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OZET
Is doyumu genel olarak; kisinin isini yapmaktan ne kadar mutlu oldugu, isini

yaparken neler hissettigi, yaptig1 isten ne kadar keyif aldig1 ve isini yaptiktan sonra
isini tekrar yapma istegi duymasmdan kaynaklanan uzun siireli duygusal ve
davranigsal bir durumdur. Muhasebecilik alani, yogun sezonda asir1 is ylkiiyle
karakterize edilen son tarih odakli bir meslektir. Is yiikii odakli bir is ortam, bu
meslek mensuplarmin i doyumlarin1 ve performanslarint belirli diizeylerde

etkilemektedir.

Bu arastirmada, Tiirkiye ve Irak’taki Serbest muhasebeci ve mali miisavirlerin is
doyumlarinin  karsilagtirmali  olarak incelenmesi amaglanmistir. Arastirmada
Nedensel karsilastirma modeli 1le muhasebe sektoriinde calisan katilimcilarin icsel,
digsal ve genel is doyumlari; uyruk, mesleki kidem, yas, cinsiyet, medeni durum,
aylik gelir ve 6zel veya kamu sektoriinde calisma durumu degiskenlerine goére
karsilagtirilarak incelenmistir. Bu arastirmanin Orneklemini Irak ve Tiirkiye’de
serbest muhasebeci, serbest muhasebeci mali miisavir ve yeminli mali miisavir olarak
calisan 338 katilimc1 olusturmaktadir. Arastirma  verilerinin  toplanmasinda
demografik bilgi formu ve Minnesota Is Doyumu &lgegi kullanilmustir. Bulgulara
gore Irakli muhasebe ¢alisanlarinin digsal i doyumlarmin yiiksek diizeyde, icsel ve

genel is doyumlarmm ise orta diizeyde bulundugunu gdstermistir. Olcegin ayni



boyutlar1 agisindan Tiirk uyruklu muhasebecilerin ise icsel, dissal ve genel is
doyumlarinin yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Arastirmada, muhasebecilerin
digsal i3 doyumu puan ortalamalar1 uyruklarma gore anlamli bir farklilik
gostermezken, icsel ve genel is doyumu puan ortalamalarinin uyruklarna gore
anlaml bir farklilik gostermistir. Tiirk muhasebe sektorii calisanlarmin icsel ve genel
is doyumu algilarinin anlamli olarak daha yiiksek oldugu belirlenmistir. .Calismada
muhasebecilerin is doyumlari, cinsiyete ve medeni durum degiskenlerine gore
anlaml farkliliklar gostermistir. Bununla birlikte muhasebecilik siiresi ile is doyumu
arasinda anlaml1 bir iligki bulunamamistir. Calismani diger bir sonucu ise 6zel ve
kamu sektoriinde calisan muhasebecilerin is doyumlar1 farkliliklar gostermektedir.
Ozel sektdrde ¢alisan Irak uyruklu muhasebe c¢alisanlarmim igsel ve genel is doyumu
algilar1 kamuda calisan Irak uyruklu muhasebe calisanlarininkine gore; Kamuda
calisan Tiirk uyruklu muhasebe calisanlarinin igsel ve genel is doyumu algilar1 ise
ozel sektorde calisgan Tiirk uyruklu muhasebe calisanlarininkine gore anlamli olarak

daha yiiksek bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Muhasebeci, I¢sel Is Doyumu, Dissal Is Doyumu, Minnesota Is
Doyumu Olgegi
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SUMMARY
Job satisfaction in general; it is a long-term emotional and behavioral condition

caused by the fact that what person feels while doing job, how much the person
enjoys work and resulting from the desire to do the job again. The field of
accountancy is a deadline-oriented profession characterized by extreme workload in
peak season. A workload focussed work environment affects their job satisfaction

and performance of these professionals.in certain levels.

In this study, a comparative analysis of independent accountants and financial
advisers' job satisfaction in Turkey and Iraq is aimed. In the study, internal, external
and general job satisfaction of the participants working in the accounting sector
analyzed with causal comparison model according to the variables such as
nationality, age, gender, marital status, monthly income and working status in private
or public sectors. The sample of this research consists of 338 participants who work
in Iraq and Turkey as public accountants an independent accountant, financial
consultant and certified public accountants. The demographic information form and
Ninnesota Job Satisfaction scale were used to collect the research data. Findings
showed that the external job satisfaction of the Iraqi accounting workers is high,

while the internal and general job satisfaction levels are moderate. In terms of the

vi



same dimensions of the scale, internal and external and general job satisfaction of
Turkish national accountants was found to be high. In the study, while the external
job satisfaction of accountants did not show a significant difference according to
their nationality, internal and general job satisfaction score average shows significant
difference. It was determined that the perception of internal and general job
satisfaction of Turkish accounting sector employees was significantly higher. In the
study, job satisfaction of the accountants showed significant differences according to
gender and marital status. However, there was no significant relationship between
job satisfaction and period of accountancy. Another result of the study is that job
satisfaction of the accountants working in the private and public sector varies. The
perceptions of the internal and general job satisfaction of the Iraqi nationals working
in the private sector were found to be significantly higher than those of the Iraqi
nationals working in the public sector. The perceptions of the internal and general
job satisfaction of the Turkish nationals working in the public sector were found to
be significantly higher than those of the Turkish citizens working in the private

sector.

Keywords: Accountants, Internal Job Satisfaction, External Satisfaction, Minnesota
Job Satisfaction Scale
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GIRIS
Gilinlimiiz diinyasinda birey, ¢esitli zorlama ve stresin daha yaygin oldugu bir
siire¢ ile karsi karsiyadir. Bu asir1 yliklemeler bir¢ok durumda bireyin dengesini
bozabilmekte, onun ¢aresiz, savunmasiz ve giicsiiz kalmasma neden olabilmektedir.
Bu durumun bir sonucu olarak bireyde yaptigi ise yonelik negatif duygular
gelisebilmektedir. Calisma kosullar1 ve yasam sartlari bireylerin is doyumlarini

olumlu ve olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Isinde mutlu olan bireylerin daha uzun yasadiklar1 ve saglik parametrelerinin
¢ok olumlu oldugu belirlenmistir. Islerinde mutlu olamayan insanlarin asir1 stres ve
olumsuz orgiit algis1 nedeniyle basta kalp rahatsizligi, mide rahatsizligi, depresyon

olmak tlizere ¢ok sayida saglik parametresinde olumsuzluklar yasadigi goriilmiistiir.

Is doyumu, isgdrenin isini dogru yapmasini etkileyen énemli bir faktordiir. Tlk
is doyumu arastirmalar1 yiiz yil 6ncesine dayanmaktadir. O yillarda gergeklestirilen
bircok ¢alismada is doyumu yiiksek olan calisanlar yiiksek is verimine sahip
olduklar1 gériilmiistiir. Is doyumu olarak da bilinen is doyumu, Latince “satis”
kelimesi kaynakli olup yeterli anlam1 da tasimaktadir. Doyum, kisisel, sosyal ve
sosyal nitelikli bir kavram olup yalnizca yasayan birey tarafindan hissedilerek
tanimlanabilen ve bireyin i¢ huzurunu anlatan kompleks bir kavramdir. is doyumu
ise bir calisanin yaptigi isin ve elde ettiklerinin, kisisel deger yargilar1 ve ihtiyaclari
ile ortiismesine imkan sagladigim fark etmesi sonucu yasadigi bir duygudur. Is
doyumu genel olarak; kisinin isini yapmaktan ne kadar mutlu oldugu, isini yaparken
neler hissettigi, yaptig1 isten ne kadar keyif aldig1 ve isini yaptiktan sonra isini tekrar
yapma istegi duymasmdan kaynaklanan uzun siireli duygusal ve davranissal bir

durum olarak da tanimlanabilir.

Is doyumu ile ilgili literatiire dayanarak, is doyumu ve doyumsuzluguna neden
olan faktdrler soyle belirtilmektedir. Yapilan isle ilgili faktorler: Isin niceligi,
diizglinliikk, uyum stliregenlik, performans-basari, kariyer imkanlari, sorumluluk
diizeyi, sozel veya dolayli olarak gorevin kabulii, ticret, orgiit iklimi, ¢evre ve

calisma kosullari. Bununla birlikte i doyumunu etkileyen bireysel yani ¢aligan



faktorlerinden s6z edilebilir. Bunlar: cinsiyet, yas, egitim seviyesi, medeni durum, is

gorenin kisilik 6zellikleri, mesaide gecirilen siiredir.

Muhasebe meslegi yogun stres altinda ¢alisilan ve insanlarla stirekli iletisim
halinde olunan bir meslek grubudur. Muhasebe meslek mensuplar1 igleri geregi,
cesitli meslek gruplarindan olusan miisterileri, ayni igyerinde mesleki faaliyetlerini
birlikte yerine getirdikleri is arkadaslar1 ve ¢esitli devlet kurumlarinda ¢alisanlarla
iletisim halindedirler. Bunun sonucunda, diger hizmet sektorlerinde oldugu gibi
muhasebe meslegini yerine getiren kisilerde de diisiik is doyumu ile iliskili duygu ve

davraniglara rastlamak miimkiindiir.

Bu nedenle bu tezde Irak ve Tiirkiye’de muhasebecilik meslegini icra eden
katilimcilar1 i3 doyumlar1 ¢ok yonlii ve karsilastirmali olarak incelenmistir. Bu
kapsamda tezin birinci boliimiinde is doyumu, is doyumu kavraminin kuramsal
temelleri, iligkili kavramlar, i doyumunu etkileyen faktorler, calisanlarin is
doyumlarinin artirilmas1 ve muhasebecilik mesleginde is doyumu kavramlarina yer

verilmistir.

Tezi ikinci bolimiinde ise muhasebecilik mesleginin kuramsal ve yasal
dayanaklar1 agiklanmis, muhasebecilik meslegi standartlari, nitelikleri, rol wve
sorumluklari, bu meslegin dogasi, muhasebecilerin yapmis oldugu faaliyetler, Irak ve
Tiirkiye’de bu meslegin karsilastirilmasi, muhasebecilerde is doyumunu etkileyen

faktorler ve muhasebecilerde i doyumunun artirilmasi konularina yer verilmistir.

Tezin iglincii boliimiinde ise arastirmanin bashigi, amaci, alt problemleri,
sayiltilary, sinirliklary, yontem, is doyumu oOlcegine iliskin giivenirlik gecerlik
bulgulari, veri analiz teknikleri, Irak ve Tiirkiye’de gorev yapan muhasebecilere
iliskin demografik bulgular Irak ve Tiirkiye’de gorev yapan muhasebecilerin is
doyum diizeyleri, muhasebecilerin i3 doyumlarinin cinsiyet, yas, egitim durumu,
aylik gelir ve c¢alisilan kuruma gore karsilastirilmasi bulgularina yer verilmistir.
Ayrica tezin bu bdliimiinde elde edilen bulgular literatiir desteginde tartisilarak,

sonug ve Onerilere yer verilmistir.



BIiRINCIi BOLUM
IS DOYUMU: KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. is Doyumu

Is doyumu, bir ¢alisanin yasam dongiisiiniin ve organizasyona sadik
kalmasimnin ve motivasyonunun ¢ok onemli bir parcasidir. Calisan memnuniyeti
veya 13 memnuniyeti, bireylerin ve calistiklart kurumlarin ne olduguna
bakmaksizin tiim orgiitlerin temel hedeflerinden biridir. Memnun bir c¢alisan
sadece bir calisan degil, kurum ve marka i¢in i¢sel ve digsal bir elgidir. Mutlu
calisanlar, kurumlarina ve hedeflerine daha sadiktirlar, hedeflere ulagsmak icin

islerinde ekstra gayret sarf ederler ve orgiitlerinin basarilariyla gurur duyarlar.

Is doyumu ile ilgili ilk tanimm Taylor ve Gilbert tarafindan 1911°de
yapildig1 bilinmektedir. Bu bilim adamlarma goére is doyumu, i stresini en alt
seviyeye indiren duyussal bir faktdrdiir. Is doyumu ile ilgili dikkat ¢eken ilk
calismalarin ise 1920’lerde basladig1 diisiiniilmektedir (Sahin vd., 2011: 977).

Calisanlarin islerinde ve gorevlerinden ne kadar memnun olduklarmi veya
olmadiklarmi belirlemek i¢in is doyumu kavrami kullanilmaktadir. Is doyumu, is
gorenlerin; gorevi, i1, ¢alisma arkadaslar1 ve ¢alisma ortanmu ile ilgili genel duygu
ve diisiincelerini yansitmaktadir. Calisanlarm isleri ile ilgili talepleri, yaptiklar: is
ile ilgili duygu, diisiince, tutum ve davranislari, i doyumu g¢alismalarmin ilgi

alanina girmektedir (Gtiner vd., 2014: 61).

Ucret, yonetim bicimi, ise uyum saglama diizeyi, kariyer olanaklar1 gibi
faktorler i doyumunu olusmasinda etkili olan baslica faktorlerdir. Ayni is1 yapan
ve ayni ortami paylasan c¢alisanlarin farkli i3 doyum diizeylerinde bulunmalar1
miimkiindiir. Calisanlarin kisilik 6zellikleri ve isleri ile ilgili beklentileri is doyum

algilarmin farklilik géstermesine neden olabilmektedir (Sahin vd., 2011: 977).

Farkli bir bakis acisina gore is doyumu, calisma sartlarini belirleyen;
fiziksel ortam (yapilan is, is verenin tutumu) ve yapilan isten elde edilen
sonuglarin (terfi olanaklari, ticret ve is giivenligi) bir bilesimidir. Calisanlarm isi

ile ilgili algiladig1 degerler, beklentiler ve normalar is doyumunun olugmasina



veya olusmamasimma neden olmaktadir. Calisanlarin ise ve is kosullarmna bagh

olarak gelistirdigi tepkiler is doyumlarmi etkilemektedir (Gliner vd, 2014: 61).

Sing ve Jein’e gore (2013) i3 doyumu kisaca bireylerin isleriyle ilgili
duygularmi ve islerinde kendilerini ne kadar mutlu hissettiklerine dair doyum
durumu olarak tanimlanabilir. Orgiit politikalar1, drgiitteki insanlarla olan iliskiler,
calisanlarin kurumlarina nasil katkida bulundugu ve kontrol edilemeyen bir¢ok
faktdrden etkilenebilir. Is memnuniyeti, bir calisanin is istikrari, kariyer gelisimi
ve rahat bir is hayat1 dengesi hissettigi zaman gerceklesir. Isin bireyin-calisanin

beklentilerini karsilama durumu arttik¢a, is doyumu de artmaktadir.

Spector'a (1997) gore, is doyumu, calisanlarin olumlu yonlerini yansittigi
ve calisanlarin psikolojik iyi olusunun bir gostergesi olarak islev gordiigii icin
onemlidir. Is doyumu, orgiitsel performansi etkileyebilecek olumlu ¢alisan
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davraniglarin1 etkileyebilir. Spector'un iy doyumunu “...insanlarin iglerini
(memnuniyetini) veya islerini (hosnutsuzluklarini) ne 6l¢iide hoslandiklarr olarak
tanimlamistir, gereksinim yerine getirme perspektifinin aksine, i doyumu

tutumunun degigkeni tizerinde durulmasi gerektigini vurgulamistir.

Sing ve Jein’e gore (2013) is doyumu kavrami agsindan ii¢ Onemli

boyuttan sz edilebilir:

(i) Is doyumu dogrudan goriilemez, sadece ¢ikarimda bulunulabilir. Is

doyumu kisinin isine yonelik duygulari ile ilgilidir.

(i) Is doyumu genellikle, isin sonucunun beklentileri nasil karsiladigma
veya beklentileri astigina gore belirlenir. Bir orglitte ¢alisanlar, departmandaki
digerlerinden daha fazla ¢alistiklarini diistiniirlerse, aldiklar1 diistik 6diilleri, isten,
patrondan ve is arkadaslarindan olumsuz yonde tavir ve tutumlarla karsilagirlarsa
diisiik is doyumu sergilerler. Ote yandan, kurum tarafindan iyi bir sekilde
karsilandiklarin1 ve desteklendiklerini hissederlerse, islerinden memnun kalacak

ve olumlu tutumlari olacaktir.

(iii) Is doyumu ve is tutumlari tipik olarak birbirinin yerine kullanilir. Ise
yonelik olumlu tutumlar, kavramsal olarak is doyumu ve ise karst olumsuz

tutumlara esdegerdir ve is doyumsuzluguna isaret etmektedir.



Is doyumu kavrammin daha iyi anlagilabilmesi i¢in, is doyumunu ayrintil
bir sekilde ele alan ve farkli bakis acilar1 ile inceleyen kuramlarin agiklanmasinda
fayda vardirr. Bu asamadan sonra, bu kuramlar ile iliskili ayrmtili bilgiler

sunulmustur.

1.2.1s Doyumu Kuramlar

Is doyumuna etki eden faktdrleri agiklamak icin farkli yaklasim ve teoriler
gelistirilmistir. Icerik ve siire¢ teorileri olarak iki grupta toplanan bu teoriler,
tarihsel sirayla birbirini izlemektedir. Is doyumunu agiklamaya c¢alisan igerik
teorileri, tatmin edilemeyen ihtiyaglarin sonuclar1 {izerine odaklanmaktadir.
Ihtiyaclarm karsilanamamasi durumunda istenmeyen belirsiz sonuglarm ortaya
cikabilecegi ileri siirlilmiistiir. Bireyi calismaya motive eden veya ¢alisma istegini
sondiiren davranig ve tutumlarin neler oldugu icerik ve siire¢ teorilerinin ilgi
alanina girmektedir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi, Herzberg’in ¢ift etki teorisi,
Alderfer’in ERG teorisi en ¢ok bilinin igerik teorileri arasinda yer almaktadir
(Tekin, 2018: 51). Bu teorilerin i3 doyumuna etki eden faktorleri nasil agikladigi

ayrmtil bir sekilde sunulmustur.

1.2.1. Maslow'un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow’a gore insan, temel ve ileri diizey gereksinimleri olan canli bir
varliktir. Insan ihtiyaclarin1 karsilamak ve doyum saglamak amaciyla belli
davranislar ortaya koymaktadir. Bireyin ihtiyaclarmi karsilamak i¢cin onu harekete
geciren icsel giidiiler bulunmaktadir. Bu giidiiler ii¢ temel varsayima gore bireyi

yonlendirmektedir (Tekin, 2018: 52);

e Tiim davranislar ihtiyaclara gore sekillenir. Her davranisin nihai amaci ortaya
¢ikan ihtiyaglar1 karsilamaktir.

e ihtiyaglar en temelden (yeme, i¢gme, uyku, barmma vb.) en karmasiga
(kendini gerceklestirme, estetik vb.) dogru siralanmaktadir.

e Bir alt diizeydeki ihtiya¢ karsilanmadan bir sonraki ihtiyacin karsilanmasi
miimkiin degildir. Bir iist ihtiyacin karsilanabilmesi kendinden 6nceki temel

ihtiyac¢larin karsilanmasina baghdir.



Fizyolojik ihtiyaglar ve barinma ihtiyact bu hiyerarsisinin en alt diizeyinde
yer almaktadir. Bu ihtiyaglar karsilanip tatmin duygusu elde edilemeden bir iist
basamaktaki ihtiyaclarin karsilanmasi miimkiin degildir. Yani karn1 a¢ olan bir
insanin bir sanat eserini degerlendirmesi ve estetik anlayisa Oncelik vermesi
miimkiin degildir. Bu birey oncelikle karnint doyurmak i¢in harekete ge¢gmek

isteyecek, enerjisini bu yonde harcayacaktir (Aksu, 2012: 65).

Sekil 1-1: Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi

KENDINI
GERGEKLESTIRME

SAYGINLIK IHTIYACI

AIT OLMA IHTIVACI

Kaynak (Tekin, 2018: 52)

Glinlimiizde Maslow'un teorisi ilgi ¢ekici bir teori olarak goriilmektedir.
Bu teoriye gore, insanlar sirasiyla fizyolojik, giivenlik, ait olma, sayginlik ve
kendini gergeklestirme olmak iizere bes temel ihtiyacini kargilamak igin ¢aba
gosterirler. Fizyolojik ihtiyaclar giderildiginde, hiyerarside bulunan bir sonraki
ihtiyacin karsilanmasi i¢in bireyde yeni istek ve motivasyonel inang¢ olugmaktadir.
Is verenler, ¢alisanlarinmn alt diizeydeki ihtiyaclarmi karsilamadan iist diizeydeki
ihtiyaglarmi karsilamaya caligsmalar1 bu teoriye gore yanlig bir uygulamadir. Alt
diizeyde yer alan temel ihtiyaglarin karsilanamamasi ¢alisanlarin davranislarini
olumsuz yonde etkileyebilir. Calisanlar i¢in uygun ve tatmin edici bir iicret ve aile
ihtiyaci, iist diizey ihtiyaglara odaklanmadan once karsilanmasi gereken temel

ihtiyaglar arasinda yer almaktadir (Chirchir, 2016: 153).



1.2.2.Herzberg'in Cift Etki Kuram

Cift etki teorisine gore is doyumunu etkileyen olumlu ve olumsuz faktorler
bulunmaktadir. Basarma, sorumluluk alma, kariyer firsat1 yakalama, kendini
gelistirme, ait olma duygusu gelistirme i3 doyumunu olumlu etkileyen faktorler
arasinda yer almaktadir. Maddi yetersizlikler, ¢calismay: etkileyen olumsuz fiziki
kosullar, belirsizlikler ve tlicret adaletsizligi ise is doyumunu etkileyen olumsuz
faktorler arasinda yer almaktadir. Olumsuz faktorler ise hijyen faktorler olarak
adlandirilmaktadir. Hijyen faktorleri daha c¢ok c¢alisanin isteki konumu ve i¢
cevresi ile ilgili faktdrlerdir. Is doyumunu saglayan temel faktérler bireyin kendini
gerceklestirmesine yardim eden temel faktorlerdir. Olumlu faktorlerin
karsilanmasi i doyumunun artmasini, hijyen faktorlerin karsilanmasi ise is
doyumsuzlugunun 6nlenmesini saglamaktadir. Cift etki kurami kullandig1 yontem

hatalar1 nedeni bazi elestirilere maruz kalmistir (Cakmur, 2011: 760).

Hazberg’e gore is doyumuna olumlu etkileri bulunan motive edici
etmenler ile i3 doyumuna olumsuz etkileri bulunan hijyen faktorler birbirinden
bagimsizdir. Hijyen faktorler daha c¢ok isletmenin temele aldig1 yonetim
politikas, ticret, giivenlik, sosyal iligkiler, fiziki ortam ve statii gibi alt faktorler ile
iligkilidir. Motive edici faktorler ise; bilinme, basari, gorev, sorumluluk, kariyer
olanaklar1 gibi alt faktorler ile daha c¢ok iliskilidir. Kisisel gelisim ve anlam
kazanma gibi kisisel ihtiya¢larin karsilanmasinda motive edici faktorler daha ¢ok
etkilidir. Calisanlarin mutsuzlugu ve yetersiz is performansi ise daha ¢ok hijyen
faktorlerden etkilenmektedir. Isletmelerde motive edici faktorler calisanlarm is
doyumlar1 iizerinde daha fazla etkili olabilmektedir. Hijyen faktorler tam
karsilanmasa bile, ¢alisanlar i¢in motive edici faktorler acisindan herhangi bir
sorun yok ise, calisanlar yiiksek performans sergileyebilmektedir (Chirchir, 2016:
153).



Sekil 1-2:Hazberg’e Gore Hijyen ve Motivasyon Etmenleri
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(Eren, 1993: 511)

1.2.3.Alderfer'in ERG Kuram

ERG kurami, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin gelistirilmesi ile

olusturulmus bir kuramdir. Bu kurumda ihtiyaglar hiyerarsisindeki var olma,

aidiyet ve gelisme kavramlar1 yeniden tanmimlanarak daha genis bir anlam

kazandmrilmigtir. Var olma boyutu temel gereksinimleri kapsamaktadir. Aidiyet

boyutu ise sosyal iligkilerin temel alindig1 gereksinimleri kapsamaktadir. Gelisme

boyutu ise kisisel gelisim ile ilgili gereksinimleri ifade etmektedir. ERG teorisi {i¢

temel varsayima dayanmaktadir. Bu varsayimlar su sekilde siralanabilir (Cakmak,

2011: 760).

Gereksinimlerin doyurulmasi: Her seviyedeki gereksinimler karsilaninca daha

fazlasmin karsilanmasma yonelik istek olusur.



e Istegin artarak gii¢ kazanmasi: Alt seviyedeki gereksinimlerin karsilanma
orani ile iist seviyedeki gereksinimlerin karsilanma istegi arasinda siki bir bag

vardir.
e Gereksinimler ile iliskili hiisran duygusu: Ust seviyedeki gereksinimlerin

kargilanma orani azaldikga, ait seviyedeki gereksinimlere daha fazla istek

)

Gelisme ihtiyaglari

duyulmaktadir.
Sekil 1-3:ERG Modeli

PR,

iliskisel ihtiyaclar

ERG Modeli

(Tekin ve Gorgiili, 2018: 1561)

1.2.4. Wroom'un Beklenti Kuramm

Bu kurama gore, ¢alisanlar1 ¢aba harcamaya yonelten gizli giig, onun
beklentileri ve gelecekte kazanmayi hedefledigi somut ve soyut degerlerdir.
Ekonomik beklenti ve motivasyon is gorenleri calismaya sevk eden iki temel
faktordiir. Kazang beklentisinin yiiksek oldugu durumlarda, is gorenler ¢aligmay1

daha fazla tercih etmektedir (Cakmur, 2011: 761).

Beklenti kuraminda, is doyumunu saglayan temel unsurlar ile is
doyumunun olusturdugu olumlu sonuglar iizerinde durulmaktadir. Bireyin
hedefledigi sonuglar ve istedigi sonuca ulasma istegi onun en énemli motivasyon

kaynagidir. Hedeflerini belirleyen ve hedeflerine ulasma istegi yiiksek olan



calisanlar, yiiksek performans gosterme egiliminde olmaktadir. Bu ¢alisanlarin
istedikleri sonucu elde etmek i¢in siki1 ¢alismalar1 beklenmektedir. Calisanlarin is
doyum algilarmin yiikselmesi daha istekli ¢alismalarini saglayabilir. Bu bakis
acisinin  temelini  ddiillendirme  beklentisi  olusturmaktadir. Isletmelerde
odiillendirme sistemi dogru ve etkili bir sekilde uygulandiginda, c¢alisanlarin

motivasyon ve is doyumlarmin yiikselecegi belirtilmektedir (Aksu, 2012: 62).

Beklenti kuramina gore, bireyin bir is i¢in motive olmas1 ve bu isi yerine

getirmek i¢in ¢aba sarf etmesi iki temel faktore baghdir (Keskin, 2008: 37);

e Valens,
e Bekleyis
Motivasyon = Valens X Bekleyis seklinde formiile edilmistir.

Bir c¢aba sonucunda ulasilan 6dilii arzu etme diizeyi Valens olarak
adlandirilmistir. Bireyin belli bir 6diile ulasma olasilig1 ise bekleyis ile ilgili
algisin1 yansitmaktadir. Kisinin belli bir davranisi gergeklestirmek icin motive
olarak harekete ge¢mesi, ulagsacagi ddiile olan ihtiyac1 ve sahip oldugu inangla
iligkilidir. Sonug olarak, bireyin motivasyon diizeyini, sahip oldugu valens ve

bekleyis algist belirlemektedir.

Sekil 1-4: Vroom’un Motivasyon Modeli

VALENS
e - BIRINCI IKINCI TATMIN
GAYRET |,/ PERFORMANS | ) pivevne +— DOZEYDE |~ ] OLMA
T T SONUC T SONUC
BEKLEYI$ BEKLEYI$ ARACSALLIK

(Kaynak: Keskin, 2008: 37)

Beklenti kuraminda gecgen bir diger 6nemli kavram aragsallik kavranmudir.
Kisinin ortaya koydugu performans ile gosterdigi caba arasinda siki bir iligki

vardir. Kiginin gosterecegi performansa gore bazi ddiillere ulagsmasi saglanir. Bu
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odiiller kisi i¢cin birinci kademe sonuglardir. Birinci kademede yer alan her bir
sonug, ikinci kademe sonuglarina ulasmay1 saglayan 6nemli araglar olarak kabul
edilir. Aragsallik kavrami, motivasyon siirecindeki kademeler arasindaki iliskiler,
bekleyis ve caba ile iligkilidir. Bu teoriye gore, i gorenlerin yiiksek basarilarinin
yiiksek doyuma ulagmasi i¢in bekleyis algilar1 ve ulasacaklar1 ddiiller arasinda bir
dengenin kurulmasi gerekmektedir. Ozellikle, 6rgiit i¢inde dagitilan ddiillerde adil

davranilmasi bu dengenin korunmasinda olduk¢a 6nemlidir (Kogel, 2005: 650).

1.2.5.Hedef Belirleme Kuram

Hedef belirleme teorisine gore, bireyin hedefleri onun motivasyonel
inancina ve zorluklarla basa ¢ikma becerisine yon vermektedir. Hedeflerin
performansa etkisini agiklamak i¢in dort temel mekanizma gelistirilmistir. Birinci
mekanizmanin temelinde hedeflerin dikkati yonlendirdigi ve bireysel ¢abanin
hedefler etrafindan donmesini sagladig: ilkesi bulunmaktadir. ikinci mekanizmaya
gore hedeflerin enerji veren bir yapist bulunmaktadir. Yiiksek hedefler ulasilmasi
kolay basit hedeflere gdre daha fazla motive eder. Ugiincii mekanizmaya gore
hedefler direnci dogrudan etkilemektedir. Dordiincii mekanizmaya gore ise
hedefler; uyarilma, bulus, bilgiye yoOnlendirme, strateji kullanma gibi
davranislarin harekete ge¢mesini saglamaktadir. Ayrica, kisisel degerlendirmeler
ve geri besleme sistemi bireyin sahip oldugu mekanizmalarm daha iyi ¢alismasini

saglamaktadir (Chirchir, 2016: 153).

Calisma ortaminda, 6rgiitiin sahip oldugu hedefler ile is verenlerin bireysel
hedefleri bazen uyusmayabilir. Calisma ortaminda bireylerin hedefleri orgiitiin
hedefleri ile ne kadar uyumlu olur ise orgiitiin performansit o kadar yiliksek
olacaktir. Kisisel hedefler ile orgiitsel hedeflerin uyusmamasi durumunda, kisisel
hedefler Orgiitiin performansi lizerinde olumsuz bir etki birakacaktir. Hedef
catigmalari birbirine zit davraniglarin sergilenmesine ve dolayisi ile motivasyonun
azalmasma ve diisiik performansm ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Orgiit
icinde basar1 hissinin olusmasi i¢in ortak hareket edilmesi, zorluklarla ortak bas
edebilme ve gelisim alanlar1 olusturma faaliyetleri oldukca dnemlidir. Calisanlarin
enerjisini ortak amac¢ dogrultusunda kullanmasinin oldukc¢a etkili oldugu

belirtilmistir. Son olarak, amag belirlemek ile birlikte ¢aligma saatlerinin verimli
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bir sekilde ayarlanmasi, etkili geri bildirimlerin sunulmasi ve degerlendirmelerin
daha objektif yapilmasi calisanlarin daha yiliksek performans gostermelerini

saglayabilir (Tevriiz, 1999: 82).

1.2.6.Esitlik Kuram

Bu kuramin temel kaynagini; esit odiil, digsal 6diil, igsel 6diil ve tatmin
olmak tlizere bes temel faktor olusturmaktadir. Bu faktorler arasindaki iliskiler
bireylerin motivasyonlarmi1 ve is doyumlarin1 dogrudan etkilemektedir. Bu
kurama gore, bireyler kendisi ile ayn1 kosullar altinda ¢alisan bireylerin durumu
ile kendi durumunu siirekli karsilastirrr. Yaptigr karsilastirmalar sonucunda
algiladig1 esitlik veya esitsizlik durumlarma bagh olarak yargilamalar yapar.
Bireyin kendisi ile ayn1 kosullarda ¢alisan bireylere esit olanaklarm sunulduguna
karar vermesi durumunda, bireyin c¢alisma motivasyonu olumlu yonde

etkilenmektedir (Keskin, 2008: 39).

Sekil 1-5:Esitsizlik Durumlar

Eizitun elde ettt sonug Bagkalanun elde eth sonug
<
Eiginin Sarfettid gayret Bagkalarmin sarfettis gayret
Eizitun elde eth@ sonug Bagkalanmun elde ethi sonug
=
Eiginn sarfethi gayret Baglkalariun sarfethf gayret

Kaynak: (Keskin, 2008: 39 )

Yukarida ifade edilen durumlar esitsizligi gostermektedir. Bu ifadelerin
pay ve paydalarinda gosterilen degerler kisinin algisma gore de§ismekte ve
sekillenmektedir. Birey kendi oranimni, kendisi ile ayni diizeyde gordiigli bagka
bireyler icin hesapladigi oranlar ile karsilastirmaktadir. Bireyler yaptigi
karsilagtirmalar sonucu algiladigi her esitsiz durum ig¢in, bu esitsizligi ortadan
kaldiracak davraniglar1 gosterme egilimindedir. Kisinin esitsizligi gidermek icin

gosterebilecegi davraniglar su sekilde siralanabilir (Kogel, 2009: 653);

e Sarfedilen gayretin azaltilarak etkin ¢calismama,
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e Sonuca yonelik isteklerin degistirilerek daha yiiksek ticret ve odiil
taleplerinde bulunma,

o Karsilagtirilan diger bireylerin sarf ettikleri gayreti azaltmalar1 i¢in informal
bask1 yapma,

e Karsilastirmalarin yapildig: temel faktorlerin degistirilmesi i¢in ¢aba
gOsterme,

e Isile ilgili degisiklik talebinde bulunma, devamsizlik yapma veya istifa etme

gibi eylemler ile isi terk etme isteginin belli edilmesi.

Yapilan arastirmalara gore, calisanlarin i doyumlarimi etkileyen birgok
faktor bulunmaktadir. Bu asamadan sonra, i3 doyumunu etkileyen en Onemli
bireysel ve orgiitsel faktorlerin neler oldugu, bu faktorlerin i3 doyumunu nasil

etkiledigi ayrintili bir sekilde ele alinarak incelenmistir.

1.2.7.Etki Teorisi

Locke'a gore (1976), is doyumu, bireyin kisisel 1s deneyimlerini
degerlendirmesinden kaynaklanan olumlu bir duygusal tepkidir. Is doyumu,
arastirmalarda yaygin olarak kullanilan bir terimdir hem duygu hem de bilise
onem verir. Is tatmini degerleme siirecinde diisiinme ve duygulari kullanir
(Akt.Saari ve Judge, 2004: 395-407). Locke’un etki teorisi, i doyumu konusunda
daha fazla bilgi sahibi olmak i¢in 6nemli bakis acilar1 sunmaktadir. Bu teoriye
gore, ¢alisanin i3 doyumunun, bir iste ne istedigi ile iginde ne yaptig1 arasindaki
farkliliktan etkilendigini 6ne siirmektedir. Is doyumu, bir bireyin beklentisine
bagl olarak sekillenir. Ornegin, bir calisan kariyer gelisimine ve yetkinlik
gelisimine ¢ok deger veriyorsa ve isyerinde yeni zorluklar ve is firsatlar1 yaratmak
icin uygun egitim programlar1 sagliyorsa, bu calisan potansiyel olarak daha fazla
is doyumu yasayacaktir. Etki teorisine gore, stratejik insan kaynaklar1 (IK)
uygulamalari, 6nemli is performansi saglamada biiyiilk oranda yardimci olurken,
IK Kkararlar1 calisanlarin ihtiyaglari, degerleri ve beklentileriyle uyumlu

olmayabilir (Byrne ve digerleri, 2010: 451-464).

Locke diger arastirmacilardan farkli olarak isin kendisi, meslektaslar1 ve

denetciler gibi is doyumu ile ilgili faktorleri de dikkate almustir. Ornegin, iste
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kisisel bir ilgiye sahip olmak ve is gorevlerinde anlam bulmak, i3 doyumunu
artirabilir. Zihinsel olarak zorla calistirilan bireyler yeni isler ile ilgili gorevleri
ogrenmekten keyif alabilirler; bununla birlikte, cok fazla zihinsel baski
olusturmak is tiikenmisligine, algilanan is doyumu seviyelerini sinirlandirmaya
yol agabilir. Locke (1976), is arkadaslarin1 ve denetgileri, is doyumunu etkileyen
baska bir unsur olarak tammlamustir. {s arkadaslar1 kooperatif, saygili ve diiriist
oldugunda, isler daha keyifli hale gelir. Benzer sekilde, denetciler agik hedefler
belirlediklerinde, giivenilirlik sergilemek, basarilar1 6vmek ve bagkalarina karsi
disiinmek icin, ¢alisanlar i¢in olumlu bir ¢alisma ortamini tegvik ederler. Eger bir
kisi kendisi hakkinda olumlu duygulara sahip olmayan meslektaslar1 ve saygisiz
denetgilerle calisiyorsa, daha fazla duygusal tiikenmiglik hissedebilir ve bu durum
is doyumsuzluguna yol acabilir. Bireyin kisiligi ve zihinsel saglhigini da goz
oniinde bulundurmak 6nemlidir; cilinkii kisisel 6zellikler is sonuglarm etkileyen

kilit bir faktor olarak goriilmektedir (Akt.Saari ve Judge, 2004: 395-407).

Calisma ortami, her ¢alisanin deger verdigi cesitli yonleri sunar; Bu
degerler dogrudan is doyum diizeylerini etkileyebilir. Ornegin, bir calisan esnek
calisma saatlerine ¢ok deger veriyorsa, esnek bir c¢alisma diizenlemesinin
uygulanmasi, o ¢alisan tarafindan algilanan is doyumu artirabilirken, esnek bir is
anlasmasinin olmamasi, calisgan memnuniyetini kisitlayabilir (Teck-Hong ve
Waheed, 2011: 73). Is doyumu, calisanlarin sahip olduklar1 ve istedikleri
arasindaki farklilik ve caligma ortamindaki degerli faktorlere verdikleri 6nem
diizeyiyle belirlenir. Calisanlara yiiksek degerde is ozellikleri saglanmiyorsa ve
calisanlarin bu yonde egilimleri varsa, ¢alisma ortami calisanlarin yasadigi is
doyumu seviyesini smirlayacaktir. Bununla birlikte, cok fazla degerin
benimsenmesi, hak sahibi olan c¢alisanlarda memnuniyetsizlik potansiyelini
artrrabilir (Byrne vd., 2010: 451). Byrne vd,. (2010: 452), insan kaynaklari
yoneticilerinin giivenlik uygulamalar1 gibi belirli ¢alisma faktorlerine daha fazla
onem verdiklerini belirtmistir. Bu durumda ¢alisanlar asir1 baski hissetmekte ve is
stresi yasayabilmektedir Bazi yoOneticiler ise asir1 giivenlik gerektiren 1is

uygulamalarmi, daha yiiksek giivenlik riskleri iceren calisma ortamimin sebebi
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olarak yorumlamaktadir. Bu duruma bagh olarak calisanlarda diistik is doyumu

algis1 olusmaktadir.

Kurumlarmn, ¢alisanlara saglanan motive edici faktorlerin devamliligini
saglamalar1 i¢in 6grenme, biiylime ve is 6zelliklerini entegre eden dengeli bir yap1
benimsemeleri gerekmektedir (Daryanto, 2014: 698). Organizasyonel yoneticiler,
calisanlar1 motive eden ve katilimimi destekleyen etkili politikalar benimseyen is
faktorlerini daha 1yi anlayabilirler (Biggs, Brough ve Barbour, 2014: 301). Son
olarak, etki teorisi, kurumlarin hedeflerini siirekli olarak analiz etmelerini ve
calisanlarla igyeri arasinda uyum saglamak i¢in ¢alisanlarin degerlerini, algilarim
ve performanslarmi dikkate almalarini tavsiye etmektedir (Thamizhselvi, 2014:

70).

1.3.Cahsanlarin is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu ve memnuniyetsizligi sadece isin niteligine bagli olmakla
kalmaz, ayn1 zamanda isin bir ¢alisan i¢in ne arz ettigi ile ilgili beklentilere de
baghdir (Hussami, 2008: 286). Is doyumu ile ilgili yapilan ¢alismalarda; yas,
cinsiyet, egitim durumu, kisilik 6zellikleri gibi bireysel faktorlerin is tatmini
iizerinde etkili oldugu belirtilmistir. Ayrica, licret, kariyer firsati, isin 6zellikleri,
is giivenligi ve calisma kosullar1 gibi orgiitsel faktorler de is doyumunu dogrudan
etkilemektedir. Sonug olarak hem bireysel hem de orgiitsel faktorlerin ¢calisanlarin

i doyumlar1 iizerinde etkili oldugu anlasilmaktadir (Giiner vd., 2014: 61).

Her meslek kendine has 6zellikler barindirmaktadir. Bu nedenle her meslegin

calisma kosullari, ¢alisanlarin is doyumlari iizerinde farklr etkiler olusturmaktadir. Is

doyumunu etkileyen baglica dort temel faktor; mesleki sayginlik, is denetimi, calisma

grubundaki birliktelik ve mesleki topluluk olusturabilme seklinde siralanabilir

(Cakmur, 2011: 761).

Spector’e gore (1997: 3-4) is doyumu; kisisel beklentiler, is ¢evresinden

beklentiler, kisisel ihtiyaclar ve kisisel deneyimler gibi bireysel faktor ile iligkilidir.

Is doyumuna bagh genel bakis agismin yararl olabilmesine ragmen, kuruluslar is

doyumu; takdir, kisisel gelisim ve iicret gibi belirli 6zelliklerin motivasyonel

etkilerini anlayarak daha fazla kavrayis kazanabilirler. Is doyumu yaratan veya
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sinirlayan faktorlerin objektif yontemlerle ortaya konmasi isin belirli bakis acilarmni
kullanmak faydali olabilir. Bu kapsamda Spector (1997: 3-4) isin dokuz boyutunu
Olemek i¢in 1s doyumu ve memnuniyeti 6l¢egini gelistirmistir. Spector dlgekte: iicret,
promosyon, denetim, faydalar, kosullu ddiiller, ¢calisma prosediirleri, is arkadaslari,
isin dogasi ve iletisim boyutlarina iliskin sorular bulunmaktadir. Bu boyutlar arasinda
korelasyonlar olmasimna ragmen, Spector (1997: 14-15), insanlarin isin farkl yonleri
hakkinda farkli duygulara sahip olacagini iddia etmistir. Mevcut is doyum 6lgeklerini
kullanmak arastirmacilara zaman ve para tasarrufu saglayabilir, ancak ¢ogu sadece
Olcek tizerinden Olciilen is yiizleriyle sinirlidir. Mevcut dlgekler iizerinden Slgiilen is
doyumu, farklh kiiltiir ve demografik 6zelliklere gore degisebilir (Spector, 1997: 14-
15).

Kramer’e gore (2018) is doyumu asagidaki sekilde goriildiigli gibi isle
ilgili orglitsel faktorler, cevre faktorii, isin kendisi ve c¢alisanin kisisel
faktorlerinden biitiinciil bir sekilde etkilenmektedir. Bu kaynaklarda olumlu ve
olumsuz siire¢ ve yasantilar ¢calisanin i doyumunu dogrudan etkilemekte dolayl

bir sekilde de is performans1 becerilerini etkilemektedir.

Sekil 1-6:15 Doyumunun Kaynaklarn

IS TATMINININ KAYNAIJ.AR]I
¥
{ I } }
Orgitsel | |15 ve Cevre | | sin Kisisel
Faktorler Faktorleri | [Kendisi Faktorler
Ucret 3““"1“ ‘;]:k s [sin Kapsam — Yas ve
Maas anisman Tadlali T
3 L+ Mesai Bicimi Mesleki Kidem
Primn __y Cahsmna - I5tekd .
Promasyonlar Ekibi Ozerklik —* Gorev Siiresi
—+ Yetki ve Rol
: : Catismasi
TR —* Cahsma I . ]] )
Politikalarn ~ Sartlar = gl — Kisilik

Cekiciligi

(Kaynak: Kramer, 2018: 1-3).
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Yapilan arastirmalara gore ¢alisanlarin is doyumlari yasa, egitim diizeyine,
gbrev yapilan pozisyona ve is tecrilbesine bagli olarak degisebilmektedir. Is
doyumunu etkileyen baglica faktorlerin; is giivenligi, fiziki ortam, sosyal iliskiler,
hizmet, Oneri ve sikayet sistemleri oldugu belirtilmistir. Ayrica, ¢alisanlarin ig
doyumlarinin performans artirma sistemlerinden, terfi stratejilerinden, is
yiikiinden ve ¢alisma saatlerinin diizeninden dogrudan etkilendigi vurgulanmigtir

(Rajput vd, 2017: 38).

Sekil 1-7:is Doyumunu Etkileyen Bashca Faktorler

is Doyumunu Etkileyen
Bashca Faktorler

Bireysel Faktorler Orgiitsel Faktorler

-Yas - -Ucret
-Egitim durumu -Isin gereksinimleri
-Medeni durum -Calisma kosullan

-Kisilik -Sosyal iliskiler
-Hizmet Siiresi -Is stresi
-Statii -Yonetim anlayisi

Is doyumunu etkileyen faktorlerin bireysel ve orgiitsel faktorler olarak iki
baslikta incelenmesi miimkiindiir. Cinsiyet, egitim durumu, sosyo-kiiltiirel ¢evre,
yas, kisilik ozellikleri i3 doyumunu etkileyen en temel kisisel faktorler olarak
siralanabilir. Orgiitiin isleyisi, iicret, terfi imkani, fiziksel ortam ve calisanlara
uygulanan hizmet ise is doyumunu etkileyen en temel Orgiitsel faktorler olarak

gosterilebilir (Aksu, 2012: 63).

1.3.1.Bireysel Faktorler
Is doyumu konusunda yapilan giincel arastirmalar, ¢alisanlarm is tatmini

algilarinda kiiltiirel kaynaklara bagli olarak cinsiyet farkliliklarini incelemistir. Lee

vd., (2016) 'ya gore yas ve cinsiyet algilanan is doyumu diizeylerinde 6nemli bir rol
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oynamaktadir. Yapilan arastrmalar, benzer yastaki kadin ve erkeklerin farklh
diizeylerde 1s tatmini yasadiklarmni belirtmistir (Magee, 2015: 1091-1115). Bazi
arastirmacilar, i doyumunun yas ve zihinsel yeteneklerle arttigina inanmaktadir
(Bensen vd., 2013). Genglere gore diger calisanlarin teknolojik ilerlemelere ayak
uydurmak i¢in yeni teknolojileri kullanma yeteneklerini gelistirmeleri gerekmektedir

(Ng ve Law, 2014: 1-14).

Cinsiyet i3 doyumunu etkileyen en Onemli faktorler arasinda yer
almaktadir. Ozellikle baz1 meslekler dogasi geregi belirli bir cinsiyete daha yakin
olabilmektedir. Yapilan c¢aligmalar, motivasyona etki eden faktdrlerin cinsiyete
bagl olarak farklilik gosterebilecegini ortaya koymustur. Erkek calisanlar uzun
calisma saatleri gerektiren calisma kosullarina daha fazla ilgi duyarken, kadmn
calisanlar ise kismi zamanli, esnek ve kisa c¢alisma siiresine sahip c¢alisma
kosullarina daha fazla ilgi duymaktadir. Kadin ¢alisanlarin ev islerini ve ¢ocuk
bakimini 6n planda tuttugu belirtilmistir. Kadin ve erkek calisanlarin benimsedigi
toplumsal rollerden dolayi, ¢alisma kosullarinin dogal olarak farklilik gosterdigi
anlasilmaktadir. Bu durum, cinsiyet degiskenini is doyumunu etkileyen en 6nemli

faktorler arasinda yer almasina neden olmaktadir (Negiz vd., 2011: 210).

Is doyumunu etkileyen bir diger bireysel faktdr medeni durumdur. Yapilan
arastirmalarda evli ¢calisanlarin bekar calisanlara gore daha yiliksek is doyumuna
sahip oldugunu gdostermistir. Bu durum, aile diizeninin is diizenine olumlu bir
sekilde yansidig1 seklinde yorumlanmistir. Ozellikle otel ¢alisanlarmin se¢iminde,
adaylarin evli olmasma dikkat edildigi goriilmektedir. Calisanlarin is doyumlar1
iizerinde medeni durum degiskeninin dnemli bir etkisi olabilecegi vurgulanmistir

(Yddirim vd., 2015: 290).

Yapilan aragtirmalara gore egitim ile is doyumu arasinda tutarh iligkiler
bulunmamaktadir. Bazi meslek gruplarinda egitim diizeyi ile is doyumu arasinda
negatif bir iligki bulunurken, bazi meslek gruplarinda ise egitim diizeyi ile is
doyumu arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Egitim diizeyi arttikga
calisanlarin kisisel ve mesleki beklentilerine bagli olarak genel beklentiler
degisebilmektedir. Egitim seviyesi yliksek olan calisanlar i¢in ¢alisma firsatlari

her gecen giin artmaktadir. Buna bagl olarak ilgi cekmeyen, yetki barindirmayan,
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monoton isler calisanlar1 tatmin etmemektedir. Egitim seviyesinin artmasi ile
yiikselen beklentilerin is verenler tarafindan karsilanamamasi durumunda is

doyumunun azaldig1 gézlenmistir (Gonzalez vd, 2016: 246).

Hizmet siiresi ve yas, is doyumunu etkileyen bir diger dnemli faktordiir. Is
doyumu ile hizmet siiresi arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢ok calisma yapilmistir.
Bazi arastirmacilar hizmet siiresi ile i3 doyumu arasinda U seklinde bir iligki
oldugunu belirtmistir. Yani belli siireye kadar hizmet siiresi ile i doyumu arasinda
pozitif bir iliski bulunmakta, kritik siire gecildiginde hizmet siiresi ile i3 doyumu
arasinda negatif bir iliski olusmaktadir. Hizmet siiresinin uzunlugu is doyumu ve
doyumsuzlugu ile anlamli bir iligkiye sahiptir (Oshagbemi, 2003: 1216). Bazi
arastirmalar i doyumunun vyagla birlikte anlamli diizeyde degistigini teyit
etmektedir. Bu kapsamda bireyin yasam evreleri motivasyon, bilis ve entelektiiel
yetenekleri is doyumunu etkileyebilir. (Besen vd., 2013: 269). Ng ve Law (2014: 1-
14), 55-64 vyaslarindaki isc¢ilerle ilgili 32 yar1 yapilandirilmig goriisme
gerceklestirmis ve daha yasl iscilerin isyerindeki degisiklikleri yonetmek igin
uyarlamali stratejiler kullandigimi tespit etmistir (Ng ve Law, 2014: 6). Orgiitlerin,
yash iscilere, is giiclinde aktif kalmalarmi tesvik etmeleri i¢in dogru destek
saglamalar1 gerekmektedir. Bu kapsamda, tatminin kisinin ihtiyaglarina, 6zelliklerine
ve beklentilerine gore degisecegini One sliren geleneksel is doyumu teorilerini

dikkate almak bliyiik 6nem arz etmektedir (Spector, 1997: 1-30).

Kiiltiirel deneyimler ve igyeri uygulamalarindaki farkliliklardan dolay1 is
doyumunu etkileyen bireysel faktorler kiiltiirler arasinda da farklilik
gostermektedir (Chandra, 2012: 56). Is doyumu diizeyleri, motivasyon ve is
memnuniyeti hakkinda daha yararli bilgiler saglayabilecek, gérev onemi, gorev
kimligi ve 1s kapsami gibi cesitli is Ozelliklerine bagli olarak dogu ve bati
kiiltiirlerinde birey faktorlerin profili farklilik gosterebilir. Kiiltiirel farkliliklarm
bir gostergesi olarak kadin ve erkeklerin is yeri adaleti ve {icret konusunda farkl
beklentileri ve algilar1 olabilir; cinsiyet farkliliklart ve is doyumu diizeyleri
calismalarda tutarsizligmin en onemli kaynagi olarak gosterilmektedir (Spector,
1997: 1-35). Magee (2015: 1091-1110), yas ve cinsiyetin is doyumu {izerindeki

etkisini incelemis ve yirmili yillarin sonlarinda otuzlu yaslardaki kadinlarmn
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islerinden memnun olma durumu bu yas araligindaki erkeklerden biraz daha
yiiksek oldugunu belirlemistir. Bununla birlikte, ayni arastirmada 44 yasin
iistiindeki erkeklerin, 45 ve daha biiylik yastaki kadinlara gore is doyumunun daha
yiiksek diizeylerde oldugu gozlenmistir (Magee, 2015: 1091).

Is ortamu, is doyumu iizerinde dnemli bir rol oynasa da ¢alisanlarm bireysel
ozellikleri bu roliin ne kadar etkili olacagmi smirlayabilmektedir. Kisilik, is
doyumunu degerlendirmede 6nemli bir rol oynar. Dogal olarak, negatif ve pozitif
diisiincelere ( Judge vd., 2000: 238) meyilli kisilik 6zelliklerinin is ortaminda dikkate
almmas1 calisan memnuniyetinin kontrol edilmesinde oldukca &nemlidir. Spector
(1997: 1-30), is doyumu agisindan kisinin ise uygunlu§unun 6nemini vurgulamstir,
ancak kisinin “siipervizor (kisi - amiri uygunlugu)” ile iliskisi gibi kisinin goz
oniinde bulundurmasi gereken kisi-cevrenin diger bilesenleri de 6nem arz etmektedir
(kisi-takim uyumu) (Quratulain ve Khan, 2015, 269). Organizasyonlar, isyerinde is
doyumunun daha yiiksek seviyelerini tesvik etmek icin calisanlarin is
gereksinimleriyle ilgili yeteneklerini eslestirmeyi amaglamalidir. Sonuglar,
baskalarina yardim etmek, dakik olmak ve isyerinde verimliligi arttirmaya yardimci
olmak i¢in Oneriler sunmak gibi Orgilitsel vatandashik davramiglarini arttirabilir
(Spector, 1997: 1-30). Ancak, memnun olmayan ¢alisanlar, devamsizlik gibi ¢ekilme
davraniglar1 sergileyebilirler, ¢linkii bu tip calisanlar sevmedikleri isten kagma
egiliminde olacaktwr. Spector (1997: 1-30), kurum kiiltiiriiniin dikkate alinmasi
gereken bir baska etken oldugunu belirtmistir. Kurum kiiltiirii ile oOrtiismeyen

olumsuz davranislar is doyumsuzlugu ile iliskilendirilmistir.

Kisilik o6zelliklerine bagl olarak, is gorenlerin is doyumlarmin farklilik
gosterebilecegi bircok arastirmada ortaya konmustur. Kisilik 6zelliklerinden
duygusal dengesizlik ile i doyumu arasinda negatif bir iligki bulunmaktadir. Disa
dontik kisilik 6zelligi ile i3 doyumu arasinda ise pozitif bir iliski bulunmustur.
Benzer sekilde sorumluluk ile ilgili kisisel 6zellik ile i3 doyumu arasinda siki bir
iligki vardir. Alan yazinda farkl kisilik testleri ile i doyumu arasindaki iliskileri
incelemeyi amaglayan ¢ok sayida ¢aligmaya rastlamak miimkiindiir. Sonug olarak,

kisilik 6zellikleri bireylerin yaptig: is ile ilgili beklentilerini etkileyebilmektedir.
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Bu duruma bagh olarak ayni iste calisan farkli kisilerin is doyumlarmnin da farkh

olmasina neden olabilmektedir (Yildirim vd., 2015: 290).

Is doyumunu etkileyen bir diger bireysel faktor statiidiir. Calisanlarin
statiileri, gorev yaptiklar1 kurumlardaki pozisyonlari ile is doyumlar1 arasindaki
iligkileri  inceleyen c¢alismalar gergeklestirilmistir.  Calisanlarm  islerindeki
istlendikleri sorumluluk ve rollerin is doyumlar: ile iligkili oldugu belirlenmistir.
Statiiniin yiikselmesi ile i3 doyumunun arttigi vurgulanmistir (Eginli, 2009: 40).
Yasam doyumu algisinda da is doyumunda 6nemli role sahiptir (Spector, 1997: 1-
45).

Literatiirde, 13 doyumu ve bireysel faktorler arasindaki iligkiyi agiklamay1
hedefleyen ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir. Bersoff ve Crosby (1994: 79-83)
gerceklestirdigi bir arastirmada, is doyumu, aile durumu ve aile statiisiiniin ¢alisan
kadmnlar arasindaki i tutumunun en iyi yordayicist oldugunu belirtmistir. Evli
ebeveynler ve evli ¢cocuksuz ciftler ile karsilastirildiginda, bekar kadinlar, islerinden

daha fazla memnun kalmamaislardir.

1.3.2.0rgiitsel Faktorler

Lee vd. (2016) 'ya gore, zaman icinde meydana gelen ihtiyaclara bagl
olarak c¢alisma kosullar1 de§isime ugramistir. Bu siire¢ i¢inde calisanlarin i
doyumlarint saglamak i¢in yoOnetim tekniklerinde bir takim degisiklikler
yapilmistir. Lee ve dig. (2016: 6-9), genis bir alan yazin taramasi yaparak is
doyumu seviyelerini etkileyen 6zel faktorleri arastirmis ve isle ilgili tutumlarm ve
yonetimin doniisiimcii liderliginin is doyumu ile 6nemli 6lgiide iligkili oldugunu
bulmustur. Isyerinden ¢alisanlarin algiladiklar1 destek seviyesi ve calisma

motivasyonlar1 i doyumuna 6nemli bir katki saglayabilir.

Yapilan isin 6zellikleri ve gereksinimleri is doyumunu etkileyen orgiitsel
faktorler arasinda yer almaktadiwr. Yaptigi isi seven ve onda aradigini bulan
calisanlar1 zaman i¢inde isinden tatmin olabilmektedir. Ancak isinde ustalasan ve
isini genisletip kendini gelistirmek isteyen calisanlar isini degistirmek isteyebilir.
Calisanin is yerinde belli bir siire ¢aligsmasi, deneyim kazanmasi, yaptigi isin

inceliklerini gdérmesi i3 doyumunun olugsmasini saglayabilir. Yapilan isin ¢alisana
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sorumluluklar yiiklemesi, kendini gelistirmesine firsat vermesi ve isin yiiki is

doyumunu etkileyen diger faktorlerdir (Ata, 2010: 66).

Is doyumunu etkileyen en énemli faktorler arasinda 6rgiit icinde yasanan rol
catigmas1t Onemli bir yere sahiptir. Rol catigmasi ve rol belirsizligi Orgiitsel
kisitlamalar icin dnemli bir katalizor degiskendir. Isletmelerin ¢alisanlara sundugu
imkanlar i3 doyumu i¢in 6nemli bir rol oynayabilir. Calisanlarin sorunlu miisteriyle
veya asir1 is siireleriyle ugrasmasi gerektiginde is stresi artabilir. Lea ve
arkadaslarina (2012: 259-271) gore, genisletilmis is yiikleri gibi is durumlari, is
doyumsuzlugu ile iliskilendirilmistir. Is talepleri ve calisma saatleri standart
olmayan, daha uzun ¢alisma saatleri de is stresi kaynagi olabilir. Ornegin, gece
vardiyalar1 uyku / uyanma dongiisiinii bozar ve viicut 1sisinda ve hormon
seviyelerinde degisikliklere neden olabilir (Yu-San vd., 2014: 126-146). Ayrica,
uzun vardiyalar ve asir1 caligma saatleri yorgunluk, uyusturucu ve alkol kotiiye
kullanim1 da is doyumsuzluguna yol agabilir. Tiim bu durumlar ¢alisanlarin 6nemli

saglik sorunlari ile yiizlesmelerine neden olabilmektedir (Spector, 1997: 130).

Ucret doyumu, calisanlarin vermis oldugu hizmete karsilik elde ettigi
bedeli degerlendirmesi ile ilgilidir. Vermis oldugu hizmetin karsiligmi aldigini
diisiinen ¢alisanlarin iicret doyumu yiiksektir. Bu calisanlarin ise baglilig1 daha
yiiksek bulunmustur. Ucret ve iicret tatmini is tatmini iizerinde etkili olan diger
faktorlerdir. Ucret seviyesinin genel is doyumundan ziyade iicret tatmini ile daha
cok iliskili oldugu belirtilmektedir. Yapilan bazi arastirmalarda ticret ile is tatmini
arasinda diisiik diizeyde iliskilere rastlanmistir. Ucretin tek basma is doyumunu
aciklamakta giiclii bir faktor olmadig1 vurgulanmistir (Spector, 1997: 42). Giincel
arastirmalar, tcret gibi hijyen faktOrlerinin calisanlar1 motive ettigini
gostermektedir (Aslam ve Mundayat, 2016: 161-184). Calisan bireylerin ¢cogunu
motive etmek i¢in rekabetci ve uygun bir ortamin olusturmasi sarttir (Stringer vd.,
2011: 161-179). Cagdas insan kaynaklar1 yonetimi, yetenekleri gelistirmek ve
iretken isgiliclinii siirdiirmek icin etkin yonetim politikalar1 gelistirme ihtiyacinin
altin1 ¢izmistir. Caligma ortami, ¢alisanlarin katilimini1 ve motivasyonunu artirmak

icin ¢esitli yollar sunabilir. Etkili kog¢luk yontemi ve 360 derece geribildirim
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saglayan isverenler, gelecekteki calisan performansi icin olumlu beklentilerin

olusmasini saglayabilir (McShane ve Von Glinow, 2015: 56).

Sosyal iliskiler is doyumunu etkileyen bir diger 6nemli faktordiir. Bireyin
is arkadaslar1 ile iliskilerinin diizeyi i3 doyumunu etkileyen 6nemli bir dissal
faktor olarak goriilmektedir. Cogu zaman is ortaminda saglanan arkadaslhik
iligkileri calisanlarin islerine daha fazla baglanmalarini, isleri hakkindaki duygu
ve diisiincelerin degismesini saglamaktadir. Is arkadaslarindan destek gdren
calisanlarm daha basarili oldugu gozlenmistir. Is arkadaslarinin destekleyici
davranis ve tutumlari, ¢alisanlarin isi ile ilgili olumlu hisler gelistirmesini ve is

doyumlarinin artmasini saglamaktadir (Mehrad, 2016: 18).

Calisma kosullar1 iizerinde yapilan arastirmalarin biiylik bir oram is
doyumu ile calisma ortami arasinda anlaml iligkilerin bulundugunu ortaya
koymustur. A¢ik planli ofislerin kisisel ortamlarin olusmasini kisitladigi ve bu
ortamlarin i doyum diizeyini azalttig1 belirtilmistir. Calismayr zorlastiran
ortamlarin is doyumunu azalttig1 belirtilmistir. Is gérenleri memnun edici, onlarin
islerini kolaylastirici calisma ortamlarinin ise is doyumuna ve orgiitsel basarilarin

olugsmasma olumlu katkis1 oldugu vurgulanmistir (Tekin, 2018: 77).

Is stresi is doyumunu etkileyen bir diger orgiitsel faktordiir. Her meslegin
gereksinimlerine bagli olarak calisanlarin bazen veya ¢ogu zaman stres yasayarak
calismalar1 gerekebilir. Siirekli 6fkeli miisterilerle muhatap olmak veya
makinalarin siirekli arza vermesi ¢alisanlar1 zorlayan stresli durumlardir. Yapilan
arastrmalarin bircogunda stresin ¢alisanin sagligini ve Orgiitiin performansini
olumsuz ydnde etkileyen psikolojik bir durum oldugu belirtilmistir. Is stresinin
fiziksel saglik, duygusal iyi olus tlizerinde ciddi olumsuz etkisinin oldugu
vurgulanmigtir. Performansi etkileyen stresin diizeyi arttik¢a, calisanlarin is

doyumlarinin azaldig1 gozlenmistir (Rukh vd., 2015: 140).

Yonetim anlayisinin da calisanin i doyumunu etkileyebilen onemli bir
orgiitsel faktdr oldugu sdylenebilir. Is gdrenlerin isten ayrilma niyetleri {izerinde
en etkili olan degiskenlerden biri yoneticilerinden memnun olmamalaridir. Is

gorenlerin kurumlardan ziyade yoneticilerini birakmak isteyebilecegi c¢ogu

23



arastirmada ortaya konmustur. Is gorenler ile yoneticiler arasida saglikl iliskiler
kurulmasi, calisanlarin performansmi dogrudan etkilemektedir. Calisanlarin
yoneticileri ile iligkilerinin i doyumlarm1 dogrudan etkiledigi farkh
arastirmalarda ortaya konmustur. s gorenlerinin memnuniyet seviyesini artirmak
isteyen isletmelerin lider kisilik oOzellikleri ile donatilmig yoneticiler ile
calismalar1 Onerilmektedir. Yoneticilerin disilinceleri, duygulari, goriisleri,
yaklagimlari, iletisim tarzlar1 ¢alisanlarin performansi iizerinde oldukca etkilidir.
Liderlik ile is doyumu arasinda pozitif bir iliskinin bulundugu yapilan

arastirmalarda ortaya konmustur (Kiarie vd., 2016: 134).

Is doyumu ve isle ilgili faktdrler arasindaki iliski konusunda literatiirde
gerceklestirilmis ¢ok sayida arastirmadan s6z edilebilir. Berger (1986: 203-213),
Meksikali Amerikali ¢alisanlar arasinda is durumu ve meslek tiiriine gore is
ozelliklerinden memnuniyeti arastirmistir. Arastirma sonucuna gore Meksika
kokenli Amerikali erkeklerin is doyumlarinda prestij, isteki firsatlar, kariyer

ilerlemesi ve isin diizenlenmesinin 6nemli bir faktor oldugu goriilmiistiir.

George ve Jones (1996: 318-325), is ortamindaki degerlerin kazanilma
diizeyinin is performansi ve is doyumu iizerinde dogrudan bir etkisinin oldugunu
belirlemistir. Bu arastirmacilar is yerinde degerlerin elde edilmesinin is doyumu
icin bir 6n kosul oldugunu ortaya koymustur. Arastirmada ulasilan sonuglar, is
basarisinin ve isten ayrilmanin belirlenmesinde ise verilen degerin 6nemli bir rol
oynadigini gostermistir. Bu arastirma sonuglarina gore, ise iliskin olumlu duygu
ve deger verme durumu yiiksek oldugunda, is doyumunun oldukga yiiksek buna

karsin isten ayrilma niyetinin oldukga diisiik diizeyde oldugunu ortaya koymustur.

Bir baska calismada Gottfredson ve Holland (1990: 389-398) is uyumu, is
doyumu, calisan davranis1 ve yetkinlik kullaniminin etkisinin uzunlamasina
analizlerini yapmistir. Calismanm sonuglari, kisi-is uyumunun, is doyumu ile
anlamli pozitif korelasyonlara sahip oldugunu goéstermistir. Bu nedenle, iste
uyumlu caligma ortamlari, calisanlarin ilgi ve yeteneklerini ifade etmelerine izin
vererek daha fazla is tatmini saglamaktadir. Bir baska calismada Kraemer (2001:

249-262) calismasinda, is doyumu, calisan devri ve is-kiiltiirel uyumsuzlugun
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roliine bakmistir. Bu arastirma c¢alisan-igveren tutum ve deger benzerliklerinin
sadece yliksek calisan performansi ile degil, ayn1 zamanda daha yiiksek calisan is
doyumu ile de iliskili oldugunu ortaya koymustur. Is doyumu, ¢alisanlarm elde
tutulmasinda ve ise devamliligini saglanmasinda onemli bir bilesendir. Ayrica,
glinlik i3 doyumu memnuniyetinin c¢alisan baghligmi etkileyen en Onemli
faktorlerden biri oldugu tespit edilmistir. Kraemeré gore (2001: 249-262)
calisanlarin  isten ayrilmasmm en Onemli nedeni, isten duyulan

memnuniyetsizliktir.

1.4. is Doyumsuzlugu

Is doyumsuzlugu, is veya calisma ortami hakkida mutsuz veya olumsuz
duygular anlamma gelir. Is doyumsuzlugu ile sonuglanabilecek bir¢ok faktdr
vardir. Bunlar kotii ¢alisma kosullari, asir1 ¢alisma, diisiik ticret diizeyleri, terfi
veya kariyer gelisiminin kapsami ve taninma eksikligidir. Ama en kotiisii, hem
calisanlarin hem de organizasyonun acikca etkiledigi 1s doyumsuzlugunun
sonuclaridir. Bu motivasyon kaybi, ilgisizlik, hayal kirikligi, diisiik verimlilik,
devamsizlik ve hatta yiiksek zarar oranlar1 ile sonuclanabilir (Jianguo ve

Frimpong, 2015: 1116).

Sekil 1-8: Is Doyumsuzlugunun ¢ahsan performansina etkisi

T

= / g Anlcsrvete
= : Yorgunlule Tilcentriglilc
E ;.-*'f EBaslna aghgm bprulmas
S| /  Saglikh gerilim Depresyon
5 ekt
o. TTyrarim
IS DOYLUIMSUZLUGU

Kaynak: (Leiter ve Maslach, 2016: 1-5).
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1.5. is Doyumsuzlugunun sebepleri nelerdir?

1. Monotonluk. Arastirmalar, yiiksek derecede monotonluk ve bireysel
inisiyatif i¢in ¢ok az firsat sunan is ve mesleklerde kisilerin is doyumsuzlugu
yasayabilecegini ortaya koymustur. Ayni sey, diger insanlarla sosyal iligkiyi en
aza indirecek sekilde tasarlanan islerde ortaya cikabilir (Dusselie vd., 2005: 15-
24). Anlaml 15 eksikligi, is doyumsuzlugunda biiyiik rol oynar. Calisanlar, hi¢bir
ise meydan okumayan, biiylimeye ya da anlamli ¢caligmalara yonelik tesviklere yol
acmayan islere olan ilgilerini kaybederler. Calisanlar ise katkilarini anlaml
hissettiklerinde, islerinde kendilerini mutlu hissederler ve daha c¢ok calisirlar. Bu
nedenle Orgiit yoneticilerinin islerindeki monotonlugu ortadan kaldiracak

onlemleri almas1 6nem tasimaktadir.

2. Isin dogasi. Calisma kosullar1 (sicaklik, nem, giiriiltii, titresim ve
aydmlatma) veya asir1 calisma (¢ok agir veya cok zor bir is yiikii) sonucunda is
doyumsuzlugu yasanabilir; Diisik yiik (¢cok az calisma) da is doyumsuzlugu
nedeni olabilir (NYU, 2018: 1-3).

3. Organizasyondaki rol belirsizligi. Rol belirsizligi veya rol c¢atismasi
bircok is kolunda yasanabilir. Rol belirsizligi, ¢alisandan beklenenlerden kendisi
emin olmadig1 zaman ve durumlarda ortaya c¢ikar (Cousins vd., 2004: 113-136).
Rol c¢atismasi, birbiriyle etkilesime giren ve karmasiklasan is rolleri olarak
tanimlanabilir, 6rnegin bir ¢alisanin bir gérevi tamamlamasi beklenir, ancak bunu
yapmak i¢in gerekli yetki verilmez ise bu durum ortaya ¢ikabilir. Bir ¢alisan bir
isin ne ige yaradigini bilmediginde, isten memnun ve tatmin olmasi zordur. Bu
nedenle bireylerin yaptiklar1 islerin gerekceleri, degeri ve yonleri kendilerine

agiklanmalidir.

Is, (a) ¢alisanm sevmedigi veya onaylamadig: seyler gerektirdiginde ya da
talep ettiginde rol ¢atigsmasi daha net bir sekilde ortaya cikar. Ayrica (b) ¢alisanin
diisiincelerinin ya da beklentilerinin is taniminin kapsamiyla iligkili olmamasi
durumunda ortaya ¢ikar. Bu durum bir¢ok isgdren i¢in sorumluluk, rol ve isle

ilgili bagka bir i3 doyumsuzluk kaynagi olabilir.
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4. Kisilerarast iligkilerde yasanan sorunlar. Arastirmalar, bir calisan ve
onun TUstleri, astlari ve meslektaglar1 arasindaki zayif ya da catigma temelli
iligkilerin mesleki ve kisisel stresi artirdigini ve is doyumunu azalttigin1 ortaya

koymustur (Hobfoll, 2002: 307).

5. Kariyer gelisimi. Birgok c¢alisan icin, ozellikle de kariyerlerinin ilk
sathasindakiler, hizl1 bir sekilde ilerleme arzusu ve statii elde etme arzusu, bir
stres kaynagi olabilir ya da bazi isgérenler igin, “kariyerin zirvesi” ne
ulastiklarinda, artik icinde ilerleyemeyecekleri bir noktaya gelme psikolojisiyle
endise ya da hayal kiriklig1 ortaya cikabilir (Prem wvd., 2017: 108-123).
Calisanlarina deger vermeyen veya is bliylimesi i¢in tesvik sunmayan sirketlerden
calisanlarm daha yiiksek oranda ayrildiklari, islerini biraktiklar1 gériilmiistiir. Is
yerinde mutlu olmak, calisanlarin ilerlemek ve ilerlemek i¢in bir sans varmis gibi

hissetmeleri gerekir.

6. Orgiitsel yap1 ve iklim. Bir aidiyet duygusunu, karar alma siirecine
katilimi1 ve kendi saflarinda 1y1 bir iletisimi tesvik etmeyen bir 6rgiit, is doyumunu

olumsuz etkileyecektir.
7. Is ve Yasam Dengesi

Is doyumsuzlugunun bir nedeni de calisanlarin tiikenmislik duygusudur.
Yiiksek is talepleri ve baski tilkenmislik ile sonuglandigindan, ¢alisanlarin isyiikii
diizeylerini sikayet etme olasiligi daha yiiksektir ve bu da olumsuz bir caligma
ortamini kolaylastirir (Gonzalez-Morales, Peiro, Rodriguez ve Bliese, 2012: 43-
60). Bakker, Demerouti ve Schaufeli (2003: 389-411), calisanlar tarafindan
algilanan tiikenmislik belirtilerinin “duygusal bulagsma” ile sonuglanabilecegini
one siirmiislerdir; bu sayede isyerinde calisan meslektaslar, is arkadaslarinda
gozlemledikleri tiikenmiglik davraniglarini taklit edeceklerdir. Bu sosyal olarak
tilkkenmis tiikenmislik deneyimi, isyerinde tiikenmislik kiiltiiriinii tetiklemekte bu
durumda c¢aligma ortamma zarar vermektedir. Leiter ve Maslach (2016: 1-5)
tikenmislik sendromu duygularin1 ifade eden bireylerin c¢alisma siirecleri
tarafindan ezildigini ve ise yonelik zihinsel bagin kétiilestigini belirtmistir. Bu

yonleriyle i3 doyumsuzlugu bireylerin tiikenmislik duygulariyla yakindan ilgilidir.
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Asir1 is taleplerinden kaynaklanan tiikenmislik etkilerini hafifleten destek
mekanizmalar1 saglamak i¢in kuruluslarm Onerilen saatlerin lizerinde calisan

muhasebecileri belirlemesi 6nemlidir.

Isyerinde memnuniyetsizlik yasayan insanlar sorunlarmi kendi evlerine
getirme egilimindedir. Calisanlarin saglikli bir yasam ve is dengesini slirdiirme
ihtiyacin1  karsilamayan sirketler, nihayetinde kendi {iretkenlik seviyelerini

etkilemektedir.

Bir sirket maas artis1 saglayamasa bile, i3 doyumunu iyilestirmenin bir
yolu, yasam ve is dengesine yonelik saglikli bir denge yaratmaktir. Bu kapsamda
sirketler ¢alisanlarina kariyer firsatlari, {iicretli ve izinli giinler, esnek zamanlama
ve film, oyun ya da spor etkinliklerine katilma gibi promasyon-ddiiller

sunabilirler.
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IKINCi BOLUM
MUHASEBECILIK MESLEGI

Ayboga (2003) gore muhasebe alaninda faaliyette bulunan meslek tiyeleri
isletmelerin faaliyet ve islemlerinin giivenilir ve saglikli bir sekilde gergeklesmesini
saglamak, faaliyet sonuglariyla ilgili yasal ¢ercevede denetleme ve degerlendirmeye
tabi tutarak mevcut durumu isletme sahipleri ve ilgililere tarafsiz bir sekilde sunmak
gorevini icra eden, muhasebecilik meslegi standartlarma sahip, topluma ve yasalara
karst sorumluluk duygusu ile hareket eden ve bu kapsamda 3568 sayili “Serbest
Muhasebecilik, Yeminli Mali Miisavirlik ve Serbest Muhasebeci Mali Miisavirlik
yasasinda belirtilen genel ve Ozel sartlar1 tasiyan kisilere “Muhasebe Meslek

Mensubu denir”

Mubhasebe, bir isletme ya da kurumun faaliyetleriyle ilgili finansal bilgileri
kaydeden, tasnif eden, Ozetleyen ve yorumlayan bir disiplindir. Amerikan Serbest
Muhasebeci Mali Miisavirlik Kurumu, Finansal Muhasebeyi "en azindan mali bir
karakter olan ve bunun sonuglarini yorumlayan, parasal islemler ve olaylar agisindan
kayda deger bir sekilde kayit, tasnif ve Ozetleme sanat1" olarak tanimlamustir.
Amerikan Muhasebe Dernegi, muhasebeyi "bilginin kullanicilar: tarafindan bilingli
karar ve kararlara izin vermek i¢in ekonomik bilginin belirlenmesi, 6l¢iilmesi ve

iletilmesi stireci" olarak tanimlar (Garg, 2017: 1-4).

Muhasebeciler, hesaplar1 denetlemek, mali danigsmanlik saglamak ve hesap
yonetimini ustlenmek i¢in kuruluslar veya 6zel miisteriler tarafindan istihdam

edilmektedir. Muhasebeciler titiz bir ige alim ve yeterlilik siirecinden gecer.

Muhasebenin temel amaci, belirli bir tarihte isletmenin finansal durumunu
gostermek ve firmanm kendi miilkiyeti ve isletme siireci lizerinde kontrol sahibi
olmasi i¢in belirli bir doneme iliskin kar veya zarar1 tespit etmektir. Bu tiir muhasebe
kayitlarmin, isletmenin gelirini 6lgmek ve bilgiyi yoneticiler, mal sahipleri ve diger
ilgili taraflar tarafindan kullanilabilecek sekilde iletmek i¢in siirdiriilmesi

gerekmektedir (PWC, 2018: 1-60).
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Asagida bir muhasebeci ne yapar? Tipik igverenleri kimlerdir? Bu meslek
hangi nitelikler ve egitimleri gerektirmektedir? Anahtar becerileri nedir? Bu sorulara

cevaplar verilmeye caligilacaktir (Ayboga, 2003: 327-338; )

v Yonetim muhasebesi, bir biitgeye dayali tahmin ve maliyet raporlamasini
icerir - bu ileriye doniik bir iglevdir

v" Finansal muhasebe, hissedarlar i¢in tarihi bilgilere dayanan agiklamalarin
olusturulmasini igerir.

v" Vergi muhasebecileri, igletmelere ve serbest meslek sahiplerine vergi
formlari, prosediirleri konusunda yardimci olurlar.

v' Mubhasebeciler ¢ok uluslu organizasyonlardan ve hiikiimet organlarindan
kiiciik bagimsiz isletmelere kadar miisterilere finansal danigsmanlik

saglar. Muhasebeciler genellikle denetim, yonetim danigsmanligi, dosya tutma,

adli muhasebe, vergilendirme, sigorta ve sirket finansmani1 gibi belirli

uygulama alanlarinda uzmanlasirlar (Allen’a (2015: 1).

v' Muhasebeciler parayr yonetir. Bir muhasebeci, farkli muhasebe tiirlerinde
uzmanlasabilir:

Genellikle, evden bazi isler olmasina ragmen, muhasebeciler ve denetgiler
biirolarda caligirlar. Denetgiler miisterilerinin  isyerlerine gidebilirler. Birgok
muhasebeci, miisterilerinin veya miisterilerinin is ve ihtiyaglar1 tiirline bagli olarak
uzmanlagsmistir. Tipik ~ uzmanliklar, glivence  hizmetlerini  (karar  verme
pozisyonlarinda yer alanlarin bilgisini veya kalitesini gelistirmeyi) ve risk yonetimini
icerir. Muhasebeciler ayrica endiistride uzmanlasarak saglik hizmetlerinde ¢alismay1

secebilirler (Hermanson vd., 2016: 38-61).
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Tablo 2-1. Dort ana muhasebeci tiirii sunlardir

Muhasebe Is Gorevleri
Kariyer

Miisterileri, sirketleri, hiikiimetleri ve bireylere yonelik

. muhasebe hizmetlerini i¢erir. Cok ¢esitli muhasebe,

Maliyeci . . . o

denetim, vergi ve danismanlik gorevlerini yerine

getirirler.

Maliyet, yonetim, sirket veya 6zel muhasebeciler olarak

N da adlandirilir. Calistiklar1 miisterilerin finansal
Yonetim ey s . ..
.. bilgilerini kaydeder ve analiz eder ve bunu kamuya degil

Mubhasebecisi T

yoneticilerin igsel kullanimina sunarlar.

Devlet kurumlarmin kayitlarini tutar ve inceler. Ayrica
Devlet devlet yonetmeligine veya vergilerine tabi olan 6zel
Muhasebecisi isletmeleri denetlerler.

Bir kurulusun veya isletmelerin fonlarmin risk
. yonetimini kontrol ederler. Daha sonra atik ve
I¢ denetgi usulstizliikleri bulmak ve ortadan kaldirmak i¢in siireci

tyilestirmenin yollarini belirlerler.

Allen’a (2015: 1-3) gore muhasebecilerin tipik gorevleri sunlardir:

o Hesaplar ve vergi iadeleri hazirlamak. Hesap bilgilerini derleyerek ve analiz

ederek varlik, bor¢ ve sermaye hesabi girislerini hazirlar.
e Bordrolarin yonetimi ve gelir ve giderlerin kontrol edilmesi
o Finansal bilgileri denetleme.

e Raporlar, biitgeler, is planlari, yorumlar ve finansal tablolarin hazirlanmasi,

derlenmesi ve sunulmasi.

e Hesaplarm ve is planlarinin analiz edilmesi. Hesap bilgilerini girerek

finansal islemleri yapar.
o Yiirirliikteki mevzuata gore vergi planlama hizmetleri sunmak.
o Finansal tahmin ve risk analizleri yapmak.

o Iflas ve icra davalari ile ilgilenmek.
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Is anlasmas1 sartlarin1 miizakere etmek, miisterilerle ve ilgili kuruluslarla

hareket etmek.

Miisterilerle toplantilar ve miilakat yapmak.

Meslektaslari, is yiiklerini ve teslim tarihlerini yonetmek.
Mubhasebe seceneklerini analiz ederek finansal eylemleri 6nerir.

Bilgi toplayarak mevcut finansal durumu 6zetler; bilango, kar ve zarar

tablosu ve diger raporlari hazirlanmasi.
Belgeleri denetleyerek finansal islemleri kolaylastirir.
Politika ve prosediirleri hazirlayip 6nererek muhasebe kontrollerini stirdiirtir.

Rehberlik faaliyetlerini koordine ederek ve sorulari cevaplayarak biiro

calisanlarin1 yonlendirir.
Hesap bilgilerini toplayarak ve analiz ederek mali tutarsizliklar1 uzlastirir.

Veri taban1 yedeklemelerini tamamlayarak finansal bilgileri giivence altina

alir.
I¢ kontrolleri takip ederek finansal giivenligi korur.
Belgeleri dogrulayarak ve 6deme talep ederek 6demeler hazirlar.

Muhasebe politikalar1 ve yonetmeliklerinin arastirilmasi ve yorumlanmasi

yoluyla sorularin cevaplanmasi.

Mevcut ve yeni mevzuati inceleyerek, gereksinimlere baglilig: gliclendirerek
ve gerekli islemler hakkinda yonetime danismanlik yaparak federal, eyalet

ve yerel mali yasal gerekliliklere uyarlar veya uyumlastirir.

Hesap bilgilerini ve trendleri toplayarak, analiz ederek ve 6zetleyerek 6zel

finansal raporlar hazirlar.
Miisteri glivenini korur ve finansal bilgileri gizli tutarak islemleri korur.

Egitim atdlyelerine katilarak mesleki ve teknik bilgi birikimini
korur; profesyonel yayinlar1 gbzden gecirmek; kisisel aglar

kurmak; Profesyonel toplumlarda yer almak.

32



e (Gorevi yerine getirerek sonucu tamamlar.

o Gerektiginde ilgili sonuglar1 gerceklestirerek takim ¢aligmasina katkida

bulunur.

Mubhasebecilik mesleginde calisma yogunlugu, vergi yili merkezli olma
egilimindedir, ¢caligma saatleri genellikle mali yilin sonunda oldugu gibi, en yogun
zamanlarda sabah sekizlerden aksam altilara kadar siirebilir. Muhasebecilerin tipik
isverenleri: Ozel Muhasebe ve mali miisavirlik firmalari, profesyonel hizmetler
sunan firmalari, sanayi kuruluslari, dernekler, vakiflar, sendikalar, ticari ve kurumsal

organizasyonlar, hiikiimet organlar1 ve kamu sektortidiir.
Bir muhasebe sisteminde yapilan isler dort boyutta ele alinabilir (Garg, 2017: 1-4):

(1) Kayit: Finansal islemlerin diizenli bir sekilde kaydedilmesi

(1)) Siniflandirma: Kayitli verilerin sistematik analiziyle ilgilenir ve benzer tipteki
islemleri tek bir yerde toplar. Bu islev, ilgili islemlerin yaynlandig: farklh
hesaplarin agildig1 defterin tutulmasiyla gerceklestirilir.

(iii)  Ozetleme: Smiflandirilmis verilerin kullanicilara ya da is yeri sahiplerine
yararl bir sekilde hazirlanmasi ve sunulmasi ile ilgilidir. Bu fonksiyon,
gelir tablosu, bilanco, finansal durum tablosu, nakit akim tablosu, katma
deger beyani gibi finansal tablolarin hazirlanmasini icermektedir.

(iv)Yorumlama: Giiniimiizde, yukarida bahsedilen ii¢ islev elektronik bilgi islem
cithazlar1 tarafindan gergeklestirilir ve muhasebeci esas olarak
muhasebenin ~ yorumlama  yOnlerine  odaklanmak  zorundadir.
Mubhasebeciler isletemeye ait finansal bilgi ve verileri yararl bir sekilde
yorumlamalidir. Muhasebeci sadece ne oldugunu degil, ayn1 zamanda (a)
neden oldugunu ve (b) belirtilen kosullar altinda gerceklesmesi muhtemel

olan1 agiklamalidir.
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2.1. Muhasebe Mesleginin Niteligi

Bir muhasebe sistemin yapilan isler dort boyutta ele almabilir (Garg,

2017: 1-4):

(1) Kayit: Finansal islemlerin diizenli bir sekilde kaydedilmesi

(1)) Siniflandirma: Kayitli verilerin sistematik analiziyle ilgilenir ve benzer tipteki

(iii)

islemleri tek bir yerde toplar. Bu islev, ilgili islemlerin yaymlandig: farkl
hesaplarin agildig1 defterin tutulmasiyla gerceklestirilir.

Ozetleme: Siniflandirilmis verilerin kullanicilara ya da is yeri sahiplerine
yararl bir sekilde hazirlanmasi ve sunulmasi ile ilgilidir. Bu fonksiyon,
gelir tablosu, bilanco, finansal durum tablosu, nakit akim tablosu, katma

deger beyani gibi finansal tablolarin hazirlanmasini igermektedir.

(iv)Yorumlama: Giiniimiizde, yukarida bahsedilen ii¢ islev elektronik bilgi islem

cihazlar1 tarafindan gergeklestirilir ve muhasebeci esas olarak
muhasebenin ~ yorumlama  yOnlerine  odaklanmak  zorundadir.
Mubhasebeciler isletmeye ait finansal bilgi ve verileri yararh bir sekilde
yorumlamalidir. Muhasebeci sadece ne oldugunu degil, ayn1 zamanda (a)
neden oldugunu ve (b) belirtilen kosullar altinda ger¢ceklesmesi muhtemel

olan1 agiklamalidir.

Muhasebenin ¢esitli tanimlar1 ve aciklamalar1 farkli muhasebe uzmanlari

tarafindan zaman zaman ortaya konmustur ve asagidaki hususlar muhasebe

mesleginin dogasii anlamamiz agisindan 6nemlidir (Gang, 2017: 4-12):

1) Hizmet faaliyeti olarak muhasebe;

Muhasebe bir hizmet aktivitesidir. Islevi, oncelikli olarak dogasi geregi,

ekonomik kararlar vermede faydali olmas1 dngoriilen ekonomik kurumlar hakkinda

alternatif eylem kurslar1 arasinda mantikli secimler yapmak i¢in niceliksel bilgi

saglamaktir. Bu, muhasebenin ¢esitli kullanicilar i¢in karar almak ve is sorunlarini

ele almak icin finansal bilgi topladigi anlamma gelir. Kendi i¢cinde muhasebe,

baskalarma yararli bilgiler liretiyorsa, servet yaratilmasina ve bakimina yardimci

olabilir.

34



(11) Bir meslek olarak muhasebe;

Muhasebe ¢ok fazla is yiikii olan bir meslektir. Bu meslek, herhangi bir hizmeti
sunmadan oOnce Ozel bir Orglin egitimin kazanmilmasini gerektirir. Muhasebe,
gectigimiz ylizyilda ticaret ve ticaretin gelismesiyle gelistirilen sistematik bir bilgi
biitiiniidiir. Meslek kuruluslarmin tyeleri genellikle kendi derneklerine veya
kuruluslarma sahiptirler; burada zorunlu olarak Serbest Mali Miisavirler ve
Muhasebeciler Odasinin iiyesi olarak kaydolmalar1 gerekmektedir. Bir bakima
meslek olarak muhasebecilik, avukatlik ya da miihendislik meslek mensuplariyla

karsilastirilabilir bir boyuta ulagmaistir.

(111) Sosyal gii¢ olarak muhasebe;

Ilk giinlerde muhasebe sadece sahiplerin ¢ikarlarina hizmet etmek oldu.
Degisen is ortamina gore, muhasebe disiplini ve muhasebecinin her ikisi de,
dogrudan veya dolayli olarak modern isin isleyisi ile baglantili olan diger insanlarin
cikarlarini izlemek ve korumak zorundadir. Toplum, miisteri, hissedar, alacakli ve
yatirimcilardan olugsmaktadir. Muhasebe bilgileri / verileri, kamuoyunun sorunlarinin
tespit edilmesi ve fiyatlarm kontrol edilmesi gibi bliylik problemlerini ¢6zmek i¢in
kullanilmalidir. Bu nedenle, kamu yararinin korunmasi, uygun, yeterli ve giivenilir
muhasebe bilgilerinin yardimi ile daha kolay bir sekilde saglanabilmektedir ve bunun

sonucu olarak, muhasebenin hizmetlerinden toplum yararlanmaktadir.

(1v) Bir dil olarak muhasebe

Muhasebe kendi meslek terminolojisine yani "is diline" sahiptir. Mesleki
terminoloji Bir is hakkinda bilgi vermenin ve iletmenin bir yoludur. Tiim finansal
alanlarda siirecleri saglik yonetmek ve paydaslara iletmek i¢in muhasebe 6grenilmeli

ve uygulanmalidir.

Bir dil ve muhasebe, kurallar ve semboller konusunda ortak 6zelliklere sahiptir.
Her ikisi de temel kural ve sembollere dayanir ve agiklanir. Dilde, bunlar dil bilgisel
kurallar olarak bilinir ve muhasebede, bunlar muhasebe kurallar1 olarak adlandirilir.
Rakamlar, kelimeler ve borg¢lar ve kredi gibi muhasebe verilerinin ifadesi,

sergilenmesi ve sunulmasi, muhasebe disipline 6zgii semboller olarak kabul edilir.
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(v) Bilim veya sanat olarak muhasebe

Bilim, sistematik bir bilgi govdesidir. Cesitli alanlarda fenomenlerde neden ve
sonug iliskisi kurar. Ayrica bazi temel ilkelere dayanmaktadir. Muhasebe kendi
prensiplerine sahiptir, 6rnek. her bir islemin, yani bor¢ ve kredi olmak iizere iki
boyuta sahiptir. Sanat, verimli ¢aligmak icin miikemmel bir bilgi, ilgi ve deneyim
gerektirir. Sanat ayrica mevcut kaynaklardan en iyi sekilde yararlanarak bir
calismanin en 1yi sekilde nasil yapilacagini da 6gretir. Muhasebe, bir kitap olup, ayni1
zamanda, hesap defterlerini sistematik bir sekilde siirdiirmek icin bilgi, ilgi ve
deneyim gerektirir. Herkes iyi bir muhasebeci olamaz. Yukaridaki tartigmadan,

muhasebenin bir bilim oldugu kadar bir sanat oldugu sonucuna varilabilir.

(vi) Bilgi sistemi olarak muhasebe

Mubhasebe disiplini, tiim 1§ bilgilerinin yakin gelecekte edinilmesinde en yararl
olan1 olacaktir. Insanlarm giinliilk hayatlarinda muhasebe bilgilerine siirekli olarak
maruz kalacagi kacmilmaz bir gergek olacaktir. Muhasebe bilgileri hem kar isteyen
islere hem de kar amaci giitmeyen kuruluslara hizmet eder. Kar arayan bir kurulusun
muhasebe sistemi, bir isletmenin kaynaklar1 ve bunlarin kullaniminin etkisi hakkinda
ilgili finansal bilgileri saglamak i¢in tasarlanmig bir bilgi sistemidir. Karar vericiler
cesitli alternatiflerin finansal sonuclarini degerlendirmek i¢in kullanabiliyorsa, bu

bilgiler ilgili ve degerlidir.

(v) Bilim veya sanat olarak muhasebe

Bilim, sistematik bir bilgi govdesidir. Cesitli ilgili fenomenlerde neden ve
sonug iliskisi kurar. Ayrica bazi temel ilkelere dayanmaktadir. Muhasebe kendi
prensiplerine sahiptir, 6rn. her bir islemin, yani bor¢ ve kredi olmak {iizere iki
katlama yoOniine sahip oldugunu agiklayan ¢ift giris sistemi. Ayni zamanda
gazetecilik kurallarim1 da ortaya koyuyor. Yani, muhasebenin bir bilim oldugunu

sOyleyebiliriz.

2.2. Muhasebeci Beceri ve Nitelikleri:
Muhasebeciler titiz bir ise alim ve yeterlilik siirecinden gecer ve bu onlarin
yiiksek mesleki statiilerine yansir. Isverenler muhasebecilik mezunlar1 igin

asagidaki yetenekleri ararlar (Jong, 2016: 814-834):
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o Oz motivasyon,

o Biitiinliik ve tutarlilik,

o Finansal karar verme becerisi,

o s zekasi ve ilgisi,

e Organizasyon becerileri ve teslim tarihlerini ydonetme yetenegi,
o Ekip caligmasi yetenegi,

o lletisim ve kisileraras1 beceriler,

o Bilgisayar teknolojileri yeterliligi, veri girisi yonetimi, elektronik tablolar

ve uzman muhasebecilik yazilimlarmi kullanma,
e Genel matematik becerileri, analitik yetenek,
e Yontemsel bir yaklasim ve problem ¢6zme becerileri,
o Yiiksek diizeyde aritmetik,
e Mubhasebe, kurumsal finansman, raporlama becerileri,
e Detaylara dikkat,
e Arastirma sonuglarini degerlendirme,
e Gizlilik ve zaman yonetimi.

Allen’a (2015: 1) gore muhasebecilik meslegi c¢cok zor ve {istesinden
gelinmesi gereken siiregleri blinyesinde barindirmaktadir. Bunlar (Allen, 2015: 1;

Sponaugle, 2014: 2):

1. Siirekli ayni, benzer ve tek diize isleri yapma durumu. Bu, 6zellikle
daha biiylik muhasebe firmalarinda bazi tekrarli muhasebe ve denetim ¢aligmalarinda

daha da sik goriilmektedir.

2. Hemen hemen tiim sektorlerde fazla mesai yapmak zorunda kalinan
dongiisel donemler vardir. Mali yilda vergi ve diger biiyiik olaylar1 yapma zamani

geldiginde, muhasebeciler haftada 80 saate kadar calisirlar.
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3. Rekabetci . Muhasebeye katilan insanlarin ¢ogu dogal olarak yonlendirilir,
ve isleriyle odaklanir ve onun yaris halindedir. Bu ylizden egitim ve meslekler

acisindan rekabetin yogun yasandig1 bir muhtevaya sahiptir.

4. Baski altinda odaklanabilme. Muhasebe, uzun saatler siki bir sekilde
calisarak her detayin dogru oldugundan ve zamanin yetistirilmesinden emin olunmasi

gereken bir meslektir. Bu nedenle yogun baski ve ise odaklanma s6z konusudur.

5. Egitim asla bitmez. Siirekli Ogrenme. Muhasebe, uygulamalarin siirekli
bir akis halinde olmasi ve bir dizi standartla biitiinlestirilmesi gereken bir
meslektir. Bu, i¢inde ne oldugu ve neyin disarida oldugunun bilinmesi gerektigi
anlamina gelir. Muhasebecinin egitimi, yeterlilikleri hedeflerine ulasmasia yardimc1
olacaktir, ancak orada kalmak i¢in, en son gelismelerle senkronize olmalar1
gerekir. Ve bu sadece uyumluluk yoniini degil, verimliligi ve getirecegi yeni
siregleri de igerir. Siirekli mesleki gelisim bu alanda 6nemlidir, Dolayisiyla
muhasebeciler kariyerleri boyunca c¢alismaya, kendilerini gelistirmeye azimli

olmalidirlar.

6. Detay odaklh. Dogal olarak daha fazla detay odakli bir siire¢ iceren
meslektir. Bu durum ¢alisanlar i¢in ¢cogu zaman can sikici ve bunaltici olabilir... ve

gercekten de bundan kaginmanin higbir yolu yoktur.

7. Geleneksel olarak hiyerarsik bir kariyer. Geleneksel bir muhasebe
pozisyonuna girerseniz, normalde hiyerarside ilerlemek icin ¢ok 6zel bir dizi adimi

takip etmeniz gerekir.

8. Son tarihler pazarhk konusu degildir. Eger muhasebeci veya miisterisi
son tarihleri kagirirsa genellikle cezalandirilabildiginden, son teslim tarihlerinde
gerekli islemlerin yapilmasi gercekten dnemlidir. Bu ylizden, son dakikaya kadar (ya

da son teslim tarihine kadar) yogun bir ¢aba, emek ve eylem s6z konusudur.

9. Miisterilerinin en iyi damismami ve cogu zamanda karar verme
yetkilisidir. Bu durum bazen miisteri muhasebeci catismalarinin da kaynag
olabilir. Bir muhasebeci olmanin en iyi yonlerinden biri, bir isin biitliin yonlerine
hakimiyettir, bu da muhasebecilerin miisterilerine yapmalar1 gerekenler konusunda

gercekten 1yi tavsiyeler verebilmesi anlamina gelir.
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10. Muhasebeciler kendi islerini yiiriitilyorlarsa c¢ok fazla lojistik
gereksinimleri var. Bir muhasebeci olarak calismak istiyorsaniz ve sigortali bir
muhasebeci olmak istiyorsaniz, diizenli denetimlerden ge¢gmek zorunda kalacaksaniz,
yasalar, mevzuatlar, genelgeler konusunda siirekli mesleki gelisiminize sahip

olmaniz gerekir.

11)Teknik bilgi. Teknolojinin yogun dinamizmi geleneksel sistemlerin yeni
sistemlere doniigmesine, giicli bir kuvvet carpanina ulasilmasma, siiregleri
otomatiklestirmeye, verimlilii en ekonomik sekilde saglamaya egilimlidir. Bu
nedenle muhasebecilerin SAP, Oracle ve Spreadsheets gibi en yeni aracglarin,
teknolojik uygulamalarin farkinda olmasi ve daha iyi sonuglar i¢in araglardan
yararlanmaya yardimci olabilecek bir uzmanlik diizeyine ihtiyaglar1 vardir. Bu
nedenle muhasebecilerin gelismelere uyum saglamasi, doniistim ve degisim siirecinin

bir parcasi olmasi 6nemlidir.

2.3. Irak’ta ve Tiirkiye’de Muhasebecilik Mesleginin Karsilastirilmasi
Irak’ta muhasebecilik oldukca ilgi goren ve bir takim kriterleri yerine getirile-

rek elde edilebilen bir meslek kategorisidir. Oncelikle bu meslek erbabi olmanmn 6n
sart1 olarak herhangi bir iniversitenin dort yillik muhasebecilik ve finansman, muha-
sebecilik ve denetcilik boliimlerinden mezun olmak gerekmektedir. Mezun olanlar
Irak Muhasebeciler ve Denetciler Birligine (IUAA) basvurarak bu meslegi 6zel ve
kamu sektoriinde icra etme sertifikas1 almasi gerekmektedir. Irak Muhasebeciler ve
Denetgiler birligi 5 dernegin birlesiminden olugsmus bir konfederasyondur. Bu konfe-
derasyonun catis1 altinda’ Irak Denetim Biirolar1 Birligi “; ‘Irak Maliyet ve Y0onetim
Muhasebecileri Birligi (ACMA); ‘Irak I¢c Denetgiler Dernegi (AIA)’ Hesap Biirolar:
Birligi’ ve ‘Uluslararas1 Yeminli Mali Miisavirler Birligi (IACPA)’ bulunmaktadir
(IAS, 2018: 1-2).

IFAC’a (2018) gore muhasebe miiktesebat1 ve Irak'taki finansal raporlama
gereklilikleri 1997 tarihli 21 sayili Irak Sirketler Kanununa gore diizenlenmistir. Bu
yasaya gore, tiim sirketler kiiclik ve orta biiyiikliikteki isletmeler i¢in muhasebe miik-
tesebatinin gereklilikleri yerine getirilmelidir. 1969 tarihli 185 sayili yasa, Irak'taki

muhasebe ve denetimlere yonelik temel esaslar1 diizenlemektedir. 1969/185 sayili
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Irak Muhasebeciler ve Denetciler Birligi Kanunu, Irak'ta muhasebeciler ve denetciler
icin profesyonel bir dernek olan Irak Muhasebeciler ve Denetciler Birligi'ni (IUAA),
muhasebe ve denetim meslegini diizenleme yetkisi vermektedir. Bu yasaya gore mali
yil 1 Ocak'ta baglar ve ayni1 yilin 31 Aralik'ta sona erer. Yasaya gore, tiim muhasebe-
cilerin ve denetcilerin [UAA {iyesi olmalar1 gerekmektedir. Kanun, IUAA'ya asagi-
daki iglevleri yerine getirme yetkisi vermistir: (i) muhasebe meslek mensuplar1 i¢in
ilk mesleki gelisimi ve siirekli mesleki gelisim gereksinimlerini uygulamak; (ii) de-
netim standartlarini tavsiye etmek ve diizenlemek; (ii1) etik gereklilikleri belirle-
mek; (iv) sorusturma ve disiplin sistemi kurmak ve isletmek; (v) himayesinde faali-

yet gosteren dernekleri ve meslek mensuplarini denetlemek (IFAC, 2018: 1-2).

Tiim bu yoOnleriyle Irak Muhasebeciler ve Denetciler Birligi (IUAA), Irak'ta
muhasebecileri ve denetgileri birlestiren profesyonel bir muhasebe kurulusudur. Bu
birlik, Irak'taki muhasebecilik mesleginin standartlarini gelistirmeye ve kapsaminda-
ki ¢esitli dernekler araciligiyla muhasebe meslek mensuplarimin biiylime ve beceri

gelisimini desteklemeye ¢alismaktadir (IFAC, 2018: 1-2).

Ayrica bu dernegin faaliyet alanlarindan birisi de denetim siireglerine yone-
liktir. Denetgiler, Irak'taki muhasebeciler ve denetciler i¢in profesyonel bir dernek
olan Irak Muhasebeciler Birligi ve Denetciler Birligi (IUAA) tarafindan yetki belgesi
alarak is bas1 yapabilirler (IFAC, 2018: 1-2).

IUAA'nmm kapsamindaki dernekler sunlari igerir:

. Denetim Biirolar1 Birligi,

. Maliyet ve Yonetim Muhasebecileri Birligi (ACMA),

. I¢ Denetgiler Dernegi (AIA),

. Hesap Biirolar1 Birligi,

. Uluslararast Yeminli Mali Miisavirler Birligi (IACPA).

Irakta kamu sektoriiniin muhasebe standartlarinin belirlenmesinden Maliye
Bakanligi sorumludur. Bununla birlikte Irak Muhasebeciler ve Denetciler Birligi,
Irak'ta, kendi kendini finanse eden kamu kuruluslarinin tahakkuk esasma dayali is-

lemlerinde de denetim gorevleri vardir. Irak Muhasebeciler ve Denetciler Birligi
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(IUAA) ayni zamanda, muhasebe temelli hesap isletim ihlallerini ve sikayetlerini
arastrma yetkisine de sahiptir. Disiplin davalarinin, yaptirimlara karar vermek ve
uygulamak i¢in ihtisas mahkemelerinin gorevlendirilmesi ile bilirkisilik rollerini de

gergeklestirir (IAS, 2018: 1-2).

Tiirkiye’de muhasebecilik mesleginin yetki, gérev ve sorumluluklar1 3568
sayil1 yasayla diizenlemistir. 3568 sayili yasaya gore “Serbest Muhasebecilik,
Yeminli Mali Miisavirlik ve Serbest Muhasebeci Mali Miisavirlik yasasinda
belirtilen genel ve 6zel sartlar1 tagiyan kisilere “Muhasebe Meslek Mensubu denir”
(Ayboga, 2003: 327). Tiirkiye’de Muhasebecilik ve mali miisavirlik meslegi 13
Haziran 1989 tarihinde yaymlanan 3568 sayili Serbest Muhasebecilik, Serbest
Muhasebeci Mali Miisavirlik ve Yeminli Mali Miisavirlik Kanunu ile yasal statiisiine
kavusmustur. Tiim illerde olusturulan odalar TURMOB catis1 altinda birlesmislerdir.
Tim Tiirkiye’de 8664 Serbest mali miisavir ve 98369 Serbest Muhasebeci ve
Mali Miisavir olmak iizere toplam 107024 bu meslek mensubu TURMOB catisi
altinda (Tiirkiye Serbest Muhasebeci Mali Miisavirler ve Yeminli Mali Miisavirler

Odalar Birligi) faaliyetlerini siirdiirmektedir (TURMOB, 2018: 1).

Bilindigi gibi, Serbest Muhasebecilik, Serbest Muhasebeci Mali Miisavirlik
ve Yeminli Mali Miisavirlik Kanununda Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda 5786 sayili
Kanun 26.07.2008 giin ve 26948 sayilt Resmi Gazete ’de yayimlanarak yiirtirliige
girmistir. Anilan Kanun ile 3568 sayili Kanunun meslek mensubu olabilmenin 6zel
ve genel kosullarin1 diizenleyen maddelerinde bazi degisiklikler yapilmistir. Bu
Kanunun uygulanmasinda Odalar arasinda birligin saglanmasi1 amaciyla asagidaki

hususlarin netlestirilmesi saglanmistir.

Tiirkiye’de 568 sayili Yasanin 4. maddesinde meslek mensubu olabilmenin

genel sartlar1 su sekilde siralanmistir (Resmi Gazete, 1988: 1-4)

a) T.C. vatandasi olmak (yabanci serbest muhasebeci mali miisavirler hakkindaki

hiikiim saklidir).

b) Medeni haklar1 kullanma ehliyetine sahip bulunmak.
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c¢) Kamu haklarindan mahrum bulunmamak.

d) Tirk Ceza Kanununun 53 iincii maddesinde belirtilen konularda siireler gecmis

olsa dahi hiikiim almamis olmak
e) Ceza veya disiplin sorusturmasi sonucunda memuriyetten ¢ikarilmis olmamak.

Tiirkiye’de serbest muhasebeci mali miisavir olabilmenin alana 6zgii sartlar1 ise 3568

say1l1 Yasanin 5. maddesinde su sekilde ifade edilmistir.

a) Hukuk, maliye, isletme, iktisat, muhasebe, bankacilik, kamu yonetimi ve siyasal
bilimler dallarinda egitim veren fakiilte ve yiiksekokullardan veya denkligi Yiikse-
kogretim Kurumunca tasdik edilmis yabanci Yiiksekogretim Kurumlarindan en az

lisans seviyesinde mezun olmak.
b) En az ii¢ y1l staj yapmis olmak.”

c) TURMOB tarafindan gergeklestirilen ‘Serbest Muhasebeci Mali Miisavirlik’

sinavinda basarili olmak.

d) TURMOB’tan Serbest Muhasebeci Mali Miisavirlik meslegini icra edebilme

sertifikasini almis olmak.
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Tablo 2-2 Irak ve Tiirkiye’de Muhasebecilik Mesleginin Karsilastirilmasi

Irak Tiirkiye
Mesleki Kimligi Muhasebeci ve Denetgi Serbest Muhasebeci ve Mali
Miisavir
Gerekli Egitim 4 Yillik Lisans Programi 4 Yillik Lisans Programi

Mezuniyet-Brang

Muhasebe ve Denetcilik
Bolum mezunu olmak

Hukuk, maliye, isletme, iktisat,
muhasebe, bankacilik, kamu
yonetimi ve siyasal bilimler
dallarinda egitim veren bir
boliimden mezun olmak

Mezuniyet Sonrasi | 1 yil staj yapmis olmak 3 yil staj yapmis olmak
Staj
Smav Yok TURMOB tarafindan yapilan

sinavda basarili olunmalidir.

Meslek sertifikasi

Var

Irak  Muhasebeciler ve
Denetgiler Birligi (IUAA)
sertifikasinin almmasi
gerekir

Var

TURMOB’tan
alimmasi gerekir

sertifika

Calisma Alanlar1

Kamu ve 6zel sektor

Kamu ve 6zel sektor

(Kaynak: IFAC, 2018: 1-2; TURMOB, 2018: 1)

Tiim bu yonleriyle Tiirkiye’de muhasebeciler, gerek 6zel sektorde gerekse de

kamuda ticaret, sanayi, finansal hizmetler, egitim ve kamu ve kar amac1 glitmeyen

sektorlerde ¢alisan veya danisman olarak gorev yapan meslek mensuplaridr Tim

bunlarin yani swra kurumsallasmis biiylik Olgekli firmalarda muhasebe meslek

mensuplari, orgiitlerini liderlik ve yonetim dahil olmak iizere ¢ok c¢esitli meslek

fonksiyonlarinda destekler; operasyonel islemlerinde aktif gorev almakta; yonetsel

diizeyde firmanimn muhasebesini, kontrolii ve denetimini yapmaktadir.
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2.4. Muhasebecilerde is Doyumu

Muhasebeci olmak, sirketlerin yasal ve vergi yiikleri ile basa ¢ikmak icin
uzman yardimma ihtiya¢ duyduklar1 i¢in siirekli ¢alisma anlamina gelir. Bir
sosyal sermaye danismanhigi sirketi olan Hudson tarafindan muhasebecilerin
moral, motivasyon ve is doyumlar1 konusunda yapilan 10.000 ¢alisana ait bir
arastirmaya gore, bu alanda calisan bireyler bagka bircok meslekte caliganlardan
daha olumlu psikolojik bulgular ortaya koymustur. "CFO" dergisinin Haziran
2006'da bildirdigine gore, 873 mali miisavir ve muhasebecinin ylizde yetmis
sekizi, (toplam anket Ornekleminin yilizde 72'si) islerinden "gok" veya "yiiksek
diizeyde" memnun olduklarmi bildirmistir (CFO, 2006: 1-2).

Firmalar yiikselen bir ekonomi ve mali yiiklerdeki artisla beraber beceri ve
yetenek diizeyi ylksek muhasebe ve finans personelini ellerinde tutmak ve
korumak i¢in miimkiin olan her seyi yaparlar. En iyi muhasebecileri kendi
firmalarinda ¢alistirmak ve tutmanm yollar1 genellikle licret ve maas politikasini
akla getirmekle birlikte arastirmalar i3 doyumunun bu sektorde ¢alisanlar icin ¢ok

onemli bir faktor oldugunu ortaya koymustur.

Biiyliyen kiiresellesme ve siirekli degisen muhasebe kurallar1 igyerinde
zorluklar yaratir ve her kisi bu zorluklar1 farkli sekilde gorebilir. Hermanson vd.,
(2016: 38-61), kamu muhasebe firmalar1 tarafindan istihdam edilen
muhasebecilerin algilarmi arastirmis ve calisanlarin is zorluklari, uyarma ve
sorumlulukla daha fazla is doyumu bildirdikleri bulunmustur. Arastirma sonuglari,
denetim mesleginde ek diizenlemelerin, stresin ve ¢aligma saatlerinin dnemli birer
itici oldugunu gostermistir (Hermanson vd., 2016: 38-61). Devletin siirekli
degisen diizenlemeleri muhasebenin dogasinda oldugundan, bireyin is talepleri ile
basa ¢ikma ve daha yiiksek diizeyde is doyumu elde etme becerisini dikkate almak

Onemlidir.

Muhasebecilik alani, yogun sezonda asir1 is yiikiiyle karakterize edilen son

tarih odakli bir meslektir. Artan is yiikiinii etkileyen bir is ortami, is tilkenmisligine

ve doyumsuzluguna katkida bulunabilir. Muhasebecilik alani, muhasebecilerin

“yogun mevsim” boyunca igyeri taleplerine ayak uydurmak i¢in daha uzun saatler

calismasini gerektirmektedir (Sweeney ve Summers, 2002: 224). Sweeny ve
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Summers'a goére (2002: 224), yogun sezon Oncesi bir muhasebecinin ortalama
haftalik is yiikii 49 saat, yogun sezonda ise ortalama is yiikii haftada yaklasik 63
saate esittir. Bu nedenle, yogun sezon, yaklasik% 29 oraninda artan is yiikiine esit
olabilir. Bu, tliikenmislik ve is doyumsuzlugu sendromu i¢in bir egilim noktasi
olabilirken, deneyimli muhasebecilerin, teslim zaman ¢izelgelerini karsilamak icin
agir is yiklerini yonetmeye alismig olmalarit miimkiindiir. Genis deneyime sahip
profesyonelleri istihdam eden muhasebe firmalari, muhasebecilerin performans son
teslim tarihlerini etkili bir sekilde karsilayabilmek i¢cin muhasebe islerini yonetmeleri
ve adapte olmalar1 nedeniyle agir is ylklerinin olumsuz etkilerinin iistesinden
gelebilir. Berliana (2015: 1-30) is yiikiiniin teslimat siireleri tizerindeki etkisini
arastirmis, ancak is yiikiinliin ve igverenin denetim raporlama zamanlarmi olumsuz
etkilemedigini tespit etmistir. Asir1 is yikliniin etkisi, fiziksel ve duygusal
yorgunluga yol acabilir, bu da kaliteli isin saglanmasiyla neticelenen sonuglara neden
olabilir. Persellin, Schmidt ve Wilkins'e (2014: 1-15) gore, normal haftalik ¢aligma
saatlerinden bes saat daha fazla calisan muhasebe denetgileri, yorgunlugun bir
sonucu olarak daha diisiik kalite kontrol ¢aligmalar: sundugunu daha 1yi algiliyorlar.
Persellin ve dig. (2014: 1-15) asmr1 is yiikiiniin denetim eksiklikleri i¢in temel bir
neden olabilecegini iddia etmistir. Ayrica, denetgiler, muhasebe meslegine ilk
girdigiklerinde daha az heyecanlandiklarmi bildirmislerdir (Persellin ve ark., 2014:
1-15). Asmr is taleplerinden kaynaklanan tiikenmislik etkilerini hafifleten destek
mekanizmalar1 saglamak i¢in kuruluslarmm Onerilen saatlerin {izerinde g¢alisan
muhasebecileri belirlemesi ve onlarin is doyumlarint giiclendirmek i¢in Onlemler

almasi1 6nemlidir.

Maslach ve Leiter (2016: 1-5), 6zellikle muhasebeci ve yoneticiler gibi
hizmet mesleklerindeki bireyler hakkindaki endiseleri vurgulamislardir, ¢linkii
uzun caligma saatleriyle birlikte yogun is yiiklerini siirdiirmek, duygusal
tikkenmeye ve is doyumsuzluguna yol agabilmektedir. Chong ve Monroe (2015:
105), gen¢ muhasebecilerin oOncelikleri ve tlikenmislik sonuclarinin etkisini
inceledikleri calismalarinda, duygusal tiikenme ve is doyumu; kisisel basarida
diisiis ve 1s doyumu azalmasi arasinda anlamli iligkiler bulmuslardir. Maslach ve

Leiter’a (2016: 1-5) gore, is doyumunun azalmasinda duygusal tilkkenme, is yiikii
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veya 1§ catismasindan kaynaklanan is stresi temel unsurudur. Azaltilmis kisisel
basari, is doyumsuzlugunun Onemli bir boyutudur, cilinkii 6z-yeterlilik ve
“basarisizliga dayanan yasantilar bireylerin islerinden sogumalarina yol
acmaktadir (Maslach, 1998, s. 69), Muhasebeci is doyumunda miisterinin
tepkileri ve roliinin de etkisi s6z konusudur, Muhasebecilerin miisteri ihtiyaglarini
yeterince karsilayabilme becerisi, bu konuda muhasebe isleri konusunda yasanan
stres i3 doyumunu diisiirmektedir. Maslach (1998: 69-70), muhasebecilerin
miivekkilleriyle is temelli yogun etkilesimlerinin “¢ok fazla duygusal stres
icerdigini ve bu tiir stresle basa ¢ikamamasinin tiikenmislige ve is doyumsuzlugu
ile sonuglanabilecegini” belirtmistir. Is doyumsuzlugunun bir sonucu olarak,
profesyoneller, miisterilerle iletisim c¢atismalar1 yasayabilir bu durum iste endise

duygusunu artirabilir ve is performansini azaltabilir.

Kreitner ve Kinicki’ye gore (2013) i3 doyumu konusunda stirekli
olumsuzluklar yasayan bir baska grup da kamu muhasebe uzmanlaridir. Kamu
muhasebesi uzmanlari, siirekli degisen muhasebe ilkeleriyle zihinsel olarak zorlu
bir calisma yasamakta, rutin muhasebe islerinin yogunlugu, tekrarlayan gorevler,

her aym ay sonu siirecinde tekrar eden asir1 mesailerle karsi karsiyadirlar.

Kreitner ve Kinicki’ye gore (2013) is doyumu konusunda stirekli
olumsuzluklar yasayan diger bir grup 1se biyik firmalarm muhasebe
uzmanlaridir. Bu muhasebecilerde gorev kimligi, bireyin bir is gorevinin
tamamini gerceklestirme yetenegini temsil eden temel bir is 6zelligidir (Kreitner
ve Kinicki, 2013: 134). Biiyiik firmalar muhasebecilerin tecriibe ettikleri gorev
kimligini smirlayabilir, ¢linkli muhasebe fonksiyonlar1 genellikle alacak hesaplari,
O0denecek hesaplar ve bordro gibi alanlara ayrilir, boylece bastan sona gerekli
gorevleri yerine getirerek nihai sonucu gdérme becerisini sinirlar. Ozerklik,
gorevlerin planlanmasi ve isyerinde kullanilan prosediirleri belirleme 6zgiirligii

ile temsil edilir (Kreitner ve Kinicki, 2013: 136).

Mubhasebeciler her zaman son teslim tarihlerini belirleme veya tercih
edilen muhasebe uygulamalarin1 se¢gme konusunda karar verme yetkisine sahip
olmayacaktir, ¢linkii muhasebe standartlar1 ve yoOnergeleri genel olarak bu

kararlar1 diizenler ve bdylece kamu muhasebesinde sunulan is 6zerkligini de
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etkiler. Jong (2016), is 6zelliklerinin i3 doyumu iizerindeki etkisini incelemis ve
arastrma bulgulari, is 6zerkligi gibi olumlu is 6zelliklerinin ¢alisanlarda daha
yiiksek diizeyde is doyumu ile iligkili oldugunu dogrulamistir. Olumlu is
ozellikleri, isyeri stres etkenlerinin olumsuz etkilerine karsi bir tampon gorevi

gorebilir (Jong, 2016: 814-834).

2.5. Muhasebecilerde is Doyumunun Artirilmasi

Robert Half’in (2018: 1-4) Amerikan CPA Enstitlisi adina hazirladigi
(AICPA), ’Yetenekli Muhasebe ve Finansman Ekibinin Kurulmasi ve Idame
Edilmesi' baslikli bir raporda, muhasebeci ve mali miisavirlerde maasin disinda is

doyumlarinda 6nemli bir rol oynayabilecek bes faktorii 6zetlemistir. Bunlar:

Y 6netici destegi

e Samimi ve dostane i§ arkadaslariin mevcudiyeti
e Esnek saatler

e Prim, promosyon gibi ddiiller

e Gorevin zorlugu

Bu bulgular1 gz onilinde bulundurarak, ofisinizin muhasebe ve finans
personelinin caligmaktan hoslandig1 bir yer oldugundan emin olmak icin dort

ipucu s0z konusudur. Bunlar (Half, 2018: 1-4):
1. Acik kap1 politikasini tesvik etmek

Departman yoneticilerini c¢alisanlarla diizenli toplantilar yapmaya tesvik
ederek destekleyici bir liderlik ekibini destekleyin, boylece is memnuniyetini
etkileyebilecek sorunlardan haberdar olursunuz. Bu kapsamda yoOneticiler ve

calisan personelinize ofisinizde her zaman ve kolay erisim firsatlar1 sunun.
2. Ise alim kriterlerinizi yeniden degerlendirin

Ise alim siireciniz, bagvuru sahiplerinin teknik uzmanlhgindan daha fazla
seye odaklanmalidir. Yeni calisanlar kurum kiiltiiriintizle baglant1 kurdugundan
emin olmak i¢in, personel alimlarinda ge¢mis tecriibe, is aligkanliklari, is

degistirme sikliklar1 gibi durumlarim iyi analiz edin. Bu kapsamda gelecek vaat
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eden adaylarla calismaya dikkat edin. Buis doyumu diisiik ve olumsuz

calisanlardan kaginmak i¢in size 6nemli bilgiler saglar.
3. Odiiller

Ek avantajlar, is doyumu konusunda biiyiik bir fark yaratabilir. Ornegin, is
hayat1 dengesini gelistirmek i¢in performans primleri ve kar paylasimi veya esnek

zaman ve promosyon secenekleri sunabilirsiniz.
4. Calisanlariniza meydan okuyun

Kilit calisanlarinizin mevcut islerini yaparken heyecan verici pozisyonlar
saglamay1 icerir. Onlara rehberlik, isbas1 ve c¢apraz egitim gibi profesyonel
gelisim firsatlari sunar, boylece organizasyonda daha 6nemli oyuncular haline
gelirler. Bu kapsamda yildiz yetenekleri korumak, organizasyonunuzun basarisi
icin cok dnemlidir. Memnun bir ¢alisan, yeni i aramaya baslama olasilig1 daha az
olan bir ¢alisandir. Calisanlara istedikleri ortami, faydalar1 ve zorluklar1 sunarak

egrinin bir adim 6niinde kalinmalidir.

Shriar (2018: 1-2) calisanlarin i3 doyumlarim artirmada belli bash temel

ilkeler ileri stirmiistiir. Bunlar:
1-Yoneticiler ¢alisanlarla ilgili beklentilerinde gercekc¢i olmalidir
2-Yoneticiler ¢alisan ve isi 1yi tammmalidir.

3.Hem calisanlarin hem de ydneticilerin is siireclerine genis bir

perspektifte bakmasi ve uzun vadede odaklanmasi 6nemlidir.
4.Calisanlarla etkili iletisim kurulmalidir
5.Calisanlar islerine tesvik ve motive edilmelidir
6.Calisanlara 6grenme i¢in firsatlar saglanmalidir
7.S1k geri bildirim sorunlarin ¢oziimiine katki saglar

8. Yoneticiler degerlendirme ve denetleme siireglerini siirekli gozden

gecirmelidir. Bu konuda ¢alisan odakli esnek bir yaklagim benimsemelidir.
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9. Esnek zaman ve calisma saatleri kurgulanmasi ¢alisanlar1 aktif kilabilir.
Calisanlar, programlarinda esneklik gosterecek kadar giivenilir olduklarmi

hissettiklerinde daha yiiksek is doyumu hissederler.
10. Isyerinde ¢alisan isbirligi ve iliskileri desteklenmelidir

11. Tiim ¢alisanlara agik bir kariyer yolu saglanmasi onlar1 siirekli motive

edecektir
12. Calisanlar1 kendi islerinde gii¢clendirin

13. Biitiin bunlarin temeli glivene dayanmaktadir. Bu en 6nemli 6zelliktir
clinkii yapilan tiim diger seyler giivenden etkilenir. Yoneticiler calisanlarina
glivenmiyorsa onlara 6zerklik, esneklik veya sorumluluk vermekten kagmirlar. Bu

kapsamda saglikli bir 6rgiitsel giiven ortamimin olusmasi 6nemlidir.

14.Lider olarak yoneticilerin yapabilecegi en iyi seylerden biri, duygusal
zekalarini arttrmalaridir. Duygusal zekasi yliksek olan yoneticiler, ekibi i¢in daha
fazla empati, merhamet, siikran ve genel olarak takdir duygular1 gelistirmektedir.
Duygusal zekas1 gii¢lii olan yoOneticiler calisanlarinin is doyumlarini artirma

konusunda 6nemli bir faktordir.

Orgiitlerin, esnek is sozlesmelerinin  olusturulmas1  gibi, isin
gerceklestirilmesinin alternatif yollarini dikkate alarak, calisanlardaki algilanan is
doyumu diizeylerini anlama ve artrma ¢abalar1 6nemlidir (Galinsky, 2015: 30).
Sikistirilmis ¢alisma haftalarmi, esnek calisma saatlerini, is paylasimmi ve
telekomiinikasyon faaliyetlerini tesvik eden Orgilitsel politikalar, calisan
motivasyonunu ve performansini artirabilir. Ancak, evden calisma fikrinin, dijital
cagin e-posta iletisimine 7/24 erisim yoluyla devam eden is akis1 akisini
kolaylastirmasindan dolay1 is yiikii sorunlarmin ortaya ¢ikabilecegini belirtmek
gerekir (Buchheit vd., 2016: 41). Is ortammnn, dzellikle de is doyumunun arzu
edilen uzun vadeli bir hedef olmasi durumunda, ¢alisanlarin ¢alisma saatleri igin
giiniin her saati agik olmas1 beklenmez. Is-yasam dengesi, siirekli motivasyon ve

calisanlarin refahini saglamak i¢in vazgegilmezdir.
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UCUNCU BOLUM
SERBEST MUHASEBECI VE MALI MUSAVIRLERIN IS DOYUMLARININ
KARSILASTIRMALI OLARAK iINCELENMESIi: TURKIYE VE IRAK ORNEGI

Bu boliimde Irak ve Tiirkiye’de muhasebeci ve mali miisavirlerin is doyumlar1
karsilagtirmali olarak incelenmesi konusunda yapilan arastirmanin bulgularma yer

verilmistir.

3.1. Arastirmanin Konusu ve Onemi

Giinitimiizde bireyler, ¢esitli zorlama ve stresin daha yaygin oldugu bir diinya
ile kars1 karsiyadirlar. Bu zorlamalar ¢ogu zaman bireyin dengesini bozabilmekte,
onun caresiz, savunmasiz ve gii¢siiz kalmasina neden olabilmektedir (Kavla, 1998:
25). Bu durumun bir sonucu olarak bireyde yaptigi ise yonelik negatif duygular
gelisebilmektedir. Calisma kosullar1 ve yasam sartlari bireylerin is doyumlarini

olumlu ve olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Ay ve Avsaroglu, 2010: 1172).

Isinde mutlu olan insanlarin daha uzun yasadiklar1 belirlenmistir. Islerinde
mutlu olamayan insanlarin stres altinda kaldiklar1 saptanmistir. Stresin kalp
rahatsizligina ve mide rahatsizligina neden oldugu bilinmektedir (Buchheit vd., 2016:

41).

Is doyumu, is gdrenin isini dogru ve verimli bir sekilde gerceklestirmesini
etkileyen onemli bir faktordiir. Doyum, bireysel, duygusal ve sosyal nitelikli bir
kavram olup yalnizca ilgili kisi tarafindan hissedilerek anlamlandirilabilen, herhangi
bir duruma iliskin i¢ huzuru anlatan ¢ok yonlii bir kavramdir. Is doyumu ise bir
calisanin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin, ihtiyaglar1 ve kisisel deger yargilariyla
ortiismesine imkan sagladigmi fark etmesi sonucu yasadigi bir duygudur (Tirk,
2007: 67-73). Is doyumu genel olarak; kisinin iste calismaktan, gorevlerini
yapmaktan ne kadar mutlu oldugu, isini yaparken neler hissettigi, yaptigi isten ne

kadar keyif aldig1 ve isini yaptiktan sonra isini tekrar yapma istegi duymasindan
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kaynaklanan uzun siireli zihinsel, davranissal ve duygusal bir durum olarak da ifade

edilebilir (Spector, 1997: 1-45).

Is doyumsuzlugu ise tam tersine is gdrenin yaptig1 isten keyif almamasi,
calismasmdan hosnut olmamas1 anlamina gelmektedir. Is doyumsuzlugu durumunda
calisanlarin, verimleri diisebilir, 1isi yavaslatabilir, devamsizlik, kurallar1
onemsememe ve bikkinlik gibi davraniglar gosterebilir. Hatta is doyumsuzlugu
nedeniyle isi aksatma ve devamsizlik artabilir, ¢alisan kuruma zarar verebilir ve en

onemlisi de ¢alisanin psikolojik durumu olumsuz etkilenebilir.

Hizmeti satin alan miisteri ile hizmeti sunan insan kaynagmin yiiz yiize
oldugu muhasebecilik mesleginde is doyumu yiiksek olan bir calisanin miisterisine
tatmin edici bir hizmet sunmas1 ve miisteri memnuniyeti yaratmasi olagandir. Ustelik
i doyumunun olmasi ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini da artiran 6nemli bir faktordiir.
Kiiltiirel 6zellikler ve orgiit kiiltlirii ¢alisan bireylerin i doyumlar: iizerinde 6nemli

bir etkiye sahiptir (Caligkan ve Turung, 2012: 135).

Literatiirde, Tiirkiye ve Irak’taki serbest muhasebeci ve mali miisavirlerin is
doyumlarinin karsilastirmali olarak incelemeyi amaglayan herhangi bir ¢aliymaya
rastlanmamistir. Muhasebecilik alani, yogun sezonda asir1 is yiikiiyle karakterize
edilen son tarih odakli bir meslektir. Artan bir is yiikiinii etkileyen bir i ortamu, is
tikenmisligine ve doyumsuzluguna katkida bulunabilir. Muhasebecilik alani,
muhasebecilerin “yogun mevsim” boyunca isyeri taleplerine ayak uydurmak ig¢in

daha uzun saatler ¢alismasini gerektirmektedir (Sweeney ve Summers, 2002: 224).

Tiirkiye ve Irak’taki serbest muhasebeci ve mali miisavirlerin is doyumlarmin
karsilagtirmali olarak incelenmesi; farkl kiiltiirler, olanaklar ve yonetmeliklerin
muhasebe c¢alisanlarmin i doyumlarmi nasil etkilediginin belirlenmesine 151k
tutacaktir. Bu sayede Tiirkiye ve Irak’taki muhasebe meslek mensuplarmin is
doyumlar ile ilgili; ticret, ilerleme, yonetici goriisii, fayda, 6diil, ¢alisma kosullari,
calisma arkadaslari, isin dogas1 ve iletisime yonelik algilar1 karsilastirmali olarak
incelenebilecektir. Buna bagli olarak, Tiirkiye ve Irak’taki serbest muhasebeci ve
mali miisavirlerin calisma kosullar1 ve olanaklar1 karsilastirilabilecek ve bu

dogrultuda iki iilke i¢cin uygulamaya yonelik oneriler sunulabilecektir.
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3.2. Amag

Bu arastirmada, Tiirkiye ve Irak’taki serbest muhasebeci ve mali miisavirlerin

i doyumlarmin karsilastirmali olarak incelenmesi amaglanmistir. Bu amaca ulagmak

icin asagidaki sorulara cevaplar aranmustir.

Irak ve Tirkiye’deki muhasebe meslek mensuplarinin iy doyumu algilar1 ne
diizeydedir?

Irak ve Tiirkiye’deki muhasebe meslek mensuplarinin is doyumlar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

Irak ve Tirkiye’deki muhasebe meslek mensuplarinin is doyumlar1 ¢aligma
siiresine gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

Irak ve Tirkiye’deki muhasebe meslek mensuplarmin is doyumlar1 yaslarina
gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

Irak ve Tiirkiye’deki muhasebe meslek mensuplarinin is doyumlar:
cinsiyetlerine gore anlaml bir farklilik géstermekte midir?

Irak ve Tiirkiye’deki muhasebe meslek mensuplarinin iy doyumlar1 medeni
durumlarna gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

Irak ve Tirkiye’deki muhasebe meslek mensuplarinin is doyumlar1 aylk
gelirlerine gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?

Irak ve Tiirkiye’deki 6zel sektérde ve kamu kurumlarinda calisan muhasebe

meslek mensuplarinin i doyumlar1 arasinda anlamli bir farklilik var midir?

3.3. Varsayimlar (Sayithlar)

Arastirma Orneklemindeki katilimcilarin anket ve 6l¢ek sorularina samimi,

kendi duygu ve diislincelerini yansitan cevaplar verecegi varsayilmistir. Arastirma

ornekleminin her iki iilke arasindaki karsilastirmalar icin yeterli oldugu

varsayilmistir.
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3.4. Smirhliklar

Bu arastrma Tiirkiye ve Irak’ta serbest muhasebeci ve mali miisavir olarak
calisan katilimcilarin,
-Is doyumlar1

-Is doyumlart ile ilgili algilarinin bazi demografik faktorle olan iliskileri ile smirhdir.

3.5. Tamimlar
Is doyumu; kisinin isini yapmaktan ne kadar mutlu oldugu, isini yaparken neler
hissettigi, yaptig1 isten ne kadar keyif aldig1 ve igini yaptiktan sonra isini tekrar yapma
istegi duymasindan kaynaklanan uzun siireli duygusal ve davranigsal bir durum olarak

tanimlanabilir (Luthans, 1994: 65).

3.6.Yontem
Bu calisma, iliskisel arastirma modellerinden biri olan nedensel karsilastirma

modeline gore yiiriitiilmiistiir. Nedensel karsilastirmalarda; 6n goriilen sonuglar, sartlar
ve katilimi saglanan bireyler iizerinde herhangi bir miidahale olmaksizin, bireyler
arasindaki benzer olmayan durumlarin olast nedenlerini ortaya koymak
hedeflenmektedir. Bu arastirma deseninde, hangi degiskenlerin diger degiskenin nedeni
oldugu belirlenmeye c¢alisilir. Boylece sonucla ilgili degiskeni etkileyen nedensel
degisken anlasilmaya calisilir (Biytkoztirk vd., 2008: 45). Nedensel karsilastirma
modeli ile bu arastirmada; muhasebe sektoriinde ¢alisan katilimcilarin igsel, digsal ve
genel is doyumlari; uyruk, mesleki kidem, yas, cinsiyet, medeni durum, aylik gelir ve 6zel
veya kamu sektoriinde calisma durumu degiskenlerine gore karsilastirilarak incelemek

amaclanmastir.

3.7.Evren Orneklem

Tirkiye’de 3568 sayili Kanun hiikiimlerine gore, Tiirkiye’de yetki almis; Serbest
Muhasebeci (SM), Serbest Muhasebeci Mali Miisavirlik (SMMM) meslek mensubu
sayilar1 2018 Y11 Eyliil ay1 itibariyle  toplam 105.949 kisidir = Konya  ilinde
gorlstiiglimiiz oda baskanlhiginin verilerine gére bu sehirdeki ilgili meslek mensubu

sayis1 asagidaki tabloda sunulmustur (Muhasebenews, 2018: 1).

54



Tablo 3-1. Arastirma Evrenine Iliskin Nicel Bilgiler

Serbest Serbest Muhasebeci Mali
2 . o TOPLAM
Ulke/Sehir Muhasebeci ( Miisavirlik (SMMM) SAYI
SM) meslek mensubu
Tirkiye/Konya
232 2082 2314

SMMMO*
Irak/Duhok ve Erbil** Toplam sayiya ulasilmistir 695

*Kaynak: (Muhasebenews, 2018: 1)
**Kaynak: IFAC- (Iraqi Federations of Accountants Homepage, 2018: 1)

Tabloda goriildiigli gibi bu caligmanin evrenini olusturan Konya ilinde 2334 Serbest
muhasebeci ve mali miisavir faaliyet yliriitmektedir. Ayni sekilde Irak evrenini
olusturan Erbil ve Duhok’ta ise 695 muhasebeci meslegini icra etmektedir. Dolayisiyla
arastirmanin Tiirkiye ve Irak evreni 3009 bireyden olugsmaktadir. Asagidaki tablo 3.2°de
goriildigl gibi Yazicioglu ve Erdogan’a gore (2004: s.5) yaklasik 2500 kisiden olusan
bir evrenden saglikli bir 6rneklem olusturmak icin %5 hata ile asgari 333 kisilik bir

orneklem olusturulmalidir.

Tablo 3-2. Evrenin Biiyiikliigiine Gore Orneklem Hacmi

Evren p<0.05 icin 6rnekleme hatasi
Biiyiikliigii p=0.5
100 80
500 217
750 254
1000 278
2500 333
5000 357
10000 370
25000 378
50000 381
100000 383
1000000 384

Kaynak: (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: s.50)
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Gay’e gore (1997) orneklemin kiiclik olmasi1 durumunda arastirma sonuglarinin
evren icin genellenebilmesi i¢in tarama ve betimsel arastirmalarda evrenin minimum

%10’u kadar o6rneklem alinir (Gay, 1987; akt. Arli ve Nazik, 2001, s.77).

Bu arastirmanin caligma grubunu Irak ve Tiirkiye’de serbest muhasebeci, serbest
muhasebeci mali miisavir ve yeminli mali miisavir olarak c¢alisan 338 katilimc1
olusturmaktadir. Arastirma orneklemindeki saymnin Yazicioglu ve Erdogan’in (2004:
s.50) ve Gay’in (1997: s.12) isaret ettigi kiiciik evrenle tutarli 6rnekleme hacmi kriterini
karsiladig1 goriilmektedir. Bu kapsamda bu arastirmanin 6rneklemini 165°1 Irakli ve

173’1 Tiirk olmak tizere toplam 338 muhasebeci olusturmustur.

Tiirkiye ve Irak’ta calisan muhasebe mensuplarinin tamamma ulasarak anket
uygulamak ciddi zaman ve emek gerektirmektedir. Arastirmanin sinirli zamani ve
biitcesi bulundugundan, kolay ulasilabilir 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Yildirim
ve Simsek’e gore (2011: 86) arastirma grubunun olusturulmasinda kolaylik ve ekonomi
amacgl ornekleme yaklasimlarindan birisidir. Boylece, Tiirkiye ve Irak’ta ¢alisan ve
hizl1 bir sekilde ulasilabilen muhasebe calisanlarinin arastrmaya katilimi saglanmistir.
Arastirmaya katilimda goniilliiliik esas alinmistir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

ile ilgili bilgiler Tablo 3.3°de yer almaktadir.
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Tablo 3-3. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

Degisken Grup Frekans (n) Yiizde (%)
Irak 165 48.8
Uyruk
Tirkiye 173 51,2
Kadin 100 29,6
Cinsiyet
Erkek 238 70,4
Evli 226 66,9
Medeni durum Bekar 76 22.5
Bosanmis 36 10,7
Kamu 145 42.9
Sektor .
Ozel 193 57,1
5 yil ve alt1 69 20,4
6-11 127 37,6
Calisma stiresi 12-15 61 18,0
16-20 66 19,5
21 w1l ve tizeri 15 4,4
16-25 110 32,5
26-35 71 21,0
Yas
36-50 73 21,6
51 ve tizeri 84 24.9
0- 5008 50 14,8
501 $-1000 $ 55 16,3
1001 $- 1500 $ 54 16,0
Aylik gelir
1501 $-2000 $ 73 21,6
2001 $- 2501 63 18,6
2500 $- Ustii 43 12,7

Tablo incelendiginde, Irak uyruklu katilimcilarin oraninin %48,8 ve Tirk uyruklu

katilimcilarin oranmin ise %51,2 oldugu anlagilmaktadir.
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Sekil 3-1 Orneklemin Uyruguna Gére Dagihm

180

170
160
150
140
130
120
110

100
Irak Tirkiye

Katilimcilarin %29,6’s1 kadin, %70,4’1 ise erkektir. Evli katilimcilarm orani %66,9;

bekar katilimcilari orani %22,5 ve bosanmis katilimcilarin orant %10,7 dir.

Sekil 3-2 Arastirma Ornekleminin Cinsiyete Gére Dagilhim

250

200

150

100

50

Kadin Erkek

Tabloya gore calismasi siiresi 5 y1l ve daha az olan katilimcilarin orant %20,4; ¢alismast

stiresi 6-11 yil olan katilimcilarin orani %37,6; calismasi siiresi 12-15 yil olan
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katilimcilarin oran1 %18; ¢alismasi siiresi 16-20 yil olan katilimcilarin orant %19,5 ve

calismasi siiresi 21 y1l ve daha fazla olan katilimcilarin orani ise %4,4 tiir.

Tabloda ve yandaki grafikte goriildiigi gibi katilimcilarin; %32,5°1 16-25 yas grubunda,
%21°1 26-35 yas grubunda, %21,6’s1 36-50 yas grubunda ve %24,9’u 51 ve {izeri yas

grubunda yer almaktadir.

Sekil 3-3 Orneklemin Yas Gruplarina Gore Dagilim
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40

20

16-25 26-35 36-50 51 ve lzeri

Aylik geliri; 0- 5008 araliginda bulunan katilimcilarin orani %14,8; 501 $-1000 $
araliginda bulunan katilimcilarin orani %16,3; 1001 $- 1500 $ araliginda bulunan
katilimcilarin oran1 %16; 1501 $- 2000 $ araliginda bulunan katilimcilarin orani1 %21,6;
2001 $- 2501 araliginda bulunan katilimeilarm oran1 %18,6 ve 2500 $- Ustii olan

katilimcilarin orani ise %12,7’dir.
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Sekil 3-4 Orneklemin Ayhk Gelirlerine Gore Dagilim

73
63
55 54
50
I I 43

0- 500% 501 $-1000$% 1001 $-1500% 1501 $-2000% 2001 $- 2501 2500 $- Ustin

3.8. Kullanilan Ol¢me Araclan
Bu boliimde, arastirmanin genel amaci dogrultusunda, ¢alisma grubunda yer alan

Tiirk ve Irakli muhasebe sektorii ¢alisanlarmin demografik bilgilerini elde etmek ve is
doyumu algilarin1 belirlemek i¢in kullanilan 6lgme araglar1 ile ilgili bilgilere yer

verilmistir.

3.8.1. Demografik Bilgi Formu

Arastirmaya katilan Irak ve Tirk uyruklu muhasebe sektorii caliganlarmin;
cinsiyetlerini, uyruklarni, mesleki kidemlerini, yaslarini, cinsiyetlerini, medeni
durumlarmi, aylik gelirlerini ve 6zel veya kamu sektoriinde c¢aligma durumlarini
belirlemek i¢in arastirmaci tarafindan demografik bilgi formu gelistirilmis ve

kullanilmastir.

3.8.2. Minnesota is Doyumu Olcegi
Arastirmanin genel amacit dogrultusunda, katilimcilarin is doyumlarmi belirlemek

icin Dawis, Weiss, England ve Lofquist (1965) tarafindan gelistirilen ve Deniz, Giiliz ve
Gokgekaya (1985) tarafindan Tiirkce’ ye uyarlanan Minnesota Is doyum Olgegi
kullanilmistir (Akt., Ozyurt, 2003: 18). Olgek icsel is doyumu (Soru 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9,
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10, 11, 15, 19, 20) ve digsal i doyumu (Soru 5, 6, 12, 13, 14, 16, 17, 18) olmak iizere
iki boyuttan olusmaktadwr. 5°li Likert tipinde olan 0Ol¢ek toplam 20 sorudan
olusmaktadir. Olgekten alman yiiksek puanlar is doyumu algismin yiiksek oldugunu,

diisiik puanlar ise is doyumu algisinin diisiik oldugunu isaret etmektedir.

Minnesota is Doyum Olgeginin; kolay anlasilabilir olmasi, is doyumunu i¢ ve dis
kaynakli olarak olcebiliyor olmasi ve degerlendirilmesinin kolay olmasi 6lgegin alan
yazinda bir¢ok arastirmada is doyumu Olgmek icin tercih edilmesini saglamistir. Bu
calismada, farkli kiiltiir ve gruplar arastirmaya dahil edildiginden Minnesota Is Doyum

Olgeginin gecerligi ve giivenirliginin yeniden hesaplanmasina karar verilmistir.

3.8.3. Minnesota Is Doyumu Ol¢eginin Gegerlik ve Giivenirliginin Test
Edilmesi

Minnesota Is doyumu Olgeginin gecerligi hem aciklayici hem de dogrulayici
faktor analizi ile belirlenmeye ¢alisilmistir. Cronbach Alfa ile ise 6l¢egin i¢ tutarliliga
bagl glivenirligi incelenmistir. A¢imlayict faktor analizi ile 6lgegin yap1 gecerligi ile
ilgili kanitlar ve faktor yapisi ile ilgili ayrintili bilgiler elde edilebilmektedir. Faktor
analizi 6ncesi 0rneklem sayisinin yeterli olup olmadigi ve veri setinin faktdr analizine
uygun olup olmadigi kontrol edilmelidir. KMO degeri hesaplanarak ve Barttles
Kiiresellik Testi gerceklestirilerek bu varsayimlar kontrol edilmistir (Tablo 3.4).
Yapilan analizler sonucunda KMO degeri 0,84 olarak hesaplanmistir. Bartlett testi
sonucu p degeri ise anlamli bulunmustur. Bu sonuglar, eldeki verilerin faktor analizi

icin gerekli kosullar1 sagladigimi gostermektedir.

Tablo 3-4. KMO Degeri ve Barttles Kiiresellik Testi Sonu¢lar

KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure) 0,84
X 1099,36

Bartlett Kiiresellik Testi Sd 190
P <0,001

2*=Kikare; Sd= Serbestlik Derecesi; p= Anlamlilik Diizeyi

Minnesota Is Doyumu Olgeginin orijinal yapist 2 faktorli oldugu igin,

Ac¢imlayic1 faktor analizinde Olgek maddeleri 2 faktére zorlanarak analiz
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gerceklestirilmistir. ki faktérde bulunan maddelerin daha kolay tammlanmasini
saglamak adma, dondiiriilmiis bilesenler matriksi (Rotated Component Matrix)
uygulanmis ve Varimax dondiirme teknigi kullanilmistir. AFA sonucunda, elde edilen

faktor yapisinin orijinal dlgegin faktor yapisi ile tutarli oldugu goriilmiistiir (Tablo 3.5).

Tablo 3-5. Minnesota Is Doyumu Olgegi Maddelerin Faktorlere Gore Dagilimlar:

ve Faktor Yiik Degerleri
Madde Madde Madde Faktor 1 Faktor 2 ) Aciklanan
ortak toplam . ] Digsal is Oz-deger varyans
varyansi korelasyonu I¢selis doyum doyumu (%)
it4 0,499 0,498 0,706
it2 0,472 0,487 0,687
it3 0,510 0,585 0,685
itl 0,452 0,503 0,667
it7 0,405 0,490 0,623
it10 0,393 0,457 0,622
4,82 24,12
it9 0,341 0,355 0,581
it8 0,338 0,376 0,581
it19 0,322 0,390 0,566
itl5 0,319 0,359 0,563
it11 0,314 0,430 0,545
1t20 0,286 0,325 0,531
it5 0,544 0,371 0,737
1t6 0,497 0,342 0,704
it14 0,489 0,307 0,699
it13 0,482 0,423 0,678
3,23 16,15
it12 0,437 0,330 0,660
it18 0,353 0,321 0,589
itl7 0,302 0,213 0,547
it16 0,300 0,301 0,544
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Faktor analizi sonucunda, 6lgegin orijinalinde oldugu gibi, birinci faktorde 12,
ikinci faktdrde 8 maddenin bulundugu anlagilmistir. Birinci faktor is doyumu ile ilgili
icsel kaynaklari, ikinci faktor ise i doyumu ile ilgili digsal kaynaklar1 ifade etmektedir.
Birinci ve ikinci faktorlerde yer alan maddelerin faktor ytikleri sirasi ile 0,706-0,531 ve
0,737-0,544 araliginda degerler almistir. Bu faktorlerin 6z-degerleri ve agikladiklar1
varyansin yiizdesi sirasi ile 4,82 (%24,12) ve 3,23 (%16,15) olarak hesaplanmistir.

Bu c¢alismada, Minnesota Is Doyumu Olgeginin iki faktorlii yapismin eldeki
veriler ile dogrulanip dogrulanmadigmi test etmek icin dogrulayici faktor analizi de
gerceklestirilmistir. Faktor analizi sonucunda, daha iy1 uyum degerleri elde edebilmek
icin, hesaplanan modifikasyon indeks degerleri incelenmis ve ayni gizil degisken altinda
yer alan goézlenen degiskenlerin hata degerleri arasindaki bazi korelasyonlar serbest
brrakilmustir (Sekil 3.1). Iki faktdrlii modelin uyum degerleri ve bu modeli test etmek
icin kullanilan uyum 6lgiitleri Tablo 3.6’da yer almaktadir.

Tablo 3-6. Minnesota Is Doyumu Olgeginin Iki Faktérlii Yapisina Ait Uyum

Degerleri
Kabul  Modelin
. . Uyum
Olciit lyi Uyum Edilebilir Uyum Kaynak
Durumu
Uyum  Degerleri
O/ /sd) <3 <4-5 1,57 fyi uyum Byrne, 1989
RMSEA  <0,05 0,06-0,08 0,04 Iyi uyum

Browne ve Cudeck, 1993

SRMR <0,05 0,06-0,08 0,06  Kabul edilebilir

CFI 2096 090-095 095 Kabuledilebilir " cDo™S veMarsh,
PClose >0,05 0,01-0,05 0,94 Iyi uyum Hu ve Bentler, 1999

GFI >0,90  0,89-0,85 0,93 Iyi uyum Tanaka and Huba, 1985;
AGFI >0,90  0,89-0,80 0,91 Iyiuyum  Jdreskog ve Sérbom, 1984

Tablo incelendiginde, Minnesota is Doyumu Olgeginin dogrulayici faktdr analizi
ile hesaplanan, standardize edilmis tahmin sonuglarina gore, modelin istatistiksel olarak

anlamli oldugu ve modelin uyum 1yiligi degerlerinin uyum kriterlerini karsiladigi
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anlasilmaktadir. Olgegin iki faktorlii yapismin eldeki veriler ile genel olarak iyi diizeyde
uyum gosterdigi ve iki faktorlii yapinin dogrulandigi belirlenmistir. DFA sonucunda;
icsel 1s doyumu ve digsal is doyumu faktorlerinde yer alan maddelerin faktor yiikleri
siras1 ile 0,46-0,72 ve 0,38-0,67 arasinda degisen degerler almistir. Test edilen iki
faktorlii model Sekil 5’de gosterilmistir. Modelde gosterilen tiim yol katsayilar1 p<0,01

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Sekil 3.5. Minnesota Is Doyumu Olceginin Dogrulayic1 Faktor Analizi Diyagram
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Minnesota i3 doyumu oOlgeginin gilivenirligi Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilar:
hesaplanarak incelenmistir. Nihai olarak is doyumu 6lgegi iki boyuttan olusmustur.
Birinci boyut olan i¢sel is doyumu alt 6lgegi 12, ikinci boyut olan digsal is doyumu alt
olcegi ise 8 sorudan olusmaktadir. Olgegin Irak ve Tiirk muhasebeci drneklemlerinde
hesaplanan Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi ise I¢sel is doyumu alt dlgegi igin 0,85,
digsal is doyumu alt 6lgegi i¢in 0,80 ve toplam is doyumu i¢in ise 0,82 bulunmustur.

Tavsancil’a (2005) gore, 0,70'den biiylik Cronbach Alfa katsayilar1 dlgegin
gilivenirliginin yeterli diizeyde oldugunu isaret etmektedir. Bu bakimdan, bu arastirmada
hesaplanan katsayilara bagli olarak Ol¢egin i¢ tutarliliginin yeterli diizeyde oldugu

sOylenebilir.

3.9. Verilerin Analizi

Arastrmanin genel amaci dogrultusunda, arastirmaya katilan Tirk ve Irakli
muhasebe sektorii ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine gére dagilimini belirlemek
icin yiizde-frekans analizleri gergeklestirilmistir. Katilimeilarin igsel is doyumu, dissal
is doyumu ve genel is doyumu algilarinin diizeyini belirlemek i¢in ise betimsel analiz

teknikleri (ortalama, standart sapma, en diisiik ve en yliksek deger) kullanilmigtir.

Arastirmaya katilan Tiirk ve Irakli muhasebe sektorii ¢alisanlarmin Is Doyumu
Olgeginden elde etmis olduklar1 puanlar; uyruk, mesleki kidem, yas, cinsiyet, medeni
durum, aylik gelir ve 6zel veya kamu sektoriinde ¢alisma durumu degiskenlerine gore
karsilastirilarak incelenmistir. Bu dogrultuda gerekli karsilastirmalar icin parametrik

analiz teknikleri uygulanmistir.

Parametrik  analiz  teknikleri  birtakim  varsayimlarm  karsilanmasini
gerektirmektedir. Bu dogrultuda analizlerden 6nce normal dagilim ve varyanslarin
homojenligi varsayimlar1 kontrol edilmistir. Normal dagilim varsayiminin karsilanmasi
icin dagilimlara ait ¢arpiklik ve basiklik katsayilarmin +2 deger aralifinda bulunmasi
gerekmektedir (George ve Mallery, 2010). Is Doyumu Olceginden elde edilen puanlara
ait carpiklik katsayilarinin -0,41 ile -0,50 arasinda, basiklik katsayilarinin ise 0,20 ile

0,34 arasinda degerler aldig1, yani verilerin normal dagilim gosterdigi anlagilmistir.
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Varyanslarin homojenligi ise Levene F testi kullanilarak incelenmistir. Tekyonli
varyans analizinde homojenligin karsilandigi durumlarda Scheffe, karsilanmadigi
durumlarda ise Tamhane’s T2 Post-hoc testi kullanilmistir. Arastrmada hangi
parametrik testlerin kullanildigi Tablo 3.7°de gosterilmistir. SPSS 25.0 istatistik paket
programi kullanilarak veriler analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 %95 giiven diizeyinde

ele alinmis ve incelenmistir.

Tablo 3-7. Degiskenler ve Kullanilan Analiz Teknikleri

Bagimh Degiskenler Bagimsiz Degiskenler Analiz Teknigi
Uyruk [ligkisiz 6rneklem t testi
Mesleki kidem Tek yonlii varyans analizi
Igsel, digsal ve genel is
Yas Tek yonlii varyans analizi
doyumu puanlar1
Cinsiyet Iliskisiz 6rneklem t testi
Medeni durum Tek yonlii varyans analizi
Aylik gelir Tek yonlii varyans analizi
Sektor Iliskisiz drneklem t testi

Olgeklerde bulunan ifadeler ¢ok olumsuzdan (Hi¢ Memnun Degilim) c¢ok
olumluya (Cok Memnunum) dogru puanlanmaktadir. Olgek ifadeleri 0.00-1.00=4.00
puanlik bir aralifa sahiptir Bu araligin, 5’¢ boliinmesi ile kesim noktalarma ve
degerlendirme diizeylerine ulasilabilir. Kesim noktalar1 ve degerlendirme diizeyleri
asagidaki tabloda yer almaktadir. Katilimcilarin; igsel, digsal ve genel is doyumu
diizeyleri belirlenirken Tablo 3.8’de gosterilen degerlendirme araliklar1 referans

alinmustir.
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Tablo 3-8. Olcek Degerlendirme Puan Araliklari

ifadeler Puanlar Puan-Arahg Degerlendirme
Hi¢ Memnun Degilim 1 1,00-1,79 Cok diisiik
Memnun Degilim 2 1,80-2,59 Diisiik
Kararsizim 3 2,60-3,39 Orta
Memnunum 4 3,40-4,19 Yiksek
Cok Memnunum 5 4,20-5,00 Cok yiiksek

3.10. Bulgular
Bu boliimde, arastirmaya katilan Tiirk ve Irakli muhasebe sektorii calisanlarinin

Is Doyumu Olgeginden elde ettigi puanlara ait betimsel bulgulara ve Is Doyumu
Olgeginden elde edilen puanlarin demografik 6zelliklere gore karsilastiriimasi ile elde

edilen bulgulara yer verilmistir. Bulgular, Tablolar halinde 6zetlenmis ve agiklanmistir.

Arastrmanm birinci alt problemi “Irak ve Tiirkiye’deki muhasebe meslek
mensuplarinin is doyumlar1 ne diizeydedir?” Seklinde ifade edilmistir. Bu alt problemi
cevaplamak igin katilimcilarm Is Doyumu Olgeginden almis olduklari puanlara ait
ortalama, standart sapma, en diisiik ve en yiiksek degerler hesaplanarak incelenmistir.

Elde edilen bulgular Tablo 3.9°da yer almaktadir.

Tablo 3-9. Katihmcilarin is Doyumu Olceginden Almis Olduklar: Puanlara Ait

Betimsel Bilgiler
Uyruk Degisken N Minimum Maksimum X Ss Diizey
I¢sel Is Doyumu 165 1,00 4,50 3,23 0,68 Orta
Irak Dissal s Doyumu 165 1,00 5,00 3,45 0,70 Yiksek
Genel Is Doyumu 165 1,70 4.60 3,32 0,56 Orta
I¢sel Is Doyumu 173 1,25 4,75 3,44 0,65  Yiksek
Tiirkiye Digsal Is Doyumu 173 1,50 4,75 3,48 0,60 Yiksek
Genel Is Doyumu 173 1,85 4,55 3,45 0,49  Yiiksek
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Tablo incelendiginde, Irak uyruklu katilimcilarin icsel, digsal ve genel is
doyumu puanlarmin sirast ile 1,00-4,50; 1,00-5,00 ve 1,70-4,60 araliginda degistigi ve
icsel, digsal ve genel is doyumu puan ortalamalarmin sirasi ile 3,23+0,68; 3,45+0,70 ve
3,32+0,56 olarak hesaplanmistir. Bu degerler, arastirmaya katilan Irakli muhasebe
calisanlarinin digsal is doyumlarinin yiiksek diizeyde, igsel ve genel is doyumlarinin ise

orta diizeyde bulundugunu gostermistir.

Tablo incelendiginde, Tirk uyruklu katilimcilarin icsel, digsal ve genel is
doyumu puanlarmin sirast ile 1,25-4,75; 1,50-4,75 ve 1,85-4,55 araliginda degistigi ve
icsel, digsal ve genel is doyumu puan ortalamalarmin sirasi ile 3,44+0,65; 3,48+0,60 ve
3,45+£0,49 olarak hesaplanmistir. Bu degerler, arastirmaya katilan Tirk muhasebe
calisanlarinin igsel, digsal ve genel is doyumlarinin ise yiiksek diizeyde bulundugunu

gostermistir.

Arastirmanm bir diger alt problemi “Irak ve Tiirkiye’deki muhasebe meslek
mensuplarinin 1§ doyumlar: arasinda anlamli bir farklilik bulunmakta midir?” Seklinde
ifade edilmistir. Bu alt problemi cevaplamak i¢in katilimcilarin Is Doyumu Olgeginden
almis olduklar1 puanlar uyruklarma gore karsilastirilarak incelenmistir. Elde edilen

bulgular Tablo 3.10°da yer almaktadir.
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Tablo 3-10. Katihmeilarin is Doyumu Ol¢eginden Almis Olduklari Puanlarin
Uyruklarina Gore Karsilastirilmasi

Degisken Uyruk N X Ss T p

Irak 165 3,23 0,68

Igsel Is Doyumu -2,83 0,00
Tirkiye 173 3,44 0,65
Irak 165 3,45 0,70

Dissal Is Doyumu -0,40 0,69
Tirkiye 173 3,48 0,60
Irak 165 3,32 0,56

Genel Is Doyumu -2,34 0,02
Tirkiye 173 3,45 0,49

Tablo incelendiginde, katilimcilarin dissal i doyumu puan ortalamalarinin uyruklarina
gore anlamh bir farklilik géstermedigi anlasilmaktadir (p>0,05). Diger yandan, igsel ve
genel i3 doyumu puan ortalamalar1 uyruklarina gore anlamli bir farklilik géstermistir
(p<0,05). Arastirmaya katilan Tiirk muhasebe sektorii calisanlarmin igsel ve genel is
doyumu algilarinin anlamli olarak daha ytliksek oldugu belirlenmistir. Bulgular asagida

grafikle gosterilmistir.
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Sekil 3-6 Muhasebecilerin Uyruklarina Gore is Doyumlarimin Karsilastirilmasi

3,5

3,45

34

3,35
W [rak

33 ey
m Turkiye

3,25
3,2

3,15

31
Icsel Is Doyumu Dissal Is Doyumu Genel Is Doyumu

Arastirmanin  bir diger alt problemi “Irak ve Tirkiye’deki muhasebe meslek
mensuplarinin i doyumlar1 ¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermekte
midir?” Seklinde ifade edilmistir. Bu alt problemi cevaplamak igin katilimcilarin is
doyumu o6lg¢eginden almis olduklar1 puanlar calisma siiresine gore karsilagtirilarak

incelenmistir. Elde edilen bulgular Tablo 3.11°de yer almaktadir.
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Tablo 3-11. Katihmeilarin is Doyumu ()lgeginden Almis Olduklar1 Puanlarin
Caliyma Siiresine Gore Karsilastirilmasi

Calisma

L N X S F p  Gruplar arasi fark
siiresi

Uyruk Degisken

1. 5yl ve alt1 31 4,01 0,27
2. 6-11 57 3,49 041 1>2, 1>3, i>;h 1>5;
fesells 5 1515 313,00 029 8524 0,00 23 27%H275;
Doyumu 3>4, 3>5;
4. 16-20 36 2,63 0,43 4>5:
5. 21 yil ve tizeri 10 2,02 0,63
1. 5yl ve alt1 31 4,13 042
. 2. 6-11 57 3,65 0,52 1>2, 1>3, 1>4, 1>5;
rak  Dwsalls 50 s 31 334 041 33.17 0,00 254, 255:
Doyumu 325-
4. 16-20 36 2,88 0,54 ;
5. 21 yil ve tizeri 10 2,60 0,94
1. 5 yil ve alt1 31 4,06 0,21
. 2. 6-11 57 3,55 0,17 1>2, 1>3, f;h 1>5;
Genells 3 1515 313,19 0,10 27335 0,00 22 27%H 25
Doyumu 3>4, 3>5;
4. 16-20 36 2,73 022 4>5:
5. 21 yil ve tizeri 10 2,25 0,44
1. 5 yil ve alt1 38 4,13 0,32
L 1>2, 1>3, 1>4, 1>5;
2. 6-11 70 3,62 0,37 s 129, 124, 1293
Igsel I 86,92 0,00  2>3,2>4,2>5:
Doyumu 3. 12-15 30 3,10 0,41 35: 4>5-
4. 16-20 30 2,70 0,44
5. 21 yil vetizeri 5 2,12 0,18
1. 5yl ve alt1 38 3,98 0,43
_— 2. 6-11 70 3,53 0,45 A 14 1o
urkiy€  Daigsal [s >3 1>4, 1>5;
Doyumu 3. 12-15 30 3,33 0,53 22,75 0,00 2o5. 355, 45,
4. 16-20 30 3,05 0,58
5. 21 yil vetizeri 5 2,40 0,62
1. 5yl ve alt1 38 4,07 0,18
o 2. 6-11 70 3,58 0,18 1>2, 1>3, i>4» 1>5;
Genells 5 155 30 3,19 0,14 29320 0,00 22 27%H 25
Doyumu 3>4, 3>5;
4. 16-20 30 2,84 0,18 4>5:
5. 21 yil vetizeri 5 2,23 0,32
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Tablo incelendiginde hem Irak hem Tirk uyruklu katilimcilarm; i¢sel, digsal ve
genel i3 doyumu puan ortalamalarinin g¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik
gosterdigi anlasilmaktadir (p<0,05). Genel olarak calisma siiresi arttik¢a Irak ve Tirk
uyruklu katilimeilarim; icsel, dissal ve genel is doyumu algilarmmin azaldig1 anlasilmistir.
“5 yil ve daha az” ve “6-11 y1I” calisma siiresine sahip Irak ve Tiirk uyruklu
katilimcilarin; igsel, digssal ve genel is doyumu algilarmin daha yiikksek oldugu

belirlenmistir.

Arastirmanm bir diger alt problemi “Irak ve Tirkiye’deki muhasebe meslek
mensuplarinin is doyumlar1 yaslarma gore anlamli bir farklilhik gostermekte midir?”
Seklinde ifade edilmistir. Bu alt problemi cevaplamak igin katilimcilarin Is Doyumu
Olgeginden almis olduklar1 puanlar yas gruplarma gore karsilagtirilarak incelenmistir.

Elde edilen bulgular Tablo 3.12°de yer almaktadir.
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Tablo 3-12. Katihmeilarin Is oyumu ()lgeginden Almis Olduklar1 Puanlarin Yas
Gruplarima Gore Karsilastirilmasi

X

Gruplar arasi

Uyruk Degisken Yas N Ss F p fark
1. 1625 43 3.84 027
: 2. 26-35 33 3,49 0,49 1>2, 1>3, 1>4;
Igsel I 72,02 0,00 2>4;
Doyumu 3 3650 42 3,22 0,44 3>4:
4. 51veiizeri 47 2,51 0,53
1. 1625 43 3.85 038
.20 2635 33 3.3 0,69 1>4;
Tl glssans 2731 0,00 2>4:
oyumu 3 36.50 42 350 0,56 354,
4. 51veiizeri 47 2,84 0,64
1. 1625 43 3.85 0.18
‘2. 2635 33 3,58 031 1>2, 1>3, 1>4;
genel . 125,97 0,00 2>3, 2>4;
oyumu 3 3650 42 334 036 354;
4. 51 veiizeri 47 2,64 0,35
1. 1625 67 4,00 034
C ot 2. 26-35 38 3.48 035 1>2, 1>3, 1>4;
Igsel I 10334 0,00 253, 24
Doyumu 3 36,50 31 3,10 0,51 3>4:
4. 51 vetizeri 37 2,67 0,39
1. 1625 67 3,79 0.49
. 2. 2635 38 3.55 0,47 1>3, 1>4;
Tiirk glssans 20,67 0,00 2>4:
oyumu 3 3650 3] 333 0,54 354,
4. 51veiizeri 37 2,97 0,60
1. 1625 67 3,92 023
: 2. 26-35 38 3,50 0,16 1>2, 1>3, 1>4;
genel Is 210,49 0,00 2>3, 2>4;
oyumu—3°36-50 31 3,19 0,21 3>4;
4. 51veiizeri 37 2,79 028
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Tablo incelendiginde hem Irak hem Tirk uyruklu katilimcilarin; igsel, digsal ve
genel i doyumu puan ortalamalarmin yas gruplarina goére anlamli bir farklilik
gosterdigi anlagilmaktadir (p<0,05). Genel olarak yas arttikga Irak ve Tiirk uyruklu
katilimcilarin; igsel, dissal ve genel is doyumu algilarmin azaldigi anlasilmistir. “16-25”
ve “26-35” yas gruplarinda bulunan Irak ve Tiirk uyruklu katilimcilarin; i¢sel, dissal ve
genel is doyumu algilarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Sekil 3-7 Irakh Muhasebecilerin Is Do- Sekil 3-8 Tiirk Muhasebecilerin Is
yumlarimin Yas Gruplarina Gore Karsi- Doyumlarimin Yas Gruplarina Gore

lastirilmasi Karsilastirilmasi
4,5 4,5
4
35
micsel Is 3
Doyumu
25
mDigsal {s ) migsel Is Doyumu
Doy 15 u Digsal Is Doyumu
# Genel Is 1 B Genel I$ Doyumu
Doyumu 05
0
16-25 26-35 36-50 Slve 16-25 26-35 36-50 51ve
Hizeri lzeri
Y
. Yag

Arastirmanin bir diger alt problemi “Irak ve Tiirkiye’deki muhasebe meslek
mensuplarinin is doyumlar1 cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?”
Seklinde ifade edilmistir. Bu alt problemi cevaplamak i¢in katilimcilarin is doyumu
Olgeginden almis olduklar1 puanlar cinsiyetlerine gore karsilastirilarak incelenmistir.

Elde edilen bulgular Tablo 3.13’te yer almaktadir.
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Tablo 3-13. Katihmeilarin is Doyumu Ol¢eginden Almis Olduklari Puanlarin
Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Uyruk Degisken Cinsiyet N X Ss T P
iosel i Kadmn 78 3.02 0,71 o6 000
Doyumu Erkek 87 3.43 0,58
i Kadin 78 3,39 0,80
Irakl: Digsal Iy 096 034
Doyumu Erkek 87 3.50 0,59
Genel is Kadin 78 3,17 0,62 340 0.00
Doyumu Erkek 87 3.46 0,46
icsel is Kadin 22 2,75 0,53 585 0.00
Doyumu Erkek 151 3.54 0,60
i Kadin 22 3,14 0,78
Tiirk glssal Is 291 0,00
Oyl Erkek 151 3,53 0,56
Genel i Kadmn 22 2.90 0.42 000
Doyumu Erkek 151 3.53 0.45

Tablo incelendiginde, Irak uyruklu katilimcilarm digsal i3 doyumu puan
ortalamalarinin cinsiyete gore farklilik gdstermedigi anlagilmaktadir (p>0,05). Diger
yandan, Irak uyruklu katilimcilarin i¢sel ve genel is doyumu puan ortalamalari cinsiyete
gore anlamli bir farklilik géstermistir (p<0,05). Erkek Irak uyruklu katilimcilarin igsel
ve genel 13 doyumu algilar1 daha yiiksek bulunmustur.

Tiirk uyruklu katilimcilarin igsel, digsal ve genel is doyumu puan ortalamalar1
cinsiyete gore anlamli bir farklilhik gostermektedir (p<0,05). Erkek Tiirk uyruklu

katilimcilarin i¢sel, digsal ve genel is doyumu algilar1 daha yiiksek bulunmustur.
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Sekil 3-9 Irakh Muhasebecilerin is
Doyumlarimin Cinsiyetlerine Gore
Karsilastirilmasi

Sekil 3-10 Tiirk Muhasebecilerin is
Doyumlarimin Cinsiyetlerine Gore
Karsilastirilmasi

36
3,5

34

33

3,2

31

3
29 —
2,8

2,7
Genel I
Doyumu

Digsal Is
Doyumu

Tesel I
Doyumu

B Kadm
B Erkek

Arastirmanin bir diger alt problemi “Irak ve Tiirkiye’deki muhasebe meslek
mensuplarinin is doyumlar1 medeni durumlarina gore anlamli bir farklilik gostermekte
midir?” Seklinde ifade edilmistir. Bu alt problemi cevaplamak i¢in katilimcilarin is

doyumu 6lgeginden almis olduklar1 puanlar medeni durumlarina gore karsilastirilarak

s

’%
35

2,5
2 B Kadin

15 W Erkek

0,5

Genel I
Doyumu

Digsal Is
Doyumu

Igsel i
Doyumu

incelenmistir. Elde edilen bulgular Tablo 3.14’te yer almaktadir.
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Tablo 3-14. Katihmeilarin is Doyumu Olgeginden Almis Olduklar1 Puanlarin
Medeni duruma Gore Karsilastirilmasi

Medeni _ Gruplar
Uyruk Degisken N X ' Ss F
durum arasi fark
1. Evli 129 3,16 0,67
Icsel Is
2. Bekar 21 3,25 0,64 7,87 0,00 3>1,3>2;
Doyumu
3. Bosanmis 15 3,86 0,37
1. Evli 129 3,36 0,68
Dissal Is
Irakli 2. Bekar 21 3,58 0,73 6,56 0,00 3>1,3>2;
Doyumu
3. Bosanmis 15 4,01 0,56
1. Evli 129 3,24 0,55
Genel Is
2. Bekar 21 3,38 0,51 11,35 0,00 3>1,3>2;
Doyumu
3. Bosanmis 15 3,92 0,26
1. Evli 97 3,44 0,55
Icsel Is
2. Bekar 55 3,32 0,72 3,21 0,04 3>1,3>2;
Doyumu
3. Bosanmis 21 3,73 0,82
1. Evli 97 3,49 0,54
Dissal Is
Tiirk 2. Bekar 55 3,36 0,65 2,94 0,06 -
Doyumu
3. Bosanmis 21 3,73 0,67
1. Evli 97 3,46 0,39
Genel Is
2. Bekar 55 3,34 0,54 520 0,01 3>1,3>2;
Doyumu
3. Bosanmis 21 3,73 0,66
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Tablo incelendiginde, Irak uyruklu muhasebecilerin icsel, digsal ve genel is
doyumu puan ortalamalarmmin medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<0,05). Irak uyruklu bosanmis katilimcilarin; igsel,
dissal ve genel i3 doyumu algilar1 daha yiiksektir.

Tiirk uyruklu muhasebecilerin digsal is doyumu puan ortalamalarmin medeni
duruma gore farklilik gostermedigi anlasilmaktadir (p>0,05). Diger yandan, Tiirk
uyruklu katilimcilarin i¢sel ve genel is doyumu puan ortalamalari medeni duruma gore
anlamli bir farklilik gostermistir (p<0,05). Tirk uyruklu bosanmis katilimeilarin; i¢sel

ve genel 1s doyumu algilar1 daha yiiksek bulunmustur.

Arastirmanm bir diger alt problemi “Irak ve Tirkiye’deki muhasebe meslek
mensuplarinin i doyumlar1 aylik gelirlerine gore anlamlhi bir farklilik gostermekte
midir?” seklinde ifade edilmistir. Bu alt problemi cevaplamak icin katilimcilarin is
doyumu oOl¢eginden almis olduklari puanlar aylik gelirlerine gore karsilastirilarak

incelenmistir. Elde edilen bulgular Tablo 3.15°te yer almaktadir.
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Tablo 3-15. Katthmeilarin Is Doyumlarinin Aylik Gelire Gore Karsilastirilmasi

Uyruk Degisken Aylik Gelir N X Ss F P Grup farki
1. 0-500% 29 2,89 0,65
2. 501 $-1000 $ 26 3,20 0,63
t ol i 3. 1001 $ - 1500 19 3,18 035 6>1;
Igsel Is 5 5 2,64 0,03 5>1;
Doyumu 4 1501 $-2000$ 31 329 0,79 4>1:
5. 2001 $ -2501 35 333 0,68
6. 2500 $ - Ustii 25 3,50 0,68
1. 0-500% 29 238 0,40
6>1, 652, 6>3,
2. 501 $-1000 $ 26 3,00 0,11 624, 625
i 3.1001$-1500$ 19 328 0,09 5>1, 5>2, 5>3,
Irakh ~ Dwsalls 301,92 0,00 5>4;
Doyumu 4. 1501 $-2000$ 31 3,60 0,14 451, 452, 453
5. 2001 $ -2501 35 3,93 0,17 3>§,?>1;
=13
6. 2500 $ - Ustii 25 444 0,20
1. 0-500% 29 2,68 045
2. 501 $-1000 $ 26 3,12 0,40 6>4; g>? 6>2,
=13
Genel is 3. 1001$-15008 19 322 023 v6as 000 ST SLSL
Doyumu 4 1501 $-2000$ 31 342 0,49 ‘3‘>};
=13
5. 2001 $ - 2501 35 3,57 0,42 2>1:
6. 2500 $ - Ustii 25 3.87 0,42
1. 0-500% 21 3,14 0,75
2. 501 $-1000 $ 29 3,49 0,60
fcselis 3. 1001$-15008 35 338 0,55 20 o2 _
Doyumu 4 1501 $-2000$ 42 3,50 0,59
5. 2001 $ - 2501 28 3,55 0,69
6. 2500 $ - Ustii 18 3,52 0,80
1. 0-500% 21 239 031
6>1, 652, 6>3,
. 2. 501 $-1000 $ 29 3,02 0,10 624, 625
ur
Digsalis 3. 1001 $-1500$ 35 334 0,09 5>1,5>2, 5>3,
483,38 0,00 5>4;
Doyumu 4 1501 §-2000$ 42 3,68 0,10 4>1,4>2, 4>3;
5. 2001 $-2501 28 4,02 0,15 3>§’?>1;
=13
6. 2500 $ - Ustii 18 4,44 0,16
1. 0-500% 21 2.84 0,48 6>3. 652, 6>1;
Genel s 2- 501 $-1000 $ 29 3,30 0,36 523,522, 5>1;
3 19,08 0,00 4>1;
Doyumu 3 1001 $-1500 $ 35 336 0,33 3>1:
4. 1501 $-2000 $ 42 357 037 2>1;
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5. 2001 $ - 2501 28 3,74 043
6. 2500 $ - Ustii 18 3,89 0,49

Tablo incelendiginde, Irak uyruklu katilimcilarin ig¢sel, digsal ve genel is doyumu puan
ortalamalarinin aylik gelire goére anlamli bir farklilik gosterdigi anlasilmaktadir
(p<0,05). Genel olarak, aylik gelir arttik¢a, Irak uyruklu katilimcilarin; i¢sel, digsal ve
genel is doyumu algilarinm arttigi gézlenmistir. Aylik geliri “2001 $- 2501” ve “2500
$- Ustii” olan Irak uyruklu katilimcilarin igsel, dissal ve genel is doyumu algilar1 daha
yiiksek bulunmustur.

Sekil 3-11 Irakli Muhasebecilerin Ayhk Gelirlerine Gore I¢sel Is Doyumlan

3,5 | m—— 35
“,LJ 2

2,5 |
1.5 |

0,5 |

0- 5005 5015$-1000$ 1001$-1500 1501S-2000 2001 S-2501 25005 - Ustii
$ $

Sekil 3.11°de goriildigii gibi Irak’ta meslegini icra eden muhasebecilerin aylik gelirleri
ile i¢sel i doyumlar1 arasinda olumlu yonde dogrusal bir iligkiden s6z edilebilir. Irakli

muhasebecilerin aylik gelirleri arttik¢a is doyumlarinin da arttig1 goriilmektedir.
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Sekil 3-12 Irakhh Muhasebecilerin Aylik Gelirlerine Gore Digsal is Doyumlan

h

144

¥
W R

2

o
S =

0-500% 501%-1000% 1001%- 1501 % - 2001 % - 2500 % -
1500 $ 2000 % 2501 Ustii

Sekil 3.12°de goriildiigii gibi Irak’ta meslegini icra eden muhasebecilerin aylik

gelirleri ile dissal is doyumlar arasinda olumlu yonde dogrusal bir iliski agik bir sekilde

goriilmektedir. Irakli muhasebecilerin aylik gelirleri arttikca digsal doyumlarinin da

arttig1 gorilmektedir.

Tirk uyruklu katilimeilarin igsel is doyumu puan ortalamalarinin aylik gelire

gore farklilik gostermedigi anlasiimaktadir (p>0,05). Diger yandan, Tiirk uyruklu

katilimcilarin digsal ve genel is doyumu puan ortalamalar1 aylik gelire gore anlamli bir

farklilik gostermistir (p<0,05). Genel olarak, aylik gelir arttikca, Tiirk uyruklu

katilimeilarin digsal ve genel i doyumu algilarinin arttig1 gozlenmistir. Ayhk geliri

“2001 $- 25017 ve “2500 $- Ustii” olan Tiirk uyruklu katilimeilarin digsal ve genel is

doyumu algilar1 daha yiiksek bulunmustur.
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Sekil 3-13 Tiirk Muhasebecilerin Ayhk Gelirlerine Gore i¢sel is Doyumlar

3,52
,49

3,14

0- 5005 501$-10005 1001$-1500$ 1501$-2000S5 20015-2501 2500 - Usti

Sekil 3.13°de goriildiigii gibi Tirkiye’de meslegini icra eden muhasebecilerin
aylik gelirleri ile igsel i doyumlar1 arasinda olumlu bir iliski vardir. Aylik gelirleri ¢ok

diisiik olan muhasebeciler diisiik i¢sel doyum gostermiglerdir.

Sekil 3-14 Tiirk Muhasebecilerin Aylik Gelirlerine Gére Dissal Is Doyumlan
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Sekil 3.14°de goriildiigii gibi Tiirkiye’de meslegini icra eden muhasebecilerin
aylik gelirleri ile digsal i doyumlar1 arasinda olumlu yonde dogrusal bir iliski agik bir
sekilde goriilmektedir. Tirk muhasebecilerin aylik gelirleri arttikca digsal is

doyumlarinin da arttig1 gériilmektedir.

Arastirmanin bir diger alt problemi “Irak ve Tiirkiye’deki 6zel sektorde ve kamu
kurumlarinda calisan muhasebe meslek mensuplarinin is doyumlar1 arasinda anlamli bir
farklilik gostermekte midir?” Seklinde ifade edilmistir. Bu alt problemi cevaplamak igin
katilimcilarm Is Doyumu Olgeginden almis olduklar1 puanlar ¢alistiklar1 sektore gore

karsilastirilarak incelenmistir. Elde edilen bulgular Tablo 3.16°da yer almaktadir.

Tablo 3-16. Katihmeilarin is Doyumu Ol¢eginden Almis Olduklar: Puanlarin
Calisilan Sektore Gore Karsilastirilmasi

Uyruk Degisken Sektor N X Ss T P
icsel is Kamu 75 3,04 0,72 348 0.00
Doyumu — ¢y,6] 90 3,40 0,60
i Kamu 75 3,39 0,73
Trakh glssal y’ 4 1,00 032
oyumu ¢y, 90 3,50 0,67
Genel [y Kamu 75 3.18 0,61 ol o
Doyumu — ¢y,¢] 90 3,44 0,49
icsel is Kamu 70 3,61 0,74 3.00 0.00
Doyumu (961 103 3.32 0,56
- Kamu 70 3,51 0,74
Tiirk glssal Is ™ 053 0,60
oyumu - je] 103 3.46 0,49
Genel [y Kamu 70 3,57 0,58 262 ool
Doyumu — ¢y,¢] 103 3,37 0,41

Tablo incelendiginde, Irak ve Tiirk uyruklu katilimcilarin digsal i doyumu puan
ortalamalarinin ¢aligilan sektore gére anlamli bir farklilik gostermedigi anlagilmaktadir
(p>0,05). Diger yandan, Irak ve Tirk uyruklu katilimcilarin i¢sel ve genel is doyumu
puan ortalamalar1 ¢alisilan sektdre gore anlamli bir farklilik gdstermistir (p<0,05). Ozel

sektorde calisan Irak uyruklu muhasebe ¢alisanlarinin i¢sel ve genel is doyumu algilari
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kamuda ¢alisan Irak uyruklu muhasebe calisanlarininkine gore; Kamuda g¢alisan Tiirk

uyruklu muhasebe ¢alisanlariin igsel ve genel is doyumu algilar1 ise 6zel sektorde

calisan Tirk uyruklu muhasebe ¢alisanlarminkine gore anlamli olarak daha yiiksek

bulunmustur. Muhasebecilerin ¢aligtiklar1 sektore gore is doyumu sonuglar1 asagida

grafikle gosterilmistir.

Sekil 3-15 Irakh Muhasebecilerin

Cahstiklan Sektére Gore is Doyumlarinin

Sekil 3-16 Tiirk Muhasebecilerin

Cahstiklan Sektére Gore is Doyumlarinin

Karsilastiriimasi Karsilastiriimasi
36
3,65
35 36
34 3,55
33 3,5
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3,2
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31 . 3,35 Kamu
5 Kamu w
= 33 Ozel
3 1 0zel
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2,8 3,15
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SONUC VE ONERILER

Tirkiye ve Irak’ta muhasebecilik meslegini icra eden Orneklemlerdeki
calisanlarin is doyumlarinin karsilastirmali olarak incelendigi bu arastirmada her iki
iilke acisindan oldukca anlamli sonuglara ulagilmistir. Minnesota i doyumu 6lgeginin
ve kisisel bilgi formlarmin uygulanmasiyla elde edilen bulgulara gore Irakli muhasebe
calisanlarinin digsal i doyumlarinin yiiksek diizeyde, igsel ve genel is doyumlarinin ise
orta diizeyde bulundugunu gdstermistir. Olgegin ayn1 boyutlar1 agisindan Tiirk uyruklu
muhasebecilerin ise i¢sel, digsal ve genel is doyumlarinin yiiksek diizeyde oldugu
goriilmiistiir. I¢sel is doyumu, bireyin kariyerine yonelik tutumunu ifade eder. Eskilden
vd., (2003) gore igsel is doyumu bir ¢alisanin duygusal durumunu ifade eder ve ayni
zamanda belirli bir ¢alisanin is yasamina yonelik olumlu ya da olumsuz tutumlarini
ortaya koyar. Bu yoniiyle Tiirkiye’de muhasebecilik sektoriinde calisan bireylerin
islerine iliskin duygusal yonelimlerinin ve tutumlarmin oldukga yiiksek diizeyde oldugu
goriilmektedir. Buna karsin i¢sel is doyumu agisindan Irak Orneklemindeki
muhasebecilerin diisiik diizeyde bir i tutumu ve duygusal yonelimine sahip olduklar1

goriilmektedir.

Minnesota i doyum dOlgeginin digsal tatmin boyutu ise iliskin dissal
degiskenlerin calisanlar iizerindeki tatmine iliskin etkileri ifade etmektedir. Dis
degiskenler, ¢alisma ortaminin yam sira igin kendisi ile ilgilidir ve i¢ degiskenlerden
daha ¢ok isin zorlugu, niteligi, niceligi, licreti, siiresi, yiikli v.s faktorleri igermektedir.
Arastirmacilar, dissal i3 doyumunu calisanlarin ¢calisma ortamina iliskin memnuniyeti
olarak tanimlamaktadir. Tim bu yonleriyle gerek Tiirkiye’de gerekse de Irak’ta
muhasebecilik meslegini icra eden bireylerin calisma ortamlarina ve degiskenlerine

iligkin tatmin diizeylerinin oldukca yiiksek ve olumlu diizeyde oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin bir diger alt probleminde “Irak ve Tiirkiye’deki muhasebe meslek
mensuplarinin 1§ doyumlar1 arasmnda anlamli bir farkliliklara cevap aranmistir.
Analizlere gore muhasebecilerin dissal is doyumu puan ortalamalarinin uyruklarina gore
anlamli bir farklilik gostermezken, i¢csel ve genel is doyumu puan ortalamalarinin

uyruklarina gore anlamli bir farklilik géstermistir. Tiirk muhasebe sektorii calisanlarinin
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icsel ve genel is doyumu algilarmin anlamli olarak daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Bu yoniiyle i¢sel is doyumu yliksek olan bireylerin isin duygusal boyutu ve goniil verme
durumunun Tiirkiye’de muhasebecilik meslegini icra eden ¢alisanlarda yiiksek diizeyde

oldugu goriilmektedir.

Bu arastirmada ulasilan bulgulardan birisi de “Irak ve Tirkiye’deki muhasebe
meslek mensuplarinm is doyumlarmin g¢alisma siiresine goére anlamhi bir farklilik
gosterme durumudur. Arastirma verilerine goére hem Irak hem Tirk uyruklu
katilimcilarin; igsel, dissal ve genel is doyumu puan ortalamalarmin ¢aligma siiresine
gore anlamh bir farkliliga sahip oldugu goriilmiistiir. Genel olarak calisma siiresi
arttikca Irak ve Tirk uyruklu katilimcilarin; i¢sel, digsal ve genel is doyumu algilarinin
azaldig1 anlasilmistir. Aymi sekilde calisma siiresiyle benzer olan yas degiskeninde de
hem Irak hem Tiirk uyruklu katilimcilarin; i¢sel, digsal ve genel i1s doyumlarinin anlamli
farkliliklar gostermistir. Genel olarak yas arttikca Irak ve Tiirk uyruklu katilimcilarin;
icsel, dissal ve genel is doyumu algilarinin azaldigi anlagilmistir. Bu bulgular farkl
meslek  gruplarinda  gerceklestirilen  arastirmalarin  sonuclariyla  benzerlik
gostermektedir. Bireylerin is doyumlari, mesleki kidemleri ve ¢alisma siireleri arasinda
anlaml fakat ters yonlii iliski s6z konusudur. Bu ¢alismanin sonuglarindan birisi de is
doyum diizeyi diisiik olan bireyler ¢alisma siireci igerisinde is birakma ve degistirme

egilimlerinin yiiksek olmas1 durumudur.

Arastirmada bir diger bulgu ise katilimcilarin is doyumu o6lceginden almig
olduklar1 puanlarin cinsiyete gore karsilastirilmasina iligkindir. Analizlere gore Irak
uyruklu muhasebecilerin i¢sel ve genel i3 doyumu puan ortalamalar1 cinsiyete gore
anlamlh bir farklilik gostermistir. Erkek Irak uyruklu katilimcilarin igsel ve genel is
doyumu algilar1 daha yiiksek bulunmustur. Benzer sekilde ayni degiskenlere Tiirk
muhasebecilerde bakildiginda anlamhi bir fark bulunmustur. Erkek Tirk uyruklu
muhasebecilerin icsel, digsal ve genel is doyumu algilar1 daha yiiksek bulunmustur.
Literatiirde bazi ¢alismalarda calisanlarin cinsiyetleri ile is tatminleri arasinda iliski
bulunamazken bazilarinda ise farklar s6z konusudur. Bu bulgular1 destekleyen bir bagka
calismada bayan ¢alisanlarin mesleki duygusal tilkenme ve is doyumsuzluklarmin erkek

meslektaslarna gore yliksek diizeyde oldugu bulunmustur. Bu durum bayanlarin
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mesleki kariyerleri ile aile, cocuk, ev isleri gibi glinliik yasam faaliyetlerinin yogun bir
sorumluluk ve yiik olusturmasiyla aciklanabilir. Cinsiyet ve is doyumu arasindaki
iligkiye dair ek arastrmalar, isle ilgili stresin daha iyi yOnetilmesi i¢in bas etme
mekanizmalarmin gelistirilmesi amaciyla tiikenmislik sendromuna yonelik herhangi bir
egilimi anlamada yararh olabilir. Bununla birlikte cinsiyet faktoriiniin calisanlarin is

doyumlar1 lizerinde etkili olmadigini ortaya koyan arastirmalarda s6z konusudur.

Bu ¢alismada elde edilen bir diger bulguda ise Irak ve Tiirkiye’deki muhasebe
meslek mensuplarinin i§ tatminleri medeni durumlarina gore anlamli bir farklilik
gostermekte midir? sorusuna cevap aranmustir. lIleri analizlere gore Irak uyruklu
muhasebecilerin igsel, digsal ve genel i3 doyumu puan ortalamalarinin medeni duruma
gore anlamhi bir farklilik gosterdigi anlagilmaktadir (p<0,05). Irak uyruklu bosanmis ve
bekar muhasebecilerin igsel, digssal ve genel is doyumu algilar1 daha yiiksek
bulunmugtur. Bununla birlikte Tiirk uyruklu katilimcilarin digsal i doyumu puan
ortalamalarinin medeni duruma gore farklilik gostermedigi anlasilmaktadir. Diger
yandan, Tiirk uyruklu katilimeilarin igsel ve genel is doyumu puan ortalamalar1 medeni
duruma gore anlamli bir farklilik géstermistir (p<0,05). Tiirk uyruklu bosanmis ve bekar
katilimcilarin; i¢sel ve genel is doyumu algilar1 daha yiiksek bulunmustur. Bu bulgular
literatiirdeki baz1 arastirmalar tarafindan desteklenmektedir. Is doyumu ve aile durumu
arasindaki iligkiler cok yonlii ele alindiginda cinsiyet veya is kendisinden daha fazla,
aile durumunun calisan kadinlar arasindaki is tutumlarmm ve doyumunun en iyi
ongoriiciisiic oldugunu ortaya konmustur. Evli ebeveynler, evli ¢ocuksuz ciftler ve
bekarlar karsilastirildiginda, bekar kadinlarin, islerinden daha diisiik doyum sagladiklar1
goriilmiistiir. Bu kapsamda basta medeni durum olmak tizere kisisel 6zellikler ile is
doyumu arasmndaki iliskiyi incelemek igin daha fazla arastirma yapilabilir. Is
doyumunun kisinin ihtiyac¢larina, 6zelliklerine ve beklentilerine gore degisecegini kabul
edilmektedir. Bireyin medeni durumundaki degisimler ihtiya¢c ve beklentilerini

etkilemektedir.

Arastirmanm bir diger bulgusu “Irak ve Tiirkiye’deki muhasebe meslek
mensuplarinin i3 doyumlar1 aylik gelirlerine gore anlamli bir farkliliga iliskindir.

Analizlere gore Irak uyruklu muhasebecilerin igsel, digsal ve genel is doyumu puan
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ortalamalarinin aylik gelire gére anlamli bir farklhilik gosterdigi anlagilmaktadir. Genel
olarak, aylik gelir arttikca, Irak uyruklu katilimcilarm; igsel, digsal ve genel is doyumu
algilarinin arttig1 gozlenmistir. Buna karsm Tirk uyruklu muhasebecilerin igsel is
doyumu puan ortalamalarinin aylik gelire gore farklilik gostermedigi anlasilmaktadir.
Bununla birlikte, Tiirk uyruklu katilimcilarmm dissal ve genel is doyumu puan
ortalamalar1 aylik gelire gore anlamli bir farklilik gostermistir. Genel olarak, aylik gelir
arttikga, Tiirk uyruklu katilimcilarin digsal ve genel i3 doyumu algilarmin arttigi
gozlenmistir. Dissal i3 doyumu bireylerin {icret, prim, statii v.s gibi islerinde elde
ettikleri kazanim ve faydalarla yakindan ilgilidir. Literatiirde ¢alisanlarin gelir ve sosyo-
ekonomik durumlar1 ile is doyumlar1 arasinda dogrusal iligkiler oldugunu ortaya koyan
cok sayida calismadan sdz etmek miimkiindiir. Ozel ve devlet sektdriinde ¢alisan
isgorenler lizerinde yapilan arastirmalarda bireylerin is doyumlarini etkileyen faktorlerin
basinda ticret ve gelir durumu gelmektedir. Ayni sektorde daha yiliksek maas, prim ve
iicret alan bireyler meslektaslarindan daha yiiksek diizeyde is doyumuna sahip oldugu

goriilmiistiir.

Bu caligmada ulasilan son bulgu ise “Irak ve Tirkiye’deki 6zel sektorde ve
kamu kurumlarinda c¢alisan muhasebe meslek mensuplarmin is doyumlarinin
karsilagtirilmasima iliskindir. Analizlere gore, Irak ve Tiirk uyruklu katilimcilarin digsal
i doyumu puan ortalamalarinin ¢alisilan sektore gore anlaml bir farklilik gostermedigi
anlagilmaktadir (p>0,05). Diger yandan, Irak ve Tiirk uyruklu katilimcilarin i¢sel ve
genel i3 doyumu puan ortalamalari calisilan sektore gore anlamli bir farklilik
gdstermistir (p<0,05). Ozel sektorde calisan Irak uyruklu muhasebe ¢alisanlarmin igsel
ve genel is doyumu algilar1 kamuda ¢alisan Irak uyruklu muhasebe calisanlarininkine
gore; Kamuda calisan Tirk uyruklu muhasebe calisanlarmin i¢sel ve genel is doyumu
algilar1 ise 6zel sektorde ¢alisan Tiirk uyruklu muhasebe ¢alisanlarininkine gére anlaml
olarak daha yliksek bulunmustur. Bu degisken agisindan her iki iilkede farkli sonuglar
ortaya ¢iktig1 goriilmistiir. Irak 6rnekleminde 6zel sektorde calisan ya da kendi isini
kuran muhasebeciler kamu sektoriinde ¢alisan meslektaslarindan daha fazla ekonomik
gelirler elde etmekte bununla birlikte ¢ok yliksek is potansiyeline sahip olmasi soz
konusudur. Bu durum Irak’ta 6zel sektor muhasebecilerinin daha yiiksek is doyumuna

sahip olmasinin Onemli nedenlerinden birisidir. Buna karsin Tirkiye’de ise kamu
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sektoriinde gorev alan kadrolu muhasebecilerin is doyumlar1 kendi igini yapan ya da
0zel sektorde gorev yapan meslektaglarindan daha yiliksek is doyumuna sahiptir.
Literatiirde bu kamuda ¢ok farkli bulgular séz konusudur. Ozel ve devlet bankalarinda
calisanlar {izerinde gergeklestirilen bir arastirmada her iki sektorde ¢alisan iggdrenlerin
i3 doyumlarmin benzer diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte ¢alisanlarin is
doyumu sektorii ne olursa olsun isindeki sosyal giivenceleri ve iicretlerinden yiiksek
oranda etkilemektedir. Bu yoOniiyle Tiirkiye’de kamu sektoriinde c¢alisan
muhasebecilerin sosyal giivencelerinin yiiksek olmas1 bununla birlikte en azindan asgari
bir gelir ve ge¢im standardina sahip olmasi onlar1 i doyumlarmin yiiksek diizeyde

¢ctkmasiin nedenleri olabilir.

Tiirkiye ve Irak’taki muhasebecilerin i doyumlarmin karsilagtirmali olarak
incelendigi bu arastirmada elde edilen sonuglara dayali olarak asagidaki oneriler ileri

surilebilir:
Oneriler

= Bu arastirmay1 baska bir cografi bdlgede ¢ogaltmak ve bagimsiz ve bagimli
degiskenler arasinda nedensel bir iligkiyi ortaya ¢ikarmak ic¢in bir regresyon
analizi yapmaktir. Literatiir taramasi, algilanan is doyumunun bir¢ok psikolojik
ozellikten etkilendigi goriilmiistiir. Bu kapsamda muhasebecilerde tiikenmislik,
motivasyon ve stres gibi faktorlerin i doyumu iizerindeki etkilerini test edecek

arastirmalar yapilabilir.

* s doyumunun zaman iginde nasil degisti§ini ve muhasebecilik mesleginin
calisma kosullarinin i doyumunun gelismesini ne diizeyde etkiledigini anlamak

icin daha kapsamli ve uzun siireli arastirmalar yapilmasi onerilmektedir.

=  Muhasebecilik meslegini icra edenlerin is doyumlarmi artirmak iizere kamu ve
ozel sektdr kurumlarinca seminerler, egitimler ve motivasyon artirici programlar

diizenlenebilir.

=  “Biiyiik olgekli” ve daha kii¢iik firmalar gibi belirli muhasebe firmalar1 hakkinda

yapilan arastirmalar, farkli kurumsal ortamlarda algilanan is doyumu ve
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tikenmislik durumu farklhilar gostermektedir. Bu kapsamda muhasebecilik
meslegini farkli 6lgekte kurumlarda icra eden g¢alisanlarin is doyumlar1 ¢ok

degiskenli olarak arastirilabilir.

Bu arastirma Irak ve Tiirkiye Ornekleminde calisan muhasebeciler iizerinde
gerceklestirilmistir. Ayni1 konu gelismis, az gelismis ve gelismekte olan tilkeler
muhasebecilik faaliyetlerini yiiriiten bireylerin mesleki sorunlar1 ve is doyumlari

konusunda karsilastirmali bir sekilde gerceklestirilebilir.

Calisma kosullar1 iizerinde yapilan arastirmalarin biiyiik bir orani i doyumu ile
calisma ortami arasinda anlamli iliskilerin bulundugunu ortaya koymustur. Agik
planli ofislerin kisisel ortamlarmm olusmasini kisitladigi ve bu ortamlarin is
doyum diizeyini azalttigi belirtilmistir. Bu kapsamda ¢alismay1 zorlastiran
ortamlarin is doyumunu azalttig1 belirtilmistir. Is gérenleri memnun edici,
onlarin islerini kolaylastirici calisma ortamlarinin ise iy doyumuna ve
motivasyona olumlu katkis1  oldugu vurgulanmistir. Bu  kapsamda
muhasebecilerin i ortamlarin1 ve ¢alisma kosullarini olumlu hale getirecek
projelerin gergeklestirilmesi uzun vadede bu meslek mensuplarinin is

doyumlarinin artmasia katkilar saglayacaktir.

Literatiirde i3 doyumunu etkileyen bir ¢ok oOrgiitsel faktorden soz edilebilir.
Mubhasebecilik mesleginin gereksinimlerine bagli olarak bu orgiitsel faktorlerin
objektif yaklagimlarla betimlenmesi, tanimlanmasi ve Orgilitsel faktorlerin

tyilestirilmesi muhasebecilerin is doyumlarini olumlu yonde etkileyecektir.

Yapilan arastirmalarin bircogunda is doyumsuzlugunun calisanin sagligini ve
orgiitiin performansini olumsuz yonde etkileyen psikolojik bir durum oldugu
belirtilmistir. Bu kapsamda literatiirde i3 doyumsuzlugunun fiziksel saglik,
duygusal 1iyi olus iizerinde ciddi olumsuz etkisinin oldugu vurgulanmistir. Bu
nedenle muhasebecilerin ¢aligma performansimni etkileyen is doyumsuzluklarmi
azaltacak psikolojik destek programlar1 hazirlanabilir ve onlarin bu konuda

profesyonel yardim almalar1 saglanabilir.
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Yasam ve ise iliskin degiskenlerin is doyumsuzlugu ile daha iy1 basa ¢ikabilmek
icin motivasyon ve bilissel yetenekleri nasil etkileyebilecegini anlamak faydali
olabilir. Ayrica, tiikkenmislik ile i doyumu arasindaki iligkinin, farkli muhasebe
uzmanliklarina gore farklilik gosterip gostermedigi, bilgi acigim1 azaltmak ve
muhasebe meslegi icin gelecekteki tavsiyeleri kolaylastrmak i¢in daha fazla

bilgi kilidini agip agmadiginin belirlenmesi de nerilir.

Irak’taki muhasebecilik meslek standartlarinin ve uygulamalarmin gelistirilmesi,
tim bu iglemlerin uluslararasi standartlara gore diizenlenmesi tiim faktorlerin

basinda is doyumunu artiracaktir.

Son olarak, nitel iceren karma bir arastirma yaklagimi, bireyin i doyumunu
sekillendiren igsel ve digsal faktorlerin daha ileri diizeylerini arastirmak i¢in de

yararl olabilir.
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EKLER

Ek-1. ARASTIRMA OLCEKLERI

Sayin Katihmci,

Bu c¢alismanin amaci, serbest muhasebeci ve mali miisavirlerin is doyumunu etkileyen
faktorlerin belirlenmesidir. Calismanin sonuglar1 bilimsel amagla kullanilacak ve
anketin doldurulmasi en fazla on dakikanizi alacaktwr. Gostermis oldugunuz ilgiye

simdiden tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.
Marwan Ismael AZO
Selcuk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yiiksek Lisans Ogrencisi

BOLUM I

Kisisel Bilgi Formu
1) Cinsiyetiniz Kadin ( )  Erkek ()
2) Medeni Durumunuz ( ) Evli ( ) Bekar ( ) Bosanmis
3) Yasimiz: ..........
4) isyeriniz hangi yerlesim birimindedir?
A) Biiyiiksehir ( )  B)Sehir () C)lIlge () D)Kasaba( ) E) Koy ( )
5). Egitim Diizeyiniz ( ) a.llkokul ( ) b.Ortaokul ( )c.Lise
( ) d.Onlisans ( )e.Lisans ( ) f.Ytksek Lisans ( ) g.Doktora
6) Hangi sektorde calisiyorsunuz?

A)Kamu sektorii B) Ozel Sektor
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7) Mesleginizde hangi iinvana sahipsiniz?
A) Serbest Muhasebeci B) Serbest Muhasebeci Mali Miisavir C)Yeminli Mali Miisavir

8) Toplam Hizmet Siireniz ............ Y1l (Liitfen yaziniz)

9) Aylik Gelir Diizeyiniz:

A)0-500$ B)501 $-1000% C)1001 §- 1500 $

D)1501 $-2000$ E)2001 §-2501 § F)2500 $ - Ustii

10) Bir giinde kac¢ saat mesai yapiyorsunuz? (Liitfen yaziniz).........c.ccceevveeiennnnnn.
11)Alanmmzla ilgili hizmet-ici egitimlere katildiniz m?

A) Evet () B) Hayrr ()

12)isyerinde ¢alisanlarin performans ve cabasi neticesinde prim ya da édiil tesvik

uygulamalar var mm?
A) Evet () B)Hayr ()

Asagida calistiginiz, kurum ve meslekte ilgili karsilastiginiz sorunlara ve tercih
durumuna iliskin ifadeler yer almaktadir. Liitfen size uygun olan se¢enegi (x)

olarak isaretleyiniz.

Evet | Kismen | Hayir

13)Isyerimde ydneticilerimle sorunlar yasiyorum. () () ()

14)Isyerimde hizmet sundugum miisteriler ya da kisilerle () () ()

sorunlar yastyorum

15) Bu meslegi tercih etmekle dogru yaptigimi diisiiniiyorum | () () ()

16) Bu meslekte kariyer yapabileceginizi diisiinityor musunuz?
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A) Evet ()

B) Hayir ()

Asagida calistiginiz, kurum ve meslekte ilgili ortam ve durumlarin uygunluguna

iliskin ifadeler yer almaktadir. Liitfen size uygun olan secenegi (x) olarak

isaretleyiniz.
Cok Cok
(0]} Oluml
Hmsuz Olumsuz | Orta | Olumlu i
17) Calistigim kurum ya da () () () () ()
isletmenin fiziki ortami1
18) Calistigim kurum ya da () () () () ()
isletmenin psikolojik ortami
Cok Uygun | Kismen | Uygun Cok
Uygun Degil Uygun
Degil
19)icra ettigim meslegin bilgi () () () () ()

ve yeteneklerime uygunlugu

Minnesota is Doyum Olcegi

Litfen, asagida isinizle ilgili yer alan anket sorularmmdaki durumu memnun olma

derecenize gore isaretleyiniz. Ornegin, isinizle ilgili ifadede gegen durumdan tiimiiyle

memnunsaniz “Cok Memnunum” secenegini; ifade hakkinda isinizle ilgili doyum ve

memnuniyetiniz ¢ok diisiik ya da olumsuz ise, “Hi¢ Memnun Degilim” secenegini “X”

ile isaretleyiniz.
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Beni her zaman mesgul etmesi

acisindan

Tek basima ¢alisamama imkan

vermesinden

Ara sira degisik seyler yapabilmeme

imkéan vermesinden

Toplumda saygin bir kisi olma sansim

bana vermesinden

Yoneticimin astlarini idare tarzindan

Yoneticimin karar vermedeki

yeteneginden

Vicdanima uygun seyler yapabilme

olanagimin olmasindan

Bana sabit bir is olanagi saglamasindan

Baskalan icin bir seyler yapabilme

olanagim olmasindan

10.

Kisilere ne yapacaklarini soyleme

sansim olmasindan

11.

Kendi yeteneklerimle bir seyler

yapabilme sansimin olmasindan

12.

Is ile ilgili alinan kararlarin

uygulanmaya konmasindan

13.

Yaptigim is karsihiginda aldigim
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licretten

14. Is de terfi olanagimin olmasindan

15. Kendi kararlarimi uygulama

serbestligini vermesinden

16. Kendi yeteneklerimi uygulama sansin 1

vermesinden

17. Cahsma sartlarindan

18. Calisma arkadaslarimin birbirleriyle

anlasmalarindan

19. Yaptigim is karsih@inda takdir

edilmemden

20. Yaptigim isten duydugum basari

hissinden
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