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ÖZET  

TEZ N BA LI I: Muhasebecilerin Mesleki ve Örgütsel Ba l l k,  

Memnuniyeti ve ten Ayr lma E ilimleri Üzerine Bir Ara t rma  

TEZ N YAZARI: Mehmet GÜNLÜK 

Yönetim, uygulamal psikoloji, sosyal psikoloji ve örgütsel davran ile 

ilgili yaz n, bireylerin sahip olduklar mesleki ba l l k seviyesinin, çal t klar 

örgütlerin ba ar l olmalar n sa lamak aç s ndan büyük önem ta d n 

göstermektedir. 

Mesleki ba l l n duygusal, devam ve normatif boyutlar ile ilgili 

ara t rmalar, di er mesleklerde bu boyutlar n etkileri hususunda önemli 

kan tlar ortaya koymaktad r. Bununla birlikte, muhasebecilerin mesleki 

ba l l klar na ili kin çal malar sadece mesle e duygusal ba l l k (MEDUB) 

boyutu ile s n rl kalm t r. Muhasebeciler üzerinde yap lan çal malarda, 

mesleki ba l l n tek boyutuna odaklanman n, muhasebecilerin mesleki 

ba l l klar n k smen tan mlanmas na neden olmaktad r. Bu tek boyutlu 

odaklanma, muhasebecilerin mesleki ba l l klar n n öncüllerinin ve 

sonuçlar n n tam olarak anla lamamas na yol açabilir. Muhasebe mesle inin 

yüksek derece teknik bilgi, e itim, etik davran gerektirmesi ve belirgin 

kazanc olmas gibi özellikleri muhasebecilerin mesleki ba l l klar n n i ten 

ayr lma niyeti ve meslek memnuniyeti gibi sonuçlar n aç klamas ndaki her bir 

boyutunun göreceli önemini etkileyebilmektedir. Bu yüzden mesleki ba l l n 

nas l geli ti i ve muhasebe mesle i ile örgütsel sonuçlar nas l etkiledi i gibi 

farkl boyutlar n incelemek için geçerli gerekçeler vard r. 

Bu doktora tez çal mas i memnuniyeti, mesleki ve örgütsel ba l l k ile 

i ten ayr lma e ilimi aras ndaki ili kileri ele alan kapsaml bir model ortaya 

koymaktad r. Bu çal man n hedefi, ba ml ve ba ms z olarak çal an ve 

Serbest Muhasebeci (SM), Serbest Muhasebeci Mali Mü avir (SMMM) ve 

Yeminli Mali Mü avir (YMM) unvanlar na sahip muhasebeciler ile meslek staj 
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yapan muhasebeci adaylar n n; i memnuniyeti ile örgütsel ve mesleki 

ba l l klar aras ndaki ili kileri ara t rmak ve bu ili kilerin i ten ayr lma e ilimi 

üzerindeki etkisini incelemektir. 

Çal mada özellikle mesleki ba l l ve ard ndan i memnuniyeti, 

örgütsel ba l l k ve i ten ayr lma e ilimi aras ndaki etkileri incelemek 

amac yla olu turulan kapsaml modeli test etmek için kullan lan veri, anket 

yöntemiyle toplanm t r. Olu turulan anket Türkiye genelinde 1568 

muhasebe meslek mensubuna uygulanm t r. Elde edilen veriler kullan larak 

yap lan analizlerden elde edilen bulgular; 1) muhasebecilerin i ten ayr lma 

e ilimlerinin örgütsel ba l l n alt boyutlar olan örgüte duygusal ba l l k, 

örgüte normatif ba l l k ve örgüte devam ba l l taraf ndan etkilendi ini, 2) 

i memnuniyetinin örgüte duygusal ba l l k, örgüt normatif ba l l k ve mesleki 

devam ba l l n istatistiksel olarak anlaml bir biçimde etkiledi ini ve 3) 

örgüte duygusal ba l l n n i memnuniyeti ile i ten ayr lma e ilimi aras nda 

tam ara de i ken, örgüte normatif ba l l k ve mesle e normatif ba l l n ise 

k sm ara de i ken oldu unu ortaya koymaktad r.  
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SUMMARY 

TITLE: A Research on Accountants Professional and Organizational 

Commitment, Job Satisfaction and Turnover Intentions  

Author: Mehmet GÜNLÜK 

Literature concerning management, psychology, social psychology   

and organizational behavior shows that the professional commitment level 

that individuals own is important in terms of making the organizations they 

work in successful. 

The researches related with the affective, continuance and normative 

dimensions of professional commitment exhibit considerable evidence with 

regard to affects of these dimensions on other professions. Nonetheless, the 

studies on professional commitment of accountants have been limited in the 

dimensions of affective professional commitment . It can be said that 

focusing on only one dimension of accountants professional commitment 

brings about partial characterization of the professional commitment of 

accountants. This one dimensional focusing may cause the premises and 

consequences of professional commitment of accountants not to be 

understood completely. The characteristics of accounting profession such as 

technical knowledge at a high degree, education, ethic behavior 

requirements and having a distinct income can affect the relative severity of 

each dimension on giving explanation about results of professional 

commitment such as turnover intentions of accountants and professional 

satisfaction. Therefore there are valid justifications to investigate various 

dimensions such as how Professional commitment develops and affects 

accounting profession and organizational consequences. 

This doctorate thesis proposes comprehensive model which handles 

the relations among turnover intentions and professional and organizational 

commitment and professional satisfaction. The aim of this study is to 
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ascertain the relationship between organizational and professional 

commitment of the accountants who work either dependently or 

independently and who have the title of public accountants, financial 

consultant, certified public accountants, and accountant candidates doing 

internship and to examine the affects of this relationship on turnover 

intention.  

The data used for testing the comprehensive model which is formed so 

as to analyze these effects is collected by survey method. The survey is 

conducted to 1568 respondents related to accountancy profession in Turkey-

wide. Regression analysis is done in order to test these data and hypothesis. 

The findings gained by the data are: 1) The turnover intentions of 

accountants are affected by the sub-dimensions of organizational 

commitment such as affective commitment to organization, normative 

commitment to organization and continuance commitment to organization, 2) 

job satisfaction statistically affects the affective organizational commitment, 

organizational normative commitment and professional continuance 

commitment expressively and 3) affective organizational commitment vaiable 

has a fully mediating, normative organizational commitment and normative 

occupational commitment variables have partal mediating effects between 

job satisfaction  and turnover intention.  
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1. G R  

Belirli bir e itim süreci sonunda ald klar diplomalar yard m yla 

mesleklerini  icra eden profesyoneller ile onlar çal t ran örgütler aras ndaki 

ili ki bir çok ara t rman n konusu olmu tur (Aranya et al., 1981; Aranya et al., 

1982; Aranya and Ferris, 1984; Baugh and Roberts, 1994; Bline et al., 1992; 

Burns and Haga, 1977; Senata, 1980; Sorensen, 1967; Sorensen and 

Sorensen, 1974; Watson, 1975; Wallace, 1993). Bugüne kadar konuyla ilgili 

yap lan ara t rmalar bu ili kiyi etkileyen en önemli iki faktörün örgütsel ve 

mesleki ba l l k oldu unu ortaya koymaktad r (Aranya et al., 1981; Aranya 

and Ferris, 1984; Brierley, 1998; Brierley and Turley, 1995). Yaz n dikkatle 

incelendi inde mesle e ve örgüte ba l l k aras ndaki ili kinin 

sorgulanmas n n yeni olmad görülmektedir (Aranya and Jacobson, 1975). 

Mesle e ve örgüte ba l l k kavramlar aras ndaki ili ki, çal anlar n (a) 

çal ma ortam na yönelik tutumlar n ve duygusal tepkilerini (ör., mesleki 

beklentiler, i memnuniyeti, yabanc la ma) ve (b) örgütten ayr lmay istemek 

gibi davran sal niyetlerini etkiledi i için (Lachman and Aranya, 1986) çok 

önemlidir. Bunun yan s ra mesleki ba l l k çal anlar n etik anlay lar na 

ba l d r (Ahadiat and Mackie, 1993; Ward, Ward and Wilson, 1996) ve kamu 

ç karlar n da etkiler. Bu yüzden, mesleki ve örgütsel ba l l k aras ndaki 

ili kiyi anlamak önemli bir konu haline gelmi tir. 

Bireylerin mesleklerine yönelik olu turduklar ilgilenimlerinin göstergesi 

olan mesle e ba l l k, yap lan mesle e inanmay , mesle in de erlerini ve 

amaçlar n kabul etmeyi gerektirir. Becker ve Carper (1956) mesleki ba l l , 

üç farkl türde deneyimle ili kili olarak tan mlam t r. Bunlar; 

1. Mesleki e itime zaman harcamak ve ki inin kendisine mesleki 

yat r m yapmas , 

2. Meslek mensuplar yla etkile im, ileti im kurmak ve 

3. Mesleki becerilere ilgi duymakt r. 
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Mesleki ba l l a ili kin çal malar incelendi inde, kavram n ilk kez 

Greenhaus (1971) taraf ndan bireylerin bir i e ya da bir kariyere önem 

vermeleri eklinde ifade edildi i görülmektedir. Morrow ilgili alanda temel 

referans kayna olarak kabul edilen  Ba l l Modeli nde Greenhaus un 

tan mlamas ndan yol ç karak kavram kariyer ba l l olarak adland rmakta 

ve di er ba l l k türleri ile ili kilendirmektedir (Morrow, 1983; Morrow, 1993). 

Çal ma ortam n n profesyonel olarak çal an ki inin tutum ve 

davran lar üzerindeki etkisi, davran biliminde önemli bir ara t rma konusu 

haline gelmi tir (Lachman and Aranya, 1986; Meixner and Bline, 1989; 

Montagna, 1968). Belirli bir mesle i icra eden ki iler (profesyoneller) üzerine 

yap lan çal malar, profesyonellerin onlar çal t ran kurumlar aras ndaki 

ili kileri ile ilgilenmekteyken (Aranya et al., 1981; Aranya and Ferris, 1984; 

Baugh and Roberts, 1994; Burns and Haga, 1977; Senata, 1980; Sorensen 

and Sorensen, 1974; Sorensen, 1967; Watson, 1975; Wallace, 1993) son 

zamanlarda, profesyonellerin mesleklerinin kurallar na ve de erlerine olan 

ba l l klar da popüler bir ara t rma konusu haline gelmi tir (Aryee, Wyatt and 

Minn. 1990; Baugh and Roberts, 1994; Hall, 1967; Thornton, 1970).  

Mesleki Ba l l k, muhasebe alan nda çal an ara t rmac lar n ve 

muhasebe meslek üyelerinin 20 y l a an bir süredir ilgisini çeken bir 

kavramd r (Aranya, Pollock and Amernic, 1981). Muhasebecilik mesle i, 

di er meslekler gibi, büyük ölçüde kamusal olarak benimsenme yoluyla 

varl n sürdürür. Bir mesle in kamusal olarak benimsenmesi ise, toplumun 

önemli bir ihtiyac n n en iyi ekilde asgari standartlara göre yüksek oranda 

e itimli profesyonellerce yap labilece ini alg lamas anlam na gelmektedir 

(Roberson, 1993). Muhasebecilik mesle inde mesleki ba l l k, mesle in 

hedef ve kurallar n kabullenmek ve profesyonel etkileri de içeren konularda 

daha çok hassasiyet gösterme eklinde yans t lmal d r (Lachman and 

Aranya, 1986). Muhasebecilik mesle inde mesleki ba l l k çok önemli oldu u 

için, bu çal mada muhasebecilik mesle inde mesleki ba l l etkileyebilecek 

baz olas faktörler incelenecektir. 
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Aranya, Pollock ve Armenic e (1981) göre, meslekler güç ve itibar ta r. 

Çünkü profesyoneller kendi sosyal sistemlerinin merkezi de er ve 

ihtiyaçlar na ba l olan bilgilere sahiptirler. Bu yüzden toplum, 

profesyonellerin topluma hizmet etmede, maddi güdülerin ötesinde ve 

üstünde, güçlü bir mesleki ba l l a sahip olmalar n bekler. Di er mesleklerin 

aksine, muhasebecilik mesle i ikinci ah slar n (mü teri) yan nda üçüncü 

ah slar n da (kamu) ç karlar na hizmet vermek için vard r (Aranya et al., 

1981). Örne in, bir avukat n yasal hizmet sa lamada mü terisinin ç karlar n 

savunmas beklenirken, ba ms z denetçilerin mü teriden ba ms z ekilde 

incelemelerini yap p sonuçlar n rapor etmeleri beklenmektedir (Konrath, 

1999). Shaub, Finn ve Munter e göre (1993) ba ms z denetçilerin örgütsel 

ve mesleki ba l l klar , onlar n etik davran lar n etkileyen iki önemli 

faktördür. Bu nedenle, mesleki ba l l k muhasebecilik mesle inde daha da 

önemli hale gelmektedir.  

Mesleki ba l l k, bireylerin mesleklerine ilgi ekline i aret etmektedir ve 

artan i performans (Lee et al., 2000), azalan i ten ayr lma niyeti ve hem 

örgütsel hem de mesleki seviyede daha yüksek tatmin düzeyi (Harrel et al., 

1986; Meixner and Bline, 1989; Bline et al., 1992)  gibi önemli sonuçlarla 

ba lant l d r. Örgütsel davran yaz n nda yer alm daha önce yap lan 

çal malarda, bireylerin mesleki ba l l klar n tam olarak anlamalar n n önemi 

vurgulanm t r (Meyer and Allen, 1997). Özellikle ara t rmac lar, mesleki 

ba l l n her biri farkl yönlerde ve farkl sonuçlara ula an üç boyutu 

bulundu unu ampirik veriler ile kan tlam lard r (Irving et al.,1997; Meyer et 

al., 1993; Meyer and Allen, 1997; Lee et al., 2000). Bu boyutlar: 

a) Duygusal Mesleki Ba l l k (DMB): Bireylerin mesleklerinde kalmak 

istemesi, 

b) Mesleki Devam Ba l l (MDB): Bireylerin mesleklerinde kalma 

zorunlulu u hissetmesi ve 

c) Normatif Mesleki Ba l k (NMB): Bireylerin mesleklerinde kalmas 

gerekti i dir. 
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Bütün bu geli melere ra men muhasebecilerin mesleki ba l l klar 

sadece duygusal boyutta incelenmi , di er mesleklerde (Meyer et al.,1993; 

Irving et al., 1997) yap lan çok boyutlu çal malar muhasebeciler üzerinde 

yap lmam t r. Bu tek boyutlu odaklanma, muhasebecilerin mesleki 

ba l l klar n n öncüllerinin ve sonuçlar n n tam olarak anla lamamas na yol 

açabilir.  

Muhasebeciler üzerinde bugüne kadar yap lmam ve mesleki ba l l n 

devam ba l l ve normatif ba l l k boyutlar n n incelenece i böyle bir 

çal mayla, muhasebecilerin i performans n ve i memnuniyetini art rmada 

ve muhasebecilerin meslekten ayr lmalar n azaltmada etkili olan mesleki 

ba l l n n, muhasebe mesle ini ve örgütlerini nas l etkileyebilece ini daha 

iyi kavramam z sa layabilir. Ayn zamanda böyle bir çal mayla yaz nda 

henüz muhasebeciler için incelenmeyen Devam Ba l l

 

ve Normatif 

Ba l l k boyutlar n n ele al nmas ve bu boyutlarla katk da bulunulmas 

dü ünülmektedir.  

1.1. Ara t rman n Amac

 

Bu çal ma muhasebe meslek üyeleri (SM, SMMM, YMM) ile meslek 

staj yapan stajyerlerin mesleki ve örgütsel ba l l klar n n, i memnuniyeti ve 

i ten ayr lma e ilimleri kavramlar yla ili kilendirilerek ara t r lmas n 

içermektedir. Örgütsel davran yaz n nda önemli bir yer tutan mesleki 

ba l l k kavram n n her biri farkl yönlerde ve farkl sonuçlara ula an üç 

boyutunun (duygusal, devam  ve normatif) oldu u deneysel veriler ile 

kan tlanm olmas na ra men (Irving et al.,1997; Meyer et al., 1993; Meyer 

and Allen, 1997; Lee et al., 2000), yaz nda yap lan ara t rmalar 

muhasebecilerin mesleki ba l l klar n n sadece duygusal boyutta incelenmi 

oldu unu (Hall, Smith and Smith, 2005) ve di er mesleklerde (Meyer et 

al.,1993; Irving et al., 1997) yap lan çok boyutlu mesleki ba l l k 

çal malar n n muhasebeciler üzerinde yap lmad n göstermektedir. 
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Muhasebeciler üzerinde yap lan çal malarda, mesleki ba l l n sadece 

Duygusal Mesleki Ba l l k (DMB) boyutuna odaklanman n, muhasebecilerin 

mesleki ba l l klar n k smen tan mlanmas na yol açt söylenebilir. Bu tek 

boyutlu odaklanma, muhasebecilerin mesleki ba l l klar n n öncüllerinin ve 

sonuçlar n n tam olarak anla lamamas na yol açabilir. Muhasebe mesle inin 

yüksek derece teknik bilgi, e itim ve etik davran gerektirmesi, belirgin 

kazanc olmas gibi özellikleri muhasebecilerin mesleki ba l l klar n i ten 

ayr lma niyeti gibi sonuçlar n aç klamas ndaki her bir boyutunun göreceli 

önemini etkileyebilmektedir. Bu yüzden mesleki ba l l n nas l geli ti i ve 

muhasebe mesle i ile örgütsel sonuçlar nas l etkiledi i gibi farkl boyutlar n 

incelemek için geçerli gerekçeler vard r. Muhasebeciler üzerinde bugüne 

kadar yap lmam ve mesleki ba l l n devam ba l l ve normatif ba l l k 

boyutlar n n incelenece i bu çal ma, muhasebecilerin i memnuniyetini 

artt rmada ve muhasebecilerin i ten ayr lma e ilimlerini azaltmada etkili olan 

mesleki ba l l n n, muhasebe mesle ini ve örgütleri nas l etkileyebilece ini 

daha iyi kavramam z sa layabilir. . 

1.2. Ara t rma Sorular

 

Bu çal mada amaca uygun olarak cevap aranan ana soru udur: 

Muhasebecilerin i memnuniyeti, mesleki ve örgütsel ba l l klar ve 

i ten ayr lma e ilimleri aras nda istatistiksel olarak anlaml sebep sonuç 

ili kileri bulunmakta m d r?

  

Bu temel sorudan yola ç karak, özel olarak cevap aranan sorular 

unlard r: 

1. Muhasebe meslek üyelerinin i memnuniyeti alg lar , mesleki 

(duygusal, devam ve normatif) ba l l klar

 

üzerinde ne derece 

etkilidir? 
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2. Muhasebe meslek üyelerinin i memnuniyeti alg lar , örgütsel 

(duygusal, devam ve normatif)  ba l l klar

 
üzerinde ne derece 

etkilidir? 

3. Muhasebe meslek üyelerinin i memnuniyeti alg s , i ten ayr lma 

e ilimleri üzerinde ne derece etkilidir? 

4. Muhasebe meslek üyelerinin mesleki (duygusal, devam ve 

normatif) ba l l k alg lar , i ten ayr lma e ilimleri üzerinde ne 

derece etkilidir? 

5. Muhasebe meslek üyelerinin örgütsel (duygusal, devam ve 

normatif)  ba l l k alg lar , i ten ayr lma e ilimleri üzerinde ne 

derece etkilidir? 

6. Muhasebe meslek üyelerinin mesleki (duygusal, devam ve 

normatif)  ba l l k alg lar ve örgütsel (duygusal, devam ve 

normatif)  ba l l k alg lar aras nda nas l bir ili ki vard r? 

1.3. Ara t rman n Önemi 

Baz ara t rmac lar bireylerin çal t klar örgüt yerine mesleklerine 

ba lanma e ilimlerinin artt görü ündedirler. Buna göre örgütlerin 

yap lanma biçimi ve çal ma ko ullar nda meydana gelen de i imler, 

çal anlar n kariyer geli imlerini belirsizle tirmekte ve bireyler çal t klar 

örgüte kar olumsuz bir tutum geli tirmektedirler (Morrow, 1993). Baz 

çal malara göre ise (Carson et al.,1995; Carson and Carson, 1997; Blau 

2003) bireyler, çevresel ve örgütsel belirsizlikle ba edebilmek için üzerinde 

kontrol güçlerinin daha fazla oldu u mesleklerine yat r m yapmakta; yani, 

örgütlerine ba lanmaktansa mesleklerine ba lanmay tercih etmektedirler. 

Dolay s yla mesleklerine ba l bireylerin örgütlerine kar nas l bir tutum ve 

davran geli tirdi i sorusu önem kazanmaktad r. Mesleki ve örgütsel 

ba l l n pek çok örgütsel de i kenle ili kili olmas (Meyer and Allen, 1997; 

Hall and Smith, 2005; Smith and Hall, 2008; Harrel et al., 1986; Meixner and 
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Bline, 1989; Bline et al., 1992) ve çok boyutlu mesleki ve örgütsel ba l l kla 

ilgili muhasebeciler üzerinde yap lan çal malar n yetersizli i (Hall, Smith and 

Smith, 2005) bu çal maya duyulan ihtiyac ortaya ç karmaktad r. Bu çal ma, 

muhasebe meslek üyelerinin özellikle mesleki ba l l klar n Meyer ve Allen 

(1997) taraf ndan geli tirilen üç boyutlu ba l l k modelini kullanarak 

aç klamas bak m ndan önem ta maktad r.  

1.4. Ara t rman n Varsay mlar , K s tlar ve çerik Plan

 

Bu çal maya kat lanlar n mesleki ve örgütsel ba l l k kavramlar n 

bildikleri ve de erlendirebildikleri dü üncesinden yola ç karak anket formunda 

yer alan sorular anlaml bir biçimde yan tlayabilecek e itim ve örgütsel 

bilgiye sahip olduklar varsay lmaktad r.  

Bu çal man n özünde baz k s tlar mevcuttur. Bunlardan birincisi, bu 

çal mada sadece Türkiye deki serbest muhasebe firmalar nda çal an 

muhasebe meslek üyeleri ve meslek stajyerleri örneklem olarak seçilmi tir. 

Bu nedenle, ara t rman n sonuçlar ülke ve bölge olarak farkl co rafyalardaki 

muhasebeciler için genellenemez. kinci olarak veri toplama sürecinde 

kar la lan sorunlar nedeniyle denetim firmalar nda çal an muhasebe 

meslek üyeleri bu çal man n kapsam d nda b rak lm t r. Bu sebeple 

denetim firmalar n n serbest muhasebe firmalar na göre daha farkl olan 

çal ma ko ullar da göz önünde bulundurularak, elde edilen sonuçlar n 

denetim firmalar na genellenmesi büyük bir yan lg ya sebep olabilir. 

Ara t rmam z n üçüncü k s t ise veri toplama zaman yla ilgilidir. Veri toplama 

sürecinde muhasebecilerin oldukça yo un çal ma dönemlerine denk gelen 

zamanlarda ara t rmaya kat lanlar n anketleri cevaplamak için yeteri kadar 

zaman ay ramamas bu çal man n zay f yönüdür. 

Çal man n birinci bölümünde muhasebecilerin mesleki ve örgütsel 

ba l l klar n anlaman n önemi üzerinde durularak ara t rman n teorik 

çerçevesi tart lm , ara t rmaya yön gösteren ara t rma sorular 

irdelenmi tir. 
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Çal mada kullan lan kavramlar n teorik ve mant ksal temeli ikinci 

bölümdeki yaz n incelemesinde ele al nm t r. kinci bölümde ayr ca faktörler 

aras ndaki ili kiler ve bu ara t rma ile ili kilendirilebilecek önceki ara t rma 

sonuçlar tart lmaktad r. 

Çal man n üçüncü bölümü kavramsal modeli ortaya koymaktad r. Bu 

bölümde ayr ca ara t rma hipotezleri ve kavramsal model ile hipotezleri test 

etmek için kullan lan ara t rma yöntemi aç klanmaktad r. 

Dördüncü bölümde ara t rma bulgular ortaya konmakta ve ard ndan 

gelen be inci bölümde bu bulgularla ilgili tart ma ve sonuçlar yer almaktad r. 

Son olarak, alt nc bölümde bu çal man n yönetim uygulamalar , ileriki 

ara t rmalar ve sosyal çal malar için uygulamalar ve öneriler bulunmaktad r.           
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2. TEMEL KAVRAMLAR VE DE KENLER 

2.1.  Memnuniyeti  

Genel olarak bireyin çal ma ortam na (Berry, 1997) ve i ine kar gösterdi i 

olumlu veya olumsuz tutumun ifadesi olan i memnuniyeti; yönetim, 

uygulamal psikoloji, sosyal psikoloji ve örgütsel davran yaz n nda en fazla 

ara t r lan soyut kavramlardand r (Smith, Kendal and Hulin, 1969; Locke, 

1976; Weiss, 2002; Lachman and Amernic, 1982; Poznanski and Bline, 

1997).  memnuniyeti kavram n n performans, örgütsel ba l l k, örgütsel 

vatanda l k, devams zl k, i ten ayr lma e ilimi gibi örgütsel sonuçlarla olan 

anlaml ili kisi, ara t rmac lar n konuya oldukça uzun bir süreden bu yana 

(örn. Hawthorne, 1930; Hoppock, 1935; Adams, 1963; Vroom, 1964; Blum 

and Naylor, 1968; Carsten and Spector, 1987) yo un bir ilgi göstermesine 

sebep olmu tur. Konuyla ilgili çal an ara t rmac lar n soyut bir kavram olan 

i memnuniyetini anlatabilmek için i e ba l l k, kendini i e adama, i i sevme, 

i e kendini co kuyla verme gibi tan mlar kulland klar gözlenmektedir.  

Teorik ba lamda pek çok ara t rma i memnuniyetini aç klamada 

,Klasik ve Neo-Klasik Yakla mlarda oldu u gibi Maslow un htiyaçlar 

Hiyerar isi Yakla m na ve Herzberg in Çift Faktör Teorisine ba vurdu u için 

(Burnard et al., 1999) i memnuniyeti kavram yaz nda çok de i ik ifadelerle 

tan mlanm t r. 

Bütün tan mlar n ortak özelli i, i memnuniyetinin de erlendirici veya 

beklentisel faktörleri içermesidir ( enyüz, 2003). Örne in Adams a (1963) 

göre i memnuniyeti, çal anlar n alg lad girdi ve ç kt dengesidir . 

Adams n teorisine göre bireyin, örgüt için harcad çaba miktar ile bu 

çabas n n kar l nda ald ücret, statü, fayda ve ödüllerini, ayn nitelikte bir 

ba kas n nkiyle kar la t rmas sonucu ortaya ç kan e itsizlik durumunda 

(Mueller et al., 1999; Leventhal, 1980; Jawahar, 2002, Beugre, 2002) birey 

i iyle ilgili olarak memnuniyetsizli e dü mektedir.  
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Vrom (1964) ise i memnuniyeti kavram n ; çal anlar n alg lar na, 

duygular na ve davran lar na ili kin çok de i ik boyutlu i tutumlar n n bir 

ölçüsü olarak görmü , i memnuniyetini çal anlar n i yerindeki rollerine kar 

olu turduklar tepkileridir eklinde tan mlam t r. Benzer bir tan m yapan 

Smith, Kendall ve Hulin e (1969) göre i memnuniyeti, çal an n i in geneli 

veya belirli bir parças yla ilgili besledi i olumlu duygular n göstergesidir.  

Blum ve Naylor a (1968) göre i memnuniyeti, çal an n i i ile ilgili 

ücret, çal ma ko ullar , denetim, geli me olanaklar , i teki sosyal ili kiler, 

yetene in tan nmas ve benzer de i kenlere, bireysel özelliklerine ve i 

hayat d ndaki grup ili kilerine yönelik davran lar n n olu turdu u genel bir 

tutumdur . 

Sonuç olarak i memnuniyeti, i artlar n n (i in kendisi, yönetimin 

tutumu) veya i ten elde edilen sonuçlar n (ücret, i güvenli i) ki isel bir 

de erlendirmesidir.  memnuniyeti, bireyin normlar, de erler, beklentiler 

sisteminden geçerek i lenen i ve i ko ullar na ili kin alg lar na kar 

geli tirdi i içsel tepkilerden olu maktad r (Schneider and Snyder, 1975). Bu 

anlamda, i memuniyeti, çal anlar n i ve i in sa lad klar na ait bir alg s ve 

bu alg ya kar l k olarak verdi i duygusal cevapt r (Luthans,1994).  

memnuniyeti genellikle çal an n i ortam ndaki deneyimlerinin onun üzerinde 

b rakt olumlu etki ve bireyin yapt i le ilgili duygular , i ine ve örgütsel 

üyeli ine kar geli tirdi i tepki (Mc Cormick and Tiffin, 1974; Porter, Lawler 

and Hackman, 1975) olarak dü ünülür. Buna göre çal an birey, yapt i in 

i e beraberinde getirdi i de erleri gerçekle tirdi ini dü ünürse, i ine kar 

olumlu duygular içinde olur ve i ten memnuniyet duyar (Mc Cormick and 

Tiffin, 1974). 

Smith, Kendall ve Hulin e (1969) göre, i memnuniyetini etkileyen ve i e 

ait önemli özellikleri gösteren be boyut vard r (Luthans, 1994). Bunlar: 

1. in kendisi: in ilginç olmas , ki iye ö renme f rsat sa lamas , 

sorumluluk alma ans vermesi, 
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2. Ücret: Di er organizasyonlarla kar la t r ld nda ücretin e it görülmesi, 

3. Terfi f rsat : Hiyerar ide yükselme olana n n bulunmas , 

4. Yönetim: Yönetimin teknik ve davran sal destek sa lama yeteneklerinin 

olmas ve  

5.  arkada lar :  arkada lar n n teknik olarak uzmanl k dereceleri ile 

sosyal anlamda destek olma dereceleridir. 

Uzmanlar i memnuniyetinin, i performans , i ten ayr lma e ilimi, hayal 

k r kl gibi tepkilerin belirleyicisi oldu unu ifade etmektedir (Rusbelt, Farrell, 

Rogers and Ma nous, 1988). Genellikle, i tatmininin yüksek oldu u 

durumlarda i ten ayr lma oran ile devams zl n daha dü ük oldu u 

saptanm t r (Shalley, Gilson and Blum, 2000; Witt, 1989).  memnuniyeti ile 

örgütsel ba l l k aras ndaki ili kiyi aç klamaya yönelik çal malarda ise, i 

memnuniyetinin de i ik örgütsel ba l l k boyutlar üzerindeki etkileri 

ara t r lm ve genel olarak bu iki de i ken aras nda ço unlukla istatistiksel 

olarak anlaml ili kiler bulunmu tur. Jenkins ve Thomlinson (1992) duygusal 

ba l l k ve i memnuniyeti aras nda pozitif, devam ba l l ve i memnuniyeti 

aras nda negatif yönlü bir ili ki belirlemi tir. DeCottis ve Summers (1987), 

Hellman ve McMillan (1994), Sagar (1994), Jamal ve Badawi (1995), 

Harrison ve Hubbard (1998), Bhuian ve Abol-Muhmin (1997), Yousef (2001) 

ve Yousef (2002) isi, i memnuniyeti ve örgütsel ba l l k aras nda pozitif ili ki 

bulmu lard r. Bütün bu ara t rmalar n bir sonucu olarak i inden memnun olan 

bir çal an n örgütsel ba l l n n da fazla olmas beklenen bir durumdur. 

2.2. Ba l l k Kavram

 

Yönetim, uygulamal psikoloji, sosyal psikoloji ve örgütsel davran 

yaz n nda ba l l k, bir bireyin üyesi oldu u bir örgütle (Porter et al., 1974) 

veya bir meslekle (Aranya et al., 1981) bütünle mesinin ve kat l m n n gücü 

olarak tan mlan r.  
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2.2.1. Örgütsel Ba l l k Kavram ve Boyutlar  

Genel olarak i e kat lma, sadakat ve örgüt de erlerine olan inanc 

kapsamak üzere bireyin örgüte olan psikolojik ba l l n ifade eden örgütsel 

ba l l k, özellikle 1980'li y llardan ba layarak, birey ve örgüt aras ndaki 

ili kide anahtar bir rol üstlenmesi sebebiyle üzerinde önemle durulan 

konulardan birisidir (Namasivayam and Zhao, 2006). 

lgili yaz n incelendi inde örgütsel ba l l k ile ilgili birbirinden oldukça 

farkl tan mlamalar n oldu u görülmektedir. Bunun nedenini, özellikle 

psikoloji, sosyoloji ve örgütsel davran gibi farkl disiplinlerde çal an 

ara t rmac lar n, konuyu kendi bak aç s ile ele almalar d r. (Mowday, 

Steers and Porter, 1979). Bu tan mlamalardan baz lar örgüte ba l l , 

çal an n örgüte kat l m gücü olarak görürken; baz lar da çal an n ki isel 

de erleri ve amaçlar n n örgütünkilerle uyumu veya etkile imi olarak ifade 

eder (Demircan, 2003). 

Konuyu ilk olarak inceleyen ara t rmac lardan Becker (1960) örgüte 

ba l l , bireyin davran olarak ele alarak, örgütsel ba l l ortaya koydu u 

yan bahisler (side bets) teorisi ile aç klamaya çal m t r. Buna göre örgütsel 

ba l l k, bireyin baz yan bahislere girerek tutarl bir davran dizisini, o 

davran larla do rudan ilgili olmayan ç karlar ile ili kilendirmesidir (Becker, 

1960). Bir di er ifadeyle davran sal ba l l k, ki inin tutarl bir davran 

dizisini sergilemekten vazgeçti inde kaybedece i yat r mlar dü ünerek, bu 

davran dizisini sürdürme e ilimidir (Meyer and Allen, 1984). Dolay s yla 

Becker e göre ki i, çal t örgüte duygusal olarak ba l l k hissetmemekte, 

ba lanmad takdirde kaybedeceklerini (bireyin örgüt için harcad zaman, 

enerji ve bilgi gibi) dü ündü ü için ba lanmakta ve bu sebeple de örgütte 

çal maya devam etmektedir (Porter et al., 1974; Becker, 1960). 

Etzioni (1961) ise örgüte ba l l üçlü bir s n flamaya ay rarak, ahlaki 

ba l l k boyutunda, bireyin örgütün amaçlar , de erleri ve normlar na kar 

olumlu ve istekli bir yönelim göstermesi ve onlarla özde le mesi olarak ifade 

etmi tir. Kanter (1968) ise, Etzioni gibi üçlü bir s n flama yaparak, denetim 
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ba l l boyutunda, bireyin örgüt normlar na ba lanmas olarak belirtmi tir. 

Sheldon (1971) ise örgüte ba l l , bireyin kimli ini örgüte ba layan ya da 

ili tiren ve örgüte kar geli tirilen bir tutum veya yöneli olarak tan mlam t r. 

Örgüte ba l l , bireyin istihdam edilmesi ile ba layan, zaman içinde geli en, 

tutum ve davran lar n etkilenmesini de kapsayan bir ba l l k olarak gören 

Mowday ve arkada lar (1979) ise, bireyin belirli bir örgütle özde le mesi ve 

o örgüte kar hissetti i ba n gücü olarak tan mlamaktad r (Mowday, Steers 

and Porter, 1979). Bu ekilde ba l l k,  

a) Örgütün belirledi i amaçlar n ve sahip oldu u de erlerin kabul edilerek 

içselle tirilmesi, 

b) Örgütün belirledi i amaçlara ula mas için çaba gösterme iste i ve 

c) Örgütün bir mensubu olarak kalmak için güçlü bir arzu duyma olmak 

üzere üç unsurun birle imi olarak görülmektedir (Mowday, Steers and 

Porter, 1979; Hunt and Morgan, 1994; Nijhof et al., 1998, Brian et al., 

2006).  

Örgütsel ba l l k üzerine çal an ve konuya önemli katk lar olan di er 

ara t rmac lar ise, Allen ve Meyer'dir. Meyer ve Allen ne (1997) göre örgütsel 

ba l l k, çal an n örgüte olan psikolojik yakla m n içermektedir. Örgüte 

ba l l n duygusal, devam ve normatif ba l l k olmak üzere üç farkl boyuttan 

olu tu unu ortaya koyan Allen ve Meyer, örgüte ba l l , bireyin çal t 

örgütle duygusal olarak özde le mesini aç klayan (duygusal ba l l k boyutu), 

örgütten ayr lmas durumunda katlanmas gereken harcamalardan 

kaç nmas n sa layan (devam ba l l boyutu) ve örgütün bir üyesi olarak 

kalmaya yönelik ahlaki bir zorunluluk (normatif ba l l k boyutu) olarak ifade 

etmektedir (Meyer and Allen, 1991; Meyer and Allen, 1997). 

Örgütsel ba l l n analiz edilmesinde birçok yakla m oldu unu 

söylemek mümkündür. Ara t rmac lara göre bu yakla mlardan en çok tercih 

edileni, örgütsel ba l l n birbirinden farkl ama birbiriyle ili kili iki boyuttan 

meydana geldi ini söyleyen yakla md r. Bu iki boyut, tutumsal ba l l k ve 
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davran sal ba l l kt r (Bateman and Strasser, 1984; Mottaz, 1989; Mowday 

et al., 1979; Mowday, Porter and Steers, 1982; Iverson and Buttigieg, 1999).  

Örgütsel ba l l n tutumsal ve davran sal olmak üzere iki farkl ekilde 

incelenmesi, örgütsel davran ç lar n ve sosyal psikologlar n konuya farkl 

aç lardan yakla m olmalar ndan kaynaklanmaktad r. Örgütsel davran ç lar 

tutumsal ba l l k üzerinde yo unla rken, sosyal psikologlar ise daha çok 

davran sal ba l l k üzerinde yo unla m lard r (Mowday et al., 1982). 

Tutumsal ba l l k, çal anlar n örgütleriyle olan ili kilerine odaklanarak 

çal an n örgütün hedefleri ile özde le mesi ve bu hedeflere yönelik çal ma 

isteklili ini yans t r (Mowday et al., 1982).  

Bir bireyin üyesi oldu u örgüt ile kendisi aras nda kurmu oldu u ba a 

yönelik tutumlar , onun belli davran larda bulunmas n veya bu davran lar 

sergilemeye e ilimli olmas n sa layacakt r. Bu davran lar örgütten ayr l p 

ayr lmama, devams z olup olmama ve örgüt yarar na çaba gösterip 

göstermeme ile ilgili olacakt r (Porter et al., 1974; Mottaz, 1989). Ba l l n bu 

tür davran sal sonuçlar da ba l l n kal c l n veya de i imini sa layan 

ko ullara etkide bulunacakt r. Tutumsal ba l l n olu umu, ekil 2. deki gibi 

aç klanabilir.      

Tutumsal ba l l k, bireyin kimli inin örgütle özde le mesi ya da örgütün 

amaçlar ile ki isel amaçlar n n zamanla ayn do rultuya yönelip 

Ko ullar Davran

 

Psikolojik 
Durum 

ekil 1. Tutumsal Ba l l k Yakla m

  

Kaynak: Meyer, J.P. and Allen, N.J.; (1991), A Three-Component Conceptualization of 
Organizational Commitment  
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bütünle meleri (Varo lu, 1993) ve üyesi oldu u örgütün hedef, de er ve 

amaçlar yla kendi de er ve amaçlar n özde le tirip, bu amaçlar 

gerçekle tirmek amac yla örgüt üyeli ini sürdürmeyi istemesi durumunda 

ortaya ç kmaktad r. Dolay s yla bu tür bir ba l l k, bireylerin baz manevi ödül 

ve menfaatler kar l kendilerini örgüte ba lad klar bir al veri ili kisidir 

(Mowday et al., 1979). Yaz nda incelendi inde tutumsal ba l l n 

ölçülmesine yönelik olarak, duygusal ba l l k ad alt nda daralt ld 

görülmektedir. Duygusal ba l l k, çal an n örgütüne duygusal yak nl k 

duymas ve onunla özde le mesi olarak tan mlanm t r (Allen and 

Meyer,1990) 

Di er taraftan davran sal ba l l k, bireylerin bir örgütte çok uzun süre 

kalmalar sorunu ve bu sorunla nas l ba a ç kt klar yla ilgilenir (Demircan, 

2003) ve bireylerin kendi iradeleriyle, aç k ve geri al namayan bir davran 

yapt ktan sonra kendilerine bir ba l l k atfettiklerinde ortaya ç kan davran a 

odaklan r (Mowday et al., 1979). Davran sal yakla mda çal anlar n; 

örgütün kendisinden çok, yapt klar belirli bir faaliyete ba l l söz konusudur 

(Demircan, 2003).  

Davran sal ba l l k, bireyin sahip oldu u ba l l n d a vurumu veya 

normatif beklentileri a an davran lar olarak ele al nabilir. Bu kavram, ki inin 

geçmi teki davran lar nedeniyle örgüte ba l kalma süreci ile ilgilidir 

(Mowday et al., 1982). Burada örgüte ba l kalmaktan kastedilen, örgütte 

kalmaya niyetli olma (O Reilly and Chatman, 1986; Mottaz, 1989), örgütten 

ayr lmama ve devams zl k yapmama (DeCottis and Summers, 1987) gibi 

davran lard r. Belli bir örgüte kat lmak için ki inin özveride bulunmas gere i, 

örgüte ba l l n ba lang ç noktas olarak ele al nm t r. Bunun yayg n biçimi 

üyeli e kabul törenleridir. Çe itli sosyal kulüpler, askeri kurumlar ve dini 

tarikatlarda üyeli e kabul törenleri yo un olarak kullan lmaktad r. 

Davran sal ba l l k, örgütten ziyade ki inin kendi davran lar na kar 

geli ir. Ki i belli bir davran ta bulunduktan sonra bu davran lar n devam 

ettirir. Davran lar na bu ekilde bir ba l l k gösterdikten sonra ona uygun 

veya onu me ru ve hakl ç karan tutumlar geli tirir. Bu tutumlar da davran n 
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tekrarlanma olas l n art r r (Meyer and Allen, 1991; Oliver, 1990). 

Davran sal ba l l k süreci ekil 1 deki gibi özetlenebilir.         

Reichers e göre (1985), tutumsal ve davran sal ba l l k, döngüsel bir 

ili ki içindedir. Ba l l k tutumlar ba l l k davran lar na yol açar ve ba l l k 

davran lar da ba l l k tutumlar n güçlendirir (Mowday et al., 1982; 

Reichers, 1985).  

Meyer ve Allen (1984) örgütsel ba l l kla ilgili bir ba ka popüler görü 

ortaya koymu lar, örgütsel ba l l duygusal ba l l k, normatif ba l l k ve 

devam ba l l olmak üzere üç alt boyuttan olu an kavram olarak 

geli tirmi lerdir (Meyer, Stanley, Herscovitch, and Topolnyutsky, 2002). 

Meyer ve Allen taraf ndan geli tirilen üç alt boyutlu ba l l k modeli birçok 

davran sal çal mada kullan lm t r (McGee and Ford, 1987; Schappe and 

Doran, 1997; Sims and Kroeck, 1994; Tepper, 2000; Yousef, 2000; Wahn, 

1998). Duygusal Ba l l k, bireylerin duygusal ba l l anlam na gelmektedir 

ve bireylerin örgütsel objelere sar lmas ve özde le mesini ifade etmektedir 

(Meyer et al., 1998). Yaz nda rasyonel ba l l k olarak da bilinen devam 

ba l l örgütten ayr lman n getirece i maliyetlerin fark nda olma anlam na 

gelmektedir (Cheng, Jiang and Riley, 2003). Normatif ba l l k ise, çal an n 

örgütüne ba l l k göstermesini bir görev olarak alg lamas ve örgüte ba l l n 

 

ekil 2. Davran sal Ba l l k Süreci  

Kaynak: Meyer, J.P. and Allen, N.J., (1991), A Three-Component Conceptualization of 
Organizational Commitment, Human Resources Management Review, Vol:1, p.63.

 

Davran

 
Etmenler 

Davran
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Durum 
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do ru oldu unu dü ünmesi sonucunda geli ti inden di er iki tür ba l l ktan 

farkl bir boyutu temsil etmektedir. Özetle duygusal ba l l k, ki iler istedikleri 

için, devam ba l l ç karlar ba lanmay gerektirdi i için ve normatif ba l l k 

ise, ahlaki gerekçelerle ortaya ç kmaktad r (Wasti, 2002). Liou ve Nyhan a 

(1994) göre duygusal ba l l k ile devam ba l l na ili kin yakla mlar, 

ba l l n tutumsal ve davran sal görü leri ile benzerdir. Duygusal ba l l k 

tutumsal ba l l k gibidir ve devam ba l l da davran sal ba l l a benzer. 

Meyer ve Allen (1987) e göre duygusal ba l l k, devam ba l l ve 

normatif ba l l k, bir ba l l k çe idinden çok, ba l l n bile enleri olarak 

dü ünülmelidir. Çünkü bir çal an n örgütle olan ili kisi, bu üç farkl ba l l k 

bile eninin farkl düzeylerini içerebilir. Örne in bir çal an, çal t örgüte 

kar yüksek düzeyde duygusal ba l l k hissederken ayn zamanda örgütte 

kalmak için zorunluluk da hissedebilir. Bir ba ka çal an ise, örgüt için 

çal maktan zevk duyarken, örgütten ayr lman n ekonomik aç dan 

getireceklerini göze alamayabilir. Ba ka bir çal an ise, i vereniyle çal may 

sürdürmek için büyük arzu, ihtiyaç ve zorunluluk hislerini ayn anda ta yabilir 

(Meyer and Allen, 1997). Sonuç olarak ara t rmac lar, çal anlar n örgütle 

ili kisini belirli bir ba l l k boyutuna dâhil etmek yerine, bu boyutlar n bir 

birle imi olarak anlamaya çal mal d r (Demircan, 2003). 

2.2.2.1. Duygusal Ba l l k 

Yaz nda en çok incelenen ba l l k türü olan duygusal ba l l k, 

çal anlar n örgütsel objelere sar lmas n n, örgütle özde le mesinin, kendisini 

örgüt içinde tan mlayabilirli inin ve örgüte kat l m n n ifadesidir. Duygusal 

ba l l n seviyesi ne kadar çok artarsa bireylerin çal t klar örgütte kalmas 

ve onun hedef ve de erlerini kabul etmesi o kadar kolay olmaktad r (Meyer et 

al., 1998). Bu noktadan hareketle duygusal ba l l k, do ru sebeplerden 

dolay arzulanan sonuçlar sa layan ba l l k biçimi olarak kabul edilmektedir. 

Çal anlar n duygusal yönelimlerini kontrol etmek zor oldu undan, 

çal anlar n örgüte duygusal olarak ba lanmas do ru ve uygun insan 

kaynaklar faaliyetlerinin gerçekle tirilmesine ba l d r (Demircan, 2003). 
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2.2.1.2. Devam Ba l l

 
Yaz nda rasyonel ba l l k olarak da bilinen devam ba l l , çal anlar n 

örgütten ayr lman n getirece i maliyetlerin fark nda olmas (Meyer and Allen, 

1997; Cheng et al., 2003), çal anlar n üyeliklerini sürdürerek örgütte 

kalmalar ve örgütün süreklili ine kendilerini adamalar anlam na gelmektedir. 

Ba ka bir ifadeyle devam ba l l , bir üyenin örgütün kal c l n sa lamaya 

kendini adamas olarak tan mlan r. Devam ba l l n n temeli örgütten 

ayr lman n maliyetinin, örgütte kalman n maliyetinden daha büyük oldu u 

fikrine dayanmaktad r. Bu ba l l k üyenin örgütsel rolüne ba l l olup, 

bili sel yönelimleri içermektedir. Bili sel yönelim, nesneleri inceleyerek 

herhangi bir duygusal veya normatif de erlendirmeye tabi tutmaks z n onlara 

olumlu veya olumsuz de erler biçmektir. Bunun için de sistemin ödüllendirici 

olarak alg lanmas gerekmektedir. Ba l l n gerçekle ebilmesi için üye 

aç s ndan maliyetinin yüksek olmas veya kendisinden ayr lmay zorla t racak 

de erde ki isel fedakârl klar ve yat r mlar n istenilmi olmas gerekmektedir. 

Çal an n ailesiyle bir ehirden ba ka bir ehre ta nmas veya örgüte özel 

baz becerilerin geli tirilmesi için zaman ay rmak, çaba sarfetmek ve para 

harcamak yap lan yat r mlara örnek olabilir (Meyer and Allen, 1997). Üye, 

örgütten ayr lman n bedelini örgütte kalman n bedelinden yüksek bulursa, 

yani örgütte kalmay karl bulursa ba l l k gösterecektir. Üye, kendisi için karl 

olan eylerin örgütteki üyeli inin sürmesine ba l oldu unu ve örgütteki 

pozisyonu ile ilgili oldu unu fark etti inde, örgütüne ve örgütsel rolüne 

ba lanacakt r (Kanter, 1968). Bir ba ka deyi le, üyeler bir örgütte kalmak için 

önemli ölçüde fedakârl klar yapm larsa, sistemin kal c olmas n sa lamak 

için önemli ölçüde ba l l k gösterirler. 

Devam ba l l n etkiledi i dü ünülen ba ka bir unsur da, çal an n 

sahip oldu u i seçenekleridir. Çok say da i seçene ine sahip oldu u 

dü ünen çal anlar, az say da seçene i oldu unu dü ünen çal anlara göre 

daha zay f devam ba l l na sahiptirler. Ba ka ifade ile farkl i 

seçeneklerinin alg lanabilirli i ile devam ba l l aras nda negatif yönlü bir 

ili ki vard r. Farkl i seçeneklerinin alg lanabilirli i de, önceki i bulma 
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çabalar ndan ve bu çabalar n sonuçlar ndan etkilenebilir (Meyer and Allen, 

1997). 

Devam ba l l n n ortaya ç k , duygusal ba l l a göre daha az dikkat 

çekmi tir. Bunun bir sonucu olarak devam ba l l ile ilgili ölçütlerin de 

yaz na girmesi daha geç olmu tur. Buna ra men eldeki ara t rma bulgular , 

çal anlar n örgütlerine kar geli tirdikleri devam ba l l klar n n, çal anla n 

örgütlerine yapt klar farkl türdeki yat r mlar n ve çal alar n ba ka i 

seçene inin varl na ili kin inançlar n n bir fonksiyonu oldu unu 

göstermektedir (Meyer and Allen, 1997). 

2.2.1.3. Normatif Ba l l k 

Duygusal ba l l k ve devam ba l l na oranla daha az dikkat çeken 

normatif ba l l k boyutu (Allen, 2003), Meyer ve Allen in duygusal ve devam 

ba l l na ek olarak Weiner ve Vardi (1980) taraf ndan önerilen ve Weiner 

(1982) taraf ndan geli tirilen normatif ya da ahlaki ba l l k boyutunu da 

eklemek suretiyle geli tirdikleri üç boyutlu örgütsel ba l l k modelinin üçüncü 

boyutunu olu turmaktad r (Meyer and Allen, 1984; Weiner and Vardi, 1980). 

Örgütsel ba l l n ahlaki ve sorumluluk boyutunu olu turan (Liou and Nyhan, 

1994; Jaros, 1995) normatif ba l l k, çal an n örgütüne ba l l k göstermesini 

bir görev olarak alg lamas ve örgüte ba l l n do ru oldu unu dü ünmesi 

sonucunda geli ti inden di er iki tür ba l l ktan farkl bir boyutu temsil 

etmektedir. Çal anlar n örgütte kalma ile ilgili yükümlülük duygular n 

yans tan nomatif ba l l k, örgüt üyeli ini sürdürme hususundaki duygulardan 

kaynaklanmaktad r. 

Bu ba l l k türü zorunluluk unsuru içermektedir. Weiner ye (1982) göre 

örgüte normatif ba l l k, bireylerin aile ve kültür çevrelerine ait geçmi 

sosyalizasyonu ile örgüte yeni kat lan ki iler olarak sosyalle me süresince 

hissettikleri bask n n bir birikimi olarak geli ir. Çal anlar n ba l l k duymalar , 

ki isel yararlar için bu ekilde davranmalar istendi inden de il, fakat 

yapt klar n n do ru ve ahlaki oldu una inanmalar ndan kaynaklanmaktad r. 

Normatif ba l l k, örgütün çal ana yapt belirli yat r mlar temelinde, ki inin 
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örgüte kar sorumlulu u ve yükümlülü ü oldu una inanmas , dolay s yla 

kendini örgütte kalmaya zorunlu görmesine dayanan ba l l kt r. Normatif 

ba l l ndaki zorunluluk devaml l k ba l l nda oldu u gibi ç kara de il, 

erdemlilik ve ahlaki duygulara dayanmaktad r. Duygusal devaml l k ve 

normatif ba l l n ortak yönü, ki i ile örgüt aras nda örgütten ayr lma 

ihtimalini azaltan bir ba n olu mas na sebep olmas d r. Ancak bu ba n 

niteli i, an lan ba l l k türlerine göre de i ik olmaktad r. Duygusal ba l l k, 

ki iler istedikleri için, devaml l k ba l l ç karlar ba lanmay gerektirdi i için 

ve normatif ba l l k ise, ahlaki gerekçelerle ortaya ç kmaktad r (Allen and 

Meyer, 1990; Meyer and Allen, 1991).  

Tablo 1 de konuyla ilgili çal an ara t rmac lar n örgütsel ba l l n alt 

bile enleriyle ilgili yapm olduklar tan mlamalardan baz lar özetlenmi tir. 

Tablo 1: Örgütsel Ba l l n Bile enlerinin Tanmlanmas

 

Kavram Tanm 
Duygusal Ba l l k 

 

Bireyin bir gruba duygusal ba l l d r (Kanter, 1968). 

 

Bireyin ki isel kimli ini örgüte ba layan, örgüte yönelik tutum veya 
yönelimidir (Sheldon, 1971). 

 

Örgütün ve bireyin amaçlar nn giderek bütünle mesi ve uyuma mas 
sürecidir (Hall et al., 1970). 

 

Bireyin kendi ki isel de erlerinden ayr olarak örgütün de er ve 
hedefleri ile örgüt içindeki bireylerin bu de er ve hedeflerle ili kili 
rollerine ba l l d r (Buchanan, 1974) 

 

Bireyin belirli bir örgüt içinde kendini tanmlama ve bu örgüte kat l m 
gücüdür (Mowday et al., 1982) 

 

Çal sann örgütü ile girdi i kimlik birli inin derecesi ve örgütün aktif bir 
üyesi olmaya devam etmeye istekli olmas dr (Davis and Newstrom, 
1989) 

Devam Ba l l

  

Örgüte sürekli devam etmeyle ili kili avantaj ve örgütten ayr lmayla 
ili kili dezavantajlar n bile imidir (Kanter, 1968) 

 

Bireyin d sal ç karlar n belirli bir faaliyete ba layarak örgüte ba l l k 
sa lamas dr (Becker, 1960). 

 

Birey-örgüt ili kisinde, bireyin zaman içerisinde yapm oldu u 
yat r mlar nn bir sonucu olarak ortaya ç kan yapsal bir olgudur 
(Hrebiniak and Alutto, 1972). 

Normatif Ba l l k 

 

Ba l l k davran , örgüte ba l l k konusuna uygun biçimsel ve zorunlu 
beklentileri a an, kabul görmü sosyal davran lard r (Weiner and 
Gechman, 1977).  

 

Örgütsel amaçlar ve ç karlarla bulu mak üzere kabul edilen bask lar n 
bütünüdür (Weiner, 1982). 

 

Çal ann, örgütte geçirdi i zaman içerisinde sa lad statü veya 
memnuniyet ne olursa olsun, bu çal ann ahlaki olarak örgütte 
kalmas nn do ru oldu u dü ünüldü ü ba l l kt r (Marsh and Mannari, 
1977). 
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2.2.2.  Örgütsel Ba l l kla li kili Kavramlar 

Yaz nda örgütsel ba l l tan mlamak (Mowday et al., 1982), örgütsel 

ba l l n farkl bile enlerini ölçmek (Allen and Meyer, 1996) ve örgütsel 

ba l l n nedenleri ile sonuçlar n aç klamak (Allen and Meyer, 1990) için 

yap lm çe itli ara t rmalar yer almaktad r. Örgütsel ba l lk kavram n 

aç klamak için pek çok tan mlama yap lmas na ra men (Porter et al., 1974; 

Meyer and Allen, 1984; Meyer and Allen, 1991) Meyer ve Allen in (1991) 

ba l l kapsaml bir ekilde aç klayan üç alt boyutlu modeli, örgütsel 

davran alan nda en çok yararlan lan model olmu tur. Örgütsel ba l l n ve 

örgütsel ba l l a ait bile enlerin farkl de i kenlerle ili kisini ara t ran 

çal malarda, farkl kültürlerde örgütsel ba l l n ne ekilde geli ti i ve 

kültürleraras de i kenlere göre örgütsel ba l l n ne ekilde farkl la t da 

ortaya konmaktad r. Bu çal malarda üzerinde en çok durulan konular n 

ba nda, örgütsel ba l l n i memnuniyeti ile ili kisini ve i gücü devri ve 

devams zl k üzerindeki etkilerini inceleyen ara t rmalarla, bireylerin örgüte 

ba l n i e kar tutumuyla ili kilendiren ara t rmalar gelmektedir 

(Demircan, 2003). 

Baz ara t rmac lar örgütsel ba l l ortaya ç karan etkenleri ki isel 

özellikler (ya , k dem, cinsiyet, yetenek), i yerindeki roller (rol çat mas , 

rol belisizli i ve rol yo unlu u), i in özellikleri (görev otonomisi, zorluk 

derecesi ve i kapsam ), grup-lider ili kisi (grup uyumu, liderlik yap s , 

kat l mc liderlik) ve örgütsel özellikler (büyüklük, merkezileme) eklinde 

genel olarak ele al rken (Mathieu and Hamel, 1989; Mathieu and Zajac, 

1990), baz ara t rmac lar da ba l l , bile enlerini ayr ayr ele alarak 

incelemi lerdir (Dunham et al.1994; Whitener and Walz, 1993). 

Dunham ve arkada lar (1994) duygusal ba l l n (görev otonomisi, 

yönetimin geri beslemesi, alg lanan kat l mc yönetim anlay , ya , k dem), 

devam ba l l n n (çal ma arkada lar na ba l l k, kat l mc yönetim 

anlay ) ve normatif ba l l n (çal ma arkada lar na ba l l k, kat l mc 

yönetim anlay ) .nedenlerini incelerken; Whitener ve Walz (1993) ise, i 
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seçeneklerinin cazibesinin, ödüllerin ve maliyetlerin di er seçeneklerle 

kar la t r lmas n n da duygusal ba l l n nedenleri oldu unu göstermi tir. 

Meyer ve Allen (1991) duygusal ba l l n nedenlerini üç s n fta 

incelemektedir. Bunlar: 1) ki isel özellikler (ya , cinsiyet, e itim gibi 

demografik özellikler ve ba ar , yak n ili ki gibi ki isel özellikler), 2) örgütsel 

yap

 

ve 3) i ile ilgili tutumlard r. Yine bu ara t rmac lara göre devam 

ba l l n n en önemli nedenlerini örgütün ba l yat r mlar

 

(becerilerin 

aktar lmas , emeklilik ve ikametgâh de i ikli i dü üncesi) ve i 

seçeneklerinin varl

 

olu turmaktad r. Nomatif ba l l n en önemli iki 

nedeni ise, örgütte kalman n uygunlu unu vurgulayan sosyalle me ve 

çal anlara örgütte kalma zorunlulu u hissettiren faydalard r (Meyer et al., 

1993). 

2.2.2.1. Ki isel Özellikler 

Çe itli çal malar örgütsel ba l l kla ki isel özellikler aras ndaki ili kiyi 

incelemi tir (Cohen, 1992; Dodd-McCue and Wright, 1996; Kacmar, Clarlson 

and Brymer, 1999; Welsh and LaVan, 1981). Steers (1977) göre ki isel 

özellikler, bireyi tan mlayan de i kenleri içerir ve bunlar ya , i te kalma 

süresi, e itim, cinsiyet, alg lanan yeterlilik, yetenek, medeni hal, ki iler aras 

güven ve dindir (Batman and Strasser, 1984; Cohen, 1992; Grusky, 1966; 

Herbiniak and Alutto, 1972; Kacmar et al.;1999; Steers, 1979; Sheldon, 

1971). Ya ve i te kalma süresi üzerine yap lan analizlerin sonucunda 

örgütsel ba l l k ile ya ve i te kalma süresi aras nda pozitif bir ili ki oldu u 

bulunmu tur (Alutto, Herbiniak and Alinso, 1973; Batman and Strasser, 1984; 

Dodd-McCue and Wright, 1996; Fukami and Larson, 1984; Herbiniak and 

Alutto, 1972; Lee, 1969; Kiesler and Sakumura, 1966; Sheldon, 1971; Steers, 

1977; Whan, 1998; Welsh and LaVan, 1981).  

Çal anlar ya land kça, çal ma sistemi içerisinde de erli kaynaklar 

biriktirirler ve onlar için örgütlerini de i tirmek daha az çekici hale gelir 

(Hebiniak and Alutto, 1972; Meyer and Allen, 1984; Kacmar et al.; Morris and 

Sherman, 1981; Whan, 1998).  
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Bir kaç çal mada e itim ile örgütsel ba l l k aras nda z t bir ili ki oldu u 

sonucuna ula lm t r (Grusky, 1966; Herbiniak and Alutto, 1972; Morris and 

Sherman, 1981; Steers, 1977; Tang and Sarsfield-Baldwin, 1996).  

S ra cinsiyete geldi inde, kad nlar erkeklerden daha güçlü örgütsel 

ba l l a sahiptir. Çünkü kad nlar erkeklerden daha çok engellerin üstesinden 

gelmek zorundad rlar (Dodd-McCue and Wright, 1998; Grusky, 1996; 

Herbiniak and Alutto, 1972; Steers, 1977; Tang and Sarsfield-Baldwin, 1996). 

Çal anlar n ki iler aras güvenleri artt nda, örgütsel ba l l klar da artar 

veya tam tersi azal r (Morris and Shermani, 1981). Alg lanan yeterlilik ve 

yetenek örgütsel ba l l kla pozitif ili ki içerisindedirler (Huang, 2000; Morris 

and Sherman, 1981; Stevens et al., 1978). Herbiniak ve Alutto ya (1972) 

göre, medeni hal ve din de örgütsel ba l l k ile pozitif ili ki içerisindedir. Evli 

insanlar n örgütsel ba l l klar bekarlardan daha yüksektir (Angle and Perry, 

1983; Herbiniak and Alutto, 1972; Kacmar et al.; 1999; Tang and Sarsfield-

Baldwin, 1996). 

2.2.2.2.  Özellikleri 

Welsh ve LaVan a (1981) göre örgütsel ba l l n öncülleri olarak ortaya 

ç kan i özellikleri; i in faaliyet alan , rol çat mas , rol belirsizli i, güç ve 

tak m çal mas n içerir. in faaliyet alan çal anlar n bireysel mücadelesini 

artt rd için örgütsel ba l l da artt rabilir. Bireyler i yerinde ne kadar çok 

zorlukla kar la rsa, örgüte ba l l da o ölçüde artar (Brown, 1969; 

Buchanan, 1974; Huang, 2000; Steers, 1977; Tang and Sarsfield-Baldwin, 

1996). Bununla birlikte, ara t rmada rol çat mas ya da rol belirsizli i ile 

örgütsel ba l l k aras nda negatif bir ili ki oldu u sonucuna ula lm t r (Alutto 

et al., 1973; Alutto, 1969; Bennis, 1962; Fukami and Larson, 1984; Likert, 

1961; Morris and Sherman, 1981; Tang and Sarsfiel-Baldwin, 1996; Welsh 

and LaVan, 1981). E er çal anlar rolleri ile iyi bir ekilde bütünle emezlerse, 

daha dü ük örgütsel ba l l a sahip olurlar (Huang, 2000; Morris and 

Sherman, 1981; Mottaz, 1989; Rizzo, House and Lirtzman, 1970; Welsh and 

LaVan, 1981). Di er taraftan, güç ve tak m çal mas n n seviyesi ne kadar 

yüksek olursa, örgütsel ba l l k da o kadar çok olur (Cohen, 1992; Herbiniak 
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and Alutto, 1972; Welsh and LaVan, 1981). E er bireyler baz yasal güçlere 

sahip olurlar ve örgütün karar alma gücüne kat lma f rsat n bulurlarsa, bunun 

ba l l klar üzerinde artt r c bir etkisi olacakt r. 

2.2.2.3.  Deneyimi 

Buchman (1974) ba l l n çal an n örgütte bulundu u süre içerisinde 

elde etti i i deneyimlerinin kalitesi ve do as ndan etkilendi ini belirtmi tir. 

Steers (1977) ise, i deneyimlerini ba l ca sosyalle me gücü olarak 

görmektedir ve bu ekilde bireylerin örgütlerine psikolojik olarak 

ba lanmalar n n olu umunda i deneyiminin önemli bir etkisi oldu unu 

belirtir.  deneyimleri, organizasyona kar grup tutumlar , örgütsel 

güvenilebilirlik ve güven, alg lanan yat r m ve örgüt için ki isel önem, liderlik 

tarz ve ödüller ya da beklentilerin farkedilmesini kapsar (Angle and Lawson, 

1993; Buchanan, 1974; Clikeman and Henning, 2000; Cohen, 1992; Dodd-

McCue and Wright, 1996; Grusky, 1966; Herbiniak, 1974; Morris and 

Sherman, 1981; Mottaz, 1989; Steers, 1977). Yukar daki faktörlerin her biri 

artt nda örgütsel ba l l k da artar. 

ekil 3 de Meyer ve Allen taraf ndan geli tirilen üç alt boyutlu ba l l k 

modeli ematik olarak gösterilmi tir.       
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2.2.3. Mesle e Ba l l k Kavram  

2.2.3.  Mesle e Ba l l k Kavram  

Bu bölümde, ilk olarak, mesle in geleneksel bir tan m verilmektedir. 

Daha sonra, profesyonelli in boyutlar özetlenerek; serbest muhasebe 

firmalar nda çal an muhasebecilerin bu özelliklere neden uydu u 

aç klanmaktad r. Son olarak, mesle in iki yeni tan m tart larak mesleki 

ba l l k kavram tart lmaktad r. 

2.2.3.1. Muhasebecilik Mesle inde Profesyonellik 

Birçok sosyolog modern endüstriyel toplumda profesyonelle meye 

önemli bir vurgu yapmaktad r (Cogan, 1953; Montogna, 1968; Green, Keller 

and Wamsley, 1993). Meslek kelimesi giderek daha fazla suistimal 

edilmekte ve geleneksel tan m ndan uzakla maktad r. Çünkü giderek daha 

fazla insan kendini profesyonel olarak adland rmaktad r (Black and Barney, 

Duygusal 
Ba l l k 
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gücü devri 
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Kaynak: Meyer ve ark., (2002), Affective, Continuance, and Normative Commitment to the 
Organization: A Meta-Analysis of Antecedents, Correlates, and Consequences  
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1990; Harris, 1999; Yetmar, Cooper and Frank, 1999; Yetmar and Eastman, 

2000). Ara t rmac lar geleneksel olarak mesle i, bireylerin geçimlerini 

sa lamak için yapt klar , bilimsel çal man n pratik uygulamas ve entellektüel 

niteli in el becerisi üzerindeki bask nl n kullanarak ba kalar n dü ünme ve 

onlara hizmet sunma ekli olarak görmektedirler (Cogan, 1953). Mesle in ne 

oldu unu anlatan geleneksel tan m incelendi inde, tan m içerisinde hiçbir 

ticari unsurun olmad görülmektedir. Profesyonellerin ba l ca amac 

kendilerinin beceri ve hizmetlerini isteyen toplum ve insanlara hizmet sunmak 

ve makul bir gelir elde etmektir (Cogan, 1953).  

Greenwood (1957) bütün mesleklerin u özelliklere sahip olmas 

gerekti ini belirtmi tir:  

1. Sistematik teori, 

2. Mesleki otorite, 

3. Toplumsal yapt r m, 

4. Etik kurallar ve  

5. Mesleki kültür.  

Bir mesle i karakterize eden beceriler güçlü ve süreklidir ve teorik yap 

olarak adland r lan içsel ve tutarl bir sistem eklinde organize olmu olan 

bilgi kayna nca desteklenirler (Barber, 1963; Carey, 1965; Goode, 1957; 

Greenwood, 1957). Mesleki bir ili kide, profesyonel ki i kendi 

de erlendirmesini kabul etmekten ba ka seçene i olmayan mü terisi için 

neyin iyi, neyin kötü oldu unu söyler ve buna da mesleki otorite denir (Benke 

and Hermanson, 1993; Burns and Haga, 1977; Greenwood, 1957; Groves, 

Pool and Broader, 1984; Moore, 1967; Vollmer and Mills, 1966). Toplum 

meslek için bir dizi güç ve ayr cal onaylar ve toplum taraf ndan profesyonel 

gruba verilen bu güç ve ayr cal klar bir tekel olu turur, buna da toplumsal 

yapt r m denir (Greenwood, 1957; Moore, 1967; Vollmer and Mills, 1966). Bir 
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profesyonelin üzerine yemin etti i yaz l kanun, uygulama olarak kabul edilir 

ve resmi talimatlar n a rl n ta yan yaz l olmayan yasalar da etik yasa 

olarak adland r l r (Greenwood, 1957). Mesleki kültür mesle in de erleri, 

normlar ve sembollerinden olu ur. Profesyonel bir grubun sosyal de erleri 

onun temel ve asli inançlar , bütün varl n n dayandi sorgulanamayan 

yeridir (Burns and Haga, 1977; Greenwood, 1957; Gunz and Gunz, 1994). 

Profesyonel bir grubun normlar , sosyal durumlardaki davran lara rehberlik 

eder (Goode, 1957; Greenwood, 1957; Kullburg, 1990; Shaub et al., 1993). 

Bir mesle in sembolleri, amblem, i aret, ay rt edici elbise; tarihi, folklorü, 

kulland dil; hainleri ve kahramanlar ve mesleki kli eleri gibi anlam ta yan 

unsurlar içerir (Greenwood, 1957). 

Profesyonellik kavram yap sal ve tutumsal olmak üzere iki farkl 

boyuttan olu maktad r (Norris and Niebuhr, 1983). Yap sal unsurlar; tam 

zamanl i , e itim okulunun in as ve etik yasalar n olu turulmas gibi alanlar 

içerirken, tutumsal unsurlar; alana ça r lma, kamuya hizmet inanc , ki isel 

düzenleme ve otonoma olan inanç ve temel referans olarak mesleki örgütün 

kullan lmas n içerir (Norris and Niebuhr, 1983). Hem yap sal hem de 

tutumsal boyutlar n temel dayana a a daki be maddede belirtmi lerdir: 

1. Otonomi: Birinin i iyle ilgili araçlar ve hedefler hakk nda karar vermek 

konusunda alg lanan haklar ifade eder. 

2. Mesle e Ait Standartlar n Korunmas : Standartlar n, yeterince 

donan ml profesyonel ki ilerce uygulanmas inanc n ifade eder. 

3. Etik: Mü terilere hizmet sunma sürecinde mü terilerle duygusal ili ki 

içine girmekten ya da ki isel ç karlardan kaç nmak ve ayr ca 

mü teriye yüksek kalitede hizmet sunmayla ilgili hissedilen 

sorumlulu u ifade eder. 

4. Mesleki Ba l l k: e kendini adama ve meslekte uzun süreli kariyer 

edinme iste ini ifade eder. 
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5. Profesyonel Özde le me: Ana referans olarak mesle in ve 

profesyonel ki ilerin kullan lmas n ifade eder. 

Serbest muhasebe firmalar nda çal an muhasebecilerin sahip oldu u 

özellikler ise a a da belirtilmi tir (Norris and Niebuhr, 1983): 

1. Bir dizi resmi e itim sonucunda elde edilmi olan uzmanl k bilgisine 

sahip olma (meslekle ilgili standartlar n korunmas ); 

2.  Topluma hizmetlerin verilmesi ve sosyal zorunluluklar n fark nda 

olmak (mesleki ba l l k); 

3.  Disiplin mekanizmas nca uygulanan etik yasalarca yönetiliyor olmak 

(etik); 

4.  Yeni üyelerin kabulünde formal gerekliliklerin olmas ve sadece 

üyelerin kullanma yetkisinin oldu u ünvanlar n belirlenmesi (mesleki 

özde le me); ve  

5.  Kanunen sertifikal üyelerin uzmanl l n n tan nmas (otonomi) 

(Norris and Niebuhr, 1983).  

Yukar da say lan bu özellikler muhasebe mesle ini profesyonel 

olamayan i lerden ay rt etmektedir. 

Mautz (1988) profesyonel in iki ek tan m n vermi tir. lki, özel bir 

hizmeti icra eden profesyonellerin tan mlanabilir bilgiye, uzmanla lm ve 

ileri düzeyde bir e itime, formal bir örgüte, etik yasas na, üyelerin disipline 

edilmesi ile ilgili prosedürlere ve kamusal kabul görmeye gereksinimleri 

vard r. Bu tan mdan, doktorlar, avukatlar, muhasebeciler ve denetçler ve çok 

az say daki di er i lerle u ra an ki iler meslek ile u ra anlar olarak 

dü ünülürler. 
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Uzman n ikinci tan m ise, yap lan faaliyet ne olursa olsun motive olmu 

olan s ra d becerilere sahip ki iler olarak verilmektedir (Mautz, 1988). kinci 

tan ma göre, profesyoneller iyi becerilere sahip, son derece motive olmu , 

insanlara merhamet göstermeyen ve itiraz istemeyen ki ilerdir. Rakiplerine 

hedeflerini payla acaklar meslekta lar gibi de il, yenmeleri gereken 

muhalifleri olarak davran rlar. Bu tan m alt nda profesyonel olarak iddia 

edilebilecek birçok i vard r. Mautz ilk tür profesyonelleri kamu ç karlar ile 

ilgili profesyoneller ikinci türdekileri de uzman rakip profesyoneller olarak 

adland rm t r. Uzman rakip profesyoneller en çok kar elde etmek için en iyi 

mü teri hizmetini sa lama ihtiyac n duyarlar. Fakat kamu ç karlar onlar n en 

önemli ilgi merkezleri de ildir. Muhasebeciler denetleme ile u ra t klar nda, 

sadece kalifiye becerileri olan son derece motive olmu uzmanlar de il, ayn 

zamanda ilk önce kamu ç karlar n gözetmede sorumlu ki ilerdir (Mautz, 

1988; Konrath, 1999; Roberson, 1993). Muhasebeciler için kamu ç karlar 

mü terilerinin ve hatta kendi ki isel ba ar lar ile ilgili ç karlar ndan da önde 

geldi inden (Aranya et al., 1981; Mautz, 1988), muhaseciler kamu ç karlar 

ile ilgili profesyoneller dir. 

Muhasebeciler ekonomide son derece önemli bir rol oynamaktad rlar ve 

s kl kla performanslar ndan söz edilmektedir (Aranya et al., 1981; Mautz, 

1988; Roberson, 1993). Yinede, artan rekabetten dolay muhasebecilerin ve 

denetçilerin kamu ç karlar ile ilgili profesyonel statülerini sürdürmeleri 

daha zor olmaktad r (Mautz, 1988). Bu durumu düzeltmek için Mautz 

toplumun muhasebecili in sosyal önemine yeniden vurgu yapmas n ve 

asl nda özel ayr cal klar olan muhasebecilerden hizmet beklemesini 

önermektedir. Ek olarak, muhasebeciler kamu ç karlar ile ilgili 

profesyoneller standartlar n  koruyabilmek için kendi etik standartlar na ve 

mesleki normlar na odaklanmal d rlar (Claypool et al., 1990; Cohen et al., 

1995; Cohen et al., 1998; Yetmar et al., 1999). 

Serbest muhasebecilik mesle inde, mesleki ba l l k mesle in 

normlar n ve hedeflerini kabul etmek demektir; bu nedenle, mesleki etik 

kurallar n içeren konularda daha fazla mesleki ba l l k olarak yans mal d r 

(Aranya et al., 1982; Kimmel, 1994; Konrath, 1999; Lachman and Aranya, 
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1986; Horngren and Harrison, 1989; Hunt and Vitel, 1986; Ricchiute, 1998; 

Roberson, 1993; Finn et al., 1994; Yetmar et al., 2000).  

2.2.3.2.  Mesleki Ba l l k  

Bir meslek, bünyesinde yüksek düzeyde uzmanl k, özerklik, i e ba l l k, 

mesle e ba l l k, meslekle özde le me ve etik ilke ve standartlara sahip 

bireyleri bulundurur (Blau and Lunz, 1998). Bireylerin meslekleri ile aralar nda 

geli tirdikleri psikolojik ili ki ve mesleklerine yönelik duygusal tepkilerinin 

göstergesi olan mesleki ba l l k (Meyer, Allen and Smith, 1993) meslekle 

özde le me; mesle e ve mesleki kariyere ba lanma ve kendini mesle ine 

adama ve mesleki etik de erler ve hedeflerin kabul edilmesi eklinde 

tan mlanmaktad r (Lachman and Aranya, 1986; Sorensen and Sorensen, 

1974; Finn et al., 1994). Mesleki ba l l kla ilgili Aranya ve ark. (1981) 

taraf ndan geli tirilmi olan temel teori, mesleki ba l l incelemede en çok 

kullan lan ve en önemli yakla md r (Pollock and Amernic, 1981; Aryee, 

Waytt and Min, 1990; Aranya and Ferris, 1984; Aranya et al., 1981; Harrell et 

al., 1986; Hunt and Vitel, 1986; McGregor, 1987; Lachman and Aranya, 

1986; Wallace, 1993; Wallace, 1995). 

Mesleki ba l l k genelde belirli bir mesle e ba lanma ve onunla 

özde le menin nispi gücü eklinde tan mlan r (Aranya, 1981). Bu nedenle, 

Aranya ve ark. (1981) mesleki ba l l (a) mesle in hedef ve de erlerini 

kabul etme ve inanma, (b) mesle in yarar na çaba sarf etme konusunda 

gönüllü olma ve (c) meslekteki üyeli i sürdürme konusunda istekli olma 

eklinde karakterize etmi lerdir. Mesleki ba l l n bu üç özelli i sadakat, 

gurur, performans motivasyonu, beklenen i te kalma süresi ve belirli bir 

meslekten genel memnuniyet ile de erlendirilebilir (Clark and Larkin, 1992). 

Bunun yan s ra, mesleki ba l l k mesleki ve ki isel hedeflerin birbiri ile 

uyumlu olmas ya da de er ödülleri için davran de i imi yoluyla da 

gösterilebilir (Aranya and Ferris, 1984). Bu yüzden, meslek memnuniyeti ve 

i ten ayr lma e ilimi, mesleki ba l l k ile ili kilidir (Clark and Larkin, 1992).  
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Profesyoneller ile onlar çal t ran kurulu lar aras ndaki ili kiyi inceleyen 

bir çok ara t rmada (Aranya et al., 1981; Aranya and Ferris, 1984; Baugh and 

Roberts, 1994; Burns and Haga, 1977; Senatra, 1980; Sorensen and 

Sorensen, 1974; Sorensen, 1967; Watson, 1975; Wallace, 1993) bu ili kiyi 

etkileyen en önemli iki faktörün örgütsel ve mesleki ba l l k oldu u 

belirtilmektedir (Aranya et al., 1981; Aranya and Ferris, 1984; Brierley, 1998; 

Brierley and Turley, 1995; Blau, 2003). Mesleki ba l l k ve örgütsel ba l l k 

ili kisi (a) çal anlar n çal ma ortam na yönelik tutumlar n ve duygusal 

tepkilerini (ör., mesleki beklentiler, i tatmini, yabanc la ma) ve (b) 

organizasyondan ayr lmay istemek gibi davran sal niyetleri etkiledi i için 

(Lachman and Aranya, 1986; Kwon and Banks, 2004) çok önemlidir . Bunun 

yan s ra, mesleki ba l l k çal anlar n etik anlay lar na ba l d r ve kamu 

ç karlar n etkileyecektir. Bu yüzden, mesleki ve örgütsel ba l l k aras ndaki 

ili kiyi anlamak önemli bir konu haline gelmi tir. 

Bir meslek, bünyesinde yüksek düzeyde uzmanl k, özerklik, i e ba l l k, 

mesle e ba l l k, meslekle özde le me ve etik ilke ve standartlara sahip 

bireyleri bulundurur (Blau and Lunz, 1998). Örgüte ve mesle e ba l l n 

farkl ve birbirini d layan tutumlar oldu u yönündeki görü lere ra men, 

mesle e ba l l n, örgütsel ba l l n bir faktörü olabilece i üzerinde yap lan 

ara t rma bulgular , mesle ine ba l bireylerin, ayn zamanda örgütlerine de 

ba l olabilecekleri yönündeki görü leri do rulam t r (Vandenberg and 

Scarpello, 1994) 

Örgüte ve mesle e ba l l kla ilgili çal malarda birbiriyle çat mal iki 

durum vard r. Bu çat mal durumlardan birisi uyumsuzluk teorisi, di eri ise 

uyum teorisi olarak adland r lmaktad r (Aryee et al., 1990). Uyumsuzluk 

teorisi bürokratik örgütlerde çal an profesyonellerin mesleki de er sistemleri 

ile örgütsel-bürokratik de er sistemleri aras nda çat malarla kar la t klar n 

belirtir (Aranya and Ferris, 1984; Lachman and Aranya, 1986; McGregor et 

al., 1989). Mesleki de er sistemi meslek içindeki otorite ya da ki isel kontrol, 

profesyonel standartlara uyum, mesleki otonom ve mü teri oryantasyonu ve 

sadakat gibi de erlere önem verir (Aryee et al., 1990; Harrell et al., 1986). 

Bürokratik de er sistemi hiyerar ik kontrol ve otorite ve örgütsel sadakate 
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önem verir (Gouldner, 1957; Gouldner, 1958; Miller,1967). Uyumsuzluk 

kavram bir tür ba l l ktaki art n bir ba ka tür ba l l kta azalmaya yol açt 

toplam s f r olan bir oyunu ifade eder (bir taraf n kazanc n n di er taraf n 

kayb oldu u oyun) belirtir (Wallace, 1995). Bürokratik de erler ile mesleki 

de erler aras ndaki ikilem, profesyonellerin i göçü yapmas na, i ten ayr lma 

e ilimine ve sonuç olarak i ten ayr lmalar na neden olur (Aryee et al., 1990; 

Lachman and Aranya, 1986). kinci durum, uyum teorisi (Aryee et al., 1990), 

mesle e olan ba l l kla örgüte olan ba l l k aras nda özde bir çat ma 

olmad n belirtir (Lachman and Aranya, 1986). Mesleki ba l l k ile örgütsel 

ba l l k birbiri ile z t de il, uyumludurlar (Aryee et al., 1990; Baugh and 

Roberts, 1994; Wallace, 1995). veren örgütler çal anlar n beklentilerinin 

profesyonelli in temel de erlerini temin eden ya da yeniden do rulayan 

uygulamalar sürdürerek gerçekle mesini kolayla t rabilirler (Bartol, 1979; 

Lachman and Aranya, 1986; Sheldon, 1971; Thorton, 1970). 

2.2.4.  Mesle e Ba l l kla li kili Kavramlar 

Yaz nda mesle e ba l l tan mlamak (Aranya et al., 1981), ve 

mesle e ba l l n nedenleri ile sonuçlar n aç klamak (Allen and Meyer, 

1990) için yap lm çe itli ara t rmalar yer almaktad r. Mesle e ba l l n 

ki isel vas flar, i özellikleri ve önceki çal malardaki mesleki vas flarla ilgili 

oldu u ileri sürülmü tür. Bu öncüller a a da tan mlanm t r. 

2.2.4.1. Ki isel Özellikler 

Mesle e ba l l etkileyen ki isel özellikler ya , i te kalma süresi ve 

e itim seviyesini içerir. Ya ile mesle e ba l l k aras nda pozitif bir ili ki 

oldu unu belirten pek çok çal ma yap lm t r (Adler and Aranya, 1984; 

Arnold and Feldman, 1982; Herbiniak and Alutto, 1972; Marsh and Mannari, 

1977; Sheldon, 1970). Ya ile ba l l k aras ndaki ili ki ilk olarak Becker in 

(1960) yan bahis teorisinde tan mlanm t r. Becker (1960) ba l l n, amac na 

ba l kalma konusunda isteklilik üreten yan bahislere girerek elde edildi ini 

bulmu tur. Becker e (1960) göre yan bahisler, çal an n örgütsel üyeli ini 

muhafaza eden çal an n kendi hayat n n ilgisiz yönlerini içerir. 
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Ya l profesyoneller kariyerlerine gençlerinkinden daha çok yan bahis 

yat r m yapm olabilirler. Adler ve Aranya ya (1984) göre, serbest çal an 

muhasebeciler için ya ve mesle e ba l l k pozitif yönde birbiri ile ba l d r; 

ya l muhasebeciler kendi alanlar na genç meslekta lar n n oldu undan daha 

çok ba l d r. Bununla birlikte, e itim seviyesinin de mesle e ba l l kla pozitif 

bir ili kisi vard r (Corwn, 1961; Hellriegel and White, 1973). Steers a  (1977) 

göre, daha yüksek e itim seviyesine sahip ki iler örgütlerine ve belki de 

mesleklerine veya ticaret alanlar na daha çok ba l d rlar. Bu yüzden, 

profesyonel sosyalle me uzun bir süreç oldu u için yüksek e itim seviyesine 

sahip bireyler, kendilerinden daha dü ük e itim seviyesine sahip bireylerden 

daha yüksek mesle e ba l l k seviyesi sergilerler (Quarles, 1988). 

mtiyaz da ayr ca mesle e ba l l kla pozitif bir ili ki içerisindedir 

(Quarles, 1988). Becker in (1960) yan bahis teorisine göre, bir ki i bir örgütte 

ne kadar uzun süre çal rsa ki inin örgüte yapt yat r m da o kadar çok 

olacakt r. Bu nedenle, profesyoneller mesleklerinde daha uzun zaman 

kald klar nda yapacaklar daha çok yat r m onlar n daha yüksek seviyede 

mesle e ba l l k göstermelerine neden olur (Quarles, 1988).  

2.2.4.2.  Özellikleri 

Mesle e ba l l n öncülleri olan i özellikleri hiyerar i ve 

merkezile meyi içerir. Hiyerar ik bir pozisyon ve örgüte ba l l k pozitif bir 

ili ki sergiler (Aranya and Ferris, 1984; Feris, 1981; Harrel, Chewing and 

Taylor, 1986). Bir çal an bir örgütün hiyerar ik yap s içerisinde ne kadar 

yüksek bir yere sahip olursa, örgüte kar o kadar daha çok ba l l k gösterir.  

Yinede, hiyerar ik pozisyon ile mesle e ba l l k aras ndaki ili ki örgütün 

türüne ba l d r (Quarles, 1988; Wallace, 1993). Hiyerar ik pozisyon ile 

mesle e ba l l k aras ndaki pozitif ili ki, ba ms z profesyonel örgütlerde 

görülür. Çünkü bu tür örgütler ile çal anlar n hedefleri birbirleriyle uyumludur 

(Wallace, 1993). Bununla birlikte, normal örgütlerin profesyonel bölümlerinde 

hiyerar ik pozisyon ile mesle e ba l l k aras nda ters bir ili ki vard r. 

Çal anlar profesyonel olmayan örgütlerde hiyerar ik olarak yükseldikçe, 
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mesleki i lerden daha az sorumlu hale gelip daha çok örgütsel yönetim 

sorumlulu u almaya ba larlar (Kerr, VonGlinow and Schriesheim, 1977) ve 

yüksek hiyerar ik seviyeye sahip çal anlar için büroktik-mesleki çat ma 

artar (Aranya and Ferris, 1984; Quarles, 1988; Wallace, 1993). 

Merkezile menin tan m bir örgüt içerisinde karar alan otoritenin yeri 

eklinde yap lmaktad r (Van de Ven and Ferry, 1980). Aiken ve Hage (1966) 

merkezile meyi üyelerin karar alma sürecine kat lma derecesi olarak 

tan mlarlar. E er örgüt daha merkezi ise, çal anlara karar almada ya da 

kendilerini kendi aktivitelerinde ba ms z olarak de erlendirmelerinde daha 

az güvenilir (Van de Ven and Ferry, 1980). Örgütün merkezile mesi ve 

mesleki ba l l k tipik olarak ters bir ili kiye sahiptir (Salancik, 1977). 

Merkezile me mesleki özerkli in z tt d r. Yine de, Lengermann a göre (1971), 

mesleki özerklik profesyonel i in en temel özelliklerinden birisidir. Yüksek 

seviyede ba l l k gösteren profesyonel çal anlar merkezile mi örgütlerden 

ziyade dü ük seviyede çat malar n oldu u merkezi olmayan örgütlerde 

çal may tercih etmektedirler. Bu yüzden, örgütsel merkezile menin derecesi 

ve mesleki ba l l k ters ili ki sergiler.  

2.2.4.3. Mesleki Nitelikler 

Mesleki ba l l etkileyen mesleki nitelikleri terfide mesleki ölçütler, 

mesleki sertifika ve meslek üyeli i olu turmaktad r. Bir çok çal ma 

örgütsel ödül ile örgütsel ve mesleki ba l l k aras nda bir ili ki oldu unu 

belirtmektedir (Bartol, 1979; Kerr et al., 1977; Stevens, Beyer and Trice, 

1978). Örgüt çal an n mesleki bir davran ndan dolay ödüllendirdi inde, 

bu tür bir ödül sistemi sayesinde hem örgütsel hem de mesleki ba l l k 

güçlendirilmi olacakt r (Quarles, 1988). 

Terfi örgütsel ödüllerden bir tanesidir. Stevens ve arkada lar na (1978) 

göre, çal anlar terfi ettirmede teknik beceri ve performans temel alan birçok 

profesyonel örgüt vard r. Ayr ca, çal anlar n terfilerindeki temel unsur ile 

mesleki ba l l k aras nda pozitif bir ili ki vard r (Stevens vd., 1978). Bunun 

yan s ra, örgütsel ödül sisteminin çal an n örgüte sa lad teknik katk ve 
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çal an n mesleki becerisine odaklanmas durumunda, terfideki mesleki 

ölçütler ile mesleki ba l l k birbirleriyle pozitif yönde ili kilidir (Blau ve Scott, 

1962). 

Quarles (1988) mesleki sertifikasyonun mesleki ba l l n d a dönük 

özde le mesi olarak görüldü ünü bildirmi tir. Becker in (1960) yan bahis 

teorisine göre, mesleki sertifikasyon ile mesleki ba l l k aras nda pozitif bir 

ili ki vard r. Çal an ki i sertifika almak için parasal yat r m yap p çaba sarf 

etti inde, yat r m ve yan bahis daha üst seviyede mesleki ba l l a yol 

açacakt r.  

Baz ara t rmac lar profesyonel kurumlara üyelik ile mesleki ba l l k 

aras nda do rudan ve pozitif bir ili ki oldu unu belirtmektedirler (Harrell et al., 

1986). Profesyonellik özelliklerine uygun olarak örgütsel ba l l kla mesleki 

ba l l k aras nda pozitif bir ili ki beklenir. Profesyonel örgütlerdeki üyelik di er 

mesleklerle ortak olan mesleki davran te vik eder. Bu ili ki mesleki 

ba l l art rmada güdüleyici olabilir (Quarles, 1988).         

Ki isel Özellikler

 

Ya

 

E itim seviyesi 
mtiyaz  

Özellikleri

 

Hiyerar ik pozisyon 
Örgütsel merkezile me 

Mesleki Özellikler

 

Terfide mesleki kriterler 
Mesleki sertifikasyon 
Meslek üyeli i 

MESLEK BA LILIK 

ekil 4. Mesleki Ba l l k Modelinin Öncülleri
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2.2.5.  Serbest Muhasebe Firmalar nda Örgüte Ba l l k ve 

Mesle e Ba l l k li kisi   

Örgütsel-mesleki ba l l k çat mas n incelen pek çok çal ma, örgütsel 

ve mesleki ba l l k çat mas n n örgütsel ba l l kla mesleki ba l l n bir 

arada bulunmas n n sonucu oldu unu belirtmektedir. (Crowin, 1961; 

Gouldner, 1957; Kornhauser, 1967; Sorensen and Sorensen, 1974; Watson, 

1975). Buna göre mesleki de er ve normlar, örgütsel de er ve normlarla 

potansiyel olarak uyumsuz hale geldi inde bu iki dizi norm aras nda çat ma 

olmas beklenecektir (Aranya and Ferris, 1984; Kornhauser, 1962; Sorensen 

and Sorensen, 1974). E er bireyin i beklentileri ve hedefleri i veren örgüt 

taraf ndan kar lan yorsa meslekler ve örgüt aras nda özde var olan bir 

çat ma olmad belirtilmektedir (Blau, 1968; Fielding and Portwood, 1980; 

Lachman and Aranya, 1986).  

Hall a (1967) göre, örgütsel ve mesleki ba l l k ili kisi uyumsuz 

olmayabilir. Çünkü profesyonel çal anlar n olu turdu u örgütsel olu umla, 

çal anlar n kendi öz denetimleriyle yapt klar aktiviteler içerisinde onlar 

s n rlayan örgütsel olarak olu turulmu normatif sistemler kar kar ya 

kalmayabilirler. E er örgüt yap s profesyonel çal anlar için daha çok 

mesleki motivasyon ve daha az örgütsel kontrol sa larlarsa, örgütsel-mesleki 

çat ma hafifleyebilir (Baugh and Roberts, 1994; Wallace, 1993; Wallace, 

1995). 

Wallace a (1995) göre örgütsel olu umlar, çal anlar n mesleklerine ve 

i veren örgüte ba l l klar n etkiler ve bu iki ba l l k türü aras nda önemli 

uyumluluk ya da uyumsuzluk belirleyicileridir (Lachman and Aranya, 1986; 

Wallace, 1995; Wallace, 1993). Profesyonellerin profesyonel olmayan 

yöneticiler ya da bürokratlar taraf ndan yönetildi ine ve bir otorite sistemine 

tabi olduklar , yani profesyonel bir ekilde yönetilmekten ziyade bürokrasi 

taraf ndan yönetildiklerine inan lmaktad r. Bu durum profesyoneller bürokratik 

bir örgütün alt ünite veya bölümlerinde çal t klar nda profesyonel olmayan 

örgütler içerisinde yayg nd r. Örgüte ve mesle e ba l l k aras ndaki ili ki 
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toplam s f r olan bir oyun yarat r. Öyleki, profesyonel olmayan bir olu um 

içerisinde birisine daha fazla ba lanmak di erine daha az ba lanmay 

gerektirir (Gouldner, 1957; Kornhauser, 1962; Sorensen and Sorensen, 

1974; Wilensky, 1964). 

Profesyonel örgütlerde, üyelerin ço u profesyonel oldu u için, i in 

profesyonel içeri i örgütün görev merkezidir ve örgütün hedefleri, çal t rd 

profesyonellerin hedefleri ile tutarl d r (Lachman and Aranya, 1986). Bunun 

yan nda, muhasebe firmalar nda, harici denetçilerin görevlerinde ba ar l 

olabilmeleri için ba ms z çal malar na müsade edilmektedir (Aranya, 

Kurshnir and Valency, 1986; Hall,1967). Hem mesle e hem de örgüte ayn 

anda ba lanmak muhasebe firmalar nda arzu edilen durumdur (Baugh and 

Robert, 1994). Ek olarak, pozitif motivasyonu artt rmak üst seviyede örgütsel 

ba l l k ile ilgili olsa da, üst düzey mesleki ba l l k örgüt adam gibi üst 

seviyede örgütsel ba l l n yol açt bozukluklar n üstesinden 

gelinebilinmesini sa layabilir (Rotundi, 1975). Bu yüzden, örgütsel ba l l n 

profesyonel olu umlarda i beklentilerinin gerçekle tirilmesi yoluyla mesleki 

ba l l etkilemesi beklenebilir (Aranya et al., 1981; Lachman and Aranya, 

1986).  

2.2.6. Muhasebeciler Üzerinde Yap lan Mesleki Ba l l k 
Çal malar

 

Muhasebeciler üzerinde yap lan mesleki ba l l k çal malar n n temeli 

Aranya ve ark. (1981) taraf ndan at lm t r. Mesleki ba l l kla ilgili Aranya ve 

ark. (1981) taraf ndan geli tirilmi olan temel teori, mesleki ba l l 

incelemede en çok kullan lan ve en önemli yakla m olarak alg lanmaktad r 

(Pollock and Amernic, 1981; Aryee, Waytt and Min, 1990; Aranya and Ferris, 

1984; Aranya et al., 1981; Harrell et al., 1986; Hunt and Vitel, 1986; 

McGregor, 1987; Lachman and Aranya, 1986; Wallace, 1993; Wallace, 

1995).  

Yaz n incelendi inde muhasebecilerin mesleki ba l l klar n ölçmek için 

s kl kla Aranya ve ark. (1981) taraf ndan geli tirilen 15 maddelik bir anketin 
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kullan ld görülmektedir. Muhasebecilerin sadece mesle e duygusal 

ba l l klar n ölçen bu mesle e ba l l k ölçe i, Mowday ve ark. (1979) 

taraf ndan haz rlanan 15 soruluk örgüte ba l l k anketi temel al narak ve bu 

anketteki örgüt kelimesinin meslek kelimesiyle de i tirilmesi suretiyle 

olu turulmu tur. Mesle e ba l l k anketi, muhasebeciler üzerinde yap lan pek 

çok ara t rmada geni bir ekilde kullan lm t r (Aranya et al., 1981; Aranya 

and Ferris, 1984; Aryee et al., 1990; Lachman and Aranya, 1986; Meixner 

and Bline, 1989). Bu anketin kullan ld çal malar n bir özeti Tablo 2 de 

sunulmu tur. 
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Tablo 2. Muhasebeciler Üzerinde Yap lan Mesle e Duygusal Ba l l k Çal malar

 
Çal ma Örneklem De i kenler Yöntem Sonuçlar 

Ferris (1981) Bir muhasebe firmasnda çal an 
123 stajyer ve 46 kdemli denetçi 

AGE, MS, FATHOCC, UTILITY, PERF, 
JOBLEVEL, TENURE, APC, AOC, 
ORGTURN 

Korelasyon 

 
APC ile örgüte üye olma arasnda pozitif ili ki vard r. 

Aranya, Barak ve Amernic 
(1981) 

Kanadadaki 1206 Mali Mü avir APC, AOC, PERTYPE Korelasyon 

 

APC, giri imci ve geleneksel ki ilik tipleriyle pozitif ili kilidir. 

 

PC, gerçekçi, ara t rmac ve sanatç ki ilik tipleriyle negatif 
ili kilidir. 

Aranya, Pollock ve Amernic 
(1981) 

Kanadadaki 1206 Mali Mü avir AOC, APC, OPC, REWSAT, JOBLEVEL ANOVA,  
REGRESYON 

 

AOC, APCyi pozitif etkilemektedir. 

 

OPC, APCyi negatif etkilemektedir. 

 

Yönetici ve ortaklar n APCi, mesle e yeni ba layanlar n ve 
stajyerlerin APCinden daha fazlad r. 

Aranya ve ark. (1982) Kanadadaki 1206 Mali Mü avir APC, AOC, RELEXP, JOBSAT, 
ORGTURN, ORGTYPE, JOBLEVEL 

Path Analizi 

 

APC, AOCyi pozitif etkilemektedir. 

 

APC, RELEXPi negatif etkilemektedir. 

 

APC, JOBSAT pozitif etkilemektedir. 

 

APC ile bürokratik ORGTYPE de i keni arasnda herhangi 
bir ili ki bulunamam t r. 

Adler ve Aranya (1984) Kaliforniyadaki 810 Mali Mü avir NEEDSAT, JOBSAT, APC, AOC, 
STAGE, PROFTURN 

MANOVA,  
ANOVA 

 

APC, ACROSS kar snda artmaktadr (istatistiksel olarak 
anlaml de il). 

Aranya ve Ferris (1984) Kanadadaki 1206 ve 
Kaliforniyadaki 810 Mali Mü avir 

APC, AOC, OPC, JOBSAT, ORGTURN, 
ORGTYPE, JOBLEVEL 

t-test,  
ANOVA,  
Korelasyon 

 

APC, profesyonel ORGTYPEta profesyonel olmayan 
ORGTYPEe göre daha yüksek 

 

APC ve JOBLEVEL arasnda pozitif ili ki bulunmu . 

 

APC ve AOC arasnda pozitif ili ki bulunmu . 

 

APC ve AOCnin birlikte olmas OPC ile negatif ili kilidir.  
Norris ve Niebuhr (1984) ABDdeki 3 büyük firmada çal an 

62 muhasebeci 
APC, AOC, JOBSAT, JOBLEVEL, 
MEMBER  

Korelâsyon, 
Regresyon 

 

APC ve AOC arasnda pozitif ili ki ve etki bulunmu . 

 

APC ve JOBSAT arasnda pozitif ili ki ve etki bulunmu . 
Lachman ve Aranya (1986a) Kanadadaki 1206 Mali Mü avir AOC, APC, JOBSAT, ORGTURN, 

ORGTYPE, RELEXP 
Korelâsyon, 
Path Analiz  

 

APC ve AOC arasnda pozitif ili ki ve etki bulunmu . 

 

APC ve RELEXP arasnda pozitif ili ki ve etki bulunmu . 
Aranya ve ark. (1986) Kanada ve ABDden 1053 Mali 

Mü avir (45 bayan) 
AOC, APC, JOBSAT, NEEDSAT, AGE, 
TENURE, GENDER, JOBLEVEL 

Korelâsyon, 
Regresyon, 
ANCOVA 

 

APC ve AOC arasnda pozitif ili ki ve etki bulunmu . 

 

APC ve JOBSAT arasnda pozitif ili ki ve etki bulunmu . 

 

APC ve NEEDSAT arasnda pozitif ili ki ve etki bulunmu . 
Harrell ve ark. (1986) ABDdeki 3 bankada çal an 59 iç AOC, APC, OPC, JOBSAT, ORGTURN, Path Analiz 

 

MEMBER ve APC arasnda pozitif ili ki ve etki bulunmu
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denetçi MEMBER, TENURE, SUPER 

 
APC ve AOC arasnda pozitif ili ki ve etki bulunmu . 

 
APC ve OPC arasnda negatif ili ki ve etki bulunmu . 

 
APC ve ORGTURN arasnda negatif ili ki ve etki 
bulunmu . 

Lachman ve Aranya (1986b) ABDdeki 810 Mali Mü avir APC, RELEXP, AOC, ORGTURN, 
JOBSAT, ORGTYPE 

Path Analiz 

 
APC ve RELEXP arasnda pozitif ili ki ve etki bulunmu

  

APC ve JOBSAT arasnda pozitif ili ki ve etki bulunmu

  

APC ve AOC arasnda pozitif ili ki ve etki bulunmu

 

Aranya ve Wheeler (1986) Kanadadaki 1206 ve ABDdeki 
810 Mali Mü avir 

APC, AOC, PERTYPE, ORGTYPE, 
JOBLEVEL 

Kanonik 
korelasyon 

 

APC ve PERTYPE arasnda pozitif ili ki bulunmu

  

McGregor ve ark. (1989) ABDdeki 201 yönetim 
muhasebecisi 

APC, AOC, OPC, JOBSAT, ORGTURN, 
MEMBER, TENURE, SUPER, SSCON  

Korelâsyon, 
Path Analiz 

 

APC ve OPC arasnda negatif ili ki ve etki bulunmu . 

Meixner ve Bline (1989) ABDdeki 427 kamu ve belediye 
muhasebecisi 

APC, AOC, PROFSAT, JOBSAT, OPC, 
ORGTURN, PROFTURN 

Korelasyon, 
Regresyon 

 

APC, AOCyi pozitif etkilemektedir. 

 

APC, JOBSAT pozitif etkilemektedir. 

 

APC, PROFTURN negatif etkilemektedir. 

 

PROFSAT, APCyi pozitif etkilemektedir. 
Aryee ve ark. (1991) Singapurdaki 810 Mali Mü avir AOC, APC, JOBSAT, ORGTURN, SKILL, 

ORGTYPE, EXPREL, OPC 
Korelasyon, 
Regresyon 

 

APC, AOCyi pozitif etkilemektedir. 

 

APC, JOBSAT pozitif etkilemektedir. 

 

APC, SKILL pozitif etkilemektedir. 

 

APC, EXPRELi negatif etkilemektedir. 

 

APC, ORGTURN negatif etkilemektedir. 
Bline ve ark. (1991) Devlet kademelerinde çal an 427 

muhasebeci ve 350 muhasebe 
akademisyeni  

APC, AOC, JOBSAT, PROFSAT, 
ORGTURN, PROFTURN  

Madde analizi, 
Faktör analizi, 
Korelâsyon, 
t-testi 

 

APC, JOBSAT pozitif etkilemektedir. 

 

APC, PROFSAT pozitif etkilemektedir. 

 

APC, ORGTURN negatif etkilemektedir. 

 

APC, PROFTURN negatif etkilemektedir. 
Gregson (1992) Lachman ve Aranya (1986) ve 

Colarelli (1987)nin 
çal malar nda kullan lan veri seti 

AOC, APC, JOBSAT, ORGTURN, 
RELEXP 

Yapsal E itlik 
Modeli 

 

APC, JOBSAT pozitif etkilemektedir. 

 

APC, PROFSAT pozitif etkilemektedir. 

 

APC, ORGTURN negatif etkilemektedir. 
Bline ve ark. (1992) Aranya ve Ferris (1984) ile 

Meixner ve Bline (1989)nin 
çal malar nda kullan lan veri seti 

AOC, APC, OPC, ORGTYPE, PROFSAT, 
MEMBER, TENURE 

GLM (Genel 
Do rusal 
Modelleme), 
Regresyon 

 

PROFSAT, APC pozitif etkilemektedir. 

 

APC, OPCyi negatif etkilemektedir. 

Shaub ve ark. Amerikadaki bir muhasebe 
firmasnda çal an 207 denetçi 

IDEAL, RELAT, AOC, APC, ETHSEN Path Analizi 

 

IDEAL, APC pozitif etkilemektedir. 

 

RELAT, APC negatif etkilemektedir. 
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APC, AOCyi pozitif etkilemektedir. 

Jeffrey ve Weatherholt (1996) 102 kamu ve 85 serbest 
muhasebeci 

APC, ETHDEV, RULEATT, JOBLEVEL, 
ORGTYPE 

ANOVA 

 
APC, RULEATTi pozitif etkilemektedir. 

Jeffrey ve ark. (1996) Tayvanda çal an 75 
muhasebeci 

APC, ETHDEV, RULEATT, JOBLEVEL ANOVA 

 
APC, RULEATTi pozitif etkilemektedir. 

Poznanski ve Bline (1997) Bir mali mü avirlik firmasnda 
çal an 281 muhasebeci 

JOBSAT, PERF, AOC, APC Faktör Analizi 
Yapsal E itlik 
Modeli  

 

APC, AOC pozitif etkilemektedir. 

 

APC, JOBSAT pozitif etkilemektedir. 

 

APC, PERF pozitif etkilemektedir. 
Dwyer ve ark. (2000) Devlete ba l ve serbest çal an 

159 muhasebeci  
APC, IDEAL, PROFTURN, ETHDEV Faktör Analizi 

Yapsal E itlik 
Modeli 
Korelâsyon   

 

IDEAL, APC pozitif etkilemektedir. 

 

APC, PROFTURN negatif etkilemektedir 

Lord ve DeZoort (2001) 171 denetçi AOC, APC, OBPRES, CONPRS, 
MORDEV, SINGJUD 

Korelasyon  
ANOVA 

APC, AOC pozitif etkilemektedir 
Yüksek APC, dü ük SIGNJUD 
CONPRES ve OBPRES modele eklendikten sonra APCnin 
SIGNJUD üzerindeki etkisi ortadan kalkyor. 

Kaplan ve Whitecotton (2001) 73 denetçi APC, REPINT, PERCOST, PERRES, 
SERIOUS, RISK, INTEGRITY 

MANOVA, 
Korelasyon 

APC, PERRES pozitif etkilemektedir 

AGE: Cevaplayann ya ; AOC: Örgüte Duygusal Ba l l k; APC: Mesle e Duygusal Ba l l k; CONPRES: Uygunluk (Uyum sa lama) Basks ; ETHDEV: Etik Geli im; ETHSEN: Etik Hassasiyet; 
FATHOCC: Babasnn Mesle i; GENDER: Cinsiyet; IDEAL: Etik Yönelim deali; INTEGRITY: Yöneticilerin Mesleki Dürüstlü ü; JOBLEVEL: Kat l mc lar n yerindeki Pozisyonu; JOBSAT:  
Memnuniyeti; MEMBER: Meslek Örgütüne Üyelik; MORDEV: Ahlaki Geli im; MS: Medeni Durum; NEEDSAT: htiyaçlar n Tatmini; OBPRES: taat Basks ; OPC: Örgütsel-Mesleki Çat ma; 
ORGTURN: Örgütten Ayr lma E ilimi; ORGTYPE: Örgüt Tipi; PERCOST: üpheli lemleri Raporlayan Personelin Alg lanan Maliyeti; PERF: Performans; PERRES: üpheli lemleri Raporlayan 
Personelin Alg lanan Sorumlulu u; PERTYPE: Ki ilik Yaps ; PROFSAT: Mesleki Memnuniyet; PROFTURN: Meslekten Ayr lma E ilimi; RELAT: Göreceli Etiksel Yönelim; RELEXP:  Beklentilerinin 
Gerçekle mesi; REPINT: Denetçinin üpheli lemleri Raporlama E ilimi; REWSAT: Ödül Memnuniyeti; RISK: Denetim Mü terisinin Yapsnda Var olan Risk; RULEATT: Kurala Uyum Davran ; 
SERIOUS: üpheli lemin Alg lanan Ciddiyeti; SIGNJUD: Denetçinin Onaylama Adaleti; SKILL: Yetenek Kullanm; STAGE: Kariyer A amas ; TENURE: yerindeki Kdem; UTILITY: in Faydas  

Kaynak: Hall, M., D. Smith, & K. L. Smith, (2005), Accountants' Commitment to Their Profession: Multiple Dimensions of Professional Commitment and Opportunities for Future Research , 
Behavioral Research in Accounting, 17 
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Tablo 2 de özetlenen çal malar n sonucunda, muhasebecilerin mesle e 

duygusal ba l l klar n n ili ki oldu u kavramlar ekil 5 de topluca 

gösterilmi tir.    

ÖNCÜLLER

  
MESLEK BA LILIK

  
ÇIKTILAR

 
 

Seviyesi

 

Ki ilik Türü 
Etik 
Oryantasyon   

Mesle e Duygusal Ba l l k   

Ayr lma E ilimi

 

Meslekten Ayr lma E ilimi 
ten Ayr lma E ilimi 

  

Örgütsel Özellikler

 

Çal ma ortam  (Serbest 
muhasebecilik, özel 
sektör, devlet)     

   

Örgütsel-Mesleki Çat ma

 

Etik Tutumlar ve Karar Verme

 

Etik Geli tirme 
ten beklentileri gerçekle tirme 

Raporlama sorumlulu u 
Kurallara uyma tutumu 
Sorgulanabilir faaliyetler 

   

li kiler   
Durumsal Faktörler

 

Ödüllerden tatmin 
Mesleki üyelikler  

Örgüte Duygusal Ba l l k  
Memnuniyeti  

Mesleki Memnuniyet   

 

ekil 5. Mesle e Duygusal Ba l l n Öncülleri, li kili Oldu u Kavramlar ve Sonuçlar

 

2.3. ten Ayr lma E ilimi  

ten ayr lma e ilimi k saca, yak n zamanda bilinçli ve istekli ekilde 

örgütten ayr lma e ilimi olarak tan mlanabilir (Tett and Meyer 1993). ten 

ayr lma e ilimi, i ten ayr lman n en önemli belirleyici unsuru veya göstergesi 

olarak ifade edilmekte (Ajzen and Fishbein, 1980) ve personel devir oran n n 

en önemli önceli olarak görülmektedir (Bluedorn, 1982; Cotton and Tuttle, 

1986; Shore and Martin, 1989). Yaz nda yer alan i gücü ile ilgili ara t rmalar, 

genellikle personel devir h z ve i yerinden ayr lma e ilimi eklinde ikiye 

ayr lm , pek çok çal mada ara t rmac lar ayr lma e ilimi kavram üzerinde 

yo unla m t r. yerinden ayr lan bireylere ula mada ya anan zorluklar ve 

ula lsalar bile bu ki ilerin bilimsel ara t rmalara kat lma oranlar n n dü ük 

olmas , ara t rmac lar n çal malar nda personel devir h z kavram ndan çok 

i ten ayr lma e ilimi kavram n kullanmalar n ba l ca sebebidir. Bu nedenle, 
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i gücü devri ile ilgili ara t rmalarda i yerinde kalma veya gitme e ilimini 

ölçmek, akademisyenler taraf ndan tercih edilen bir ölçüm yöntemdir.   

ten ayr lma e ilimi, çal anlar n i ko ullar ndan memnun olmamalar 

durumunda göstermi olduklar y k c ve aktif eylemlerdir eklinde 

tan mlanmaktad r (Rusbelt et al., 1988). ten ayr lma e iliminin, örgütsel 

etkinli i etkiledi i yönünde yayg n bir kanaat bulunmaktad r. ten ayr lma 

e ilimini etkileyen unsurlar n belirlenmesiyle birlikte ara t rmac lar i ten 

ayr lma davran lar n önceden tahmin etmekte ve aç klamakta, yöneticiler de 

gerçekle mesi muhtemel ayr lmalar önlemek için önlemler geli tirmektedirler 

(Hwang et al., 2006). ten ayr lma e ilimini etkileyen unsurlar aras nda i 

memnuniyeti pek çok ara t rmada en önemli unsur olarak gösterilmektedir. 

ten ayr lma e ilimi gerçek devams zl n bir ön belirtisidir ve i letmelere 

önemli ölçüde maliyetler getirmektedir. Literatürde i ten ayr lma e ilimi ile i 

memnuniyeti aras nda negatif bir ili kinin oldu u yönünde hem teorik hem de 

ampirik bulgular bulunmaktad r (Scott et al, 2006; Karatepe ve ark., 2006; 

Takase et al., 2005).  memnuniyetinin yüksek oldu u durumlarda genellikle 

i ten ayr lma e iliminin daha dü ük oldu u görülmektedir (Rusbelt et al., 

1988; Shalley, Gilson and Blum, 2000). ten ayr lma e ilimi ve i 

memnuniyeti pek çok endüstriyel ve örgütsel psikolog, yönetim bilimcisi ve 

sosyologun ilgi alanlar n n merkezinde yer almaktad r. Bunun sebebi 

deneysel ara t rmalar n i ten ayr lma e liminin bir örgütün etkinli inin 

olumsuz yönde etkileyece ine yönelik bulgular ortaya koymas d r (Samad, 

2006).  

Yüksek personel devir h z pek çok örgütte oldu u gibi serbest 

muhasebe bürolar için de devam eden bir problemdir (Connor et al., 1999; 

Yeh, 2007). yerindeki devams zl klar, i ten ayr lma e ilimi ve personel devir 

h z , örgütsel davran alan n n çok eski ve yo un çal lan konular olmakla 

birlikte muhasebeciler üzerindeki uygulamalar nispeten daha yenidir (Abdel-

Halim, 1981; Aranya and Ferris, 1984; Choo,1986; Gregson and Bline, 1989; 

Gregson, 1992; Rasch and Harrell, 1990). Muhasebecilerin bireysel beceri ve 

çal malar muhasebe örgütlerinin performans n etkileyen bir yap ta 

niteli inde oldu u için (Kalbers and Cenker, 2007), personel devir h z ve 
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mevcut personelin elde tutulmas birçok muhasebe firmas için hala önemini 

koruyan konular n ba nda gelmektedir (Sarah et al.,1994; Moyes, Williams 

and Quigley, 2000; Law, 2005; Yeh, 2007). Muhasebe mesle i di er bir çok 

mesle e oranla yaln z daha yüksek seviyede teknik bilgi ve e itim 

gerektirmekle (Hall et al., 2005) kalmaz, muhasebe firmalar ndaki çal ma 

ortamlar da di er meslek gruplar na göre farkl l klar arzeder. Denetçiler, 

SMMM ler ve SM ler sahip olduklar meslek lisans n n gereklerini yerine 

getirme, mesleki geli meleri yak ndan takip ederek bunlar uygulama, önemli 

ölçüde teknik bilgilerini koruma, yapt klar i lerin zaman nda yeti tirme ve 

mü terilerinin taleplerini kar lama gibi durumlarla kar kar ya 

kalmaktad rlar (Kalbers and Cenker, 2007). Muhasebecilerin, gönüllü ya da 

gönülsüz bir ekilde muhasebe örgütlerinden ayr ld klar nda ortaya ç kan etki, 

az msanmayacak kadar önemlidir. Bu etkinin tam maliyetinin hesaplanmas 

güçtür. Bu yüzden personel devir h z , örgütlerin i letme maliyetinde önemli 

bir etkiye sahiptir (Lee, 2000) ve do rudan i çi al m ve e itim maliyetleri, 

dü ük seviyede çal an morali, i memnuniyeti ve mü terilerin hizmet kalitesi 

alg lar ile ba lant l d r (Gray, Niehoff and Miller, 2000). Daha da önemlisi 

firmalar, i yerlerinden ayr lan çal anlar n n sahip olduklar bilgilerini rakip 

firmalara ta malar sonucunda rekabet avantajlar n yitirebilirler (Zawacki, 

1993).  

Çal anlar n ayr lma niyetleri yeteneklerin kayb , ilave eleman toplama 

ve yönetim maliyetlerini art rma gibi pratik bir tak m problemlere neden 

olmaktad r. Çal anlar n i ten ayr lma niyetlerini etkileyen çevresel faktörler, 

örgüt kültürü ve de erleri, çal ma arkada lar ile ili kiler, i rol talep ve 

beklentileri ile kariyer geli tirme f rsatlar ve otonomi gibi ödüllendirme 

yap lar d r (Takase et al., 2005). Literatürde i memnuniyeti ile i ten ayr lma 

e ilimi aras ndaki ili kide oldu u gibi örgütsel ba l l kla i ten ayr lma e ilimi 

aras nda da aç k bir negatif ili ki bulunmaktad r (Loi et al., 2006). Örgütsel 

ba l l k, çal anlar n daha iyi örgütsel performans ve dü ük i b rakma gibi 

e ilimlerle ili kilidir (Obstroff, 1992). Yani çal anlar n ba l l klar yüksek ise 

i gücü devir oran dü ük, ba l l klar dü ük ise i gücü devir oran veya i ten 

ayr lma niyetleri yüksek olacakt r. ten ayr lmay engelleyen faktörler; i 

tatmini, i e yap lan yat r mlar, alternatif i imkânlar ve örgütsel ödüllerdir.  
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2.4. Demografik Faktörler  

Bu bölümde mesleki ve örgütsel ba l l k ile ilgili olan ya , k dem, e itim, 

cinsiyet, medeni durum gibi demografik faktörlerin ili kisi aç klanacakt r. 

2.4.1.  Mesle e Ba l l kla lgili Demografik Faktörler 

Mesleki ba l l etkileyen ki isel özelliklerin ba l calar ya , k dem ve 

e itim seviyesidir. Ya ile mesleki ba l l k aras nda pozitif yönlü bir ili kinin 

oldu unu belirten birçok çal ma yap lm t r (Adler and Aranya, 1984; Arnold 

and Feldman, 1982; Herbiniak and Aluttu, 1972; Marsh and Mannari, 1977; 

Sheldon, 1970). Ya ile ba l l k aras ndaki ili ki ilk olarak, Becker in yan 

bahis teorisinde tan mlanm t r. Becker (1960) ba l l n, amac na ba l 

kalma konusunda isteklilik üreten yan bahislere girerek elde edildi ini 

savunmaktad r. Becker e göre, yan bahisler örgütsel üyeli ini muhafaza eden 

çal an n kendi hayat n n ilgisiz yönlerini içerir. 

Ya l profesyoneller kariyerlerine gençlerinkinden daha çok yan bahis 

yat r m yapm olabilirler. Adler ve Aranya ya göre (1984), serbest 

muhasebeciler için ya ve mesleki ba l l k pozitif yönde birbiri ile ba l d r; 

ya l muhasebeciler kendi alanlar na genç meslekta lar ndan daha çok 

ba l d r. Bununla birlikte, e itim seviyesinin de mesleki ba l l kla pozitif bir 

ili kisi vard r (Crowin, 1961; Hellriegel and White, 1973). Steers a (1977) 

göre, daha yüksek e itim seviyesine ba l ki iler örgütlerine ve belki de 

mesleklerine veya ticaret alanlar na daha çok ba l d rlar. Bu yüzden, 

profesyonel sosyalle me uzun bir süreç oldu u için yüksek e itim seviyesine 

sahip bireyler, kendilerinden daha dü ük e itim seviyesine sahip bireylerden 

daha yüksek mesleki ba l l k seviyesi sergilerler (Quarles, 1988). 

Mesleki ba l l kla pozitif yönlü ili ki içinde olan bir ba ka demografik 

de i ken de k demdir (Hunton et al., 1996; Quarles, 1988). Becker in (1960) 

yan bahis teorisine göre, bir ki i bir örgütte ne kadar uzun süre çal rsa, 

ki inin örgüte yapt yat r m da o kadar çok olacakt r. Bu nedenle, 
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profesyoneller mesleklerinde daha uzun zaman kald klar nda yapacaklar 

daha çok yat r m onlar n daha yüksek seviyede mesleki ba l l k 

göstermelerine neden olur (Quarles, 1988).  

2.4.2.  Örgüte Ba l l kla lgili Demografik Faktörler 

Yaz nda örgüte ba l l kla ki isel özellikler aras ndaki ili kiyi inceleyen 

çok say da çal ma bulunmaktad r (Cohen, 1992; Dodd-McCue and Wright, 

1996; Kacmar, Clarlson and Brymer, 1999; Welch and LaVan, 1981). 

Steers e (1977) göre, ki isel özellikler, bireyi tan mlayan de i kenleri içerir ve 

bunlar ya , k dem, e itim, cinsiyet, alg lanan yeterlilik, yetenek, medeni hal, 

ki iler aras güven ve dindir (Bateman and Strasser, 1984; Cohen, 1992; 

Grusky, 1966; Herbiniak and Alutto, 1972; Kacmar et al.; Mowday et al., 

1979; Sheldon, 1971). 

Ya ve k dem üzerine yap lan analizlerin sonucunda, örgütsel ba l l k 

ile ya ve örgütsel ba l l k ile i te kalma süresi aras nda pozitif bir ili ki 

oldu u görülmü tür (Alutto, Hrebiniak and Alonso, 1973; Bateman and 

Strasser, 1984; Dodd-McCue and Wright, 1996; Fukami and Larson, 1984; 

Herbiniak and Alutto, 1972; Lee, 1969; Kiesler and Sakumura, 1966; 

Sheldon, 1971; Steers, 1977; Whan, 1998; Welch and LaVan, 1981). 

Çal anlar ya land kça, çal ma sistemi içerisinde de erli kaynaklar 

biriktirirler ve onlar için çal t klar örgütleri de i tirmek daha az çekici hale 

gelmektedir (Hebiniak and Alutto, 1972; Meyer and Allen, 1984; Kacmar and 

ark.; Morris and Sherman, 1981; Whan, 1998). 

Yaz ndaki baz çal malarda e itim ile örgütsel ba l l k aras nda ters bir 

ili ki oldu u bulunmu tur (Grusky, 1966; Herbiniak and Alutto, 1972; Morris 

and Sherman, 1981; Steers, 1977; Tang and Sarsfield-Baldwin, 1996). Yani 

e itim seviyesi artt kça çal anlar n örgütsel ba l l klar nda azalma 

görülmektedir. S ra cinsiyete geldi inde, kad nlar n erkeklerden daha güçlü 

örgütsel ba l l a sahip oldu u görülmektedir. Ara t rmac lar bu durumu 

kad nlar n erkeklere göre daha çok engelin üstesinden gelmek zorunda 

olduklar n belirterek aç klamaktad rlar (Dodd-McCue and Wright, 1998; 
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Grusky, 1996; Herbiniak and Alutto, 1972;  Hunton et al., 1996; Steers, 1977; 

Tang and Sarsfield-Baldwin, 1996). Çal anlar n ki iler aras güvenleri 

artt nda örgütsel ba l l klar da artar (Morris and Sherman, 1981). Alg lanan 

yeterlilik ve yetenek örgütsel ba l l kla pozitif ili ki içerisindedirler (Huang, 

2000; Morris and Sherman, 1981; Stevens et al., 1978). Herbiniak ve 

Alutto ya (1972) göre, medeni hal ve din de örgütsel ba l l k ile pozitif ili ki 

içerisindedir. Evli bireylerin örgütsel ba l l klar , bekarlardan daha fazlad r 

(Angle and Perry, 1983; Herbiniak and Alutto, 1972; Kacmar et al., 1999; 

Tang and Sarsfield-Baldwin, 1996).             



47  

3. H POTEZ GEL T RME  

3.1. Kavramsal Model  

Bu çal man n amac ; mesleki ve örgütsel Ba l l k kavramlar n , i 

memnuniyeti ve i ten ayr lma e ilimleri kavramlar yla ili kisini ortaya koyacak 

bir model önermek ve bu modeli de muhasebe meslek üyeleri üzerinde test 

etmektir. Bu çal mada amaca uygun olarak cevap aranan ana soru udur: 

Muhasebecilerin i memnuniyeti, mesleki ve örgütsel ba l l klar ve 

i ten ayr lma e ilimleri aras nda bir sebep sonuç ili kisi var m d r? . 

Bu sorudan yola ç karak özel olarak cevap aranan sorular unlard r: 

1. Muhasebe meslek üyelerinin  Memnuniyeti alg lar , örgütsel 

(duygusal, devam ve normatif) ve mesleki (duygusal, devam ve 

normatif)  ba l l k üzerinde ne derece etkilidir? 

2. Muhasebe meslek üyelerinin  Memnuniyeti alg s , i ten ayr lma 

e ilimi üzerinde ne derece etkilidir? 

3. Muhasebe meslek üyelerinin örgütsel (duygusal, devam ve normatif) 

ba l l k alg lar , i ten ayr lma e ilimi üzerinde ne derece etkilidir? 

4. Muhasebe meslek üyelerinin mesleki (duygusal, devam ve normatif)  

ba l l k alg lar , i ten ayr lma e ilimi üzerinde ne derece etkilidir? 

5. Muhasebe meslek üyelerinin mesleki (duygusal, devam ve normatif)  

ba l l k alg lar , i ten ayr lma e ilimi üzerinde ne derece etkilidir? 

6. Mesleki ba l l k, muhasebecilerin i memnuniyeti ve i ten ayr lma 

e ilimi ili kisinde ara de i ken midir? 
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7. Örgütsel ba l l k, muhasebecilerin i memnuniyeti ve i ten ayr lma 

e ilimi ili kisinde ara de i ken midir? 

8. Mesle e ba l l k, muhasebecilerin i memnuniyeti ve i ten ayr lma 

e ilimi ili kisinde ara de i ken midir? 

Bu sekiz ara t rma sorusu kavramsal modelin incelenmesinde rehberlik 

etmesi için kullan lm t r. Teorik çerçeveye dayanarak ara t rmada 

kullan lacak de i kenlerin ili kisini test etmek için geli tirilen kavramsal 

model, ekil 6 da gösterilmi tir.          

3.2. Ara t rma Hipotezleri 

Kavramsal modelde i memnuniyetinin mesleki ve örgütsel ba l l k ile 

i ten ayr lma e iliminin do rudan etkiledi i, mesleki ba l l k ile örgütsel 

ba l l k aras nda da ili ki oldu u öne sürülmektedir. Bu çerçevede a a daki 

hipotezler geli tirilmi tir: 

H7

 

ekil 6 Ara t rma Modeli 

H2 

H1 

H6

 

H4

 

H5

 

H3

 

 

Memnuniyeti 

Örgütsel Ba l l k 
Duygusal 
Devam 
Normatif 

Mesleki Ba l l k 
Duygusal 
Devam 
Normatif  

 

ten Ayr lma 
E ilimi 



49  

3.2.1.   Memnuniyeti ve Mesle e Ba l l k  

memnuniyeti ve mesle e ba l l k aras ndaki ili ki, yaz nda s kça 

incelenmi tir (Aranya and Ferris, 1984; Lachman and Aranya, 1986; Meyer et 

al., 1993; Lee et al., 2000; Blau, 2000; 2001a; 2001b; 2007).  memnuniyeti 

ve mesleki ba l l k muhasebeciler üzerinde de çal lm faktörlerdir (Fogarty, 

1994; Mynattu et al., 1997;  Lui et al., 2001; Viator, 2001a; Viator, 2001b; 

Stallworth, 2003; Metzler, 2006). Yüksek i memnuniyetine sahip olan 

i görenlerde örgütlerini sahiplenme duygusunun daha yüksek 

gerçekle ece ini bunun da örgütsel ba l l a sebep olaca bilinmektedir 

(Nogueras, 2006). Sonuç olarak ara t rmac lar, i memnuniyeti az olan 

çal anlar n örgütlerini terk etmelerinin, i memnuniyeti fazla olanlardan daha 

muhtemel oldu u eklindeki beklenen bir sonucu, deneysel kan tlarla 

desteklemi lerdir. Bu nedenle test edilecek hipotezler a a daki gibi 

olacakt r. 

H1a:  memnuniyetinin, muhasebecilerin mesleki duygusal ba l l 

üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

H1b:  memnuniyetinin, muhasebecilerin mesleki devam ba l l 

üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

H1c:  memnuniyetinin, muhasebecilerin mesle e normatif ba l l 

üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

3.2.2.   Memnuniyeti ve Örgüte Ba l l k  

memnuniyeti, örgütsel ba l l k ve i ten ayr lma e ilimi muhasebeciler 

üzerinde de çal lm faktörlerdir (Fogarty, 1994; Mynattu et al., 1997; Lui et 

al., 2001; Viator, 2001a; Viator, 2001b; Stallworth, 2003; Metzler, 2006). 

Yüksek i memnuniyetine sahip olan i görenlerde örgütlerini sahiplenme 

duygusunun daha yüksek gerçekle ece ini bunun da örgütsel ba l l a 

sebep olaca bilinmektedir (Nogueras, 2006). Örgütsel ba l l k ile i 

memnuniyeti ka la t r ld nda ba l l n örgütün tamam na yönelmi geni 
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perspektifli bir tutum oldu u, i memnuniyetinin ise daha çok i e kar 

yöneltilmi bir tutum oldu u görülmektedir. Bu kar la t rman n ortaya 

koymu oldu u bir ba ka sonuç ise, zaman aç s ndan ba l l n daha uzun 

vadeli ve devaml l k gösteren bir yap içerdi i, buna kar n i memnuniyetinin 

daha k sa vadeli ve de i ken bir nitelik ta d d r (Marchiori et al., 2004). 

Sonuç olarak ara t rmac lar, i memnuniyeti az olan çal anlar n 

örgütlerini terk etmelerinin, i memnuniyeti fazla olanlardan daha muhtemel 

oldu u eklindeki beklenen bir sonucu, deneysel kan tlarla desteklemi lerdir. 

Bu nedenle test edilecek hipotezler a a daki gibi olacakt r. 

H2a:  memnuniyetinin, muhasebecilerin örgüte duygusal ba l l 

üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

H2b:  memnuniyetinin, muhasebecilerin örgüte devam ba l l 

üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

H2c:  memnuniyetinin, muhasebecilerin örgüte normatif ba l l 

üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

3.2.3.   Memnuniyeti ve ten Ayr lma E ilimi  

memnuniyeti ve i ten ayr lma e ilimi aras ndaki ili ki, örgütsel 

davran çal malar n n en önemli ara t rma konular ndan birisidir.  

memnuniyeti ile örgütsel ba l l k aras nda bir ili ki bulundu u gibi, söz 

konusu iki kavram ayn zamanda i ten ayr lma e ilimini de etkilemektedir. 

ten ayr lma e ilimi, i ten ayr lman n en önemli belirleyici unsuru veya 

göstergesi olarak ifade edilmekte (Ajzen and Fishbein, 1980) ve personel 

devir oran n n en önemli önceli olarak görülmektedir (Bluedorn, 1982; Shore 

and Martin, 1989). Çal anlar n i ten ayr lmalar na neden olan süreci 

anlamak örgütsel etkinli i art rmak aç s ndan hayati önem ta maktad r 

(Çekmecelio lu, 2006). Bir çok çal mada, i memnuniyeti ve i ten ayr lma 

e ilimi aras nda sürekli ve negatif yönde bir ili ki oldu u raporlanm t r 

(Cotton and Tuttle, 1986; Arnold and Feldman, 1982; Bluedorn, 1982; 
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Mobley, 1977; Mobley, 1982; Price, 1977; Abdel-Halim, 1981; Aranya and 

Ferris, 1984; Choo, 1986; Gregson and Bline, 1989; Harrell, 1990; Harrell et 

al.,1986; Rasch and Harrell, 1990; Gregson, 1992; Poznanski and Bline, 

1997; Pasewark and Strawser, 1996; Mathieu and Hamel, 1989; Porter et al., 

1974). Test edilecek üçüncü hipotez a a da belirtilmi tir. 

H3:  memnuniyetinin, muhasebecilerin i ten ayr lma e ilimi 

üzerinde negatif bir etkisi vard r. 

3.2.4.  Mesle e Ba l l k, Örgüte Ba l l k ve ten Ayr lma 

E ilimi 

ten ayr lma e ilimi mesleki ba l l n bir sonucu olarak pek çok 

ara t rman n konusunu olu turmu tur. Mesleki ba l l k ve i ten ayr lma 

e ilimi aras ndaki ili kiyi konu edinen çal malar n bir k sm , mesleki ba l l 

yüksek olan bireylerin örgütsel ba l l klar n n da artt n ve bunun sonucu 

olarak da i ten ayr lma e ilimlerinin dü tü ünü ifade etmektedirler ( Meyer et 

al., 1993; Choen and Freund, 2005; Chang et al., 2007; Goulet and Singh, 

2002; Blau, 1998; 2000; 2007: 142; Chang et al., 2006; Cohen, 1997; 

Wallace, 1993). Baz ara t rma bulgular na göre ise mesle ine ba l bireyler 

örgütlerine ba l olmasalar bile örgütten ayr lma niyetleri dü ük 

olabilmektedir. Örne in Carson ve arkada lar mesle ine ba l bireylerin, i 

alternatiflerin k tl ya da meslekten ayr lman n maliyetini dikkate alarak 

örgütlerine ba l olmasalar bile örgüt üyeli ini devam ettirebileceklerini 

savunmaktad rlar (Carson et al., 1995; Carson et al., 1996; Carson and 

Carson, 1997). Mesleki ba l l mesleki de erlerle özde le me düzleminde 

aç klayan çal malarda bireylerin mesleklerine ve örgütlerine kar tutumlar , 

birey meslek-örgüt de erleri uyumu ba lam nda incelenmektedir. Benzer 

biçimde mesleki sosyalizasyon sürecini inceleyen çal malarda mesleki 

de erlerin bireyin örgüt seçiminde etkili oldu u ve bireylerin mesleki de erleri 

ile benzer ya da uyumlu buldu u örgütleri tercih ettikleri belirtilmektedir 

(Aranya and Ferr s, 1984; Kalbers and Fogarty, 1995; Lachman and Aranya, 

1986; Chatman,1989; Sorensen and Sorenson, 1974;). Bu çerçevede 
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mesle ine ait de erlerin kar l n örgütte bulan bireylerin örgütte kalma 

niyetlerinin güçlenece ini varsaymak mümkündür (O reilly et al., 1991; 

Chatman, 1991; Chatman, 1989; Vancouver and Schmitt,1991; Kristoff, 

1996). Bundan ba ka, Allen ve Meyer (1996) çe itli çal an gruplar aras nda 

yapt klar çok say daki ara t rmada duygusal, devam ve normatif ba l l n 

çal anlar n yapt klar devams zl klar ve i ten ayr lma e ilimleri ile negatif 

ili kili oldu unu tespit etmi lerdir (Clugston, 2000). Muhasebeciler üzerinde 

yap lan çal malarda yüksek seviyede mesleki ba l l olan muhasebecilerin 

yüksek örgütsel ba l l a sahip oldu u yönünde bulgular vard r (Kalbers and 

Fogarty, 1995; Leong et al., 2003). Bu nedenle test edilecek hipotezler 

a a daki gibi olacakt r.  

H4a: Muhasebecilerin mesle e duygusal ba l l klar n n i ten ayr lma 

e ilimleri üzerinde negatif bir etkisi vard r. 

H4b: Muhasebecilerin mesle e devam ba l l klar n n i ten ayr lma 

e ilimleri üzerinde negatif bir etkisi vard r. 

H4c: Muhasebecilerin mesle e normatif ba l l klar n n i ten ayr lma 

e ilimleri üzerinde negatif bir etkisi vard r. 

H5a: Muhasebecilerin örgüte duygusal ba l l klar n n i ten ayr lma 

e ilimleri üzerinde negatif bir etkisi vard r. 

H5b: Muhasebecilerin örgüte devam ba l l klar n n i ten ayr lma 

e ilimleri üzerinde negatif bir etkisi vard r. 

H5c: Muhasebecilerin örgüte normatif ba l l klar n n i ten ayr lma 

e ilimleri üzerinde negatif bir etkisi vard r. 

H6a: Muhasebecilerin mesle e duygusal ba l l klar n n örgüte 

duygusal ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 
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H6b: Muhasebecilerin mesle e duygusal ba l l klar n n örgüte devam 

ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

H6c: Muhasebecilerin mesle e duygusal ba l l klar n n örgüte 

normatif ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

H6d: Muhasebecilerin mesle e devam ba l l klar n n örgüte duygusal 

ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

H6e:  Muhasebecilerin mesle e devam ba l l klar n n örgüte devam 

ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

H6f:  Muhasebecilerin mesle e devam ba l l klar n n örgüte normatif 

ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

H6g: Muhasebecilerin mesle e normatif ba l l klar n n örgüte 

duygusal ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

H6h: Muhasebecilerin mesle e normatif ba l l klar n n örgüte devam 

ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

H6 : Muhasebecilerin mesle e normatif ba l l klar n n örgüte 

normatif ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

H7a: Mesle e duygusal ba l l k, muhasebecilerin i memnuniyeti ve 

i ten eyr lma e ilimi ili kisinde ara de i kendir. 

H7b: Mesle e devam ba l l , i memnuniyeti ve i ten ayr lma 

e ilimi ili kisinde ara de i kendir. 

H7c: Mesle e normatif ba l l k, i memnuniyeti ve i ten ayr lma 

e ilimi ili kisinde ara de i kendir. 
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H8: Örgütsel ba l l k, muhasebecilerin i memnuniyeti ve i ten 

ayr lma e ilimi ili kisinde ara de i kendir. 

H8a: Örgüte duygusal ba l l k, muhasebecilerin i memnuniyeti ve 

i ten ayr lma e ilimi ili kisinde ara de i kendir. 

H8b: Örgüte devam ba l l , muhasebecilerin i memnuniyeti ve 

i ten ayr lma e ilimi ili kisinde ara de i kendir. 

H8c: Örgüte normatif ba l l k, muhasebecilerin i memnuniyeti ve 

i ten ayr lma e ilimi ili kisinde ara de i kendir.           
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4. ARA TIRMA YÖNTEM , VER TOPLAMA VE 

UYGULAMA 

Türkiye de faaliyet gösteren muhasebe meslek üyeleri (SM, SMMM, 

YMM) ile meslek staj yapan stajyerlerin  Memnuniyeti, Mesleki Ba l l k ve 

Örgütsel Ba l l klar aras ndaki ili kiler ile bu üç de i kenin muhasebecilerin 

ten Ayr lma E ilimlerine etkilerini geni çapl bir saha ara t rmas ile ortaya 

koymak amac yla ara t rmam zda anket ile veri toplama metodu tercih 

edilmi tir. Ba lang ç a amas nda ara t rman n Türkiye deki muhasebe 

meslek mensuplar n n genelini temsil edebilmesi için ara t rma evreninin, 

Türkiye nin çe itli bölgelerinde faaliyet gösteren muhasebeciler ile 

denetçilerin olmas dü ünülmü tür.  Ara t rma evreninin say s n belirlemek 

için Türkiye Serbest Muhasebeci Mali Mü avirler ve Yeminli Mali Mü avirler 

Odalar Birli i (TURMOB) nin web sayfas (www.turmob.org.tr) ziyaret 

edilerek kay tl üye say s n n 81306 oldu u görülmü tür (bkz. Tablo 3). 

Tablo 3: Muhasebe Meslek Mensuplar Cinsiyet Da l m Tablosu  

Unvan 

Cinsiyet  SM SMMM YMM Toplam 

Erkek 22305 37942 3601 63857 

Kadn   4949 12259   241 17449 

Toplam 27254 50201 3851 81306 

Kaynak: http://www.turmob.org.tr/istatistikler8.pdf

 

Tarih: 06/05/2010 

Ara t rma evrenin oldukça fazla say da meslek üyesinden olu mas , bu 

üyelerin adreslerine ula madaki zorluklar ve ara t rma evreninin tümüne 

ula man n ekonomik olmayaca dü ünülerek ara t rma evrenini daraltma 

yoluna gidilmi tir. Bunun sonucunda ara t rman n sadece Sermaye Piyasas 

Kurumu (SPK) na kay tl ve Ba ms z Denetim Yapma yetkisine sahip 

firmalarda çal an meslek üyelerine yap lmas na karar verilmi tir. Bu 

firmalar n hem posta hem de internet adreslerinin bulunmas nda Sermaye 

Piyasas Kurumu (SPK) nun (www.spk.gov.tr) internet adresi kullan lm ve 

http://www.turmob.org.tr
http://www.turmob.org.tr/istatistikler8.pdf
http://www.spk.gov.tr


56  

bu adreste yer alan 94 ba ms z denetim firmas na ait ileti im bilgileri veri 

taban olu turulmu tur.  

Yaz ndaki veri toplama yöntemi olarak mektup ve e-posta gibi 

geleneksel ve modern ara t rma yöntemlerini kar la t ran çal malar 

incelendi inde birbiriyle tamamen z t sonuçlarla kar la mak mümkündür. 

Örne in, Kittleson (1995), Kesler ve Sproull (1986), Rafaeli (1986), Paolo, 

Bonaminio, Gibson, Partridge ve Kallail (2000) ye göre e-posta ile veri 

toplamada elde edilen geri dönü oran , mektupla veri toplamada elde edilen 

geri dönü oran na göre daha azd r. Oysa Parker (1992) ile Mehta ve 

Sivadas (1995) a göre e-posta yöntemiyle veri toplamak dü ük maliyeti, 

yüksek geri dönü oran na sahip olmas ve esnek bir yap ta mas 

bak m ndan mektuba göre daha avantajl d r. Schillewaert, Langerak ve 

Duhamel ise, 1998 y l nda konuyla ilgili yapt klar çal malar nda, anakütleyi 

olu turan bireylerin internet kullan c lar olmalar durumunda, belirli bir 

anakütleye e-posta ile ula man n oldukça etkin bir yöntem oldu unu 

belirtmi lerdir. Bu çal may yaparken Mehta ve Sivadas (1995) ile 

Schillewaert ve arkada lar n n (1998) çal malar nda belirtilen zaman, 

maliyet ve esneklik bak m ndan sa lad avantajlar göz önünde 

bulundurularak e-posta yöntemiyle veri toplama tercih edilmi tir.  

Bunun için de, internet arac l ile veri taban nda yer alan her bir 

denetim firmas n n yöneticisine daha önce haz rlanm olan anket formu 

gönderilmi ve bu i lem birer hafta aral klarla üç defa tekrarlanm t r. 

Gönderilen 94 anketten sadece 3 tanesi cevaplanm t r. Geri dönü üm 

oran n dikkat çekici dü üklü ü kar s nda denetim firmalar na ait adreslerin 

yer ald veri taban tekrar incelenmi , ileti im bilgilerinde herhangi bir 

yanl l k olup olmad kontrol edilmi tir. leti im bilgilerinde herhangi bir 

hatayla kar la lamamas üzerine veri taban n dan rassal olarak seçilen 

firmalara telefonla ula larak ankete cevap vermemelerinin sebepleri 

sorulmu tur. Bütün firmalar n i lerinin yo unlu unu sebep göstermeleri 

üzerine ara t rma örnekleminde de i iklik yap lmas yoluna gidilmi tir.   
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A a daki bölümlerde anket ölçeklerinin olu turulmas , ara t rmada 

kullan lan ölçekler, demografik de i kenler, anket formunu olu tururken 

dikkat edilen konular, veri toplama süreci ve ara t rmam z n örneklemi ayr 

ba l klarda ele al nacakt r.  

4.1. Örneklem 

Yukar da da belirtildi i gibi örneklem olarak seçilen denetim 

firmalar ndan internet yoluyla veri toplanamamas üzerine muhasebe 

bürolar nda ba ml olarak çal an meslek mensuplar (SM, SMMM ve YMM) 

ve meslek stajyerleri yeni ana kütle olarak tespit edilmi tir.  Bas l olarak 

haz rlanan anket formlar n n meslek odalar ve anketörler yard m yla, yüz 

yüze görü erek doldurulmas suretiyle veri toplama yoluna gidilmi tir. Anketör 

olarak Abant zzet Baysal Üniversitesi, ktisadi ve dari Bilimler Fakültesi, 

letme Bölümü ö rencilerinden faydalan lm t r. Ara t rman n Türkiye nin 

genelini temsil edebilmesi için anketör olarak seçilen ö rencilerin Türkiye nin 

çe itli co rafi bölgelerinden gelmi olmalar na özen gösterilmi tir. Bu 

ö rencilere anketle ilgili bilgilendirme yap ld ktan sonra anketlerin nas l 

doldurulaca , doldurulurken nelere dikkat edilmesi gerekti i anlat lm t r. 

Dönem tatilini geçirmek üzere ya ad klar yerlere giden anketörlere da t lm 

olan 1300 adet anket formunun 1208 tanesi doldurulmu olarak geri 

dönmü tür. Bundan ba ka 100 adet anket Türkiye Serbest Muhasebeci Mali 

Mü avirler ve Yeminli Mali Mü avirler Odalar Birli i (TÜRMOB) Temel E itim 

ve Staj Merkezi (TESMER) stanbul ubesinde e itime gelen, 100 adet anket 

formu Çorlu da faaliyet gösteren, 120 adet anket formu Milas ta faaliyet 

gösteren ve 40 adet anket formu da Mu la da faaliyet gösteren 

muhasebecilerden toplanan anketler olmak üzere örneklemimiz, toplam 1568 

adet gözlemden olu maktad r. 

4.2. Ölçekler 

Ankette yer alan ölçeklerin olu turulmas için geni kapsaml bir yaz n 

taramas yap lm t r. Yap lan yaz n taramas nda kaynaklar n güncel olmas na 

ve uluslaras çal malarda çok say da at f alm olmas na dikkat edilmi tir. 
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Ankette yer alan ölçeklerin, kullan lan de i kenleri en iyi ölçebilecek uygun 

ifadeleri içeren, geçerlili i ve güvenilirli i uluslararas yaz nda yer alan ve 

çe itli saha çal malar nda test edilerek onaylanm sorulardan olu mas na 

dikkat edilmi tir. 

Ankette yer alan ölçekler, ngilizce den Türkçe ye dil ve kültürel 

özellikler de dikkate al narak yap lan tercümeler sonucunda olu turulmu tur. 

Anket sorular nda, ngilizce den Türkçe ye yap lan çevirilerin uyumunu 

sa lamak için her iki lisana ve konuya hâkim bir ki i taraf ndan sorular n 

Türkçe ye çevirisi yap lm t r. Yine iki lisana ve konuya hâkim üç ki ilik bir 

grup taraf ndan bu çeviri ile orijinal metin kar la t r lm t r. Daha sonra iki 

lisana hâkim fakat konuyu bilmeyen bir dil uzman taraf ndan Türkçe ye 

çevrilmi olan sorular ngilizce ye çevrilmi tir. Sorular n bu son hali ile orijinal 

metin üç ki ilik grup taraf ndan tekrar kar la t r lm t r. Bu metin üzerinde 

yap lmas uygun görülen de i ikliler ile ankete son hali verilmi tir (Brislin, 

1970; Douglas and Craig, 1983; Ronen and Shenkar, 1985; Mc Gorry, 2000). 

Tüm ölçeklerde birden fazla de i ken (soru) kullan lm olup 

kat l mc lar n bu de i kenlere birden be e kadar bir de er atamas nda Likert 

tipi e it aral kl tutum ölçüm ekli (interval) kullan lm t r. Ankette yer alan 

Örgütsel Ba l l k, Mesleki Ba l l k ve ten Ayr lma E ilimi boyutlar ile ilgili 

ifadeler için de erlendirme seçenekleri 1-Kesinlikle Kat lm yorum , 2-

Kat lm yorum , 3-Fikrim Yok , 4-Kat l yorum ve 5-Kesinlikle 

Kat l yorum ekildedir. Ölçe e ait sorular Ek 1 de gösterilmi tir. 

4.2.1.   Memnuniyeti Ölçe i  

Memnuniyeti, Hoppock (1935) taraf ndan geli tirilen ve geçerlili i 

29000 den fazla çal mada tekrarlanarak onaylanm (McNichols, Stahl and 

Manley, 1978) olan dört de i kenden olu an ölçek kullan larak ölçülmü tür. 

Muhasebe alan nda yap lan çal malarda Hoppock un i memnuniyeti ölçe i 

Harrell ve Stahl (1984), Harrell ve Eickhoff (1988), Rasch ve Harrell (1990), 

Rebele ve ark. (1996) ve Parker ve Kohlmeyer III (2005) taraf ndan da 

kullan lm t r. Ölçekte yer alan sorular Ek 1 de gösterilmi tir. 
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4.2.2.  Örgüte Ba l l k Ölçe i 

Ara t rmam zda kullan lan Örgütsel Ba l l k ölçe i Meyer ve Allen 

taraf ndan 1997 y l nda geli tirilmi tir. Ölçek Duygusal Ba l l k, Devam 

Ba l l ve Normatif Ba l l k olmak üzere toplam üç alt boyuttan 

olu maktad r. Ölçek, Duygusal Ba l l k alt boyutunu ölçmek için 7 soru,  

Devam Ba l l alt boyutunu ölçmek için 7 soru ve Normatif Ba l l k alt 

boyutunu ölçmek için 6 soru olmak üzere toplam olarak 20 sorudan 

olu maktad r. 

4.2.3.  Mesle e Ba l l k Ölçe i 

Ara t rmam zda kullan lan Mesleki Ba l l k ölçe i Meyer ve Allen 

taraf ndan 1997 y l nda geli tirilmi olan Örgütsel Ba l l k ölçe inde yer alan 

ifadelerdeki örgüt kelimesinin meslek kelimesi ile de i tirilmesiyle 

olu turulmu tur. Ölçek Duygusal Ba l l k, Devam Ba l l ve Normatif 

Ba l l k olmak üzere toplam üç alt boyuttan olu maktad r. Ölçekte yer alan 

her bir alt boyutu ölçmek için 6 soru bulunmaktad r. Ölçek toplam olarak 18 

sorudan olu maktad r. 

4.2.4.  ten Ayr lma E ilimi Ölçe i 

Ara t rmada ten Ayr lma E ilimini ölçmek için Mobley, Griffin, Hand ve 

Meglino un (1979) tan m ndan yola ç karak Bluedorn (1982) ve Netemeyer ve 

ark. (1997) taraf ndan geli tirilen ve dört sorudan olu an ölçek kullan lm t r.  

4.2.5.  Demografik Bilgiler Ölçe i 

Kat l mc lara cinsiyetleri, ya lar , e itim seviyeleri ve mevcut 

i yerlerindeki çal ma süreleri de sorulmu tur. Cinsiyet Bay için 1, Bayan için 

2 seçenekleri kullan larak kaydedilmi tir. Ya ve meslekte geçen süre ise y l 

olarak kaydedilmi tir. E itim seviyesi ise dört s n fta kaydedilmi tir. Bunlar 

1=Lise, 2=Meslek Yüksekokulu, 3=Lisans, 4=Yüksek Lisans ve 5=Doktora 
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dereceleridir. Kat l mc lardan mevcut meslek unvanlar n 1=Mesleki Stajyer, 

2=Serbest Muhasebeci (SM) ve 3=Serbest Muhasebeci Mali Mü avir 

(SMMM) seçeneklerini kullanarak belirtmeleri istenmi tir. 

4.3. Anket Formu Haz rlan rken Dikkat Edilen Konular 

Anket formunun olu turulmas s ras nda yaz nda belirtilen konulara 

uyulmaya ve anket formunun geri dönü oran n artt rabilecek ekilde 

tasarlanmas na özen gösterilmi tir. Anket formu iki sayfadan olu mu tur. 

Anket formunun ilk sayfas n n en üst k sm nda Gebze Yüksek Teknoloji 

Enstitüsünün logosu ve ara t rman n ad yer alm t r. Daha alt k s mda ise 

ara t rman n hedefini, içeri ini, bilimsel ve sosyal faydas n ve kat l mc lardan 

al nacak bilgilerin gizli kalaca n belirten k sa bir aç klama yap lm t r. Ayr ca 

bu metnin alt na sorumlu ki ilerin ad , ünvan , çal t kurum, ileti im bilgileri 

ve adresleri belirtilmi tir. Bu bilgilerin verilmesi, anketin güven vermesi ve geri 

dönü oran n n artmas na yard mc olmas bak m ndan gereklidir. Anketi 

cevaplayanlar n dürüst bir ekilde sorular yan tlamalar n sa lamak için 

kat l mc lar n isimleri sorulmam t r.  

Anket formunda yer alan de i kenler gruplar halinde sorulmu tur. Her 

grubun ba na de i kenler aras ndaki farkl l klar göstermek ve birbiriyle 

kar t r lmas n önlemek için aç klay c ifadeler kullan lm ve birden be e 

kadar de erlerin ne anlama geldi i bu bölümde aç kça belirtilmi tir. Dikkat 

edilen bir ba ka konu da anket sorular n n kapal uçlu haz rlanm olmas d r. 

Böylelikle ankete kat lanlar n sorular yan ts z b rakmas n n ve anketin 

cevaplanmas n n, kat l mc lar için fazla zaman almas n n önüne geçilmeye 

çal lm t r. Anket sorular nda kullan lan ifadelerin basit, anla l r ve k sa 

cümlelerden olu mas na dikkat edilmi tir.  

4.4. Ön Test ve Anket Formuna Son Halinin Verilmesi 

Ara t rmada kullan lacak anket formunun ön testi için Milas ta çal an 

SM, SMMM ve stajyerlerden olu an 100 muhasebe meslek mensubuna 
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anket da t lm t r. 73 ki i, anketi doldurduklar n beyan ederek formlar geri 

vermi lerdir (geri dönü üm oran %73 tür). Bu anketlerin 13 adedi çok fazla 

say da sorunun eksik cevapland r lmas , pek çok sorunun iki veya daha fazla 

seçene inin i aretlenmesi ve benzeri sebeplerden dolay analize dâhil 

edilmemi ve sonuç olarak 60 tanesi ara t rma kapsam na al narak yan tlama 

oran %60 e (60/100) dü mü tür. Bu oran Babbie (1990) ye göre, anket 

çal malar için kabul edilebilir bir yan tlama oran d r. Ön test yan tlama 

oran n Tablo 4 de özetlenmi tir. 

Tablo 4: Ön test Yan tlama Oran Tablosu  
Toplam Da t lan 

Anket 
Geri Dönen 

Anket 
Geçersiz 

Anket 
Toplam 

Geçerli Anket 
Geri Dönü 

Oran

 

Miktar     100     73     13     60 - 
Yüzde %100 %73 %13 %60 %60 

Ön teste kat lanlar n ya ortalamas 36 (min: 21, max: 45). %70 i erkek 

olan deneklerin, %16 s lise (10 ki i), %30 u ön lisans (18 ki i) ve %53 ü 

lisans derecesine sahiptir. Kat l mc lar n %16 s meslek stajyeri (9 ki i), 

%34 ü SM (21 ki i) ve %50 si SMMM (30 ki i) ünvan na sahiptir. 

Kat l mc lar n %53 ü evli olduklar n belirtmi lerdir. 

Ön test için yap lan faktör analizi ve Cronbach  iç tutarl l k katsay s 

sonuçlar n n kabul edilebilir seviyede ç kmas ve elde edilen sonuçlar n 

incelenmesinden sonra baz sorularda de i iklik yap lmak suretiyle anket 

formuna son hali verilmi tir. 

4.5. Veri Toplama Süreci 

Bu saha çal mas n n evrenini, muhasebe bürolar nda ba ml olarak 

çal an meslek mensuplar (SM, SMMM ve YMM) ile meslek stajyerleri 

olu turmaktad r. Çal man n analizlerinde kullan lan veriler, Türkiye nin çe itli 

co rafi bölgelerinde faaliyet gösteren 1868 adet muhasebe meslek 

mensubundan anket yöntemiyle elde edilmi tir. Kat l mc lara ara t rma 

hakk nda bilgi verilmi ve ara t rmam z n bilimsel nitelikte oldu u, dolay s yla 

gizlilik esaslar na göre firma ve kat l mc lar n n isimlerinin kullan lmayaca 
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taahhüt edildikten ve ara t rma verilerinin tüm kat l mc lar n ortalamalar yla 

incelenece i ve sonuçlar n kendilerine sunulaca bildirildikten sonra, bu 

ara t rmam za kat l m sa lanm t r. 

Gönderilen 2000 anketden 1868 tanesi yan tlanm t r. Yan tlama oran 

%93 tür. Bu anketlerin 300 adedi çok fazla say da sorunun eksik 

cevapland r lmas , pek çok sorunun iki veya daha fazla seçene inin 

i aretlenmesi ve benzeri sebeplerden dolay analize dâhil edilmemi ve 

sonuç olarak yan tlama oran %78 a (1568/2000) dü mü tür. Bu yan tlama 

oran Babbie (1990) ye göre, anket çal malar için kabul edilebilir bir orand r. 

Tablo 5 te anketlerin topland klar ehirler ve toplayanlar özetlenmi tir. 

Tablo 5: Veri Kaynaklar Tablosu  
Veri Kaynaklar

   

Anketör stanbul Çorlu Mu la Milas Toplam 
Gönderilen 1300 200 200 100 200 2000 

Cevaplanan 1274 180 176 82 156 1868 

Analize Giren 1208 100 100 40 120 1568 
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5. STAT ST KSEL ANAL ZLER VE BULGULAR  

Türkiye genelinde faaliyet gösteren serbest muhasebe firmalar nda 

çal an 1568 muhasebeci üzerinden de erlendirme yap lm t r. Verilerin 

analizinde, SPSS 17 istatistik programlar kullan lm t r. Analizler s ras yla, 

anketi cevaplayanlar n demografik özellikleri ve firmalar n çal an say lar na 

ve sektörlerine göre ankete kat l m oranlar na ait frekans tablolar , faktör 

analizleri, güvenilirlilik ve geçerlilik testleri yap ld ktan sonra de i kenler 

aras ndaki ili kileri test etmek amac yla öncelikle, de i kenlerin ortalamalar 

ve standart sapmalar , de i kenler aras ndaki birebir ili kiyi test eden 

korelasyon analizi yap lm t r. Devam nda ara t rma modelinin test edilmesi 

için regresyon analizleri yap lm t r. Yap lan bu analizlerin bulgular devam 

eden bölümlerde s ras yla sunulmu tur.  

5.1. Örnekleme Ait Temel Karakteristik ve Demografik 

Bulgular 

Cinsiyet, ya , e itim seviyesi, meslek ünvan , meslek tecrübesi ve 

medeni durumu içeren 7 adet demografik sorunun yer ald anketi 

cevaplayanlardan 1557 ki i cinsiyetlerini, 1367 ki i ya lar n , 1209 ki i 

ünvanlar n , 1529 ki i e itim seviyelerini, 1449 ki i meslekteki çal ma 

süresini ve 1552 ki i de medeni durumlar n beyan etmi lerdir. Buna göre 

ara t rmam za kat lan deneklerin ya ortalamas 36,8 (s.s. 10,44) dir. 

%70 den fazlas (%73,2) erkek olan deneklerin (1148 ki i), %18,77 si lise 

(287 ki i), %14,12 si ön lisans (216 ki i), %59,58 i lisans (911 ki i), %7,12 si 

yüksek lisans (109 ki i) ve %0,4 ü doktora (6 ki i) derecesine sahiptir. 

Ünvanlar n n %18,5 i meslek stajyeri (224 ki i), %35 i SM (417 ki i), %44,5 i 

SMMM (550 ki i) ve %1,1 i YMM (18 ki i) olan kat l mc lar n, %52,9 u 1-8 y l 

aras nda, %23,6 s 9-16 y l aras nda, %12,7 si 17-24 y l aras nda ve geriye 

kalan %11 i de 25 y l ve üzerinde i tecrübesine sahiptir. Kat l mc lar n 

%68,8 i (1068 ki i) evli, %30,4 ü (477 ki i) bekâr olduklar n belirtmi lerdir. 

Ara t rmaya kat lan muhasebecilere ait demografik özellikler a a daki 
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tablolarda ayr ayr olarak gösterilmi tir. Demografik özelliklerin toplu olara 

gösterildi i tablo ise Ek 2 de yer almaktad r. 

5.1.1.  Cinsiyet 

Ara t rmaya kat lan muhasebeciler cinsiyetlerini Bay için 1, Bayan için 2 

seçenekleri kullan larak belirtmi lerdir. Buna göre kat l mc lar n büyük 

ço unlu unu erkekler olu turmaktad r (%73,20). Kat l mc lar n cinsiyetlerine 

göre da l mlar Tablo 6 da özetlenmi tir. 

Tablo 6: Ankete Kat lanlar n Cinsiyetleri Tablosu 
Cinsiyet Frekans % 

 

Erkek 1148 73,20 

 

Kad n 409 26,80 
Toplam 1557 100,00 

5.1.2.  Ya

 

Ara t rmaya kat lanlar n ya lar 19 ile 85 aras nda de i mektedir. 

Kat l mc lar n ya lar a) 30 ya ve alt (%32,8), b) 31 ile 40 ya aras (%34,8), 

c) 41 ile 50 ya aras (%20,4) ve d) 50 ya

 

ve üstü (%12) olmak üzere 4 

s n fta grupland r lm t r. Ya ile ilgili sonuçlar Tablo 7 de özetlenmi tir. 

Tablo 7: Kat l mc lar n Ya lar Tablosu 
Ya

 

Frekans % 

 

30 ya ve alt

 

448 32,80 

 

31 ile 40 ya aras

 

476 34,80 

 

41 ile 50 ya aras

 

279 20,40 

 

51 ya ve üstü 164 12,00 
Toplam 1367 100,00 

Tablodan, ara t rmaya kat lan muhasebecilerin yar dan fazlas n n 31 

ya üzerinde ve en fazla muhasebecinin de 31-40 ya lar aras nda oldu u 

görülmektedir.  
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5.1.3.  E itim Seviyesi 

Ara t rmaya kat lan muhasebecilerin e itim seviyeleri Lise ile Doktora 

dereceleri aras nda da lmaktad r. Analiz sonuçlar na göre kat l mc lar n 

%18,77 si lise (287 ki i), %14,12 si ön lisans (216 ki i), %59,58 i lisans (911 

ki i), %7,12 si yüksek lisans (109 ki i) ve %0,4 ü doktora (6 ki i) derecesine 

sahiptir.  

Tablo 8: Kat l mc lar n E itim Seviyeleri Tablosu 
E itim  Frekans % 

 

Lise 287 18,30 

 

Ön Lisans 216 13,80 

 

Lisans 911 58,10 

 

Yüksek Lisans 109    7,00 

 

Doktora 6    0,40 

 

Toplam 1529 100,00 

Buna göre Tablo 8 den ara t rmaya kat lan muhasebecilerin %80 inden 

fazlas n n yüksek ö retim kurumlar ndan mezun oldu u görülmektedir. 

5.1.4.  Meslek Unvan

 

3568 say l Serbest Muhasebecilik, Serbest Muhasebeci Mali Mü avirlik 

ve Yeminli Mali Mü avirlik Kanunu muhasebecilerin sahip olduklar meslek 

ünvanlar n Serbest Muhasebeci , Serbest Muhasebeci Mali Mü avir ve 

Yeminli Mali Mü avir olmak üzere üç s n fa ay rm t r. Ara t rmam z, 

yukar daki üç meslek ünvan na sahip muhasebecilerin yan nda meslek 

stajyerleri de içermektedir. Buna göre anketleri cevaplayan 1209 kat l mc n n 

ünvanlar n n da l m %18,5 i meslek stajyeri (224 ki i), %35 i SM (417 ki i), 

%44,5 i SMMM (550 ki i) ve %1,1 i YMM (18 ki i) eklindedir. 

Tablo 9: Kat l mc lar n Meslek Ünvanlar Tablosu 
Unvan Frekans % 

 

Stajyer 224 18,52 

 

SM 417 35,00 

 

SMMM 550 44,50 

 

YMM 18 1,50 
Toplam 1209 100,00 
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Tablodan ara t rmaya kat lan muhasebecilerin say ca ço unlu unun 

Serbest Muhasebeci Mali Mü avir ünvan na sahip olduklar görülmektedir. 

5.1.5.  Mesleki Tecrübe 

1449 kat l mc n n sahip olduklar meslek tecrübeleri 8 y l ve alt ile 41 

y l ve üstü aral n içeren 4 s n fta gruplanm t r. Buna göre a) 8 y l ve daha 

az mesleki tecrübeye sahip olan muhasebecilerin oran %52,90; b) 9 ile 16 

y l aras mesleki tecrübeye sahip olan muhasebecilerin oran %23,60; c) 17 

ile 24 y l aras mesleki tecrübeye sahip olan muhasebecilerin oran %12,70 

ve son olarak d) 25 y l ve üstü mesleki tecrübeye sahip olan muhasebecilerin 

oran %11,00 olarak özetlenebilir.  

Tablo 10: Kat l mc lar n Meslekte Çal ma Süreleri 
Meslek Tecrübesi Frekans % 

 

8 y l ve daha az 766 52,90 

 

9-16 y l 342 23,60 

 

17-24 y l 183 12,70 

 

25 y l ve üstü 158 11,00 
Toplam 1449 100,00 

Tablo 10 da da görüldü ü gibi kat l mc lar n yar dan fazlas n n (%52,90) 

mesleki tecrübesi 8 ve daha az y ldan olu maktad r. 

5.1.6.  Medeni Durum 

Anketi cevaplayanlardan 1552 ki i medeni durumlar ile ilgili soruyu 

cevaplam t r. Kat l mc lar n medeni durumu evli, bekâr ve dul/bo anm

 

olmak üzere üç gruba ayr larak incelenmi tir. Kat l mc lar n verdi i cevaplara 

göre yap lan analiz sonuçlar Tablo 11 da özetlenmi tir.  

Tablo 11: Kat l mc lar n Medeni Durumlar Tablosu 
Medeni Durum Frekans % 

 

Evli 1068 68,8 

 

Bekâr 477 30,7 

 

Dul/Bo anm

 

7   0,5 
Toplam 1552 100,00 
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Buna göre 1552 kat l mc n n %68,8 i (1068 ki i) evli, %30,4 ü (477 ki i) 

bekâr olduklar n belirtmi lerdir. 

5.2. Faktör ve Ölçüm Analizleri 

A a da s ras yla veri seti ile ilgili olarak yap lan Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) ve Bartlet s Testleri, faktör analizi ve de i kenlere ait güvenilirlik 

analizleri ile bu analizlerin sonuçlar anlat lmaktad r. 

5.2.1.  Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlet Testi Sonuçlar

 

Ara t rma için seçilen örneklemin, ara t rma evrenini ne kadarl k bir 

yakla m oran yla temsil etti ini ve de i kenler aras ndaki korelâsyonun 

faktör analizine uygun olup olmad n tespit etmek için Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) ve Bartlet Küresellik Testleri kullan l r. Sipahi ve arkada lar na (2008) 

göre KMO de eri 0 ile 1 aras nda bir de er almal d r. KMO de eri 0,5 in ne 

kadar üzerinde olursa, veri setinin faktör analizi yap lmas için o kadar uygun 

oldu u söylenebilir. E er KMO de eri 1-0,90 aral nda ise, veri setinin faktör 

analizi yap lmas na mükemmel derecede uydu u belirtilmektedir. Barlett 

Testi ise, de i kenler üzerinde yüksek korelasyon olup olmad n test 

etmeye yöneliktir ve testin p de eri 0,05 anlam düzeyinden dü ük olmal d r. 

Barlett testinde Evrende yer alan de i kenler aras nda korelasyon 

yoktur (ya da korelasyon matrisi birim matristir) eklinde kurgulanan H0 

hipotezi reddedildi inde de i kenlerin faktör analizine uygun oldu u 

sonucuna var lmaktad r (Altun k ve ark. 2005; Kalayc , 2006). Ara t rmam z 

için seçilen örnekleme ait Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlet Küresellik 

Testlerinin sonuçlar Tablo 12 te verilmi tir.  

Tablo 12: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test ve Bartlet s Test Sonuçlar

  

Kaiser-Meyer-Olkin  
Measure of Sampling Adequacy  

,858

 

Bartlett s Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 14469,367

 

df 351

  

Sig. ,000
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Tablo 11 den de anla laca gibi anket sorular ndan elde edilen veri 

seti ile yap lan ke ifsel faktör analizinin sonucu olarak KMO (Kaiser-Meyer-

Olkin) test de eri 0,858 ç km t r. Bu sonuç veri setinin %85,8 oran na faktör 

analizine uygun oldu unun ifadesidir. Ayr ca de i kenler aras ndaki 

korelasyonun ifadesi olan Bartlett test de eri (p<0,05) de faktör analizi için 

anlaml ç km t r. Yap lan her iki testin sonucu da analiz sonuçlar n n anlaml 

oldu unu göstermektedir (Mitchell, 1994). 

5.2.2.  Faktör Analizi 

Faktör analizi, ayn yap ya da niteli i ölçen de i kenleri (Büyüköztürk, 

2002) en az bilgi kayb yla (Nakip, 2003) bir araya toplayarak ölçmeyi az 

say da faktör ile aç klamay amaçlayan bir istatistiksel tekniktir (Büyüköztürk, 

2002). Ke ifsel faktör analiziyle, belirli bir gizli de i keni ölçmek için 

geli tirilen gözlemlenen de i kenlerin, gerçekten o de i keni birlikte ölçüp 

ölçmedikleri belirlenmektedir. Birden fazla gözlemlenen de i kenle ölçülen 

faktörlerin tek boyutlulu unu belirlemek için ke ifsel faktör analizi 

kullan lmal d r. Ara t rmada kullan lan ölçekler farkl kültürlerde ve farkl 

örneklemlerde uygulanm olan yönetim, örgütsel davran ve örgüt 

psikolojisi yaz n ndan olu turuldu u için anket sorular n n faktör analizine tabi 

tutulmas gerekmektedir. 

De i kenler aras ili kilerin ve bunlar n muhasebecilerin i ten ayr lma 

e ilimlerine etkilerinin ara t r lmas için, öncelikle ara t rma sürecinde 

kullan lan her bir de i kene ait faktör yap s n n analiz edilmesi 

gerekmektedir. Bu analizler ile her bir de i kenin faktör yap s n belirlenmesi 

için ara t rmada kullan lan de i kenlere öncelikle ke ifsel faktör analizleri, 

sonras nda ise teyit edici faktör analizleri uygulanm t r. Ke ifsel faktör 

analizleri için SPSS 17 istatistiksel paket program kullan larak temel 

bile enler analizi prosedürü uygulanm t r. Veri indirgeme prosedüründe 

faktör say s belirlerken özde eri 1 ve daha yüksek olan faktörler dikkate 

al nm t r. Bu faktörlere varimax dönü ümü uygulanarak, 0.50 ve daha 

yüksek faktör yüküne sahip olan de i kenler analize dâhil edilmi tir. 
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Ara t rmada kullan lan de i kenler incelendi inde i memnuniyetinin 

bir, örgütsel ba l l n üç, mesleki ba l l n üç ve i ten ayr lma e iliminin bir 

alt boyuttan olu tu u görülmektedir. Anketi olu turan 43 soruya ke ifsel 

faktör analizi uygulanm t r. En uygun faktör yap s na ula mak için yap lan 

varimax dönü ümünün sonucunda 18 adet ifade analiz d nda b rak lm t r. 

Faktör analizi sonucunda mesleki ve örgütsel ba l l n ayn faktöre 

Tablo 13: Faktör Analizi Sonuçlar

 
De i kenler Faktör Yükü Cronbach 

 
Örgüte Duygusal Ba l l k  0,74 

 
ÖDUB 3 0,798  

 
ÖDUB 4 0,793  

 
ÖDUB 6 0,742  

 

ÖDUB 2 0,586  

 

ÖDUB 5 0,577  
Örgüte Normatif Ba l l k  0,70 

 

ÖNB 5 0,748  

 

ÖNB 4 0,678  

 

ÖNB 3 0,676  

 

ÖNB 6 0,613  

 

ÖNB 2 0,590  
Mesleki Devam Ba l l

  

0,78 

 

MEDEB 2 0,825  

 

MEDEB 3 0,776  

 

MEDEB 1 0,754  

 

MEDEB 4 0,660  
ten Ayr lma E ilimi   0,85 

 

AE 2 0,840  

 

AE 1 0,829  

 

AE 3 0,795   
Memnuniyeti    0,72 

 

MEM 3 0,771  

 

MEM 4 0,760  

 

MEM 2 0,751  
Mesleki Normatif Ba l l k  0,70 

 

MNB5 0,808  

 

MNB6 0,777  

 

MNB4 0,625  
Örgüte Devam Ba l l

  

0,66 

 

ÖDEB5 0,836  

 

ÖDEB4 0,815  

 

ÖDEB7 0,595  
Toplam Aç klanan Varyans %60,98; Dönü üm Yöntemi: Varimax 
ÖDUB: Örgüte Duygusal Ba l l k; ÖNB: Örgüte Normatif Ba l l k; MEDEB: Mesle e Devam 
Ba l l ; AE: ten Ayr lma E ilimi; MEM:  Memnuniyeti; MNB: Mesle e Normatif Ba l l k; 
ÖDEB: Örgüte Devam Ba l l
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yüklenmesi sonucu 8 adet beklenen faktör say s 7 faktör olarak ortaya 

ç km t r. 7 adet faktörle aç klanan toplam varyans %60,98 tir. Tablo 13 de 

faktör analizi sonucu elde edilen faktör yüklerinin büyükten küçü e do ru 

s ralanm hali görülmektedir. Bu tabloda sadece ifadelerin yüklendi i 

faktörlere ait yükler gösterilmi tir. 

5.3. De i kenlere Ait Güvenilirlik Analizleri  

Güvenilirlik; ölçümün hatadan ba ms z kalma derecesini ifade 

etmektedir (Apayd n, 2007). Bir faktöre yüklenen de i kenlerin 

ortalamalar ndan hareketle, bu de i kenler aras ndaki ikili birle imlerinin 

birbirleriyle olan ili kilerinin dikkate al narak hesaplanmas , o faktöre ait 

ölçe in içsel tutarl l k aç s ndan güvenilirli ini belirlemektedir (Kerlinger, 

1986; Hair, Bush and Ortinau, 2003). Dolay s yla tutarl l k; ölçegin ölçme 

kurallar na, kay t edilecek verinin kodlanmaya uygun olmas d r. De i kenlerin 

içsel tutarl l çe itli ara t rmac lar taraf ndan Cronbach 

 

istatistik yöntemi 

kullan larak de erlendirilmi tir (Elçi, 2005). Bu çal mada ölçeklerin 

güvenilirlik analizlerinde Cronbach 

 

de eri dikkate al nm t r (bkz. Cronbach 

and Shavelson, 2004). Yaz nda Cronbach 

 

de erinin 0,70 ve üstü olmas 

durumunda ölçe in güvenilir oldu u kabul edilmektedir (Nunally, 1978; 

Bagozzi and Yi, 1988; Sipahi ve ark., 2008). Ancak, soru say s n n az oldu u 

durumlarda bu s n r 0,60 de eri ve üstü olarak kabul edilebilmektedir. Faktör 

analizi sonucunda elde edilen yap ya ba l olarak de i kenlere ait Cronbach 

 

iç tutarl l k katsay s hesaplanm ve tüm de i kenlerin Cronbach 

 

de erlerinin yaz nda kabul gören kritik de erin (Nunnally, 1978; Bagozzi and 

Yi, 1988; Sipahi ve ark., 2008) üzerinde oldu u tablodan görülebilir. Anketi 

olu turan ölçeklerin soru say lar , faktör analizinin uygulanmas s ras nda bu 

ölçeklerden kaçar adet sorunun ç kar ld Tablo 14 de gösterilmi tir.    
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Tablo 14: De i kenlere Ait Soru Say lar ve Cronbach 

 
De erleri 

De i ken 
Ad

 
Soru 
Says

 
Çkar lan 

Soru 
Says

 
Çkar lan Soru Numaras

 
MEM 4 1 MEM1 

ÖDUB 6 1 ÖDUB1 
ÖDEB 7 4 ÖDEB1,ÖDEB2,ÖDEB3,ÖDB6 
ÖNB 6 1 ÖNB1 
MEDUB 6 6 MEDUB1, MEDUB2, MEDUB3, MEDUB4, MEDUB5, MEDUB6 
MEDEB 6 2 MEDEB5, MEDEB6 
MNB 6 3 MNB1, MNB2, MNB3 
AE 4 1 AE4 

Toplam 45 19  
MEM:  Memnuniyeti; ÖDUB: Örgüte Duygusal Ba l l k; ÖNB: Örgüte Normatif Ba l l k; ÖDEB: 

Örgüte Devam Ba l l ; MEDEB: Mesle e Devam Ba l l ; MEDUB: Mesle e Duygusal Ba l l k; 
MNB: Mesle e Normatif Ba l l k; AE: ten Ayr lma E ilimi;  

5.4. De i kenlere Ait Tan mlay c statistikler ve 

Korelâsyon Analizleri 

ki de i ken aras ndaki ili kinin seviyesini ve bu ili kinin yönünü 

belirlemek için en s k kullan lan yöntem korelâsyon analizidir. Ara t rmada 

Pearson korelâsyonu kullan lmak suretiyle de i kenler aras nda ili ki olup 

olmad tespit edilmi tir. Pearson korelasyon katsay s -1 ve +1 aras nda 

de erler almaktad r. Korelâsyon katsay s +1 e yakla t kça pozitif yönde, -1 e 

gidildikçe negatif yönde güçlü bir ili kinin varl ndan söz edilir. Pearson 

korelasyonu 0,70 ile 1 aras nda ise de i kenler aras ili kiler güçlüdür. 0,70 

ile 0,40 aras nda de er alan de i kenlerin gücü ortad r. 0, 20 nin alt ndaki 

de erler için ili ki ihmal edilebilir büyüklü ü temsil eder. 

Faktör analizleri sonucunda ortaya ç kan tüm de i kenler, aralar ndaki 

ili kinin seviyesinin ve yönünün belirlenmesi amac yla korelâsyon analizine 

tabi tutulmu ve bu analiz sonucunda de i kenlerin aralar ndaki birebir 

ili kiler ortaya ç kar lm t r. Tablo 15 de modelde yer alan de i kenlere ait 

ortalama (Ort.) ve standart sapma (s.s.) de erleri ile Cronbach s Alpha ( ) iç 

tutarl l k katsay lar ve Pearson korelasyon katsay lar (r) verilmi tir. Pearson 

korelasyon katsay lar iki de i ken aras ndaki basit regresyon ile ayn anlam 

ta d ndan, Tablo 15 de verilen korelasyon katsay lar , de i kenler 
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aras ndaki ili kilerin bir anlamda test edilmesi amac yla da kullan labilir. 

Buradan hareketle, Tablo 14 de yer alan de i kenlerin aras nda P<0,01 ve 

P<0,05 seviyesinde anlaml oldu u görülen pozitif veya negatif yönde bir ili ki 

oldu u söylenebilir. De i kenler aras ndaki korelasyonlara ait analiz 

sonuçlar Tablo 15 üzerinde özetlenmi tir. Yap lan korelasyon analizinin 

sonuçlar na göre de i kenler aras nda istatistiksel olarak anlaml ve 

beklendi i yönde ili kiler bulunmaktad r. 

Tablo 15: De i kenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelâsyon De erleri Tablosu 
De i ken Ort Ss ÖDUB ÖNB MEDEB AE MEM MNB ÖDEB 
ÖDUB 3,87 ,783 1       
ÖNB 3,62 ,711 ,431** 1      
MEDEB 3,64 ,890 ,227** ,272** 1     
AE 2,20 ,816 -,329** -,319** -,140** 1    
MEM 3,33 ,444 ,198** ,081** ,066** -,113** 1   

MNB 3,22 ,910 ,295** ,341** ,347** -,207** ,150** 1  
ÖDEB 3,17 ,738 ,094** ,167** ,180** ,136** -,063* ,071** 1 

MEM:  Memnuniyeti; ÖDUB: Örgüte Duygusal Ba l l k; ÖNB: Örgüte Normatif Ba l l k; ÖDEB: 
Örgüte Devam Ba l l ; MEDEB: Mesle e Devam Ba l l ; MEDUB: Mesle e Duygusal Ba l l k; 
MNB: Mesle e Normatif Ba l l k; AE: ten Ayr lma E ilimi 
N=1568 
** Korelâsyon p< 0.01 seviyesinde anlaml (2 yönlü). 
** Korelâsyon p< 0.05 seviyesinde anlaml (2 yönlü). 

Görüldü ü gibi özellikle Örgüte Duygusal Ba l l k ile Örgüte Normatif 

Ba l l k (r=0.431, p < 0,01) aras ndaki pozitif korelasyon dikkat çekmektedir. 

Buna göre muhasebecilerin örgüte duygusal ba l l klar art kça örgüte olan 

normatif ba l l klar nda da art olmaktadr. Benzer ekilde i in kendisinden 

memnun olma ile örgüte duygusal ba l l k (r=0.198, p<0.01), örgüte normatif 

ba l l k (r=0.198, p<0.01) ve mesleki devam ba l l (r=0.066, p<0.01) 

aras nda bir ili ki oldu u görülmektedir. Tablo 15 den de görüldü ü gibi 

de i kenlerin tümü aras nda istatistiksel olarak anlaml ve beklenen i areti 

ta yan korelâsyonlar tespit edilmi tir. 

5.5. Regresyon Analizleri ve Hipotezlerin Testi 

Kavramsal modele uygun olarak kurulan hipotezlerin testleri için 

a a daki regresyon analizleri yap lm t r. 
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5.5.1.  ten Ayr lma E ilimini Etkileyen Faktörlerle lgili 

Regresyon Sonuçlar

 
 

memnuniyeti ile mesleki ve örgütsel ba l l n alt boyutlar n n i ten 

ayr lma e ilimine etkileri ile ilgili regresyon analizlerinin sonuçlar Tablo 16 da 

gösterilmi tir. Tabloda görüldü ü üzere model anlaml (F: 74.023; p<0,000) 

olup R2 de eri 0,222 bulunmu tur. ten Ayr lma E ilimini modeldeki 

ba ms z de i kenlerden en fazla Örgüte Duygusal Ba l l k ( :-,263; 

p<0,000) ve Örgüte Normatif Ba l l k ( :-,227; p<0,000) taraf ndan 

etkilemektedir. Bunu ( :,206; p<0,000) ile Örgüte Devam Ba l l 

izlemektedir. 

Tablo 16: ten Ayr lma E ilimini Etkileyen Faktörlerle lgili Regresyon Sonuçlar

  

Ba msz De i kenler Ba ml De i ken: ten Ayr lma E ilimi ( AE) 

 

Std. Beta Katsay s

 

t De eri p De eri  

Memnuniyeti ( MEM) -,008 - ,346 ,730* 

Örgüte Duygusal Ba l l k (ÖDUB) -,263 -10,293 ,000 

Örgüte Normatif Ba l l k (ÖNB) -,227 - 8,755 ,000 

Mesle e Devam Ba l l (MEDEB) -,048 -01,964 ,050 

Mesle e Normatif Ba l l k (MNB) -,055 -02,194 ,028 

Örgüte Devam Ba l l (ÖDEB) ,206 -08,972 ,000 

R2:0.222 F: 74.023  ,000 

Tablo 16 da yer alan analiz sonuçlar ndan muhasebecilerin örgüte 

duygusal ba l l klar n n ( :-0,263; p< 0,01), örgüte normatif ba l l klar n n ( :-

0,227; p<0,01), mesle e devam ba l l klar n n ( :-0,048; p<0,05) ve mesle e 

normatif ba l l klar n n ( :-0,055; p<0,05) i ten ayr lma e ilimleri üzerinde 

negatif yönde anlaml , örgüte devam ba l l n n ( :0,206; p<0,01) pozitif 

yönde anlaml etkisinin oldu u sonucuna ula lm t r. Muhasebecilerin i 

memnuniyetinin ( :-0,008; p>0,05) i ten ayr lma e ilimi üzerinde beklendi i 

gibi negatif etkisi bulunmakla birlikte, bu etki geleneksel seviyelerde (p<0,01 

ve p<0,05) istatistiksel yönden anlaml bir etki de ildir. 
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Bu sonuçlar; H5a, H5b, H5c ve H4b, H4c hipotezlerinin desteklendi ini, H3 

hipotezlerinin desteklenmedi ini ortaya koymaktad r. Di er taraftan, i 

memnuniyeti ile mesleki ba l l k aras nda kurulan hipotezlerimizden; i 

memnuniyeti ile mesleki devam ba l l (p<0,01), mesleki normatif ba l l k 

(p<0,01), örgüte duygusal ba l l k (p<0,01) ve örgüte normatif ba l l k 

(p<0,01) aras nda olumlu; örgüte devam ba l l ile (p<0,05) aras nda 

negatif bir ili kinin oldu u görülmektir (Tablo 16). Mesle e devam ba l l ile 

örgüte duygusal ba l l k (p<0,01), örgüte devam ba l l (p<0,01) ve örgüte 

normatif ba l l k aras nda (p<0,01); mesle e normatif ba l l kla örgüte 

duygusal ba l l k (p<0,01), örgüte devam ba l l (p<0,01) ve örgüte 

normatif ba l l k aras nda (p<0,01) aras nda olumlu bir ili ki bulunmu tur 

(Tablo 15). Dolay s yla H1b, H1c; H2b ve H2c hipotezlerimiz kabul edilmi ,  H2a 

hipotezimiz ise kabul edilmemi tir. Bunun yan nda faktör analizinde mesle e 

duygusal ba l l k de i keni analizden ç kar ld için H1a ve H4a hipotezi test 

edilememi tir.  

5.5.2.  Örgütsel Ba l l Etkileyen Faktörlerle lgili Regresyon 

Sonuçlar

 

 

memnuniyeti ile mesleki ba l l n alt boyutlar n n organizasyonel 

ba l l k ve alt boyutlar üzerindeki etkileriyle ile ilgili regresyon analizlerinin 

sonuçlar Tablo 17 de gösterilmi tir.  

Orgütsel ba l l n alt faktörlerinden biri olan örgüte duygusal Ba l l k 

(ÖDUB) üzerinde i

 

memnuniyeti, mesle e devam ve normatif ba l l n 

etkilerinin ara t r ld ilk model, istatistiksel olarak anlaml d r (F: 98,837, 

p<0,000).  memnuniyetinin ( :0,155; p<0,000), mesle e devam ba l l n n 

( :0,153; p<0,000) ve mesle e normatif ba l l n ( :0,263; p<0,000) örgüte 

duygusal ba l l k üzerinde istatistiksel olarak anlaml ve pozitif bir etkisi 

bulunmaktad r. Bu bulgular H2a, H6d ve H6g hipotezlerinin kabulünü 

gerektirmektedir.  
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Tablo 17: Örgütsel Ba l l Etkileyen Faktörlerle lgili Regresyon Sonuçlar

 
Ba msz De i kenler Ba ml De i kenler 

 
Örgüte 

Duygusal 
Ba l l k 
(ÖDUB) 

(t) 
(p) 

Örgüte 
Normatif 
Ba l l k 
(ÖNB) 

(t) 
(p) 

Örgüte 
Devam 
Ba l l 
(ÖDEB) 

(t) 
(p)  

Memnuniyeti ( MEM) 
0,155 

(6,627) 
(0,000) 

0,028 
1,209 
0,227 

-0,083 
-3,313 
0,001 

Mesle e Devam Ba l l (MEDEB) 
0,153 
6,206 
0,000 

0,174 
7,070 
0,000 

0,178 
6,746 
0,000 

Mesle e Normatif Ba l l k (MNB) 
0,263 

10,535 
(0,000) 

0,306 
12,332 
0.000 

0,021 
0,804 
0,422 

F 98,837 
(0,000) 

103,129 
0,000 

21,355 
0,000 

R2 0,159 0,165 0,039 

Örgütsel ba l l n alt faktörlerinden biri olan örgüte normatif ba l l k 

(ÖNB) üzerinde i memnuniyeti, mesle e devam ve normatif ba l l n 

etkilerinin ara t r ld ilk model, istatistiksel olarak anlaml d r (F: 103,129, 

p<0,000). Mesle e devam ba l l n n ( :0,174; p<0,000) ve mesle e 

normatif ba l l n ( :0,306; p<0,000) örgüte normatif ba l l k üzerinde 

istatistiksel olarak anlaml ve pozitif bir etkisi bulunmaktad r. Buna kar n  

memnuniyetinin ( :0,028; p>0,227), örgüte normatif ba l l k üzerindeki etkisi 

pozitif olmas na kar n geleneksel seviyelerde istatistiksel olarak anlaml 

de ildir. Bu sonuçlar, H6f ve H6

 

hipotezlerinin desteklenmesini, bunun tersine 

H2c hipotezinin desteklenmemesini gerektirmektedir. 

Örgütsel ba l l n alt faktörlerinden biri olan örgüte devam ba l l 

(ÖDEB) üzerinde i memnuniyeti, mesle e devam ve normatif ba l l n 

etkilerinin ara t r ld ilk model, istatistiksel olarak anlaml d r (F: 21,355, 

p<0,000).  memnuniyetinin ( :-0,083; p<0,001) örgüte devam ba l l 

üzerinde negatif ve mesle e devam ba l l n n ( :0,178; p<0,000) örgüte 

devam ba l l üzerinde istatistiksel olarak anlaml ve pozitif bir etkisi 

bulunmaktad r. Bununla birlikte i memnuniyetinin beklenen i aretinin pozitif 

olmas na kar n, elde edilen i aretin negatif olmas ve mesle e normatif 

ba l l k de i keninin etkisinin geleneksel seviyelerde anlaml olmamas ; H6e 
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hipotezinin kabulünü, H6h ve H2b hipotezlerinin reddini gerektirmektedir. 

Ayr ca faktör analizinde mesle e duygusal ba l l k de i keni analizden 

ç kar ld için H6a, H6b ve H6c hipotezleri test edilememi tir.  

5.5.3.  Ara De i ken Analizi 

Çal mam zda i memnunii ile i ten ayr lma e ilimi ili kisinde örgüte ve 

mesle e ba l l n ara de i ken etkisi incelenmi tir. Baron ve Kenny (1986) e 

göre aralar nda ili ki bulunan iki de i enin aras nda üçüncü bir de i kenin 

girmesi durumunda iki de i ken aras ndaki ili ki azal yor ya da tamamen 

ortadan kalk yorsa bu iki de i ken aras nda üçüncü bir de i kenin ara 

de i ken etkisi ortaya ç kmaktad r. Ara de i kenle ilgili regresyon analizi 

Tablo 18 de görülmektedir. 

Tablo 18: Ara De i ken Etkisi le lgili Regresyon Analizlerinin Sonuçlar

 

De i kenler 

1.Model 2.Model 3.Model 4. Model 5. Model 6. Model 7. Model 

 

AE 
(t) 
(p) 

AE 
(t) 
(p) 

AE 
(t) 
(p) 

AE 
(t) 
(p) 

AE 
(t) 
(p) 

AE 
(t) 
(p) 

MEDEB  
-0,142 
(-5,690) 
(0,000)     

-0,048 
(-1,964) 
(0,050) 

MNB   
-0,203 
(-8,161) 
(0,000)    

-0,055 
(-2,194) 
(0,028) 

ÖDUB    
-0,414 

(-17,614) 
(0,000)   

-0,263 
(-10,293) 
(0,000) 

ÖDEB     
0,116 

(4,628) 
(0,000)  

0,206 
(0,972) 
(0,000) 

ÖNB      
-0,376 

(-16,050) 
(0,000) 

-0,227 
(-8,755) 
(0,000) 

MEM 
-0,097 
(-3,850) 
(0,000) 

0,099 
(-3,948) 
(0,000) 

-0,079 
(-3,172) 
(0,002) 

-0,024 
(-1,015) 
(0,310) 

-0,099 
(-3,98) 
(0,000) 

-0,076 
(-3,261) 
(0,001) 

-0,008 
(-0,346) 
(0,730) 

R2  0,009 0,032 0,052 0,176  0,025  0,152  0,222  

F  14,820 
(0,000)

  

25,520 
(0,000)

 

42,831 
(0,000)

 

166,087 
(0,000)

  

19,978 
(0,000)

 

139,449 
(0,000)

 

74,023 
(0,000)

 

MEM:  Memnuniyeti; ÖDUB: Örgüte Duygusal Ba l l k; ÖNB: Örgüte Normatif Ba l l k; ÖDEB: 
Örgüte Devam Ba l l ; MEDEB: Mesle e Devam Ba l l ; MEDUB: Mesle e Duygusal Ba l l k; 
MNB: Mesle e Normatif Ba l l k; AE: ten Ayr lma E ilimi 
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Ara de i ken etkisini ölçmek için i memnuniyeti ile i ten ayr lma e ilimi 

aras nda ve i ten ayr lma e ilimi ile i memnuniyeti ve mesleki-örgütsel 

ba l l k de i kenlerinin alt boyutlar yla ikili biçimde olmak üzere toplam 7 

adet regresyon modeli olu turulmu tur (Tablo 18). ten ayr lma e ilimi 

modellerde ba ml de i ken; ilk olarak i memnuniyeti ba ms z de i ken, 

model 2 den itibaren i ten ayr lma e ilimi ba ml de i ken, mesle e ve 

örgüte ba l l n alt boyutlar -s ras yla mesle e devam ba l l , mesle e 

normatif ba l l k, örgüte devam ba l l , örgüte normatif ba l l k, örgüte 

duygusal ba l l k- ile i memnuniyeti ise ba ms z de i kenler olarak 

dikkate al nm t r. Kurulan modellerin hepsi anlaml d r (p<0,01).   

memnuniyeti ve i ten ayr lma e ilimi de i keni aras ndaki ili kiyi 

tespit etmek için 1 numaral regresyon modeli olu turmu tur (Tablo 18). Bu 

modele göre i memnuniyeti, i ten ayr lma e ilimini anlaml bir biçimde 

negatif etkilemektedir ( : -0,097, p<0,000).   

Birinci regresyon denklemine mesle e devam ba l l

 

de i keni (2 

nolu model) eklendi inde, i memnuniyetinin parametre de erinin artt 

görülmektedir. Model 2'ye göre, mesle e devam ba l l

 

de i keninin i 

memnuniyeti ve i ten ayr lma e ilimi aras nda k smi ya da tam ara 

de i ken oldu unu söylemek mümkün de ildir. H7b hipotezi 

desteklenmemi tir. 

Birinci modele mesle e normatif ba l l k eklenip regresyon e itli i tekrar 

hesapland nda (model 3), i memnuniyetinin parametre de erinin azald 

görülmektedir. Model 3'e göre, mesle e normatif ba l l k de i keninin i 

memnuniyeti ve i ten ayr lma e ilimi aras nda k smi ara de i ken oldu unu 

söylemek mümkündür. Bu durumda H7c hipotezi desteklenmi tir.    

Birinci modele örgüte duygusal ba l l k eklenip regresyon e itli i tekrar 

hesapland nda (model 4),  i memnuniyetinin i ten ayr lma e ilimi 

üzerindeki etkisi tamamen ortadan kalkmakta ve i memnuniyetinin 

parametreleri anlams zla maktad r. Model 4 ye göre örgüte duygusal 
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ba l l k de i keni i memnuniyeti ile i ten ayr lma e ilimi aras nda tam ara 

de i kendir. Bu durumda H8a hipotezinin desteklendi i söylenebilir.   

Birinci modele örgüte devam ba l l de i keni eklenip regresyon 

denklemi tekrar hesapland nda (model 5), i memnuniyetinin parametre 

de erinin artt görülmektedir. Model 5'e göre örgüte devam ba l l

 

de i keninin i memnuniyeti ve i ten ayr lma e ilimi aras nda k smi ya da 

tam ara de i ken oldu unu söylemek mümkün de ildir. Yani H8b hipotezi 

desteklenmemi tir.   

Birinci modele örgüte normatif ba l l k eklenip regresyon e itli i tekrar 

hesapland nda (model 6), i memnuniyetinin parametre de erinin 

azald n ve anlaml l n sürdürdü ü görülmektedir. Model 6'ya göre, 

örgüte normatif ba l l k de i keninin i memnuniyeti ve i ten ayr lma 

e ilimi aras nda k smi ara de i ken oldu unu söylemek mümkündür. H8c 

hipotezi desteklenmi tir. 

5.6. Ara t rma Hipotezlerinin Desteklenme/Desteklenmeme 

Durumlar

 

Ara t rma kapsam nda öne sürülmü olan hipotezlerin kabul veya red 

edilme durumlar Tablo 18 de gösterilmi tir. Buna göre, ara t rma modeline 

göre öne sürülen 3 ana hipotez ve 24 alt hipotezin 18 adedi, %5 ve %1 önem 

derecesiyle istatistiksel olarak anlaml ç karak kabul edilmi olup, 4 adedi ise 

red edilmi tir. Hipotezlerin 5 adedi ise mesleki duygusal ba l l k de i keni 

faktör analizinden ç kar ld için test edilememi tir.     
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Tablo 18: Regresyon Analizleri Sonuçlar na Göre Ara trma Hipotezlerinin Desteklenme / 
Desteklenmeme Durumu  

HPOTEZLER SONUÇ 

 
 

MEMNUNYETNN MESLEK BA LILI A ETKS

 
H1a  memnuniyetinin, muhasebecilerin mesleki duygusal ba l l 

üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 
Test edilemedi 

H1b  memnuniyetinin, muhasebecilerin mesleki devam ba l l 
üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

Desteklendi 

H1c  memnuniyetinin, muhasebecilerin mesle e normatif ba l l 
üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

Desteklendi 

 

 

MEMNUNYETNN ÖRGÜTSEL BA LILI A ETKS

 

H2a  memnuniyetinin, muhasebecilerin örgüte duygusal ba l l 
üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

Desteklendi 

H2b  memnuniyetinin, muhasebecilerin örgüte devam ba l l 
üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

Desteklendi 

H2c  memnuniyetinin, muhasebecilerin örgüte normatif ba l l 
üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

Desteklendi 

 

 

MEMNUNYETNN TEN AYRILMA E LMNE ETKS

 

H3  memnuniyetinin, muhasebecilerin i ten ayr lma e ilimi üzerinde 
negatif bir etkisi vard r. 

Desteklenmedi 

 

MESLEK BA LILI IN TEN AYRILMA E LMNE ETKS

 

H4a Muhasebecilerin mesle e duygusal ba l l klar nn i ten ayr lma 
e ilimleri üzerinde negatif bir etkisi vard r. 

Test edilemedi 

H4b Muhasebecilerin mesle e devam ba l l klar nn i ten ayr lma 
e ilimleri üzerinde negatif bir etkisi vard r. 

Desteklendi 

H4c Muhasebecilerin mesle e normatif ba l l klar nn i ten ayr lma 
e ilimleri üzerinde negatif bir etkisi vard r. 

Desteklendi 

 

ÖRGÜTSEL BA LILI IN TEN AYRILMA E LMNE ETKS

 

H5a Muhasebecilerin örgüte duygusal ba l l klar nn i ten ayr lma 
e ilimleri üzerinde negatif bir etkisi vard r. 

Desteklendi 

H5b Muhasebecilerin örgüte devam ba l l klar nn i ten ayr lma 
e ilimleri üzerinde negatif bir etkisi vard r. 

Desteklendi 

H5c Muhasebecilerin örgüte normatif ba l l klar nn i ten ayr lma 
e ilimleri üzerinde negatif bir etkisi vard r. 

Desteklendi 

 

MESLEK BA LILI IN ÖRGÜTSEL BA LILI A ETKS

 

H6a Muhasebecilerin mesle e duygusal ba l l klar nn örgüte duygusal 
ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

Test edilemedi 

H6b Muhasebecilerin mesle e duygusal ba l l klar nn örgüte devam 
ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

Test edilemedi 

H6c Muhasebecilerin mesle e duygusal ba l l klar nn örgüte normatif 
ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

Test edilemedi 

H6d Muhasebecilerin mesle e devam ba l l klar nn örgüte duygusal 
ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

Desteklendi 

H6e Muhasebecilerin mesle e devam ba l l klar nn örgüte devam 
ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

Desteklendi 
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H6f Muhasebecilerin mesle e devam ba l l klar nn örgüte normatif 
ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

Desteklendi 

H6g Muhasebecilerin mesle e normatif ba l l klar nn örgüte duygusal 
ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

Desteklendi 

H6h Muhasebecilerin mesle e normatif ba l l klar nn örgüte devam 
ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

Desteklenmedi 

H6

 
Muhasebecilerin mesle e normatif ba l l klar nn örgüte normatif 
ba l l klar üzerinde pozitif bir etkisi vard r. 

Desteklendi 

 

MESLE E BA LILI IN  MEMNUNYET ve TEN AYRILMA E LM L KS 
ÜZERNDEK ARA DE KEN ETKS

 

H7a Mesle e devam ba l l , muhasebecilerin i memnuniyeti ve 
i ten ayr lma e ilimi ili kisinde ara de i kendir. 

Test Edilemedi 

H7b Mesle e normatif ba l l k, muhasebecilerin i memnuniyeti ve 
i ten ayr lma e ilimi ili kisinde ara de i kendir. 

Desteklenmedi 

H7c Mesle e duygusal ba l l k, muhasebecilerin i memnuniyeti ve 
i ten ayr lma e ilimi ili kisinde ara de i kendir. 

Desteklendi 

 

ÖRGÜTE BA LILI IN  MEMNUNYET ve TEN AYRILMA E LM L KS 
ÜZERNDEK ARA DE KEN ETKS

 

H8a Örgüte duygusal ba l l k, muhasebecilerin i memnuniyeti ve 
i ten ayr lma e ilimi ili kisinde ara de i kendir. 

Desteklendi 

H8b Örgüte devam ba l l , muhasebecilerin i memnuniyeti ve i ten 
ayr lma e ilimi ili kisinde ara de i kendir. 

Desteklenmedi 

H8c Örgüte normatif ba l l k, muhasebecilerin i memnuniyeti ve i ten 
ayr lma e ilimi ili kisinde ara de i kendir. 

Desteklendi 
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6. SONUÇ, TARTI MA VE ÖNER LER 

Bu bölümde ilk olarak, yap lan analizlerin neticesinde ortaya ç kan 

hipotez sonuçlar incelenecektir. Daha sonra ç kan sonuçlar de erlendirilecek 

ve ileride yap lacak bu ve benzeri çal malar için yöneticilere ve 

ara t rmac lara öneriler sunulacakt r. 

6.1. Ara t rma Bulgular n n De erlendirilmesi 

Bu tez çal mas n n amac , Türkiye de faaliyet gösteren Serbest 

Muhasebeci, Serbest Muhasebeci Mali Mü avir ve Meslek Stajyerlerinin i 

memnuniyeti, mesleki ve örgütsel ba l l k ile i ten ayr lma e ilimleri 

aras ndaki ili kileri incelemektir.  memnuniyeti, mesleki ve örgütsel ba l l k 

ba ms z de i kenler olarak ele al nmakta ve bu de i kenlerin i ten ayr lma 

e ilimi üzerindeki etkilerine yönelik hipotezler ara t r lmaktad r. Çal ma için 

Türkiye de faaliyet gösteren 1868 muhasebeciden veri toplanm , analizler ve 

hipotezlerin testi 1568 anket üzerinden gerçekle tirilmi tir. Elde edilen 

bulgular n yaz ndaki birçok çal ma taraf ndan desteklenmekle birlikte, farkl 

ç kan yönleri de görülmü tür. Bu kapsamda ara t rma sonuçlar ile anlaml 

bulgular ortaya konarak ba ml ve ba ms z çal an muhasebeciler için 

önemli bilgiler sa lanm , muhasebeciler üzerinde mesleki ba l l n Meyer 

ve Allen taraf ndan geli tirilen üç alt boyutunun da incelendi i orijinal bir 

çal ma ortaya konmu tur.  

Yap lan faktör analizi, çal mada ele al nan mesleki duygusal ba l l k 

d ndaki de i kenlerin birbirlerinden farkl kavramlar oldu unu 

göstermektedir. Elde edilen faktörlere ait güvenilirlik katsay lar 

incelendi inde Örgüte Devam Ba l l d ndaki faktörlere ait güvenilirlik 

katsay lar n n tümü kritik de er olan 0.70 in üzerindedir. Yap lan korelasyon 

analizinin sonuçlar na göre de i kenler aras nda istatistiksel olarak %1 

düzeyinde anlaml ve beklendi i yönde ili kiler bulundu u görülmektedir. 
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6.1.1.   Memnuniyetinin Mesle e ve Örgüte Ba l l k Üzerine 

Etkisi 

Ara t rma sonuçlar na göre, i memnuniyeti ile mesle e devam ba l l 

ve mesle e normatif ba l l k aras nda olumlu bir ili ki oldu u görülmektedir. 

Bu durum i inden memnun olan muhasebecilerin mesleklerinden ayr lman n 

ve mesleklerini de i tirmenin getirece i maliyetlerin de fark nda olmalar 

sebebiyle örgütsel ba l l klar üzerinde olumlu etkisi oldu u eklinde 

yorumlanabilir. Ara t rmam z n bir ba ka sonucu ise i memnuniyeti ile 

mesleki normatif ba l l k aras ndaki olumlu ili kinin varl d r. Buradan 

i inden memnun olan muhasebecilerin, mesleklerine ba l l k göstermesini 

ahlaki bir görev olarak alg lad klar ve bunun sonucu olarak da mesleklerine 

ba l l n do ru oldu unu dü ündükleri sonucu ç kar labilir. 

Ara t rmam z n di er bir sonucu ise örgüte devam ba l l ile i ten 

ayr lma e ilimi aras nda olumlu bir ili kinin (r=0.136, p<0,01) bulunmas d r 

(Tablo14). Örgüte devam ba l l kavram nda bireyin çal t i yeri ile ilgili 

olarak çal ma zorunlulu u içinde olmas ya da varsa ba a alternatiflerin 

kendisi için yeteri kadar iyi olmad n alg lamas söz konusudur. Bu durumda 

muhasebecilerin örgütsel devam ba l l klar artt nda i ten ayr lma e ilimleri 

de artmaktad r. Çal man n gerçekle tirildi i dönemde ya anan ekonomik 

krizin etkisi dolay s yla, yap lan analiz sonucunda bu iki de i ken aras nda 

olumlu bir ili ki olsa da muhasebecilerin alternatif bir i buldu unda i ten 

ayr lma e ilimi gösterece i eklinde yorumlanmas bize göre daha do ru 

olacakt r.    

memnuniyeti ile muhasebecilerin örgütle özde le melerinin ifadesi 

olan örgüte duygusal ba l l k aras ndaki ili ki incelendi inde, kurulan 

hipotezde de belirtildi i gibi bu iki de i ken aras nda olumlu bir ili ki vard r. 

Bu sonuç i inden memnun olan muhasebecilerin örgütleriyle 

özde le tiklerinin bir göstergesidir. Bundan ba ka muhasebecilerin i 

memnuniyeti ile örgüte devam ba l l klar aras ndaki negatif ili ki 

bulunmu tur.   
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6.1.2.  Mesle e Ba l l k ile Örgüte Ba l l k Aras ndaki li ki 

Yap lan analizlerde, mesle e devam ba l l ile örgüte duygusal 

ba l l k (p<0,01), örgüte devam ba l (p<0,01) ve örgüte normatif ba l l k 

aras nda (p<0,01); mesle e normatif ba l l kla örgüte duygusal ba l l k 

(p<0,01), örgüte devam ba l l (p<0,01) ve örgüte normatif ba l l k aras nda 

(p<0,01) aras nda olumlu bir ili ki bulunmu tur. Bu sonuçlar (Meyer et al., 

1993; Lee et al., 2000) çal malar n destekler nitelikte olup, yüksek düzeyde 

mesleki ba l l k gösteren muhasebecilerin, yetenek ve özelliklerini geli tirmek 

için çaba sarf eden, kariyerini geli tirmek için enerji harcayan, mesle inde 

ilerlemeye çal an ve meslekten ayr lma niyeti dü ük olan bireyler oldu unu 

göstermektedir.  

6.1.3.  Mesle e ve Örgüte Ba l l n Ara De i ken Etkisi 

Analizlerden elde etti imiz bir di er sonuçta i memnuniyeti ile i ten 

ayr lma e ilimi ili kisinde örgütsel ve mesleki ba l l n ara de i ken etkisi 

göstermesidir. Baron ve Kenny (1986) e göre aralar nda ili ki bulunan iki 

de i enin aras nda üçüncü bir de i kenin girmesi durumunda iki de i ken 

aras ndaki ili ki azal yor ya da tamamen ortadan kalk yorsa bu iki de i ken 

aras nda üçüncü bir de i kenin ara de i ken etkisi ortaya ç kmaktad r. Ara 

de i ken etkisini ölçmek için i memnuniyeti ile i ten ayr lma e ilimi aras nda 

ve i ten ayr lma e ilimi ile i memnuniyeti ve mesleki-örgütsel ba l l k 

de i kenlerinin alt boyutlar yla ikili biçimde olmak üzere toplam 7 adet 

regresyon modeli olu turulmu tur (Tablo 18).  

Yap lan analizlerin sonuçlar na göre; örgüte duygusal ba l l k 

de i keni i memnuniyeti ile i ten ayr lma e ilimi aras nda tam ara 

de i kendir. Örgüte normatif ba l l k de i keninin i memnuniyeti ve i ten 

ayr lma e ilimi aras nda k smi ara de i ken oldu unu söylemek 

mümkündür. Mesle e devam ba l l

 

de i keninin i memnuniyeti ve i ten 

ayr lma e ilimi aras nda k smi ya da tam ara de i ken ara de i ken 

oldu unu söylemek mümkün de ildir. Mesle e normatif ba l l k 
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de i keninin i memnuniyeti ve i ten ayr lma e ilimi aras nda k smi ara 

de i ken oldu unu söylemek mümkündür. Örgüte devam ba l l

 
de i keninin i memnuniyeti ve i ten ayr lma e ilimi aras nda k smi ya da 

tam ara de i ken ara de i ken oldu unu söylemek mümkün de ildir.  

memnuniyeti ile i ten ayr lma e ilimi aras nda örgüte duygusal ba l l k tam 

ara de i ken etkisi göstermektedir. 

6.2. Ara t rma le lgili S n rlamalar ve Gelecek 

Çal malar çin Öneriler 

Bu ara t rma, tüm alan ara t rmalar nda oldu u gibi baz s n rlamalara 

sahiptir. Öncelikle bu ara t rma, Türkiye deki muhasebeciler üzerinde 

yap lm ve ara t rman n tasar m , yap lan analizler, ç kan sonuçlar ve bu 

sonuçlar n yorumlanmas bu meslek grubu dikkate al narak yap lm t r. Elde 

edilen sonuçlar di er meslek gruplar üzerinde yap lacak çal malar için yol 

gösterici olabilir. Elde edilen bu bulgular n di er meslek gruplar nda da 

geçerli olup olmad , söz konusu meslek gruplar nda yap lacak ara t rmalar 

sonucu elde edilebilir.  

kinci olarak, ara t rman n analiz k sm nda kullan lan veriler Türkiye deki 

muhasebecilerden toplanm t r. Bu sebeple çal man n sonuçlar , toplanan 

veri (1868 adet) ve analize giren (1568 adet) veri say s bugüne kadar 

muhasebe alan nda yap lan çal malarda ula lan say dan her ne kadar fazla 

da olsa, Türkiye deki tüm muhasebecilere genellenemez.  

Üçüncü olarak, bu çal man n sonuçlar sosyal ve kültürel farkl l klardan 

dolay di er ülkelerdeki muhasebeciler için genellenemez.  

Dördüncü olarak, bu çal madaki veriler tek bir zaman diliminde 

toplanm t r. Zaman içinde meydana gelmi olan ekonomik, sosyal ve 

kültürel de i imler çal man n sonuçlar nda de i ikli e yol açabilir. 
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Bu çal ma muhasebeciler özelinde mesleki ba l l k için kavramsal bir 

yap olu turmu tur.  memnuniyetini ve mesleki ba l l artt rmaya etki eden 

faktörlerin bilinmesi, mesleki ba l l yüksek olan muhasebecilerin örgütsel 

ba l l klar n da yükselterek i ten ayr lma e ilimini dü ürmek isteyen 

muhasebe firmalar için yol gösterici olacakt r. Bundan sonra yap lacak 

çal malarda di er faktörler ve sonuçlarla bu model geni letilmeli, mesleki 

ba l l n örgütsel vatanda l k davran örgütsel etik gibi kavramlarla ili kisi 

incelenmelidir.  

6.3. Sonuç 

Bu çal ma muhasebe meslek üyeleri (SM, SMMM, YMM) ile meslek 

staj yapan stajyerlerin mesleki ve örgütsel ba l l klar n n, i memnuniyeti ve 

i ten ayr lma e ilimleri kavramlar yla ili kilendirilerek ara t r lmas n 

içermektedir. Örgütsel davran yaz n nda önemli bir yer tutan mesleki 

ba l l k; yönetim, uygulamal psikoloji, örgütsel davran alanlar nda çal an 

pek çok ara t rmac n n ilgi alan na giren ve çok farkl bak aç s ndan yo un 

olarak incelenen bir konudur. Mesle e ba l l n pek çok örgütsel de i kenle 

ili kili olmas (Meyer and Allen, 1997; Hall and Smith, 2005; Smith and Hall, 

2008; Harrel et al., 1986; Meixner and Bline, 1989; Bline et al., 1992) 

bireylerin mesle e ve örgüte ba l l klar n tam olarak anlaman n önemini 

artt rmaktad r (Aranya and Amernic, 1981; Meyer and Allen, 1997). 

Örgütsel ba l l k ve mesleki ba l l n devams zl k ve i ten ayr lma 

e ilimi gibi i tatmini ve davran lar üzerinde önemli etkilere sahiptirler (Gunz 

and Gunz, 1994; Larkin and Clark, 1992; McElory, Morrow, Power and Iqbal, 

1993). Muhasebe alan ndaki hiç bir çal ma; Meyer ve Allen taraf ndan 

geli tirilen ve üç alt boyuttan olu an ba l l k modelini kullanarak 

muhasebecilerin i memnuniyetleri, örgütsel ve mesleki ba l l klar ile i ten 

ayr lma e ilimleri aras ndaki ili kiyi incelememi tir. Bu nedenle, bu 

çal man n amac muhasebeciler için yukar da belirtilen de i kenler 

aras ndaki özel ili kileri incelemektir. 
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Bu amaçla Türkiye genelinde faaliyet gösteren serbest muhasebe 

firmalar nda çal an 1568 muhasebeci üzerinden toplanan anketlere 

uygulanan analizler sonucu elde edilen bulgular a a daki ekilde ifade 

edilebilir. 

 

Muhasebecilerin i memnuniyeti ile mesleki devam ba l l , mesleki 

normatif ba l l k aras nda olumlu bir ili ki oldu u görülmektedir. 

 

Muhasebecilerin i memnuniyeti ile mesleki normatif ba l l k aras nda 

olumlu bir ili ki oldu u görülmektedir.  

 

 

memnuniyeti ile muhasebecilerin örgütle özde le melerinin ifadesi 

olan örgüte duygusal ba l l k aras ndaki ili ki incelendi inde, kurulan 

hipotezde de belirtildi i gibi bu iki de i ken aras nda olumlu bir ili ki 

vard r. Bu sonuç i inden memnun olan muhasebecilerin örgütleriyle 

özde le tiklerinin bir göstergesidir.  

 

Muhasebecilerin i memnuniyeti ile örgüte devam ba l l klar aras nda 

negatif ili ki bulunmu tur.   

 

Muhasebecilerin mesleki devam ba l l ile örgüte duygusal ba l l klar 

aras nda olumlu bir ili ki vard r. 

 

Muhasebecilerin i memnuniyeti ile i ten ayr lma e ilimi aras nda 

örgütsel ve mesleki ba l l k de i kenlerinin tam ara de i ken etkisi 

vard r.  memnuniyeti artt kça örgütsel devam ba l l azalmakta buna 

ba l olarakta i ten ay lma niyeti azalmaktad r.   
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EKLER 

EK-1: Anket Formu  

  
MUHASEBECLERN  MEMNUNYET ve MESLEK BA LILIKLARI 

ÜZERNE BR ARA TIRMA   

 

De erli Meslekta lar mz, 

Bu çal mann amac , Türkiyedeki muhasebecilerin i memnuniyetine etki eden faktörleri tespit etmek ve bu faktörlere yönelik tutumlar n ölçmektir. Ankette yer 
alan sorular tamamen akademik ve bilimsel amaçlara yönelik olarak kullan lacak ve siz de erli meslekta lar mz n verece i cevaplar mutlak surette gizli 
tutulacakt r. Uygulamann kapsad sorular cevaplandrmann, zamannz n önemli bir k smn alaca nn bilincinde olarak gösterece iniz ilgi için te ekkürlerimizi 
sunar, çal malar nzda ba ar lar dileriz. 

Sayglar mzla  

 

Doç.Dr. Gökhan ÖZER 
GYTE letme Fakültesi 
Muhasebe-Finansman ABD Ba kan

 

e-posta: ozer@gyte.edu.tr

 

Faks: (262) 654 32 24                             

 

Mehmet GÜNLÜK 
GYTE letme Fakültesi 
Doktora Ö rencisi 
e-posta: mehmetgunluk@yahoo.com 
Faks: (252) 513 5371                                   

 

 

Memnuniyeti

  

A a daki sorular (1) Kesinlikle Kat lmyorum, (2) Kat lmyorum, (3) Fikrim Yok, (4) Kat l yorum, (5) Kesinlikle Kat l yorum

 

seçeneklerine uygun gelecek 
ekilde, kutular n içine (x) veya ( ) koyarak cevaplandr nz. 

A. A a dakilerden hangisi i inizi de i tirmeniz hakknda duygular nz en iyi ifade etmektedir? 

(JOBSAT1) imdiki i imi ba ka bir i le de i tirmek isterdim. 

     

B. (JOBSAT2) A a daki ifadelerden hangisi i inizi ne kadar sevdi inizi en iyi biçimde anlatmaktadr? 

     Nefret ederim   

 

Sevmem    

 

lgisizim        

 

Severim               

 

Heyecanlan r m 
C. (JOBSAT3) A a dakilerden hangisi, ba kalar yla kyasland nda, sizin dü üncelerinizi ifade etmektedir? 
   

 

       inden benim kadar memnuniyetsiz olan ba ka hiç kimse yoktur.    
      Ben ço u insana göre i imden daha fazla memnuniyetsizim.     
      imi, ço u insann kendi i ini sevdi i kadar severim.     
      imi, ço u insann kendi i ini sevdi inden daha fazla severim. 
      Hiç kimse benim i imi sevdi im kadar kendi i ini sevemez. 
D. (JOBSAT4) A a dakilerden hangisi i inizden memnun oldu unuz zaman dilimini göstermektedir? 

    

 

Asla        

 

Ara s ra / Bazen       

 

Zamanmn yakla k yar s      

 

Zamanmn önemli bir bölümü       

 

Her zaman 

 

Meslek Memnuniyeti

 

A a daki sorular (1) Kesinlikle Kat lmyorum, (2) Kat lmyorum, (3) Fikrim Yok, (4) Kat l yorum, (5) Kesinlikle Kat l yorum

 

seçeneklerine uygun gelecek 
ekilde, kutular n içine (x) veya ( ) koyarak cevaplandr nz. 

A. A a daki ifadeye veree iniz hangisi mesle inizi de i tirmeniz hakknda duygular nz en iyi ifade etmektedir? 

(PROSAT1) Elimde olsa mesle imi de i tirmek isterdim. 

     

B. (PROSAT 2) A a daki ifadelerden hangisi mesle inizi ne kadar sevdi inizi en iyi biçimde anlatmaktadr? 

     Nefret ederim   

 

Sevmem    

 

lgisizim        

 

Severim               

 

Heyecanlan r m 
C. (PROSAT3) A a dakilerden hangisi, ba kalar yla kyasland nda, sizin dü üncelerinizi ifade etmektedir? 
      Mesle inden benim kadar memnuniyetsiz olan ba ka hiç kimse yoktur.   

 

      Ben ço u insana göre mesle imden daha fazla memnuniyetsizim.     
      Mesle imi, ço u insann kendi mesle ini sevdi i kadar severim.     
      Mesle imi, ço u insann kendi mesle ini sevdi inden daha fazla severim.  
      Hiç kimse benim mesle imi sevdi im kadar kendi mesle ini sevemez. 
D. (PROSAT4) A a dakilerden hangisi mesle inizden memnun oldu unuz zaman dilimini göstermektedir? 

    

 

Asla        

 

Ara s ra / Bazen       

 

Zamanmn yakla k yar s      

 

Zamanmn önemli bir bölümü       

 

Her zaman 
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Mesleki Ba l l k

 
A a daki sorular (1) Kesinlikle Kat lmyorum, (2) Kat lmyorum, (3) Fikrim Yok, (4) Kat l yorum, (5) Kesinlikle Kat l yorum

 
seçeneklerine uygun gelecek 

ekilde, kutular n içine (x) veya ( ) koyarak cevaplandr nz. 

AOCC1 Muhasebecilik kendi imaj m için önemlidir. 

     
AOCC2 Muhasebecilik mesle ine girmi olmaktan pi manl k duyuyorum.  

     
AOCC3 Muhasebecilik mesle inde olmaktan dolay gurur duyuyorum. 

     
AOCC4 Muhasebeci olmay sevmiyorum.  

     

AOCC5 Muhasebecilik ile ili kim oldu unu dü ünmüyorum.  

     

AOCC6 Muhasebecilik konusunda istekliyim 

     

COC1 stesem bile u an muhasebe mesle inden ayr lmak benim için çok zor olurdu. 

     

COC2 u an meslek de i tirmek benim için çok zor bir durum. 

     

COC3 E er mesle imi de i tirirsem hayat mdaki düzenimin çok büyük bir k sm bozulacakt r. 

     

COC4 u an mesle imi de i tirmek benim için çok maliyetli olacakt r. 

     

COC5 Mesle imi de i tirmekten beni al koyacak bir etken yok. 

     

COC6 u an meslek de i tirmek önemli ölçüde ki isel fedakarl k gerektirmektedir. 

     

NOC1  Bir meslekte e itilmi ki ilerin belirli bir süre o meslekte kalmalar konusunda sorumluluklar oldu una inanyorum. 

     

NOC2 Muhasebecilik mesle inde kalmak için hiçbir zorunluluk hissetmiyorum. 

     

NOC3 Muhasebecilik mesle inde kalmak için sorumluluk hissediyorum. 

     

NOC4 Benim yarar ma olsa bile, u an muhasebecilik mesle inden ayr lmay do ru bulmuyorum. 

     

NOC5 E er muhasebecili i b rak rsam suçluluk hissederim. 

     

NOC6 Muhasebecili e kar sadakat duygusuna sahip oldu um için bu mesle i yapyorum. 

      

Örgütsel Ba l l k

 

A a daki sorular (1) Kesinlikle Kat lmyorum, (2) Kat lmyorum, (3) Fikrim Yok, (4) Kat l yorum, (5) Kesinlikle Kat l yorum

 

seçeneklerine uygun gelecek 
ekilde, kutular n içine (x) veya ( ) koyarak cevaplandr nz. 

ÖDUB1   

 

Meslek hayat m n geri kalan bölümünü bu i yerinde geçirmek beni mutlu eder. 

     

ÖDUB2   

 

 yerimin sorunlar n  kendi sorunlar m gibi hissederim. 

     

ÖDUB3   

 

Bu i yerinde kendimi ailenin bir parças gibi hissediyorum. 

     

ÖDUB4   

 

Bu i yerine kar duygusal bir ba  hissediyorum. 

     

ÖDUB5   

 

Bu i yerinin benim için çok önemli bir anlam  ta yor. 

     

ÖDUB6   

 

 yerime kar güçlü bir aidiyet duygusu hissediyorum. 

     

ÖDUB7   

 

Çal t m i yerinden, d ar da gururla bahsediyorum. 

     

ÖDEB1 stesem bile u an i yerimden ayr lmak benim için zor olurdu. 

     

ÖDEB2 u an i yerimden ayr lmak istedi ime karar verirsem hayat mn büyük bölümü maddi olarak zarara u rar. 

     

ÖDEB3  u an i imde kalmam bir istek oldu u kadar ayn zamanda bir gereklilik. 

     

ÖDEB4  Bu i yerinden ayr lmay dü ünmek için çok az seçim hakk na sahip oldu uma inanyorum. 

     

ÖDEB5  Benim için bu i yerinden ayr lmamn olumsuz sonuçlar ndan biri de var olan seçeneklerin azl d r. 

     

ÖDEB6  Ba ka bir i ayarlamadan bu i yerinden ayr ld mda neler olaca konusunda endi e hissetmiyorum. 

     

ÖDEB7  Bu i yerinde çal maya devam etmemin önemli nedenlerinden biri, ayr lmamn ki isel bir fedakârl k gerektirmesidir. Ba ka bir

 

i yeri burada sahip oldu um olanaklar kar lamayabilir.    

     

ÖNB1 Bu i yerinde çal maya devam etmek için herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum. 

     

ÖNB2  Benim avantaj ma olsa bile, i yerimden imdi ayr lmak bana do ru gelmiyor.   

     

ÖNB3   yerimden imdi ayr lsam suçluluk hissederim. 

     

ÖNB4  Bu i yeri, benim sadakatimi hak ediyor. 

     

ÖNB5  Bu i yerinden imdi ayr lmann, orada çal an di er insanlara kar duydu um sorumluluklar nedeniyle yanl olaca n 
dü ünüyorum. 

     

ÖNB6  

 

yerime çok ey borçluyum. 

      



117  

ten Ayr lma E ilimi 

A a daki sorular (1) Kesinlikle Kat lmyorum, (2) Kat lmyorum, (3) Fikrim Yok, (4) Kat l yorum, (5) Kesinlikle Kat l yorum

 
seçeneklerine uygun gelecek 

ekilde, kutular n içine (x) veya ( ) koyarak cevaplandr nz. 

AN1 imden ayr lmay s k dü ünürüm. 

     
AN2 Mevcut i imi b rakmaya niyetliyim. 

     
AN3 Daha iyi bir i için süreli olarak ara t rma yapyorum. 

     
AN4 Beklenmedik bir durum olmad takdirde imdiki i yerimde kalmaya niyetliyim. 

      

A) Anket Formunu Dolduran Hakknda Ki isel Bilgiler

 

1

 

Cinsiyetiniz

 

Erkek        

 

Bayan

 

2

 

Ya nz

  

3

 

Medeni durumunuz

  

Evli                  

 

Bekar                      

 

4

 

Meslek Ünvannz

  

YMM        

 

SMMM              

 

SM                  

 

Mesleki Stajyer        

 

5

 
 

yerinizdeki pozisyonunuz

  

Muhasebe Eleman 

 

Muhasebe Yöneticisi 

 

Denetçi

  

Di er

 

6

 

Ö renim durumunuz:

  

Lise  

 

Meslek Yüksekokulu 

 

Lisans  

 

Yüksek Lisans 

 

Doktora

 

7 

 

Lütfen babanz n mesle in belirtiniz.

  

8

 

Bu i yerinden önce kaç i yerinde çal t nz?

  

9

 

Kaç y ld r bu meslekte çal yorsunuz?

 

y l

 

10 
Son 6 ayd r i e gelmedi iniz gün say s (tatil günleri ve hastal k 
durumu hariç) .. gün 

11 Ayl k net geliriniz (Vergi sonras ) 

 

500 YTLden az    

 

500 YTL-1250 YTL  

 

1251 YTL-2000 YTL

  

2001 YTL-2750 YTL 

 

2751 YTL-3500 YTL 

 

3501 YTL-4250 YTL 

 

4251 YTL ve üstü 

12 Türkiyenin hangi bölgesinde do dunuz? 

 

Marmara          

 

Ege                

 

Akdeniz      

 

ç Anadolu

  

Karadeniz                      

 

Do u Anadolu          

 

G.Do u Anadolu 

13 Hayat nz n önemli bir bölümü Türkiyenin hangi bölgesinde geçti? 

 

Marmara          

 

Ege                

 

Akdeniz      

 

ç Anadolu

  

Karadeniz                      

 

Do u Anadolu          

 

G.Do u Anadolu 

14  
16 ya nza kadar hayat nz n önemli bir bölümünü hangi ölçekteki 
bir toplulukta geçirdiniz? 

 

Nüfusu 2000den az           

 

Nüfusu 2001-15000 aras olan ehir

  

Nüfusu 15001-50000 aras olan ehir 

 

Nüfusu 50001-100000 aras olan ehir 

 

Nüfusu 100 001-500 000 aras olan ehir   

 

Nüfusu 500 001den çok ehir    
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Tablo 19: Kat l mc lar n Demografik Özellikleri Tablosu  
Cinsiyet Frekans % 

 
Erkek 1140 73,20 

 
Kadn 417 28,80 

 
Toplam 1557 100,00 

Ya

 
Frekans % 

                      

1557 100,00 
Unvan Frekans % 

 

Stajyer 224 18,52 

 

SM 417 35,00 

 

SMMM 550 44,50 

 

YMM 18 1,50 

 

Toplam 1209 100,00 
E itim  Frekans % 

 

Lise 287 18,77 

 

Ön Lisans 216 14,12 

 

Lisans 911 59,58 

 

Yüksek Lisans 109 7,12 

 

Doktora 6 0,40 

 

Toplam 1529 100,00  
Tecrübesi Frekans % 

 

1-8 y l 766 52,90 

 

9-16 y l 342 23,60 

 

17-24 y l 183 12,70 

 

25 y l ve üstü 158 11,00 

 

Toplam 1449 100,00 
Medeni Durum Frekans % 

 

Evli 1068 68,8 

 

Bekâr 477 30,7 

 

Dul/Bo anm

 

7   0,5 

 

Toplam 1552 100,00 
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Sosyal Bilimler Enstitüsü, Yönetimde Muhasebe ve Finansal Kontrol 

Yüksek Lisans Program ndan Bilim Uzman " ünvan alarak mezun oldu. 

Mezuniyetinden hemen sonra Kütahya Hava Er E itim Tugay nda 273. 

K sa Dönem Çavu olarak ba lad 8 ayl k k sa dönem askerlik hizmetini 

Ankara Etimesgut ta bulunan 3. Hava stihkâm Taburu nda tamamlad . 

2001 y l n n A ustos ay nda Yasemin (SÖZER) GÜNLÜK ile evlendikten 

sonra yine ayn y l içensinde, Mu la Üniversitesi, S tk Koçman Meslek 

Yüksekokulu, Muhasebe Program nda Ö retim Görevlisi olarak çal maya 

ba lad . Üniversitedeki görevi s ras nda 2002 y l nda Anadolu Üniversitesi, 

letme Fakültesi, letme Bölümünde Lisans ve 2003 y l nda Gebze 

Yüksek Teknoloji Enstitüsü, Sosyal Bilimler Enstitüsü, letme Doktora 

Program nda doktora e itimine ba lad . 2007 y l nda Mu la 

Üniversitesindeki görevinden ayr larak Serbest Makina Mühendisi olarak 

çal maya ba lad . 2009 y l nda Anadolu Üniversitesi, letme Fakültesi, 

letme Bölümünden Lisans derecesiyle mezun oldu. Halen Gebze 

Yüksek Teknoloji Enstitüsü, Sosyal Bilimler Enstitüsü, letme Doktora 

Program nda e itimine devam etmektedir. Yasemin GÜNLÜK ile evlidir ve 

bu evlili inden Süleyman Ata (6 ya ) ve Yi it Alp (15 ay) isimli iki çocu u 

bulunmaktad r.  
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