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ÖZET 

 

Bu araĢtırmanın amacı, Hatay ilinde faaliyet gösteren konaklama 

iĢletmelerinde görev yapan muhasebe meslek mensuplarının iĢ tatmin düzeylerini 

belirlemektir. Bu amaca yönelik araĢtırma evreni olarak seçilen Hatay ilinde, 

konaklama iĢletmesinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının iĢ tatminlerine 

yönelik değerlendirmeleri alınmıĢtır. Veriler anket yöntemi ile toplanmıĢtır. Verilerin 

toplanması amacıyla, çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin tespitine yönelik 20 sorudan 

oluĢan Minnesota ĠĢ Tatmin ölçeğinin anket formundan yararlanılmıĢtır. BeĢ ölçekli 

likert yöntemine göre hazırlanmıĢ anket formuyla elde edilen veriler SPSS 16.0 

programıyla analiz edilmiĢtir. Elde edilen veriler frekans ve yüzde dağılımı, 

parametrik olup olmadığını ölçmek amacıyla Kolmogorov-Smirnov Testi, bağımsız 

ikili örneklemler için Mann-Whitney U Testi ve ikiden fazla bağımsız örneklemler 

için Kruskall-Wallis H testi analiz teknikleriyle çözümlenmiĢtir. Anlamlılık değeri 

0.05 olarak alınmıĢtır. 

 

AraĢtırma sonunda, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek 

mensuplarının iĢ tatminine iliĢkin görüĢlerinin bazı değiĢkenlere göre anlamlı 

farklılık gösterdiği gözlemlenmiĢtir. Ayrıca konaklama iĢletmelerinde çalıĢan 

muhasebe meslek mensuplarının iĢ tatminlerini düĢüren problemler belirlenip, bu 

problemleri çözmeye yönelik öneriler sunulmuĢtur.   

 

Anahtar Kelimeler: Konaklama ĠĢletmeleri, ĠĢ Tatmini, Muhasebe Meslek 

Mensupları 
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ABSTRACT 

 

The aim of the current study is to determine the job satisfaction level of 

accounting profession members working at accommodations operations in Hatay. In 

Hatay, chosen as the place to conduct the study, accounting profession members‟ 

evaluation of  job satisfaction level was investigated. The data was collected by 

surveys. As a data collection tool, Minnesota Job Satisfaction Questionnaire that 

consists of 20 questions was used to determine the participants‟ job satisfaction level. 

The data collected by a five point Likert Scale Questionnaire was analyzed by using 

SPSS 16.0 program. The data was analyzed by frequencies and descriptive statistics, 

by Kolmogorov-Smirnov Test to measure parametric quantity, by Mann-Whitney U 

Test for Independent Binary Exemplifications and by Kruskall-Wallis H Test for 

Multilateral Independent Exemplifications. The significance level was found 0.05.  

 

It was explored that the accounting profession members‟ opinions about job 

satisfaction showed significant differences with regard to some variables. The 

problems that decrease the accounting profession members‟ job satisfaction level 

were determined and further suggestions were made to overcome those problems.  

 

Key Words: Accommodation Operations, Job Satisfaction, Accounting Profession 

Members. 
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GĠRĠġ 

 

Birey, doğduğu ilk günden itibaren sürekli bir merak ve öğrenme arayıĢı 

içindedir. Turizm ve seyahat olgusu da, bireylerin bütün bu meraklarının ve öğrenme 

arzusunun gerçekleĢtirmesinde etkili olan önemli faktörlerden biri olarak 

görülmektedir. Bu sayede seyahat eden ve turizm olayını gerçekleĢtirmek isteyen 

bireyler, meraklarını ve arzularını gittikleri yerlerde karĢılarken, aynı zamanda yeme-

içme, eğlenme ve konaklama gibi kiĢisel ihtiyaçlarını da giderme zorunluluğuna 

sahiptirler. Böylece geçici olarak seyahat eden insanların, turizm faaliyetlerinin 

kalitesini arttırmak amacıyla mevcut kiĢisel ihtiyaçları karĢılayabilen konaklama 

iĢletmelerinin yapılması zorunlu kılınmıĢtır. Bu yönüyle de konaklama iĢletmeleri 

insanların konaklama taleplerine karĢılık vermekte olup, ayrıca emek-yoğun hizmetin 

üretildiği önemli bir iĢkolu haline gelmekte ve bu durum konaklama iĢletmelerinin 

sayılarını gittikçe artırarak, ülke ekonomisine gösterdiği katkı ile de sosyal ve 

ekonomik faydalar sunmaktadır. 

 

KüreselleĢme ve teknolojinin etkisiyle insan ihtiyaçlarının daha da arttığı 

günümüzde, konaklama iĢletmeleri insanların mevcut ihtiyaçlarını karĢılamak adına 

kapasitelerini ve hizmet sınırlamalarını daha da geliĢtirmek zorunda kalmıĢtır. Bu 

bağlamda giderek büyüyen ve bu büyüme neticesinde de yönetilmesi karmaĢık hale 

gelen konaklama iĢletmelerinin baĢarılı bir Ģekilde yönetilmesi ve faaliyetlerinin 

eksiksiz olarak gerçekleĢtirilmesi gittikçe zorlaĢmaktadır. Bu yüzden yönetimsel ve 

organizasyonel anlamdaki zorluğun üstesinden gelebilmek ve insan ihtiyaçlarını 

karĢılayabilmek adına iĢletme ile ilgili bazı bilgi ve teknikleri kullanmak zorunlu 

hale gelmiĢtir. Artık birçok iĢletmede, yönetimde etkinliği sağlayabilmek ve 

faaliyetlerin devamlılığını sürdürebilmek için, iĢletmenin ekonomik ve mali yapısına 

iliĢkin muhasebe verilerinin elde edilerek, bu verilerin iĢletmenin amaçlarına uygun 

olarak yorumlanması gerekir. Bu yönden baktığımızda iĢletmeler için bu verileri 

yorumlayabilecek, muhasebe ve finansman konusunda kendini yetiĢtirmiĢ ve yeterli 

bilgi birikimine sahip kiĢilere (muhasebe meslek mensuplarına) ihtiyaç 

duyulmaktadır. Bu bağlamda, iĢletmeye bu verileri sağlayacak ve muhasebe 

departmanında çalıĢacak olan elemanların kapasitelerini en iyi Ģekilde 

kullanabilmeleri adına gerekli çalıĢma Ģartlarına sahip olmaları ve buna bağlı olarak 

iĢ tatminlerinin artıĢ göstermesi, iĢlerinde baĢarıyı sağlamak adına büyük önem arz 
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etmektedir. Bu ortamı sağlayan konaklama iĢletmeleri, çalıĢanların iĢ tatminlerini 

sağlayarak onlardan daha fazla verim elde edebilir ve böylece iĢletmenin belirlediği 

hedeflere ulaĢması kolaylaĢabilir. Bu durum, konaklama iĢletmelerinin yönetiminde 

ve organizasyonunda belirlenen hedefleri gerçekleĢtirmek ve baĢarıya ulaĢmak adına, 

mali ve finans verilerini yorumlayan muhasebe meslek mensuplarının ve onların 

iĢlerinde rahat çalıĢma ortamının sağlanarak gerçekleĢtirilen iĢ tatminlerinin, 

iĢletmeler adına ne kadar önemli olduğunu bizlere göstermektedir. 
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1.BÖLÜM 

TEZĠN ÖNEMĠ VE AMACI 

 

 

 

 Bu bölümde; tezin önemi, amacı ve problem durumu, araĢtırmanın 

sınırlılıkları, araĢtırmanın modeli, araĢtırmanın hipotezleri ve araĢtırmanın yöntemine  

iliĢkin bilgilere yer verilmektedir.  

 

1.1.Tezin Önemi 

 

Hatay ilinde faaliyet gösteren muhasebe meslek mensuplarının iĢ tatminini 

konu alan araĢtırmaların bulunmaması nedeni ile bu araĢtırmanın alandaki ihtiyacı 

belli ölçüde karĢılayabilmesi ve bu tür araĢtırmaları özendirmesi beklenmektedir. 

Ayrıca elde edilen veriler ve çözüm önerileri ile birlikte konaklama iĢletmelerinde 

çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının çalıĢma hayatında karĢılaĢtığı sorunların 

çözümü sağlanarak, iĢ tatmini oranlarının artırılması amaçlanmıĢtır. Bunun 

sonucunda da muhasebe ile ilgili yapılan iĢlerin daha baĢarılı olması ve kaliteli 

meslek mensuplarının yetiĢmesi ile birlikte iĢletmenin amaçlarına ve hedeflerine 

ulaĢması istenen sonuçlardandır. 

 

1.2.Tezin Amacı ve Problem Durumu 

 

Hatay ili sınırlarında bulunan Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının demografik özellikleri ile iĢ tatmin düzeyleri arasında bir 

farklılığın olup olmadığını araĢtırmak amacıyla yapılan alan araĢtırmamızda, 20 adet 

5‟li likert tipi Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği'nin (MSQ) kısa formu kullanılmıĢtır. Bu 

amaç doğrultusunda, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe elemanlarının 

ihtiyaç duyduğu çalıĢma ortamlarının sağlanarak iĢ tatminlerinin artırılması ve 

onlardan mesleki anlamda en iyi çalıĢma verimini elde etmek amacıyla mevcut 

öngörüler sunulmuĢ olup, karĢılaĢabilinecek olan problemlere çözümler aranmaya 

çalıĢılmıĢtır. 
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Bu çerçevede çalıĢmanın problemlerine yönelik olarak, alt problemleri Ģu 

Ģekilde sırlayabiliriz: 

 

1. Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının iĢ tatmin 

düzeyleri arasında; 

 

 Cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık var mıdır? 

 

 YaĢlarına göre anlamlı bir farklılık var mıdır? 

 

 Eğitim durumlarına göre anlamlı bir farklılık var mıdır? 

 

 Medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık var mıdır? 

 

 Çocuk sayılarına göre anlamlı bir farklılık var mıdır? 

 

 Aylık gelirlerine göre anlamlı bir farklılık var mıdır? 

 

 Hizmet sürelerine göre anlamlı bir farklılık var mıdır? 

 

 ÇalıĢma biçimlerine göre anlamlı bir farklılık var mıdır? 

 

 Muhasebe eğitimi alıp almama durumuna göre anlamlı bir farklılık 

var mıdır? 

 

 Muhasebe mesleğini isteyerek seçip seçmeme durumuna göre anlamlı 

bir farklılık var mıdır? 

 

2. Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının çalıĢma 

hayatında karĢılaĢtığı sorunlar nelerdir? 

 

3. Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının çalıĢma 

hayatında karĢılaĢtığı sorunlara ne gibi çözüm önerileri getirilebilir? 

 

1.3.AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

 

AraĢtırmanın yürütülmesi sırasında, evren ve örneklem tespit edilirken 

elimizdeki mevcut maddî imkanlar ve zaman sınırlılığı nedeniyle karĢılaĢılan 

kaçınılmaz sınırlamalar aĢağıda belirtilmiĢtir: 
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 Bu araĢtırmada çalıĢma evreni, 2011-2012 yılları arasında Hatay ili sınırları 

içerisinde faaliyet gösteren 61 adet konaklama iĢletmeleri ve bu konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢan 55 muhasebe meslek mensupları ile sınırlıdır. 

 

 AraĢtırmanın veri toplama safhasında anket tekniği dıĢında baĢka bir veri 

toplama tekniği kullanılmamıĢtır, ayrıca verilerin değerlendirilmesi SPSS 

16.0 istatistiksel paket programının yeterlilikleri ile sınırlıdır. 

 

1.4.AraĢtırmanın Modeli  

 

 Hatay ilinde faaliyet gösteren muhasebe meslek mensuplarının iĢ tatminleri 

ile demografik faktörleri arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığının tespitine 

yönelik olan bu araĢtırma, mevcut durumu belirlemeye yönelik olarak kullanılan 

tanımlayıcı araĢtırma modeline uygundur. 

 

 

                                                                                    

 

 

 

 

     BAĞIMSIZ DEĞĠġKEN             BAĞIMLI DEĞĠġKEN 

 

1.5.AraĢtırmanın Hipotezleri 

 

AraĢtırmada kullanılan temel ve alt hipotezler aĢağıdaki gibi yer almaktadır: 

 

Temel Hipotez (H1):  

 

Örneklem bireylerinin demografik özelliklerine (cinsiyet, yaĢ, eğitim 

durumları, medeni durum, çocuk sayısı, aylık gelir, kurumdaki çalıĢma biçimi 

kurumdaki çalıĢma süreleri, muhasebe eğitimi alma durumu ve muhasebe mesleğini 

 

 

Ġġ TATMĠNĠ 

 

MUHASEBE 

MESLEK 

MENSUPLARININ 

DEMOGRAFĠK 

ÖZELLĠKLERĠ 
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isteyerek seçme durumu) göre, iĢ tatmin düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık 

oluĢmaktadır. 

 

Alt Hipotezler: 

 

H1a: „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, kiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansına sahip 

olmam bakımından‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının ÇalıĢma Biçimi 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

 

H1b: „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, iĢ içinde terfi olanağımın olması açısından‟‟ 

ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının YaĢ Durumu değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 

 

H1c: „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım görev karĢılığında duyduğum baĢarı 

hissinden‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının Muhasebe Eğitimi Alma 

Durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

 

H1d: „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem 

açısından‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek 

Seçme Durumu değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

 

 H1e: „‟Muhasebe ile ilgili iĢimin, beni her zaman meĢgul etmesi bakımından‟‟ 

ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek Seçme 

Durumu değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

 

 H1f: „‟Muhasebe ile ilgili iĢimin, toplumda „‟saygın bir kiĢi‟‟ olma Ģansını bana 

vermesi bakımından‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının Muhasebe Mesleğini 

Ġsteyerek Seçme Durumu değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

 

H1g: „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım görev karĢılığında duyduğum baĢarı 

hissinden‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının Eğitim Durumu değiĢkenine 

göre anlamlı farklılık göstermektedir. 
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 H1h: „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme 

Ģansımın olması bakımından‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının Çocuk Sayısı 

Durumu değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

 

H1i: „‟Muhasebe ile ilgili iĢimin, toplumda „‟saygın bir kiĢi‟‟ olma Ģansını bana 

vermesi bakımından‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının Aylık Gelir Durumu 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

 

1.6.AraĢtırmanın Yöntemi 

 

1.6.1.Evren ve Örneklem 

 

AraĢtırmanın evrenini 2011-2012 yılları arasında Hatay ili sınırları içerisinde 

faaliyet gösteren 61 adet konaklama iĢletmeleri ve bu konaklama iĢletmelerinde 

görev yapan muhasebe meslek mensupları oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın 

örneklemini ise, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan ve anket çalıĢmasına katılan 55 

muhasebe meslek mensubu oluĢturmaktadır. Konaklama iĢletmelerinin muhasebe 

departmanında çalıĢan elemanlar arasında anket uygulaması yapılarak araĢtırma 

gerçekleĢtirilmeye çalıĢılmıĢ ve bu sayının belirlenmesinde yüz yüze görüĢme ve 

kolayda örnekleme yönteminden faydalanılmıĢtır. 

  

1.6.2.Veri Toplama Aracı 

 

Bu araĢtırmada veri toplama aracı olarak anket formu kullanılmıĢtır. Anket iki 

bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde Hatay ili sınırları içerisinde faaliyet gösteren ve 

konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının çalıĢma 

yaĢamındaki iĢ tatmin ve memnuniyet düzeylerini belirlemeye iliĢkin 20 adet 5‟li 

likert tipi Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği'nin (MSQ) kısa formu kullanılmıĢtır. Ġkinci 

bölümde ise, araĢtırmacı tarafından muhasebe meslek mensuplarının çeĢitli kiĢisel 

özelliklerini belirlemeye iliĢkin toplam 10 adet soru bulunmaktadır. Anketlerin 50 

tanesi yüz yüze görüĢülerek, 5 tanesi ise e-mail yoluyla elde edilmiĢ ve deneklerin 

kiĢisel görüĢlerine baĢvurulmuĢtur. Bu yüzden yapılan kontrollerde anketlerle ilgili 

herhangi bir eksiğe veya hataya rastlanılmamıĢtır. Bu iĢlemler sonucunda toplam 55 

adet anket uygulanmıĢtır. 
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1.6.3.Veri Analizi 

 

 Anket sonuçlarının değerlendirilmesinde sosyal bilimlerde sıkça kullanılan 

“SPSS 16.0” istatistiksel paket programı kullanılmıĢtır. Katılımcıların demografik 

özelliklerine iliĢkin bulgular, frekans ve yüzde dağılımları Ģeklinde verilmiĢtir. 

Katılımcıların iĢ tatmin düzeylerine iliĢkin görüĢ ve tutumlarına yönelik bulguların 

sadece yüzdeleri ve ortalamaları tablo halinde gösterilmiĢtir. Daha sonra 

katılımcıların iĢ tatmini ile ilgili sorulara verdiği cevapların güvenirliliğini tespit 

etmek amacıyla güvenirlilik analizi yapılmıĢ ve bu veriler tablolaĢtırılmıĢtır. Ayrıca, 

elimizdeki verilerin parametrik olup olmadığını belirlemek amacıyla, Kolmogorov-

Smirnov testi uygulamıĢtır. Bu testin sonucuna göre verilerin normal dağılım 

göstermediği için parametrik olmadığı görülmüĢtür  ve bu durum tablo Ģeklinde 

gösterilmiĢtir. Son olarak ise, katılımcıların görüĢ ve tutumlarının demografik 

özelliklerine göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ikili 

gruplarda bağımsız örneklemler için Mann-Whitney U Testi, üç ve daha fazla 

gruplarda ise, Kruskal-Wallis H Testi uygulanmıĢtır. 
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2.BÖLÜM 

KONAKLAMA ĠġLETMELERĠ VE MUHASEBE ORGANĠZASYON YAPISI 

 

 

 

 Bu bölümde; konaklama iĢletmelerinin tanımı ve kapsamı, tarihsel geliĢimi, 

genel özellikleri, çeĢitleri ve organizasyon yapısına ilĢikin bilgilere yer verilmiĢtir. 

Ayrıca muhasebe departmanının, konaklama iĢletmelerinin organizasyon yapısı 

içerisinde faaliyet gösteren diğer departmanlarla olan iliĢkisi hakkında da bilgiler 

verilmektedir. 

 

2.1.Konaklama ĠĢletmelerinin Tanımı ve Kapsamı 

 

Konaklama iĢletmeleri, insanların gittikleri yerlerde ihtiyaçlarını karĢılaması 

ve turizm faaliyetlerinin gerçekleĢmesi açısından önemli birimlerden biri haline 

gelmiĢtir. Peki bireylerin hayatında ve turizm olgusunun gerçekleĢmesinde önemli 

bir yeri olan konaklama iĢletmelerinin, acaba herkes için geçerliliği olan tek bir 

tanımından bahsedebilir miyiz? Bu soruya „‟hayır‟‟ cevabını vermemiz sanırım 

yanlıĢ olmasa gerek. Çünkü gerek internet sitelerinde, gerek ansiklopedilerde, 

gerekse de çeĢitli bilimsel yayınlarda, birçok turizm akademisyeninin konaklama 

iĢletmeleri ile ilgili çeĢitli tanımlar yaptığını görmekteyiz. Buna sebep olarak da; 

turizm akademisyenlerinin kendi aralarında ortak görüĢlerinin olmaması ve herkesin 

kendi duygu ve düĢünce dünyasında farklı bir algı anlayıĢına sahip olmasını 

gösterebiliriz.  

 

Yukarıdaki açıklamalar ıĢığında, turizm faaliyetlerinin gerçekleĢtirilmesinde 

önemli bir yeri olan konaklama iĢletmeleri ile ilgili olarak birçok tanım yapmak 

mümkün olabilmektedir. Burada da konaklama iĢletmeleri ile ilgili olarak bazı 

tanımlara yer vereceğiz. 

 

Örneğin; 

 

Öztekin ve Ġlhan (1994); Konaklama iĢletmelerini, turistlerin ana ihtiyaçları 

olan konaklama ve yiyecek-içecek gereksinimlerinin karĢılanmasının yanı sıra, 
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eğlence, spor, sağlık ve bunun gibi diğer aktiviteleri de içeren, ayrıca turistik mal ve 

hizmetleri ekonomik Ģartlara uygun olarak hazırlayıp, üreten ve bunların turistlere 

arzını sağlayan birimler olarak tanımlamaktadır. 

 

Gökdeniz (1999)‟e göre; Turizm iĢletmeleri içerisinde faaliyet gösteren 

konaklama iĢletmeleri, insanların gerçekleĢtirmiĢ oldukları seyahat faaliyetleri 

esnasında konaklama ihtiyacını sağlayan, bunun yanında yeme–içme, spor, eğlence 

ve benzeri sosyal ihtiyaçları sağlayabilecek birimleri bünyesinde bulunduran ticari 

iĢletmelerdir. 

 

Barutçugil (1984)‟e göre; Konaklama iĢletmeleri; geçici bir süre için yer 

değiĢtirme faaliyetine bağlı olarak müĢterilerin gittikleri yerlerde kısmi olarak 

konaklama, yeme-içme, eğlence gibi bazı sosyal ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla 

belirli standartlarda düzenlenmiĢ tesislerdir. 

 

Çetiner (2002)‟e göre; Konaklama iĢletmeleri, turistlerin belirli bir ücret 

karĢılığında yeme, içme, eğlenme, sağlık ve tedavi gibi hizmetlerinin karĢılandığı 

mekanlar olarak tanımlanmaktadır. 

 

2634 Sayılı Turizmi TeĢvik Kanunu‟nda yer alan, “Turizm Tesisleri 

Yönetmeliği”nin 19. maddesine göre de, konaklama iĢletmeleri; asıl fonksiyonları 

müĢterilerin geceleme ihtiyacını sağlamak olan ve bunun yanında yeme-içme, 

eğlence ihtiyaçları için de yardımcı ve tamamlayıcı birimleri bünyesinde bulunduran 

tesisler‟‟ olarak tanımlanmaktadır (Turizm Mevzuatı, t.y.: 128). 

 

Bu tanımlar ıĢığında Konaklama iĢletmeleri ile ilgili olarak, insanların farklı 

amaçlar ve ihtiyaçlar doğrultusunda gerçekleĢtirdiği seyahat faaliyetlerinde, belirli 

bir bedel karĢılığında kısmi konaklama, eğlence, dinlenme gibi sosyal ihtiyaçlarını 

karĢıladığını ve gidilen yerlerde ihtiyaçların karĢılanma kalitesine bağlı olarak 

insanların memnuniyet derecelerinin artmasında etkin bir rol oynadığını düĢünebilriz. 
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2.2.Konaklama ĠĢletmelerinin Tarihsel GeliĢimi 

 

Ġnsanların yer değiĢtirme isteklerinin insanlık tarihinin baĢladığı zamanlardan 

günümüze kadar gelmesi sebebiyle, konaklama iĢletmeleri ile ilgili faaliyetlerin 

günümüzden birkaç bin yıl öncesine dayandığı tahmin edilmektedir. Bu yer 

değiĢtirme istekleri ilk zamanlar genellikle yiyecek bulma amacıyla olmuĢ olup daha 

sonraları ise teknolojinin ve sosyal yaĢantının belli standartlar çerçevesinde geliĢmesi 

sayesinde, yerini yeni yerler keĢfetmek olarak değiĢtirmiĢtir. Bu da insanların 

gittikleri yeni yerlerde seyahatleri boyunca konaklama ihtiyacını doğurmuĢtur. 

Çünkü sürekli olarak konakladığı yerden baĢka bir yere geçici olarak geçen 

insanların en önemli gereksinimlerinden biridir, konaklama. Ġnsanların bu 

ihtiyaçlarını gidermeleri esnasında da konaklama iĢletmelerine olan ihtiyaç ortaya 

çıkmıĢ ve böylece konaklama faaliyetleri geliĢmeye baĢlamıĢtır (Akat, 2000a; 

Kaynar, 2005; Olalı ve Korzay, 2003).  

 

Bu bilgiler ıĢığında, konaklama iĢletmelerinin faaliyetlerinin tarihi geliĢimini 

dünyada ve ülkemizde olmak üzere iki baĢlık altında inceleyebiliriz: 

 

2.2.1.Dünya’da Konaklama ĠĢletmelerinin Tarihsel GeliĢimi 

 

 Konaklama hizmeti tarihinin, Sümerlerin tekerleği bulmasına bağlı olarak 

seyahat olgusunun geliĢmeye baĢlaması ve bunun da insanların yer değiĢtirme 

olgusunu hızlandırmasına olanak sağlaması ile M.Ö. 4000‟li yıllara kadar uzandığı 

tahmin edilmektedir (Mısırlı, 2006). Konaklama hizmeti ilk zamanlar ihtiyaçlara ve 

geliĢmiĢlik düzeyine göre farklı Ģekillerde oluĢmasına rağmen, çoğunlukla maddi bir 

beklenti olmadan hizmetine  devam etmiĢtir (Kantarcı ve Yörükoğlu, 1998).  

 

 Ġlk çağ dönemlerinde ise, Fenikeli tüccarlar, ticaret yapmak için Akdeniz'de 

deniz aĢırı yörelere gidip gelmeye baĢlamıĢlardır ve onları, aynı Ģekilde Eski Yunan 

ve Romalılar izlemiĢtir. Özellikle Romalıların topraklarının çok geniĢ olması, deniz 

yolculuklarının yanı sıra karadan da yolculuk yapılmasını gerektirmiĢtir. Bu nedenle, 

o dönemde karayollarının sayısı artmıĢtır. Karayollarındaki bu geliĢme, seyahatlerin 

ticari ya da askeri amaçlar dıĢında da yapılması sonucunu doğurmuĢtur. Yollar 

üzerinde özellikle uzak yolculuklar için, yolcuların konaklama gereksinimlerini 
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karĢılayan hanlar ve tavernalar inĢa edilmeye baĢlanmıĢtır (Akat, 2000a: 8). 

Konaklama yapılarının örnekleri olan hanlar ve tavernalara özellikle Roma 

Ġmparatorluğu döneminde (M.Ö. 200 - M.S.500) rastlamak mümkündür (Sezgin, 

2001). Hatta, öyle ki, bazı araĢtırmacılar tarafından, Romalıların yollar üzerinde 

yapmıĢ oldukları bu konaklama tesislerinin, tarihteki ilk örnekler olduğu ifade 

edilmektedir (Akat, 2000a: 8). Ayrıca bu dönemde hancılığın profesyonel bir meslek 

olarak kabul edilmesi sonucunda han sahipleri oturdukları ve ikamet ettikleri 

evlerinin bazı bölümlerini seyahat eden kiĢilere kiralıyor, seyahat faaliyetlerini 

gerçekleĢtiren kiĢilere ev ortamında hizmet veriyor ve bu kiĢiler bu ortamda çoğu 

zaman tanımadığı kiĢilerle aynı odayı paylaĢıyorlardı. Bundan sonraki dönemlerde 

ise, seyahat faaliyetlerinde meydana gelen geliĢmelerle birlikte, seyahat eden kiĢilere 

konaklama, yeme-içme hizmetlerinin sağlandığı ve Romalı rahipler tarafından 

yönetilen „‟Romen Hospice‟‟ ler geliĢmiĢtir (Sezgin, 2001). 

 

 Orta Çağ döneminin en büyük olgularından biri olan Roma Ġmparatorluğunun 

çöküĢü, sosyal, siyasi, askeri, ekonomik ve kültürel alanda meydana getirdiği 

olumsuzlukların yanında seyahat alanında da belli baĢlı çöküĢlere neden olmuĢtur. 

Avrupa‟nın girdiği bu karanlık dönemde seyahatlerin artık zevkle bir ilgisi kalmamıĢ, 

sadece maceracı insanlar seyahat edebilmiĢlerdir. Fakat bu dönemde, Batı‟da Marco 

Polo‟nun, Ġslam dünyasında da Ġbn Batuta‟nın yaptığı seyahatler ve gerçekleĢtirdiği 

faaliyetler nedeniyle seyahat alanında bilinen ünlü gezginler arasında isimlerini 

özellikle belirtmek gerekir (Barutçugil, 1986). Çünkü bu gezginler yaptıkları 

seyahatlerle doğunun gizemini ve güzelliğini ön plana çıkararak insanlardaki merak 

duygusunu uyandırmıĢlar ve seyahatlerin yeniden zevk veren niteliğe kavuĢmasında 

öncü olmuĢlardır. Ayrıca yine bu dönemde ortaya çıkan Rönesans olgusuyla beraber 

seyahat olgusu yeniden önem kazanmıĢ ve özellikle Ġtalya ile Fransa‟da meydana 

gelen kültürel değiĢikliklerin sonucunda seyahatin yönü bu bölgelere kaymıĢtır. 

Seyahat faaliyetlerinin bu denli yoğun yaĢanmasına bağlı meydana gelen konaklama 

ihtiyacı sonrasında, Fransa‟da ve Ġtalya‟da Ģehrin ileri gelenleri toplanarak, 1200‟lü 

yılların sonunda konaklama olgusunun bir ticaret haline gelmesini sağlamıĢlardır 

(ġener, 1997).  

 

 Yeni çağın ilk döneminde, eğlence ve tatil için yapılan seyahatler genellikle 

toplumun elit tabakası tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Zengin küçük bir sınıf, eğitim, 
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resmi görev veya eğlence için seyahat etmiĢ, diğer seyahatler ise ancak, tacirler 

tarafından iĢ amacı ile yapılmıĢtır (MaviĢ, 1994: 12). Bu dönemin en önemli 

özelliklerinden birisi ise konaklama iĢletmelerinde kaliteyi artırmaya yönelik yapılan 

çalıĢmalar olarak belirlenebilir. Bu amaçla, Macaristan‟da geliĢtirilen ve tüm kıta 

Avrupa‟sına yayılan atlı arabalar konaklama kavramında ve kalitesinde değiĢiklikler 

ortaya çıkmasını sağlamıĢtır. Avrupa‟daki bu geliĢmeler 1700‟lü yılların baĢına 

kadar devam etmiĢ ve kalitenin yükselmesiyle birlikte bu durum, günümüzdeki otel 

iĢletmelerinin baĢlangıcını oluĢturmuĢtur (ġener, 2001a). Daha sonra 1750-1790 

yılları arasında Ġngiltere‟de sanayi devriminin baĢlamasıyla imalat ekonomisine 

geçilmiĢ ve böylece ticaretle birlikte hancılık ve özellikle de Avrupa‟da ilk otel 

terimi kullanılmaya baĢlanmıĢtır (AktaĢ, 2002: 27-28). Ayrıca, "Tur" sözcüğü de, ilk 

kez Ġngiltere'de kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Ancak orada, sadece Ġngiltere'den 

Avrupa'ya yapılan yolculuklar için söylenmiĢtir. Hatta o kadar ki, Ġngiltere dıĢına 

gidenleri ülke içinde yolculuk edenlerden ayırmak için, dıĢarıya gidenlere turist 

denilmesi, "turist" sözcüğünün de ilk kez ortaya çıkmasına neden olmuĢtur (Akat, 

1997: 11-13). YaĢanan bu geliĢmeler dünyanın artık turizme hazırlanmakta olduğunu 

ve buna bağlı olarak da yapılan seyahatlerin sonucunda, konaklama iĢletmelerinin 

öneminin her geçen gün daha da artacağını göstermektedir  

 

 Yakın çağ döneminde, Sanayi devriminin meydana getirdiği değiĢiklikler 

sonucunda dünya genelinde belli baĢlı geliĢmelerin yaĢanmasıyla birlikte,  

Avrupa‟nın birçok kentinde günümüz dönemine yakın konaklama iĢletmeleri 

görülmeye baĢlanmıĢ, hizmet kalitelerinde önemli geliĢmeler yaĢanmıĢ ve hatta 

büyük Ģehirlerin dıĢına taĢmıĢtır (Bayer, 1992). Ancak seyahat ve konaklama 

alanında yaĢanan bütün bu olumlu durumların aksine, Avrupa‟da yapılan birçok 

konaklama iĢletmelerinin sadece zengin ve soylu kesimin yararlanabileceği Ģekilde 

tesis edilmesi ve mevcut bir ayırımın söz konusu olması, konaklama endüstrisinin 

gerekli büyümeyi gösterememesine neden olmuĢtur. Fakat buna karĢın, aynı 

tarihlerde Amerikan otelciliği ise hızlı bir büyüme göstermiĢtir. Bunun en önemli 

nedeni ise; Amerikan otelciliği anlayıĢında Avrupa‟da olduğu gibi bir ayrımcılığın 

söz konusu olmaması, parası olan ve gerekli ödemeyi gerçekleĢtirebilecek herkese 

iĢletmelerin kapılarının açık olmasıdır (Olalı ve Korzay, 1993: 8). Bu durum Avrupa 

otelcilik sisteminin hem ekonomik anlamda hem de hizmet kalitesi anlamında 
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gerilemesine neden olurken, Amerikan otelcilik sektörünün ise, otelcilik ve seyahat 

alanında altın çağlarını yaĢamasında etkili olmuĢtur. 

 

 Günümüzde ise, kiĢi baĢına düĢen gelirin artıĢ göstermesi, Ģehirlerdeki nüfus 

artıĢı, kitle haberleĢme araçlarının yaygınlaĢması, ulaĢtırma araçlarında görülen 

geliĢmeler ve reklamların insanların seyahat isteklerini arttırması ve ayrıca bu 

yüzyılın baĢlarında çoğunlukla zengin ve aristokrat kiĢilerin zevklerine ve taleplerine 

uygun olan otellerin, günümüzde kitle turizminin koĢullarına uyumlu hale getirilerek, 

büyük kapasiteli ve standart hizmet sunan konaklama iĢletmelerine dönüĢmüĢ olması 

gerek turizme gerekse de seyahate olan talebin artmasına neden olmuĢtur 

(Barutçugil, 1986: 13-14; OkĢaĢoğlu, 2006: 20). Böylece konaklama iĢletmeleri, 

talebin artıĢ gösterdiği bu dönemde daha fazla pazar payına sahip olabilmek ve 

yaĢanan rekabetten avantajlı çıkmak amacıyla, tüketicilerin ihtiyaçları doğrultusunda 

yüksek standartlarda hizmet sunumu gerçekleĢtirmekte ve bu da konaklama 

iĢletmelerinin her alanda daha da geliĢmesine ortam hazırlamaktadır.   

 

2.2.2. Türkiye’de  Konaklama ĠĢletmelerinin Tarihsel GeliĢimi 

 

Türkiye‟deki konaklama hizmetlerinin geçmiĢi, eski hanlara ve 

kervansaraylara dayanmaktadır. Orhun kitabelerinde Moyanlık denilen konaklama 

yerlerinden bahsedilmektedir (ġener, 2006: 7). Konaklama iĢletmelerinin, Orhun 

kitabelerinde varlığı ile ilgili  bilgiler yer almasına rağmen, konaklama iĢletmelerine 

ilk olarak Anadolu Selçukluları döneminde belirgin olarak rastlanmıĢtır. Bu dönemde 

“hanlar” ve “kervansaraylar” seyahat edenlerin konaklama gereksinimini karĢılamıĢ 

ve kar amacı gütmemiĢlerdir (Çetiner, 1995: 8). Zaten bu kervansaraylar ve hanlar 

sadece konaklama, yeme-içme, barınma imkanı sağlayan yerler değil; aynı zamanda, 

vakıf olarak iĢletilen ve toplumun sosyal tesis mekanları olarak hizmet gördükleri 

yerler olarak hizmet vermekteydiler (ġener, 2001a:  6). Görüldüğü üzere ilk zamanlar 

konaklama iĢletmeleri maddi karĢılığı olmadan hizmet vermiĢ ve bunun yanında 

kısmen de olsa konaklama ve yeme-içme ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla 

kurulmuĢtur. 

 

Seyahat eden insanlara tahsis edilmiĢ konaklama teĢekkülleri ancak XIII. 

Yüzyılda Batıda müstakil hanların, Doğuda da kervansarayların inĢasıyla baĢladı. 
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Kervansaraylar yolların uğrak ve kavĢak noktalarında, büyük alan içerisine 

kuruluyor; konaklama, beslenme, malların muhafazası olanaklarına, ortak kısımlara, 

ahırlara, bazı dini ibadete ayrılmıĢ yerlere sahip bulunuyordu. Kervansarayların ilk 

ve mükemmel örnekleri, Anadolu Selçuklu Ġmparatorluğu‟nda görülür. Bu tip 

kervansaraylara örnek olarak Konya-Aksaray yolu üzerinde 1299‟da kurulmuĢ 

Sultan Hanı, Ürgüp civarında Sarı Hanı  ve Antalya yakınında Evdir Hanı 

gösterebiliriz (Olalı ve Korzay, 1993: 21). Ayrıca Osmanlılar döneminde de pek çok 

han ve kervansaraylar inĢa edilmiĢ ve bunlar seyahat edenlerin hizmetine 

sunulmuĢtur.  

 

Ticari anlamda kabul gören konaklama iĢletmelerinin yurdumuzdaki ilk 

büyük örneği Pera Palas Oteli olup, Ġstanbul‟da 1892 yılında yabancı ziyaretçiler için 

açılmıĢtır (Evliyaoğlu, 1989: 38). Daha sonra 1914 yılında açılan Tokatlıyan Oteli, o 

dönemde Avrupa ve Ortadoğu‟nun en lüks otellerinden biri olarak kabul edilmiĢtir 

(Kıngır, 2006: 460). Modern Türk turizmin öncülüğünü ise 1955 yılında Ġstanbul 

Hilton Oteli, 1956‟da Ġstanbul Divan Oteli ve 1957‟de faaliyete baĢlayan Ġzmir Kilim 

Oteli oluĢturmaktadır (Batman, 1999: 20). YaĢanan bu geliĢmelere baktığımızda, 

ülkemizde bu dönemlerde modern otelcilik geliĢmeye baĢlamıĢ ve konaklama 

alanında kaliteli hizmet üretimi sayesinde turizm ve seyahat alanında önemli 

geliĢmeler meydana gelmiĢtir. 

 

Ülkemizde, turizmin ve konaklama iĢletmelerinin geliĢimine önem vermek 

amacıyla, 1963–1980 dönemlerinde fiziksel planlama çalıĢmaları baĢlatılmıĢ ve alt 

yapı yatırımları gerçekleĢtirilmiĢtir. 1980–1990 döneminde de, üst yapı 

yatırımlarının çoğaltılmasına ve turizm eğitiminin nitel ve nicel özelliklerinin 

arttırılmasına yönelik turizm politikaları uygulamaya konmuĢtur. 1990 sonrasında 

ise, Türkiye turizm sektöründe ikinci atılım dönemine girerek tanıtım ve pazarlama 

politikalarının sürdürülebilir turizm ilkeleri çerçevesinde yürütülmesini sağlamıĢtır 

(Kahraman ve Türkay, 2004: 11). Turizm sektöründe yaĢanan bu yatırımlar ve 

geliĢmeler sonucunda, insanların seyahat faaliyetleri artıĢ göstermiĢ ve bu bağlamda 

turistlerin ortaya çıkan konaklama ihtiyaçları, konaklama iĢletmeleri tarafından 

karĢılanarak sektörde altın çağların yaĢanmasına neden olmuĢtur. 
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2.3.Konaklama ĠĢletmelerinin Genel Özellikleri 

 

Konaklama iĢletmeleri, müĢterilerinin ihtiyaç duyduğu faaliyetleri yerine 

getirmek ve onların tatminini sağlamak amacıyla hizmet sektöründe faaliyet gösteren 

birçok iĢletme ile iĢ birliği içerisinde olmaktadır. Bu da konaklama iĢletmelerinin, 

gerek yapısal konumu gerekse de hizmet sunumları açısından, diğer iĢletmelerden 

farklı özelliklere sahip kurumsal bir yapıya kavuĢtuğunu bize göstermektedir.  

Konaklama iĢletmelerinin mevcut kurumsal yapısının oluĢumunda, sahip olduğu bu 

farklı özellikleri Ģu Ģekilde sıralayabiliriz: 

 

2.3.1.Zamana KarĢı Duyarlılığı 

 

 Konaklama iĢletmelerinde bir odanın veya müĢterilerin ihtiyacını karĢılayan 

ürünlerin günlük olarak satıĢa sunulması gerekmektedir. Çünkü odaların ve satıĢa 

sunulacak olan ürünlerin, hazırlanarak bekletilmesi veya stoklanması durumunda, 

konaklama iĢletmeleri faaliyetlerini yerine getiremeyebilir ve bununla beraber gelir 

kaybına uğrayabilir. Bu da iĢletmeler için istenemeyen bir durum olmakla birlikte, 

üretilen hizmetin zamanında satılması gerekliliğini ön plana çıkarmaktadır. Yani bu 

tip iĢletmelerde hizmetten çok zaman satılmaktadır (Bolat, 2006; Çetiner, 1995; 

OkumuĢ, 1992). 

  

2.3.2.Emek - Yoğun Özelliği 

 

 Hizmet sektöründe faaliyet gösteren iĢletmeler, genellikle insan gücü yerine, 

teknik geliĢmelerden, makineleĢmeden ve otomasyon programlardan yararlanarak 

üretim kapasitelerini artırmaktadırlar. Fakat hizmet sektörü kapsamında yer alan 

konaklama iĢletmeleri ise,  müĢterilerin ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla ürettiği 

ürünlerin, müĢterinin hizmetine sunumunda ve satıĢının gerçekleĢtirilmesinde büyük 

ölçüde insan gücünden yararlanmaktadır. Çünkü müĢterinin kiĢisel ihtiyaçlarının 

karĢılanıp, psikolojik tatmininin sağlanması için, müĢterilerle birebir etkileĢim 

içerisinde olabilen insan gücüne ihtiyaç vardır. Ayrıca otomasyonun kullanılacağı 

alanların sınırlı olması da konaklama iĢletmelerinin emek-yoğun sektör olarak 

faaliyet göstermesinde önemli rol oynamaktadır. Emeğe olan ihtiyacın artması ile 

birlikte konaklama iĢletmelerinde çalıĢan personelin sayısının artması ülke 
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ekonomisi ve istihdamı için olumlu olarak gözükürken, bunların organizasyonlarında 

sıkıntılar çıkması ve çalıĢanların ihtiyaçlarının karĢılanmaması durumunda, iĢ 

organizasyonunda ve rotasyonunda bozulmaların meydana gelmesi, iĢ gücü 

verimliliğinin düĢmesi ve buna bağlı olarak da müĢteri memnuniyetinin azalması gibi 

sıkıntılar da meydana gelebilmektedir. Bu yüzden konaklama iĢletmelerinin varlığını 

baĢarılı bir Ģekilde sürdürmesi ve faaliyetlerini yerine getirmesi için, çalıĢanların 

sosyal sorunlarının çözümünü ön planda tutması gerekmekte ve bu da iĢletmenin 

hedeflerine ulaĢmasında etkili olabilmektedir (Batman, 1999; Usta, 2001; Gökdeniz, 

2003; Uçkun, 2004). 

 

2.3.3.ÇalıĢanlar Arasındaki ĠĢ Birliğini Artırıcı Etkisi 

 

 Konaklama iĢletmeleri, müĢterilerin ihtiyaçlarına karĢılık verebilmek 

amacıyla yoğun bir Ģekilde hizmet üretmekte ve bu ürettiklerini müĢteriye 

sunmaktadır (Kantarcı, 1998). Üretimi yapılan ve müĢteriye sunulan bu hizmetler ise, 

birbirine bağlı bir dizi faaliyetten oluĢmaktadır. Yani, iĢletmenin bir bölümünde ya 

da hizmet süreçlerinin herhangi birisinde meydana gelebilecek bir aksaklık, 

müĢteriye sunulan hizmetin bütününün kalitesiz olarak algılanmasına neden 

olabilmektedir (Akbaba, 2003: 9). ÇalıĢanlar arasındaki iĢbirliğinin artırılması, 

yaptıkları faaliyetlerin birbiriyle uyumlu hale getirilmesi ve çalıĢanların karĢılıklı 

yardımlaĢma içinde bulunması kaliteli hizmetin üretilmesine neden olarak iĢletmenin 

imajını olumlu yönde etkileyerek örgütün hedeflerine ulaĢmasında etkili olurken 

ayrıca çalıĢanlar arasında da iĢ tatmininin artmasına ortam hazırlayacaktır. 

 

2.3.4.Sürekli DeğiĢen ve GeliĢen Yapısı 

 

 Konaklama iĢletmeleri, dinamik ve sürekli değiĢip-geliĢen bir yapıya sahiptir. 

Bu yapının oluĢmasında, müĢterilerin sürekli değiĢen ve geliĢen taleplerine hızlı bir 

Ģekilde karĢılık verme zorunluluğu önemli rol oynamaktadır. Çünkü tüketiciler, 

konakladıkları iĢletmelerde kendilerini rahat ettirecek ve ihtiyacını giderecek bütün 

yeni hizmetleri aramaktadırlar (Yılmaz ve Yılmaz, 1989). Konaklama iĢletmeleri de 

müĢterilerinin ihtiyaç duyduğu bu hizmetlere karĢılık vermek ve onların tatminini 

sağlamak amacıyla; bir yandan değiĢen ve geliĢen taleplere uygun arzı oluĢturmak 

için örgüt ve hizmet yapısında değiĢikliğe gitmekte, diğer yandan da iĢgücü genç, 
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esnek, uyumlu ve yorucu çalıĢabilme temposuna alıĢık olan, sosyal becerileri 

geliĢmiĢ iĢ görenleri bünyesinde barındırarak, müĢterilerin mevcut talep ve 

beklentilerine hızlı bir biçimde adapte olabilen bir özellik göstermeye çalıĢır 

(Kanten, 2006: 9). Çünkü, dinamiklik yapısını kaybeden, yenileme yatırımlarını 

zamanında yapmayan ve yeni geliĢmelere ayak uyduramayan iĢletmelerin, zaman 

içerisinde baĢarısızlığa uğraması söz konusu olmakta, ve ayrıca bu durum iĢletme 

için önemli gelir kayıplarına neden olmaktadır (Yılmaz ve Yılmaz, 1989; ġener, 

1997). 

 

2.3.5.Sınırsız ve Devamlı Hizmet Verme Özelliği 

 

 Konaklama endüstrisi iĢletmeleri yılın 365 günü ve günün 24 saati açık olan 

iĢletmelerdir. Vardiya esasına göre yapılan çalıĢmalar, genellikle 07:00-15:00 arası 

sabah vardiyası, 15:00-23:30 arası akĢam vardiyası, 23:00-07:30 arası ise gece 

vardiyası Ģeklinde düzenlenmektedir (Walker, 2004: 8). Diğer bir deyiĢle, konaklama 

iĢletmelerinde hizmet süreçleri kesintisiz olarak aksamadan devam etmekte ve 

müĢterilerin gereksinimleri her an karĢılanmak durumundadır (Kanten, 2008: 8). 

Çünkü, turistlerin değiĢik zaman süreçleri içinde yapmıĢ oldukları seyahatlerde 

konaklayıp hoĢça vakit geçirmeleri ve isteklerinin her daim karĢılanarak onlara 

evindeki rahat ve huzurlu ortamının sağlanmak istenmesi, konaklama iĢletmesi ile 

ilgili olumlu fikirler oluĢmasına ortam hazırlamaktadır (ġener, 2001b: 15). MüĢteri 

memnuniyetinin sağlanması ve kaliteli hizmet sunumunun gerçekleĢtirilmesi ise, 

yaĢanan rekabet ortamında daha fazla pazar payına sahip olmak adına konaklama 

iĢletmeleri açısından büyük önem arz etmektedir.  

 

2.3.6.Hizmet Yapısının ÇeĢitliliği 

 

 Konaklama iĢletmelerinde konaklayan, tesisin yiyecek-içecek ve benzeri 

diğer hizmetlerinden faydalanan kiĢiler o tesisin müĢterilerini oluĢturmaktadır. 

Konaklama iĢletmesi, müĢterileri her zaman memnun kalacak bir biçimde ağırlamak 

ve müĢterilerinin tesiste konakladığı sürece her yönden tatmin olmasını sağlamak 

mecburiyetindedir. Gerçekten son derece karmaĢık olan konaklama hizmetlerinde, 

her Ģeyin son derece mükemmel olması ve her müĢterinin aynı ölçüde memnun 

edilmesi mümkün değildir. Ancak, önemli olan azami sayıdaki müĢteriyi mümkün 
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olduğunca çok memnun edebilmektir (MaviĢ, 1994: 70). Bunun için de, müĢterilerin 

ihtiyaç duyduğu konaklama, yeme-içme, eğlence, spor, sağlık, alıĢveriĢ gibi 

hizmetlerin bir arada sunularak, hizmet yapısının çeĢitliliğinin artırılması gerekir 

(Çimen, 2006: 16). Çünkü hizmet sunumunda büyük ölçüde insan faktörünün etkin 

olması ve onların sürekli değiĢen ihtiyaçlarına cevap verme zorunluluğu, sunulan 

hizmetlerde standartlaĢmanın önemini kaybetmesine neden olmakta, çeĢitliliğin ise 

artmasını zorunlu kılmaktadır (Akbaba, 2003). 

 

2.3.7.Turizm ve Hizmet Sektöründe Yer Alan Diğer ĠĢletmelerle Olan 

ĠliĢkisi 

 

 Turizm sektöründe üretimi gerçekleĢtirilen ve tüketiciye pazarlanan ürünler 

heterojen bir özelliğe sahiptir. Bu bölgedeki fiziksel, doğal, kültürel ve beĢeri 

değerler bu bölgeyi ziyaret eden turistin zihninde bir bütün olarak yer almakta ve 

turistin tatil deneyiminin oluĢmasına, bir bütün olarak katkıda bulunmaktadır. 

Örneğin bir yerde oluĢan olumsuz bir deneyim, turistlerin tatil konusundaki bütün 

izlenimlerini olumsuz yönde etkileyebilir. Ayrıca müĢterilerin mevcut ihtiyaçların 

karĢılanması amacıyla da çok çeĢitli sayıda hizmet sunan konaklama iĢletmeleri, 

diğer sektörlerde var olan iĢletmelerden mal ve hizmet satın almakta olup, onları 

amaçları doğrultusunda kullanmaktadır (Kozak, 2001: 43). Bu nedenle, turizme 

katkıda bulunan ve bu alanda ürün üreterek hizmet sağlayan bütün iĢletmeler, 

sundukları hizmetlerin kalitesi ve topluma yararlı ürünler üretmek adına birbirleriyle 

etkileĢim halinde olarak en iyi  hizmeti sunmak adına karĢılıklı iĢ birliğinde 

bulunmalıdırlar.  

 

2.4.Konaklama ĠĢletmelerinin Sınıflandırılması 

  

Konaklama iĢletmeleri literatürde birçok farklı kıstaslara göre 

sınıflandırılmaktadır. 21.06.2005 tarihinde 25852 sayılı Resmi Gazete‟de yayımlanan 

Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine ĠliĢkin Yönetmelik‟te yer 

alan asli konaklama iĢletmeleri; Otel, Motel, Tatil Köyü, Pansiyon, Kamping, Apart 

Otel, Hostel ve Diğer Konaklama ĠĢletmeleri Ģeklinde sıralanmıĢtır 

(teftis.kulturturizm.gov.tr). 
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2.4.1.Otel 

 

 Turizm faaliyetlerinin gerçekleĢmesinde doğrudan doğruya katkı sağlayan ve 

konaklama endüstrisinin yapısında önemli bir yere sahip olan otel iĢletmelerinin 

tanımı konusunda tam bir uzlaĢmaya varılamamıĢtır. Bunun en önemli nedeni de, bu 

iĢletmelerin; dinleri, dilleri, mülkiyetleri, gelenekleri, yaĢam biçimleri, seyahat 

amaçları birbirinden çok farklı olan kimselere hitap etmelerinden kaynaklanmaktadır 

(Türksoy, 1998: 1). Fakat bütün bu olumsuz durumlara karĢı, konaklama iĢletmeleri 

içerisinde önemli bir yeri olan otel iĢletmeleri ile ilgili Ģu tanımlara yer verilmiĢtir: 

 

Ülkemizde 05.03.2011 tarihinde yayımlanan 27865 sayılı Resmi gazetede; 

Oteller, „‟aslî fonksiyonları müĢterilerin konaklama ihtiyaçlarını sağlamak olan, bu 

hizmetin yanında, yeme-içme, spor ve eğlence ihtiyaçları için yardımcı ve 

tamamlayıcı birimleri de bünyelerinde bulundurabilen tesisler‟‟ olarak tanımlanmıĢtır 

(teftis.kulturturizm.gov.tr). 

 

Bir baĢka tanıma göre ise; iĢletme tarafından özel bir sözleĢmeye ihtiyaç 

duyulmaksızın, kendisine sunulacak hizmetlere karĢın, belirlenen bir fiyatı ödemeye 

istekli ve arzulu olan insanlara konaklama ve yiyecek-içeceklerin sağlandığı yerler 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır (ġener, 2010: 5). 

 

 Bu tanımlar ıĢığında bir otelin özelliklerini Ģu Ģekilde tanımlayabiliriz (Usta, 

2001: 183): 

 

 Otel, seyahat eden insanların geçici konaklama ve beslenme ihtiyacını 

karĢılamaya yönelik bir iĢletmedir. 

 Otel, ekonomik bir iĢletmedir. Bununla birlikte, toplantı, tören, ziyafet vb. 

gibi faaliyetlerin yapıldığı sosyal nitelikli bir iĢletmedir. 

 Otel, aynı zamanda donanımı ve konforu ile müĢterilerin diğer ihtiyaçlarını 

da karĢılayan teknik nitelikli bir iĢletmedir. 

 Otel, müĢterilerinin maddi ihtiyaçları yanında, manevi ihtiyaçlarını 

karĢılayan, hizmet boyutlu bir iĢletmedir. 
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2.4.2.Motel 

 

 Ġlk moteller bir sıra halinde 12 ila 24 odası ve bu sıranın ortasında veya bir 

ucunda yönetim bürosu bulunan yatay biçimde inĢa edilmiĢ yapılar olarak karĢımıza 

çıkmıĢtır. Ve ilk motel kelimesi 1926 yılında Amerika BirleĢik Devletlerinde 

Kalifornia Ģehrinde kullanılmaya baĢlanmıĢ ve günümüze kadar çeĢitli Ģekillerde 

tanımlanmaya baĢlamıĢtır (AktaĢ, 2002: 34). 

 

Moteller, yerleĢim merkezleri dıĢında, karayolları güzergahı veya yakın 

çevrelerinde inĢa edilen, motorlu araçlarıyla yolculuk yapanların konaklama, yeme-

içme ve araçlarının park ihtiyaçlarını karĢılayan en az on odalı tesisler olup aĢağıda 

belirtilen asgari nitelikleri taĢırlar (teftis.kulturturizm.gov.tr). 

 

 Tesisin kolayca bulunmasını ve görülmesini sağlayan yol ve yön iĢaretleri, 

otopark ile diğer hizmet tesislerini gösteren iĢaretler, yeterli aydınlatma ile iyi 

bir çevre düzenlemesi,  

 Trafik gürültüsüne karĢı gerekli önlemler, 

 Sadece yaz sezonu boyunca açık tutulan tesisler hariç olmak üzere giriĢte 

rüzgarlık, hava perdesi, döner kapı veya benzeri düzenleme, 

 Resepsiyon ve bekleme yeri,  

 Yönetim odası, 

 Telefon, faks ve internet hizmetleri,  

 Oda sayısının en az yüzde yirmi beĢine hizmet verebilecek sayıda kıymetli 

eĢya  kasası, 

 Kahvaltı hizmetini de verecek Ģekilde düzenlenmiĢ oturma salonu ve kahvaltı 

ofisi, 

 Yirmi dört saat büfe hizmeti,  

 Ġlk yardım malzeme ve gereçleri bulunan dolap,  

 Yirmi dört saat hizmet veren satıĢ ünitesi, 

 Oda sayısının yüzde sekseni oranında otopark. 
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2.4.3.Tatil Köyü 

 

 Ülkemizde 05.03.2011 tarihinde yayımlanan 27865 sayılı Resmi gazetede; 

„‟Tatil köyleri; doğal güzellikler içerisinde, rahat bir konaklama yanında çeĢitli spor, 

eğlence ve satıĢ hizmetlerinin de sağlandığı yaygın yerleĢim düzeninde, tüm 

cephelerinde en fazla üç katlı olarak görülen yapılardan oluĢan ve en az seksen odalı 

tesisler‟‟ olarak tanımlanmıĢtır. Tatil köylerinde, doğal varlıklar ile yöresel 

değerlerin korunmasına da özen gösterilerek nitelikli çevre düzenlemesi yapılır. Tatil 

köyü hudutları emniyet altına alınır, giriĢte kontrol ünitesi ile tesis bünyesinde 

otopark düzenlenir (teftis.kulturturizm.gov.tr). Ayrıca her türlü hizmet birimiyle 

organize edilmiĢ tatil köyleri yanında basit döĢeli, 2 veya 3 odalı, küçük mutfağı 

bulunan müstakil binalardan oluĢan tatil köyleri de bulunmaktadır. Bu çeĢit tatil 

köylerinde müĢterilerin kullanabilecekleri hizmet binalarının sınırlı olması yapılaĢma 

maliyetini ve personel masraflarını azalttığı için gelir düzeyi düĢük kitlelerin daha 

çok ilgisini çekmektedir. Tatil köylerinin büyüklüğünü yiyecek-içecek ve rekreasyon 

hizmetlerinin sayısı ile minimum ve maksimum sayıdaki yatak kapasitesi etkiler. 

Optimal büyüklükteki bir tatil köyünde 300 ila 800 yatak bulunmaktadır. Sosyal 

amaçlı tatil köyleri müĢterilerin kültürel, sportif, sosyal ve rekreasyon olanaklarından 

yararlanmasını sağlayabilmek için hizmete yeni açılmıĢ merkezlere yakın olması 

yararlı olmaktadır (AktaĢ, 2002: 37-38). 

 

2.4.4.Pansiyon 

 

Uzun süreli konaklamaya uygun, istenildiğinde yeme-içme gereksinimlerinin 

de karĢılandığı, çoğunlukla aile iĢletmesi tipindeki küçük konaklama iĢletmeleridir. 

Hizmetlerin çoğu mal sahibi ve aile üyeleri tarafından yerine getirilir. Özellikle 

dinlenme turizmine uygun yörelerde yaygın olarak bulunan pozisyonlarda bir ev 

ortamı egemendir. Ayrıca, turistlerin yoğun ve konaklama tesislerinin yetersiz 

olduğu büyük Ģehirlerde de evlerinin birkaç odasını pansiyon olarak kiralayan ev 

sahipleri bulunmaktadır. Sadeliği ve ücretli iĢ gören çalıĢtırmaması nedeniyle daha 

ucuz olan pansiyonlar, otel, motel ve benzeri turizm konaklama iĢletmelerinin 

bulunmadığı küçük yerleĢim bölgelerinde özendirilebilir ve bölge halkı için önemli 

bir gelir kaynağı oluĢturabilir (Barutçugil, 1989: 54). 
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 Pansiyonlar bütün bu özelliklerinin yanında, aĢağıda belirtilen asgari 

nitelikleri de taĢırlar (teftis.kulturturizm.gov.tr): 

 

 GiriĢ holü, emanet hizmeti, 

 Oturma, yemek ve kahvaltı ihtiyacını karĢılayabilecek, yazlık tesislerde 

kısmen açık da olabilen, yeterli kapasitede bir salon,  

 Yemek ihtiyacının iĢletme tarafından verilmemesi durumunda pansiyon 

mutfaklarında ihtiyaca göre yeterli sayıda buzdolabı, piĢirme ve ızgara 

donanımı, bulaĢık yıkama, hazırlık ve malzeme istif yerleri, servis malzemesi 

dolapları,  

 Ġlk yardım malzeme ve gereçleri bulunan dolap. 

 

2.4.5.Kamping 

 

 Kampingler; karayolları güzergahları ve yakın çevrelerinde, deniz, göl, dağ 

gibi doğal güzelliği olan yerlerde kurulan ve genellikle müĢterilerin kendi 

imkanlarıyla geceleme, yeme-içme, dinlenme, eğlence ve spor ihtiyaçlarını 

karĢıladıkları en az on ünitelik tesislerdir (teftis.kulturturizm.gov.tr). 

 

 Kamping alanı, kamping iç ve dıĢ güvenliklerinin sağlanabileceği biçimde 

çevre özelliklerine göre çit, duvar, yeĢillik v.b.ile çevreden tecrit edilir. Kamping 

alanı drene edilerek ağaçlandırılır. BoĢ alanlar çimlendirilir. Geceleme birimlerinin 

uzağında gerekli spor ve eğlence alanı ve tesisler düzenlenir. Kamping içinde araç 

yolları, arazi ve iklim Ģartlarına uygun toz kaldırmayacak Ģekilde düzenlenir 

(www.cygm.meb.gov.tr). 

 

2.4.6.Apart Oteller 

 

 Apart Oteller; belgeli bir otel, tatil köyü veya turizm kompleksi yatırım 

iĢletmesinin bütünü içinde yer alabildiği gibi en az on üniteden oluĢacak Ģekilde, bir 

tesis bünyesinde bulunma zorunluluğu olmadan "müstakil apart otel'' adı altında 

müstakilen de düzenlenebilir (teftis.kulturturizm.gov.tr) 
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Apart oteller ülkemizde özellikle sahil bölgelerinde yaygın olarak 

kullanılmaktadır. Bu turistik iĢletmelerin sahip olması gereken nitelikler Ģunlardır 

(Batman, 1999: 37): 

 

 Aynı iĢletmeye dahil ünitelerin tefriĢ ve dekorasyonunda standart uyum, 

 Yatak odalarında gerekli olan yatak, elbise dolabı, çarĢaf ve benzeri eĢyalar, 

 Oturma ve yemek odasında, kapasiteye uygun koltuk, yemek masası ve 

sandalyeler, perdeler, 

 Mutfakta yemek hazırlamak için gerekli olan araç ve gereçler, 

 ÇamaĢır hizmetleri için otomatik çamaĢır makinesi, 

 WC ve banyo, 

 Temizlik araç ve gereçleri. 

 

2.4.7.Hosteller 

 

 Hosteller; gençlik turizmine cevap verebilecek ve yeme-içme hizmeti veren 

veya müĢterinin kendi yemeklerini bizzat hazırlayabilme imkanı olan en az on odalı 

tesisler olup aĢağıda belirtilen asgari nitelikleri taĢırlar (teftis.kulturturizm.gov.tr); 

 

 Resepsiyon, vestiyer, emanet kasa, bagaj yeri ve bekleme yerinden oluĢan 

giriĢ holü,  

 Kapasiteye uygun oturma salonu,  

 Yatak odaları ile bağlantılı sorumlu kiĢi odası,  

 Yönetici odası,  

 Lokanta veya kafeterya hizmeti verilmesi veya müĢterilerin kendi 

yemeklerini bizzat  hazırlayabilme imkanı olan yeterli teçhizatlı mutfak, 

yemek salonu,  

 MüĢterilerin kendi imkanlarıyla eğlenmelerini sağlayabilecek düzenleme 

 Kız ve erkekler için ayrı bölümler halinde kiĢi baĢına en az dört metrekare 

alan  sağlanmıĢ en fazla sekiz kiĢilik odalar ve en fazla sekiz yatağa bir 

banyo,  

 Ġlkyardım, emanet ve telefon hizmetleri,  

 ÇamaĢır yıkama, ütüleme ve kurutma imkanı sağlayan mahaller,  
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 Genel depo ve spor malzemeleri odası,  

 ĠĢletme aĢamasında ulusal federasyonca belirlenen kurallara uygun olarak 

iĢletme faaliyeti göstermek. 

 

2.4.8.Diğer Konaklama ĠĢletmeleri 

 

Konaklama iĢletmeleri dıĢında da turistik amaçlı faaliyet gösteren ve diğer 

konaklama iĢletmeleri olarak sınıflandırılıp, nitelikleri belirtilen iĢletmeler; “özel 

belgeli oteller”, “oberj”, “oto karavan”, “kaplıca tesisleri”,  ”yüzer tesisler”, ”yatlar”,  

”cruising hizmeti veren büyük gemiler”, ”trenler”, ”sağlık tesisleri”, ”spor ve avcılık 

tesisleri”, ”devre mülk tesisleri” adı altında toplanmaktadır (Türkmen, 2000). 

 

2.5.Konaklama ĠĢletmelerinin Organizasyon Yapısı  

 

Organizasyonu, bir iĢletmenin belirlediği hedefleri gerçekleĢtirmek ve 

faaliyetlerini sürdürmek için, gereksinim duyduğu yapıyı kurma, girdi ve çıktıları 

bütünleĢtirme ve bunun sonucunda gerekli faaliyetleri personelle kadrolayarak bu 

personelin görev ve sorumluluklarını yerine getirmelerini sağlaması yolunda gerekli 

fiziksel faktörlerin karĢılanması olarak tanımlayabiliriz (Eren, 1993; Özalp, 1986;  

BaĢaran, 1984: 129). Organizasyonun bir süreç olarak etkin bir Ģekilde 

gerçekleĢtirilebilmesi için, zaman içerisinde personelin iĢlerini tek baĢlarına 

yapamamaları sonucu bir araya gelerek, bu çalıĢmaları gerçekleĢtirmek amacıyla 

çalıĢanların organize edilmesi ve bu organizasyona katılanların tariflenebilecek bir iĢ 

bölümü ile birlikte amaçlarının bir Ģekilde örtüĢüyor olması gerekmektedir 

(Hatiboğlu, 1995;  Sayar, 2000; Akyazı, 2003). Bu Ģekilde oluĢturulan bir sistemde 

hem çalıĢanlar arasında bir bütünlük oluĢturulur hem de iĢletmenin amaçları 

doğrultusunda belirlenen hedeflere ulaĢmada ortaya çıkabilecek olan sorunlar 

kolaylıkla çözüme kavuĢturulmuĢ olunur. 

 

Konaklama iĢletmelerinde ise, örgütleme ve organizasyon çalıĢmaları, 

iĢletmelerin belirlediği hedeflere ulaĢması için ihtiyaç duyulan fonksiyonel yapının 

kurulmasına yöneliktir. Bu anlamda organizasyon; örgüt yapısında yer alan 

bölümlerde yetki ve sorumlulukların belirli mevkilere dağıtımı ve bunlar arasındaki 

iliĢkilerde zorunlu bir koordinasyonun gerekliliğini ortaya çıkarmaktadır. Çünkü, 
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konaklama iĢletmeleri, iĢletme içi ve iĢletme dıĢı faaliyette bulunan açık sistemler 

olması nedeniyle zaman zaman değiĢik çevrelerin olumsuz yaklaĢımları ile 

karĢılaĢtıklarında iĢleyiĢi sürekli kılacak ve istikrarı sağlayacak bir organizasyon 

yapısına sahip olmak ister. Fakat konaklama iĢletmesi yönetiminin en önemli 

fonksiyonlarından biri olan organizasyon yapısının kurulması ve iĢletilmesi 

konusunda ise herhangi bir görüĢ birliğine varılamamıĢtır (Aydın, 1973: 16). 

Fonksiyonel yapının nasıl kurulacağı ve örgütleme sırasında faydalanılabilecek 

ilkelerin neler olduğu konusunda farklı görüĢler ileri sürülmektedir. Dolayısıyla, 

konaklama iĢletmeleri için tek tip bir organizasyon yapısından bahsetmek mümkün 

olmamaktadır. Bu nedenle, günümüzde, konaklama iĢletmelerinde; çok çeĢitli 

organizasyon tipleri karĢımıza çıkmaktadır (MaviĢ, 1985). Bu bağlamda, konaklama 

iĢletmelerinde yapılan ve uygulanan faaliyetleri Ģu Ģekilde toplayabiliriz (Olalı ve 

Korzay, 1993: 316): 

 

 Yönetim ile ilgili faaliyetler, 

 Konaklama ile ilgili faaliyetler, 

 Yiyecek ve içecek ile ilgili faaliyetler, 

 Güvenlik ile ilgili faaliyetler, 

 Personel ile ilgili faaliyetler, 

 Muhasebe ile ilgili faaliyetler, 

 Teknik ile ilgili faaliyetler, 

 SatıĢ ile ilgili faaliyetler, 

 Yardımcı faaliyetler. 

 

Konaklama iĢletmeleri müĢterilerin ihtiyaçlarını karĢılamak adına bu 

faaliyetlerin birkaçını yerine getirme zorunluluğu bulunmakla birlikte, ölçeğinin 

büyüklüğüne göre tamamını yerine getirme zorunluluğu da bulunabilir. Konaklama 

iĢletmelerine örnek teĢkil edebilecek organizasyon yapısı ġekil 1.1‟de gösterilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 



27 

 

ġekil 1: Otel Organizasyon ġeması 

  

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: ( Rutherford,  1995: 31) 

 

 

2.6.Konaklama ĠĢletmelerinde Muhasebe Departmanı ile Diğer 

Departmanların ĠliĢkisi 

 

 Günümüzde meydana gelen teknolojik ve sosyal geliĢmeler konaklama 

iĢletmelerinin organizasyon yapılarında önemli değiĢiklikler göstermiĢtir. Bu 

değiĢiklikler ekonomik ve sosyal imkanların farklılaĢması ile birlikte, konaklama 

iĢletmelerinin kapasiteleri, sayıları, pazar alanları, sunuĢ ve satıĢ biçimleri ve 

örgütlenme Ģekillerini de etkilemiĢtir (ġener, 2007: 185). Konaklama iĢletmeleri 

faaliyetlerini sürdürmek ve değiĢen bu piyasa ortamına ayak uydurarak  müĢterilerin 

ihtiyaçlarına cevap vermek amacıyla gerekli iĢlevsel departmanlara ihtiyaç 

duymuĢtur. Konaklama iĢletmeleri bu departmanları bünyesinde barındırırken de 
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iĢlevlerini ya gider merkezi ya da hem gelir hem de gider merkezi olarak yerine 

getirir. Bu yönüyle konaklama iĢletmesindeki tüm departmanlarla muhasebe arasında 

yakın bir iliĢki ve iĢbirliğinin oluĢması kaçınılmaz bir durumdur (Azaltun ve Kaya, 

2006: 29).  

 

 Konaklama iĢletmelerinde yer alan ve hizmetin devamlılığında önemli yeri 

olan bu departmanları;  

 

 Gelir getiren hizmet departmanları   

 Gelir getirmeyen hizmet departmanları  

 

adı altında 2 gruba ayırabiliriz. ġimdi bu departmanları ayrıntılarıyla inceleyelim.  

 

 2.6.1.Gelir Getiren Hizmet Departmanları 

 

MüĢterilerin ihtiyacını karĢılamak amacıyla sunulan, konaklama ve yiyecek-

içecek hizmetlerinin verildiği bu departmanlar iĢletmeye gelir getiren ana 

departmanlar olarak belirlenmektedir. Fakat bu departmanlar gelir sağlamanın 

yanında, maliyetler de oluĢturması nedeniyle, iĢletme için hem gelir hem de gider 

kapsamına girmektedir. Ayrıca iĢletmeye gelir ve gider sağlayan bu ana departmalara 

ek olarak, daha iyi hizmet sunumu açısından iĢletmelerin misafirlerine ücret karĢılğı 

sunduğu telefon, çamaĢırhane, kuaför, hediyelik eĢya satan mağazalar gibi benzeri 

bölümler yardımcı gelir getiren departmanlar kapsamına girmektedir. Bu bağlamda 

konaklama iĢletmelerinde gelir getiren departmanları; 

 

 Konaklama(Odalar) Departmanı 

 Yiyecek-Ġçecek Departmanı 

 Yardımcı Departmanlar 

 

Ģeklinde belirleyebiliriz (Çiçek, 2000; Acar, 2007). 
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2.6.1.1.Konaklama (Odalar) Departmanı ve Muhasebe ile iliĢkisi 

 

Konaklama (Odalar) Departmanı, müĢterilerin kalacakları yerleri temin 

etmesinde etkin rol oynamaktadır. Konaklama departmanında; önce müĢterilerin 

rezervasyon talepleri alınır, önceden belirlenen rezervasyon tarihinde iĢletmeye gelen 

müĢteri, misafirperver bir Ģekilde karĢılanır, ayırttığı odası temiz bir Ģekilde hazır 

hale getirilerek, müĢterinin kullanımına tahsis edilir, müĢterinin iĢletme içinde tüm 

güvenliğinden sorumlu olunur ve müĢterinin sorduğu tüm sorulara zamanında cevap 

verilir. Bütün bu fonksiyonlar odalar departmanının görevleri arasında yer almaktadır 

(Rutherford, 1995). Ayrıca konaklama iĢletmelerinin gelirlerinin %60 civarını odalar 

departmanınca elde edilmesi, bize mali açıdan en çok gelir getiren bölüm olduğunu 

göstermektedir. Odalar departmanı kendi içerisinde üç bölümden oluĢmaktadır. Bu 

bölümleri (Azaltun ve Kaya, 2006: 29); 

 

 Önbüro Bölümü 

 Kat Hizmetleri Bölümü 

 Üniformalı Hizmetler Bölümü 

 

olarak sıralayabiliriz. 

 

2.6.1.1.1.Önbüro Bölümü 

 

Önbüro, otelin bir nevi merkezi olup, konuklarla iĢletme arasındaki bağlantıyı 

sağlar. Konuk için ise otel, ön büro demektir. ĠĢletmenin ilk ve son imajı, konuğun 

otele kaydı ve otelden çıkıĢı esnasında ön bürodan aldığı hizmetlerle oluĢur (Olalı ve 

Korzay, 1993: 356). MüĢterinin memnuniyetinin sağlanması konusunda, müĢteri 

otele ilk girdiğinde ve otelden ayrıldığında herhangi bir aksaklık yaĢanmaması otel 

iĢletmeleri için önemli bir etken konumundadır.  

 

 Önbüro departmanı ile muhasebe departmanı arasındaki iliĢki incelendiğinde, 

muhasebe departmanı konuk ile direkt temas halinde olmadığından muhasebe 

kayıtlarına temel iĢlemler önbüro departmanı tarafından yerine getirilmektedir. Eğer 

önbüroda kasiyer çalıĢtırılıyorsa kasiyer muhasebe departmanının bir elemanı olarak 
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önbüroda çalıĢacaktır. Günümüzde konaklama iĢletmeleri otomasyon sayesinde 

kasiyer çalıĢtırmamakta ve ön kasa iĢlemleri önbüro elemanlarınca yerine 

getirilmektedir. Ayrıca önbürodaki iĢlemler için gerekli araç, gereç ve malzemelerin 

temini ve personel giderlerinin izlenmesi yönünden önbüro ve muhasebe 

departmanları birbirleriyle iletiĢim halinde olmaktadır (Azaltun ve Kaya, 2006: 31). 

Bu durum da,  önbüro departmanının faaliyetlerini yerine getirmesinde ve iĢleyiĢinin 

sağlanması konusunda muhasebe departmanının önemini ortaya koymaktadır.  

 

2.6.1.1.2.Kat Hizmetleri Bölümü 

 

 Kat hizmetleri bölümü müĢteri odalarının ve otelin genel alanları ve 

bölgelerinin temizliğinden sorumludur (Rutherford, 1995: 38). Bu nedenle kat 

hizmetleri yöneticisinin ve personelinin temizlik ve sağlık kurallarını bilmesi ve 

uygulaması gerekmektedir. Çünkü kat hizmetleri personelinin hizmetin sunumunda 

göstereceği titizlik, konukların otel hakkındaki imajının geliĢmesine katkıda 

bulunacaktır (ġener, 2007: 195). Ayrıca müĢteri memnuniyetinin sağlanması ve 

iĢletmeninin tekrar tercih edilmesi yönünden kat hizmetleri bölümü otelin diğer 

bölümleri kadar büyük önem arz etmektedir. 

  

Kat hizmetleri bölümü gelirden çok bir gider merkezi olma özelliği 

taĢımaktadır. Bu bakımdan temizlik ve odada kullanılan malzeme ihtiyaçları ve bu 

malzemelerin kullanım miktarları bakımından muhasebe departmanı ile iliĢki 

içindedir. Ayrıca kat hizmetlerinde iĢler emek-yoğun bir Ģekilde yerine getirildiği 

için, personel ücretlerinin doğru bir Ģekilde tahakkuk ettirilip ödenebilmesi için 

Personel Devam Formu, kat hizmetleri departmanınca hazırlanıp muhasebe 

departmanına gönderilir. Bu raporda personelin iĢe devamı, gelmediği günler, günlük 

ve haftalık çalıĢma saatleri gibi bilgiler bulunur. Bunun yanında Housekeeper raporu 

ve Oda uyuĢmazlık raporu ile de oda gelirlerinde bir eksiklik olup olmadığı  

belirlenip, muhasebe departmanına iletilir. Böylece oluĢabilecek gelir kayıplarının 

önüne geçilmeye çalıĢılır (Azaltun ve Kaya, 2006: 31). Ġki departman arasındaki 

iliĢkiyi incelediğimizde, muhasebe departmanı bu yönüyle kat hizmetleri departmanı 

için hem gelirlerin hem de giderlerin kontrolü açısından önemli bir konumda 

bulunmaktadır.  
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2.6.1.1.3.Üniformalı Hizmetler Bölümü 

 

 Konaklama hizmetlerine yardımcı olan bir diğer departman da üniformalı 

hizmetlerdir. MüĢterileri karĢılayıp ön büroya götürmek, müĢterilere ait bagajları 

odalarına kadar taĢımak, müĢterileri odalarına götürmek, müĢterilere ait posta ve 

telgraflarını teslim etmek, postaya vermek, müĢteri adına harcama yapmak ve bu 

harcamaları ön büroda müĢteri adına yazdırmak, müĢterilerin danıĢma iĢlerinde 

yardımcı olmak ve benzeri birçok iĢ bu bölüm tarafından yerine getirilmektedir 

(Türksoy, 1998: 10). Muhasebe bölümü, üniformalı hizmetler bölümünün 

faaliyetlerini yerine getirmesinde ve giderleri ile ilgili kayıtlarının tutulması 

konusunda önemli bir yere sahiptir. 

 

2.6.1.2.Yiyecek-Ġçecek Departmanı ve Muhasebe ile ĠliĢkisi 

 

 Yiyecek-Ġçecek Departmanı konaklama iĢletmeleri içinde yer alan ve faaliyet 

gösteren önemli bölümlerden biridir. Bu departmanın bu denli önemli olmasının en 

büyük etkenlerinden birisi de oda gelirlerinden sonra en büyük gelir kaynağını 

oluĢturmasından kaynaklanmaktadır. Çünkü yiyecek-içecek gelirleri oransal olarak 

otel gelirlerinin %38‟lik bir kısmını oluĢturmaktadır. Hatta birçok otelde bu oran 

daha fazla olup toplam gelirin %50‟sine yakın bir miktarı teĢkil etmektedir (Olalı ve 

Korzay, 1993: 364). Ayrıca yiyecek-içecek bölümü, otelin değiĢik restoranlarında, 

banket salonlarında, barlarında konuklarına sunulmak üzere yiyecek ve içecek 

maddelerini değiĢik yöntemlerle tedarik edilmesini, muhafazasını, yiyecek 

depolarını, içki malzemelerini, bu fonksiyonlarla ilgili kontrolleri ve bu 

fonksiyonların rasyonalizasyonu yapmak gibi görevleri gerçekleĢtirir. Otel 

iĢletmelerinin yiyecek ve içecek bölümüne bağlı ünitelerde sunulan hizmetler, 

oldukça zor ve bir o kadar da sorumluluk getirmektedir. Bu nedenle son derece 

karmaĢık ve komplike faaliyetlerin gerçekleĢtirildiği bu bölümün organizasyonu çok 

iyi bir biçimde dizayn edilmelidir (ġener, 2010: 202). Bu bölümün yönetiminin, sevk 

ve idaresinin ve koordinasyonunun istenilen düzeyde gereçkleĢtirilmesi durumunda, 

konaklama iĢletmesinin kaliteli hizmet sunması ve buna bağlı olarak müĢteri 

memnuniyetinin sağlanması ile  otelin gelirlerinde büyük bir artıĢ söz konusu 

olabilmekte ve yukarıda bahsettiğimiz toplam gelirin oranı her konaklama iĢletmesi 

için farklı olabilmektedir. 
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Yiyecek-içecek departmanı ile muhasebe departmanı arasındaki iliĢkiyi 

incelediğimizde, yiyecek-içecek departmanında elde edilen gelirlerin, doğru bir 

biçimde izlenebilmesi ve amaca uygun olarak kullanılabilmesi için muhasebe 

kayıtlarına geçirilerek, belgelere dayandırılması gerektiğini görmekteyiz. Bununla 

birlikte, yiyecek-içecek servisinin yapılmasında katlanılan giderlerin (malzeme, 

personel ve diğer giderler) kayıt altına alınması sürecinde de yiyecek-içecek 

departmanı ile muhasebe departmanı arasında bilgi alıĢveriĢi yapılacaktır. Çünkü 

konaklama iĢletmelerinin kurulmasında, üretimde yapılan giderin en aza indirilerek 

satıĢtan maksimum kar sağlamak en önemli amaçtır (Azaltun ve Kaya, 2006: 32). 

Yiyecek-içecek departmanının konaklama iĢletmesinin oda gelirlerinden sonra en 

fazla gelire sahip olmasından dolayı gelir yönünden girdi sağlarken, yiyecek-içecek 

gibi müĢterilerin en fazla üzerinde durduğu konularda iĢletmenin olumlu imajı 

açısından faaliyetlerinin yerine getirilmesinde ve kaliteli hizmet sunumunun 

gerçekleĢtirilmesi yönünden gider  durumunda olmasından dolayı muhasebe 

departmanı ile sürekli iliĢki içerisinde olmak zorundadır. 

 

2.6.1.3.Diğer Departmanlar 

 

Konaklama iĢletmelerinde, müĢterilerin yeme-içme ve konaklama dıĢındaki 

ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla ek hizmetler sunan bölümler oluĢturulmuĢtur. Bu 

bağlamda oluĢturulan baĢlıca yardımcı gelir departmanları Ģu Ģekilde sıralayabiliriz 

(www.mevzuatdergisi.com); 

 

 Telefon hizmetleri, 

 Sigara ve gazete satıĢı, 

 MüĢteri çamaĢırhanesi, 

 Berber-kuaför hizmetleri,  

 Hediyelik eĢya, el sanatları, hatıra gibi satıĢ hizmetleri, 

 Çiçekçi, 

 Diskotek, 

 Diğerleri. 
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2.6.2.Gelir Getirmeyen Hizmet Departmanları 

 

Pasif iĢletme bölümleri olarak da adlandırılan ve konaklama iĢletmelerinde 

doğrudan doğruya gelir getirmeyen fakat gelir ünitelerinin sevkini ve idaresinin 

gerçekleĢmesinde yardımcı olan hizmet departmanlarıdır. Konaklama iĢletmelerinin 

yapısında ve faaliyetlerin gerçekleĢmesinde yardımcı olan bu departmanlar Ģu Ģekilde 

sıralanabilir (Acar, 2007; Soyaltın, 2007); 

                   

 Yönetim Departmanı, 

 Muhasebe Departmanı, 

 Teknik ĠĢler Departmanı, 

 Güvenlik Departmanı, 

 ÇamaĢırhane Departmanı. 

 

2.6.2.1.Yönetim departmanı ve Muhasebe ile iliĢkisi 

 

Konaklama iĢletmelerindeki faaliyetlerin yapılan plana uygun olarak 

yürütülmesini sağlayan, iĢletme içi ve dıĢı yazıĢmaları yönlendiren, personelin 

yönetim ve denetim iĢlerinden sorumlu bölümdür (Bekçi, 2003; Çetiner, 2002; 

Çiçek, 2000). Konaklama iĢletmelerinin yönetim departmanının yapısına 

bakıldığında, bu departmanda görev alanların iĢçi-iĢveren iliĢkileri, müĢterinin mal 

ve sağlığına karĢı olan sorumlulukları, turizm teĢvik kanunu ve bununla ilgili tüm 

yönetmelikleri, otel borç ve alacakları ile ilgili kanun ve hükümleri, ticaret 

hukukunun ilgili maddeleri gibi yönetimle alakalı olan birçok konuyu kapsamlı bir 

Ģekilde incelemeli ve öğrenmelidir (Akat, 2000b: 150). Yönetim departmanı 

sorumluluk alanına giren bütün bu iĢleri yapabilmek amacıyla ihtiyaç duyduğu araç-

gereçlerin, donanımların ve malzemelerin harcamalarını karĢılamak amacıyla 

muhasebe departmanı ile iliĢki halinde olmak zorundadır (Azaltun ve Kaya, 2006: 

32). Yönetim departmanı, iĢletme içerisindeki koordinasyonun sağlanması ve iĢlerin 

yerine getirilmesinde önemli bir yere sahip olmasından dolayı, gelir getirici 

özelliğinden çok hizmet etme özelliğine sahiptir ve faaliyetlerini yerine getirmek 

amacıyla ihtiyaç duyduğu harcamaları muhasebe departmanından sağlamaktadır. 
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2.6.2.2.Muhasebe Departmanı 

 

Otel iĢletmelerinde yer alan muhasebe departmanı, otelde yürütülen 

faaliyetlerle ilgili hesapların kaydedilmesi, sınıflandırılması ve bunlarla ilgili 

raporların eksiksiz bir Ģekilde hazırlanması ile görevlidir. Muhasebe departmanında 

bütün bunların dıĢında mevcut faaliyetleri yerine getirmek ve iç kontrolü sağlamak 

amacıyla 3 farklı yol izlenmektedir. Bunlardan birincisi; müĢterilere yapılan indirim 

ve alınan paraların müĢteri hesaplarına uygun Ģekilde kaydını sağlamaktır. Ġkincisi; 

otel personeli tarafından yapılabilecek hile ve ihmalciliği önlemektir. Üçüncüsü ise; 

iĢletme içerisinde çalıĢanların yaptığı gereksiz harcamaları en aza indirmeyi 

amaçlamaktır (Bertan, 2006: 79; Yılmaz ve Yılmaz, 1989: 22). 

 

Otel iĢletmelerinde muhasebe departmanı içinde görevleri bakımından yer 

alan kısımlar Ģunlardır (Çetiner, 1995: 20): 

 

 Bilgi-iĢlem,  

 Aktif hesaplar- Pasif hesaplar,  

 Kredi,  

 Kasa Tahsili, 

 Vergi Hesapları, 

 Hesap Defterleri,  

 Ücret Bordrosu,  

 Gece Denetimi, 

 Kasa Devri. 

 

2.6.2.3.Teknik ĠĢler Departmanı ve Muhasebe ile ĠliĢkisi 

 

Konaklama iĢletmelerinde elektrik, ısı, ıĢık, soğutma, havalandırma ile 

binalarda meydana gelebilecek her türlü arıza iĢleri ile uğraĢan ve bunların bakım ve 

onarımıyla ilgili hizmetlerin görüldüğü departmanlardır. Departman içerisinde 

yapılan faaliyetler gelir getirme özelliğine sahip olmasa da, gelir getiren 

departmanların faaliyetlerini yerine getirmesinde ve yaĢanabilecek olan aksaklıkların 

giderilmesi açısından önemli bir departmandır (BaĢ, 1997; Soyaltın, 2007). Teknik 
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hizmetler departmanı da gelir getirici özelliği olmaması nedeniyle, faaliyetlerini 

yerine getirebilmek amacıyla ihtiyacı olan harcamaları muhasebe departmanından 

sağlamaktadır. 

 

2.6.2.4.Güvenlik Departmanı ve Muhasebe ile ĠliĢkisi 

 

Her iĢletmede olduğu gibi, otel iĢletmelerinde de yangın, ölüm, kaza, eĢya 

kaybı, hırsızlık, sarhoĢluk gibi olağandıĢı olaylarla karĢılaĢılabilir. Bu tip olaylara 

karĢı önleyici tedbirler almak ve otelin güvenilirliğini korumak, yönetimin en önemli 

görevlerinden birisidir (Acar, 2007: 38). Çünkü konaklama iĢletmelerinde her türlü 

güvenlik önlemi alınması hem müĢterilerin kendisini güvende hissetmesini sağlar 

hem de iĢletmenin prestijini koruma adına çok önemli özelliğe sahiptir. Bu 

bağlamda, olağanüstü olaylara karĢı alınan tüm tedbirler ve bu tedbirleri uygulayan 

personel, konaklama iĢletmelerinin güvenlik bölümünü oluĢturur (Olalı ve Korzay, 

1989). Güvenlik departmanının gelir getirici özelliğinden çok hizmet etme özelliğine 

sahip olmasından dolayı, faaliyetlerini yerine getirmek amacıyla ihtiyaç duyduğu 

harcamaları muhasebe departmanından sağlamaktadır. 

 

2.6.2.5.ÇamaĢırhane Departmanı ve Muhasebe ile ĠliĢkisi 

 

Konaklama iĢletmelerinin yapısında faaliyet gösteren çamaĢırhane 

departmanı; otel çalıĢanlarının ve müĢterilerin kirli çamaĢırlarının yıkanmasından, 

temizlenmesinden ve kurutulmasından sorumludur. ÇamaĢırhane departmanı 

müĢterilerin çamaĢırlarının yıkanması açısından gelir getiren, çalıĢanların 

çamaĢırlarının yıkanması açısından ise gelir getirmeyen departman olarak ikiye 

ayrılmaktadır. ÇamaĢırhane departmanı gelir getirmesi yönüyle muhasebe 

departmanına bir girdi sağlarken, gider olması durumunda ise ihtiyaçlarını 

karĢılamak amacıyla muhasebe departmanı için gider merkezi haline gelmektedir 

(Çetiner, 2002; Soyaltın 2007). 
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3.BÖLÜM 

Ġġ TATMĠNĠ 

 

 

 

 Bu bölümde; iĢ tatmininin tanımı ve kapsamı, iĢ tatmininin önemi, bazı 

kavramlarla iliĢkisi ve iĢ tatminini etkileyen faktörler üzerinde durulmuĢtur. Ayrıca iĢ 

tatmini ve iĢ tatminsizliğinin sonuçlarına yer verilerek, yaĢanılan bu durumun 

konaklama iĢletmeleri içerisinde ne gibi sonuçlara neden olduğu üzerinde 

durulmuĢtur. 

 

3.1. ĠĢ Tatmininin Tanımı ve Kapsamı 

 

Günümüzde, dünya her alanda hızlı bir değiĢim içerisindedir. Bu yüzden bilgi 

iĢleme, iletiĢim ve ulaĢım teknolojilerindeki değiĢmelere, ekonomik, kültürel ve 

sosyal değiĢimlere olan ihtiyaç gün geçtikçe artmaktadır. Bu ihtiyaçların 

karĢılanması aĢamasında ve bilgi toplumuna geçiĢ sürecinde iĢletmeler, hiyerarĢik ve 

bürokratik yönetim anlayıĢından ayrılmakta ve kendi kendini yöneten 

organizasyonlara doğru bir değiĢim göstermektedirler. Örgütlerin değiĢen, geliĢen ve 

dönüĢen yeni ekonomi anlayıĢı çerçevesinde ayakta kalabilmesi, sürdürülebilir 

rekabet avantajını elde etmesi, örgütün amaç ve hedeflerine ulaĢması sahip olduğu 

insan kaynağının yetkinlikleri ve iĢ performansları ile yakından iliĢkilidir. Böylece 

iĢletmeler, bu geliĢmelere paralel olarak yönetim anlayıĢlarını ve örgüt yapılarını 

insan odaklı ve daha katılımcı hale getirmektedirler. Yapılan araĢtırmalarda hizmet 

kalitesinin yükseltilmesi, daha etkili ve verimli çalıĢma ortamının oluĢturulmasının, 

çalıĢanların iĢ tatminsizliğini yaratan sebepleri ortadan kaldırıp iĢ tatminlerinin 

artırılması ile mümkün olabileceği ortaya çıkmıĢtır (Özdemir, 2006:70; IĢıkhan, 

1996: 117-130). Bu bağlamda, iĢletmelerin amaçlarına ulaĢmasında ve iĢ 

performanslarının artmasında iĢ tatmini gibi kavramların ön plana geçtiği 

görülmektedir  

 

ĠĢ tatmini kavramı ilk defa 1911‟de Taylor ve Gilbert tarafından en az stres ve 

yorgunluk yaratacak bir metotla fabrikada çalıĢmak olarak ifade edilmiĢtir. Bu 

konudaki bilimsel çalıĢmalar esas olarak 1920‟lerde Hawthorne araĢtırmaları olarak 
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bilinen Elton Mayo ve arkadaĢlarının bir elektrik Ģirketindeki çalıĢmalarıyla baĢladığı 

kabul edilir. Hoppock‟un 1935‟te yayınlanan “Job Satisfaction” adlı makalesinden 

beri bu konuda çeĢitli çalıĢmalar yapılmıĢtır (Mertol, 1993: 3). Yapılan bütün 

çalıĢmalar sonucunda, iĢletmelerin belirlediği hedeflere ulaĢmak amacıyla, sahip 

olduğu insan gücünü en verimli Ģekilde kullanmasında önemli bir etken olan iĢ 

tatmini kavramı, geçmiĢten günümüze kadar birçok araĢtırmacı tarafından çeĢitli 

Ģekillerde tanımlanmaya çalıĢılmıĢtır.  

 

Örneğin; 

  

 ĠĢ tatminini, „‟iĢ görenin iĢ arkadaĢları ile  beraberce çalıĢarak bir yapıyı 

meydana getirmesi ve buna bağlı olarak iĢinden maddi kazançlar sağlaması 

sonucunda, kiĢinin iĢinden dolayı kendisini iyi hissetmesi ve iĢin kiĢi açısından ne 

derece anlamlı ve doyurucu olduğunu hissettiren bir kavram‟‟ olarak tanımlanabilir 

(Shamir ve Salomon, 1985; Keser, 2006). 

 

 BaĢka bir deyiĢle iĢ tatminini, „‟kiĢilerin iĢleri hakkında olumlu ya da 

olumsuz hislerinin bir araya toplanması olarak‟‟ tanımlayabiliriz (Schermerhorn, 

1994; Spector, 1997). 

 

 J.Tiffin ve E. McCormick‟e (1968: 317-318) göre ise iĢ tatmini; kiĢilerin 

sahip olduğu değerler ve onların yaptıkları iĢten duydukları haz ile ilgilidir. KiĢinin 

içinde bulunduğu ortam, iĢ arkadaĢları, yöneticileri, iĢteki mevkisi, güvenliği gibi 

kavramların hepsi, iĢ tatmini kavramının içerisine dahildir. 

 

 Davis‟e (1988: 96) göre iĢ tatmini, „‟iĢ görenlerin bedensel ve zihinsel 

sağlıkları yanında, bireysel, fizyolojik ve ruhsal duygularının bir tepkimesidir‟‟  

 

 Son olarak, Locke (1976) ise, iĢ tatminini, bir kiĢinin iĢi ya da iĢi ile ilgili 

deneyiminin takdir edilmesi sonucunda kiĢide oluĢan memnun edici ya da pozitif 

durum” olarak tanımlamıĢtır. 

 

Bütün bu tanımlar ıĢığında, iĢ tatmini ile ilgili olarak 3 önemli boyuttan söz 

edebiliriz (Luthans, 1992; Tosi ve Stephen, 1977) : 
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 ĠĢ tatmini; bir iĢ ortamında ortaya çıkan olumlu ya da olumsuz durumlara 

karĢı iĢ göreninin gösterdiği duygusal tepkiden oluĢtuğu için gözlemlenemez, 

sadece hissedilebilir veya ifade edilebilir. 

 

 ĠĢ tatmini; genellikle kazançların ne ölçüde karĢılandığı ile mevcut 

beklentilerin ne kadar aĢıldığının belirlenmesi arasındaki iliĢkiye bağlı 

olmaktadır. Örneğin; bir iĢletmede faaliyette bulunan iĢ görenler, aynı 

iĢletmede çalıĢan takım arkadaĢlarına oranla iĢiyle ilgili daha çok çaba sarf 

etmesine rağmen, yöneticileri ve iĢ arkadaĢları tarafından desteklenmez ve 

daha az ödüllendirilirse beklentilerinde hayal kırıklığına uğrar ve iĢiyle ilgili 

olarak negatif tutumlar sergilemeye baĢlar. Diğer bir taraftan, iĢ görenler 

yaptıkları iĢler karĢılığında yöneticileri tarafından, diğer iĢ arkadaĢları ile eĢit 

ücret ve adil bir ödüllendirme sistemine tabi tutulursa beklentilerine karĢılık 

bulmuĢ olur ve bu durumda iĢ görenlerin iĢleri ile ilgili olarak olumlu tutum 

sergilemeleri sağlanabilir. Bu durum da iĢ tatmininin artmasını sağlamaktadır.  

 

 Son olarak iĢ tatmini; iĢin kendisi, ücret, terfi olanakları, yönetim tarzı, 

çalıĢma arkadaĢları gibi birbiriyle iliĢkili olan çeĢitli tutumları temsil 

etmektedir. Bu yüzden iĢ tatmininin sahip olduğu farklı boyutlar incelenerek, 

genel iĢ tatmini bulunmalıdır. 

 

3.2. ĠĢ Tatmininin Önemi 

 

ĠĢ, insan yaĢamının önemli bir parçasıdır. Ġnsanlar genellikle belirli bir yaĢtan 

itibaren günlük yaĢantılarının büyük bir bölümünü iĢyerinde geçirmektedirler. Bu 

sayede iĢ görenler çalıĢtıkları iĢyerlerinde yaptıkları faaliyetler sonucunda yalnızca 

ekonomik durumunu değil, psikolojik durumunu da kontrol altına alma çabası 

gütmüĢtür. Bunu yaparken de iĢ tatminini sağlamak, iĢ yaĢamları açısından önemli 

bir yer tutmaktadır. Çünkü insanların iĢ tatminlerini sağlayarak, kendine göre önemli 

bulduğu bir alandaki duygularını baĢka alanlara da yansıttığı ve bunları genellediği 

görülmektedir (BaĢaran, 1991; Bakan ve Büyükbese, 2004). Yani çalıĢanlar sağlamıĢ 

oldukları iĢ tatmini sayesinde, aile yaĢamındaki duygularını örgütteki iĢine, iĢindeki 

duygularını da aile yaĢamına yansıtarak bunları kendi içerisinde ortak bir noktada 
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birleĢtirmiĢtir. Bu bağlamda iĢini severek yapan ve iĢ tatminini sağlamıĢ bir iĢ gören, 

hem özel hayatında hem de iĢ yaĢamında olumlu faaliyetlerde bulunabilmektedir.  

 

ĠĢ tatminini etkileyen faktörler kiĢiden kiĢiye göre değiĢtiği gibi, iĢ tatmininin 

sonuçları da kiĢiden kiĢiye farklı Ģekillerde algılanır. Farklı bireysel özelliklere sahip 

çalıĢanların, iĢten algıladıkları iĢ tatmini duygusu da farklı olur. YaĢamının önemli 

bir kısmını görev yaptığı örgütte geçiren bir çalıĢanın tatmin düzeyi özel yaĢamını ve 

sağlığını olumlu ya da olumsuz yönde etkilemektedir. ĠĢ tatmininin yüksek olmasının 

çalıĢan mutluluğuna katkıda bulunduğu, düĢük olmasının ise, çalıĢanın iĢine 

yabancılaĢmasına neden olduğu (Akıncı, 2002: 7) ve insanların çalıĢma hayatlarında 

yaĢadıkları tatmin düzeyine bağlı olarak bu durumları özel hayatlarında ve ikili 

iliĢkilerinde de sürdürdüğünü söyleyebiliriz.  

 

ĠĢ tatmininde diğer önemli unsur da çalıĢılan örgütün tatminini sağlamaktır. 

BaĢka bir deyiĢle örgütün etkin olması ve örgütlerin hedeflerini gerçekleĢtirmesidir. 

Örgütlerin hedeflerine ulaĢması da ancak örgütü oluĢturan tüm bölüm veya 

birimlerin koordineli bir Ģekilde çalıĢarak kendilerine verilen hedefleri 

gerçekleĢtirmeleri ile mümkün olmaktadır. Bölüm içi ve bölümler arası 

koordinasyonu sağlayan ve çalıĢanlarını yönlendiren yöneticilerin baĢarısı, 

personelin teĢkilat amaçları doğrultusunda verimli çalıĢmasına bağlıdır. ĠĢi ve iĢyeri 

ile ilgili beklentileri karĢılanan çalıĢanların iĢ tatmininin sonuçları yöneticiler için de 

olumlu olacaktır. Yöneticilerin gerek çalıĢanlar gerekse iĢe yönelik olarak 

karĢılaĢacakları sorunlar azalacağından ilgi ve dikkatlerini daha farklı alanlara 

kaydırarak örgüte yapacakları katkı artabilecektir (Eroğluer, 2008: 8). Böylece 

örgütün hedeflerini gerçekleĢtirmesi konusunda yöneticilerle çalıĢanlar arasında bir 

iĢ birliği sağlanacak ve bu durumda çalıĢanlar arasındaki iĢ tatminini de artıracak ve 

kazanan her zaman örgüt olacaktır. 

 

Yapılan araĢtırmalarda, gerek bireysel anlamda gerekse de örgütsel anlamda 

iĢ hayatında belli bir yere sahip olan iĢ tatmini kavramının, önemli ya da önemsiz 

olduğunu savunan farklı görüĢler mevcuttur (Kaynak, 1990). 

 

ĠĢte tatmin olmanın önemi ile ilgili görüĢler aĢağıdaki gibidir (Lavkan, 1973; 

Kaynak, 1990; Budak, 2006 ) : 
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 Ġnsanlar genellikle, kiĢisel yeteneklerini ortaya koyarak bunların bireyler 

tarafından kabul edilmesini istemektedirler. 

 

 ĠĢ tatminini elde edememek bireyleri hayal kırıklığına uğratmakta ve bu 

durum onların psikolojik olarak belli bir olgunluğa eriĢmelerinde engel 

olmaktadır. 

 

 ĠĢ tatmini, insanların hayatlarında stressiz bir yaĢam elde etme, sosyal 

gereksinimlerini karĢılama ve huzurlu aile yaĢantısını sürdürebilme gibi 

faydaların odak noktasını oluĢturmaktadır. 

 

 ĠĢte çalıĢmayan veya iĢ yaĢamında herhangi bir faaliyette bulunmayan 

insanlar zihnen zayıf kalabilmektedir. 

 

 Ġnsanlar örgütte yaĢanan iletiĢim sayesinde, iĢ yaĢamlarında neler yapmaları 

gerektiğini, iĢlerini nasıl yapmaları gerektiğini, patronlarının ve beraber 

çalıĢtığı iĢ arkadaĢlarının kendileri hakkında neler düĢündüklerini öğrenme 

olanağını bulabilmektedirler. 

 

 ĠĢ tatmininin sağlanması sonucunda insanlarda daha az iĢ değiĢtirme, iĢ 

kazalarının azalması, meslek hastalıklarına yakalanma riskinin düĢük olması, 

örgüte ve iĢe olan bağlılığı artması sağlanırken, iĢ tatmininin düĢük olması 

sonucunda ise; iĢten soğuma, moral düĢüklüğü, iĢ veriminin azalması ve 

sağlıksız bir toplumun oluĢması kaçınılmaz bir durum olarak karĢımıza 

çıkabilmektedir.  

 

ĠĢ tatmininin iĢ yaĢamındaki önemi ile ilgili yapılan açıklamaların dıĢında 

bazı çalıĢmalarda iĢ tatmininin çok da önemli olmadığı durumlar tespit edilmiĢtir. ĠĢ 

tatmininin önemli olmadığı bu durumları Ģu Ģekilde sıralayabiliriz (Kesici, 2006): 

 

 Ġnsanların çoğu yeteneklerini ve iĢ gücünü kullanmasına gerek olmayan ve 

buna bağlı olarak da kazancı kolay olan tekdüze iĢleri tercih ederler, 
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 Bireyin yeterince olgunlaĢmamasının nedenini iĢte aramamak gerekir, 

 

 Ġnsanlar bazen sosyal baskılar yüzünden, her ne kadar çalıĢmak istemeseler 

bile kendilerini bir iĢte çalıĢmak mecburiyetinde hissedebilir,  

 

 Ġnsanların çoğunun iĢleri olmasına rağmen, bu bireyin mutlaka tatmin 

duyacağı bir iĢle uğraĢtığı anlamına gelmez, 

 

 ĠĢe yeterince önem vermemek ve alıĢılmıĢın dıĢında farklı Ģeyler denemek 

bazen iĢ hayatındaki monotonluğu yenmeye yarar. 

 

Bütün bu bilgiler ıĢığında iĢ tatmini ile ilgili olarak; özel bilgi ve yetenek 

gerektiren iĢlerde çalıĢan ve yetenekleri doğrultusunda istediklerini gerçekleĢtirebilen 

kiĢilerin yaptıkları iĢlerden daha fazla tatmin sağladıkları görülmüĢtür. ĠĢin tek bir 

kiĢi tarafından yapılabilirliği, alternatif çalıĢma programlarının ve esnek çalıĢma 

saatlerinin uygulanabilirliği, yapılan iĢin iĢ görenin yaratıcılığını ortaya çıkarması, iĢ 

rotasyonu ve iĢ zenginleĢtirmenin gerçekleĢtirilmesi sonucunda, iĢ görenler hem 

kendi iĢ doyumlarını sağlamıĢ olurlar hem de çalıĢtıkları organizasyonun hedeflerine 

yaklaĢmasına katkıda bulunurlar. Bununla birlikte iĢ görenin, kendi ihtiyaçlarını 

karĢılayamaması, fazla sorumluluk ve rol yükleyen iĢlerin altında kalması, iĢ gören 

üzerinde strese ve zihinsel anlamda tükenmiĢliğe yol açabilmekte ve bu durumda iĢ 

yerlerinde veya örgütlerde bir takım kayıplara neden olabilmektedir. Yöneticiler 

böyle bir durumun gerçekleĢmemesi için çalıĢanın iĢ yeri ile olan uyumunu sağlamalı 

ve iĢ tatmininin gerçekleĢmesi için gereken koĢulları yerine getirmelidir. Bu nedenle; 

ancak orta düzeyde çeĢitliği olan iĢler tam bir iĢ tatmini sağlayacaktır diyebiliriz 

(AltundaĢ, 2000: 44; ġeker, 2005). 

 

3.3. ĠĢ Tatmini ile Ġlgili Bazı Kavramlar 

 

3.3.1. ĠĢ Tatmini ve Motivasyon 

 

Günümüzde iĢletmeler daha etkin ve daha verimli iĢ olanakları 

oluĢturabilmenin yollarını aramakta ve bu konuyla ilgili çeĢitli yönetim kuramları 

geliĢtirmektedirler. GeliĢtirilen bu kuramlar sayesinde, iĢletmelerde iĢlerin 
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yürümesinde en önemli unsurlardan birisinin insan faktörü olduğu ortaya çıkmıĢ ve 

yönetim faaliyetlerinin de özü olan insan unsurunun bedensel, zihinsel ve ruhsal 

gücünün daha fazla üretim sürecine katılması amaçlanmıĢtır. Bu değiĢim ortamı, 

yönetimleri olduğu kadar iĢ görenleri de etkilemekte ve iĢletmelere çalıĢmalarında 

daha etkin iĢ gören motivasyonu sağlamanın gereğini hissetmektedir (Eren, 2001; 

ErciĢ, 2010; Herbert, 1975). Çünkü insan kaynaklarından bekleneni alabilmek için 

bireyi en iyi Ģekilde motive etmek gerekmektedir. Ayrıca, ihtiyaçları tatmin olunan, 

beklentilerinin gerçekleĢmesi sonucunda motive olan bireyin iĢten tatmin olma 

olasılığı daha da artacaktır (Güzelsoydan, 1997: 56). Bu yüzden iĢletmeler, 

çalıĢanlarının motivasyonunu sağlayabilmek için tüm özendirici araçları göz önünde 

bulundurarak bir güdülenme planı oluĢturmak durumundadırlar. Günümüzde artık 

yalnızca maddi faktörler ya da sosyal faktörler tek baĢlarına güdüleyici değildirler. 

Bu ikisinin sentezi oluĢturulmalı ve uygulanmalıdır. Çünkü bireyi motive eden 

sadece ekonomik özendiriciler veya sosyal ödüller değildir. Her insanın kiĢilik yapısı 

farklı olduğundan bu iki grup değiĢkenlerin önemi kiĢiden kiĢiye değiĢmektedir. Bu 

çerçevede gerek iĢletmeler ve özellikle yöneticiler bu konuyu göz önünde 

bulundurup çalıĢanları kiĢilik yapıları ve içerisinde bulundukları duruma göre motive 

etme yoluna gitmelidirler (Özgen, Öztürk ve Yalçın, 2001: 337-338). Bu durum, 

çalıĢanların motivasyonunun artması ile iĢ tatminlerinde de artıĢlara neden olacak ve 

kiĢinin iĢinde daha azimli ve verimli çalıĢmasına ortam hazırlayacaktır. Böyle hem 

örgütün hedeflerine ulaĢması hem de çalıĢanların kendileri açısından iĢlerinde 

baĢarılı olmaları sağlanmıĢ olacaktır.  

 

Yukarıdaki bilgiler ıĢığında, iĢletmeler için bu denli önemli olan motivasyon 

kavramını; kiĢisel ihtiyaçların karĢılanmasında ve örgütün hedeflerinin 

gerçekleĢtirilmesinde, çalıĢanların ve örgütün ihtiyaçlarını tatmin eden bir iĢ 

ortamının yaratılması sonucunda bireylerin sorumluluklarını yerine getirmesinde 

etkili rol oynayan itici bir güç olarak tanımlayabiliriz (Robbins, 1996; Smither, 1998; 

Can, 1991). Bununla birlikte motivasyon kavramının literatürde iĢ tatmini konusu ile 

aynı konuymuĢ gibi, ya da çok yakın konularmıĢ gibi ele alındığını görmek de 

mümkündür.  Aslında birbirleri ile böylesine iç içe kaynaĢmıĢ görünmelerine karĢın 

iĢ tatmini ile motivasyon ayrı kavramlardır (ÇalıĢkan, 1985: 25). Yani motivasyon 

kavramıyla iĢ tatmini arasındaki iliĢki, Ģartlara ve durumlara bağlı olarak değiĢiklik 

göstermektedir. Bu iliĢki kimi zamanlarda olumlu, kimi zamanlarda nötr ve bazen de 
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olumsuz olarak karĢımıza çıkmaktadır (Eroğlu, 2000: 252). Bu iliĢkinin olumlu 

olması, çalıĢanların iĢ tatminlerinde pozitif yönde bir etki sağlarken, olumsuz olması 

durumunda ise iĢ tatminlerini negatif yönde etkilemektedir. 

 

ĠĢ tatmini ile motivasyon arasındaki iliĢkiyi olumlu yönden incelediğimizde, 

tüm iĢ tatmini çalıĢmalarının üretimde artıĢa neden olduğu ve bu artıĢın nedeninin de 

çalıĢanlar arasında oluĢan motivasyona bağlı olarak geliĢtiği gözlemlenmiĢtir. 

Bazılarına göre de iĢ tatmini, motivasyonun gerçekleĢmesinden doğmakta ve yeni 

tatmin kaynakları diğer motivasyon kaynaklarını üretmektedir. Bu yönden 

bakıldığında, iĢ tatmini ve motivasyon kavramlarını birbirinden ayrı olarak 

düĢünmek nerdeyse imkânsız bir hal almaktadır (Yıldırım, 1999). 

 

Bu iki kavramın birbirinden farklı olan yönünü incelediğimizde ise, iĢ 

tatmininin bireyin iç huzuru ve rahatlığıyla ilgili olması yani bireyin dıĢsal 

davranıĢını değiĢtirme amacının olmaması önemli etken olarak görülürken; 

motivasyon olgusunda ise, bireyin davranıĢlarını belirli bir amacı gerçekleĢtirmek 

doğrultusunda etkileyerek onun harekete geçirilmesi, yani bireyin dıĢ dünyaya 

yansıyan hareketlerini değiĢtirilmesi anahtar rol oynamaktadır. Motivasyon çalıĢma 

ve üretme konusunda bir istek belirtirken; iĢ tatmini, tamamıyla üretkenliğe bağlı 

olmayan olumlu bir duygusal durumu açıklar. Bu anlamda, motivasyon genelde 

amaca yönelik davranıĢla iliĢkili bir durumu ifade etmede kullandığımız kavram 

olmaktayken; iĢ tatmini amaca yönelik davranıĢtan kaynaklanan bir tutumu 

açıklamada kullandığımız kavram olmaktadır (ġimĢek, 1995: 96). Bu yönüyle iĢ 

tatmini ve motivasyon kavramlarını birbirinden ayırmak mümkün olmaktadır. 

 

Sonuç olarak, çalıĢanların verimliliğinin, performansının ve iĢ tatmininin 

öneminin yüksek olduğu iĢletmelerde motivasyonun tek baĢına etkili olmadığı, ancak 

bu konuda mutlak etkili bir faktör olduğu söylenebilir. Bu nedenle uzun vadeli 

organizasyon geliĢme planlarında motivasyon temel araç olmak durumundadır. 

Çünkü organizasyonlardaki düĢük verimlilik, yüksek iĢgücü devri, devamsızlık, 

düĢük kaliteli iĢ, sürekli iĢe geç kalma, katı fikirler ve değiĢmeye karĢı direnç, 

sorumluluktan kaçıĢ gibi pek çok sorunun temel kaynağını motivasyon eksikliği 

oluĢturabilmektedir (Aksu, 1998: 16). Bu yönüyle motivasyon kavramının, 

çalıĢanların iĢ tatmininin olumlu ya da olumsuz yönde etkilemesi açısından  tek 
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baĢına bir etken olmadığını, yalnız bu durumun oluĢmasında en az diğer faktörler 

kadar önemli yer tuttuğu söylenebilir. 

 

3.3.2. ĠĢ Tatmini ve Moral 

 

Moral ve iĢ tatmini kavramları birbiriyle yakın iliĢkilidir. Moral kavramını, 

örgütün amaçları için insan kaynağını gönüllü yapan, onun çalıĢmayı sürdürmesini 

sağlayan tutum ve bağlılık duygusu olarak tanımlayabiliriz. Bazı araĢtırmacılar iĢ 

tatmini ile moralin içeriklerinin aynı olduğunu belirtmiĢ; iĢ tatmininin bireysel, 

moralin ise kümeyle ilgili bir kavram olduğunu ifade etmiĢtir. Ġnsan kaynaklarının; 

çalıĢma koĢulları, iĢ arkadaĢları, gözetmen, yönetici ve örgütü ile özdeĢleĢme 

duygusu ne kadar güçlü ise morali de o ölçüde yüksek olmaktadır (Yıldırım, 1999: 

10-11). Bununla birlikte, moral durumu yüksek olan çalıĢanlar iĢlerinde daha istekli 

çalıĢırlar ve bunun sonucunda iĢ tatmininde olumlu geliĢmeler gözlemlenebilirken, 

moral bozukluğu içerisinde olan çalıĢanlarda ise iĢlerine karĢı bir isteksizlik görülür 

ve bu durumda iĢ tatminlerinin azalmasında önemli bir etken oluĢturabilir. 

 

Moralin iĢ tatmini ve iĢletme sonuçları üzerindeki etkileri yanında bireylerin 

yaĢama güçleri üzerindeki etkileri de dikkate alınmalıdır. Çünkü, insanlar düĢük 

moral duyguları altında çalıĢtıkları sürece vücutlarının dıĢ etkenlere, hastalıklara ve 

özellikle sinir hastalıklarına karĢı direnci azalır, izin istemeler ve iĢten devamsızlıklar 

artar ve hatta bu durum toplu halde direnmelere ve grevlere kadar gidebilir 

(www.genelbilge.com).  Böylece çalıĢanlar verimli olacakları genç yaĢlarda iĢten ve 

iĢletmeden ayrılmak zorunda kalırlar. Bu durum da, her bireyin bir örgüte girerken 

bazı ihtiyaçların ve beklentilerin etkisi altında davrandığını, bu ihtiyaç ve 

beklentilerin karĢılanamaması durumunda ise örgütün bir üyesi olarak moralinin 

bozulacağını ve veriminin düĢeceğini bize göstermektedir. Bunların farkında 

olmayan, karĢılanması için çaba göstermeyen yöneticinin, örgüt içerisinde morali 

yükseltmesi ve sürdürmesi zordur (Bursalıoğlu, 2002: 141). Bu da çalıĢanlar arasında 

iĢ tatminsizliğine neden olması nedeniyle, moral kavramının çalıĢanların iĢ 

tatmininin sağlanması konusunda ne denli önemli bir rol aldığını bize 

göstermektedir.  
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ÇalıĢma ortamına etki eden etkenlerin yönetimce düzenlenmesiyle, moral 

olumlu bir yönde geliĢme gösterir. Bu etkenler; çalıĢma yöntemlerinde ki 

değiĢiklikler, yöneticiler veya yönetim felsefesindeki değiĢiklikler, ödüllendirme ve 

cezalandırma sistemi, çalıĢma grubundaki değiĢiklikler, yani grubu oluĢturan 

bireylerin arasına yenileri almak veya bir kısmını çıkarmak gibi olabilir 

(www.genelbilge.com). Bütün bu faktörler sonucunda çalıĢanların moralinin yüksek 

olması, çalıĢanların iĢ tatmini üzerinde Ģu olumlu etkileri yapar (ġenatalar, 1978: 

300): 

 

 Morali iyi olan bir kiĢi görevlerini enerji ve coĢkuyla yerine getirir,  

 ĠĢ görenler, çalıĢmaya daha istekli olur, 

 ÇalıĢanlar, yönetmeliklere, iĢ kurallarına ve emirlere isteyerek uyarlar ve iyi 

bir disiplin kurulur,  

 ÇalıĢanlar iĢyerinin hedefleri doğrultusunda iĢ birliği isterler, 

 ÇalıĢanlar yöneticilere ve iĢyerine karĢı bağlılık duyarlar, 

 ÇalıĢanlar, iĢyerinin güç durumlarında, olağanüstü çaba gösterirler, 

 ĠĢ görenlerin çalıĢma arzusu yüksek olur,  

 Yüksek moral, iĢgücü devri ve devamsızlık üzerinde de olumlu etkiler yapar, 

 Yüksek moral, personel devir hızı ve devamsızlığı azaltır. Buna bağlı olarak 

katlanılan maliyet de azalır. 

 

3.3.3. ĠĢ Tatmini ve Verimlilik 

 

Verimlilik, iĢletmelerin üretim departmanından üst yönetim kademelerine 

kadar tüm birimlerin ilgilendiği ve insanın ekonomik faaliyetlerinin iĢleyiĢ biçimini 

ifade etmesi bakımından, günümüzde halen örgütlerde iĢ baĢarımının birincil ölçüsü 

olarak görülen dinamik bir olgu olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bütün bu faaliyetlerin 

gerçekleĢmesinde çalıĢanlar, iĢletmeler açısından büyük önem arz etmektedir.  Bu da 

verimliliğin sağlanmasında çalıĢanların ne derece önemli olduğunun göstergesidir. 

ÇalıĢanların verimliliğinin sağlanmasının ancak çalıĢtıkları iĢten memnun 

olmalarıyla mümkün olduğu gözlemlenmiĢtir (Toker, 2007; Mullins, 1993).  
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Esasen, iĢletmelerde verimliliği artırmak ve bunun sonucunda çalıĢanların iĢ 

tatmininin sağlanmasındaki sorumluluk doğrudan doğruya yöneticilere aittir. 

Yöneticilerin verimliliği artırmaya yönelik yaptıkları hamleler sonucunda, iĢletme 

belirli hedeflerini gerçekleĢtirebiliyor ve çalıĢanların iĢ tatminlerini artırabiliyorsa, bu 

iĢletme fonksiyonlarını sevk ve idare eden yöneticilerin baĢarılarının bir göstergesi 

olarak sayılabilir. Bu bağlamda iĢletmede tüm çalıĢanların, zamanın ve maddi 

kaynakların üretim amaçları yönünde kullanılmasında ve verimlilik duyarlılığının 

canlı tutulmasında yöneticilere büyük iĢ düĢmektedir (Pekel, 2001). Bu faktörleri Ģu 

Ģekilde sırlayabiliriz (www.yenibirhedef.com): 

 

 ĠĢletmelerde çalıĢan yöneticilerin, çalıĢanların amaçlarına ve isteklerine 

uygun bir yönetim Ģekli sağlayıp sağlamaması iĢ tatminindeki verimliliği 

etkiler, 

 

 ĠĢ bölümü yapılarak, kiĢilerin yeteneklerini kullanabileceği alanlarda 

çalıĢmaları sağlanmalıdır. Bu Ģekilde hem çalıĢanların verimliliği artar hem 

de zaman ve kaynak kayıplarının önüne geçilmiĢ olur, 

 

 ÇalıĢanların ücret sisteminin adil olarak hesaplanması gerekmektedir. Bu 

durum örgütlerde çalıĢan iĢ görenlerin moral ve motivasyonunu artırmanın 

yanında çalıĢmalarındaki verimliliğini de olumlu yönde etkilemektedir, 

 

 ÇalıĢanların iĢ arkadaĢlarıyla yaĢadığı olumsuz iliĢkiler ve bunun sonucunda 

oluĢan stres ortamı,  iĢ tatmini üzerinde verimsizlik etkisi yaratır (Robbins, 

2001), 

 

 Örgütlerde çalıĢma ortamındaki fiziksel koĢulların (ıĢık, havalandırma, 

rutubet, ısı, ses-gürültü durumları) uygun hale getirilmesi de çalıĢanların iĢ 

tatmini ve verimliliği üzerinde etkili olmaktadır,  

 

 Yöneticiler yapılan her çalıĢmanın soncunu istemeli, görmeli ve 

değerlendirmelidir. Değerlendirilmeyen çalıĢmalar iĢ görenler de 



47 

 

önemsenilmeme ve isteksizlik duygusu oluĢturur, bu da iĢ tatmininin 

verimliliğinde olumsuzluk oluĢturur, 

 

 Kanun adedinin çok ve bunların bazılarının uygulamalarında güçlükler oluĢu 

iĢ tatmininin verimliliğini olumsuz yönde etkilemektedir. 

 

3.3.4. ĠĢ Tatmini ve Rotasyon 

 

ĠĢ rotasyonu, çalıĢanların aynı organizasyon içerisinde belli bir süre olarak iĢ 

değiĢtirme süreci olarak tanımlanabilir (Ölçer, 2005). Bu tanımdan hareketle, iĢ 

rotasyonunda, bireyi kısa bir zaman dilimi içerisinde bulunduğu bir iĢten baĢka bir 

iĢe yönlendirmek ve örgütteki birçok iĢ konusunda bilgi sahibi yapmak rotasyonunun 

önemli hederleri arasında yer almaktadır. Bu durum bazen gün içerisinde çalıĢanlara 

birkaç farklı iĢ yaptırılmasıyla veya her yeni bir iĢ gününde baĢka bir iĢe 

yönlendirilmesiyle gerçekleĢtirilir. Burada amaç, çalıĢanların yaptıkları iĢlerdeki 

monotonluğundan kurtulmasını sağlamak ve aynı zamanda iĢ kazalarını azaltmaktır. 

Ayrıca rotasyonun çalıĢanlara sağladığı bir diğer avantaj ise esnek bir iĢgücü 

yaratmasıdır. Çünkü iĢ rotasyonu ile çalıĢanlar, yeni iĢler öğrenmelerinin sonucunda 

iĢleri ile ilgili yeni yetenekler kazanacağı için, çalıĢma anında ne zaman böle birine 

ihtiyaç duyulsa iĢletme bu kiĢiyi oraya göndererek iĢ konusunda esneklik 

kazanmasına yardımcı olur (Özkalp, 2003). ÇalıĢanlara bu esnekliğin 

kazandırılmasıyla hem iĢletme ihtiyaç duyduğu anda hazır iĢ gücünü devreye sokmuĢ 

olur ve iĢlerin aksaması önlenir hem de çalıĢan kiĢi birçok iĢ konusunda bilgi sahibi 

olduğu için kendisini mesleğinde etkin  bir Ģekilde geliĢtirebilir. 

 

ĠĢ rotasyonu uygulaması zaman, maliyet ve emek isteyen bir uygulama 

olmasından dolayı, rotasyonla ilgili yapılacak olan uygulamanın etkin bir Ģekilde 

planlanarak, yürütülmesi ve sonuçlandırılması gerekmektedir. Çünkü iĢletmeler 

yaptıkları bütün harcamaların ve emeğin karĢılığında mutlaka beklentilerini 

gerçekleĢtirmek istemektedirler. Bu beklentilerin gerçekleĢmesi durumunda ise iĢ 

tatminlerinde de bir artıĢ beklenmektedir. ÇalıĢanların iĢinde rotasyonun 

uygulanması durumunda, iĢin mevcut yapısında ve çalıĢanların iĢ ortamlarında 

değiĢiklikler meydana gelir ve bu durumda onların iĢ tatminleri üzerinde olumlu etki 

yapmaktadır (Kılıç, 2008).  
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 Bir örgütte çalıĢanlar arasındaki iĢ tatminini artırmak amacıyla yapılan iĢ 

rotasyonunda ulaĢılmak istenen amaçları Ģu Ģekilde belirleyebiliriz: 

 

ġekil 2:ĠĢ Rotasyonunda UlaĢılmak Ġstenen Amaçlar 

 

 

 

Kaynak: (Triggs ve Phyllis, 2000; Kaymaz, 2010) 

 

3.3.5. ĠĢ Tatmini ve BaĢarı 

 

ĠĢ tatmini ve baĢarı birbiriyle iliĢkili kavramlardır. BaĢarma duygusu bir 

ihtiyaçtır. BaĢarı ise bu ihtiyacın karĢılanmasına yardımcı olur. BaĢarı düzeyini 

etkileyen bireysel etkenlerden önemli bir bölümü, bireyin ihtiyaçları ile yakından 

ilgilidir. Ġhtiyaçlar, iĢ görenin isteklendirilmesini sağlayan önemli güdülerdir. 

Örgütsel ödüller ile iĢ görenin baĢarısı, tatmin ve verimlilik arasında önemli iliĢkiler 

vardır. Bu alandaki araĢtırmalarda, iĢ görenin baĢarı ediminin bireyin çabasının 

sonucu olduğu ve çabanın örgütsel isteklendiricileri kontrol edebileceği 

belirtilmektedir (Çardak, 2002: 30). Yani görüldüğü üzere belli bir baĢarının elde 

edilmesi ve ihtiyacın karĢılanarak çalıĢanlar arasında iĢ tatmini ve verimlilik gibi 

kavramların oluĢabilmesi için belli bir çaba ve uğraĢı gerekmektedir. Bu çabanın 

gerçekleĢtirilmesi sonucunda ortaya çıkan baĢarı ise, çalıĢanlar arasında iĢ tatminini 

artırıcı unsur olarak katkı sağlamaktadır.  

 

ĠĢ 
Rotasyonu

ĠĢte 
monotonluğu

önlemek

Kalite ve 
verimliliği 
artırmak

Takım
çalıĢması 
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Bilgi ve 
yetenekleri 
geliĢtirmek

Sosyal 
iliĢkileri 

geliĢtirmek

Yönetim
unsurlarını 
belirlemek



49 

 

ĠĢ tatmini ile baĢarı arasındaki iliĢkiyi açıklayan araĢtırma sonuçlarından biri 

de baĢarı ve doyuma ödüllerin sebep olduğudur. ĠĢ baĢarısının artması ödül 

beklentisini doğurmuĢ, ödülün de istekleri karĢılama derecesine göre  tatmin durumu 

ortaya çıkmıĢtır (Erdoğan, 1999: 248). Burada iĢ görenlerin iĢle ilgili olan 

tatminlerini sağlamak amacıyla verilen ödüllerin adil bir Ģekilde dağıtılması da 

büyük önem taĢımaktadır. Çünkü çalıĢanların adil bir Ģekilde ödüllendirilmesi iĢ 

tatminini olumlu yönde etkileyen önemli bir unsur olarak değerlendirilmektedir. 

Gerçekçi bir baĢarı değerleme sistemi sonucu baĢarılı olanların ödüllendirilmesi, 

ödülü hak edenlerin iĢ tatminini artırmakta iken, baĢarı değerleme sisteminin 

olamaması ya da hatalı olması ise baĢarılı olduğuna inanan çalıĢanların iĢ tatminlerini 

olumsuz yönde etkilemektedir (Erkmen ve ġencan, 1994: 145). Burada önemli olan 

nokta, elde edilen bir baĢarı karĢılığında çalıĢanlara verilecek olan ödülün objektif ve 

nesnel etkenler çerçevesinde verilmesi ve herkesin bunu onaylamasıdır. Aksi 

takdirde iĢ tatminini sağlamak oldukça güç bir hal almıĢ olacak ve çalıĢanların örgüte 

ve yöneticilere olan bağlılığı da önemli ölçüde zarar görebilecektir.  

 

3.4. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler 

 

Yöneticiler, örgütlerinde çalıĢanların iĢ tatmininin yüksek olmasını 

istemektedirler. Bundan dolayı iĢ tatminini sağlamak ve yükseltmek için de 

olanaklarına ve tecrübelerine göre çaba harcamaktadırlar. ĠĢletmelerin bireysel ve 

örgütsel hedeflere ulaĢılmasında önemli bir etken olan iĢ tatmininin sağlanması ve 

yükseltilmesi için her Ģeyden önce iĢ tatminini etkileyen faktörler hakkında sağlıklı 

bilgi sahibi olmak gerekmektedir (Akıncı, 2002: 4). Bu yüzden iĢ tatminini etkileyen 

faktörleri bireysel ve örgütsel faktörler baĢlıkları altında toplayarak, onlarla ilgili 

sağlıklı değerlendirmeler yapabiliriz. 

 

3.4.1. Bireysel Faktörler 

 

 Bir örgütte çalıĢan iĢ görenlerin çalıĢma performansı ve iĢ tatmini 

incelendiğinde, herkesin farklı bir çalıĢma performansına sahip olduğu ve iĢ 

görenlerden bazılarının diğerlerine göre daha fazla ya da daha az iĢ tatmini duyduğu 

ve buna bağlı olarak da bireysel özelliklerin iĢ tatmini konusunda önemli rol 

oynadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢanların iĢ tatminini etkileyen bireysel faktörleri; 
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yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim seviyesi, mesleki kıdem ve iĢ tecrübesi ile 

çalıĢanın kiĢiliği Ģeklinde belirtebiliriz (Söyük, 2007). Bu faktörleri Ģu Ģekilde 

inceleyebiliriz: 

 

3.4.1.1. YaĢ 

 

 YaĢ faktörü iĢ tatminini etkileyen önemli unsurlardan biridir. Yapılan 

araĢtırmalar sonucunda yaĢ ve iĢ tatmini arasında anlamlı ve doğrusal bir iliĢki 

olduğu görülmüĢtür. Yani iĢ görenlerin yaĢı ilerledikçe iĢleri ile ilgili beklentilerinin 

daha alt düzeyde ve gerçekçi olması nedeniyle iĢ tatminlerinin artıĢ gösterdiği, buna 

karĢılık iĢlerinden terfi, daha çok maaĢ ve çeĢitli ödüller gibi beklentileri olan ve 

kendisini mesleğinde geliĢtirmek isteyen genç kesimin isteklerinin gerçekleĢmemesi 

durumunda iĢ tatminsizliği oranın daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Erigüç, 

2000; Canbulat, 2007; Organ ve Lingl, 2005). 

 

 Herzberg‟in yaptığı bir araĢtırmaya göre, iĢe baĢlayan 19–20 ve 21–22 yaĢları 

arasında olan gençler iĢe büyük bir coĢkuyla baĢlamalarına rağmen 30‟lu yıllarda 

iĢlerinde en düĢük performansı göstermekte ve isteksiz davranmaktadırlar. Bu durum 

30 yaĢından 50 yaĢına kadar farklılık göstermektedir. YaĢ ilerledikçe kiĢilerin 

emeklilik yaĢı geldikçe iĢlerinden büyük ölçüde doyum sağladıkları gözlenmektedir 

(Özdayı, 1990: 85). Fakat burada yaĢ ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin 

belirlenmesinde yani iĢ görenlerin hangi yaĢtan sonra yaĢlı kavramına dahil olacağı 

ve örgütte hangi yaĢtan sonra tecrübeli statüsüne eriĢeceğinin belirlenmesinde 

farklılıklar yaĢanabilmektedir. Çünkü yaĢ konusunda her toplumun ve her kültürün 

kendisine ait farklı bir uygulaması olmaktadır. Örneğin 50 yaĢında olan iĢ görenler 

bazı ülkelerde yaĢlı ve tecrübeli konumunda sayılabilirken, bazı ülkelerde yaĢlı ve 

tecrübeli konumunda sayılmayabilir. Bu durum, toplumsal kültürün ve anlayıĢın yaĢ-

iĢ tatmini arasındaki iliĢkide etkili olduğunu bizlere göstermektedir. Bu nedenlerle 

yaĢ-iĢ tatmini iliĢkisinde nadirde olsa bazen farklı sonuçlar elde edebilmek mümkün 

olmaktadır (Demir, 2005).  
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3.4.1.2. Cinsiyet 

 

 Yapılan araĢtırmalar, cinsiyet değiĢkeninin iĢ tatmini üzerinde etkisinin 

olduğu ortaya çıkarmıĢtır. Hangi cinsin daha çok tatmin sağladığı konusuna 

gelindiğinde ise, kadınlarla erkekler arasında belli bir fark olmadığı ve her iki 

cinsinde iĢ tatminlerinin sağlanmasında prestij, gelir, bağımsızlık ve öğrenme 

olanakları gibi faktörlerin etkili olduğu görülmüĢtür. Fakat bu durum erkeklerle 

kadınların iĢe göstermiĢ oldukları tutumların ve duyguların aynı olduğu anlamını 

taĢımamaktadır. Kadınların gerek annelik sorumlulukları gerekse de ev iĢleri ile ilgili 

sorumlulukları olduğundan dolayı, daha vasıfsız ve düĢük ücretli iĢlerde çalıĢmaları 

iĢ tatminlerinin erkeklere oranla daha düĢük olmasına neden olmaktadır. Bu da iĢ 

tatmini konusunda erkeklerin bayanlara oranla daha fazla sorumluluk gerektiren 

iĢleri tercih etmesini ve kendilerini sadece iĢine odaklayarak iĢ yaĢamında kazandığı 

baĢarılar sonucunda aldığı ödüller ve terfiler ile birlikte daha fazla iĢ tatmini 

sağladığını ortaya çıkarır (Hulin ve Smith, 1976). Fakat bütün bunların yanında, 

kadın iĢ görenlerin, ailenin ekonomik sorumluluğunu tam olarak yüklenmedikleri 

için, iĢ yaĢamına iliĢkin beklentilerinin az, özlem düzeylerinin düĢük olması, 

dolayısıyla aynı koĢullarda erkek iĢ görenlerden daha kolaylıkla iĢ doyumu 

sağlamaları, yani benzer koĢullarda kadın iĢ görenlerin iĢ doyumunun, erkek iĢ 

görenlerden yüksek olduğu Ģeklinde de bir kanıya varmamıza neden olabilir (Ġncir, 

1990: 52). Bütün bu unsurların bir arada düĢünülmesi, kadınların iĢ doyum oranının 

erkeklerin iĢ doyum oranından daha farklı olduğunu ve iĢin yapısına göre bazen 

kadınların daha fazla tatmin olduğunu bazen de erkeklerin daha fazla tatmin 

olduğunu gözlemleyebilirz. 

 

3.4.1.3. Medeni Durum 

 

 Medeni durum ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki bazı değiĢkenlere göre değiĢiklik 

gösterebilir. Evli ya da bekâr olma ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiler incelendiğinde, 

genellikle evlilerin bekârlara göre iĢ tatminlerinin daha yüksek olduğu yönünde 

bulgular dikkati çekmektedir (Telman ve Ünsal, 2004: 59). Fakat kiĢinin yaptığı 

evlilikte sorunlar yaĢaması, tatmin olamayıĢı ve özel hayatındaki sorunları iĢinden de 

tatmin olamamasına neden olabilmektedir. Benzer Ģekilde bekar, dul ya da boĢanmıĢ 

bir kiĢinin düzensiz bir hayat yaĢaması da iĢine olumsuz yönde etki edebilir. Bu da 
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kiĢinin iĢ dıĢı yaĢamındaki düzensizliklerden dolayı iĢinden tatmin olamamasına 

neden olabilir. (BaĢtemur, 2006: 18). Bu durum bizlere, çalıĢanların iĢ tatminini 

etkileyen medeni durum faktörünün evli ya da bekar olmaktan ziyade roller arasında 

uyuĢmazlıktan meydana gelen çatıĢmaların olduğunu göstermektedir (BaĢaran, 2003: 

44). Bu çatıĢmaların sonucuna bağlı olarak evli ya da bekar olan çalıĢanların kimisi 

iĢ tatminlerinde olumlu etkiler göze çarparken, kimisinin de iĢ tatmin düzeyinde 

olumsuz etkiler görülebilir. Bu yüzden medeni durumun iĢ tatmininde çok da etkili 

olmadığı genel olarak ortaya çıkan sonuçlar arasında yer alabilir. 

 

3.4.1.4. Eğitim Seviyesi 

 

Eğitim; çalıĢanların, iĢlerini dahi iyi öğrenmelerini ve kavramalarını 

sağlarken, aynı zamanda kiĢilerin bilgi ve uzmanlıklarıyla beraber dünyaya bakıĢ 

açılarını da değiĢtirmesi bakımından iĢ hayatı için tatmin düzeyini etkileyen bir 

yapıya sahiptir. ĠĢ tatmini ve eğitim seviyesi kavramlarını iliĢkilendirdiğimizde, 

aralarında kesin bir iliĢki elde etmek mümkün değildir. Bazen yüksek eğitim 

düzeyine sahip kiĢilerin aldıkları eğitimle yaptıkları iĢin birbiriyle uyumlu olmaması, 

kendilerinden daha düĢük eğitim seviyesindeki kiĢilerden daha alt mevkilerde 

çalıĢmaları ve daha düĢük ücret almaları yüzünden iĢlerinde tatminsizliğe düĢtükleri 

görülürken, bazen de istedikleri ortamı elde ettiklerinde yüksek seviyede iĢ tatmini 

sağladıkları görülmektedir (Aydınlı, 2005; Öztürk ve Güzelsoydan, 2001; Direk, 

2003). 

 

3.4.1.5. Mesleki Kıdem ve ĠĢ Tecrübesi 

 

Meslek gruplarına iliĢkin yapılan araĢtırmalarda, elde edilen en tutarlı 

bulgulardan biri, iĢin hiyerarĢideki düzeyi ne kadar yüksekse ve o iĢte yapılan 

hizmetin süresi ne kadar fazlaysa çalıĢanların iĢleriyle ilgili doyumunun da o kadar 

fazla olduğudur. Yani uzun yıllar aynı iĢi yaparak daha fazla deneyim kazanan ve 

bunun sonucunda yüksek hiyerarĢik düzeydeki iĢte çalıĢan kiĢinin iĢ tatmini, düĢük 

düzeydeki konumda olan ve iĢe yeni baĢlayan bir kiĢiye oranla çok daha fazla 

olmaktadır. Bu durum da mesleki kıdem ve iĢ tecrübesi ile iĢ tatmini arasında tutarlı 

bir iliĢki olduğunu bize göstermektedir (Davis, 1982; Kazanç, 1998; Korman, 1992). 
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Mesleki kıdem ve iĢ tecrübesi ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki her ne kadar 

tutarlı gözükse de bazen zamana göre hem olumlu hem de olumsuz nitelikte 

özellikler gösterebilmektedir. Örneğin; bir örgütte iĢe yeni baĢlayan iĢ görenler, 

gerek yeni para kazanmaya baĢlamaları gerekse de meslek olarak kendilerini 

geliĢtirmek için koydukları hedeflere ulaĢmak istemeleri konusunda çaba 

harcamaları, mesleğin ilk yıllarında iĢ tatminlerini oldukça yükseltmektedir. Fakat 

belli bir süre sonra terfi, ücret, ödül gibi isteklerinin ve beklentilerinin 

gerçekleĢmemesi nedeniyle yavaĢ yavaĢ iĢ tatmin oranlarında belli baĢlı düĢüĢler 

meydana gelmeye baĢlamaktadır. Bu durum da çalıĢanları yaptıkları iĢ konusunda 

olumsuz yönde etkilemektedir. Ancak, daha sonra çalıĢma yıllarının artması ve buna 

bağlı olarak iĢlerinde belli bir tecrübeye ve kıdeme ulaĢmıĢ olan çalıĢanlar, artık 

beklentilerinin ve taleplerinin farkına varmaları ve kendi iĢlerinde meydana 

gelebilecek olan sorunları tecrübelerine bağlı olarak çözebilme imkanına sahip 

olmalarından dolayı yeniden iĢ tatminlerinde artıĢ sağlayacaklardır. Bu durum da 

gerek çalıĢılan mesleğin yapısı ve gerekse de o iĢte gerçekleĢtirilen hizmetin 

süresinin çalıĢanların iĢ tatmini üzerinde önemli etkiler gösterdiğini söyleyebiliriz.  

 

3.4.1.6. ÇalıĢanın KiĢiliği 

 

KiĢilik, insanların önemli bireyselliklerini seçmeye yardım eder. KiĢiliğin 

birçok yönleri, insanların örgüt içindeki davranıĢlarında kendisini gösterir. Her 

Ģeyden evvel kiĢilik, nispeten değiĢmez bir Ģeydir, bebeklik ve çocukluk devresinin 

ilk yıllarında oluĢmaya baĢlar. Fakat bu yıllarda belli bir kiĢilik düzeyine sahip olan 

bir yetiĢkinin kiĢiliğini değiĢtirmek kolay olmaz. Bu bakımdan birey örgüte geldiği 

zamanda kiĢiliğini de beraberinde getirecektir. KiĢi bu bağlamda,  örgütsel bir role 

girdiğinde de doğal olarak kiĢiliğinden sıyrılamaz. Burada yapılabilecek en önemli 

hamle, iĢ görenin kiĢiliğinin motive edilmeye çalıĢılması olabilir (Gözen, 2007: 26). 

Çünkü bir örgütün iĢlerini yürütebilecek koordinasyonu sağlayan en önemli unsur 

olan iĢ görenlerin motivasyonunun yüksek olması örgütler için çok önemlidir. 

Örgütler için bu denli önemi olan her iĢ görenin de kendine ait bir takım karakteristik 

özelliği bulunmakta olup, iĢ görenin taĢıdığı bu özellikler hem çalıĢtığı örgütü hem 

de yaptığı iĢi doğrudan doğruya etkilemektedir (Pehlivan, 2002).  
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Yapılan araĢtırmalarda, kendine güveni tam olan ve öz benlik duygusuna 

sahip olan iĢ görenlerle, bu özelliklere sahip olmayan ve kiĢilik olarak daha alt 

seviyelerde olan iĢ görenlerin iĢ doyumu değerleri farklılık göstermekte ve bunun da 

iĢ baĢarılarına etki ettiği gözlemlenmektedir. Çünkü, öz güveni yerinde olan bir iĢ 

gören mücadele isteyen iĢe karĢı daha yüksek değer vermekte, baĢarıya daha çok 

güdülenmekte, daha yüksek sorumluluk almakta, adil yükselmeye daha çok yandaĢ 

olmakta, eleĢtiriden daha az etkilenmekte, iĢiyle ilgili yaĢanabilecek çatıĢmalara ve 

kaygılara daha az düĢmekte ve daha az uyum sorunu çekmektedir (BaĢaran, 1991: 

205). Bu da kendine güveni yerinde olan ve kiĢiliği motive edilmiĢ iĢ görenlerin, 

insani iliĢkileri zayıf, fazla sinirli belirtiler gösteren ve kiĢisel konumundan hoĢnut 

olmayan iĢ görenlere oranla daha fazla iĢ tatmini sağladığını bize göstermektedir 

(Ulusoy, 1998). 

 

Sonuç olarak; iĢ görenlerin kiĢiliklerine uygun olan bir iĢte çalıĢmaları iĢ 

tatminini sağlamada önemli bir etkendir. Çünkü, kiĢilik yapısına uygun olan iĢi 

yapan kiĢi, o iĢle ilgili ne yapması gerektiğini iyi bilir, karĢılaĢtığı sorunlarda iĢin 

gereklerini yerine getirerek çözüme kolay yoldan ulaĢabilir ve böylece de yaptığı iĢte 

baĢarılı olmuĢ olur. Bu baĢarı da, çalıĢanın iĢ tatmininin artmasında önemli bir rol 

oynar (Robbins, 1999). 

 

3.4.2. Örgütsel Faktörler 

 

 ĠĢ görenin kendisi dıĢında geliĢen ve çalıĢtığı örgüt ile ilgili olan bu faktörleri, 

iĢin niteliği ve yapısı, ücret, terfi olanakları, ast-üst iliĢkileri, çalıĢma koĢulları, iĢ 

arkadaĢları, örgütün imajı ve iĢ stresi baĢlıkları altında toplayabiliriz.  

 

3.4.2.1. ĠĢin Niteliği ve Yapısı 

 

ĠĢin kendisi ya da toplum içindeki genel görünümü, iĢ tatmininin sağlanması 

konusunda önemli bir kaynaktır. ĠĢin niteliği boyutu çalıĢanların yaptıkları iĢi 

sevmeleri veya sevdikleri iĢi yapmaları, yaptıkları iĢin bilgi ve yeteneklerine uygun 

olmasını aynı zamanda kiĢisel geliĢimlerine katkı sağlamasını ifade eder. Bu boyutta 

yine kiĢilerin yaratıcılıklarını kullanabilmeleri de önemli bir husustur. ÇalıĢanların 

yaptıkları iĢle ilgili olarak yetki ve sorumluluklarının belirlenmiĢ olması ve bunların 
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birbirlerine denk olması da önemli bir faktördür (Eroğluer, 2008:36). Çünkü bazı 

durumlarda iĢin çalıĢana sağladığı ücret, statü ve diğer avantajlar yeterli olmasına 

rağmen iĢin genel yapısı çalıĢanın beklentilerine ve yeteneklerine cevap verecek 

nitelikte olmadığından bu durum çoğu zaman iĢ tatminsizliğine neden olabilmektedir 

(Öztürk ve Güzelsoydan, 2001: 339). Bu yüzden belli bir iĢi yapacak olan iĢ 

görenlerin, iĢin yapısına uygun nitelik ve yeteneklere sahip olup olmadığının örgüt 

tarafından araĢtırılması gerekmektedir. Aksi takdirde birey için yapılacak olan iĢten 

tatminsizlik oluĢmaya baĢlarken, örgüt içinse iĢlerin yolunda gitmemesi bakımından 

hem zaman hem de maddi kayıplar oluĢmaya baĢlayacaktır. 

 

ĠĢ görenler, ısısı, nemi, havalandırması, ıĢığı, sessizliği, rahatlığı, tehlikesiz 

oluĢu yönlerinden çalıĢmaya elveriĢli koĢulları olan iĢi, iĢ yerini tercih etmekte ve 

bunlara çok önem vermektedirler. Ayrıca iĢ görenlerin çoğu, iĢ yerinin evlerine yakın 

oluĢu; çalıĢtıkları binanın yeni, temiz; iĢleri için gerekli olan araç – gereçlerin 

kullanılır olmasını istemektedirler. Bireylere bu olanakların sağlanması, hem 

verimlilik hem de iĢ tatmini için gerekli görülmektedir (Gönen, Kalınkara ve Özgen, 

1988: 313). Yani görüldüğü üzere iĢin niteliği yükseldikçe, genel olarak iĢten tatmini 

de artmaktadır. Bir iĢ ne kadar anlamlı bir bütün oluĢturuyor ise, iĢ gören iĢini bitirip 

baĢarıya ulaĢtığında o kadar tatmin sağlamaktadır. ĠĢin niteliği, iĢ görenin, çalıĢtığı 

iĢin niteliğini beğenmesi, iĢten tatminin baĢta gelen etkeni olmaktadır. ĠĢ görenin 

iĢini beğenmesi de aĢağıdaki koĢullara bağlıdır (BaĢaran, 1982: 206): 

 

 Yetenekleri, yüksek becerileri kullanmaya elveriĢlilik, 

 Öğrenmeye olanak vermesi, 

 ĠĢin yaratıcılığa, değiĢikliğe, sorumluluğa elveriĢli olması, 

 Kontrol biçiminin demokratik olması, 

 ĠĢin değiĢik düĢünce, beceri ve tutumu içerecek zenginlikte olması, 

 ĠĢin bilimsel buluĢlara, yeniliklere açıklığı, 

 ĠĢin sorun çözmeye yönelik olması. 

 

Sonuç olarak; çalıĢanlara tek tip görevlerin verilmesi, karar alma 

mekanizmasına katılımlarının sağlanmaması, yaptıkları iĢte insiyatif sahibi 

olmamaları ve bunun sonucu olarak sorumlu tutuldukları iĢi anlamsız bulmaları gibi 
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bir takım eksikler çalıĢanların genel iĢ tatmin düzeylerini olumsuz yönde etkilerken 

(Çetin, 2001: 29), yapılacak olan iĢin niteliğinin çalıĢanların yeteneklerine uygun 

olması, iĢin ilgi çekici olması ve bir o kadar da yenilikçi değerler taĢıması da 

çalıĢanların iĢ tatminini olumlu yönde etkilemekte ve bu durumda iĢletmeler için 

baĢarı anlamına gelmektedir (Erdoğan, 1996). 

 

3.4.2.2. Ücret 

 

Ücret, iĢ görenlerin iĢ tatminlerinin sağlanması konusunda kullanılan en eski 

ve en yaygın araçlardan biridir. Ücret ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki, ücretin 

düĢüklüğü ya da yüksekliğine göre değiĢmektedir. Çünkü günümüzde para, iĢ 

görenlerin ihtiyaçlarının giderilmesinde ve kendilerine güzel bir yaĢam 

hazırlamalarında en etkili araçtır. Bu bağlamda, kendi ihtiyaçlarını karĢılayacak 

kadar kazanan bir iĢ gören için ücret, iĢletmeye giriĢ nedeni olduğu kadar aynı 

zamanda iĢ hayatını sürdürmesi ve hizmet ettiği iĢletmeye bağlanması açısından 

önemli görülmektedir. Dolayısıyla iĢ görenin kazandığı ücret, çalıĢma hayatındaki iĢ 

tatminini de etkilemektedir (Dümen, 2008; MeĢe, 2002). 

 

 Ayrıca, iĢ görenlerin sahip oldukları özellikler ölçüsünde hak ettiklerini 

düĢündükleri ücretleri talep etmeleri oldukça doğaldır. Bir iĢ gören çalıĢtığı örgütte 

kendisiyle aynı özelikleri taĢıyan ancak daha fazla ücret alan bir baĢka iĢ gören 

olduğunu görmesi sonucunda örgütteki adalet ve eĢitlik anlayıĢını sorgulamaya 

baĢlamaktadır. Bu konuda örgütlerin ücret politikalarını belirlerken adalet ve eĢitlik 

ilkelerine daha fazla özen göstermeleri gerekmektedir (Telman ve Ünsal, 2004: 40). 

Bu durum örgütler için, ücret sisteminin istenilen biçimde yerine getirilmesini 

zorunlu kılmaktadır. Bu özellikleri Ģu Ģekilde sıralayabiliriz ( Tortop, 1994: 107);  

 

 Aylık ve ücretler miktarca yeterli olmalıdır (Asgari geçim haddi esas 

alınmalıdır), 

 Ücretler konjonktürü (fiyat dalgalanmalarını ) izleyebilmelidir, 

 Ücretler arasında bir iç denge bulunmalıdır, 

 ĠĢ görenlerin aylıkları özel giriĢimlerde ödenen ücretlerle uyumlu olmalıdır, 
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 En yüksek aylıkla, en düĢük aylık arasında kabul edilebilir uzaklık 

bulunmalıdır (Aylık Yelpazesi), 

 Bazı hallerde aylıklar bölgelere göre farklı olmalıdır (Ġklim, mahrumiyet, 

pahalılık, kira gibi). 

 

Sonuç olarak, iĢ görenin emeği karĢılığında sağlanan ücret, iĢin kiĢiden 

istediklerine, kiĢinin yeteneğine ve toplumun ekonomik yapısına göre adil ve eĢit ise, 

iĢ görenin iĢinden tatmin sağlamasında ve iĢine karĢı olumlu tutum sergilemesinde 

önemli rol oynayacaktır. Tabii ki, iĢ görenler açısından yapılan iĢin karĢılığında her 

zaman istenilen ücretin elde edilmesi mümkün değildir. Fakat bu durum gerçekleĢse 

bile, iĢ görenler ücreti iĢteki baĢarısının karĢılığı olarak gördükleri için, alınan ücretin 

diğer kiĢilere oranla dengeli olması, harcadıkları emeğin karĢılığı olarak adil bir ücret 

dağılımının yapılması ve iĢ görenler tarafından bu durumun denklik duygusunu 

azaltmaması iĢ tatmini açısından büyük önem arz etmektedir. Görüldüğü üzere, ücret 

konusunda önemli olan durum, iĢ görenlerin yaptığı iĢin karĢılığı olan beklediği 

ücreti alması ve bunların örgütte çalıĢan diğer iĢ görenler arasında adaletli ve eĢit 

olarak dağılımının gerçekleĢtirilmesidir. Bu durumun gerçekleĢmesi sonucunda, iĢ 

görenlerin iĢ tatminleri sağlanmıĢ olmakta ve bu da iĢletmenin faaliyetlerinin 

baĢarısını sağlamaktadır (Çardak, 2002; Erdoğan, 1996). 

 

3.4.2.3. Terfi Olanakları 

 

ĠĢletmenin terfi uygulamalarını adil bir Ģekilde yapması ve terfi etmeye 

yönelik fırsatların olması iĢ tatminiyle yakından iliĢkilidir. Çünkü terfi, kiĢinin 

baĢarılı olduğunun ve ileride baĢarılı olacağının tahmin edildiğinin bir göstergesidir. 

Bu da çalıĢanların yaptıkları kariyer planlamasında ulaĢacakları hedeflerin neler 

olduğunu ve bunun neticesinde iĢlerine daha çok sahip çıkmaları gerektiğinin 

önemini gösterecektir (Eroğluer, 2008: 46-47). Bu durumda çalıĢanlar çalıĢtıkları 

kurumda daha fazla yükselebilmek ve iyi bir konuma gelebilmek amacıyla iĢlerine 

daha çok önem verecekler ve bunun sonucunda iĢ tatminlerinin de artması ile 

örgütün belirlediği hedeflerine ulaĢması konusunda da yardımcı olmuĢ olcaklardır. 

 

Yapılan araĢtırmalarda, terfi arzusunun özellikle yöneticiler arasında daha 

yoğun olduğu görülmektedir (Erol, 1998: 6). Çünkü yöneticiler iĢlerinde tecrübeleri 



58 

 

arttıkça, yönetimin kendilerine daha fazla sorumluluk ve saygınlığı olan pozisyonlara 

yükselmelerini beklemektedirler (Duman, 2006: 24). Fakat gerek ilerleme ve ücret 

artıĢı imkanının bulunmaması gerekse de mevcut terfi imkanlarında iltimasların 

olması, çoğu zaman yöneticilerin iĢ ortamının kendine sunduğu imkanlarla kendi 

beklentilerinin çatıĢmasına neden olmaktadır. Bu da çalıĢanlar açısından iĢ tatmininin 

olumsuz yönde etkilenmesine neden olmaktadır (Eren, 1984; Duman, 2006).  

 

Sonuç olarak; terfi ve meslekte ilerlemenin Ģekli birçok insan için farklılık 

gösterse de çoğu insanın isteğidir. KiĢiye yükselme olanaklarının verilmemesi 

baĢarılı personelin yeteneklerinin kullanılmaması sonucunu doğurur. Yükselmenin 

Ģekli ne olursa olsun nesnel kurallara dayanan bir yükselme sistemi, personeli verimli 

çalıĢmaya, bilgi ve yeteneklerini geliĢtirmek için çaba harcamaya yönelten iyi bir 

teĢvik unsurudur (Tortop, 1992: 121). Fakat çalıĢanlara terfi olanakları sağlanırken, 

bu konuda objektif ve nesnel bir tavır sergilenmeli ve çalıĢanların hakları 

doğrultusunda terfi imkanları sağlanmalıdır aksi durumda çalıĢanların iĢletmeye karĢı 

olan güvenlerinde olumsuzluklar meydana gelir ve bu durum da çalıĢanlar arasında iĢ 

tatminsizliğine neden olabilmektedir. 

 

3.4.2.4. ĠĢ ArkadaĢları 

 

ĠĢ arkadaĢları ile olan iliĢkiler de iĢ tatmini açısından önem taĢımaktadır. 

Çünkü çalıĢanlar günlerinin büyük bir bölümünü iĢ yerinde geçirmekte olup, gerek 

yaptıkları iĢ konusunda olsun gerekse de ikili iliĢkiler kurma anlamında olsun diğer 

arkadaĢları ile sürekli temas halindedirler. Özellikle, birlikte çalıĢan kiĢilerin 

yardımsever, destekleyici ve dost canlısı tutum ve davranıĢlara sahip olması, çalıĢma 

ortamının huzurlu olması ve ortak hedefler doğrultusunda çalıĢan grup üyelerinin 

aynı değer ve tutumlara sahip olmaları örgüt üyesini daha çok çalıĢma ortamına 

bağlamakta ve bu durum da çalıĢanlar arasında güven duygusunu yaratmaktadır. Bu 

bağlamda; iĢ tatmini ile iĢ arkadaĢları arasındaki iliĢkiler incelendiğinde, iĢ  

arkadaĢları ile uyumlu olan, onlardan destek görebilen ve onlarla sosyal iliĢkiler 

kurabilen iĢ görenler iĢlerini daha eğlenceli yapmakta ve bu da  iĢ tatminlerinin 

artmasını sağlamakta iken, ikili iliĢkilerde çalıĢanların birbirleriyle çatıĢmaları ve 

anlaĢmazlıkların yüksek olması gibi tam tersi olumsuzlukların yaĢanması da iĢ 
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görenlerin iĢ tatminlerinin düĢmesine neden olmaktadır (Luthans, 1995; Robbins, 

1999; Ġnce, 2003; Özcan, 2006). 

 

3.4.2.5. Örgütün Yapısı ve Kültürü 

 

Örgüt kültürü, çalıĢanların belirli normları ve değerleri anlamalarına ve 

böylece kendilerinden beklenen baĢarıya ulaĢmaları konusunda daha kararlı ve tutarlı 

olmalarına, yöneticileri ile daha uyum içinde çalıĢmalarına yardımcı olur. Personel 

arasında birliktelik sağlar, biz duygusunu ve takım ruhunu geliĢtirir. Örgüt kültürü 

bireyleri birbirine ve iĢletmeye bağlar. Böylece iĢ görenlerin örgüte bağlılıkları ve 

iĢlerinden elde ettikleri tatmin düzeyleri artar (Eren, 2000: 152–153). Buna karĢın, 

örgütün yapısının rutin ve katı kuralcı oluĢu, çalıĢanların kendilerini temsil edecek 

söz hakkı tanımaması ve mağduriyetlerini gidermemesi çalıĢanlarda örgüte karĢı bir 

güvensizlik duygusu uyandıracak ve bu durum iĢ görenler için tatminsizliğe neden 

olacaktır. Ayrıca örgütlerin teknolojik geliĢmelere kapalılığı ve değiĢimlere ayak 

uyduramaması sonucunda örgütün etkinliğinin kaybolarak hantal bir yapıya sahip 

olması da doğrudan doğruya iĢ görenler üzerinde etkili olmakta ve bu Ģartlarda 

çalıĢan iĢ görenler iĢlerini yaparken belli bir mutsuzluğa sürüklenmektedir. (Demirel, 

2008). 

 

3.4.2.6. Güvenlik 

 

ĠĢ güvenliğinin olması çalıĢanlar için ayrı bir doyum faktörüdür. Birçok 

çalıĢan iĢinde, ekonomik ve sosyal açıdan güvenlik unsurunun tam olarak var 

olduğuna, kendisine değer verildiğine, yönetiminin, üstlerinin ve çalıĢma 

arkadaĢlarının kendisine güvendiğine, ihtiyaçlarının ve beklentilerinin dikkate 

alınarak hareket edileceğine, iĢten çıkarılma stresi yaĢamadan uzun yıllar o iĢletmede 

hizmet vereceğine ve bunun sonucunda geleceğe umutla bakabileceğine inanması, 

çalıĢanların moralini yükseltmekte ve bu durum da onun iĢinden tatmin olmasına 

yardımcı olmaktadır. Ayrıca iĢ güvenliğinin uygulamada ki kanunlarla belirtilen 

Ģartların, hizmet verilen örgüt tarafından sağlanması da, çalıĢanın iĢ tatminine olumlu 

etki yapacaktır. Aksi takdirde çalıĢanın yaptığı iĢte güvenlik olmadığı yada güvenlik 

unsurunun ihmal edildiği hissine kapılması çalıĢanın motivasyonunun kaybolmasına 

neden olacaktır. Bu da çalıĢanlar için iĢ tatminsizliğinin oluĢmasına ve iĢiyle ilgili 
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çalıĢmalarda veriminin düĢmesine neden olmaktadır (Börü, 2002: 34; Dümen, 2008: 

13; Özgen, Öztürk ve Yalçın, 2005: 37). 

 

3.4.2.7. Stres 

 

Stres kavramını; bireyin yaĢadığı çevre ile olan etkileĢimi sonucunda, tutum 

ve davranıĢlarında değiĢikliğe yol açan, yetenekleri ve becerileri arasında 

uyumsuzluğa neden olan, bedensel ve psikolojik sağlığın tehdit edilmesiyle 

bireylerin yaĢam düzeylerini etkileyen bir gerilim durumu olarak tanımlayabiliriz 

(Yüksel, 2003; Ataklı, 1999). 

 

Stres, iĢ tatminini örgütsel düzeyde etkileyen son etmen olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Stres kavramı ile iĢ tatmini arasında negatif yönlü bir iliĢki olmakta, 

yani çalıĢanların iĢlerini yaparken aĢırı stres yaĢamaları iĢ tatminlerini azalmaktadır. 

Fakat yapılan bazı araĢtırmalarda stres, kontrol edilebildiği ölçüde çalıĢanlar için 

yararlı bir unsur olarak da görülmüĢtür. Bu bağlamda, stres kavramını ikiye ayırarak 

değerlendirme yapmak daha uygun olmaktadır. Ġlk olarak, stres unsurunun yapıcı 

olarak kullanılması, çalıĢanların hem kiĢisel geliĢimine katkıda bulunur hem de 

yapılan iĢe olan konsantrasyon sağlanarak çalıĢanın performansının artması 

sağlanabilir. Tersi durumda ise, çalıĢan stres kaynakları karĢısında fiziksel ve 

psikolojik yıkıma uğrar ve yapacağı iĢle ilgili olumsuz faaliyetler sunabilir (Can, 

2006). 

 

Sonuç olarak, stres kavramı ve iĢ tatmini arasındaki iliĢki incelendiğinde, 

kesin bir Ģey söylemenin mümkün olmadığı kanaatine varabiliriz. Eğer stres, 

çalıĢanların iĢlerinde yapıcı olarak kullanılırsa, çalıĢanların iĢ tatminini artırır, yıkıcı 

bir Ģekilde kullanılırsa da çalıĢanların baĢarısız ve mutsuz olmasına neden olur ve bu 

durumda çalıĢanların faaliyetlerinde iĢ tatminsizliği yaĢamalarına etken olur. 

 

3.5. ĠĢ Tatmininin Sonuçları 

 

Bir örgütte çalıĢan ve faaliyet gösteren iĢ görenlerin iĢ tatminlerinin artması, 

hem örgüt hem de iĢ gören açısından arzu edilen bir sonuçtur. Bu bağlamda, iĢ 

tatmininin artmasının örgüte ve iĢ görenlere sağladığı faydaları Ģu Ģekilde 
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sıralayabiliriz (Akıncı, 2002; BaĢaran, 1991; Çekmecelioğlu, 2006; Erdoğan, 1996; 

Iverson ve Maguire, 2000; Ġnce, 2003; Özdemir, 2006; Sarıkaya, 2007) : 

 

 ĠĢ görenler arasında iĢ tatminin artması, baĢarılarını da olumlu yönde 

etkileyecektir. Çünkü iĢ görenler sahip oldukları yetenekleri ve 

yaratıcılıklarını kullanmaları ve istedikleri çalıĢma ortamını buldukları anda 

verilen görevleri yaptıkça baĢarılı oldukları konusunda kendilerine övgüler 

gelmesi, iĢlerinden tatmin olmalarını sağlayacaktır. 

 

 ĠĢ tatminin artması, iĢ görenlerin çalıĢmalarında mutlu olmasına, aynı 

zamanda mutlu olan ve iĢini severek yapan bir iĢ görenin de çalıĢmalarındaki 

veriminin artmasıyla birlikte daha çok üreteceği ve buna bağlı olarak da 

performansının artacağı söylenebilir. 

 

 ĠĢ tatmininin artması, iĢ görenlerin kendine olan güvenlerini artırır ve iĢlerine 

ilgi duymalarını sağlar. ĠĢine yeterince ilgi duymayan iĢ görenlerin psikolojik 

ve fiziksel durumları olumsuz olarak etkilenmesinden dolayı, iĢ kazalarına 

uğrama olasılıkları artıĢ göstermektedir.     

 

 ĠĢ tatminini sağlayan bir iĢletmede, iĢ görenlerin, örgütünü daha istekle 

sahiplendiği, örgütün yararlarını kendi yararlarının önünde tuttuğu ve iĢ 

görenlerin iĢlerine sıkıca sarıldığı gözlemlenmektedir. Bu durum o iĢletmede 

çalıĢanların örgütlerine olan bağlılık düzeyleri arttığını ve iĢ görenlerin 

kendilerini çalıĢtıkları örgütle özdeĢleĢtirdiğini bizlere göstermektedir. Ayrıca 

iĢ tatminine ulaĢan iĢ görenin örgütten ayrılmayacağı varsayılmaktadır. 

 

 ĠĢ tatmininin artması sonucunda, iĢ görenler iĢlerindeki problemlerini belirler 

ve mevcut problemlerin çözümü için yöneticilerle iĢ birliği içerisinde olurlar. 

Problemlerin çözümü sonucunda iĢ görenlerin çalıĢma hayatı düzene girer ve 

çalıĢırken yapmaları muhtemel olan hataları azaltırlar. Bunun sonucunda da 

hem iĢ gören hem yönetici hem de örgüt karĢılıklı olarak amaçlarına ulaĢmıĢ 

olurlar. 
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 ĠĢ tatmini yüksek olan iĢ görenlerin aynı zamanda yaĢam tatminlerinin de 

yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir. Çünkü iĢlerinde baĢarılı olan iĢ görenler 

bunları özel hayatına da taĢıdığında çevresindekilerle daha iyi iliĢkiler kurar 

ve iĢ yaĢamındaki mutluluğunu özel hayatındaki faaliyetlerinde ve 

davranıĢlarında da sergileyebilir. 

 

 ĠĢ tatmin düzeyi yüksek olan iĢ görenler, çalıĢmalarında arkadaĢlarına 

yardımcı olur ve onlarla iĢ birliği yaparak iĢlerin daha düzenli ve uygun bir 

Ģekilde gerçekleĢtirilmesine katkıda bulunur. Bu da çalıĢanlar arasındaki 

iĢbirliğinin ve uyumun artmasını sağlar. 

 

 ĠĢ tatminini sağlayan kuruluĢların iĢletmenin ihtiyaç duyduğu elemanlarını 

bulmakta zorlanmadığı, sahip olduğu personelin de iĢinde süreklilik 

gösterdiği ve iĢletmeye bağlılık düzeyinin arttığı bilinen sonuçlardandır. 

 

3.6. ĠĢ Tatminsizliği 

 

ĠĢ tatminsizliği kavramı, iĢ görenlerin iĢlerinden hoĢnutluk duymalarını ifade 

eden, iĢ tatmini kavramının karĢıt anlamını ifade etmektedir (Bingöl, 1996: 180). 

Burada önemli olan durum iĢ görenlerin çalıĢma yaĢamları boyunca yaptıkları 

faaliyetlerin amacına ulaĢıp ulaĢmamasıdır. Çünkü, çalıĢma yaĢamı insana iĢle ilgili 

pek çok deneyim kazandırması yanında bu süreç içerisinde çalıĢanların beklentileri, 

umutları, hedefleri, özlem seviyeleri gibi yaĢanan çeĢitli duyguların birikimine de 

neden olmaktadır. Bu deneyimler sonucunda, iĢe yönelik olumlu ya da olumsuz 

birikimlere göre çalıĢanın zihinsel ve duygusal bir tutumu oluĢur ki bu da iĢ tatmini 

ya da iĢ tatminsizliği olarak nitelendirilir. Tüm bu bilgiler ıĢığında iĢ tatminindeki 

amaç, aĢağıda belirttiğimiz sorunların önlenmesi için çalıĢma hayatında tatminsizliğe 

neden olabilecek olan problemlerin belirlenerek, bunların açığa çıkarılması ve 

azaltılmasıyla ilgili bir takım önlemler almayı amaçlamaktır (Eroğlu, 1986; Eğinli, 

2009). 

 

ĠĢ görenlerin çalıĢma hayatlarında yaĢadıkları iĢ tatminsizliğinin sonucunda 

ortaya çıkabilecek olan sorunları Ģu Ģekilde belirleyebiliriz: 
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 KiĢilik Bozuklukları, Psikoz ve Nevrozlar 

 Psikolojik Tatminsizlik 

 YabancılaĢma 

 Devamsızlık 

 ĠĢten Ayrılma 

 ĠĢ Kazaları 

 ĠĢ UyuĢmazlıkları 

 Grev ve Lokavt 

 

3.7. ĠĢ Tatminsizliğinin Sonuçları  

 

Ġnsanların çalıĢma ortamlarından duyduğu memnuniyetsizliğin ortaya 

çıkmasıyla oluĢan iĢ tatminsizliğinin birey ve örgüt açısından ortaya çıkardığı 

olumsuz sonuçları Ģu Ģekilde açıklayabiliriz: 

 

3.7.1. KiĢilik Bozuklukları, Psikoz ve Nevrozlar  

 

Nevroz, toplumsal tavır ve davranıĢları tutuklayan ve kiĢide ruhen hasta 

olduğu bilinciyle birlikte bulunan ruhsal bir hastalıktır. Nevrozlarda kiĢilik derinden 

sarsılmasa da günlük yaĢamda verimsizlik, iletiĢim kopuklukları, tatminsizlik ve 

psikosomatik belirtiler ön planda olmaktadır (www.aktuelpsikoloji.com).  Nevrozlu 

kiĢiler, yüksek yerlerden, farelerden, yılanlardan, penceresiz binalardan karanlık gibi 

birçok sebepsiz Ģeylerden korku duyarlar. Bu huzursuzluk hali; mide bozukluğu, 

çarpıntı, soluk kesilmesi gibi fizyolojik rahatsızlıklara neden olur. EndiĢe, hastalık 

hastalığı, sinir yorgunluğu gibi mekanizmaların ortaya çıkmasına neden olur (Kolasa, 

1979: 300).  

 

Psikoz ise, düĢünce ve duyunun ağır oranda bozulduğu zihin durumunu 

tanımlamakta kullanılan genel bir psikiyatri terimidir. Psikoz genelde ağır psikiyatrik 

vakalar için kullanılır. Bu tür vakalarda kiĢinin gerçeği algılama yeteneğinin 

kaybolması, halisünasyonlar ve düĢünce bozuklukları belirgin olarak görülür 

(www.aktuelpsikoloji.com). Ayrıca psikozlu kiĢiler, hayaller gören kuruntulu 
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kiĢilerdir. Kendileri ve baĢkaları için tehlikeli olma ihtimalinden dolayı tedavi 

görmeleri gerekmektedir (Kolasa, 1979: 301). 

 

Bu iki kavram birbirleriyle karĢılaĢtırıldığında, nevrozlu birey kendi 

hareketlerinin mantıksız olduğunu bilirken (sık sık el yıkamak gibi), psikozlu birey 

kendisinde bulunan rahatsızlığın fakında değildir (Kolasa, 1979: 301). Ayrıca 

nevrozlarda bireyin gerçekle bağlantısının kopmadığı, kiĢilik bütünlüğünün 

korunduğu ve hastaların içsel duygularını yitirmemesi, psikozlara göre rölatif olarak 

daha az ağır olan bozukluklar olduğunu kanıtlamaktadır. Ancak gerek psikoz gerekse 

de nevrozlar iĢ görenlerin davranıĢ ve yaĢam kalitesini önemli ölçüde etkilemekte ve 

bu durumda çalıĢma yaĢamlarında tatminsizliğe neden olmaktadır 

(www.aktuelpsikoloji.com). Bu yüzden hastalığın ciddiliği ve yakalanma sıklığı 

nedeni ile örgüt içerisinde iĢ görenlerin kiĢilik bozukluğu yaĢamalarına neden 

olabilecek olan faktörlerin ortadan kaldırılması gerekmektedir (Kolasa, 1979: 301). 

Aksi takdirde çalıĢanlar için bu durum olumsuz sonuçlar doğurabilmekte olup 

iĢlerinde baĢarısız olmalarına sebep olmaktadır, çünkü sağlığı bozuk olan kiĢilerin  

gerek  iĢlerini baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢtirmesi gerekse de iĢ tatminlerinde olumlu 

bir artıĢ gözlemlenmesi mümkün değildir. 

 

3.7.2. YabancılaĢma 

 

ÇalıĢma hayatında iĢ tatminsizliğine neden olan kavramlardan birisi olan 

yabancılaĢma, iĢ görenin çalıĢtığı örgütten soğuması, ruhsal olarak uzaklaĢması, 

kendisini çekmesi, örgütün yönetimine toplumsal etkinliklerine veya görevi dıĢındaki 

iĢlere arkasını dönmesi, örgütün kendisine verdiği örgütsel ve toplumsal konumu 

saygınlığı kabul etmemesi, örgütü ve iĢi ile gurur duymaması anlamına gelmektedir. 

Bu sayede örgüte yabancılaĢan iĢ gören, iĢine devam etse bile kendisini örgütün bir 

üyesi olarak görmemektedir. Dolayısıyla örgüte yabancılaĢan iĢ gören kendisine 

örgüt dıĢında tatmin kaynakları aramaktadır (BaĢaran, 1991: 207-208). Bu durum da 

çalıĢanların örgüt içerisinde kendilerini yalnız hissetmelerine neden olmakta ve iĢ 

tatminsizliğini oluĢturmaktadır. 
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3.7.3. Devamsızlık 

 

Belirli bir süre zarfında iĢe gelerek görevlerini yerine getirmesi gereken 

kiĢilerin; iĢ kazaları, meslek hastalıkları, çalıĢana değer verilmeme düĢüncesi, 

çalıĢma saatlerinin uzunluğu, ulaĢım sorunları, kötü hava koĢulları, iĢin 

monotonluğu, düĢük ücret gibi nedenlerden dolayı çalıĢmak için iĢe gelmemesi veya 

iĢten ayrı kalması haline devamsızlık denmektedir (Budak ve Budak, 2004: 51; 

Örnek ve Aydın, 2008: 208-209). Devamsızlık iĢ tatminsizliğinin olumsuz 

sonuçlarından birisi olmasından dolayı, iĢ doyumunun azalmasının etkisi olarak 

kabul edilmektedir. Doyumsuzluk arttıkça devamsızlık oranının arttığı da 

söylenebilmektedir. Herhangi bir nedenle belli bir ortamda çalıĢmayı zor bulan 

kiĢiler o ortamda bulunmak istememektedirler ve devamsızlık yapmaktadırlar 

(Erdoğan, 1994: 378-379). Bu durum, çalıĢanların gerek yaptıkları iĢlere gerekse de 

çalıĢtıkları örgütlere olan bağlılığını azaltmakta ve iĢ tatminsizliğine neden 

olmaktadır. 

 

3.7.4. Psikolojik Tatminsizlik 

 

UlaĢılmak istenen bir amacın ya da bir arzunun gerçekleĢtirilmemesi 

sonucunda ortaya çıkan ruhsal durumlar, baĢarı anlaĢmazlıklarına ve bunun 

sonucunda çalıĢma düzeyini bozan çatıĢmalara yol açar. Nedeni ne olursa olsun 

psikolojik bir doyumsuzluğa uğrayan birey, bununla ilgili belirli bir davranıĢsal 

bozukluk içine girmekte ve bu hareketi herkese karĢı göstermektedir. UlaĢmak 

istediğimiz amaçlara varmamıza mani olan engel ve müdahaleler psikolojik 

doyumsuzluğun kaynağı ve anormal davranıĢlarda bulunmanın nedeni olmaktadır 

(Bölüktepe, 1992: 26). Bu bağlamda, psikolojik doyumsuzluk sağlayan bir iĢ görenin 

sergileyebileceği belli baĢlı davranıĢ bozukluklarını Ģu Ģekilde gösterebiliriz: 
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Tablo 1: ĠĢ Doyumsuzluğundan Kaynaklanan Psikolojik DavranıĢ Bozukluklarının 

Göstergeleri 

DavranıĢ Bozukluğu Göstergeleri 

 

 

Saldırgan DavranıĢlar 

Yönetimin tutumlarından devamlı Ģikayet etmek, 

iĢ yerindeki alet, makine ve malzemeleri tahrip 

etmek, mücadeleci sendikalara üye olmak, iĢ 

arkadaĢları ile geçimsizlik ve iĢe devamsızlık. 

 

 

Tekrar Denenmek, 

 

Ġstenen Sabit DavranıĢlar 

DeğiĢime ve yenileĢme çabalarına aĢırı derecede 

direnç göstermek, değiĢim ve yenileĢme 

durumunda paniğe kapılmak, yanlıĢı doğru kabul 

etmek ve ısrarla savunmak, sevmediği kiĢilere 

karĢı sabit davranıĢlar sergilemek. 

 

 

Geriye DönüĢ DavranıĢları 

Çocukça davranıĢlar sergilemek, kendini kabul 

ettirmek için aĢırı çaba göstermek, dedikodu 

yapmak ve baĢkalarıyla alay etmek, erkeklerde 

surat asma, kadınlarda ağlama. 

 

Tevekkül Olmak 

Ümitsizlik, mücadeleden sürekli kaçınmak ve 

sürekli düĢük moral. 

 

Kaynak: (Eren,1998: 189) 

 

3.7.5. ĠĢten Ayrılma 

 

ĠĢ görenin iĢletmeye katılması ve çalıĢma faaliyetlerini gerçekleĢtirmesi 

esnasında beklediği ve talep ettiği Ģartların oluĢmaması durumunda iĢ gören farklı 

seçim olanaklarına sahip olursa iĢletmeden ayrılması beklenebilir (Aytek, 1974).  Bir 

örgütte faaliyet gösteren iĢ görenin iĢten ayrılması, örgütte özellikle belli düzeyde 

tecrübe gerektiren iĢlerde faaliyet gösteriyorsa iĢin devamlılığı adına örgüt için 

önemli bir sorun haline geleceğinin göstergesidir. Çünkü çalıĢtığı bölümde belli bir 

düzeye ulaĢmıĢ olan iĢ görenin örgütten ayrılması halinde ayrılan iĢ görenin yerine 

gelebilecek olan tecrübesiz elemanın kalifiye hale gelmesi için örgüt zaman ve para 

harcamak zorunda kalacaktır. Bunun yanında iĢe yeni giren eleman kalifiye hale 

gelinceye kadar iĢi öğrenme yolunda yapacağı yanlıĢlarda yine örgüt için bir külfet 

durumunda olacaktır. Ayrıca örgütten ayrılan eski iĢ görenin rakip iĢletmeye geçmesi 

halinde ise, iĢletmenin doğrudan maliyetlere katlanmasının yanında, örgütün sahip 

olduğu önemli bilgilerin rakip iĢletmenin elinde olacak olması örgüte yine zarar 

verecektir (Wagner ve Hollenbeck, 1995).  
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Sonuç olarak, iĢ görenin çalıĢtığı iĢletmeden ayrılması çalıĢan için belli bir 

tatminsizlik yaĢandığını göstermekte ve bu durum da gerek iĢ görenlerin adına 

gerekse de örgüt adına yürütülen faaliyetlerin devamlılığı konusunda, iĢ tatmini ile 

iĢten ayrılma arasında negatif bir iliĢki olduğunu bizlere göstermektedir. 

 

3.7.6. ĠĢ Kazaları 

 

ĠĢ tatminsizliğinin bir diğer sonucu da iĢ kazalarıdır. ĠĢ kazası; genelde 

sigortalı çalıĢanın, iĢverenin otoritesi altında bulunduğu bir sırada iĢ veya iĢin gereği 

dolaysıyla aniden veya dıĢtan meydana gelen bir etkenle, onu bedenen ya da ruhen 

hemen veya daha sonra zarara uğratan bir durum olarak tanımlanmaktadır (Seyyar, 

2005: 133). ĠĢ kazalarının yaĢanması sonucunda iĢ görenler psikolojik ya da fiziksel 

anlamda bu durumdan olumsuz etkilenmekte bu durum da onların yaptıkları iĢlerde 

tekrar hata yapma riskini taĢımaları yüzünden iĢleriyle ilgili tatminsizlik 

yaratmaktadır. Bazen de iĢ görenlerin çalıĢma hayatlarında iĢiyle ilgili tatminsizlik 

yaĢamalarına neden olan yorgunluk, monotonluk, verilen iĢi beğenmeme, ücretin 

yetersizliği, istek ve taleplerin karĢılanmaması gibi faktörler de onların iĢ kazalarına 

neden olabilmektedir (Ġnce, 2003). Sonuç olarak; iĢ kazaları ile bireyin iĢ tatmini 

arasındaki iliĢki incelendiğinde, bu iliĢkinin negatif yönlü olduğu kanısına 

varabiliriz. Çünkü, çalıĢanların yaptıkları iĢlerdeki kazaların artması gerek birey 

gerek çalıĢma arkadaĢları gerekse de örgüt açısından olumsuzluk teĢkil etmekte ve bu 

durum da iĢ tatminsizliğine neden olabilmektedir.   

 

3.7.7. ĠĢbirliği Sağlayamama 

 

ĠĢbirliği, çalıĢanların birbirlerinden haberli olarak ortak bir amacı 

gerçekleĢtirmek üzere hareket etmesidir. Bunun sürebilmesi için iki koĢul gereklidir. 

Birinci koĢul; ortak amacın gerçekleĢtirilmesi, ikincisi ise bireylerin gereksinmelerin 

karĢılanmasıdır.  Bunlardan birincisi amaçların gerçekleĢme derecesi, ikinci ise 

iĢbirliği yapan çalıĢanların sayısı ile ölçülür. ĠĢbirliğinin yaĢaması sistemin tüm 

amaçlarının ve özendirme öğelerinin bireyler arasında dağıtımını öngören birbirine 

dayalı iki eyleme bağlıdır. Bunlardan biri veya ikisinin birleĢtirilmesi hatalı olunca 

iĢbirliği gerçekleĢmez (Bursalıoğlu, 1987: 178). Ayrıca yapılan araĢtırmalar, 

çalıĢanlar arasında iĢbirliğinin gerçekleĢmesi ile iĢ tatminini arasında olumlu bir 
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iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Eğer çalıĢanlar iĢ arkadaĢları ile yaptıkları iĢlerde bir 

birliktelik sağlayabiliyor ve çalıĢtıkları örgütün hedefleri doğrultusunda ortak bir 

düĢünce altında beraberliklerini sürdürebiliyorlarsa hem örgütün iĢlerinin devamlılığı 

sağlanmıĢ olur hem de çalıĢanların baĢarılarının artmasına bağlı olarak iĢ tatminleri 

olumlu yönde etkilenir. 

 

3.7.8. Grev ve Lokavt 

 

Grev ve lokavt kavramlarının iĢ tatmini ile iliĢkisini değerlendirmeden önce 

bu kavramların anlamlarını öğrenmemiz daha uygun olacaktır. Bu bağlamda, 

iĢçilerin topluca çalıĢmamak suretiyle iĢyerinde faaliyeti tamamen durdurmak veya 

iĢin niteliğine göre önemli ölçüde aksatmak amacıyla aralarında anlaĢarak veyahut 

bir kuruluĢun aynı amaçla topluca çalıĢmamaları için verdiği karara uyarak iĢi 

bırakmalarına grev adı verilirken, lokavt ise ĠĢyerinde faaliyetin tamamen durmasına 

sebep olacak tarzda, iĢveren veya iĢveren vekili tarafından kendi teĢebbüsü ile veya 

bir iĢveren kuruluĢunun verdiği karara uyarak iĢçilerin topluca iĢten 

uzaklaĢtırılmasıdır (www.notoku.com). Bu tanımlardan yola çıkarak, grev ve 

lokavtın, çalıĢanların çalıĢma Ģartlarını lehlerine değiĢtirebileceklerini ve daha iyi 

çalıĢma imkanlarına kavuĢacaklarını düĢünmeleri amacıyla gerçekleĢtirdikleri bir 

eylem olması sebebiyle iĢ tatminlerini sağlama açısından olumlu gibi gözükse de,  

grev ve lokavt sonucunda üretimi duran ve faaliyetleri sekteye uğrayan örgüt 

açısından olumsuz bir durum yaratmaktadır (Telman, 1988). Sonuçta örgütün zarara 

uğraması ve faaliyetlerinin durması sonucunda zarar görmesi, örgütte çalıĢan iĢ 

görenleri de olumsuz etkileyecektir. Bu yüzden örgütlerdeki iĢ tatminsizliğine neden 

olabilecek faktörler iyi araĢtırılmalı ve gerek iĢ görenlerin gerekse de örgütün 

ihtiyaçlarının karĢılanması doğrultusunda bunları ortadan kaldırıcı düzenlemeler 

yapılarak, iĢçi-iĢveren arasında karĢılıklı tatmin sağlanmalıdır. 

 

3.8.Konaklama ĠĢletmelerinde ĠĢ Tatmini ve ĠĢ Tatminsizliğinin 

Sonuçları 

 

ĠĢ tatminiyle ilgili olarak konaklama iĢletmelerinde yapılan araĢtırmalar, 

konaklama iĢletmelerinin örgüt baĢarısının sağlanmasında teknolojinin etkisinin 

diğer sektörlere oranla daha az olduğu ve buna karĢın insan emeğinin yoğun olarak 
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kullanılmasıyla gerekli baĢarılara ulaĢıldığı sonucuna varılmıĢtır (Üngüren ve Doğan, 

2010). Bundan dolayı, iĢletmeler arasında ulusal ve uluslararası rekabetin yaĢandığı 

Ģu günlerde, konaklama iĢletmelerine rekabet üstünlüğü yaratacak tek etken emek 

yoğun özeliğinden dolayı, insan kaynaklarıdır. Çünkü, makine, tesis ve teknoloji Ģu 

veya bu Ģekilde satın alınabilmektedir. Bu makine, tesis ve teknoloji zamanla 

eskimekte ve kullanıldıkça verimlilikleri azalmaktadır. Ancak iĢletmenin sahip 

olduğu insan kaynakları, çalıĢtıkça deneyim kazanmakta ve verimliliği daha da 

artmaktadır. Bu nedenle, konaklama iĢletmelerinde çalıĢacak kalifiye iĢ görenleri 

bularak, onları eğitmek, gerekli motivasyonu sağlamak, tatmin edici bir ücret 

politikası uygulamak, iĢ disiplini sağlamak, verimliği artırmak ve kısaca iĢletmenin 

stratejisi doğrultusunda ortak hedeflere yönlendirmek amacıyla iĢ görenlerin iĢ 

tatminlerini artıracak olan faktörlerin belirlenip, uygulanması gerekmektedir 

(Akçadağ ve Özdemir, 2005: 167). Çünkü konaklama iĢletmelerinde hizmeti satın 

alan müĢteri ile hizmeti sunan iĢ görenin iç içe, yüz yüze olduğu bir sektörde, iĢ 

tatmini düĢük olan iĢ görenin müĢterisine tatmin edici bir düzeyde hizmet sunması ve 

müĢteri tatminini sağlaması mümkün değildir. MüĢterilerin yüksek bir düzeyde 

tatmin olarak konaklaması ve ayrılması için iĢ görenlerin de iĢlerinden ve 

iĢyerlerinden tatmin olmuĢ olmaları gerekmektedir (Akıncı, 2002: 2). Bu Ģekilde 

iĢinden ve çalıĢma ortamından memnun olan bir iĢ gören, müĢterilere de iyi 

davranacak ve müĢterilerin tatmin düzeylerinin artmasını sağlayarak, iĢletmesi için 

olumlu bir imaj oluĢmasına katkıda bulunacaktır. 

 

Konaklama iĢletmelerinin kendi içerisinde farklı iĢ birimlerine ayrılmasına 

rağmen, bir bütünlük içinde hizmet verdiği görülmektedir. Yani konaklama 

iĢletmesinin bir bölümündeki aksama veya yapılabilecek olan hata, birimler arası 

koordinasyonun sıkı iliĢkisi nedeniyle diğer birimleri de etkilemektedir. Bu nedenle 

iĢ tatmininin sağlanması konusunda da bu bütünlüğün sağlanması gerekmektedir.  

Eğer birimler arasında veya çalıĢan personel arasında, is tatminsizliği ortaya çıkarsa 

iĢletme için birçok sorun da meydana gelecektir. Bu bağlamda konaklama 

iĢletmelerinde, iĢ tatminsizliğinin ortaya çıkardığı sorunları ve tatminsizliği 

belirleyen unsurları Ģu Ģekilde sıralamak mümkün olabilir (Oral, 2005: 269): 

 

 Resepsiyonda kayıt veya hesap için müĢteri yığınlığı, 

 ĠĢletmede ek mesai ücretlerinin gereksiz yere artması, 
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 MüĢteri Ģikâyetlerinin artması, 

 Personel Ģikâyetlerinin artması, 

 Yiyecek-içecek üretim yerlerinde kayıpların büyümesi, 

 Dayanıklı tüketim maddelerinde aĢırı arızaların ortaya çıkısı, 

 Restoran malzemelerinde kırılmaların artması, 

 Donatım ve materyalin kötü kullanımı eğilimlerinin çoğalması, 

 ĠĢ kazalarında artıĢlar, 

 Hizmette önemli aksamalar ve gecikmeler, 

 Toplam satıĢ ve karlarda düĢmeler, 

 Personelde iĢe devamsızlığın artması. 

 

Sonuç olarak; konaklama iĢletmelerinde çalıĢan personelin iĢ tatmininin 

sağlanması gerek bireysel gerekse de örgüt açısından önemli sonuçlar 

doğurmaktadır. Özellikle emeğin yoğun olarak kullanıldığı turizm sektöründe 

faaliyet gösteren iĢletmelerin öngörülen uzun vadeli hedeflerine ulaĢmalarında 

kaliteli iĢgücünün etkisi çok daha önemli bir rol oynamaktadır. Artık günümüzde 

insan kaynaklarını örgütlerinin en önemli sermayelerinden biri olarak gören örgütler, 

personel tatmininin sağlanması için öngörülen örgütsel olanakları sağlamak amacıyla 

büyük çaba harcamaktadırlar. Bu Ģekilde hizmet veren konaklama iĢletmelerine en 

iyi örneklerden biri olan zincir oteller grubu Ritz Carlton‟un, personelini 

“Hanımefendi ve Beyefendilere hizmet sunan Hanımefendi ve Beyefendiler” olarak 

tanımlayan sloganı, personeline verdiği önemi ve değeri göstermektedir (Akıncı, 

2002: 4). Bu Ģekilde yapılan bir yönetim anlayıĢı sonucunda, iĢ görenlerin iĢ 

tatminlerinde artıĢ meydana gelecek, iĢlerine ve örgütün amaçlarına daha fazla 

bağlanacak ve bu da müĢterilerin tatmin düzeylerinin artmasında etkili olacaktır. 
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4.BÖLÜM 

MUHASEBE MESLEĞĠ VE MUHASEBE MESLEK MENSUPLARI 

 

 

 

 Bu bölümde; meslek kavramı ve kapsamı, muhasebenin meslek olma özelliği, 

muhasebe mesleğinin geliĢimi ve önemi, muhasebe meslek mensubu kavramı, 

muhasebe meslek mensubu olmanıın nitelikleri ve muhasebe mesleğinin sorunları  

gibi konular üzerinde bilgiler verilmiĢtir. 

 

4.1. Meslek Kavramı ve Kapsamı 

 

Meslek; iĢ bölümü, toplumsal uzlaĢma, bütünleĢme, istikrar vs. bakımlardan 

kilit önemdedir. Meslek aynı zamanda meslektaĢlar topluluğu, müĢteriler, baĢka 

meslek mensupları gibi çeĢitli kesimler arası iliĢkilerin de iĢlevsel bir kanalıdır. Birey 

için maddi kazanç teminin yanı sıra, statü kaynağı olması, onun tutum, davranıĢ ve 

hayata bakıĢ açısını etkilemesi, kimliğini, biçimlendirmesi, sosyal çevresini tayin 

etmesi, topluma katılımını sağlaması mesleği geçim amaçlı, günübirlik 

iĢlerden/uğraĢlardan ayırmaktadır (Ġlhan, 2008: 325). KiĢiler elde ettiği kazanımlar 

neticesinde belli yetenekler keĢfeder ve mesleklerini icra ederken bu yeteneklerine 

uygun olan mesleği seçmeye dikkat ederler. Bu yüzden kiĢiler mesleklerinden kolay 

kolay vazgeçmezler fakat iĢ yaĢamı gereği her zaman yaptıkları ve belli bir tecrübeye 

sahip oldukları meslekten ayrılmak zorunda kaldıklarında mesleki uygulamada 

oldukça zorlanırlar.   

 

 Meslek, ayrıca insanların birey olarak yeteneklerinin farkında olması ve 

topluma entegre olması açısından da büyük önem arz etmektedir. Çünkü aynı 

mesleği yapan birçok kiĢi, birlik ve beraberlik içerisinde belirlenen hedeflere 

ulaĢmak için çaba sarf etmekte ve bunun sonucunda gerek iĢ gerekse de bir yaĢam 

ortaklığı oluĢturmaktadır. Meslek insanların kiĢisel yaĢamı ve çevresi ile olan 

iliĢkilerinde rol oynamasından dolayı bireyin toplumsal konumunu tayin etmede ve 

kiĢilerin topluma entegre olmasında önemli etkendir. Bu da kiĢinin yaptığı mesleğin 

hem kendi açısından hem de toplum açısından yaĢamsal fonksiyonlara sahip 

olduğunu gösterir. Çünkü kiĢilerin yaptığı meslek, insanın sosyal statüsünün ve 
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saygınlığının göstergesi olarak algılanmaktadır (Özsoy, 2004). Bu yüzden insanın 

yeteneklerine uygun olan mesleği seçmesinde içinde yaĢadığı ortamın ve icra ettiği 

mesleğin de normal yaĢamdaki davranıĢlarına etkisinin oldukça fazla olduğunu 

söyleyebiliriz.  

 

 Yukarıdaki açıklamalar ıĢığında, meslek kavramı sayesinde bireyin toplumda 

bir yer edinmesini, saygı görmesini, yeteneklerini ve becerilerini geliĢtirerek bir 

Ģeyler üretmesi ile toplum içerisinde bir iĢe yaradığı duygusuna ulaĢması hem iĢ hem 

de genel yaĢam doyumunu olumlu yönde etkileyeceği sonucuna varabiliriz.  Bunun 

yanında bireyin seçtiği mesleğin özellikleri ile kendi özelliklerinin bağdaĢmaması, 

çalıĢma ortamındaki olumsuz durumlar ve iĢ arkadaĢlarıyla anlaĢmazlıklar yaĢaması  

durumunda ise,  meslekte yaĢanılan baĢarısızlıklar ve doyumsuzluklar bireyin ruh 

sağlığını tehdit eder ve bu da hem iĢ ortamını hem de yaĢam kalitesini olumsuz 

yönde etkiler (Kepçeoğlu, 1999: 73). Bu yüzden kiĢilerin meslek seçimi, geçmiĢte ve 

gelecekte yaptıkları ve yapacakları faaliyetler neticesinde yaĢanabilecek baĢarılarda 

ve baĢarısızlıklarda önemli etken olurken, ayrıca toplumun o iĢ gücünden 

yararlanabileceği muhtemel faydalar açısından da önemli rol oynamaktadır.  

 

4.2. Muhasebenin Meslek Olma Özelliği 

 

Muhasebenin gerek meslek gerekse de bir uğraĢı olarak kabul edilebilmesi 

için bazı özelliklere sahip olması gerekmektedir. Bu özellikleri Ģu Ģekilde 

sıralayabiliriz (F.Meigs ve B.Meigs, 1993: 32); 

 

 Ġlgili meslekler karmaĢık ve sürekli geliĢen bir bilgi yapısına sahip olması 

gerekir, 

 

 Ġlgili mesleklerde uygulayıcılar, uygulamada karĢılaĢtıkları problemlerin 

çözümünde mesleki yargılarından ve bunların özelliklerinden 

yararlanabilmelidir, 

 

 Ġlgili mesleklerde, kiĢisel çıkarların yanında kamu yararına hizmet edecek 

mesleki bir sorumluluk bilinci vardır. 
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Muhasebenin meslek olabilmesi için gerekli olan bu unsurların, muhasebe 

dalındaki varlığı ve geçerliliği aĢağıda incelenmiĢtir. 

 

4.2.1. Muhasebe Mesleğinin Bilgi Yapısı 

 

BaĢta iĢletmeler olmak üzere birçok kiĢi ve kuruluĢ muhasebe sisteminin 

verilerinden yararlanmaktadır. Bu açıdan muhasebe, kendisine taraf olan kiĢi ve 

kuruluĢlara mevcut durumla ilgili bilgiler sunmakta ve bu bilgiler ıĢığında kiĢi ve 

kurumlar bunları belirledikleri amaçlar doğrultusunda kullanmaktadır. Böylece, 

günümüzde muhasebeyi kendi amaçlarını ve hedeflerini gerçekleĢtirmek amacıyla 

kullanan kiĢi ve kuruluĢların sayısı gittikçe artmaya baĢlamıĢtır. ĠĢletme ile ilgili 

olarak farklı amaçlarla da olsa, bilgi sahibi olmak isteyen bu taraflar iĢletmenin 

durumunu gösteren bilgiyi muhasebe bilgi sisteminden alabilmekte ve bu bilgiler 

ıĢığında fonksiyonlarını yerine getirerek geleceğe ait planlamalar yapabilmektedirler 

(Çakır, SarıtaĢ ve Aygören, 2003). 

 

4.2.2.Muhasebe Mesleğindeki Uygulayıcılar ve Mesleki Yargı 

 

Muhasebe bilimi çok eski yıllardan beri süregelmesine rağmen ülkemizde 

muhasebe mesleğinin tarihi süreci 23 yıldır. Bu süre zarfında; muhasebe mesleğinde 

birçok değiĢim ve geliĢme meydana gelmiĢtir. Fakat bu değiĢim ve geliĢmelere 

rağmen muhasebe meslek mensubu adaylarının sahip olmaları gereken nitelikleri, 

yeterlilikleri ile faaliyetlerini sürdürmekte olan meslek mensuplarının koĢulları, 

toplum karĢısındaki statüsü, nitelikleri, yeterlilikleri, demografik yapıları, mesleğe 

yönelik tutumları gibi konularda istatistiki veriler ya yaratılmamıĢ ya da yetersiz 

kalmıĢtır (Banar ve Ekergil, 2010: 1). Bunun sonucunda muhasebe departmanlarında 

çalıĢan uygulayıcıların çalıĢma sistemlerinde birtakım bozulmalar meydana gelmiĢ 

ve karĢılaĢtıkları problemlerin çözümünde yeterince etkili olamamıĢlardır. Böylece 

onların tuttukları kayıtlardan doğrudan ya da dolaylı bir Ģekilde geniĢ kesimler 

olumsuz etkilenmiĢ ve bu durum da yaĢayan bireylerin refah seviyelerini bozmuĢtur. 

Bu yüzden muhasebe mesleğindeki uygulayıcılar muhasebe bilincinin oluĢmasında 

ve muhasebenin çalıĢma prensibinin sürdürülmesinde önemli bir etkiye sahip 

olmaktadırlar (Aymankuy ve Sarıoğlan, 2005).  
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4.2.3. Muhasebe Mesleğindeki Mesleki Sorumluluk 

 

 Mesleki sorumluluk konusuna muhasebe ve muhasebeci açısından 

baktığımızda, iĢletme ile ilgili tüm kiĢi ve kuruluĢların ihtiyacına uygun bilgiyi 

üretirken sosyal sorumluluk duygusu ile hareket etme zorunluluğunun ön plana 

çıktığını görebiliriz. Çünkü muhasebe tarafından üretilen ve finansal tablolar ile 

yayımlanan ya da kullanıma sunulan bilgiler, toplumun tüm kesiminde ekonomik 

kaynakların dağılımı açısından büyük önem taĢımaktadır. GeniĢ bir yelpaze içinde 

toplumun birçok kesiminden iĢletme ile ilgili bilgilere ihtiyaç duyan kiĢi ve 

kuruluĢlar, muhasebe tarafında üretilen bilgilere dayanarak karar vermektedirler. 

Finansal tablolarla, bilgilerin hata sonucu ya da kasıtlı olarak yanlıĢ sunulması 

ekonomik kaynakların haksız dağılımına neden olabileceği gibi toplumun refahını da 

önemli derecede etkileyebilir (MarĢap, 1995: 7). Bu yüzden toplumun büyük bir 

bölümüne sağladığı bilgilerle, topluma yön veren  muhasebe meslek mensuplarının 

görevlerini yerine getirirken oldukça objektif olması, toplumun çıkarlarını ve ahlaki 

değerleri ön planda tutması ve güvenilir olması mesleğin gerektirdiği en önemli 

sorumlulukları olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

 

4.3. Muhasebe Mesleğinin GeliĢimi ve Önemi 

 

Muhasebe mesleğinin geliĢiminin ekonomi tarihimiz içerisinde gösterdiği 

paralellik dünya ülkeleri ile göreceli olarak incelendiğinde çok yavaĢ ve baĢarısız 

denemelerle dolu olduğu görülmektedir. Pazar ekonomisi kurallarının ve özel 

iĢletmelerdeki geliĢmelerin 1980‟lere kadar gecikmesinin payı da bu konuda önemli 

bir rol oynamakta olup, özellikle aile Ģirketleri olarak geliĢen ekonomik yapı ayrı bir 

olumsuz etken olarak da gözükmektedir. Muhasebe mesleğinin gösterdiği geliĢmeler 

ve örgütlenme sürecinin son 20 yılda gerçekleĢtiği göz önüne alınırsa, muhasebe 

mesleğinin Türkiye için yeni bir meslek olarak nitelendirilmesi, oldukça doğru 

sayılabilecek bir yorumdur.  Ancak meslek yasası ile oluĢan örgütlenmenin 

olanaklarından faydalanarak mesleğin içeriği hususunda bir geliĢme ve değiĢim 

yaptıklarını söylemek kolay olmaz. Çünkü muhasebe uygulamalarının, vergi 

uygulamaları dıĢında rasyonel kararlar alabilmeleri için yeterli mali bilgileri iĢletme 

yöneticilerine sağlayacak özelliklerden yoksun bulunduğu gözlenmektedir.  

Muhasebe mesleği geliĢimi ona ihtiyaç duyan kurumların geliĢimiyle paralellik taĢır. 
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Ama bu mesleki geliĢime ortam hazırlayacak kuruluĢlarında katkılarını önemsemek 

gerekir (Aydoğdu, 2010). 

 

 Muhasebe mesleği toplum açısından direkt olarak mali alanda önem 

kazanmıĢtır. Çünkü ülke bütçesinin en önemli gelir kalemi olan vergilerin iĢletme 

açısından hesaplanması ve ödenmesi öncelikle, ilk aĢamada görev alan muhasebeciye 

bağlıdır. Mali yasalar, mali denetim ve yargı ne kadar iyi çalıĢırsa çalıĢsın, ilk 

aĢamada nitelik ve nicelik olarak yeterli muhasebe meslek mensubuna sahip olmayan 

bir toplumda, vergi gelirini artırmaya ve iyi iĢleyen bir ekonomik yapıya sahip 

olmaya olanak yoktur (Kurtcebe, 2008: 27). Çünkü devlete hizmet eden iĢletmeler 

ödedikleri vergilerle kazançlarına devleti de ortak etmiĢ olmakta ve devlet de bu 

payını vergi olarak elde etmektedir. Bu da vergi görevinin tam ve zamanında yerine 

getirilmesinde önemli bir yere sahip olan muhasebecilerin, vergi kayıtlarının ve mali 

sistemin düzenlenmesinde etkin bir rol oynadığı için bir bakıma kamu görevini 

üstlenerek, devletin bu vergilerle sosyal, ekonomik ve politik alanda yapması 

gereken faaliyetleri yerine getirmesinde yardımcı olduğunu gösterir (Dakılıç, 2008). 

Bu yüzden muhasebe mesleği muhasebe meslek mensupları bir toplum için olmazsa 

olmaz unsurlardandır diyebiliriz.  

 

Muhasebe mesleği her ne kadar sadece iĢletmeler için faaliyet gösteren 

ekonomik bir yardımcı gibi görünse de, bu yönüyle toplumun çıkarlarına da hizmet 

ettiği yadsınamaz bir gerçektir. Çünkü muhasebe mesleği, iĢletmelerin ihtiyaç 

duyduğu bilgilerin elde edilmesinin yanında toplumun da yararına hizmet ederek, 

toplumun çıkarlarını korumaya yönelik faaliyetler oluĢturmaktadır. Bu bağlamda 

iĢletmelerin verimli çalıĢmasına katkısı olan muhasebe ve meslek mensuplarının 

faaliyetleri sonucu toplumun kalkınmasında ve ekonomik sistemin iĢleyiĢinde olumlu 

bir hava oluĢmakta ve bu durumda muhasebe mesleğinin toplum içerisinde insanlar 

tarafından saygı duyulan bir meslek olarak görülmesini sağlamaktadır (ĠĢgüden, 

2007; Dalkılıç, 2008). Muhasebe mesleğinin, piyasada baĢarılı bir Ģekilde rekabet 

edebilen ve kamu çıkarını koruyan saygı değer ve değerli bir meslek olarak 

kalabilmesi için de değiĢiklikleri öngörmek ve değiĢikliklere liderlik edebilecek bir 

yapılanma içinde olunması gerekmektedir (Avder, 2007).  
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Bütün bu bilgiler ıĢığında iĢletmelerin ve toplumun faaliyetlerine yön veren 

muhasebe mesleğini; „‟ülkenin ekonomik bütünlüğünü oluĢturan kurum, iĢletme, 

vakıf, kooperatif, vb… ekonomik birimlerin muhasebe ve denetleme iĢlerini 

yasalara, standartlara, ilkelere ve yöntemlere uygun tarafsız, nesnel, sır tutar ve 

güvenilir bir tutumla belirli bir yerde ve kendi sorumluluklarında veya ekonomik 

birimlerin yönetimi adına  yapan kiĢilerin sürekli olarak edindikleri uğraĢ alanı‟‟ 

olarak tanımlayabiliriz (Yazıcı, 1986: 10). 

 

4.4. Muhasebe Meslek Mensubu 

 

Türkiye „de muhasebe alanında ortaya çıkan ihtiyaçlara cevap verebilmek 

amacıyla 1 Haziran 1989 tarihinde 3568 sayılı kanun ile bir devrim niteliği taĢıyan 

mesleki bir düzenlemeye gidilmiĢtir. Bu mesleki düzenleme sayesinde Türkiye‟de 

muhasebeciliğin diğer dünya ülkelerinde olduğu gibi yasal, kurumsal ve de bilimsel 

bir yapıya kavuĢması hususunda önemli adımlar atılmıĢtır. 13 Haziran 1989 tarih ve 

20194 no„lu Resmi Gazete‟de yayınlanarak yürürlüğe giren bu kanun, 

muhasebeciliği her yönüyle düzenlemekte ve ülkemizdeki tüm serbest muhasebeci, 

serbest muhasebeci mali müĢavir ve yeminli mali müĢavirler için temel dayanak 

teĢkil etmektedir (Yılancı, 1991: 172). Bu durum muhasebe mesleğinin belli bir 

düzene sahip olmasında, belli standartlara kavuĢmasında ve diğer meslekler gibi 

uygulanabillir olarak gelecekte de insanlar için saygı duyulabilecek bir uğraĢ alanı 

olarak görülmesinde önemli rol oynamıĢtır.   

 

Yukarıdaki bilgiler ıĢığında muhasebe meslek mensubunu; „‟iĢletmelerde 

faaliyetlerin ve iĢlemlerin sağlıklı ve güvenilir bir Ģekilde iĢleyiĢini sağlamak ve 

kaydetmek, faaliyet sonuçlarını ilgili mevzuat çerçevesinde denetlemek, 

değerlendirmeye tabi tutarak gerçek durumu iĢletme ile ilgili taraflara objektif bir 

Ģekilde sunma görevini yerine getiren, yüksek mesleki standartlara sahip, topluma 

karĢı sorumluluk duygusu ile hareket eden ve bu bağlamda 3568 sayılı „‟ Serbest 

Muhasebecilik, Serbest Muhasebeci Mali MüĢavirlik ve Yeminli Mali MüĢavirlik 

Kanunu‟‟ nun 2/A ve 2/B maddelerinde yazılı olan iĢlemleri yapan, aynı kanunun 4, 

5 ve 9. Maddelerinde yer alan genel ve özel Ģartları taĢıyan kiĢiler‟‟ olarak 

tanımlayabiliriz (Ayboğa, 2003: 331). Tanımdan da anlaĢılacağı üzere muhasebe 

meslek mensuplarını, belli standartlar çerçevesinde iĢletmelerin mali iĢlerinde 
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faaliyet göstermeleri yanında, topluma hizmet etme gibi sosyal sorumluluk sahibi 

olan bireyler olarak da düĢünebiliriz. 

 

13 Haziran 1989 tarihinde 20194 no „lu Resmi Gazete‟de yayınlanarak 

yürürlüğe giren 3568 sayılı bu kanun ile muhasebe meslek mensupları;  

 

 Serbest Muhasebeci (SM) 

 Serbest Muhasebeci Mali MüĢavir (SMMM)  

 Yeminli Mali MüĢavir (YMM) 

 

adı ile 3 grup altında toplanmıĢtır (Yılancı, 1991: 172). 

 

4.4.1. Muhasebe Meslek Mensubu Olmanın Genel ġartları 

 

13 Haziran 1989 tarihinde, 20194 no „lu Resmi Gazete‟de yayınlanarak 

yürürlüğe giren 3568 sayılı kanuna göre; serbest muhasebeci, serbest muhasebeci 

mali müĢavir ve yeminli mali müĢavir olabilmenin genel Ģartlarını Ģu Ģekilde 

açıklayabiliriz (www.alomaliye.com): 

 

 T.C. vatandaĢı olmak (yabancı serbest muhasebeci mali müĢavirler 

hakkındaki hüküm saklıdır), 

 Medeni hakları kullanma ehliyetine sahip bulunmak. 

 Kamu haklarından mahrum bulunmamak, 

 Taksirli suçlar hariç olmak üzere; affa uğramıĢ olsalar dahi ağır hapis veya 5 

yıldan fazla hapis yahut zimmet, ihtilas, irtikap, rüĢvet, hırsızlık, 

dolandırıcılık sahtecilik, inancı kötüye kullanma, dolanlı iflas gibi yüz 

kızartıcı suçlar ile istimal ve istihlak kaçakçılığı dıĢında kalan kaçakçılık 

suçları, resmi ihale ve alım satımlara fesat karıĢtırma veya Devlet sırlarını 

açığa vurma, vergi kaçakçılığı veya vergi kaçakçılığına teĢebbüs suçlarından 

hüküm giymiĢ bulunmamak, 

 Ceza veya disiplin soruĢturması sonucunda memuriyetten çıkarılmıĢ 

olmamak, 

 Meslek, Ģeref ve haysiyetine uymayan durumları bulunmamak. 
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4.4.2. Muhasebe Meslek Mensubu Olmanın Özel ġartları ve Kapsamı 

 

Serbest muhasebeci, serbest muhasebeci mali müĢavir ve yeminli mali 

müĢavir olabilmenin özel Ģartlarını ise Ģu Ģekilde açıklayabiliriz: 

 

4.4.2.1. Serbest Muhasebeci (SM) 

 

 Serbest muhasebeci, ticari faaliyet gösteren gerçek ve tüzel kiĢilere ait 

iĢletmelerin muhasebe ilkeleri ve hükümleri gereğince, defterini tutan, bilanço, kar 

zarar tablosu ve beyannameler ile diğer belgelerini düzenleyen kiĢidir. Serbest 

muhasebeciler, büro ortamında ve oturarak görev yaparlar. Görev sırasında birinci 

derecede verilerle ilgilidirler. ÇalıĢma koĢulları düzenlidir. KiĢi çalıĢırken, zaman 

zaman iĢletme sahipleriyle, vergi daireleri personeliyle, Sosyal Sigortalar Kurumu 

personeliyle, bağlı olduğu meslek kuruluĢlarıyla ve meslektaĢlarıyla etkileĢim 

halindedir (www.forumdas.net).  Serbest muhasebeci olarak görev yapmak isteyen 

bir kiĢi, 3568 sayılı kanun uyarınca;  hukuk, iktisat, maliye, iĢletme, muhasebe, 

bankacılık, kamu yönetimi ve siyasal bilimler konularında  ön lisans seviyesinde 

öğrenim görmüĢ olmaları ile ticaret liseleri ve maliye meslek liselerinden mezun 

olarak staj Ģartını yerine getirmiĢ olmaları halinde, sınav Ģartı aranmaksızın sadece 

serbest muhasebeci unvanı ile çalıĢabilirler. Kanunda belirtilen staj süresi ön lisans 

seviyesinde mezun olanlar için 4 yıl, ticaret liselerinden ve maliye meslek 

liselerinden mezun olanlar için ise 6 yıl olarak belirlenmiĢtir.Serbest muhasebecilerin 

meslekte ilerlemeleri serbest muhasebeci mali müĢavir unvanına hak kazanmaları ile 

gerçekleĢebilmektedir. Serbest muhasebecilik mesleğinden, Serbest muhasebeci mali 

müĢavir mesleğine geçmek için neler yapılması gerektiği ile ilgili bilgileri bir sonraki 

baĢlıkta ayrıntılarıyla incelenecektir. 

 

Serbest Muhasebeci mesleği konusunda yapılan araĢtırmalar sonucunda; 

1990-1991 döneminde 16 bin 466 olan serbest muhasebeci sayısı, 1996-97 

döneminde 25 bin 059‟a ulaĢtı. 2008 yılı ağustos ayı sonu itibariyle bu sayı 28 bin 

993 oldu. 2011 yılı sonu itibariyle 13 bin 279‟a düĢtü. 1994 yılında 25 bin 085 olan 

serbest muhasebeci sayısı % 7.31‟lik artıĢla 2000 yılında 27 bin 064‟e ulaĢtı. 1994 

yılından 2011 yılına kadar olan on yedi yıllık sürede ise  % 47 azalma meydana 

gelmiĢtir (www.turmob.org.tr).  
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4.4.2.2. Serbest Muhasebeci Mali MüĢavir 

 

Serbest  Muhasebeci Mali MüĢavir, serbest muhasebecilerin yaptığı tüm 

faaliyetleri yapabilmenin yanında; iĢletmelerin muhasebe sistemlerini kurmak ve 

geliĢtirmek, finans ve mali mevzuat konularında danıĢmanlık yapmak, mali tabloları, 

raporları ve beyannameleri düzenlemesinin yanında, bilirkiĢilik de yapabilir 

(www.amuhasebe.com). Serbest Muhasebeci Mali MüĢavirler kendi özel bürolarında 

ve denetim Ģirketlerinde çalıĢabilirler. Avrupa Birliğine kabul edilmemizin 

gündemde olduğu bugünlerde mali konulardaki uygulamaların değiĢmesi ve 

artmasına paralel olarak bu meslekte çalıĢan kiĢilerin sayısı ve bu kiĢilere duyulan 

ihtiyaç her geçen gün artmaktadır  (www.kadinname.com). 

 

3568 sayılı kanuna göre; Serbest Muhasebeci Mali MüĢavir olabilmek için  

aĢağıdaki özel Ģartlar aranmaktadır: 

 

 Hukuk, iktisat, maliye, iĢletme, muhasebe, bankacılık, kamu yönetimi ve 

siyasal bilimler dallarında eğitim veren fakülte ve yüksekokullardan veya 

denkliği Yükseköğretim Kurumunca tasdik edilmiĢ yabancı yükseköğretim 

kurumlarından en az lisans seviyesinde mezun olmak veya diğer öğretim 

kurumlarından lisans seviyesinde mezun olmakla beraber bu fıkrada belirtilen 

bilim dallarından lisansüstü seviyesinde diploma almıĢ olmak, 

 Staj amacıyla serbest muhasebeci mali müĢavir veya yeminli mali müĢavir 

yanında iki yıl çalıĢmıĢ olmak, 

 Serbest muhasebeci mali müĢavirlik sınavını kazanmıĢ olmak, 

 Türkiye genelinde mali denetim yapan kamu bankalarının müfettiĢleri ile 

kanunları uyarınca vergi inceleme yetkisi almıĢ olanlardan, bu yetkilerini 

aldıkları tarihten itibaren kamu kurum ve kuruluĢlarında 8 yıllık hizmet 

süresini dolduranlar ile (a)bendinde sayılan konularda en az 8 yıl öğretim 

üyesi veya görevlisi olarak çalıĢmıĢ bulunanlar için sınav Ģartı aranmaz, 

 Serbest muhasebeci mali müĢavirlik ruhsatını almıĢ olmak. 

 

Serbest Muhasebeci Mali MüĢavirlik konusunda yapılan çalıĢmalarda; 1990-

1991 döneminde 8 bin 755 olan serbest muhasebeci mali müĢavir sayısı, 1996-97 
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döneminde 15 bin 983‟e ulaĢtı. 2008 yılı ağustos ayı sonu itibariyle bu sayı 42 bin 

686 oldu. 2011 yılı sonu itibariyle serbest muhasebeci mali müĢavir sayısı 67 bin 

135‟e yükseldi. 1994 yılında 14 bin 282 olan serbest muhasebeci mali müĢavir sayısı 

% 57‟lik artıĢla 2000 yılında 22 bin 473‟e ulaĢtı. 1994 yılından 2011 yılına kadar 

olan on yedi yıllık sürede ise artıĢ oranı % 370 oldu. (www.turmob.org.tr). 

 

4.4.2.3. Yeminli Mali MüĢavir 

 

KiĢi ve Ģirketlere ait iĢletmelerin muhasebe sistemlerini kuran, geliĢtiren; 

muhasebe, finans ve mali (para ile ilgili) konularda belgelere dayanarak inceleme ve 

denetim yapan, mali tabloların ve beyannamelerin yasa ve yönetmelik hükümleri, 

muhasebe prensipleri ile muhasebe standartlarına uygunluğunu ve hesapların 

denetim standartlarına göre incelendiğini onaylayan kiĢidir (Yeminli Mali MüĢavirler 

defter tutamazlar). Yeminli Mali MüĢavirler yasa gereği olarak muhasebe bürosu 

açamamakta ve muhasebe bürolarına ortak olamamaktadır. Kendilerine özel Yeminli 

Mali MüĢavirlik bürosu açabilirler ve özel iĢletmelerde çalıĢabilirler. Vergi iliĢkileri, 

ticaret, hukuk, finans ve endüstri sektöründe meydana gelen geliĢmelerin yarattığı 

mali ve ekonomik sorunların her geçen gün giderek daha karmaĢık hale gelmesi 

meslek elemanlarına duyulan ihtiyacı artırmaktadır (www.bakterim.net). 

 

3568 sayılı kanuna göre Yeminli Mali MüĢavir olabilmek için aĢağıdaki özel 

Ģartların yerine getirilmesi gerekir: 

 

 En az 10 yıl serbest muhasebeci malî müĢavirlik yapmıĢ olmak, 

 Yeminli malî müĢavirlik sınavından baĢarılı olmak, 

 Yeminli malî müĢavir ruhsatını almıĢ olmak. 

 

Ayrıca, kanunlar uyarınca vergi inceleme yetkisi almıĢ olanların, bu yetkiyi 

aldıkları tarihten itibaren kamu kurum ve kuruluĢlarında geçen hizmet süreleri ile 

hukuk, iktisat, maliye, iĢletme, muhasebe, bankacılık, kamu yönetimi ve siyasal 

bilimler dallarında öğretim üyeliği veya görevliliği yapmıĢ olanların bu 

hizmetlerinde geçen süreleri serbest muhasebeci malî müĢavirlikte geçmiĢ süre 

olarak kabul edilir ve kanunları uyarınca vergi inceleme yetkisi almıĢ ve meslekî 
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yeterlilik sınavını vermiĢ olanlar ile yukarıda sayılan konularda profesörlük unvanı 

almıĢ bulunanlar için sınav Ģartı aranmaz.    

 

Yine, 3568 sayılı kanuna göre; Yeminli malî müĢavirlik mesleğinin giriĢ 

Ģartlarını yerine getiren ve mesleğe kabul edilen kiĢiler, görevlerine fiilen 

baĢlamadan önce, Asliye Ticaret Mahkemesinde aĢağıda yazılı Ģekilde yemin 

ederler: 

 

“Yeminli malî müşavirlik mesleğinin, bir kamu hizmeti olduğunu bilerek, 

Türkiye Cumhuriyeti kanunlarına, meslekî kurallara ve meslek ahlakına uyacağıma, 

mesleğimi tam bir bağımsızlık, tarafsızlık ve dürüstlükle yerine getireceğime, üzerime 

aldığım işleri dikkat ve özenle yapacağıma, namusum ve şerefim üzerine yemin 

ederim.” 

 

Sonuç olarak; Yeminli Mali MüĢavirlik mesleğinde faaliyet gösteren kiĢi 

sayısı ile ilgili olarak yapılan araĢtırmalarda, 1990-1991 döneminde bin 887 olan 

yeminli mali müĢavir sayısı, 1996-97 döneminde 2 bin 553‟e ulaĢtı. 2008 yılı ağustos 

ayı sonu itibariyle bu sayı 3 bin 815 oldu. 2011 yılı sonu itibariyle ise 3 bin 895 oldu. 

1994 yılında 2 bin 400 olan yeminli mali müĢavir sayısı % 24.57‟lik artıĢla 2000 

yılında 3 bin 182‟ye ulaĢtı. 1994 yılından 2011 yılına kadar olan on yedi yıllık sürede 

ise artıĢ oranı % 32 oldu (www.turmob.org.tr). 

 

Bütün bu bilgiler ıĢığında; yukarıda verdiğimiz bilgileri grafiksel olarak 

analiz ettiğimizde muhasebe meslek mensuplarının unvanlara göre dağılımı yıllara 

göre nasıl bir seyir izlediği Ģu Ģekilde ortaya çıkmaktadır: 
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Grafik 1: Muhasebe Meslek Mensuplarının Unvanlarına Göre Dağılım Grafiği 

 

 Kaynak: (www.turmob.org.tr) 

 

Grafikte görüleceği üzere, unvanlara göre meslek mensubu sayısında sürekli 

bir artıĢ mevcut. Ancak on yedi yıllık periyot dikkate alındığında en hızlı artıĢ % 370 

ile serbest muhasebeci mali müĢavirlerde, bunu % 32 ile yeminli mali müĢavirler 

takip etti. Serbest muhasebecilikle ilgili yapılan düzenlemenin sonucunda sınava 

girerek serbest muhasebeci mali müĢavirlik unvanını kazanan serbest 

muhasebecilerin sayısında önemli bir artıĢ gözlendi. Bunun bir sonucu olarak serbest 

muhasebeci sayısı baz alınan dönemler itibariyle % 47 gerilemiĢ oldu 

(www.turmob.org.tr). 

 

4.5. Muhasebe Meslek Mensubunun Nitelikleri 

 

Meslek etiği hangi meslekte olursa olsun kendi ahlaki kültürünü, kendi 

mesleki özelliklerine ve toplumsal sorumluluklarına uygun bir Ģekilde oluĢturmakta 

veya oluĢturmaya çalıĢmaktadır. Aynı zamanda da dünyanın her yerinde meslek 

mensupları tarafından uyulmaya çalıĢılmaktadır. Meslek etiği genellikle meslek 

mensuplarının kiĢisel insiyatifinde olan bir uygulama olduğu için, meslek 

mensuplarının yer aldıkları toplum, çevre ve mesleki eğitim sistemi de meslek 

etiğine verilen değerde önemli rolleri olan faktörlerdir. Muhasebe mesleğinde ise, 

mesleki etiğe verilen önem diğer mesleklere göre daha fazla olmaktadır. Çünkü 

muhasebe meslek mensuplarının, mesleki faaliyetlerini sürdürmeleri sırasında etik 
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yaklaĢımlardan uzaklaĢmaları, bulunulan ülkedeki çok geniĢ kesimlere etki 

etmektedir. Bu açıdan bakıldığında meslek mensuplarının etik kurallara bağlı 

kalması bulundukları ülkelerdeki ekonomik, sosyal, siyasal, hatta kültürel yapılara ve 

oluĢumlara doğrudan veya dolaylı olarak pozitif ya da negatif etkileri olacaktır 

(Aymankuy ve Sarıoğlan, 2005: 30). Bu yüzden; muhasebe meslek mensupları da, 

mesleği ile ilgili faaliyetlerini yerine getirirken meslek etiğine uygun davranıĢlar 

sergilemek zorunda olmasından dolayı birçok faktörü göz önünde bulundurmak 

zorundadır. Bu faktörlerin belirlenmesinde ise, yurt içinde; Maliye Bakanlığı 

tarafından yayınlanan Muhasebe Sistemi Uygulama Genel Tebliği (MSUGT), 

Türkiye Serbest Muhasebeci Mali MüĢavirler ve Yeminli Mali MüĢavirler Odası 

Birliği (TÜRMOB), 2499 Sayılı Sermaye Piyasası Kanunu (SPK), 3568 Sayılı 

Serbest Muhasebecilik, Serbest Muhasebeci Mali MüĢavirlik ve Yeminli Mali 

MüĢavirlik Kanunu, yurt dıĢından ise; Amerikan bağımsız kamu muhasebecileri 

(AICPA), Uluslararası Muhasebeciler Federasyonu (IFAC) ve Muhasebeciler için 

Etik Standartlar Kurulu (IESBA) gibi muhasebe alanında faaliyet gösteren kurum ve 

kuruluĢların yapmıĢ olduğu çalıĢmalardan faydalanılmıĢtır.  

 

Sonuç olarak; gerek yurt içinde gerekse de yurt dıĢında muhasebe alanında 

faaliyet gösteren bu kurum ve kuruluĢların yaptığı çalıĢmalara bağlı kalarak, 

muhasebe meslek mensuplarının meslek etiğine uygun olarak sahip olması gereken 

nitelikleri Ģu Ģekilde açıklayabiliriz (Pekdemir, 1999; Çiftçi ve Çiftçi, 2003; Çukacı, 

2006; SubaĢı, 2006; Ünsal, 2008; Özyürek, 2009; Sakarya ve Kara, 2010): 

 

4.5.1. Sosyal Sorumluluk  

 

Sosyal sorumluluk kavramını; çalıĢan kiĢilerin toplumun çıkarlarını ön planda 

tutmak üzere, ekonomik ve yasal Ģartlara, iĢ ahlakına, iĢletme içerisinde ve 

dıĢarısında özel veya tüzel kiĢilerin beklentilerine uygun çalıĢma stratejilerinin 

belirlenmesi ile topluma karĢı duyulan yükümlülükler olarak tanımlayabiliriz. 

Tanımdan da anlaĢılacağı üzere sosyal sorumluluk kavramı, toplumun menfaatleri ile 

ilgili bir konudur. Bu nedenle sosyal sorumluluk kavramında ön planda tutulması 

gereken kriter, yapılan her davranıĢın veya eylemin topluma olan etkisini 

değerlendirerek faaliyetleri gerçekleĢtirmektedir. Eğer çalıĢma hayatında toplumun 

yapısına aykırı veya çıkarlarını zedeleyecek karar ve davranıĢlar verilirse, bu durum 
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toplum içerisinde memnuniyetsizlik yaratacak ve bu yüzden topluma karĢı hesap 

verme gibi bir yükümlülük doğuracaktır. Bu bağlamda, muhasebe elemanlarının da 

yaptığı faaliyetler neticesinde ortaya çıkan olumlu ve olumsuz durumları belirleyip, 

topluma aykırı davranıĢlardan kaçınmalı ve çıkabilecek olumsuz durumlara karĢı 

akılcı ve bilinçli bir tavır sergileyerek, toplumun zarar görmesini engelleyecek 

önlemleri alması gerekmektedir. Bu Ģekilde çalıĢan bir muhasebe elemanı gerek 

topluma karĢı gerekse de çalıĢtığı kurum ve kuruluĢlara karĢı sosyal sorumluluğunu 

yerine getirmiĢ olacak ve çalıĢma hayatında sürekli bir güven teĢkil edecektir 

(Onaran, 1987; Eren, 1997). 

 

4.5.2. Doğruluk ve Dürüstlük 

 

Doğruluk; doğru sözlülük ve güvenirliliğe iĢaret eden bir kavram olarak 

nitelendirilebilirken, dürüstlük ise; adil, eĢit ve tarafsız olma olarak tanımlanabilir 

(Kırel, 2000: 19). Ayrıca, doğruluk ve dürüstlük kavramı, kiĢinin kendi Ģahsına karĢı 

tutumundan baĢlamak üzere, iliĢkili bulunduğu bütün kiĢilere ve çevrelere karĢı her 

türlü tutum ve davranıĢlarını ilgilendiren, ticarî faaliyetlerden kamu görevlerine 

kadar hayatın bütün alanlarında ve bütün mesleklerde aranan bir erdem olması 

yönüyle büyük önem arz etmektedir (www.islamgunesi.com).  

 

Muhasebe mesleği de, genellikle ekonomik ve ticari faaliyetlerle ilgili olduğu 

için, muhasebe meslek mensuplarının güvenilir, doğru ve tarafsız olması diğer 

mesleklerde çalıĢanlara oranla daha fazla önem teĢkil etmektedir. Ancak, gerek 

muhasebe alanında olsun gerekse de baĢka meslek alanlarında olsun, iĢletmede 

çalıĢan iĢ görenler, genelde kendi ekonomik ve bireysel çıkarına yönelik hareket 

etmelerinden dolayı, etik değerlere sahip olan mesleki iliĢkiler genellikle dürüstlük, 

adalet ve güven unsurlarından uzaklaĢmaktadır. Bu unsurların olmadığı bir meslek 

alanında güvenilir iliĢkiler kurmak ve faaliyetler gerçekleĢtirmek zor hatta imkansız 

bir hal almaktadır. Bu yüzden muhasebe meslek mensuplarının yaptığı çalıĢmalarda; 

tüketicilere, müĢterilere, çalıĢanlara ve rakiplere karĢı bilinçli olarak zarar verecek, 

onların menfaatlerine ters düĢecek bütün eylemlerden kaçınması gerekmektedir 

(ġimĢek, 1999). Çünkü muhasebe meslek mensuplarının hizmete ya da sıfata 

bakmaksızın, mesleki hizmetlerinin doğruluğunu koruyarak verdikleri kararlarda 
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objektif olmaları etik değerler konusunda önemle üzerinde durulmaktadır (Arslan, 

2005). 

 

4.5.3. ĠletiĢim Bilgisi 

 

ĠletiĢim; bilgi ve anlayıĢın bir bireyden diğerine geçirilmesi sürecidir ve temel 

olarak insanlar arasında bir anlam köprüsü kurar. ĠletiĢimi kuran ve baĢlatan kiĢi, 

kendisini, duygu ve düĢünce dünyasını, iliĢkilerini, iliĢkilerinin kendisindeki 

karĢılıklarını açıklama ve karĢısındakine iletmek ister. KiĢilerin anlatma eylemlerinin 

iletiĢim açısından anlamı hem bilgi alıĢveriĢini gerçekleĢtirmek hem de anlaĢılmaktır 

(Kaypak, 2001: 24).  

 

Muhasebe elemanlarının doğru bir iletiĢim anlayıĢına sahip olması; kiĢisel 

becerilerinin daha çabuk geliĢmesine, meslekte karĢılaĢacağı sorunlara daha hızlı 

çözüm getirmesine, çalıĢma arkadaĢlarıyla iĢ uyumunun artmasına, meslekte 

kullanılacak olan kaynakların doğru zamanda ve doğru yerde kullanılarak iĢlerin en 

verimli Ģekilde yapılmasına olanak sağlamaktadır. Ayrıca, küreselleĢmenin etkisi ile 

ülkeler arasında sınırların kalkması sonucunda doğru bir iletiĢim bilgisi ile geliĢen 

teknolojiye ve yeniliklere ayak uydurmak, muhasebe mesleği açısından büyük önem 

arz etmektedir.  

 

4.5.4. Entelektüel Beceriler 

 

(The Big 8, 1989; AECC, 1990)‟ a göre; entelektüel beceriye sahip olan 

muhasebe elemanları; beklenmedik sorunlara çözüm bulabilme, sorunları teĢhis etme 

ve mümkünse önceden görme, kabul gören çözüm yolları bulma, belirli bir duruma 

veya olaya hükmeden güçleri anlama ve bunların etkilerini önceden tahmin etme, 

etik meseleleri belirleme ve bu değerlere sahip çıkma, beklenmedik isteklere yanıt 

verebilme, kısıtlı kaynaklar arasında öncelikleri belirleyebilme ve gerektiği gibi isleri 

örgütleyebilme gibi becerilere sahip olabilir (Aktaran:BaĢar, 2007: 62). Bu da, 

muhasebe mesleğinin baĢarısında sürekliliğin sağlanmasına olanak sağlarken, 

çalıĢanlarda ise; bilgi, deneyim ve becerilerin geliĢmesine katkıda bulunmuĢtur. 
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4.5.5. Mesleki Özen 

 

Muhasebe meslek mensuplarının yaptığı iĢlerde, mesleğine verdiği önem ve 

gösterdiği özen, iĢlerin daha düzgün ve doğru bir Ģekilde yapılmasına olanak 

sağlamaktadır. Muhasebe meslek mensupları mesleğinde ne kadar tecrübeli ve 

uzmanlaĢmıĢ olsalar da, mesleğin her aĢamasında genel kabul görmüĢ meslek 

standartlarına, kanun, tüzük, yönetmelik ve tebliğlere uymalı ve mesleğin 

gerektirdiği dikkat ve özeni göstermek zorundadır. Mesleki uygulama esnasında 

gereken önemin ve özenin gösterilmemesi yapılan iĢlerin kalitesini ve geçerliliğini 

olumsuz yönde etkileyecektir (Ġnam, 2007). 

 

4.5.6. Gizlilik 

 

Muhasebe meslek mensubu; görevleri esnasında mesleki iliĢkiler sonucu elde 

ettiği bilgileri saklı tutmalı ve bir baĢka Ģahıs veya kurumlarla paylaĢmamalıdır. 

Zaten mesleki gizlilikteki en önemli amaç; kiĢilerin ve kurumların çıkarları ve 

yaĢamları ile ilgili bilgileri korumanın yanında yönetimin de gizliliğini korumaktır 

(Eken, 1993). Bu durum, muhasebe meslek mensuplarının mesleki çalıĢmalarında 

gizlilik esasına uygun davranıĢlarda bulunarak mesleki güvenirliliğinin artmasını 

sağlayacaktır. Ancak elde edilen verilerin topluma veya baĢka kiĢilere zarar verecek 

unsurlardan oluĢması durumunda, meslek mensubunun bu bilgileri paylaĢması da 

gizlilik kadar zorunlu bir davranıĢ olarak ön plana çıkacaktır.  

 

4.5.7. Bağımsızlık 

 

Bağımsızlık, basit bir anlatımla, insanın baĢkasının vesayet ve baskısında 

kalmadan kendi iradesiyle karar verme olanağına sahip olmasıdır. Bağımsızlık, 

bireysel bir ayrıcalık değil, toplumsal yaĢam biçimidir (Çevik, 2006: 12). 

Bağımsızlık kavramı mesleki çalıĢmalarda ise, hizmeti gerçekleĢtiren kiĢinin yaptığı 

iĢte kendine herhangi bir müdahalede bulunulmaması ve kiĢisel deneyimlerini rahat 

bir Ģekilde ifade etmesi ile mümkün olabilmektedir. Muhasebe mesleğinde 

çalıĢanların yaptıkları hizmetlerde kendi iĢlerinde bağımsız olarak çalıĢması hem 

verimlerini artırmalarında hem de verilen hizmetlerden yararlanacak olan kiĢilerin 

kaliteli hizmet alması konusunda önemli bir husus olarak görülmektedir. 
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4.5.8. Mesleki Yeterlilik 

 

Mesleki yeterlilik, bir iĢi yapma gücünü sağlayan özel bilgi, ehliyet sahibi 

olma durumu olarak ifade edilebilir. Mesleki yeterlilikte, belirli bir göreve en uygun 

kiĢilerin getirilmesi sistemi olarak tanımlanan “liyakat ilkesi” nin benimsenerek 

hayata geçirilmesi, bir baĢka deyiĢle iĢin layıkıyla yapılabilmesi için, iĢi yapacak 

meslek mensubunun taĢıması gereken asgari niteliklerin tüm ayrıntıları ile ortaya 

konulması gerekir. Meslek mensubunun mesleki yeterliliğe sahip olabilmesi için 

belli koĢulların yerine getirilmesi gerekir. Bu koĢulların “objektif” bir kritere 

bağlaması bir zorunluluktur. Bunun yolu ise ilgili adayları bilgili olması öngörülen 

konularda ve belirli uzmanlık alanları itibariyle, düzenleyici otorite tarafından 

yetkilendirilmiĢ bir kurum tarafından yapılacak sınavlara tabi tutmaktan ve bu 

sınavlardan baĢarılı olma zorunluluğu getirmeden geçtiği hususunda fikir birliğine 

varmıĢlardır. Mesleki yeterliliğin ölçülmesinde temel çözüm; koĢulları, kuralları ve 

içeriği önceden belirlenmiĢ bir sınava dayanmaktadır (Bayazıtlı ve Çelik, 2003: 3). 

Muhasebe faaliyetlerinin gerçekleĢtirilmesinde etkili olan muhasebe meslek 

mensupları da kuralları ve içeriği önceden belirlenmiĢ olan bu sınavlarda baĢarılı 

olarak mesleki yeterliliklerini tamamlamaları ile birlikte; serbest muhasebeci, serbest 

muhasebeci mali müĢavir ve yeminli mali müĢavir gibi unvanlar elde etmektedir. 

 

4.5.9. Genel Bilgi Yapısı 

 

(The Big 8, 1989; AECC, 1990)‟a göre; muhasebe mesleğine yeni girecek 

olan meslek mensubunun psikoloji, ekonomi, matematik, istatistik, hukuk, iktisat, 

maliye, iĢletme, muhasebe, bankacılık, kamu yönetimi ve siyasal bilimler 

konularında bilgi temelinin olması gerekir. Ayrıca, tarihteki fikir ve olayların akıĢını 

ve günümüzdeki farklı kültürleri bilmesi, kiĢisel ve sosyal değerlerin farkında olması 

ve ekonomik, sosyal politik konu ve fikirlerden ve güçlerden haberdar olması ve 

hatta sanat edebiyat ve bilim konularında değerlendirmeler yapabilecek bilgi 

düzeyine sahip olması gerekir (Aktaran:BaĢar, 2007: 63). Bu Ģekilde çok hızlı 

büyüyen ve geliĢen iĢletmelerin çeĢitli ihtiyaçlarına karĢılık verilerek, mesleki 

yeniliklere ve değiĢimlere daha hızlı ayak uydurma Ģansı elde edilebilir. 
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4.6. Muhasebe Meslek Mensuplarının Sorunları 

 

Ġçinde bulunduğumuz bilgi çağında muhasebeye olan ihtiyaç nedeniyle, 

muhasebe ve  muhasebe meslek mensubunun önemi artmıĢ, bu da meslekle ilgili bazı 

sorumlulukları meydana getirmiĢtir. Muhasebeci bu bağlamda; yasaların belirttiği 

doğruları yapmak ve yapılan bütün faaliyetlerde devletin çıkarlarını gözeterek 

devlete karĢı, toplumun güvenini sarsıcı ve toplumu yanıltıcı finansal mesajlar 

vermekten kaçınıp, toplumun ihtiyaç duyduğu bilgileri sağlama yönüyle topluma 

karĢı, mesleki kuruluĢların muhasebe mesleğinin imajını, saygınlığını sağlama amacı 

ile belirlediği standart ve kurallara uygun davranıĢ ve faaliyetlerde bulunarak meslek 

kuruluĢlarına karĢı, müĢterinin çıkarlarını gözetmek, yol gösterici olmak, müĢteri ile 

ilgili edinilen özel bilgileri saklı tutarak mesleki güvenirlilik sağlama konusunda 

müĢterilerine karĢı sorumlulukları olan bir meslek haline gelmeye baĢlamıĢtır 

(DaĢtan, 2001). Bu sorumluluklar neticesinde, günümüzde muhasebeden yararlanan 

ve muhasebeye bağımlı olan kiĢi ve kurumların sayısı gittikçe artmakta ayrıca 

ihtiyaçların karĢılanması adına muhasebeciden doğru ve güvenilir bilginin 

kendilerine zamanında ulaĢtırılması ile ilgili olarak beklentiler ortaya çıkmaktadır. 

Bütün bu faaliyetlerin yerine getirilmesi ve mesleğin baĢarılı Ģekilde 

sürdürülebilmesi için, gerek kiĢilerin gerekse de kurumların muhasebecilerin 

sorunlarına duyarlı olması ve faaliyette bulundukları muhasebe meslek 

mensuplarının ihtiyaçlarına cevap verecek davranıĢlarda bulunulması gerekmektedir. 

 

KiĢi ve kurumlar için önemli bir yeri olan muhasebe mesleğinin ve muhasebe 

meslek mensuplarının sorunlarını Ģu Ģekilde sıralayabiliriz: 

 

 Öğretim sistemimizin genellikle teorik kalması ve pratiğe yeterince önem 

verilmeyiĢi ve ezberci bir sistem yaratılmıĢ olmasından dolayı iĢ gücü 

piyasasının genel sorunlarından biri olan nitelikli eleman eksikliği muhasebe 

mesleğinde de önemli sorunların baĢında gelmektedir (Biyan, 2011: 14). 

 Muhasebe eğitimi almıĢ öğrencilere, iĢletmelerde muhasebe alanında staj 

yapma imkânları sağlanmalıdır. Böylece, iĢletmeler tarafından istihdam 

edilecek muhasebe elemanları daha önceden iĢ ortamını tanıyabilecekler ve 

kadrolu çalıĢmaya baĢladıkları zamanda önemli zorluklarla 
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karĢılaĢmayacaklardır. Bu durum meslekte kaliteli elemanların yetiĢmesi 

konusunda önemli bir unsur olarak görülmektedir (Çürük ve Doğan, 2002: 

123). 

 

 Muhasebeciler mükelleflerin kendilerine sunduğu belgelerin düzenli 

olmasını, doğru, güvenilir ve yanıltıcı olmayan bilgilerden oluĢmasını isterler. 

Çünkü bu bilgiler ne kadar geçerli ve güvenilir olursa muhasebecinin yaptığı 

iĢin kalitesi ve baĢarısı da o denli artar (Uzay ve Güngör, 2004). 

 

 Mesleğe yeni baĢlayan muhasebe meslek mensubunun, gerekli unvanları 

alana kadar uğraĢtığı yoğun mevzuatlar (staj, sınav, beklenmesi gereken süre 

vb.) muhasebecilerin temel sorunları arasında yer almaktadır.  

 

 Toplum halinde yaĢayan bireylerin genel olarak arzu ettikleri hususlardan biri 

de saygın bir mesleğe sahip olmaktır. Bu ekonomik nedenler yanında ayrıca 

sosyal bir gereksinimdir. Ancak meslek mensuplarının verdiği beyanlara 

bakılırsa çok önemli bir kısmı mesleklerinin hak ettiği saygınlıkta olmadığını 

düĢünmektedir (Biyan, 2011: 17). 

 

 Muhasebecilerin sahip olduğu müĢterilerinin muhasebe hizmeti karĢılığında 

vermeleri gereken ücretlerini zamanında ödememeleri ve ücretlerin tahsilatı 

konusunda yaĢanan sıkıntılar, muhasebe meslek mensuplarının görevlerini 

yerine getirmelerinde engel olmaktadır. 

 

 Mesleğin sürdürülebilirliği gelecekteki konumunun iyi olmasından, kanuni 

düzenlemeler çerçevesinde hak ettiği yere ulaĢmasına kadar çok geniĢ bir 

yelpazeyi kapsamaktadır. Bir meslek ne kadar sürdürülebilir kabul edilirse o 

kadar tercih edilir ve mensupları tarafından sahiplenilir (Biyan, 2011: 19). Bu 

yüzden muhasebe mesleğinin sürekliliğinin sağlanması ve gelecekte de 

saygın bir meslek olarak icra edilebilmesi için bazı tedbirler almak 

gerekmektedir.  
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 Muhasebecilik mesleği, bir iĢletmenin ekonomik alanda kalbi konumunda 

olmasına rağmen, zaman zaman yöneticilerin iĢletmenin faaliyetlerini yerine 

getiren muhasebe meslek mensubuna güvenmemesi ve yapılan iĢlerden sonra 

gerekli itibarı göstermemesi muhasebecilerin temel sorunları arasında yer 

almaktadır. 

 

 Haksız rekabet, muhasebe meslek mensuplarının karĢılaĢtığı en önemli 

mesleki sorunlardan biridir. Haksız rekabeti önlemek için meslek ahlakına 

iliĢkin düzenlemelerin uygulamaya geçirilmesi ve mesleğin güvenini sarsacak 

hareketlerde bulunanların mutlaka ayırt edilerek belirlenmesi ve bunlara 

köklü çözümler getirilmesi gerekmektedir (Uzay ve Güngör, 2004). 

 

 Muhasebe mesleğinde çalıĢma saatlerinin uzun olması ve tatil olanağının 

kısıtlı olması, muhasebe meslek mensuplarının yıpranmalarına neden olmakta 

ve bu da mesleki bir sorun olarak görülmektedir. 

 

 Aynı mesleği yapan muhasebe meslek mensupları arasında dayanıĢma ve 

iĢbirliğinin olmaması, çalıĢanların sorunları olarak görülebilir. 

 

 Süresinde gönderilmeyen beyannameler nedeniyle kesilen cezalar yine 

meslek çalıĢanlarının sorunları arasında görülebilir (www.huseyinust.com). 

 

Bu bölümde, muhasebe meslek mensuplarının sorunlarına karĢı sunulabilecek 

alternatif çözüm önerileri, tezimizin sonuç ve öneriler kısmında ayrıntılı olarak 

incelenmiĢtir. 
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5.BÖLÜM 

ARAġTIRMANIN BULGULARI 

 

 

 

 Bu bölümde; araĢtırmanın bulgularına  iliĢkin sayısal verilere yer verilmiĢ 

olup, bu veriler araĢtırmanın amacına uygun olan çeĢitli istatistiksel analizlerle 

değerlendirilerek, araĢtırmanın sonuç ve önerilerine iliĢkin detaylara yer verilmiĢtir.  

 

5.1. Demografik DeğiĢkenlere Bağlı Bulgular 

 

 AraĢtırmamıza katılan, Hatay bölgesinde faaliyet gösteren 55 muhasebe 

meslek mensubuna yönelik demografik özellikler aĢağıdaki çizelgelerde 

gösterilmiĢtir. Bu çizelgelerde örneklemimizi oluĢturan muhasebe meslek 

mensuplarının; cinsiyeti, yaĢ grubu, eğitim durumu, medeni durumu, çocuk sayısı, 

aylık geliri, hizmet süresi, çalıĢma biçimi, departmanda çalıĢtığı kiĢi sayısı, 

muhasebe eğitimi alıp almadığı ve muhasebe mesleğini isteyerek seçip seçmediği ile 

ilgili bilgilerin durumları, ayrı ayrı çizelgeler Ģeklinde gösterilmiĢtir. 

 

Çizelge 1:Muhasebe Meslek Mensuplarının Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 

 

Çizelge 1‟e göre; anketimize katılan muhasebe meslek mensuplarının cinsiyet 

yönünden dağılımları incelendiğinde, Bayanların 26 kiĢi (%47,3)  ve Bayların ise 29 

kiĢi (%52,7)  olduğu görülmektedir. Bu bilgilerden hareketle, muhasebe mesleğinde 

faaliyet gösteren bayanların ve bayların, çalıĢma oranlarının birbirine yakın olduğu 

sonucuna varabiliriz.  

 

 

 

 

Cinsiyet Frekans (F) Yüzde (%) 

Bayan 26 47,3 

Bay 29 52,7 

Toplam 55 100,0 
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Çizelge 2:Muhasebe Meslek Mensuplarının YaĢ Gruplarına Göre Dağılımı 

YaĢ Grupları Frekans (F) Yüzde (%) 

24 yaĢ ve altı 5 9,1 

25-34 30 54,5 

35-44 15 27,3 

45 yaĢ ve üstü 5 9,1 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 2‟ye göre yaĢ grupları incelendiğinde; anketimize katılan muhasebe 

meslek mensuplarının yaĢ grupları yönünden dağılımları, 24 yaĢ ve altı kiĢi sayısı 5 

(%9,1), 25-34 yaĢ arası kiĢi sayısı 30 (%54,5), 35-44 yaĢ arası kiĢi sayısı 15 (%27,3), 

45 yaĢ ve üstü kiĢi sayısı 5 (%9,1) olarak görülmektedir. Bu bilgilerden hareketle, 

muhasebe meslek mensuplarının diğer yaĢ gruplarına oranla, 25-34 yaĢ aralığında 

muhasebe mesleğinde yoğun olarak faaliyet gösterdikleri sonucuna varabiliriz.  

 

Çizelge 3:Muhasebe Meslek Mensuplarının Eğitim Durumlarına Göre Dağılımı 

Eğitim Durumu Frekans (F) Yüzde (%) 

Ġlköğretim 1 1,8 

Ortaöğretim 7 12,7 

Ön Lisans 14 25,5 

Lisans 27 49,1 

Yüksek Lisans 6 10,9 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 3‟e göre anketimize katılan muhasebe meslek mensuplarının eğitim 

gruplarına göre dağılımı incelendiğinde; Ġlköğretim mezunu kiĢi sayısı 1 (%1,8), 

Ortaöğretim mezunu kiĢi sayısı 7 (%12,7), Ön Lisans mezunu kiĢi sayısı 14 (%25,5), 

Lisans mezunu kiĢi sayısı 27 (%49,1), Yüksek Lisans mezunu kiĢi sayısı ise 6 

(%10,9) olarak görülmektedir. Bu bilgilerden hareketle, anketimize katkı sağlayan 

muhasebe meslek mensuplarının hemen hemene yarısının, %49,1 gibi bir oranla 

Lisans mezunu oldukları sonucuna varabiliriz. 
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Çizelge 4:Muhasebe Meslek Mensuplarının Medeni Durumlarına Göre Dağılımı 

Medeni Durum Frekans (F) Yüzde (%) 

Evli 23 41,8 

Bekar 32 58,2 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 4‟e göre anketimize katılan muhasebe meslek mensuplarının medeni 

durumlarının dağılımı incelendiğinde; Evli olan kiĢi sayısı 23 (%41,8) ve Bekar olan 

kiĢi sayısı ise 32 (%58,2) olarak görülmektedir. Bu bilgilerden muhasebe mesleğinde 

çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının, medeni durumlarının yoğunluk olarak bekar 

olduğu görülmektedir. 

 

Çizelge 5:Muhasebe Meslek Mensuplarının Aylık Gelirlerine Göre Dağılımı 

Aylık Gelir Frekans (F) Yüzde (%) 

0-499 TL 3 5,5 

500-999 TL 18 32,7 

1000-1499 TL 19 34,5 

1500-1999 TL 10 18,2 

2000 TL ve üstü 5 9,1 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 5‟e göre anketimize katılan muhasebe meslek mensuplarının aylık 

gelirlerinin dağılımı incelendiğinde; aylık olarak 0-499 TL arası alan kiĢi sayısı 3 

(%5,5), 500-999 TL arası alan kiĢi sayısı 18 (%32,7), 1000-14999 TL arası alan kiĢi 

sayısı 19 (%34,5), 1500-1999 TL arası alan kiĢi sayısı 10  (%18,2), 2000 TL ve üstü 

alan kiĢi sayısı ise 5 (%9,1) olarak görülmektedir. Bu bilgilerden muhasebe meslek 

mensubu olarak faaliyet gösteren kiĢilerin yoğunluk olarak, aylık 500-999 TL 

(%32,7) ile  1000-1499 TL (%34,5)  arasında maaĢ aldıkları görülmektedir. 

 

Çizelge 6:Muhasebe Meslek Mensuplarının Hizmet Sürelerine Göre Dağılımı 

Hizmet Süreleri Frekans (F) Yüzde (%) 

5 yıl ve altında 29 52,7 

6-9 yıl 18 32,7 

10 yıl ve üzeri 8 14,5 

Toplam 55 100,0 
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Çizelge 6‟ya göre anketimize katılan muhasebe meslek mensuplarının hizmet 

sürelerinin dağılımı incelendiğinde; muhasebe mesleğinde yaklaĢık 5 yıl ve altında 

hizmet eden kiĢi sayısı 29 (%52,7), 6-9 yıl arasında hizmet süresine sahip olan kiĢi 

sayısı 18 (%32,7), 10 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip olan kiĢi sayısı ise 8 (%14,5) 

olarak görülmektedir. Bu bilgilerden muhasebe meslek mensupları içerisinde 29 kiĢi 

(%52,7) ile 5 yıl ve altında hizmet edenlerin daha çoğunlukta olduğu sonucuna 

varabiliriz. 

 

Çizelge 7:Muhasebe Meslek Mensuplarının ÇalıĢma Biçimlerine Göre Dağılımı 

ÇalıĢma Biçimi Frekans (F) Yüzde (%) 

Kadrolu (Daimi) 30 54,5 

SözleĢmeli (Geçici) 25 45,5 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 7‟ye göre anketimize katılan muhasebe meslek mensuplarının 

çalıĢma biçimlerinin dağılımı incelendiğinde; mesleğinde Kadrolu (Daimi) çalıĢan 

kiĢi sayısı 30 (%54,5) iken, SözleĢmeli çalıĢan kiĢi sayısı ise 25 (%45,5) olarak 

görülmektedir. Bu bilgilerden, muhasebe mesleğinde Kadrolu (Daimi) çalıĢanlarının 

sayısının, SözleĢmeli olarak çalıĢanların sayısından fazla olduğunu görmekteyiz. 

 

Çizelge 8:Muhasebe Meslek Mensuplarının Çocuk Sayısına Göre Dağılımı 

Çocuk Sayısı Frekans (F) Yüzde (%) 

Yok 34 61,8 

1-2 17 30,9 

3 ve üzeri 4 7,3 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 8‟e göre anketimize katılan muhasebe meslek mensuplarının iĢ 

yerinde çalıĢtığı kiĢi sayısının dağılımı incelendiğinde; iĢ yerinde çocuğu olmayan 

çalıĢanların sayısı 34 (%61,8), 1 veya 2 çocuğu olan çalıĢanların sayısı 17 (%30,9), 3 

veya üzerinde çocuğu olan çalıĢanların sayısı ise 4 (%7,3) olarak görülmektedir. Bu 

bilgiler neticesinde, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe elemanlarının çocuk 

sayısı incelendiğinde, çocuğu olmayanların yoğunlukta olduğu görülmektedir. 
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Çizelge 9:Muhasebe Meslek Mensuplarının, Muhasebe Eğitimi Alanların ve Almayanların 

Sayısına Göre Dağılımı 

Muhasebe eğitimi aldınız mı? Frekans (F) Yüzde (%) 

Evet 48 87,3 

Hayır 7 12,7 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 9‟a göre anketimize katılan muhasebe meslek mensuplarının mesleğe 

baĢlamadan önce muhasebe eğitimi alıp almadıklarının dağılımı incelendiğinde; Evet 

diyen kiĢi sayısı 48 (%87,3) olarak görülürken, Hayır diyenlerin sayısı ise 7 (%12,7) 

olarak görülmüĢtür. Bu bilgiler neticesinde, muhasebe meslek mensuplarının büyük 

çoğunluğunun mesleğe baĢlamadan önce muhasebe eğitimi aldığı sonucuna 

varabiliriz. 

 

Çizelge 10:Muhasebe Meslek Mensuplarının Mesleği Ġsteyerek Seçip Seçmediklerine Göre 

Sayısal Dağılımı 

Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek 

mi Seçtiniz? 
Frekans (F) Yüzde (%) 

Evet 38 69,1 

Hayır 17 30,9 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 10‟a göre anketimize katılan muhasebe meslek mensuplarının 

mesleklerini isteyerek seçip seçmediklerine iliĢkin yapılan değerlendirmenin dağılımı 

incelendiğinde; mesleğini isteyerek seçenlerin sayısı 38 (%69,1) iken, mesleğini 

isteyerek seçmeyenlerin sayısı 17 (%30,9) olarak görülmüĢtür. Bu bilgilerden 

muhasebe mesleğini yerine getiren muhasebe meslek mensuplarının çoğunlukla 

mesleğini isteyerek seçtikleri sonucuna varabiliriz. 
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Çizelge 11:Ankete Katılanların Demografik özellikleri 

 

DeğiĢkenler 

 

Değer 

 

Frekans (F) 

 

Yüzde(%) 

Toplam 

F % 

Cinsiyet 
Bayan 26 47,3 

55 100 
Bay 29 52,7 

YaĢ Grupları 

24 yaĢ ve altı 5 9,1 

55 100 
25-34 30 54,5 

35-44 15 27,3 

45 yaĢ ve üstü 5 9,1 

Eğitim Durumu 

Ġlköğretim 1 1,8 

55 100 

Ortaöğretim 7 12,7 

Ön Lisans 14 25,5 

Lisans 27 49,1 

Yüksek Lisans 6 10,9 

Medeni Durum 
Evli 23 41,8 

55 100 
Bekar 32 58,2 

Aylık Gelir 

0-499 TL 3 5,5 

55 100 

500-999 TL 18 32,7 

1000-1499 TL 19 34,5 

1500-1999 TL 10 18,2 

2000 TL ve üstü 5 9,1 

Hizmet Süresi 

5 yıl ve altında 29 52,7 

55 100 6-9 yıl 18 32,7 

10 yıl ve üzeri 8 14,5 

ÇalıĢma 

Biçimleri 

Kadrolu(Daimi) 30 54,5 
55 100 

SözleĢmeli(Geçici) 25 45,5 

Çocuk Sayısı 

Yok 34 61,8 

55 100 1-2 17 30,9 

3 ve üzeri 4 7,3 

Muhasebe 

Eğitimi Aldınız 

mı? 

Evet 48 87,3 
55 100 

Hayır 7 12,7 

Muhasebe 

Mesleğini 

Ġsteyerek mi 

Seçtiniz? 

Evet 38 69,1 

55 100 
Hayır 17 30,9 
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5.2. Ankete Katılan Muhasebe Meslek Mensuplarının Yaptıkları ĠĢleriyle 

Ġlgili Memnuniyet Derecelerinin Değerlendirilmesi 

 

 Hatay Bölgesi‟nde faaliyet gösteren Konaklama ĠĢletmelerinin muhasebe 

departmanında çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının, iĢleri ile ilgili memnuniyet 

derecelerini belirlemeye yönelik olan her bir soruya verdikleri cevap sıklığı ve 

yüzdelik dağılımları aĢağıda değerlendirilmiĢtir.  

 

Çizelge 12:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimin, Beni Her Zaman MeĢgul Etmesi Bakımından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 2 3,6 

3,49 

Memnun Değilim 8 14,5 

Kararsızım 13 23,6 

Memnunum 25 45,5 

Çok Memnunum 7 12,7 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 12‟ye göre, Muhasebe meslek mensuplarının„‟Muhasebe ile ilgili 

iĢimin, beni her zaman meĢgul etmesi bakımından‟‟ sorusuna verdikleri cevapların 

genel dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %45,5 ile „‟memnunum‟‟ diyenler 

oluĢturmaktadır. Bunu %23,6 ile „‟kararsızım‟‟, %14,5 ile „‟memnun değilim‟‟ ve 

%12,7 ile „‟çok memnunum‟‟ diyenler takip etmektedir. En düĢük oranı ise %3,6 ile 

„‟hiç memnun değilim‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Ayrıca 3,49 ortalama (mean) 

değeri ile, ankete katılanların muhasebe ile ilgili iĢlerinde meĢgul olmalarının, 

kendilerini memnun ettiği sonucuna varabiliriz.  

 

Çizelge 13:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Tek BaĢıma ÇalıĢma Olanağımın Olması Bakımından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 0 0 

4,05 

Memnun Değilim 1 1,8 

Kararsızım 9 16,4 

Memnunum 31 56,4 

Çok Memnunum 14 25,5 

Toplam 55 100,0 
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Çizelge 13‟e göre, Muhasebe meslek mensuplarının „‟Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, tek baĢıma çalıĢma olanağımın olması bakımından‟‟ sorusuna verdikleri 

cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %56,4 ile „‟memnunum‟‟ 

diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %25,5 ile „‟çok memnunum‟‟, %16,4 ile 

„‟kararsızım‟‟ ve %1,8 ile „‟memnun değilim‟‟ diyenler takip etmektedir. Ankete 

katılan muhasebe meslek mensuplarının „‟hiç memnun değilim‟‟ seçeneğini 

iĢaretlememiĢ olması ise, dikkat çekicidir. Ayrıca 4,05 ortalama (mean) değeri ile, 

ankete katılanların muhasebe ile ilgili iĢlerinde tek baĢına çalıĢma olanağına sahip 

olmaları durumunda, iĢinden memnun olacakları sonucuna ulaĢabiliriz. 

 

Çizelge 14:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde Ara Sıra DeğiĢik ġeyler Yapabilme ġansımın Olması 

Bakımından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 1 1,8 

3,73 

Memnun Değilim 4 7,3 

Kararsızım 12 21,8 

Memnunum 30 54,5 

Çok Memnunum 8 14,5 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 14‟e göre, Muhasebe meslek mensuplarının„‟Muhasebe ile ilgili 

iĢimde ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından‟‟ sorusuna 

verdikleri cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %54,5 ile 

„‟memnunum‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %21,8 ile „‟kararsızım‟‟, %14,5 ile 

„‟çok memnunum‟‟ ve %7,3 ile „‟memnun değilim‟‟ diyenler takip etmektedir. En 

düĢük oranı ise %1,8 ile „‟hiç memnun değilim‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Ayrıca 

3,73 ortalama (mean) değeri ile, ankete katılanların muhasebe ile ilgili iĢlerinde ara 

sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansları olmasından dolayı memnun oldukları sonucuna 

varabiliriz. 
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Çizelge 15:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimin, Toplumda ‘’Saygın Bir KiĢi Olma’’ ġansını Bana Vermesi 

Açısından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 0 0 

4,15 

Memnun Değilim 1 1,8 

Kararsızım 7 12,7 

Memnunum 30 54,5 

Çok Memnunum 17 30,9 

Toplam 55 100,0 

  

Çizelge 15‟e göre, Muhasebe meslek mensuplarının „‟Muhasebe ile ilgili 

iĢimin, toplumda „‟saygın bir kiĢi olma‟‟ Ģansını bana vermesi açısından‟‟ 

sorusuna verdikleri cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %54,5 

ile „‟memnunum‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %30,9 ile „‟çok memnunum‟‟, 

%12,7 ile „‟kararsızım‟‟ ve %1,8 ile „‟memnun değilim‟‟ diyenler takip etmektedir. 

Ankete katılan muhasebe meslek mensuplarının „‟hiç memnun değilim‟‟ seçeneğini 

iĢaretlememiĢ olması ise, dikkat çekicidir. Ayrıca, 4,15 ortalama (mean) değeri ile, 

ankete katılanların muhasebe mesleğinin toplum içerisinde saygın bir meslek 

konumunda görülmesi ve kiĢisel olarak da mesleki saygınlığa sahip olmalarından 

dolayı memnun oldukları sonucuna katılabiliriz.  

 

Çizelge 16:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde Amirimin Emrindeki KiĢileri Ġdare Tarzı Açısından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 2 3,6 

3,75 

Memnun Değilim 3 5,5 

Kararsızım 13 23,6 

Memnunum 26 47,3 

Çok Memnunum 11 20,0 

Toplam 55 100,0 

 

 Çizelge 16‟ya göre, Muhasebe meslek mensuplarının‟„Muhasebe ile ilgili 

iĢimde amirimin emrindeki kiĢileri idare tarzı açısından‟‟ sorusuna verdikleri 

cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %47,3 ile „‟memnunum‟‟ 

diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %23,6 ile „‟kararsızım‟‟, %20,0 ile „‟çok 

memnunum‟‟ ve %5,5 ile „‟memnun değilim‟‟ diyenler takip etmektedir. En düĢük 

oranı ise %3,6 ile „‟hiç memnun değilim‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Ayrıca, 3,75 



100 

 

ortalama (mean) değeri ile, ankete katılanların mesleğini icra ederken amirlerinin 

idare tarzından memnun oldukları sonucuna varabiliriz. 

 

Çizelge 17:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde Amirimin Karar Vermedeki Yeteneği Bakımından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 1 1,8 

3,71 

Memnun Değilim 3 5,5 

Kararsızım 15 27,3 

Memnunum 28 50,9 

Çok Memnunum 8 14,5 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 17‟ye göre, Muhasebe meslek mensuplarının‘’Muhasebe ile ilgili 

iĢimde amirimin karar vermedeki yeteneği bakımından’’ sorusuna verdikleri 

cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %50,9 ile „‟memnunum‟‟ 

diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %27,3 ile „‟kararsızım‟‟, %14,5 ile „‟çok 

memnunum‟‟ ve %5,5 ile „‟memnun değilim‟‟ diyenler takip etmektedir. En düĢük 

oranı ise %1,8 ile „‟hiç memnun değilim‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Ayrıca 3,71 

ortalama (mean) değeri ile, ankete katılanların amirlerinin yapılacak iĢlerle ilgili 

karar verme yeteneklerinden memnun olduğu sonucuna varabiliriz. 

 

Çizelge 18:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Vicdanıma Aykırı Olmayan ġeyler Yapabilme ġansımın 

Olması Bakımından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 0 0 

3,91 

Memnun Değilim 2 3,6 

Kararsızım 12 21,8 

Memnunum 30 54,5 

Çok Memnunum 11 20,0 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 18‟e göre, Muhasebe meslek mensuplarının „‟Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme Ģansımın olması 

bakımından’’ sorusuna verdikleri cevapların genel dağılımına baktığımızda; en 

yüksek oranı %54,5 ile „‟memnunum‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %21,8 ile 

„‟kararsızım‟‟, %20,0 ile „‟çok memnunum‟‟ ve %3,6 ile „‟memnun değilim‟‟ 
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diyenler takip etmektedir. Ankete katılan muhasebe meslek mensuplarının „‟hiç 

memnun değilim‟‟ seçeneğini iĢaretlememiĢ olması ise, dikkat çekicidir. Ayrıca 3,91 

ortalama (mean) değeri ile, ankete katılanların meslekleri ile ilgili faaliyetlerini 

gerçekleĢtirirken, vicdanlarına aykırı olmayan Ģeyleri yapmalarından dolayı memnun 

oldukları sonucuna varabiliriz. 

 

Çizelge 19:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimin, Bana Sabit Bir ĠĢ Ġmkanı Sağlaması Bakımından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 0 0 

4,07 

Memnun Değilim 1 1,8 

Kararsızım 11 20,0 

Memnunum 26 47,3 

Çok Memnunum 17 30,9 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 19‟a göre, Muhasebe meslek mensuplarının „„Muhasebe ile ilgili 

iĢimin, bana sabit bir iĢ imkanı sağlaması bakımından‟‟ sorusuna verdikleri 

cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %47,3 ile „‟memnunum‟‟ 

diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %30,9 ile „‟çok memnunum‟‟, %20,0 ile 

„‟kararsızım‟‟ ve %1,8 ile „‟memnun değilim‟‟ diyenler takip etmektedir. Ankete 

katılan muhasebe meslek mensuplarının „‟hiç memnun değilim‟‟ seçeneğini 

iĢaretlememiĢ olması ise, dikkat çekicidir. Ayrıca 4,07 ortalama (mean) değeri ile, 

ankete katılanların muhasebe mesleğini seçmeleri sayesinde sabit bir iĢ imkanına 

sahip olmalarının kendilerinde memnunluk yarattığı sonucuna ulaĢabiliriz. 

 

Çizelge 20:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, BaĢkaları Ġçin Bir ġeyler Yapabilme Olanağına Sahip 

Olmam Bakımından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 1 1,8 

4,00 

Memnun Değilim 0 0 

Kararsızım 7 12,7 

Memnunum 37 67,3 

Çok Memnunum 10 18,2 

Toplam 55 100,0 
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Çizelge 20‟ye göre, Muhasebe meslek mensuplarının „‟Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, baĢkaları için bir Ģeyler yapabilme olanağına sahip olmam bakımından‟‟ 

sorusuna verdikleri cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %67,3 

ile „‟memnunum‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %18,2 ile „‟çok memnunum‟‟, 

%12,7 ile „‟kararsızım‟‟ ve %1,8 ile „‟hiç memnun değilim‟‟ diyenler takip 

etmektedir. Ankete katılan muhasebe meslek mensuplarının „‟memnun değilim‟‟ 

seçeneğini iĢaretlememiĢ olması ise, dikkat çekicidir. Ayrıca 4,00 ortalama (mean) 

değeri ile, ankete katılanların muhasebe mesleği ile ilgili faaliyetlerini yerine 

getirirken, sağladığı bilgilerden baĢka kiĢilerin fayda görmesi durumunda, 

kendilerinde memnuniyetlik oluĢacağı sonucuna varabiliriz.  

 

Çizelge 21:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, KiĢilere Ne Yapacaklarını Söyleme ġansına Sahip Olmam 

Açısından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 0 0 

4,09 

Memnun Değilim 0 0 

Kararsızım 11 20,0 

Memnunum 28 50,9 

Çok Memnunum 16 29,1 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 21‟e göre, Muhasebe meslek mensuplarının „‟Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, kiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansına sahip olmam açısından’’ 

sorusuna verdikleri cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %50,9 

ile „‟memnunum‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %29,1 ile „‟çok memnunum‟‟, 

%20,0 ile „‟kararsızım‟‟ diyenler takip etmektedir. Ankete katılan muhasebe meslek 

mensuplarının „‟memnun değilim‟‟ ve „‟hiç memnun değilim‟‟ seçeneklerini 

iĢaretlememiĢ olmaları ise, dikkat çekicidir. Ayrıca 4,09 ortalama (mean) değeri ile, 

ankete katılanların muhasebe ile ilgili iĢlerini gerçekleĢtirirken, kiĢilere ne 

yapacaklarını söyleme Ģansına sahip olmaları durumunda,  kendilerinde memnunluk 

yaratacağı sonucuna varabiliriz. 
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Çizelge 22:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Kendi Yeteneklerimi Kullanarak Gerekli Verileri 

Sağlama ġansımın Olması Açısından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 0 0 

4,22 

Memnun Değilim 1 1,8 

Kararsızım 6 10,9 

Memnunum 28 50,9 

Çok Memnunum 20 36,4 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 22‟ye göre, Muhasebe meslek mensuplarının „„Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, kendi yeteneklerimi kullanarak gerekli verileri sağlama Ģansımın olması 

açısından‟‟ sorusuna verdikleri cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek 

oranı %50,9 ile „‟memnunum‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %36,4 ile „‟çok 

memnunum‟‟, %10,9 ile „‟kararsızım‟‟ ve %1,8 ile „‟memnun değilim‟‟ diyenler 

takip etmektedir. Ankete katılan muhasebe meslek mensuplarının „‟hiç memnun 

değilim‟‟ seçeneğini iĢaretlememiĢ olması ise, dikkat çekicidir. Ayrıca 4,22 

ortalama (mean) değeri ile, ankete katılanların kendi yeteneklerini kullanarak 

muhasebe ile ilgili gerekli verileri sağlama Ģansına sahip olmalarından dolayı mutlu 

oldukları sonucuna varabiliriz.  

 

Çizelge 23:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Alınan Kararların Uygulamaya Konulması Bakımından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 0 0 

4,04 

Memnun Değilim 2 3,6 

Kararsızım 10 18,2 

Memnunum 27 49,1 

Çok Memnunum 16 29,1 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 23‟e göre, Muhasebe meslek mensuplarının „„Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, alınan kararların uygulamaya konulması bakımından‟‟ sorusuna verdikleri 

cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %49,1 ile „‟memnunum‟‟ 

diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %29,1 ile „‟çok memnunum‟‟, %18,2 ile 

„‟kararsızım‟‟ ve %3,6 ile „‟memnun değilim‟‟ diyenler takip etmektedir. Ankete 

katılan muhasebe meslek mensuplarının „‟hiç memnun değilim‟‟ seçeneğini 
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iĢaretlememiĢ olması ise, dikkat çekicidir. Ayrıca 4,04 ortalama (mean) değeri ile, 

ankete katılanların muhasebe mesleği ile ilgili alınan kararların uygulamaya 

konulmasından dolayı memnun oldukları sonucuna varabiliriz.  

 

Çizelge 24:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Yaptığım ĠĢ KarĢılığında Aldığım Ücret Açısından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 2 3,6 

3,38 

Memnun Değilim 7 12,7 

Kararsızım 17 30,9 

Memnunum 26 47,3 

Çok Memnunum 3 5,5 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 24‟e göre, Muhasebe meslek mensuplarının „„Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret açısından‟‟ sorusuna verdikleri 

cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %47,3 ile „‟memnunum‟‟ 

diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %30,9 ile „‟kararsızım‟‟, %12,7 ile „‟memnun 

değilim‟‟ ve %5,5 ile „‟çok memnunum‟‟ diyenler takip etmektedir. En düĢük oranı 

ise %3,6 ile „‟hiç memnun değilim‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Ayrıca 3,38 ortalama 

(mean) değeri ile, ankete katılanların muhasebe mesleğinde yaptığı iĢ karĢılığında 

aldığı ücretten memnun olduğu sonucuna varabiliriz. 

 

Çizelge 25:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Terfi Olanağımın Olması Bakımından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 3 5,5 

3,60 

Memnun Değilim 6 10,9 

Kararsızım 11 20,0 

Memnunum 25 45,5 

Çok Memnunum 10 18,2 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 25‟e göre, Muhasebe meslek mensuplarının „„Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, terfi olanağımın olması bakımından‟‟ sorusuna verdikleri cevapların genel 

dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %45,5 ile „‟memnunum‟‟ diyenler 

oluĢturmaktadır. Bunu %20,0 ile „‟kararsızım‟‟, %18,2 ile „‟çok memnunum‟‟ ve 

%10,9 ile „‟memnun değilim‟‟ diyenler takip etmektedir. En düĢük oranı ise %5,5 ile 
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„‟hiç memnun değilim‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Ayrıca 3,60 ortalama (mean) 

değeri ile, ankete katılanların muhasebe ile ilgili iĢlerinde terfi olanağına sahip 

olmalarından dolayı memnun oldukları sonucuna ulaĢabiliriz. 

 

Çizelge 26:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimin, Kendi Kararlarımı Uygulama Serbestliğinin Bana 

Verilmesi Açısından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 1 1,8 

3,60 

Memnun Değilim 6 10,9 

Kararsızım 13 23,6 

Memnunum 29 52,7 

Çok Memnunum 6 10,9 

Toplam 55 100,0 

  

Çizelge 26‟ya göre, Muhasebe meslek mensuplarının „„Muhasebe ile ilgili 

iĢimin, kendi kararlarımı uygulama serbestliğinin bana verilmesi açısından‟‟ 

sorusuna verdikleri cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %52,7 

ile „‟memnunum‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %23,6 ile „‟kararsızım‟‟, %10,9 

ile „‟çok memnunum‟‟ ve %10,9 ile „‟memnun değilim‟‟ diyenler takip etmektedir. 

En düĢük oranı ise %1,8 ile „‟hiç memnun değilim‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. 

Ayrıca 3,60 ortalama (mean) değeri ile, ankete katılanların muhasebe mesleğinde 

kendi kararlarını uygulamalarında serbest olmaları veya herhangi bir müdahaleye 

maruz kalmamalarının kendilerini memnun ettiği sonucuna ulaĢabiliriz. 

 

Çizelge 27:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimin, Görevimi Yaparken Kendi Yöntemlerimi Kullanabilme 

ġansını Sağlaması Açısından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 0 0 

3,85 

Memnun Değilim 4 7,3 

Kararsızım 6 10,9 

Memnunum 39 70,9 

Çok Memnunum 6 10,9 

Toplam 55 100,0 

 

 Çizelge 27‟ye göre, Muhasebe meslek mensuplarının „„Muhasebe ile ilgili 

iĢimin, görevimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme Ģansını sağlaması 
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açısından‟‟ sorusuna verdikleri cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek 

oranı %70,9 ile „‟memnunum‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %10,9 ile „‟çok 

memnunum‟‟, %10,9 ile „‟kararsızım‟‟ ve %7,3 ile „‟memnun değilim‟‟ diyenler 

takip etmektedir. Ankete katılan muhasebe meslek mensuplarının „‟hiç memnun 

değilim‟‟ seçeneğini iĢaretlememiĢ olması ise, dikkat çekicidir. Ayrıca 3,85 

ortalama (mean) değeri ile, ankete katılanların muhasebe mesleği ile ilgili 

faaliyetlerini yerine getirirken kendi yöntemlerini özgürce kullanabilme Ģansına 

sahip olmalarından dolayı memnun oldukları sonucuna varabiliriz.  

 

Çizelge 28:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimin, ÇalıĢma ġartları Açısından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 2 3,6 

3,69 

Memnun Değilim 4 7,3 

Kararsızım 12 21,8 

Memnunum 28 50,9 

Çok Memnunum 9 16,4 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 28‟e göre, Muhasebe meslek mensuplarının „„Muhasebe ile ilgili 

iĢimin, çalıĢma Ģartları açısından‟‟ sorusuna verdikleri cevapların genel dağılımına 

baktığımızda; en yüksek oranı %50,9 ile „‟memnunum‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. 

Bunu %21,8 ile „‟kararsızım‟‟, %16,4 ile „‟çok memnunum‟‟ ve %7,3 ile „‟memnun 

değilim‟‟ diyenler takip etmektedir. En düĢük oranı ise %3,6 ile „‟hiç memnun 

değilim‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Ayrıca 3,69 ortalama (mean) değeri ile, ankete 

katılanların mesleğini icra ederken, mesleki çalıĢma Ģartlarından memnun oldukları 

sonucuna varabiliriz. 

 

Çizelge 29:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, ÇalıĢma ArkadaĢlarımın Birbirleri Ġle AnlaĢmaları 

Bakımından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 0 0 

3,93 

Memnun Değilim 1 1,8 

Kararsızım 14 25,5 

Memnunum 28 50,9 

Çok Memnunum 12 21,8 

Toplam 55 100,0 
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 Çizelge 29‟a göre, Muhasebe meslek mensuplarının „„Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, çalıĢma arkadaĢlarımın birbirleri ile anlaĢmaları bakımından‟‟ sorusuna 

verdikleri cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %50,9 ile 

„‟memnunum‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %25,5 ile „‟kararsızım‟‟, %21,8 ile 

„‟çok memnunum‟‟ ve %1,8 ile „‟memnun değilim‟‟ diyenler takip etmektedir. 

Ankete katılan muhasebe meslek mensuplarının „‟hiç memnun değilim‟‟ seçeneğini 

iĢaretlememiĢ olması ise, dikkat çekicidir.  

Ayrıca 3,93 ortalama (mean) değeri ile, ankete katılanların muhasebe ile ilgili 

iĢlerini yerine getirirken, iĢ yerinde çalıĢan arkadaĢlarının birbirleri ile 

anlaĢmalarından memnun oldukları sonucuna varabiliriz. 

 

Çizelge 30:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Yaptığım Ġyi Bir ĠĢ KarĢılığında Takdir Edilmem 

Açısından 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 1 1,8 

3,84 

Memnun Değilim 3 5,5 

Kararsızım 7 12,7 

Memnunum 37 67,3 

Çok Memnunum 7 12,7 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 30‟a göre, Muhasebe meslek mensuplarının „„Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem açısından‟‟ sorusuna 

verdikleri cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %67,3 ile 

„‟memnunum‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %12,7 ile „‟kararsızım‟‟, %12,7 ile 

„‟çok memnunum‟‟ ve %5,5 ile „‟memnun değilim‟‟ diyenler takip etmektedir. En 

düĢük oranı ise %1,8 ile „‟hiç memnun değilim‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Ayrıca 

3,84 ortalama (mean) değeri ile, ankete katılanların muhasebe mesleğinde yaptıkları 

hizmetler karĢılığında takdir edilmekten memnun oldukları sonucuna varabiliriz. 
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Çizelge 31:Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Yaptığım Görev KarĢılığında Duyduğum BaĢarı 

Hissinden 

 Frekans (F) Yüzde (%) Ortalama (Mean) 

Hiç Memnun Değilim 0 0 

4,24 

Memnun Değilim 1 1,8 

Kararsızım 6 10,9 

Memnunum 27 49,1 

Çok Memnunum 21 38,2 

Toplam 55 100,0 

 

Çizelge 31‟e göre, Muhasebe meslek mensuplarının „„Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, yaptığım görev karĢılığında duyduğum baĢarı hissinden‟‟ sorusuna 

verdikleri cevapların genel dağılımına baktığımızda; en yüksek oranı %49,1 ile 

„‟memnunum‟‟ diyenler oluĢturmaktadır. Bunu %38,2 ile „‟çok memnunum‟‟, 

%10,9 ile „‟kararsızım‟‟ ve %1,8 ile „‟memnun değilim‟‟ diyenler takip etmektedir. 

Ankete katılan muhasebe meslek mensuplarının „‟hiç memnun değilim‟‟ seçeneğini 

iĢaretlememiĢ olması ise, dikkat çekicidir. Ayrıca, 4,24 ortalama (mean) değeri ile, 

ankete katılanların yaptıkları iĢlerden sonra baĢarılı olmaları durumunda, iĢinden 

memnun oldukları sonucuna ulaĢabiliriz. 
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Çizelge 32:Ankete Katılan Muhasebe Meslek Mensuplarının Yaptıkları ĠĢleriyle Ġlgili 

Memnuniyet Derecelerinin Ortalama Değerlerinin Genel Olarak Değerlendirilmesi 

DeğiĢkenler Ortalama (Mean) 

Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım görev karĢılığında duyduğum baĢarı 

hissinden 
4,24 

Muhasebe ile ilgili iĢimde, kendi yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler 

yapabilme Ģansımın olması açısından 
4,22 

Muhasebe ile ilgili iĢimin, toplumda „‟saygın bir kiĢi‟‟ olma Ģansını bana 

vermesi bakımından 
4,15 

Muhasebe ile ilgili iĢimde, kiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansına 

sahip olmam bakımından 
4,09 

Muhasebe ile ilgili iĢimin, bana sabit bir iĢ imkanı sağlaması 

bakımından 
4,07 

Muhasebe ile ilgili iĢimde, tek baĢıma çalıĢma olanağımın olması 

bakımından 
4,05 

Muhasebe ile ilgili iĢimde, alınan kararların uygulamaya konması 

bakımından 
4,04 

Muhasebe ile ilgili iĢimde, baĢkaları için bir Ģeyler yapabilme olanağına 

sahip olmam bakımından 
4,00 

Muhasebe ile ilgili iĢimde, çalıĢma arkadaĢlarımın birbirleri ile 

anlaĢmaları bakımından 
3,93 

Muhasebe ile ilgili iĢimde, vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme 

Ģansımın olması bakımından 
3,91 

Muhasebe ile ilgili iĢimin, görevimi yaparken kendi yöntemlerimi 

kullanabilme Ģansını sağlaması açısından 
3,85 

Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir 

edilmem açısından 
3,84 

Muhasebe ile ilgili iĢimde, amirimin emrindeki kiĢileri idare tarzı 

açısından 
3,75 

Muhasebe ile ilgili iĢimde, ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansımın 

olması bakımından 
3,73 

Muhasebe ile ilgili iĢimde, amirimin karar vermedeki yeteneği 

bakımından 
3,71 

Muhasebe ile ilgili iĢimin, çalıĢma Ģartları bakımından 3,69 

Muhasebe ile ilgili iĢimde, iĢ içinde terfi olanağımın olması açısından 3,60 

Muhasebe ile ilgili iĢimin, kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana 

vermesi açısından 
3,60 

Muhasebe ile ilgili iĢimin, beni her zaman meĢgul etmesi bakımından 3,49 

Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret 

bakımından 
3,38 

Genel Ortalama Değeri 3,86 

 

Anketimize katılan muhasebe meslek mensuplarının değiĢkenlere verdikleri 

cevaplar incelendiğinde, en düĢük ortalamanın 3,38 ile „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, 

yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret bakımından‟‟ seçeneği olurken, en yüksek 

ortalamanın ise 4,24 ortalama değeri ile „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım 

görev karĢılığında duyduğum baĢarı hissinden‟‟ isimli değiĢkene ait olduğunu 

söyleyebiliriz. Bu iki uç değeri incelediğimizde, çalıĢanların yaptıkları iĢ karĢılığında 

aldıkları ücretten diğer değiĢkenlere göre daha az memnun oldukları görülürken, 
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çalıĢanların yaptıkları görev karĢılığında duydukları baĢarı hissinden diğer 

değiĢkenlere göre daha çok memnun oldukları yorumunu yapabiliriz. Ayrıca, ankete 

katılan muhasebe meslek mensuplarının memnuniyeti ile ilgili sorulan tüm sorulara 

verdikleri cevapların genel ortalaması (mean) 3,867 olarak hesaplanmıĢtır. Bu oran, 

verilen cevaplarda genel bir memnuniyetin sağlandığını ortaya çıkarmaktadır. 

 

5.3. Anketin Güvenilirliğinin Bütün Olarak Test Edilmesi 

 

Güvenilirlik değeri, bir ölçme aracının tekrarlanan ölçümlerde aynı sonucu 

verme derecesinin göstergesidir (www.istatistikmerkezi.com). Ayrıca ağırlıklı standart 

değiĢim ortalaması olarak bilinir ve her zaman ‘’0 ile 1’’ arasında değer alan bu 

katsayı alfa katsayısı (Cronbach alpha) olarak nitelendirilir (Kalaycı, 2010: 405). 

  

 (Kalaycı, 2010: 405)‟e göre alfa katsayısına bağlı olarak ölçeğin güvenirliliği 

aĢağıdaki gibi yorumlanır: 

 

 0,00≤α<0,40 ise ölçek güvenilir değildir, 

 0,40≤α<0,60 ise ölçeğin güvenilirliği düĢük, 

 0,60≤α<0,80 ise ölçek oldukça güvenilir ve 

 0,80≤α<1,00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir. 

 

 Anketimiz üzerinde yaptığımız analiz sonucunda, 20 sorudan oluĢan 

anketimizin iç tutarlılığı (alfa katsayısı-cronabch alpha) ,872 olarak belirlenmiĢtir. 

Yukarıdaki bilgiler neticesinde, anketimizin sahip olduğu bu değer 0,80≤0,872<1,00 

aralığında olduğu için, kullandığımız ölçeğin yüksek derecede güvenilir olduğunu 

söyleyebiliriz. Yalnız bununla birlikte, alfa katsayısı tek baĢına yeterli değildir. 

Sağlıklı bir değerlendirme yapabilmek adına faktördeki her bir sorunun bu katsayıya 

olan katkısını belirlemek amacıyla,  maddelerin “Madde Silindiğinde Alfa Değeri 

(Coranbach Alpha if Item Deleted)” katsayıları da incelenmiĢtir. Bu iĢlem 

sonucunda, anket içerisindeki herhangi bir değiĢkenin silinmesi durumunda, anketin 

iç tutarlılığını büyük ölçüde bozabilecek bir soruya rastlanılmamıĢtır.  Bu doğrultuda 

anketin orijinal hali korunmuĢ olup, anket içerisinde herhangi bir sorunun 
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silinmesine gerek görülmemiĢtir. Bu bilgiler neticesinde, anketimizin güvenirliliği ile 

ilgili yaptığımız analizleri Ģu Ģekilde gösterebiliriz: 

 

Çizelge 33:Güvenilirlilik Analizi (Reliability Statistics) 

Cronabch’s Alpha Madde Sayısı 

,872 20 

 

Çizelge 34:Madde - Toplam Ġstatistik 

 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek 

Ortalaması 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek 

Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Madde- 

Toplam 

Korelasyon 

Madde 

Silindiğinde Alfa 

Değeri 

S1 73,84 72,176 ,355 ,872 

S2 73,27 73,128 ,474 ,866 

S3 73,60 70,393 ,560 ,863 

S4 73,18 73,929 ,405 ,868 

S5 73,58 71,285 ,436 ,868 

S6 73,62 71,870 ,465 ,866 

S7 73,42 71,322 ,586 ,862 

S8 73,25 72,193 ,503 ,865 

S9 73,33 76,039 ,233 ,873 

S10 73,24 73,110 ,478 ,866 

S11 73,11 72,692 ,505 ,865 

S12 73,29 72,951 ,425 ,868 

S13 73,95 69,534 ,589 ,861 

S14 73,73 65,980 ,693 ,856 

S15 73,73 72,461 ,399 ,869 

S16 73,47 72,809 ,501 ,865 

S17 73,64 71,754 ,410 ,869 

S18 73,40 77,393 ,107 ,877 

S19 73,49 69,106 ,733 ,857 

S20 73,09 71,529 ,599 ,862 
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5.4. Tek Örneklem Kolmogorov Smirnov Testi 

 

Ġstatistiksel analiz yapmanın ilk Ģartı verilerin tesadüfi (yansız) olarak 

seçilmiĢ olmasıdır. Veriler ister parametrik ister parametrik olmayan özellikte olsun 

mutlaka tesadüfi olarak seçilmelidir. Verilerin seçiminde (örneklemin oluĢturulması)  

yapılacak bir hata hangi analiz yöntemi kullanılırsa kullanılsın sonuçların yanlı ve 

değersiz olmasına yol açacaktır. Bu Ģart sağlandıktan sonra ilk bakılacak kriter 

örneklem büyüklüğü olacaktır. Eğer örneklem büyüklüğünüz 30‟dan az ise 

parametrik olmayan yöntemleri kullanmak gerekecektir. Bu durumda veri setinin 

diğer kriterleri karĢılayıp karĢılamadığını incelenmesine gerek kalmaz. Eğer veri seti 

30‟dan büyük ise her bir faktörün normal dağılıma sahip olup olmadığını araĢtırmak 

gerekmektedir. Verilerin normal dağılıma uygunluğunu da, Tek Örneklem 

Kolmogorov Smirnov Testi kullanarak belirlenmektedir 

(www.istatistikmerkezi.com) 

 

Muhasebe meslek mensuplarının iĢ tatminini ölçmeye yönelik uygulanan 

anketimizde, katılımcıların sayısının 55 olması nedeniyle (30‟ dan büyük olması) her 

bir faktörün normal dağılıp dağılmadığını belirlemek amacıyla Tek Örneklem 

Kolmogorov Smirnov Testini değiĢkenlerimize uyguladık ve aĢağıdaki çizelgeyi elde 

ettik.  
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Çizelge 35:Tek Örneklem Kolmogorov Smirnov Testi 

ĠFADELER 
KOLMOGOROV 

SMIRNOV Z 

ASYMP.SIG. (2- 

Tailed) 
FREKANS 

S1 2,029 ,001 55 

S2 2,131 ,000 55 

S3 2,328 ,000 55 

S4 2,023 ,001 55 

S5 2,051 ,000 55 

S6 2,135 ,000 55 

S7 2,177 ,000 55 

S8 1,810 ,003 55 

S9 2,629 ,000 55 

S10 1,933 ,001 55 

S11 1,904 ,001 55 

S12 1,954 ,001 55 

S13 2,063 ,000 55 

S14 2,081 ,000 55 

S15 2,292 ,000 55 

S16 2,966 ,000 55 

S17 2,218 ,000 55 

S18 1,975 ,001 55 

S19 2,835 ,000 55 

S20 1,832 ,002 55 

 

Yukarıdaki verileri incelediğimizde; çizelgenin Assymp.Sig.(2-Tailed) yani 

anlamlılık satırındaki tüm değiĢkenlerin, istatistiksel anlamlılığın sınır değeri olarak 

kabul edilen 0,05‟den küçük olması istatistiksel açıdan verilerin normal dağılımlı 

olmadığını göstermektedir. Bu anlamlılık değerleri, elde edilen verilerin parametrik 

olmayan testlerle (nonparametric tests) değerlendirebileceğini göstermektedir. Bu 

yüzden anketimizdeki değiĢkenleri analiz etmek amacıyla parametrik olmayan 

testlerden (nonparametric tests), Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis H testinin 

yapılmasına karar verilmiĢtir. 
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5.5. Mann-Whitney U Testi ve Kruskal-Wallis H Testi 

 

 Mann-Whitney U Testi analizi, aralıksız ölçülen iki bağımsız grup 

arasındaki farklılıkların belirlenmesi amacıyla kullanılmaktadır. Bu test bağımsız 

örnekler için uygulanan t-testlerinin parametrik olmayan alternatifleridir. T-testinde 

olduğu gibi iki grubun ortalamalarının karĢılaĢtırılması yerine, Mann-Whitney U testi 

grupların medyanlarını karĢılaĢtırır. Sürekli değiĢkenlerin, iki grup içerisinde, 

değerlerini sıralı hale dönüĢtürür. Böylece iki grup arasındaki sıralamanın farklı olup 

olmadığını değerlendirir (Kalaycı, 2010: 99). 

 

 Kruskall-Wallis H testi analizi, gruplar arası tek yönlü varyans analizinin 

(One-Way ANOVA) nonparametrik alternatifidir. Bu analiz sürekli değiĢkenlere 

sahip üç ya da daha fazla grup için karĢılaĢtırma yapmayı sağlar. Değerler sıralı hale 

çevrilir ve her grup için sıralı ortalamalar karĢılaĢtırılır. Bu bir gruplar arası analizdir, 

bundan dolayı farklı insanlar farklı grupların her birinde olmalıdır (Kalaycı, 2010: 

106). 

 

Sonuç olarak, yukarıdaki bilgiler neticesinde, değiĢkenlerle ilgili analizimizi 

gerçekleĢtirirken, ikili gruplar arası anlamlı farklılıkların tespiti için Mann-Whitney 

U, ikiden fazla gruplar arası anlamlı farklılıkların tespiti için Kruskal-Wallis H 

testinden yararlanılmıĢtır. Analizimizde, anlamlı farklılık görülen ve hipotezleri 

desteklenen değiĢkenlere ait veriler çizelgeler ile gösterilmiĢ, aralarında anlamlı bir 

farklılık görülmeyen değiĢkenlere ait verilerden ise, sadece hipotezi 

desteklemeyenlere ait veriler çizelgeler ile gösterilmiĢ olup, diğerleri ise çizelgede 

gösterilmemiĢtir.  

 

Çizelge 36: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, KiĢilere Ne Yapacaklarını Söyleme ġansına Sahip 

Olmam Bakımından’’ Ġfadesinin ÇalıĢma Biçimi DeğiĢkenleri Arasındaki KarĢılaĢtırmaya 

ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi Sonuçları 

S10 

ÇalıĢma 

Biçimi 
Frekans 

Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Kadrolu 

(Daimi) 
30 32,27 

 

968,00 

 247,000 572,000 -2,367 ,018 

SözleĢmeli 

(Geçici) 
25 22,88 572,00 
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 Çizelge 36‟da görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının çalıĢma biçimleri ile „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, kiĢilere ne 

yapacaklarını söyleme Ģansına sahip olmam bakımından‟‟ puan ortalamaları 

açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,018). Buna göre araĢtırmaya katılan 

muhasebe meslek mensupları içerisinde Kadrolu (Daimi) olarak çalıĢanlar (32,27), 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, kiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansına sahip 

olmam bakımından‟‟ ifadesine, SözleĢmeli (Geçici) olarak çalıĢanlara (22,88) oranla 

daha fazla katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 37: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimin, Beni Her Zaman MeĢgul Etmesi Bakımından’’ 

Ġfadesinin Muhasebe Eğitimi Alma Durumuna ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi Sonuçları 

S1 

Muhasebe 

eğitimi 

aldınız mı? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 48 30,26 

 

1452,50 

 
59,500 87,500 -2,908 ,004 

 

Hayır 

 

7 12,50 87,50 

 

Çizelge 37‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe eğitimi alma durumlarına iliĢkin „‟Muhasebe ile 

ilgili iĢimde, kiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansına sahip olmam bakımından‟‟ 

puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,004). Buna göre 

araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları içerisinde muhasebe eğitimi almıĢ 

olanlar (30,26), „‟ Muhasebe ile ilgili iĢimin, beni her zaman meĢgul etmesi 

bakımından‟‟ ifadesine, Muhasebe eğitimi almayanlara (12,50) oranla daha fazla 

katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 38: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Tek BaĢıma ÇalıĢma Olanağımın Olması Bakımından’’ 

Ġfadesinin Muhasebe Eğitimi Alma Durumuna ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi Sonuçları 

S2 

Muhasebe 

eğitimi 

aldınız mı? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 48 29,96 

 

1438,00 

 
74,000 102,000 -2,654 ,008 

 

Hayır 

 

7 14,57 102,00 
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Çizelge 38‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe eğitimi alma durumlarına iliĢkin „‟Muhasebe ile 

ilgili iĢimde, tek baĢıma çalıĢma olanağımın olması bakımından‟‟ puan ortalamaları 

açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,008). Buna göre araĢtırmaya katılan 

muhasebe meslek mensupları içerisinde muhasebe eğitimi almıĢ olanlar (29,96), 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, tek baĢıma çalıĢma olanağımın olması bakımından‟‟ 

ifadesine, Muhasebe eğitimi almayanlara (14,57) oranla daha fazla katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 39: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Ara Sıra DeğiĢik ġeyler Yapabilme ġansımın Olması 

Bakımından’’ Ġfadesinin Muhasebe Eğitimi Alma Durumuna ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi 

Sonuçları 

S3 

Muhasebe 

eğitimi 

aldınız mı? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 48 29,48 

 

1415,00 

 
97,000 125,000 -1,975 ,048 

 

Hayır 

 

7 17,86 125,00 

 

Çizelge 39‟da görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe eğitimi alma durumlarına iliĢkin „‟Muhasebe ile 

ilgili iĢimde, ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından‟‟ 

ifadesine puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,048). 

Buna göre araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları içerisinde muhasebe 

eğitimi almıĢ olanlar (29,48), „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, ara sıra değiĢik Ģeyler 

yapabilme Ģansımın olması bakımından‟‟ ifadesine, Muhasebe eğitimi almayanlara 

(17,86) oranla daha fazla katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 40: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Vicdanıma Aykırı Olmayan ġeyler Yapabilme ġansımın 

Olması Bakımından’’ Ġfadesinin Muhasebe Eğitimi Alma Durumuna ĠliĢkin Mann-Whitney U 

Testi Sonuçları 

S7 

Muhasebe 

eğitimi 

aldınız mı? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 48 29,68 

 

1424,50 

 
87,500 115,500 -2,246 ,025 

 

Hayır 

 

7 16,50 115,50 
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Çizelge 40‟da görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe eğitimi alma durumlarına iliĢkin „‟Muhasebe ile 

ilgili iĢimde, vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme Ģansımın olması 

bakımından‟‟ ifadesine puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa 

rastlanmıĢtır (P=,025). Buna göre araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları 

içerisinde muhasebe eğitimi almıĢ olanlar (29,68), „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, 

vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından‟‟ 

ifadesine, Muhasebe eğitimi almayanlara (16,50) oranla daha fazla katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 41: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, ĠĢ Ġçinde Terfi Olanağımın Olması Açısından’’ 

Ġfadesinin Muhasebe Eğitimi Alma Durumuna ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi Sonuçları 

S14 

Muhasebe 

eğitimi 

aldınız mı? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 48 29,68 

 

1424,50 

 
87,500 115,500 -2,154 ,031 

 

Hayır 

 

7 16,50 115,50 

 

 Çizelge 41‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe eğitimi alma durumlarına iliĢkin „‟Muhasebe ile 

ilgili iĢimde, iĢ içinde terfi olanağımın olması açısından‟‟ ifadesine puan 

ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,031). Buna göre 

araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları içerisinde muhasebe eğitimi almıĢ 

olanlar (29,68), „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, iĢ içinde terfi olanağımın olması 

açısından‟‟ ifadesine, Muhasebe eğitimi almayanlara (16,50) oranla daha fazla 

katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 42: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimin, Kendi Kararlarımı Uygulama Serbestliğini Bana 

Vermesi Açısından’’ Ġfadesinin Muhasebe Eğitimi Alma Durumuna ĠliĢkin Mann-Whitney U 

Testi Sonuçları 

S15 

Muhasebe 

eğitimi 

aldınız mı? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 48 29,80 

 

1430,50 

 
81,500 109,500 -2,386 ,017 

 

Hayır 

 

7 15,64 109,50 
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 Çizelge 42‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe eğitimi alma durumlarına iliĢkin „‟Muhasebe ile 

ilgili iĢimin, kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana vermesi açısından‟‟ 

ifadesine puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,017). 

Buna göre araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları içerisinde muhasebe 

eğitimi almıĢ olanlar (29,80), „‟Muhasebe ile ilgili iĢimin, kendi kararlarımı 

uygulama serbestliğini bana vermesi açısından‟‟ ifadesine, Muhasebe eğitimi 

almayanlara (15,64) oranla daha fazla katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 43: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Yaptığım Ġyi Bir ĠĢ KarĢılığında Takdir Edilmem 

Açısından’’ Ġfadesinin Muhasebe Eğitimi Alma Durumuna ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi 

Sonuçları 

S19 

Muhasebe 

eğitimi 

aldınız mı? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 48 29,65 

 

1423,00 

 
89,000 117,000 -2,399 ,016 

 

Hayır 

 

7 16,71 117,00 

 

 Çizelge 43‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe eğitimi alma durumlarına iliĢkin „‟Muhasebe ile 

ilgili iĢimde, yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem açısından‟‟ ifadesine 

puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,016). Buna göre 

araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları içerisinde muhasebe eğitimi almıĢ 

olanlar (29,65), „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir 

edilmem açısından‟‟ ifadesine, Muhasebe eğitimi almayanlara (16,71) oranla daha 

fazla katılmaktadırlar. 
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Çizelge 44: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Yaptığım Görev KarĢılığında Duyduğum BaĢarı 

Hissinden’’ Ġfadesinin Muhasebe Eğitimi Alma Durumuna ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi 

Sonuçları 

S20 

Muhasebe 

eğitimi 

aldınız mı? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 48 29,71 

 

1426,00 

 
86,000 114,000 -2,280 ,023 

 

Hayır 

 

7 16,29 114,00 

 

 Çizelge 44‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe eğitimi alma durumlarına iliĢkin „‟Muhasebe ile 

ilgili iĢimde, yaptığım görev karĢılığında duyduğum baĢarı hissinden‟‟ ifadesine 

puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,023). Buna göre 

araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları içerisinde muhasebe eğitimi almıĢ 

olanlar (29,71), „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım görev karĢılığında duyduğum 

baĢarı hissinden‟‟ ifadesine, Muhasebe eğitimi almayanlara (16,29) oranla daha 

fazla katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 45: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimin, Beni Her Zaman MeĢgul Etmesi Bakımından’’ 

Ġfadesinin Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek Seçme Durumuna ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi 

Sonuçları 

S1 

Muhasebe 

mesleğini 

isteyerek 

mi 

seçtiniz? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 38 33,70 

 

1280,50 

 
106,500 259,500 -4,184 ,000 

 

Hayır 

 

17 15,26 259,50 

 

 Çizelge 45‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe mesleğini isteyerek seçme durumlarına iliĢkin 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimin, beni her zaman meĢgul etmesi bakımından‟‟ ifadesine 

puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,000). Buna göre 

araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları içerisinde muhasebe mesleğini 

isteyerek seçmiĢ olanlar (33,70), „‟Muhasebe ile ilgili iĢimin, beni her zaman 
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meĢgul etmesi bakımından‟‟ ifadesine, Muhasebe mesleğini isteyerek seçmemiĢ 

olanlara (15,26) oranla daha fazla katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 46: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Tek BaĢıma ÇalıĢma Olanağımın Olması Bakımından’’ 

Ġfadesinin Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek Seçme Durumuna ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi 

Sonuçları 

S2 

Muhasebe 

mesleğini 

isteyerek 

mi 

seçtiniz? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 38 33,76 

 

1283,00 

 
104,000 257,000 -4,459 ,000 

 

Hayır 

 

17 15,12 257,00 

 

 Çizelge 46‟da görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe mesleğini isteyerek seçme durumlarına iliĢkin 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, tek baĢıma çalıĢma olanağımın olması bakımından‟‟ 

ifadesine puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,000). 

Buna göre araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları içerisinde muhasebe 

mesleğini isteyerek seçmiĢ olanlar (33,76), „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, tek baĢıma 

çalıĢma olanağımın olması bakımından‟‟ ifadesine, Muhasebe mesleğini isteyerek 

seçmemiĢ olanlara (15,12) oranla daha fazla katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 47: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Ara Sıra DeğiĢik ġeyler Yapabilme ġansımın Olması 

Bakımından’’ Ġfadesinin Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek Seçme Durumuna ĠliĢkin Mann-

Whitney U Testi Sonuçları 

S3 

Muhasebe 

mesleğini 

isteyerek 

mi 

seçtiniz? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 38 32,21 

 

1224,00 

 
163,000 316,000 -3,210 ,001 

 

Hayır 

 

17 18,59 316,00 

 

 Çizelge 47‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe mesleğini isteyerek seçme durumlarına iliĢkin 
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„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansımın olması 

bakımından‟‟ ifadesine puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa 

rastlanmıĢtır (P=,001). Buna göre araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları 

içerisinde muhasebe mesleğini isteyerek seçmiĢ olanlar (32,21), „‟Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından‟‟ ifadesine, 

Muhasebe mesleğini isteyerek seçmemiĢ olanlara (18,59) oranla daha fazla 

katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 48: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimin, Toplumda ‘’Saygın Bir KiĢi’’ Olma ġansını Bana 

Vermesi Bakımından’’ Ġfadesinin Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek Seçme Durumuna ĠliĢkin 

Mann-Whitney U Testi Sonuçları 

S4 

Muhasebe 

mesleğini 

isteyerek 

mi 

seçtiniz? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 38 30,83 

 

1171,50 

 
215,500 368,500 -2,180 ,029 

 

Hayır 

 

17 21,68 368,50 

 

 Çizelge 48‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe mesleğini isteyerek seçme durumlarına iliĢkin 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimin, toplumda „‟saygın bir kiĢi‟‟ olma Ģansını bana vermesi 

bakımından‟‟ ifadesine puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa 

rastlanmıĢtır (P=,029). Buna göre araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları 

içerisinde muhasebe mesleğini isteyerek seçmiĢ olanlar (30,83), „‟Muhasebe ile ilgili 

iĢimin, toplumda „‟saygın bir kiĢi‟‟ olma Ģansını bana vermesi bakımından‟‟ 

ifadesine, Muhasebe mesleğini isteyerek seçmemiĢ olanlara (21,68) oranla daha fazla 

katılmaktadırlar. 
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Çizelge 49: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Vicdanıma Aykırı Olmayan ġeyler Yapabilme ġansımın 

Olması Bakımından’’ Ġfadesinin Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek Seçme Durumuna ĠliĢkin Mann-

Whitney U Testi Sonuçları 

S7 

Muhasebe 

mesleğini 

isteyerek 

mi 

seçtiniz? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 38 31,03 

 

1179,00 

 
208,000 361,000 -2,314 ,021 

 

Hayır 

 

17 21,24 361,00 

 

Çizelge 49‟da görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe mesleğini isteyerek seçme durumlarına iliĢkin 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme Ģansımın 

olması bakımından‟‟ ifadesine puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa 

rastlanmıĢtır (P=,021). Buna göre araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları 

içerisinde muhasebe mesleğini isteyerek seçmiĢ olanlar (31,03) „‟Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından‟‟ 

ifadesine, Muhasebe mesleğini isteyerek seçmemiĢ olanlara (21,24) oranla daha fazla 

katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 50: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimin, Bana Sabit Bir ĠĢ Ġmkanı Sağlaması Bakımından’’ 

Ġfadesinin Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek Seçme Durumuna ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi 

Sonuçları 

S8 

Muhasebe 

mesleğini 

isteyerek 

mi 

seçtiniz? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 38 30,66 

 

1165,00 

 
222,000 375,000 -1,987 ,047 

 

Hayır 

 

17 22,06 375,00 

 

 Çizelge 50‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe mesleğini isteyerek seçme durumlarına iliĢkin 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimin, bana sabit bir iĢ imkanı sağlaması bakımından‟‟ 

ifadesine puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,047). 
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Buna göre araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları içerisinde muhasebe 

mesleğini isteyerek seçmiĢ olanlar (30,66) „‟Muhasebe ile ilgili iĢimin, bana sabit 

bir iĢ imkanı sağlaması bakımından‟‟ ifadesine, Muhasebe mesleğini isteyerek 

seçmemiĢ olanlara (22,06) oranla daha fazla katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 51: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Kendi Yeteneklerimi Kullanarak Bir ġeyler Yapabilme 

ġansımın Olması Açısından’’ Ġfadesinin Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek Seçme Durumuna ĠliĢkin 

Mann-Whitney U Testi Sonuçları 

S11 

Muhasebe 

mesleğini 

isteyerek 

mi 

seçtiniz? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 38 30,89 

 

1174,00 

 
213,000 366,000 -2,214 ,027 

 

Hayır 

 

17 21,53 366,00 

 

Çizelge 51‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe mesleğini isteyerek seçme durumlarına iliĢkin 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, kendi yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler yapabilme 

Ģansımın olması açısından‟‟ ifadesine puan ortalamaları açısından anlamlı bir 

farklılığa rastlanmıĢtır (P=,027). Buna göre araĢtırmaya katılan muhasebe meslek 

mensupları içerisinde muhasebe mesleğini isteyerek seçmiĢ olanlar (30,89) 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, kendi yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler yapabilme 

Ģansımın olması açısından‟‟ ifadesine, Muhasebe mesleğini isteyerek seçmemiĢ 

olanlara (21,53) oranla daha fazla katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 52: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, ĠĢ Ġçinde Terfi Olanağımın Olması Açısından’’ 

Ġfadesinin Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek Seçme Durumuna ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi 

Sonuçları 

S14 

Muhasebe 

mesleğini 

isteyerek 

mi 

seçtiniz? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 38 32,43 

 

1232,50 

 
154,500 307,500 -3,251 ,001 

 

Hayır 

 

17 18,09 307,50 
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Çizelge 52‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe mesleğini isteyerek seçme durumlarına iliĢkin 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, iĢ içinde terfi olanağımın olması açısından‟‟ ifadesine 

puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,001). Buna göre 

araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları içerisinde muhasebe mesleğini 

isteyerek seçmiĢ olanlar (32,43) „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, iĢ içinde terfi 

olanağımın olması açısından‟‟ ifadesine, Muhasebe mesleğini isteyerek seçmemiĢ 

olanlara (18,09) oranla daha fazla katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 53: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimin, Kendi Kararlarımı Uygulama Serbestliğini Bana 

Vermesi Açısından’’ Ġfadesinin Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek Seçme Durumuna ĠliĢkin Mann-

Whitney U Testi Sonuçları 

S15 

Muhasebe 

mesleğini 

isteyerek 

mi 

seçtiniz? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 38 31,45 

 

1195,00 

 
192,000 345,000 -2,607 ,009 

 

Hayır 

 

17 20,29 345,00 

 

 Çizelge 53‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe mesleğini isteyerek seçme durumlarına iliĢkin 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimin, kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana 

vermesi açısından‟‟ ifadesine puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa 

rastlanmıĢtır (P=,009). Buna göre araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları 

içerisinde muhasebe mesleğini isteyerek seçmiĢ olanlar (31,45) „‟Muhasebe ile ilgili 

iĢimin, kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana vermesi açısından‟‟ 

ifadesine, Muhasebe mesleğini isteyerek seçmemiĢ olanlara (20,29) oranla daha fazla 

katılmaktadırlar. 
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Çizelge 54: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Yaptığım Ġyi Bir ĠĢ KarĢılığında Takdir Edilmem 

Açısından’’ Ġfadesinin Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek Seçme Durumuna ĠliĢkin Mann-Whitney 

U Testi Sonuçları 

S19 

Muhasebe 

mesleğini 

isteyerek 

mi 

seçtiniz? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 38 30,84 

 

1172,00 

 
215,000 368,000 -2,365 ,018 

 

Hayır 

 

17 21,65 368,00 

 

 Çizelge 54‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe mesleğini isteyerek seçme durumlarına iliĢkin 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem 

açısından‟‟ ifadesine puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır 

(P=,018). Buna göre araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları içerisinde 

muhasebe mesleğini isteyerek seçmiĢ olanlar (30,84) „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, 

yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem açısından‟‟ ifadesine, Muhasebe 

mesleğini isteyerek seçmemiĢ olanlara (21,65) oranla daha fazla katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 55: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Yaptığım Görev KarĢılığında Duyduğum BaĢarı 

Hissinden’’ Ġfadesinin Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek Seçme Durumuna ĠliĢkin Mann-Whitney 

U Testi Sonuçları 

S20 

Muhasebe 

mesleğini 

isteyerek 

mi 

seçtiniz? 

Frekans 
Ortalama 

Sıra 

Sıraların 

Toplamı 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 
Z P 

Evet 38 32,76 

 

1245,00 

 
142,000 295,000 -3,629 ,000 

 

Hayır 

 

17 17,35 295,00 

 

 Çizelge 55‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının muhasebe mesleğini isteyerek seçme durumlarına iliĢkin 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım görev karĢılığında duyduğum baĢarı 

hissinden‟‟ ifadesine puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır 

(P=,000). Buna göre araĢtırmaya katılan muhasebe meslek mensupları içerisinde 
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muhasebe mesleğini isteyerek seçmiĢ olanlar (32,76) „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, 

yaptığım görev karĢılığında duyduğum baĢarı hissinden‟‟ ifadesine, Muhasebe 

mesleğini isteyerek seçmemiĢ olanlara (17,35) oranla daha fazla katılmaktadırlar. 

 

Çizelge 56: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Amirimin Emrindeki KiĢileri Ġdare Tarzı Açısından’’ 

Ġfadesinin YaĢ DeğiĢkenine ĠliĢkin Kruskal-Wallis H Testi Sonuçları 

S5 

YaĢ Frekans Ortalama Sıra P 

24 yaĢ ve altı 5 46,30 

,008 
25-34 30 27,12 

35-44 15 21,27 

45 yaĢ ve üstü 5 35,20 

 

Çizelge 56‟da görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının yaĢ değiĢkenine iliĢkin „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, amirimin 

emrindeki kiĢileri idare tarzı açısından‟‟ ifadesinde, puan ortalamaları açısından 

anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,008). Bu farklılığın hangi yaĢ grupları 

arasında gerçekleĢtiğini belirlemek amacıyla yaĢ grupları arasında Mann-Whitney U 

test istatistiği uygulanmıĢtır. Mann-Whitney U test istatistiğine göre, yaĢ grupları 

arasında anlamlı değerler tespit edilen yaĢ değiĢkenine iliĢkin değerler Çizelge 57‟de 

gösterilmiĢtir. 

 

Çizelge 57: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Amirimin Emrindeki KiĢileri Ġdare Tarzı Açısından’’ 

Ġfadesinin YaĢ DeğiĢkenine ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi Sonuçları 

S5 

Mann-

Whitney U 

Testi 

Grup 1 Grup 2 Z P 

24 yaĢ ve altı 25-34 -2,800 ,005 

24 yaĢ ve altı 35-44 -2,615 ,009 

 

Çizelge 57‟de görüldüğü üzere, Kruskal-Wallis H analizinde anlamlı olarak 

çıkan farklılığın hangi yaĢ gruplar arasında olduğunu bulmak için Mann-Whitney U 

testi uygulanmıĢtır. Bu analize göre, 24 yaĢ ve altı yaĢ grubunda olan muhasebe 

meslek mensupları 25-34 yaĢ grubu arasında olan muhasebe meslek mensuplarına 

göre ve yine 24 yaĢ ve altı yaĢ grubunda olan muhasebe meslek mensupları 35-44 

yaĢ grubu arasında olan muhasebe meslek mensuplarına göre „‟ Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, amirimin emrindeki kiĢileri idare tarzı açısından‟‟ ifadesine P<0,05 

düzeyinde anlamlı olarak daha fazla katılmaktadır. 
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Çizelge 58: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Ara Sıra DeğiĢik ġeyler Yapabilme ġansımın Olması 

Bakımından’’ Ġfadesinin Eğitim Durumu DeğiĢkenine ĠliĢkin Kruskal-Wallis H Testi Sonuçları 

S3 

Eğitim Durumu Frekans Ortalama Sıra P 

Ġlköğretim 1 1,00 

,027 

Ortaöğretim 7 16,36 

Ön Lisans 14 28,79 

Lisans 27 32,46 

Yüksek Lisans 6 24,17 

 

Çizelge 58‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının eğitim durumu değiĢkenine iliĢkin „‟Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından‟‟ ifadesinde, 

puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,027). Bu 

farklılığın hangi eğitim durumlarının grupları arasında gerçekleĢtiğini belirlemek 

amacıyla eğitim durumunun grupları arasında Mann-Whitney U testi istatistiği 

uygulanmıĢtır. Mann-Whitney U test istatistiğine göre, eğitim durumu grupları 

arasında anlamlı değerler tespit edilen eğitim durumu değiĢkenine iliĢkin değerler 

Çizelge 59‟da gösterilmiĢtir. 

 

Çizelge 59: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Ara Sıra DeğiĢik ġeyler Yapabilme ġansımın Olması 

Bakımından’’ Ġfadesinin Eğitim Durumu DeğiĢkenine ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi Sonuçları 

S3 

Mann-

Whitney U 

Testi 

Grup 1 Grup 2 Z P 

Ön Lisans Ortaöğretim -2,055 ,040 

Lisans Ortaöğretim -2,467 ,014 

 

 Çizelge 59‟da görüldüğü üzere, Kruskal-Wallis H analizinde anlamlı olarak 

çıkan farklılığın hangi eğitim durumu grupları arasında olduğunu bulmak için Mann-

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Bu analize göre, Ön Lisans eğitimi mezunu olan 

muhasebe meslek mensupları Ortaöğretim mezunu olan muhasebe meslek 

mensuplarına göre ve Lisans eğitimi mezunu olan muhasebe meslek mensupları 

Ortaöğretim mezununu olan muhasebe meslek mensuplarına göre „‟Muhasebe ile 

ilgili iĢimde, ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından‟‟ 

ifadesine P<0,05 düzeyinde anlamlı olarak daha fazla katılmaktadır. 
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Çizelge 60: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Ara Sıra DeğiĢik ġeyler Yapabilme ġansımın Olması 

Bakımından’’ Ġfadesinin Çocuk Sayısı DeğiĢkenine ĠliĢkin Kruskal-Wallis H Testi Sonuçları 

S3 

Çocuk Sayısı Frekans Ortalama Sıra P 

Yok 34 23,10 

,004 1-2 17 34,50 

3 ve üzeri 4 42,00 

 

 Çizelge 60‟da görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının çocuk sayısı değiĢkenine iliĢkin „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, 

ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından‟‟ ifadesinde, puan 

ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,004). Bu farklılığın 

hangi çocuk sayısı değiĢkenine sahip gruplar arasında gerçekleĢtiğini belirlemek 

amacıyla çocuk sayısı grupları arasında Mann-Whitney U testi istatistiği 

uygulanmıĢtır. Mann-Whitney U test istatistiğine göre, çocuk sayısı grupları arasında 

anlamlı değerler tespit edilen çalıĢan kiĢi sayısı değiĢkenine iliĢkin değerler Çizelge 

61‟de gösterilmiĢtir. 

 

Çizelge 61: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Ara Sıra DeğiĢik ġeyler Yapabilme ġansımın Olması 

Bakımından’’ Ġfadesinin Çocuk Sayısı DeğiĢkenine ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi Sonuçları 

S3 

Mann-

Whitney U 

Testi 

Grup 1 Grup 2 Z P 

1-2 Yok -2,682 

 

,007 

 

3 ve üzeri Yok -2,315 ,021 

 

 Çizelge 61‟de görüldüğü üzere, Kruskal-Wallis H analizinde anlamlı olarak 

çıkan farklılığın hangi Çocuk sayısı grupları arasında olduğunu bulmak için Mann-

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Bu analize göre, muhasebe departmanında 1 veya 2 

çocuğa sahip olan muhasebe meslek mensupları, çocuğu olamayan muhasebe meslek 

mensuplarına göre; 3 ve üzeri çocuğu olan muhasebe meslek mensupları yine çocuğu 

olmayan muhasebe meslek mensuplarına göre „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, ara sıra 

değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından‟‟ ifadesine P<0,05 düzeyinde 

anlamlı olarak daha fazla katılmaktadır. 
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Çizelge 62: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Vicdanıma Aykırı Olmayan ġeyler Yapabilme ġansımın 

Olması Bakımından’’ Ġfadesinin Çocuk Sayısı DeğiĢkenine ĠliĢkin Kruskal-Wallis H Testi 

Sonuçları 

S7 

Çocuk Sayısı Frekans Ortalama Sıra P 

Yok 34 25,51 

,039 1-2 17 29,00 

3 ve üzeri 4 44,88 

 

 Çizelge 62‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının çocuk sayısı değiĢkenine iliĢkin „‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, 

vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından‟‟ 

ifadesinde, puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (P=,039). 

Bu farklılığın hangi çocuk sayısı değiĢkenine sahip gruplar arasında gerçekleĢtiğini 

belirlemek amacıyla çocuk sayısı grupları arasında Mann-Whitney U testi istatistiği 

uygulanmıĢtır. Mann-Whitney U test istatistiğine göre, çocuk sayısı grupları arasında 

anlamlı değerler tespit edilen çalıĢan kiĢi sayısı değiĢkenine iliĢkin değerler Çizelge 

63‟de gösterilmiĢtir. 

 

Çizelge 63: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Vicdanıma Aykırı Olmayan ġeyler Yapabilme ġansımın 

Olması Bakımından’’ Ġfadesinin Çocuk Sayısı DeğiĢkenine ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi 

Sonuçları 

S7 

Mann-

Whitney U 

Testi 

Grup 1 Grup 2 Z P 

3 ve üzeri 1-2 -2,115 

 

,034 

 

3 ve üzeri Yok -2,402 ,016 

 

 Çizelge 63‟de görüldüğü üzere, Kruskal-Wallis H analizinde anlamlı olarak 

çıkan farklılığın hangi Çocuk sayısı grupları arasında olduğunu bulmak için Mann-

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Bu analize göre, muhasebe departmanında 3 veya 

üzeri çocuğa sahip olan muhasebe meslek mensupları, 1 veya 2 çocuğu olan 

muhasebe meslek mensuplarına göre; yine 3 ve üzeri çocuğu olan muhasebe meslek 

mensupları çocuğu olmayan muhasebe meslek mensuplarına göre „‟Muhasebe ile 

ilgili iĢimde, vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme Ģansımın olması 

bakımından‟‟  ifadesine P<0,05 düzeyinde anlamlı olarak daha fazla katılmaktadır. 
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Çizelge 64: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimin, ÇalıĢma ġartları Bakımından’’ Ġfadesinin Çocuk Sayısı 

DeğiĢkenine ĠliĢkin Kruskal-Wallis H Testi Sonuçları 

S17 

Çocuk Sayısı Frekans Ortalama Sıra P 

Yok 34 23,72 

,013 1-2 17 36,68 

3 ve üzeri 4 27,50 

 

 Çizelge 64‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının çocuk sayısı değiĢkenine iliĢkin „‟Muhasebe ile ilgili iĢimin, 

çalıĢma Ģartları bakımından‟‟ ifadesinde, puan ortalamaları açısından anlamlı bir 

farklılığa rastlanmıĢtır (P=,013). Bu farklılığın hangi çocuk sayısı değiĢkenine sahip 

gruplar arasında gerçekleĢtiğini belirlemek amacıyla çocuk sayısı grupları arasında 

Mann-Whitney U testi istatistiği uygulanmıĢtır. Mann-Whitney U test istatistiğine 

göre, çocuk sayısı grupları arasında anlamlı değerler tespit edilen çalıĢan kiĢi sayısı 

değiĢkenine iliĢkin değerler Çizelge 65‟de gösterilmiĢtir. 

 

Çizelge 65: ‘’ Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimin, ÇalıĢma ġartları Bakımından’’ifadesinin Çocuk Sayısı 

DeğiĢkenine ĠliĢkin Mann-Whitney U Testi Sonuçları 

S17 

Mann-

Whitney U 

Testi 

Grup 1 Grup 2 Z P 

1-2 Yok -2,876 

 

,004 

 

 

 Çizelge 65‟de görüldüğü üzere, Kruskal-Wallis H analizinde anlamlı olarak 

çıkan farklılığın hangi Çocuk sayısı grupları arasında olduğunu bulmak için Mann-

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Bu analize göre, muhasebe departmanında 1 veya 2 

çocuğa sahip olan muhasebe meslek mensupları, çocuğu olmayan muhasebe meslek 

mensuplarına göre „‟Muhasebe ile ilgili iĢimin, çalıĢma Ģartları bakımından‟‟ 

ifadesine P<0,05 düzeyinde anlamlı olarak daha fazla katılmaktadır. 
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5.6. Hipotezi Desteklemeyen AraĢtırma Bulguları 

 

Çizelge 66: ‘’Muhasebe ile ilgili iĢimde, iĢ içinde terfi olanağımın olması açısından’’ ifadesinin 

ÇalıĢanların yaĢ değiĢkenine ĠliĢkin Kruskal-Wallis H Testi Sonuçları 

S14 

YaĢ Frekans Ortalama Sıra P 

24 yaĢ ve altı 5 34,60 

,482 
25-34 30 29,37 

35-44 15 23,80 

45 yaĢ ve üstü 5 25,80 

 

 Çizelge 66‟da görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının yaĢ durumlarına iliĢkin ‘’Muhasebe ile ilgili iĢimde, iĢ içinde 

terfi olanağımın olması açısından’’ ifadesine puan ortalamaları açısından anlamlı 

bir farklılığa rastlanmamıĢtır (P:0,482˃0,05). Bu yüzden H1b hipotezi 

desteklenmemiĢtir. 

 

Çizelge 67: ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimde, Yaptığım Görev KarĢılığında Duyduğum BaĢarı 

Hissinden’’ Ġfadesinin ÇalıĢanların Eğitim Durumlarına ĠliĢkin Kruskal-Wallis H Testi 

Sonuçları 

S20 

Eğitim Durumu Frekans Ortalama Sıra P 

Ġlköğretim 1 4,50 

,074 

Ortaöğretim 7 18,64 

Ön Lisans 14 28,39 

Lisans 27 32,22 

Yüksek Lisans 6 22,92 

 

Çizelge 67‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının eğitim durumu değiĢkenine iliĢkin ‘’Muhasebe ile ilgili 

iĢimde, yaptığım görev karĢılığında duyduğum baĢarı hissinden’’ ifadesinde, 

puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmamıĢtır (P:0,074˃0,05). Bu 

yüzden H1g hipotezi desteklenmemiĢtir. 
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Çizelge 68 : ‘’Muhasebe ile Ġlgili ĠĢimin, Toplumda ‘’Saygın Bir KiĢi’’ Olma ġansını Bana 

Vermesi Bakımından’’ Ġfadesinin ÇalıĢanların Aylık Gelir Durumlarına ĠliĢkin Kruskal-Wallis 

H Testi Sonuçları 

S4 

Gelir Durumu Frekans Ortalama Sıra P 

0-499 TL 3 31,33 

,292 

500-999 TL 18 24,39 

1000-1499 TL 19 32,68 

1500-1999 TL 10 28,70 

2000 TL ve üstü 5 19,80 

 

Çizelge 68‟de görüldüğü üzere, konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe 

meslek mensuplarının gelir durumu değiĢkenine iliĢkin ‘’Muhasebe ile ilgili iĢimin, 

toplumda ‘’saygın bir kiĢi’’ olma Ģansını bana vermesi bakımından’’ ifadesinde, 

puan ortalamaları açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmamıĢtır (P:0,292˃0,05). Bu 

yüzden H1i hipotezi desteklenmemiĢtir. 
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5.7. Hipotez Sonuçları 

 

Çizelge 69:Hipotez Sonuç Çizelgesi 

SIRA Hipotezler Sonuç 

H1a 

 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, kiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansına 

sahip olmam bakımından‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının  

ÇalıĢma Biçimi değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

 

Desteklendi 

H1b 

 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, iĢ içinde terfi olanağımın olması 

açısından‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının YaĢ Durumu 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

 

Desteklenmedi 

H1c 

 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım görev karĢılığında duyduğum 

baĢarı hissinden‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının Muhasebe 

Eğitimi Alma Durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. 

 

Desteklendi 

H1d 

 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir 

edilmem açısından‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının 

Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek Seçme Durumu değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık göstermektedir. 

 

Desteklendi 

H1e 

 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimin, beni her zaman meĢgul etmesi 

bakımından‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının Muhasebe 

Mesleğini Ġsteyerek Seçme Durumu değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

 

Desteklendi 

H1f 

 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimin, toplumda „‟saygın bir kiĢi‟‟ olma Ģansını 

bana vermesi bakımından‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının 

Muhasebe Mesleğini Ġsteyerek Seçme Durumu değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık göstermektedir. 

 

Desteklendi 

H1g 

 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım görev karĢılığında duyduğum 

baĢarı hissinden‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının Eğitim 

Durumu değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

 

Desteklenmedi 

H1h 

 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimde, vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler 

yapabilme Ģansımın olması bakımından‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek 

Mensuplarının Çocuk Sayısı Durumu değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. 

 

Desteklendi 

H1i 

 

„‟Muhasebe ile ilgili iĢimin, toplumda „‟saygın bir kiĢi‟‟ olma Ģansını 

bana vermesi bakımından‟‟ ifadesi Muhasebe Meslek Mensuplarının 

Aylık Gelir Durumu değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

 

Desteklenmedi 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

DEMOGRAFĠK FAKTÖRLERE ĠLĠġKĠN SONUÇLAR 

 

Cinsiyete ĠliĢkin Sonuçlar 

 

 Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının cinsiyet 

yönünden dağılımına baktığımızda aralarında bir yakınlık olduğu görülmüĢtür. 

ÇalıĢan kiĢilerin %52,7 si erkek iken, %47,3 ü bayanlardır. Bu da mesleğin daha çok 

masa baĢı iĢ olması ve çalıĢanları bedenselden çok zihinsel olarak yorması nedeniyle 

kadınların da muhasebe mesleğinin çalıĢma alanı konusunda erkekler kadar etkili 

olduğunu göstermiĢtir. 

 

YaĢ Gruplarına ĠliĢkin Sonuçlar 

 

Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının cinsiyet 

yönünden dağılımına baktığımızda aralarında bir farklılık olduğu gözlemlenmiĢtir. 

ÇalıĢan kiĢilerin daha çok 25-34 yaĢ grubu arasında toplandığı, ardından ise 

yoğunluk olarak 35-44 yaĢ aralığında muhasebe mesleğini gerçekleĢtirdikleri 

görülmüĢtür. Mesleğe baĢlamanın yaĢ olarak biraz geç olması veya 24 yaĢ ve altı 

grubunda olan kiĢilerin meslekte az olmasının nedenini ise, muhasebe meslek 

mensubunun, mesleğe baĢlamak için ihtiyaç duyduğu gerekli unvanları alana kadar 

uğraĢtığı yoğun mevzuatlar (staj, sınav, beklenmesi gereken süre vb.) olarak tespit 

edilebilir. Ayrıca, 45 yaĢ ve üzerindeki kiĢilerin de meslekte fazla yer almaması 

dikkat çekici bir nokta olarak nitelendirilebilir. Bu durum; erken emeklilik, yaĢanan 

hastalıklar veya ekonomik sebepler nedeniyle mesleğini baĢka yerlerde sürdürme 

isteği gibi çeĢitli etkenlerle açıklanabilir. 

   

Eğitim Durumuna ĠliĢkin Sonuçlar 

 

Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının eğitim 

durumu yönünden dağılımına baktığımızda, aralarında bir farklılık olduğu 

gözlemlenmiĢtir. ÇalıĢan kiĢilerin daha çok Lisans mezunu oldukları görülürken 

ardından Ön Lisans mezunlarının geldikleri görülmektedir. Muhasebe mesleği ile 
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ilgili öğretim sistemimizin genellikle teorik ve pratik bilgiye daha çok fakülte ve 

meslek yüksek okullarında yer vermesi ve mesleğin inceliklerinin buralarda 

öğretilmesi nedeniyle mesleği gerçekleĢtiren çalıĢanların genellikle Lisans ve Ön 

Lisans mezunu olmasına olanak sağlamıĢtır.  Çünkü Ortaöğretim ve ilköğretim gibi 

okullardan mezun olanların gerek mesleki anlayıĢlarının geliĢmemesi ve gerekse de 

muhasebe eğitimi almaya yönelik teorik ve pratik bilgiye sahip olmamaları nedeniyle 

mutlaka belli bir seviyede eğitim almıĢ almaları gerekmektedir ya da bununla ilgili 

mesleki kurslara giderek bu açıklarını kapatmaları gerekmektedir. Anketimizde 

konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının genelde Lisans ve 

Ön Lisans mezunu olmaları ve bu bölümlerde yoğunluk kazanmaları bunun bir 

sonucu olarak görülebilir. 

 

Medeni Duruma ĠliĢkin Sonuçlar 

 

Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının medeni 

durumu yönünden dağılımına baktığımızda, aralarında bir farklılık olduğu 

gözlemlenmiĢtir. ÇalıĢan kiĢilerin medeni durum oranlarına baktığımızda bekar 

olanların evli olanlara oranla daha fazla olduğu gözlemlenmiĢtir. Anketimizde 

çalıĢan oranların yaĢ analizini yapıldığında, genellikle 25-34 yaĢ arası daha fazla 

yoğunluk göstermekteydi bu da yaĢa bağlı olarak insanların bekar oranının fazla 

olmasının nedeni olarak yorumlanabilir.  

 

Aylık Gelir Durumuna ĠliĢkin Sonuçlar 

 

Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının medeni 

durumu yönünden dağılımına bakıldığında, aralarında bir farklılık olduğu 

gözlemlenmiĢtir. ÇalıĢan kiĢilerin aylık gelir miktarları daha çok 1000-1499 TL ile 

500- 999 TL arasında yoğunluk kazanmıĢtır. Özellikle birebir olarak yaptığım 

konuĢmalarda konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının en 

çok Ģikayetçi olduğu konulardan biri de aylık gelirleri olmuĢtur. Anketimizin ortaya 

çıkardığı sonuçlarda bu konudaki Ģikayetlerini kanıtlar niteliktedir. Aylık gelirlerinin 

istenilen düzeyde olmaması çalıĢanların iĢ tatminlerini olumsuz yönde 

etkilemektedir. 
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Hizmet Sürelerine ĠliĢkin Sonuçlar 

 

Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının hizmet 

sürelerine iliĢkin durumlarının dağılımına baktığımızda, aralarında bir farklılık 

olduğu gözlemlenmiĢtir. ÇalıĢan kiĢilerin hizmet süresi olarak 5 yıl ve altında 

yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durum muhasebe meslek mensuplarının, yaĢ 

faktöründe de değindiğimiz mesleğe baĢlamak için ihtiyaç duyduğu gerekli unvanları 

alana kadar uğraĢtığı yoğun mevzuatlar ( staj, sınav, beklenmesi gereken süre vb.) 

olması nedeniyle görevine geç baĢlaması mesleki tecrübesinin de 5 yıl ve altında 

yoğunlaĢması konusunda etkili bir faktör olarak görülmektedir. Bu bölümde, yaĢ ile 

hizmet süresi arasındaki değiĢkenlerin birbirini doğru orantılı olarak etkilemesi, 

anketimizin verilerinin güçlü bir göstergesi olarak nitelendirilebilir. 

 

ÇalıĢma Biçimlerine ĠliĢkin Sonuçlar 

 

 Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının çalıĢma 

biçimlerine iliĢkin durumlarının dağılımına baktığımızda, aralarında bir farklılık 

olduğu gözlemlenmiĢtir. Anketimizden çıkan sonuçları değerlendirdiğimizde, çalıĢan 

kiĢilerin Kadrolu olarak SözleĢmeli çalıĢanlara göre daha fazla olduğu sonucuna 

varılmıĢtır.. Bu durum genellikle insanların çalıĢma yaĢamlarını ve geleceğini garanti 

altına almak istemeleri yönünden, daha çok mesleklerinde kadrolu olarak çalıĢma 

durumuna önem verdiklerini göstermektedir. Tabii ki geçim hayatında ortaya çıkan 

zorlukların üstesinden gelmek amacıyla geçici de olsa bir meslekte çalıĢmak isteyen 

kiĢilerin sayısı da azımsanmayacak kadar fazla olarak görülmektedir.  

 

Çocuk Sayısına ĠliĢkin Sonuçlar 

 

Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının çocuk 

sayısına iliĢkin durumlarının dağılımına baktığımızda, aralarında bir farklılık olduğu 

gözlemlenmiĢtir. Anket sonuçlarına göre, Muhasebe meslek mensuplarının yoğunluk 

olarak çocuk sahibi olmadıkları sonucuna varılmıĢtır. Anketimizdeki yaĢ ve medeni 

duruma iliĢkin sonuçları incelediğimizde, gerek bekarların sayısının fazla olması 

gerekse de çalıĢan yaĢ aralığının 25-34 yaĢ aralığında olması bunun doğal sonucu 

olarak görülebilir.  
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Muhasebe Eğitimine ĠliĢkin Sonuçlar   

 

Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının muhasebe 

eğitimine iliĢkin durumlarının dağılımına baktığımızda, aralarında bir farklılık 

olduğu gözlemlenmiĢtir. Anketimizden çıkan verileri incelediğimizde, mesleğe 

baĢlamadan önce muhasebe mesleği ile ilgili eğitim alanların sayısı büyük yoğunluk 

göstermektedir.  Bunun sebebini, daha önce eğitim durumuna iliĢkin sonuçları 

verirken gerek Lisans ve Ön Lisans mezunu çalıĢan kiĢi sayısının fazla olması 

gerekse de mesleki unvan alana kadar yoğun mevzuatların yerine getirme 

zorunluluğu nedeniyle, muhasebe eğitimi alanların sayısının fazla çıkmasının doğal 

sonucu olarak görebiliriz. 

 

Mesleği Ġsteyerek Seçme Durumuna ĠliĢkin Sonuçlar 

 

Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının mesleği 

isteyerek seçmelerine iliĢkin durumlarının dağılımına baktığımızda, aralarında bir 

farklılık olduğu gözlemlenmiĢtir. Anketimizin verilerine göre çalıĢanların büyük 

çoğunluğu mesleğini isteyerek seçmiĢlerdir. Muhasebe mesleğinin gerek yapısal 

özelliği gerekse de toplum içerisinde saygınlık kazandıracak mesleklerden biri 

olması insanların bu seçimlerinde etkili rol oynayabilir. Ayrıca insanların kendi 

yeteneklerine uygun olan sevdiği mesleği yapması durumunda, iĢlerinin gerektirdiği 

bütün faaliyetleri yerine getirmekten mutluluk duyar ve bu durum iĢ tatminlerinde de 

artıĢ sağlar. 

 

Ġġ TATMĠNĠNE ĠLĠġKĠN SONUÇLAR 

 

ÇalıĢma Biçimine ĠliĢkin Sonuçlar 

 

Yapılan istatiksel analize göre; ankete katılan Kadrolu (Daimi) çalıĢan 

muhasebe meslek mensupları, muhasebe ile ilgili faaliyetlerini yerine getirirken, 

yanında çalıĢan kiĢilere ne yapmaları gerektiğini söyleme Ģanlarının,  SözleĢmeli 

(Geçici) çalıĢan muhasebe meslek mensuplarına oranla daha fazla olduğunu 

düĢünmektedirler. Bu durum ülkemizde, kadrolu olarak çalıĢanların iĢ garantisi 

nedeniyle kendilerini iĢlerinde çok daha rahat hissettiğini ve böylece yanındaki 
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çalıĢanlarla daha rahat iliĢki kurduğunu gösterirken, sözleĢmeli olarak çalıĢanların 

ise, iĢleri ile ilgili bir kayıp yaĢamamak adına sadece kendi iĢi ile uğraĢtığı ve iĢ 

konusunda baĢka çalıĢanlarla fazla iletiĢimde bulunmamaları nedeniyle daha çok 

içine kapanık bir iĢ yaĢamı sürdürdüklerini gösterebilir. Bundaki amaçları ise, daha 

çok iĢ yerinde yaptıkları çalıĢmaları ile gündeme gelmek ve kendilerini iĢlerinde 

göstererek mevcut iĢinde uzun süreli çalıĢmak istemeleri olabilir. 

 

Muhasebe Eğitimi Alma Durumuna ĠliĢkin Sonuçlar 

 

 Yapılan istatiksel analize göre; ankete katılan muhasebe meslek mensupları 

içerisinde mesleğe baĢlamadan muhasebe eğitimi alanlar, yaptıkları iĢin onları her 

zaman meĢgul etmesi konusunda, mesleğe baĢlamadan önce muhasebe eğitimi 

almayan muhasebe meslek mensuplarına oranla iĢlerinden daha fazla tatmin 

olmaktadırlar. Bu durum ülkemizde, bir mesleğe baĢlamadan önce mesleğin 

incelikleri ile ilgili bilgisi olanların veya o meslekle ilgili eğitim almıĢ olanların 

mesleğe baĢladıklarında yabancılık çekmediğini ve bildikleri iĢi yaparken de iĢin 

bütün faaliyetleriyle meĢgul olmanın iĢ tatminlerini artırabileceğini gösterir. Çünkü 

öteki türlü, bilmediğimiz bir iĢi yaptığımızda problemlerin çözümü gerçekleĢmediği 

takdirde ve iĢin nasıl yapılacağı bilinmemesi durumunda çalıĢan kesim iĢi ile ilgili 

meĢgul olmaktan ve problemlerle uğraĢmaktan dolayı iĢ yerinde tatminsizlik 

yaĢayabilmektedir. 

 

Mesleğe baĢlamadan önce muhasebe eğitimi almıĢ olan muhasebe meslek 

mensupları; tek baĢına çalıĢma olanağına sahip olmaları durumundan muhasebe 

eğitimi almamıĢ olanlara oranla daha fazla tatmin olmaktadırlar. Çünkü mesleğe 

girmeden önce iĢin nasıl yapılacağını bilen çalıĢanlar, iĢ ile ilgili bir problemle karĢı 

karĢıya geldiğinde problemi nasıl çözmesi gerektiği ile ilgili bir fikre sahip olabilir 

ve baĢka bir kiĢiye ihtiyacı olmayabilir. Yalnız eğitim almamıĢ olan çalıĢanlar ise 

iĢleri ile ilgili problemle karĢılaĢmaları durumunda yalnız kalmaktan ve yalnız karar 

vermekten çekindikleri için tek baĢlarına çalıĢmak istemeyebilirler. Yalnız 

kaldıklarında problemleri çözebilme konusunda yardım alacakları kimse 

bulamamaları durumunda, çalıĢanlar yaĢayabilecekleri baĢarısızlıkla birlikte 

iĢlerinden tatminsizlik duyabilirler. 
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 Muhasebe mesleğine baĢlamadan önce muhasebe eğitimi almıĢ meslek 

mensupları; yaptıkları iĢten vicdani bir sorumluluk taĢıma Ģanslarının olması 

nedeniyle muhasebe eğitimi almamıĢ meslek mensuplarına oranla daha fazla iĢ 

tatmini duymaktadırlar. Çünkü mesleğe baĢlamadan önce mesleğin eğitimini almıĢ 

olan çalıĢanlar, meslekleri ile ilgili yapılabilecek her Ģeyi yapabilme gücüne sahip 

olmalarından dolayı iĢ anlamında yaptıkları her türlü olumlu davranıĢ durumunda 

vicdanlarını da rahatlatacaktır. Fakat iĢin hakkını tam olarak vermeyen ve 

problemlerle karĢılaĢtığında baĢarısızlık yaĢayarak, iĢletmesini zarara uğratan bir 

çalıĢan ise vicdani bir rahatsızlık yaĢayacaktır. Bu durumda iĢ tatminsizliğine neden 

olacaktır. 

 

Muhasebe mesleğine baĢlamadan önce muhasebe eğitimi almıĢ olan 

muhasebe meslek mensupları; iĢ içinde terfi olanağının olması Ģanslarının olması 

nedeniyle muhasebe eğitimi almamıĢ meslek mensuplarına oranla daha fazla iĢ 

tatmini duymaktadır. Çünkü mesleğe baĢlamadan önce mesleğin eğitimini almıĢ olan 

çalıĢanlar, mesleğin gereklerini yerine getirdiklerinde ve kendi mesleki yeteneklerini 

kullanarak yaptıkları iĢler sonucunda baĢarılı sağlamaları durumunda iĢ içinde terfi 

imkanlarına daha çabuk ve kısa sürede ulaĢacaklardır. Bu durum ayrıca, yapılan iyi 

iĢler karĢılığında çalıĢanların takdir edilmesi ve mesleki olarak ödüllendirilmesi 

anlamına gelirken, diğer yandan da çalıĢanların iĢ tatminini artıran bir unsur olarak 

da görülebilir. Öteki türden mesleğin eğitimini almamıĢ ve mesleğin gereklerini iĢ 

ortamında öğrenmeye çalıĢan muhasebe meslek mensupları ise, iĢe olan uyumunun 

sağlanması ve iĢin gereklerini öğreninceye kadar terfi olanaklarından faydalanması 

biraz daha uzun zaman alabilir. Uzun süre aynı iĢi yapmak ve terfilerin gecikmesi de 

iĢ tatminini olumsuz etkileyen unsurlardan biri olması nedeniyle, bu durum çalıĢanlar 

için iĢ tatminsizliğine neden olabilir. 

 

Mesleğin Seçimine ĠliĢkin Sonuçlar 

 

Mesleğini kendi isteğiyle seçen muhasebe meslek mensupları; yaptıkları iĢin 

kendilerini her zaman meĢgul etmeleri konusunda mesleğini isteyerek seçmeyen 

meslektaĢlarına oranla daha fazla Ģanslı olduklarını düĢünmektedirler. Çünkü 

mesleğini isteyerek seçenler daha mesleğe girmeden hangi iĢlerle uğraĢacaklarını 
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bildikleri için, bu duruma en baĢından razı olmuĢlardır ve severek yaptıkları bir 

mesleğin tüm iĢleri ile meĢgul olmaktan memnun olmaktadırlar. 

 

Mesleğini kendi isteğiyle seçen muhasebe meslek mensupları; tek baĢına 

çalıĢma olanağının olması bakımından ve mesleğinde ara sıra değiĢik Ģeyler 

yapabilme konusunda mesleğini isteyerek seçmeyen meslektaĢlarından daha fazla 

Ģanslı olduklarını düĢünmektedirler. Çünkü mesleğini isteyerek seçen muhasebe 

meslek mensupları, mesleği ile ilgili bütün kararlarında tek baĢına olmak ister ve 

kararlarına dıĢarıdan fazla müdahale edilmesini istemez. Tek baĢına mesleğin tüm 

inceliklerini ve özelliklerini çözmeye çalıĢır ve mesleği ile ilgili farklı metotlar 

dener. Fakat mesleğini isteyerek seçmeyen meslektaĢlarında ise bu istek ve arzunun 

çok bulunmaması doğal bir sonuç olarak görülmektedir, çünkü insan sevmediği bir 

iĢi yaptığında tek baĢına çalıĢmaktan ve mesleğin sorunlarıyla uğraĢmaktan çok da 

memnun olmaz. 

 

Mesleğini kendi isteğiyle seçen muhasebe meslek mensupları; yaptıkları 

iĢlerinde toplumda saygın bir kiĢi olma konusunda mesleği isteyerek seçmeyen 

meslektaĢlarına oranla daha fazla Ģanslı olduklarını düĢünmektedirler. Bu faktör 

aslında kiĢiden kiĢiye değiĢmektedir, çünkü mesleğini isteyerek seçen kiĢiler 

mesleğinin toplum içindeki önemini bildikleri için bu tercihi gerçekleĢtirmiĢlerdir. 

Mesleği yapmaya baĢladıktan sonra da bunun bilincinde olarak görevlerini yerine 

getirmiĢlerdir. 

  

Mesleğini kendi isteğiyle seçen muhasebe meslek mensupları; bana sabit bir 

iĢ imkanı sağlaması konusunda mesleği isteyerek seçmeyen meslektaĢlarına oranla 

daha fazla Ģanslı olduklarını düĢünmektedirler. Çünkü mesleği isteyerek seçen 

muhasebe meslek mensupları mesleğin gelecekte de kendilerine iĢ imkanı 

sağlayacağını ve toplum içerisinde sürekli ihtiyaç duyulan meslek konumunda 

olduğunun farkında olmalarından dolayı mesleğe yönelmiĢtirler. Çünkü her insan 

yaptığı iĢ konusunda belli bir gelecek garantisi olmasını ister ve bunun farkına 

vardığında da mesleği isteyerek seçme konusunda daha istekli olacaktır. 

  

Mesleğini kendi isteğiyle seçen muhasebe meslek mensupları; kendi 

yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler yapabilme, iĢ içinde terfi olanağımın olması, 
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yaptığım iĢ karĢılığında takdir edilmem, yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı 

hissi konularında mesleğini isteyerek seçmeyen meslektaĢlarına oranla daha fazla 

Ģanslı olduklarını düĢünmektedirler. Çünkü, mesleğini isteyerek seçen muhasebe 

meslek mensupları, mesleği yapabilme konusundan kendi yeteneklerinin farkında 

oldukları için bu mesleği seçmiĢlerdir ve bunun sonucunda yeteneklerini kullanarak 

yaptıkları iĢlerde baĢarılı olmaları ile kendilerini baĢarılı hissetmeleri ve terfi 

imkanlarına daha çabuk ulaĢmaları iĢ tatminlerini artırıcı unsur olarak görülecektir. 

Öteki türden zorunlu nedenlerden dolayı mesleği seçmiĢ olan meslek mensupları ise 

baĢarısız olmaları durumunda ve yeteneklerini geliĢtirememeleri durumunda ortaya 

çıkabilecek olan baĢarısızlıklarda dolayı hem kendilerini kötü hissetmeleri hem de 

buna bağlı olarak terfi imkanına çok daha geç ulaĢmaları onlarda iĢ tatminsizliğine 

neden olması doğal bir sonuç olacaktır. 

 

YaĢ Durumuna ĠliĢkin Sonuçlar 

 

Yapılan istatiksel analize göre, 24 yaĢ ve altı yaĢ diliminde olan muhasebe 

meslek mensupları, amirlerinin emrindeki kiĢileri idare tarzı açısından 25-34 yaĢ ve 

35-44 yaĢ arasında olan muhasebe meslek mensuplarına oranla daha fazla tatmin 

olmaktadırlar. Bu durum meslek mensuplarının yaĢları ve kıdemleri arttıkça 

baĢkalarının emrinde çalıĢmaktan ve yönetilmekten hoĢnut olmadıklarını, daha genç 

ve mesleğe yeni baĢlamıĢ olanların ise yüksek motivasyonları sayesinde iĢleri ile 

ilgili birçok Ģeyi öğrenme isteği nedeniyle yönetilmekten ve yönlendirilmekten daha 

çok hoĢnut oldukları göstermektedir. Çünkü sürekli aynı iĢleri yapan ve mesleki 

olarak belli bir olgunluğa eriĢmiĢ çalıĢanlar iĢlerinde çok müdahale edilmesini 

istemezler, yalnız mesleğe yeni baĢlayan ve mesleki tecrübesi çok olmayan iĢ 

görenler ise yapılan yönlendirme sonucunda baĢarı sağlamaları durumunda mutlu 

olurlar ve bu da iĢ tatminlerinde olumlu etkiler oluĢturur. 

 

Eğitim Durumuna ĠliĢkin Sonuçlar 

 

Yapılan istatiksel analizlere göre, Ön Lisans mezunu ve Lisans mezun olan 

muhasebe meslek mensupları Ortaöğretim mezunlarına oranla muhasebe ile ilgili 

iĢlerinde ara sıra değiĢik iĢler yapma konusunda kendilerini daha Ģanslı 

hissetmektedirler. Bu durum mesleğe baĢlamadan önce yapılacak olan meslekle ilgili 
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alınacak olan eğitimin önemini bir kere daha ortaya koymuĢtur. Çünkü yapılacak 

olan meslek ile ilgili iĢin inceliklerini bilen ve mesleki yeterliliğe sahip olan kiĢiler 

kendilerini mesleklerinde daha çok geliĢtirirler ve farklı metotlar uygulayabilirler. 

Öteki türlü iyi bir eğitim almamıĢ ve mesleki yeterliliğe sahip olamayan kiĢiler, 

mesleğin geleceğine ve yeniliklere ayak uydurarak sürdürülebilir olması konusunda 

herhangi bir etki oluĢturamazlar. Bu yüzden meslek yüksekokullarında ve 

fakültelerde verilen eğitimin mutlaka öneminin kavranması gerekli ve bu yönde 

iĢletmelerle okullar arasında iĢ birliği sağlanmalıdır. 

 

Çocuk Sayısına ĠliĢkin Sonuçlar 

 

 Yapılan istatiksel analizlere göre, 1 veya 2 çocuk sahibi olanlarla 3 ve üzeri 

çocuk sahibi olan muhasebe meslek mensupları çocuğu olamayan muhasebe 

mesleklerine göre, iĢlerinde ara sıra değiĢik iĢler yapma konusunda daha Ģanslı 

hissetmektedirler. Bu durum, çocuk sahibi olan kiĢilerin normal hayatta aldıkları 

sorumluluk gibi iĢlerinde de çocuk sahibi olmayanlara göre sorumluluklarına daha 

çok düĢkün olduğunu gösterebilir. Çünkü iĢ konusunda sorumluluğu üstüne alan 

muhasebe meslek mensupları iĢin inceliklerini daha iyi bilir ve mesleki yeterlilikleri 

sayesinde kendilerini mesleklerinde daha çok geliĢtirerek farklı metodlar 

uygulayabilirler. Bu da iĢlerinin monotonluktan kurtulmasına ve kendilerinde iĢ 

tatmin oranlarının artmasında etkili rol oynayabilir. 

 

3 ve üzeri çocuk sayısına sahip olan muhasebe meslek mensupları, 1 veya 2 

çocuk sahibi olanlara ve çocuk sahibi olmayan muhasebe meslek mensuplarına 

oranla muhasebe ile ilgili iĢlerinde, vicdanlarına aykırı olmayan Ģeyler yapabilme 

konusunda kendilerini daha Ģanslı görmektedirler. Analizden de anlaĢılacağı üzere, 

çocuk sayısı arttıkça insanlar vicdanlarına aykırı olabilecek veya iĢletmeye zarar 

verebilecek davranıĢlardan kaçınmaktadır. Bu durum çalıĢan muhasebe meslek 

mensuplarının çocuk sayısına bağlı olarak özel hayatta çocuklarına örnek olabilecek 

sorumluluktaki davranıĢların iĢ hayatına yansıması olarak da kabul edilebilir ayrıca iĢ 

konusunda vicdana aykırı yapılacak hamlelerin belirlenmesi durumunda iĢten atılma 

korkusu ve bunun sonucunda ortaya çıkabilecek geçim sıkıntısı da bunda etkili 

olabilir. Bu yüzden çocuk sayısına bağlı olarak iĢ yerinde vicdana aykırı yapılacak 

iĢler ters orantılı bir Ģekilde dağılım gösterir. 
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 1 veya 2 çocuk sayısına sahip olan muhasebe meslek mensupları çocuğa 

olmayan muhasebe meslek mensuplarına oranla çalıĢma Ģartları konusunda 

kendilerini daha Ģanslı hissetmektedirler. Bunu iki Ģekilde yorumlamak mümkün 

olabilir. Birinci olarak,  çocuk sahibi olan muhasebe meslek mensupları sosyal 

yaĢamları da düĢünülerek genellikle iĢ içinde verilen görevlerin azaltılması, mesai 

saatleri ve tatil zamanlarında çalıĢma gibi konularda hassaslık sağlanır ve bu iĢler 

genellikle bekar olan ve çocuk sahibi olmayan çalıĢanlara daha çok yaptırılır. Bu da 

çalıĢma koĢulları gibi konularda 1 veya 2 çocuk sahibi olan muhasebe meslek 

mensuplarının daha çok iĢlerinden tatmin olmasına neden olabilir. Ġkinci olarak da, 1 

veya 2 çocuğa sahip olan çalıĢanlar ihtiyaçlarını karĢılamakla yükümlü olduğu 

çocuklarına daha iyi bir hayat yaĢatabilmek için, zorunluluktan dolayı iĢ yerindeki 

her türlü Ģarttan mutluluk duymak durumunda kalabilirler. Genellikle çocuğu 

olmayan ve bekar olan çalıĢanlar ise herhangi bir sorumluluk altında olmamaları ve 

bakmakla yükümlü olduğu bir çocuğu olmadığı için çalıĢma Ģartlarında sıkıntı 

yaĢamalarından dolayı iĢlerinden ayrılma konusunda çocuğu olan çalıĢanlara oranla 

daha fazla serbestliğe sahiptirler.   

 

 

ÖNERĠLER 

 

 Muhasebe mesleğinin ve meslek mensuplarının gerek iĢletme gerek devlet 

gerekse de toplum için olan öneminden, tezimizin teori kısmında bahsetmiĢtik. Bu 

bağlamda, muhasebe meslek mensuplarının sorumlu olduğu kurum ve kuruluĢlara 

karĢı olan görevlerini yerine getirebilmeleri ve onların daha rahat bir ortamda 

çalıĢarak, iĢ tatminlerini artırabilmeleri için, mesleklerini yerine getirirken 

karĢılaĢtıkları mevcut sorunların çözümlenmesi gerekmektedir. Anketimizde 

yaptığımız analizler sonucunda, Hatay ilinde faaliyet gösteren konaklama 

iĢletmelerinde görev yapan muhasebe meslek mensuplarının iĢ hayatında 

karĢılaĢtıkları mevcut sorunlara olan alternatif çözümleri ise Ģu Ģekilde sıralamak 

mümkün olabilir. 

 

 Muhasebe meslek mensubunun bağlı bulunduğu veya faaliyet gösterdiği 

konaklama iĢletmelerindeki yöneticilerin, mesleğin çalıĢanlarına verdiği 

sorumluluk ve görevlerin yanında çalıĢanlara yetkiler vermesi, terfi 
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imkanlarının olması ve yapılan iĢlerde takdir ve güven teĢkil etmesi hem 

mesleği güçlendirecek, hem de meslek mensuplarının bilgi ve becerilerini 

kullanmalarında daha özgür olmalarını sağlayarak iĢ tatminlerini olumlu 

yönde  etkileyecektir. 

 

 Muhasebe meslek mensubunun mesleğe baĢlamadan önce aldığı eğitimin 

önemi büyüktür. Gerek üniversitelerde gerekse de meslek okullarında eğitilen 

adaylara teorik bilginin yanında uygulama alanlarının da yaratılması 

gerekmekte ve hatta bu konuda üniversitelerle iĢ birliği yapılmalıdır. Bu 

sayede konaklama iĢletmelerinde çalıĢan meslek mensupları, mesleki 

problemlerle karĢı karĢıya kaldığında onlara soğukkanlılıkla çözümler 

üretebilecek ve bu durum da iĢ tatminlerinde olumlu etkiler sağlayacaktır. 

 

 Mesleğin eğitimini almamıĢ ve iĢin inceliklerini bilmeyen kiĢilerin mesleği 

yapmalarını engelleyici çalıĢmalar yapılması hem mesleki kalitenin artmasını 

sağlayacak hem de çalıĢtığı konaklama iĢletmelerinin ekonomik anlamda 

ihtiyaç duyulan bilgilerin yerinde ve zamanında elde edilmesine ortam 

hazırlayacaktır. Bu durum da hem çalıĢanların iĢ tatmini artıracak hem de 

örgütün hedeflerine ulaĢmasını kolaylaĢtıracaktır. 

 

 Muhasebe meslek mensuplarının bağlı olduğu meslek örgütlerinin veya 

konaklama iĢletmelerinin yasal düzenlemelerin eksikliği noktasında ortaya 

çıkan yasal boĢlukları giderme konusunda çalıĢmalar yaparak, 

muhasebecilerin görev, yetki ve sorumluluklarının belirlenmesi ve iĢ 

tanımlarının yapılması iĢ tatminlerinin artmasında önemli rol oynamaktadır. 

 

 Turizm sektörünün yapısı gereği yoğun olarak çalıĢılan saatler ve tatil 

imkanlarının az olması durumu muhasebe mesleğini yapan kiĢilerin iĢ 

tatmininde düĢüĢ yaĢamasına neden olmaktadır. Bu yüzden, Konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢan Muhasebe meslek mensuplarının çalıĢma saatlerinin 

düzenlenmesi ve onlara tatil olanaklarının yaratılması, mesleki yıpranmayı ve 

bıkkınlığı önleyen alternatif bir çözüm önerileri sunulmalıdır. 
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 Konaklama iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe meslek mensuplarının ücret 

konularının iyileĢtirilmesi, iĢ tatminlerinin artıĢında alternatif çözüm 

önerilerinden biridir. Çünkü yapılan iĢ karĢılığında alınan düĢük ücret 

çalıĢanların iĢ tatminlerinde olumsuzluk yaratmaktadır. 
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EK-1. ANKET FORMU 

 
Sayın Katılımcı; 
Bu çalışma Mustafa Kemal Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Turizm ve Otel 

İşletmeciliği Anabilim Dalında yürütülmekte olan ‘’KONAKLAMA İŞLETMELERİNDE 
ÇALIŞAN MUHASEBE ELEMANLARININ İŞ TATMİN DÜZEYLERİNİN ARAŞTIRILMASI 
VE HATAY İLİNDE BİR UYGULAMA’’ isimli Yüksek Lisans Tezi için bilgi toplamayı 
amaçlayan bir araştırmadır. Bu anket çalışması sadece akademik amaçlı olup, kesinlikle 
başka bir amaçla kullanılmayacaktır. Bu yüzden isim veya kurum adı belirtmenize gerek 
yoktur. Anket sorularının tamamının doldurulması anket sonuçlarının güvenilir ve geçerli 
olması açısından önem arz etmektedir. Anket formunu doldurarak turizm sektörüne vermiş 
olduğunuz katkılardan dolayı teşekkür eder, iş hayatınızda başarılar dileriz. 
 
           Yrd.Doç.Dr. Mustafa Çam          Eray Turpcu  
 mustafacam01@hotmail.com   erayturpcu@hotmail.com 

 

DEMOGRAFĠK SORULAR 

Size uygun seçeneğin yanındaki parantezlerin içine (X) iĢaretini koymanız yeterlidir. 

 

1)Cinsiyetiniz 

 

(  ) Bayan  (  ) Bay 

2)YaĢ gurubunuz 

 

(  ) 24 yaĢ ve altı  (  ) 25-34  (  ) 35-44 

(  ) 45 yaĢ ve üstü   

3)Eğitim durumunuz 

 

(  ) Ġlköğretim  (  ) Orta öğretim  (  ) Ön lisans 

(  ) Lisans  (  ) Yüksek Lisans   

4)Medeni durumunuz 

 

(  ) Evli   (  ) Bekar 

5)Çocuk Sayısı  

 

(  ) Yok   (  ) 1-2   (  )3 ve üzeri 

6)Aylık Geliriniz 

 

(  ) 0-499 TL  (  ) 500-999 TL  (  ) 1000-1499 TL 

(  ) 1500-1999 TL (  ) 2000 TL ve üstü  

7)Bulunduğunuz pozisyondaki hizmet süreniz? 

 

 (  ) 5 yıl ve altında (  ) 6-9 yıl   (  ) 10 yıl ve üzeri 

8)Mesleğinizde çalıĢma biçiminiz? 

 

(  ) Kadrolu(Daimi) (  ) SözleĢmeli(Geçici) 

9)Muhasebe eğitimi aldınız mı?  

 

  (  ) Evet    (  ) Hayır 

10)Muhasebe mesleğini isteyerek mi seçtiniz? 

 

 (  ) Evet    (  ) Hayır 
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KONAKLAMA İŞLETMELERİNDE MUHASEBE DEPARTMANINDA ÇALIŞAN İŞ 
GÖRENLERİN İŞ TATMİNLERİNE İLİŞKİN DÜŞÜNCELERİ 
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Puanlamalar 

 
1 2 3 4 5 

1 Muhasebe ile ilgili iĢimin, beni her zaman meĢgul etmesi bakımından 1 2 3 4 5 

2 
Muhasebe ile ilgili iĢimde, tek baĢıma çalıĢma olanağımın olması 

bakımından 
1 2 3 4 5 

3 
Muhasebe ile ilgili iĢimde, ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansımın 

olması bakımından 
1 2 3 4 5 

4 
Muhasebe ile ilgili iĢimin, toplumda „‟saygın bir kiĢi‟‟ olma Ģansını bana 

vermesi bakımından 
1 2 3 4 5 

5 
Muhasebe ile ilgili iĢimde, amirimin emrindeki kiĢileri idare tarzı 

açısından 
1 2 3 4 5 

6 
Muhasebe ile ilgili iĢimde, amirimin karar vermedeki yeteneği 

bakımından 
1 2 3 4 5 

7 
Muhasebe ile ilgili iĢimde, vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme 

Ģansımın olması bakımından 
1 2 3 4 5 

8 Muhasebe ile ilgili iĢimin, bana sabit bir iĢ imkanı sağlaması bakımından 1 2 3 4 5 

9 
Muhasebe ile ilgili iĢimde, baĢkaları için bir Ģeyler yapabilme olanağına 

sahip olmam bakımından 
1 2 3 4 5 

10 
Muhasebe ile ilgili iĢimde, kiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansına 

sahip olmam bakımından 
1 2 3 4 5 

11 
Muhasebe ile ilgili iĢimde, kendi yeteneklerimi kullanarak gerekli verileri 

sağlama Ģansımın olması açısından 
1 2 3 4 5 

12 
Muhasebe ile ilgili iĢimde, alınan kararların uygulamaya konması 

bakımından 
1 2 3 4 5 

13 
Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret 

bakımından 
1 2 3 4 5 

14 Muhasebe ile ilgili iĢimde, terfi olanağımın olması açısından 1 2 3 4 5 

15 
Muhasebe ile ilgili iĢimin, kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana 

vermesi açısından 
1 2 3 4 5 

16 
Muhasebe ile ilgili iĢimin, görevimi yaparken kendi yöntemlerimi 

kullanabilme Ģansını sağlaması açısından, 
1 2 3 4 5 

17 Muhasebe ile ilgili iĢimin, çalıĢma Ģartları bakımından 1 2 3 4 5 

18 
Muhasebe ile ilgili iĢimde, çalıĢma arkadaĢlarımın birbirleri ile 

anlaĢmaları açısından 
1 2 3 4 5 

19 
Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem 

açısından 
1 2 3 4 5 

20 
Muhasebe ile ilgili iĢimde, yaptığım görev karĢılığında duyduğum baĢarı 

hissinden 
1 2 3 4 5 
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