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Oz

Disiplin, orgiitsel amacglara ulagmada davranis ortaya koyan ve ¢alisanlara yénelik kurallari diizenleyen olgu
biitiiniidiir. Etik, mesleklerin degerlerini, normlarint ahlaksal agidan arastiran bir felsefe dalidir. Bu ¢alismanin amaci,
disiplin yonetiminin arag ve sonuglart agisindan yonetsel etik iizerindeki etkisini olgmektir. Arastirmanin evrenini, bir
kamu fiiniversitesi hastanesinde gorev yapan 108 idari birim c¢alisandan (sekreter, biiro memuru, sorumlu/sef)
olusmugstur. Calismanin verileri, Nisan-Mayis 2013 tarihleri arasinda, kigisel bilgi formu ve “Disiplin yonetimi dlgegi”
ve “Yonetsel etik olcegi” ile toplanmigtir. Arastirma sonucuna gére katilimcilarin, disiplinin personel ve igyeri icin
gerekliligine inandigi, etik kavramini onemsedikleri, yoneticilerin ahlaki degerlere onem vermeleri gerektigine
inandiklari, ceza uygulamaswun ¢alisan disiplininde iyi bir ara¢ olmadigin gériisiinde olduklar: saptanmistir. Ayrica
katilmcilar ¢ogunlugunun kurum i¢i atamalarda egitim ve yeterlilik durumundan ¢ok birtakim yakinliklara (siyasi,
cinsiyet, akrabalik vb.) énem verildigi; kurumda disiplin kurallarimin uygulanmasinda ve is béliimiinde herkese egit
davranilmadigi; kurumda 6diil ve cezamin adil olarak uygulanmadigi; yonetimin ¢alisanlara karsi agik ve diiriist
davranmadigi gériisiinde olduklar: da goriilmiistiir. Katilimcilarin verdikleri cevaba gore, ¢alisanlarin %92,7 sinin
yonetimde en onemli sorunu ast-tist arasinda iletisimsizlik olarak gordiigii, %656 s1 iyi bir memur olmak igin halka
hizmeti en 6nemli gérev bildigi, %47,7 sinin ¢calismalarda daha istekli ve verimli olmak icin is dagilimi ve iicret adil
olmasi gerektigi goriisiinde oldugu saptanmustir.

Anahtar kelimeler: Disiplin yonetimi, yonetsel etik, saglk ¢calisant.
Jel Kodlari: J54, M12.

Abstract

Discipline is the whole phenomenon that sets behaviour for reaching organizational goals and organizes rules for
employees. Ethics is a philosophy that investigates the values and norms of the professions in terms of morality. The
aim of this study is to measure the impact of the discipline of management on the administrative ethics in terms of
instruments and results. The population of the study consisted of 108 administrative unit employees (secretaries, office
clerks, chiefs) working in a public university hospital. The study's data was collected to personal information form and
"Discipline Management Scale" and "Managerial Ethics Scale" at between April and May of 2013. According to the
survey results, it is found that the participants believe the discipline is necessary both for the workers and in the
workplace as much as they believe in ethics is significant and managers should give importance to moral values, also it
is believed that to penalize workers is not a useful tool to provide discipline in the workplace. Furthermore, most of the
participants agree on that, in-house appointments, close proximity to the managers (being relative, politic similarity,
gender etc.) are more important than their educations and qualifications,; there is no equality in terms of applying
certain discipline rules to everyone and division of labour; there is no fair application on conferment or penalising; the
managers are not clear or honest to the employees. In respect of the participants’ responses, it is seen that 92,7% of the
employees regard the most important problem in management as the lack of superior-subordinate communication, 56%
of them see the public service is the most important duty for being a good officer, and lastly 47,7% of them think that
distribution and wage should be fair in order to be more willing and productive in their work.

Keywords: Discipline management, managerial ethics, health worker.
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1. GIRIS

Gilintimiiz kiiresel rekabet ortaminda orgiitler, insan ve davranislar1 konusunda psikolojik ve
sosyolojik temelli inceleme ve arastirmalara ihtiya¢ duymaktadir. Calisanlarin is gereklerine uygun
davranig sergilemeleri ve bu davranislarin onlarin performanslar1 iizerindeki etkisi, isyerinde
disiplin, disiplin yonetimine duyulan ilgiyi artirmistir. Disiplin ¢ok kapsamli ve uygulanmasinda
birtakim yonetsel beceriler gerektiren kritik bir konu olmasi nedeniyle isletme faaliyetleri igerisinde
oldukga 6nemli bir yere sahiptir (Segkin, 2009).

Isletmeler, faaliyetleriyle orgiitsel amaclara ulasmay1 hedeflemekle birlikte, ¢alisanlarin da
hedeflerine ulagsmasinda bir arac¢ olarak degerlendirilir. Isletmeler bu hedeflere ulasabilmek igin
faaliyetlerinde calisanlarin zihinsel ve bedensel emeginden yararlanirlar. Ancak bazi durumlarda
calisanlar kendi amaglarina ulasmay1 daha oncelikli gorerek orgiitsel hedefleri ikinci plana itebilir
hatta orgiitsel amaglara aykir1 davranabilirler (Can vd., 1998).

Orgiitlerde meydana gelen kural ihlalleri neticesinde calisana nasil yaklasilacagi konusunda
cesitli gorlisler bulunmaktadir. Bu yaklasimlardan biri, cezalandirict olarak algilanan disiplin
yaklasimdir. Bu yaklasima gore, kural ihlali yapan kisi, cezalandirilir ve bdylece istenmeyen
davranisin bu sekilde diizeltilecegi, tekrarlanmayacagina inanilir. Bu yontemde, tehdit ve korkutma
on plandadir. Diger yaklasim ise, korku ve tehdit, yerini telkin ve tavsiyelere dayali cezalandirict
olmayan olumlu disiplin yaklagimidir. Personelin sayginlifina ve onuruna Onem veren bu
yaklagimda kisinin sugu isleme nedenleri ve bu nedenlerin nasil ortadan kaldirilacag: iizerinde
durulur (Kaplan, 2008).

Yonetsel etik, siireklilik ve sorumluluk gerektiren yonetim faaliyetlerinde etik ilkeleri konu
alir. Gerek sosyal, idari ve siyasi hayatta Orgiitlerde dejenerasyon ve yozlagmanin 6nlenmesi,
gerekse yonetimle calisan arasinda iyi iliskilerin gelistirilmesi agisindan 6nemli ve vazgecilmez bir
kavramdir. Isletmeler ve calisanlar icin son derece onemli olan adalet, diiriistliik, esitlik
kavramlarini, yonetim anlayisina ve dolayisi ile Orgiite yerlestirmeyi amaglayan yonetsel etik,
arastirmacilar i¢cin 6nemli bir ¢alisma konusu haline gelmistir (Kaplan, 2008).

Bu arastirmanin amaci, isletmelerde disiplin yonetiminin ara¢ ve sonuglari agisindan yonetsel
etik iizerindeki etkisini 6l¢mektir. Bu kapsamda ¢alisanlara uygulanan disiplin yaklasimlari, disiplin
uygulama sonuglari, ¢alisanlarin disiplinle ve yonetsel etikle ilgili goriigleri ortaya konmustur.
Devaminda c¢alisanlara uygulanan disiplin yaklagimlarinin ve disiplin uygulama sonuglarinin,
yonetim etik acisindan incelenmeye c¢alisilmistir. Son olarak katilimcilarin sosyo-demografik
ozellikleri ile anket sorularina verilen cevaplar arasinda anlamlilik olup olmadig1 saptanmaya
calisilmustir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Disiplin bir aligkanlik {irtiniidiir, kotii aligkanliklardan kaginma, iyi aligkanliklari edinme ve
devam ettirme anlamina gelir. Disiplin, orgiitsel amaglara ulasmada gerekli olan davranig kaliplarini
ve sekillerini ortaya koyan c¢aliganlara yonelik kurallar1 ve diizenlemeleri igeren bir olgu biitiliniidiir.
Disiplin, giiniimiizde yonetim kavrami igerisinde gilincel bir konudur. Her organizasyon ve
yonetimin diizgiin ¢aligmasi i¢in belirli diizeyde disiplinin siirekli olmasi gerekir. Ajay’a (1999)
gore disiplin kolesterol gibidir, olmamas1 veya fazlaca olmasi kotii olabilmektedir (Kaplan, 2008;
Eren, 2008; Yiiksel, 2000; Ajay,1999).

Yonetim, yonetilenler hakkinda yaptirim uygulama yetkisine sahiptir. Bu yetki, yasalarla
belirlenen kosullarda kullanilir (S6kmen, 2015). Disiplin yonetimi, bir denge yonetimidir. Disiplin,
ceza verme ile esanlamli gibi kullanilmasina ragmen cezalandirma disiplin kavraminin bir pargasini
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olusturur ve sinirli kullanilan bir disiplin aracidir. Is gdreni kontrol etmek, olumlu ve orgiitsel
kosullara uygun bi¢cimde yoOnlendirmek ve gelistirmek disiplin konusunu olusturmaktadir. Bu
anlamda disiplin kavraminin {i¢ unsuru vardir: birincisi insan unsuru, kisinin diger isletme
calisanlar1 ile etkilesiminin saglanmasidir. Ikincisi insan davramslarnin bir diizene sokulmast,
iiclinciisii ise yaptirim, personel kurallara uymadigi zaman uygulanan yaptirimdir. Disiplin
yonetimi, bireyden beklenen davranislarin nedenlerini agiklamasi, orgiit kurallarinin uygulanabilir
diizeyde olmasi, uygulanan kurallarin herkes igin gegerli ve oOrgiitiin genel politikasina uygun
olmasi, bireylerin elde edecegi kazanclarin aciklanmasi ve istisnalar koymaktan kaginilmasi
ilkelerini gerektirir. Yoneticiler, calisanlar lizerinde disiplini olusturmak icin Oncelikle kurallart
calisanlarina bildirmeli ve bunlara uyulmasini saglamalidir. Sonrasinda, yoneticiler denetimlerde
bulunarak calisan davraniglarini takip etmeli, kurumda etkin bir disiplin yonetimi kurmali, disiplinin
oOrgiite tam olarak yerlesmesini saglamalidir (Kaplan, 2008; Eren, 2008; Yiiksel, 2000).

Genel toplum diizeni ceza hukuku kurallar1 ile korunurken, igyerlerinde hizmeti diizeni
disiplin hukuku kurallar1 ile korunmaktadir (Bucaktepe, 2015). Isyerinde disiplin, personelinin
davranis eksiklikleri gidermek ve sirket kurallarina uyum saglamak anlamina gelir. Disiplinin
amaci, dogru davranisi olusturmak ve devam ettirmektir. Disiplin ¢alisan1 cezalandirmak ya da
mahcup etmek i¢in tasarlanmamustir. Genellikle olumlu yaklasimla disipline gerek kalmadan sorunu
cozebilir. Ancak davranis kabul edilemez, sorun kalict1 ya da calisan tolere edilemeyecek bir
suistimal i¢inde ise yonetim bu davranigi ve sorunu diizeltmek i¢in disiplini cezalarin1 kullanabilir.
Orgiitsel disiplin uygulamalari, orgiit kurallarmi ihlal etmis, istenilen performans standardim
tutturamamig, kurulu diizene aykiri davranmis personelin tutum ve davraniglarini diizeltmek
amaciyla yonetim tarafindan basvurulan uygulamalardir. Genel olarak isyerinde disiplin cezalari,
uyart mektuplari, siispansiyonlar, isten atma sinirlt gibi ciddi diizeyde olabilecegi gibi ¢alisma
zamanlamalar1 degistirme, hos olmayan bir ise atama veya tatil istekleri engelleme gibi daha az
siddette de olabilir (Discipline in the workplace, 2015). Orgiitte disiplin olarak istenen ise, ug bir
tutum degildir, olumlu disiplinle ceza arasinda cesitlenen bir is disiplini sistemin kurulmasidir (Can
vd., 1998).

Kamu hizmetlerinin yiiriitiilmesi amaciyla kanun, tiiziik ve yonetmeliklerde kamu personeline
yonelik olarak ¢esitli 6dev, gorev, sorumluluk ve yasaklar konulmustur (Bucaktepe, 2015). Devlet
kurumlarinda ¢alisan gorevlilerin kadro durumlarina gére bagli olduklar1 kanunlarin belirledigi
birtakim hak ve yiikiimliiliikkleri vardir. Yikiimliliiklerini ihlal eden memur, disiplin sucu iglemis
sayilir (Kaya, 2005). Sug ve cezalar, Anayasa’ya uygun olarak yasayla konulabilir. Disiplin suglari,
kurum i¢i diizeni, disiplini ve hizmeti sunanlarin statiisiinii diizenleyen normlara aykiri hal ve
davraniglar1 ifade eder (Sokmen, 2015; Akyilmaz, 2015). Kamu hizmetini yiirliten memurlarin
gorev anlayislari, yetkileri ve sorumluluklarinin simiri kamu yarari ile sinirlandirilmistir. Bu
simirlandirma disina ¢ikan memurlara uygulanan yaptirnm disiplin cezalaridir (S6kmen, 2015).
Anilan kurallara uyulmamasi kamu personeline disiplin cezasi verilmesini gerektirmektedir.
Disiplin sugu isleyen memurlara disiplin sorusturmasi agilir, sorusturma sonucuna gére mevzuatta
belirtilen disiplin cezasi verilebilmektedir. Disiplin cezas1 verilmesinin usul ve esaslarini belirleyen
kurallar biitiiniine ise disiplin hukuku denilmektedir. Memurlar ile idare arasindaki iliski, bu kanun
cercevesinde belirlenir. Idarenin objektifligini saglamak acisindan disiplin hukukuna iliskin bazi
temel ilkeler mevcuttur. Disiplin sorusturmasi yiiriiten idare, disiplin su¢ ve cezalar1 ve disiplin
sorusturmasina hakim olan temel ilkelere uygun hareket etmelidir. Bu temel ilkeler, mevzuat ve
yargi kararlariyla ortaya ¢ikmistir (Kaya, 2005).

Etik kavrami Yunanca “ethos” sozciiglinden tiiretilen “davranis bi¢imini ifade eden karakter”
anlamina gelir ve “ahlaki degerler statiisi” olarak tanimlanir. Yunanca ethos kavramimin Latince
karsiligi “mos” sozcligiidir. Hem tore hem de karakter anlamina gelir. Etik, insan tutum ve
davraniglarinin iyi (dogru) ya da kotii (yanlis) yonden degerlendirilmesidir (Cobanoglu,2007;
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Aydin,1999). Etik, insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal iligkilerin temelini olusturan degerleri,
normlari, kurallari, 1yi-kétii, dogru-yanlis gibi durumlari ahlaksal agidan arastiran bir felsefe dalidir
ve cogu zaman “ahlék felsefesi” olarak adlandirilmaktadir. Ahlaki degerler ve ilkelere uygun karar
ve davranislar1 tanimlayan kurumsal kodlar ve standartlar1 belirler, ikilemler karsisinda ahlaki
kararlar verilmesine yardimci olur. Etik, insana ne yapmasi ya da ne yapmamasi gerektigini dneren
bir dizi degerler biitiiniidiir (Ozdemir, 2011; Ozdemir, 2008).

Meslek etigi, dogrudan dogruya insanla ilgili mesleklerde uyulmasi gereken davranig kurallari
olarak tanimlanabilir. Yani belirli bir meslek grubunun meslege iligskin olusturup korudugu, meslek
iiyelerine yapilmasi konusunda emreden, uyulmas: gereken davranislardir. Meslek etiginin en
onemli yanlarindan biri diinyanin her yerinde ayni meslekte calisanlarin bu davranis kurallarina
uygun davranmalar1 gerektirmesidir (Aydin, 2002). Yonetsel etik, yonetsel eylemlerde uyulmasi
gereken ilkeler veya davranig kurallar1 olarak tanimlar. Yoneticilerin, gorevlerini yerine getirirken,
yasa ve politikalar kadar meslek etik ilkelerine uygun davranmalari gerekir (Erdem, 2015). Y 6netsel
etik, siireklilik ve sorumluluk gerektiren bir faaliyet olup yonetimde etik ilkeleri igerir. Orgiite ve
yonetime adaleti, dirtistliigii, esitligi yerlestirmeyi amaglayan yonetsel etik, arastirmacilar igin
onemli bir konu haline gelmistir. Petrisor’e (1998) goére yonetsel etik, uzun vadede is basarisini
etkilemektedir. Bir kurumda ahlaki degerler ¢aligsanlara (yoneticiler de dahil) kazandirilamazsa ve
buna uygun davranilmazsa, yoneticiler-calisanlar, c¢alisanlarla-calisanlar ve kurum-vatandas
arasinda karmasa yasanmaya baslar ve bu karmasa kurumda ciddi sorunlara neden olabilir (Kaplan,
2008; Usta, 2011).

Ister gelismis ister az gelismis veya gelismekte olan iilke olsun toplumun kamu ydnetimlerine
duydugu giiven diizeylerinde ciddi diistisler s6z konusudur. Yoneticileri iceren son etik dist
davraniglari, kamu sektorii organizasyonlar1 iizerine daha fazla aragtirmaya ihtiya¢ oldugunu
gostermektedir. Yasanan bu giiven erozyonunu tersine ¢evirebilecek en etkili araglarindan birisi
yonetsel etik yaklasiminin benimsenmesidir (Orselli, 2015; Hassan, S., Wright, B. E., ve Yukl, G.,
2014). Kamuda etik degerler, devlete ve kurumlarina karsi giiven olusturmada ve bunu korumada
onemli bir unsur teskil etmektedir. Kamu gorevlilerinin kendilerine verilen yetki ve kaynaklari
kullanirken kamunun menfaatini 6n planda tutmasi, tarafsizlik, diiriistliik, saydamlik, hesap
verebilirlik gibi etik davranis ilkelerine uymalari etkin bir yonetim i¢in gerekli kabul edilmektedir.
Boylece halkin kamu yonetimi ve kurumlarina giiveninin artmasi saglanacaktir (Agcakaya ve
Toprak, 2009). Kamu yonetimi etigi ilkeleri, yiiksek davranis standartlarinin gelistirilmesini tesvik
edici, kamu gilivenligini artiric1 ve karar alimina yardimer bir niteliktedir. Kamu ydneticilerinin ve
kamu gorevlilerinin, kamu adina yetki kullanirken, kurumlarinin amaglarini ve kamu yararini
gozetmeleri, etik ilkelere bagli kalarak hareket etmeleri beklenir (Gokgelik, 2016).

Disiplin ve yonetsel etikle ilgili Tiirkiye’de yapilan farkli caligmalar bulunmaktadir: Kaplan
(2008) tarafindan Milli Emlak Genel Midiirliigiinde gorev yapan 200 kisi lizerinde yapilan
calismada; disiplin yonetiminin ara¢ ve sonuglart acgisindan yonetsel etik iizerinde etkili oldugu
saptanmigtir. Cingil ve Uyargil (1996) tarafindan Istanbul’da ii¢ askeri hastanede dort yillik disiplin
uygulama kayitlar1 iizerinde yapilan calismada; Islenen suclarin dagiliminda en yiiksek meslek
grubunun hemsireler oldugu; en ¢ok islenen disiplin sugu tiiriiniin ise "ise ge¢ gelmek" ve "verilen
gorevi yerine getirmemek" oldugu tespit edilmistir. Yildinm ve Oktay (2010) tarafindan
dgretmenler iizerinde yapilan ¢aligmada; Orgiitsel adaletin alt boyutu olan prosediirel adalet ile etik
liderlik davranisi boyutlarindan davranissal etik arasinda anlamli bir iliski ortaya ¢ikmustir. Gokge
ve Orselli (2011) tarafindan vatandaslar iizerinde yapilan ¢alismada, vatandaslarin biiyiik bir
cogunlugu (%85°1) kamu kurumlarinda etik dis1 davranislarin yogun oldugu kanaatinde oldugunu;
yaklasik %30’u da kamu kurumlarinda etik dis1 davraniglara sahit olduklarini ifade etmislerdir.
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3. YONTEM

Betimsel olarak yapilan bu calismanin evrenini, bir kamu iiniversitesi hastanesinde gorev
yapan idari birim ¢alisanlart (sekreter, biiro memuru, sorumlu/sef) olusturmustur. Bu c¢aligsanlar
istthdam sekillerine (is gilivenceleri) gore, 657 sayili Devlet Memurlari Kanununa tabi, 4-B
sozlesmeli, kurum sozlesmeli ve sirket personeli olmak {izere {i¢ ayr1 grup olarak
degerlendirilmistir. Arastirma evreninin tamamina (N=200) anket dagitilmis, 108 anketin (evrenin
%354°1) doniisii olmustur. Calismanin verileri, Nisan-Mayis 2013 tarihleri arasinda, Kisisel bilgi
formu ve “Disiplin Yonetimi 6lgegi” ve “Yonetsel Etik Olgegi” ile toplanmistir. Bu dlgekler 2008
yilinda Kaplan tarafindan Milli Emlak Genel Midirliigii personellerine uyguladigi calismada
kullanilmigtir. Kaplan tarafindan gegerlilik ve giivenilirlik calismasi yapilmis olan ve toplam 48
sorudan olusan Ol¢eklerin tiimii 5°1i likert tipinde hazirlanmis olup, kesinlikle katilmiyorum (1) ,
katilmiyorum (2), kararsizim (3), katiliyorum (4) ve kesinlikle katiliyorum (5) seklinde puanlama
yapilmistir.

Tanimlayic1 ve dogrulayici olarak yaptigimiz giivenirlik analizi sonucu, Cronbach Alpha
degeri 0,812 bulunmustur. Bu da arastirma Olcekleri giivenilirliginin olduk¢a yiiksek oldugunu
gostermektedir. Arastirmada elde edilen veriler, her soru ve konu alania gore; frekans, yiizde,
seklinde tablolar halinde gosterilmistir. Ayrica Ki-kare (y2) analizleri kullanilmistir.

4. BULGULAR
Tablo 1: Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

Sosyo-Demografik Ozellikleri | N | Yiizde (%)

Cinsiyet
Erkek 66 61.1
Kadin 42 38.9
Yas Gruplan
20-30 yas arast 38 35.2
31-40 yas aras1 57 52.8
41-60 yas arast 13 12.0

Ogrenim Durumu

Lise 55 50.9
On lisans 28 25.9
Lisans 25 23.1
Mesleki Calisma Siiresi
1-5 yi1l arast 49 454
6-10 yil aras1 14 13.0
11-15 yil aras1 26 24.1
16 y1l ve tlizeri 19 17.6
Hastanedeki Calisma Siiresi
1-5 yi1l arast 37 34.3
6-10 y1l aras1 20 18.5
11-15 y1l aras1 30 27.8
16 y1l ve tlizeri 21 19.4
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Kadro Durumu
657 memur 15 13.9
4-B ve kurum sozlesmeli 50 46.3
Sirket personeli 43 39.8
Gorev
Sekreter 49 454
Biiro Memuru 33 30.6
Sorumlu, Sef 26 24.1
Toplam 108 100

Arastirmaya katilan toplam 108 calisanin %61,1’inin erkek, %52,8’inin 31-40 yas araliginda,
%350,9’inin lise mezunu, %45,4 liniin mesleklerinin 1-5 arasi ¢alisma yilinda oldugu, %46,3 {iniin
4-B ve kurum s6zlesmeli oldugu, %45,4 liniin gorevinin sekreterlik oldugu saptanmistir.

Tablo 2: Katilimcilarin Isyerinde Disiplin Yonetimi ve Yénetsel Etik Konusunda Gériislerinin
Dagilimi
Olgek Yargilar n Ort. +SS

Disiplinin saglanmasinda yoneticilerin tutumlari kadar personelin tutum ve davranislar1 da
onemlidir.

105 4,08+0,88

Disiplin uygulanirken ceza verilmesi yerine davranisi diizeltici yonde rehberlik edilmelidir. 105 4,02+1,13
Iyi uygulanan disiplin kurallar1 personelin moralini olumlu etkiler. 106 3,94+1,01
Disiplinin uygulanmasinda gerekgeleri de dnemlidir. 98 3,92+40,83
Yonetimde ahlak 6nemlidir. 106 4,41+0,88
Etik (mesleki ahlaki) kavrami benim i¢in bir seyler ifade ediyor. 102 4,26+0,89

Yonetimde ahlaki degerlerin (diiriistliik, esitlik, adalet vs.) uygulanmasinda yonetici
personel i¢in 6rnek olmalidir.

Ahlaki uygulamalarda personele 6nemli yiikiimliiliiklere sahiptir. 105 4,09+1,00

105 4,23+1,01

Atanmalarda, egitim ve yeterlilik durumundan ¢ok birtakim yakinliklara (siyasi, cinsiyet,

akrabalik vb.) 6nem verildigini diisiiniiyorum. 106 3,90+1,18

Yonetimin ahlaki degerleri uygulamasi iyi bir yonetim i¢in yeterlidir. 105 3,86+0,99
Kurumumuzda y6netim agik ve diiriist davraniyor. 106 2,74+1,27
Disiplin saglamak i¢in ceza hemen uygulanmalidir. 105 2,50+1,24
Kurumumuzda 6diil ve ceza adil alarak uygulanmaktadir. 105 2,57+1,41
Kurumumuzda disiplinin kurallar1 herkese esit uygulanir. 108 2,44+1,24
Calisanlar1 disipline etmenin en iyi yolu onu cezalandirmaktir. 104 2,26+1,27
Is boliimii yapilirken adil davranildigia inantyorum. 105 2,10+1,18

Tablo 2’de katilimcilarin disiplin yonetimi 0Olgegi ve yonetsel etik Olgegine verdikleri
cevaplara gore en cok ve en az katildiklar1 goriislerine yer verilmistir. Aragtirma sonucuna gore
katilimcilarin, disiplinin personel ve isyeri i¢in gerekliligine inandigi, etik kavramini dnemsedikleri,
yoneticilerin ahlaki degerlere 6nem vermeleri gerektigine inandiklari, ceza uygulamasinin ¢alisan
disiplininde 1iyi bir ara¢ olmadigimi goriisiinde olduklar1 saptanmigtir. Ayrica katilimcilar
cogunlugunun kurum i¢i atamalarda egitim ve yeterlilik durumundan ¢ok birtakim yakinliklara
(siyasi, cinsiyet, akrabalik vb.) 6nem verildigi; kurumda disiplin kurallarinin uygulanmasinda ve is
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boliimiinde herkese esit davranilmadigi; kurumda 6diil ve cezanin adil olarak uygulanmadig;
yonetimin c¢alisanlara kars1 acik ve diiriist davranmadigi goriisiinde olduklar1 goriilmiistiir.

Tablo 3: Katilimcilarin Disiplin ve Yonetsel Etigi Sorularina Verdikleri Cevaplara Gére Dagilimi

Yiizde
Anket Sorulari N (%)
Sizce disiplini asagidaki ciimlelerden hangisi en iyi anlatir?
Kat1 kurallar uygulamak 10 9,3
Yonetimin belirledigi kurallara uymak 89 82,4
Isyerinizden disiplin cezasi aldimz m?
Evet 6 5,5
Hayir 101 93,5
Odiil daha cok kimlere verilmektedir?
Olaganiistii bagar1 goriilenlere 37 34,3
Kurallara en fazla itaat edenlere 11 10,2
Belirli kisilere 40 37,0
ilk amirin 6nerdigi personele 7 6,5
Sizce yiikselme ve ilerlemede en 6nemli etken nedir?
Yetenek 21 19,4
Kidem 6 5,6
Caligkanlik 40 37,0
Ogrenim durumu 7 6,5
Ustlerle iliskiler durumu 9 8,3
Kayirmacilik 17 15,7
Sizce 6zel sektorii kamu sektoriinden ayiran en 6nemli 6zellik hangisidir?
Ucretin yeterli ve adil olmasi 17 15,7
Calisma kosullar1 49 45,4
Basarmin ddiillendirilmesi 19 17,6
Kisisel saygimliga énem verilmesi 17 15,7
Yonetimde en 6nemli sorun sizce nedir?
Tletisimsizlik (ast-iist diizeyinde) 101 93,5
Ahlaki degerlerin kayb1 3 2,8
Yolsuzluk- riigvet 2 1,9
Sizce bir memurun terfi (yiikselme) almasim saglayacak etken nedir?
Egitimli olmas1 28 25,9
Ahlaki degerlere 6nem vermesi 3 2,8
Kurallara uyma 2 1,9
Gorevine baglilik 26 24,1
Tecriibeli olmasi 26 24,1
Sizce iyi bir memur nasil olmahdir?
Sadece gorevini yapmalidir 13 12,0
Ahlaki degerlere 6nem vermeli, vermeyenleri uyarmalidir 3 2,8
Kendi ¢ikarlarini kurum ¢ikarlarindan 6n planda tutmamalidir 15 13,9
Gerektiginde biirokratik kurallar1 hice sayabilmelidir 3 2,8
Halka hizmeti en 6nemli gorevi alarak bilmelidir 62 57,4
Calhismalarinizin daha istekli ve verimli olmasi i¢in sizce en gerekli sart nedir?
Ucret artirilmalidir 12 11,1
Is dagilimi ve Ucret adil olmali 52 48,1
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Yiikselmelerde (terfilerde) siyasi davranilmamali 4 3,7
Caligma sartlari iyilestirilmeli 14 13,0
Sosyal haklar artirilmali 2 1,9

Katilimeilarin  disiplin ve yonetim etigi hakkindaki coktan se¢meli sorulara verdikleri
cevaplari incelendiginde; katilimcilarin sadece %35,5’inin (n=6) isyerinde bir disiplin cezas1 aldigi,
katilimcilarin ¢ogunun (%82,4) disiplini “yonetimin belirledigi kurallara uymak” olarak gordigi,
%36,7’sinin igyerinde odiiliin “belirli kisilere” verildigini diisiindiigi, %39,4 liniin isyerinde en iyi
odili “icret artist” olarak gordiigli, %36,7 ‘sinin isyerinde yiikselme ve ilerlemede en Onemli
etkenin “galiskanlik” olduguna inandig1 saptanmistir. Katilimeilarin verdikleri cevaba gore,
calisanlarin %92,7’sinin yonetimde en 6nemli sorunu ast-iist arasinda iletisimsizlik olarak gordigii,
%56’sinin iyl bir memur olmak icin halka hizmeti en O6nemli gbrev bildigi, %47,7’sinin
caligmalarda daha istekli ve verimli olmak i¢in is dagilimi ve iicret dagiliminin adil olmasi1 gerektigi
goriisiinde oldugu saptanmistir (Tablo 3).

Tablo 4: Cinsiyet Degiskeni ile Disiplin Tanimlama Arasindaki iliskiye Ait Capraz Tablo

Sizce disiplini asagidaki ciimlelerden hangisi en iyi anlatir? Toplam
- Kati kurallar Ym.letmTl.I.l
Cinsiyet uveulamak belirledigi
e kurallara uymak
say1 1 39 40
Kad
adam % %2,5 %97,5 %100,0
say1 9 50 59
Erkek
e % %153 %84,7 %100,0
Toplam say1 10 89 99
P % %10,1 %89,9 %100,0

Pearson Ki-Kare Deger =4.270  serbestlik derecesi=1 p=0,039

Tablo 4’ten de anlasilacag tizere, erkek katilimcilar (%15,3), kadin katilimeilara (%2,5) gore
disiplin kavramini daha ¢ok ‘“kati kurallar uygulamak™ olarak tanimlamaktadirlar (p<0,05). Bu
sonug, erkeklerin disiplin anlayisinda kadinlara goére daha kat1 bir anlayis icerisinde olabildiklerini
gostermektedir.

Tablo 5: Cinsiyet Degiskeni ile Kamu-Ozel Ayrimi1 Arasindaki iliskiye Ait Capraz Tablo

Sizce 6zel sektorii kamu sektoriinden ayiran en 6nemli 6zellik hangisidir?
R Ucre?m Calisma Basarinin Kisisel sayginhga Toplam
Cinsiyet yeterli ve R .. . .. . 4
. kosullar: odiillendirilmesi onem verilmesi
adil olmasi
say1 5 16 13 7 41
Kadin
% %12,2 %39,0 %31,7 %17,1 %100,0
12 33 6 10 61
Erkek sayl
% %19,7 %54,1 %9,8 %16,4 %100,0
Tonl say1 17 49 19 17 102
opam [y, %167 %48,0 %18,6 %167 %100,0

Pearson Ki-Kare Deger = 8.286 serbestlik derecesi=3  p = 0,040

Tablo 5’te goriildiigii iizere, kadin katilimcilarin (%31,7), erkek katilimcilara (9%9,8) gore 6zel
sektorlii kamu sektoriinden ayiran en onemli Ozellik olarak “Bagarmnin odiillendirilmesi” olarak
gordiikleri saptanmistir (p<0,01).
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Tablo 6’da goriildigl tizere 657 Sayili Devlet Memurlart Kanununa Taabi/4B’li/ kurum
sozlesmeli (devlet giivenceli) katilimcilarin (%15,5), sirket personeli katilimcilara (%2,4) gore,
disiplin kavramint daha ¢ok “kati kurallar uygulamak” olarak tanimlamaktadirlar (p<0,05). Bu
sonug, devlet giivencesinde olan c¢alisanlarin disiplin anlayisinda 6zel sirket ¢alisanlarina gére daha
kat1 bir disiplin anlayisi igerisinde olabildiklerini gdstermektedir.

Tablo 6: istihdam Sekli ile Disiplin Tanimlama Arasindaki iliskiye Ait Capraz Tablo

Sizce disiplini asagidaki ciimlelerden hangisi en iyi anlatir? Toplam
istihdam sekli Kati kurallar | Yonetimin belirledigi
uygulamak kurallara uymak

657 Memur/4B’li/ | say1 9 49 58
kurum szlesmeli % 15,5% 84,5% 100,0%

: . say1 1 40 41
Sirket personeli

% 2,4% 97,6% 100,0%

Tool say1 10 89 99

opam % 10,1% 89,9% 100,0%

Pearson Ki-Kare Deger = 4.524 serbestlik derecesi=1 p=0,033

Tablo 7°de goriildiigi lizere, gorevi bliro memuru, birim sorumlusu ve sef olanlarin (biiroda
caligsanlar) sekreterlere gore 6zel sektorii kamu sektoriinden ayiran en 6nemli 6zellik olarak daha
cok “basarinin Odiillendirilmesi” ve “kisisel sayginliga Onem verilmesi” olarak gordiikleri
saptanmustir (p<0,01). Arastirmanin bu sonucu degerlendirildiginde; biiro memuru, birim sorumlusu
ve sef gibi biiroda calisan ve yonetici 6zelligi olan kisiler sekreterlere gore daha ¢ok fazla maas
aldiklar1, daha iyi ¢alisma kosullarina sahip olmasi nedeniyle 6zel sektoriin kamu sektoriinden daha
cok basarilarin daha ¢ok ddiillendirildigi ve kisisel sayginliga 6nem verdigi algisina sahip olacaklari
diistiniilebilir.

Tablo 7: Gorev Degiskeni ile Kamu-Ozel Ayrini Arasindaki Iliskiye Ait Capraz Tablo

Sizce 6zel sektorii kamu sektériinden ayiran en 6nemli 6zellik hangisidir?
. Ucretin yeterli | Cahsma Basarinin Kisisel saygmhga | 1°0Plam
Gorev R - . . . . . ?
ve adil olmasi kosullari odiillendirilmesi onem verilmesi
say1 11 31 5 5 52
Sekreter % 21.2% 59,6% 9.6% 9.6% 100,0%
Biiro mem., | say1 6 18 14 12 50
sorm., sef % 12,0% 36,0% 28,0% 24,0% 100,0%
Toplam say1 17 49 19 17 102
% 16,7% 48,0% 18,6% 16,7% 100,0%
Pearson Ki-Kare Deger = 12,030 serbestlik derecesi=3 p =0,007

Tablo 8’de goriildiigii iizere, yas1 31 ve lizeri olanlar, 20-30 yas araliginda olanlara gore 6zel
sektorii kamu sektoriinden ayiran en 6nemli 6zellikleri daha ¢ok “basarinin 6diillendirilmesi” ve
“kigisel saygmliga Onem verilmesi” olarak tanimlamaktadirlar (p<0,05). Bu sonug
degerlendirildiginde, is hayatinda deneyimli olanlarin yeni baslayanlara gore 6zel sektoriin kamu
sektoriinden daha ¢ok basarilar1 odiillendirdigi, kisisel sayginlia onem verdigi algisina sahip
olacaklar diisiintilebilir.
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Tablo 8: Yas Degiskeni fle Kamu-Ozel Ayrimi Arasindaki iliskiye Ait Capraz Tablo

Sizce 6zel sektorii kamu sektoriinden ayiran en 6nemli 6zellik hangisidir?
Uc.ret"‘ . Cahsma Basarinin Kisisel sayginhga | 10Plam
Yas yeterli ve adil - . . . .. . !
kosullar: odiillendirilmesi onem verilmesi
olmasi
20-30 yas say1 7 19 1 8 35
aralig % 20,0% 54,3% 2,9% 22,9% 100,0%
31 yas ve say1 10 30 18 9 67
lizeri % 14,9% 44.8% 26,9% 13,4% 100,0%
Tobl sayl 17 49 19 17 102
oplam % 16,7% 48,0% 18,6% 16,7% 100,0%
Pearson Ki-Kare Deger = 9,127  serbestlik derecesi=3 p=0,028

5. SONUC VE ONERILER

Disiplin ve etik kavramlari, orgiitiin amaglarina ulasmasinda, c¢alisanlarin ve toplumun
kurumlara giiven duymalarinda onemli unsurlar haline gelmistir. Yonetim alaninda goriilen adam
kayirma, riigvet, yolsuzluk, goérev ve sorumluluklardan kagis vs. gibi olumsuz tutumlar ve
davraniglar, kurumlarin giivenilirligini ve c¢alisan Orgiitsel baglhihigin1 zedelemektedir. Bu
davraniglar, meslek ve yoOnetim etige uymayan, etik dig1 tutumlardir. Disiplin, bir aligkanlik
iirlintidiir, kotii aliskanliklardan kaginma, iyi aligkanliklar1 edinme ve devam ettirme anlamina gelir.
Disiplin ¢alisan1 cezalandirmak ya da mahcup etmek i¢in tasarlanmamustir. Etik ve disiplin
kavramlariin orgiitte yerlesmesi, uygulanabilmesi ve etkinliginin arttirilabilmesi i¢in calisanlarin
bilinglendirilmesi 6nemlidir. Bu bilin¢glendirmede en 6nemli etken egitimdir.

Bir kamu iiniversitesi hastanesinde gorev yapan 108 idari birim ¢alisan1 (sekreter, biiro
memuru, sorumlu/sef) {izerinde yapilan ¢alismanin sonuglar su sekildedir. Arastirma sonucuna gore
katilimeilarin, ¢ogunun disiplinin personel ve isyeri i¢in gerekliligine inandigi, etik kavramini
onemsedikleri, yoneticilerin ahlaki degerlere onem vermeleri gerektigine inandiklari, ceza
uygulamasinin ¢alisan disiplininde iyi bir ara¢ olmadigini goriisiinde olduklar1 saptanmistir. Ayrica
katilimcilar ¢ogunlugunun kurum i¢i atamalarda egitim ve yeterlilik durumundan g¢ok birtakim
yakinliklara (siyasi, cinsiyet, akrabalik vb.) 6nem verildigi; kurumda disiplin kurallariin
uygulanmasinda ve is boliimiinde herkese esit davranilmadigi; kurumda 6diil ve cezanin adil olarak
uygulanmadigi; yonetimin c¢alisanlara karst acik ve diiriist davranmadigi goriisiinde olduklari
saptanmigtir. Katilimcilarin verdikleri cevaba gore, ¢alisanlarin %92,7’sinin yonetimde en 6nemli
sorunu ‘“‘ast-iist arasinda iletisimsizlik” olarak gordiigli, %56’s1 iyi bir memur olmak icin “halka
hizmeti en 6nemli gérevi olarak bilmeyi” belirttigi, %47,7 sinin ¢aligmalarda daha istekli ve verimli
olmak i¢in “is dagilim1 ve iicret adil olmali” en gerekli sart gordiigii saptanmustir.

Arastirma kapsaminda arastirma sonuglart da degerlendirilerek su dneriler yapilabilir.

e Disiplin ve meslek etigi kavramlari, kurumun disiplin kurallar1 ve etik ilkeleri, tim Orgiit
calisanlarina (yoneticiler de dahil) tam olarak bildirilmeli ve agiklanmalidir.

e Disiplin ve etik kurallar, acik, anlasilir ve uygulanabilir bir 6zellikte olmalidir.
e Cezaya odaklanmis bir disiplin anlayisindan kacinilmalidir.

e Kurum kurallarina uyan, etik davranislar sergileyen ¢alisanlar ddiillendirilerek bu davraniglari
sergilenmesi 6zendirilmelidir.

e Disiplin uygulamalari biitiin ¢alisanlara adil ve esit sekilde uygulanmalidir.
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