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Muhasebe meslegi oldukga stresli ve sorumluluk gerektiren bir istir. Muhasebe meslek
mensuplarindan beklenen en énemli sorumluluk ise mali tablolarin hazirlanmasinda,
analizinde ve ibraz edilmesinde miimkiin oldugunca objektif olmalaridir. Bu tiir so-
rumluluklarin yerine getirilmesi literatiirde baglamsal performans kavramiyla ifade
edilmektedir. Muhasebe meslegi agisindan bakildiginda ise, ¢alisanlarin baglamsal
performanslarinin is tatminiyle agiklanabilecegi diistiniilmektedir.

Bu calismanin amaci, muhasebe meslek mensuplarinin is tatminlerinin baglamsal per-
formanslari iizerindeki etkisinin ortaya ¢ikarilmasidir. Bunun igin, Istanbul’daki gesitli
firmalarda galisan 131 muhasebeciye bir anket uygulanmistir. Béylece katilimeilarin is
tatminleri ve igsinde gosterdikleri baglamsal performanslari Slglilmiistiir. Ankette yer
alan 39 sorudan 14’#i baglamsal performans 6l¢egine 25’1 de is tanimlama indeksine
(JDI) aittir. Faktor analizi sonucunda is tanimlama indeksi 6lgeginin; isin yapisi, yone-
tim, ticret, is arkadagslar1 ve ylikselme boyutlarindan olustugu goriilmiistiir. Baglamsal
performans 6l¢egi ise tek boyuttan olugsmustur. Hipotezleri test etmek i¢in PLS analizi
uygulanmistir. Sonuglara gore baglamsal performans lizerinde en ¢ok etkiye sahip
boyutun isin yapisi (B = .295) oldugu goriilmiistiir. Yonetim ikinci sirada en biiyiik
etkiye sahip (B = .264) ve licret de ligiincii sirada en biiyiik etkiye sahiptir ( = .118).
Is arkadaslar1 ve yiikselme boyutlarmin ise baglamsal performans iizerinde istatistiksel
olarak anlamli bir etkisinin olmadigi bulunmustur. Elde edilen bu sonuglar muhasebe
meslegi agisindan degerlendirilmis ve bdylece hem yoneticilere hem de politika yapi-
cilara gesitli oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Baglamsal Performans, Muhasebe Meslek Mensuplari, PLS
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The Accounting profession is a quite stressful and liable job. The biggest responsibi-
lity expecting from professional accountants is to be as objective as possible during
the financial charts are prepared, analyzed and submitted. Performing such kind of
responsibilities is expressed by the concept of contextual performance in the literature.
From the accounting profession point of view, It is taught that the contextual perfor-
mance of workers could be explained by the job satisfaction.

The purpose of this study is to find out the effect of job satisfaction on the contextual
performance of professional accountants. To do this, a survey has been applied to 131
accountants who work for various firms in Istanbul. Hence, the job satisfaction and the
contextual performance that participants display in their business have been measured.
In the questionnaire, 14 items of 39 belong to contextual performance scale, whereas
25 items belong to job descriptive index (JDI). As a result of factor analysis, it is seen
that job descriptive index consists of work, supervision, pay, co-workers and promo-
tion dimensions. Contextual performance scale is formed as a single dimension. In
order to test the hypothesis, the PLS analysis has been applied. According to results, it
is seen that the work dimension has the biggest effect on contextual performance (f =
.295). The supervision has the second biggest effect (f =.264) and the pay also has the
third biggest effect (B = .118). Co-workers and promotion have been found to have
statistically no significant impact on contextual performance. Obtained results have
been evaluated in terms of the accounting profession and therefore various suggestions
have been presented to both managers and policy makers.

Keywords: Job Satisfaction, Contextual Performance, Professional Accountants, PLS
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GIRIS
Muhasebe, eski ¢aglardan beri var olan bir bilim dali olmasina ragmen muhasebe mes-
leginin tarihi lilkemizde sadece 28 yilliktir. Son derece yeni bir meslek olan muhasebe-
ciligin ¢aligma sistemlerinin saglikli yiiriimesi, tutulan kayitlarin dogrulugu ve yapilan
analizlerin gegerligi icin hayati onem arz etmektedir. Bu da basta kamuoyu olmak iizere
biitlin paydaslarin ¢ikarlarini ve refahin1 dogrudan ilgilendirmektedir. Nitekim muhase-

beciler tarafindan yayimlanan finansal tablolar aracilifiyla kullanima sunulan bilgiler,

bir¢ok kisi ve kurum i¢in alinan pek ¢ok hayati kararda dayanak noktas1 olmaktadir.

Bu baglamda, muhasebe meslek mensuplarinin sahip oldugu yetkinlikler ve is perfor-
manslar1 temasta bulunduklar igletmelerin degisen, gelisen ve doniisen diinyada amag
ve hedeflerine ulasabilmesinde kilit rol oynamaktadir. Muhasebe meslek mensuplarinin
yasadiklari is tatminsizliklerinin giderilmesi, daha etkili ve verimli bir ¢alisma ortami-
nin yaratilmasi, insan odakli ve katilimci bir 6rgiit yapist muhasebe meslek mensuplari-
nin performanslarini arttirabilir. Elbette sunulan hizmetlerin kalitesi de bu performans-
tan olumlu etkilenecektir. Ancak performansi gelistirebilmenin temel kosulu 6nce onu
6lemek ve iligkili oldugu kavramlar1 ortaya koymaktir. Boylelikle mevcut durum belir-

lenir ve performans iyilestirmesi i¢in ne yapilmasi gerektigine karar verilebilir.

Muhasebe meslek mensuplarindan gorevlerini yerine getirirken en temelde giivenilir ve
objektif olmasi ve toplumun ¢ikarlarint 6n planda tutmasi beklenmektedir. Bu sebeple
muhasebe meslek mensuplarinin ¢alisma kosullari, demografik yapilari, mesleki tatmin-
leri gibi konular mevcut problemlerin ¢oziimiinde ya da potansiyel problemlerin 6niine
gecmede anahtar rolii oynayabilir. Ancak meslegin 28 yillik siiresi zarfinda iilkemizde
muhasebe meslek mensuplarinin psikososyal durumlari iizerinde yiiriitiilmiis ampirik

calisma sayisinin olduke¢a az ve yetersiz oldugu goriilmektedir.

Toplumun, devletin ve is diinyasinin muhasebe meslek mensuplarindan beklentileri, bu
meslegi yiirlitenlerin performans diizeylerinin 6lgiilmesini gerekli kilmaktadir. Perfor-
mans, en genel manada yapilan islerin etkinlik diizeyi olarak tanimlanmaktadir. Dolay1-
styla performans kavrami ortaya konan davranislarla ilgilidir. Nitekim muhasebecilik

meslegi gbz Oniine alindiginda performans kavraminin yaptig1 cagrisim, belli bir zaman



dilimi i¢in yerine getirilmesi gereken islerde yiizde ka¢ oraninda basar1 saglandigidir.

Bu performans tanimi literatiirde “gorev performansi” kavramiyla ifade edilmektedir.

Bilindigi lizere muhasebe meslek mensuplarinin yiiriittiikleri igler yapisi itibariyle ol-
dukga teknik ve katidir. Verilerin toplanmasi, gelir tablosu ve bilanco gibi mali tablola-
rin hazirlanmasi, sonrasinda da bu tablolarin analizi oldukga profesyonellik gerektiren
hassas gorevlerdir. Bununla birlikte muhasebe meslek mensuplarinin is tanimlar1 olduk-
ca acik ve nettir. Isletmelerde ¢ogunlukla muhasebecilerin yetki, gorev ve sorumlulukla-
11 herkes tarafindan anlasilabilir bir sekilde ifade edilmistir. Bu sebeple bagli bulunduk-
lar1 kurumlar tarafindan muhasebe meslek mensuplarinin gorev performanslarinin 61-

clilmesinin ve degerlendirmesinin kolayca yerine getirildigi sOylenebilir.

Ancak muhasebe meslek mensuplarinin gérev performanslarini yerine getiriyor olmasi
yukarida da belirtildigi gibi toplumun, devletin ve isletmelerin beklentilerinin tam ma-
nasiyla karsilandigi anlamima gelmemektedir. Clinkii teknik prosediirlerin eksiksiz ve
zamaninda yerine getirilmesi, beyan edilen mali tablolarin tamamen objektif ve hilesiz
bir sekilde hazirlandigini géstermemektedir. Bu sebeple muhasebe meslek mensuplarin-
dan beklenen performansin niteligi, teknik standartlara gore degil ahlaki standartlara
gore Ol¢iilmelidir. Bu ahlaki standartlar arasinda basta etik ilkelere sadik kalma olmak
lizere, baskalariyla isbirligi, yardimlagma, fedakarlik gibi tutum ve davraniglar yer alir.
Bu tiirden bir performans tanimi ise literatiirde “baglamsal performans” olarak yer al-

maktadir.

Calismanin birinci boliimiinde tarihten bu giine muhasebe kavrami ve muhasebe mesle-
gi ayrintil bir sekilde ele almmustir. Ikinci bdliimde is tatmini kavrami ayrmtili bir se-
kilde agiklanmistir. Ugiincii boliimde baglamsal performans kavramina yer verilmistir.
Dordiincii boliimde arastirmanin uygulamasi anlatilmistir. Sonug boliimiinde ise uygu-
lamadan elde edilen bulgular yorumlanmistir. Boylece yonetsel ve politik bazda bazi
onerilerde bulunulmustur. Ayrica, gelecekte meslek tizerinde yapilacak bagka ¢aligmalar

i¢in de baz1 onerilerde bulunulmustur.



BOLUM 1: MUHASEBE MESLEGI VE MUHASEBE MESLEK
MENSUPLARI

Bu boliimde oncelikle muhasebe kavrami ve kapsami tartisilmis sonra da muhasebe

mesleginden genis dl¢lide bahsedilmistir.
1.1. Muhasebe Kavrami

Muhasebe kavrami, sézliik anlamu itibariyle karsilikli hesap gérmek demek olsa da is-
letmeler agisindan tasidigi anlam ¢ok daha fazladir. isletmelerin; iiretim, pazarlama,
yonetim, insan kaynaklari, halkla iligkiler gibi fonksiyonlari arasinda isletmenin heniiz
dogmadan baslayan ve yasamini bitirdikten sonra da devam eden tek fonksiyonu muha-
sebedir (Ozyiirek, 2009). Ciinkii bir isletmenin kurulmasina karar verildigi andan itiba-
ren masraflar baglamaktadir ve bu masraflarin kaydedilmesi gerekmektedir. Bu bakim-

dan muhasebe fonksiyonu isletme fonksiyonlari arasindaki en 6nemli fonksiyondur.

Mubhasebe, parasal kaynaklarin tasnifi ve kaydedilmesi isi oldugundan ¢ogunlukla bir
bilim dali olarak tanimlanmistir. Ancak bu kayitlarin analizi, 6zetlenmesi ve yorumu da
ayr1 bir maharet gerektirir. Bu yOniiyle muhasebeyi sanata benzetenler de vardir

(Demski, 2007; Okay, 2011).

Her ne kadar muhasebe kavrami ¢ogunlukla defter tutma, analiz etme, yorumlama ve
raporlama islerinden miitesekkil faaliyetler biitiinii olarak diisiiniilse de bunlar tek basi-
na muhasebeyi agiklamaya yetmemektedir. Yalkin ve digerleri (2006)’ne gére muhase-
be, “tamamen veya kismen mali karakterde ve para ile ifade edilebilen islemlere ait an-
laml ve giivenilir bilgileri saglayacak bicimde verilerin ilgili kaynaktan toplanmasina,
dogruluklariin saptanmasina, kaydedilmesine tasnif edilmesine, raporlar halinde su-

nulmasina, analiz ve yorumlanmasina denir.”

Muhasebe disiplini; finansal muhasebe, maliyet muhasebesi ve yonetim muhasebesi
olmak iizere temelde ii¢ ana kola ayrilmaktadir. Muhasebenin temeli olan finansal mu-
hasebe ya da genel muhasebe, ¢ogunlukla ticari isletmelerde kullanilan muhasebe tiirii-
diir. Finansal muhasebe isletmenin sahip oldugu varliklar ile gelir ve giderlerini karsi-
lagtirir. Boylece, kardaki ve 6z sermayedeki artis ve azaliglar takip edilir (Kiigiiksavas,

2005).



Maliyet muhasebesi ise mamul iireten isletmelerin gider yonetiminde kullanilan bir mu-
hasebe tiiriidiir. Gider yonetimi kapsaminda birim maliyetlerin hesaplanmasi (hammad-
de ve is¢ilik giderleri), gider planlamas1 ve isletme i¢in alinacak 6zel kararlar yer almak-
tadir. Maliyet muhasebesi kapsaminda yiiriitiilen raporlama ve analizler isletmenin kar-
lilig1 ve bodylece uzun vadede yagamini siirdiirebilmesi adina olduk¢a biiylik 6nem arz

etmektedir (Banar, 2003).

Yonetim muhasebesi ise isletme i¢inde meydana gelen olaylarin saptanmasi ve kayde-
dilmesiyle birlikte yiiriitme, denetleme ve planlama faaliyetlerinde isletme yoneticileri-
ne yol gosteren faaliyetler biitiinii olarak tanimlanabilir. Bu faaliyetler arasinda fiili ma-
liyetlerin hesaplanmasi, biitge yapma, i¢ kontrol raporlarinin hazirlanmasi vs. olarak
sayilabilir. Ayrica, yonetim muhasebesi finansal muhasebeden farkli olarak yalnizca

isletme i¢i birimlere bilgi sunar (Biiyiikmirza, 1995).
1.2. Muhasebe Mesleginin Ozellikleri

Meslek, toplumsal yasamin devaminda yerine getirilmesi hayati 6nem arz eden is grup-
larina verilen addir. Meslekler 6zel bilgi, beceri ve yetenek gerektiren, bu yoniiyle de
erbabina 6zel bir egitim gerektiren iglerdir. Meslek erbabi icra ettigi meslegi sayesinde
temel ihtiyaglarini karsilar ve hayatin1 idame ettirir. Bu sebeple bireyler acisindan mes-
lek edinmedeki temel amag siirekli maddi kazang elde etmektir. Ancak meslegin fonksi-
yonlart bununla smir1 degildir. Meslekler bireyler i¢in sayginlik ve statii kaynagidir.
Bireylerin tutum, davranis ve hayata bakis acilarini etkiler. Sosyal ¢evrelerini belirler ve
kimliklerini olusturur. Bu sebeple bireyler mesleklerinden ayrilmak zorunda kaldikla-

rinda yeni mesleklerine uyum gostermede ciddi sorunlar yasayabilirler.

Meslekler bireylerin temel ihtiyaglarimi karsilayabilmelerini saglayan en hayati unsur-
lardan biridir. Bireyler meslekler sayesinde giivenlik (barinma ve ekonomik) ihtiyaci,
sayginlik ve statii ihtiyacini karsilar. Meslegin niteligi bireylerin hayat kalitesiyle dogru
orantilidir. Dolayisiyla da meslekler bireylerin kendini gergeklestirmesinde hayati rol

oynar (Huitt, 2004).

Ote yandan, bireylerin icra ettikleri mesleklerin kendi kisilik 6zellikleriyle uyumsuz
olmasi, is ¢evresindeki negatif etkenler, is arkadaslariyla yasanan anlasmazliklar, yone-

ticilerle yasanan sorunlar ve ¢esitli basarisizliklar bireylerin ruh saghigin tehdit eder.



Boylece bireylerin yasam kalitesi olumsuz etkilenebilir (Yesilyaprak, 2000). Bu sebeple
bireylerin mesleki tatminleri performanslariyla ilintili olarak toplumun is giiciinden
azami derecede istifade edebilmesini saglar. Mesleki tatminsizlikse performans diisiisii

ve ciddi kaynak israfina neden olabilir.

Meigs (1999) muhasebeyi meslek olarak tanimlarken onun bazi 6zelliklerinden bahset-
mistir. Bu 6zelliklerin basinda muhasebenin karmasik ve siirekli gelisen bir bilgi yapisi-
na sahip olmasi gelmektedir. Ayrica muhasebeciler karsilastiklart problemlerin ¢ozii-
miinde mesleki yargilardan yararlanabilmektedirler. Bunun yaninda muhasebenin, ilgili-
lerin kisisel ¢ikarlar1 yaninda kamu yararmi da gozetmesi muhasebe ugrasini meslek

olarak tanimlamaktadir.
1.3. Muhasebe Mesleginin Gelisimi ve Onemi

Muhasebe mesleginin iilkemizdeki gelisimi incelendiginde gelismis iilkelere nazaran
geride kaldigi soylenebilir. Bunda, 1980’li yillara kadar serbest piyasa ekonomisine

gecilmemesi ve aile sirketlerinin piyasalardaki agirligi oldukea etkili olmustur.

Muhasebe mesleginin mali a¢idan toplumsal 6nemi oldukga biiyiiktiir. Devlet biitcesinin
en 6nemli gelir kaynagi olan vergilerin toplanmasi ve kaydedilmesi isi maliye bakanli-
ginda muhasebat genel miidiirliigi tarafindan yiiriitilmektedir. Bu sebeple iyi igleyen
bir ekonomik sisteme sahip olmak, hem kamu hem de 6zel sektorde niceliksel ve nite-
liksel olarak yeterli muhasebe elemaninin bulunmasina baghdir (Kurtcebe, 2008). Dev-
letin vergi gelirlerini tam ve zamaninda elde etmesi muhasebe meslek mensuplarinin
performans kalitesine baglidir. Bu sebeple devletin sosyal, politik ve ekonomik anlamda

yiiriitmesi gereken faaliyetlerde muhasebecilerin etkisi yadsinamaz bir gercektir.

Bu perspektiften bakildiginda muhasebe meslegi “lilkenin ekonomik biitiinliiglinii olus-
turan kurum, isletme, vakif, kooperatif, vb. ekonomik birimlerin muhasebe ve denetle-
me islerini yasalara, standartlara, ilkelere ve yontemlere uygun tarafsiz, nesnel, sir tutar
ve giivenilir bir tutumla belirli bir yerde ve kendi sorumluluklarinda veya ekonomik
birimlerin yonetimi adina yapan kisilerin siirekli olarak ugras alan1” olarak tanimlanabi-

lir (Turpgu, 2012).

Yukarida da belirtildigi gibi, muhasebe mesleginin kokleri ¢ok yakin bir gegmise da-

yanmaktadir. 1 Haziran 1989 tarihinde 3568 sayili kanun ile muhasebeye mesleki bir



diizenleme gelmistir. 13 Haziran 1989 tarih 20194 numarali Resmi Gazete’de yayimla-
nan bu kanunla iilkemizdeki tiim serbest muhasebeci, serbest muhasebeci mali miisavir
ve yeminli mali misavirler i¢in belli standartlar getirilmistir. Boylelikle muhasebe mes-

legi de toplumda saygin bir yer edinmis ve kurumsal bir zemine oturmustur.

Bu noktada muhasebe meslek mensubu kimdir sorusunun cevabi kanunda séyle belir-
tilmistir: “Isletmelerin faaliyet ve islemlerini saglikli ve giivenilir bir sekilde isleyisini
saglamak ve kaydetmek, faaliyet sonuglarini ilgili mevzuat ¢ergevesinde denetlemek,
degerlendirmeye tabi tutarak gercek durumu isletme ile ilgili taraflara objektif bir sekil-
de sunma gorevini yerine getiren, yiiksek mesleki standartlara sahip, topluma kars1 so-
rumluluk duygusu ile hareket eden ve bu baglamda 3568 sayili Serbest Muhasebecilik,
Serbest Muhasebeci Mali Miisavirlik ve Yeminli Mali Miisavirlik Kanunu’nun 2/A ve
2/B maddelerinde yazili olan islemleri yapan, ayni1 kanunun 4, 5 ve 9. Maddelerinde yer

alan genel ve 0zel sartlar1 tagiyan kisiler” (Ayboga, 2003).

Tanimda da goriildiigli gibi muhasebe meslek mensuplari; serbest muhasebeci, serbest

muhasebeci mali miisavir ve yeminli mali miisavir olmak {izere {i¢ grupta toplanmistir.
1.3.1. Serbest Muhasebeci (SM)

Serbest muhasebecilerin gorevi, ticari faaliyette bulunan isletmelerin defterlerini tut-
maktir. Tutulan kayitlar isletmeye ait bilango, kar zarar tablosu ve beyannamelerle ilgili
diger belgelerdir. Bu isletmeler gercek veya tiizel kisilere ait olabilir. Serbest muhase-
becilerin ¢alisirken temasta bulunduklari kisiler vergi dairesi personeli, sosyal sigortalar

kurumu personeli ve bagl oldugu meslek kuruluslarindaki meslektaglaridir.

Serbest muhasebeci olabilmenin sartlar1 3568 sayili kanunda belirtilmistir. Buna gore;
hukuk, iktisat, maliye, isletme, bankacilik, kamu yonetimi ve siyasal bilimler dallarinda
on lisans diizeyinde 6grenim gormiis olmak yeterlidir. Ayrica ticaret meslek lisesiyle
maliye meslek liselerini bitirenlerin staj sartin1 tamamlamalar1 durumunda simavsiz ola-
rak serbest muhasebeci unvanini alabilmeleri miimkiindiir. On lisans mezunlarinin da
benzer sekilde bu unvam alabilmeleri icin 4 yil staj yapmalari gerekmektedir. Ilgili ka-
nun geregi, serbest muhasebecilerin meslekte ilerlemeleri serbest muhasebeci mali mii-

savir olmalariyla ger¢eklesmektedir (Turpgu, 2012; Yasalar, 1989).



1.3.2. Serbest Muhasebeci Mali Miisavir (SMMM)

Serbest muhasebeci mali miisavir, serbest muhasebecilerin yaptiklar biitiin isleri yapa-
bilirler. Ayrica SMMM’ler isletmelerin muhasebe sistemlerini kurmak, finans ve mali
konularda farklt kisi ve kuruluslara danigsmanlik hizmeti sunmak, bilirkisi faaliyetleri
yiriitmek gibi pek ¢ok mesleki faaliyeti gergeklestirebilirler. SMMM’ler kendi 6zel
biirolarmi ve denetim sirketlerini kurabilirler. Ozellikle de uluslararasi alanda yasanan
geligsmelerle birlikte yasal mevzuatta meydana gelen degisikliklerin uygulamaya dokiil-
mesinde SMMM’lere 6nemli roller diigmektedir. Bu baglamda SMMM’lere duyulan
ihtiya¢ da her gegen giin artmaktadir (Muhasebecilik, 2008).

3568 sayili kanuna gére SMMM olabilme 6zel sartlara baglanmistir. Oncelikle adayla-
rin hukuk, iktisat, maliye, isletme, muhasebe, bankacilik, kamu ydnetimi ya da siyasal
bilgiler boliimlerinden birinden lisans diizeyinde mezun olmalar1 gerekmektedir. Yiik-
sek Ogretim Kurumunun dengi saydig1 yabanci iilkelerdeki iiniversitelerden mezun ol-
mak da bu kapsamda degerlendirilmektedir. Eger lisans mezuniyeti farkli bir bilim da-
lindaysa bu alanlardan birinden yiiksek lisans mezunu olmak da aranan sart1 saglamak-
tadir. Adaylarin stajyer olarak SMMM ya da YMM yaninda 3 yil ¢alismis olmalar1 ge-
rekmektedir. SMMM simavini da kazanmig olmalar1 da istenen bir diger kosuldur. An-
cak Tirkiye genelinde denetim yapan kamu bankalarinin miifettislerinden, vergi ince-
lemesi yetkisine sahip olup kamu kurum ve kuruluslarinda 8 yil hizmet verenler ve 8 yil

Ogretim {iyesi olarak ¢alisanlardan sinav sarti aranmaz (Yasalar, 1989).
1.3.3. Yeminli Mali Miisavir (YMM)

YMM’ler sirketlerin muhasebe sistemlerini kuran, gelistiren ve denetleyen kisilerdir. Bu
denetim kapsaminda mali tablolarin ve beyannamelerin yasa ve yonetmeliklere uygun-
lugunu kontrol ederler. Ancak YMM’ler muhasebe defteri tutmazlar. Kanun geregi
YMM’ler muhasebe biirosu agamazlar. Herhangi bir muhasebe biirosuna ortak da ola-
mazlar. Ancak kendilerine ait YMM biirosu acabilirler ya da 6zel sirketlere bagl olarak

istihdam edilebilirler (Kepekgi, 1996).

3568 sayili kanuna gére YMM olmak belli sartlara baglanmistir. Bu sartlar; en az 10 yil
serbest muhasebeci mali miisavirlik yapmak, YMM simavindan basarili olmak ve YMM

ruhsati almaktir. Ayrica yasa geregi vergi incelemesi yapma yetkisi bulunanlar ile ilgili



bilim dalinda 6gretim iiyesi olarak calisanlarin bu hizmetlerde gegirdikleri siire mali
misavirlik yapma siiresinden sayilmaktadir. Alanda profesorlilkk unvani bulunanlardan

ise smav sart1 aranmaz (Yasalar, 1989).
1.4. Muhasebe Meslek Mensuplar1 Uzerinde Yapilan Cahsmalar

Tiirk¢e yayin yapan bilimsel dergilerde muhasebe meslek mensuplar1 iizerinde yazilmig

makalelerden bazilar1 sunlardir:

Heybeli ve digerleri (2014) muhasebe meslek mensuplarinin is tatminlerinin demografik
degiskenlere gore nasil degistigini arastirmistir. 2013 yilinda Mugla ilinden toplanan
verilere gore muhasebe meslek mensuplarinin is tatminleri demografik degiskenlere
gore degismektedir. Hacthasanoglu ve Karaca (2014) bagimsiz c¢alisan ve belli bir ku-
ruma bagli olarak calisan muhasebe meslek elemanlar: iizerinde yaptig1 ¢aligmada ba-
gimsiz calisan muhasebe meslek mensuplarinin duygusal tiikkenme ve duyarsizlasma
diizeyinin orta, kisisel basar1 diizeyleri yliksek, stres diizeyleri yiiksek ve is tatminleri de
yiiksektir. Ayrica duygusal tiikenme ile duyarsizlasma ve stres ile is tatmini arasinda
yiiksek bir iliski bulunmustur. Tiikenmislik boyutlar1 unvan, yas ve gelir diizeyine gore
farklilik i¢cermektedir. Tugay ve Tesken (2014) Burdur ilinde muhasebe meslek men-
suplarinin sorunlarini ortaya koymak icin tarama tipi bir aragtirma yapmistir. Bekg¢i ve
digerleri (2007) Burdur ve Isparta illerindeki muhasebe meslek mensuplar1 iizerinde
yaptig1 alan arastirmasiyla bu meslek grubundaki yasadiklari stresin kaynagini ve yonii-
nil arastirmistir. Bu stresin calisanlarin performansini ne yonde etkiledigi de ortaya ko-

nulmustur.

Konuyla alakali uluslararast dergilerde yayimlanmis makalelerden bazilar1 da asagidaki
gibidir:

Avsaroglu ve Ay (2012) 1494 muhasebe calisani tizerinde yaptigi ¢aligmada muhasebe
meslek mensuplarinin is ve yasam tatmini diizeylerinin yasa gore, calisilan bolgeye go-
re, pozisyona gore ve caligma stiline gore degistigini bulmuslardir. Ozer ve Gunluk
(2010) muhasebe meslek mensuplart i¢in algilanan ayrimciligin isten ayrilma niyetini
pozitif etkiledigini, algilanan ayrimciligin is tatminini negatif etkiledigini ve ig tatmini-
nin de isten ayrilma niyetini negatif etkiledigini bulmustur. Suddaby ve digerleri (2009)

orgiitsel baglamin, yasanan bdlgenin ve pozisyonun Kanada’daki muhasebe meslek



mensuplarinin islerine karst sahip olduklar algi ve tutumlar etkileyip etkilemedigini
arastirmistir. Elde edilen sonuglar bu degiskenlerin muhasebe meslek mensuplarinin ise

bagliliklarini etkilemedigini géstermistir.



BOLUM 2: IS TATMINI

Bu béliimde oncelikle is tatmini kavrami agiklanmis sonra da is tatmininin 6nemi, bag-
lantili oldugu diger kavramlarla iliskisi ve is tatminini 6lgmeye yonelik modellerden

bahsedilmistir.
2.1. Is Tatmininin Tanim ve Onemi

Is tatmini kavram ilk kez Taylor ve Gilbert (1911) tarafindan, is akislarinin fabrikada
en az stres ve yorgunluk yaratacak sekilde planlanmasi olarak tarif edilmistir (Turpgu,
2012). Ik bilimsel galismalarsa Hoppock (1935) tarafindan baslatilmistir. Bu calisma-
larda is tatmini, insan giiclinii en verimli sekilde kullanabilmek i¢in gerekli bir tutum

olarak degerlendirilmistir.

Shamir ve Salomon (1985) is tatminini “is gorenin is arkadaslariyla beraber g¢alisarak
bir yapiyr meydana getirmesi ve buna bagli olarak isinden maddi kazanglar saglamasi
sonucunda, kisinin isinden dolayr kendisini iyi hissetmesi ve isin kisi agisindan ne dere-
ce anlamli ve doyurucu oldugunu hissettiren bir kavram” olarak tanimlamistir. Spector
(1994) is tatminini “kisilerin isleri hakkinda olumlu ya da olumsuz hislerinin bir araya
toplanmasi” olarak tanimlamustir. Tiffin ve McCormick (1968)’e gore ise is tatmini “ki-
silerin sahip oldugu degerler ve onlarin yaptiklari isten duyduklar1 hazdir”. Davis ve
Bordieri (1988)’e gore ise is tatmini “is gorenlerin bedensel ve zihinsel sagliklari yanin-
da bireysel, fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir tepkimesidir.” Mobley (1977)’e gore
de is tatmini “bir kisinin 151 ya da isi ile ilgili deneyiminin takdir edilmesi sonucunda

kiside olusan memnun edici ya da pozitif durum” olarak tarif edilmistir.

Tanimlardan da anlasildigi gibi is tatmini kisinin is ortaminda yasadigi olumlu ya da
olumsuz durumlara kars1 sergiledigi duygusal tepkidir. Bu sebeple varligi kabul edilen
ancak somut bir sekilde izah edilemeyen teorik bir kavramdir. Is tatmini ¢ogunlukla
alinan iicret ve bireyin diger beklentilerinin karsilanma diizeyiyle iliskilendirilen bir
kavramdir. Bireyin isinden beklentileri ise cogunlukla is arkadaslarinin ve yoneticilerin
tavir ve davranislarina gore karsilanir. Ornegin bir galisan yaptig1 isine kars1 harcadig
iistlin ¢abaya ragmen is arkadaslar1 veya yoneticileri tarafindan takdir edilmezse hayal
kiriklig1 yasar. Bu da isine karsi negatif tutumlarin olugsmasina sebep olur. Boylece is

tatminsizligi ortaya ¢ikar. Ote yandan esit ve adil bir ddiillendirme sistemiyle ¢alisanlar
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harcadiklar1 eforun karsiligini goriirlerse beklentiler karsilanmig olur. Boylece ¢alisanla-
r1n is tatminleri artmis olur. Ozetle is tatminini olusturan faktdrler arasinda; isin kendisi,

is arkadaslari, yoneticiler, isten alinan iicret ve orgiit kiiltiirii gibi konular sayilabilir.

Insanlar zamanlarmin ¢ogunu iste gecirmektedirler. Bu sebeple insanlarin islerini sev-
mesi hayattan keyif alabilmeleri i¢in gereklidir (Oznur ve Erenler, 2008). Is yerinde
mutsuz olan insanlarin bu duygular aile hayatina da yansitmalar1 oldukca yiiksek bir
olasiliktir. Ayrica bu mutsuzluk ise yabancilagsmaya da neden olabilir (Turan ve Parsak,
2011).

Is tatminin orgiitsel hedeflere ulasabilmede de olduk¢a &nemli bir yeri vardir. Orgiitii
olusturan birimlerin koordineli bir sekilde ¢alisabilmesi ve kendilerine diisen gorevleri
yerine getirebilmeleri ancak calisanlarin tatmin diizeyinin yeterli olmasiyla miimkiindiir.
Boliimler arast koordinasyonu saglayan yoneticilerin basarisi, personelin iglerine olan
bagliligima ve verimliligine baglidir (Cekmecelioglu, 2006). Boyle bir organizasyonda is
stireglerinde karsilagilan problemler en aza iner. Yoneticiler de enerjilerini karsilagilan

problemleri ¢cozmek yerine orgiitiin hedeflerine kanalize ederler (Erogluer, 2008).
2.2. Is Tatmininin Kapsam

Is tatmini kavrami ¢ogunlukla 6zel bilgi ve yetenek gerektiren islerde aranan bir nitelik-
tir. Yaptig1 islerde kendi 0zel yeteneklerini sergileme firsati bulan bireylerin islerinden
daha fazla tatmin olduklar1 gbzlenmektedir. Ekip ¢alismasindan ziyade tek basina yapi-
lan islerde de ¢alisanlarin daha yiiksek tatmin yasadiklar1 goriilmiistiir. Yine stabil bir
calisma rutininden ¢ok esnek calisma saatlerinin oldugu ve hatta esnek c¢alisma mekan-
larinin oldugu islerde ¢alisanlarin daha yiliksek tatmin duygusu yasadiklari bulunmustur
(Orpen, 1981). Boyle durumlarda is gorenin orgiite sagladigi katki da daha yiiksek ol-
maktadir (McNall ve digerleri, 2009).

Ote yandan is gorenin kendi 6zel ihtiyaglarini karsilayamayacak kadar yetersiz gelirinin
olmasi, iginde yiiklenen sorumluluklarin fazlaligi, asir1 stres gibi etmenler tiikenmiglik
sendromuna yol acabilmektedir. Sonug olarak ¢esitlilik diizeyi yiiksek olan iglerin daha

yiiksek is tatmini sagladig1 sdylenebilir (Williams ve digerleri, 2001).
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2.3. Is Tatminiyle iliskili Baz1 Kavramlar
2.3.1. Motivasyon

Uretim, bir is ortaminda hammaddelerin iiriine doniismesi siirecidir. Uriin elde ederken
girdilerdeki bir birimlik iyilesmenin ¢iktilarin niteligine ve niceligine bakilarak verimli-
lik analizleri yapilir. Bu girdiler basta beseri kaynak olan emek faktorii olmak {izere
sermaye, makine techizat, enerji, bilgi vb. unsuralar olarak siralanabilir. Yapilan arag-
tirmalar iiriin kalitesinde insani faktorlerin diger faktorlere gore ¢ok daha fazla 6ne ¢ik-
tigim1 gostermektedir. Bu sebeple insanin bedenen zihnen ve ruhen yaptigi ise odaklan-

mast isin kalitesini ¢ok daha yukarilara ¢ekecektir (Deci ve digerleri, 2001).

Peki motivasyon kavrami neyi ifade etmektedir? Smithers ve Walker (2000)’a gore mo-
tivasyon, “kisisel ihtiyaglarin karsilanmasinda ve orgiitiin hedeflerinin gergeklestirilme-
sinde ¢aliganlarin ve Orglitiin ihtiyaglarini tatmin eden bir is ortaminin yaratilmasi sonu-
cunda bireylerin sorumluluklarin1 yerine getirmesinde etkili rol oynayan itici bir gii¢”
olarak tanimlanmaktadir. Motivasyonun is performansindaki etkisinin anlagilmasi is-
letmeleri ¢alisanlarini en yliksek diizeyde motive etmeye zorlamaktadir. Bu motivasyo-
nu saglamada maddi ve sosyal faktorler tek basina yeterli gelmemektedir. Bu iki etkenin

sentezlenerek calisanlara sunulmasi motivasyonu daha fazla arttirmaktadir (Turpgu,

2012).

Motivasyon ve is tatmini kavramlar1 ¢ok yakin dursalar da tam olarak birbirlerinin yeri-
ne gectikleri soylenemez. Motivasyonla i tatmini yere, zamana ve duruma gore farkli-
lik gosterebilmektedir. Singh ve Tiwari (2012)’ye gore bu iligki pozitif veya negatif
olabilir. Bu farklilik motivasyon ve is tatminini kavramlarinin dogasindan kaynaklan-
maktadir. Is tatmini bireyin i¢ huzurunu yansitan bir kavramdir. Is tatmininin olmasi
durumunda birey dis diinyaya ait degiskenleri manipiile etme ihtiyact hissetmez. Ciinkii
zaten i¢inde bulundugu durumdan memnundur. Motivasyon ise bireyin dis diinyadaki
olaylar1 ve durumlar1 degistirmek iizere harekete gegmeye hazirlayan bir giidiidiir. Yani
tamamen digsal bir olgudur. Motivasyonu yiiksek olan bireyler hedefe kilitlenmis ve
iiretmeye odaklanmistirlar. Is tatmini ise davramistan ¢ok tutumla iliskilidir (Turpgu,

2012).
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2.3.2. Moral

Moral, ¢alisanlarin yaptiklari isi stirdiirmelerinde enerji kaynagi islevi goren psikolojik
bir tutum ve baglilik duygusudur. Is tatmini kavramiyla oldukca yakindan iliskili olan
moral kavrami daha ¢ok calisanin icinde yasadig1 sosyal ¢evreyle alakalidir. Is tatmini
ise bunun aksine bireysel bir tutumdur. Moral; ¢alisma kosullari, is arkadaslari, yoneti-
ciler ve bireyin isine kars1 yasadigi 6zdeslesme duygusuyla yakindan iligkilidir. Moral
duygusu yiiksek olan calisanlar islerinde daha istekli calisirlar. Moral bozuklugu ise ise

kars1 isteksizligi de beraberinde getirir. Boylece diisiik bir is tatmini karsimiza ¢ikar.

Moral sadece is tatminiyle degil, yasam tatminiyle de yakindan alakali bir kavramdir.
Insanlar diisiik moralle ¢alistiklar1 durumlarda bunun birtakim biyolojik belirtileri olur.
Diisiik moral duygusu, bazi hastaliklara sebep olabilir. Viicutta boyle durumlarda 6zel-
likle de sinirsel hastaliklara karsi direng azalir. Moral diisiikliigli yasayan insanlarda
isten izin istemenin daha sik yasandigi goriilmiistiir. Mora bozuklugunun verimlilik iize-

rinde de olumsuz etkilerinin oldugu agiktir.

Moral duygusunun insan kaynaklar1 agisindan énemini fark eden isletmeler, bu kavram
tizerinde 6nemle durmaktadir. Moral bozuklugunun olusmasi durumunda yoneticiler
bunu fark edip gerekli tedbirleri almalidir. Bu tedbirler; calisma usuliiniin yeniden dii-
zenlenmesi, yonetim anlayisinin degistirilmesi, 6diil ve ceza sisteminin etkin bir sekilde
isletilmesi, calisma arkadaslarinin degistirilmesi, cesitli organizasyon ve kuruluslarla

isbirligi olarak orneklendirilebilir.

Biitiin bu faaliyetlerin sonucunda ¢alisanlarin morallerindeki olumlu degisimleri olumlu
etkileri de olacaktir. Morali ylikselen calisanlar gérevlerini coskuyla yerine getirecek-
lerdir. Calisanlarim istek ve motivasyonlar1 artacaktir. Isletmede disiplin sorunlar1 azala-
cak ve kurallar daha etkin bir sekilde isleyecektir. Calisma ortaminda is birligi ve daya-
nigma artacaktir. Calisanlarin yoneticilere ve kendi islerine karst baghlik duygusu arta-
caktir. Isletmenin zor zamanlarinda ¢alisanlar daha fazla ¢aba sarf ederler. Calisanlarin

1§ glicii devir hiz1 diisecektir. Boylece isletmenin sirtina binen maliyetler de azalacaktir.
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2.3.3. Verimlilik

Verimlilik, bir iiretim fonksiyonunda ¢iktilarin girdiye orani seklinde tanimlanmaktadir.
Ya da diger bir degisle girdideki bir birimlik degisimin ¢iktidaki marjinal etkisi olarak
tanimlanmaktadir. Gliniimiizde isletmelerin amaglarina ulagsma diizeyinin en 6nemli
gostergelerinden biri verimliliktir. Verimliligin diisiik oldugu bir isletmede is siirecleri-
nin saglikli bir sekilde yiiriidiiglinii séylemek oldukca giigtiir. Bu sebeple c¢alisanlarin

verimliligi, insan kaynaklar1 aragtirmalarinin tizerinde 6énemle durdugu bir konudur.

Calisanlarin verimliliginin arttiritlmasi ancak onlarin ¢alistiklart isten memnun olmala-
riyla miimkiindiir (Toker, 2007b). Bunun sorumlulugu ise yoneticilere aittir. Y oneticile-
rin calisanlarin verimliligini arttirmaya yonelik uygulamalar1 sonucunda isletmeler
amaglarina ulasabilir. Bu baglamda yoneticiler zaman, sermaye ve emegi israf etmeden
kullanabilmek icin stratejiler gelistirmelidir. Bu stratejilerin basinda ise yoneticilerin
calisanlarin yapisina uygun bir yonetim tarzi benimseyip benimsemedigi gelmektedir.
Yoneticiler is boliimii yaparak c¢aligsanlar1 yetenekleri dogrultusunda istihdam etmelidir-
ler. Boylelikle zamandan tasarruf saglanacagi gibi ¢alisanlarin da verimliligi artacaktir.
Calisanlarin aldiklar ticretlerin adaletli bir sekilde dagitilip dagitilmadigr da verimliligi
arttiran bir husustur. Aslinda bu durum dogrudan verimliligi etkilemese de moral ve
motivasyon tizerindeki olumlu etkisi verimlilik tizerinde olumlu bir iz birakacaktir. Ca-
lisanlarin is arkadaslariyla yasadiklari olumsuzluklar da verimliligi diisiiren faktorler-
dendir. Bu olumsuzluklar strese sebep olacagindan verim diisecektir. Calisma ortaminin
fiziksel kosullar1 da verimliligi olumsuz etkiler. Yeterli 151k alamamasi, havalandirma

eksikligi gibi etkenler verimliligi diistirtir.
2.3.4. Basan

Ihtiyag, bireyin istediklerine ulasabilmek igin duydugu arzudur. Maslow’a gore ihtiyac-
lar fizyolojik ihtiyaclardan baglayarak giivenlik ihtiyaci, sevgi ve ait olma ihtiyaci, say-
ginlik ihtiyact ve kendini gerceklestirme ihtiyact olarak devam eder (Huitt, 2004). En
zirvede yer alan kendini gerceklestirme ancak doruk yasantilarla miimkiindiir. Basar1 ise
insan hayatindaki bu doruk yasantilarmn en tipik 6rnegidir. Insanlar kendini gercekles-
tirme ihtiyacini ancak doruk yasantilari vasitasiyla karsilayabilir (Maslow ve Lewis,
1987).
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Cardak (2002)’a gore belli bir ¢abayla elde edilen basari ig tatminini ve verimliligi art-
tirmaktadir. Elbette bunun tersi de gecerlidir. Yani bir isletmede verimliligin yiliksek
olmas1 oOrgilitsel hedeflere ulasildiginin bir gostergesidir. Bu da calisanlar agisindan ba-

sar1 anlamina gelmektedir.
2.4. Is Tatminini Olcmeye Yonelik Modeller

Is tatmini 6zellikle yogun dikkat gerektiren hizmet agirlikli bir sektér konumundaki
muhasebe meslek mensuplarinda biiyiik oneme sahiptir. Son derece yogun bir is tempo-
suyla ¢alisan muhasebe meslek mensuplarinin is tatmini olmadan verimli ve uyumlu

calisabilmeleri miimkiin degildir.

Is tatminini ilk defa aciklamaya calisan arastirmacilar bunu motivasyon kuramiyla acik-
lamiglardir (Yiiksel, 2011). Sonrasinda ise is tatminini agiklamaya yonelik ¢esitli teori-

ler gelistirilmistir. Bu teorilerden bazilar1 asagidaki gibidir.
2.4.1. Cift Faktor Modeli

Cift faktor kurami Herzberg tarafindan ileri siiriilmiis olup en ¢ok bilinen motivasyon
kuramlarindandir. Bununla birlikte is tatmini aragtirmalarinda da siklikla bagvurulan bir
kuramdir. Kuramda “durum koruma etkenleri” ve “tatmin saglayan motivasyon etken-

leri” bashklar1 altinda ¢alisanlarin is ortamindaki ihtiyaglart siralanmistir (Toker,
2007b).

Durum koruma etkenleri, dis ¢evreyle alakali bir degiskenlerdir. Bunlar; isletmenin iz-
ledigi politika, denetim, 6denen licretler, ¢alisanlar arasindaki sosyal iliskiler gibi etken-
lerdir. Bu etkenler tatminsizlige yol agan durumlar1 engeller (Basaran, 2000: 216). Mo-
tivasyon etkenleri ise isin kendisi ve ¢alisanin isteki basarisi ile ilgili faktorlerdir. Bun-
lar; kazanilan zaferler, sohret, sorumluluk, isinde ilerleme olanagi gibi degiskenlerdir.
Bu kurama gore bir ¢alisanin isinden tatmin olmamasi onun tatmin oldugu anlamina

gelmez. Yani calisanlar bu iki durum olmadan da yasayabilir (Cetinkanat, 2000).
2.4.2. I Ozellikleri Modeli

Hackman ve Oldman (1975) is tatminini agiklamak i¢in igin 6zelliklerine odaklanmak
gerektigini ileri stirmistiir. Bu o6zellikler beceri ¢esitliligi, gorev biitiinliigii, gérevin

Onemi, 6zerklik ve geri bildirim olmak iizere 5 baslikta ifade edilmistir. Bu 5 6zellik
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bireylerde 3 farkli psikolojik etkiye sebep olmaktadir. Bu psikolojik etkilerse insanlarin
is tatminlerini ve motivasyonlarini dnemli Olciide etkilemektedir. Kisilerde ugrastiklart
islerin anlamlilik duygusu olusturabilmesi i¢in gorevlerin bir biitiinliik igermesi gerek-
mektedir. Ozerk yapidaki isler de bireyde sorumluluk duygusunu arttirmaktadir. Isin
bitmesinin ardindan saglanan doniitler de bireye isin sonucunda basarmin gelip gelme-

digi hakkinda fikir sahibi olmasini saglamaktadir.

Is 6zellikleri modelinde bireylerin is tatmini diizeyleri Is Teshis Anketi (Job Diagnostic
Survey) ile yiirtitiillmektedir (Sun, 2002).

2.4.3. Minnesota Is Tatmini Modeli

Bilimsel calismalarda katilimcilarin is tatmini diizeylerini 6l¢mek icin en ¢ok kullanilan
model Minnesota Is Tatmini Ol¢egidir. Bu lgek 1967 yilinda Weiss, Davis, England ve
Lofquist tarafindan gelistirilmistir. Bu 6l¢ek temel is kosullari ile ¢alisanlarin is tatmi-
nini iliskilendirmektedir. Toplam 20 farkli boyuttan olusmaktadir. Is arkadaslariyla ilis-
kiler, terfi, licret, yonetim iliskileri, basarma, taninma, sorumluluk, 6rgiit politikalari,
giivenlik, statii, yeteneklerden faydalanma diizeyi, yiiriitiilen etkinlikler, yaraticilik, oto-
rite, Ozgiirliik, ahlaki degerler, sosyal politikalar, doniisiim, calisma sartlari, teknik des-

tek faktorleri 6l¢ekte yer alan boyutlardan 6rnekler sunmaktadir (Toker, 2007a).
2.4.4. Is Tammlama Modeli

Is Tanimlama Modeli (Job Descriptive Indeks-JDI) dlgegi, 1969 yilinda Smith, Kendal
ve Hulin tarafindan gelistirilmis ve 1987 yilinda revize edilmistir (Toker, 2007a). Olge-
gin gecerlik ve giivenirlik yoniinden yeterligi Johnson ve digerleri (1982) ve Schneider
ve Dachler (1978) tarafindan test edilerek ispatlanmustir. Olgek 5°1i likert tipi olarak
kullanildiginda daha iyi sonuglar verdigi goriilmiistiir. Olgek Ergin (1997) tarafindan

Tirk¢eye uyarlanmis ve ilk kez bu arastirmaci tarafindan kullanilmistir.

Is Tanimlama Modeli temelde 1969°da Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilen
Cornell modeline dayanmaktadir. Bu model is tatminini bireyin isi ile ilgili gelistirdigi
duygusal tepkiler olarak tanimlamaktadir. Bu duygular, kisinin kars1 karsiya kaldigi
alternatiflerden beklentileriyle gercekte elde ettigi sonuglar arasindaki farkliliktan kay-
naklanmaktadir. Smith ve arkadaslar1 Cornell modelinden esinlenerek “referans cerce-

vesi” tanimini ortaya atmislardir. Bu kavramin altinda is tatmininin Olg¢iilmesinde en
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Oonemli goriilen kavramlar olan isin kendisi, licret, ylikselme olanaklari, denetim ve ¢a-
lisma arkadaslar1 yatmaktadir. Bu kavramlarsa is tatmininin boyutlaridir. Olcekte de

aynen bu sekilde yer almaktadir (Sun, 2002).
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BOLUM 3: BAGLAMSAL PERFORMANS

Bu boliimde oncelikle performans kavrami agiklanmis sonra da baglamsal performans
kavrami, baglamsal performansin 6nemi, dl¢iimii ve diger kavramlarla iliskisi acgiklan-
mustir. Ozellikle de baglamsal performansin muhasebe meslek mensuplar1 agisindan ne

ifade ettigi iizerinde durulmustur.
3.1. Performans Kavrami

Performans, bir ama¢ dogrultusunda siirdiiriilen faaliyetlerin etkinlik diizeyi olarak ifade
edilmektedir. Ya da bir diger ifadeyle, performans verilen gorevi yerine getirebilme
derecesidir. Yani performans bireylerle ilgili bir durumdur. Daha ise baslamadan verilen
gorevle alakal1 basar1 standartlari belirlenir. Isin sonunda ¢iktilar bu standartlarla karsi-

lastirilir ve neticede performans durumu ortaya ¢ikar (Ulu, 2011).

Performans kavrami, oOrgiitsel davranis sahasinda arastirma yapan akademisyenlerin
lizerinde énemle durdugu bir konudur. Isletmelerin amaglaria ulasabilmesi ve rekabet
sartlar1 altinda yagamini siirdiirebilmesi {istlin performans sergileyen calisanlara baghdir

(Sawitri ve digerleri, 2016).

Performans kavramu, bir algiy1 ya da tutumu degil bir davranisi temsil eder. Bu davranig
bireyin dogrudan veya dolayl1 olarak etkilenebilecegi unsurlari igerir. Bu unsurlar per-
formansi pozitif veya negatif olarak etkileyebilir. Ornegin; is tatmini, érgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaglik davraniglar1 (Se Hyung ve digerleri, 2015) performansi pozitif etki-
ler. Duygusal zeka ve orgiit kiiltiirii ise performansi negatif etkileyebilir (llyas ve
Abdullah, 2016). Bireyler yiiksek performans sergilediklerinde gorevi bagarmis olmanin
verdigi hazla tatmin duygusu yasarlar. Bu da sonraki islerde de basari olasiligin arttirir.
Bu sayede yiiksek performans sergileyen bireyler diisiik performans sergileyen bireylere
gore daha kolay terfi etme olanagi elde ederler (Grabner ve Moers, 2013). Ancak per-
formans duragan bir gosterge degildir. Ayni iste ¢alistig1 siirece bireyin performansi
zaman icinde artig gosterme egiliminde olsa da, isin yapisinda meydana gelen degisik-
likler bireyin performansinda dalgalanmalara sebep olabilir. Clinkii performans aslinda
ogrenmeyle alakali bir durumdur. Bireyin karsilastigi yeni durumlara adapte olabilmesi,
yani yeni Ogrenmelere acik olmasi, performans: olumlu etkileyen bir durumdur

(Michela ve digerleri, 2016).
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3.2. Gorev Performansi Kavrami ve Onemi

Gorev performansi kavrami, her meslek icin farklilik géstermekle birlikte bir isin yerine
getirilebilmesi icin yerine getirilmesi gereken asgari sorumluluklart temsil eder
(Jawahar ve Carr, 2007). Hem hizmet hem de mamul iireten isletmelerde gecerli olmak-
la birlikte iiretim i¢in gerekli olan teknik faaliyetleri kapsamaktadir (Fisher ve Haértel,

2004). Bu sebeple gorev performansi isletmenin teknik kapasitesini géstermektedir.

Gorev performansinin dogru bir sekilde 6lgiilebilmesi icin yerine getirilmesi gereken
faaliyetlerin saydam bir sekilde is taniminin yapilmasi gerekir. Is taniminin giivenilir ve
kapsamli olmamasi ise ¢alisanlarin gorev performanslari hakkinda karar vermek olduk-
c¢a zorlagir. Gorev performansinin yiiksek olmasinda etkili olan faktorler incelendiginde
mesleki yeterlilikler, uygun ¢alisma ortami, belirgin gorev tanimi ve ahlaki nitelikler
gibi etmenlerin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir. Bu ortamin saglandigi isletmelerde bireylerin
gosterecegi performansin ylikselmesiyle beraber isletmenin hedeflerine ulagsmasi kolay-
lasacaktir. Ciinkii gorev performanst daha ¢ok isin uzmanlik ve teknik bilgi gerektiren

detaylarin1 kapsamaktadir (C. Giil, 2013).

Gorev performansi, bir iiretim fonksiyonundaki hammaddelerin iirline donlismesinde
yapilmasi lazim gelen islerdir (McShane ve Travaglione, 2007). Gorev performansinda-
ki davranislar orglitsel amaglara ulasmay1 kolaylastirir. Bu amaclar ¢cogunlukla mali ve
ekonomiktir. Kisaca gorev performansi, dogrudan ya da dolayli olarak gerekli iiriin ve
hizmetlerin tedarik edilmesiyle isin teknik siireclerinin bir boliimiiniin uygulanmasi sa-
yesinde oOrglitiin teknik esaslarina katkida bulunan faaliyetlerin gerceklestirilmesi olarak

tamimlanmistir (Borman ve Motowidlo, 1993).

Bu tanimdan da anlasilacag lizere gorev performansinin iki boyutu vardir. Bu boyutlar-
dan birincisi teknik ve idari gérev performansidir. Bu performans tiirii cogunlukla lider-
lik vasiflar1 icermeyen isler i¢in gecerlidir. Planlama, kirtasiye ve biirokrasi, is kararla-
riyla ilgili gesitli gérevler bu kapsamda degerlendirilebilir. Ikinci boyut ise Liderlik go-
rev performansidir. Bu boyut adindan da anlasilacag: iizere ¢ogunlukla insan yonetimiy-
le ilgili isleri kapsar. Motivasyon saglama, denetim, degerlendirme faaliyetleri, insan
iligkileri yonetimi bu kapsamda degerlendirilebilir (Mohammed ve digerleri, 2002).
Aslinda lidelik gorev performansi baglamsal performansa benziyor gibi goziikse de ara-

larinda 6nemli bir farklilik vardir. Soyle ki, liderlik gorev performansi rehberlik ve mo-
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tivasyon gibi amaci1 agik ve net olarak belli olan konular iizerine yogunlasirken, baglam-
sal performans daha ¢ok ¢alisanlarin moralini arttirma ve kisisel alaka gosterme anlami-
na gelir (Conway, 1999). Yani liderlik gérev performansi, baglamsal performansla go-

rev performansinin bir bakima karigimidir.

Campell (1990)’a gore gorev performanst 8§ ama etmenden olusan bir yap1 sergiler.
Bunlar; ise 6zgii gorev ustaligi, ise 6zgii olmayan gorev ustaligi, yazili ve sozlii iletisim,
caba harcamak, kisisel disiplini korumak, ekip performansi gdsterme ve ekip arkadasla-
rin1 destekleme, idarecilik ve liderlik, yonetim olarak belirtilmistir. Campell (1990) bu
Ogelerin her meslek grubuyla dogrudan ilgili olmasa bile ¢ogu i¢in performans tanim-
lamada yardimci olabilecek faktorler oldugunu belirtmistir. Bunlar igerisinden gorev
performansi basligi altinda toplananlarsa; ise 6zgii gorev performansi, ise 6zgii olmayan

gorev performansi ve yazili ve sozli iletisim gorev yetkinligidir (C. Giil, 2013).
3.2. Baglamsal Performans Kavram ve Onemi

Uzun yillar, performans kavramu literatiirde ¢alisanlarin kendilerinden beklenen gorev
ve sorumluluklarla smirli bir beklenti olarak tarif edilmisti. Bu beklentiler bigimsel ve
temel basari kriterlerinin yerine getirilmesinden fazlasini temsil etmiyordu. Ancak 6zel-
likle 90’11 yillardan sonra globallesen diinyada artan rekabet ortami, isletmelerin yeni
kosullara uyum saglamasini bir zorunluluk haline getirdi. Bu kosullar isletmelerin or-
ganizasyonel yapilarini da etkilemekteydi. Piramit seklindeki orgiit yapilari daha basik
ve yayvan elips seklini aliyordu. Bunu anlami, artik orta kademe ydneticilerin agirligi-
nin ortadan kalkmasiydi. Bundan bdyle daha az biirokrasinin oldugu daha esnek 6rgiit
yapilar1 olugsmaktaydi. Bu durum, ¢alisanlardan beklentileri de degistirmekteydi. Bun-
dan boyle yiiriitiilen islerde ekip calismasi 6n plana ¢ikmaktaydi. Bireysel islerin hacmi

ise giin gectikce azalmaktayda.

Biitiin bu gelismeler, performans kavraminin anlami iizerinde tartismalar baslatmistir.
Borman ve Motowidlo (1993) ilk defa performansi gorev performansi ve baglamsal
performans olarak ikiye ayirmistir. Gorev performans artik bireyin is rollerinin timiinii
kapsamamaktadir. Gorev performansi yalnizca beklenen ve gerekli olan islerle siirli
iken baglamsal performans bu sinirli tanimin Otesindeki davranislari kapsamaktadir.
Ornegin; is birligi yapma, kurallar1 ¢ignememe, goniilliiliik, baskalarmin islerine yar-

dimci olma, orgiitiin misyon ve vizyonunu benimseme bunlar arasinda sayilabilir. Bu

20



acidan degerlendirildiginde baglamsal performans, “gorev faaliyet ve siireleri a¢isindan
onemli bir itici gii¢ olarak islev goren orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglami sekillen-
dirmeleri nedeniyle temel gorev fonksiyonlariyla iligkili olmayan ancak g¢alisanlar tara-

findan sergilenen 6nemli bireysel ¢abalar” olarak tanimlanabilir (Ulu, 2011).

Baglamsal performansin tanimi i¢inde hususi olarak ise iliskin gerekli davranislardan
bahsedilmemektedir. Daha ¢ok Orgiitiin ¢alisma yasaminin kalitesini artiracak davranis-
lardan bahsedilmektedir. Aslinda baglamsal performans ve gorev performansi kuramsal
olarak birbirinden farkli kavramlardir. Gérev performansi ¢ogunlukla geleneksel an-
lamda bireylerden beklenen sorumluluklar1 temsil etmekte iken, baglamsal performansi

olusturan etkenler asagidaki gibidir (Cayiragasi, 2013):

e Esas yapilan igle alakali olmasa dahi farkli bir isin yerine getirilmesine yardimci
olmak,

e Kendi sorumlulugundaki islerde fazladan ¢aba harcamak,

e Ekip arkadaslarina yardimei olmak,

e Isletmenin kurallarina, yonetmeliklerine ve kiiltiiriine uyum gostermek,

e Isletmenin vizyon ve misyonunu benimsemek.

Performans denince hem beklenen, hem de goniillii davraniglar orgiitiin etkililigi agisin-
dan 6nem kazanmaktadir. Beklenen ve ongoriilen davranislar gérev performansina isa-
ret ederken, goniillii yapilan davraniglar da baglamsal performansa isaret etmektedir.
Kalic1 basari i¢in her ikisine de ihtiyag¢ vardir ancak, cagdas isletmelerde baglamsal per-

formans bir adim 6ne ¢ikmaktadir (Ulu, 2011).
3.3. Baglamsal Performansi Etkileyen Faktorler

Baglamsal performans kapsaminda ele alinan faaliyetler isin bir parcasi olmayan faali-
yetleri yiiriitmek iizere yapilan goniilliiliik esasina dayali faaliyetleri kapsar ve basarinin
gostergesi olarak baskalarina yardimci olmay1 6lgiit olarak kullanir. Baglamsal perfor-

mansi etkileyen temel faktorlerden bazilari ise asagidaki gibidir.
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3.3.1. Kisilik

Kisilikle baglamsal performans arasindaki iliskiyi ortaya koyma iizerine yogunlasan
caligmalar daha ¢ok odaklilik, tstiinliik, giivenirlik, uyum, isbirligi ve igsel kontrol gibi
kavramlarin lizerinde durmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1993). Bu kavramlarin bag-
lamsal performansla pozitif iligkisi olmasina ragmen, is odaklilig1 ve giivenirligin gérev

performansiyla iliskili oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

Mc Manus ve Kelly (1997) kisiligin baglamsal performansla olan iliskisini ortaya ¢1-
karmaya calistig1 arastirmasinda baglamsal performansla en ¢ok arkadas canlisi, kendi-
ne giivenen ve analitik yetenekleri giiclii olan kisilik 6zelliklerinin iligkili oldugunu gos-
termistir (Ulu, 2011). Motowidlo (1996)’ya gore kisilik boyutlarindan vicdanliligin go-
rev performansi ile; pozitif duygusallik, yardimlasma, tatliligin da baglamsal perfor-

mansla iliskili oldugunu tespit etmistir.

Gellatly ve Irving (2001) kisiligi iliskin degiskenlerden disa doniikliik, uyumluluk ve
sorumlulugun baglamsal performansla yakindan iliskili oldugunu iddia etmistir. Bu du-
rum ozellikle yonetsel roller igin gegerlidir. Ornegin, disadéniik ve uyumlu kisilik dzel-
liklerine sahip yoneticilerin baglamsal performans davraniglarini yerine getirmede daha
istekli davranmaktadirlar. Bu davraniglar arasinda pozitif is iliskilerini tesvik etme, ast-
larla etkilesim, halkla iligkiler vs. sayilabilir. Benzer sekilde kisilik 6zelliklerinden so-
rumluluk davraniginin da motivasyonla yakindan iliskili oldugu goriilmiistiir. Sorumlu-
luk duygusu yiiksek olan yoneticilerin igini daha dikkatli yaptiklar1 gortilmistiir (Judge
ve Zapata, 2015).

3.3.2. Ozyeterlilik

Ozyeterlilik, bireyin hayata dair karsilastigi zorluklar karsisinda kendine duydugu gii-
ven olarak tammlanmaktadir (Keles, 2011). Baska bir ifadeyle, Ozyeterlilik bireyin belli
bir isi basarabilecegine dair inanc1 ve giivenidir (Can ve digerleri, 2006). Ozyeterliligin
performansla iliskisi dogrudan degil dolaylidir. Ozyeterlilik duygusu diger duyusal fak-
torleri de harekete gegirerek performansi etkiler. Ozyeterlilik, bireylerde niyet olusumu-

nu ve gorevini yerine getirmedeki azmini ve performansini arttirir.
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Jawahar ve Carr (2007) 6zyeterlilik kavramini bireyin gelecekteki karsilasacagr durum-
lar1 ele almak i¢in gerekli eylemler dizisini nasil yiiriitecegine iligkin sahip oldugu yar-
gilar olarak tanimlamaktadir. Bu duygu, bireyin herhangi bir goreve sarf edecegi ¢aba-

nin miktarini ve siresini belirlemektedir.

Oz yeterlilik duygusu yiiksek bireylerin calistiklari islerde daha basarili olduklar go-
riilmiistiir. Is yasamlarinin disinda bu kisiler, aile yasantilarinda da oldukca basarilidir
(Asan ve digerleri, 2006). Bunun tersi olarak diisiik 6z yeterlilige sahip bireylerde de
basarisizlik durumlarinin ¢ok sik rastlandigi sdylenebilir. Bu kisilerin islerinde ¢aba
gostermeleri de oldukca sinirlhidir (Jawahar ve digerleri, 2008). Dolayisiyla 6z yeterlilik

inanci basariy1 pozitif etkilemekte bu da kisinin performansini arttirmaktadir.

Ozkalp (2009)’a gore 6zyeterlilik inancinin dayanak noktalari; tam ve dogru deneyim-
ler, bagkalarinin tecriibelerinden 6grenilenler, sosyal ikna yoluyla 6grenilenler, fizyolo-
jik ve psikolojik hazir olma olarak siralanmistir. Biitiin bu gostergeler aslinda 6z yeterli-
lik duygusu i¢in ham verilerdir. Bu ham veriler biligsel siireclerden gegerek islendikten

sonra Ozyeterliligin gelisimine katkida bulunmaktadir (Ulu, 2011).
3.3.3. Oz Yonlendirme

Oz yénlendirme, bireyin davranislarini ¢evre kosullarina bakarak diizenleyebilme bece-
risidir. Kisi kendi davraniglarin1 kontrol edebildigi 6l¢tide 6z yonlendirme becerisi yiik-

sektir denir (Can ve digerleri, 2006).

Oz yonlendirmesi yiiksek olan kisiler bulunduklar1 ortama kolay uyum saglarlar. Gir-
dikleri ortamdaki durumsal ipuglarini kullanirlar. Boylelikle davraniglarini ortamdaki
sosyal egilimlere gore yeniden diizenlerler. Oz ydnlendirme yetenegi giiglii bireyler
baskalarin davranislarina ¢ok dikkat ederler. Boylelikle ¢evreyle uyum i¢inde yasarlar

(Mersman ve Donaldson, 2000).

Oz yénlendirme yetenegi giiclii olan bireylerin drgiitsel bagliliklar1 zayiftir. Bu kisiler
Ozellikle karmasik rolleri barindiran islerde daha basarilidirlar. Liderlik yetenekleri de

oldukga yiiksektir (Can ve digerleri, 20006).
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3.4. Is Tatmininin Baglamsal Performansla iliskisi

Orgiitlerin etkililigi is gdrenlerin drgiitteki faaliyetleri ne diizeyde yerine getirdikleriyle
ilgilidir. Is gorenler bulunduklari yerlerde ne kadar mutlu ve tatmin olurlarsa &rgiitsel
diizeyde gelisime yonelik o derece ekstra katkida bulunurlar. Bu sebeple yoneticiler
calisanlarindaki mevcut tatminsizlikleri gidermek suretiyle onlarin performanslarini
tyilestirebilir. Benzer sekilde yoneticiler halihazirla var olmasa da gelecekte ortaya ¢i-
kabilecek tatminsizlik sebeplerine karsi tedbirler alarak da orgiitiin performansina katki
saglayabilir (Yazicioglu, 2010). Is doyumunun calisanlarin performans diizeyleri iize-
rinde ne denli etkili oldugunu gérmek i¢in literatiirdeki ¢alismalara bakmak yeterlidir.

Asagida bu calismalardan bazilarina yer verilmistir.

Edwards ve digerleri (2008), performans tiirlerinden gorev performansinin ve baglamsal
performansin is doyumu ile iligkisini biiyiik bir iiretim tesisindeki calisanlar {izerinden
denemistir. Elde edilen bulgulara gore is tatmini her iki performans tiirinii de olumlu
etkilemektedir. Ziegler ve digerleri (2012) ise yonelik duygu karmasasi yasamanin is
tatminiyle is performansi arasindaki aracilik etkisini arastirmistir. Bir teknoloji firmasi-
nin calisanlari iizerinde yapilan bu arastirmanin sonuglarina gore, diisiik diizeyde ise
yonelik duygusal karmasa yasayan yoneticilerde is tatmininin i performansina etkisi
daha yiiksektir. Funmilola ve digerleri (2013) is tatmininin boyutlarinin is performansi
tizerindeki etkisini kii¢iik ve orta boy isletmeler iizerinde denemis ve biitiin degiskenle-
rin pozitif etkiye sahip oldugunu kesfetmistir. Latif ve digerleri (2013), is tatmininin is
performansi {izerinde pozitif bir etkisinin oldugunu bulmustur. Perera ve digerleri
(2014) is tatmininin is performansi iizerindeki etkisini hazir giyim endiistrisinde ¢alisan
personel lizerinde test etmis ve bu iki degisken arasinda pozitif bir iligki oldugunu gos-
termistir. Ceylan ve Ulutiirk (2006) is tatmininin yant sira, rol ¢atigmasi ve rol belirsiz-
ligi degiskenlerinin de yer aldig1 modelinde is tatmininin is performansini yordamada en
etkili degisken oldugu sonucuna varmistir. Yazicioglu (2010) egitim sektoriinde is tat-
mininin is performansina etkisini aragtirmistir. Tiirk ve Kazak o6gretmenler lizerinde
yapilan bu arastirmada, Kazak ogretmenlerle Tiirk 6gretmenlerin is tatmini ve perfor-
mans diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. H. Giil ve digerleri (2008)
kamu hastanelerinde ¢alisan personel ilizerinde yaptig1 arastirmada, saglik calisanlarinin

1§ tatmini diizeylerinin is performansin1 anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna ulagmis-
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tir. Bagc1 (2014) gesitli sektorlerden 217 katilimciyla gerceklestirdigi ¢alismada is tat-
mininin hem baglamsal performans hem de gorev performansi iizerindeki etkisini aras-
tirmistir. Arastirma sonucunda, is tatmininin her iki degisken tizerinde de pozitif etkisi-

nin oldugunu bulmustur.
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BOLUM 4: IS TATMINININ BAGLAMSAL PERFORMANSA ET-
KiSi: MUHASEBE MESLEK MENSUPLARI UZERIN-
DE BiR UYGULAMA

Bu boliimde arastirmanin amaci, 6nemi, literatiire katkisi ve kisitlarindan bahsedildikten
sonra, arastirma kapsaminda tasarlanan modelin uygulanmasi siirecinde kullanilan yon-

temlere ve elde edilen bulgulara yer verilmistir.
4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci muhasebe meslek mensuplarinin is tatmin diizeylerini ve bag-
lamsal performanslarini 6lgmek ve varsa bu degiskenler arasindaki sebep sonug iligkile-

rini ortaya koymaktir.
4.2. Arastirmanin Onemi ve Katkisi

Yukarida da belirtildigi gibi muhasebe meslek mensuplarindan beklentiler gorev per-
formansindan daha ¢ok baglamsal performansla iliskilidir. Bu sebeple bu arastirmada
bagimli degisken olarak yalnizca baglamsal performans kullanilmistir. Arastirmanin
bagimsiz degigkenleriyse is tatmininin boyutlar1 olan isin yapisi, iicret, yiikselme, yone-

tim ve is arkadaslaridir.

Literatiirde is tatmininin performans tiirleri tizerindeki etkisini arastiran pek ¢ok calis-
maya rastlanmistir. Ancak 6rneklemi muhasebe meslek mensuplar1 olan Tiirkge bir ¢a-
lismaya rastlanmamistir. Uluslararas: literatiirde de bu sektor {izerinde benzer ¢alismala-
rin oldukca kisitli oldugu goriilmiistiir. Bu sebeple bu ¢alismanin literatiire 6nemli bir

katki yapacak potansiyele sahip oldugu diistintilmektedir.

Elde edilecek bulgulardan yola ¢ikilarak yapilacak yorumlarla yonetsel bazda dnemli
tavsiyeler sunulacagi gibi bundan sonra yapilacak akademik caligmalara da 151k tutula-

caktir.
4.3. Arastirmanin Kisitlar

Bu arastirmadan elde edilen bulgular yalmzca Istanbul’daki serbest muhasebeci ve ser-
best muhasebeci mali miisavirlerden olusan bir anakiitleyi temsil etmektedir. Farkli

meslek gruplar1 ve farkl iller kapsam disidir. Aragtirmanin kapsami ankette yer alan 38
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maddeyle kisithdir. Katilimeilarin ankette yer alan sorulara ictenlikle cevap verdikleri

varsayilmaktadir.
4.4. Arastirmanin Modeli

Bu ¢alismada muhasebe meslek mensuplarinin is tatminlerinin is performanslarina etki-
si arastirilmigtir. Calisanlarin is tatmini diizeyi; isin yapist, iicret, yilkselme ve yonetim
alt boyutlartyla &lgiilmiistiir. Is performans: ise baglamsal performans boyutundan

olusmaktadir.

Is Tatmini
Isin Yapist
Is Performansi
Ucret |
\ Baglamsal

/ Performans

Yikselme | —

Y Onetim

Is
Arkadaslar1

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
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4.5. Arastirmanin Hipotezleri
Aragtirmanin hipotezleri asagidaki gibidir:

e Hoi: Muhasebe meslek mensuplari igin, igin yapisinin baglamsal performans
tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

e Ho2: Muhasebe meslek mensuplart igin, iicretin baglamsal performans iizerinde
pozitif bir etkisi vardir.

e Hos: Muhasebe meslek mensuplari i¢in, yiikselmenin baglamsal performans iize-
rinde pozitif bir etkisi vardir.

e Hos: Muhasebe meslek mensuplari i¢in, yonetimin baglamsal performans {ize-
rinde pozitif bir etkisi vardir.

e Hos: Muhasebe meslek mensuplari i¢in, is arkadaslarinin baglamsal performans

tizerinde pozitif bir etkisi vardir.
4.6. Veri Toplama Araci

Bu arastirmada, ¢alisanlarin is tatminini 6lgmek i¢in gelistirilen “Job Descriptive Index
(JDI)” adli ol¢ek kullanilmistir (Johnson ve digerleri, 1982; Schneider ve Dachler,
1978). Olgekte, 5 boyut altinda toplam 25 madde yer almaktadir. Olgek Ergin (1997)
tarafindan Tiirkceye uyarlanmistir. Olgegin Tiirkgeye uyarlanmis hali Toker (2007a)’in
calismasindan alinmistir. Calisanlarin  baglamsal performansini 6lgmek icin ise
Cayiragast (2013)’nin ¢aligmasinda kullandig1 baglamsal performans anketinden yarar-
lanilmistir. Her iki 6lgek de 5°1i likert tipi (1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5=Kesinlikle
Katiliyorum) seklinde kurgulanmistir. Katilimcilara mail aracilii ile ulasilmis ve veri-

ler elektronik ortamda toplanmuistir.
4.7. Orneklem

Bu arastirmanin 6rneklemi, 6zel sektor firmalarinin muhasebe departmanlarinda ¢alisan
131 muhasebe meslek mensubudur. Firmalarin tamami Istanbul’da faaliyet gostermek-

tedir. Katilimcilar basit rassal drnekleme yoluyla se¢ilmistir.
4.8. Demografik Bulgular

Tablo 1’de arastirmaya katilanlara ait demografik veriler bulunmaktadir. Tablo ince-

lendiginde katilimcilari biiylik bir ¢ogunlugunun erkek oldugu goriilmektedir. Ayrica
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katilimcilarin yaklasik yarisinin (%45) 18-28 yas araligindadir. Buna gore arastirma
oldukga geng bir 6rneklem tizerinde ylriitiilmistiir. Bu da geng muhasebecilerin aras-
tirmaya katilmaya daha istekli olduklarin1 gostermektedir. Arastirmaya katilanlarin ¢o-
gunlugu (%47) lisans mezunudur. Buna gore drneklem egitim diizeyi yiiksek bireyler-
den olugmaktadir. Kidem yilina bakildiginda ise olduk¢a dengeli bir dagilimin oldugu
goriilmektedir. Bu dagilim elde edilen is tatmini ve baglamsal performans sonug¢larinin
anakiitleyi temsil edebilmesi agisindan 6nemlidir. Arastirmaya katilanlarin biiytik bir
cogunlugunun SMMM unvanina sahip olduklar1 goriilmektedir. Ancak bu kisilerin staj
doneminde olup olmadiklariyla alakali herhangi bir veri toplanmamaigstir. Ayrica YMM
unvanina sahip kisilerin standartlar1 digerlerinden oldukg¢a farkli oldugundan bu gruptan

kisiler aragtirmaya dahil edilmemistir (%0).

Tablo 1

Demografik Veriler

f % Toplam (f) Toplam (%)

.. Erkek 98 74

Cinsiyet 131 100
y Kadin 33 36
18-28 59 45
29-38 56 42

Yas 39.48 12 10 131 100

49 ve iizeri 4 3

Lise 30 23
On Lisans 16 12

Egiti 131 100
sim Lisans 61 47
Yiiksek Lisans 24 18
0-1yll 27 20

Kidem 2>V 39 30 131 100
6-10 yil 27 21
10 yil ve iizeri 38 29
SM 46 35

Unvan SMMM 85 65 131 100

YMM 0 0

4.9. Gegerlik ve Giivenirlik

Sosyal bilimlerde 6lgme, ¢cogunlukla somut olarak ortaya konamayan ancak tipki i tat-
mini ya da is performansi gibi varlig1 teorik olarak kabul edilen degiskenler iizerinde

yapilir. Bu tiir degiskenleri 6lgmek i¢in gelistirilen 6lgekler, gézlemlenebilir gostergeler
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tizerinden gizil yapilara ulasmay1 hedefler. Bu amaca ulasabildigi 6l¢iide dlgeklerin yap1

gecerliginin yiiksek oldugu kabul edilir (DeVellis, 2016).

Yapi, birbiriyle iligkili olan degiskenlerin yarattig1 bir oriintiidiir. Bu Oriintii aslinda sos-
yal yagamda vardir ve sonradan kesfedilerek teorilerle aciklanir. Yap1 gecerligi ise Olge-
gi olusturan birimlerle bu 6lgegin temsil ettigi teorik yapmin uyum diizeyidir (Hair ve

digerleri, 2010).

Olgeklerin yap1 gecerligi faktor analizi denilen istatistiksel bir yontemle test edilir. Fak-
tor analizi, birgok degiskenin bulundugu bir veri setinde degiskenlerin birbirleriyle olan
iligkilerinden yararlanarak ¢ok sayida degiskeni daha az sayida degiskene indirger

(Cokluk ve digerleri, 2010).
4.9.1. Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan 6lceklerin yap1 gecerliginin yeterli olup olmadiginmi test etmek
icin faktor analizi yontemi uygulanmistir. Temel bilesenler analizi ve varimaks dik don-
diirme yontemiyle faktorler elde edilmistir. Boylece 6lgegin orijinalinde yer alan her bir
maddenin teoride belirtildigi gibi kendi faktoriiniin altinda ac¢iklanip agiklanmadigi go-

rilmiistiir. A¢iklama yiikii 0,50 nin altinda kalan maddeler analiz dis1 birakilmistir.

Elde edilen faktorlerin ve modelin biitiiniiniin glivenirlik diizeyini test etmek i¢in Cron-
bach Alpha i¢ tutarlilik testi uygulanmistir. Boylece faktorlerin ve modelin 6lgmedeki
tesadiifi hatalardan ariniklik diizeylerinin yeterli olup olmadigina karar verilmistir. Bii-

tiin analizler SPSS 21 programi araciligiyla yapilmaistir.

Faktor analizi bulgularina gére KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 6rneklem yeterligi skoru
0,826’dir. Tablo 2’ye gore bu sonu¢ modelin faktdr analizine uygunlugunun “miikem-

mel” diizeyde oldugunu gostermektedir.
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Tablo 2
KMO Degerleri ve Yorumlari

KMO Degeri Yorumu

0,80 ve yukarist Miikemmel
0,70 ve 0,80 arasi Iyi

0,60 ve 0,70 arasi Orta

0,50 ve 0,60 arasi Koti

0,50 ve asagisi Kabul edilemez

Kaynak: Omay Cokluk, Giiglii Sekercioglu ve Sener Biiyiikoztiirk, “Sosyal Bilimler icin Cok Degiskenli
Istatistik: SPSS ve LISREL Uygulamalar1, Pegem Yayincilik, 2010.

Bartlett kiiresellik testi sonuclarina gore faktor analizindeki herbir degisken ¢oklu nor-
mallik varsayimima uygundur (Ki-Kare = 2514,618; p< .05). Ayrica, diyagonalde yer
alan biitiin maddelerin MSA (Measure of Sampling Adequacy) degerlerinin de 0.50’den
biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu da her bir sorunun faktor analizine uygunlugunun yeterli
oldugunu ispatlamistir (Cokluk ve digerleri, 2010). Faktér analizi sonucu 6z degeri
1’den biiyiik 6 faktor elde edilmistir. Bu alt1 faktor toplam varyansin %66,733’iinii agik-
lamaktadir. Tablo 1’de analiz sonucu elde edilen faktorler (gizil degiskenler), yiizde

olarak faktor yiikleri, her bir faktor altindaki maddeler ve madde yiikleri goriilmektedir.

Faktor analizi sonucunda modelde kullanilan iki dl¢ekten toplam 7 madde ayni anda
birden fazla faktoriin altinda aciklandigi i¢in ya da madde yiikii 0,50 nin altinda kaldig1
icin analizden ¢ikarilmistir. Bu maddeler; baglamsal performans boyutu altinda “isime
kars ilgili oldugumu diisiiniiyorum” ve “isimden ¢ok memnun oldugumu diisiiniiyo-
rum”, Isin yapis1 boyutu altinda “isim yorucudur”, yiikselme boyutu altinda “isyerimde
esit ylikselme politikast uygulanmaktadir”, yonetim boyutu altinda “iistlerim tarafindan
yeterli denetim yapilmaz” ve “Ustlerimin gerceklestirdigi denetimler etkilidir” ve is ar-

kadaslar1 boyutu altinda “is arkadaslarim ¢ok konusurlar” olarak siralanmistir.
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Tablo 3

Faktor Analizi
Deg?sllfel:lnler Gozlemlenen Degiskenler '\‘/I{?i?(cilie
Anlayis ve hosgoriiye sahip oldugumu diistiniiyorum. 0,9
Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu diistiniiyorum. 0,858
Diiriist ve glivenilir oldugumu diisiiniiyorum. 0,837
Amirlerime kars1 saygi ve itaatimin tam oldugunu diisii-
niiyorum. 0,819
Sosyal iligkilerimin olumlu oldugunu diistiniiyorum. 0,818
1.Baglamsal A"rkadaslanmla uyum ve isbirligi i¢inde ¢aligtigimi diisii-
Performans nuyo.mm' o L 0,81
(%28) Temiz ve diizenli ¢alistigimi diisliniiyorum. 0,802
Enerjik ve sevimli oldugumu diigiiniiyorum. 0,787
Kibar ve giiler yiizlii oldugumu diisiintiyorum. 0,785
Azimli, sabirli ve sebatkar oldugumu diistiniiyorum. 0,716
Miisterilere karsi ilgili ve yardimsever oldugumu diisiinii-
yorum. 0,651
Isimle ilgili olarak kendi basima karar verebildigimi dii-
stiniiyorum. 0,571
Isim tyidir. 0,815
2. isin Yapis1 Isimden gurur duyarim. 0,762
(%016) Isim sikicidir. 0,728
Isim tatmin edicidir. 0,713
Ucretim normal giderlerim igin yeterlidir. 0,806
Ucretim oldukca yiiksektir. 0,744
3. Ucret Ucretim, diger calisanlarinki ile kiyaslandiginda uygun-
(%8) dur. 0,677
Ucretim hak ettigimden azdur. 0,677
Yeterli gelirim yok. 0,665
Isyerimde diizenli yiikselme uygulamasi vardir. 0,783
4.Yiikselme Isyerimde yiikselmeler bireysel becerilere dayanmaktadir. 0,74
(%06) Isyerimde kendimi gelistirmek icin olanaklar vardur. 0,716
Isyerimde yiikselme olanaklari smirlidir. 0,583
. Is arkadaslarim sorumluluk sahibidir. 0,84
5. 1Is Ark. .
(%6) ¥s arkadaglarim akilcidir. 0,823
Is arkadaslarim ¢aliskandir. 0,812
6. Yonetim [:Jstler%m'kabadlr. 0,849
(%4) Ustlerlml memnun etmek zordur. 0,792
lyi caligma, istlerim tarafindan Gviiliir. 0,65
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Faktor analizi, kullanilan 6l¢me aracinin teorik yapiya ne denli uygun oldugunu goster-
di. Bu ise yap1 gegerliginin yeterli oldugu anlamina gelmektedir. Ancak 6l¢me aracin-
dan toplanan verilerin ger¢ek durumu yansitip yansitmadigina kanaat getirebilmek i¢in
yalnizca amaca uygunluk yeterli degildir. Bunun yaninda 6l¢gme aracinin tesadiifi hata-
lardan arinikligin1 da gostermek gerekir. Bu da 6l¢me aracinin giivenirligi olarak tanim-

lanir (Hair ve digerleri, 2010).

Tablo 4

Giivenirlik Testi

Boyut Madde Sayis1 Cronbach’s Alpha
Baglamsal Performans 12 0,94

Isin Yapisi 4 0,85

Ucret 5 0,8

is Arkadaslar 3 0,82

Yonetim 3 0,77

Biitiin Model 31 0,85

Tablo 4’de modelin ve modeldeki her bir degiskenin ayri ayr1 hesaplanan cronbach alfa
katsayilar1 gosterilmektedir. Alfa katsayisinin 0,70’ten biiylik olmasi 6lgme aracinin ig

tutarliginin, yani giivenirliginin yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir (Cronbach,

1951).
4.9.2. Ortak Varyans Sapmasi

Tesadiifi hatalar bir 6lgme aracinin giivenirligini dogrudan, gecerligini ise dolayli olarak
etkilemektedir. Sistematik hatalarsa 6lgme aracinin objektifligini bozdugundan dogru-
dan gecerligi etkilemektedir. Bu sebeple toplanan verilerin yanlilik icermediginin ispat-
lanmas1 gerekir (DeVellis, 2016). Sistematik hatalar genelde verinin tek bir kaynaktan
toplanmasindan kaynaklanir. Bu da katilimcilarin yanli cevaplar vermesi anlamina gel-
mektedir. Bu problem literatiirde “ortak varyans sapmasi” olarak adlandirilmaktadir

(Podsakoft ve digerleri, 2003).

Veri setinde ortak varyans sapmasi probleminin olup olmadigini belirlemek i¢in en ¢ok
kullanilan yontem Harman’in tek faktor testidir (Podsakoff ve Organ, 1986). Bu testten
elde edilen bulgulara gore tek faktor tarafindan agiklanan toplam varyans (%27,652 <

%50) oldugundan modelde ortak varyans sapmasi problemi yoktur denebilir.
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4.9.3. Korelasyon Analizi

Korelasyon, yoniine bakilmaksizin degiskenler arasindaki iligskinin siddetini gosteren bir
katsayidir (Sipahi ve digerleri, 2010: 143-154). Sosyal bilimlerde en ¢ok kullanilan ko-
relasyon tiirii ise Pearson korelasyon katsayiyisidir (Benesty ve digerleri, 2009). Bu
katsay1 +1 ile -1 arasinda deger alir. Pearson katsayis1 +1’e yaklastikca degiskenler ara-
sindaki iliski pozitif yonde siddetlenir. -1’e yaklastik¢a da iliski negatif yonde siddetle-
nir. Ayrica yoniine bakilmaksizin 0,50°nin altindaki iligkiler zayif; 0,50 ile 0,70 aras1
iligskiler orta; 0,70’in {izerindeki iliskiler de giiglii olarak kabul edilir (Sipahi ve
digerleri, 2010: 145).

Faktor analizinde boyutlar varimaks dik dondiirme yontemiyle elde edildiginden bu
boyutlar arasinda zayif diizeyde korelasyon olmasi beklenmektedir. Giiglii bir korelas-
yon ise bu boyutlarin benzer yapilar temsil ettigini ve boyutlar arasinda ayrigim gecer-
liginin saglanamadigin1 gosterir (Fornell ve Larcker, 1981). Tablo 5’te de goriildiigi
gibi, boyutlar aras1 korelasyon katsayilar1 diisiik diizeydedir. Bu da {izerinde calisilan

modelin ayrisim gegerliginin yeterli oldugunu gostermektedir.

Tablo 5

Korelasyon Katsayilari

1 2 3 4 B 6
(1) Baglamsal Performans 1
(2) isin Yapisi 297 1
(3) Ucret 200% 371 1
(4) Yiikselme 0,035 ,396**  266** 1
(5) Is Arkadaslan ,175* ,334** 0,095 ,286** 1
(6) Yonetim 0,042 -,287**  -0,131 -,439** -,206* 1

**Korelasyon, .01 diizeyinde anlamli (¢ift kuyruk)
*Korelasyon, .05 diizeyinde anlamli (gift kuyruk)

4.10. Tammlayici istatistikler

Tablo 6’te faktorlerden elde edilen rassal degiskenlere iliskin ortalama ortalama ve
standart sapma degerleri ile bu rassal degiskenlerin normal dagilip dagilmadigiyla ala-
kal1 bulgular yer almaktadir. Ortalamalar incelendiginde baglamsal performansin nispe-
ten yiiksek oldugu gbéze carpmaktadir. Bu da, katilimcilarin kendilerine iliskin perfor-

mans algilarmin yiliksek oldugunu gostermektedir. Yine baglamsal performansin stan-
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dart sapmasi da digerlerine gore daha diisiiktiir. Bu sonug katilimcilarin performans de-
giskenine iligkin diislincelerinin daha kararli oldugunu gostermektedir. Diger degisken-
lerde ise ortalamalar “normal” diizeydedir. Standart sapma degerleri de birbirine yakin-

dir.

Faktor analizinden elde edilen 6 boyutun veri dagiliminin normal dagilima uygunlugunu
test etmek i¢in basiklik ve ¢arpiklik katsayilarina bakilmistir. Tabachnick ve digerleri
(2001)’e gore, carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayisi -1,5 ile +1,5 arasinda
kalan degiskenler normal dagilir. Buna gore, baglamsal performans degiskeninin dagi-
lim1 normal dagilima uygunluk gdstermemektedir. Isin yapis, iicret, yiikselme, is arka-

daslar1 ve yonetim degiskenleriyse normal dagilmaktadir.

Tablo 6

Tamimlayic Istatistikler ve Normallik Testi

Ortalama Std. Sap. Carpikhk Basikhk
Baglamsal Performans 4,16 0,69 -2,01 6,43
Isin Yapisi 3,81 0,86 -0,91 0,57
Ucret 3,04 0,85 0,04 -0,48
Yiikselme 3,04 0,93 -0,05 -0,19
Is Arkadaslan 3,44 0,85 -0,71 0,41
Yonetim 3,25 0,95 0,57 -0,28

4.11. Hipotez Testleri

Arastirmanin modeli, hizmet sektoriinde ¢alisan personelin baglamsal performansinin is
tatminiyle agiklanabilecegini dngormektedir. Bu gibi nedensellik iliskilerinin oldugu
modellerde hipotez testlerini i¢in en ¢ok kullanilan yontemler ¢coklu dogrusal regresyon
analizi ve yapisal esitlik modelidir. Ancak bu analizden elde edilecek sonuglarin geger-
liginin kabul edilebilmesi i¢in bazi 6n varsayimlarin yerine getirilmesi gerekmektedir.
Bu varsayimlar; degiskenler arasinda dogrusal iliski bulunmasi, degiskenler arasinda
coklu dogrusal iliski bulunmamasi, hata varyanslarinin normal dagilmasi, hata varyans-
larinin es olmasi (homoscedasticity), otokorelasyon probleminin olmamasi ve érneklem

genisliginin degisken sayisinin en az 10 kat1 olmasidir (Hair ve digerleri, 2010).

Toplanan verilerin analizi sonucu bagimli degiskenin normal dagilmadig: (Tablo 4) ve

hata varyanslarinin da normal dagilmadig goriilmiistir (¢arpiklik = -1,613; basiklik =
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4,968). Bu sebeple analizin bundan sonraki kisminda parametrik olmayan (varyans ta-

banli) yontemlerden PLS-YEM yontemi uygulanmustir.
4.11.1. PLS Tabanh Yapisal Esitlik Modeli

PLS (Partial Least Square) yontemi —ya da Tiirkc¢e ifadesiyle “kismi en kii¢iik kareler”
yontemi, bir teorik modeldeki gizil degiskenlerle gézlemlenen degiskenler arasindaki
iligkileri test etmeye yarayan bir aractir. Bu iligkilerin anlamliliklar1 “bootstep (6nyiik-
leyerek) yeniden 6rnekleme metodu”™ (bootstrapping resampling method) ile test edil-

mistir. Biitlin bu islemler Smart-PLS 2.0 programinda gergeklestirilmistir.

Onyiikleme algoritmas1 500 alt drneklem 6rnegi olusturarak calismaktadir. Sonra da
rassal olarak secilen her bir 6rneklem icin beta katsayilar1 ve T istatistikleri hesaplan-
maktadir (Chin, 1998). Temelde yapisal esitlik modeline dayanan PLS metodu 6zellikle
orneklem dagilimi normal olmayan kosullar altinda kiigiik-orta biiyiikliikteki 6rneklem-
leri modelleyebilmektedir (Chin ve Newsted, 1999). Bu ¢alismada da is tatmininin bag-
lamsal performans iizerindeki etkisinin incelendigi 6rneklem nispeten kiiclik oldugun-

dan (n=131) hipotez testlerinde PLS yontemini kullanmak uygun goriilmiistiir.

Tablo 7
Hipotez Testleri Sonug¢ Tablosu

Yol Beta Katsayis1 Hipotez Sonug¢

Isin Yapis1 — Bag. Performans 0,295* Hox Kabul edildi
Ucret — Bag. Performans 0,118* Ho2 Kabul edildi
Yiikselme — Bag. Performans -0,034 Hos Reddedildi
Yonetim — Bag. Performans 0,264* Hoa Kabul edildi
Is Arkadaslar1 — Bag. Performans 0,094 Hos Reddedildi
*p<.05

Tablo 7°de hipotez testlerinin sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglar Smart PLS 2.0
programindan Sekil 2°de goriildiigii gibi elde edilmistir. Bu sonuglara gore, is tatmininin
boyutlar arasinda baglamsal degiskeni pozitif yonde en ¢ok etkileyen faktor isin yapisi-
dir (B = 0,295; p < .05). Bunun anlamu, isin yapisi 1 birim artti§inda c¢alisanlarin bag-
lamsal performansi 0,295 birim artmaktadir. Baglamsal performansi pozitif yonde ikinci
sirada en ¢ok etkileyen faktor de yonetim olmustur (B = 0,264; p < .05). Buna gore yo-

netim faktoriindeki 1 birimlik iyilesme calisanlarin baglamsal performansini ortama
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0,26 birim arttirmaktadir. Baglamsal performansi pozitif yonde ii¢lincii sirada en ¢ok
etkileyen faktor de ticret olmustur (f = 0,118; p < .05). Buna gore iicretteki 1 birimlik
yilesme baglamsal performansi ortalama 0,11 birim arttirmaktadir. Bu artis da digerleri

gibi anlamli bir artistir.

Modelde yer alan diger iki degisken incelendiginde, is arkadaslarinin da baglamsal per-
formansi pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (fp = 0,094). Ancak bu katsay1 %5 an-
lamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli degildir. Benzer sekilde yiikselmenin de
baglamsal performansi negatif yonde etkiledigi goriilmektedir (B = -0,034). Ancak bu
sonu¢ da %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli degildir. Bu sebeple Hos

ve Hos reddedilmistir.

Sekil 2 incelendiginde, mavi renkte gosterilen dairelerin her biri gizil degiskenleri tem-
sil etmektedir. Sar1 renkte gosterilen dikdortgenlerse gozlemlenen degiskenleri temsil
etmektedir. Gozlemlenen degiskenler 6lgeklerde yer alan maddelerdir. Bu maddelerle
arastirmaya katilanlarin algi ve tutumlar Sl¢iilmiistiir. Dolayisiyla, gézlemlenen degis-
kenlerin aldiklar1 degerler aslinda gizil degiskenlerden kaynaklanmaktadir. Bu sebeple
de oklarin yonii gizil degiskenden gozlemlenen degiskene dogru ¢izilmistir. Bu oklarin
tizerindeki degerlerse her bir maddenin agiklama giiciidiir. Bu aslinda A¢imlayici faktor
analizindekiyle ayni mantikta ¢aligmaktadir. Ancak bu kez maddeler sadece kendi fak-
torleriyle, yani gizil degiskenleriyle iliski i¢erisindedir. Hangi maddenin hangi gézlem-
lenen degisken altinda yer almas1 gerektigi ise A¢imlayici faktor analiziyle daha 6nce-

den kesfedilmistir.

Modelin agiklama giicli ise bagimli degisken olan baglamsal performansi faktoriiniin
tizerinde yazan R kare degeriyle gosterilmektedir. R kare belirlilik katsayisi, modeldeki
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni aciklama giiciinii géstermektedir (Cokluk ve
digerleri, 2010). Elde edilen bulgulara gére modelin belirlilik katsayis1 “R kare = 0,219”
olarak bulunmustur. Yani modeldeki bagimsiz degiskenler, bagimli degiskendeki degi-
simin yaklasik %22’sini agiklayabilmektedir. Geri kalan %78’lik degisim ise modele
dahil edilmeyen baska degiskenler tarafindan aciklanmaktadir.
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SONUC

Muhasebe meslegi dogasi itibariyle oldukca titizlik gerektiren bir istir. En kiigiik bir
hatanin bile bazen telafisi miimkiin olmamakta bu da isin muhatabini ciddi zararlara
sokabilmektedir. Bu bakimdan muhasebecilerin gérev performanslari beyan ettikleri
mali tablolar sayesinde kisi ve kurumlar tarafindan agik bir sekilde izlenebilmektedir.
Bu performansin sonuglarina gore de muhasebeciler hakkinda ise yerlestirme, ise devam

etme, maas artirimi gibi konularda kararlar verilmektedir.

Bununla birlikte, muhasebe meslek mensuplarindan sunduklar: bilgileri analiz etmeleri
ve yorumlamalar1 da istenmektedir. Bu analizlerde muhasebecilerden miimkiin oldu-
gunca adil ve objektif olmalar1 beklenmektedir. Biitiin paydaslarin refah1 ve menfaati
icin muhasebe meslek mensuplarinin ahlaki ve vicdani anlamda da gorevlerini kusursuz
yerine getirmeleri gerekmektedir. Ayrica muhasebe meslek mensuplarinin bagli bulun-
duklar1 kurumlarda ¢evrelerine kars1 tutumlari, sosyal iliskileri, is arkadaslariyla, yone-
ticilerle ve miisterilerle olan diyalogu ¢cogunlukla goz ardi edilmektedir. Halbuki “bag-
lamsal performans” olarak tanimlanan bu tiirden davraniglar, muhasebe meslek men-
suplarinin sagladiklari katma degeri daha iyi agiklamaktadir. Ancak bu tiirden davranig-
larin Gl¢giilmesi de denetlenmesi gorev performansina gére oldukga zordur. Bu sebeple
cogunlukla muhasebe meslek mensuplarinin baglamsal performanslart gorev perfor-

manslarinin golgesinde kalmaktadir.

Kuskusuz muhasebe meslek mensuplarinin baglamsal performanslari bircok faktérden
etkilenmektedir. Bunlarin basinda da is tatmininin geldigi diisiiniilmektedir. Yapilan
islerin hassasiyeti muhasebecilerin yogun stres altinda ¢aligmasina sebep olmaktadir. Bu
stresle bas edebilecek kisilik 6zelliklerine sahip olmayanlar is tatminsizligi yasayabilir.
Muhasebe c¢alisanlarinin iistleriyle ve is arkadaslariyla yasadiklar ¢esitli problemler ve
uyumsuzluklar da is tatminini diisiiren 6nemli unsurlardandir. Ayrica yogun calisma
temposu ve agir is yiikiiniin karsilifinda alinan iicretlerin yetersiz bulunmas1 muhtemel
bir i tatminsizliginin en 6nemli gostergelerinden biri olacaktir. Bu ve diger muhtemel
sebeplerden kaynakli bir is tatminsizliginin — ya da is tatmininin — muhasebe meslek

mensuplarinin baglamsal performanslarin1 dogrudan etkileyecegi diistiniilmektedir.
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Bu calismanin amaci, muhasebe meslek mensuplarinin is tatmininin baglamsal perfor-
manslarina etkisi nedir sorusunun cevabini bulmaktir. Bu amagla Johnson ve digerleri
(1982) tarafindan gelistirilen is tanimlama 6l¢egi ve Borman ve Motowidlo (1993) tara-
findan gelistirilen baglamsal performans 6l¢egi kullanilarak farkli firmalardan 131 mu-

hasebe meslek mensubuna anket uygulanmstir.

Katilimcilarin genel profili incelendiginde, ¢ogunlugun lisans mezunu, geng ve erkek
muhasebecilerden olustugu goriilmektedir. Unvanlarina bakildiginda ise SM’lerin azin-
likta SMMM ’lerin ise gogunlukta olduklar1 gériilmektedir. Orneklemde YMM unvanina
sahip kimse bulunmamaktadir. Bunun sebebi, mesleki statii, gelir, sosyal konum ve da-
ha bir¢ok yonden YMM’lerin SM ve SMMM’lerden biiyiikk 6l¢iide farklilasmasidir.
Dolayisiyla bu kisilerin 6rneklemde yer alacak olmasi elde edilecek sonuglara yanlilik

hatas1 karistirabilecegi diigiiniilmiistir.

Faktor analizinden elde edilen bulgular incelendiginde, is tanim1 6l¢eginin biitliin boyut-
larinin orijinal modelde oldugu haliyle kesfedildigi goriilmektedir. Yine baglamsal per-
formans 6lcegi de orijinal modeldeki gibi tek faktorlii bir yapida kesfedilmistir. Is tat-
mini Ol¢eginin orijinalinde 24 madde olmasina ragmen analizler sonucu madde yiikii
0,50’nin altinda oldugu i¢in ya da ayni anda birden fazla faktoriin altinda agiklandigi
icin analizden ¢ikarilmis ve yorumlar kalan 19 madde tizerinden yapilmistir. Cikan
maddeler incelendiginde bunlarin Toker (2007a)’in ¢alismasiyla ayni oldugu gozlem-
lenmigtir. Baglamsal performans 6l¢eginden de 2 soru ayni sebeplerden elenmistir. Fak-
torlerin acikladig1 varyanslar incelendiginde; modelin agikladigi toplam %66,733’liik
varyansin %28’inin baglamsal performans, %16’sinin isin yapisi, %8’inin iicret ve ka-
lanlarinin da diger degiskenler tarafindan aciklandig1 goriilmektedir. Bu sonug¢lar mo-
deldeki en 6nemli degiskenin baglamsal performans oldugunu goéstermektedir. Aslinda
bdyle bir sonug¢ ¢ikmasi gayet normaldir. Ciinkii arastirmanin amacinda 6ne ¢ikan de-
gisken zaten budur. Faktor yiikleri ikinci ve ti¢lincii sirada goziiken isin yapisi ve licret
degiskenleri muhasebe meslek mensuplar1 agisindan is tatminini belirleyen en 6nemli
degiskenleri gostermektedir. Muhasebecilerin igini sevmesi, isini benimsemesi ve isin-
den gurur duyuyor olmasi tatmin duygusu yasamalarinda en gerekli tutumlardir. Muha-
sebecilerin islerinden sagladiklari kazancin yeterli olmasi ise tatmin agisindan ikinci

sirada gelmektedir. Bu sonuclarin giivenirligi de cronbach alpha i¢ tutarlilik analiziyle
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test edilmistir. Elde edilen sonuglar her bir faktdrden ve modelin biitiiniinden elde edilen
sonuglarin tesadiifi hatalardan ariniklik diizeyinin yeterli diizeyde oldugunu kanitlamak-

tadir.

Hipotez testlerine gegilmeden Once degiskenlerin normal dagilip dagilmadiklar test
edilmistir. Bunun i¢in her bir degiskenin basiklik ve ¢arpiklik katsayisina bakilmis ve
gerekli deger araliginda olup olmadiklar1 kontrol edilmistir. Buna gére modelin bagimli
degiskeni olan baglamsal performans normal dagilima uygunluk géstermemektedir. Bu
sonug¢ Orneklem hacminin dar olmasindan (n=131) kaynaklanmis olabilir. Gerekli var-
sayimlarin saglanmamasi hipotez testleri i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizinin ve
kovaryans tabanli yapisal esitlik modelinin kullanilmasin1 engellemektedir. Bu sebeple
hipotez testlerinde varyans tabanli bir yapisal esitlik modeli yontemi olan PLS analizi

uygulanmigtir.

PLS analizi parametrik testlerin varsayimlarinin saglanmadigi kosullarda nedensellik
modellerinin test edilmesine olanak saglayan oldukca gelismis bir istatistiksel yontem-
dir. Bu yontemin uygulanmasinin aragtirmaya basli basina bir 6zgiinliik kattig1 diisii-
niilmektedir. Zira ilgili literatiir taramasinda bu konu {izerinde PLS analizinin uygulan-

dig1 bir ¢aligsmaya rastlanmamastir.

PLS analizinden elde edilen bulgular incelendiginde; is tatmini boyutlarindan isin yapi-
s1, licret ve yonetim faktorlerinin baglamsal performansi istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Bu sonu¢ Bagcr (2014)’nin calismasindan elde ettigi
sonugla agik¢a ortismektedir. Greenidge ve digerleri (2014) ise is tatminin duygusal
zeka ile baglamsal performans arasinda kismi mediatdr baglantis1 sagladigindan bah-
setmistir. Ayrica, Chen (2015) ise bagliligin1 psikolojik sermayeyle baglamsal perfor-
mans arasinda mediadr degisken olarak yer aldigini gostermistir. Credé ve digerleri
(2009) de is tatmininin ve is tatminsizliginin baglamsal performans tizerindeki etkisini
ayr1 ayr1 incelemis ve her ikisinde de anlamli sonuglar bulmustur. Peng (2014) tiniversi-
te kiitiiphanelerindeki ¢alisanlarin ig tatminlerinin baglamsal performansa ve gorev per-
formansina etkilerini arastirdig1 ¢alismasinda, is tatmininin her iki performans tiiriinii de

anlamli bir sekilde yordadigini gostermistir.

Biitiin bu sonuglara ilaveten bu ¢alismada bulunan sonuglara gore, isin yapisi muhasebe

meslek mensuplarinin baglamsal performansina etki eden is tatmini degiskenleri arasin-
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daki en dnemli faktordiir. Isin yapisindaki 1 birimlik iyilesme baglamsal performansi
0,295 birim artirmaktadir. Bunun anlami sudur ki; muhasebe meslek mensuplarinin ise
bagliliklari, iyi bir ise sahip olduklarini diisiinmeleri, islerinden gurur duymalari ne ka-
dar artarsa islerine kars1 sergiledikleri baglamsal performans o derece yiikselir. Yoneti-
min, faktor analizi sonucu is tatmini dlgeginin en az faktor yiikiine sahip faktor oldugu
goriilmistii (%8). Ancak yonetim faktOriiniin baglamsal performansi agiklamada en
onemli ikinci degisken oldugu ortaya ¢ikmistir. Hatta muhasebe meslek mensuplarinin
yonetimden sagladig tatminin baglamsal performansa etkisi iicretin sagladigi etkiden
bile fazladir. Yonetim faktoriindeki 1 birimlik iyilesme baglamsal performansi 0,264
birim iyilestirmektedir. Buna gore iistlerin is ortaminda ¢alisanlara kibar davranmalari,
yapilan 1yi isleri takdir etmesi gibi davraniglart muhasebe meslek mensuplarinin bag-
lamsal performanslarinit olumlu etkilemektedir. Baglamsal performansa iiciincii sirada
etki eden degiskense iicrettir. Ucretteki 1 birimlik artis baglamsal performans: 0,118
birim arttirmaktadir. Yani {icretin tatmin edici olmasi, ihtiyaglar karsilayacak yeterlikte

olmasi baglamsal performansi olumlu etkilemektedir.

Elde edilen sonuglara gore is arkadaslar1 ve yiikselme faktorlerinin baglamsal perfor-
mansa anlamli bir etkisi yoktur. Bu sonuglar da gayet anlasilir ve makuldiir. Nitekim
muhasebe meslek mensuplari igin islerinde yiikselme olanaklari oldukga kisitlidir. Mu-
hasebecilik ¢ogu isletmede ekip ¢alismasindan ¢ok bireysel islerin 6n planda oldugu bir
meslektir. Bu sebeple 15 arkadaslarindan saglanan tatminin baglamsal performansa bir

etkisi bulunmayabilir.

Her ne kadar bulgularda raporlanmamis olsa da, oOrneklemde yer alan SM ve
SMMM’lerin baglamsal performanslari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup
olmadig1 sorunun cevabi da arastirma kapsaminda incelenmistir. Parametrik olmayan
Mann-Whitney U testinin sonucuna gore, SM ve SMMM’lerin baglamsal performansla-
r1 arasinda anlamli bir fark yoktur. Nitekim unvanlari farkli olsa da, ayn1 firmada calisan
SM ve SMMM’lerin maas, ¢alisma kosullari, is yiiki, statii gibi pek ¢ok yonden benzer

kosullara sahip olmas1 bu sonucu dogurmus olabilir.

Bu arastirmanin sonuglart gostermektedir ki; muhasebe meslek mensuplarinin yiiksek
diizeyde baglamsal performans sergilemeleri en ¢ok kisilik 6zelliklerinin igin yapisiyla

uyumlu olmasina baghdir. Bu da mesleki rehberlik faaliyetlerinin 6nemini ortaya koy-
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maktadir. Buna gore muhasebeciligi meslek olarak se¢gme arifesinde bulunan adaylara
meslegin 6zellikleri ¢ok iyi tanitilmalidir. Boylece adaylar muhasebeciligin gercekten
kendilerine uygun bir meslek olup olmadigina karar verebilir. Ikinci olarak da muhasebe
calisanlarinin baglamsal performanslar1 yoneticilerin tavir ve davraniglariyla yakindan
alakalidir. Bu baglamda yoneticilerin isletmelerde 1liman bir 6rgiit iklimini yerlestirme-
ye yonelik gayretleri muhasebe meslek mensuplarinin baglamsal performanslarini artti-

ran bir unsur olacaktir.

Modelin belirlilik katsayis1 gostermektedir ki (R kare = 0,219) is tatmini baglamsal per-
formanstaki degisimin yalnizca beste birini agiklamaktadir. Kalan kisim ise modelde yer
almayan ancak baglamsal performansi etkileyen diger degiskenler tarafindan agiklan-
maktadir. Bu sebeple gelecekte ayn1 meslek grubu tizerinde yapilacak ¢aligsmalarda per-
formansi agiklamak icin Orgiitsel vatandaslik davranislari, orgiit kiiltiirii gibi farkli de-

giskenler kullanilmalidir.
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EKLER

EK 1: Is Tatmini ve Baglamsal Performans Anketi

Degerli Katilimei,

Bu anket muhasebe meslek mensuplarinin mesleki tatmin diizeylerini ve baglamsal per-
formanslarini 6lgmek i¢in tasarlanmistir. Aragtirma sonuglar1 yalnizca bir yiiksek lisans
tezinde kullanilacak olup vereceginiz cevaplar tamamen gizli kalacaktir. Katilimcilar-
dan kimlik bilgileri istenmemektedir. Cevaplar tek tek degil, grup i¢inde degerlendirile-

cektir.

Anketimizi doldurmaniz en fazla 5 dakikanizi alacaktir. Sizden her soruyu dikkatlice

okumanizi ve i¢tenlikle cevaplamanizi rica ediyoruz.

Katiliminiz ve yardiminiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Halil ibrahim AKPINAR
:
2 :
g 5
5l g =
s|E|l8|E|2
x| 2| R 5| X
S| E|E| 2=
3| 8| 5|83
- X | M| M| M| ¥
Isim iyidir. 112 |3 |4 |5
Isim tatmin edicidir. 112 |3 |4 |5
Isin Yapist | Isimden gurur duyarim. 12 |3 |4 |5
Isim yorucudur. 112 |3 |4 |5
Isim sikicidir. 1|2 |3 |4 |5
Ucretim normal giderlerim igin yeterlidir. 112 |3 |4 |5
Ucretim, diger ¢aliganlarinki ile kiyaslandiginda |1 |2 |3 |4 |5
- uygundur.
Ucret Yeterli gelirim yok. 112 (3 |4 |5
Ucretim oldukga yiiksektir. 12 (3 |4 |5
Ucretim hak ettigimden azdur. 1 ]2 |3 |4 |5
Yiikselme | Isyerimde diizenli yiikselme uygulamasi vardir. |1 |2 |3 |4 |5
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Yikselme

Isyerimde yiikselmeler bireysel becerilere da-
yanmaktadir.

P [Kesinlikle Katilmiyorum

™ K atilmiyorum

@ Kararsizim

= Katiliyorum

97 Kesinlikl Katiliyorum

Isyerimde yiikselme olanaklari smirlidir.

[

N

w

SN

ol

Isyerimde esit olmayan yiikselme politikasi
uygulanmaktadir.

-

N

w

S

ol

Isyerimde kendimi gelistirmek igin olanaklar
vardir.

-

N

w

S

ol

Y Onetim

Ustlerimi memnun etmek zordur.

Ustlerim kabadir.

Ustlerim tarafindan yeterli denetim yapilmaz.

Iyi calisma, iistlerim tarafindan dviiliir.

Ustlerimin gerceklestirdigi denetimler etkilidir.

Is
Arkadaslari

Is arkadaslarim sorumluluk sahibidir.

Is arkadaslarim ¢aligkandir.

Is arkadaslarim akilcidir.

Is arkadaslarim sikicidir.

Is arkadaslarim ¢ok konusurlar.

Baglamsal
Performans

Isime kars1 ilgili oldugumu diisiiniiyorum.

Misterilere karsi ilgili ve yardimsever oldugu-
mu diigiinliiyorum.

RRrRrRRr R R R R R R -

NINININININININININININ

WWWWWWWwwww w

I RS RS E N S N I S I RN I S N

oljorfjoljorjorforjorjor|or oo ol

Arkadaglarimla uyum ve igbirligi icinde calisti-
gimi1 diisiiniiyorum.

N

ol

Amirlerime karst saygi ve itaatimin tam oldu-
gunu diisiiniiyorum.

N

ol

Isimden ¢ok memnun oldugumu diisiiniiyorum.

Diiriist ve gilivenilir oldugumu diigiiniiyorum.

Temiz ve diizenli ¢alistigimi diigtinliyorum.

Kibar ve giiler yiizlii oldugumu diisiinliyorum.

Anlayis ve hosgoriiye sahip oldugumu diistinii-
yorum.

IR E Y E N

oljorojool

Azimli, sabirli ve sebatkar oldugumu diisiinii-
yorum.

Enerjik ve sevimli oldugumu diigiinliyorum.

N

ol

Isimle ilgili olarak kendi basima karar verebil-
digimi diisliniiyorum.

N
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: .
2 5
= 2
HEEEE
2| S| E| 2|
x| 2| 8| ¢ | =
(5] < < < Q
X | M| M| M| M
Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu disii- |1 (2 |3 |4 |5
nilyorum.
Sosyal iligkilerimin olumlu oldugunu disiini- |1 |2 |3 |4 |5
yorum.
Basl 1 Ucretim normal giderlerim icin yeterlidir. 1 12 |3 |4 |5
A aMmSaAt {70 otim, diger calisanlarinki ile kiyaslandiginda |1 |2 |3 |4 |5
Performans
uygundur.
Yeterli gelirim yok. 1|2 (3 |4 |5
Ucretim oldukga yiiksektir. 112 (3 |4 |5
Ucretim hak ettigimden azdr. 1 |12 |3 |4 |5
Isyerimde diizenli yiikselme uygulamasi vardir. |1 [2 |3 |4 |5
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EK 2: Baglamsal Performans Anketi 2

Jawahar ve Carr (2007) tarafindan gelistirilen bir diger baglamsal performans olgegi de

Bagc1 (2014) nin ¢calismasinda agagidaki gibi kullanilmistir.

Kesinlikle Katilmiyorum
Kesinlikle Katiliyorum

Katilmiyorum
Katiliyorum

Kararsizim

Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi aksatma-
maya gayret ederim.
Isimi miimkiin olan en az hatayla yerine getiri-
rim.
Go_re_:v1m1 yerine getirirken ekstra bir 6zen gos- 11213 14 |5
teririm.
Belirli bir tarihte tamamlanmasi gereken isimi
daima zamaninda ya da zamani gelmeden6nce |1 |2 |3 |4 |5
yerine getiririm.
Diger calisanlar elestirdiginde ben orgiitiimii
< 112 |3 |4 |5
Baglamsal | savunurum.
Performans | Orgiit disindakiler elestirdiginde, ben drgiitiimii 112 13 14 |5
savunurum.
Orgiitiimii toplum i¢inde temsil etmekten gurur

112 |3 |4 |5
duyarim.
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OZGECMIS

Halil Ibrahim Akpinar, 1989 yilinda dgretmen bir ailenin ¢cocugu olarak Canakkale’de
diinyaya geldi. Ortadgretimini 2006 yilinda Kartal Anadolu Imam-Hatip Lisesinde, li-
sans egitimini ise 2011 yilinda Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi ingilizce Iktisat
Boliimiinde tamamladi. Sonrasinda Giliney Afrika Cumhuriyeti ve Suriye’deki cesitli
tiniversitelerde akademik faaliyetlere katildi. Bu faaliyetlerin sonunda Afrika kitasinda-
ki susuzluk problemi iizerine ve Ortadogu politikalar1 {izerine raporlar yayimladi. Afrika
ilkelerinde bir¢ok insani yardim organizasyonunda goniillii olarak yer aldi. Cesitli sivil
toplum kuruluslarinda yoneticilik yapti. Birgok dergi ve gazetelerde aktiiel yazilar yazdi
ve agik oturum televizyon programlarina konusmaci olarak katildi. Halihazirda bagim-
s1z denetgilik ve mali miisavirlik hizmetleri yiiriiten bir firmada ¢aligmaktadir. Yazar,

evli ve bir cocuk babasidir.
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