vazgegilemez ve asil katma deger yaratan giicii olan
insan kaynaklarina yoZunlastirmasinin da gerekgesini olusturmaktadir.
Asil sorun ¢ahisanlan orgiit amaglarini gerceklestirmek {izere harekete
gegirecek giiclin kaynagim kimin kullanacag ile ilgili gbziikmektedir.
Her orgiit gii¢ tiretmekte ve bu giiciin kullamm ve kontrolii en dikkate
deger Orgiitsel konu olarak dikkatleri kendi iizerine ¢ekmektedir
(Perrow, 1986: 11). Caliganlara rasyonel oldugu ve salt ekonomik
¢ikarini diigiindiigii seklindeki bakisin hiikiim siirdigii donemlerde
Ozdisiplin sorun olarak giindeme alinmamistir. O dénemde kapitalist
anlayis geregi, orgiit sahip ve yoneticileri art1 deger yaratmay: tek tabu
kabul ettiklerinden, ¢alisanlann da makinenin bir pargasi olarak
degerlendirmeden bagka bir anlayisa ihtimal vermemislerdir.
Formellesme temel sorun kabul edildiginden daha gok insan unsurunun
makinelere ek olarak nasil etkin bir gekilde kullamlabilecegi
sorgulanmigstir (Kogel, 2005: 195). Bu sorgulama, ¢aligani duygusal
boyutundan’ soyutlayan bir anlayisi temel alarak, tamamen maddi
igerikli ve sadece islerin belirli bir diizen igerisinde yapilmasim ve
belirli zamanlarda yerine getirilmesini saglamak igin disiplin sistemi
kurmakla sonuglanmistir (Eren, 2006: 15). Yapilmas: gereken islerin
~ ve is yapma usullerinin belirli kurallara baglanmasi1 ve bu kurallarn
ihmal ve ihlalinden kaynaklanan disiplinsiz davramslarin orgiitiin
varligim tehdit etme ihtimalinin yarattif korku ve endige, ydneticilerin
ceza mekanizmasim mesru olarak degerlendirmelerinin en temel
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gerekgesini olusturmustur. Kati hiyerarsik Orgiitlerde basarinin asil
kaynagim olusturdugundan disiplin, érgiitiin kendisi ile 6zdeglesmistir.
Omegin askeri 6rgitlerde, her kademedeki askerin yapacag her seyin
kurala baglanmasi ve bu kurallann ihlali durumunda disiplinsiz
davramsa Ongorilen cezanin hemen isletilmesi, bunun en carpici
orneklerindendir. Bu durum, sadece askeri orgitlerle simirht degildir.
Japonlanin basan ile uyguladifi tam zamaninda iiretimin (just in time)
basanis1 da tedarik¢i ve diretici firmalann tiim g¢ahisanlannm da
kapsayacak sekilde belirlenmis kurallar gercevesinde organize
olmalarim1 gerektirmektedir. Disiplin uygulamasina iliskin her iki
sistem arasindaki fark; askeri orgiitlerde orgiitge belirlenmis disiplin
kurallarina askerlerin itaat etmesi beklenirken, Japonlarin gelistirdigi
sistemde tiim g¢ahsanlanin aktif katihmu esastir. Diger bir ifade ile
sistemin isletilmesinden ¢ahsanlar da géniilliiliik esasina dayali olarak
birinci dereceden sorumludur (Sabuncuoglu ve Tokol, 2005: 176-
177, ‘ , ,

~ Orgiitsel verimliligin, ¢alisanlann fiziki degil de psikolojik ve
sosyal kapasitelerine bagli oldugu gercegi ile Orgit yoneticileri
Hawthorne Deneyleri’nin bulgularindan sonra yiizlesmek zorunda
kalmiglardir. Bulgularin en 6nemli sonuglarindan birisi de, ¢aliganlan
daha fazla iy yapmaya isteklendiren giidiinin ekonomik faktorler
olmadiginin anlagilmasidir (Simsek, 2002: 76-80). Bu gercekle
yiizlesmenin orgiit yoneticilerine 6zellikle psikolojik maliyetinin hafife
. almamayacak kadar agir oldugu sdylenebilir. Insam makinenin pargas:
olarak degerlendirmek ve salt ekonomik ¢ikarlann dogrultusunda
eyleme gectigini varsaymak, yoneticinin orgiitsel kurallan diizenleme
ve bu kurallara uyulmamasim disiplin ihlali sayip ceza mekanizmasim
isletmesine mesruiyet kazandirmaktadir. Bir bagka ifade ile
yoneticilerin  disiplin konusunu bi¢imlendirme yetkisine sahip
oldugunun kabulii, zorunluluga doniismektedir (Argyris, 2004: 18).
Tersi bir gergekle yiizlesmek zorunda kalan orgiit yoneticileri, disiplin
baglaminda, ¢alisanlarin 6zdisipline sahip olmalarinin drgiitsel etkinlik
ve verimlilige olan katki ve yarattify katma degeri dikkatle takip
etmekte, bu konuda c¢aliganlarla isbirligine raz1  olmus
- gozitkkmektedirler. Raz1 olmaktan da ote, liretimde yaratilmasim arzu
ettikleri katma degerin bir kismindan galisan lehine vazgectiklerine
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orgiit galiganlarim ikna etmeye calismaktadirlar. Orgiit yoneticilerinin
Uizerinde kafa yoracaklann bir 6nemli sorun da, sanal ortamda is
yaparak deger yaratan c¢aliganin dig kaynakh disiplin kurallan ile nasil
kontrol edilecegidir. Kararlara katilimi tesvik, personel gliclendirme,
Oz disiplin gibi ¢alisam1 kendi kendisinin denet¢isi yapmaya yarayan ve
sorumluluk istlenmeye isteklendirme ¢abalan, ¢alisanlan Ortuli
kontrol etme araglanndan sadece bir kagi olarak degerlendirilebilir.
Bu degerlendirme baglaminda 6zdisiplin sahibi galiganlara sahip olma,
orgiitler agisindan, gereklilikten ¢ok zorunluluga doniismektedir.
Disipline yiiklenen anlam zith@ ve ¢oklugu, kavrami algilayamin
bakis aqistmn insafina terk etmek gibi s bir diisiinceye yol
agmaktadir. Zorlayic1 ve ceza ile birlikte anilmasinin temelinde, diizeni
anlatan bir kavram olmasinin yaninda, Orgiit mensuplarinin uyum
icinde ¢aligabilmeleri igin konulan kurallart ve bunlarin yerine
getirilmesini  saglamak amaciyla alinan Onlemleri kapsamast
yatmaktadir (Karaman, 2004: 862). Bu anlayisla &rtiisen disiplin
yaklagimlarini, en u¢ noktayr temel alarak, {glii bir simiflama
cercevesinde ele almak miimkiindir (Kigikahmet, 2000: 56-58,
Williams, 2002: 3): :

intikamae: Disiplin Yaklagimi: Temelde ilkel insanin felsefesine
dayanmaktadir. Otorite ve kurallann kisisel amag¢ ve beklentiler
dogrultusunda kullanilabilmesi, istismarim da kolaylagtirmakta ve
mesrulagtirmaktadir. Disiplin, kisisel bir sorun olarak algilanmakta ve
oznel degerlendirmeler daha baskin hale gelebilmektedir. Bu yaklagim,
cahsanlara disiplin kurallarina kosulsuz uymay1 dayattiindan,
calisanlarin is ¢evresi ilizerindeki denetimlerini de simrlandirmaktadir
(Bagaran, 2008: 282).

Cezalandina Disiplin Yaklasim: Intikamc1 disiplin kuraminin
bir derece daha esnetilmis modelini olusturmaktadir. Kisisel ve keyfi
inttkam alma anlayis1 yerini, sorumluluk sonucunda intikam alma
anlayisina birakmigtir. Bu yaklagimda Orgiit kurallarina - aykiri
davranan veya belirli bir standart diizeyine ulasamayan orgit tyeleri
cezalandirilmaktadir. Disipline aykin davramgin karsilifi olarak
diizenlenmis cezalar onceden belirlenmistir. Cezalandirici model
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genelde sikiyonetimle bagdastirilmaktadwr. Cezalandirici yaklagim,
kural giiciiyle yonetimsel etkinligi saglamay: amaglamakta ve kanunsal
yargilama iizerinde durmaktadir. Disiplin, yonetimin kurallarina tam
itaat ve sugun paylastirilmasi ile ilgilenir. Kurallann ihlali kasith ve
bencillik olarak algilanmaktadir (Baron-Newman, 1996: 163). Elton
Mayo ile orgiit-birey iligkilerini insancil yaklagim goriisii sekillenmeye
baglamig, ancak birtakim gelismelere kargin disiplin ve ceza
uygulamalarinda aym diizey ve hizda bir gelismeyi goézlemlemek
miimkiin olamamistir. Cezalandiric1 disiplin 6zellikle igleri aligtiklan
bigimde yapan yoneticilerin bulundugu Orgiitlerde yaygin olarak
kullamlmaktadir (Carrel, 1992: 633). Cezalandirici modelde yonetim
tarafindan karar alinmasi hizlt ve harekete gegirici 6zelliginden dolay
tercih edilmektedir. Bu tiir bir anlaysta, isten ¢ikarmalar 6zel uyan
olmaksizin bir anda yapilabilir. Suglarin ve isten gikarilmaya g6tiirecek
durumlarin sayis1 da oldukga fazladir. Ceza uygulamalarinda prosediir
basamaklan oldukga azdir. Sug veya istenmeyen davraniglara kargilik
olan geligtirilen tepki, sonuca yoneliktir (Fenley, 1998: 351). Bunun
yam sira ¢esitli cezalarla korkutulan ve sug iglememesi i¢in baski altina
alinan g¢ahsam motive etmek ve harekete gegirmek amaciyla zaman
zaman maddi olarak o&diillendirmek gerektigi savunulmaktadir. Bu
odil aracimin Ozellikle maddi olmasi Onemlidir. Maddi gikarlar
baglaminda para 6diiliiniin ¢aliganlar agisindan iyi bir motivasyon araci
oldugu genel kabul gormektedir (Bas-Ardig, 2003: 24). En az
anlasilmasina karsin, ceza en ¢ok kullamlan ve kotii uygulanan 6greti
sekli olarak kabul edilmektedir. Ceza, oziindeki karmasiklik
ozelliginden 6tiirli ayrintili olarak tammlanmali, sinirlan iyi ¢izilmeli
ve ¢ok dikkatli bir sekilde uygulanmahdir (Luthans, 1995: 206).

- Korku Yoluyla Engelleme Yaklagirm: Bu disiplin yaklagiminin
temelini, insanin dogasinda var oldugu kabul edilen kotiimserlik
egilimi olusturmaktadir. Buna gore, insan dogustan sahip oldugu
kotiilikklerin etkisinde kalmaktadir. Isyankar, saldirgan, asi ve tembel
olusu insanin dogas1 geregi sergiledigi davramslardir. Orgiitlii yasamin
gerektirdigi Ozdisipline ulagmak igin insanin sahip oldugu kotiligin
alt edilmesi ve iyiligin Ustin gelmesi gerekmektedir. Kotiiliiin alt
edilmesi igin her tiirlii etik kuralin ¢ignenebilecegi ve tim araglarin
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mesru oldufunu savunanlardan birisi, belki de en kural tanimazi,
Machiavelli’dir. Bireyin dis kaynakl giicle kontrol edilmesi gerektlgl
fikrinden hareketle bu yaklasimin taraftarlari; bagima, tzerine
yiuriime, itme, dayak, tehdit ve azarlama gibi eylemlere mesruiyet
kazandirmay! amacglamaktadirlar. Boylece, cezanin olumsuz yaptirim
giiciinden = faydalanarak istenmeyen davramslarin  tekranmn
Onlenebilecegini varsaymaktadirlar. Diger kisileri de istenmeyen
davraniglan sergilemekten caydiracagindan hareketle, cezanin onleyici
bir ara¢ olduguna dikkat ¢cekmektedirler.

Bu agidan ele ahndiginda disiplin, kontrolsiz. davraniglarin
denetim altina alinmasi geklindeki yorumlamalara agik hale
gelmektedir. Disipline negatif bir anlam yiiklemesi bakimindan bu 6n
kabuliin yeni nesil orgiitler igin arzu edilmeyen bir igerige sahip
oldugu sdylenebilir: Oysa disiplinin etkinligi, bundan daha fazla bir
icerige sahip olmayr gerektirmektedir. Orgiit gahsanlarimn
karsilasmayr arzu etmedikleri eylemlerle. bag edebilmelerine yardim
eden etkilesim ilkeleri (Van Slyke, 1999: 70) kapsaminda ele alinmasi
gereken disiplin, insanin zeka ve igsel enerjisinin nadir bir bilegkesi
olmasi baglaminda, personelin inanarak ve arzu ederek orgiitge kabul
edilmig kurallar ve Orgiit diizenine uygun davramg gdsterilmesini
saglayan giic olarak astlarin kendi iclerinde gelisen ve kendi
arzulariyla ortaya cikartlan bir otorite olarak degerlendirilmelidir
(Eren, 1998: 299-384). Disiplin, calisanlarin goniillii olarak daha
yiksek performans ve isbirligi igin ¢aba harcamasim saglayacak
sekilde tutum ve davramslarinin diizeltilmesine imkan saglayan egitim
icerikli bir siire¢ olarak algilanmalidir (Werther, 1990: 433). Disipline
iligkin anlam, igerik ve uygulamaya yonelik degisime bagli olarak
intikam ve cezalandirmadan yavas yavas soyutlanan disiplin alg1 ve
anlayigina paralel bir gelisme genel kabul gdrmeye baglamustir.
Cezalandirict disiplin kuramindan sonra ortaya gikan Onleyici disiplin
anlayiginin genel cergevesine iligskin degerlendirme asagidaki sekllde
agtklanabilir (Kii¢iikahmet, 2000: 56- 58):

Onleyici Disiplin Anlayist: insanin dogasina iliskin iyimser bir

anlayistan yola ¢ikilmaktadir. Bu goriige gore insan temiz yaratilmigtir.
Kotiilik, tembellik, bencillik gibi davranislar gevresel faktorlere bagh
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olarak sonradan kazamlmaktadir. Caliganlarin davramglanm olumsuz
olarak etkileyen cevresel faktorler kontrol altina alinarak uygun
davranglar geligtirilmesi saglanmalidir. Daha da Onemlisi, ¢aliganlar
kendilerini i¢sel kontrole tabi tutarak uygun olmayan davramglardan
kaginmay aligkanlik haline getirmelidirler. Onleyici disiplin anlayig,
akilc1 diizenlemelerle ¢alisanlanin kendilerini yonetmeye hazirlamay:
ama¢ edinmistir. Pozitif yonelimli bir disiplin algisim ve bu algiyi
igsellegtirerek calisana akilel davraniglar kazandirmay
hedeflemektedir. Dis kaynakli yonlendirme yerine, galisanin igsel
kaynakli degerlerle davraniglarim yOnlendirmesi s6z konusudur. Bu
yaklasima gore; disiplinin amaci korkutmak, sindirmek ve
siliklestirmek degil, calisana kisisel gelisimini saflayacak ortam ve
imkanlar saglamak, oOzgliven kazanmasina yardimci olmaktir.
Caliganlarin karakter ve kisiligi dikkate alinarak kararlara katilimlan
tesvik edilmeli, farkhliklar 6zendirilmelidir. Caliganlara orgiitiin sosyal
biling kazanim saglama aract oldugu hissettirilmelidir. Degigimleri igin
uygun ortam hazirlanmalidur.

Orgiit yararina sonug doguracag kabulii ile is yapma kurallan,
usulleri ve uygulamalarinin ihlali, orgiitlerin “disiplin” algisina bagh
olarak farkli tepkilerle sonuglanabilir. Otoriter yonetimden yana tavir
gelistiren yOneticiler, orgiit yararma da olsa, bu tir ihlallere
“hosgori”lu bir tepki sergilemek yerine, cezadan yana uygulamalar
tercih etmektedirler. Yenilik¢i ve yaratici dislinceyi Orgiit yararina
organize etmeden yana tavir gelistiren Orgit yOneticileri ise hatalar
odul olarak kabul eden bir algi ve uygulamadan yana bir anlayls
gelistireceklerdir.

Bu baglamda c¢alisanlann orgiit ve yonetlcllerden bir taklm
beklentileri olacaktir. Calisanlanin Orglitte olup bitenlerden haberdar
edilmesi; kisisel sorunlarn anlayis ile karsilamp yardimct olunmasi ve
personele destek verildiginin  hissettirilmesi; iy glivenlifi ve
devamlihigy konusunda giiven ortaminin saglanmasi; tatminkar ve adil
bir ticret sisteminin olusturulmasi; is siireglerine uygun arag-gereglerin
tahsis edilmesi; adil, agik, anlasilir, tarafsiz bir kontrol ve
degerlendirme sistemine dayal: disiplin politikalarinin
yaptlandinlmasi, orgiit yararina yapilan olumlu iglerin takdir edilmesi;
calisanlara performanslarina denk “diisen yilkselme imkaninin
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saglanmasi gibi talepleri bu beklentilerden sadece bir kagina ornektir
(Hickey, 2004: 488). ,

Disiplin olgusunun dikkate diger olumlu sonuclarindan birisi,
orgiit iginde iyi personel iliskilerinin gelismesine sagladig: katkidir. Bu
durum, orgiit calisanlar arasinda disiplin sisteminin temelini olusturan
degerlerin paylagimma isaret etmektedir. Bu paylasimda disipline
bicilen rol, insana belirlenmis kurallara uymayr dayatan siireg
olmaktan ¢ok c¢ahsanlan, dolayisiyla da iliskilerini gelistirmeye
yonelik olmasidir (Atabek, 2002: 113). Iyi personel iliskilerinin
Ozliniin neler oldugu konusu tartisilsa da, bu konudaki bazi kabulleri;
Orgiit yatinmlannin ya da desteklerinin islere yonelik verimliliginde
artiglarin olmasi; cahsanlarin hak ve adalet duygusunu pekistirmesi;
anlagsmazliklarin ve gatigmalarin bastinlmas: yerine ortaya konmasi ve
karara baglanabilir bir sekilde ele alinmasi; problem alanlarinin
‘saptanmast ve onlarla ilgilenilmesine yardimc: olacak ¢aliyma
ortaminin yaratilmasi, disipline ait siirecin orgiitsel iliskilere pozitif
katk: saglayacag: 6n kabuliiniin deger kazanmasi seklmde siralamak
miimkiindiir (Fenley, 1998: 350).

Disiplin sisteminin bagarisim etkin bir ydnetim anlayisiin
yanmnda iyi tasarlanmis ve bireylere benimsetilmis kurallar dizisinin
olusturdugunu sdylemek calismamin da ruhuna uygun digecektir.’
Orgiitlerin hedefleri dogrultusunda basarili sonuglara ulasmalan ve
amaclarim  gergeklestirmeleri igin  calisanlanin  yapmalan  ve
yapmamalar1  gereken davramslar belirlenmelidir.  Cahganlarin
kurallara ve nizamlara bagli kalmalan beklenecek ise galisanlara, orgiit
igerisinde bu kurallarin neler oldugu, buna bagh kalmada faaliyet
serbestilerinin ne oldugu, bu kurallarin hangi amagla konuldugu
anlatilmali ve benimsetilmelidir. Ayrica Orgiit kiltiiriine bagh olarak
degisen kural ya da diizenlemeler giincellestirilerek ¢alisanlar haberdar
edilmelidir (Martin-Pear, 2003: 598). Diizeltici modelde ¢ahsanlara
yanlis ya da istenmeyen davranmisin dizeltilmesi igin imkén
saglanmaktadir. Cahsanlara anlayis gosterilmesi, destek ve egitim
verilmesi 6n planda tutulmaktadir. Kural ihlallerinde bulunan ¢aligan
ile yonetici bunun nedenleri tizerinde tartigmali, bundan da &te igbirligi
etmelidir. Orgiitiin bu istenmeyen davramslardan nasil etkilendigi ve
kural ihlallerini sonlandiracak yOntemler gelistirilmelidir. Yonetici
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sorumlulugu tek basina ¢ahisana yiiklemek yerine, paylagimdan yana
bir anlayis gelistirmelidir. Kural ihlallerinin devam etmesi durumunda,
alinan 6nlemlerin neden ise yaramadid: birlikte degerlendirilmeli ve
yeni ¢oziimler tartismaya sunulmali, iizerinde uzlasilan kurallar yaziya
dokiilerek resmiyet kazandinlmahdir. Ihlallerin devam etmesi
durumunda bir diger karar asamasiyla kargi kargiya kalinabilir.
Caliganin ige devam edip etmemesi konusu tartigilabilir. Bu karar
alinmadan oOnce ¢alisana kendini savunma hakki verilmeli, konu
hakkindaki fikri de sorulmalidir (Wilder, 2004: 472). Diizeltici
disiplinde amag, galisanlara sahsi sorumluluk duygusu asilayarak 6z
disiplin sahibi olmalarim saglamak olmahdir. Amag¢ ceza degil,
calisanlann gelistirilmesidir.

Cezasiz Disiplin: “Yapic1 Disiplin” olarak da adlandirlan bu
sistem, c¢alisanlarin - kural ihlalini cezalandirmadan diizeltmeyi
amaglamaktadir. Cahsan damgmanligi yapilmas: esastir. Bu sistemin
basarisi, tutarlihgina baghdir. Tim g¢aliganlar aym disiplin sistemi
igerisinde degerlendirilmelidir. Cezasiz disiplin sisteminde ¢aliganlarin
rehabilite edilebilirlikleri son derece Onemlidir. Isgorenlerin kural
ihlallerinin hoggoriiyle karsilanmasi esastir. Bu sistemin 6ngordiigi tek
ceza ise isten ¢ikarmadir ( Akat vd, 2002: 301- 302).

Orgiitlerde insan iligkileri ve disiplin i¢ ice girmis kavramlardur.
Etkili bir disiplin sisteminin yonetimin etkinliini artirdifi da bir
gercektir. Liderlikten beklenen etkin sonuglara ulasabilmenin on
kosulu, disiplin sistemine ait politikalarin, siirekli ve net bir sekilde
sirdiiriilebilir olmasina baghdir. Bu anlamda disiplin sistemi
olusturulurken yoneticiler, disiplinsiz davramigin altinda yatan
nedenleri aragtirmalidirlar (Hickey, 2004: 486).

Ogretici, yapia1 ve yetkinlik kazandirma islevinden soyutlanmns
bir disiplin algilamasi, 6z disiplin gerektiren 6rgiitsel ¢aligmanin en
temel gerekliligine karsilik iiretmede yetersiz kalarak, aliganlarin
bilgi, yetenek ve becerilerini orgiitsel amaglar dogrultusunda organize
etmelerinden beklenen faydayr saglamada etkili olamayacaktir. Bu
durum disiplin yontemlerinin dig denetimli (simirlayici-cezalandiran)
ve ig¢ denetimli (08reten-gelistiren) olarak ayristinlmasindan yana bir
tercih ve simflandirmaya neden olmaktadir. Dis denetimli disiplin,
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calisanlarin kendi icsel algilarindan bagimsiz, tamamen dis kaynakh
yonlendirme veya bagkalarimin koydugu disiplini formiile ederken, i¢
denetimli disiplin kiginin kendi irade, istek ve ¢abasina dayah b1r
durumu temsil etmektedir (Gordon, 2000: 7).

ORGUTLERDE OZ DiSiPLIN SAGLAMA ARACLARI

D1 kaynakli ve i¢ kaynakli olmak iizere, disiplinden 6z disipline
gegis siireci gesitli yaklagimlar ¢ergevesinde tartisila gelmektedir. Bu
baglamda disiplin, ¢alisanlarin bireysel davramiglarini etkilemenin bir
araci olarak islev yiiklenirken, 6z disiplin ise ¢aliganlarin davramslarim
orgiitiin faaliyetleri ile biitiinlestirmeyi ve giinlilk yagamin her alanina
uygulanmast gereken bir algiy: yansitmaktadir (Sayli, 2008: 190).

Orgilit yoneticileri orgiitsel amaglara ulagsmanin, Orgiit
caliganlarimin  bilgi, beceri ve yeteneklerini Orgiitsel amaglar
dogrultusunda organize etmelerinden gegtigini  bilmektedirler.
Orgiitlerin kayitli degerini olusturan fiziksel (maddi) kaynaklanmn
piyasa degerini belirlemekte yetersiz kaldig1 ve entelektiiel sermayenin
Onemi ¢esitli boyutlan ile tartigilmaktadir (Blyton-Turnbull, 2004: 3).
Disiplinli ¢aligma becerisi kazanmg galisanlara sahip olmak her
orgiitiin temel hedefleri arasindadir. Disiplin sadece orgiitiin ilgilendigi
bir sorun da degildir. Bireyin dogumu ile baglayan bu siireg, iginde
bulundugu orgiitlii her yapida kendisini kusatmaktadir. Bireyden aile,
grup, sosyal ve resmi kurumlar basta olmak iizere iliskide oldugu
Orgiitlli yapilar, isleyislerini organize eden disiplin kurallarina
uymasim talep etmektedirler. Orgiitsel diizeyde ele alinirsa ¢ahigam
disipline edecek araglan en genel cergevede egitim, sorumluluk alma,
0z giliven duygusuna sahip olma, personel giiglendirme, takim
caligmasi olarak ele almak miimkiindiir.

.Egitim: Basta aile olmak iizere, birey resmi orgiit yapilan ile
daha yakindan yiizlestigi egitim ve is kurumlarina katthmu ile birlikte
agik ve ortiilli, yazili ve yazisiz, resmi ve gayri resmi olmak iizere
cesitli bigim ve usullerle kendisini disipline etmeyi amaglayan yapi,
kurum ve kurallarla kusatilmaktadir. Egitimin temel amaci, bireye
yasina uygun davramiglari kazandirarak kendi kendini kontrol etmeyi
Ogretmektir (Simsek vd., 2004: 47) Bireye yonelik egitim uygulamalan
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 gesitli metotlar kullamlarak hayata gegirilmektedir. Orgiitlerde hizmet
i¢i egitim, gelisim kurslan ve seminerler bu amaca hizmet eden
araglardan  birkagidir. Calisanin ~ orgiit kurallan  konusunda
bilgilendirilmesi de bu ¢er¢evede degerlendirilmelidir.

Sorumluluk Yiikleme: Bireyi disiplinli davranmay1 kabule
yonelten araglardan birisi de bireye sorumluluk yiiklemektir. Klasik
yonetim anlayisinin ¢alisanlara sadece is yiiklenmesi gerektigi
goriisiinden uzaklagilarak sorumluluk yilkklemeden yana bir anlayigin
kabulii uzun bir siireci gerekli kilmistir. Sorumluluk, sadece verilen isi,
verilen talimatlar dogrultusunda yapmak seklinde disiiniilmemeli ve
calisana da bu sekilde dayatilmamahdir. Sorumluluk, bundan daha
fazla bir igerige sahip olmayr gerektirir ki, ¢alisan1 hem disipline
edecek Ogeleri tasisin hem de igsellestirme yoluyla dis denetimden
annmig  bir  siireklilik  kazanmis olsun. Bu  baglamda
degerlendirildiginde, sorumlulugun disiplin algisina temel olusturdugu
soylenebilir. Orgiit yoneticileri ¢aligana sorumluluk verirken,
sorumlulugu istlenilen is ile ilgili agik ve ortiilii kararlan alabilmesine
de imkan tammalidirlar. Bir anlamda orgit sorumluluk duygusunu
gelistirirken “bana/bize giivenebilirsiniz bakis acismin yerlesmesini
gelistirecek 6nlemler almahdir (Dogan, 2003: 27).

Ozgiiven Duygusuna Sahip Olma: Calisanin kendi yetenek,
bilgi ve beceri simirlarimn farkinda olarak, neleri yapabilecegi ile ilgili
kendisine iliskin algis1 bireyin 6zgliven alamm olusturmaktadir. Bagka
bir ifade ile 6zgiiven, ¢alisanin Srgiit amaglarim kavrayip, bu amaglara
yapabilecegi katkilan harekete gecirme cesaretidir. Calisanm
Ozgiivenini gelistirebilecegi ortamin olusturulmasindan ise Orgiit
yoneticileri birinci dereceden sorumludur. Bu baglamda ¢alisanin
kasith olmayan hatalan disiplin ihlali seklinde degerlendirilmemelidir. -
Cahsamn Ozgiiven kayb1 yagsamamasinin 6nkosulu, kasith olmayan
hatalarina kargilik ceza ile kargilagmamas: gerektigidir.

Personel Giiclendirme: Personel gii¢lendirme ile 6z disiplin i¢

ice gegmis bir yapimn ayrilmazlandir. Sorumluluk, egitim, giiven,
karar alma, ortak hedeflere yoneltme, yeterlilik, takim ¢alismasi gibi
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araglar ise her ikisinin de ortak paydasim olusturmaktadir (Dogan,
2003: 27- 37). Personel gii¢clendirme ¢aliganlarin yaptiklan isle ilgili
kararlar1 (belli sinirlar dahilinde) kendisinin almasindan yana bir
inamgsa dayanmaktadir. Katilimci yonetimden yana tavir gelistiren
yoneticiler de karar alma siirecine galiganlarin katilimina izin vererek
personel giiglendirme anlayisi1 desteklemektedirler (Ongori-Shunda,
2008: 86). Giiglenmis bir ¢ahgan 6zdisiplinli ¢aligmayr aliskanlik
edinmeye daha yatkin = olacagindan, Orgiitsel  amaglann
gergeklestirilmesi i¢in daha goniillii galisacaktir. Bunun, ¢ahisanin
“orgiitsel baglilik duygusuna yapacag katki da unutulmamalidur.

Takim Cahgmasi: Takim c¢alismasi, sorumluluk almayr ve
disiplinli ¢aliymay1 gerektirmektedir. Orgiitlerde takim ¢aligmasinin
ozendirilmesi, disiplinli ¢alisma saflamamin bir aract olarak
goriilebilir. Takim c¢aligmasinin, amaglarin paylasimi baglaminda,
calisanlarin  birbirlerine ve orgiite olan baghihiklarin1 artiracagi
sdylenebilir. Ayrica, takim ¢aligmas: sadece bireysel degil is agisindan
da disiplin' saglamayr olanakhh kilacak bir ara¢ olarak
degerlendirilebilir (Giiney-Giiney, 2008: 487).

Bunlara ilave olarak; disiplin saglamada bilgi paylasim, kisilige
saygi, uygun motivasyon araglan gelistirmenin de énemi gozden uzak
tutulmamalidir

SONUC VE ONERILER

Her orgit kendi is gereklerine uygun yapr ve is sureclennl
olusturarak Grgiitsel amaglarini gergeklestirmeyi planlamaktadir. Bu
olusumun en 6nemli unsurunu ise insan kaynaklar olusturmaktadir.
Bilgi ve teknolojik gelismelerin neden oldugu hizli degisim orgiitlerin
yapilarini, is yapma siireglerini, yonetici-¢alisan iliskisini zamandan ve
mekandan bafimsiz hale getirmektedir. Calisanlarin sanal ortamda
orgiitsel amaglara hizmet edebilir hale gelmesi, dig kaynakli disiplin
anlayisinda degisimi zorunlu hale getirmektedir. Klasik yonetim
anlayigiin  ¢alisam1  metalagtiran  tutum ve anlayisina muhalif
‘gelismelerle birlikte ¢alisamt dis kaynakl1 disiplin araglar ile kontrol
etme ve ise yoneltme diisiincesi terk edilerek ozdisiplin sahibi
olmalarinin orgiitsel amaglart gergeklestirmedeki 6nemi daha g¢ok
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vurgulanmaya baglanmstir. Ozellikle sanal galisma alamnda gelinen
nokta, c¢alisjam Orgiit ve yoneticinin belirleyici oldugu ortamdan
soyutlamaya baglamstir. Bu gelismeler siginda, dzdisiplinin 6nemi
artmaktadir. Bu baglamda Orgiit yoneticilerinin 6zdisiplin saglama
konusunda yapmalar1 gerekenleri asagidaki gibi siralamak
miimkindiir:

o Orgit ici iletisimde agikhik ilkesi benimsenmeli ve
~ yayginlastinlmahdir,

Bilgi paylasim 6zendirilmelidir,
Orgit igi disiplinde amacin ceza degil, c¢alisam
yetkinlestirmek oldufu sik sik vurgulanmah ve bu tir
uygulamalara énem verilmelidir,

e (Calisanlann is yapma siireclerine etkin katihmi tegvik
edilmeli, kendi isleri ile ilgili yetkileri sorumluluk verilerek
pekistirilmelidir,

e Disiplin; egitim, kararlara katilim, personel giiglendirme,
Ozgiiven sahibi olma gibi ¢alisam yetkinlestirecek anlayis ve
uygulamalardan bagimsiz diigtiniilmemelidir,

e Disiplin algisi olumsuzluk i¢eren anlamindan soyutlanarak,
amacin ¢alisanlann bilgi, yetenek ve becerilerini Orgiit
amaglan dogrultusunda organize etmelerini saglamak oldugu
vurgulanmalidir.

Disiplin araglannin etkinligi, siirekliligine baglidir. Dig kaynakh
araglarla saglanan disiplin siki1 denetimi de beraberinde getirecektir.
Boyle bir uygulama pratikte yeni sorunlara da kaynaklik edecek tehlike
ve tehditler igermektedir. Dis kaynakh disiplin araglan, ozdisiplin
saglamay1 etkinlegtiren bir igleve sahip olmadik¢a beklenen faydayr
saglama da yetersiz kalacaktir.
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HEMSIRELERIN CALISMA MOTiVASYONUNU
ETKILEYEN FAKTORLER: DENIZLi DEVLET
HASTANESINDE YAPILAN BIiR ARASTIRMA

Hasan CABAIE:
Celalettin SERINKAN

Ozet: Hastanelerin * toplumun gereksindigi saglik  hizmetlerini
karsilamak amaciyla faaliyet gosteren emek-yogun teknolojive sahip bir
orgiit oldugu gozoniine alindiginda belirlenen amaca ula,smada hastanenin
basarisi ve basarisizhig personeline baghdir.

Bu arastrmada, il merkezinde saghk hizmeti faaliyetinde bulunan
Denizli Devlet Hastanesinde gorevii hemgirelerin, ¢alisma motivasyonunu
etkileyen faktorler belirlenmeye c¢alisilmistir. Bagimsiz degiskenler ve
bagimh degiskenlerin yer aldify iki béliimden olusan tammlayici anket
yontemi uygulamasinda elde edilen bulgulara gére, hemgirelerin daha ¢ok
para faktoriiyle motive olduklar, diger faktorlerin motivasyonu etkilemede
fazla etkili olmadiklar: belirlenmigtir. Hastanelerde motivasyonu etkileyen
faktorler iizerinde diizenleme ¢aligmalarimin yapilmasi konusunda bazi
oneriler iizerinde durulmustur.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, [s Hayat, Hemgire, Hastane

Factors Influencing Work Motivation Of Nurses: An Empirical Study
In Denizli Government Hospital

Abstract: Community health services that meet the needs of hospitals
in order to operate labor-intensive technology that saves an organization in
achieving the specified goal, the staff of the hospital depends on the success
and failure.

In this study, health care activities in the city center in Denizli State
Hospital staff nurses in the study was to identify factors that affect
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motivation. Independent variables and dependent variables, where the two-
part descriptive survey method of application according to the findings of
nurses more money they are motivated by factors, other factors affecting
motivation in not more effective have been identified. Factors affecting
motivation in hospitals on the arrangements made in studies focused on some
suggestions.

Key Words: Mbtivation, Work Life, Nurse, Hospital
GIRiS

Motivasyon kavraminin dilimizde tam bir kargihgim1 bulmak olduk¢a
zordur. Bu kavram Latince “movere” , yani “hareket ettirme,
hareketlendirme” ve Ingilizce ve Fransizca "Motive" kelimesinden
tiiretilmistir (Eren, 2000:156). Motivasyon, kisaca insam bir ¢aligmaya sevk
etmek, calismak i¢in bireyi harekete gecirmek ve isteklendirmek anlamina
gelmektedir (Aktan, 2008). Diger bir ifade ile motivasyon, bireyi harekete
gegmeye yoneltmenin hangi yéntemle saglanacag: sorusuna cevap aramaktir
(Ruthankoon ve Ogunlana, 2003).

Motivasyon hastane ortammnda da ¢ok biiyiik bir nem arz etmektedir.
‘Hastanelerde diger bazi orgiitler gibidir. Yeterli hasta bakim saglanmak
isteniyorsa etkin ve verimli gorev yapan insana ihtiya¢ vardir. Yénetici
hemsire, igin hem niteligini hem de nicelifini arttirmak igin hemsgireleri
motive etme sorumluluguna sahiptir.(Giir, 1987; Velioglu, 1992).
Motivasyon sadece Orgiit veya yonetim agisindan degil, érgiitte galisan birey
ya da hastane agisindan bakildifinda hemgireler agisinda da son derece
6nemlidir. Motivasyonun igletmelerde asil kullanig nedeni onlardir.

Hemgireler sosyal hayatlanmi yok eden, fiziksel olarak yogun
caligmay: gerektiren, insanlarin en kotii gorindiikleri, en az aktivitede
bulunduklar, olumsuz gériintiilerle kars: karsiya kalindigi, duygusal stresin
yasandifi, Olimle i¢ ice bir ortamda c¢alismaktadirlar. Tiim bu
olumsuzluklara, fiziksel kogullann yetersizligi, ddiillendirmede adaletsizlik,
ilerlemenin engellenmesi gibi bir takim onlenebilir faktérlerin eklenmesi de
hemsirelerde, tiikenmiglik, isten aynlma ve hasta bakimi niteliginin
azalmasina neden olabilir Bu olumsuz faktorlerin Onlenmesi igin,
hemgirelerin gereksinimlerinin agik ve eksiksiz olarak belirlenip, iyi bir
motivasyonel ortamin olusturulmasi gerekmektedir (Velioglu, 1992;
Pasinlioglu ve Sari, 1993). Ciinkii hemsirelik hizmetleri yonetiminde
hedeflenen; hastalara daha kaliteli, daha ¢ok, daha ucuz hemgirelik hizmetleri
vermektir (Uyer, 1995).
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Bu aragtirmanin evreni, Denizli Devlet Hastanesi olup, 480 hemgire-
ebe, 170 uzman doktor ve 30 pratisyen hekim ile hizmet vermektedir. Ornek
kiitle olarak ise, hastanede her boliimii temsil edebilecek nitelikte, 50 hemsire
se¢ilmigtir. Hemgirelerin boliimlerdeki toplam sayilari gbz oniine alinarak
kullamlan 6rneklem formiiliiyle hemsire sayilan belirlenmistir. Calismanin
amaci ise, Denizli Devlet Hastanesinde hizmet veren hemsirelerin,
motivasyonlarina etki eden fakt6rlerin hem nedenlerinin hem de etkileyen
faktorlerin belirlenerek hemsirelerin motive edilmeleri noktasinda hastane
yoneticilerine 1g1k tutmaktir.

KAVRAMSAL TEMEL
Motivasyon Kavramm

Motivasyon, bir bireyi bir takim etkilere maruz birakarak, onun bu
etkiler olmadan &nce gbsterecegi davramstan baska bir bigimde hareket
etmesini saglamayr ifade etmektedir. Boylece bireyin davranisinda
gbzlenebilir bir degisikligin olmasi, onun giidiilenmesini ifade eder (Eroglu,
2000). isgéren motivasyonu, isgérenleri galismaya isteklendirme ve &rgiitte
verimli ¢alistiklan takdirde kisisel ihtiyaglanini en iyi sekilde tatmin
edeceklerine inandirma siireci (Diindar, Ozutku ve Tagpinar, 2007), brgiitsel
amaglara ulagmak icin yiiksek diizeyde ¢aba sarf etmeye istekliligin yaninda,
isgorenlerin bireysel ve grup ihtiyaglarimi tatmin edilebilmesine yonelik
olarak arabulucu o6zellik gosterir (Latham ve Pinder, 2005; Brislin ve dig.,
2005).

Motivasyonun Onemi

Orgiitler agisindan motivasyon kavrami gok Smemlidir. Orgitlerin
amaclanm ger¢eklestirmek igin iggdrenlerin etkin bir sekilde veya istenilen
diizeyde galistinlamamas, orgiitlerin ortak sorunudur (Ergiil, 2005).

) Motivasyon hastane ortaminda gok biiyiik bir 6nem kazanmaktadir.

Hastanelerde diger bazi orgiitler gibidir. Yeterli hasta bakimi saglamak
isteniyorsa etkin olarak gbrev yapan insana ihtiyag vardir. Yénetici
hemgirenin sorumlulugunun, isin hem niteligini hem de niceligini arttirmak
icin hemsireleri motive etmek oldugu sdylenebilir. Saglik bakim siirekli ve
yogun c¢aba gerektirir. Bu performansi yakalamada motivasyonun katkisi
biyiiktiir. Saghk kuruluglarinda, &rgiit icindeki bazi gereksinimlerin
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giderilmesi, ¢aligan bireyi orgiite, ise baglayan ve verimliligin yiikseltilmesini
saglayan onemli bir unsurdur. Motivasyon araglarinin basarih bir sekilde
kullanilmas: ile yeterli ve istenilen hizmet kalitesinin saglanabilecegini ve bu
baglamda diger oOrgiitlerde de ise giren ve g¢ikanilan sayisi azalma, ige
gelmeme ve ge¢ kalmanin 6nlenmesinin miimkiin olacag: s6ylenebilir.

Motivasyon Kuramlan

Kisilerin yaptiklan ige ne derece istekle sarildiklar1 ve isteklerinin
siirekliligi, yeni yontemler gelistirme egilimleri, motivasyon dereceleri ile
ilgilidir. Motivasyon kavramlarim inceleyen kuramcilann konuya ¢ok degisik
agidan yaklagmalan farkli motivasyon kuramlarim olugturmaktadir, Baz:
kuramlar, kigilerin ihtiyaglanmn ifadesi olan motivlere (giidii), dolayisiyla
kisinin iginde olan faktGrlere afirlik verirken, diger bazilar1 tegviklere, yani
kiginin disinda olan, kigiye digsaridan verilen faktorlere agirlik vermektedir
(Davis, 1981:43; Jones ve Lloyd., 2005:930). Bu goriislere gore, i¢sel olarak
motive edilmis olan davraniglar i¢sel nedenselligi (ilgi, merak, ihtiyag vb.),
digsal faktorler tarafindan yonlendirilen davraniglar digsal nedenselligi (6diil,
baski vb.) temsil etmektedir (Leonard ve dig., 1999: 979; Oncii, 2003:56). Bu
baglamda kisilerin igsel ve digsal olarak motive edilmesinde etkili olan
motivasyon kuramlarim igerigine gore su sekilde gruplandirmak miimkiindiir;

o insan dogas1 kuramlari ,

e Kapsam Kuramlan; kiginin i¢inde bulunan ve kisiyi belirli
yonlerde davramsa sevk eden faktérleri anlamaya Onem
-vermektedir (Stoner, 1978:406).

e Siire¢ kuramlar;, ihtiyaclar kisiyi davranisa sevk eden fakttrlerden
sadece biridir. Siireg kuramlar, yoneticiler tarafindan istenilen
davramiglarin nasil tekrarlanacag: ve istenmeyen bir davramigin
nasil diizeltilecegi iizerinde yogunlasan teorileri kapsamaktadir
(Stoner, 1978:406).

HEMSIRELIKTE MOTiVASYONUN ONEMi

Pek ¢ok orgiit icin personel en Gnemli iiretim unsurudur. Ozellikle
emek-yogun teknolojiye sahip orgiitler i¢in bu unsur ¢ok daha 6nemlidir
(Mondy ve Noe, 1984). Bu baglamda motivasyon, sadece &rgiit veya
yonetim agisindan degil, orgiitte calisan birey agisindan da son derece
Onemlidir. Motivasyonun asil kullanilig nedeni onlardir.
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Hastanelerin de toplumun gereksindigi saghk hizmetlerini karsilamak
amaciyla faaliyet gosteren emek-yogun teknolojiye sahip bir orgiit oldugu
g0z Oniine alindiginda belirlenen amaca ulagmada, hastanenin bagans: ya da
basansizlign personeline baghdir. Hastanede tabip, hemsire, fizyoterapist,
teknisyen, diyetisyen vb. gibi birgok meslek grubu vardir. Saglik hizmeti
sunulan kurumlarda hemsireligin temel islevi, saghkli ya da hasta bireye
yardim etmektir. Bu yardim, saglamin saghgin: siirdiirmesi, hastanin yeniden
saghigina kovusmas: i¢in gerekli olan bilgi, istek ve giice kavusmasma
yonelik etkinlikleri icermektedir (Bayat, 2005). Bu meslek gruplannn
hastane amagclan dogrultusunda motive edilebilmeleri u;m beklentilerinin
bilinmesi gerekir (Ak, 1990).

Hemsireler sosyal hayatlanm yok eden, fiziksel olarak yogun
calismay: kapsayan, insanlarin en kot gorindikleri, en az aktivitede
bulunduklan onlarla kars: karsiya kalan, duygusal stresi yasatan, olimle i¢
ice bir ortamda ¢alismaktadirlar. Tiim bu olumsuzluklara, fiziksel kosullarin
yetersizligi, ddiillendirmede adaletsizlik, ilerlemenin engellenmesi gibi bir
takim Onlenebilir faktorlerin eklenmesi hemsirelerde, tiikenmislik, isten
ayriima ve hasta bakimi niteliginin azalmasma neden olabilir. Bu olumsuz
faktorlerin Onlenmesi, hemsirelerin gereksinimlerinin belirlenip iyi bir
motivasyonel ortamm olugturulmasidir (Pasinlioglu ve San, 1993).

Hemgsirelik hizmetleri yonetiminde hedeflenen; topluma daha kaliteli,
daha ¢ok, daha ucuz hemsirelik hizmetleri vermektir. Yonetici hemsire,
kaynaklarini, bakim verilen bireyin yararina sunulmasinda, hemsirelik bakim1
veren personelin en yilkksek diizeyde doyum saglamasi igin gereken
diizenlemeleri yapmak ve nlemleri almakla sorumludur (Uyer, 1995).

MATERYAL ve METOT

Arastirmanin Kapsam

Bu arastirma, Denizli Devlet Hastanesinde hizmet veren hemgirelerin
¢ahsma motivasyonunu etkileyen faktorlerin belirlenmesine yonelik,
tammlayic: bir ¢aligmadir.Bu arastirmanin evreni, Denizli Devlet Hastanesi
olup, 480 hemsire-ebe, 36 ayn dalda 170 uzman doktor ve 30 pratisyen
hekim ile hizmet vermektedir. Aym zamanda, kamu hastanelerinin tek ¢ati
altinda toplanmasi ile Denizli Devlet Hastanesi, 100 civarinda poliklinik, 816
yatak kapasiteli ve yillikk 1,5 milyonu asan hasta kapasitesi ile hizmet
vermektedir. Aragtirmada 6rnek kiitle olarak ise, hastanede her béliimii temsil
edebilecek nitelikte, 50 hemsire segilmistir. Hastanede bulunan hemgirelerin
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boliimlerdeki toplam sayilari g6z Oniine alinarak kullamlan &rneklem
formiiliiyle hemsire sayilan belirlenmigtir.

Arastirmanin Amach

Bu c¢alhismanin amaci, Denizli Devlet Hastanesinde hizmet veren
hemsirelerin, isten beklentilerinin neler oldugu, motivasyonlarina etki eden
faktorlerin hem nedenlerinin belirlenmesi hem de etkileyen faktorlerin 6nem
sirasim  belirleyerek hemsirelerin  motive edilerek daha iyi hizmet
verebilmeleri noktasinda konusunda hastane yoneticilerine 151k tutmaktir.

Veri Toplama Yoéntemi

C.J. Huston ve B.L. Marguis tarafindan gelistirilen soru listesiyle veri
toplanmis olup, toplam 50 hemsire degerlendirme kapsamina almmistir.
Verileri toplama araci olarak, iki béliimden olusan tanimlayici anket
uygulanms olup, birinci boliimde motivasyonu etkileyebilecegi diisiiniilen
bagimsiz degiskenler, ikinci boliimde ise motivasyonu etkileyen 17 maddelik
etkenler verilmis olup bu etkenlerin siralanmas: istenmistir Bu maddeler
sunlardir (Serinkan ve Siil, 2004):

1. BILGIi: Yeni beceriler ve fikirler pesinde olmak, éZrenmek
gercegi aramak ya da enformasyon edinmek; kendini entelektiiel
hissetmek baskalarinca entelektiiel kabul edilmek.

2. GUC: Baskalannm yonetmek ve yonlendirmek; bagkalarim
kontrol etmek ya da etkilemek

3. BAGIMSIZLIK: Kisisel amaglar1 kendine en uygun tarzda
gerceklestirmek; diledigi seyi yapma ozgiirliigiine sahip olmak, kendi
eylemlerini kontrol etmek,

4. BASARI: Kigsisel hedefleri baska birinin yapabileceginden daha
iyi yapmak duygusu ile basarmak; bir gorevi ya da isi basararak ya da
bir problemi cbzerek bir meydan okumaya karsi g:lkmaktan kisisel
tatmin duymak

5. KABUL GORMEK: Bir seyler yapmis olmaktan dolay
bagkalarindan saygi, onay, dikkat ve ilgi gormek; kimligi ve
basardiklariyla baskalarinmn iistiinde olumlu bir izlenim yaratmak.

6. ARKADASLIK: Bircok arkadasa sahip olmak; arkadaslarindan
hosnut kalarak bagkalar: ile cahsmak; arkadashk icin grupsal iligkiler
aramak ve bunlardan tat almak.
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7. SORUMLULUK: Bir i3 ve gorev dolayisiyla ait olunan
organizasyona ya da baska insanlara karsi sorumlu tutulmak; bir seye
sahip olmak ve ona bakmak.

8. YARATICILIK: Yeni fikirler, problemlere ¢oziim gelistirmek,
iiriinlerde ya da isleme yontemlerinde iyilestirmeler yapmak, planlama
ve yeni seyler tasarlamak yetenek ve istegine sahip olmak ve bu konuda
ozgiir davranmak; zihinsel aqaidan meydan okumak, bulusculuk ve
yaraticihikta birinci olmak.

9. GUVENLIK: Yasamak icin temel araclara sahip olmak; kendini
emniyette hissetmek; is giivencesine ve siirekli bir gelire sahip olmak

10.ADANMAK: Sirkete ya da sefe, aileye, sosyal ve siyasal
gruplara ve daha baska seylere sadik kalmak; baskalarina adanmak ya
da baglanmak.

11. ADALET VE ESITLIK: Yapilan katkilar i¢in harcanan
¢abalar ile orantth ve baskalarnmmki ile karsilastirilabilir odiiller ve
sayginhk kazanmak,

- 12. GELISME: ilerlemek; isi sayesinde, isindeki ya da toplumdaki
konumunu diizelterek yasamm genisletmek; is ve is disindaki bilgi ve
becerilerini arttirmak; cahstify ya da yasadign gruplarda kendini
gerceklestirmek; kisisel ve mesleki agidan olgunlagmak.

13, OZ SAYGI: Kendisi ve baskalan tarafindan degerli bir Kisi
olarak goriimmek; bir hi¢ ya da arac olarak degil, bir kisilik olarak
kabul edilmek; baska insanlarmm ihtiya¢ duydugu yararl: bir kisi olmak;
bir lider olmak; baskalar: tarafindan takdir edilmek.

14. MEYDAN OKUMAK; Yapilan isten, isin zorluk derecesinden,
gerektirdigi yaraticiiktan hognut olmak; bilgi ve becerilerini etkili ve
rahat bir bicimde uygulayacak olanaklara sahip olmak.

15. YARDIMCI OLMA: Baskalarma yardim etmek, destek
vermek, dayamisma gosterme ve onlari korumak acik, sorunlu ve
- comert davranmak.

16. PARA: Yeterli bir gelire ve bagka degerlere sahip olmak;
maddi bakimdan rahat ve yerinde olmak.

17. ivl VAKIT GECIRME/ZEVK; Eglenmek; yasamdan zevk
almak; sadece yapmak zorunda olunan faaliyetlere degil, hoslamilan
faaliyetlere katilmak.

Yapilan bu arastirma sonucunda, hemsireleri motive eden faktorlerin

farkliliklar gosterdigi ortaya ¢ikmistir. Saglik hizmetlerinde en 6nemli tiretim
unsuru birey olduguna gore, bireyi esas alan bir yonetim sistemi olusturmak,
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hemsirelerin daha iyi motive olarak sunduklar1 hizmette onlarn basanya
ulastiracak en 6nemli faktorlerden birisidir.

Arastirmamn Degiskenleri

Bagimh Degiskenler: Denizli Devlet Hastanesinde galisan hemsgirelerin
¢aligma motivasyonunu etkileyen faktorler.

Bagimsiz Degiskenler: Yas dagilmi, Medeni durum, Cocuk sahibi
olma durumu ve kag¢ gocugu oldugu, Ogrenim durumu, Caligma sekli,
Calisilan birim, G6rev dagilimi, Caligtig birimdeki gorev siiresi.
BULGULAR ve TARTISMA

Genel Bulgular

Aragtirmanin yapildigi Denizli Devlete Hastanesinde gbrev yapan
hemsirelere ait genel bilgiler, arasgtirmanin bagimsiz degiskenleri Tablo 1’de

goriilmektedir.

Tablo 1. Aragtirmaya Katilan Hemsirelere iliskin Genel Bilgiler

Yiizde ' - Yiizde

Yas Dagihm Say (%) Cahgilan Birim Say (%)
20-30 24 48,0 Fizik Tedavi 10 20,0 |
3140 23 46,0 Cocuk Servisi 10 20,0
41 ve tizeri 3 6,0 Bebek Odasi 10 20,0

Cocuk Acil 2 4,0
Medeni Durum Dogumhane 9 18,0
Evii 36 72,0 Lohusa 6 12,0
Bekar 14 28,0 Jinekoloji Servisi 3 6,0
Cocuk Sahibi Cahsma Sekli
Olma Durumu _ ~ )
Var 31 62,0 Vardiya 18 36,0
Yok 19 38,0 Giindiiz 22 440

Gece 10 20,0
Evli Olanlarmn
Cocuk Says:
Yok 19 38,0 Gérev Dagithm
1 13 26,0 Servis Hemgiresi 44 88,0
2 Poliklinik

10 20,0 . 5 10,0

Hemsiresi

3 8 16,0 Servis Sorumlusu | 2,
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Egitim Durumu B.i'rim.d eki  Gorev
. Siiresi
paihk Meslck 26 s20 |13 2 48,0
Lisesi
Onlisans 10 20,0 4-6 y1l : 11 22,0
Lisans 14 28,0 7-9 yil 2 4,0
10 yil ve iizeri 13 26,0

Arastirmaya katilan hemsirelerin yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi,
egitim durumu, g¢aligh@ birim, ¢cahsma sekli, gérevi ve gorev siiresine gore
dagihmlann Tablo 1’de yer almaktadir. Aragtirmaya katilan kisilerin % 48
oranla 20-30 yas araliinda ve % 46 oranla 31-40 yas aralifinda yer aldig,
buna bagl olarak da calisanlarin geng ve orta yas aralifinda oldugu
. sOylenebilir. Hemsirelerin 41 yas ve iizeri, ¢alisanlarin oraninin % 6 gibi bir
oranda olmasi, bu yas aralifinda olan ¢alisanlarin belli bir tecriibeye sahip
olduktan sonra ¢alisma hayatlarnm daha iyi motive olabileceklerine
inandiklar1 kamu kurumunun disindaki saghk sektoriinde devam ettirdikleri
sOylenebilir.

Hemsirelerin, % 72’sini evli grubu ve % 14’iinii ise bekir grubu i¢inde
yer aldif goriilmekle birlikte, % 62’sinin ¢ocuk sahibi olduklan ve % 38’inin
ise heniiz ¢ocuk sahibi olmadiklar goriilmektedir. Bu baglamda, aragtirmaya
katilan kigilerin bilyiik ¢ogunlugunun diizenli bir hayata sahip olduklan
sOylenebilir. Cocuk sahibi olmayanlardan, % 28’inin evli olmadi
diisiiniilecek olursa, aragtirmaya katilanlardan % 10’unun evli oldugu halde
cocuk sahibi olmadif sGylenebilir. Yine ¢ocuk sahibi olanlar arasinda da, 1
tane ¢ocuga sahip olanlar (% 26) ¢ogunluktadir.

Aragtirmaya katilanlann egitimi durumu; % 52’si Saghk Meslek
Lisesi mezunu olup, yiliksek6grenim mezunu orani ise % 48’dir. Mesleki Lise
mezunu ¢alisaniarn oraninin yiiksek olmast, zaman kaybetmeden biran 6nce
caligma hayatina atilmak diisiincecinin bir sonucu olabilir. Buda, yukanda
agiklanan ¢alisan sayisimin genelde geng kisilerden olugmasim, bir anlamda
agiklayic: niteliktedir. Yiiksek 6grenime sahip olanlar arasinda ise ¢ogunluk
% 28 ile lisans mezunu oldugu goriilmekte. Aragtirmaya katilan kisilerin
egitim aldiklan alanlara bagh olarak hastane igerisinde yogun olarak (% 74);
cocuk servisi, bebek odasi, gocuk acil, dogumhane ve logusa olmak iizere,
cocuk, bebek ve kadin hasta boliimlerinde galigmakla birlikte, bu béliimler
icinde ise agirlikl: olarak % 44 ile bebek ve ¢ocuk bdliimlerinde
calismaktadirlar. ,

Arastirmanin yapildift bolimlerde ¢aligma sekli, % 44’i giindiz, %
20’si gece ve % 36°s1 ise vardiyali (gece - giindiiz) olarak ¢aligmaktadir.
Giindiiz vardiyasinda ¢ahsanlarin oramnin gece ¢alisanlara gore iki kat fazla
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olmasm ise, giindiiz yogunlugun daha ¢ok olmas: ile agiklanabilir. Farkli
caligma sekillerinde hizmet veren hemsirelerin, % 88’i servis hemsiresi
olarak gorev yapmakta olup, bu baglamda hemsirelerin tamamina yakimmn
gbrev ve ¢aligma yerinin belirli oldugu ve hangi durumlarda, calistigr birimle
ilgili hangi hizmeti verebilecegi konusunda etkin davranabilecegi
sdylenebilir. Bunun yaninda galigtig birimlerin belli olmasi verdikleri hizmet
konularinda uzmanlagsmasma da imkan saglayabildigi gibi, ilerleyen
zamanlarda siirekli aym: birimde aynt igi yapmanm verdigi monotonluk
durumunun ve buna bagl olarakta motivasyon diigiikligiiniin olugabilecegi
sdylenebilir. Sirekli ayn: isi yapmaktan olusacak motivasyon diigiikliigiini
engellemek igin belli zaman dilimlerinde i§ rotasyonuna da gidilebilir. Yine
aragtirmaya katilan hemgirelerin % 48’i bulunduklan bdliimde 1-ile 3 yil
arasinda gorev yaptiklan goriilmektedir. Kisilerden % 26’s1 ise 10 yil ve
tizeri bulunduklan birimde g¢aligtiklan dusiinilecek olursa digerlerine gore
gorevlerinde daha tecriibeli olduklar s6ylenebilir.

Calhisma Motivasyonunu Etkileyen Faktorlerin Onem Sirasina
Gore Dizilmeleri

Arastirmanin  yapildifn Denizli Devlete Hastanesinde gorev yapan
hemgirelerin motivasyonunu etkileyen faktorlerin siralamslari, Tablo 2, Tablo
3, Tablo 4, Tablo 5 ve Tablo 6’da tercih edilme oranlarina gore
goriilmektedir.

Tablo 2. Birinci Sirada Yer Alan Faktor Dagihm

Motivasyon Nedenleri Say Yiizde (%)
Para 41 82,0
Yardimci olma 4 8,0
Bagimsizlik 3 6,0
Bilgi 1 2,0
Basan ' 1 ’ 2,0
Toplam 50 100,0

7 Tablo 1°de aragtirmaya katilan kisilere ait genel bilgilere bakildiginda,
hemsirelerin yogun olarak gen¢ ve orta yas araliginda olmasi, evli ve 2 ve
daha fazla gocuk sahibi olmasi, 4 ve daha fazla yil ¢alisiyor olmasi, bu
kisilerin hem kendileri hem de sahip olduklan igin iyi bir gelecek saglamak
istedikleri diisiiniilebilir. Aragtirmaya katilanlar, bu bagimsiz degiskenler
sebebiyle birinci tercih olarak % 82 oranla paray: tercih etmislerdir. Bu
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durum motive olmalar1 konusunda birinci derecede maddi kaygilarinin ve
maddi unsurun aragtirmaya katilanlar tarafindan 6nemli oldugu sGylenebilir.

Tablo 3. ikinci Sirada Yer Alan Faktor Dagilim

Motivasyon Nedenleri Say1 Yiizde (%)
Bilgi 10 ] 20,0
Giig 9 18,0
Yardimc: olma 8 16,0
Kabul gormek 6 12,0
Para 5 10,0
_g_gglmmzhk 5 10,0
Oz saygi 2 4,0
Basan 1 2,0
Sorumluluk 1 2,0
Giiveplik. . 1 2,0
Meydan okumak . 1 2,0
lyi vakit gegirme/zevk 1 2,0
Toplam 50 - 100,0

Tablo 1°de aragtirmaya katilan kisilere ait genel bilgilere bakildiginda,
hemsirelerin yiiksek oranda geng yas aralifinda olmasi, yiiksek Ofrenime
sahip olmasi, 1-3 yildan beri gorev yaptigi birimde ¢alisiyor olmasi, bu
kisilerin gorevlerini en iyi sekilde yapabilmeleri i¢in ¢alistiklar birimle ilgili
mesleki bilgiye sahip olmalar1 gerekmektedir. Bunun yaninda yiiksek egitimli
olanlar, sahip oldugu bilgiyi kullanma ve paylasmak istemeleri durumunda
olmalar1 da, ikinci tercih olarak % 20 oraninda bilgiyi tercih etmislerdir.

- Yiikksek 6grenime sahip olan hemsirelerin bilgiyi verimli ve etkili
kullanmalar1 ve paylagmalar1 durumunda birimde belli bir gii¢ yapisina da
sahip olabilmeleri ve yardimci olma durumiarinin da motive edici unsur
olarak gériilmektedir.

Tablo 4. Ugiincii Sirada Yer Alan Faktor Dagilimt

Motivasyon Nedenleri Say1 Yiizde (%)
Giig 7 14,0
Yardimci olma 7 14,0
Bagmsizlik 5 10,0
Kabul gérmek 5 10,0
Sorumluluk 4 8,0
Giivenlik 4 8,0
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Para 3 6,0
Oz saygi 3 6,0
Bilgi 3 6,0
Adalet ve esitlik 2 4,0
Gelisme 2 4,0
Arkadaglik 2 4,0
Bagan 1 2,0
Adanmak 1 2,0
Meydan okuma 1 2,0
Toplam 50 100,0

Tablo 1’de aragtirmaya katilan kisilere ait genel bilgilere bakildifinda,
- kigilerin ¢ogunlukla orta yas ve iizeri yas araliginda olmasi, evli olmasi,
~ 6nemli oranda yiiksek 6grenime sahip olmast, yine biiyilk ¢ogunlugunun 4 ve
daha yil goérev yapiyor olmasi sebebiyle tecriibeli ve bulunduklan birimde
belli bilgi ve mesleki otoriteye sahip oldugu sOylenebilir. Bu baglamda
arastirmaya katilan kigiler kendilerini bazi durumlar karsismda mesleki ve
bilgi konusunda yeterli giice ve donamma sahip gibi goérerek, iigiincii tercih
olarak % 14 oranla birincil sirada gii¢ ve yardimci olmay: tercih etmiglerdir.
Yine Tablo 1’e¢ bakacak olursak, aragtirmaya katilanlarin, tgiinci
sirada ikincil tercih olarak % 10 oraminda bagimsizhik ve kabul gérmeyi
tercih etmeleri, kisilerin gogunlukla orta yas ve lizeri yas aralifinda olmasi,
belli bir egitime sahip olmasi ve gogunludunun g¢alisma siiresinden dolay1
tecriibeli olarak degerlendirilmesi ile agiklanabilir. Bunun yaninda,
bagimsizhifin, motivasyon nedeni olarak iigiincii sirada ikincil tercih olarak
tercih edilmesi, arastirmaya katilan kisilerden yeterli bilgi donamimma sahip
olanlarin, sorumlulugu elinde bulundurmak, tibbi miidahalelerde ve yapilan
~ islerde, bireysel karar almak ile agtklanabilir.

Tablo 5. Dérdiincii Sirada Yer Alan Faktdr Dagilimu

Motivasyon Nedenleri San Yiizde (%)
Basan 10 20,0
Giig . 10 20,0
Oz saygl 7 14,0
Bagimsizik 3 6,0
Arkadaglik -3 6,0
Adanmak 3 6,0
Bilgi 2 4,0
Kabul gérmek 2 40
Sorumluluk -2 4,0
Giivenlik 2 4,0
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Yardimci olma 2 4,0
Adalet ve esitlik 1 2,0
Gelisme 1 2,0
Para 1 2,0
lyi vakit gegirme/zevk | 2,0
Toplam 50 100,0

Tablo 1°’de aragtirmaya katilan kigilere ait genel bilgilere bakildiginda,
kisilerin ¢ogunlugunun hangi yas araliginda oldugu, medeni durumu, egitim
durumlan, ¢alisma sekilleri ve siireleri, gérev birimlerinin belirli olmasi gibi
bagimsiz degiskenler g6z oOniline alindifinda motivasyonu etkileyen,
dordiincii sirada birincil olarak % 20 oranla basan ve gii¢ faktoriiniin yer
almas! agiklanabilir.

" Tablo 6. Besinci Sirada Yer Alan Faktér Dagilim

Motivasyon Nedenleri Sayt Yiizde (%)
Oz saygi 9 18,0
Basari 6 12,0
Arkadaghk 6 12,0
Yardimci olma 6 12,0
Bilgi 5 10,0
Adalet ve egitlik 4 8,0
Giivenlik 3 6,0
Gelisme 2 4,0
Giig 2 4,0
| Bagimsizhik 2 4.0
Kabul gérmek 1 2,0
Sorumluluk 1 2,0
Yaraticihik 1 2,0
Adanmak 1 2,0
lyi vakit gegirme/zevk 1 2,0
Toplam 50 100,0

Tablo 6’da besinci sirada birincil olarak, % 14 oraninda hemgirelerin
¢alisma motivasyonunu etkileyen 6zsayg: faktoriiniin yer almasi, Tablo 3, 4,
5’de yer alan bilgi, gii¢, yardimé: olma ve basar1 gibi faktorleri etkileyen
bagimsiz degiskenler sebebiyle agiklanabilir.

Besinci sirada ikincil olarak, motivasyonu etkileyen arkadaghik
faktoriiniin tercih edilmesi, Tablo 1°de yer alan hemgirelerin ¢aligma sekli ile
agiklanabilir. Hemsirelerin %44 oraninda giindiiz ¢alisiyor olmasi ve giindiiz
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hizmet yogunlufu g6z Oniinde bulundurulursa, iy yogunlugunda
arkadaghiklarin motivasyonu etkileyiciliinden soz edilebilir.

Tablo 2, 3, 4, 5 ve 6 goz dniine alinacak olursa bu aragtirmaya katilan
kisiler i¢in motivasyonu etkileyen ilk 5 faktor agagidaki gibidir.

Tablo 7. Hemsirelerin Motivasyonunu Birincil Etkileyen 'Faktﬁrler

SIRALAMA ETKEN YUZDE (%)
1. Para %82
2. Bilgi %20
3. Giig ve Yardimci1 Olma %14
4. Bagarn ve Giig %20
5. Oz Saym ' %18

Yapilan aragtirmada motivasyon nedenleri olarak gorilen ilk 5
- faktériin, para, bilgi, gii¢ ve yardimci olma, basan ve giig, 6zsaygidan
olustupu Tablo 7°de goriilmektedir. Yine Tablo 7’ye bakildiginda
hemgirelerin ¢aligma motivasyonunu etkileyen bu faktérlerin basinda % 82
oranla paramn geldigi sGylenebilir. Bunun nedeni olarak bu kisilerin hem
kendileri hem de sahip olduklan igin iyi bir gelecek saglamak istedikleri,
dolayisiyla maddi unsurlarnin aragtirmaya katilanlar tarafindan iizerinde
durulan bir konu oldugu séylenebilir.

SONUC

Motivasyonun giiniimiizde meydana gelen degisimler ve rekabetin
artmasiyla 6n plana ¢ikan insan kaynaklan ySnetimi anlayigi sonucu énemi
daha da artmigtir. Artik hem kamuda hem de 6zel sektérde personelin sadece
gindelik iglerini yapmasi ve sadece amirinin verdii gorevleri yerine
getirmesi bagarisinda yeterli olmamakta, yeteneklerinin maksimum derecede
kullamlmasm: kolaylastiracak ve 6niinii agacak uygulamalara yer verilmeye
baslanmigtir. Bu uygulamalann basinda da motivasyon ve motivasyon
araglar gelmektedir.

Yapilan aragtirmalar géstermistir ki, ¢alisanlarin igyerinde verimli ve
etkin olabilmesinin temel kogulu, onlarin islerinden ve igyerlerinden memnun
olmalanyla ilgilidir. Calisanlarin performansini en iist diizeyde tutmay:
basaran kurumlar, iist diizey yonetimin destegini saglar, beklentileri diizenli
olarak ve agik bir sekilde iletirler, otoriteyi organizasyonun tabanina yayarlar,
caliganlari problemlere sahip ¢ikip ¢ozmeleri igin tegvik eder ve basaril
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olanlar1 herkesin Oniinde ve sik sik kutlarlar. Bu kurumlar, iicretlerin tek
basina ¢alisanlarin performansim arttirmadigini ancak destekleyici bir faktor
oldugunu bilirler. Yiiksek motivasyonun kaynag, ¢aliganlarin ige yaptiklan
katkinin degerli oldugunu bilmeleri ve islerini sevmeleridir. (Oztiirk ve
Diindar, 2003: 58). Caliganlanim tatmin eden Orgiitler, rekabette Gne
gegmekte ve daha ¢ok basarili olmaktadirlar. Calisanlarin motive olmalariyla
miigteri tatmini de artmaktadar.

Bu galigmada, maddi unsur olan paranin, Denizli Devlet Hastanesinde
calisgan hemsirelerin motivasyonlarim etkileyen ve onlart motive edici
faktorlerin basinda yer aldifn gériilmektedir. Ulkemizde kamu sektériinde
calisan kigilerin hayat sartlarina uygun istenilenden/istediklerinden diistik
iicret aldiklan kabul edilebilir. Istenilenden daha az gelirle geginmeye calisan
hastane personelinin  kendisinden beklenilenin iizerinde performans
gostererek saghk hizmeti vermesi ve mevcut potansiyelini en iyi sekilde
kullanmasi, Kkisilerin motivasyonlarin1 etkileyen kuramlarindan. olan,
“bekleyis kuram1” ve davrams sartlandirma kuramma” uygun bir davranig
olmadif gibi, kisilerin gérevine istenilen sekilde motive olmas: beklenemez.
Bu nedenle kapsamli olarak, is tanimi ve isin geregine uygun
licretlendirmelerle yapilacak olan diizenlemelerin etkisiyle saglik hizmetinde
yer alan calisanlarn, ¢aligma konumuz la ilgili olarak hemgirelerin,
motivasyonlar arttinlabilir.

Yine arastirma sonuglarina gdre, hemsirelerde paranin motive edici
faktér olarak birinci sirada gelmesine ragmen sorumluluk, yaraticilik,
giivenlik, geligme, adanmak diger motivasyon faktorlerine gore daha az tercih
edilen motive edici bir unsurdur. Bagka bir deyisle, hemgireleri sorumluluk,
yaratic1 olma, giivenlik kapsam: ve ortami i¢inde olma, gelisme ve ilerleme
kaydetme, calistig1 birime ve kuruma baglanma gibi faktérler hemgsirelerin
caligma motivasyonunda diisiik bir etkiye sahiptir. Genelde Saghk
Bakanliginin, 6zelde ise Denizli Devlet Hastanesi yoneticilerinin bu konu
lizerinde durarak, hemgirelerin motivasyonunu daha az etkileyen bu
faktorlerin, daha ¢ok etkili hale getirilmesi igin gerekli iyilestirme
¢alismalarin yapilmasi ve uygulanmasinda yarar oldugu sdylenebilir.

Hemgirelerde sorumluluk, yaraticilik, giivenlik, gelisme, adanmak gibi
faktorlerin daha az tercih edilen motive edici bir unsur- olmasinin 6nene
gegmek ve daha fazla motive edici unsur olmasim saglamak iizere bu
konularda “davramig sartlandirma kurami”na uygun ¢alismalar diizenlenerek
bu sorunlarin 6nene gegmek planlanabilir,

Araghrmanin  diger bir sonucuna gére, motivasyonu etkileyen
faktorlerden “gii¢” faktorii, ikinci siralamada ikincil tercih (Tablo 3), iigiincii
siralamada “yardimci olma” faktérii ile beraber birinci tercih (Tablo 4) ve
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dordiincii siralamada ise “basan” faktérii ile beraber birincil tercih (Tablo 5)
olarak hemsireler tarafindan tercih edilmistirr. Bu “gii¢” faktériiniin,
hemgirelerin Tablo 1°de yer alan, yonetme ve yonlendirme giiciine sahip
olabilmesini saglayacak, ‘baz1 6zelliklerine bagh olarak olusan durumlardan
kaynaklandigim1 sOyleyebiliriz. Ancak, hemsirelerin baskalarini yonetme ve
yonlendirme ¢abasi iginde olmalarinin, ¢ahsanlar arasinda “gii¢” (erk)
karmasaligina yol agabilecegi disiiniilerek, rollerin ve ig tanimlarnin agik ve
net olarak belirlenmesi gerekmektedir.

Calisma motivasyonu etkileyen “yardimci olma” ve “basan”
fakt6riiniin de Onemli birer motivasyon faktorii olarak algilanmasi,
~ diistiniilmesi ve kavranabilmesi igin, hemgsireler arasinda bilgi paylagiminin,
is paylasimin saglanmasinin yaninda, basari sonuglarinin da 6nemli
oldugunun iizerinde durulmasi ve duruldugunu gosterebilmek igin gesitli
davranig sartlandirma uygulamalarmnin uygulanabilirlifini  arastirarak
uygulamaya ¢aligmak istenilen sonuglarin alinmasina imkan verebilir.

Hastanelerin toplum igin énem arz eden saglik hizmetlerini karsilamak
amaciyla faaliyet gosteren emek-yogun teknolojiye sahip bir 6rgiit oldugu
gozoniine alindiginda, topluma en iyi sekilde hizmet verebilme noktasinda
hastanelerin basaris1 veya basarisizlifn biinyesinde bulunan personelinin
performansina bagli olarak ortaya cikmaktadir. Bu anlamda personelin
performansinin  verimli -olabilmesi noktasinda basta motivasyon ve
motivasyonu etkileyen diger etmenlerin, kamu ve 6zel hastanelerde, lizerinde
durmak faydali olabilir. Bu konuda basta saglik sektoriinii ve saglik hizmeti
veren kurumlann topluma en iyi hizmeti verebilmeleri noktasinda yapilmasi
gereken calismalann her birim (hastane) kendileri yapabilir oldugu gibi,
devlet yonetimi ve saglik sektérii yoneticilerinden olusan bir galigma ekibinin
gerekli diizenlemeleri yaparak uygulanabilir igleyisi hayata gegirmeleri
gerektigi belirtilebilir.
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YAZIM KURALLARI sekiller metin iginde ayn ayn ardigik olarak numaralan-
Ugiincii Sektor Kooperatifgilik Dergisinde, kooperatifci- dinlmalidir. Metin iginde atifta bulunulmayan kaynaklar
lik, tarum, yonetim, ekonomi, igletme alanlarinda sosyal kaynak¢a bdlimiinde yer almamahdir. Kaynaklar,
ve killtiirel ve buna yakin konularda ulusal ve uluslar- dipnotta degil metin iginde, atif yapildifn yerde parantez
.aras1 seviyelerde makaleler yaymlamr. Ceviri yazilar icinde yih ile birlikte verilir. Kaynakta bir yazar var ise
yaymna kabul edilmez. Dergiye gelen makaleler bagka (Arici, 1998:40), iki yazar var ise (Peker ve Celik,’2005:
bir dergiye gonderilmemis ya da yayinlanmamus olmah- 98) ve ikiden fazla yazar var ise (Tanmvermis vd,
dir. Sunulu bildiri ve posterler kabul edilir. Makale, 2005:39) seklinde verilir. Kaynak ciimle iginde
L“Jc\”mct:( Se:<lt6r Kooperatiflcilil; Eergilsi kapsamina h\;e “Demirci (zlgos:;id gé‘ore; slekliknde vkerilir. {\yns(Tyazara
yazim kurallanna uygun olarak hazirlanmamg ise ha- ait aym yida birden fazla kaynak var ise (Tosun,
kem goriigiine sunulmadan yazim kurallarina uygun hale 1985a:67) seklinde belirtilir. Kaynaklar, metin sonunda
getirilmek Gizere yazara iade edilir. Yazarlara telif iicre- yazarlarin soyadlarina gore alfabetik siayla ve sola
ti 5denmez. Makalelerdeki goriis ve fikirler sadece ya- yasl olarak, numaralandinimaksizin sunulur, Kaynaklar
zarm diigiincelerini yansitir dergiyi baglamaz . asafidaki gekilde yazilmaldir.

Tablo, sekil ve grafik, kaynakca metne dahildir ve metin Makale ise:

toplam 15 sayfay gegmemelidir. Metin Word programi Peker, K. ve Celik, Y. (2005). Toplum Tarm Desteé!
kullamlarak, sayfanin tek yiiziine, tek arahkh, dstte 4.5 Modeli ve Tirkiye’de Organik Tanm Uretiminde
cm, altta 5.8 cm, solda 5.0 cm ve sagda 4.5 cm bogluk Uygulanabilirligi., Ugiincii Sektor Kooperatif¢ilik, 149:
birakilarak, Times New Roman yaz karakteri ile ve 10 35-50

punto kullanilarak yazilmahdir. Dipnot 1.25 cm olmahi- Flings, A (2000). Estimation of Leaf Area in Tropical
dir. Makale, iki kopya ve bir disket ile birlikte sunulma- Maize, Agron. J, 92: 436-444,

hdir. Makale ile birlikte “Telif Hakki™ istenilmedigine Kitap ise:

ve Makalenin daha Snce baska bir dergiye gonderilme- Chick, V. (1983). Macroeconomics After Keynes: A
digine dair bir taahhiitname (dilekge) sunmahidirlar.  Reconsideration of the General Theory. The MIT Press,
Yayinlanmasma karar verilen makaleler iizerine Cambridge.

yazarlarca hi¢bir yeni eklenti yapilamaz. Yaywnlanma- Kitapta boliim ise:

yan yazilar iade edilmez. Makale, baslik sayfasi, 6zet, Koo, W. ve Bayaner, A. (1998) World Durum Wheat
abstract, giris, materyal ve metot, bulgular ve tartiyma, Trade: Competitiveness and Qutlook, in T.Yildmm, A.
sonug ve kaynaklan igermelidir. Boliim, ana ve alt Schmitz and

bagliklar metin iginde numarasiz verilmelidir. Metin W.H.Furtan (ed) World Agricultural Trade, Westview
icindeki ana baglklar biiyiik harf, alt bashklar kiigiik Press, pp. 187-207.

harflerle yazitmah ve ikinci alt bashkiar italik olmalidir. MAKALENIN UCUNCU SEKTOR KOOPERATIF-
Bashk sayfasinda, kisa ve konu hakkinda bilgi verici ni- CILIK DERGISINE iLETILMESI

telikteki makale bashgs, yazarlann adi soyadi, Gnvan, Makaleler posta ile gonderilecek veya elden teslim
kurumu, agik adresi, iletisim bilgileri bulunur. Makale edilecekse iki niisha metin ve bir disket veya CD’si ile
baghginin altinda yazarlarin adt soyadi unvansiz olarak birlikte, Tiirk Kooperatifcilik Kurumu Ceyhun Aof
verilmelidir. Soyadin hemen sonunda (*) isaretiyle aym Kansu Cd. 6 Sk. Nu: 35/9-10 Balgat/ ANKARA
sayfanin altinda yazarlann unvam ve ¢ahstif kurum, adresine gonderilme-lidir. Elektronik posta ile gon-
gorevi, meslegi belirtilmelidir. derilecekse, WEB sayfamizdaki yazim ilkelerine iligkin
Makalenin Tirk¢e ve Ingilizce &zetleri 100 kelimeyi formu da doldurarak,

gecmemelidir. [ngilizce Szetten dnce [ngilizce bashk e-posta: koopkur@itgmail.com gonderilmelidir.
verilmelidir. Ozet kisaca amac, yontem ve bulgulaft YAZARLAR ICIN SON KONTROL LISTESI
vurgulamalidir. Ingilizce ve Tiirkge olarak Gzetin altinda @ ““Telif Hakkt Devri Formu™ imzalandi.
maksimum 5 (bes) Anahtar kelime (Key Words) veril- «  Makale iki kopya ve bir disket olarak hazirlandi
melidir. Ozet ve abstract italik olmalidir (posta ile veya elden teslim edilecekse).
Makalenin girig boliimiinde ¢caligmanin amaci, konusy, ¢ Yazim kurailarina uyuldu,

Snemi, kapsam, smirhliklari, varsayimlan ve yontemi ¢ Yazar ad ve soyadi tam (kisaltma yapiimadan)
befirtilmeli, ayrica bu konuda yapilmi ¢ahgmalann bir yazildr.

diizen iginde dzetleri verilmeli kisaca nmkaI:enin iglenisi o Yazar adres(leri) verildi.

tamtilmahidir.Bulgular bolimiinde veriler kisa ve man- - P

tuklt bir sekilde sunulmalidir. Sonuglar tamsllmah,: Tirkge bashk ve dzet yazilds.
degeriendirilmeli ve yorumlanmalidir. Tablo ve gekiller- |
deki rakamlar metin iginde aym sekilde ve genis yer .
almamahdir. Tablo ve sekillerin metin igerisinde yo- L .
rumlanmast ve agiklamast kisa tutulmahdir, Dipnotlar- * Me"" iginde tablolar ve sekiller ardistk
dan olabildigince kagintimalidir. numaraland:.

Tablo numarasi ve ismi iistte, sekil ve grafik numaras: * Kaynaklar yazim kurailarina uygun yaziidi.
ve ismi altta, kaynak var ise oda altta yazilmahdw. ®  Sayfalar numaralandi.

Tablo bagliklari sola yaslanmahdir. Bitin tablo ve ®  Sayfa yams kurallara uygun ayarlands.

Turkce anahtar kelimeler verildi.
Ingilizce baslik ve dzet (abstract) yazildi.
Ingilizce anahtar kelimeler verildi.
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