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SATIS 'TEMSiLCIILERiNiN MUSTERIYE KARS' 
TUTUM VE DAVRANISLARININ MU5TER1 

TERCiHLERiNDEKi ETKISI, BIR ZINCIR HAZIR 
GIYIM MA 'G.  AZASI ORNEGi 

Yunus Bahadir GULER* 
 Ertugrul KARAICAYA" 

Ozet: Guniimikde kureselleyen pazar koyullan, ya.yanan huh degiOn 
siirecinde uretilen mal ve hizmetlerdeki geyitlilik, uluslararasz ticaretin 

ticari sin:Harm ortadan kalkmasz ve teknolojik ilerlemeler 
beraberinde yeni, yiddetli rekabet koodlari meydana getirmektedir. 
Jsletmelerin bu zor kayullarda rekabet avantajz yakalayabilmek igin 
milyterilerini iyi tanzmalan ve onlarm her gegen gun biraz daha farklzla,can 
isteklerine cevap verebilmeleri gerekmektedir. culla mayteriler artik, biiyiik 
bir grubun iiyeleri olarak gorulmeyi ve kendilerine bu .yekilde davrandmastni 
istememektedirler. lyletmeler kullandtklan yeni yontemler sayesinde, 
miiyteriyle olan iliykilerini farkhlaprmaya galzymaktachrlar. MiLyterisini 
tanzyan, onun istek ve zevklerini bilen isletmelerin baprzh olduku bir &Mem 
soz konusudur. Bu durumda isletmelerin muyterilerine sunduklan mal ve 
hizmetlerin, onlara dok ru $ekilde tanztzhp avantajh yonlerinin ortaya 
gtkardmasz ye scaly sonrasmda oluyabilecek sorunlarm giderilip, isteklerine 
cevap verilmesi buyiik iinem taytmaktachr. 41etmelerin butian bu faaliyetleri 
dog ru yekilde yapabilmeleri, galutirdzklan sahy personeline bakluhr. Satzi 
elemanlan iyletmenin mi4teriyle illykisinin son noktasmda yer almaktadzrlar 
ve isletmenin milyterisiyle olan ileti,ciminde en onemli mill oynamaktadirlar. 
Bu gahma, sally elemanlarmm tutum ve davranglarwan milyteri tercihleri 
iizerindeki etkisini aczklamaktadm Araltirma lasnunda ham- giyim 
mak' azacilig-4 alaninda faaliyet estermekte olan ve 100'e yakm perakende 
magazasz bulunan bir giyim markasznin Kolkkale, Ankara, Bursa, Izmir ve 
Konya makazalarznda 450 kici ile goriiyulerek satu elemanlarmin tutum ve 
davramylarmln muyterileri ne ,yekilde etkilediki 

Kinkkale Oniversitesi Keskin Meslek Yillcsekolculu Ogretim GOrevlisi 
** Kirikkale Universitesi Kirikkale M.Y.O. Ogretim Gorevlisi 
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Anahtar kelimeler: Kicisel Sans, Sans Temsilcisi, Miiyteri, Musteri 
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, 
Kirikkale, 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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GIRLS 

Degi§en ve geli§en bir ekonomik yaps icerisinde pazarlama anlar§i 
giin gectikce etkisini artirmaktadir. Hatta ili§lcisel yalda§imlar ve bire bir 
ili§lciler her gecen gun daha Onemli hale gelmektedir. Rekabet iistiinliigii 
ancak farklilik yaratmak ve yakm teknoloji takibi ile soz konusu olmaktadir. 
Bu yogun rekabet ortaminda on plana cikan ili§ldsel yalda§imlarda 
tutundurma karmasi icerisinde Ici§isel sati§in onemini artirmi§tir. 

Iki yada daha cok ki§i arsinda birbirini etkileyen ileti§im karma cabasi 
olarak goriilen ki§isel sati§ (Th0= 1987 :7), reklam ve promosyon 
faaliyetlerine gore cok daha etkili ancak bir o kadar maliyetli ve risklidir. 
Insanlann ikna edilmesinde yiiz yiize ileti§im her zaman diger faaliyetlere 
gore daha etkili olmu§tur. Bu nedenle bu i§i gercelde§tiren sati§ 
temsilcilerinin secimi, egitimi ve ara§tirmalarda incelenmesi son derece 
onemlidir. Yapilan bir cok cali§mada sati§ temsilcilerinin motivasyon ve i§ 
tatmin siirecleri incelenmi§ ve bunlan artiracak faktOrler sektorel olarak tespit 
edilmeye San§ temsilcilerinin bu dilzeyde incelenmesi ve 
iizerinde cali§ilmasinin en onemli nedeni mii§teri ili§ldleri konusunda ve sati§ 
ba§ansmda bu ki§ilerin etkisinin birincil diizeyde Onemli oldugundandir. 
Sati§ temsilcileri sadece sati§ siirecinde degil aym zamanda mii§terilerle uzun 
vadeli ili§lciler kurulmasi ye Pazar bilgisinin elde edilmesinde de yer 
almaktadir.(Uslu, 2007 :34) 

Bu diizeyde Onemli olan sati§ temsilcilerinin tutum ve davram§lannm 
mii§terileri nasal yonlendirdigi ara§tinlmasi gereken onemli bir konudur. 
Ozellikle begenmeli iiriinlerde bunun yansimalannin belirlenmesi, &aft§ 
siirecinde belirlenecek stratejiler icin son derece gereklidir. Gercekle§tirmi§ 
oldugumuz bu cali§ma ile hazer giyim sektoriinde faaliyet gosteren sati§ 
temsilcilerinin tutum ye davram§lantun mii§teri satm alma davram§i 
iizerindeki etkili tespit edilmeye 

KiSiSEL SATIS VE ARTAN ONEMI 

En eski ye en onemli tutundurma karma elemanlarmdan olan lci§isel 
sati§, kimligi belirlenebilir bir lcurulu§un pazarlama sunusunun ki§iler 
tarafindan dogrudan dogruya siiriilmesine yarayan, ikna edici ileti§im ve 
tutundurma faaliyetidir(Tek, 2008: 753). Ba§lca bir tanima gOre ld§isel sati§, 
sati§ yapmak amaciyla, bir ya da daha cok satin alici ile konu§arak sozel 
sunu§ta bulunmak olarak tanimlanmalctadir(Oluc 1991 :25) Ki§isel sati§m 
bircok tan= olmasma ragmen bir cok tammdaki temel vurgu bire bir ve yiiz 
yiize ileti§im kavramidir. Yiiz yiize olmasi ve ileti§ime dayanmasma bagh 
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olarak etkinligi ve ikna gucu yiiksek olmasma ragmen maliyet acismdan 
degerlendirildiginde cok pahali ve zorlu bir stiireci icermektedir(Uslu, 2005:4; 
Ytiikselen, 2006: 384). 

Diger tutundurma karma elemanlanna gore daha maliyetli olan ki§isel 
sati§ stiireci aslinda ba§anyla uygulandigmda son derece etkin olabilmektedir. 
Bu siirec icerisinde beklide en onemli unsurlar sirasiyla sati§ gucunun 
olu§turulmasi, satt§ gtiictiintiin yonetimi, sati§ giiciintin etkinligini 
yillcseltmedir(Kotler 1997 : 687). 

Bircok alanda kullamlan ki§isel sate in en etkin ve en yogun olarak 
kullanildigi alanlar Ozellikle endiistriyel uriinler, mink, sigorta, elektronik 
e§yalar olarak siralanabilir. Ozellikli ve yuksek fiyatli iiriinler icin cok daha 
fazla uygun olan lci§isel set§ aytu zamanda begenmeli uriinlerin sati§inda da 
son derece etkin olabilmektedir. Itme stratejileri icerisinde degerlendirilen 
ki§isel sat§ faaliyetinde en onemli unsur olan sail§ temsilcileri stiirecin etkin 
i§lemesinde birincil dtiizeyde sorumludurlar. Bu nedenle sati§ temsilcilerinin 
motivasyonu ve i§e yonelik algisi siirecin ba§ansi icin son derece onemlidir. 
Ba§an icin onemli olan bir diger faktor satt§cilann sati§ siirecini NAIDAS 
satt§ teorisi dogrultusunda gercekle§tirmeleridir(Karabulut, 1995 :150; 
cabuk, 2003: 3). Bu teoriye gore sati§ctlar sirasiyla ihtiyac tespiti(N), Dikkat 
celcme(A), ilgi uyanchrma (I), Harekete gecirme( A) ve tatmin saglama 
faaliyetlerini yerine getirmelidirler. Ki§isel sati§m diger tutundurma karma 
elemanlanndan daha esnek ve daha etkin olmasmm en onemli sebeplerinden 
biride diger tutundurma karma elemanlan dikkat cekme ve ilgi uyandirma 
gibi faaliyetleri yerine getirebilirken ki§isel sat§ ayni zamanda harekete 
gecirme kavramini da saglamaktadir(Uslu 2006: 8). 

Kitlesel ileti§imin etkinligini kaybettigi yeni ekonomi de ili§kisel 
yalda§imlar ve dogrudan ileti§ime olanak veren araclar etkinligini artirmi§tir. 
Bu arac ve yalda§imlann ba§mda da ki§isel satin yer almaktadir. Diger 
tutundunna karma elemanlannin bir cogu tek tarafli bir ileti§im surecini 
ongortirken Ici§isel satt§ gift tarafli bir stiireci Ongormektedir(Gillis vd, 1998 
:100). Mtii§teri istek ve ihtiyaclannm siirekli olarak degi§tigi, ileti§im 
teknolojilerinin hizla geli§tigi, mtii§teri memnuniyetinin ba§anda en onemli 
&talk olarak kabul edildigi giintiimuz ko§ullarmda gift tarafli ileti§ime 
dayanan ki§isel sati§ dogal olarak etkisini ve onemini artirmi§tir. 

Olasi mii§terileri i§letmeye cekmelc, i§letmeyi , iirim• lerini ve 
hizmetlerini tamtmak, sati§ yapmak, hizmetleri gercekle§tirmek ve bilgi 
toplamak gibi gorevleri yerine getiren(Islamoglu 2002: 340) sati§ 
temsilcilerinin yapnit§ olduklan bu zor gorevlerinde onlari tatmin etmek ve 
i§e yoneltebilmek son derece onemlidir. Mfi§teri ile dogrudan dogruya ili§lci 
icerisinde bulunan bu ki§ilerin tutum ye davram§lannm ne diizeyde mii§teri 
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satin alma siirecinde etkili oldugunun tespiti ara.,tirmamizin tercel konusunu 
olu§turmalctadir. Bu nedenle gercekleOirilen alan ca4masmda hazff giyim 
sektoriinde sati§ temsilcilerinin tutum ye davram§lannin mi4terileri nasil ve 
ne §elcilde yonlendirildigi bir zincir magaza iizerinde tespit edilmeye 

MATERYAL VE YONTEM 

AraOirmamn Sinwhliklan ye Amaci 
Ara§tirma, haw giyim selctoriinde perakende magazacilik alaninda 

Taaliyet gostermelcte olan iletmenin Kirikkale, Ankara, Bursa, Izmir ve 
Konya magazalan ile smirk kalmi§tir. Anket formu yuz yiize gorii*filerek 
uygularim4tir. Anket sorulan 500 14ye ulapm, 450 tanesi geri ve 
tamami degerlendirmeye Sorular Likert, coktan secmeli, 
"evet" "haw" eklinde hazirlanmqtir. Anket sorulan literatiir taramasi ve 
m4teriler ye sati§ temsilcileri ile yiiz yilze gi5r4iilerek hazirlanmi§tir. Anket 
sorulan; tek yonlii varyans analizi, beklenti t testi, coldu karilatirma analizi 
ile degerlendirilinioir. Aynca, anket sorulannm bir boliununun ortalama ye 
standart sapmasma 

cali§mamn amaci satin temsilcilerinin tutum ve davram4lanmn mu teri 
tercihlerini nasil etkiledigini belirlemektir. Bununla birlikte tiiketicilerin 
cinsiyet, ya§, gelir cliizeyi ye ogrenim durumlannin sate temsilcilerinden 
beklentilerini etkileyip etkilemedigi ise yan amaclar olarak 

Ara,yttrmada Kullamlan Yontem ye Hipotezler 
Araoirma icin gereldi veriler, yiiz }raze goriime ile toplanmi§tir. Yiiz 

yiize gorii§erek anket uygulama yontemi, cevaplama oramnin yiiksek 
olmasmdan dolayi tercih edilmi§tir. Test edilen hipotezler ise apgidald 
gibidir. 

H1: Bir markanin devamh mi4terisi olmak demografik degi§kenlere 
gore anlamli farkhhk gOstermektedir. 

H2: Sa4 elemanmdan beklenen ozellikler demografik deg4kenlere 
gore anlamli farkhlik gOstermektedir. 

H3: Sati§ elemanlannm yonlendirmeleri ahnmayi di.Wintilmeyen bir 
iiriiniin alumiasinda etkili olmaktadir. 
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Ara.gtirmamn Bulgulan ye Degerlendirme 
Temel Analizler 

Tablo 1. Demografik Verfierin Degerlendirilmesi 

De§ilken N iyo 

Vas 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 

Kadin 274 60.9 
Toplam 450 100.0 

E§itim durumunuz 

ilkii§retim 38 8.4 

Use 187 41.6 

onlisans 100 22.2 

Lisans 69 15.3 

YOksek lisans 33 7.3 

Doktora 23 5.1 

Toplam 450 100.0 

Toplam Gelir(yt1) 

500-750 74 16.4 

751-1000 125 27.8 

1001-1506 115 25.6 

1501-2000 80 17.8 

2001-2500 41 9.1 

2501 15 3.3 

Toplam 450 100.0 
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Ara§hrmaya katilanlann %39,1'i Bay %60,9'u ise bayandir. AraSirma 
sonuclanndalci ye.* dagthmma balaldiguida %14,4'i 15-20, %15,l'i 21-25, % 
28,7'si 26-30, %25,3% 31-35 , %8,7'si 36-40, %7,8'i ise 41 yak  
tizerindedir. Egitim durumlan incelendiginde amtirmamiza katilanlann 
%8,4'il ilkogretim, %41,6'si )ise, %22,2'si onlisans ,%15,3'ii lisans,%7,3% 
yiiksek lisans, %5,1 ise doktoralidir. Gelir gruplan incelendiginde ise 
ara§ttrmamtza katilanlann %16,4'a 500-750 ytl, %27,8'i 751-1000 ytl, 
%25,6% 1001-1500 ytl, %17,8% 1501-2000 ytl, %9,1'i 2001-2500 ytl, %3,31.1 
ise 2501 ytl ye iizeri gelire sahiptir(Tablo 1). 

Tablo 2. Devamli m4teri olup olmama durumu 

N cyo 

Evet 115 25.6 

Kismen 235 52.2 

Hayir 100 22.2 

Toplam 450 100.0 

Ar4trmamiza kattlanlann %25,6'st tamamen %52,2'si ise lasmi 
olarak marker= devamh mii§terisidir. Ar.a§tirmaya kattlanlann %22,2'si ise 
devamlt mil§teri degildir(Tablo 2). 

Tablo: 3. Devamli mii§teri olup olmama durumunu etkileyen faktOrlerin Onem 
dereceleri 

ONEMSIZ KISMEN ONEMLI ONEMLI 
N % N % N % 

UrUn kalitesi 32 7,1 120 26,7 298 66.2 

Unin ge*itlili§i 19 4,2 169 37.6 262 58,2 

Uygun flyat - fiyat politikasi 40 8,9 155 34,4 .  255 56,7 

Kampanyalar 27 6,0 227 50,4 196 43,6 

Sate; sonrast hizmetter 52 11,6 199 44,2 199 44,2 

$ubelerin cokluOu 76 16.9 244 54,2 130 28.9 

Urtinlerin gorse' duzeni 49 10,9 215 47.8 186 41,3 

Ma§aza temIzli§i ye goranttisii 42 9,3 214 47,6 194 43,1 

Ma§azanun bilyakki§ii (m2 'si) 144 32,0 206 45,8 100 22,2 
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Aratirrna bulgulanna gore marka bagunhltgmm oluqmasmda urunun 
kaliteli ()imam %66,2 ile en onemli faktordiir. Bunun di§mda tirtin ce§itliligi 
%58,2 uygun fiyat ye fiyat politikast 56,7 kampanyalar 43,6, sat4 sonrasi 
hizmetler %44,2, subelerin coklugu %28,9 iiritnlerin gorsel diizeni 41,3, 
magaza temizligi ye goriintiisil 43,I'dir. Arwirmamiza kattlanlann %22,2 ise 
magaza biiyiikhigune onemli ceyabint yerm4tir. Bu sonuclara bakarak marka 
bagunItligt yaratmada en onemli faktorler iiriin kalitesi, ye fiyatt 
gelmektedir. En diiVik olanlar ise §ube saps' ye magaza biiyukliigudiir 
(Tablo 3). 

Tablo: 4. Sate elemanlanrnn mtateriyi takip etmesinin miisteriyi rahatsiz edip 
etmemesi 

N % 

Evet eder 89 19.8 

Kamen eder 209 46.4 

Harr etrnez 152 33.8 

Toplam 450 100.0 

Ara§ttrmamiza kattlanlann %19,8'i satts temsilcisinin kendisinin 
pe§inde olmasmdan rahatstzlik duyacagmt belirtirken, %46,4 kismen eder 
demi§tir. Geriye kalan %33,8'lik kesim ise bundan rahatstzlik duymayacaguli 
belirtmi§tir(Tablo 4). 

Tablo 5. Sata elemammn miisteriye lcarsi ilgisiz ohnasi durumunda mitsteri 
tarafindan uygulanacak eylemler 

N % 

Hicbir sey sOylemeden magazar terk eder ve bir daha gitmem 81 18.0 

Saus eternal= uyanr ve sikayet ederim 143 31.8 

Barka bir sabs elemanmdan yard= isterim 127 28.2 

Dikkate alrnam ve ahsverise devam ederim 99 22.0 

Toplam 450 100.0 
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Arastirmamiza katilanlann %18'i hicbir sey soylemeden magazap terk 
eder ve bir daha gitmem cevabini isaretlerken, %31,8'i satis elemanmi uyanp 
ve sikayet edecegini, %28,2'si baska bir satis elemamndan yardim 
isteyecegini ,%22'si ise dikkate almadan alisverise devam edecegini 
soylemistir (Tablo 5). 

Tablo 6. Sate elemanm miisteriye oneride bulunmasmm miisteriye rahatsizlik verip 
vermedigine iliskin degerlendirme 

N % 

Evet 92 20.4 

Kismen olurum 214 47.6 

Haw olmam 144 32.0 

Toplam 450 100 

Elde ettigimiz bulgulara gore musterilerin %20,4'ii ve %47,6'si satin 
elemarunm oneride bulunmasmdan rahatsizlik duyarken %32'sinin rahatsiz 
olmadigi saptarumstir. Bu nedenle satis elemanlanmn oneride bulunurken ya 
da herhangi bir konuda fikrini beyan ederken dikkat etmesi 
gerekmektedir(Tablo 6). 

Tablo 7. Sat§ temsilcisinin miisteriyi etkileme durumu 

N % 

Evet 214 47.6 

Hayti.  236 52.4 

Toplam 450 100.0 

Arastirmamtzda elde ettigimiz sonuclara gore arastirmaya katilan 
miisterilerin %47,6 st bir kez bile olsa almayacagi bir uriuiu satin 
temsilcilerinin yonlendirmesine bagli kalarak almistir. Buda bize satin 
temsilcilerinin sans kapama nolctasinda ne kadar basanli olabilecegini 
gostermektedir(Tablo 7). Sonuc olarak H3 hipotezi kabul edilmistir. 

9 

pe
cy

a



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

Tablo 8. Sat(' elemarumn sahip olmasi gereken ozellikler 

ONEMSI 
Z 

KISMEN 
ONEML1 ONEML1 

N % N % N % 

Giiler yilzhiliik 38 8,4 160 35,6 252 56,0 

Bakimli ve temiz olmasi 18 4,0 171 38,0 261 58,0 

Miisteriye hitap seldi 27 6,0 148 32.9 275 61,1 

Miisteri iiiiinii almasa bile giiler yiizle 
milsteriyi ugurlamasi 33 7,3 168 37,3 249 55,3 

Chlinler hakkmda bilgi sahibi olmasi 22 4,9 212 47,1 216 48,0 

Miisteriye Uri:in taysiye edebilmesi 32 7,1 215 47,8 203 45,1 

Modayi yakmdan takip etmesi 
91 20 

2
, 220 48,9 139 30,9 

Aratirmamiza katilanlara sorulan satin temsilcisinde olmasi gereken 
ozellikler sorusuna %56'si giiler yiizliiliik, %58'i bakimli ve temiz olmasi, 
%61,l'i mii§teriye hitap §eldi, %55,3'ii mi4teri iiriinii almasa bile giiler yiizle 
mi4teriyi ugurlamasi, %48'i Minter haldcmda bilgi sahibi olmasi, %45,11 
mii§teriye iiriin taysiye edebilmesi, %30,9'u ise modayi takip etmesini onemli 
gormektedir. Satin temsilcilerinde olmasi beklenen en onemli ozellikler 
sirasiyla mii*teriye hitap etme, balamli ve temiz olma, giiler yiizliiliik olarak 
ortaya cikmalctadir(Tablo 8). 

4.3.2 .HiPOTEZ TESTLERI 

Tablo 9 . Cinsiyet degiskeni ve devamh miisteri olup olmama bagnnsiz t testi 

t S.d 2p 
Bu markamn devamh miisterisi misiniz -.298 448 .766 

Tablo 10. Cinsiyet degiskeni ve devamh milsteri olup olmama Gurup istatistigi 

cinsiyetiniz N Ortalama S.s 
Bu markanm devamh musterisi 
misiniz erkek 

176 1.95 .716 

kadm 274 1.97 .676 
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Guruplar arasi 2.328 .466 .974 .433 
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Arastirma sonuclanna gore, marka baghhgi, cinsiyet ile anlamh farkhhk 
gostermemelctedir(P>0,05). Erkek ye kadm ohnak miisteti baghliginda anlamh 
degildir. Yani insanlarm marka tutkunlugu cinsiyetle baglantih degildir, hem erkekler 
hem de kadmlar marka tutkunu olabihnektedirler. 

Tablo 11. Yas guruplan ve marka baghligt tek yonlii varyans analizi 

Kareler toplanu S.d Kareler ortalamasi F 
	

p 
Guruplar arasi 
	

2.918 	 .584 
	

1.22-5 .296 

Tablo 12. ya§ guruplan marka baghligt 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 

Arastirma bulgulanna gore yas guruplarmdan hicbir alt gurup digerine ere 
marka baghligt noktasmda farkhhk gostermemektedir(p>0,05). Yani ya§ degi§keni 
marka baghligmda etkili degildir(Tablo 11). Kisacasi her yastan insan da marka 
tutkusu olabilmektedir ancak marka baghligunn en yiilcsek oldugu gurup ise 2,06 ile 
41 yas ye itzerindedir(Tablo 12). Yani 41 ya§ ye iizerindelci insanlar 
ahskanhklanndan vazgecememektedirler ye marka bagimlihklan artmaktathr. 

Tablo 13. Gelir guruplan ye marka bagliligi tek yonlu varyans analizi 

Tablo 14. Gelir guruplan ye marka baglthgt istatistiki degerleri 

N Ortalama S.s 
500-750 74 2.08 .678 
751-1000 125 1.92 .703 
1001-1500 115 2.00 .662 
1501-2000 80 1.93 .708 
2001-2500 41 1.98 .724 
2501+ 15 1.73 .704 
Toplam 450 	1.97 .691 

11 

pe
cy

a



3.067 .010 1.432 7.161 5 Guruplar arasi 
Kareler toplanu Kareler ortalamast S.d F p 
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Yaptig'imiz anket sonucuna gore gelir guruplanndan hicbiri digerine 
gore marka bagunithgt nolctasinda anlamli farkhlik goster-
memektedir(p>0,05) (Tablo 13). Yani marka bagunlillgt gelir diizeyi ile bag-
lantill degildir. istatistilci degerlere baluldtgmda en yiiksek baghlik dilzeyinin 
500-750 ytl gelir gurubunda oldugu gorulmektedir(2,13)(Tablo 14). 

Tablo 15. Egitim durumu ve marka bag,11141 	tek yonlu varyans analizi 

Tablo 16. Egitim durumu ve marka bagIthgt test istatistigi 

N Ortalama S.s 
illcogretim 38 2.34 .669 
lise 187 1.95 .674 
onlisans 100 1.89 .650 
lisans 69 1.93 .693 
yuksek lisans 33 2.06 .747 
doktora 23 1.78 .795 
Toplam 450 1.97 .691 

Ara§tirmamtza kattlanlann egitim diizeyine baluldigmda egitim 
diizeyine alt guruplardan en az bir tanesi digerlerine Ore anlarnh 
farklihk giistermelctedir(p<0,05)(Tablo 15). Bu farkhligm hangi alt 
guruplarda oldugu ise coklu kar§t1Wirma ile a§agidalci tabloda gosterihni§tir. 
Buna gore alt guruplardan ilkogretim, On lisans ye doktora alt guruplan ile 
anlamli farlilik gostermelctedir(p<0,05). Buna ek olarak en yiiksek marka 
baghligt ilkogretim alt gurubunda iken en di4iik doktoradadir. Buradan 
anlwlacagt iizere insanlann egitim diizeyleri yiikseldikce marka 
bagmthliklan azalmaktadir. 

Tablo 17. egitim durumu alt guruplar ve marka baghligt coklu lcarplastirma 

Ortalama farla p 

egitim durumu Egitim durumu 
Scheffe ilkogretim Lise .39 .018 

On lisans .45 .007 
Lisans .41 .033 
Yiiksek lisans .28 .512 
Doktora .56 .025 
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Sonuc olarak demografik degiskenlerden sadece egitim durumu marka 
baghhgmda farkhlik olusturmaktadir. Dolayisi ile hl hipotezi dolayli olarak 
kabul edilebilir. 

Tablo 18. Cinsiyet faktorii ve satis temsilcisi ozellilderine 	beklenti istatistigi 

cinsiyetiniz N Ortalama 
Oilier yiizlii erkek 176 2.51 

kadm 274 2.45 
Balcimli ve temiz olmasi erkek 176 2.54 

kadm 274 2.54 
Miisteriye hitap sekli erkek 176 2.61 

kadm 274 2.51 
Miisteri iiriinii almasa bile giiler yfizle miisteriyi 
ugurlamasi 

erkek 
176 2.49 

kadm 274 2.47 
Oriinler haldanda bilgi sahibi olmasi erkek 176 2.42 

kadm 274 2.44 
Miisteriye iiriin taysiye edebihnesi erkek 176 2.34 

kadm 274 2.41 
Modayi yalundan takip etmesi erkek 176 2.06 

kadm 274 2.14 

Tablo 19. Cinsiyet falctorii ve satin elemanunn ozelliklerine ilislcin beklenti t testi 

Ozellilder t S.d 2p 
Oilier yii.zlii olmak .940 448 .348 
Bakimli ye temiz olmak -.007 448 .995 
Miisteriye hitap sekli 	. 1.756 448 .080 
Miisteri iiiiinii almasa bile giiler yiizle miisteriyi ugurlamasi .386 448 .700 
ertinler haldunda bilgi sahibi olmasi -.309 448 .758 
Miisteriye iiriin taysiye edebilmesi -1.080 448 .281 
Modayi yalcindan takip etmesi -1.061 448 .289 

Arasnrma sonuclanna g6re, sans elemamndan, miisteriye urun taysiye 
etme ye modayi yalundan takip etme ozellilderine iliskin musteri beklentisi, 
miisterinin cinsiyetine gore anlamli farkhlik gostermektedir(p<0,05). Bunun 
dismda dim sans temsilcisi ozellilderi erkek ve bayan milsterilere gore aym 
duzeyde onemlidir(Tablo 18). 

13 

pe
cy

a



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

Tablo 20. Yas guruplart ve sates temsilcilerinden beklentilere ili§kin tek yonlii 
varyans analizi 

toplamt S.d 
areleri  

Kareleri 
ortalamas 

i 
F p 

Giiler yilzhi Guruplar 
arast 6,742 5 1,348 3,353 ,005 

Bakun11 ve temiz olmast Guruplar 
arast 1,248 5 ,250 ,767 ,574 

Mit§teriye hitap ek1i Guruplar 
avast 

2,245 5 ,449 1,244 ,287 

Mii§teri iiriinii almasa bile giiler 
mil§teriyi ugurlamast .y.lizle 

Guruplar 
arast 2,457 5 ,491 1,255 ,282 

Uninler haldanda bilgi sahibi 
olmast 

Guruplar 
arast 1,529 5 ,306 ,894 ,485 

Mii§teriye iiriin taysiye edebilmesi Guruplar 
arast ,890 5 ,178 ,472 ,797 

Modayt yakmdan takip etmesi Guruplar 
arast 1,511 5 ,302 ,595 ,704 

Arastirmamizdan elde edilen sonuclara gore, yas guruplanndan hicbiri 
digerlerine gore sans temsilcilerinin ozellikleri noktasmda farkli beklentiye 
sahip degildirler(p>0,05). 

Tablo 21. Gelir guruplan ve sat., temsilcilerinden beklentilere ili§kin tek yonlu 
varyans analizi 

Kareleri 
toplamt 

s.d  Kareleri 
ortalamast 

F  p  

Giiler yfizlii Guruplar 
arast 

4,316 5 ,863 2,114 ,063 

Baktmli ve temiz olmast Guruplar 
eras, 

4,614 5 ,923 2,995 ,011 

milsteriye hitap sekli Guruplar 
arast 

2,747 5 ,549 1,533 ,178 

musteri iiriinii almasa bile giiler yiizle 
musteriyi ugurlamast 

Guruplar 
arast 

1,790 5 ,358 ,891 ,487 

iiriinler hakkinda bilgi sahibi olmast Guruplar 
arast 

1 ,971 5 ,394 1,153 ,332 

mfisteriye iiriin taysiye edebilmesi Guruplar 
arast 

1,547  
,309 ,866 ,504 

modayi yakindan takip etmesi Guruplar 
ants' 

3,143 5 ,629 1,237 ,291 
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Arastirma bulgulanna gore mUsterilerin gelir farldan, miisterinin satin 
temsilcilerinden beklentilerinde etkili olmaktadir. Hangi ozellige 
farkhlik oldugu yukartdaki Anova testinde goralmektedir. Bu test sonucuna 
gore sadece balumh ve temiz olma degiskenine 	beklenti gelir alt 
guruplanndan en az birinde farkhhk gostermektedir(p<0,05) (Tablo 21). 
Hangi gelir alt guruplannin temiz ve balamh satin temsilcisi nolctasmda farkli 
beklentilere sahip oldugu asagidald coklu karstlastumada 
terilmelctedir(Tablo 22). Bu karstlastinnaya gore 2500 ve iizeri gelir gurubu 
751-1000 ve 1001-1500 gelir gurubuna gore farldthk Oster-
mektedir(p<0,05). 

Tablo 22. Gelir guruplan ye sans temsilcilerinden beldenti coklu karsilasurma 

Ortalama farki 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 ye Sans temsilcisinden beklentilere yOnelik istatistiki 
degerler 

Ytl N Ortalama S.s 
Giiler yiizlii olmasi 500-750 74 2.58 .619 

751-1000 125 2.37 .616 
1001-1500 115 2.49 .667 
1501-2000 80 2.51 .656 
2001-2500 41 2.41 .706 

2501+ 15 2.73 .594 
Toplam 450 2.48 .647 

Balumh ye temiz olmasi 500-750 74 2.51 .602 
751-1000 125 2.45 .628 
1001-1500 115 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 

hohisteriye hitap sekli 500-750 74 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 .607 

Miisteri iiriinii almasa bile eller yiizle 
miisteriyi ugurlamasi 500-750 

74 2.51 .602 

751-1000 125 2.42 .638 
1001-1500 115 2.43 .636 
1501-2000 80 2.54 .655 
2001-2500 41 2.56 .634 

2501+ 15 2.67 .488 
Toplam 450 2.48 .630 

(hinder hakkinda bilgi sahibi olmasi 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 taysiye edebilmesi 500-750 74 2.32 .599 
751-1000 125 2.34 .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 2.38 .615 

Modayi yalundan 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 2.27 .799 
Toplam 450 2.11 .708 

Gelir guruplan ve satin temsilcilerinden beklentilere iliksin istatistiki 
degerler incelendiginde 2500 + gelir gurubunun diger gelir guruplarina gore 
beklenti noktastnda cok daha yOlcsek bir ortalamaya sahip oldugu 
goriilmektedir. Insanlann gelir seviyeleri arttikca hizmet beklentileri cok 
daha fazla olmalctadir. 
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Tablo 24. Egitim durumu ve satin temsilcilerinden beklentilere iliskin tek yonlii 
varyans analizi 

Kareleri 
toplami S.d 

Kareleri 
ortalamasi F p 

Giiler yiizlii Guruplar 
arasi 2,559 5 ,512 1,251 ,284 

Bakimh ve temiz 
olmasi 

Guruplar 
arasi 1,511 5 ,302 ,935 ,458 

Miisteriye hitap 
sekli 

Guruplar 
arasi ,990 5 ,198 ,547 ,741 

Mitsteri iiriinii 
almasa bile giiler 
yuzle miisteriyi 
ugurlamasi 

Guruplar 
arasi ,554 5 ,111 ,281 ,923 

Uhinler haldunda 
bilgi sahibi olmasi 

Guruplar 
arasi ,565 5 ,113 ,326 ,897 

Milsteriye iiriin 
taysiye edebilmesi 

Guruplar 
arasi 1,459 5 ,292 ,778 ,566 

Modayi yalundan 
takip etmesi 

Guruplar 
arasi 4,657 5 ,931 1,855 ,101 

Anketimizi cevaplandiran katilimcilann egitim diizeyi sati§ 
temsilcisinden beklentilerde anlamli farklilik gostermemektedir. Dolarsi ile 
her egitim gurubunda sati§ temsilcilerinden beklentiler aym 
diizeydedir(p>0,05). Sonuc olarak baluldiginda sati§ temsilcilerinden 
beklentiler noktasmda demografik ozellilderden ya§ ve gelir guruplan 
anlamli farldilik gostermektedir. Bu nedenle H2 hipotezi kismi olarak kabul 
edilmektedir. 

SONUC 

Sati§ta mii§terilerin sati§ temsilcilerinden bekledikleri tutum ve 
davrani§lar, mii§terilerin gelir seviyesine gore degi§iklik gosterdiginden 
dolayt i§letmeler hitap ettikleri mii§terilerin gelir dilzeyini iyi ve dogru bir 
§ekilde belirlemeli ve buna gore sati§ elemani secmeli veya elemanlanm 
egitilmelidirler. 

Sati§ elemanlannin yOnlendirmeleri Orlin almayi dii§tinmeyen bir 
mii§teriyi etkilemekte ye satin alma karan vermesine etki edebilmektedir. 
Ancak bunu yaparken sati§ elemanlaniun dikkatli davranmalan 
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gerekmektedir. ciinkft bazi miisteriler bu durumdan rahatsiz 
olabilmektedirler. 

Magazaya giren miisteriler satin elemanlannm pesinden gelip 
kendilerini takip etmelerinden rahatsiz olabilmektedirler. Bu durumda satts 
elemanlannin mii§terinin hareketlerine bakarak ona eslik edip etmeyecegine 
karar vermeleri gerekmektedir. 

Miisterinin isletmeler icin her sey anlamma geldigi giiniimilzde, 
ozelliklede perakende magazactlik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin 
musteri istek ye beklentilerine cevap verebilmeleri onlara verdikleri degeri 
anlatabilmeleri, tamamen mii§terileriyle en son noktada iliski kuran ve satist 
gerceldestiren satts personeline baglidir. San§ personelinin masterilere karst 
olan tutum ve davram§lan isletmenin rakiplerine karst saglayacagi rekabet 
ustiinliigunu ele gecirmelerinde en onemli etkenlerin basmda gelmektedir. 
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ETKALESiM ADALETi ILE IS PERFORMANSI 
ARASINDAKI iLISKiNiN iNCELENMESA: 

BANKACILIK SEKTORU oRNE6i 

Yeter DEMIR*  

Ozet: Kuresellesme ve uluslararasz rekabetin artmaszyla, butun 
endiistri kollartrun basarisinda ve turn organizasyonlarda saz konusu 
rekabetvilig e ivme kazandzracak kaynaklarin yanetimi onemli bir konudur. 
Ozellikle hizmet sektorunde insan kaynaklarmin role cok onemlidir. Son 
yillarda orgiitsel adalet cahsmalars da bu baglamda artzs gostermektedir. 
Adalet balas acisz orgutsel arastirmalar icerisinde onemli yaklaszmlarla 
birlikte deg isik orneklendirmeleri de icermektedir. Bu calisma, Tiirkiye'de 
faaliyet gosteren ye genet mildiirlukleri Ankara 'da olan dart adet bankada 
gorev yapan caltsanlann, orgutsel adalet ve 	performansz araszndaki 
iliskileri algilama sekillerini ortaya koymak amaczyla 	Orgutsel 
adalet temel olarak, prosedurel adalet, deka-1m adaleti ve etkilesim adaleti 
olarak kasamlandaralabilir. calzsma, etkilesim adaletinin ampirik olarak ele 
ahnmasz ve 4 performansz ile olan iliskileri kapsammda saz konusu dart 
bankanzn Ankara merkez cubelerinde garev yapan toplam ikiyikonbir tam 
zamanli calisant hedef kitle olarak belirlemistir. Gerceklestirilen anket 
cahsmaszna katihm gonulluk esaszna gore sag lannuor. Bu kapsamda anket 
sorulart bizzat cahsanlarca doldurulmu.ytur. 

Anahtar Kelimeler: Orgutsel 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. filler Bankasi Genet Miidiirlfigii 
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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. 

GIRLS 

Adalet algismm bazi organizasyonel ciktilan farkh selcillerde etkiledigi 
goriilmelctedir, ornegin; orgiitsel adalet performans ile pozitif bir iliski 
gostermelctedir; organizasyonel sorumluluk, is tatmmi, organizasyonel 
vatandashk davramslan, organziasyonel kararlarla baglantilidir 
(Schaubroeck, 2001: 327). Artan is tatminin dogurdugu onemli sonuclar gOz 
oniinde bulundurularak yapilan caltsmalarda, is tatminini arttirmamn yollan 
arasur► lmis ve adalet algilan da pek cok calismada is tatminini onemli 
diizeyde etkileyen bir faktor olarak benimsenmistir (DeConinck ye Stilwell, 
2004:226). Bu baglamda, orgiitsel adaletin orgiitsel davrams ye insan 
lcaynaklan yonetimi alamnda inceleme konusu yapilmasuun nedeni, adalet 
algtlanmn orgiitsel dayrams iizerindelci etkileri ile aciklanabilir. Adil 
algilarslar pozitif davratuslara yol acar, cahsanlann kendilerini orgiitiin 
degerli ye saygm iiyeleri olarak hissetmelerini, calisma arkadaslan ye 
yoneticileriyle uyumlu ye giivene dayah iliskiler gelistirmelerini saglarken, 
adaletsizlikler orgiitlerin amaclanna ulasmastm zorlastran lursahk, 
saldirganlik gibi olumsuz dayramslara yol acmaktadir (Beugre, 2002:1092). 

ORGUTSEL ADALET ALGISI VE BOYUTLARI 

Genic bir tammla orgiitsel adalet, bireyin orgiitiindeld uygulamalarla 
ilgili olarak adalet algilamasidir (Greenberg, 1996: 24). calisanlar, kendi 
orgiitlerinde kendileri ile baskalanni karsilastinr. Kurallann herkese exit 
uygulanmasnu, exit ice exit Ocret odemnesini, izinlerde exit haldara sahip 
olmayi, bir takim sosyal imIcanlardan kendisinin de digerleriyle exit sekilde 
yararlanmasim bekler. Ancak, adalet algtlamasimn odak noktasi sadece 
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ciktilar ve bu cikttlann kar§ila§tinlmast degildir. Orgutteki kurallar, bu 
kurallann uygulant§ bicimi ve bireyler arasmdaki etkile§im de adalet 
algilamasmm odaginda bulunmaktadir (Barling, Michelle, 1993:651). 
Literatiirde orgfitsel adaletin iic temel boyutta incelendigi goriilmektedir: 

1. Dakittm Adaleti: Dagitim adaleti, oransal paylan belirli standartlarda 
belirli fonksiyonel kurallara ve hiildimlere gore tammlanan ld§ilere 
kaynaklann payla§unlmastdir (Cohen, 1987: 20). 

2. 41em Adaleti: Folger ve Crapanzano, i§lem adaletini kazammlann 
belirlenmesinde kullamlan metotlar ve siireclerle ilgili adalet 
algilamasi olarak tanimlami§tir (Cropanzano and Folger, 1991:134). 

3. K4ilerarast etkileiim adaleti: Ki§ilerarast etkile§im adaleti, 
calt§anlarla yoneticiler (kaynak dagiticilar) arasmdald ileti§imdeld 
adalet algilamasi ile ilgilidir. Bu adalet tiirii, dagitim kararindan 
etkilenecekler ile dagitim kaynagi arasindaki etldle§imle ilgilidir. 
Bies, etkile§im adaletini, orgiitsel i§lemler uygulamrken insanlann 
maruz kaldigi tutum ve davram§lann niteligi olarak tammlamt§tir 
(Bies, 2001: 93). 

Dagitim adaleti ve i§lemsel adalet ile ilgili cali§malar siirerken orgiitsel 
uygulamalann Ici§ilerarast }tontine odakh, ozellikle ki§ilerarast tavirlar ve 
yonetim ile cali§anlar arasindaki ileti§imle ilgili 'eticile§im adaleti' ara§Urma 
konusu olmaya ba§lamt§ttr. Etkile§im adaleti, orgiitsel uygulamalann insani 
y6nii ile ilgilidir. Adaletin kaynagi ye alms' arasmdalci ileti§im siirecinde 
nezaket, diirustliik ve saygi gibi yonleri esas alir (Cohen-Charash ve Spector 
icinde Bies ve Moog, 1986; Tyler ve Bies, 1990). Bies ve Moag'a gore 
(1986) cali§anlar, orgiit yetkilileri kendilerine dogru, tam bilgiler stmduldan 
ve verdikleri kararlar ile ilgili haldi nedenler gosterdiklerinde kendilerine adil 
davranildigina inanmaktadirlar (Beugre, 2002: 1095). 

calt§mada eticile§im adaletinin ele almmasinin nedeni, son yillarda, 
hem bireysel degerlere (ya§am degerleri) hem de i§ degerlerine ili§kin 
yaklaqunlann oldukca artmasidir. Bireysel degerlerle ilgili ara§tirmalann 
temel amaci, degerleiin etkiledigi tutum, davram§, sosyal deneyim ve roller 
arasindaki ili§kileri ortaya koymaktir (Ros yd., 1999: 50). I§ degerleri; i§ 
doyumu, orgiitsel baglilik, performans vb. Orgiitsel ciktilar lizerinde 
etkilidirler (Adkins ve Russel, 1997, 205). Bu etkilerinden dolayi yOnetim ve 
orgiitsel davrani§ alaninda pek cok calt§maya konu olmaktadirlar(Konovsky, 
2000:23). 
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ETKILESIM ADALETt ILE CALISAN PERFORMANSI 
ARASINDAKI ILISKILER 

Performans, amacin gercekle§tirilme derecesidir. Bir iii yapan bireyin, 
grubun ya da orgiitiin o 4 aracingiyla, hedefe gore nereye ula§abildigini 
gosterir. Dolayisiyla performans, cali§anm gOrevinde ne yapmasi gerektigine 
ili§lcin beklentilerle, gercelcte ne yaptigi arasmdaki ili§kinin bir 
fonksiyonudur. cali§anm goreyini gercekle§tirmek icin yaptigi her i§lem ve 
eylem bir performans davram§ichr. Borman ye Motowidlo (1993) baglamsal 
performans ile gOrev performans arasinda bir ayinm yapmi§tir. Gorey 
performansi i§ analizi ile ortaya konan bir i§e ait ana faaliyetlerin yerine 
getirilmesini ifade eden bir kavramdir. Baglamsal performans ise i§in 
bitirilmesine yonelik asil faaliyetlerden olup psikolojik cevreye destek 
saglamayi ifade eden bir kavramdir. Baglamsal performans tarz aktiviteleri 
lcapsamaktadir (Erdinc, 2009:166-167): 

1. Asil i§in bir parcasi olmasa bile farldi gorey aktivitelerinin yerine 
getirihnesi icin goniillii olmak. 

2. Kendi i§ini yapman gerektiginde bunu fazladan bir caba ile yapmakta 
israr etmek. 

3. Diger cali§anlarla yardim etmek ye onlarla 4birligine gitmek. 
4. Organizasyonun kural, yonetmelik ve prosediirlerini takip etmek, 

uymak. 
5. Organizasyona ait prosediirleri destekleyici taw almak ye devammi 

saglamak. 
Borman ve Motowidlo'nun belirttigine gore Orgiit cali§malanmn 

gorey ye baglamsal performanslan Orel 'tun etkinligine katki saglayan onemli  
faktorlerdir. Aynca Motowidlo ye Van Scotter (1994) ile Borman, White ye 
Darsey (1995) tecriibeli yoneticilerin cali§anlann 4 performanslannm 
olcihniinde cali§anm her Orel., performansim e§it derecede degerlendirmeye 
tabi tuttuklanni gostermi§tir. Baglamsal performansm cali§anlarm Orgiite 
katkilan ye performanslan olculurken degerlendirilmesi gerekmektedir 
(Greenslade ye digerleri, 2007: 27). 

Gorey performansi, i§in teknik oziiyle ilgili davram§lan icerirken; 
baglamsal perfonnans, i§in teknik oziiyle ilgili davram§lann sergilendigi 
sosyal ye orgiitsel cevrenin bicimlendirdigi etkinliktir(Robinson, 2004: 21). 
Baglamsal performans, formel olarak i§in bir parcasi ohnayan faaliyetleri 
iistlenmeye gonilllii olmak, ba§kalanna yardim etmek ye 4 arkada§lanyla 4 
birligi yapmak gibi davram§lan icerir (Erdinc, 2009:167). 
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TURKIYE'DE BANKACILIK SEKTORU 

Hizmet, "normal olarak bir iicret 	yapilan ve mallann 
sermayenin ye ki§ilerin serbest dolawmi kapsamma girmeyen 	olarak 
tammlarunwir. 19801i yillardan itibaren gorillen bilgi teknolojilerindeki 
gel4meler, urun ozelle§tirmeleri ve farklilagnalan, devlet politikalanndaki 
ozelle§tirme egilimleri, ticaretin serbestle§mesi yOnfindelci egilimler bu 
selctonlin oneminin anla0masina yol acmi§tir. En fazla geli§en hizmet alt 
sektorleri, finans, sigorta, emlak ye firmalara verilen stratejik teknik ve 
mesleki hizmetlerle ilgili faaliyetlerdir. Enformasyon teknolojilerine bagh 
bilgi-yogun hizmetler de hizla geli§mekte, ta§idiklan ekonomik buyiime 
potansiyelleri balcimindan bfiyuk onem arz eden hizmetler grubunu 
olu§turmaktadirlar. Hizmet alt sektorleri arasmda, son yirmi yilda istihdamm 
en halt geli§tigi sektorler, iiretici ve sosyal hizmet alt sektorleri ohm4tur. 
Wetmecilik, sigortacilik, emlak ve finansal hizmetleri kapsayan iiretici 
hizmetler sekt6rii, 196011 yillarda en kiiciik alt hizmet sektorii iken, 
itibariyle buyuk bir gelime gostermi§ ve istihdamdaki partu onemli olciide 
arttirmi§tir. Tiirkiye'de hizmet sektoninde cali§an oram %41'dir. 2009 
Haziran itibanyla Turk Bankacilik Sektorii'nde cali§an personel sayisi 
182.468 ki§i, selctoriin §ube sayisi 9.374'dir. Kiiresel kriz ile birlikte sektoriin 
§ubele§me geli§imi hiz kesmi§, personel sarsinda ise 2009 rli Mayis arm 
kadar kademeli bir azalma gozlemni§tir Bankacilik selctoriinde 2002 yilmdan 
itibaren arti gOsteren personel sayisi, 2008 yilinin ilk 3 celyreginde de ar4 
trendini 	Idiresel krizin etkisini gosterdigi 2008 Eyliil ayinda ar4 
ivmesi yava§layarak, 2008 Kasim ayindan itibaren personel sarsmda 
kademeli bir gerileme ba§lami§tir. En fazla personel azah§lan 2009 Mart 
(397) ve Nisan aylannda (784) gercekle§mitir. Nisan ayi itibariyle personel 
sayisi 2008 Eyliil ayi seviyelerine gerilemi§tir. 2009 Mayis arndan itibaren 
personel sayisi tekrar artmaya ba0ami§, Mayis ayinda 39 ki§i, Haziran aymda 
1093 Ici§i net personel artist gozlenmi§ ve Haziran sonu itibanyla personel 
sayisi 182.468 dUzeyinde gerceldemitir. Grup bazmda incelendiginde ise 
2008 Ey10.1- 2009 Haziran doneminde kamu bankalan (2.076) ve kattltm 
bankalannda (347) net personel artist gozlenirken, Ozel (460) ve yabanci 
bankalarda (942) net personel azalisi gorulmu$tur. Haziran ayinda turn banka 
gruplannda net personel artist gerceklemesine ragmen, sOz konusu art4ta 
kamu bankalan ile ozel bankalardaki arti§ belirleyici olmt4tur (Turk 
Bankacilik Selctorti Genel Goriinfimii Raporu, 2009: 11). 
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ARASTIRMANIN ()NEW VE AMACI 

insanlar calisma -ortamlannda kendilerine adil davramlmasim 
beklemektedir. Adalet algilamasi ldsiden kisiye farklilik gostermelcte; ancak 
simdiye kadar yapilan arastirmalann geneline baluldiginda adalet algilamasi 
yiilcsek olan kisinin is tatmini ye sergilemis oldugu performansmm da yiiksek 
oldugu gozlemlenmektedir. Hizmet sunan bir kisinin adalet algilamasimn 
yilksek olmasi ise sundugu hizmetin kalitesinin artmasi demektir. 

Yapilan arastirmada amaclanan filkemizde, hizmet selctoriinde en cok 
basyurulan bankalarda calismakta olan personelin yoneticileri ile olan 
iliskilerindeld adalet algilamalannin performanslanni nasal etldlediginin 
ortaya konulmasidir. Arastirmamam modeli $ekil 1 'de gosterilmektedir. 
Model dogrultusunda olusturulan hipotezler asagidaki sekildedir: 
Hl: Etkile$im adaleti ile is tatmini arasanda pozitif yanlii ili,cki vardir ve 

etkile,yim adaleti iq tatminini pozitif 	etkiler. 
112: Ic tatmini ile gorev performanst arasinda pozitif yonlu ili$ki vardir ye i$ 

tatmini gorev petformansim pozitifyonlii etkiler. 
H3: tatmini ile bag' lamsal performans arasinda pozitif yonlii ilicki vardir 

ye 4 tatmini bag.' lamsal performanst pozitif yonlu etkiler. 
114: Etkile$im adaleti ile Orel, performansi arasinda pozitif yonlii iliyki 

vardir. 
115:Etkileyim adaleti ile baklamsal petformans arasinda pozitif yOnlii iliqki 

yardzr. 
F16: Etkile,cim adaleti ye gorev pvformanst ili$kisinde, 4 tatmini ara 

degi$kendir. 
117: Etkile.yim adaleti ye baklamsal petformans iliqkisinde, i$ tatmini ara 

degiqkendir. 

5ekil 1. Arastirma Modeli 
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ARASTIRMANIN SINIRLARI 

Ara§lirmamiz genel merkezi Ankara'da bulunan bankalar iizerinde 
gercekle§tirilmi§tir. Ara§linnamn Ankara ili simian dahilinde; sadece genel 
merkez cah§anlanna; mOdurlerinin denetiminde uygulanmasi.; aynca adalet 
algtlamasi ile performansm aym kaynaktan (9ah§amn kendisinden) ahnan 
verilerle degerlendirmeye tabi tutulmasi ara§lirmanm snurlanm 
olu§turmalctachr. 

ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI 

Ara§tirmamn evrenini genel mudurlugu Ankara'da olan dart bankadaki 
cah§anlar olu§turmaktachr. Her bankaya calt§an saps' kadar anket 
gonderilmi§tir. Orneklemin belirlenmesinde Anton'un (1996) belirtmis 
oldugu ye daha once pek cok ara§tirmacimn da yararlandigi 

2500W*(1,96) 2 / [25*(N-M-112500*(1,96) 21 

/V'nin evren bOyCikli.igiin0 temsil ettigi; 1,96'mn ise %95 giiven 
araligindaki t tablosu degerine kar§thk geldigi formiil lcullamlmt§ttr. 
Formiilde degerler yerine konuldugunda orneklem bilyilkliigtimiiz 103 olarak 
bulumnu§tur. Hatah ya da eksik kodlamali anketler aynldiktan sonra 75 adet 
anket degerlendirmeye tabi tutulmu§tur. 

ARASTIRMANIN YONTEMI 

Ara§tirmannzda anket yontemi uygulanmi§ ve anketler calt§manm 
yazarlan tarafindan dogrudan banka cah§anlanna uygulatilim§ ve yine 
kendileri tarafindan toplanmi§lir. Toplanan anketler SPSS 13.0 paket 
programma girildikten sonra ce§itli analizlere tabi tutulmu§tur. Ara§tirmada 
kullanilan anket formu dart ana boliimden olumaktachr. ilk boliimde 20 age 
bulunmaktadir. Ara§firmada, eticile§im adaletini, usul adaletini ve dagitim 
adaletini 619mek adma Niehoff ve Moorman tarafindan geli§tirilen 5'li Likert 
019egi (1993) lcullamlmi§fir. Soz konusu 5 age, etkile§im adaleti ile ilgili, 5 
age dagitim adaleti ile ilgili, 5 age usul adaleti ile ilgili ve son olarak da 5 
age etkile§im adaleti ve performans ili§lcileri ile ilgilidir. Dagitim adaletinde 
619ekte yer alan age "Ben sahip oldugum sorumluluklarla birlikte adilce 
odiillendirildigimi hissediyorum". Usul adaleti icin 619ekte yer alan age 
"Benim yOneticim kararlann ahnmasmda tarafsiz davranmaktadir." Etkile§im 
adaleti ile ilgili 619ekte yer alan ornek bir age ise "Benim yoneticim 
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meslegimle ilgili kararlarda bana gerekli aciklamalan yapar." tkinci boltimde 
24 age bulunmalctadir, yine 5'11 Likert Olcegi gorev performansi ve 
baglamsal performansi alcmektedir. 14 age gorev performansi ile ilgili ve 10 
age de baglamsal performansla ilgilidir. Gdrev perfonnansi ile ilgili omek bir 
age, " Ben meslegimin geregi olan her §eyi rahathlda yapabiliyorum" 
§eklindedir. Baglamsal performansla ilgili olcekte yer alan "Gereklililderi 
asla ertelemem" Ornegi verilebilir. Ucuncu boltimde ara degi§ken olarak ele 
alman i§ tatminini alcmek icin kullanilan yedi onerme; dordiincii ve son 
boliimde ise kattlimmlann demografik ozelliklerinin tespiti icin ara§tirmactlar 
tarafindan olu§turulan alit adet soru yer almaktadir. 

ARA.STIRMANIN GUVENILIRLIK VE GECERLILidi 

Ara§ttrmanm gecerliligini olcmek icin faktor analizi gercelde§tiril-
mi§tir. Kullamlan olceklerin giivenilirlilderini ve is tutarhhklanm 81cmek 
icin ise Cronbach a degerleri kullantlmt ttr. &kiln digerler 0.60 kabul 
edilebilir alt smut= iizerindedir (Nunnally, 1978; Malhotra, 1993). 
Arastirmanm falctorler bazmda giivenirligi Tablo 1 'de gosterilmistir. 
Arastirmanm genel giivenirligi 0,8213 olarak bulunmustur. 

Tablo 1. Faktorler ve Giivenilirlik Katsarlan 

Faktorler Cronbach a 

Eticilesim Adaleti .9660 

• I L  Tatmini .6840 

Baglamsal Performans .9282 

Gorey Performansi .9336 

ARAFT1RMANIN DEOERLENDIRiLMESi 

Demografik degi§kenlere ait veriler frekans ve yiizde degerleri 
lcullantlarak degerlendirilmi§tir. Ara§tirmaya katilanlann demografik 
durumlanna ili§kin veriler Tablo 2'de gortilmektedir. 
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Tablo 2. Omekleme Ait Demografik Veriler 

Frekans Yiizde 	I 

Cinsiyet 
Kadin 54 72,0 

Erkek 21 28,0 

Yas 

25 ya§ ; Iti 4 5,3 

25-30 10 13,3 

31-35 16 21,3 

35 yas i stii  45 60,0 

Medeni 
Durum 

Evli 50 66,7 

 Belcar 25 33,3 

Gelir Diizeyi 

1000 T !ran altinda 8 10,7 

1000-1: 00 TL 17 22,7 

1500 T ,inin iistiinde 50 66,7 

caltsma 
Siiresi 

1 yil ve Jaha az 4 5,3 

2-3 yil 12 16,0 

4-5 yil 6 8,0 

5 yildai fazla 53 70,7 

calistigi 
Kurum 

A Bank isi 15 20,0 

B Bank si 16 21,3 

C Bank si 15 20,0 

D Bank Is! 29 38,7 

Degiskenlerin aralanndaki iliskilerin ortaya konulmasi icin Pearson 
korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonuclan incelendiginde, 
degiskenlerden etkilesim adaleti ve performans arasinda 0.01 diizeyinde ye 
pozitif anlamli iliskiler oldugu goriilmektedir (Tablo 3). 
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Tablo 3. Korelasyon Analizi Sonuclan 

1 2 3 4 

1. Etkilesim ada eti 1 

2. is Tatmini ,124 1 

3. Baglamsal Pe formans ,254(*) ,033 

4. Gorey Perfon tanst ,247(*) ,022 ,657(**) I 
orre ation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

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

Etkilesim adaleti ile is tatmini ve performans ile olan 	icin 
yaptlan analize g6re Etkilesim adaleti, 	tatmini, gorey performanst ye 
baglamsal performanst pozitif olarak etkilemektedir. 

Etkilesim adaletinin bagimstz degisken, performansm ise bagtmli 
degisken olarak ele alindigt arasttrmatmzda is tatmininin etkilesim adaleti ye 
performansm her iki boyutu arasmdalci ara degisken etkisine sahip olup 
olmachgun tespit icin Baron ve Kenny (1986)'nin yontemi kullamlnusUr. 
Buna gore bir degiskenin ara degisken olabilmesi icin: 

1- Bagunstz degiskenlerin ara degiskenler iizerindelci etkisinin 
incelenmesi, 

2- Ara degiskenlerin bagunli degiskenler iizerindelci etkilerinin 
incelenmesi, 

3- Bagimstz degiskenlerin bagunli degiskenler iizerindelci etkisinin 
incelenmesi, 

4- Ara degiskenlerin bagunsiz degiskenler arasma dahil edilmesinden 
sonra, bagunstz degiskenler ve ara degiskenlerin, bagunli de-
giskenler iizerindeki etkilerinin incelenmesi gerekmektedir. 
Arastirmanuzda etkiler ortadan kalkmachgt icin 	tatminin ara 
degisken etkisinden bahsedilememektedir. 

Hipotezlerin test edilmesi icin regresyon analizi yapilnustif. Yapilan 
analiz sonuclan dogrultusunda daha Once belirtilen hipotezler arasmdan H1, 
H4, H5 hipotezlerinin anlamh oldugu; H6 ye H7 hipotezlerinin de caltsmanm 
ozii balummdan bir anlam ifade etmedigi belirlenmistir. tatmini ile gorey 
ye baglamsal performans arasindalci ortaya konulmast icin ortaya 
konulan hipotezlerin ise arastirmadan elde edilen veriler dogrultusunda 
anlamstz oldugu gozlemlenmistir. 
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SONUC VE ONERILER 

Bankacihk sektoriinde gah§an personelin etkile§im adaleti 
algilamalanrun performanslan iizerindeki eticilerinin belirlenmesinin 
hedeflendigi ara§urmamizda degerlendirmeye tabi tutulan 75 anket 
incelendiginde; ara§lirmamma katilanlann %72'sinin kadm, %67'sinin evli, 
%60'run 35 ya§ ve iistiinde oldugu, %71'inin 5 yildan daha uzun bir siiredir 
bankacilik yaptigi ve %67'sinin 1500 TL'nin Ozerinde bir maa§ aldildan 
gerzlemlenmi§tir. Ancak cinsiyet, ya§ ve medeni durumlar ile eticile§im 
adaleti ya da performans arasinda bir ili§lci boyutu tespit edilememi§tir. Gelir 
duzeyi ile performans arasmda pozitif ancak zayif bir ili§lci yer ahrken; 
gahplan sure ile baglamsal performans arasinda pozitif yonlii ve oldukca 
giiglii bir ili§lci ortaya gilcm4lir. Etkile§imsel adaletin maddi lcazammlardan 
gok organizasyonlarda bireyler arasi ili§lciler iizerine odaldannu§ olmasindan 
ve lci§ilerarast davram§larda ve ileti§imde adilligini on plan gilcanmi§ 
olmasindan kaynaldanmi§ olmasi muhtemeldir. Bu sonug banka 
yoneticilerinin maddi edinimlerin dagitimi ve bunlara ili§lcin prosediirlere 
gosterdikleri adaletin yam sera bireyler arasi ili§kilerdelci adalete de yillcsek 
dilzeyde onem vermeleri geregini ortaya koymaktadir. Sonug olarak 
i§letmeye duyulan adalet duygusunun yiiksekligi 4gOrenlerin tatmin 
duzeyini etkileyecek bu durumdan olumlu etkilenen intirenler rollerini iyi 
oynayacaklardir. Dogal olarak roliinu iyi oynayan inorenlerin perforrnanslan 
yiiksek olacaktir. 

Ara§lirmamada dikkat geken onemli bir nokta da daha Once yalmlnu§ 
olan pek gok ara§urmada 4 tatmini ile performans arasinda ge§itli diizeylerde 
ili§kiler tespit edilmi§ken gal4mamada bu anlamda higbir ili§ldye 
rastlaiamanu§ olmasidir. 1§ tatmini ile performans arasmda ili§kiye 
rastlanamamast i§ tatmininin beklenen ara degi§ken etkisinin incelenmesini 
de gerektirmemi§tir. 

Ara§tirmanm snurlannda da belirtilen sebeplerden dolayi, ara§hrma 
sonuglannm banlcactlik selctoruniin geneline uyarlanmasi miimktm degildir. 
Sonug ahnamamasmm en biiyiik nedeni olarak, anket uygulamastrun ilgili 
bankalardaki yoneticilerin denetiminde gergelde§tirilmi§ olmasi; 
kalihmcilann da bu durumdan olumsuz etkilenmi§ olabilecekleri olasthgt 
gosterilebilir. 
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ORGUTLERDE DiSiPLiN UYGULAMALARI 
UZERINE BIR iNCELEME 

Zeliha SECKIN*  

Ozet: Orgutlerde deg er yaratmanin galisanlann acik ve ortulu 
yeteneklerini organize etme becerilerine bagh hale geldigi kiiresel rekabet 
ortaminda, psikolojik ve sosyolojik temelli incelemelerde insan ve 
davranislan konusunda bircok arastirma yapilma ihtiyaci dogmustur. 
Calisanlann 4 gereklerine uygun davranis kahplan gelistirmeleri ve bu 
uygulamalarin gahsanlann performanslan iizerindeki etkileri disipline 
duyulan ilgiyi artirmaktadir. Disiplin cok kapsamh ve uygulanmasinda 
birtakim yonetsel beceriler gerektiren kritik bir konu olmasi nedeniyle isletme 
faaliyetleri icerisinde oldukca Onemli bir yere sahiptir. Orgiitsel ve bireysel 
sonuclar iiretmenin onemli bir araci konumunda °imam, disc kaynakh disiplin 
uygulamalanni yetersizlectirmekte ve dikkatlerin ozdisiplin rizerine 
yogunlasmasina neden olmaktadir. 

Cahsmada, disiplin kavrami, kuramlan ye orgiitsel onemi teorik 
gergevede ele alinarak, &gilt galzsanlannm disiplin uygulamalarma y5nelik 
algzlarz baglaminda ozdistplin saglamanin Onemi ve araglan tartisilmistir. 

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

A Research Upon Discipline Applications In Organizations 

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 

• Yrd. Doc. Dr. Aksaray Oniversitesi Ortakoy M. Y. 0, 
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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. 

GIRLS 
Kiiresellesme, rekabet ye teknolojide yasanan degisim orgiitlerin 

yaps, siirec ve is yapma usullerinde anemli degisimlere neden 
olmustur. Yer, mekan ve zamandan bagimsiz olarak faaliyet yurilten 
orgiitlerin yuz yiize geldigi onemli sorunlardan birisi disiplindir. 
Disiplini, is yapma bicimlerini diizenleyen kural ye yasal 
dfizenlemeleri ihlal, ihmal ye istismari halinde calisanlara uygulanan 
"disiplin sucu" baglaminda ele almak konuyu degerlendirmede yeni 
sorunlann ortaya cikmasina neden olabilir. Bu cercevede ele 
alinmasmdan kaynaklanan tehlike ve tehditlerden birisi de disiplinin, 
inanarak da olsa, cahsanlann isyeri kural ve diizenine uygun davrams 
gOstermesini saglayan "giic"ten etkilenmesi olarak algilanmaya miisait 
olmasidir. Bu giic, calisam motive eden dim karar ye eylemlerin 
herhangi bir dis kaynaktan gelmesi durumunda beklenen faydayi 
yaratmayacaktir (Tutar, 2007: 80). Orgiitsel basannm cahsanlann tiim 
yetenek, bilgi ve becerilerini orgiltsel amaclan gerceklestirmek icin 
organize etmesine bagh oldugu gunumiiz danyasmda, cahsanlann 
basansizliklanm cezalandiran anlars onemini yitirmektedir. 
Hatalannm ceza ile karsilik glirecegini dilsanen cahsanlar, ozellikle 
orgiit icin ilave deger yaratacak ortulu yeteneklerini is siireclerine 
aktarmaktan kacmabilmektedirler. orgiitlerde asil deger yaratan 
unsurun calisanlar oldugu gercegi ile hareket eden yoneticiler, 
calisanlann ortulu bilgilerini de aciga cikarmalanm saglayici ortamlar 
olusturmaya ozen gostermektedirler. Bu baglamda yoneticiler, 
cahsanlann "mesru hata" (Morgan, 1998: 110) smirlan icerisinde 
degerlendirilebilecek, orgiit amaclanm daha etkin kilmaya yonelik 
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eylemleri sirasinda olu§an negatif sonuclu davram§ ve giri§imleri odiil 
olarak kabul etmektedirler. Bilgi donanimli, i§i ile ilgili kararlan 
alabilme beceri ve yetenegine sahip, sanal orgiitlenme ve i yapma 
kapasitesi geli§m4 cali§anlan di§ kaynakli disiplin anlar§i ile kontrol 
etmek Orgiitlerin temel sorunlanndan bin olarak Onemini 
korumaktadir. Bu baglamda cali§anlann oz disiplin sahibi olarak 
giiclendirilmelerinin gerekliligi onern kazanrnaktadir. 

cali§manin amacini, orgiit ici disiplin uygulamalannda 
kar§ila§ilan sorunlara cozilm olabileceginden hareketle, cali§anlann oz 
disiplin sahibi bireyler olarak i§ stireclerine olan etkileri ye bu etkinin 
orgiitsel amaclann gercekle§firilmesindeki yeti ye Onemini teorik 
olarak tarh§mak olu§turmaktadir. 

DISIPLIN KAVRAMI VE KAPSAMI 

Disiplin, Latince "Disciplina", Fransizca "Discipline" k6kiinden 
gelmekte olup; genel anlami ile bir topluluga uygulanan kanun, 
duzenleme ve kurallann butununu ifade etmektedir (Sonmez, 2002: 3). 
Iceriginde disiplinin korku ve ceza yi5niine vurgu yapan bir diger 
tamma gore disiplin, cali§anlann olumlu Ozendiricilerle, Odiillerle 
denetim altina alinmasi, kural ye emirlere uymalanmn saglanmasi, 
bunun yaninda davrani§lannin §artlandinlmasi, sapma gosteren 
davram§lann gelecekte telcrarlanmasini Onlemek icin cezamn 
kullanilmasi veya bu yi5ndeki siireclerin uygulanmasidir (Bachmann, 
2003: 37). Disiplin, pratikte "bilim dal', ders" (Tortop, 1989: 83) 
anlaminda da kullamlmaktadir ki, dilbilim acisindan disipline bu 
anlamin yiiklenmesi, bireyin davram§ tercihini §ekillendiren kurallar 
seti ile celi§ki olu§turmamaktadir. Kilba§ (2003: 75)'a gore de disiplin 
sisteminin temelini, kendini denetleme yeti ye yetkinligine sahip 
yeti§kinler olu§turmaktadir. Di kaynakli disiplinde denetim odagimn 
ki§inin di§inda olmasina kar§in, kendi kendini disipline eden ki§ilerde 
denetim odagi, ki§inin kendi icindeki "giic"ten beslenmektedir 
(Gordon, 2000: 8). Disiplini cezalandinci bir yakla§imla 
degerlendirmek, icerigindeki pozitif ye yapici dinamigini goz arch 
etmek olacakhr. Disiplin kavramini cok daha kapsamli ye pozitif 
yonelimli bir icerik baglaminda, cezalandirmanin Otesinde, diizeltici, 
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diizenleyici, uyumlgtinci, bir araya getirici, yonlendirici, giiclendirici, 
kontrol edici, istek uyandinci, motive edici kavramlarla 
il4kili degerlendirmek gerekmektedir (Campbell, 1991: 192). Ceza, 
disipline yOklenmesi gereken bir anlamdan cok, ihlal ye istisman 
durumunda, disiplinden bagimsiz olarak uygulamaya konulan 
yaptmmlan kapsamaktadir. Bu baglamda orgiitsel ya§amdaki 
duzensizlikleri azaltmaya, bireyleri Orgiitle kendi amaclan arasindaki 
acik ye ortifiii sozle§meye sadik kalmaya yonelten bir gucu temsil 
etmesi bakinundan disipline, orgutsel amaclann gercekle§mesinde 
cali§anlan belirlenen kurallara sadik kalmaya zorlayici bir anlam ye 
41ev yuklenmektedir. 

Orgiltsel disiplin kavrami, iceriginde iic tercel hususu 
bannchrmaktadir. Bunlar sirasiyla; itaati zorunlu kilarak kazaruhm§ 
deneyim; dOzelten, kurallara baglayan, kuvvetlendiren ya da geli4tiren 
talim, terbiye ye Ociincii anlami ise ceza ye dayaktir. Birinci ye ikinci 
anlamin icerigini ceza ye oda' ile davran4lan §ekillendirme ye 
smirlama algismin soylenebilir (Ba§ ve Ardic, 2003: 
21). Bu acidan bakildiginda disiplin eylemini yilditmede iki esastan 
hareket edildigi ifade edilebilir. Bir biitun olarak orgikiin yarar ye 
cikarlanna zarar gelmemesi ye bireylerin halclannin korunmasi, ba§ka 
bir deyi4le 4 giivencesi de dahil cal4anlann tiim haklanmn korunmasi 
ye gel4tirilmesinin saglanmasi. Bu acidan yOnetim oncelikle duyarh 
onderlik ye yapici, gilven verici bir disiplin ortami yaratmalidir. 
cal4andan hangi tiir davran4lar beklendigine ve bunun nasil 
baanlabilecegine somut olu§umlann netle§tirilmesine onem 
verilmelidir (Can ye Kavuncubgt, 2005: 376-377). Sonrasmda 
orgiitiin her kademesinde ye her biriminde saghkh bir disiplin iklimi 
saglanarak ye tutarli bir disiplin eylemi ihtiyacina yanit verecek belirli 
bir siirec oh4tunalmalichr (Bingo', 1996: 240). Bu siirecin 
olu§turulmast, disiplinin calipn ye 4veren arasindaki uzla§mar 
saglamaya yarayan bir arac olabilmesi baglaminda onem arz ettigi 
gOzden kacinlmamaltdir. Ancak, bu noktada disiplinle ilgili oldukca 
onemli bir sorunla kar§i kamya kalmacaginin da alti cizilmelidir. 
Orgut calipnlanni orgiittin belirledigi amaclar dogrultusunda eyleme 
sevk eden kurallar baglammda ele alindiglnda , orgiitii kuptan cevresel 
faktorlerin bu kurallardan daha halt degimesi, deg4imin gereklerini 
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kar§ilamada disiplini yetersizle§tirebilir (Perrow, 1986: 26). Orgi.it 
yoneticileri, disiplin dfizenlemelerini giincellemek yerine, call§anlann 
her ko§ulda i§ gereklerini yerine getirecek yetkinlikte ye ozdisiplin 
sahibi olmalanna onem ve oncelik vermelidirler. 

TEMEL DISIPLIN YAKLASIMLARI VE 
UYGULAMALARI 

Acikca 	dillendirilmese 	de, 	orgiitlerin 	varlrklanm 
siirdiirebilmelerinde en temel gerekliliklerden birisi disiplindir. 
Orgutlerin kapah sistem ozelliginden lcurtulabileceklerinin ke§finin 
genel adi olan acik sistem yakla§mm (Scott, 1992: 76) orgiitlere 
varhklanm stirdiirebilmenin recetesini sunmakla birlikte, tek ba§ma 
yeter §art oldugu dii§iiniilmemelidir. Bu kaygi orgilt yoneticilerinin 
dikkatini orgiltan vazgecilemez ye asil katma deger yaratan giicii olan 
insan kaynaklanna yogunla§firmasuun da gerekcesini olu§turmaktachr. 
Asil sorun cah§anlan Orgilt amaclanm gercekle§tirmek ilzere harekete 
gecirecek giiciin kaynagmi kimin kullanacagi ile ilgili gozfilcmelctedir. 
Her orgiit guc iiretmekte ye bu guciin kullamm ve kontrolii en dikkate 
deger orglitsel konu olarak dikkatleri kendi ilzerine cekmektedir 
(Perrow, 1986: 11). cah§anlara rasyonel oldugu ye salt ekonomik 
crkanm dii§iindiigil §eklindeki bakr§m hiikiim siirdiigii donemlerde 
ozdisiplin sorun olarak giindeme almmanm§tir. 0 dOnemde kapitalist 
anlap§ geregi, &gilt sahip ye yoneticileri arti deger yaratmap tek tabu 
kabul ettiklerinden, cah§anlan da makinenin bir parcasi olarak 
degerlendirmeden ba§ka bir anlama ihtimal vermemi§lerdir. 
Formelle§me temel sorun kabul edildiginden daha cok insan unsurunun 
makinelere ek olarak nasil etkin bir §ekilde kullanilabilecegi 
sorgulamm§tir (Kocel, 2005: 195). Bu sorgulama, call§am duygusal 
boyutundan soyutlayan bir anlam temel alarak, tamamen maddi 
icerikli ye sadece i§lerin belirli bir ditzen icerisinde yapilmasim ye 
belirli zamanlarda yerine getirilmesini saglamak icin disiplin sistemi 
kurmakla sonuclanim§tir (Eren, 2006: 15). Yapilmasi gereken i§lerin 
ye i§ yapma usullerinin belirli kurallara baglanmasi ve bu kurallann 
ihmal ye ihlalinden kaynaklanan disiplinsiz davram§lann orgiltiin 
varlignu tehdit etme ihtimalinin yarattigi korku ye endive, yOneticilerin 
ceza mekanizmasim me§ru olarak degerlendirmelerinin en temel 
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gerekcesini olu§turmu§tur. Kati hiyerar§ik orgalerde ba§anmn asil 
kaynagini olu§turdugundan disiplin, orgutiin kendisi ile ozde§le§mi§tir. 
Ornegin askeri orgutlerde, her kademedeki askerin yapacagi her §eyin 
kurala baglanmasi ve bu kurallann ihlali durumunda disiplinsiz 
davram§a angOrOlen cezanin hemen i§letilmesi, bunun en carpel 
ameklerindendir. Bu durum, sadece askeri Orgiltlerle smirk degildir. 
Japonlann ba§an ile uyguladigi tam zamamnda Oretimin (just in time) 
ba§ansi da tedarikci ye Uretici firmalann turn cali§anlanni da 
kapsayacak §ekilde belirlenmi§ kurallar cercevesinde organize 
olmalanm gerektirmektedir. Disiplin uygulamasina ili§kin her iki 
sistem arasindaki fark; askeri orgUtlerde orgiitce belirlenmi§ disiplin 
kurallanna askerlerin itaat etmesi beklenirken, Japonlann geli§tirdigi 
sistemde dim cali§anlann aktif karilimi esastir. Diger bir ifade ile 
sistemin i§letilmesinden cali§anlar da gvnulluluk esasina dayali olarak 
birinci dereceden sorumludur (Sabuncuoglu ye Tokol, 2005: 176-
177). 

Orgutsel verimliligin, cali§anlann fiziki degil de psikolojik ye 
sosyal kapasitelerine bagli oldugu gercegi ile orgut yoneticileri 
Hawthorne Deneyleri'nin bulgulanndan sonra ytizle§mek zorunda 
kalmi§lardir. Bulgulann en onemli sonuclanndan birisi de, cali§anlan 
daha fazla i§ yapmaya isteklendiren gildUntin ekonomik faktorler 
olmadiginin anla§ilmasidir ($im§ek, 2002: 76-80). Bu gercekle 
yiizle§menin orgut yoneticilerine ozellikle psikolojik maliyetinin hafife 
ahnamayacak kadar agar oldugu soylenebilir. insam makinenin parcasi 
olarak degerlendirmek ve salt ekonomik cikarlan dogrultusunda 
eyleme gectigini varsaymak, yoneticinin orgiltsel kurallan dtzenleme 
ye bu kurallara uyulmamasim disiplin ihlali sayip ceza mekanizmasim 
i§letrnesine meguiyet kazandirmaktadir. Bir ba§ka ifade ile 
yoneticilerin disiplin konusunu bicimlendirme yetkisine sahip 
oldugunun kabulti, zorunluluga dontignektedir (Argyris, 2004: 18). 
Tersi bir gercekle yuzle§mek zorunda kalan orgilt y8neticileri, disiplin 
baglaminda, cali§anlann ozdisipline sahip olmalanmn orgUtsel etkinlik 
ye verimlilige olan katki ye yarattigi katma degeri dikkatle takip 
etmekte, bu konuda cali§anlarla i§birligine ram olmu§ 
goziikmektedirler. Razi olmaktan da ote, firetimde yaratilmasim arzu 
ettikleri katma degerin bir kismindan cali§an lehine vazgectiklerine 
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orgfit cali§anlanni ikna etmeye cali§maktadirlar. Orgut yoneticilerinin 
iizerinde kafa yoracalclan bir onemli sorun da, sanal ortamda i§ 
yaparak deger yaratan cali§amn di§ kaynakli disiplin kurallan ile nasal 
kontrol edilecegidir. Kararlara katilimi te§vik, personel gficlendirme, 
oz disiplin gibi cali§am kendi kendisinin denetcisi yapmaya yarayan ve 
sorumluluk iistlenmeye isteklendirme cabalan, cali§anlan ortfilii 
kontrol etme araclanndan sadece bir kaci olarak degerlendirilebilir. 
Bu degerlendirme baglaminda ozdisiplin sahibi cali§anlara sahip olma, 
orgiitler acismdan, gereklilikten cok zorunluluga dOnfi§mektedir. 

Disipline yiiklenen anlam zitligi ye coklugu, kavrami algilayamn 
bak4 acismm insafina terk etmek gibi sig bir dfi§finceye yol 
acmaktadir. Zorlayici ye ceza ile birlikte amlmasinin temelinde, dfizeni 
anlatan bir kavram olmasinin yaninda, Orgiit mensuplanmn uyum 
icinde cali§abilmeleri icin konulan lcurallan ye bunlarm yerine 
getirilmesini saglamak amaciyla alman onlemleri kapsamasi 
yatmaktadir (Karaman, 2004: 862). Bu anlar§la ortfi§en disiplin 
yakla§unlarim, en ug noktayi temel alarak, uclu bir simflama 
cercevesinde ele almak miimkfindfir (Kficiikahmet, 2000: 56-58; 
Williams, 2002: 3): 

intikamo Disiplin YakWpm: Temelde ilkel insamn felsefesine 
dayanmaktadir. Otorite ye kurallann ki§isel amac ve beklentiler 
dogrultusunda kullanilabilmesi, istismanm da kolayla§tirmakta ve 
me§rulgtirmaktachr. Disiplin, ki§isel bir sorun olarak algilanmakta ye 
oznel degerlendirmeler daha basket hale gelebilmektedir. Bu yakla§tm, 
cali§anlara disiplin kurallanna ko§u1suz uymayi dayattigmdan, 
cali§anlann 4 cevresi fizerindeki denetimlerini de simrlandirmaktadir 
(Ba§aran, 2008: 282). 

Cezalandmo Disiplin Yaldalunt: Intikamci disiplin kuramimn 
bir derece daha esnetilmi§ modelini olu§turmaktadir. Ki§isel ye keyfi 
intikam alma anlar§i yerini, sorumluluk sonucunda intikam alma 
anlar§ina biralcmi§tir. Bu yaklavmda orgiit kurallanna aykin 
davranan veya belirli bir standart diizeyine ula§amayan orgiit uyeleri 
cezalandinlmalctadir. Disipline aykin davram§m olarak 
diizenlemni§ cezalar onceden belirlenmi§tir. Cezalandinci model 
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genelde sikiyonetimle bagdastinlmaktakhr. Cezalandinci yaldasim, 
kural gucuyle yonetimsel etkinligi saglamayt amaclamakta ye kanunsal 
yargilama iizerinde durmaktadir. Disiplin, yOnetimin kurallanna tam 
itaat ve sucun paylastinlmast ile ilgilenir. Kurallann ihlali kasitli ve 
bencillik olarak algilanmaktadir (Baron-Newman, 1996: 163). Elton 
Mayo ile orgilt-birey iliskilerini insancil yaklasim goruu sekillenmeye 
baslamts, ancak birtakim gelismelere karsin disiplin ve ceza 
uygulamalannda ayni diizey ye hizda bir gelismeyi gozlemlemek 
mumkun olamamtsfir. Cezalandinci disiplin Ozellikle isleri alistiklan 
bicimde yapan yoneticilerin bulundugu orgiitlerde yaygm olarak 
kullanilmaktadir (Carrel, 1992: 633). Cezalandinci modelde yonetirn 
tarafindan karar alinmasi hizli ye harekete gecirici ozelliginden dolayi 
tercih edilmektedir. Bu tiir bir anlarsta, isten cikannalar ozel uyan 
olmaksizm bir anda yapilabilir. Suclann ve isten cikanlmaya gotfirecek 
durumlann sayisi da oldukca fazladir. Ceza uygulamalannda prosediir 
basarnaklan oldukca azdir. Suc veya istenmeyen davramslara karsilik 
olan gelistirilen tepki, sonuca yoneliktir (Fenley, 1998: 351). Bunun 
yam sera gesitli cezalarla korkutulan ye suc islememesi icin bash altma 
alinan calls= motive etmek ve harekete gecirmek amacryla zaman 
zaman maddi olarak odullendirmek gerektigi savunulmaktadir. Bu 
odill aracmin ozellikle maddi olmasi onemlidir. Maddi cikarlar 
baglaminda para odulunun calisanlar acisindan iyi bir motivasyon araci 
oldugu genel kabul gortnektedir (Bas-Ardic, 2003: 24). En az 
anlasilmasina karsin, ceza en cok kullanilan ye kotii uygulanan ogreti 
sekli olarak kabul edilmektedir. Ceza, ozandeki kannavklik 
ozelliginden oturu aynntili olarak tanimlanmali, smirlan iyi cizilmeli 
ve cok dikkatli bir sekilde uygulanmalidir (Luthans, 1995: 206). 

Korku Yoluyla Eugelleme Yakima= Bu disiplin yaklasmumn 
temelini, insanin dogasmda var oldugu kabul edilen kofiimserlik 
egilimi olusturmaktadir. Buna gore, insan dogustan sahip oldugu 
kotiiliiklerin etkisinde kalmaktadir. isyankar, saldirgan, asi ve tembel 
olusu insanin dogasi geregi sergiledigi davranislardir. Orgutlii yasamm 
gerektirdigi ozdisipline ulasmak icin insanin sahip oldugu kotulugun 
alt edilmesi ve iyiligin iistiln gelmesi gerekmektedir. Kotulugun alt 
edilmesi icin her tarlu etik kuralin cignenebilecegi ye film araclann 
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mesru oldugunu savunanlardan birisi, belki de en kural tammazt, 
Machiavelli'dir. Bireyin did kaynakh Ogle kontrol edilmesi gerektigi 
fikrinden hareketle bu yaklasimm taraftarlan; bagirma, iizerine 
yiiriime, itme, dayak, tehdit ye azarlama gibi eylemlere mesruiyet 
kazandirmayi amaclamaktadirlar. Bi5ylece, cezamn olumsuz yaptinm 
giiciinden faydalanarak istenmeyen davramslann tekranyan 
onlenebilecegini varsaymaktadirlar. Diger kisileri de istenmeyen 
davramslan sergilemekten caydiracagmdan hareketle, cezarnn onleyici 
bir aray olduguna dikkat yelcmektedirler. 

Bu acidan ele alindiginda disiplin, kontrolsiiz davramslann 
denetim altina almmast seklindeki yorumlamalara acik hale 
gelmektedir. Disipline negatif bir anlam rliklemesi bakimindan bu on 
kabuliin yeni nesil orgiitler iyin arzu edilmeyen bir iyerige sahip 
oldugu soylenebilir. Oysa disiplinin etkinligi, bundan daha fazla bir 
iyerige sahip olmayi gerektirmektedir. Orgiit yalisanlannin 
karsilasmar arzu etmedikleri eylemlerle- bas edebilmelerine yardim 
eden etkilesim ilkeleri (Van Slyke, 1999: 70) kapsammda ele almmast 
gereken disiplin, insamn zelca ye icsel enerjisinin nadir bir bileskesi 
olmasi baglaminda, personelin inanarak ve arzu ederek orgiitye kabul 

kurallar ve &gilt dilzenine uygun davrams gosterilmesini 
saglayan guy olarak astlann kendi iylerinde gelisen ye kendi 
arzulanyla ortaya yikanlan bir otorite olarak degerlendirilmelidir 
(Eren, 1998: 299-384). Disiplin, yaltsanlann goniillii olarak daha 
yiiksek performans ve isbirligi iyin yaba harcamasint saglayacak 
sekilde tutum ve davranislannin diizeltilmesine imIcan saglayan egitim 
iyerikli bir surer olarak algilanmandir (Werther, 1990: 433). Disipline 

anlam, icerik ve uygulamaya yonelik degisime bagh olarak 
intikam ye cezalandirmadan yavas yavas soyutlanan disiplin alga ye 
anlarsma paralel bir gelisme genel kabul gOrmeye baslamistir. 
Cezalandinci disiplin kuramindan sonra ortaya yikan onleyici disiplin 
artlarsinin genel cercevesine degerlendirme asagidaki sekilde 
aytklanabilir (Kiiyiikahmet, 2000: 56- 58): 

Onleyici Disiplin Anlapsi: insanin dogasma iliskin iyimser bir 
anlarstan yola yikilmaktadir. Bu goriise gore insan temiz yaratilmistir. 
Kottiliik, tembellik, bencillik gibi davramslar cevresel faktOrlere bagh 
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olarak sonradan kazanilmaktadir. cali§anlann davrarn§lanm olumsuz 
olarak etkileyen cevresel faktorler kontrol alhna ahnarak uygun 
davram§lar geli§tirilmesi saglanmandir. Daha da onemlisi, cali§anlar 
kendilerini icsel kontrole tabi tutarak uygun olmayan davram§lardan 
kacinmayt ali§kanlik haline getirmelidirler. Onleyici disiplin anlay4i, 
akalca diizenlemelerle cali§anlann kendilerini yOnetmeye hazirlamayi 
amac edinmi§tir. Pozitif yOnelimli bir disiplin algisini ye bu algiyi 
icselle§tirerek cali§ana akilci davran4lar kazandirmayi 
hedeflemektedir. Di§ kaynakli yonlendinne yerine, cali§anin icsel 
kaynakh degerlerle davram§lanni yonlendirmesi soz konusudur. Bu 
yakla§ima gore; disiplinin amaci korkutmak, sindirmek ve 
silikle§tirmek degil, cali§ana ki§isel geli§imini saglayacak ortam ye 
imkanlar saglamak, ozgilven kazanmasma yardimci olmaktir. 
cali§anlann karakter ve kioigi dikkate ahnarak kararlara katilimlan 
te§vik edilmeli, farkliliklar Ozendirilmelidir. cali§anlara Orgiitiin sosyal 
bilinc kazanim saglama aract oldugu hissettirilmelidir. Degi§imleri icin 
uygun ortam hazirlanmalidir. 

Orgiit yaranna sonuc doguracagi kabulu ile i§ yapma kurallan, 
usulleri ye uygulamalannin ihlali, orgutlerin "disiplin" algisma bagh 
olarak farkh tepkilerle sonuclanabilir. Otoriter yonetimden yana tavir 
geli§tiren yoneticiler, orgat yaranna da olsa, bu tiir ihlallere 
"ho§gori.i"lii bir tepki sergilemek yerine, cezadan yana uygulamalan 
tercih etmektedirler. Yenilikci ye yaratici chi§iinceyi orgiit yaranna 
organize etmeden yana tavir geli§tiren orgiit yOneticileri ise hatalan 
odiil olarak kabul eden bir alga ye uygulamadan yana bir anlay4 
geli§tireceklerdir. 

Bu baglamda cali§anlann orgiit ye yoneticilerden bir talum 
beklentileri olacaktir. cali§anlann &gate olup bitenlerden haberdar 
edilmesi; ki§isel sorunlann anlay4 ile kar§flamp yardimci olunmasi ye 
personele destek verildiginin hissettirilmesi; i§ giivenligi ye 
devamlalaga konusunda giiven ortamimn saglanmasi; tatminlcar ye adil 
bir iicret sisteminin olu§turulmasi; 4 siireclerine uygun arac-gereclerin 
tahsis edilmesi; adil, acik, anla alar, tarafsiz bir kontrol ve 
degerlendirme sistemine dayalt disiplin politikalannin 
yapilandinlmasi, orgilt yaranna yapilan olumlu 41erin takdir edilmesi; 
cali§anlara performanslanna denk dii§en yEikselme imkiimmn 
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saglanmasi gibi talepleri bu beklentilerden sadece bir kacma ornektir 
(Hickey, 2004: 488). 

Disiplin olgusunun dikkate diger olumlu sonuclanndan birisi, 
&gilt icinde iyi personel iliskilerinin gelismesine sagladigi katkidir. Bu 
durum, orgiit cahsanlan arasinda disiplin sisteminin temelini olusturan 
degerlerin paylasimma isaret etmektedir. Bu payla§mida disipline 
bicilen rol, insana belirlenmi§ kurallara uymayi dayatan sOrec 
olmaktan cok calisanlan, dolayisiyla da iliskilerini gelistirmeye 
yonelik olmasidir (Atabek, 2002: 113). iyi personel iliskilerinin 
oziinun neler oldugu konusu tarttsflsa da, bu konudaki bazi kabulleri; 
orgiit yatmmlannm ya da desteklerinin islere yonelik verimliliginde 
artislann olmasi; cahsanlann hak ye adalet duygusunu pekistirmesi; 
anlasmazliklann ve cattsmalann bastmlmasi yerine ortaya konmasi ye 
karara baglanabilir bir sekilde ele ahnmasi; problem alanlanrun 
saptanmasi ye onlarla ilgilenilmesine yardimci olacak cahsma 
ortammm yaratilmasi, disipline ait siirecin orgiltsel ili§kilere pozitif 
katki saglayacagi on kabultiniin deger kazanmasi seklinde siralamak 
milmkOndiir (Fenley, 1998: 350). 

Disiplin sisteminin basansim etkin bir y8netim anlammin 
yamnda iyi tasarlamms ye bireylere benimsetilmi§ kurallar dizisinin 
olusturdugunu soylemek cahsmanm da ruhuna uygun dii§ecektir. 
Orgiitlerin hedefleri dogrultusunda basanh sonuclara ulasmalan ye 
amaclanm gerceklestirmeleri icin cahsanlann yapmalan ye 
yapmamalan gereken davramslar belirlenmelidir. Cahsanlann 
kurallara ve nizamlara bagh kalmalan beklenecek ise calisanlara, &gut 
icerisinde bu kurallann neler oldugu, buna bagh kalmada faaliyet 
serbestilerinin ne oldugu, bu kurallann hangi amacla konuldugu 
anlatilmah ve benimsetilmelidir. Aynca orgat killturitne bagh olarak 
degisen kural ya da diizenlemeler gilncellestirilerek calisanlar haberdar 
edilmelidir (Martin-Pear, 2003: 598). Dilzeltici modelde cali§anlara 
yanhs ya da istenmeyen davrarnsm dazeltilmesi icin imkan 
saglanmaktadir. calisanlara anlayis gosterilmesi, destek ye egitim 
verilmesi on planda tutulmaktadir. Kural ihlallerinde bulunan calls= 
ile yonetici bunun nedenleri Ozerinde tartismah, bundan da ote i§birligi 
etmelidir. Orgiitiin bu istenmeyen davramslardan nasal etkilendigi ye 
kural ihlallerini sonlandiracak yOntemler gelistirilmelidir. YOnetici 
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sorumlulugu tek ba§ma cali§ana yOklemek yerine, payla§imdan yana 
bir anlar§ geli§firmelidir. Kural ihlallerinin devam etmesi durumunda, 
alman onlemlerin neden i§e yaramadigi birlikte degerlendirilmeli ye 
yeni cortimler tarti§maya sunulmali, iizerinde uzla§ilan kurallar yaziya 
dOkillerek resmiyet kazandinlmandir. Ihlallerin devam etmesi 
durumunda bir diger karar a§amasyla kar§i kar§iya kahnabilir. 
cah§arun i§e devam edip etmemesi konusu Bu karar 
alinmadan once cali§ana kendini savunma hakki verilmeli, konu 
haldandaki fikri de sorulmalidir (Wilder, 2004: 472). Dtizeltici 
disiplinde amac, cali§anlara §ahsi sorumluluk duygusu a§ilayarak Oz 
disiplin sahibi olmalanni saglamak olmandir. Amac ceza degil, 
cali§anlann geli§firilmesidir. 

Cezasiz Disiplin: "Yapici Disiplin" olarak da adlandinlan bu 
sistem, cali§anlann kural ihlalini cezalandirmadan dtizeltmeyi 
amaclamaktadir. cali§an dam§manligi yapilmasi esastir. Bu sistemin 
ba§ansi, tutarliligina baglidir. Turn cali§anlar aym disiplin sistemi 
icerisinde degerlendirilmelidir. Cezasiz disiplin sisteminde cali§anlann 
rehabilite edilebilirlikleri son derece onemlidir. Inorenlerin kural 
ihlallerinin ho§goriiyle kar§ilanmasi esastir. Bu sistemin ongordilgii tek 
ceza ise i§ten cikarmadir ( Akat vd, 2002: 301- 302). 

orgiitlerde insan ili§kileri ye disiplin is ice girmi§ kavramlardir. 
Etkili bir disiplin sisteminin yonetimin etkinligini artirdigi da bir 
gercektir. Liderlikten beklenen etkin sonuclara ula§abilmenin on 
ko§ulu, disiplin sistemine ait politikalann, siirekli ye net bir §ekilde 
surduruiebilir olmasina baglidir. Bu anlamda disiplin sistemi 
olu§turulurken yoneticiler, disiplinsiz davrant§in altinda yatan 
nedenleri ara§tirmalidirlar (Hickey, 2004: 486). 

Ogretici, yapici ye yetkinlik kazandirma i§levinden soyutlanmi§ 
bir disiplin algilamasi , Oz disiplin gerektiren orgiltsel cali§manin en 
temel gerekliligine kar§ilik iiretmede yetersiz kalarak, cali§anlann 
bilgi, yetenek ve becerilerini orgiltsel amaclar dogrultusunda organize 
etmelerinden beklenen faydar saglamada etkili olamayacaktir. Bu 
durum disiplin yontemlerinin di§ denetimli (sinirlarci-cezalandiran) 
ye ic denetimli (ogreten-geli§tiren) olarak ayn§tinlmasindan yana bir 
tercih ye simflandirmaya neden olmaktadir. Di§ denetimli disiplin, 

43 

pe
cy

a



Ociincii Sektor Kooperatifcilik,2009, 44, (4): 32-49 

cali§anlann kendi icsel algrlanndan bagimsiz, tamamen dr§ kaynakh 
yonlendirme veya ba§kalannin koydugu disiplini formiile ederken, is 
denetimli disiplin ki§inin kendi irade, istek ye cabasina dayah bir 
durumu temsil etmektedir (Gordon, 2000: 7). 

ORGUTLERDE OZ DISIPLIN SA4LAMA ARACLARI 

Dr§ kaynakli ye is kaynakh olmak iizere, disiplinden oz disipline 
geci§ siireci ce§itli yakla§tmlar cercevesinde tartr§rla gelmektedir. Bu 
baglamda disiplin, calt§anlann bireysel davrani§lanni etkilemenin bir 
araci olarak i§lev yuklenirken, oz disiplin ise calt§anlann davram§lannt 
orgutun faaliyetleri ile ve gunliik yap= her alanina 
uygulanmasi gereken bir algryi yansitmaktadir (Say11, 2008: 190). 

Orgiit yoneticileri orgiitsel amaclara ula§mamn, orgiit 
cali§anlannin bilgi, beceri ve yeteneklerini orgiitsel amaclar 
dogrultusunda organize etmelerinden gectigini bilmektedirler. 
Orgiitlerin karth degerini olu§turan fiziksel (maddi) kaynaklannm 
piyasa degerini belirlemekte yetersiz kaldigi ye entelektiiel sennayenin 
onemi ce§itli boyutlan ile tartr§ilmaktadir (Blyton-Turnbull, 2004: 3). 
Disiplinli cali§ma becerisi kazarum§ cali§anlara sahip olmak her 
orgutiln temel hedefleri arasindadir. Disiplin sadece orgilti.in ilgilendigi 
bir sorun da degildir. Bireyin dogumu ile ba§layan bu surer, icinde 
bulundugu orgiitlii her yaprda kendisini ku§atmaktadir. Bireyden aile, 
grtip, sosyal ye resmi kurumlar ba§ta olmak iizere ili§kide oldugu 
orgiitlii yapilar, i§leyi§lerini _organize eden disiplin kurallanna 
uymastm talep etmektedirler. Orgutsel cluzeyde ele ahnirsa calt§am 
disipline edecek araclan en genel cercevede egitim, sorumluluk alma, 
oz Oven duygusuna sahip olma, personel giiclendirme, takim 
calt§mast olarak ele almak miimkiindiir. 

Egitim: Bata aile olmak iizere, birey resmi &gilt yapilan ile 
daha yakmdan egitim ve i§ kurumlanna katilimi ile birlikte 
acik ve ortulti, yazih ve yazisiz, resmi ye gayri resmi olmak iizere 
ce§itli bicim ye usullerle kendisini disipline etmeyi amaclayan yap, 
kurum ve kurallarla ku§atilmaktadir. Egitimin temel amact, bireye 
ya§ma uygun davram§lan kazanchrarak kendi kendini kontrol etmeyi 
ogretmektir (Sim§ek vd., 2004: 47) Bireye yonelik egitim uygulamalan 
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ce§itli metotlar kullarnlarak hayata gecirilmektedir. Orgutlerde hizmet 
ici egitim, geli§im kurslan ve seminerler bu amaca hizmet eden 
araclardan birkacidir. cali§amn orgiit kurallan konusunda 
bilgilendirilmesi de bu cercevede degerlendirilmelidir. 

Sorumluluk Yfikleme: Bireyi disiplinli davranmayi kabule 
yonelten araclardan birisi de bireye sorumluluk yOklemektir. Klasik 
yonetim anlaminin cali§anlara sadece i§ yiiklenmesi gerektigi 
gorti§iinden uzakla§ilarak sorumluluk yilklemeden yana bir anlayi§in 
kabulii uzun bir siireci gerekli kilmi§tir. Sorumluluk, sadece verilen i§i, 
verilen talimatlar dogrultusunda yapmak §eklinde dii§iiniilmemeli ve 
cali§ana da bu §ekilde dayatilmamalidir. Sorumluluk, bundan daha 
fazla bir icerige sahip olmayi gerektirir ki, cali§am hem disipline 
edecek ogeleri tamin hem de icselle§tirme yoluyla di§ denetimden 
annmi§ bir sareklilik kazanmi§ olsun. Bu baglamda 
degerlendirildiginde, sorumlulugun disiplin algisma temel olu§turdugu 
soylenebilir. Orgtit yoneticileri cali§ana sorumluluk verirken, 
sorumlulugu iistlenilen i§ ile ilgili acik ve ortulu kararlan alabilmesine 
de imktm tammalidirlar. Bir anlamda orgiit sorumluluk duygusunu 
geli§tirirken "bana/bize giivenebilirsiniz baki§ acisimn yerle§mesini 
geli§tirecek Onlemler almandir (Dogan, 2003: 27). 

Ozguven Duygusuna Sahip Olma: cali§anin kendi yetenek, 
bilgi ve beceri sinirlanmn farkmda olarak, neleri yapabilecegi ile ilgili 
kendisine ili§kin algisi bireyin OzgOven alamm olu§turmaktadir. Ba§ka 
bir ifade ile Ozgiiven, cali§anin orgiit amaclanm kavrayip, bu amaclara 
yapabilecegi katkilan harekete gecirme cesaretidir. cali§anin 
Ozgiivenini geli§tirebilecegi ortamin olu§turulmasindan ise orgat 
yoneticileri birinci dereceden sorumludur. Bu baglamda cali§anin 
kasrth olmayan hatalan disiplin ihlali §eklinde degerlendirilmemelidir. 
cali§anin OzgOven kaybi ya§amamasinin onko§ulu, kasith olmayan 
hatalanna kar§ilik ceza ile kar§ila§mamasi gerektigidir. 

Personel Giielendirme: Personel giiclendirme ile 6z disiplin is 
ice gecmi§ bir yapimn ayrilmazlaridir. Sorumluluk, egitim, giiven, 
karar alma, ortak hedeflere yoneltme, yeterlilik, takim cali§masi gibi 
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araclar ise her ikisinin de ortak paydasnu olusturmaktadir (Dogan, 
2003: 27- 37). Personel giiclendirme calisanlann yaptiklan isle ilgili 
kararlan (belli sintrlar dahilinde) kendisinin almasindan yana bir 
inamsa dayanmaktadir. Katilimci yonetimden yana tavir gelistiren 
yoneticiler de karar alma siirecine calisanlann katilimma izin vererek 
personel giiclendirme anlayistm desteklemektedirler (Ongori-Shunda, 
2008: 86). Giiclenmis bir calisan ozdisiplinli calismap aliskanlik 
edinmeye daha yatkm olacagmdan, orgiitsel amaclann 
gerceklestirilmesi icin daha gOniillii caltsacaktir. Bunun, calisamn 
orgiitsel baghlik duygusuna yapacagi katki da unutulmamalidir. 

Takim cabman: Takim calismast, sorumluluk almayi ye 
disiplinli caltsmar gerektirmektedir. Orgiitlerde takim calismasmin 
ozendirilmesi, disiplinli calisma saglamanm bir araci olarak 

Takim calismasmin, amaclann paylasurn baglammda, 
caltsanlann birbirlerine ye orgiite olan baghhklanni artiracagi 
sOylenebilir. Aynca, takim calismast sadece bireysel degil is acisindan 
da disiplin saglamayi olanakli lulacak bir arac olarak 
degerlendirilebilir (Giiney-Giiney, 2008: 487). 

Bunlara ilave olarak; disiplin saglamada bilgi paylasimi, 
saygi, uygun motivasyon araclan gelistirmenin de onemi gozden uzak 
tutulmamandir 

SONUC VE ONERILER 
Her &gilt kendi is gereklerine uygun yap ye is siireclerini 

olusturarak orgiltsel amaclannt gerceklestirmeyi planlamaktadir. Bu 
olusumun en onemli unsurunu ise insan kaynaklan olusturmaktadir. 
Bilgi ye teknolojik gelismelerin neden oldugu halt degisim orgutlerin 
yapilannt, yapma sureclerini, yonetici-calisan ili kisini zamandan ye 
mekandan bagimsiz hale getirmektedir. calisanlann sanal ortamda 
orgiitsel amaclara hizmet edebilir hale gelmesi, dis kaynakh disiplin 
anlapsinda degisimi zorunlu hale getirmektedir. Klasik yonetim 
anlapsmin calisam metalastiran tutum ye anlayisma muhalif 
gelismelerle birlikte caltsam dis kaynakh disiplin araclari ile kontrol 
etme ye ise yoneltme du uncesi terk edilerek Ozdisiplin sahibi 
olmalannin orgiitsel amaclan gerceklestirmedeki onemi daha cok 
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vurgulanmaya ba§laimu§hr. Ozellikle sanal calt§rna alanmda gelinen 
nokta, cah§am &gilt ye yoneticinin belirleyici oldugu ortamdan 
soyutlamaya ba§lamt§hr. Bu geli§meler t§iginda, azdisiplinin onemi 
artmaktadir. Bu baglamda &gut yoneticilerinin ozdisiplin saglama 
konusunda yapmalan gerekenleri a§agidaki gibi stralamak 

• OrgOt ici 	 actldik ilkesi benimsemneli ye 
yaygmla§hnirnalichr, 

• Bilgi payla§imi ozendirilmelidir, 
• Orgut ici disiplinde amacm ceza degil, caltqatu 

yetkinle§tirmek oldugu sik Ric vurgulanmah ve bu tut 
uygulamalara onem yerilmelidir, 

• calt§anlann i§ yapma sOreclerine etkin katihmt te§vik 
edilmeli, kendi i§leri ile ilgili yetkileri sorumluluk verilerek 
peki§tirilmelidir, 

• Disiplin; egitim , kararlara katihm, personel *gticlendirme, 
ozgiiven sahibi olma gibi calt§am yetkinle§tirecelc anlayt§ ve 
uygulamalardan bagunsiz 

• Disiplin algist olumsuzluk iceren anlammdan soyutlanarak, 
amacin cali§anlann bilgi, yetenek ye becerilerini orgit 
amaclan dogrultusunda organize etmelerini saglamalc oldugu 
yurgulanmandir. 

Disiplin araclannin etkinligi, siirekliligine baglidff. Di§ kaynakli 
araclarla saglanan disiplin mkt denetimi de beraberinde getirecektir. 
Boyle bir uygulama pratikte yeni sorunlara da kaynakhk edecek tehlike 
ye tehditler icennekteclir. Di§ kaynakh disiplin araclan, ozdisiplin 
saglamayi etkinle§tiren bir i§leve sahip olmadtkca beklenen faydayi 
saglama da yetersiz kalacaktir. 
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HEMSIRELERIN cALI5MA MOTIVASYONUNU 
ETKILEYEN FAKTORLER: DENIZLI DEVLET 
HASTANESINDE YAPILAN But ARASTIRMA 

Hagan CABAle 
Celalettin SERINKAN" 

Ozet: Hastanelerin toplumun gereksindigi saghk hizmetlerini 
karcilamak amactyla faaliyet gdsteren emek-yogun teknolojiye sahip bir 
orgiit oldugu gozlinline ahndiginda belirlenen amaca ulasmada, hastanenin 
basanst ve base:multi personeline baghthr. 

Bu arastirmada, it merkezinde saga hizmeti faaliyetinde bulunan 
Denizli Devlet Hastanesinde gorevli hemsirelerin, calayma motivasyonunu 
etkileyen faktorler belirlenmeye 0411m:stir. Bagimszz degiskenler ve 
bagimh degislcenlerin yer ild boliimden olusan tammlaylci anket 
yontemi uygulamasinda elde edilen bulgulara gore, hemsirelerin daha cok 
para faktoriiyle motive olduklart, diger faktorlerin motivasyonu etkilemede 
fazla etkili olmadtidart belirlenmistir. Hastanelerde motivasyonu etkileyen 
faktiirler iizerinde diizenleme gahymalarmin yapilmasi konusunda ban 
oneriler iizerinde durulmu.ytur. 

Anahtar Kelintekr: Motivasyon, Hayati, Hemsire, 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 

* Sgr. Gar., Kills 7 Aral* Oniversitesi, Mesh* Yaksekolculu, Yonetim Organizasyon, 
hsncabar®gmail.com  
** Yrd. Doc. Dr., Pamukkale Oniversitesi IIBF 1Oct= Balumu, cserinkana,pau.edu.tr  
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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: Motivation, Work Life, Nurse, Hospital 

GIRLS 

Motivasyon kavramimn dilimizde tam bir lcar§thglm bulmak oldukca 
zordur. Bu kavram Latince "movere" , yani "hareket ettirme, 
hareketlendirme" ve ingilizce ve Fransizca "Motive" kelimesinden 
tiiretilm4tir (Eren, 2000:156). Motivasyon, kisaca insam bir calt§maya sevk 
etmek, calt§mak icin bireyi harekete gecirmek ve isteklendirmek anlamina 
gelmektedir (Akan, 2008). Diger bir ifade ile motivasyon, bireyi harekete 
ge9meye yoneltmenin hangi yontemle saglanacagi sorusuna cevap aramaktir 
(Ruthankoon ve Ogunlana, 2003). 

Motivasyon hastane ortammda da cok bnyuk bir onem arc etmektedir. 
Hastanelerde diger bazi orgiitler gibidir. Yeterli hasta bah= saglanmak 
isteniyorsa etkin ve verimli gorev yapan insana ihtiya9 vardir. Yonetici 
hem§ire, i§in hem niteligini hem de niceligini arttirmak icin hemOreleri 
motive etme sorumluluguna sahiptir.(Giir, 1987; Velioglu, 1992). 
Motivasyon sadece orgiit veya plinetim actsmdan degil, orgiitte cal4an birey 
ya da hastane nisi/Wan baluldigmda hem§ireler actsmda da son derece 
onemlidir. Motivasyonun i§letmelerde asil kullamq nedeni onlardir. 

Hem§ireler sosyal hayatlanm yok eden, fiziksel olarak yogun 
cal4mayi gerelctiren, insanlarm en kotil goetinctiikleri, en az aktivitede 
bulunduklan, olumsuz goriintulerle kar§t lcamya kalmdigi, duygusal stresin 
ya,sandigt, oliimle ic ice bir ortamda calimalctadiflar. Tihn bu 
olumsuzluldara, fiziksel ko§ullarm yetersizligi, odullendirmede adaletsizlik, 
ilerlemenin engellenmesi gibi bir takim onlenebilir falctorlerin eklenmesi de 
hemirelerde, 4ten aynlma ve hasta balumi niteliginin 
azalmasma neden olabilir. Bu olumsuz faktorlerin onlenmesi icin, 
hermirelerin gereksinimlerinin Kik ve eksiksiz olarak belirlenip, iyi bir 
motivasyonel ortamm olwturulmasi gerekmektedir (Velioglu, 1992; 
Pasinlioglu ve San, 1993). cfinkii hermirelik hizmetleri yonetiminde 
hedeflenen; hastalara daha kaliteli, daha cok, daha ucuz hem§irelik hizmetleri 
vennektir (Uyer, 1995). 
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Bu arasurmanm evreni, Denizli Devlet Hastanesi olup, 480 hemsire-
ebe, 170 uzman doktor ve 30 pratisyen hekim ile hizmet vermektedir. Ornek 
kiitle olarak ise, hastanede her boliimii temsil edebilecek nitelikte, 50 hemsire 
secilmistir. Hemsirelerin boliimlerdeki toplam sayilan goz oniine almarak 
kullamlan orneklem formiiliiyle hemsire sayilan belirlenmistir. calismamn 
amaci ise, Denizli Devlet Hastanesinde hizmet veren hemsirelerin, 
motivasyonlanna etki eden faktorlerin hem nedenlerinin hem de etkileyen 
faktorlerin belirlenerek hemsirelerin motive edilmeleri noktasmda hastane 
yoneticilerine tutmaktir. 

KAVRAMSAL TEMEL 

Motivasyon Kavrann 

Motivasyon, bir bireyi bir takim etkilere maruz birakarak, onun bu 
etkiler olmadan once gosterecegi davramstan baska bir bicimde hareket 
etmesini saglamayi ifade etmektedir. Boylece bireyin davramsmda 
gozlenebilir bir degisikligin olmasi, onun giidiilemnesini ifade eder (Eroglu, 
2000). Isgoren motivasyonu, isgorenleri calismaya isteklendirme ve orgiitte 
verimli calisliklan takdirde ihtiyaclanm en iyi sekilde tatmin 
edeceklerine inandirma siireci (Dtindar, Ozutku ve Taspmar, 2007), orgiltsel 
amaclara ulasmak icin yriksek diizeyde Baba sarf etmeye istekliligin yatunda, 
isgorenlerin bireysel ve grup ihtiyaclarmi tatmin edilebilmesine yonelik 
olarak arabulucu tizellik gOsterir (Latham ve Pinder, 2005; Brislin ve dig., 
2005). 

Motivasyonun Onemi 

Orgiitter actsmdan motivasyon kavrami ook onemlidir. Orgiitlerin 
amaclanm gerceklestirmek icin isgorenlerin etkin bir selcilde veya istenilen 
dilzeyde cahstmlamamast, argiltlerin ortak sorunudur (Ergiil, 2005). 

Motivasyon hastane ortaminda cok biiyiik bir onem kazanmaktadir. 
Hastanelerde diger bazi orgiitler gibidir. Yeterli hasta bakimi saglamak 
isteniyorsa etkin olarak gorev yapan insana ihtiyac varthr. Yanetici 
hemsirenin sorumlulugunun, isin hem niteligini hem de niceligini artUrmak 
icin hemsireleri motive etmek oldugu soylenebilir. Saghk bakimi surekli ye 
yogun Baba gerektirir. Bu performansi yakalamada motivasyonun katkisi 

Saghk kuruluslannda, &gat icindeki bazi gereksinimlerin 
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giderilmesi, galt§an bireyi orgiite, i§e baglayan ve verimliligin yukseltilmesini 
saglayan onemli bir unsurdur. Motivasyon araglanmn ba§anli bir §elcilde 
kullamlmast ile yeterli ve istenilen hizmet kalitesinin saglanabilecegini ve bu 
baglamda diger orgiltlerde de i§e giren ve gikanlan saps' azalma, i§e 
gelmeme ve geg kalmanm onlenmesinin mnmkun olacagi soylenebilir. 

Motivasyon KaramIan 

Ki§ilerin yaptiklan i§e ne derece istekle sanldiklan ve isteklerinin 
silrekliligi, yeni yontemler geli§tirme egilimleri, motivasyon dereceleri ile 
ilgilidir. Motivasyon kavramlanm inceleyen kuramcilarm konuya gok degi§ik 
agidan yalda§malan farkli motivasyon kuramlanm olu§turmaktachr. Bazi 
kuramlar, ki§ilerin ihtiyaglarnun ifadesi olan motivlere (gudu), dolayisiyla 
ki§inin iginde olan faktorlere agirhk verirken, diger banlan te§vildere, yani 
ki§inin di§inda olan, ki§iye di§andan verilen falctOrlere agirlik vermektedir 
(Davis, 1981:43; Jones ve Lloyd., 2005:930). Bu gorii§lere gore, igsel olarak 
motive edilmi§ olan davrani§lar igsel nedenselligi (ilgi, merak, ihtiyag vb.), 
ch§sal faktOrler tarafindan yonlendirilen davram§lar nedenselligi (Odiil, 
bash vb.) temsil etmektedir (Leonard ye dig., 1999: 979; Once, 2003:56). Bu 
baglamda Ici§ilerin igsel ve &pal olarak motive edilmesinde etkili olan 
motivasyon kuramlarmi igerigine gore §u §elcilde gruplandirmak mihnkiindiir; 

• Insan dogasi lcuramlan 
• Kapsam Kuramlart; lci§inin iginde bulunan ve lci§iyi belirli 

yonlerde davram§a sevk eden faktorleri anlamaya 'hem 
vermektedir (Stoner, 1978:406). 

• Siireg kuramlan;, ihtiyaglar lci§iyi davram§a sevk eden falctorlerden 
sadece biridir. Siireg lcuramlan, yoneticiler tarafindan istenilen 
davram§lann nasal tekrarlanacagi ve istenmeyen bir davram§m 
nasal diizeltilecegi lizerinde yogunla§an teorileri kapsamaktadir 
(Stoner, 1978:406). 

HEMSIRELIKTE MOTIVASYONUN ONEMI 

Pek gok orgiit igin personel en onemli iiretim unsurudur. Ozellikle 
emek-yogun teknolojiye sahip orgiitler igin bu unsur gok daha onemlidir 
(Mondy ve Noe, 1984). Bu baglamda motivasyon, sadece orgiit veya 
yonetim agismdan degil, Orgiitte galt§an birey actsmdan da son derece 
onemlidir. Motivasyonun asil lcullamh§ nedeni onlardir. 
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Hastanelerin de toplumun gereksindigi saglik hizmetlerini karstlamak 
amaciyla faaliyet gosteren emek-yogun teknolojiye sahip bir orgiit oldugu 
goz ontine alindigmda belirlenen amaca ulasmada, hastanenin basanst ya da 
basanstzligt personeline baglidir. Hastanede tabip, hemsire, fizyoterapist, 
teknisyen, diyetisyen vb. gibi birgok meslek grubu vardir. Saghk hizmeti 
sunulan lcurumlarda hemsireligin temel islevi, saghkh ya da hasta bireye 
yarchm etmektir. Bu yarchm, saglamm sagligim stirdfirmesi, hastamn yeniden 
sagligma kovusmast icin gerekli olan bilgi, istek ve glee kavusmasma 
yonelik etkinlikleri icemtelctedir (Bayat, 2005). Bu meslek gruplarunn 
hastane amaclan dogrultustmda motive edilebilmeleri icin beklentilerinin 
bilinmesi gerekir (Ak, 1990). 

Hemsireler sosyal hayatlanm yok eden, fiziksel olarak yogun 
calismar kapsayan, insanlarm en kola goriindUlderi, en az aktivitede 
bulunduldan onlarla karst karstya kalan, duygusal stresi yasatan, olUmle ic 
ice bir ortamda calismalctachrlar. Turn bu olumsuzluldara, fiziksel kosullann 
yetersizligi, odfdlendirmede adaletsizlik, ilerlemenin engellenmesi gibi bir 
takim onlenebilir faktorlerin eklenmesi hemsirelerde, tiikenmislik, isten 
aynlma ve hasta bakimi niteliginin azalmasina neden olabilir. Bu olumsuz 
faktorlerin onlenmesi, hemsirelerin gereksinimlerinin belirlenip iyi bir 
motivasyonel ortanun olustumlmasidir (Pasinlioglu ve San, 1993). 

Hemsirelik hizmetleri yanetiminde hedeflenen; topluma daha kaliteli, 
daha cok, daha ucuz hemsirelik hizmetleri vermektir. Yonetici hemsire, 
kaynaldannt, bakim verilen bireyin yaranna sunulmasmda, hemsirelik balamt 
veren personelin en yhicsek diizeyde doyum saglamasi icin gereken 
dUzenlemeleri yapmak ve onlemleri almalda sorumludur (Uyer, 1995). 

MATERYAL ye METOT 

Ara.Itirmanin Kapsimu 

Bu arastirma, Denizli Devlet Hastanesinde hizmet veren hemsirelerin 
caltsma motivasyonunu etkileyen faktorlerin belirlenmesine yOnelik, 
tammlarcr bir caltsmachr.Bu arasarmanm evreni, Denizli Devlet Hastanesi 
olup, 480 hemsire-ebe, 36 ayn dalda 170 uzman doktor ve 30 pratisyen 
hekim ile hizmet vermektedir. Ayni zamanda, kamu hastanelerinin tek gate 
altmda toplanmasi ile Denizli Devlet Hastanesi, 100 civannda poliklinik, 816 
yatak kapasiteli ve yilhk 1,5 milyonu asan hasta kapasitesi ile hizmet 
vermektedir. Arasarmada ornek kutle olarak ise, hastanede her bolt-mil temsil 
edebilecek nitelikte, 50 hemsire secilmistir. Hastanede bulunan hemsirelerin 
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boliimlerdelci toplam sayilan goz online almarak kullamlan onieklem 
formiiliiyle hem§ire sayilan belirlemni§tir. 

Ara,hrmamn Amaci 

Bu cali§manin amaci, Denizli Devlet Hastanesinde hizmet veren 
hem§irelerin, i§ten beklentilerinin neler oldugu, motivasyonlanna etki eden 
faktorlerin hem nedenlerinin belirlenmesi hem de etkileyen faktorlerin Onem 
sirasini belirleyerek hem§irelerin motive edilerek daha iyi hizmet 
verebilmeleri noktasinda konusunda hastane yoneticilerine i§ik tutmaktir. 

Veri Toplama YOntemi 

C.J. Huston ve B.L. Marguis tarafmdan geli§tirilen soru listesiyle veri 
toplamm§ olup, toplam 50 hem§ire degerlendirme kapsamma almmi§rir. 
Verileri toplama araci olarak, lid boliimden olu§an tammlapci anket 
uygulanmi§ olup, birinci bolamde motivasyonu eticileyebilecegi 
bagimsiz degi§kenler, lkinci boliimde ise motivasyonu etkileyen 17 maddelik 
etkenler verilmi§ olup bu etkenlerin siralamnasi istenmi§tir Bu maddeler 
§unlarchr (Serinkan ye Sill, 2004): 

1. BILGI: Yeni beceriler ye fikirler pesinde olmak, ogrenmek 
gercegi aramak ya da enformasyon edinmek; kendini entelektfiel 
hissetmek baskalannca entelektiiel kabul edilmek. 

2. GUc: Baskalanm yOnetmek ye yonlendirmek; baskalanm 
kontrol etmek ya da etkilemek 

3. BAthIVISIZLIK: Kisisel amaclari kendine en uygun tarzda 
gerceklestirmek; diledigi seyi yapma Ozgiirlfigiine sahip olmak, kendi 
eylemlerini kontrol etmek, 

4. BA$AR1: Kisisel hedefleri basks birinin yapabileceginden daha 
iyi yapmak duygusu He basarmak; bir gorevi ya da iii basararak ya da 
bir problemi cOzerek bir meydan okumaya karsi okmaktan 
tatmin duymak 

5. KABUL GORMEK: Bir seyler yapmis olmaktan dolayi 
baskalanndan saygi, onay, dikkat ye ilgi gormek; kimligi ye 
basardiklanyla baskalanmn fistunde olumlu bir izlenim yaratmak. 

6. ARKADASL1K: Bircok arkadasa sahip olmak; arkadaslarmdan 
hosnut kalarak baskalan He cahsmak; arkadashk icin grupsal iliskiler 
aramak ye bunlardan tat almak. 
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7. SORUMLULUK: Bir 4 ye gorev dolapsyla ait olunan 
organizasyona ya da ba§ka insanlara kar§i sorumlu tutulmak; bir §eye 
sahip olmak ve ona bakmak. 

8. YARATICILIK: Yeni fikirler, problemlere cozihn gel4tirmek, 
firunlerde ya da 41eme ytintemlerinde iyile§tirmeler yapmak, planlama 
ye yeni §eyler tasarlamak yetenek ve istegine sahip olmak ye bu konuda 
ozgfir davranmak; zihinsel acidan meydan okumak; bulu§culuk ye 
yarahohkta birinci olmak. 

9. GUVENLIK: Ya§amak icin temel araclara sahip olmak; kendini 
emniyette hissetmek; i. giivencesine ye siirekli bir gelire sahip olmak 

10.ADANMAK: Sirkete ya da §efe, aileye, sosyal ye siyasal 
gruplara ye daha ba§ka §eylere sadik kalmak; ba§kalarma adanmak ya 
da baglanmak. 

11. ADALET VE ESITLIK: Yapilan katkilar icin harcanan 
cabalar ile orantib ve ba§kalanninki ile karpla§finlabilir Muller ye 
saygmhk kazanmak. 

12. GELI5ME: herlemek; isi sayesinde, 4indeki ya da toplumdaki 
konumunu diizelterek ya§ammi gen4letmek; 4 ye 4 ch§mdaki bilgi ve 
becerilerini arthrmak; cal4tit ya da ya§adigi gruplarda kendini 
gercelde§tirmek; 	ve mesleki acidan olgunla§mak. 

13. OZ SAYGI: Kendisi ye ba§kalan tarafindan degerli bir kigi 
olarak goriinmek; bir hic ya da arac olarak degil, bir 	olarak 
kabul edilmek; ba§ka insanlann ihtiyac duydugu yararh bir 	olmak; 
bir lider olmak; ba§kalan tarafindan takdir edilmek. 

14. MEYDAN OKUMAK; Yapilan 4ten, 4in zorluk derecesinden, 
gerektirdigi yaraticihktan ho§nut olmak; bilgi ye becerilerini etkili ye 
rahat bir bicimde uygulayacak olanaklara sahip olmak. 

15. YARDIMCI OLMA: Ba§kalanna yarchm etmek, destek 
vermek, dayan4ma gtisterme ye onlari korumak; acik, sorunlu ye 
coined davranmak. 

16. PARA: Yeterli bir gelire ye ba§ka degerlere sahip olmak; 
maddi bakundan rahat ye yerinde olmak. 

17. iYi VAKIT GEORME/ZEVK; Eglenmek; yasamdan zevk 
almak; sadece yapmak zorunda olunan faaliyetlere degil, hoslanilan 
faaliyetlere katilmak. 

Yapilan bu arastirma sonucunda, hemsireleri motive eden faktorlerin 
farkhhklar gosterdigi ortaya cikmistir. Saghk hizmetlerinde en onemli iiretim 
unsuru birey olduguna gore, bireyi esas alan bir yonetim sistemi olusturmak, 
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hemsirelerin daha iyi motive olarak sunduldan hizmette onlan basanya 
ulastrracak en onemli faktorlerden birisidir. 

Ara§tirmamn Degi§kenleri 
Bagimli Degiskenler: Denizli Devlet Hastanesinde calisan hemsirelerin 

calisma motivasyonunu etkileyen faktorler. 

Bagimsiz Degiskenler: Yas dagilmu, Medeni durum, cocuk sahibi 
olma durumu ve kac cocugu oldugu, Ogrenim durumu, calisma 
callsrlan birim, Gorey dagilimr, calistigr birimdeki gorev siiresi. 

BULGULAR ye TARTI$MA 

Genel Bulgular 

Arastirmanin yapildigi Denizli Devlete Hastanesinde gorev yapan 
hemsirelere ait genel bilgiler, arastirmanm bagimsiz degiskenleri Tablo 1 'de 
goriilmelctedir. 

Tablo 1. Arwirmaya Katilan Hemirelere tliskin Genel Bilgiler 

Va., Dagilimi Sap 
Yfizde 

(%) 
Calmlan Birim Sap Viizde 

(%) 
20-30 24 48,0 Fizik Tedavi 10 20,0 
31-40 23 46,0 cocuk Servisi 10 20,0 
41 ve iizeri 3 6,0 Bebek Oda% 10 20,0 

cocuk Acil 2 4,0 
Medeni Durum Dogumhane 9 18,0 
Evli 36 72,0 Lohusa 6 12,0 
Bekar 

cocuk Sahibi 

14 28,0 Jinekoloji Servisi 

cahma 

3 6,0 

Olma Durumu 
Var 31 62,0 Vardiya 18 36,0 
Yok 19 38,0 Giindilz 22 44,0 

Gece 10 20,0 
Evli Olanlarm 
cocuk Saps' 
Yok 19 38,0 Garev Dagdmu 
1 13 26,0 Servis HemOresi 44 88,0 

2 10 20,0 Poliklinik 
Hem§iresi 

5 10,0 

3 8 16,0 Servis Sorumlusu 1 2, 
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Egitim Durumu 

SagIlk Meslek 
Lisesi 
Onlisans 
Lisans 

26 

10 
14 

52,0 

20,0 
28,0 

Birimdeki Gorey 
Siiresi 
1-3 yil  

4-6 
7-9 yil 
10 yil ve iizeri 

24 

11 
2 
13 

48,0 

22,0 
4,0 
26,0 

Ara§lirmaya katilan hem§irelerin ya§, medeni durum, cocuk 
egitim durumu, 	birim, cali§ma §eldi, gorevi ve gorev siiresine gore 
dagihmlan Tablo 1 'de yer almaktadir. Ara§tirmaya katilan ki§ilerin % 48 
oranla 20-30 ya§ araliginda ye % 46 oranla 31-40 ya§ araliginda yer 
buna bagh olarak da cali§anlann gent ve orta ya§ arahtmda oldugu 

Hem§irelerin 41 ya§ ve uteri, cali§anlann oramnin % 6 gibi bir 
oranda olmasi , bu ya§ araliginda olan cah§anlann belli bir tecriibeye sahip 
olduktan sonra cali§ma hayatlanni daha iyi motive olabilecelderine 
inandiklan kamu lcurumunun ch§indaki saghk sektoriinde devam ettirdikleri 
soylenebilir. 

Hem§irelerin, % 72'sini evli grubu ve % 	ise beldr grubu icinde 
yer aldigi gorillmekle birlikte, % 62'sinin cocuk sahibi olduldan ve % 38'inin 
ise heniiz cocuk sahibi olmachklan goriilmektedir. Bu baglamda, ara§tirmaya 
katilan ki§ilerin bilyilk cogunlugunun diizenli bir hayata sahip olduldan 

cocuk sahibi olmayanlardan, % 28'inin evli olmadigi 
dii§iiniilecek olursa, ara§tirmaya katilanlardan % 10'unun evli oldugu halde 
cocuk sahibi olmadigi soylenebilir. Yine cocuk sahibi olanlar arasmda da, 1 
tane cocuga sahip olanlar (% 26) cogunluktadir. 

Ara§tirmaya katilanlann egitimi durumu; % 52'si Saghk Meslek 
Lisesi mezunu olup, yiiksekogrenim mezunu orani ise % 48'dir. Mesleki Lise 
mezunu cah§anlann orammn yiiksek ()imam, zaman kaybetmeden biran once 
cali§ma hayatina atilmak dii§iincecinin bir sonucu olabilir. Buda, yukanda 
aciklanan cali§an sayismin genelde genc ki§ilerden olumasini, bir anlamda 
aciklayici niteliktedir. Yiiksek ogrenime sahip olanlar arasmda ise cogunluk 
% 28 ile lisans mezunu oldugu goriilmelcte. Ara§lirmaya katilan ld§ilerin 
egitim aldiklan alanlara bagh olarak hastane icerisinde yogun olarak (% 74); 
cocuk servisi, bebek odasi, cocuk acil, dogumhane ve logusa olmak iizere, 
cocuk, bebek ve kadm hasta boliimlerinde cah§makla birlikte, bu boliimler 
icinde ise agirlikh olarak % 44 ile bebek ve cocuk boliimlerinde 
cali§maktachrlar. 

Ara§firtnamn yapildigi boliimlerde cali§ma §ekli, % 441i giindiiz, % 
20'si gece ve % 36'si ise vardiyali (gece - giindiiz) olarak cah§maktadir. 
Giindfiz vardiyasinda cali§anlann orammn gece cali§anlara gore iki kat fazla 
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olmasm ise, gunduz yogunlugun daha cok olmasi ile aeildanabilir. Farkh  
ealisma sekillerinde hizmet veren hemsirelerin, % 88'i servis hemsiresi 
olarak gorev yapmakta olup, bu baglamda hemsirelerin tamamma yalummn 
gorev ve calisma yerinin belirli oldugu ve hangi durumlarda, calls -fig-1 birimle 
ilgili hangi hizmeti verebilecegi konusunda etkin davranabilecegi 
soylenebilir. Bunun yamnda birimlerin belli olmasi verdikleri hizmet 
konulannda uzmanlasmasina da imkan saglayabildigi gibi, ilerleyen 
zamanlarda surekli aria birimde aym iii yapmanin verdigi monotonluk 
durumunun ve buna bagli olarakta motivasyon olusabilecegi 
soylenebilir. Surekli aym iii yapmaktan olusacak motivasyon 
engellemek iein belli zaman dilimlerinde is rotasyonuna da gidilebilir. Yine 
arastirmaya katilan hemsirelerin % 48'i bulunduldan bOlihnde 1 ile 3 yil 
arasinda gorev yaptildan goriilmelctedir. Kisilerden % 26' si ise 10 yil ve 
azeri bulunduklan birimde ealistiklan diisfiniilecek olursa digerlerine gore 
gorevlerinde daha tecrilbeli olduldan soylenebilir. 

cahsma Motivasyonunu Etkileyen Faktorlerin Onem Sirasina 
Giire Dizilmeleri 

Arastirmanm yapildigi Denizli Devlete Hastanesinde gorev yapan 
hemsirelerin motivasyonunu etkileyen faktorlerin siralanislan, Tablo 2, Tablo 
3, Tablo 4, Tablo 5 ve Tablo 6'da tercih edilme oranlanna gore 
gortilmektedir. 

Tablo 2. Birinci Sirada Yer Alan Faktor Dagihmi  
Motivasyon Nedenleri Sayt Yilzde (%) 
Para 41 82,0 
Yardimci olma 4 8,0 
Bagimsalik 3 6,0 
Bilgi 1 2,0 
Ba§an 1 2,0 
Toplam 50 100,0 

Tablo l'de arastirmaya katilan lcisilere ait genel bilgilere balcildigmda, 
hemsirelerin yogun olarak gene ve orta yas aralig'inda olmasi, evli ve 2 ve 
daha fazla cocuk sahibi olmasi, 4 ve daha fazla rl ealisiyor ()imam, bu 
kisilerin hem kendileri hem de sahip olduldan iein iyi bir gelecek saglamak 
istedilderi Arastinnaya katilanlar, bu bagimsiz degiskenler 
sebebiyle birinci tercih olarak % 82 oranla parayi tercih etmislerdir. Bu 
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durum motive olmalan konusunda birinci derecede maddi kaygilarmin ve 
maddi unsurun arastirmaya katilanlar tarafindan onemli oldugu soylenebilir. 

Tablo 3. ikinci Strada Yer Alan Falctor Dagilum 

Motivasyon Nedenleri Say' Yilzde (%) 
Bilgi 10 20,0 
Gap 9 18,0 
Yardimci olma 8 16,0 
Kabul gormek 6 12,0 
Para 5 10,0 
Bagunsuldc 5 10,0 
Oz saygt 2 4,0 
Baran 1 2,0 
Sonunluluk 1 2,0 

,piivenlik. 1 2,0 
Meydan olcumak 1 2,0 
iyi vakit gecirme/zevk 1 2,0 
Toplam 50 100,0 

Tablo l'de arastirmaya katilan kisilere ait genel bilgilere bakildrgmda, 
hemsirelerin yuksek oranda gene yas araligmda olmasi, yiiksek Ogrenime 
sahip °imam, 1-3 yildan ben gorev yaptigi birimde calisiyor olmasi, bu 

gorevlerini en iyi sekilde yapabilmeleri iein calistrklan birimle ilgili 
mesleki bilgiye sahip olmalan gerekmektedir. Bunun yanmda yiilcsek egitimli 
olanlar, sahip oldugu bilgiyi kullanma ve paylasmak istemeleri durumunda 
olmalan da, ikinci tercih olarak % 20 oramnda bilgiyi tercih etmislerdir. 
Yilksek ogrenime sahip olan hemsirelerin bilgiyi verimli ve etkili 
kullanmalari ve paylasmalan durumunda birimde belli bir giic yapisina da 
sahip olabilmeleri ye yardimci olma durumlannin da motive edici unsur 
olarak gorillmektedir. 

Tablo 4. Octincii Sirada Yer Alan FalctOr Dagthmt 

Motivasyon Nedenleri Say, Yfizde (%) 
Gap 7 14,0 
Yarchnict olma 7 14,0 
Bagunsizlik 5 10,0 
Kabul gormek 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 
Arkadaslik 2 4,0 
Baran 1 2,0 
Adanmak 1 2,0 
Meydan olcuma 1 2,0 
Toplam 50 100,0 

Tablo 1'de ara§tirmaya katilan ki§ilere ait genel bilgilere balalchgmda, 
ki§ilerin cogunlukla orta ya§ ve iizeri ya§ araliginda olmasi, evli olmasi, 
onemli oranda yiiksek og'renime sahip olmasi, yine buyuk cogunlugunun 4 ve 
daha yil gorev yaptyor °Imam sebebiyle tecrilbeli ve bulunduklan birimde 
belli bilgi ve mesleki otoriteye sahip oldugu soylenebilir. Bu baglamda 
ara§lirmaya katilan ld§iler kendilerini ban durumlar kar§isinda mesleki ve 
bilgi konusunda yeterli giice ve donamma sahip gibi gorerek, iiciincii tercih 
olarak % 14 oranla birincil sirada giic ve yardimci olmayi tercih etini§lerdir. 

Yine Tablo 1 'e bakacak olursak, ara§hrmaya katilanlarm, ucuncu 
sirada ikincil tercih olarak % 10 oramnda bagimstzlik ve kabul gormeyi 
tercih etmeleri, ki§ilerin cogunlukla orta ya§ ve iizeri ya§ arahgmda olmasi, 
belli bir egitime sahip olmasi ve cogunlugmun calt§ma saresinden dolayi 
tecrtibeli olarak degerlendirilmesi ile actklanabilir. Bunun yanmda, 
bagunstzligm, motivasyon nedeni olarak iiciincii strada ikincil tercih olarak 
tercih edilmesi, ara§tirmaya katilan lci§ilerden yeterli bilgi donammma sahip 
olanlann, sorumlulugu elinde bulundurmak, ttbbi mildahalelerde ve yaralan 
i§lerde, bireysel karar almak ile 

Tablo 5. Dordiincii Sirada Yer Alan Faktor Da Amu 
Motivasyon Nedenleri Sap Yfizde (%) 
Baran 10 20,0 
Gik 10 20,0 
Oz saygr 7 14,0 
Bagnnstzlik 3 6,0 
Arkadaslik 3 6,0 
Adanmak 3 6,0 
Bilgi 2 4,0 
Kabul gormek 2 4,0 
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 gecinne/zevk 1 2,0 
Toplam 50 100,0 

Tablo 1 'de ara§tirmaya katilan lci§ilere ait genel bilgilere bakildigmda, 
ki§ilerin cogunlugunun hangi ya§ arahgmda oldugu, medeni durumu, egitim 
durumlan, cali§ma §ekilleri ve siireleri, gorev birimlerinin belirli olmasi gibi 
bagunsa degi§kenler goz onftne alindiguida motivasyonu etkileyen, 
dordiincii sirada birincil olarak % 20 oranla ba§an ve gilc faktoniniin yer 
almast 

Tablo 6. Besinci Sirada Yer Alan Falctor Da hmi 
Motivasyon Nedenleri Says Yfizde (%) 
Oz saygi 9 18,0 
Baran 6 12,0 
Arkadashk 6 12,0 
Yardunci olma 6 12,0 
Bilgi 5 10,0 
Adalet ye esitlik 4 8,0 
Glivenlik 3 6,0 
Gelisme 2 4,0 
Giic 2 4,0 
Bagimsizhk 2 4,0 
Kabul gormek 1 2,0 
Sorumluluk 1 2,0 
Yarancihk 1 2,0 
Adanmak 1 2,0 
tyi vakit gecirme/zevk 1 2,0 
Toplam 50 100,0 

Tablo 6'da besinci sirada birincil olarak, % 14 oranmda hem§irelerin 
calls= motivasyonunu etkileyen ozsaygt faktOriiniin yer almast , Tablo 3, 4, 
5'de yer alan bilgi, giic, yardimth olma ve basan gibi faktoderi etkileyen 
bagnnsiz degiskenler sebebiyle acticlanabilir. 

Besinci strada ikincil olarak, motivasyonu etkileyen arkadashk 
faktoriiniin tercih edilmesi, Tablo l'de yer alan hemsirelerin calls= seldi ile 
actklanabilir. Hermirelerin %44 oramnda gundfiz caltswor olmasi ve gimcrtiz 
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hizmet yogunlugu gaz aniinde bulundurulursa, is yogunlugunda 
arkadashklann motivasyonu etkileyiciliginden soz edilebilir. 

Tablo 2, 3, 4, 5 ve 6 gaz online ahnacak olursa bu arastirmaya katilan 
kisiler icin motivasyonu etkileyen ilk 5 faktor asagidalci gibidir. 

Tablo 7. He irelerin Motivas onunu Birincil Etkile en Faktorler 
SIRALAMA ETKEN YUZDE (%) 
1. Para %82 
2. Bilgi %20 
3.  Giic ve Yardunci Olma %14 
4. Bawl ve Giic %20 
5. Oz Saygi %18 

Yapilan arastirmada motivasyon nedenleri olarak garalen ilk 5 
faktariin, para, bilgi, gag ve yardimci olma, basan ve gii9, azsaygtdan 
olustugu Tablo 7'de gariilmektedir. Yine Tablo 7'ye baluldtgmda 
hetnsirelerin calisma motivasyonunu etkileyen bu falctorlerin basmda % 82 
oranla paramn geldigi soylenebilir. Bunun nedeni olarak bu kisilerin hem 
kendileri hem de sahip olduldan icin iyi bir gelecek saglamak istedikleri, 
dolayisiyla maddi unsurlann arastirmaya katilanlar tarafindan ilzerinde 
durulan bir konu oldugu saylenebilir. 

SONUC 

Motivasyonun ganamazde meydana gelen degisimler ve rekabetin 
artmasiyla an plana 911can insan kaynaldan yonetimi anlarst sonucu onemi 
daha da arnmstir. Artik hem kamuda hem de Ozel selctorde personelin sadece 
giindelik islerini yapmasi ve sadece amirinin verdigi garevleri yerine 
getirmesi basansmda yeterli olmamakta, yeteneklerinin malcsimum derecede 
kullanilmasim kolaylastiracak ve oniinft a9acak uygulamalara yer verilmeye 
baslannusttr. Bu uygulamalann basmda da motivasyon ve motivasyon 
araclart gelmektedir. 

Yapilan arastirmalar gostermistir ki, caltsanlartn isyerinde verimli ve 
etkin olabilmesinin temel kosulu, onlann islerinden ve isyerlerinden memnun 
olmalanyla ilgilidir. caltsanlann perfonnansmt en list diizeyde tutmap 
basaran kurumlar, ust diizey yanetimin destegini saglar, beklentileri diizenli 
olarak ve nu( bir seldlde iletirler, otoriteyi organizasyonun tabanina yayarlar, 
calisanlan problemlere sahip 911ap cozmeleri icin tesvik eder ve basanh 
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olanlan herkesin oniinde ve sik sik lcutlarlar. Bu kurumlar, iicretlerin tek 
ba§ma cali§anlann performansini arttirmachgnu ancak destekleyici bir faktor 
oldugunu bilirler. Yiiksek motivasyonun kaynag'1, cali§anlann i§e yaptiklan 
katkunn degerli oldugunu bilmeleri ye i§lerini sevmeleridir. (Oztiirk ve 
Diindar, 2003: 58). calt§anlantu tatmin eden orgiitler, rekabette one 
gecmekte ye daha cok ba§anh ohnaktadirlar. cali§anlann motive olmalanyla 
mii§teri tatmini de artmaktadir. 

Bu cali§mada, maddi unsur olan paranin, Denizli Devlet Hastanesinde 
calt§an hem§irelerin motivasyonlaruu etkileyen ve onlan motive edici 
falctorlerin ba§inda yer aldigi gordlmektedir. Ulkemizde kamu sektOriinde 
cali§an Ici§ilerin hayat §artlanna uygun istenilenden/istediklerinden 
iicret aldildan kabul edilebilir. Istenilenden daha az gelirle gecinmeye calt§an 
hastane personelinin kendisinden beklenilenin iizerinde performans 
gostererek saglik hizmeti vermesi ve mevcut potansiyelini en iyi §elcilde 
kullanmast, ki§ilerin motivasyonlanm etkileyen kuramlanndan olan, 
"bekleyi§ kurami" ve davram§ §artlanchrma kuramma" uygun bir davram§ 
olmadigi gibi, ki§ilerin gorevine istenilen §ekilde motive olmasi beklenemez. 
Bu nedenle kapsamh olarak, i§ tan= ye i§in geregine uygun 
Ocretlendinnelerle yapilacak olan diizenlemelerin etkisiyle saglik hizmetinde 
yer alan calt§anlann, calt§ma konumuz la ilgili olarak hem§irelerin, 
motivasyonlan arttinlabilir. 

Yine ara§tirma sonuclanna gore, hem§irelerde paramn motive edici 
faktor olarak birinci sirada gelmesine ragmen sorumluluk, yaraticilik, 
giivenlik, geli§me, adanmak diger motivasyon faktorlerine gore daha az tercih 
edilen motive edici bir unsurdur. Ba§ka bir deyi§le, hem§ireleri sortunluluk, 
yaratici olma, giivenlik kapsami ve ortami icinde olma, geli§me ve ilerleme 
kaydetme, calt§tigi birime ve kuruma baglatuna gibi faktorler hem§irelerin 
calt§ma motivasyonunda dii§iik bir etkiye sahiptir. Genelde Saghk 
Bakanligunn, ozelde ise Denizli Devlet Hastanesi yoneticilerinin bu konu 
iizerinde durarak, hem§irelerin motivasyonunu daha az etkileyen bu 
faktorlerin, daha cok etkili hale getirilmesi icin gerekli iyile§tirme 
cali§malann yapilmasi ve uygulanmasmda yarar oldugu sOylenebilir. 

Hem§irelerde sorumluluk, yaraticilik , gtivenlik, geli§me, adanmak gibi 
faktOrlerin daha az tercih edilen motive edici bir unsur olmasmm Onene 
gecmek ye daha fazla motive edici unsur °imami saglamak iizere bu 
konularda "davrant§ §artlandinna kurami"na uygun cali§malar diizenlenerek 
bu sorunlann onene gegmek planlanabilir. 

Ara§tirmanin diger bir sonucuna gore, motivasyonu etkileyen 
faktOrlerden "giic" faktorii, ikinci siralamada ikincil tercih (Tablo 3), Uciincii 
siralamada "yardimci olma" faktord ile beraber birinci tercih (Tablo 4) ve 

64 

pe
cy

a



Sektiir Kooperatifrilik,2009, 44, (4) : 50-66 

dordiincii siralamada ise "basan" faktoril ile beraber birincil tercih (Tablo 5) 
olarak hemsireler tarafindan tercih edilmistir. Bu "giic" 
hemsirelerin Tablo 1 'de yer alan, yonetme ve yonlendirme giiciine sahip 
olabilmesini saglayacak,'bazi ozelliklerine bagh olarak olusan durumlardan 
kaynaklandigint soyleyebiliriz. Ancak, hemsirelerin baskalanni yonetme ye 
yonlendirme cabasi icinde olmalarnun, calisanlar arasinda "giic" (erk) 
karmasaligma yol acabilecegi diisiiniilerek, rollerin ve is tammlanmn actk ve 
net olarak belirlenmesi gerekmektedir. 

caltsma motivasyonu etkileyen "yardimci olma" ve "basan" 
faktoriiniin de onemli birer motivasyon faktorii olarak 
diisiinillmesi ye kavranabilmesi icin, hemsireler arasinda bilgi paylasimunn, 
is paylasimin saglanmasmin yanmda, basan sonuclannin da onemli 
oldugunun iizerinde durulmasi ve duruldugunu gOsterebilmek icin pesitli 
davrams sartlandirma uygulamalannin uygulanabilirligini arastirarak 
uygulamaya calismak istenilen sonuclann alinmasma imkan verebilir. 

Hastanelerin toplum kin onem arz eden saghk hizmetlerini karstlamak 
amaciyla faaliyet gosteren emek-yogun teknolojiye sahip bir &gilt oldugu 
gaziiniine ahndiginda, topluma en iyi sekilde hizmet verebilme noktasmda 
hastanelerin basansi veya basansizligi biinyesinde bulunan personelinin 
performansma bagh olarak ortaya cikmaktadir. Bu anlamda personelin 
performansinin verimli olabilmesi noktasinda basta motivasyon ve 
motivasyonu etkileyen diger etmenlerin, kamu ve Ozel hastanelerde, fizerinde 
durmak faydali olabilir. Bu konuda basta saghk sektoriinii ve saghk hizmeti 
veren kurumlann topluma en iyi hizmeti verebilmeleri noktasinda yapilmasi 
gereken calismalan her birim (hastane) kendileri yapabilir oldugu gibi, 
devlet yonetimi ye saghk sektorii yoneticilerinden olusan bir calisma ekibinin 
gerekli dilzenlemeleri yaparak uygulanabilir isleyisi hayata gecirmeleri 
gerektigi belirtilebilir. 
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(kilned SektOr Kooperatikilik Dergisinde, kooperatifci- dmlmandtr. Metin icinde ahfia bulunulmayan kaynaklar 
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arasi seviyelerde makaleler yarnlamr. Ceviri yazilar icinde yth ile birlikte verilir. Kaynakta bir yazar var ise 
yaytna kabul edilmez. Dergiye gelen makaleler baska (Aria, 1998:40), iki yazar var ise (Peker ve Celik, 2005: 
bir dergiye gonderilmemis ya da yarnlanmamis olmah- 98) ve ikiden fazla yazar var ise (Tannvermis vd, 
dtr. Sunulu bildiri ve posterler kabul edilir. Makale, 2005:39) teklinde verilir. Kaynak cilmle icinde 
UCuncu Sekt6r Kooperatikilik Dergisi kapsamina ve "Demirel (2005)'e gore" seklinde verilir. Aym yazara 
yazim kurallanna uygun olarak haztrlanmamis ise ha- alt ayn] yilda birden fazla kaynak var ise (Torun, 
kern gOtlisiine sunulmadan yazim kurallanna uygun hale 1985a:67) seklinde belirtilir. Kaynaklar, metin sonunda 
getirilmek Caere yazara lade edilir. Yazarlara telif ilcre- yazarlann soyadlanna gore alfabetik stmyla ve sola 
ti Odenmez. Makalelerdeki gOrils ye fikirler sadece ya- yasli olarak, numaralandrnlmaksizin sunulur. Kaynaklar 
zarm dfisiincelerini yansitir dergiyi baglamaz asagulaki sekilde yazilmalidtr. 
Tablo, sekil ve grafik, kaynakca metric dahildir ve metin Makale ise: 
toplam 15 sayfayt geememelidir. Metin Word program] Peker, K. ve celik, Y. (2005). Toplum Tarim Destegi 
kullamlarak, sayfamn tek yfizfine, tek arahlch, ustte 4.5 Modell ve Tiirkiye'de Organik Tarim Uretiminde 
cm, altta 5.8 cm, solda 5.0 cm ye sagda 4.5 cm bosluk Uygulanabilirligi., Uctincil Sektor Kooperatikilik, 149: 
btraktlarak, Times New Roman yazi karakteri ile ve 10 35-50 
punto kullandarak yazilmalidtr. Dipnot 1.25 cm olmall- Flings, A (2000). Estimation of Leaf Area in Tropical 
dlr. Makale, iki kopya ye bir disket ile birlikte sunulma- Maize, Agron. J, 92: 436-444. 

Makale lie birlikte "Telif Hakki" istenilmedigine Kitap ise: 
ve Makalenin daha Once basks bir dergiye gonderilme- Chick, V. (1983). Macroeconomics After Keynes: A 
digine dair bir taahhiitname (dilekce) sunmandirlar. Reconsideration of the General Theory. The MIT Press, 
Yaymlanmasma karar verilen makaleler fizerine Cambridge. 
yazarlarca hicbir yeni eklenti yaptlamaz. Yarnlaruna- Kitapta boluar ise: 
yan yaztlar lade edilmez. Makale, basilic sayfast, ozet, Koo, W. ve Bayaner, A. (1998) World Durum Wheat 
abstract, giris, materyal ve metot, bulgular ve tartisma, Trade: Competitiveness and Outlook, in T.Yildtnm, A. 
sonuc ye kaynaklan iCermelidir. Boliim, ana ve alt Schmitz and 
basliklar metin icinde numarasiz verilmelidir. Metin W.H.Furtan (ed) World Agricultural Trade, Westview 
icindeki aria basliklar buyuk harf, alt bashIclar kliciik Press, pp. 187-207. 
hartlerle yazilmah ve ikinci alt basliklar italik olmahchr. MAKALENIN fiCINCO SEKTOR KOOPERATIF-
Ba*lik sayfasinda, kiss ve konu hakkmda bilgi verici ni- CILIK DERGISINE ILETILMESI 
telikteki makale basligt, yazarlann ads soyach, iinvant, Makaleler posta ile gonderilecek veya elden teslim 
kurumu, acik adresi, iletisim bilgileri bulunur. Makale edilecekse iki nOsha metin ve bir disket veya CD'si ile 
basligmin altmda yazarlann ach soyadt unvansiz olarak birlikte, Tiirk Kooperatifcilik Kurumu Ceyhun Ant' 
verilmelidir. Soyadin hemen sonunda (*) isaretiyle aynt Kansu Cd. 6 Sk. Nu: 35/9-10 Balgat/ ANKARA 
sayfamn altmda yazarlann unvani ve Caltstigr kurum, adresine gonderilme-lidir. Elektronik posts ile 
gorevi, meslegi belirtilmelidir. 	 derilecekse, WEB sayfamadaki yazim ilkelerine iliskin 
Makalenin Turkee ye ingilizce Ozetleri 100 kelimeyi formu da doldurarak, 
geememelidir. ingilizce ozetten Once ingilizce baslik e-posta: koopkur(ii,gmail.com  gonderilmelidir. 
verilmelidir. Ozet kisaca amac, yontem ye bulguiati YAZARLAR :WIN SON KONTROL LISTESI 
vtirgulamalichr. ingilizce ve Tiirkce olarak ozetin altmda • 	̀Telif Hata(' Devil Forme irnzalandi. 
maksimum 5 (bes) Anahtar kelime (Key Words) veril- • 	Makale iki kopya ve bir disket olarak hazirlanch 
melidir. Ozet ye abstract italik obnalithr 
Makalenin giris bolijm6nde caltsmanIn amact, konusu, • 
onemi, kapsami, smulthIclan, varsaytmlan ve yontemi 
belirtilmeli, aynca bu konuda yaptImts calismalann bir 
diizen icinde Ozetleri verilmeli lusaca makalenin 
tanitilmalichr.Bulgular bolumunde veriler kiss ve man-  • 
tikli bir sekilde sunulmandtr. Sonuclar tartigilmah, • 
degerlendirilmeli ve yorumlanmaluhr. Tablo ve sekiller-  • 
deki rakamlar metin icinde aym sekilde ve genic yer • 
almamalichr. Table ye sekillerin metin icerisinde yo-
rumlanmast ve actklamast kiss tutulmalichr. Dipnotlar-  • 
dan olabildigince kactnilmalidir. 
Tablo numarasi ve ismi Ostte, sekil ve grafik numarasi • 
ve ismi altta, kaynak var ise oda altta yazilmalichr. • 
Tablo bashklan sola yaslanmalidir. Bfitiln tablo ve • 

(posta lie veya elden teslim edilecekse). 
Yazim kurallanna uyuldu. 
Yazar ad ve soyadi tam (losaltma yapilmadan) 
yaztldt. 
Yazar adres(leri) verildi. 
TOrkee baslik ve ozet yazilch. 
Tiirkee anahtar kelimeler verildi. 
Ingilizce basilic ye ozet (abstract) yazildi. 
ingilizce anahtar kelimeler verildi. 
Metin icinde tablolar ve sekiller archsdc 
numaralanch. 
Kaynaklar yaznn kurallanna uygun yaztldt. 
Sayfalar numaralandt. 
Sayfa yams] kumllara uygun ayarlanch. 
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