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Muhasebecilik, meslegin yapis1 geregi disiinsel bir faaliyet gerektirmesi,
devamlilik arz etmesi ve dikkate dayali olmasindan dolayr meslegi icra eden
bireylerle dogrudan ilgili bir meslektir. Ozellikle de son dénemlerde teknoloji ve
bilgi iletisim aglarinin da gelisimine paralel olarak orgiitlerin, muhasebe
birimlerinden beklentilerinin artmast meslek mensuplarinin is stresini, is
performansini ve is tatminini direkt olarak etkilemektedir. Meslek mensuplarinin
isle ilgili davranigsal sonuglarinin etkilenmesinde bireylerin kisilik yapist oldukca
onemli bir rol oynamaktadir. Bu noktada da kisiligin bir boyutunu ortaya koyan
kontrol odagi kavrami, ortaya atilisinin iizerinden gecen yillara ragmen bir¢ok
arastirmaya konu olmus ve ¢ok sayida kisilik degiskeniyle ya da davranisla iligkisi
incelenmistir. Bu dogrultuda bu aragtirmanin amaci; kisiligin bir boyutu olarak
kabul edilen kontrol odaginin muhasebe meslek mensuplarinin is Stresi, is
performansi ve is tatminini nasil etkiledigini ortaya koymaktir.

Bu arastirmanin uygulama kisminda, Tirkiye’nin farkli bolgelerinde faaliyet
gosteren 178 meslek mensubuna yapilan anket ¢alismasi sonucunda kontrol odagi
ile is stresi, is performansi ve is tatmini arasindaki iligski incelenmistir. Yapilan
arastirma sonucunda, meslek mensuplarinin biiyiik bir cogunlugu i¢ kontrol odakl
bir kisilik yapisina sahiptir. Kontrol odagiyla is tatmini ve is stresi arasinda
anlamli, 15 performansi ile arasinda anlamli olmayan bir iliski tespit edilmistir.
Ayrica, dis kontrol odakli meslek mensuplari, i¢ kontrol odakli meslek
mensuplarina gore daha fazla is stresi yasarlar ve daha az is tatmin diizeyine
sahiptirler.
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Accounting profession is a profession which is directly connected with the
individuals who perform it as it requires intellectual activities continuity and also
as it is based on attention. Especially in parallel with the recent development of
technology and information communication networks, increasing expectations of
the organizations from accounting units directly affect the job stress, job
performance and job satisfaction of the professionals. The personality structure
of individuals plays an important role in influencing the behavioral consequences
of occupational members. At this point, the locus of control concept which shows
a dimension of personality, has been the subject of many researches and the
relationship of it with a large number of personality factors or behaviors has
been investigate in spite of the fact that it was put forward many years ago. The
aim of this research is to reveal how the locus of control, which is accepted as a
dimension of personality, affects job satisfaction, job stress and job performances
of professional accountants.

In the applicetion port of this research, by the way of the results of a
questionnaire which was appied to the 178 proffessionals operating in different
ports of Turkey, the relationship between the locus of control and job stress, job
of performance or job satisfaction was investigated. At the a result of the
research, it was found out that majority of the professionals have an internal
control oriented personality structure and it was also determined that there is
meaningful relationship  between locus of control and job stress or job
satisfaction and a non-meanningful relationship between locus of control and job
performance. Also external control-oriented professionals experience more job
stress and have less job satisfaction than internal control-oriented professionals.
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1. GIRIS

Bir isletmenin varliklar ile kaynaklarinda degisme yaratan tiimii ya da bir kismi mali
ozellikteki ve para ile ifade edilen islemlere (ticari islemler) ait bilgilerin ilgili
kaynaklardan toplanmasi, dogruluklarinin tespit edilmesi, kayit altina alinmasi, tasnif
edilmesi, elde edilen sonuglarin rapor halinde ilgili kisilere sunulmas1 ve bu bilgilerin
analiz edilip yorumlanmasi seklinde tanimi yapilan muhasebe mesleginin ge¢misi,

ticaretin basladigi donemlere kadar gitmektedir (Kiiciiksavas,1998: 5).

Baslangigta belli bir metodolojiden uzak, insanlarin sahip olduklar1 varliklarini ve
sorumluluklarini belirlemeye ve izlemeye bagli olan muhasebe meslegi; zaman
icinde teknolojik, ekonomik ve sosyal gelismelerle birlikte de§isime ugramistir
(Marsap,1995: 1). 5 bin yillik gegmise dayanan muhasebe; toplumlarin ekonomik,
kiltirel, hukuksal ve sosyal gelisimlerine paralel bir sekilde gelismistir.
Muhasebecilik, giiniimiizde tizerinde ¢aligmalarin yapildig: bir bilim dali durumuna
gelmistir. Baslangigta yalnizca basit bir kayit ve sayma isleminden ibaret olan
muhasebeye, giliniimiizde teknolojinin etkin olarak kullanildig1 isletmeler, kurum ve
kuruluglar arasinda bilgi aligverisi saglayan bir sistemler biitiiniidiir, denilebilir.
Bundan dolayr muhasebe, toplumlarin siirekliliginde ¢ok dnemli bir yer tutmaktadir
(Reapears ve Callialp, 2015).

Ozellikle son dénemlerde kiiresellesen ve gelisen diinya ile birlikte teknoloji, sosyal
ve ekonomik alanlarda yeni gelismeler yasanmaktadir. Yasanan bu gelismeler,
kiiresel pazarda yeni sistemlerin ortaya ¢ikmasina ve mevcut sistemin gelismesine
neden olmustur. Bunun i¢in teknolojinin gelisimi, bilginin hizla yayilmasiyla belli
mesleki alanlarda uzmanlagsmis kisilerin gorev ve sorumluluklart da giderek

artmaktadir. Muhasebe meslegi de bu mesleklerden biridir (Yiiksel, 2013: 1).

Muhasebe meslegi, uluslarin finansal yapisini meydana getiren 6zel ve devlete baglh
orgiitlerin muhasebe ve denetimi ile tiim finansal ¢alismalarin kanunlara, kaidelere,
prensiplere, standartlara ve metotlara dayanan, objektif, ketum ve giivene dayali bir
davramsla gerceklestirilmesi gereken bir meslektir (Ibis, 2002). Muhasebe meslek

mensuplari; islerinin geregi olarak devlete, miikelleflere, ¢calistigi kuruma ve topluma



karsi sorumluluklart olan kisilerdir. Ciinkii ekonomi alanindaki gelismelerden
haberdar olmak, mevzuattaki degisiklikleri takip etmek ve yasal sorumluluklarini
yerine getirmek, meslegin gerektirdigi kosullar arasindadir. Sunduklar1 hizmetleri
daha iyi hale getirebilmek ve miikelleflerin memnuniyetini saglamak icin aktif olarak
rol almalar1 gerekir. Tirkiye’de ge¢misi 1930’lu yillara dayanan muhasebecilik
meslegini, 1 Haziran 1989°da yirirlige giren 3568 Sayili Meslek Kanunu ile serbest
muhasebeciler, serbest muhasebeci mali miisavirler ve yeminli mali miisavirlik

ruhsatini almaya hak kazanan bireyler yapabilmektedir.

Ekonominin alt yapisint meydana getiren isletmelerin verimli bir sekilde faaliyet
gostermeleri, gelisme saglamalari, ekonomide etkin olmalari, iyi ve dogru bir sekilde
isleyen muhasebe ve denetleme sistemiyle olur (Gokgdz ve Zeytin, 2012). Iginde
bulundugumuz bilgi caginda dogru ve giivenilir bir sekilde bilgiye erismek,
ekonomik ve mali yapinin saglikli bir sekilde islemesi biiyiikk 6nem arz etmektedir.
Muhasebe alani; yogun bilgi gerektiren bir is alan1 oldugundan bundan yararlanan
kisiler ve kurumlar, dogru ve giivenilir bilginin kendilerine zamaninda ulastirilmasin
beklemektedir. Dolayisiyla miikelleflerin, devletin ve toplumun muhasebecilerden
cesitli beklentileri vardir. Miikellef olan kurum ve kisiler, muhasebeciden isletme ve
kamuyu dogru sekilde aydinlatmasini, devlete karsi sorumluluklarini tam olarak
yerine getirmesini, sermaye gruplarina kars1 “yoruma acik, seffaf, kiyaslanabilir, net
ve dogru bilgi saglama” islevlerinin olusturmasin1 beklemektedir. Ayni1 zamanda
isletmeler; finansal tablolarin ve verilerin anlasilir, esnek ve gereksinimlere cevap
veren, giivenilir, mukayese edilebilir sekilde ve vaktinde sunulmasini istemektedir. Is
diinyas1 da muhasebecilerden Kaliteli hizmet talep etmektedir (Uzay ve Giingor,
2004).

Muhasebe meslek mensuplari, isleri geregi sorumluluklarin1 yerine getirmeye
calisirken bazi engeller ve sorunlarla da karsilasabilmektedir. Bu; kimi zaman
miikellef kaynakli, kimi zaman da devlet kaynakli olarak ortaya g¢ikabilmektedir.
Genel olarak karsilastiklar1 sorunlara bakildiginda; miikelleflerin vergi 6demeleri ile
ilgili baskilari, miikelleflerin evraklarin1 zamaninda ulastirmamalar1 sonucu isle ilgili
aksamalar, kanunda, mevzuatta siirekli olarak degisikliklerin yaganmasi ve bunlarin

takibinin zorlugu, ficretlerin zamaninda tahsil edilememesi, devlet dairelerinde



biirokratik islemlerin ¢oklugu, is ylikiinlin fazla olmasi ve is yogunlugundan dolay1
Ozel hayata vakit aywramama seklinde siralanabilir. Bu problemler, bir arada
diisiiniildiiglinde muhasebe meslek mensuplarinin tlizerinde biiyiik bir baski ve stres
unsuru olusturdugu gézlenmektedir. Olusan baskilar sonucu muhasebecilerin artan
stresi beraberinde meslege karsi olan ilgisinin azalmasina, diisikk performans
gostermesine, hayata karsi problemli bir birey haline gelmesine yol acabilmektedir.
Bu olumsuzluklarla birlikte yaptig1 isten gerekli is tatminini saglayamayan bireyler
meslekten, c¢alistiklar1 kurumdan ayrilmaya kadar giden ve beraberinde saglik
sorunlarini getiren bir siirece dogru yol alabilmektedir (Yiiksel, 2013). Bu durumlar;

is stresinin olusmasina, is performansi ve is tatmininin diismesine sebep olmaktadir.

Giinlerinin ¢ok biiyiik bir kismini is yerlerinde ge¢irmek durumunda olan muhasebe
meslek mensuplarinin yaptiklari iglerin en iyi diizeyde sonug¢ verebilmesi ig¢in is
performansi diizeylerinin en {ist seviyede olmasi gerekmektedir. Bireylerin is
performansi diizeylerinin istenilen seviyede olabilmesinin yolu ise is gorenlerin en
yiikksek 1s tatmin seviyesini yakalamasindan ge¢mektedir. Meslek mensuplarinin
arzulanan is tatmini saglamasinin yolu da hem is performansinin azalmasina hem de
is tatminsizligine yol agan 1is stresi kaynaklarinin en aza indirilebilmesiyle

mumkindiir.

Is stresi ve is tatminsizligi, orgiitler agisindan geri déniisii olmayan ve maliyeti
yiikksek sonuglara neden olabilmektedir. Asiri, uzun siireli stresin  ve is
tatminsizliginin en 6nemli etkisinin is performansinda meydana gelen azalma oldugu

rahatlikla ifade edilebilmektedir.

Bu durumlarin olugsmasinda ayrica meslek mensuplarmin kisilik yapist da oldukga
onemli bir rol oynamaktadir (Tang, 2016). Her insan farklidir ve her insan farkli bir
kisilik 6zelligine sahiptir. Dogustan gelen bu farkliliklar yetistirilme tarzinin, egitim
stireglerinin ve hayat tecriibelerinin farkli olmasi sebebiyle artarak devam eder.
Insanlar, farkli olarak geldikleri diinyada yasadiklar1 farkli olaylar sebebiyle farkli
kisilik ozelliklerine sahip olurlar. Bu noktada da kontrol odagi, bireylerin kisilik
ozelliklerini niteleyen dnemli kavramlardan biri olup, bireylerin yasadiklari olaylarin

sorumlulugunu nereye bagladiklariyla ilgilidir. Yasadiklari olaylarin sorumlulugunu



kendi davranislarinin sonuglarina baglayan bireylere i¢ kontrol odakli, kendi
disindaki bagka giiglere (giiclii olan digerleri, sans ve kader) baglayan bireylere de
dis kontrol odakli bireyler denilmektedir (Akkaya, 2015: 1).

Kontrol odagi konusunu kisilik 6zelligi olarak degerlendirip ele alan ¢ok sayidaki
caligmalarin sonuglarina gore, i¢ kontrol odag1 yapisina sahip bireylerin, dis kontrol
odag1 yapisina sahip bireylere gore daha olumlu kisilik 6zelliklerine sahip oldugu
goriilmiistiir. Dis kontrol odagi, daha ¢ok diisiik benlik saygisi, depresyon, bas
agrilari, sinir hastaliklar1 ve diger psiko-fizyolojik semptomlar ve psikopatoloji ile
iliskilidir (Kiiglikkaragoz, 1998). Strickland (1989), bireylerin yasadiklar1 olaylari
davraniglariyla iliskilendiren bireylerin kendi yasamlarinda dogru kabul edilmeyen
olaylar1 degistirmede daha 1srarc1 olduklarini, talih ya da alin yazisi gibi kendinden
bagimsiz giiclere baglayan bireylerin ise daha az girisimci ve daha az miicadeleci
olduklarini aktarmaktadir (Kiigiikkaragoz, 1998).

Ic ve dis kontrol odagina ait anlatilan tiim bu 6zellikler, tiim meslek gruplarinda
oldugu gibi muhasebe meslegiyle mesgul olan bireyler i¢in de gegerli oldugu
gecmiste yapilan arastirmalarda da goriilmektedir. Ornegin; Tang (2016), Chen ve
Silverstone (2008), yaptiklart c¢alismalarda i¢ kontrol odagina sahip meslek
mensuplarinim, dig kontrol odagina sahip meslek mensuplarina gére daha olumlu bir
kisilik yapisina sahip oldugu, yaptiklari isten daha fazla mutlu oldugu, daha az is
stresi yasadig1 ve daha yiiksek bir is performansina sahip bireyler oldugunu ortaya
cikmistir.

Kisiligin bir boyutunu ortaya koyan kontrol odag: terimi (Locus of Control-LOC),
ortaya konulmasinin {izerinden yillar ge¢mesine ragmen bircok arastirmaya konu
olmustur. Ayrica ¢ok sayida davranigsal Olgiitle olan iliskisi incelenmistir.
Arastirmada kisiligin bir boyutu olarak kabul edilen kontrol odaginin (Locus of
Control-LOC) muhasebe meslek mensuplarinin is stresi, is performansi ve is tatmini

diizeylerini hangi boyutta etkiledigi incelenecektir.

Bu arastirmada kontrol odag1 ve Tiirkiye’de faaliyet gosteren, SM, SMMM ve YMM

unvanina sahip meslek mensuplarinin is ile ilgili davranigsal dlgiitlerden is stresi, is
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performansi ve is tatmini arasindaki iligki ele alinmaktadir. Tiirkiye’de yapilan daha
onceki arastirmalarda, meslek mensuplarinin is ile ilgili davranigsal ¢iktilar: (is stresi,
is performansi ve is tatmini vb.) konularinda gergeklestirilmis calismalarin sayisi
oldukca smirhidir. Bununla birlikte muhasebe meslek mensuplar1 agisindan s6z
konusu bu davranigsal ¢iktilarin is stresi, i performanst ve is tatmininin timiini
kapsayan ve kisilik Ozellikleri arasindaki iligskiyi ortaya koyan calismalara pek
rastlamamaktayiz. Bu tespitler gbz oniine alinarak yapilan bu arastirmanin amaci;
kisiligin bir boyutu olarak kabul goren kontrol odaginin (Locus of Control- LOC)
muhasebe meslek mensuplarinin is stresi, is performansi ve is tatminini hangi

boyutta etkiledigini ortaya koymaktir.

Yine bu arastirma sonucunda kariyer planlamasi olarak muhasebe meslegini segme
egiliminde olan bireylerin tercihlerinde ve ayni zamanda igverenlerin hem muhasebe
departmanlari ile ilgili hem de personel se¢iminde verecekleri kararlara 1sik tutmasi
amagclanmaktadir. Yukarida belirtilen amaclarla hazirlanan c¢alisma, bes boliimden

olusmaktadir.

Arastirmanin birinci boliimde, genel olarak yapilan ¢alismanin genel kapsamina yer
verilmistir. Ikinci béliimde, arastirmaya konu olan kontrol odagi, is stresi, is
performansi ve is tatmini konularina deginilmis, bunlar1 olusturan etmenler ve ilgili
literatiirde yer alan ¢alismalara yer verilmistir. Uciincii boliimde; muhasebe meslegi
konusuna deginilmis, muhasebe mesleginin Oneminden ve meslegin genel
sorunlarindan bahsedilmistir. Dordiincii boliimde ise arastirma yontemi ve kullanilan
Ol¢ekler hakkinda bilgi verilmis olup Tirkiye’de faaliyet gosteren 178 muhasebe
meslek mensubuna uygulanan anket sonuglarindan hareketle yapilan analiz
sonuglaria yer verilmistir. Besinci ve sonu¢ boliimiinde konuyla ilgili elde edilen
bulgular yorumlanarak arastirma konusunun muhataplari olabilecegi diisiiniilen

¢esitli kurum ve kuruluslara gesitli 6nerilerde bulunulmustur.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin bu boliimiinde arastirmaya konu olan kontrol odagi, is stresi, is
performans1 ve is tatmini konularma deginilmistir. ilgili konularn litaratiir

aragtirmalarina yer verilmistir.

2.1. Kontrol Odag1 Kavram

Kontrol odagi, Rotter tarafindan ortaya atilmis toplumsal 6greti kavrami 6lgeginde
meydana getirilmis ve bir kimlik 6zelligi olarak tanimlanarak kullanilmigtir. Kontrol
odag1; genel olarak bireylerin yasamlarinda elde ettigi sonuglara bagl ifadelerin ve
kazanimlarin basar1 veya basarisizliklarin nelerle iliskilendirildigiyle ilgilidir (Cayli,
2013:3). Bu iliskilendirilen konular daha ¢ok kisilerin kendilerinden baska sans,
giiclii tanidiklar, kader vb. etkenlere dayandirabilecegi gibi, kendilerinin yaptiklar
davraniglarin bir sonucu olarak da kabul edilebilir (Solmus, 2004: 196). Rotter,
kontrol odag1 kavramini asagidaki sekillerde ifade etmistir ( Rotter, 1966: 1, Sergici,
2013: 45):

e Bir kisinin elde ettigi miikafat ve cezalarin kisinin kendisi tarafindan mi1 veya
kiginin kendinden bagka unsurlar tarafindan mi denetlendigine yonelik genel
bir beklentidir, seklinde ifade edilmektedir.

e Bireyin kendini ifade ederken ya da tanimlarken kendi yasamindaki olaylar
karsisinda  kendini  yerlestirdigi  yer, benlik kontroliinin  odagini
olusturmaktadir.

e Kisilerin yasamlar1 boyunca karsilastiklar1 1y1 ya da koti olaylarin
nedenlerini, kendilerine ya da kendi iradesi disindaki kisilere, sans kader gibi
unsurlara baglamasidir.

e Bireyin kendi davraniglart merkezinde kontrol giiciine sahip olduguna veya
baska bireylerin altinda olduguna dair genellenmis bir beklentiye sahip
olmasidir.

e Bireyin kendilerini etkilemesi acgisindan sonuglar1 pozitif ya da negatif olan

olaylar1 kendi yetenek, beceri ve davraniglarinin sonuglar1 ya da kendisi



disindaki etkenlerin (sans, kader, talih vb.) gergeklestirdigi sonuglar olarak

algilamasidir.

Bireylerin hayatlar1 boyunca Karsilasacagi olumlu olaylar1 6diil; olumsuz olaylari
ceza olarak dusliniirsek, kisilerin davramiglar1 bakimindan ortaya iki egilim
¢ikacaktir. Bunlardan biri; miikafat ve cezanin bireyin iradesi digindaki diger giigler
tarafindan yonlendigi, kontrol edildigi ve kisisel ¢abalarin o6diile ulasma veya
cezadan kagma konusunda bir ise yaramayacagi egilimidir. Digeri ise kisilerin
bireysel g¢abalarinin 6diile ulasma ya da cezadan kagma konusunda etken oldugu

egilimidir. Bu egilimlerin hepsine “Kontrol Odag1” denir (Yesilyaprak, 2014: 244).

Insanlar; kendilerine yapilanlarin sorumlulugunu kader, talih, kismet, sans gibi soyut
kavram ve inanglara yiikleme egilimindedir. Rotter (1966), kontrol odagini bu
gliclerin, kisinin i¢inde ya da disinda yogunlastigi nokta olarak tarif etmektedir
(Donmez, 1983: 37). Rotter, belli bir davranisi izleyen bir pekistiricinin her insanda
ayni diizeyde algilanmadigin1 ve farkli tepkilere sebep olabilecegini 6ne siirmiistiir.
Yani her bireyin miikafat ve cezayi algilamasi farklidir. Farkli algilanan bu tepkilerin
sebebi, kisinin davranisi ile pekistiricisi arasindaki iliskiyi algilayip algilamadigina
baghdir. Bir pekistirici, birey tarafindan kendi davranigini izler olarak algilar fakat
tam anlamiyla kendi davraniginin bir sonucu olarak gérmez. O zaman da genellikle
sans, kader ve benzerlerine baglanir ya da bagkalarmin denetiminde algilanir. Bir
olayin birey tarafindan bdyle algilanmasi “distan kontrole inang”, kendi davraniginin
bir sonucu bi¢iminde algilanmasi ise “igten kontrole inang¢” olarak adlandirilir

(Rotter, 1966: 1-4).

Aile ve toplum, kisilerin kontrol odakliliklarinin olusumunda temel etkendir. Birey,
dogumundan itibaren mensubu bulundugu ailenin ve toplumun etkisine maruz
kalmaktadir. Bireyin hangi davraniglarinin nasil sonuglar olusturdugunu, hangi
sonuclarin kendi iradesi sonucunda ortaya ¢iktigini, hangi sonuglarin olusumunda
etkili olamadig1 konusunda beklentilerini, icerisinde yetistigi aile ve topluma gore

gelistirmektedir (Akkaya, 2015: 23).



Cok miihim bir kisilik boyutunu olusturan kontrol odagi, kisinin yasadiklarinin
sorumlu tuttugu kaynaklar ile alakalidir. Yasanmisliklarin yiikiinii 6nemli olgiide
kendisine ait faktorlerin sebep oldugu inancina sahip olanlara ’i¢ kontrol odakli’’,
yasadiklarinin sorumlulugunu kendisiyle ilgili olmayan faktorlerin (diger insanlar,
kader, sans) sebep oldugunun inancini tasiyanlara da *’dis kontrol odakli’” diyebiliriz
(Ozmen vd, 2008: 126).

Sosyal bilimlerde ve Ozellikle psikoloji dalinda yapilan ¢alismalarda, bireylerin
yasadiklart olaylarin neticelerini algiladiklar1 bireysel kontrolleri agisindan biiyiik
oranda farklilastiklar1 gériilmiistiir (Libert vd., 2003: 502). Buna gore, davraniglarin
bir sonucu olan durumlarin kim ya da kimler tarafindan kontrol edildiginin cevabini
kendi iclerinde arayan bireyler, verdikleri cevaplara gore farkli kontrol odagi
grubunda yerini alir (Yasar, 2013:8). Bu boyutlarin bir tarafinda i¢ kontrol odag,

diger tarafinda ise dis kontrol odag: yer alir.

2.1.1. i¢ Kontrol Odag

Rotter, kontrol odagini yukarida da ifade edildigi gibi iki gruba ayirmaktadir. Birinci
grup, cevrelerini kendi yararlarima degistirilebileceklerine inanan 1i¢ kontrol
odaklilara girerken, ikinci gruba ise daha c¢ok cevrenini denetiminde olduklarina

inanan dis kontrol odaklilara girmektedir (Bolat, 2016: 18).

Sekil 2.1: I¢ ve Dis Kontrol Odag:

I¢ Kontrol Odag D1s Kontrol Odag

Kisi, davraniglarinin  kendi kisisel | Kisi; davraniglarinin kader, sans veya
kararlart ve ¢abalar1  tarafindan | diger dis kosullar tarafindan

yonlendirildigine inanir. yonlendirildigine inanir.

-

Kaynak: Akbolat vd.(2011)



Ik grupta yer alanlar, iyi ya da kétii kendilerine olanlarin nedenini kendileri ya da
kendi davranislar1 olduguna inanma egilimindedir (Donmez, 1984: 146). Bu egilimde
olanlar, i¢ kontrol odakli bireyler olarak adlandirilir. Buradan hareketle i¢ kontrol
odagi, kuramsal olarak bireyin kendi yasamindan olan olaylarin “ kendi kontrolii”
altinda olduguna (Dag, 1990: 204) ya da davraniglar1 vasitasiyla yasam ve gevresini
bir miktar kontrol etmesinin miimkiin olduguna isaret eder (Hexel, 2003: 1261). i¢

kontrol odakli bireylerin 6zellikleri sOyle siralanabilir:

e Kendilerine gilivenen ve bagimsiz diisiiniip bagimsiz ¢alisabilen kisilerdir
(Cakar, 1977: 35).

e Soyut diisiinebilme giicii gelismis olup karmasik olaylar1 hizli bir sekilde
degerlendirip ¢cozmektedirler (Kiral, 2012: 60).

e Davranislarinin sorumluluklarini iistlenirler (Dénmez, 1986: 37).

e Daha objektiftirler (Yesilyaprak, 2014: 245).

e Sansa ¢ok inanmazlar (Dilmag, 2008: 4).

e Cevreleriyle etkili iletisim kurmada basarili ve etkindirler (Yesilyaprak,
2014: 245).

e QGilvenilir, uyumlu davraniglar gosteren ve sorumluluklarini bilen kisilerdir
(Donmez, 1983: 39).

e Baskilara boyun egmeyen, kendi yargilarina glivenen bireylerdir
(D6nmez,1983: 39; Solmus, 2004: 196; Dilmag, 2008: 4).

e Stresle bas etme yeterlilikleri yiiksektir (Kral, 2012: 60).

e Biiyiik dl¢iide 6z saygt ve olumlu 6z kavramina sahiptirler ( Dag, 1991: 11;
Yesilyaprak, 2014: 246).

e Okul basarilar1 ve yarisma sinavlarindaki basarilar1 yiiksektir (Tiimkaya,
2000: 1; Demirkiran, 2006; Cetin, 2008: 85; Erbas, 2009: 62- 41; Basim ve
Sesen, 2008: 49-64; Dilmag, 2008: 4).

o Entelektiiel ve akademik etkinliklere fazla zaman ayirirlar (Cakar, 1997:
Solmus, 2004: 196; Sengiider, 2006: 17; Dilmag, 2008: 4).

e Saglklarina 6zen gosterirler ve duygusal yonden saglikli ve dengeli

kisilerdir (Cinar ve Karcioglu, 2012: 286; Yesilyaprak, 2014: 245).



e Arastirmayl seven, kendini ve cevresini gelistirmek i¢in eyleme giren,
atilgan, girisimci, soru soran ve amaglarii gergeklestirmek i¢in ugras veren
kisilerdir (Tiimkaya, 2000: 1; Cinko 2009: 27).

e Yasamlar1 diizenlidir ve zamam etkili kullanirlar (Yesilyaprak, 2014: 245;
Cakar, 1977: 48).

e Sosyal ortamlara girmekte ve sosyal faaliyetlerde bulunma konusunda istekli
bireylerdir (Donmez, 1986: 33).

e Toplumsal olaylarda aktiftirler (Dilmag, 2009: 4).

e Engellemeler karsisinda daha yapici tepkiler ortaya koyarlar (Bolat; 2016:
47).

2.1.2. D1s Kontrol Odag

Rotter’a gore dis kontrol odagi; bir olayin veya sonucun, kisi tarafindan kendi
davraniglarindan bagimsiz olarak sonuglandigi seklinde algilanmasi durumunda,
bunun tam olarak “sans, kader ve kismet” in sonuglari olarak benimsenmesidir. Bu
durumun disinda birey, yasadiklarin sebebini sahsini kusatan biiylik ve karmagsik
glicler olarak da degerlendirebilir. Birey, basina gelen olaylarin kendilerince
meydana gelmedigine, genellikle kendisi disindaki etkenler tarafindan belirlendigine
inanir. (Basim ve Sesen, 2008: 160).

Di1s kontrol odagina sahip bireyler, kaderlerini degistiremeyecegi inancina sahiptir.
Bu bireyler, kendi ¢evresinde meydana gelen olaylarin veya durumlarin sonuglarini,
0z kabiliyet ve kisilik davraniglarindan kaynaklanmasindan degil; kendilerinden
bagimsiz olan olagandisi giigler tarafindan kaynaklandigimi diisiinmektedirler
(Rotter, 1990: 491; Spector vd., 1994: 2; Donmez, 1985: 37). Bu sebeplerden dolay,
bireylerin kazanimlara, odiillere ve cezalara yaklasimlarinda kendi gayretlerinin
onemli olamayacagi seklindeki algi, dis kontrol odagini ifade etmektedir (Phares,
1976: 25; Sungur, 1992: 266). Genel olarak dis kontrol odakl kisilerin 6zellikleri su
sekilde siralanabilir:

e Islerine yonelik beklenti ve yeterlilik diizeyleri diisiiktiir (Korkut, 1986: 44).

e Kendilerini yalniz hissederler ( Korkut, 1986: 44; Kiigiikkaragéz vd, 1988:

30)
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Deneyim sonucu oOgrendiklerinde sasmayan, yeniliklere kapali bireylerdir
(Oren, 1991: 21).

Sorumluluk almak istemezler (Tiimkaya, 2000: 1).

Kendini tanimada ve yeteneklerinin farkinda olmada yetersizdirler (Tiimkaya,
2000: 1).

Kendi algilamalarinda sorunlar yasayan, kendilerini olumsuz goéren kisilerdir
(Yagisan vd, 2007: 5).

Insan iliskilerinde yetersiz ve sosyal becerileri zayif olan bireylerdir (Dénmez,
1983: 39; Solmus, 2004: 196; Dilmag, 2008: 4).

Kendilerinin 6zgiir olamadiklarini, dis giiclerin esiri ve kurbani olduklarini
goriirler (D6nmez, 1983: 39; Solmus, 2004: 196; Dilmag, 2008: 4).

Diistik beklenti diizeyine sahiptirler (Donmez, 1983: 39; Solmus, 2004: 196;
Dilmag, 2008: 4).

Basarili olduklarinda bu basarty1 kiigiimsemektedirler (Donmez, 1983: 39;
Solmus, 2004: 196; Dilmag, 2008: 4).

Saldirgan tutumlar sergilerler (Cinko, 2009: 27).

Daha ¢ok dogmatiktirler (Pektas, 2013: 47).

Kuskucudurlar (Pektas, 2013: 47).

Kendilerine ve bagka insanlara giivenmezler (Yesilyaprak, 2014: 244).
Savunma mekanizmalarina ¢ok sik basvururlar (Yazici, 2014: 720).

Kendini kabul ve kendine 6z saygi diizeyleri diisiiktiir (Yesilyaprak, 2014:
244).

Depresif Ozellik tasirlar ve bu ozellikleri siirekli artma egilimindedirler

(Yazici, 2014: 720).

Yapilan aragtirmalar; i¢ kontrol odagina sahip bireylerin pozitif bir kisilik 6zelliginin

oldugunu, dis kontrollii bireylerin ise i¢ kontrol odakli bireylerin tam tersi 6zelliklere

sahip oldugunu gostermektedir. Caligmadaki arastirmalar incelendiginde; i¢ ve dis

kontrol odakli bireylerin bazi 6zellikleri siralanmistir. Bu arastirmalarda belirtilen i¢

ve dis kontrol odakli bireylerin Ozellikleri karsilagtirmali olarak Tablo 2.1°de

belirtilmistir.
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Tablo 2.1 : I¢ ve Dis Kontrol Odakli Bireylerin Ozellikleri

I¢ Kontrol Odag1 Yapisina Sahip
Bireyler

D1s Kontrol Odag: Yapisina Sahip
Bireyler

Kendi yeteneklerine glivendikleri
icin  olusan  baskilara  karsi
kendilerini daha iyi ifade ederler
ve savunurlar. Buna bagl olarak
direncli ve 1srarcidirlar.

Bir sorunla karsilastiklarinda
endige duymazlar ve tekrar ayni
sorunlar1 yasamamak i¢in gereken
¢Oziim yollarr ararlar.
Basarisizliklarin nedenin sanstan
cok kendi yaptiklar1 hatalarda
ararlar ayn1 zamanda elde ettikleri
basarilarin kendi yetenek ve

becerilerinden  kaynaklandigini
diistintirler.

Kendi yasadiklart ile alakali
sorumluluklar: ustlenirler,

kendilerini rahatsiz eden koti
durum ve olaylar1 diizeltmeye
calisirlar.

Kararlarini1 kendileri aldiklari i¢in
bilgiye ¢ok gereksinim duyarlar.
Cevrelerindeki olaylara pozitif
yaklasirlar. Agik fikirlidirler ve
yapict yaklagimlar sergilerler.
Olaylar karsisinda sakin kalip
olaylar diizelte yoluna girerler.
Kader tizerinde kontrole sahip
olduklarimi  disiindiikleri  i¢in
degisim ve gelisime agiktirlar.

Yasamlarindaki olaylar1 sans
ve dis kosullara bagladiklari

icin boyun egici ve
itaatkarlardir. Dolayistyla
direngsizlerdir  ve cabuk
vazgecerler.

Yasadiklar1 olaylar karsisinda
yapabilecek bir seyleri

olmadigin1 diistindiikleri igin
son derece kaygilidirlar.
Basarisizliklarint sans ve dis

kosullara  bagladiklar1  i¢in
sorumluluk almaktan
Kaginirlar. Basariy1 elde etmek
icin gerekli cabay1
gostermezler.

Yasamlarindaki olumlu
kosullar1 artirmaya ¢alisirlar
diger yandan olumsuz

durumlar1 diizelmek icin ¢aba
gostermezler ve  durumu
kabullenmeyi tercih ederler.
Toplum baskilar ve
baskalarinin dayatmalarina
gore yasadiklar1 i¢in bilgiye
olan ihtiyaglart ¢ok fazla
degildir.

Cevrelerindeki olaylara karsi
daha negatif yaklasirlar, ¢evre
lizerinde etkileri smirli oldugu
icin kaygili, kuskucu ve sinirli
davraniglar gosterirler.
Degisim durumlarinda pasif
kalirlar.

Kaynak: Gangai vd. (2016)

2.1.3. Kontrol Odag ile ilgili Calismalar

Kaynaklarda gerek muhasebe gerekse diger ¢alisma alanlarindaki meslek iiyelerinin
is tatmini ve is performanslari hakkinda yapilan caligmayr gdérmekteyiz. Obiir

taraftan is ile ilgili davranigsal kistaslar (is stresi, performans, is tatmini vb.) ile
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degisik meslek c¢alisanlarinin kisilik 6zellikleri arasindaki bagi ele alan galismalar
yeterli degildir (Tang, 2016: 85). Calismanin bu béliimiinde Tiirkiye’de ve diinyanin
cesitlilerinde hem muhasebe meslek mensuplart hem de gesitli ¢alisma alanlarinda

kontrol odagi ile ilgili farkli aragtirmalarin sonuglarina yer verilmistir.

Mitchell vd. (1975), calismalarinda Amerika’da bir kamu isletmesinde ¢alisan
bireyler lizerinde anket yontemi kullanarak bir arastirma gergeklestirmislerdir.
Yaptiklar1 arastirma sonucuna gore; i¢ kontrol odagi yapisina sahip is gorenlerin
yonetim pozisyonlarinda ¢alismay1 hedefledikleri ve dis kontrol odakli bireylere gore

is tatmin seviyeleri daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Frucot ve Shearon (1991), Meksika’da ¢alisan 83 yoneticinin kontrol odagi ile
katiliml biitgeleme siireci arasindaki iliski ve bunun idari performans ile is tatmini
tizerindeki etkisini 6lgmek igin bir arastirma gergeklestirmislerdir. Yaptiklar1 bu
arastirmanin sonucunda, denetim odagmnin yonetici statlisiinde ¢alisan bireylerin is
tatmin seviyeleri iizerinde etkisinin az oldugunu gérmislerdir. Fakat is performansi
tizerinde etkisinin 6nemli oldugunu saptanmistir. Ayrica bu c¢alismada kontrol
odagmin yonetici statiisiinde ¢alisan bireylerin is performanslari tizerindeki etkisinin
alt seviyelerde ¢alisan yoneticilere gore tst diizey gorevlerde calisan yoneticilere

gore daha kuvvetli oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.

Reed vd. (1994), Amerika’da faaliyet gosteren muhasebecilerin cinsiyet ve kontrol
odagimin orgilitsel baghlik, is tatmini ve is degistirme davraniglari {izerindeki etkisini
ortaya koymak amaciyla gergeklestirdikleri bir aragtirma yapmislardir. Arastirma
sonuglarina gore i¢ kontrol odagi yapisina sahip muhasebecilerin dig kontrol odag:
yapisina sahip muhasebecilere gore, is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerinin daha
yiiksek oldugu fakat cinsiyet faktoriiniin bu durumla ilgili belirleyici bir unsur

olmadigini ifade etmislerdir.
Young ve Cooper (1995), ambulans servisinde ¢alisan is gorenlerin is tatmini ve

kontrol odagmin calistiklart isten kaynakli stres yapisina etkisini arastirdiklar

calismalarinda, is tatmin seviyesi diisiik olan bireylerin, cok daha yiiksek bir is stresi
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seviyesine sahip olduklar1 ve biiyiik problemlerinin oldugu ve dis kontrol odagi

yapisina sahip olduklart sonucuna ulagilmistir.

Kirkcaldy, Shephard ve Furnham’in (2002) Almanya’da yoneticilerden meydana
gelen bir grup iizerinde yaptiklari ¢alisma sonucunda; Tip A ve dis kontrol odakl
kisilerin Tip B ve i¢ kontrol odakli kisilere gore daha diisiik is tatmin seviyesi ¢cok
daha yiiksek is stresi seviyesi ve fiziksel ve ruhsal sagliklar1 agisindan Onemli

sikintilar oldugu tespit edilmistir (Tang, 2016).

Muhonen ve Torkelson (2004), Isve¢’in Telekom sirketinde calisan 281 bireyin
cinsiyet yoniinden kontrol odagmin is tatmini ve is stresi iizerindeki roliini
belirlemek amaciyla anket g¢alismasi yapmuglardir. Arastirma bulgularina gore
kontrol odaginin belirlenmesinde cinsiyetin bir faktor olmadigi, sadece bayan is
gorenler agisindan kontrol odaginin is stresi ile is tatmininin belirlenmesinde 6nemli

bir etken oldugu saptanmustir.

Patten (2005), arastirmasinda i¢ denetgi gorevindeki bireylerin is performans: ve is
tatmini seviyeleri ile kisilik yapilari arasinda bir iligki olup olmadigini incelemistir.
Calismasinda Amerika’da meslegini icra eden 6 orgiitteki i¢ denetci olarak ¢alisan 50
bireyin kisilik yapilarin1 belirlemek i¢in kontrol odagi olcegi kullaniimustir.
Arastirmanin bulgularina gore i¢ kontrol odagi yapisina sahip i¢ denetgilerin dis
kontrol odakli i¢ denetcilere gore daha yiiksek diizeylerde is performansi
sergiledikleri fakat beklenilenin tersine is doyum seviyeleri yoniinden 6nemli bir

farkliligin olmadig tespit edilmistir.

Chen ve Silverstone (2008), arastirmalarinda Tayvan’ da faaliyet gosteren 209
meslek mensubunun kontrol odag: ile stres, is tatmini ve performans arasindaki
iliskiyi incelemislerdir. Arastirma sonucuna gore i¢ kontrol odagi yapisina sahip
bireylerin, dis kontrol odag1 yapisina sahip bireylere gére daha diisiik i stresine ve

daha yiiksek is performansi ve tatminine sahip oldugu ortaya ¢ikmustir.

Gokdeniz, Durukan ve Bozaci (2012), arastirmalarmnda Kirikkale Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi dgrencileri iizerinde uygulanan anket ¢alismast ile
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miusteri sikayetlerini ilgili firmalara ulagtirma egilimini etkileyen bireysel faktorleri
inceleyerek miisteri sikayet davranislarinin aydinlatilmasint  amaglamiglardir.
Aragtirma sonucunda “igsel kontrol odagi”na sahip olma diizeyi ile sikdyet etme

egilimi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski tespit edilmistir.

Cayli (2013), “Kontrol Odag: Is Tatmini iliskisi ve Orgiitsel Adalet Algisinin Araci
Etkisi” konulu arastirmasinda galisanlarin genel is tatmini diizeyleri ile kontrol
odakl1 olmalar1 arasinda anlaml1 bir iliskinin oldugunu tespit etmistir. I¢ kontrol

odaklilik 6zelligi gosteren calisanlarin is tatmin diizeyleri de daha yiiksek ¢ikmustir.

Tang (2016), “Muhasebe Meslek Mensuplarinin Is Tatmini Uzerinde Kontrol Odag1
Etkisini Tespit Etmeye Yonelik Bir Arastirma” adli calismasinda, Kayseri’de
mesleklerini icra eden 132 meslek mensubunun kontrol odagi ile is tatmini ve
performansi arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma bulgularina gore, kontrol
odaginin is tatmini ve i§ performansi diizeyinin tahmin edilmesinde kullanilabilecegi
ortaya ¢ikmistir. Yazar bu yaptig1 calisma sonucunda ayrica i¢ kontrol odagi yapisina
sahip sahislarin dis kontrol odagi yapisina sahip sahislara gore, is tatmin ve is

performansi diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmistiir.

Unal (2017), “Kontrol Odagi, is Stresi ve Is Tatmini Arasindaki Iliskiler:
Tiirkiye’deki Bilisim Teknolojileri Profesyonelleri Ornegi’’> adli calismasinda,
kontrol odagi, is stresiyle tatmini arasindaki iliskiyi analiz etmistir. Arastirma
sonucunda, i¢sel kontrol odagi ile is stresi arasinda negatif korelasyon, i¢sel kontrol
odag: ile is tatmini arasinda pozitif korelasyon, dissal kontrol odag: ile is stresi
arasinda pozitif korelasyon, digsal kontrol odagi ile is tatmini arasinda negatif

korelasyon, is stresi ile i tatmini arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

2.2. Is Stresi Kavram

Stres kavrami, giiniimiizde adindan sik¢a s6z edilen konulardan biridir. Bunun sebebi
ise insanlarda meydana gelen hastaliklarin ¢ogunun strese dayali ortaya ¢ikmasidir.
Son yillarda stres iizerinde yapilan ¢alismalarin artmasia ragmen stres, insanlarin

diinyaya geldigi giinden beri varligini artarak gosteren bir kavramdir (Bag, 2012: 5).

15



Stres, Latin kokenli olup Ingiliz dilinde kullanilan bir terimdir ve “estrictia” olarak
bilinmektedir. Stres; 17. yiizyilda keder, fenalik ve musibet olarak degerlendirilirken
18. ve 19. yiizyillarda nesnelere ve insanlara uygulanan etki, zorlama anlaminda
kullanilmistir. Yine ayn1 donemlerde kisileri hem psikolojik hem de fizyolojik olarak
etkileyen stres, belirgin olmayan tepkiler olarak ortaya ¢ikmistir. Bdylece insanlarin
ya da objelerin bu belirsiz tepkilerin etkisinde kalmalarina neden olmustur (Sahin,
2017: 1). Siklikla kullandigimiz kelimelerden biri olan stres, genellikle bazi
durumlardaki memnuniyetsizligi ifade etmek anlamina gelmektedir. Stres, Tiirkce
sozliikte “siddet, zor, tazyik, endige, gerginlik, zorlanma” anlamlarma gelmektedir

(TDK, 2011).

Stres kavramu, ilim alaninda 17. asirda Robert Hook tarafindan ilk kez fizik alaninda
“elastiki maddelere ve bu maddelere uygulanan dis kuvvetle arasindaki iliski” yi
tanimlamak i¢in kullanilmistir. Stres kavraminin fizik alaninin disinda diger bilim
dallarinda, farkli anlamlarda kullanildigin1 gormekteyiz. Stres kavrami; psikoloji de
“sikint1, zorluk” anlamina gelen “stress veya straisse” sozcliklerinden gelmektedir

(Tutar, 2000: 203).

Literatiire bakildiginda stresin bir¢cok farkli taniminin yapildigr goriilmektedir. En
genel tanimiyla stresi, “Kisinin bir ihtiyacindan vazge¢mesine veya bir davranista
bulunmasina zorlayan, kisinin kendisinden veya disaridan gelen ve genellikle kiside
gerilime, sikintiya, daralmaya ve ¢okiintiiye yol agan gii¢’” seklinde tanimlamak
miimkiindiir (Ozkalp, vd., 2013: 22-28).

Stres; kisi tizerinde, kars1 koyma yeteneklerini ve kaynaklarini agan arzu durumunda
meydana gelen, kisisel oOzelliklerin ya da psikolojik siireclerde dolayli olarak
etkileyen fizyolojik ya da psikolojik tepkimelerdir (Cetin, 2011: 4).

Lazarus (1985)’un yaptig: stres taniminda, stresin insanlarin dayanma giicliyle ters
orantili oldugunu ifade etmektedir ve stresi “kisinin kendisinden dogan ve kisisel
dayanma smirmi gegen, kisiye gore sahsimi tehdit eden baglantilarin timi” tarif

edilmektedir.
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Stres kavramiyla ilgili olarak Magnuson (1990), bireyin gercek yasantisiyla hayal
ettikleri ve beklentileri arasindaki farkliliktan kaynakli tepki; Davis (1982), bir
kisinin hislerinde, diisinme asamalarinda ya da fiziki kosullarda, bireyin kendi
cevresi ile miicadele etme giiciinii tehdit eden bir korku ve gerilim hali; Robbins
(1996), bireylerin karsilastiklar1 sans, siirlama ya da arzularin belirli olmayan ve
onem olusturan canli sartlarinin sonucu ve Cannon, istegimiz disinda kalan gevresel
faktorlerden sonra kaybedilen i¢ dengeyi geri almak i¢in ihtiya¢ duyulan fizyolojik
belirtiler; seklinde tanim yapmuslardir (Soysal, 2009: 18).

Gliniimiiz toplumlarinda c¢alisan bireyler, yasamlarinin 6nemli bir kisminin
calistiklart is yerlerinde gecirmektedir. Calisan, Orgiitler tarafindan belirlenen
hedefleri gergeklestirmek tiizere c¢alistigni Orgiit tarafindan verilen gorevleri
gerceklestirmektedir. Boylelikle, is stresi kavramini meydana gelmis ve aragtirmalara

konu olmustur (Zonana, 2011: 5).

Stres ile alakal litaratiirde yapilan tanimlamalarin ortak 6zelliklerini ise su sekilde
ifade edilebilir: Kisi ve gevrenin etkilesimi kaynakli olarak olusan stres, motivasyonu
saglanmis durumdan daha fazla sekilde bireyi hareketlendirir. Streste, kisi i¢in bir
tehlike vardir ve bu tehlikenin derecesi algilanmalidir. Stres; kisitlama, firsat ve
isteklerle ilgilidir. Stres, organizmanin tiimiinii etkiler ve stres normal olarak kontrol
edilebilir bir tepki degildir (Soysal, 2009: 27). Stresin genel 6zellikleri kisaca su
sekildedir; (Schermerhorn, 1999: 311; Sabuncuoglu, 2009: 167):

e Stres, iki yonli bir durumdur. Olumlu ve olumsuz olmak tizere iki farkl
stres tiirii vardir.

e Stres, yasamin olmazsa olmaz dogal bir pargasidir.

e Stres, bireylerin yasamlarinda kagamayacaklart bir durumdur. Kisinin i¢inde
bulundugu sosyal gevre, is ortami, aile ve arkadaslik iligkileri, bulundugu
ergonomik kosullar, amaglara ulasamama, beklenmedik durumlar strese yol
acabilmektedir. Olumlu anlamda ise kisiyi basariya tasiyan, tesvik eden
durumlardir.

e Stres, bireyi fizyolojik ve psikolojik olarak etkiler.

e Stres iginde bulunan bireyler, kisilik yapilarinin farkliligindan otiir farkl

sekillerde fakl tepkiler ortaya koyarlar.
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e Stres, birikimli bir olgudur. Kisiler, tepkileri biriktirir ve sonunda viicutlari

kirilma noktasina gelir.

Is stresi kavrami, sahislarin yeteneklerindeki eksikliklere, fiziksel ya da psikolojik
sebeplere dayali olarak meydana gelen ve sahista korku ve gerilim olusturan duruma
denmektedir. Calisma durumunda ortaya ¢ikan is stresi, ¢alisanlar i¢in potansiyel bir

zorlanmay1 da beraberinde getirmektedir (Gogeri, 2014: 21).

Calisan ve ¢evreyle etkilesim sonucunda meydana ¢ikan gerilim durumuna is stresi
denilebilir. Bu konuda yapilan ¢alismalarda, is stresi kavrami meydana getirilirken is
stresinin ¢alisan ve c¢alisan bireyin yakin g¢evresi arasindaki etkilesimden
kaynaklandig1 tespit edilmistir. Bu duruma gore, ¢aligma ortaminin birey iizerinde
olusturdugu etki ile bireyin is yapma giicii ve kapasitesi arasinda fark olmasi

durumunda bireyin is stresini artmasina neden olur. (Efeoglu, 2007: 239).

Lazarus (1991); is stresi kaynagi olarak calisan ve gevresi arasindaki uyumsuzluga
isaret etmektedir. Boyle sergilenen davranig, is goren-¢evre baginin duragan
olmadigini aksine degisebilir bir yapist oldugunu ifade ederek elestirmektedir. Buna
benzer bir goriis belirten Schuler (1980) de, ¢alisan-gevre arasindaki dengenin higbir
sekilde gerceklesmeyecegini ifade etmektedir. Is stresi konusunda ¢alisan bazi bilim
adamlar1 ise, is gorenin sahsi tarafindan algilanan is stresini meydana getiren

kaynaklarin sadece is ¢evresine baglanmasini sorgulamaktadir (Efeoglu, 2007: 239).

2.2.1.1s Stresinin Kaynaklari

Glinliimiiz is diinyasinda bireylerin is stresini yasamasina neden olan bir¢ok faktor
vardir. Ozellikle rekabetin arttig1, belirsizliklerin hakim oldugu ortamlar is stresinin
dozajimi artirmaktadir (Eren, 2004: 292). Bireylerin hayatinin énemli bir boliimiini
kapsayan is hayatindaki stresi olusturan faktorlerin bulunup c¢oéziimlenmesi
gerekmektedir. Stres ile ilgili arastirmalarda stres kaynaklarini gruplandirip inceleyen
birgok ¢alismay literatiirde gormekteyiz. Birtakim otoritelere gore is stresi “galisma
ortamindaki fiziksel kosullardan, hiyerarsiden ve orgiitteki kisiler arasi iligkilerden”

olusmakta iken; bazi otoritelere gore ise genel stres kaynaklari, fiziksel kosullar,
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ekonomik durum, toplumsal yasam, c¢alisma ortami ve kisilik yapist halinde
verilmektedir (Keser, 2015: 50). Genel olarak is stresi kaynaklarini ii¢ ana grupta

incelersek;

Sekil 2.2: Stres Kaynaklari

CEVRESEL
STRES
KAYNAKLARI

STRES ORGUTSEL

KAYNAKLARI —% STRES
KAYNAKLARI

BIREYSEL
STRES
KAYNAKLARI

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

2.2.1.1. Cevresel Stres Kaynaklari

Kisiler; giinliilk yasamlarinda toplumsal ve teknolojik degismelere dayali olarak
yasadig1 sehrin sorunlariyla, ekonomik ve politik gelismeleriyle, dogal felaketlerin
olusturdugu sorunlarla ve daha fazla sorunlarla karsilagabilmektedir. Bu tiir sorunlar,
cevresel stres kaynaklarmi olusturmaktadir (Erdogan, 1996: 50). Bu baglamda
teknoloji  konusundaki gelismeler sonucunda, buna ayak uyduramama veya
teknolojik degisim ve gelisimin yarattigi yasam tarzinin degismesiyle kusaklar arasi
catigmaya neden olmaktadir. Diinya ve {ilke ekonomisindeki sikintilar ve
belirginlesmeyen durumlar sonucunda yapilacak olan yatirimlar yavaslamakta,
issizlik oran1 artmakta, toplumlarin satin alma seviyesi diismekte ve gelecege doniik

giivensizlik ¢ogalmaktadir. Bu durumlar, kisilerde baski olusturmakta ve strese
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neden olmaktadir. Ote yandan kisilerin {istiinde yasa, gelenek veya gdreneklerden
kaynaklanan toplumsal baskilar bulunmaktadir. Ailevi sorunlar, finansal giigliikler,
komsuluk iliskilerindeki sikintilar, giivenlik zafiyeti, hava kirliligi, ulasim
kosullarinin zorlugu, alisveris ve eglence olanaklarinin mutlu etmemesi gibi faktorler

cevresel strese neden olan kaynaklar arasinda yer almaktadir (Bayar, 2016: 31).

2.2.1.2.Bireysel Stres Kaynaklar:

Bireyin bedensel ve ruhsal sagligmi, Orgiit icindeki performansini etkileyen
problemlerin basinda stres vardir. Di1s etmenlerin stresi tetikleyici rolii reddedilemez
fakat stresin ana kaynagi bireyin dogrudan kendisi ile ilgilidir. Cinsiyet, yas, egitim
diizeyi, medeni durumu ve is deneyimi gibi sosyo-demografik etmenlerin her biri
bireysel stres kaynagi olabilmektedir. Diger yandan bireyin kisilik o6zellikleri,
bedensel ve duygusal yapisi, aile yapisi, aligkanliklari, yasamdan beklentileri,
ekonomik sorunlari, is ve is disindaki yasamindaki hassasiyetleri, kirilganliklar1 gibi
ozellikler de bireysel stres kaynaklari1 arasinda sayilabilen etmenlerdir (Bigki, 2016:
38-39).

2.2.1.3.0rgiitsel Stres Kaynaklari

Orgiitsel yap1 ve orgiitsel politikalar neticesinde olusan stres kaynaklaridir. Stres;
kisiden kisiye farklilik gosterdigi gibi her zaman bireysel diizeyde de
yasanmamaktadir. Orgiitsel diizeyde yasanan stres, orgiitle veya is ile ilgili olan
beklentilerin karsilanmadigi zamanlarda bireysel diizeyde etkilenmesidir. Bu
durumda bireyin yasadig1 stres kaynagi isi ve is ortamidir. Bireyin is yasaminda
ticret, catismalar, uyumsuzluk, net olmayan gérev tanimlari, iistiiyle anlagsmazlik gibi

birgok orgiitsel stres kaynagi bulunmaktadir (Saruhan ve Yildiz, 2013: 405).

2.2.2. Is Stresinin Sonuclar

Teknolojinin gelismesi, iletisim aglarmin giin gectikce biiylimesi ile artan hayat
standartlar1 sonucunda modern hayatta stres, her ne kadar da kaynaklarini ¢ok iyi

bilsek de hayatimizin her alaninda bizimle var olan ve var olmaya devam edecek bir
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unsurdur. Bunlarla beraber toplumda revagta bir arastirma ve inceleme konusu haline
gelmigstir. Dolayisiyla stres konusundaki farkindalik, giinden giine artmaktadir.
Stresin kokeni olarak aile yasantisindaki sikintilar, depresyon ve bunalim, kaygi,
uykusuzluk, migren gibi giiniimiiz yasaminda siklikla karsilasilan problemlerin
oldugu ongoriilmektedir (Baltag ve Baltas, 2011: 125). Stresin beraberinde getirdigi
bu olumsuzluklara ragmen, c¢aliganlarin ve rgiitiin performansini dogrudan olumsuz
etkiledigi ifade edilemez. Belirli diizeydeki stresin is performansini pozitif yonde
etkiledigi de sdylenebilir. Orgiitlerde yapilan ve beklenen isin tiirii ve zorluk derecesi
bireylerin stresten etkilenme yo6niinii belirlemektedir.  Stresin neden oldugu
olumsuzluklar; fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklari artirma, is performansi ve is
tatmini sorunlar1 yaratma, is giicii devrini ve devamsizligin1 artirma, depresyon ve
kaygi olusturma ve ¢esitli fiziksel rahatsizliklar seklinde siralanabilir. Stresin
beraberinde getirdigi bir¢ok rahatsizlik, is yerlerinde motivasyonun azalmasi, isi
davranigsal ve oOrgiitsel olarak yavaslatma ve azaltma, performans seviyesinin
diismesi, belirli is ve saglik hastaliklari ve son olarak &liim gibi telafisi olmayan
pahali sonuglar gériilmektedir (Ailen, 1983: 8). Is Stresinin sonuglar1 genel olarak

ikiye ayrilmaktadir. Bunlar bireysel ve orgiitsel sonuglardir.

2.2.2.1. Is Stresinin Bireysel Sonuclar

Yogun strese maruz kalan bireyde birtakim davranis degisikleri gézlemlenmektedir.
Bunlardan sigara ve alkol tiikketimindeki artis en ¢ok fark edilen degisimlerdir. Kotii
madde aligkanliklart diginda istahsizlik ya da ¢ok fazla yemek yeme, uykusuzluk,
psikolojik sikintilar vb. stresin kiside meydana getirdigi etkilere Ornek olarak
gosterilebilir. Insan bedeninin dis etkilere uyum géstermesini saglayan i¢ dengesi
bozuldugunda stres, zihinsel olabilecegi gibi fiziksel de bir¢cok hastaliga neden
olmaktadir (Egin, 2015: 33). Stresin bireysel sonuglari; fiziksel, psikolojik ve

davranigsal sonuglar olmak iizere ii¢ ana baslikta degerlendirilecektir.

a) Fiziksel Sonuglar: Insanda ruh ve beden saglig1 ayrilmaz bir biitiindiir. Ruh saghig
ile beden saglhiginin birbirinden ayrilamayacagi hemen hemen herkes tarafindan
kabul edilen bir yargidir. Bireyin stres diizeyinin kontrol edilemeyen ve ¢ok hizli bir

sekilde yiikselmesi bireyin fiziki sagligin1 negatif bir sekilde etkileyebilir. Ruhsal bir

21



bozukluk; uyku hastaliklarina neden olurken kalic1 stres kaynaklari insanin anatomik
yapisinda daha ciddi olumsuzluklara yol acabilir. Bunlar arasinda kardiyolojik
hastaliklar, bagisiklik sistemi sikintilar1 ve kanser gibi 6liimciil hastaliklar sayilabilir
(Baltas ve Baltas, 2000: 169). Ayrica stresten kaynakli fizyolojik sonuglar su sekilde
siralanabilir (Zonana, 2011: 28):

e Istahsizlik

e Sindirim gli¢ligi

e Gergin ani hareketler

e Tirnak yemek

e Cinsel problemler

e Bas agrisi

e Mide bulantisi

e Fazla yorgunluk hissi

e Egzama

b) Psikolojik Sonu¢lar: Savunma mekanizmasi, strese karsi gosterilen ortak
psikolojik bir tepkidir. Stresin meydana getirdigi endise ve kaygiyr diisiirmek igin
viicut savunma mekanizmasimi kullanmak {izere harekete gecer. Aslinda bu tepki,
stresle ilgili degil stresin yol a¢tigi endisenin azaltilmasiyla ilgilidir. Fakat birey,
icinde bulundugu stresli durumdan kagmayr beceremiyorsa birtakim belirtilerle
birlikte psikolojik rahatsizliklar da giin yiiziine ¢ikmaktadir. Gerek is ortamindan
gerekse aileden kaynakl stres altinda olan bireylerde saldirganlik, endise, tiikkenme,
kaygi ve uyku bozukluklar1 gézlemlenmektedir (Egin, 2015: 36). Is stresinin diger
psikolojik etkileri asagidaki gibidir (Tutar, 2000: 262-263):

e Icki, sigara gibi zararli madde tiiketimindeki artis sebebiyle toplumdaki diger

bireylerden kaginma

e Cok konusma ve fazla hareketlilik

e Devamsizlik ve i¢ce kapaniklik

e Hareketsizlik, hissi inis ve ¢ikiglar sonucu yasanilan patlamalar

e Toplumsal olmayan davranislar ortaya koyma, siiphelenme

e Tavir ve hareketlerde degisim
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Genel olarak baktigimizda stres altindaki bireyler, daha kolay asabilesir ve gercekten
cok dnemsiz olaylarda bile biiylik tepkiler gosterebilir. Dolayisiyla bu bozukluklar,
insan biinyesinde tepki olarak degisik durumlarda kendini gosterir. Ornegin;
uykusuzluk, zararli madde kullanimina baslama ya da daha faza kullanma ve gittikce

daha yorgun ve huzursuz olma gibi tepkiler gosterirler (Norfolk, 1989: 29).

€) Davramssal Sonuglar: Kendini yogun stres altinda hisseden birey; stresten
kurtulmak i¢in en ¢ok sigara, alkol, ¢esitli uyarict madde kullanimi, yemek
diizeninde bozukluk, gibi zararli aligkanlik i¢eren davranislarda bulunurlar. Stresin
etkisiyle birey, belirli kazalara neden olabilir ya da saldirgan davranislarda
bulunabilir. Bu gibi davranigsal sonuclar neticesinde hem birey hem de orgiit, agir
bedeller odeyebilir. Stresin davranigsal sonuglarini maddeler halinde incelersek (
Zonana, 2011: 29-30):

e Konsantrasyon kayb1

e Bastirilmis kizginlik

e Karar vermede zorluk ¢ekme

e Isten eve doniince bir seyler yapma isteginin azalmasi

e Mizah duygusunu kaybetme

e Degismeyen yorgunluk hissi

Is stresinin bireysel sonuglarini inceledigimizde, hep yogun stres altinda kalan
bireylerin stres altindan kurtulmak i¢in yapilmamasi gereken, kendine ve ¢evresine
zarar veren olumsuz sonuglar dogurabilecek davranislar sergilediklerini goriiyoruz.
Hem fizyolojik hem psikolojik hem de davranissal sonuglarin dayandigi noktalarin,
gosterilen tepki ve sonuglarin genellikle birbiriyle baglantili ve benzer seyleri ifade

ettiklerini goriiyoruz.

2.2.2.2. Orgiitsel Sonuclar

Stresin Orgiitte iki noktada olumsuz sonuglari bulunmaktadir. Bunlardan ilki;
orgiitlerin temel amact olan verimlilik ve performans diislisii, digeri ise Orgiitii
amaclarina ulastiracak olan insanin yasadigi yabancilasma duygusudur. Asir1 stres

yiiklii olan bireyin fiziksel ve zihinsel sistemi zamanla bozulmaktadir. Bu
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bozukluklarin sonucunda orgiitte is kazalarinin artmasi, devamsizlik, is giicii devri,
performans diisiikligii gibi problemler sonucunda orgiitler ve bireyler agir bedeller

Sdeyebilirler (Okutan, 2002 : 22).

a) Performans Kayiplari: Uzun siiren stresin orgiitler lizerindeki en dnemli etkisi,
calisanin performansinda meydana gelen azalmadir. Orgiitlerin  varliklarimi
siirdlirebilmeleri i¢in en 6nemli amaci kar elde etmektir. Artan rekabet ortaminda
varliklarmi siirdiirmek isteyen orgiitler; fiyat-kalite maksimizasyonu yaparak mal ve
hizmet dretimi yapmak, yani performanslarini en yiiksek noktaya ¢ikarmak
zorundadir (Tortumlu, 2016: 20). Ancak, yogun stres sonucu orgiitlerde performans
diisiikligii beraberinde amaglanan seviyede tiretim olmamasi, hem iiretimde hem de
verilen hizmetteki kalite disiisleri, iiriin kayiplarinda yasanan artiglar ve verilen
kararlardaki yanligliklar sonucunda c¢alisanin moralinin ve isten aldig1 tatminin
azalmasina neden olmaktadir. Calisanin yasadigi stres diizeyi dayanilmasi zor bir
durum aldiginda birey, zaman igerisinde devamsizliklarini artirmaya hatta mevcut
isinden daha iyi oldugunu disiindiigii isletmelere yonelerek isten ayrilmasina yol
acmakta, is yerine bagliliklari azalmaktadir. Bdylece oOrgiitte hem dretimin
azalmasindan hem de orgiitteki is giicii kaybindan kaynaklanan durumlar karsisinda

orgiitler, biiyiik maliyetler 6demektedir (Ergeneli, 2006: 255).

b) Devamsizik : Devamsizlik, “Calisanlarin is yerinde calisiyor olmasi gereken
zamanlarda bir gerek¢e gostermeden isine gelmemesi ve bu davranigini bir huy
haline getirmesidir. ” diye tanimlanabilir. Devamsizligin nedenleri arasinda genel
olarak diisiik maas, orgiit politikasi, isin sikiciligi, ¢ok fazla is yiikii, haksizliga
ugramak gibi stres faktorleri gosterilmektedir (Keskin,1997: 150). Devamli olarak
stres yiiklii bir ig ortaminda ¢alisma, orgiitteki is gérenlerin iglerine olan bagliligini,
is tatmin diizeyini asag1 ¢ekebilmektedir. Boyle durumlarin devaminda genellikle
bireyler, caligtiklar1 i ortamlarindan, yaptiklart isten, bagl bulunduklart 6rgiitlerden
uzaklasma arzusu duyarlar ve ise devamsizlik ¢ogalabilir. ise devamsizlik, is
stresinden kagmak ve uzaklagsmak niyetiyle gerceklestirilen davranis sekillerinden
biridir (Aytag, 2009: 17).
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¢) Is Kazalari: 1s kazasi, birtakim i¢ ve dis etmenlerin bir araya toplanmasi
sonucunda, igin gerceklesmesinde ortaya ¢ikan ve Onceden tasarlanmamis zarar

veren herhangi bir yasanan olaydir (S6kmen, 2010: 235).

Orgiitte yasanan stres, calisanimin performansini diisiirmekte ve dikkat dagilmasina
neden olmaktadir. Dolayisiyla bireyin is kazalar1 yasamasi ihtimalini
giiclendirmektedir (Egin, 2015: 40). Arastirmalarin sonucunda Orgiitsel stres, is
kazalariyla alakali tek basina bir neden olmamakla beraber is stresiyle is kazalari
arasinda ¢ok giiclii bir bagin oldugu saptanmistir. Stres ydnetiminde yasanan
yetersizlikler, isletmede meydana gelen is kazalarinin neredeyse %85’ini meydana
getirmektedir (Yilmaz vd., 2003: 9).

d) Is Giicii Devri: Is giicii devri, bir isletmede belli bir zaman araliginda isi
birakanlar ya da islerinden uzaklastirilan toplam galisan sayisinin ayni déneme ait
caligtirilan bireylerin ortalama ¢alisan sayisina boliimiiniin aritmetik ortalamasidir.
Bir isletmede is giicii devir hizinin fazla olmasi, 0 isletmedeki c¢alisan bireylerin ¢ok
fazla giris ve ¢ikislarinin oldugunu ifade eder ve is yeri stresi ile ¢ogalabilir (Akga
vd., 2007: 17). Tatminsizlik ve stres durumlari; 6liim, emeklilik, isten ¢ikarilma ya
da zorunlu sebepler gibi durumlar disinda ¢alisanin kendi istegiyle isi birakmaktan
kaynaklanmaktadir. Bir orgiitteki is giicii devrinin 6nemli bir kisminin stresle iligkili
oldugu diistiniilmektedir. Buradaki énemli bir konu da birey acisindan olumsuz olan
calisma sartlar1 ve isinde istedigi is doyumunu bulamayan is goérenler, is stresi
yasayarak zaman icerisinde calistiklar1 yerden sogumalar1 ve isten ayrilmalaridir

(Y1ilmaz, 2012: 30).

e) Ise Yabancilagsma Durumu: Yabancilasma kavrami; is gorenlerin calistiklari
orgiitiin hedeflerine, ¢alisma arkadaslarina, gesitli Orgiitsel sorunlara kayitsiz ve
ilgisiz kalmalarini ifade eder. Is gorenlerin yaptiklari galismanmin ve faaliyette
olduklar: etkinliklerin genel ¢alisma prensiplerindeki 6nemini kavramadan gayret
gostermeleri, kendilerini Orgiitiin iliskilerinden izole etmeleri, yabancilasmanin
temelini meydana getirmektedir (Eroglu 2007: 469). Yabancilasmanin one ¢ikan
belirtileri; diger orgiit ¢alisanlariyla iletisimden kaginma ve diyalog eksikligi, hedefin

konulmamasi, gelecek kaygisi tasimamasi, gelismelerden huzursuz olma, ilgisizlik ve
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can sikintisidir (Aydin, 2008: 207). Genel olarak is stresi kaynaklarini ve sonuglarini
tablo olarak ifade edersek;

Tablo 2.2 : Is Stresinin Kaynaklar1 ve Sonuglar1

CEVRESEL FAKTORLER FiZYOLOJiK SONUCLAR
e Aile o Istahsizlik
e Sosyal cevre e  Sindirim giigliga
e Ekonomi e  Gergin ani hareketler
e Degisimler e  Tirnak yemek
e  Teknoloji e  Cinsel problemler

e Bas agrisi, mide bulantist

e Fazla yorgunluk hissi

e Egzama
BIiREYSEL FAKTORLER PSIKOLOJIiK SONUCLAR
e  Yasamsal unsurlar e Icki ve sigara aliskanhigi nedeniyle
e Birevierin kisilizi insanlardan uzaklagma
reylerin Kisiligi . COk konusma
e Yas ve cinsiyet e Yerinde duramama
. e  Devamsizlik
Aile hi :
* tle hayatt e  Asosyallik
e  Yasam tarzi e  Durgunluk, duygusal patlamalar
e Toplumsal olmayan davranislar

Esitim diizevi
. gitim diizeyi ortaya koyma, siiphelenme

e  Tavir ve hareketlerde degisim

ORGUTSEL FAKTORLER ORGUTSEL SONUCLAR
o Isistekleri e  Devamsizlik
e Rol istekleri o s giicii devri yiiksekligi
e Kisiler arasi istekler e  Performans diisiisii
e Orgiitsel yap1 o Verimsizlik
e Liderlik anlayis1 o Iskazalan
e Orgiitsel kiiltiir e (alisanlar arasi ¢atisma

Kaynak: Karahan, vd., (2007) ; Isikhan, (2004)

Teknolojinin gelismesi, iletisimin artmasi, bunlarin sonucunda da is diinyasinda artan

rekabetle birlikte is stresi, giiniimiizde hayatimizin en Onemli problemleri
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arasindadir. Onceleri miihendislik bilimlerinde kullanilan stres kavrami; daha
sonralar1 biyoloji, psikoloji ve tip alanlarinda da yer verilmeye baslanmistir.
Selye’nin Onciiliigiindeki calismalar ile daha iyi kavranmaya baslanmis, endiistriyel
toplumlarda yasanan hizli gelismeler takip edilmis, endiistriyel etkiler nedeniyle ilgi
odag haline gelmistir. Is hayatinda hizli bir degisim ve gelisim yasanmaktadir.
Rekabet unsuru da burada 6ne ¢ikmaktadir. Yapilan rekabetin edinimleri; bazilari
icin firsat olustururken, bazilar1 agisindan da kétii sonuglar dogurabilmektedir. Is
gorenler, is diinyasinda teknolojik yeniliklere uyum saglayamamakta ve yeni
gelismelere adapte olamamaktadir. Uyum siireci, bir taraftan is diinyasindaki stresi
artirirken, oOte taraftan da is yasamindan uzaklagsmaya yol agmaktadir. Bahsedilen
gelismeler 1518inda is stresinin gelecek donemlerde de 6neminin artacagi ortadadir

(Keser, 2012: 53).

2.2.3. Is Stresinin Olumlu Sonuglar:

Stres, her zaman olumsuz bir anlam icermemektedir. Ustiin ve gercek bir basar
kazanmak i¢in belli bir dozda strese ihtiyag¢ vardir. Fakat bunu yapabilmek igin stresi
olusturan unsurlar1 ortadan kaldirmak gereklidir. Asir1 dozda stresin higbir insana
faydas1 yoktur ve yukarida da belirtildigi lizere hem birey hem 06rgiit i¢in bir¢cok
olumsuz sonucu vardir. Fakat bir stres esigi ve olumlu stres seviyesinin de gergek
oldugu gozden kagirilmamalidir. Tiim bireyler i¢in gecerli olan belli bir stres diizeyi,
bireyin enerji agiginin  ve potansiyelinin ortaya ¢ikmasimi saglayacaktir.
Denetlenebilen ve yonetilebilir olan stres, sahista aslinda olan potansiyelin ortaya
cikmasina ve ayristirma etkisi yapmasini saglar (Okutan ve Tengimlioglu, 2002: 24).
Stresin yararlarin1 asagidaki bicimde siralayabiliriz ( Bag, 2012: 68):

e Bireyin orgiitiine olan uyumunu artirmaktadir.

Uyanik olmay1 saglamaktadir.

Giglii ve iyi bir diizeyde ¢alisma giicii saglamaktadir.
e Ayrmtilara dikkat etmeyi saglamaktadir.

e Umutlu olma hissi vermektedir.

e Ozgiiveni artirmaktadir.

e Amag ve hedeflere ulagsma hissini artirmaktadir.
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Muhasebe islevlerinin ¢esitliligi ve beklenti ¢evresinin fazlaligi géz Oniinde
tutuldugunda, muhasebe mesleginin 6zelliginden dolay1; diisiinsel bir faaliyete dayali
olmasi, devamli dikkat gerektirmesi vb. etkenler muhasebe mesleginin stres diizeyi
yiikksek olan meslekler i¢inde olmasina yol agmustir (Yildirnm vd., 2004: 11).
Literatiir tarandiginda hangi meslegin stres seviyesinin daha fazla oldugu

konusundaki caligmalarin yapildig: ortadadir.

Candangil vd. (2002) calismasinda, lisede okuyan Ogrencilerin kontrol odagi
seviyelerine gore karar verme noktalarinda 6z saygi ile stres seviyelerinin kayda
deger bir degiskenlik gosterip gostermedigi arastirilmistir. Arastirma, lise 6grencisi
olan 1796 birey ile gerceklestirilmistir. Yapilan bu aragtirma neticesinde; i¢ kontrol
odakli Ogrencilerin  karar vermede Oz saygi seviyeleri dis kontrol odakli
ogrencilerinden daha yiiksek seviyede oldugunu gostermistir. Ayrica, i¢ kontrol
odakli 6grencilerin karar verme noktasinda stres diizeyleri dis kontrol odakli lise

ogrencilerinden daha diisiik diizeyde oldugu sonucuna varilmustir.

Yildirnm vd. (2004) calismasinda, modern toplum hastaligi olarak ifade edilen
stresin muhasebe meslek elemanlarindaki etkileri 6l¢iilmeye calisilmistir.  Anket,
[zmir ili organize sanayi bolgesinde calisan 32 muhasebe elemanimna uygulanmistir.
Arastirmanin sonucunda da, muhasebe meslek elemanlarinin yaptiklar isten Otiirii
stresorlerden yogun olarak etkilenmelerinin dogal oldugu, c¢alisma ortamindan
kaynakli olumlu ve olumsuz streslerin oldugu ancak daha ¢ok olumsuz stres

yonlerinden etkilendikleri ortaya ¢ikmistir.

Akbag vd. (2005) calismasinda, toplam 314 (iniversite Ogrencisine denetim
odaklarinin seviyesinin belirlenmesi igin anket c¢alismasi gergeklestirmistir.
Arastirmadan ¢ikan sonuglara gore, 6grencilerin daha ¢ok dis kontrol odagi yapisina
sahip olduklar, fiziksel yapili stres faktorlerden ¢ok daha fazla etkilendikleri,

depresyona girme durumlarinin daha yiiksek oldugu saptanmuistir.

Yildirrm (2008), c¢alismasinda; muhasebecilik yapan bireyler ile muhasebecilikle
ilgili dersleri anlatan fiiniversitelerdeki akademisyenlerin stres seviyelerini ele

almigtir. Calismay1 gergeklestirmek igin 73 muhasebeci ve 6gretim iiyesi tizerinde
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anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Calismanin akabinde elde edilen verilere gore,

muhasebeciler ile 6gretim iiyelerinin is stresi diizeyinin yiiksek oldugu saptanmustir.

Kaythan vd. (2015) ¢alismasinda, muhasebe meslegi yapanlarda is hayatinda strese
sebep olan etkenlerle is tatmin diizeyleri arasindaki iliskinin analizi yapilmistir. S6z
konusu ¢alismada 299 meslek elemani ankete katilmistir. Elde edilen sonuglara gore
meslek mensuplarinda strese neden olan etkenlerle i¢sel doyum diizeyi arasinda bir
iliski goriilmemistir. Digsal doyum diizeyi ile teknolojik sorunlar, mesleki beklenti,
standartlar ve denetim faktorleri arasindaki iliski olumlu yonlii iken, etik ilkeler ve

finansal sorunlar arasindaki iligki olumsuz yonlii goriilmiistiir.

2.3.1s Performansi Kavram

Pazarda kalma sartlarinin agirlagtigi, teknolojinin giderek gelistigi, iletisim aglarinin
her gegen giin arttigi, egitim seviyesinin ylikseldigi, aynmi diizeydeki ¢alisanlar ile
kendilerini karsilagtirma olanagi bulan calisanlarin orgiitten beklentilerinin arttigi
giniimiizde, c¢alisanlarin  performanslarinin  artirmak ig¢in  idarecilerin  ve
aragtirmacilarin Orgiit i¢in yapilabileceklerin belirlenmesi en 6nemli sorunlardan
biridir. Bu sorunlarin en 6nemlilerinden biri, ¢alisan bireylerin kendilerini sirketin bir
pargast kabul etmeleri ve sanki kendilerinin sahip oldugu bir sirkette ¢aligmalarini
saglayacak aidiyet duygusunu asilamaktir. Boylece performanslarinin artmasi

saglanacaktir (Turung ve Celik, 2010: 184).

Gliniimiiz sartlarinda rekabet edebilme giicii, diger zamanlardan daha zor ve daha
onemli bir hale gelmistir. Rekabet edebilme ve hayatta kalabilme siireci bir¢ok
faktoriin es zamanli tist verimi gerekli kilmaktadir. Bu faktorlerden birisi olan insan
kaynaklarmin yonetiminde, verimliliginin arttirilmasinda ve siirdiiriilebilir rekabetin
saglanmasinda is performansinin arttirilmas: gerekliligi en Onemli c¢alisma
alanlarindan biri olmustur (Saveci, 2012: 50). Orgiitler; degisimin ve gelisimin
kaginilmaz oldugu giinlimiiz sartlarinda varliklarini siirdiirmeye g¢alisirken rakipleri
ile miicadele edebilmeleri ve olusan bu rekabet ortaminda kalabilmeleri ig¢in
orgiitlerin beklenilen ve ihtiyaglar1 olan yiiksek performansi sergilemelerine baghidir.

Bu baglamda performans diizeyini etkileyebilecek her faktoriin ve sartin isletmeler
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acisindan ¢ok 6neme sahip oldugu gézlemlenmektedir. Dolayisiyla orgiitlerin basarili
olabilmeleri, varliklarini siirdiirebilmelerine ve ayni sektorde varlik gosteren
emsallerine nazaran ¢ok daha yiikksek performans sergilemelerine baglidir
(Begenirbas ve Ercan, 2014: 134).

Yine giinimiizde klasik yaklasimlardan uzaklasip c¢agdas yaklasimlara dogru
ilerledikce, orgilitler i¢in en Onemli sermaye unsurlarindan birinin insan oldugu
diisiincesi ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla Orgiitlerde yoneticiler icin calisanlar sadece
bir maliyet unsuru olarak goriilmekten ziyade arastirilmaya, incelenmeye ve
tanimlanmaya baglanmistir. Bu da birgok agiklanmasi ve ¢oziimlenmesi zor olan
kavramlar birlikte diisiindiirmiistiir. Bu kavramlardan 6nemli olanlarindan bir digeri

de performans kavramidir (Meri¢oz, 2015: 43).

Kaynaklarda performans ile ilgili birgok tanim bulunmaktadir. Performans; sozliikte
“yapma, beceri, basari, kapasite, bir igin listesinden gelmek ve kendine diisen gorevin
etkin bir sekilde yapilmasi” olarak agiklanmaktadir (Merigoz, 2015: 43). Kelime
anlami olarak performans Tiirk Dil Kurumu tarafindan “Herhangi bir olay1 ya da

durumu basariya ulastirma arzusu ve giicli” olarak tanimlanmistir (TDK, 2011).

Performans, belirlenen bir zamanda meydana getirilen iiriin ya da hizmet miktar
olarak tarif edilmektedir. Fonksiyonuna gore ise etkinlik, verim, ¢ikt1 vb. ifadeleriyle
ve sahsin becerisi ve moral-motivasyonu ile etkilesimin bir ¢iktis1 seklinde
aciklanmaktadir (Savci, 2012: 50).

Performansin (performance); bir isi veya durumu gerceklestirmek, icra etmek, ifa
etmek gibi anlamlar: vardir. Sanatsal anlami, 6rnegin, tiyatrocu i¢in gosteri yapmak,
dramatize etmek, bir miizisyen i¢in kullandig1 miizik aleti ile veya ifadesel olarak
ezgi olusturmak anlamina gelecek sekilde siirekli olarak kullanildigi goériilmektedir.
Bu terimin sanatsal bir deger tasimasi onun herhangi bir eylem degil; belirli bir
temele, yetenege, ciddiyete dayandigi ve sonugta belirli bir kalite seviyesindeki
etkinliklerin iginde; olanlar1 ve kendisini takip edenleri etkileyebilen hatta sahislarina

hayranlik uyandirabilen bir dénemi kapsadigini gostermektedir (Ozmutaf, 2007: 42).
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Performans, “Belirli sartlarda orgiitler tarafindan bireylerden beklenen calisanlar
tarafindan yerine getirilme diizeyi veya galisan bireyin davranis sekli” seklinde tarif
edilebilir (Bingol, 2013: 273).

Performansin tanimlarinda ortak olarak karsimiza ¢ikan nokta, performansin 6nem
diizeyidir. Giinlimiiz is yasaminda calisanlarin zayif ve gii¢lii 6zelliklerinin ortaya
cikarilmasinda, ise yerlestirme ve egitim ihtiyaci gibi insan kaynaklari planlamasi

konularinda performans 6nemli bir yere sahiptir (Eren, 2013: 5).

Performans, isletmede amaclara ulasmak i¢in gosterilen tiim gayretlerin
degerlendirilerek sonuclandirilmasidir. Isletme performansi, orgiitleri olusturan
sistemin tiim parcalarmin birbirleriyle etkilesimi ve ortak gayretleri ile meydana

gelen toplam sonuglarin algiya déniismesidir (Glizelaydin, 2016: 57).

Is performansi, hedeflenen bir isin ne derecede yapildigini betimleyen bir kavramdar.
Bireysel acidan bakildiginda is performansi, organizasyonun hedefine ulagsma
cabasina katki saglamak amaciyla ¢alisanin gosterdigi davraniglardir (Sonnentag vd.,

2002: 375).

Is performansi, “Bir is yapma, eylem gerceklestirme, yapit olusturma, yerine
getirmedir” (Oncer, 2000: 134), “Bir isi ifa eden is gorenin, o isle belirlenen
hedeflere yonelik olarak nereye vardigini ve neyi gerceklestirebildiginin nasil ve ne
kadar oldugunun anlatimidir” (Akal, 1992: 1), Bir friiniin miktarmi, niteligini,
zaman ve maliyet etkinligini nemseyerek yapmak™ (Smith ve Goddard, 2002: 250)

manalarinda kullanmisglardir.

Is performansi, bir is gorene belirli bir donemin basinda ve kendisinin de katilimiyla,
spesifik ve dnemli konularda verilen gergeklestirilebilir hedeflere, dl¢iilebilir standart

kriterlerine gore donem sonunda erisip erisememe durumudur (Yilmaz, 2016: 40).

Is performansi, “Orgiitlerin hedeflerine ulasmasina katki saglayan calisanlarin
oOlgiilebilir is sonuglari, eylemleri ve davraniglaridir” (Viswesvaran ve Deniz, 2000).

Is performansi, direkt olarak isi yapanm is basinda iken kendisine verilen gorevi ne
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olgiide yaptigmin, isin gereklerine uyum kabiliyetinin, verimliliginin, basarisinin ve
isine olan ahlaki yaklasiminin biitiiniinii olusturan bir tanimdir (Giirkaymank, 2017:
13). Isletmelerde performansin terimsel karsilig1 ve dlgiimil, iizerinde halen bir goriis

birliginin olmadig1, arastirmacilarin zorlandig: bir durumdur (Giizelaydin, 2016: 58).

2.3.1. is Performansinin Boyutlar

Performans kavramini 1900’14 yillarda W.C Borman ve S.J.Motowidlo, baglamsal
performans ve gorev performansi olarak ikiye ayirmistir. 1993’te Amerikan Hava
Kuvvetleri’nde yapmis olduklar1 arastirmada tamirci olarak c¢alisan 421 Kkisinin
gorev, baglamsal ve toplam performanslar1 degerlendirilmistir. Yapilan aragtirmada
calisanin is tanimlamasinda yer alan gorevler ve eylemlerin yani sira cevreyle
etkilesim sonucunda meydana gelen, rol disi bir performans boyutu olan baglamsal
performans da katilmistir. Boylelikle gorev ve baglamsal performans birbirlerinden
ayr1 tutulmustur (Organ 1997, Akt.Gilindogan, 2016: 48-49).

2.3.1.1. Rol i¢i (Gérev Performansi)

Is performansinin iki boyutundan biri olan gérev performansi kavramina iligkin
bircok tanim bulunmaktadir. Kahya (2009)’ya goére, gorev performansi isin
temelindeki sorumluluklari igeren, isle ilgili olan belirli davramiglardir (Kurt, 2013:
8).

Sonnentag ve arkadaslarina (2008) gore gorev performansi, calisgan ve patron
arasindaki anlagmanin bir parcasi olan gereksinimleri doldurmay: ifade etmektedir
(Gtindogan, 2016: 49). Diger bir tanima gore ise, hizmet sunmak igin gerekli olan
biligsel 6zellikleri ifade etmektedir (Hartel vd., 2014: 276-277).

Gorev performansinin yiiksek olmasinda net gorev tanimlari; iyi bir ¢aligma ortama,
ahlaki o6zellikler ve mesleki yeterlilik ¢ok 6nemlidir. Gorev tanimiin net olarak
olusturulmasi kolay degilse, performansi belirlemek de kolay olmayacaktir. Orgiitiin
hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanin gosterecegi performans, ¢alisanin gosterdigi

davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimlamada sadece bireyin is ile alakali
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davraniglarint  degil, ayni zamanda isle alakali olmayan davraniglarii da
icermektedir. Is ile alakali olmayan davranislar arasinda goniilliiliik, yardim severlik,
takim calismasi gibi davranigsal durumlar yer almaktadir. Rol i¢i performansi bireyin
genellikle uzmanlik ve teknik yetenekleri ile alakalidir. (Kilig, 2006: 175; Siimer,
2001: 3).

Rol i¢i performansi ya direkt tekniksel siireglerin bir kismini gergeklestirerek ya da
dolayli yollardan orgiit i¢in ihtiyag¢ olan iriinleri birlikte karsilayarak, isletmenin
teknik kurallarina destek veren etkinliklerini yerine getiren is yiikiimliiliikleri olarak
izah edilmektedir (Bormanvd,1997: 99). Dolayisiyla Borman ve Motowidlo, teknik
kurallara yarar1 olan davranig ve etkinliklerin rol i¢i performansi dahilinde bulunmasi
gerektigini diisiinmektedir (Ozdevecioglu vd., 2009: 60). Campbell gore rol igi
performansi sekiz dge kullanarak ifade etmistir (Ozdevecioglu ve Kanigiir., 2009:
60):

1- Is ile alakali olan gdrev ustalig

2- lsile ilgili olmayan gorev uzmanligi

3- Tletisim

4- Bireysel disiplinin devamliligi

5- Is arkadaslarma ve takim performansina yardimei olma

6- Caba gdstermek

7- Liderlik

8- YOnetim

2.3.1.2. Rol Dis1 (Baglamsal Performans)

Daha ¢ok bigimsel is tanimlari kapsaminda olan ana doéniisiimlerin ifa edilmesi ve
faaliyetlerin gerceklestirilmesine yonelik olan performansa rol i¢i (gérev) performans
denir. Buna gore rol i¢i performansin daha ¢ok igin mesleki uzmanlik tarafiyla
alakali oldugu ifade edilebilir. Diger bir ifadeyle rol i¢i performansi, isler arasinda
cok net olarak goriilen farkliliklar1 ortaya koymaya yarayan isle alakali olan gorev
tanimlarinin ifade eder. (Jawahar ve Carr, 2007: 330). Gorev performansini etkili
kilan unsurlar arasinda is gorenlerin mesleki agidan yeterlilikleri, calisma sartlarinin

elverigliligi, gorev tammlari ve ahlaki ozellikleri sayilabilir (Ozdevecioglu ve
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Kanigiir., 2009: 59). Bireylerin yapacaklari isle ilgili faaliyetlerin yerine getirilmeyi
amaglayan davranis sekilleri baglamsal performans olarak belirtilebilir (Borman
vd., 1997: 10).

Is performansm bir biitiin olarak ele aldigimiz zaman sadece is tanimin1 kapsayan
faaliyetlerle smirli degildir. Is performansmin bashg: altinda degerlendirilen diger
maddeler arasinda kisiler arasi etkilesim ile ¢alisanin gerceklestirdigi bazi faaliyetler
de sayilabilir. Genellikle motivasyon ile olusan davranislar, baglamsal performans

olarak tanimlanmaktadir ( Erkog 2015: 15).

Orgiitleri basariya gétiirebilmek icin is goreninin gorev performansmin fazla oldugu
kadar baglamsal performansinin da fazla olmasi1 kayda deger bir maddedir. Kisinin
sadece gorev performansinin yiiksek olmasi, rekabetin hizla arttigi is diinyasinda
yeterli oldugu diisiiniilemez. Orgiitlerde sadece belirli is gorevinde ¢alisan bireylerin
bunun disinda katkis1 olmayan ve destek vermeyen kisilerin isletmelerini hedeflerine
gotiirecekleri ve yonetim tarafindan da begenilecekleri sdylenemez (Ozdevicioglu

vd., 2014: 4).

Goreve yonelik performans ve baglamsal performans kavramlarinin orgiit agisindan
onemi g6z oniinde bulundurularak bu konuda performansi artirmaya yonelik bilingli
veya bilingsiz yapilan orgiit i¢i uygulamalarin performans: olumlu ya da olumsuz
etkileyebilecegi hususlar1 6zetlemek gerekirse (Akyildiz vd., 2013: 175-176);

e s performansmin artirilmasini saglamak amaciyla yapilan baskilar bireylerde
hem motivasyonu azaltacak hem de bireylerde psikolojik sikintilara sebep
olabilecektir ve dolayisiyla is stresini artiracaktir.

e s performansmin artirilmasma yonelik bilingsiz hedef artirrmlari nitelikli
calisanlarin isten ayrilmasina sebep olmaktadir.

e s performansinin artirilmasina yonelik bilingsiz baskilar ¢alisanlarda is-aile
catismasina sebep olabilmektedir.

e s performansmin arttirilmasmna ydnelik yapilan bilingli faaliyetler drgiitsel
baglilig arttirmaktadir ve buna baglh vaat edilen odiller is tatmini

artirmaktadir.
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Genel olarak degerlendirdigimiz zaman goreve yonelik performans daha ¢ok isin
teknik ve uzmanlik kismiyla alakali iken baglamsal performans ise daha ¢ok
calisanlarin birbiriyle olan iliskileri ve tutumuyla ilgilidir (Akyildiz vd., 2013: 175-
176).

Sonug olarak baglamsal performans, ¢alisanlar ile isletmelerin arasindaki iligkinin iki
yonlii fayda saglayacak sekilde siirdiirtilmesini saglamaktadir. Boylece ¢alisanlar, tist
yoneticilerinden ve ¢alisma arkadaslarindan adil bir muamele gordiiklerini
disiindiiklerinde is yerinde daha ¢ok baglamsal performans davranislar
sergilemektedirler. Yalmiz aksi bir durum oldugunda baglamsal performans
davranisini sergilemek istemeyeceklerdir. Bu nedenle yoneticilerin is performansini
artirabilmeleri i¢in ¢alisanlarina adil bir ¢alisma ortami sunmalar1 gerekmektedir

(Kurt, 2013: 10).

2.3.2. Is Performansimi Etkileyen Faktorler

Is goren performansimi etkileyen faktdrler genel olarak, yonetimsel ve bireysel

faktorler olarak ele alabiliriz. Asagida sirasiyla ifade edilmistir:

2.3.2.1. Yonetimsel Faktorler

Bireysel performans, direkt olarak kisinin kendisi ile ilgili oldugu diisiiniilse de
gercekte yonetim anlayist ve oOrgiit iklimi ile baglantilidir. Baska bir anlayis ise
cagdas ve rasyonel bir Orgiitsel siirecte faaliyete gegmiyorsa ig gorenlerin de is
performansinin yiikkselmesine yonelik faaliyetleri sonugsuz kalacaktir. Ayrica,
yonetimsel faktorler dikkate alinmadan bireysel performansin amaglanan noktaya
yiikselmesi pek olanakli degildir. Bu nedenle, belirli yonetim faktorlerinin Srgiitteki
tim kademelere yerlestirilmesi Onemlidir. Bireysel is performansina etki eden
yonetimsel faktorler arasinda yonetim tarzi, calisma ortami, iicret, iletisim, takdir
edilme duygusu, terfi olasiligi, motivasyon, stres gibi etkenler sayilabilir (Kogel,

2007: 128).
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a) Yonetim Yapisi: Yonetici, bireyin is performansi ve tatminin saglanmasinda ¢ok
onemli bir faktordiir. Ucret gibi is performansi ve tatminini artirict énemli bir
unsurun yetersiz kalacagi durumlarda orglitlerin yapisinin saglamliligi orgiitteki
bireylerin is performansini yiikseltmede Onemli bir giice sahiptir. Bu durumda
yonetim yapisinin is doyumu iizerinde ¢ok Onemli bir etkisinin oldugunu
gostermektedir. Bugiiniin is yasaminda c¢alisanlart yonetim ¢alismalarina dahil
etmek, is gorenlerin Orgiite olan bagliligini, is performansi ve tatminini artiracaktir.
Aksi durumlarda orgiit ¢alisanlarinin fikirlerini almayan, onlar1 orgiitte belirli bir
bolimde smirlayan disiince 6zgiirliiklerini saglamayan, onlart cezalandiran, emir
verici bir otokratik bir yonetim anlayis1 Orgiite zarar verecektir. Bu anlayisin tersine
yol gosterici, katilimer bir yonetim anlayisi Orgiiti daha olumlu sonuglara

ulastiracaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

b) Ucret: Orgiitlerde calisanlar icin iicret unsuru; isin ¢ekiciliginin artmasinda,
calisanlarin Orgiitte kalmalarinin saglanmasinda, motivasyonlarinin yiikselmesinde
ve verimliliklerinin amaclanan seviyeye gelmesinde onemli bir faktordiir. Bazi
calisanlarda oOzellikle de maddi problem yasayanlarda ftcret, yapilan is, is
arkadaslar1, yonetim gibi diger faktorlerdeki tatminin dniine gegebilir. Ucrete iligkin
diigiincelerin meydana gelmesinde gegim sikintis1 ve hayat standartlart 6nemli birer
faktor olmakla birlikte, diger bireylerin aldigi ticretler de bir o kadar 6nemlidir
(Cakir, 2001: 145). Calisan i¢in 6nemli bir tatmin ve performans araci olan iicret,
isletmeler i¢in bir maliyet unsurudur. Calisanin aldigi ticret, Kisinin ihtiyaglarini
giderip gidermemesi, is tatminine dolayisiyla is performansina yansir. Ucret
adaletinin yoneticilerce saglanmasi, iicret konusunda &nemli bir konudur. Orgiit
bireyleri elde ettikleri maddi kazanimlar1 emsalleri ile Kkarsilagtirma
davranmigindadirlar.  Yaptiklar1 karsilastirma sonucunda olumlu bir durumda
olduklarin1 fark ettiklerinde is tatmin sevilerini de olumlu yonde artiracaklardir.
Ucret faktdriiniin is tatmininin saglanmasi ve bireylerin is basarisin1 yiikseltmesi igin
yoneticilerce akla uygun ve adaletli bir oranda belirlenmesi gereken bir konudur
(Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5).
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c) Terfi Imkanlari: Terfi imkanlar1 ve bu imkanlarin adil bir sekilde, herhangi bir
ayrimcilifa izin vermeden kullanilacaginin bilinmesi, ¢alisanda is performansini
artirict onemli bir etkiye sahiptir. Terfi, sadece parasal ddiilleri beraberinde getirmez.
Ayn1 zamanda paradan bagimsiz bir statliyii de beraberinde getirir. Dolayisiyla
terfiiyle galisan daha fazla yetki ve sorumluluga sahip olmakla beraber daha yiiksek
bir sosyal statiiye sahip olmaktadir. Calisanlar, ¢aligmakta olduklar1 iste yiikselme
imkanlar1 da isterler. Ciinkii islerini O6grenip tecriibeleri arttikga yaptiklar is
monotonlasip yetersiz kalacaktir ve dolayisiyla isinde yiikselmek isteyeceklerdir,
Pozisyonlarinda yiikselme yollar1 zorlasan yoneticilerin ve diger ¢alisanlarin
gayretleri ve istekleri de olumsuz etkilenecektir. Bundan dolay1 is performansi ve
tatmini azalacak, yiikselme Orgiitte bir tesvik yani motivasyon araci olarak
gortilecektir (Eren, 2001: 515).

d) Fiziksel Ortam: Fiziksel ortam, 6rgiit ¢alisanlarinin ¢alisma mekanini baglayan ve
performanslarini etkilen 6nemli unsurlardan biridir. Calisan bireylere uygun, saglikli
ergonomik bir ¢alisgma mekani saglandiginda is giicii verimliligi artacak, tersi
durumda ise azalacaktir. Is yerindeki iklimlendirme, aydinlatma ve nem agisindan
yeterli seviyede olmasi, bireylerin galistiklart tiretim sistemlerinin fiziki yonden
elverigliligi dikkat edilmesi gereken en 6nemli maddelerdir (Yumusak 2008, Akt.
Ugur, 1991: 80). Orgiitlerde 6zellikle yénetim kadrolarinda calisan bireyler igin
calisma ortami ¢ok Onemlidir. Calisma ortaminin rahat ve ferah olmasi calisanin
motivasyonunu artirmaktadir. Calisan bireyin ¢alisma alaninin ¢alisma esnasinda tiim
ihtiyaglara cevap verebilmesi gerekmektedir. Statli seviyesinin artmasiyla kapali
mekanlar artmakta ve burada bireyin daha 6zgiir olmasi ve statiisiinii temsil edecek
bir calisma ortamiin saglanmasi gerekmektedir. Bu unsurlarin saglanmasiyla
bireylerin orgiite olan baglilig1 artacak ve orgiitte kalict olmalart saglanmis olacaktir.
Sirket yoneticileri motivasyonu artirmak igin zaman zaman is ortaminda degisiklik
yapmas1 gerekecektir. Ornegin; is yerinde monotonlugu ve sikiciligi yok etmek igin
iki senede bir ¢alisma ortaminin diizenini ve renklerini degistirmek son derece

faydali olacaktir (Tuncel, 2015).
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e) Takdir ve Elestiri: Orgiitte her galisan, yaptig isin sonucunda takdir edilmek ister.
Takdir edilme ya da elestirilme durumunda c¢alisanin performansit muhakkak
etkilenir. Yoneticiler; c¢alisanlarii siirekli elestiriyorsa ¢alisanlarin performansi
diiser, belli bir silire sonra orgilite olan baglilig1 azalir, ise gelme istedigi her giin azalir
ve sonunda Orgiitten ayrilma istegi ortaya ¢ikar. Tam tersi olarak ise takdir edilen
calisanlarin Orgiite olan bagliligt ve performansi artar. Yalniz bu takdir edilme
seviyesinin dozu iyi ayarlanmalidir. Eger 6l¢ii kacgarsa belli bir siire sonra ¢alisanlar,
basar1 seviyesini {ist seviyede tutamayabilirler. Bu nedenle yoneticiler, elestiri ve
takdir seviyesini ayarlarken c¢ok dikkatli olmalidirlar. (https://www. isbul.net/is-
rehberi/makaleler/is-yerinde-motivasyonu-etkileyen-faktorler, Erisim Tarihi:
24.12.2017).

f) Motivasyon: Yoneticilerin, orgiitiin ¢esidi ve is sektori ne ile ilgili olursa olsun
motivasyon konusu ile yakindan ilgilenmeleri gerekir. Ciinkii motivasyon ve
performans birbirinden ayrilmaz unsurlardir. Motivasyonu yeterli olmayan
calisandan vyiiksek performansi beklemek dogru degildir. Isletmenin ydnetim
pozisyonunda calisan bireyler, isletme igindeki ve disindaki cesitli ihtiyaglari
kavrayip yorumlayabiliyorsa performansi en iist seviyeye getirmek i¢in galiganlardan
gerektigi gibi yararlanma yonlerini tespit edecektir. Boylece hem is calisanlarin
ihtiyaclar1 giderilecek hem de orgiitiin beklentilerinin ve amaglarinin gergeklesmesi
saglanacaktir. YoOneticinin c¢alisanlart isletme amaglart dogrultusunda hedeflenen
amaglara dogru tasimasi ise sadece is gorenlerin motivasyonunu artirmasi sayesinde
olabilir (Birdal vd., 1992: 67).

Yapilan aragtirmalar, motivasyon ile performans-tatmin kavramlarinin arasinda
yakindan bir iligki oldugunu gostermistir. Bir Orgiitte olusabilecek bir tatminsizlik
hem motivasyonu, hem de performansi diisiiriitken ayrica Orgiitte istenmeyen is

ortamini da doguracagi aciktir (Nadir, 2014: 125).

2.3.2.2. Bireysel Faktorler

Bireylerin sahsi amaglari, duygulari, gegmisten gelen belli basl aligkanliklari, dogal

yetenekleri, davranigsal o6zellikleri, egitim ve bilgi-birikim seviyeleri ve algilama
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diizeyleri gibi bireysel 6zellikleri ¢alisanlarin is performansini etkileyen faktorler
arasinda sayilabilir. Ozellikler demografik ozellikler bu grubu olusturmaktadir

(Nadir, 2014: 126).

2.3.3. Performans Degerlendirme Kavram ve Tanimi

Calisanlarin  performansinin  sistemli bir sekilde degerlendirilmesine Yyonelik
calismalara ilk defa Amerika Birlesik Devletleri’nde 20. yiizyilin baslarinda kamu
sektoriinde calisan Orgiitlerde baslanmustir. F. Taylor ise is olgtimi etkinlikleri
yoluyla calisan verimliliklerini 6lgtimlenmesi neticesinde ortaya ¢ikan performans
degerlendirmesi ¢alismasiyla bilimsel nitelik kazandirmistir. Amerika’da performans
degerleme siirecinde 20. ylizyilin ikinci ¢eyreginde genellikle kisilik 6zelliklerini baz
alan teknikler kullanilirken, daha sonraki donemlerde sonu¢ ya da is odakl

yontemler kullanilmaya baglanmistir (Uyargil, 2013: 2).

20. yiizyilin {glincii ¢eyreginde performans degerlendirmeleri, daha ¢ok insan
kaynaklarinin planlanmasinda, egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde, ¢alisan personel
secme gibi siiregclere daha c¢ok agirhigini vermektedir. 20. yiizyilin dordiincii
ceyreginde ise performans degerlendirmenin 6zellikle psikometrik yoniine yonelik
caligmalarin agirlik kazandigr goriilmekte olup 1980°1i yillardan sonra performans
6lgme, yerini performans degerlendirme yaklagimina birakmistir (Berk, 1986: 28).

Performans degerlendirme kavramina baktigimiz zaman ise, bireylerin birimlerin
veya orgiitlerin performans diizeylerinin 6nceden belirlenmis belirli kriterlere gore
veya benzeyen diger performanslarin temelinde 6lgme islemini igeren bir siirectir

(Yelboga, 2006).

Performans degerleme yonteminin en Onemli bileseni, c¢alisanlarin duydugu
memnuniyet hissidir. Yapilan performans degerlemenin etkinligi degerlenen
bireylerin bu performans sistemini kabul etmesine baglidir (Cakmak ve Biger, 2006).
Calisan performans: ile ilgili yapilan pek ¢ok tanimin kesistigi nokta, bireylerin
gosterdigi performansin bireylerin beklentisiyle drgiitlerin amaglar1 arasinda kurulan

iliski neticesinde ortaya ¢ikmasidir (Savci, 2012: 52).
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Bir orgiit icerisinde karar almak, bu kararlari uygulamaya gecirmek, koordine etmek
ve nihayet uygulama sonuglarmin stratejik amaglara uygunlugunu belirlemek
amaciyla kullanilan bilgi toplama sistemine performans 6l¢me sistemi denir (Simsek
vd., 2002: 43-44).

insan kaynaklar1 departmanmnin ¢ok kiymetli gorevleri arasinda olan performans
degerlendirmesi, is gorenlerin yaptiklar1 herhangi bir isteki basar1 seviyesini ortaya
¢ikarma c¢alismalarin1 kapsamaktadir (Findikg¢i, 2009: 296). Gilinlimiizde artan
rekabet ortaminda orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in kendi gelisimlerini
destekleyecek degisimlere uyum saglamalar1 gerckmektedir. Bu baglamda
performans degerlendirmesi, orgiitlerin amagladigi hedeflerde basarili olunmasi igin

onemli bir yontemdir.

2.3.3.1. Performans Degerlemenin Amaclari

Performans degerlendirme sisteminin amaci, ¢alisan bireyin belirlenen gorev ve
sorumluluklarmi gergeklestirmesi sonucunda, isletmelerin amaglarina gore degerini
ifade etmektir. Bu sisteminin temel hedefi ise isletmenin etkinliklerini, becerilerini
ve isletmeye olan katkilarmin devamliligini saglamak i¢in bireyleri bir biitiin olarak
ele almak bir orgiit kiiltliri olusturmak, basarilarin1 6diillendirmek ve yanlhishiklarin
ise diizeltme imkanimi tamimaktir (Oriicii, 2003: 201). Bu amaglarla yapilan
caligmalar, bireylerin motivasyonlarini artirir ve bdylece bireylerin performanslar
tizerinde pozitif bir etki yapar. Bundan dolay1 orgiitlerine olan baghliklarini artirir.
Ote yandan isletmelerin hedeflenen amaclarini  gerceklestirilme siirecinde
calisanlarin mevcut performanslari hakkinda ifade edilen ya da ifade edilemeyen
unsurlar, ¢alisanlarin gelecek dénemlerdeki is performanslarini belirleme hususunda
onemlidir (Thompson, 2003: 174). Performans degerlendirme ydnteminin temel
amaclarm asagidaki gibi maddeleyebiliriz (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2005: 228-
229):

e (alisanlarin motivasyonunu artirmak ve performanslarini iyilestirmek,

e Calisanlarin ihtiya¢ duydugu egitim ihtiyaclarini belirlemek,
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e Orgiit kadrosundaki ihtiyac duyulan eksiklikleri belirlemek ve ihtiyaca
yonelik uygun personelleri belirlemek,

e s planlamasiyla ilgili olan eksikleri belirlemek ve gerekli ¢oziim yollarini
bulmak,

e Terfi, ddiillendirme ve cezalandirmayi adaletli bir sekilde yapmak,

e Bireylerdeki kariyer planlamasini 6rgiitlerin amaglarina gore gergeklestirmek
icin gerekli rehberligi yapmak,

e Insan kaynaklartyla ilgili yapilan hatalar1 énlemek,

e Orgiitte iyi bir iletisim ag1 belirlemek,

e  Orgiitiin performansiyla ilgili geribildirimde bulunmak,

e C(Calisanlarin 1iyi olmayan yonlerini belirlemek ve bunlarin nasil
diizeltilebilecegi ile ilgili gerekli rehberligi yapmak,

e Isletmenin genel basari durumunu ortaya koymak ve gelecekte olabilecek

sikintilar1 6nceden belirlemek,

2.3.3.2. Performans Degerlemenin Yararlar:

Orgiitlerde performans degerlendirme sayesinde, isletme personelleriyle alakal
gerekli olan ¢ok onemli verilere ulasilir. Bu veriler ger¢evesinde bireylerin moral-
motivasyon ve is performanslarini artirmasini saglamak amaciyla ihtiyag olan yol ve
yontem izlenir. Bu sayede gerekli tedbirleri erken almak miimkiin hale gelir. Gerekli
tedbirler zamaninda alinmazsa yapilacak calismalar temelden eksik olacagi igin
basarisizlikla sonuglanmast kaginilmaz olabilir. Zaman zaman is yogunlugundan
otiirii yoneticiler igin performans degerlendirme ¢alismalari yiik olarak diistiniilse de
iyi calisgan bir performans oOlgme yonteminin yoneticiler, caliganlar ve
organizasyonlar igin bircok Onemli faydasi bulunmaktadir (Tunger, 2013: 94).

Sirasiyla maddeler halinde asagida deginilmistir
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a) Yoneticiler Icin Yararlari: Performans degerlendirme sisteminin yoneticiler igin
getirdigi en Onemli fayda, aldiklar1 kararlarin ifa edilmesinde bilgi olusmasini
saglayacak bilgi kaynaginin stratejik hedefleri  gergeklestirilmesinde  yol
gostermesidir. Diger faydalar ise sunlardir (Bernardin, Joyce ve Russell, 1998: 240;
Barutcugil, 2002: 18):

e Planlama ve kontrol boliimlerinde daha fazla etkili olmasi amaciyla
birimlerde ¢aligsan bireylerin motivasyonunu ve performansini artirma,

e Yoneticilerin astlarint daha iyi tanimasi yoluyla aralarindaki iletisim ve
iligkilerin daha 1yi olmasini saglama,

e Yoneticilerin astlarin giicli ve zayif yonlerinin belirlenmesi ve zayif
yonlerinin gelismesini saglamak amaciyla onlara daha iyi rehberlik edebilme
sansini bulmasi,

e Yoneticilerin astlarim1 degerlendirirken kendi eksik taraflarini da goérme
sansina sahip olmasi,

e Yoneticilerin artan rekabet ortamiyla degisen cevre kosullar1 karsisinda her
zaman proaktif olmasi,

e Yoneticinin bilgi mekanizmasinin daha iyi algilanmasini kendini ve ¢alistig
orgilitiin siirekli gelismesine katkida bulunmasini,

e Diizenli olarak yapilan performans degerlendirmeleri sayesinde noksan olan
veya hatali yapilan bir isleyisi gormesini ve bu hatanin diizeltmesini,

o Terfi kararlarmin verilmesinde ve yeni alinacak nitelikli personelin
secilmesinde dnemli bir katkida bulunmasini,

e Ucret standartlarmin belirlenmesini saglar.

b) Calisanlar Icin Yararlari: Performans degerlendirme sisteminin ¢alisanlar icin

yararlart sunlardir (Barutgugil, 2002: 180; Tastan,2006: 6; Cakmak, 2006: 73):

e Yoneticilerin kendisinden neler bekledigini ve performanslarini nasil

degerlendirdiklerini 6grenme sansina sahip olurlar.
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e Qilgli ve zayif yonlerini Ogrenirler ve zayif yonlerini ise; nasil
gelistireceklerini 6grenirler.

e Isletmedeki rol ve sorumluluklarini tanirlar.

e Performanslarina dair elde ettikleri olumlu yonler ile is tatminlerini ve
dolayisiyla orgiite olan bagliliklarini arttirlar.

e (alisan bireye saglanan hizmetin degerini, alanini ve igerigini tanimlamasina
yardimei olur.

o Kariyerlerini gelistirmelerini saglar.

e (Calisanin hangi isi, niye yaptigini bilmesini ve kendine olan gilivenini
saglamasini ve ig gorenlerin performanslarini yonetme firsati verir.

e (Calisanlar arasinda adil bir ortamin olugmasini olanak saglar.

¢) Orgiitler Igin Yararlari: Performans degerlendirme sisteminin orgiitler igin
yararlar1 agagida su sekilde siralanmistir (Uyargil, 2008: 13; Biikiilmez, 2013: 9-10):

e Orgiitlerin hizmet ve iiretim kalitesinin artmasiyla etkinlikleri ve karliliklari da
artar.

e Orgiit calisanlarmin egitim ihtiyaci daha kolay ve daha ucuz yollarlar
belirlenir.

e Bireylerin potansiyelleri daha kolay goriiliir.

e Insan kaynaklarinin daha etkin yonetilmesi igin en uygun ydntemlerin
belirlenmesini saglar.

e Kisa donemli isgiicii eksikligi daha olay belirlenir.

e Sunulan hizmetin kalitesi gelismektedir.

e Orgiitlerin amaglariyla calisan bireylerin  amagclarmim  biitiinlesmesini

kolaylastirir.

2.3.3.3. Performans Degerlemenin Sakincalari

Performans degerlendirme sistemi ne kadar diizgiin caligsa da degerlendirilecek
unsur insan oldugu i¢in bazi yanlighiklarin olmasi kagmilmazdir. Dolayisiyla
yukarida ifade ettigimiz faydalarinin yaninda bazi sakincalari da bulunmaktadir.

Bunlar kisaca ifade edecek olursak (Uzunoglu, 2011: 48) :
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e Eger calisanlar elestiriyi kabullenmeyen bir 0zellige sahipse yapilan
degerlendirme iliskilerde zarara yol agabilir.

e Performans degerleme programlarinin uygulanmasi, énemli 6l¢iide zaman ve
para harcanmasina yol agmaktadir.

e (alisma yasaminda daha onceden iyi planlanmamis bir degerleme sistemine
tabi tutulan birey, degerleme sistemlerine siiphe ile yaklasabilir.

e Yapilan performans O6lgme yontemiyle isletme yapisi ve Kkiiltiirii arasinda
uyumsuzluklar mevcutsa, sistemin etkisiz olmasi kaginilmaz olacaktir.

e s gorenlerin performans dl¢iimiinde kullanilan standartlarm korunmamasi,
yontemi uygulayan kisilerin ¢cogu zaman diisiik puan vermekten uzak durmasi
ile yanli tutumlar sergilemelerine sebep olur.

e Tarafsiz bir performans degerleme sisteminin olmamasi, ¢alisanin

motivasyonunu olumsuz etkiler.

2.3.3.4. Performans Degerleme Yontemleri

Performans degerlendirmenin ana amaci, orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanin
ortaya koymast gerekli olan performans degerinin belirlenmesidir. Degerlendirmenin
basarili olabilmesi i¢in ¢alisanin kendinden beklenen performansi ortaya koymasi ve
degerlendirmeyi gercgeklestirebilecek yonetim giliciine sahip olunmasina baglidir.
Giniimiizde c¢alisan performansii  degerlendirmek igin  birgok  yontem
kullanilmaktadir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 113). Bu yontemlere sirasiyla bakacak
olursak;

a) Grafik Olgiim Yéntemi: Orgiitlerde en ¢ok kullanilan yontemler arasindadir. Séz
konusu yontemle c¢alisan bireylerin performanslar1 farkli Olgiitler konularak
degerlendirilir. Grafik 6l¢iim yonteminin kullanimimin en elverisli oldugu alan,
calisan performansinin miktar agisindan degerlendirilen yerlerdir. Montaj bandinda
calisan bir is¢inin ne kadar iiriin elde ettigi Olgiilebilir. Bu yontem basit olmasimnin
yaninda hizli olmasi ve yoneticilerin, ¢alisanlarin performansinin ne seviyede
oldugunu hemen gorebilmelerinden dolayr diger yontemlere gore daha fazla

kullanilmaktadir (http://content.Ims.sabis.sakarya.edu.tr, Erisim Tarihi: 31.12.2017).
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Grafik degerlendirme yonteminin dezavantaji ise bazi kriterler sayisallagmadiginda
calisan bireyler arasindaki farklar, zaman zaman ortaya konamaz ( Eraslan ve Algiil.
2005: 96).

b) Kritik Olay Yontemi: Kritik olay yonteminde degerlendirilmeye alinacak her astin
basarili ya da basarisiz faaliyetlerini gosteren ilging olaylar, degerlendirilen zaman
zarfinda bir ¢alisma formuna islenir (Tunger 2013, Akt. Canman, 1993: 24). Sozii
edilen yontemde degerleme faaliyetini yapan birey, calisani is basinda gézlemleyip
onun giiglii ve zayif yonlerini belirleyerek kaydeder. Bu yontemde degerlendirme,
calisanin caligma davranigi ve calisma sartlart ile ilgili tanimlamalari igerir. Bu
yontemdeki en 6nemli sikinti, kaynagi c¢alisanin yonetici tarafindan siirekli olarak
izlenip ve bu olaydan rahatsiz olup motivasyonun ve performansinin diisme riskidir

(Savct, 2012: 58).

c) Karsilagtirma Yontemi: Belirli bir grup ya da bolimde calisanlart digerleri ile
karsilastirarak siralama elde eden bir yoldur (Eraslan vd., 2005: 97). Bu yontemle
elde edilen veriler, bireylerin kendi aralarinda karsilastiritlmasi usuliine gére yapilir.
Ornek olarak; ’Kim ya da kimler mesleginde yiikselebilir ve su an mevcut pozisyon
icin en uygunu hangisidir?’’ gibi sorularin cevaplarina ulagmak igin is gérenler basari
seviyelerine gore siralamaya alinir. Buradaki amag, bu siralamay: tarafsiz ve en

uygun sekilde yapmaktir (http://content.Ims.sabis.sakarya.edu.tr, Erigim: 31.12.2017).

d) Kontrol Listesi Yontemi: Kontrol listesi yonteminde, c¢alisan bireyin orgiitteki
calismasini ve davraniglarin1 6lgmek igin ¢ok farkli problemlerin yer aldigi bir liste
hazirlanir. Is gorenlere yoneltilen sorular, genellikle evet-hayir seklinde yanitlanarak
degerlendirilir (Tunger, 2013: 98).

e) Basit Siralama Yontemi: Performans degerlendirme yontemleri arasinda en basit
ve en az para harcanan yontemdir. Bu yontemde calisanlar, bir biitiin olarak
degerlendirmeye tabi tutulur. Calisan bireyler; kidem, egitim ve meslek durumu gibi
olgiitlere gore siralanir. Bu yontemde iistler, astlar basarilarina gore dizilir. Puanlama
daha c¢ok 10 ya da 100 fizerinden olabilir. Daha c¢ok kamu hizmetlerinin

degerlendirilmesinde kullanilir (Ozyériik, 2009: 78).
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f) Zorunlu Dagilim Yéntemi: Zorunlu dagilim yontemi esas olarak calisan bireyleri
performanslarma gére smiflandirmayi temel alir (Ozydriik, 2009: 78-79). Performans
degerleme yontemlerinin hareket noktasi, ¢alisanlar arasindaki farkliliklar1 ortaya
koymaktir. Bu farkliliklar1 ortaya koyabilmek i¢in degerlendirme yapan yoneticilere
baz1 sinirlamalar koymustur. Bu yontemde degerlendirmeyi yapan yonetici,

calisanlari besli bir skalaya yerlestirmek zorundadir (Savcei, 2012: 58).

Zorunlu dagilim yonteminin sayisal bir yontem olmasi degerlendirmeyi kolay bir
hale getirmektedir. Ayrica pratik ve ekonomik bir yontemdir. Zorunlu dagilim
yonteminin dezavantaji ise ¢alisan bireyin durumunu ifade eden bir segenek yoksa
bile isaretlemek zorundadir. Bu durum bazen calisanlar arasindaki farki ortaya

koyma noktasinda sikintilar ortaya ¢ikarabilmektedir (Eraslan ve Algiil, 2005: 97).

9) 360 Derece Degerlendirme Yontemi: Bu degerlendirme yontemi, calisan bir
bireyin gosterdigi davraniglar ve bu gosterdigi davraniglarin etkileri hususunda
amirlerinden, is arkadaslarindan, ¢alistig1 is ailelerinin fertlerinden, miisterilerden ve
tedarikgilerden bilgi alabildigi bir yontemdir (Ozyériik, 2009: 81).

Giliniimiizdeki en yaygin degerlendirme Olgiitlerinden biri olan bu yontem, bir is
gorenin ayni diizeyde gorev yaptig1 mesai arkadaglari, diger boliim yoneticileri, bagli
oldugu yonetici, kendisine bagli olarak calisan is goren tarafindan degerlendirilmesi

seklinde izah edilebilir (http://content.Ims.sabis.sakarya.edu.tr 31.12.2017).

2.3.3.5. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirmesi, Orgiitlerde karar vericilerin dogru zamanda dogru
kararlart1 vermeleri sonucunda Orgiitiin bagart oranmi yiikseltmesi ve Orgiitiin
kurulurken koydugu hedefleri gerceklestirebilmesi i¢in c¢ok oOnemlidir. Ayrica
gecmisteki eksikliklerini gormesi ve bu eksiklikleri gidermesi ayrica is performansin
etkileyen unsurlar tespit edip gerekli diizenlemeleri ¢ok ge¢ olmadan yapabilmesi
icin ¢ok Onemlidir. Performans degerlendirmesi, gelecege yonelik hedeflerin daha

gercekei atilabilmesi igin de ¢ok dnemlidir (Bayyurt, 2007: 578).
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Performans degerlendirmesi sayesinde kurumlar; calisanlarindan beklentilerinin ne
diizeyde gerceklestigini, ¢alisan bireyin ilgi ve potansiyellerini ne derecede is
yasamlaria yansittiklarini, ¢alisan bireyin gorev tanimindaki standartlara ulasip
ulasamadigini, gelecek planlamasinin hangi seviyede olacagini performans
degerlendirmesi aracilifiyla belirlesecektir. Diger yandan degerlendirme sayesinde
adaletli bir iicret anlayismnin uygulanmasinda, alinacak personelin se¢iminde,
terfilerde ve isten ayrilmalarda kullanilan etkili yontemlerden biridir  (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2003: 320).

Orgiitteki ~ performansin  degerlendirmesi  sonucunda  calisanlarin  egitim
gereksiniminin belirlenmesi, tasarlanmasi ve hangi yonde gelisim saglanmasi
yoniinde ¢alismalarinin yapilacagi konusunda genel bir ¢alisma plani belirlenerek,
gelistirme gereksinimlerinin net olarak tanimi yapilir. Boylece ¢alisanin eksik yonleri
belirlenerek bu eksikliklerin giderilmesi igin egitim faaliyetleri diizenlenmis olur
(Pehlivan, 2008: 173).

Tekingiindiiz ve arkadaslari, Elazig Devlet Hastanesi’nde gorev yapan bireylerin is
performansi, is stresi, is tatmini ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligskiyi 6lgmek
i¢cin bir ¢alisma hazirlamiglardir. EK olarak g¢alismada is performans: iizerinde is
tatmini ve is stresinin etkileri de aragtirmaya dahil edilmistir. Arastirma, hastanede
gorev yapan 196 kisiye uygulanmistir. Bireylerin is performansi, is doyumu, is stresi
ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli iligkiler saptanmistir. Meslek mensuplart ve
diger sektorlerde yapilan is stresi ile ilgili yapilan calismalara kisaca bakacak

olursak;

Oriicii ve Demir (2011), egitim ve saglik alaninda faaliyet gdsteren bireylerin is stresi
seviyelerini ve yasanan is stresinin is performans: tizerindeki etkilerini
incelemislerdir. Bu niyetle Balikesir’de Manyas bolgesinde egitim ve saglik alaninda
calisan 156 kisiye anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Arastirma sonucunda elde
edilen bulgulara gore, saglik sektoriinde calisan bireylerin egitim alaninda galigan
bireylere nazaran daha fazla is stresi yasadiklar1 tespit edilmistir. Kurumda ¢alisma

yil1 arttikga is stresi seviyesi de dogru orantili olarak yiikselmektedir. Egitim seviyesi

47



ile is stresi arasindaki bag analiz edildiginde ise ters bir iligki oldugu, egitim diizeyi

arttik¢a stres algisinin diistigli sonucuna varilmistir.

Gunlik, vd. (2017), arastirmasinda, muhasebe meslek mensuplarinin meslek
memnuniyeti, mesleki baglilik ve bireysel is performanslari arasindaki neden- sonug
iligkilerini ortaya koymay1 amacglamiglardir. 977 muhasebe meslek mensubu iizerinde
gergeklestirilen bu arastirma ile bireysel is performansi, meslek memnuniyetinden ve
meslege yonelik gelistirilen bagliliktan etkilendigi, mesleginden memnun olan
muhasebe meslek mensuplarinda mesleklerine yonelik gelistirdikleri baglilik arttikca

bireysel is performanslarinin da arttig tespit edilmistir.

2.4. Is Tatmini Kavram

Tatmin; belirlenen birey tarafindan istenen bir olgunun gergeklestirilmesini saglama,
goniil doygunluguna ulasma anlamlarma gelmektedir. Thtiyaglarin saglanmas1 sonucu
olusan mutluluk durumu olarak da izah edilebilir tatmin kavrami (Halsey, 1988:
884). Tatmine ulasma arzusu sadece ilgili kisi tarafindan duyumsanabilir. Boylece

kisinin i¢ huzura ermesini saglamak i¢in bu duyguya ihtiya¢ duyulur.

Is gorenler, yasamlarmin énemli bir kismini is yerlerinde gegirmektedir. Is yerinde
gecirdigi zaman diliminde yasadig: tim duygular, tiim yasamini etkilemekte ve 6zel
yasaminda gecirdigi zamanin kalitesini dogrudan etkilemektedir. Bu da bireylerin
yasam kalitesini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla is ortaminda yasadigi tatmin
seviyesinin yliksekligi ya da digiikligii tim hayatinin mutluluk seviyesini de
belirleyecektir. Is tatmini konusu, is diinyasinda en ¢ok incelenen konulardan biri
haline gelmistir. Is tatmini, is yasaminda verimliligi etkileyen bir unsur oldugundan
1$ tatmin seviyeleri arastirilmakta ve yapilan arastirmalar sonucunda is ortaminin
daha saglikli ve verimli hale gelmesi icin gerekli tedbirlerin alinmasi
amaglanmaktadir. Is tatmini konusu, diinyada is psikolojisi alaninda derinlemesine
incelenen ve arastirilan konularin basinda gelmektedir. Is hayatinda verimliligi
etkileyen bir durum oldugundan ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri arastirilmakta ve
cikarimlara gore saglikli ve giivenli is ortaminin olusturulmas: igin tedbirler

alinmaya ¢alisilmaktadir (Kose, 2013: 4).
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Is tatmini kavramini literatiire 1935 yilinda Hopock kazandirmustir. Hopock, is
tatminini, bir calisana “Isimden tatmin oluyorum.” seklinde ifade ettiren psikolojik
ve cevresel faktorlerin bir birlesimi oldugunu savunmustur (Cinar ve Karcioglu,

2016: 123).

Is tatmini, calisanin isine karsi sergiledigi tutum ve davranislardan ibarettir. Bu
kavram, is gorenin yaptigi isle alakali olarak hissettigi pozitif duygular ifade eden
bir kavramdir. Ise karsi tutumun pozitif haline “Is Tatmini”, negatif haline “Is
Tatminsizligi” adi verilir. Is gdrenlerin yaptig1 is sonucu emeginin karsiligii almak
istemesi ve kendisiyle ve kisilik yapisiyla uyumlu bir yerde bulunmak istemesi son
derece olagan bir durumdur. Calisan birey, yaptigi is sonucundaki beklentileri ile
kazanimlar1 arasinda bir tutarlilik oldugu siirece isinde tatmin olur (Ugiincii, 2016:
7).

Is tatmini ile ilgili literatiirde birgok tanim yapilmistir. Bu tanimlamalara bakacak

olursak;

e Locke (1976)’ye gore is tatminini, Kisinin isini degerlendirmesi sonucu
ortaya ¢ikan keyifli ve olumlu duygusal durumdur.

e Mottaz, is tatminin; is degerlerinin, ddiillerin, kisisel niteliklerin ve g¢alisma
sartlarinin bir islevi olarak tanimlamasini yapmustir (Mottaz, 1985; 360).

e (Calisan bireyin isini, is hayatin1 6lgmesi sonucunda aldig1 zevk ya da ulastig
duygudan ibarettir (Basaran, 1991: 242).

e (Calisanlarin islerine yonelik sahip olduklart olumlu veya olumsuz
duygularin derecesidir” (Schermerhon vd., 1994: 144).

e Spector’a gore kisilerin olumlu davraniglari isinden tatmin olma durumunu,
olumsuz davraniglar1 ise tam tersi yondeki isinden hosnutsuzlugu yani is
tatminsizligini betimlemektedir (Spector, 1997: 2).

e Davis (2004)‘e gore, calisanin isinden duydugu memnuniyet veya
memnuniyetsizliktir (Cinar ve Karcioglu., 2016: 123).

e Hackman ve Oldaham, calisanin gorevini veya tecriibelerini
degerlendirmesi 151ginda pozitif olarak hissettigi duygusal durum olarak

tanimlamaktadir (Cinar ve Karcioglu, 2016: 12)
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e Price, bir orgiite katilanlarin orgiit liyeligi hakkindaki olumlu duygular

olarak degerlendirmektedir.

2.4.1. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini kavraminin 6nemi ilk kez I. Diinya Savasi’yla ortaya ¢ikan endiistriyel
psikolojinin gelismesiyle ortaya ¢cikmistir. Ozellikle 1. Diinya Savas1 sonras1 sanayide
calisan bireylerde gozlemlenen verim diigiikliiglinii 6nlemek ve artan ig giicli devri
hizin1 azaltmak amaciyla diinyanin her bir yanindan psikologlar, 6nemli arastirmalar
yaparak cevre faktoriiniin ¢alisan bireyin verimini etkiledigini gdzlemlemislerdir. 1.
Diinya Savagi’ndan sonra ise is tatmini kavrami kesin olarak ortaya ¢ikmis degisen
ve gelisen diinyada c¢alisanlarda sadece maddi kazanglarin degil, manevi olarak
yapilan birgok faktoriin de i tatminini etkiledigi tespit edilmistir. Dolayisiyla yapilan
arastirmalar 15181nda; is yerleri, ¢alisan bireylere daha uygun ve motive edici hale
getirilerek sadece oOrgiitiin degil ¢alisanlarin da mutlulugu ve is tatmini Gnemsemeye
baglamistir. Boylelikle ¢alisanlarin  Orgiite olan baghliklart artirilmis, bunun

sonucunda da is giicli devri azaltilarak verimin artirilmasi saglanmistir (Maktalan,

1997).

[s tatminin tamimi1 kisminda bahsettigimiz gibi ¢alisan bireyler, zamaninim biiyiik bir
boliimiinii is yerinde gecirmektedir. Ozellikle giiniimiiz sartlarinda iletisim aglarmin
arttig1, teknolojinin gelistigi bir donemde, artan rekabet kosullar1 ile beraber
calisanlar hayatlarinda daha fazla zorluklar yasamaktadir. Yasanan bu zorluklar
cercevesinde, calisanlarin yaptiklar isten memnuniyet duymasi; daha miicadeleci ve
daha iiretken bir yapiya sahip olmalarina katki sunarken, daha yiiksek bir
motivasyona ulasmalarina da yardimci olmaktadir. Bireylerin calisma enerjisi, is
tatmini aracilig ile gerceklesmekte ve bu sayede ¢alisanlar daha mutlu, daha saglikli

ve daha verimli olabilecekleri bir yapiya ulagabilmektedir.

Artan rekabet sartlarindan teknoloji ve iletisim aglarmin da hizli gelisimiyle orgiitler
etkilenebilmekte ve piyasada tutunabilmek, amaglarina ulasabilmek, varligin1 devam
ettirmek igletmeler adina zorlasabilmektedir (Uludag, 2017: 7). Calisma hayatinin

vazgecilmez kavramlarindan biri olan calisanlarin is tatmin seviyesi, isletmenin
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tiretkenligi ve varliklarini siirdiirebilmesi i¢in ¢ok Onemlidir. Calisan bireyin isini
sevmesi, kendini calistig1 isletmeye adamasi, sanki kendi isletmesiymis gibi
caligmasi Orgiitiin degerine deger katacaktir. Tabii unsurlarin saglanmasi, Grgiitiin
calisanlar i¢in saglikli, huzurlu bir is ortamini saglamasmin yam sira adaletli,
caligsana hakkini1 veren bir iicret politikasiyla olacaktir. Bu sartlarin saglanamadigi
durumlarda dogal olarak is tatminsizligi ortaya ¢ikacaktir. Is tatminsizliginin ortaya
cikmastyla oOrgiit isleyisinin bozulmasi, calisan bireylerde ruhsal ve fiziksel
aksakliklar goriilecektir. Dolayisiyla is performansinin diismesiyle isletmede bazi
olumsuz durumlar yasanacaktir. Is tatminin 6nemini, calisan bireyler ve orgiitler

acisinda sirasiyla incelersek,

2.4.1.1. Cahsan Bireyler Acisindan Is Tatminin Onemi

Is tatmin seviyesi yiiksek olan calisan, 6nce kendisi i¢in sonra da calistig1 isletme
icin son derece 6nemli pozitif sonuglar dogurur. Is yerinde mutlu ¢alisan personel,
diger ¢alisma arkadaslarinin da performansini olumlu yonde etkileyecektir. Boylece
calistig1 isletmeye daha fazla kar saglayacaktir. Mutsuz olan galisan ise ¢alisma
arkadaslarina da kendisindeki negatif enerjiyi yansitacaktir. Mutsuzlugu devam eden
birey, motivasyonunun azalmasiyla zaman igerisinde isinde konsantrasyon kaybiyla
beraber hatalar yapacaktir. Ise gelmeme ya da ge¢ gelme gibi isteksiz tavirlarla
beraber isi birakma egilimine girecektir. Bunun sonucunda iiretim ve kar orani
diisecektir. Bu sebeplerden 6tiirii 15 gorenin motivasyon ve tatmin diizeyi orgiitler
acisindan ¢ok onemlidir (Biilbiil, 2016: 29). Sirasiyla is tatmininin yliksek olmasinin

bireyler agisindan 6nemini maddeler halinde siralayacak olursak (Saklan, 2010: 44):

e (Calisanin daha az is degisikligi yapmasi

e Daha huzurlu ve stressiz ortamda c¢alismasi

e Ozel yasantisinda daha mutlu olmasi

e Aile yasaminin daha huzurlu olmasi

e Sosyal ihtiyag¢larinin karsilanmasi

e Orgiite olan bagliliklarmin artmasi

e Fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklara daha az yakalanmasi

e Maddi olarak daha rahat bir yagam siirmesi
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Yukarida saydigimiz olumlu yonlerin saglanmasi asagidaki kosullarin saglanmasiyla

gerceklesebilir (Simsek vd. 2003: 150):

e s yerinin is giivenligiyle

e s yerine bilgisi, yetenegi ve tecriibesiyle katki saglamasiyla

e s yerinin hedefleriyle, projeleriyle

e s yerindeki amiriyle

e s arkadaslariyla olan beseri iliskisiyle

e Yaptig1 isin maddi-manevi karsiligint almasiyla

e Aile yasamindaki mutlulugu, moral ve motivasyonun yiiksek olmasina

baghidir.

2.4.1.2. Is Tatmininin Orgiitler Acisindan Onemi

Bir isletmenin en temel amaci kar elde etmektir. Bu amaci gerceklestirebilmek icin
isletmelerin bir {irlin meydana getirip o {irlinii pazarlayip satabilmesi gerekmektedir.
Bu faaliyetleri de gerceklestirecek olan varlik ise insandir. Bu faaliyetleri en etkili ve
verimli gerceklestirebilmek icin ise calisan bireylerinin is tatminini saglamasi
gerekmektedir (Uciincii, 2016: 27). Eger isletmelerde is tatmin seviyesi diisiik ise
sadece ¢alisan bireyde olumsuz etkiler goriilmez. Ayni zamanda ¢alistig1 isletme de
dogrudan ya da dolayl olarak zarar goriir. Asagida orgiitsel agidan bazi olumsuz

durumlar siralanmistir (Saklan, 2010: 45):

e Ise gitmede isteksizlik ve devamsizlik

e (Calisan bireyin konsantrasyon kaybiyla hatalarinin artmasi
e Kararsizlik ve yanlis kararlar alma

e Orgiitlerin kurumsal imajlarinin zarar gérmesi

e Verimlilik kayb1

e Grevler ve isi yavaslatma eylemleri

e s kazalarinda artis

e Meydana gelen problemlere karsi ¢6ziim olusturamama
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e Isi birakma eylemleri sonucunda is giicii devrinin artmasi ve kalifiye
personel bulmada yasanan sikintilar
e Disiplinsizlik ve hedeflenen amaglara ulasama gibi birgok olumsuz

sonuglar1 bulunmaktadir.

2.4.2. Is Tatmini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen bir¢ok unsur vardir. Bunlari iki ana baslik altinda toplamak
miimkiindiir. Ik olarak bireyin kendi dzelliklerinden kaynaklanan bireysel faktorler,
ikinci olarak da bireyin c¢alistigi Orgiitin yapisindan kaynaklanan orgiitsel

faktorlerdir.

2.4.2.1 Bireysel Faktorler

Is tatmin diizeyinin belirlenmesinde dnemli bir etkisi bulunan bireysel faktorler,
bireyin dogusundan baslayarak gelen karakteristik Ozellikleri ile hayati boyunca
kazandig: tecriibeler is tatmin seviyesini belirlemektedir. Bu baglamda bireyin yasi,
cinsiyeti, egitim diizeyi gibi etkenler de bireyin iginde yer aldigi durumun

degerlendirmesinde direkt etkilidir.

a) Cinsiyet: Is tatmini ile alakali yapilan calismalarda iizerine en ¢ok arastirma
yapilan degiskenlerden biri cinsiyettir. Yapilan arastirmalarda net olarak bir sonug
saglanamamigstir. Bazi aragtirmalara gore, kadinlarin is tatmin seviyesinin erkeklerin
is tatmin seviyesine gore daha yiiksek oldugu sonucudur. Erkeklerle ayni sartlarda
calistinlldiklarinda, ailenin maddi sorumluluklarin1  tasimadiklarindan ve s
hayatindaki beklentilerinin erkeklere gore daha diisiik olmasindan dolayr daha kolay

is tatmini saglamaktadirlar (Iscan ve Sayin, 2010: 202).

Bazi arastirmalara gore kadinlarin is tatminlerinin erkeklere gore daha diisiik oldugu
goriilmiistiir. Is hayatinda kadinlar, erkeklere gére daha diisiik maasla, sosyal
giivencesi olmayan, kurumsalligin ve is giicii devamliliginin daha az oldugu gegici
islerde calistiklar1 tespit edilmistir. Yine yapilan aragtirmalara gore is hayatinda

cinsiyet ayrimciligmin yapildigi, kadinlarin ve erkeklerin yapmis olduklar isler
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karsilastirildiginda kadinlarin daha dezavantajli oldugu gériilmektedir (Unal, 2010).
Ayni zamanda kadinlarin genellikle annelik ve eslik rollerinin is hayatinin 6niine
gecmesi nedeniyle, genellikle niteliksiz islerde calistiklar1 bu nedenle is tatmininin
saglanamadig1 da diisiiniilmektedir (Iscan vd., 2010: 202). Bu sonuglardan farkli
olarak Voydanoff’un 1980 yilinda yaptig1 ¢alismada, kadin ve erkeklerin ayni is
kosullarinda yapmis olduklar1 isten esit tatmin duyduklarnn gozlemlenmistir
(Voydanoff, 1980: 177). Sonug¢ olarak hangi cinsiyetin is tatminini daha fazla

sagladig1 kesin olarak kesinlestirilememistir.

b) Yas: Is tatminiyle ilgili olarak yapilan calismalarm 6nemli bir kisminda yas ile
alakali arastirmalara yer verilmistir. Yapilan arastirmalarin bir kisminda yas ile is
doyumu arasinda bir bag oldugu goriilse de bazi arastirmalarda da bir iligski olmadigi
goriilmektedir. Herzberg ve arkadaslar1 1900°1li yillarin ortasinda yas ile is doyumu
arasinda onemli bir bag oldugunu ortaya koymuslardir. Herzberg ve arkadaslari, is
doyumu ve yas iliskisini “U” seklinde bir egri niteliginde gostermistir. Arastirmalar
sonucuna gore, i$ yasamina yeni baslayan bir birey heyecanli, hirsli ve azimli
olmasiyla is tatmin seviyesi yliksek olabilmektedir. Ancak is yasamu ilerledik¢e is
tatmin seviyelerinde 6nemli bir diisiis yasanmakta ve sonraki yillarda is tatmin
seviyesi tekrar artmaktadir. Fakat c¢alisan birey; ilerleyen yillarda isiyle alakali
yasamis oldugu belirsizlik, kidem ve giivenlikten kaynakli nedenlerle tatmin hizi
bunlara paralel olarak ciddi bir bigimde diismekte ve tatminsizlik baglamaktadir
(Demir, 2005: 128).

¢) Medeni Durum: Is tatminini etkileyen unsurlardan biri de bireyin medeni
durumudur. Ozellikle arastirmalarda iki cinsiyetin medeni duruma gore is tatmin
seviyelerinde anlamli farkliliklarin oldugu goézlemlenmektedir. Calisan evli bir
bayanin esinin destegi azaldikca, is stresi artmakta ve buna bagli olarak is tatmin
seviyesi de azalmaktadir. Medeni duruma bagli olarak bir karsilastirma yaptigimizda
evli olan calisan bireylerin evli olmayan calisan bireylere gore is tatmin seviyesinin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Buradaki en onemli unsurlardan biri, sahip
olunan c¢ocuk sayisi ve iistlenilen sorumluluk derecesidir. Ailesine karsi sorumluluk
diizeyi iyi olan bireylerin is doyum diizeyi de bununla orantili olarak degisim
gosterecektir (Saklan, 2010: 56).
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d) Egitim Diizeyi: Motivasyon, kisiyi var olan giiciini kullanmaya ydnelten bir
etkiye sahip olmakla birlikte, bilgi ile beslenmesi ve egitim ile giiclendirilmesi
gerekmektedir. Is tatmini ile egitim seviyesindeki bagliligi inceleyen arastirmalara
bakildiginda egitim seviyesi arttik¢a kisinin maddi- manevi beklentilerinin artacagi
ve buna bagli olarak is tatmin seviyesinin diisecegi seklindedir (Turan, 2007: 28).
Egitim diizeyi yliksek olan ¢alisan bireyler, daha yiiksek beklentilere sahiptirler ve
islerinin ¢ok kisa siirede sahislarina ¢ok daha fazla basar1 duygusu ve sorumluluk
saglamasini beklerler. Calisilan birgok isin beklentileri karsilamadigi bir gercektir.
Bundan dolay1 yiiksek egitim diizeyine sahip ¢alisan bireyler, baslangicta islerinden
tam olarak tatmin olamamaktadirlar. Bazi durumlarda ise calisanlar, aldiklar1 egitim
sayesinde kazandiklarimi kendileri ile aynm1 egitim seviyesinde olanlarla
karsilastirirlar. Bir esitlik ya da pozitif bir sonu¢ s6z konusu ise daha kolay ve daha

¢abuk tatmin olurlar.

Egitim diizeyi, c¢alisanlarin islerinin  yapisint  daha 1iyi kavramalarim
kolaylagtirmaktadir. Bunun sonucunda c¢alisanlar, islerini basarili bir sekilde yapip
islerinden tatmin olabilmektedirler. Iyi egitim almis ¢alisanlarin diisiince ve bilgi
birikimlerinin fazla, calismaya iliskin degerleri beklentilerinin ise farkli oldugu bir
gercektir. Bu sebeple yiiksek Ogrenimli is gorenlerin tatmin olmalari, daha diisiik
Ogrenim seviyesine sahip calisanlara gore daha zordur. Bu kisiler, aldiklar1 egitim ve

ogretim gore bir iste ¢alisirlarsa daha kolay tatmin olabilirler (Turmus, 2005: 51-52).

e) Statii: Statii, bireyin Orgiit hiyerarsisi i¢indeki konumunu, mesleginin sagladigi
sayginlik ile eslestirmekte ve hem is hayati lizerinde hem de is dis1 hayat alani
tizerinde etkili gostermektedir. Yapilan galismalar Sonucunda is tatminiyle statii
arasinda etkili bir bagin var oldugu belirlenmistir. Yo6netiCi pozisyonunda g¢alisan
bireyler arasinda yapilan arastirmalarda ise iist diizey pozisyonunda galisan bireylerin

is doyumlarinin daha yiiksek oldugu gortilmiistiir (Uyargil, 1988: 26).
Calisilan is, bulundugu pozisyon neresi olursa olsun ifa edilen isin begenildigini

hissetme, nitelikli bir is goren olarak diisiiniilme, herkes i¢in degerli bir tatmin
duygusu saglar (Eren, 2007: 517).
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Ayrica basamaksal yapida iist diizeydekilerin alt diizeydekilere gore is tatmin
seviyelerinin daha fazla oldugu gozlenmistir. Bu durumun meydana gelmesinde {ist
diizeydeki calisanlarin daha yiiksek ticret almalari, kisisel beklentilere daha fazla

cevap vermeleri gosterilmistir (Gézen, 2007: 29).

f) Kidem: 1Is tatmini ile kidem arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalara
baktigimizda, bireylerin is tecriibeleri arttikga is tatminlerinin de arttigi
gorilmektedir. Yani aymi is yerinde ya da ayni pozisyondaki c¢alisanlardan is
tecriibesi seviyesi yiiksek olanlarin daha yiliksek is tatmin seviyesine sahip oldugu
gbzlemlenmistir. Bunun yani sira is hayatina yeni baglayanlarin is tatmin seviyeleri
yiiksek olabilmektedir (Turmus, 2005: 52). Ciinkii kendine yeni bir is bulma, kendini
gbsterme cabasi is tatmin seviyesini yiiksek tutabilmektedir. Ancak yeni ise baslayan
bireylerin ¢ok gergek¢ci olmayan beklentileri de is tatmin seviyesini olumsuz
etkileyebilmektedir. Beklenti seviyesini zaman icerisinde makul ayarlayabilen
bireyler, daha saglikli ve mutlu bir is yasamina sahip olabilmektedir (Karaca, 2008:
80-81).

Yillarca ayni iste calisanlar; zamanla islerini yagamlarinin bir pargasi gibi gérmeye
baglarlar, giderek kurumlar: ve isleri ile adeta biitiinlesirler. Bunun yaninda kurum ya
da kuruluslar, hizmet yili artik¢a ¢alisanlara daha fazla imkan hazirlayarak onlarin
ihtiyaglarinin ¢ogunu karsilamalarini saglarlar. Biitiin bunlar, onlarin islerinden

yiiksek diizeyde tatmin olmalarini saglar (Turmus, 2005: 52).

0) Kisilik Ozellikleri: Bireyin sahip oldugu karakteristik 6zellikleri, is doyumunu
etkileyen bireysel faktorler igerisinde 6nemli bir yer isgal etmektedir. Cilinkii kisilik
ozellikleri, bireylerin yapmaktan zevk duyacaklar isleri belirleyen bir etkendir. Bu
nedenle, karakter 6zelliklerindeki farkliliklara bagli olarak bireyler farkli meslekleri
daha fazla begenebilmektedirler. Dolayistyla is tatmini, kiginin karakter 6zelliklerine

bagli olarak degiskenlik gosteren bir 6zellik gostermektedir (Angi, 2002: 50).

Yapilan arastirmalara gore, is tatmini ve kisilik arasindaki iliskinin ¢ok yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Calisan ile yaptig1 is arasinda uyum varsa Kkisi, iginin

gerektirdigi yetkinlikleri tasiyorsa isinde basarili olacaktir ve basari is tatminini
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beraberinde getirecektir. Ancak tam tersi durumda, yaptigr is ile uyumu diisiik
bireylerde is tatmini diisiik olacaktir. Ornegin; ¢ok fazla sosyallik gerektiren bir iste,
icine kapanik bir bireyin ¢alismasi durumunda birey fazla stres yasayacak, is tatmini

de diisiik olacaktir. (Telman vd., 2004: 63).

Richard Arvey ve arkadaglar1 da kisilik ile is tatmini iligkisini incelemislerdir.
Yaptiklar1 bu arastirmada, kisiligin is tatminini belirlemede yardimci oldugunu
belirlemeye c¢alismislardir. Bu arastirmayi gergeklestirebilmek i¢in 34 adet tek
yumurta ikizini incelemislerdir. Bu ikizleri erken yaslarda birbirlerinden ayr1 olarak
biiyiitiilen kisiler arasindan se¢mislerdir. Bu kisilerin ayni 1rsi yapiya sahip olmasina
ragmen degisik durumsal baskilara maruz kalmalarinin is doyum seviyelerinin ne
seviyeye kadar digerinin diizeyiyle ayni oldugu olglilmeye galisilmistir. Yapilan bu
arastirmadan elde edilen bulgulara gore genetik faktorlerin, ikizler arasindaki is
doyum seviyelerindeki farklilik oraninin %30’una neden oldugu tespit edilmistir (
Yildirim 2014, Akt. Arvey, 1989: 18).

2.4.2.2. Orgiitsel Faktorler

Is tatmin diizeyini etkileyen faktorleri; isin niteligi ve kendisi, elde edilen iicret,
yOnetim tarzi, terfi imkanlari, i arkadaslar1 ve ortamu, iletisim, giivenlik ve kararlara

katilma olarak siralayabiliriz.

a) Isin Kendisi: Is tatminine yansiyan en dnemli faktorlerden biri, calisanin yaptig
isin niteligidir. Clinkii birey; isini yaparken bilgi ve becerilerini aktarabilecegi,
kendini adayabilecegi giivenli bir iste ¢caligmak isteyecektir. Buradaki 6nemli nokta,
1sin yapist kadar bireyin isi algilayis ve sahiplenis seklidir. Wanous; performans ve is
tatminin birbiri ile iligkisi oldugunu, her ikisinin de birbirinin nedeni olabilecegini

ortaya koymustur (Minibag, 1990: 6).

Calisan bireyin yaptigi isten tatmin olmasini saglayan etkenler arasinda yaptigi isin
Ozelliklerini, calisan bireye getirdigi sosyo-ekonomik faydalarla galistigi is ve is
yerine ait i ortaminin sartlarinin énemli bir yeri vardir. Bu etkenler, iizerinde islem

yapilabilecek degiskenlige sahiptir. Calisan bireyin yaptigi isin genel sekli, is
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doyumunun ¢ok biiyiik bir kaynagini olusturur. Calisilan isin ¢alisan bireye getirdigi
ekonomik kaynak, sosyal statii gibi faktorler yeterli oldugu halde isin genel yapisi
calisanin kisilik ve beklentilerine cevap verecek diizeyde degilse ¢alisan bireyde is
tatminsizligi olusturacaktir. Bireyin yasadigi toplumda yeteri kadar kabul gérmeyen
ve calisan bireyin beklentilerinin disindaki ya da beklentilerinin altindaki islerin
yapilmasi, is gorenin is tatmin Seviyesini diigiiriir. Calisan bireyin yaptigi isin farkli
ve ilging olmasi, bireye 6grenme sansi tanimasi, yaptigi isin bir sorumluluk tasimasi

tatmin nedeni olarak goriilebilir (Robbins, 2003: 172).

b) Ucret: Calisan bireyin is tatmin seviyesinin belirlenmesindeki en temel faktor,
calisanin aldig1 iicrettir. Ucretin tatmin seviyesini belirlerken iki ana unsuru
bulundugu savunulmaktadir. Ilk olarak ¢alisaninin aldig1 iicretin miktaridir. Ikinci
olarak ise diger calisma arkadaslariyla aldig: iicret yoniinden yaptigi kiyaslamadir.
Eger calisanlar, aldig: {icretin adil olmadigin1 ve hak ettiginden daha az oldugunu
diisiiniirse i tatmin seviyesi azalir. Calisanin kendisiyle ayn1 ya da daha az yetenege
sahip olan ¢alisanin kendinden daha fazla iicret aliyor olmasi, is tatminsizligine

neden olacaktir (Mete, 2006: 10; Caliskan, 2005: 11; Ulamis, 2004: 28).

Yapilan arastirmalar, is tatmininin iicretle yakindan iliskisi oldugunu gostermektedir.
Calisanlarin en biiyiik tatminsizlik kaynagi, aldiklar1 diisiik ticrettir. Ancak ¢alisanin
yiikksek iicret almasi, calisanin is tatminini saglamasi i¢in tek basma yeterli
olmayacaktir. Calisanin istedigi maddi kazanim ile elde ettigi maddi kazanim
arasindaki denge, ¢ok daha ©nemli bir yer tutmaktadir. Insanlar, calistiklari
kurumlara verdikleri ile c¢alistiklar1 kurumlardan aldiklarin1  kiyaslarlar.
Kiyasladiklar1 zaman elde ettikleri beklediklerinin altinda ise tatminsizlik yasarlar.
Bunun yaninda {icretin tatmin saglamasinda; ¢alisanlarin bireysel 6zellikleri olarak
yas1, 6grenimi, orgiitteki kidemi, sosyal yasantisi; bireysel eylemleri olarak harcanan
giig, yaraticih@ ve yenilik¢i egilimi; gorev Ozellikleri olarak da sorumluluk,
yeterlilik, is ylikii ve miicadele diizeyi ile maddi kazanglarinin dogru orantili olmasi

ve bunun ¢alisan tarafindan algilanmasi yatar (Gozen, 2007: 32).

C) Yonetim Tarzi: Bireyin galistig1 Orgiitteki yoneticilerin orglitteki diger ¢alisanlara

sergiledigi tutum ve davranislar, is gérenlerin is doyum diizeyini etkileyen en 6nemli
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faktorlerden biridir. Calisanin yaptig1 isin karsiliginda aldigi icretten, caligsma
sartlarindaki olumsuzluklardan kaynakli memnuniyetsiz oldugu durumlarda bile
sadece orgiitteki liderini, sefini ya da yoOneticisini sevmesi, saymasi ve ondan
memnun olmasi o bireyin oOrgiitte ¢calismaya devam etme sebebi olabilir. Kisaca,
yukarida da ifade edilen diger orgiitsel sartlar ve durumlar yeterli is tatminini
saglamaya basli basina yetmezken, calisanin yoneticisini, amirini sevmesi, onun
yoneticiligine saygi duymasi, is tatminini saglamaya yetebilecektir. Is yerinde
calisanlarin uymasi gereken kurallarin yapici bir iislup yerine sert bir sekilde ifade
edilmesi ve uygulanmasi, is tatmini agisindan olumsuz sonuglar dogurabilir. Cok sert
kurallarla idare edilen bir is yerinde calisanlar, yeterli is tatminini saglayamayacaktir.
Bu nedenle c¢alisan, siirekli yeni bir is arayist icinde olacaktir. (Sabuncuoglu vd.,

2003: 127).

Orgiit iginde alinan kararlarda calisanlarinin  diisiincelerine 6nem vermeyen,
calisanlar1 ile ve onlarin problemleri ile yakindan ilgilenmeyen, tiim ¢alisanlara esit
mesafede durmayan, c¢alisanlar tarafindan adil olarak algilanmayan yoneticiler is

tatmininin diismesine neden olurlar (Bozkurt vd., 2008: 4).

Calisanlarii kisitlayan, 6zgiir birakmayan ve calisanlarin etkisiz olmalarina sebep
olan yonetim yapilart galisanlarin motivasyonunu negatif yonde etkileyebilmektedir.
Cesitli orgiitlerin is alanlar1 ise cesaret verici ve katilima ozendiricidir nitelik
tasimaktadir. Eger oOrgiitlerde calisanlarin yonetime katilmasina izin verilmiyor ve
onlara sorumluluk yiiklenmiyor ise bu durumda ¢alisan isine yabancilasacak ve gizli
is tatminsizligi, grevler, en basarili i gorenlerin islerinden ayrilmalar1 gibi olumsuz

sonuglar1 beraberinde getirecektir (Kutanis vd., 2002: 607).

d) Terfi Imkanlari: Terfi, ¢alisanin orgiit icerisinde daha iist kademedeki bir iste
gorevlendirilmesidir. (Iscan ve Saym, 2010: 200). Is tatminini etkileyen orgiitsel
faktorlerden biri de terfi olanaklaridir. Terfi olanagiyla birlikte bireyler elde edilen
maddi kazancin artirilmasimin yani sira bireyin sosyal statiislinii de yiikseltmekte,
toplum icindeki konumunu pozitif yonde etkilemektedir. Calisanlarin islerinde

gayretli, bagarili olmalart durumunda yiikselme olanagi bulmasi, bireyin is tatminini
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artiracaktir. Bununla birlikte ¢alisanlarin esit ve tarafsiz bir sistem ile takdir edilmesi

is tatminine olumlu yonde yansiyacaktir. (Basaran, 1991: 203).

e) Calisma Arkadaslari ve Ortami: Is tatmini iizerinde oldukca etkili olan
maddelerden biri de ¢alisma grubuyla 6zdeslesmedir. Sahsini ¢aligkan, iiretken ve
orgiit amaglariyla birbirine bagli bir orgiitiin tiyesi olarak hisseden kimse, calistigi is
yerinde ve yaptigr iste daha mutlu olacagindan is tatmin duygusu da yiikselecektir.
Calisanin dahil oldugu grup, kendisine destek oluyorsa, tavsiyede ve isle ilgili olarak
destekte bulunuyorsa is tatmini pozitif yonde gelisecektir. Eger is gorenler boyle bir
caligma ortamindan mahrum durumdalarsa is tatminleri negatif yonde gelisecektir
(Saklan, 2010: 60).

Her is yerinin yapisina gore gelisen bir iliskiler diizeni ve hiyerarsik yapisi vardir.
Cok az calisan birey, bir iligki sistemine dahil olmadan tek basina is yapmaktadir.
Insanlarin yaptiklari isten sadece iicret veya somut basar1 beklemeleri dogru degildir.
Giinlik yasantisinin biiyiik bir kismii is yerinde geciren birey i¢in uyumlu ve
anlasabilecegi is arkadaslariyla birlikte sosyallesme de Onem kazanmaktadir. Bu
sebeple is gorenin calistigi is yerinde kendini destekleyen bir paylasim icerisinde
olabilecegi is arkadaslarinin olmasi o ig gérenin is tatmin diizeyini de yiikseltecektir

(Karadal, 1999: 83).

Calisanin is verimliligini ve performansini direkt olarak etkileyen faktorlerden biri de
is ortamidir. Calistigi isteki verimliligin ve is performansinin pozitif sonuglar
dogurmasi; is gorenin is tatmininin saglanmasinda faydali oldugu gibi, bireyin
calistigit mekanin fiziksel ve mevsimsel 6zellikleri is goreninin igini Severek ifa
etmesinde ve igine konsantre olmasinda 6nemli birer faktor oldugu yadsinamaz bir
gercektir. Fiziksel ¢alisma sartlarinin olumsuzlugu durumunda is gérenlerin is tatmin
seviyesinde belirgin bir azalma goriilmektedir. Is goren ¢ok giiriiltiilii, cok soguk
veya ¢ok sicak bir ortamda calistigr takdirde, is gérenin is tatmin diizeyinin istenilen

seviyede olmamasina sebep olacaktir (Eginli, 2009: 41).

f) Yonetime ve Kararlara Katilim: Caligsanlarina séz hakki veren, onlarin yonetime

katilmalarina izin veren yOnetim yapist; ¢alisan bireyleri psikolojik olarak
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doyuracak, mutsuzluk ve huzursuzlugu azaltacak, calisanin daha ¢ok kendini isine
vererek caligmasini saglayacaktir. Yonetime katilma, bireyin orgiitle kaynagmasina,
kendini Orgiite ait hissetmesine ve Orglitiin amaclarina yonelik olarak calismasina
dolayisiyla is tatmin seviyesinin yiikselmesine yardimci olacaktir (Bingol, 1990:

201).

Calisanin alinan kararlarda kendine soz hakki taninmasi ve karar almalara katiliminin
saglanmasi, i gorenin g¢alistig1 Orgiit tarafindan sahsina giivenildigi ve fikirlerinin
onemsendigi hissini olusturmaktadir. Boylelikle, orgiit yoneticileriyle is gorenler
arasinda giivenin saglanmasina katki saglanmaktadir. Bu durumlar saglandiginda is
gorenlerin kendine giivenleri saglanmig, moral- motivasyonu artirilmis olup is
gorenlerin daha yiiksek is tatmini diizeyine ulasmalar1 saglanmaktadir (Arslan, 2010:
65).

2.4.3. Is Tatmininin Sonuclar:

Is tatmini ya da tatminsizligi hem bireyler hem de orgiitler agisindan bir¢cok 6nemli
sonu¢ dogurmaktadir. Calisan bireylerin is tatmininin saglanmasi, hem orgiitler hem
de bireylere karsilikli olarak birbirlerinden yararlandiklar1 ¢ok farkli olanak ve
firsatlar sunabilmektedir (Uludag, 2017: 21). Bu sebeplerden 6tiirii is tatmini konusu
birgok alanda en c¢ok arastirma yapilan konulardan biri olmustur. Yapilan
arastirmalar sonucunda is memnuniyeti yliksek olan bireylerin hem 6zel yasamlari
hem de bagli bulundugu orgiitsel yasamlarinin is tatminsizligi yasayan bireylere gore
daha iyi oldugu gériilmektedir (Yiiksel, 2005: 296). Is tatmin seviyesi yiiksek olan is
gorenlerin mutluluk diizeyi yiiksek oldugundan yasam tatmini dogru orantili olarak
yiiksek olmaktadir. Isten tatminsizlik; ¢aliganin ruh ve beden saghgini olumsuz
etkilemekte, kiside psikolojik doyumsuzluk yaratmakta, gerilim ve strese neden
olmakta hatta psikolojik rahatsizliklara ve kisilik bozukluklarina yol acabilmektedir.
Is tatminsizligi yalniz calisana degil, orgiite de zarar verebilmektedir (Basaran,

1991: 206).
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2.4.3.1. Is Tatmininin Olumlu Sonuclar

Is tatmininin yiiksek olmasi, kisiler i¢in hem igsel olarak yasatti§1 haz ve mutluluk
hem de sosyal yasamdaki yeri bakimindan ¢ok 6nemli bir ara¢ oldugu gercegi
yadsinamaz. Is tatmininin yiiksek olmasinin hem bireyler hem de &rgiitler acisindan
cesitli faydalart vardir. Calismanin bu boliimiinde bu faydalar sirasiyla anlatilacaktir

(Karaca, 2012: 61):

a) Moral ve Motivasyonun Saglanmasi A¢isindan: Yeterli derecede motive olmus ve
is tatminini saglamis bireyler daha ¢ok moral ve motivasyona sahiptir. Moral ve
motivasyonunu saglamis bireylerin ise olan bagliliklar1 ve aidiyet duygular artar.
Boylece is yerlerine daha faydali olurlar. Calisanin moral seviyesinin iyi olmasi, is
gorenler ve calisma sekli iizerinde bazi pozitif etkiler yaratir (Sevimli ve Iscan, 2005:
59).

e Moral seviyesi yiiksek seviyede olan ¢aligan, gorev ve sorumluluklarini daha
icten ve isteyerek yapar.

e s yerlerinin zor durumda oldugu zamanlarda, is yerlerinin bu zorluklari
geride birakmasi i¢in daha ¢ok calisirlar.

e s tatmini yiiksek olan bireyler, is yerlerinin kurallarina ve ydnetmelerine
isteyerek uyarlar ve daha disiplinli ¢aligirlar.

e s tatmini yiiksek olan calisanlar, aidiyet duygusuyla calistiklarindan is
yerlerinin hedefleri dogrultusunda ¢alisirlar.

e Ustlerine ve yoneticilerine karsi sadakat duygular1 yiiksek olur.

b) Calisanlarin Islerini Benimsemesi Acisindan: Is gorenlerin yaptiklar isleri tam
olarak benimseyebilmeleri ve calistiklar1 orgiitleri tarafindan kendilerinden istenen
verim ve faydanin elde edilebilmesi igin yaptigi isi isteyerek yapmasi ve mutlu bir
sekilde calisma olanag saglanmasi gereklidir. Bunun i¢in de bazi sartlarin yerine
getirilmesi gerekmektedir. Is goren; ¢alistigr isinden hem sosyo-ekonomik hem de
psikolojik tatmini elde edebilmelidir. Orgiit yonetimi bu duygular is gdrenlere temin
etmelidir. Bu durumun sonucu is gorenin ¢alistig1 isyerine karsi olan baglilig biiyiik
oOl¢giide saglanacaktir (Karaca, 2012: 62).
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¢) Is Yerinde Biitiinlesme Saglanmas: A¢isindan: Calisanlarin galistiklar1 rgiite olan
uyumu saglanirsa ¢alisanlarin is tatmini diizeyi de yiikselecektir ve bunun sonucunda
is yerindeki verimlilik pozitif yonde gelisecektir. Ciinkii birey, 6rgiitle uyum halinde
calismaya basladik¢a Orgiitiin amaglar1 ve araglarini kaniksayacaktir. Calisan, is
yerinin amaglarmi hangi seviyede benimserse bu durum orgiitin amaglarinin
gerceklesmesini de o seviyede destekleyecektir. Isi yavaslatma, devamsizlik,
calisanlar arasindaki disiplinsizlik, boliimler arasi dengenin bozulmasi gibi sikintilar
asgari diizeye gelecektir. Boylece, is yerinde verimlilik ve etkinlik diizeyi
gelisecektir. Ayrica, idareciler ve idare edilenler grubunun is yerinde beklentilerini

saglamasiyla bu béliimler arasinda uyum saglanacaktir (Sevimli ve Iscan, 2005: 60).

2.4.3.2. Is Tatmininin Olumsuz Sonugclar

Is tatminsizliginin birey ve orgiit acisindan gesitli sonuglar1 olabilmektedir. Bunlar
her iki tarafin da ¢ikarina olmayan aksine birey agisindan is ve sosyal yasamin
etkilendigi, orgiit i¢in ise birtakim olumsuz sonuglarla dolu siirecin baglangicini
olusturmaktadir.  Calisanlar, islerinden tatmin  olmadiklar1  durumlarda
tatminsizliklerini ¢esitli sekillerde davranislarina dokerler (Cigekgioglu, 2016: 43).
Bu davraniglar, bireylerde sikayet; ifade ve davranislarla baslarken verimsizlik, ise
devamlilikta problem ve isi birakma ya da var olan isini degistirme seklinde sonuglar
goriilecektir. Orgiitlerin bu olumsuz durumlarla karsilasmamalar1 icin calistirdiklari
bireylerin is tatmin seviyelerine énem vermeleri bir mecburiyet haline gelmistir. Is
tatminsizliginin sonuglarin1 orgiitsel ve bireysel sonuglar olarak iki maddede

inceleyebiliriz (Ugiincii, 2016: 28):

a) Is Tatminsizliginin Bireysel Ac¢idan Sonuclari: Yasammnm c¢ok onemli bir
bolimiiniin ¢alistig1 is yerinde gecen bir bireyin tatmin seviyesi; 6zel hayatini, ruhsal
ve bedensel saghgini etkilemektedir. Is tatmin seviyesinin istenilen yerde olmasinin
calisan mutluluguna destek oldugu, istenilen seviyede olmamasinin ise ¢alisanin
isine yabancilagsmasina ve isinden uzaklasmasina sebep oldugu belirlenmistir.
Calisan bireyin hem 1is yasami hem de 0zel yasamindaki beklentilerinin
karsilanamamas1 durumunda ortaya ¢ikan is tatminsizligi, ¢alisan bireyin sagligini

olumsuz etkilemektedir. Bu durumda bireyin psikolojisi bozulmakta ve kendisinden
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beklenmeyen davraniglar sergilemesine neden olabilmektedir. Birey, bazen kendi i¢
diinyasma ¢ekilebilmektedir. Is tatminsizligi; gerginlik, bas dénmesi, bagirsak
sorunlari, sindirim sorunlari, istifra etmek gibi saglik sorunlarina neden olmakta ve
yaptiklar1 islerinden tatmin olamayan bireylerde bagimlililk yapan madde
kullanimlar1 da goriilmektedir. Is tatminsizligi yasayan birey, ise gitmede isteksiz
davranmaktadir. Is tatmininin eksik olmasi sonucu kendisini zayif ve beceriksiz
hisseden is goren, bu olumsuz durumdan dogal korunma mekanizmalari ile bas
etmeye c¢alismaktadir. Bunu beceremeyen bireyde kisilik  bozukluklari
goriilebilmektedir (Celik, 2010: 64-65).

b) Is Tatminsizliginin Orgiitsel Sonuglar: Giiniimiiz ekonomik sartlarinda bir 6rgiit
icin is tatmini saglanmis bireylerle ¢alismak o©nemlidir. Ozellikle galistirdig
personele fayda-maliyet bakis agisiyla bakan isletmeler igin is tatmininin saglanmasi,
isletmenin devamliligi i¢in ¢ok onemlidir. Calisanin tatmin ya da tatminsizligi onun
ise devam durumunu, ge¢ kalmasini, personel devir hizini, performansini, isine olan
yabancilagmasini ve is yerinde meydana gelecek is kazalarinin olusmasinda 6nemli
bir etkisi olacaktir. Yukarida ifade edilen bireyin calistigi orgiit kaynakli olusan
tatminsizlik sonuglari, orgiitlerde geri doniilmesi zor ve maliyetli birgok olumsuz
sonucu ortaya c¢ikaracaktir. Bu hususta Onemli olan orgiitlerin kendine diisen
gorevleri yoneticiler araciligiyla olumsuzluklar yagsanmadan ¢alistirdiklart bireylerin

tatmin seviyelerini saglamalaridir.

Kaynaklar ele alindiginda farkli mesleklerde stres ve stres faktorlerinin is tatmin
diizeyleriyle ilgili ¢cok fazla ¢alisma yapilmis olmasina ragmen, muhasebe meslek

mensuplarinda bu konuyla ilgili calismalarin yetersizligi goze carpmaktadir.

Is stresi ve is tatminini incelemek amaciyla hemsireler iizerinde bir arastirma da
Boswell (1992) tarafindan yapilmistir. Bu ¢alismaya gore, hemsirelerce algilanan is
stresi seviyesi distiikce is tatmin seviyelerinin yiikseldigi seklinde pozitif yonli bir

iliskinin varlig1 belirlenmistir

Cetinkanat (2000), bireylerin calistiklar1 orgiitlerde yeteneklerini kullanma firsati

verilmeyen ve is yapmadiklarin1 diisiinen c¢alisanlarin yaptiklart isten tatmin
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olmalarinin miimkiin olmadigin1 belirtmektedir. ise duyulan tatminsizlik ise sahsin
fizyolojik ve biyolojik saglig: iizerinde dnemli tahribatlar olusturmaktadir. Calisan
kisinin ugradigir olumsuzluklar onun yaptigi isten uzaklasmasina, ¢alistig1 ortamdan
yabancilasmasina, ise devamsizliginin artirmasina ve sonunda isten ayrilmasina

sebebiyet vermektedir. (Turan vd., 2011: 7).

Sutton vd. (2001), stres ve is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla
yaptiklar1 ¢alismalarindan elde ettikleri sonuglara gore Ogretmenlerde stres ve is

tatmini arasinda negatif yonlii bir iligki oldugu ortaya ¢ikmustir.

Akgiindiiz (2006) yaptig1 arastirmada, bankada calisan bireylerde orgiitsel strese
neden olan faktorlerin is tatmini tizerindeki etkisini degerlendirmistir. Aragtirmadan
elde edilen bulgulara gore is tatmini, Orgiitsel stresin sadece isin yapisindan
kaynaklanan stres boyutu ile anlamli diizeyde iligkili olup ayrica ¢alisanin, igin yapisi
ile ilgili stres diizeyinin artmasi, gerek isin cevresinden gerekse isin igeriginden

duydugu is tatminini olumsuz etkilemektedir.

Yaprakli ve Yilmaz (2007)’in yaptig1 arastirmalarda ise Erzurum’da ilag
miimessilleri tizerinde is stresi algilarimin i1s tatminlerine etkisi tlizerinedir. Bu
calismanin sonucunda is tatminin is stresinden olumsuz yonde etkilendigi
belirtilmistir. Is stresi etkenlerinden is-aile catismasi ve rol stresi is tatminini

azaltirken, rol stresi ve rol belirsizliginin is tatminini azaltmadig1 vurgulanmistir.

Kaythan vd. (2015); arastirmalarinin temel amaci, muhasebecileri yogun is
ortaminda maruz kaldiklar1 stres diizeylerini artiran Sebeplerin tespiti ve bu strese
neden olan maddelerin muhasebecilerin is tatmin seviyeleri ile etkilesiminin ortaya
konulmasidir. Arastirmada, 2013 yilinda Mugla’da faaliyet gosteren 299 meslek
mensubuna yapilan anket sonuglari degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda elde
edilen bulgulara gore muhasebecilerde strese sebep olan faktorlerle igsel tatmin
seviyesi arasinda bir iliskiye rastlanilmamistir. Digsal tatmin seviyesiyle teknolojik
sikintilar, mesleki beklenti, standartlar ve denetim faktorleri arasindaki iliski olumlu
gortiliirken, etik degerler ve ekonomik problemler arasindaki iliski olumsuz

goriilmiistiir.
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Arastirmaya konu olan davranissal dlgiitlerle ( Is stresi, Is Tatmini, Is Performansi)
ilgili verilen litaratiir calismalarinin sonuclar1 incelendiginde bu davranigsal
Olclitlerin meydana gelmesine sebep olan faktorlerin ve sonuglarinin bireylerin kisilik
yapilariyla ¢ok baglantili oldugu ve direkt olarak kisiligin bir boyutu olarak kabul

edilen kontrol odagi konusuyla olan iliskisinin kag¢inilmaz oldugu asikardir.
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3.MUHASEBE MESLEGI

3.1. Muhasebe Kavrami ve Tanim

Osmanlica ve Tiirkge sozciiklerde yer alan genis anlamli kavramlar arasindadir
‘muhasebe’. Kdken itibariyle Arapca olan hesap sozciigiiniin tirevidir. Muhasebenin
sozcuikteki ilk anlami ise hesaplasma, karsilikli hesap gérmedir. (TDK, 2011). Bir
orgitliin kaynaklarinin olusumunu, bu kaynaklarin kullanilma bi¢imini, Grgiitiin
islemleri sonucunda bu kaynaklarda meydana gelen artis veya eksilmeleri, orgiitiin
mali agidan durumunu agiklayan bilgileri {ireten ve bunlar ilgili kisi ve kuruluslara

ileten bilgi sistemine muhasebe denmektedir ( Sevilengiil, 2001: 9).

Muhasebe, finansal boliimlerin gegmisi ve mevcut vaziyetiyle ilgili veri ve gelecege
yonelik fikir veren bilgi kaynagidir. Bilgi saklama araci ve bilgi kaynagi olarak
goriilen muhasebe, ayrica ekonomik ve finansal birimlerin isletme ile ilgili bilgi
saglamalar1 ve saglanan bu bilgileri kullanilabilir bir ortam ve sartta sunmalarini da

saglayan bir aragtir.

Muhasebenin ¢alisma alanlarina baktigimizda orgiitlerin aktiflerinde ve pasiflerinde
degisme meydana getiren hepsinin veya bir kismimin mali vasiftaki ve para ile
olciilebilen bilgilerin o konuyla alakali kaynaklardan elde edilmesi, dogruluklarinin
tespit edilmesi, kayit altina alinmasi, tasnif edilmesi, elde edilen sonuglarin rapor
haline getirilip ilgili kisilere sunulmasi ve bu bilgilerin analiz edilip yorumlanmasi
sayilabilir. Mali verilerin kaydedilmesi, bunlarin belirli kural ve diizene gore tasnif
edilip defter kayitlarina gegirilip takip edilmesidir de denilebilir. Siniflandirma, tarih
sirasina gore kayda alinan bilgilerden ayr1 6zellige sahip olanlarin gruplandirilarak
ayr1 kiimeler halinde toplanmasi da muhasebe kapsamindadir (Erbas 2014, Akt.
Kiigiiksavasg, 1998: 5).

Ozetle muhasebe, isletmelerin mali belgelerinin tarih sirasina gore giinliik deftere
kaydedilmesi, oradan biiylik defter hesaplarina aktarilmasi, biiyiik defter hesaplarinin
kalanlarindan olusan cesitli saglamalar (mizan) aracigiyla isletme yoneticilerinin

faydalanabilecekleri mali tablolar seklinde hazirlanmasi islemlerinin tiimiidiir
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(Turedi, 2001: 3). Hem isletme sahipleri ve yonetim kadrosu hem de isletme
disindaki tgiincii kisiler i¢in Onemli konulardandir muhasebe. Diyebiliriz ki

muhasebenin gérevi sadece isletme yoneticilerini bilgilendirmekten ibaret degildir.

Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak muhasebenin belli baslikli 6zellikleri su sekilde

siralanabilir (Usta, 207: 4-5):

e Muhasebe, finansmanla alakal1 6rgiit faaliyetleri i¢in sistematik ve diizenli bir
kayit sisteminin olusturulmasidir. Bu isler yapilirken giivenilir veriler
kullanilir.

e Muhasebeciligin bir diger Ozelligi ise kayit altina alinan verilerin
diizenlenmesini ve rapor olarak sunulmasini saglayan bir sistemdir. Elde
edilen verilerden orgiitlerin ve diger ilgili bireylerin faydalanabilmesi igin
yapilan islemler, konu basliklar1 seklinde gruplanip tasnif edilir. Gruplanan
mali veriler, mali verileri kullanan bireyler i¢in faydali bir rapor haline
getirilir.

e Muhasebe mesleginin en Onemli 6zelliklerinden biri ise; elde edilen bu
raporlarin analizinin ve yorumlanmasimi saglayarak gelisen durumlar ve
olusan mali veriler arasindaki 6nemli baglantilara 151k tutmasi, ilerleyen
donemlerle ilgili dogru ve tutarli tahminler yaparak gelecege yon vermesi ve
elde edilen sonucglarin incelenmesi saglanir. Bundan dolayr muhasebe,
isletmenin mali durumu ile ilgilenen isletmecilere, yoneticilere, devlete,
yatirimcilara, c¢alisanlara, kredi kuruluslarina ve halka bildirmede ¢ok biiyiik

bir 6neme haizdir.

3.2. Muhasebe Mesleginin Konusu

Muhasebe mesleginin konusu meslegin genel konusu ve yeminli mali misavirlik
mesleginin konusu olmak iizere genel olarak iki bashik altinda ifade edilir. Asagida

strastyla ifade edilmistir.
3.2.1. Meslegin Genel Konusu

1989 yilinda 3568 Sayili Kanun ile yiirtirliige giren meslegin genel konusu, gergek ve
tiizel kisilere ait tesebbiis ve isletmelerin (Ayboga, 2003: 334-335) ;
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a) Ilgili mevzuat hiikiimleri geregince, muhasebe prensipleri dogrultusunda defter
kayitlarint olusturmak, mali tablolar ve beyannameleri ile diger gerekli olan ilgili

belgeleri diizenlemek.

b) Orgiitlerin muhasebe sistemlerini olusturmak, kurduklar1 muhasebe sistemlerinin
gelisimini saglamak, muhasebe-finans alanlarinda ilgili mevzuat ve bu mevzuatlarin
uygulamalar1 ile gerekli calismalarini diizenlemek ve bu konularda isletmelere

danigsmanlik gorevi vermek.

¢) Yukarida iki maddede ifade edilen konularda belgelerine dayanilarak, inceleme,
tahlil, denetim yapmak. Mali tablolar ve beyannamelerle alakali hususlarda goriis

ifade etmektir .

3.2.2. Yeminli Mali Miisavirlik Mesleginin Konusu

Yeminli mali miisavirlik; is orgiitlerine yonelik miisavirlik, denetim ve tasdik isleri
yapan uzman Kkisgilerin yaptigi meslektir. Yeminli mali misavirler, vergi
miikellefiyetleri siiren orgiitlerin muhasebe-finansman yapisini olusturan, gelisimini
saglayan; muhasebe-finansman ve tiirevi islerinin ilgili mevzuatlara uygun bir

sekilde yapilmasini saglayan kisiler seklinde ifade edilir (Mert, 2014: 251).

Yeminli mali misavirlerin ilgili yasa geregince ii¢ ana gorevi ve faaliyeti
bulunmaktadir. Bunlar (Mert, 2014: 255):

o Damsmanhk (Miisavirlik): Meslegin ilk konusu miisavirlik faaliyetlerini
yerine getirmektir yani danigsmanlik yapmaktir.

e Denetim: YMM’lik mesleginin ikinci konusunun denetim oldugu
goriilmektedir. Yeminli mali miisavirlerin denetim organizasyonu ikiye
ayrilmaktadir. Bunlar; muhasebe denetimi ve vergi denetimidir.

e Tasdik: YMM’lik mesleginin iiglincli konusu tasdik olarak belirlenmistir.
(3568 Sayili Kanun) Tasdik, kanuni diizenleme olarak yeminli mali
miisavirlerin yapabilecegi iic gorevden biri olmakla beraber uygulamada

yeminli mali miisavirlerin asli vazifesi haline gelmistir.
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Bu li¢ maddenin disinda yeminli mali misavirlerle ilgili olarak deginilmesi gereken
diger hususlara bakacak olursak, kamu kurum ve kuruluslarina verilen tasdik edilmis
mali tablolar, kamu idaresinin yetkili memurlarinca tasdikin kapsami oOlgiisiinde
YMM’ler kanunlar1 geregince irdelenmis bir kanit olarak gorilir. Fakat bazi
kanunlarla devlet tarafindan izin verilen teftis ve arastirma yetkilerinin
kullanilmasina ve lazim oldugunda tekrarina ait hususlar sakli tutulmustur. Yeminli
mali miusavirler, gergeklestirdikleri tasdikin dogru olmasindan sorumlu olarak
belirlenmistir. Yeminli mali misavirler, gergeklestirdikleri tasdikin yanlis olmasi
halinde tasdikin kapsami olgiisiinde, zarara ugratilan zararlardan miikellefle birlikte
miiteselsil olarak sorumludurlar. YMM’ler, yaptiklar1 tasdikin kapsamini
diizenleyecekleri raporda agik¢a belirtmek zorundadirlar. Ayrica yeminli mali
misavirlerin defter tutmalari, muhasebe faaliyetleriyle ilgili olarak bir biiro

calistirmalar1 kanun geregi yasaktir.

Genel olarak miisavirlik meslegini (SMMM ve YMM) ozetleyecek olursak (Ayboga
2003, Akt. Demiroglu, 1999: 77),

e Miikellef tarafindan sunulan belgelerin muhasebe sistemi uygulama tebligleri
ile genel muhasebe kurallarinin sartlarina uygun olarak kanuni siiresi
igerisinde beyan edilmesini saglamadan,

e Kasten kullanilan yaniltict ve sahte belgelerden,

e Beyannameye eklenen mali tablolarmn ilgili teblige gore ilgili Donem Kar-
Zarar’in dogrulugundan,

e Miktar ve tutar olarak orgiitlerin istirak konusu ve is yapma kapasitesiyle
dogru ticari gelenek ve adetlere uyusmayan belge ve evraklardan,

e Yanlishkla yapildiginda dahi yapilan yanlis hesaplamalardan kaynaklanan

vergi zararindan sorumlu tutulmuslardir.

3.3. Muhasebe Meslek Mensuplarimin Gorevleri

Muhasebe meslek mensuplari, sahip olduklar1 unvanlar1 gere§i saygi ve giivene

dayali bir sekilde ¢alismalar1 gerekmektedir.
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Meslek mensuplari, hangi unvana sahip ise ¢alisma usul ve esaslarinin 6zel bir
yonetmelikle belirlenen bigimiyle c¢alismak zorundadir. Bu usul ve esaslar
dogrultusunda diiriist, glivenilir ve tarafsiz olma sarti mesleg§in ana temasini
olusturmaktadir. Bu meslekteki bireylerin amagladiklari mesleki basariya ulasmalari
icin diiriist, giivenilir ve tarafsiz olmalari ile miimkiindiir. Muhasebe meslegini icra
eden bireyler, faaliyetleri esnasinda ¢ikar ¢atigmalarinin oldugu durumlardan uzak
kalmali ve gorevlerini gerceklestirirken mesleki 6zeni ve titizligi gostermelidir

(archive.ismmmo.org.tr. 27.05.2018).

Bireylerin yetki ve sorumluluklari, mesleki unvanlarina bagl olarak diizenlenmistir.
Mesleki unvanlarin birbirini tamamlayan ve birbirinden ayrilmayan ozellikleri
mevcuttur. Serbest muhasebeci, mali miisavir ve yeminli mali miisavir zincirin
birbirini tamamlayan, mesleki agidan birbirleri ile iliskisi devamli olan bir gorev
paylasimimin basamaklarini meydana getiren birbirlerinden vazgegilmez bir biitiin
oldugu ortadadir. Buradan hareketle meslek mensuplarinin gorevleri asagida

maddeler halinde su sekilde ifade edilmistir (archive.ismmmao.org.tr. 27.05.2018):

e Bu meslek i¢inde yer alan bireyler, gercek ve tiizel kisilere ait tesebbiis ve
isletmelerin genel kabul gérmiis muhasebe ilkeleri ve ilgili mevzuat
hiikiimleri ¢ergevesince serbest muhasebecilerin yetkili kilindig:1 defter
kayitlarini tutabilir: bilango ve mali tablolar ile ilgili beyannameleri ve diger
belgeleri diizenleme gorevlerini yapabilir.

o Gergek ve tiizel kisilere ait tesebbiis ve isletmelerin, muhasebe sistemlerini
olusturabilir, gelistirebilir. Isletmecilik, muhasebe, finans ve mali mevzuat
ve bunlarin uygulamalar ile ilgili isleri tanzim edebilir ya da bu konularla
ilgili danismanlik hizmeti verebilirler.

e Serbest muhasebeci mali miisavirler, ayrica belgelerine dayanilarak
inceleme, tahlil, denetim yapmak, mali tablo ve beyannamelerle ilgili
konularda yazili goriis vermek, rapor ve benzerlerini diizenlemek, tahkim ve

bilirkisilik gibi isleri yapmak igin yetki sahibi kisilerdir.

Yeminli mali miisavirler, serbest muhasebeci mali miisavirlerin yapabilecegi denetim

ve danigmanlik isleri yaninda mali tablolarin ve beyannamelerin mevzuat hiikiimleri,
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muhasebe ilkeleri ile muhasebe standartlarina uygunlugunu ve hesaplarin denetim
standartlarina uygunlugunu ve hesaplarin denetim standartlarina gore incelendigini

gosteren onaylama islemlerini yapabilirler.

Yeminli mali miisavirler, bunlardan baska Hazine ve Maliye Bakanligi ile diger

resmi makamlarin verecegi gorevleri listlenebilirler.

Meslek mensuplart verdikleri hizmet siiresince Vergi Usul Kanunu'nda yer alan
istirak, tesvik ve yardim hiikiimlerine uyan amelleri sebebiyle sorumlu tutulmuslardir
(archive.ismmmo.org.tr 27.05.2018).

Yukaridaki aciklamalar c¢ercevesince, muhasebe meslek mensuplarinin yerine
getirmesi gereken ve kendilerinden beklenen gorevleri maddeler halinde siralayacak
olursak (Terzi, 2010: 19);

e Bir isletmedeki mali 6zellikteki islemleri kayit altina alir, tasnif eder, 6zetler,
analiz eder, yorumlar ve sonuglar ilgililere rapor ederek sunar,

e Muhasebe politikalarin1 olusturur,

e Biitgeleme ve denetim araciyla bilgi iiretir,

e Denetleme faaliyetleri i¢in arag olur,

e Isletmenin lehinde ispat arac1 grevini iistlenir,

e Alacak- verecek iliskisinin takibini yapar,

e Hesap planim yapar ve mali raporlar: olusturur,

e Yonetimin ihtiyag hissettigi ve kendilerinden istedigi 6zel raporlari diizenler,

e Vergi doguran islemleri yonetir ve ilgili donemlerde ilgili beyannameleri
diizenlemekle gorevlidir,

e Herhangi bir isletmeye bagli ya da kendi hesabina bagimsiz ¢alisarak, ilgili
defterlerini tutar ve ilgili defterlere kayitlar gegirir,

e Muhasebeci; devlete, topluma, mesleki kuruluslara, misterilerine ve kendine
kars1 sorumluluk bilinci tagiyan bireylerden olusur,

e Muhasebeci; yatirim, kredi veya benzeri kararlar1 alacak kisilere daha dogru

kararlar almalarina yardimci olacak parasal bilgiyi sunan kisilerdir.
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3.4. Muhasebe Mesleginin Onemi

Muhasebe meslegi, 5 bin yillik bir gegmise sahiptir. Muhasebe meslegi toplumlarin
parasal, kiiltiirel, hukuksal ve sosyal gelisimleri ile baglantili olarak gelismis,
evirilmig ve giiniimiiz diinyasinda ¢ok Onemli bir bilim dali olarak varliginm
sirdiirmiistiir. Meslegin ortaya c¢ikisinda basit bir kayit ve sayma isleminden
ibaretken, bugiiniin diinyasinda teknoloji bilgi iletisim aglarinin da hizli gelisimiyle
devlet, toplum ve isletmeler arasinda bilgi aligverisi saglayan bir sistemdir,
diyebiliriz. Bu sebeplerden &tiirii muhasebe, topumun devamliligini saglamada ¢ok
onemli bir yere sahiptir. Isletmelerin acik ve tarafsiz bir bigimde y&netilebilmeleri,
dogru ve zamaninda karar alabilmeleri, maddi ihtiyaclarini tespit edebilmeleri ve
varliklarini siirdiirebilmeleri diizgiin bir muhasebe ve finansal raporlama sistemine

baghidir (Callialp ve Reapers, 2016: 184).

Muhasebe meslegi sadece orgiitler i¢in degil ayrica devletler i¢in de ¢ok kiymetli ve
onemli bir yer edinmektedir. Ciinkii devletler, miikelleflerden toplayacagi vergiyi en
dogru sekilde belirleyebilmesi ve topladigi vergiyi kamu hizmetleri i¢in en dogru
sekilde kullanabilmesi ancak orgiitlerin muhasebe sistemlerini ve beyan ettikleri
vergileri saglikli bir sekilde denetlemesiyle miimkiin olacaktir. Anlasilacagi gibi
verginin toplum yoniinden 6nemi de Orgiitlerin saglikli bir muhasebe sistemleri ve
buna bagli olarak beyan ettikleri vergiye ve devletin topladi bu vergileri en dogru
sekilde kamu ve toplum hizmetlerinde kullanmasina baglidir. Muhasebe meslegi,
siyasi tercihlerimize bile zaman zaman etki yapmaktadir. Hiikiimetlerin yaptiklarini
degerlendirirken devletin biitce kaynaklarmma ve biiyiikliigiine, bu biitgelerin
gerceklesme sekillerine ve diger mali verilere bakarak aslinda sahis ve oOrgiit
Olgeginde gergeklestirilen muhasebenin makro diizede biitiinlesmis stirlimiinii goz
oniinde tutmaktayiz. Ifade edilen bu nedenler, muhasebecilik meslegini yerine
getirmenin 6nemli bir sorumluluk ve c¢aba istedigini gozler Oniine sermektedir
(Callialp ve Reapers, 2016: 184).

Yukarida anlatilanlardan anlasilacagi gibi muhasebenin Onemini iki bdliimde
detaylandirmak daha dogru olacaktir. ilk olarak muhasebe mesleginin isletmeler

acisinda dnemine bakacak olursak;
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3.4.1. Muhasebe Mesleginin isletme A¢isindan Onemi

Insanlarmn ihtiyaglar1 farkli farklidir. Insanlarin ihtiyaglarini karsilayacak mal ve
hizmetleri insanlarin kendileri tiretmesi miimkiin degildir. Farkli {iriin ve hizmetler,
farkli kisi ve gruplar tarafindan dretilir. Dolayisiyla insanlarin ihtiyaglarini
karsilamak icin bagka insanlar tarafindan iiretmis oldugu mal ve hizmetlerden
yararlanirlar. Bu noktada isletme, insanlarin ihtiyaglarini karsilayabilmek i¢in mal ve
hizmet iireten bir 6rgiit konumunda gorev istlenir. Bu noktada, isletme kurulusunda
bir sermayeyi ve sermayenin degerini kar-zarar olarak gosteren bir bilangoya ihtiyag
duyuldugu bir gergektir. Yukarida adi gegen tiim gorevler ise muhasebe sistemi
tarafindan ifa edilir (Kurtcebe, 2008: 25). Bu noktada muhasebe bilgi sistemi bize {i¢
Oonemli bilgiyi saglar ve bu bilgiler 1s1¢inda karar mekanizmalarin1 galigtirir

(Kurtcebe, 2008: 25).

e Islerin hangi noktada oldugu konusundaki bilgiler,
e Hayati problemleri proaktif bir sekilde fark etmemizi saglayacak bilgiler,
e Hedefe giden yolda birden fazla secenck varsa, hangi yolun en iyisi

oldugunu anlatacak bilgileri ifade eder.

Bu hususta bu bilgileri muhasebe sistemi diizenleyecegi maliyetlere ait bilgilerin,
mali verilerin karar alicilarin Kararlarmi vermeyi basitlestirici ve tamamlayici
nitelikte olmasi beklenir. Karar vermeyi kolaylastirici noktada isletmelerin ¢ikar
gruplariyla ilgilenen kesimin sayisi ¢ogalmistir. Bu menfaat gruplari ilk olarak
isletme sahipleri, isletme yoneticileri ve ¢alisanlari, kredi kurumlari, devlet, is¢i ve
memur sendikalaridir. Bu gruplarin sirayla isletmelerin muhasebe sistemine olan

ilgisinin nedenlerine bakacak olursak (archive.ismmmo.org. 27.05.2018);

e Orgiit yonetimi ve is gorenler acgisindan; Yonetimin basarisi, Orgiitlerin
yaptig1 faaliyetler sonucu igletmenin kazandigr ekonomik gii¢c ve karlilik ile
degerlendirmeye alinir. Bahsi gegen bilgileri temin eden arag ise isletmenin
muhasebesidir.

e Bir isletmede ¢alisan memur ve isgiler, isletmenin durumunu ¢ok yakindan

izleyen bir grupta yer alir. Isletmede ¢alisan personel muhasebe
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kaynaklarindan aldig1 bilgiyle ileride elde edebilecegi licreti ve isletmenin
stirekliligiyle ilgili bilgi edinir.

e Kredi kurum ve kuruluslari; isletmelere kisa vadeli ve uzun vadeli finansman
saglayanlar i¢in isletmelerin bor¢ 6deme giicii hakkinda bilgi sahibi olmayi
isterler dogal olarak. Bu konularda gerekli verileri, yine muhasebe
kaynaklarindan elde ederler.

e Devlet ise isletmelerin 6deyecekleri vergilerle ile ilgilenir.

e (alisan bireylerin {icretlerindeki ylikselisi ve diger islemlerini, calisan
bireylerin temsilcileri olan is¢i ve memur sendikalar1 tarafindan yapilir.
Toplu is so6zlesmelerinin dayanagi ise muhasebe departmanlarindan aldiklar

bilgi ve belgelerdir.

3.4.2. Muhasebe Mesleginin Toplum Acisindan Onemi

Muhasebe meslegi, yapisi itibariyle direkt olarak orgiitlerle ilgiliymis gibi goriinse
de, yasadigimiz toplumun diizen ve gelecegi agisindan Onemi ¢ok fazladir.
Orgiitlerin verimli galigmasindaki destegiyle meslek mensubu, toplumun kalkinip
gelismesinde ve ekonomik diizenin isleyisinde dogrudan olmasa da etkili bir rol
oynamaktadir. Toplum yoniinden bakildiginda dogrudan mali alanda muhasebe
meslegi onem ve deger sahibi olmustur. Devlet biitgelerinin en degerli gelir unsuru
olan vergilerin orgiitler agisindan hesaplanmasi ve zamaninda G6denmesinin
saglanmasi Oncelikle, ilk asamada gorev alan muhasebe meslek mensuplarina

baghdir.

Muhasebe mesleginin en Onemli isvelerinden biri de mikelleflerin yapmakla
yikiimlii  oldugu vergi miikellefiyetinin dogru ve zamaninda olarak
gerceklestirmesinde ortaya ¢ikmaktadir. Herkes tarafindan bilindigi {izere;
isletmecilik yoniinden "vergi”, orgiitlerin aslinda goriinmeyen ortagi olan devletin
payidir. Kisaca devlet, belli miktar ve oranda orgiitlerin ortagi sayilir ve hissesine
diisen payin da vergi olarak alir. Bu durumda meslek mensuplarinin degeri ve 6nemi
ortaya c¢ikmaktadir. Meslek mensubu isletme kayitlarin1 ne kadar saglikli islerse

devletin hakki olan vergi de bir o kadar korunmus olur. Devletin hakki ne kadar
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korunursa devletin topluma kamuya yapacagi hizmetler o kadar saglikli ve biiyiik

capta olacaktir.

Muhasebe mesleginin yasadigimiz toplum ve orgiitler a¢isindan tasidigi Gneme
istinaden; muhasebecilerin topluma, faaliyette bulundugu kisiler ve kurumlara,
meslek Orgiitiince Onceleri belirlenmis ve ifade edilmis etik ve ahlak kurallarina
yakisir bir tutum ve davranista bulunmalidir. Muhasebe mesleginin yasadigimiz
toplumda benimsenmesi ve konumunun yiikseltilmesini saglamak i¢in en etkin ve en
dogru sekilde meslegin icra edilmesini saglamak gerekmektedir. Bdylelikle,
muhasebe mesleginin  sevdirilme, toplum nazarinda giizel bir izlenim
olusturulmasinda katkida bulunmus olunacaktir. Bu izlenimin olusturulmasinda sayin
meslek mensuplarma ve TURMOB’a ¢ok onemli gorevler diistiigii asikar bir
gercektir. Bunun saglanmasinin da en 6nemli yolunun yukarida anlatilan dnceden
belirlenen etik ve ahlak kurallarina uygun sekilde hem isletmelerin, hem devletin
hem de toplumun yararim1 g6z ardi etmeksizin meslek faaliyetlerini yerine
getirmesinden gegmektedir. Bu konuda meslek mensuplarina TURMOB’ un meslek
mensuplarinin ~ haklarinin ~ korunmasinda  yardimci  olarak  gerceklesmesi
gerekmektedir. Bu meslek ne kadar ¢ok sevilirse sevdirilirse o kadar ¢ok bu meslege
talebin olacagi kaginilmazdir. Bu isi ne kadar ¢ok severek, benimseyerek yaparsak
isimizi o kadar iyi yapariz. Meslek mensuplar1 ve miikellefler islerini ne kadar iyi
yaparsa dogruluktan diristliikten kaginmazsa o kadar saglikli mali veriler ortaya
¢ikacaktir. Mali verilerin dogru bir sekilde ortaya ¢ikmasiyla devletin toplayacagi
vergi o kadar saglikli ve adaletli olur. Devletin hakki ne kadar korunursa devlet

yatirimlarini daha saglam zeminlerde ve biiyiik bir sekilde yapar.

3.5. Muhasebe Meslek Mensuplarinin Sorunlari

Giiniimiiz diinyasinda teknoloji ve bilgi iletisim aglarinin gelismesi, bu durumdan
kaynakli olarak ekonomilerin degisime ugramalari, orgiit yapilarimin daha biiyiik
capta ve daha karigik bir hale gelmesi, siirekli ve hizli yonetmelik ve mevzuat
degisimleri yasanmaktadir. Ayrica son donemlerde muhasebeci sayisindaki hizl
yiikselis, tahsil edilemeyen ve hakkinin teslim edilmedigi maddi kazanimlarla ile

ilgili meydana gelen haksiz rekabet ayrica, miikelleflerin meslek mensuplarindan
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beklenti diizeylerinin artmas1 gibi durumlar, muhasebecilik meslegini ¢ok daha stresi
yiikksek meslek yapmistir. Meslek mensubunu hem mental olarak hem de fiziksel
olarak yorucu bir meslek haline getirmistir. Meslek, ¢6ziim bekleyen bir¢ok
problemle yiiz yiizedir. Yasanan problemlerin biiyiikk kismi da ne yazik ki kamudan

kaynaklanmaktadir (Dizman ve Giiney, 2015: 98).

Kamudan ve meslek kuruluslarindan kaynaklanan sorunlarin ¢oziimii i¢in beklentiler
oldukga yiiksektir. Bir de muhasebecilik mesleginde giiniimiizde hizli bir gegis siireci
yaganmaktadir. Hem meslegi icra edenlerin hem de meslege yeni baslayanlar
arasinda yaganan uyumsuzluk, hizlt mevzuat degisimi ile eskiden kalma aligkanliklar,
yeni meslegi icra etme yontemi arasindaki farkliliklar, meslegi yapmada nitelikli
meslek mensubu yetistirmekte ¢ok biiylik problemler ortaya ¢ikarmaktadir. Maalesef
muhasebecilik meslegi, meslek i¢i standart seviyesinin de ¢ok diisiik olmasindan

kaynakl1 bir¢ok sorunla karsi karsiya kalmaktadir.

Bu sorunlari belli 6zel basliklar altinda incelemek soruna 6zel ¢6ziim odakli duruma
yaklasmak gerekmektedir. Bu sorunlar (Tiirker, 1995: 4; Dogan vd., 2004: 102-122,
Bengu vd., 2010: 44-46):

e Bagimsiz olamamaktan kaynakli sorunlar,

e Sirketlesmede kars1 karsiya kalinan sorunlar,

e Meslek mensuplarini ilgilendiren ’Mesleki Disiplin ve Meslek Uygulama
Hukuku’’ kaynakli sorunlar,

e Muhasebe mesleginin tam anlamiyla tanimlanmamasindan kaynakli sorunlar,

e Meslekte karsilagilan egitim ile ilgili sorunlar, meslege sinavsiz girigin
yasaklanmasi1 ve sinavlarda karsilagilan sorunlar,

e Meslek unvanlar1 arasinda yasanan g¢atisma ve bu catismanin dogurdugu
sorunlar,

e Meslekle bagdasmayan ve iligkili olmayan islerin meslek mensuplarina
yiiklenmesiyle ile ilgili sorunlar,

e Meslek etiginin uygulanmasit ve bu kurallarin uygulanmasinda yasanan
sorunlar,

e Mesleki yaymlarin yetersizligi,
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e Yasal diizenlemelerin mesleki gerekleri karsilayamamasi,

e Mevcut mali tatil uygulamasinin yeterli olmamasi,

e Muhasebe meslegi ile ilgili gereksinim hissedilen konularda danigmanlik
hizmetinin yetersiz olmasi,

e Miikellefler ile muhasebeciler arasindaki sikinti ve problemlerin ¢6ziimiine
meslek odas1 tarafindan yeterince yardimci olunmamasindan kaynakli
sorunlar,

e Haksiz rekabet ile ilgili sorunlar,

e Mevzuatin siirekli olarak degismesiyle ilgili yasanan sorunlar,

e Ucret ile ilgili sorunlar,

3.5.1. Egitim Kurumlarinda Yasanan Sorunlar

Isletme ile ilgili mali 6zellikteki verilerin eksiksiz, dogru, yansiz ve nitelikli bir
sekilde ifade edilmesine olanak saglayacak meslek mensuplarina duyulan ihtiyag her
gegen gilin artmaktadir. Boyle bir durumda muhasebe dersleri alan ve meslegi yerine
getirecek olan 6grencilerin mesleki bilgi ve becerilerinin artirilmasi énemli bir hale
gelmektedir. Kuskusuz bu durumda o6grencilerin aldiklari egitiminin kalitesinin

seviyesi temel belirleyici unsur héaline gelmistir (Dasatan, 2009: 148).

Muhasebe meslegine personel yetistirmek maksadiyla kurulan ortadgretim
kurumlarinda yasanan problemler, gelecegin meslek mensuplarinin yetismesine de
olumsuz olarak yansimaktadir. Bu problemlerden bazilari ise egitim kurumlarindaki
meslek 6gretmenin hem nicel hem de nitel olarak yetersizliginin yasanmasi, meslek
ogretmenlerinin almis olduklar1 egitimin ve teknolojinin de gelisimiyle yeni caga
ayak uydurmakta zorlanmalari nedeniyle bilgisayar destekli muhasebe
bilmemelerinin meydana getirdigi eksiklik, sayilabilecek problemler arasindadir

(Zengin, 2016: 18).

Ortadgretimde var olan staj yapma imkani yliksekdgretimde yoktur. Ayni zamanda
yapilan stajlarin amacina ulagsmamasi1 yine Onemli problemlerden biridir. Staja
gonderilen 6grencilerin ya staja devamliliklarinin sadece kagit iistiinde saglanmasi ya

da staja gonderildikleri yerin muhasebecilik meslegi disinda islerle mesgul olmasi
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nedeniyle glinlimiizde stajlarin verimliligini sorgular hale getirmistir. Yiiksekdgretim
kurumlarinda verilen egitimin sadece teoriden ibaret olmasi, iiniversite mezunu
meslek mensubu adaylar1 daha meslege tam olarak baglamadan tabiri caizse 1-0

geride baglatmaktadir.

Gliniimiizde zaten muhasebe mesleginin ¢esitli sebeplerden 6tiirii yapilmasi karmagik
ve zor hale gelmesiyle iyiden iyiye hem teorik hem de pratik egitimi yeterli olmayan
meslek mensubu adaylarimi1 ya meslekten uzaklastirmakta ya da sadece mecbur

olduklar1 i¢in muhasebecilik meslegini yapmak zorunda birakmaktadir.

Gilintimiiziin kosullari, muhasebecilerin egitim kalitesinin ve diizeyinin artirilmasini
gerekli kilmaktadir. Teknolojik gelismelerle birlikte meslek mensuplariin mevcut
olan bilgilerini ve yeterliliklerini muhafaza etmeleri ve artirmalar1 igin siirekli
mesleki egitim (SME) programlarinin gelistirilmesi bir zorunluluk haline gelmistir.
Gelisen ve siirekli olarak degisen diinyanin bir parcasi olan Tiirkiye’de muhasebe
egitimi veren kurumlarin verdikleri egitimlerinde bu degisim ve gelisimlerden uzak
kalmadan gerekli plan ve programlari yapmalart gerekmektedir. Boyle bir gergekten
yola ¢ikarak SME'nin yasama gegirilmesi icin TURMOB ve Ankara Universitesi
Rektorliigii 24 Mart 2003 tarithinde bir isbirligi anlasmast imzalamistir. Bu
anlasmadan yola cikilarak, Ankara Universitesi Uzaktan Egitim Merkezi tarafindan
gelistirilen akilli sinif, web tabanli egitim ve e-use tabanli egitim yontemlerinden
yararlanilarak meslek mensuplarina ve meslek mensubu adaylara yaygin egitim

programlarini devreye sokmustur.

Egitim faaliyetlerine devam edilebilmesi i¢cin muhasebe mesleginde uzmanlagma,
kademe kademe olmalidir. Mezun olduktan sonra genel bir muhasebeci olmay:
amaclayan uzmanlagsmig bir egitim programindan siddetle uzaklasilmalidir.
Yapilmast gereken, muhasebecilik ile ilgili tim hususlarin verilmesinden

kaginilmali, uzmanlasma diizeyine gore sirasiyla bu konular iglenmelidir.

Muhasebe meslek gruplari; gerek kanunlar gerekse uygulamalar bakimindan
giincelligini muhafaza etmeli, kendilerini egitmeli ve siirekli gelistirmelidir. Fakat

mevzuat ile yasalardaki siirekli degismeler ve karmasiklik bunu imkansiz hale
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getirmektedir. Ayrica, uygulama usul ve esaslarinin her bir yonetmelik, mevzuat ve
kanunda degisiklik gostermesi, muhasebe sisteminde belirli bir standardin

olmamasina neden olmaktadir (Zengin, 2016: 19).

3.5.2. Teknolojik Gelismeler Konusunda Yasanan Sorunlar

Muhasebenin temel gayesi; orgiit yetkililerine orgiitiin ticari ve mali islemleri ve
ekonomik faaliyetleriyle ilgili olarak dogru, tarafsiz ve seffaf veriler sunmaktir.
Muhasebe, orgiitiin ilgili donemde mali yonden hangi asamada oldugu ve ilgili
dénemin sonunda nerelere varildigin1 belirlemek amaciyla finansal tablolar
hazirlamaktadir. Fakat son donemlerdeki teknolojik ve ekonomik gelismelerle
modernlesen orgiit yonetimleri de karmasik bir hal almigtir. Bu durum, orgiit
yonetiminin bilgiye ulagsma ve iletisim siireglerinin bilimsel metotlar vasitasiyla
yeniden organize edilmesinin gerekli hale sokmustur (https://www.ismmmao.org.tr.
02.06.2018).

Teknolojik gelismelere paralel olarak muhasebe faaliyetleri ve is yapma bigimleri
degismistir. Muhasebeyle alakali iglemler, elektronik ortam araciligiyla
gergeklestirilir hale gelmistir. Vergi miikellefleri; eski usul defter tutma seklinden
uzaklasarak elektronik ortam vasitasiyla gerceklesen faaliyetlerin entegre sistemler
halinde otomatik olarak kayit islemlerinin yapilmasi, muhasebe kayitlaryla ilgili
olarak belgelerin elektronik ortam {izerinden diizenlenmesi gibi gelismeler
gostermektedir. Bu olusum, terminolojide e- muhasebe olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Hacirtistemoglu, 2008: 3).

Yasanan teknolojik gelismelerden en ¢ok etkilenen meslek gruplarindan biri de
kuskusuz muhasebe meslegidir. Muhasebe siirecinde bilgisayarlarin kullanilmasiyla
birlikte belgeleme, kaydetme ve raporlama siireclerinin de isleyisi de ¢ok degismistir.
Onceleri yalnizca gegmis olaylar1 kayit altinda tutmayi ifade eden kisaca bir “defter
tutma sistemi” olan muhasebe, teknolojinin de de gelismesiyle planlama, degerleme
ve analiz aract durumuna gelmistir. Bu degisimler sonucunda muhasebe meslek
mensuplarinin da gorev ve sorumluluklarinda degisimler yasanmistir. Yukarida

sayllan gelisim ve degisimlerden Gtiirli meslek mensuplari, teknolojik degisim ve
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gelisimleri yakindan takip ederek onlara uyum saglamak zorundadir (ibis, 2002:
137). Bilgi teknolojileri kullaniminin muhasebe meslegine olumlu etkileri su sekilde

stralanabilir (Ozdemir, 2003: 120):

e Klasik muhasebe sistemini olusturan belgeleme, kayit altina alma, defterlere
aktarma, dogrulama gibi islemler degisiklige ugramustir.

e Finansal bilgiler, zamanl ve karsilastirilabilir hale gelmistir.

e Muhasebe meslegi yeni kavram ve gelismelerle tanismis, sanal muhasebe ve
sanal muhasebeci profilini meydana getirmistir.

e Teknoloji kullanimi sayesinde mali tablolarin zamanli ve mukayese edilebilir
sunumu kolay hale gelmistir.

e Islem maliyetleri azalmustir.

e Zaman tasarrufu saglanmstir.

e E-imza, e-beyanname, e-bildirge, fatura ve defter kayitlarinin elektronik
ortamda saklanmasi ile muhasebe sistemi tamamen sanal ortama aktarilarak

arsivlemede kolayliklar gelmistir.

Teknoloji kullanimmin meslege olumsuz yondeki etkileri soyle siralanabilir
(Ozdemir, 2003: 120):

e Teknik sorunlar ortaya ¢ikmaistir.

e Bazi muhasebe paket programlar1 tarafindan kaliteli servis hizmetleri
verilmemektedir.

e Teknolojinin gelisimiyle teknolojik hilelerin 6nii agilmastir.

e Elektrik kesintileri ve arizalar gibi teknik sikintilar sebebiyle isleri
zamaninda ve dogru bir sekilde yetistirememe gibi sikintilar ortaya ¢ikmustir.

e Teknolojinin gelisimiyle birlikte mevzuat degisim hiz1 da artmistir.
Yukarida da ifade edildigi gibi 6zellikle teknolojinin gelisimi ile meslegin yapilis

seklindeki yeniliklere uyum saglamak gergekten ¢ok zor olmakta, ¢ok biiylik emek

ve zaman harcanmasina neden olmaktadir.
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Gelir idaresi Baskanlig1, son dénemlerde ilk olarak yillik hasilati 10 milyon TL ve
tizeri olan miikellefleri e-defter ve e-arsiv fatura uygulamalarma gecirmistir.
01.06.2017 tarihi itibariyla Kirsehir, 01.01.2018 tarihiyle Cankiri, Amasya ve Bartin
illerinin pilot bdlge se¢imi ile baslayan muhtasar ve sigorta prim hizmet
beyannamelerinin birlestirilmesi ile son olarak da 17 Aralik 2017 tarihli ve 30273
Sayili Resmi Gazete’de 486 Sira No’lu Vergi Usul Kanunu Genel Tebligi ile
yayinladigr 01.01.2018 tarihi ile dnce serbest meslek, isletme defterine tabi ve basit
usule tabi miikelleflerin defter beyan sistemine gegisi ile meslegi icra eden meslek
mensuplari zaten hali hazirda olan yiiklerinin iizerine daha da fazla yiik yiikleyerek

meslegi yapilmasi ¢cok zor hale getirmistir.

Gortildiigii gibi muhasebecilerin is hayatinda bilgisayar ve internet gibi teknolojik
gelismeler ¢cok onemli bir duruma gelmistir. Muhasebecilerin tiim bu elektronik
islem ve faaliyetleri sorunsuz olarak ve hizli bir sekilde yapabilmeleri igin teknolojik
gelismelerle arasinin iyi olmasi artik sadece bir ihtiya¢ degil ayni zamanda bir

zorunluluk haline gelmistir. (Taysi, 2012: 44).

3.5.3. Haksiz Rekabet Konusunda Yasanan Sorunlar

Muhasebe meslek mensuplarinin birbirleriyle ve miikellefleriyle ile olan iliskilerini
etkileyen, aldatici veya diger sekillerdeki diiriistliik kurallarina aykir1 davraniglar:
veya mesleki uygulamalart olarak tarif eden 3568 Sayili Meslek Kanunu, haksiz
rekabeti bu kanunla (http://www.resmigazete.gov.tr 02.06.2018).

e Meslek mensuplarinin; mesleki c¢aligmalar dahilinde isin kabulii, geri
gevrilmesi, isin gergeklestirilmesi ve isin sonlandirilmasiyla alakali
faaliyetler ile reklam yasagi dahiline giren tiim g¢aligmalara iliskin haksiz
rekabete yol agacak fiil ve tutumlarda bulunmalar: yasaktir.

e Meslek mensuplarinin, mesleki dayanigsma ic¢inde kendileri arasindaki ve
miisterileriyle olan iligkilerinde haksiz rekabete yol agacak fiil ve davraniglar

sergileyemez.
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e Meslek mensuplari, verdikleri hizmetler sonucunda aldiklari iicretlerde ve
maddi uygulamalarda haksiz rekabete sebebiyet verecek eylem ve
davranislarda bulunamazlar.

e Muhasebe meslek mensuplari, mesleki ahlak ve dayanisma sorumlulugunun
farkinda olarak, reklam mekanizmasini kullanarak haksiz rekabete yol

acacak fiil ve davranislar1 sergileyemezler.

Stajin1 tamamlayarak meslek ruhsatini alan, mesleki hayata ilk kez girecek yeni
meslek mensuplariin 6nlerinde genellikle iki segenek ¢ikar: Ya kendi adina biiro
acarak bagimsiz calisacak ya da bir is yerinde ilgili birimlerde bagimli ¢alisacaktir.
Bu seceneklerden genellikle meslegin kendi basina ¢alismak olusturdugundan ilk
akla gelen bir muhasebe biirosu agarak meslek yasamini siirdiirmek oluyor. Bu
kiymetli gayret, rekabetin kizigtig1 giiniimiiz ekonomi piyasasinda sadece bir kag yil
dayanabilme sans1 taniyor. Bu sartlarda bircok meslek mensubunun piyasada ayakta
kalmas1 giiclesiyor ve haksiz rekabete neden olan faaliyetlerde artis kaydediliyor

(ISMMO, 2016: 350).

Haks1z rekabeti sadece meslegi kagak olarak icra eden kisiler degil, meslegi gercek
olarak stirdiiren meslek mensubu kisiler de meydana getirmektedir. Maalesef bazi
meslek mensuplar;, miikellef sayilarmmi artirmak ya da korumak amaciyla
miikelleflerden belirlenen asgari iicret tarifelerinin altinda licret almaktadir. Bu da
belirlenen asgari ticret tarifeleri ile calisan meslek mensuplarint zor durumda
birakmaktadir (Omiirbek ve Tiirkoglu, 2013: 120). Meslektaslariyla rekabet
edemeyen ve miikelleflerini kaybetmek istemeyen meslek mensubu da zamanla
uymas1 gereken kurallarin disina ¢ikip haksiz rekabeti olusturan faaliyetlerde

bulunabilmektedir.

Haksiz rekabeti meydana getiren unsurlardan biri de miikelleflerin muhasebeci
secimidir. Miikelleflerin herhangi bir muhasebe meslek mensubuyla ¢alisma gibi bir
zorunlulugunun olmamasi, onlarin istedikleri faaliyetlerini ger¢eklestirdikleri yerdeki
istedigi muhasebeciyle ¢alisma imkani sagliyor. Miikelleflerde genellikle o bolgedeki
en ¢ok tanman ismi duyulan muhasebeciyi tercih ettikleri goriilmektedir. Bu

durumda o bolgedeki muhasebecinin yiizlerce miikellefi varken 6te yanda az
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miikellefi olmasi sebebiyle biirosunun kirasini, sigorta primini, biiro giderlerini
karsilayamayan ve bir miiddet sonra biirolarin1 kapatan meslek mensuplar
bulunmaktadir (Omiirbek ve Tiirkoglu, 2013: 121).

Meslege Iliskin Haksiz Rekabet ve Reklam Yasagi Yénetmeligi'ne gore meslek
mensuplarinin her tirlii reklam ve reklam sayilabilecek eylem ve davranislarda
bulunmasi yasaklandigindan bu meslek mensuplarinin kendilerini reklam yoluyla
tanitamadiklar1  gériilmektedir (Omiirbek ve Tirkoglu, 2013:121). Ancak
giinimiizdeki ekonomi dikkate alindiginda bireylerin bilingli veya da bilingsiz olarak
bu tiir tanmitimlara giristikleri gézlemlenmektedir. Bu tiir haksiz rekabete sebebiyet
veren reklam vb. davranislar da kendi igerisinde birkag yonteme ayrilmistir.
Bunlardan en ¢ok yapilani, bir bagka meslek mensubunun ruhsatini kiralama ve
tabela standartlarina uymayan tabela ve kartvizitler kullanmadir (Topgu, 2010;40).
Ruhsat kiralama yoluyla meydana gelen haksiz rekabet, son zamanlarda giderek artis
gostermektedir. Bu davranisg, son donemlerde bazi gegici maddeler sayesinde ruhsat
sahibi olan ancak meslegi tam olarak yapamayacak yasta ve bir o kadar da deneyim
sahibi olmayan kisilerden kaynaklanmaktadir. Bu kisilerin ruhsatlarin1 mesleki bilgi
ve birikime ne diizeyde sahip oldugu bilinmeyen kisilere kiralanmasi ve bu sayede
haksiz kazang saglamasi tiim meslek mensuplarina zarar verdigi gercegi ortadadir

(Topgu, 2010: 40).

Meslek mensuplar1 arasinda haksiz rekabete neden olan etmenler ise soyle verilebilir
(Arikan, 2000: 2; Arikan, 2002: 1; Ataman, 2010: 18; Dede, 2007: 14; Dede, 2009:
31 ; Dilekyigit, 2009: 22 ; Dogan, 2010: 45 ; Topgu, 2010: 37 ; Yasar, 2011: 1) :

e Verilen hizmetin karsiligi olan fiicretin tahsilinde yasanan sikintilardan
olusan haksiz rekabet,

e Kamu denetimindeki eksiklikten kaynakli meydana gelen haksiz rekabet,

e Yilsonunda talep edilen defter tasdik iicretinden kaynaklanan haksiz rekabet,

e Muhasebe meslek mensuplarimin  belirlenen  mesleki  standartlara
uymamaktan kaynaklanan haksiz rekabet,

e Miikelleflerin kendilerinden kaynakli biling seviyelerinden dolayr meydana

gelen haksiz rekabet,
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e Denetim firmalarindan ve yeminli mali miisavirlerden kaynaklanan haksiz
rekabet,

e Mali idareden, vergi ve mesleki mevzuatlardan meydana gelen haksiz
rekabet,

e Meslek mensuplarmin gosterdigi fazla hosgoriiden dogan haksiz rekabet,

e Meslek orgiitlerinden ve yoneticilerinden kaynaklanan haksiz rekabet,

e Bagimli olarak c¢alisan meslek mensuplarindan kaynaklanan haksiz

rekabettir.

3.5.4. Tahsilat Konusunda Yasanan Sorunlar

Muhasebecilerin yasadigi en énemli sorunlardan biri de kendi emeklerinin karsiligini
eksiksiz ve =zamaninda tahsil edememeleri gosterilebilir. Muhasebecilerin
miisterilerden almasi1 gereken {icretlerin tahsilati esnasinda biiyiikk problemler
yasanmakta ve meslek mensuplarini zora sokmaktadir (Zengin, 2016: 5). Tahsilat
konusuyla ilgili olarak dort temel sorun 6n plana ¢ikmaktadir. (Taysin, 2012: 49-50):

e Taraflarca yazili iicret sdzlesmesinin yapilmamis olmasi

e Upyesi olduklar1 odalarm belirledigi iicret tarifesinin disina ¢ikilmasi

e Meslek mensuplarinin verdikleri hizmetler sonucunda iicretlerini zamaninda
ve tam olarak alamamalari

e Meslek mensuplarinin aldiklari ticretlere uygulanan KDV sorunu

Meslek mensuplariin yasadigi bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in, meslegin degerinin dnce
meslek mensuplarinin kendi i¢inde, sonrasinda da miikellefler tarafindan anlagilmasi
gerekmektedir. Bu degerin anlasilmasi i¢in meslegin gergek degerini ortaya koyucu
calismalar yapmak gerekmektedir. Her ne kadar devlet ya da kurumlar tarafindan
Onlemler alinmaya calisilsa da bu sorunun ¢oziimii i¢in, meslek mensuplarinin
birlikte hareket edip mesleki kanunlar gergevesi i¢inde belli standartlar altinda ¢aligip
meslegin degerini ortaya konulmasindan ge¢mektedir. Kanimca, bu sekilde
davranilmadiktan sonra hep yine gecici c¢oziimlerle belli yollar aranmaya

calisilacaktir.
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3.5.5. Staj Konusunda Yasanan Sorunlar

Serbest Muhasebeci Mali Miisavir stajina baslayabilmek i¢in (ASMMO, 2014: 2) ;

e Meslek mensubu adaylari ilgili kanun geregince gerekli 6grenim sartlarini
tasimak,

e Staji baslatma simavindan 60 ve {izeri puan almak,

e TURMOB tarafindan belirlenen staj giderlerini oda tarafindan belirtilen
zamanlarda ilgili hesaplara yatirmasi gerekmektedir.

e Universitelerin iktisadi idari bilimler fakiiltelerinin ilgili bdliimlerinden
mezun olmak ya da denkligi YOK tarafindan onaylanmis yabanci
yiiksekogretim kurumlarindan en az lisans seviyesinde mezun olmak ya da
diger ogretim kurumlarindan lisans diizeyinde mezun olmakla beraber,
yukarida ilgili boliimlerin lisansiistii diizeyinde diploma almis olmalar1 sarti

vardir.

Staja baglama sinavini kazanan meslek mensubu adaylarinin staj yaptirilmasinin

amaglari su sekilde siralanabilir (Uzay, 2005: 71):

e Mesleki is iliskilerinin nasil oldugunu yerinde Ogrenerek calistign is
yerlerini ve yaptig1 meslegi anlama diizeylerini gelistirir.

e Orgiitlerin diger fonksiyonlar1 ve faaliyetleri ile muhasebe faaliyetleri
arasinda ilgi kurma imkani verir.

e Sunulan hizmetlerle mesleki ortamin farkina varmalarma olanak verir.

e Gergek yasamdan 6rneklerle meslek ahlakini ve bilincini gelistirir.

e Sorumluluklar1 arttikca meslek diizeyinde c¢alismalar1 icin firsatlar

olustururlar.

Meslek mensubu adaylar hakkinda ayrintili diizenlemeler yapilmasina karsin,
uygulamada meslek mensubu adaylar1 ne yazik ki birtakim sorunlarla bas basa
kalmaktadir. Bu sorunlar kaynaklarda genellikle ii¢ ana bashkta toplanmistir
(Nalbantoglu, 1997: 34; Pekdemir, 2000: 63):
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Staj yeri bulma ve iicret sorunu: Aday meslek mensuplari, stajlarini
gerceklestirecekleri yer bulmakta zorlanmakta, staj yapacak yeri bulan aday meslek

mensuplari ise ¢ok diisiik licretlerle meslek hayatina baglatilmaktadir.

2- Egitim sorunu: Meslek adaylarinin egitim sorunlarini baslica {i¢ kisimda ele almak
miimkiindiir. Bunlar: staj oncesi egitim, staj siiresince egitim ve siirekli meslek i¢i

egitimdir.

a) Staj oncesi egitim: Meslege yonelik olarak teorik bilgiler adaylara egitim
kurumlar1 tarafindan verilmektedir. Aday meslek mensuplari, belirtilen alanlarda
gerekli lisans veya yiiksek lisans 0grenim sartini yerine getirmektedir. Staj Oncesi
egitimde karsilasilan en dnemli sorun, gerek lisans gerekse yiiksek lisans egitiminde
ortak bir programin olmayisidir. Ornegin, Tiirkiye’de 23 1iBF'nin isletme boliimii
programlar1 arasinda yapilmis olan karsilastirma sonucuna gore; ders isimleri,
krediler, derslerin yer aldig1 yariyil veya yil, derslerin isimleri ayn1 olmakla birlikte
icerikleri ile degerlendirme sistemlerinde farkliliklar oldugu, ayrica fakiiltelerin
Ogretim iiyelerinin say1r ve uzmanlik alanlarinin programlar1 belirledigi ve temel
derslerin bazi fakiiltelerde se¢ime dayali olarak verildigi goriilmiistiir (Giilliili, 2003:

32-37).

b) Staj siiresince egitim: Staja baslama smavini kazanan meslek mensubu adaylar
maalesef, staj donemlerinde mesleki gelisimlerine yonelik hazirlanan egitim
programlar1 etkin bir sekilde uygulanmamaktadir. Staji baglatilan aday meslek
mensubuna TESMER tarafindan “e-Stajyer Egitim Seti” gonderilir. Bu setin
igerisinde kurulum icin bir flash bellek, tanitim ve kullanim kitapgigi yer alir
(ASMMO, 2014: 23). E-Stajyer Egitimi 3 yil i¢in 9 boliimden olusmaktadir. E-
Stajyer Egitiminde yer alan 9 egitim boliimiinii basari ile tamamlayan aday meslek
mensuplari, “E-Stajyer Egitimi Tamamlama Belgesi” alir ve staj dosyasina eklenmek
tizere bagli bulundugu Oda’ya staj siireleri tamamlandiktan sonra teslim eder. E-
Stajyer Egitimine devam edebilmek i¢in egitime katilim bedeli belirtilen zaman
icinde Odenir (ASMMO, 2014: 23-24). Tabi bu egitimin verimliligin takibinin
saglikli yapilmamas: ve alinan her yil i¢in 340x3=1.020,00-TL’lik fahis iicret, bu
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uygulamanin sorgulanmasina ve aday meslek mensubu icin kiilfet olmaya devam

etmektedir.

c) Siirekli meslek ici egitim: SME, stajyerlerden ziyade, meslek mensuplarinin
mesleki yeterliliklerini devam ettirmeleri i¢in bir zorunluluktur. Tirkiye’de, bu
uygulama ile daha c¢ok meslek mensuplarinin kendi kendilerini gelistirmeleri

ongoriilmiistiir (Stimer ve Akisik, 2004: 23).

3-Yaminda staj yapilan meslek mensubundan kaynaklanan sorunlar: TESMER
tarafindan diizenlenen teorik staj egitimine ek olarak bir yerde usta- ¢irak iliskisine
benzeyen uygulamadir. Ancak, bu konuda karsilasilan sorunlar arasinda meslek
mensuplarinin  egitim verebilecek diizeyde olmamasi ve vergiye endeksli bir
muhasebe uygulamasi ile stajyeri ile ilgilenecek zamani yaratamamasi sayilabilir.
Dolayisiyla stajyerler, donemsel olarak beyannamelerin hazirlanmasina yardim eden,
meslek mensubu-miikellef-idare arasinda belge tasiyan, ancak tasidigi belgenin
anlammi tam olarak bilmeyen insanlar haline gelerek staj siirelerini verimli

gecirememektedir (Nalbantoglu, 1997: 134).

Yaninda staj yapilan sorumlu meslek mensubunun deneyimi, stajin basarisinda
onemli bir yer isgal eder. Yapilan bir aragtirmaya gore, sorumlu meslek mensubunun
i deneyimi; stajin basarili gegmesi, staj programinin mesleki agidan yararli bir
sekilde uygulanmasi, 1yi bir staj ortaminin hazirlanmasi1 ve staj siiresi iginde
stajyerlere gerekli mesleki bilgi ve beceriler ile baz1 degerleri kazandirmasi agisindan

onemlidir (Pekdemir, 2000: 63).

3.5.6. Etik Konusunda Yasanan Sorunlar

Bazi kaynaklarda etik, bir toplumda yasayan insanlarin birlikte uyum halinde
yasamasl i¢in belirlenmis, meydana getirilmis yazili olarak ifade edilmeyen kurallar
biitiinii seklinde tarif edilir (Ozyiirek, 2012: 125). Meslek etigi ise “Her tiirlii meslek
alaninda meslek mensuplarinin davranis ve tutumlarinin toplumlarmn yapisina
bakmaksizin evrensel boyuta kavusturmak i¢in olusturulmus kurallar ya da ilkelerden

olusan sistemdir.” (Ayboga, 2001: 31) seklinde tanimlanabilir. Muhasebe meslegi
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acisindan  disiiniildiigiinde ise etik sOyle tanimlanmaktadir: “Muhasebeciler
tarafindan yiiriitilmesi gereken faaliyetler sirasinda herhangi bir nedenle
muhasebecilerin  yapmas1 gereken islerini gerceklestiremedikleri zamanlarda,
islemlerin yasalara gore yapilmasinin yaninda ayrica toplumun degerlerini de dikkate
alarak giivenilir verilerin toplumla paylasilmast ve miikellefler, toplum,
muhasebeciler ve mesleki oOrgiitler ve  kuruluslart ile olan miinasebet ve

paylasimlarda uyulmasi lazim olan kurallarin tamamidir” (Dastan vd., 2015: 67).

Son donemlerde Amerika, Avrupa ve tim diinyada ses getiren Enron, , Adelphia
Communications, Bristol-Myers Squibb, CMS Energy, Merrill Lynch (ML), Xerox
gibi sirketlerde muhasebe konusunda yasanan skandallar, meslek etigi anlayisini
tekrar degerlendirmeye tabi tutmustur. Yasanan muhasebe skandallarin kaynaklari
arasinda bilgilerin seffaf olmamasi, is gorenlerdeki yiikselen maddi arzular ve kurum
geleneklerinin bozulmasi gibi etikle bagdagsmayan davranislar gosterilebilir (Yalgin,
2011: 50).

Meslek mensubu sayilarinin artmasi, teknoloji ve bilgi iletisim aglarinin da
gelisimiyle piyasanin canli ve degisken yapiya doniismesi, miisterilerin isteklerinin
farklilik gostermesi, rekabette avantaj saglama, yiiksek maddi kazang elde edebilecek
miikellef sayisina ulasma amaglari muhasebecilerin etik kurallari daha esnek

yorumlamasi riskine yol agabilir (Zengin, 2016: 28).

Tiirkiye’de meslek kurallarmin dagimik olmasi bakimindan meslegin sayginligim
korumak amaciyla etik ilke ve kurallara gereken 6nemin verilmedigi ortadadir. Bu
maksatla Tiirkiye’”de SPK, TURMOB, etik ilke ve kurallarla alakali bazi
diizenlemeler yapmis, son olarak TURMOB tarafindan “SM, SMMM ve YMM’lerin
Mesleki Faaliyetlerinde Uyacaklar1 Etik Ilkeler Hakkinda Y&netmelik” 19 Ekim
2007 tarih ve 26675 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yliriirliige girmistir.
Yirtirliige giren yonetmelikle agiklanan uyulmasi gereken temel ilkeler asagidaki

gibidir (TURMOB, 2013: 17-29; Tays1, 2012: 44):

e Diiriistliik: Tim meslek mensuplar is iligskilerinde dogru s6zlii olmalar1 ve

diiriist davranmalar1 gerekir.
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o Tarafsizlik: Tarafli veya onyargili davranilarak; {igiincii kisilerin haksiz ve
uygunsuz sekilde yaptiklari etkilerin meslek mensuplarinin mesleki kararlarini

etkilememesi veya engellememesi gerekir.

o Mesleki Yeterlilik ve Ozen: Meslek mensubunun mesleki faaliyetlerini yerine
getirirken teknik ve mesleki standartlara uygun olarak 6zen gostermeli ve

gayret icinde olmalaridir.

e Gizlilik: Meslek mensubunun mesleki iliskileri sonucunda elde ettigi bilgileri
aciklamasini gerektirecek bir hak ya da gorevi olmadigi miiddetge tigiinci kisi
ya da gruplara agiklamasi ve bu bilgilerin meslek mensubunun veya tigiincii

kisilerin ¢ikarlar i¢in kullanmas1 etik degildir.

o Mesleki Davranig: Meslek mensubunun mevcut yasa ve yonetmeliklere
uymast ve meslegin itibarin1 zedeleyecek her tiirlii davranistan kaginmasi

zorunludur.

3.6. Muhasebe Meslegiyle Ilgili Yapilan Calismalar

Amankuy ve Sarioglan (2005) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada Balikesir’de
faaliyet gosteren meslek mensuplarinin meslek etigine olan egilimlerini tespit etmeye
yonelik bir arastirma yapilmistir. Bu arastirmada su sonug¢ ortaya cikmistir:
Balikesir’de meslek mensuplarinin egitim seviyeleri seviyesinin yiiksek olmasina
ragmen, etik olgusunun, felsefi yonden, meslek yasaminda uygulanmas: hususunda

fikir ayriliklar1 yasadiklar1 saptanmustir.

Giliney ve Cmar (2012) g¢alismalarinda, Erzurum’daki muhasebe meslek
mensuplarinin etik ile alakali goriisleri arastirilmistir. Bu arastirma sonucunda
Erzurum da meslek mensuplariin etik ilke ve degerlerinin 6neminin farkinda
olduklari, etik ilke wve kurallara aykir1 davranislari onaylamadiklar1 ancak

kendilerinin etik ilke ve kurallarla ortiismeyen davraniglarinin oldugunun farkinda
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olduklar1 ve etik konusuyla ilgili olarak meslek birlik ve kuruluslarindan ¢ok daha

fazla destek istedikleri sonucuna ulagilmistir.

Yiicel ve Cihat (2014), tarafindan ele aliman calismada Tiirkiye’deki mesleki
uygulamalardaki etik algilarinin, meslek mensuplariin mesleki ¢aligmalar
tizerindeki etkileri incelenmis ve Istanbul’daki 500 muhasebe meslek mensubuna
anket uygulanmistir. Muhasebe meslek mensuplarinin yaklasik yarisinin, etik
ilkelerin uygulanmasinda énemli zafiyetlerinin olduguna inanmalari, arastirmanin en

dikkat ¢eken sonucu olmustur.

Muhasebe meslegiyle istigal eden bireylerin faaliyetlerinde etik ikilem ve etik karar
alma hususlarinda farkindalik seviyelerini 6lgmek ve meslegin yasadigimiz
toplumdaki sayginliginin arttirilmasi amaciyla etik, meslek etigi ve etik duyarlilik
konularinda farkindalik saglamak maksadiyla Dastan vd., (2015) tarafindan ele
alinan c¢alisma sonucunda Trabzon ilinde ankete katilan meslek mensuplariin etik
farkindalik diizeylerinde, cinsiyet, egitim diizeyi ve mesleki deneyim agisindan

farkliliklar oldugu sonucuna varilmistir.

Giiney (2016), calismasinda Erzincan’da faaliyet gosteren muhasebecilerin yine
Erzincan’da meslek faaliyetlerini siirdiiren meslektaslarinin etik davraniglarina iliskin
algilar1 hakkinda bilgi sunmay1 amaglamislardir. Aragtirma sonunda su sonug ortaya
cikmustir:  Erzincan’da ikamet eden muhasebecilerin “diirtistlik”, “tarafsizlik”,
“mesleki yeterlilik ve 6zen”, “gizlilik” ve “profesyonel davranis ” ilkelerine bagl
olarak faaliyet gosterdikleri seklinde algilanmasidir. Ancak anketin agik uglu
sorusuna verilen cevaplarda ise etik sorunlarin kaynaklari olarak; egitim yetersizligi,
bilgi eksikligi, verdikleri hizmetin sonucunda hak edilen iicretin tahsilatinda

yasanilan problemler, meslek odasinin yeterli destegi vermemesi, miisterilerin

egitimsizligi, haksiz rekabet, yaptirim yetersizligi ve kurumsallagamamak sayilmistir.
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4, MUHASEBE MESLEK MENSUPLARININ i$S STRESI, IS
PERFORMANSI VE iS TATMINi UZERINDE KONTROL
ODAGININ ETKIiSiNi TESPIT ETMEYE YONELIK BiR
ARASTIRMA

Calismanin bu bolimiinde, Tirkiye’de faaliyet gosteren Muhasebe Meslek
Mensuplar {izerinde yapilan anket ¢alismasina ve uygulanan anket sonuglarinda elde
edilen bulgulara yer verilmistir. ilk olarak, arastirmanin amaci, énemi, kapsami ve

siirliliklar1 ve arastirma sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.
4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giiniimiizde muhasebe meslegi, yapist itibari ve hitap ettigi kesim dikkate
alindiginda meslegin diisiinsel faaliyetlere dayanmasi, muhasebe mesleginden
beklentilerin artmasina neden olmustur. Halihazirdaki zorluklarla miicadele eden
meslek mensuplarmin bilgi ve teknolojinin de gelisimine paralel olarak degisen
sartlar ve mevzuatlara hizli ve dikkatli bir sekilde uyum saglama zorunlulugunu
dogurmustur. Bunlardan dolayr muhasebe meslegi, ¢ok stresli ve yapilmasi zor bir
duruma gelmistir. Bu durumlar, meslek mensuplarinin is tatmini ve performansinin
da diismesinin ana sebeplerindendir. Ayrica bireylerin kisilik yapisi da is tatmini ve

performansi tizerinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

Kontrol odag kavramu, kisilik davraniglarinin bir yansimasi olarak kabul edildigi igin
litaratiirde birgok arastirmaya konu olmus ve ¢ok farkli degisken yapilariyla
arasindaki iligkiler incelenmistir (Rotter (1966); Dag (1991); Tang¢ (2016); Chen ve
Silverstone (2008) vb.).

Tirkiye’de daha oOnceki arastirmalarda meslek mensuplarinin i tatmini, is
performansi ve is stresi vb. konularinda gergeklestirilmis ¢alismalarin sayist sinirh
olmakla birlikte muhasebe meslek mensuplar1 agisindan séz konusu bu davranigsal
ciktilarin is stresi, is performansi, ig tatmini ile timiinii kapsayan ve kisilik 6zellikleri
arasindaki iligskiyi ortaya koyan galigsmalara rastlanilmamaktadir. Bu eksikliklerden

yola ¢ikarak aragtirmanin amaci; kontrol odag1 ve Tiirkiye’de faaliyet gosteren SM,
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SMMM ve YMM unvanina sahip meslek mensuplarinin is ile ilgili davranissal
Olgiitlerden is tatmini, is performanst ve is tatmini arasindaki iligkiyi ortaya

koymaktir.

4.2. Arastirmanin Kisitlar1 ve Varsayimlari

Arastirmanin degiskenleri kontrol odagi, is stresi, is performansi ve is tatmini ile
sirlidir. Arastirmanin evrenini, Tirkiye’deki tim SMMM ve YMM odalarina
kayith muhasebe meslek mensuplar1 olugturmaktadir. Aragtirmanin diger varsayim

ve kisitlar1 agsagidaki gibi siralanmstir:

e Muhasebe meslek mensuplarinin Slgekteki ifadelerle ilgili segenekleri
arasinda, kendileriyle en uyumlu olani tercih ederek (isaretleyerek), ifadelere
katilimlarin1 gergeklestirdikleri varsayilmstir.

e Birebir miilakat, elektronik posta (e-mail) , kargo, faks, telefon vb. farkl
ulasim yollar1 ile muhasebe meslek mensuplarina 399 adet anket formu
gonderildi. Gonderilen 399 adet anket formuna 302 adet anket cevaplanmig
anket formuyla geri doniis saglandi. Geri doniis yapilan 302 anket formundan
gelisi giizel, eksik ya da hatali doldurulan anketler elendikten sonra analize
178 adet anket formu dahil edilmistir. Formlarinin bizzat meslek mensubu
tarafindan dolduruldugu anketi formunu dolduran katilimcilar tarafindan teyit
edilmistir.

e Ankette kullanilan 6lgekteki ifadelerin dogru oldugu varsayilmistir.
4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
Bu arastirmanin evrenini, ¢alismanin yapildigi tarih itibari ile Tiirkiye’de faaliyet

gosteren 8.791 SM, 96.785 SMM ve 4.758 YMM olmak iizere toplamda 110.334

meslek mensubunu kapsamaktadir.
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Tablo 4.1 : Tiirkiye’de Faaliyet Gosteren Meslek Mensuplarinin Unvanlarina Gore

Dagilim1
SERBEST SERBEST YEMINLI MALI TOPLAM
MUHASEBECI MUHASEBECI VE MUSAVIR
MALI MUSAVIR
8.791 96.785 4.758 110.334

Kaynak: (TURMOB, 2017)

Omeklem biiyiikliigiiniin hesaplanmas1 igin siirekli degiskenlerde s2=

hesaplanmasi

gerekir.

p.q

Bu c¢ercevede arastirmada p=0,50 ve ¢=0,50 olarak

belirlenmigtir. Ayrica calismada, hosgdrii miktar1 d=+0,05 kabul edilerek, %95

giiven diizeyinde Orneklem biyilikligliniin belirlenmigtir. %95 giiven diizeyi

varsayildiginda,

goriilmektedir.

orneklem biyiikliginiin Tablo 4.2’ye gore 383 olmasi yeterli

Tablo 4.2 : Katlanilabilir Hata Oranlarina Gére Orneklem Biiyiikliikleri

Evren +0.03 ornekleme +0.05 6rnekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatasi
Biiyiik- hatasi (d) (d) (d)
ligi p=0.5| p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 | p=0.8 | p=0.
0g=05{9=02]| g=0.7 | g=05 | g=02 | g=0.7 | g=0.5| g=0.2 3
q=0.
7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 | 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 | 1023 | 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 | 1045 | 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 | 1056 | 678 888 383 245 322 96 61 81
100000 | 1066 | 682 896 384 246 323 96 61 81
0
100 1067 | 683 896 384 245 323 96 61 81
milyon

Kaynak: Yazici vd.(2004)
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Orneklem sayisi belirlendikten sonra Tiirkiye’de cesitli bolgelerde faaliyet gosteren
399 meslek mensubuna anket formu ya bire bir olarak ya da e- mail yoluyla
uygulanmistir. Ornekleme ulasmada kolayda ve kartopu &rnekleme yontemleri
kullanilmistir. Ancak arastirmaya katilan muhasebe meslek mensuplarindan elde
edilen ve eksik ya da gelisigiizel cevaplanan anketler ¢ikarildiktan sonra bilimsel

amagclara hizmet eden kullanilabilir 178 anket analiz kapsamina alinmustir.

Anket formlarinin meslek mensuplarina ulastirilmasit hususunda; Tirkiye’de
faaliyette bulunan SMMM odalari, meslek mensuplari, akademisyenler ve ilimiz
meslek mensuplarindan yardim alinmistir. Ayrica, 6zellikle yakin ¢evrede olmak
lizere, bazi meslek mensuplari ile yiiz ylize goriismeler yapilarak, ankete katilimlar

saglanmistir.

4.4. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirmadaki verilerin tamami1 anket yontemi kullanilarak, Tiirkiye’de aktif olarak
faaliyet gosteren SM, SMMM ve YMM unvanlarina sahip meslek mensuplarina
uygulanarak toplanmistir. Arastirmaya konu olan anket, kisiligin bir boyutu olarak
kabul edilen kontrol odaginin (Locus of Control-LOC) muhasebe meslek
mensuplarinin is tatmini, i stresi ve is performanslar diizeylerini nasil etkiledigini
incelemeye yonelik olarak hazirlanmistir. Anket formu bes bolimden meydana

gelmektedir:

Birinci bolim, katilimcilarin demografik ozelliklerini belirlemeyi amaglamaktadir.
Yoneltilen sorular ile katilimcilarin, cinsiyetleri, yaslari, 6grenim durumlari, mesleki
unvanlar1 ve mesleki deneyimleri tespit edilmeye c¢alisilmaktadir. Ikinci béliim,
muhasebe meslek mensuplarmin kisilik yapilarini belirlemek amaciyla 29 sorudan
olusan Kontrol Odagi Olcegini icermektedir. Uciincii boliimde ise meslek
mensuplarinin is stresi diizeylerini belirlemek amaciyla, 22 adet soru yoneltilmistir.
Anketin dordiincti boliimii, meslek mensuplarinin is tatmin seviyesini 6lgen 6 adet,

son bdliimii ise is performans diizeylerini 6lgen 4 adet ifadeyi igermektedir.
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4.4.1. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Muhasebe meslek mensuplariin kisilik yapilarini belirlemek i¢in Rotter (1966)’1n
gelistirdigi 29 maddelik Kontrol Odag Olgegi kullanilmistir. Her madde, secime
zorlanik cevaplama tiiriinde ikiser segenekten olusmaktadir. Ornegin, 6lgegin ikinci
maddesinde “(2a.) Insanlarin yasamindaki mutsuzluklarin ¢ogu biraz da
sanssizliklarina bagldir.” ve “(2b.) Insanlarm talihsizlikleri kendi yaptiklari
hatalardan kaynaklanmaktadir.” seklinde iki secenege yer verilmistir. Alt1 madde
Olgegin amacini Qizli tutmak amaciyla dolgu olarak yerlestirilmis, katilimcilara
yoneltilen 1.,8.,14.,19.,24. ve 27. sorular dolgu olarak kabul edilmis ve katilimcilar
tarafindan verilen cevaplar puanlamaya dahil edilmemistir. Diger 23 maddenin
digsallik yoniindeki secenekleri 1’er puanla degerlendirilirken, igsellik yoniindeki
seceneklere puan verilmemektedir. Boylece 6l¢ek puanlari 0-23 arasinda degismekte
ve yiiksek puan dis kontrol odagi inancinin artmasini belirtmektedir (Dag, 1991: 11).
Farkli degerlendirmeler olmakla birlikte, genel olarak dl¢ekten 13 ve daha fazla puan
alanlar dis kontrol odakli; 12 ve daha az puan alanlar ise i¢ kontrol odakli olarak

degerlendirilmektedir (Chen ve Silverstone, 2008: 576).

Arastirmada; meslek mensuplarinin is stresi seviyesini 6l¢gmek amaciyla Price (2001)
tarafindan gelistirilen is stresi 6lcegi kullanilmistir. Olgek 22 maddeden olusmaktadir
ve 5°1i likert seklindedir (1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5= Kesinlikle Katiliyorum).

Meslek mensuplarinin is tatmini seviyesini 6lgmek amaciyla Price (2001) tarafindan
gelistirilen is tatmini 6lgegi kullamlmustir. Olgek 6 maddeden olusmaktadir ve 5°li

likert seklindedir (1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5= Kesinlikle Katiltyorum).

Anket formunda meslek mensuplarinin is performansi seviyesini 6lgmek amaciyla
Yousef (2000) tarafindan gelistirilen is performansi 6lgegi kullanilmistir. Olgek 4
maddeden olusmaktadir ve 7°li likert seklindedir (1=Cok Kétii; 7= Cok iyi). Is
performans1 Olgeginde katilimcilara ilk iki soruda kendi performanslarini
degerlendirmesini, diger iki soru ise meslektaslarinin performansiyla kendi

performansinin kiyaslanmasi istenmistir.
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4.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Calismada biiro sahibi olan ya da herhangi bir kurumda ¢alisan SM, SMMM ve
YMM unvanli muhasebeciler iizerinde anket uygulanmistir. 178 muhasebe meslek
mensubu iizerinde degerlendirme yapilmistir. Verilerin analizinde SPSS 20 istatistik
programi kullanilmistir. Analizler sirasiyla anket katilimcilarinin  demografik
ozellikleri, faktor analizleri, normallik analizi, giivenilirlik testleri, ¢alismaya konu
olan hipotezleri test etmek amaciyla bagimsiz drneklem t testi, korelasyon ve basit

dogrusal regresyon analizi yapilmustir.

4.6 Arastirma Hipotezleri

Aragtirmada litaratiir taramasi sonucunda belirlenen 9 hipotez ele alinmakta ve test

edilmektedir. Aragtirmanin temel hipotezleri agagidaki gibidir:

H1: Dis kontrol odakli muhasebe meslek mensuplari i¢ kontrol odakli muhasebe

meslek mensuplarina gére daha fazla is stresi yasarlar.

H2: Dis kontrol odakli muhasebe meslek mensuplar1 i¢ kontrol odakli muhasebe

meslek mensuplarina gore iglerinden daha az tatmin olurlar.

H3: Dis kontrol odakli muhasebe meslek mensuplarinin i¢ kontrol odakli muhasebe

meslek mensuplarina gore is performanslar1 daha diistiktiir.

H4: Muhasebe meslek mensuplar1 agisindan i¢ kontrol odakliligi, is tatmini iizerinde

pozitif bir etkiye sahiptir.

H5: Muhasebe meslek mensuplari agisindan dis kontrol odakliligi, is tatmini {izerinde

negatif bir etkiye sahiptir.

H6: Muhasebe meslek mensuplari agisindan i¢ kontrol odakliligi, is performansi

tizerinde pozitif etkiye sahiptir.
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H7: Muhasebe meslek mensuplart acgisindan dis kontrol odakliligi, is performansi

tizerinde negatif etkiye sahiptir.

H8: Muhasebe meslek mensuplar1 acgisindan i¢ kontrol odakliligi, is stresi lizerinde

negatif bir etkiye sahiptir.

H9: Muhasebe meslek mensuplar1 acisindan dis kontrol odakliligy, is stresi lizerinde

pozitif bir etkiye sahiptir.

4.7 Arastirma Bulgular

Calismanin bu boliimiinde, 178 muhasebe meslek mensubunun katilimi ile
olusturulan veri setinin yukarida soézii edilen yontemlere gore analizi yapilmuis,

arastirma hipotezlerine iligskin agsagidaki bulgulara ulasilmistir.

4.7.1 Katihmeilarin Demografik Ozellikler

Yapilan aragtirma kapsaminda ankette Oncelikle katilimci meslek mensuplarinin
demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla cinsiyet, yas, 6grenim durumu, mesleki

unvan ve mesleki deneyimleri ile ilgili bulgular saptanmistir.

Tablo 4.3 : Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

F %
ERKEK 131 73,6
CINSIYET KADIN 47 26,4
TOPLAM 178 100,0

Ankete katilan 178 meslek mensubunun, tablo 4.3’e gore % 73,6’s1 erkek, % 26,4’1
kadindir. Goriildiigli iizere ankete katilanlarin yiiksek oranmini erkek katilimcilar
olusturmaktadir. Bu meslekteki bireylerin cinsiyet bakimindan kadinlarin erkeklere

gore daha az oldugu sonucunu vermektedir.
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Tablo 4.4 : Katilimcilarin Yaglarina Gore Dagilimi

F %
20-30 16 9,0
31-40 64 36,0
YAS
4150 68 38,1
50 VE UZERI 30 16,9
TOPLAM 178 100,0

Tablo 4.4’ e gore, ankete katilan 178 katilimcinin, % 9’u 20-30 yas, %36’s1 31-40

yas, % 38,1’1 41-50 yas, %16,9’'u 50 ve lizeri yas grubundadir. Bu g¢aligmaya

katilanlarin biiyiik oranla 31- 40 ve 41- 50 yas grubunda oldugu sonucunu vermistir.

Tablo 4.5 : Katilmcilarm Ogrenim Durumlarina Gore Dagilimi

F %

[LKOKUL 1 6

ORTAOKUL 1 6

LiSE 17 9,6

OGRENIM ON LISANS 9 51
DURUMU LISANS 130 73,0
YUKSEK LISANS 18 10,1

DOKTORA 2 1,1
TOPLAM 178 100,0

Tablo 4.5’¢ gore, ankete katilan 178 katilimcinin, % 0,6’s1 ilkokul, % 0,6’s1 ortaokul,
% 9,6 ‘st lise, % 5,1°1 6n lisans, %731 lisans, % 10,11 yiiksek lisans, %1,1°1 doktora

seviyesinde 6grenim durumuna sahiptir. Bu calismaya katilanlarin ¢ogunun lisans

mezunu oldugu dikkat ¢ekmektedir.
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Tablo 4.6 : Katilimcilarin Mesleki Unvanlarina Gére Dagilimi

F %
SERBEST MUHASEBECI 16 9,0
SERBEST MUHASEBECI MALI
. .. . 158 88,8
MESLEKI UNVAN MUSAVIR
YEMINLI MALI MUSAVIR 4 2,2
TOPLAM 178 100,0

Tablo 4.6 ya gore, ankete katilan 178 katilimcinin, %9’u Serbest Muhasebeci, %
88,8’si Serbest Muhasebeci Mali Miisavir, % 2,2’si Yeminli Mali Miisavir unvanina
sahiptir. Katilimcilarin mesleki unvanlarina goére dagiliminda ¢ogunlugun serbest

muhasebeci mali miisavir oldugu goze ¢carpmaktadir.

Tablo 4.7 : Katilimcilarin Mesleki Deneyimlerine Gore Dagilimi

F %
1-5 YIL 22 12,4
6-10 YIL 31 17,4
11-15 YIL 25 14,0
MESLEKI DENEYIM 16-20 YIL 42 23,6
21-25 YIL 22 12,4
26 YIL UZERI 36 20,2
TOPLAM 178 100,0

Tablo 4.7° ye gore, ankete katilan 178 katilimemnin, %12,4°4 1-5 yil, % 17,4°i 6-10
yil, %14,0°14 11-15 yil, %23,6’s1 16-20 yil, %12,4’ 1 21-25 yil ve %20,2’si 26 ve

tizeri y1l deneyimine sahiptir.

Katilimcilarin mesleki deneyimlerine gore dagiliminda 16-20 yil arasindaki oranin

diger maddelere gore daha fazla oldugu saptanmustir.

4.7.2 Katihmeilarin Kontrol odag ile ilgili Bulgular:

Muhasebe meslek mensuplarinin kisilik yapilarini belirlemek amaciyla, 29 maddeli

Kontrol Odag1 Olgegi kullanilmistir. Her madde, secime- zorlanik cevaplama tiiriinde
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ikiser segenek kapsamaktadir. Katilimcilara yoneltilen 1.,8.,14.,19.,24. ve 27.sorular
dolgu olarak yerlestirilmis ve katilimcilar tarafindan verilen cevaplar puanlamaya
dahil edilmemistir. Puanlama sonucunda, 13 ve iizeri puan alan katilimcilar dis

kontrol odakli, 12 ve alt1 puan alanlar i¢ kontrol odakli olarak saptanmustir.

Tablo 4.8 : Kontrol Odagi

F %
IC KONTROL ODAGI 143 80,3
KONTROL ODAGI DIS KONTROL ODAGI 35 19,7
TOPLAM 178 100,0

Tablo 4.8’e gore, 178 meslek mensubunun %80,3’i i¢ kontrol odagi, %19,7’si dis
kontrol odagi yapisina sahip oldugu saptanmistir. Caligmaya katilan meslek
mensuplarinin  bliyiik bir g¢ogunlugunun i¢ kontrol odakli bireyler oldugu

goriilmektedir.

4.7.3 Katihmeilarn is Stresi ile Tlgili Bulgular

Calismanin bu boliimiinde katilimcilara yoneltilen is stresi 6lgegiyle ilgili olarak yer

alan 22 ifadeye verilen cevaplarin frekans analizlerine yer verilmistir.

Tablo 4.9 : Is Stresi Olgegi Frekans Analizi

Is stresi ile ilgili Katilma Diizeyleri

ifadeler Kesinlikle Katilmiyorum | Emin Katiliyorum | Kesinlikle
Katilmiyorum Degilim Katiliyorum

Isimin nasil | F 0 0 2 46 130

yapilacagini % 0,0 0,0 1,1 25,9 73,0

biliyorum

Isimde benden ne | F 1 1 4 51 121

istendigini tam olarak | % ,6 ,6 2,2 28,7 68

biliyorum

Isimi yaparken | F 65 16 3 17 77

sorumluluklarimin ne | 94 36,5 9 1,7 9,6 43,3

oldugunu bilmiyorum

Yeterince agik ve net | F 17 25 19 53 64

olmayan talimatlar | 9% 9,6 14 10,7 29,7 36

(emirler) altinda

caligtyorum

Isimi tam olarak | F 19 45 12 65 37
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yapabilmem icin | % 10,7 25,3 6,7 36,5 20,8

yeterli Zamanim

oluyor

Yaptigim iste is | F 67 59 10 23 19

yikim c¢ok fazla | % 37,6 33,1 5,6 12,9 10,7

degil

Isimde ¢ok siki | F 0 4 8 63 103

calismak zorundayim | % 0,0 2,2 4,5 354 57,9

Isimde ¢ok izl | F 0 7 9 87 75

caligmak zorundayim | 94 0,0 3,9 51 48,9 42,1

Caligsma saatlerim | F 1 12 11 87 67

¢ok uzun % ,6 6,7 6,2 48,9 37,6

Isim ¢ok yorucu F 0 8 13 77 80
% 0,0 4,5 7,3 43,3 44,9

Isimi iyi yapabilmem | F 67 88 12 6 5

icin yeterli fiziksel | % 37,7 49,4 6,7 3,4 2,8

alan yok

Isimde ihtiyac | F 75 87 11 3 2

duydugum % 42,1 48,9 6,2 1,7 1,1

malzemeyi elde

etmem zor

[simi  yapabilmem | F 5 11 9 69 84

icin yeterli arag-gerec | % 2,8 6,2 51 38,7 47,2

var

Isimi yapabilmem | F 8 18 20 92 40

icin yeterli destek | % 45 10,1 11,2 51,7 22,5

hizmetler var

Calisma hayatim | F 6 13 8 106 45

¢ogu zaman aile [ o4 34 7.3 45 59,6 25,2

hayatimi olumsuz

etkiler

Isten istedigim | F 3 10 10 108 47

seyleri yapamayacak | 9o 1,7 5,6 5,6 60,7 26,4

kadar ¢ok yorgun

doniiyorum

Calisma hayatimdaki | F 2 9 9 96 62

yogunluktan  dolay1 | % 1,1 5,1 5.1 53,9 34,8

sahsi hobilerime

zaman ayiramiyorum

Evdeyken isgimle | F 5 9 16 93 55

ilgili konularla | o4 2,8 5,1 9,0 52,2 30,9

mesgul  olmamdan

ailem memnun degil

Isimdeki yogunluk ve | F 3 12 14 102 47

yorgunluktan dolay1 | % 1,7 6,7 7.9 57,3 26,4

¢ogu zaman evde

sinirli oluyorum

Isimin  yogunlugu | F 27 54 10 58 29

¢ogu zaman evde | % 15,2 30,3 5,6 32,6 16,3

dinlenmeme  engel

olmaktadir

Ailemle gecirmek | F 18 62 12 53 33

istedigim zamani iste | % 10,1 34,8 6,7 29,8 18,6

gegirmek zorunda

kaltyorum

Isim aileme karsi | F 30 54 14 56 24

sorumluluklarimi % 16,4 30,2 7.9 315 13,5
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yerine getirmemi
zorlastirmaktadir.

(1:Kesinlikle Katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Emin Degilim, 4:Katiliyorum,

5:Kesinlikle Katiltyorum)

Tablo 4.9’a gore katilimcilarin is stresi ile ilgili ifadelere verdikleri cevaplar sirasiyla

asagida belirtilmistir.

“Isimin Nasil Yapilacagmi Biliyorum.” sorusuna, katilimecilarin %73’i kesinlikle
katiliyorum, %25,9’u katiliyorum, %1,1°1 fikrim yok cevabini vermistir. Bu sonuca
gore calismaya katilan meslek mensuplarinin iglerinin nasil yapilacagina vakif

olduklar1 goriilmektedir

“Isimde Benden Ne Istendigini Tam Olarak Biliyorum.” sorusuna anket
katilimeilarinin %68i kesinlikle katiliyorum, %28,7’si katiliyorum, %2,2°si fikrim
yok, %0,6’s1 katilmiyorum, %0,6’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.
Isimde Benden Ne Istendigini Tam Olarak Biliyorum’’ sorusuna verilen cevabin gok

biiyiik bir oranla olumlu oldugu goriilmiistiir.

Ankete katilan 178 meslek mensubunun “Isimi Yaparken Sorumluluklarimin Ne
Oldugunu Bilmiyorum.” sorusuna %36,5’i, kesinlikle katilmiyorum, %9’u
katilmiyorum, %1,7’si fikrim yok, %9,6’s1 katiliyorum, %43,3°ti  kesinlikle
katiliyorum cevabini vermistir. Calismaya Katilan meslek mensuplarinin biiyiik bir

cogunlugunun sorumluluklarini bildigi sonucu ¢ikmustir.

“Yeterince Acik ve Net Olmayan Talimatlar (Emirler) Altinda Calistyorum.”
sorusuna katilimcilarin  %9,6’s1  kesinlikle katilmiyorum, %14’ katilmiyorum,
%10,7’si  fikrim yok, 9%29,7°si katiliyorum, %36’s1 kesinlikle katiliyorum
seceneklerini isaretlemislerdir. Bu ifadeye verilen cevaptan hareketle meslek
mensuplarinin yeterince acik ve net olmayan talimatlar (emirler) altinda calistiklar

sOylenebilir.

“Isimi Tam Olarak Yapabilmem I¢in Yeterli Zamammm Oluyor.” sorusuna

katilimeilarin %10,7°si kesinlikle katilmiyorum, %25,3’ katilmiyorum, %6,7’si
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fikrim yok, %36,5’1 katiliyorum, %20,8’i kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.
Bu tablo sonucuna gore; meslek mensuplarinin islerini tam olarak yapabilecekleri
yeterli zamanlarinin oldugu tespit edilmistir. Zaman yetersizliginden yakinan %

25’lik oran da g6z ardi edilmemelidir.

“Yaptigim Iste Is Yiikiim Cok Fazla Degil.” sorusuna katilimcilarmn %37,6’s1
kesinlikle katilmiyorum, %33,1’i katilmiyorum, %5,6’s1 fikrim yok, %12,9°u
katiliyorum, %10,7’si kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Bu analiz sonucunda

meslek mensuplarinin i yiikiiniin fazla oldugu goriilmistiir.

“Isimde Cok Siki Calismak Zorundayim.” sorusuna katilimcilarm % 2,2’si
katilmiyorum, %4,5’i fikrim yok, %35,4’i4 katiliyorum, %57,9’u kesinlikle
katiltyorum cevabini vermistir. Caligmaya katilanlarin ¢ok biiylik bir orani islerinde

cok siki ¢alismalar1 gerektigi goriislinii ortaya ¢ikarmistir.

“Isimde Cok Hizli Calismak Zorundayim.” sorusuna katilimcilarin %3,9’u
katilmiyorum, %?5,1°1  fikrim  yok, %48,9’u katiliyorum, %42,1°1 kesinlikle
katiliyorum cevabini vermistir. Calismaya katilanlarin ¢ok biiyiik bir orani, iglerinde

cok hizli ¢alismalar1 gerektigini belirtmistir.

“Calisma Saatlerim Cok Uzun.” sorusuna katilimecilarin  %0,6’s1  kesinlikle
katilmiyorum, %6,7’si katilmiyorum, %6,2’si fikrim yok, %48,9’u katiliyorum, %
37,6’s1 kesinlikle katiliyorum cevabimi vermistir. Calismaya katilan meslek
mensuplarinin ¢ok biiyiikk bir orani c¢aligma saatlerinin uzunlugundan sikayetei

olduklar1 goriilmiistiir.

“Isim Cok Yorucu.” sorusuna katilimcilarin %4,5’i katilmryorum, %7,3’ii fikrim
yok, %43,3’i katiliyorum, %44,9’u kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Bu
tabloya gore muhasebecilik mesleginin yorucu bir meslek oldugu gercegi ortaya

cikmustir.

“Isimi Iyi Yapabilmem Igin Yeterli Fiziksel Alan Yok.” sorusuna katilimcilarin

%37,7’si kesinlikle katilmiyorum, %49,4’i katilmiyorum, %6,7’si fikrim yok,
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%3,4’1 katilyorum, %2,8’i kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Meslek

mensuplarinin birgogu, is ortaminda yeterli fiziksel alanin oldugunu beyan etmistir.

“Isimde Ihtiyagc Duydugum Malzemeyi Elde Etmem Zor.” sorusuna katilimcilarin
%42,1°1 kesinlikle katilmiyorum, %48,9’u katilmiyorum, 9%6,2’si fikrim yok,
%1,7’si katiliyorum, %1,1°1 kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Bu meslekte

ihtiya¢ duyulan malzemenin kolay temin edilebilecegi sonucu ¢ikmaistir.

“Isimi Yapabilmem I¢in Yeterli Arag- Gere¢ Var.” sorusuna katilimcilarin %2,8’i
kesinlikle katilmiyorum, %6,2’si katilmiyorum, %5,1°1 fikrim yok, %38,7’1
katiliyorum, %47,2°si  kesinlikle katiliyorum cevabimi  vermistir. Calismaya
katilanlarin biiyiik ¢ogunlugu islerin yapilmasi i¢in ihtiya¢ duyulan ara¢ ve gerecin

yeterli ve ulasilabilir oldugunu belirtmistir.

“Isimi Yapabilmem i¢in Yeterli Destek Hizmetler Var.” sorusuna katilimcilarin
%4,5’1 kesinlikle katilmiyorum, %10,1°i katilmiyorum, %11,2’si fikrim yok,
%51,7’si katiliyorum, %22,5’i kesinlikle katiliyorum cevabimi vermistir. “’Isimi
Yapabilmem I¢in Yeterli Destek Hizmetler Var’’ sorusuna katilimcilarin ¢ogunlugu

olumlu cevap vermistir.

“Calisma Hayatim Cogu Zaman Aile Hayatimi Olumsuz Etkiler.” sorusuna
katilimcilarin 6’s1 (3,4) kesinlikle katilmiyorum, %7,3’1 katilmiyorum, %4,5°1 fikrim
yok, %59,6’s1 katiliyorum, %25,2’si kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Bu
meslek grubunda yer alanlarin ¢ogu, caligma hayatinin aile hayatini olumsuz yénde

etkiledigi goriisiinii belirtmistir.

“Isten Istedigim Seyleri Yapamayacak Kadar Cok Yorgun Déniiyorum.” sorusuna
katilimcilarin %1,7’si kesinlikle katilmiyorum, %5,6’s1 katilmiyorum, %5,6’s1 fikrim
yok, %60,7’si katiliyorum, %26,4’l kesinlikle katiliyorum cevabint vermistir. Bu
sonuca gore, muhasebecilik mesleginin yorucu bir meslek oldugu sonucu ortaya

cikmustir.
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“Calisma  Hayatimdaki  Yogunluktan Dolayr  Sahsi  Hobilerime Zaman
Ayiramiyorum.” sorusuna katilimcilarin %1,1°1 kesinlikle katilmiyorum, %5,1°1
katilmiyorum,  %5,1°1 fikrim yok, %31,9’u katiliyorum, %34,8’si kesinlikle
katiliyorum cevabin1 vermistir. Bu meslek grubunda bulunanlarin ¢ogunlugu,
calisma hayatinin yogunlugundan dolay1 sahsi hobilerine zaman ayiramadiklarindan

sikayetc¢i olmustur.

“Evdeyken Isimle Ilgili Konularla Mesgul Olmamdan Ailem Memnun Degil.”
sorusuna katilimeilarin %2,8’si kesinlikle katilmiyorum, %5,1°1 katilmiyorum, %9’u
fikrim yok, %52,2’si katiliyorum, %30,9’u kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.
Bu tablodan hareketle meslek mensubu bireylerin aileleri evde isle mesgul olmalarini

istememektedir.

“Isimdeki Yogunluk ve Yorgunluktan Dolayr Cogu Zaman Evde Sinirli Oluyorum.”
sorusuna katilimcilarin %1,7’°si kesinlikle katilmiyorum, %6,7°si katilmiyorum,
%7,9’u fikrim yok, %57,3’i katiliyorum, %26,4’1 kesinlikle katiliyorum cevabini

vermistir. Muhasebecilik mesleginin sinir ve stresi beraberinde getirdigi sdylenebilir.

“Isimin Yogunlugu Cogu Zaman Evde Dinlenmeme Engel Olmaktadir.” sorusuna
katilimcilarin %15,2°si kesinlikle katilmiyorum, %30,3°t katilmiyorum, %5,6’s1
fikrim yok, %32,6’s1 katiliyorum, %16,3’i kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.
“Isimin Yogunlugu Cogu Zaman Evde Dinlenmeme Engel Olmaktadir.”” sorusuna

verilen olumlu ve olumsuz cevaplarinin yaklagik diizeyde oldugu goriilmiistiir.

“Ailemle Gegirmek Istedigim Zamani Iste Gegirmek Zorunda Kaliyorum.” sorusuna
katilimcilarin  %10,1°1 kesinlikle katilmiyorum, %34,8’1 katilmiyorum, %6,7’si
fikrim yok, %29,8’si katiliyorum, %18,6’s1 kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.
Bu soruya verilen cevaplarin olumlu ve olumsuz yonde cevap veren meslek

mensuplarinin orani yaklasik diizeyde oldugu sdylenebilir.

“Isim Aileme Karst Sorumluluklarimi Yerine Getirmemi Zorlastirmaktadir.”
sorusuna katilimcilarin %16,9’u kesinlikle katilmiyorum, %30,2’si katilmiyorum,

%7,9’u fikrim yok, %31,5’1 katiliyorum, %13,5’1 kesinlikle katiliyorum cevabini
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vermistir. Bu sonuca gore katilimeilar, <’ Isim Aileme Karsi1 Sorumluluklarimi Yerine
Getirmemi Zorlastirmaktadir.”” sorusuna birbirine yakin bir oranda cevap

vermiglerdir.

Ankete katilan meslek mensuplarinin is stresi 6lgegiyle ilgili kendilerine yoneltilen
sorulara verdikleri cevaplardan hareketle meslek mensuplarinin stres yiiklerinin
onemli kisminin yogun is yikii ve is yogunlugundan kaynaklandigini bu sebeplerden

otiirii kendilerine ve ailelerine yeteri kadar zaman ayiramadiklar1 goriilmiistiir.

4.7.4 Katihmeilarin Is Tatmini ile lgili Bulgular:

Bu boliimde katilimcilara yoneltilen is tatmini Olgegiyle ilgili olarak yer alan 6

ifadeye verilen cevaplarin frekans analizlerine yer verilmistir.

Tablo 4.10 : Is Tatmini Olgegiyle lgili Frekans Analizi

Is tatmini ile ilgili Katilma Diizeyleri
ifadeler Kesinlikle Katilmiyorum Emin Katily | Kesinli
Katilmiyorum Degilim | orum kle
Katiliy
orum
Isimden oldukca F 2 23 15 80 58
memnunum. % 1,1 12,9 8,4 449 32,7
Isimle ilgili gogu zaman F 3 22 10 84 59
hevesliyim. % 1,7 12,4 5,6 47,2 33,1
Isimi birgok F 5 26 27 63 57
meslektasimdan daha % 28 14,6 15,2 35,4 32,0
fazla sevdigimi
diistinliyorum.
Isimden keyif almiyorum. F 84 76 11 6 1
% 47,2 42,7 6,2 3,4 5
Isimden sik sik F 75 84 14 3 2
sikiliyorum. % 42,7 471 79 1,7 1,1
Baska bir ise girmeyi F 66 46 21 26 19
isterdim. % 37,1 25,8 11,8 14,6 10,7

(1:Kesinlikle Katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Emin Degilim, 4:Katiliyorum,

5:Kesinlikle Katiliyorum)

Tablo 4.10’a gore katilimcilar, “Isimden Olduk¢a Memnunum.” sorusuna, %1,1°i
kesinlikle katilmiyorum, %12,9’u katilmiyorum, %8,4’i fikrim yok, %44,9’u

katiltyorum, %32,7’si kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Muhasebe meslek
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mensuplarinin  ¢ok biiylik bir orani, islerinden olduk¢a memnun oldugunu

belirtmistir.

“Isimle ilgili Cogu Zaman Hevesliyim.” sorusuna, katilimcilardan %1,7’si kesinlikle
katilmiyorum, %12,4’t katilmiyorum, %5,6’s1 fikrim yok, %47,2’si katiliyorum,
%33,1’1 kesinlikle katiltyorum cevabini vermistir. Buna gore; meslek mensuplari

islerini hevesle yapmaktadir.

Katilimcilarin, “Isimi Bircok Meslektasimdan Daha Fazla Sevdigimi Diisiiniiyorum.”
sorusuna, %2,8’i kesinlikle katilmiyorum, %14,6’s1 katilmiyorum, %15,2’si fikrim
yok, %35,4’i katiliyorum, %32’si kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Bu
meslegi yapan bireyler, diger meslektaslarina oranla islerini daha ¢ok sevdiklerini

dile getirmistir.

“Isimden Keyif Almiyorum.” sorusuna, katilimcilarin  %47,2si  Kkesinlikle
katilmiyorum, %42,7’si katilmiyorum, %6,2’si fikrim yok, %3,4’ti katiliyorum,
%0,5’1 kesinlikle katiltyorum cevabini vermistir. Muhasebecilik meslegini icra eden

bireylerin islerini keyifle yerine getirdikleri sonucunu vermistir.

Aragtirmaya katilan meslek mensuplari, “Isimden Sik Sik Sikiliyorum.” sorusuna,
%42,1’i kesinlikle katilmiyorum, %47,2’si katilmiyorum, %7,9’u fikrim yok,
%1,7’s1 katiliyorum, %1,1’1 kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Calismaya
katilan meslek mensuplarinin  neredeyse tamami islerinden sikilmadiklarini

belirtmistir.

Katilimc1 muhasebe meslek mensubu bireylerin, « Baska Bir Ise Girmeyi Isterdim.”
sorusuna, %37,1°1 kesinlikle katilmiyorum, %25,8’1 katilmiyorum, %11,8’1 fikrim
yok, %14,6’s1 katiliyorum, %10,7’si kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Bu
meslekteki bireyler, kendi islerinden baska bir iste ¢alismay1 diisiinmediklerini,

islerinden ¢ok memnun olduklarini belirtmistir.
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Meslek mensuplarinin i tatminiyle ilgili sorulara verdikleri cevaplardan yola ¢ikarak
katilimcilarin ¢ok 6nemli bir kisminin isini ¢ok sevdigi ve baska bir iste ¢aligmak

istemedikleri goriilmektedir.
4.7.5. Katihmeilarin is Performansi ile flgili Bulgular

Caligmanin bu bolimiinde katilimcilara yoneltilen is performansi dlgegiyle ilgili

olarak yer alan 6 ifadeye verilen cevaplarin frekans analizlerine yer verilmistir.

Tablo 4. 11: Is Performans1 Olgegiyle Ilgili Frekans Analizi

Is performanst ile ilgili Katilma Diizeyleri .
ifadeler Cok | Kotii | Biraz | Orta Biraz | lyi Cok
' Kotii Kot | Seviyede | Iyi Lyi
Isinizdeki  performansinizi | F | O 0 0 17 20 93 48
nasil degerlendirirsiniz? % | 2 0.0 0.0 £ 112 52,2 | 27,0
Isinizdeki verimliliginizi | F | 0 0 1 15 18 95 49
nasil degerlendirirsiniz?. % 100 0,0 6 8,4 101 53,4 | 27,5
Kendinizi meslektaslarinizla | F | 4 2 7 33 31 87 14
kiyasladiginizda, % | 2,2 1,2 3.9 18,5 17,5 489 | 7,9
meslektaslarinizin
performansini nasil
degerlendirirsiniz?
Meslektaglarinizla kendinizi | F | O 0 0 22 22 91 43
kiyasladiginizda, Kendi % | 0,0 0,0 0,0 12,4 12,4 51,1 | 24,2
performansinizi nasil
degerlendirirsiniz?

(1:Cok Kétii, 2:Kotii, 3: Biraz Kétii, 4:0rta Seviyede, 5:Biraz lyi, 6: yi, 7: Cok Iyi)

Tablo 4.11°de goriildiigii iizere “Isinizdeki Performansinizi Nasil Degerlendirirsiniz?
” sorusuna, katilimcilarin %9,6’s1 orta seviyede, %11,2’si biraz iyi %52,2’si iyi, %
27°si ¢ok iyl cevabini vermistir. Katilimecilarimizin biiyiik bir kismi, islerinde

gosterdikleri performanstan memnun oldugunu belirtmistir.

Muhasebe meslek mensuplarma yoneltilen, “Isinizdeki Verimliliginizi Nasil
Degerlendirirsiniz?” sorusuna tablo 4.11°e gore, %0,6’s1 biraz koti, %8,4’1 orta

seviyede, %10,1’1 biraz iyi, %53,4’1 iyi, %27,5’1 ¢ok iyi cevabini vermistir. Bu
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ifadeye verilen cevaba gore; meslek mensuplarini islerinde gosterdikleri verimliligi

olumlu yonde cevaplamislardir.

“Kendinizi Meslektaslarinizla Kiyasladiginizda, Meslektaslarinizin Performansini
Nasil Degerlendirirsiniz?” sorusuna arastirmaya katilanlarin %2,2°si ¢ok koti,
%]1,1’1 kotii, %3,9’u biraz koti, %18,5°1 orta seviyede, %17,5°1 biraz iyi, %48,9’u
iyi, %7,9’u ¢ok iyi cevabini vermistir. Bu boliimdeki cevapta meslek mensuplari

diger meslek mensuplarinin performanslarini da olumlu degerlendirmistir.

Tablo 4.11’e gore “Meslektaslarinizla Kendinizi Kiyasladigimizda Kendi
Performansinizi Nasil Degerlendirirsiniz?” sorusuna katilimci1 meslek mensuplarinin
%12,4°1 orta seviyede, %12,41 biraz iyi, %51,1°1 1yi, %24,2°si ¢ok iyi cevabini

vermislerdir.

Meslek mensuplarinin is performansi ile ilgili sorulara verdikleri cevaplara gore,
meslek mensuplarinin biiyiik bir ¢ogunlugunun performansindan memnun oldugu ve
meslektaslarinin da performanslarinin iyi oldugunu diisiindiiklerini ifade ettikleri

gorilmiistiir.

4.8. Faktor Analizi

Faktor analizi, verilerin uygunlugu i¢in yapilan Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) katsay1s1
ve Barlett kiiresellik testiyle sonuglanan bir analiz tiiriidiir. KMO degeri 0-1 arasinda
deger almalidir. Bu deger 1’e ne kadar yakin olursa arastirma analizine konu olan
veri seti faktor analizine o kadar uygun olmaktadir. Barlett testi ise; degiskenler
arasindaki korelasyonunun yiiksek olup olmadigin1 6lgmektedir. “Evrende yer alan
degiskenler arasinda korelasyon yoktur ya da korelasyon matrisi birim matristir.”
seklinde kurulan hipotez reddedildiginde degiskenlerin faktor analizine uygun

oldugu sonucuna varilmaktadir (Yiksel, 2013: 27).
Degiskenler arasi iligkilerin ve bunlarin muhasebe meslek mensuplarinin kontrol
odagiyla olan aragtirilmasi i¢in arastirmada kullanilan tiim degiskenlere ait faktor

yapisinin test edilmesi gerekmektedir. Bu amagla tiim degiskenlerin faktor yapisinin
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belirlenmesi i¢in ¢alismada kullanilan degiskenlere faktor analizi yapilmistir.
Arastirmada kullanilan 6lgekler sirasiyla faktor analizine tutulmustur. Calismada ilk
olarak is stresi Ol¢egiyle alakali olarak gergeklestirilen faktor analiziyle elde edilen

sonuglara yer verilmistir.

Tablo 4.12 : Is Stresi Olgegi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Test Sonuglart

KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi .804
Ki-kare degeri 1822.125
Bartlett's Kiiresellk Testi Serbestlik derecesi 210
P .000

Tablo 4.12’de anket sorularindan elde edilen veri seti ile yapilan analiz sonucunda
KMO test degeri 0,804 ¢ikmistir. Bu durum veri setinin faktor analizi testi icin
elverigli oldugunu gostermektedir. Ayrica yine degiskenler arasindaki korelasyonu
ifade eden Bartlett testinin degeri 0,05 anlamlilik diizeyinde faktor analizi igin
anlamli ¢ikmistir. Yapilan testlerin sonucunda analiz sonug¢larinin anlamli oldugunu

sOyleyebiliriz.

Tablo: 4.13 : Is Stresi Olgegi Faktdr Analiz Sonuglar

Is Stresi Olgegi | Faktor-1 Is | Faktor-2 Faktor-3 Rol | Faktor-4 Faktor-5

Soru Listesi Yiiki Egﬂ;rn aAra31 Belirsizligi Kaynak ggi(zhgi_z
Yetersizligi

ISSTR 16 ,852

ISSTR 15 814

ISSTR 9 ,805

ISSTR 17 ,802

ISSTR 19 ,781

ISSTR 6 ,765

ISSTR 10 ,701

ISSTR 8 ,606

ISSTR 7 478

ISSTR 20 ,841

ISSTR 21 ,829
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ISSTR 22 ,804

ISSTR 4 ,520

ISSTR 5 ,505

ISSTR 6 434

ISSTR 1 ,848

ISSTR 2 ,823

ISSTR 13 ,835

ISSTR 14 ,750

ISSTR 11 ,835

ISSTR 12 ,750
Aciklanan Toplam Varyans: %64,5 ISSTR : Is Stresi Olgegi

Rotasyon Yontemi: Varimax

Yapilan analiz sonucunda calismanin is stresi Olgeginin 5 faktorden olustugu
goriilmektedir. En uygun faktor yapisina ulasmak i¢in yapilan varimax dontisiimiiniin
sonucunda 1 adet ifade (is stresi dl¢eginde 3.ifade) analiz disinda birakilmistir. Tablo
4.13°de gorildiigi tizere faktor yiikleri ayrismistir. Bu, sorularla iligkili herhangi bir
problemin olmadigini gostermektedir. 5 adet faktorle agiklanan analizin toplam

varyansi %64. 50°dir.

Is Tatmini Olgegi: Is Tatmini Olcegindeki Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett
Test Sonugclar1 agagida tablo 4.14’de ifade edilmistir.

Tablo 4.14 : Is Tatmini Olgegi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Test

Sonuglari
KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi
KMO Ormneklem Yeterliligi ,746
Ki-kare degeri 557,302
Bartlett's Kiiresellk Testi Serbestlik derecesi 15
P .000
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Tablo 4.14’te anket sorularindan elde edilen veri seti ile yapilan analiz sonucunda
KMO test degeri 0,746 ¢ikmistir. Elde edilen veri setinin faktor analizi igin elverigli
oldugunu gostermektedir. Ayrica yine degiskenler arasindaki korelasyonu ifade eden
Bartlett testinin degeri 0,05 anlamlilik diizeyinde faktor analizi i¢in anlamli ¢ikmustir.

Yapilan testlerin sonucunda analiz sonuglarinin anlamli oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 4.15 : s Tatmini Olcegi Faktor Analiz Sonuglar

Is Tatmini Olgegi Soru Listesi | Faktor-1 Is Memnuniyeti Faktor-2 Isten Ayrilma Niyeti
iST2 902
iST3 836
IST1 834
ISTS ,929
iST4 917
IST6 ,349
Aciklanan Toplam Varyans: %77,287 IST : Is Tatmini Olcegi
Rotasyon Yontemi: Varimax

Yapilan analiz sonucunda g¢aligmanin is tatmini Olgeginin 2 faktdérden olustugu
goriilmektedir. Tabloda da goriildiigii tizere faktor yiikleri ayrismistir. Bu, sorularla
iligkili herhangi bir problemin olmadigimi gostermektedir. 2 adet faktorle aciklanan

analizin toplam varyans1 %77. 287 dir.

Is Performanst Olgegi: 1s Performansi Olgegindeki Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve
Bartlett Test Sonuglar1 asagida tablo 4.16’°da ifade edilmistir.

Tablo 4.16 : Is Performans: Olgegi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Test

Sonuglart
KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi ,755
Ki-kare degeri 338,545
Bartlett's Kiiresellk Testi Serbestlik derecesi 6
P .000
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Anket sorularindan elde edilen veri seti ile yapilan analiz sonucunda Tablo 4.16’ya
gore KMO test degeri 0,755 ¢ikmistir. Elde edilen veri setinin faktér analizi igin
elverisi oldugunu gostermektedir. Ayrica yine degiskenler arasindaki korelasyonu
ifade eden Bartlett testinin degeri 0,05 anlamlilik diizeyinde faktér analizi igin
anlamli ¢ikmigtir. Yapilan testlerin sonucunda analiz sonuglarinin anlamli oldugunu

sOyleyebiliriz.

Tablo 4.17 : is Performansi1 Olgegi Faktdr Analiz Sonuglari

Is Performanst Olgegi Soru Listesi Faktor-1 Kendini Degerlendirme
isP2 904
isp1 003
isp4 868
isp3 497
Aciklanan Toplam Varyans: %65,842 ISP :Is Performansi1 Olgegi

Rotasyon Yontemi: Varimax

Yapilan analiz sonucunda ¢alismanin ig performansi 6l¢eginin tek faktérden olustugu
goriilmektedir. Tabloda da goriildiigii lizere faktor yiikleri ifade edilmistir. Bu,
sorularla iliskili herhangi bir problemin olmadigin1 gostermektedir. Tek faktorle

aciklanan analizin toplam varyansi %65. 842 dir.

4.9. Normallik Analizi

Verilerin normal dagilim varsayimii karsilama durumunu incelemek amaciyla
carpiklik ve basiklik degerlerinin incelenmesi gerekmektedir.  Skewness yani
basiklik degerinin 1,5 ile +1,5 arasinda olmasi (Tabachnick ve Fidell, 2013) ve
Kurtosis yani g¢arpiklik degerinin -2 ile +2 arasinda olmasi (George ve Mallery,
2010) verilerin normal dagildigin1 gdstermektedir. Asagida Tablo 4.18’de belirtilen
tim degerler bu araliklara uygundur. Dolayisiyla verilerin normal dagildigini ifade

edebiliriz.
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Tablo 4.18 : Carpiklik ve Basiklik Testi Sonuglari

N | ORTALAMA CARPIKLIK BASIKLIK

IST. IST. IST. STD.HATA IST. STD.HATA
IS
PERFORMANSI | 178 5.7711 -,623 ,182 -,083 ,362

IST. IST. IST. STD.HATA IST. STD.HATA
IS TATMINI

178 3,9991 -,549 ,182 -,305 ,362

IST. IST. IST. STD.HATA IST. STD.HATA
IS STRESI

178 3,1070 -,351 ,182 ,708 ,362

4.10. Guvenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan anket sorulariyla ilgili olarak gegerlilik ve giivenilirlik
analizleri gergeklestirilmistir. Ankette yer alan ifadelerin gecerliligi ve giivenilirligi
icin Cronbach’s Alpha testi uygulanmistir. Cronbach Alfa katsayisinin
degerlendirilmesinde kullanilan degerlendirme olgiitii; 0,00<a<0,40 ise Olgek
giivenilir degildir. 0,40<a<0,60 ise oOlgek disiik giivenilirliktedir. 0,60< a<0,80 ise
Olcek oldukca giivenilirdir. 0,80<a<1,00 ise Olgek yliksek derecede giivenilirdir
seklinde degerlendirilmistir (Ozdamar, 2002:673).

Tablo 4.19 : Olgeklendirilmis Tiim Sorular i¢in Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Giivenilirlik Analizi Cronbach's Alpha
Is Stresi Olceginin Giivenilirligi ,816
Is Tatmini Olgeginin Giivenilirligi ,831
Is Performans1 Olceginin Giivenilirligi 178

Tablo 4.19 incelendiginde; ankette yer alan tiim ifadeler Cronbach Alpha (a) test

istatistigi degerlerinin oldukga giivenilir degerler arasinda yer aldig1 goriilmektedir.
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4.11 Arastirma Hipotezlerinin Olusturulmasi

Yapilan literatiir aragtirmasina gore ¢alismaya konu olan kontrol odagi ile is tatmini,
i3 performansi ve is stresi gibi kavramlar arasindaki iligki, farkli alanlardaki
calisanlar ve muhasebe meslek mensuplart agisindan degerlendirmeye tabi
tutulmustur. Hipotezler olusturulurken, litaratiirde muhasebe meslegi ile kontrol
odag1 ve ilgili davranmigsal Olgiitler olan is stresi, is tatmini ve is performansi
konulariyla olan iligkileri hakkinda yapilan ¢alismalarin sayisinin az olmasi
nedeniyle diger meslek gruplariyla ilgili yapilan ¢alismalardan da yararlanilmistir.
Bu c¢alismada, ilgili yazin taramasinda yapilan c¢alismalar dikkate alinarak
arastirmaya konu olan 9 adet hipotez belirlenmistir. Asagida sirasiyla olusturulan bu
9 hipotezin literatiirde yer alan hangi ¢alisma ya da ¢alismalardan kaynak alinarak

belirlendigi ifade edilmistir.

Candangil ve Ceyhan (2006), Bursa’da 11 liseden toplam 2045 6grenci lizerinde
“Denetim Odaklar1 Farkli Lise Ogrencilerinin Baz1 Kisisel Ozelliklerine Gore Karar
Vermede Oz-Saygi ve Stres Diizeyleri” konulu arastirmada i¢ kontrol odakli
ogrencilerin karar vermede, 6zsaygi seviyelerinin daha yiiksek; stres diizeylerinin ise

daha diisiik oldugunu belirtilmistir.

Chen ve Silverstone (2008), Tayvan’ da aktif olarak faaliyet gosteren 209 meslek
mensubunun kontrol odag: ile stres, is tatmini ve performans arasindaki iliskiyi
inceleyen bir aragtirma yapmistir. Arastirma sonucuna gore i¢ kontrol odagi yapisina
sahip bireylerin, dig kontrol odagi yapisina sahip bireylere gore daha diistik is

stresine ve daha yiiksek is performansi ve tatminine sahip oldugu ortaya ¢ikmigtir.

Unal (2017), “Kontrol Odagi, Is Stresi ve Is Tatmini Arasindaki Iliskiler:
Tiirkiye’deki Bilisim Teknolojileri Profesyonelleri Ornegi>> adli ¢alismasinda,
kontrol odagi, is stresi ve is tatmini arasindaki iligskiyi analiz etmistir. Arastirma
sonucunda, igsel kontrol odagi ile is stresi arasinda negatif korelasyon, igsel kontrol
odagi ile is tatmini arasinda pozitif korelasyon, dissal kontrol odag: ile is stresi

arasinda pozitif korelasyon, digsal kontrol odagi ile is tatmini arasinda negatif
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korelasyon, is stresi ile ig tatmini arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Yukarida

da belirtilen arastirmalardan kaynak alinarak H1 hipotezi olusturulmustur.

H1: Dis kontrol odakli muhasebe meslek mensuplart i¢ kontrol odakli muhasebe

meslek mensuplarina gére daha fazla is stresi yasarlar

Mitchell vd. (1975) ¢alismalarinda, Amerika’da bir kamu isletmesinde c¢alisan
bireyler lizerinde anket yontemi kullanarak bir arastirma gercgeklestirmislerdir.
Yaptiklar1 arastirma sonucuna gore; i¢ kontrol odagi yapisina sahip is gorenlerin
yonetim pozisyonlarinda ¢aligmayi hedefledikleri ve dis kontrol odakli bireylere gore

is tatmin seviyeleri daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Cayli (2013), “Kontrol Odag: Is Tatmini iliskisi ve Orgiitsel Adalet Algisinin Araci
Etkisi” konulu arastirmasinda calisanlarin genel is tatmini diizeyleri ile kontrol
odakli olmalar1 arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu tespit etmistir. I¢ kontrol

odaklilik 6zelligi gosteren calisanlarin is tatmin diizeyleri de daha yiiksek ¢ikmustir.

Tang (2016), “Muhasebe Meslek Mensuplarinin is Tatmini Uzerinde Kontrol Odag:
Etkisini Tespit Etmeye Yonelik Bir Arastirma” adli ¢alismasinda, Kayseri’de
mesleklerini icra eden 132 meslek mensubunun kontrol odag: ile is tatmini ve
performans1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma bulgularina gore, kontrol
odaginin is tatmini ve 1§ performansi diizeyinin tahmin edilmesinde kullanilabilecegi
ortaya ¢ikmistir. Arastirmada ayrica i¢ kontrol odakli meslek mensuplarinin dis
kontrol odakli meslek mensuplarina gore, is tatmin ve is performansi seviyelerinin
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Belirtilen ¢alismalar ¢ercevesinde H2 Hipotezi

olusturulmustur.

H2: Dus kontrol odakli muhasebe meslek mensuplari i¢ kontrol odakli muhasebe

meslek mensuplarina gére iglerinden daha az tatmin olurlar.

Chen ve Silverstone (2008), calismalarinda kontrol odag: ile stres, is tatmini ve
performans arasindaki iliskiyi incelemek i¢in Tayvan’da faaliyet gosteren 209

muhasebe meslek mensubunun katildigi bir arastirmanin  sonuglarina yer
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vermislerdir. Arastirmaya sonucuna gore i¢ kontrol odakli kisilik yapisina sahip
muhasebe meslek mensuplarinin daha diisiik seviyede is stresine ve daha yiiksek

diizeyde is tatmini ve performansina sahip olduklari sonucuna varilmistir.

Tang (2016), c¢aligmasinda Kayseri’de mesleklerini icra eden 132 meslek
mensubunun kontrol odagi ile is tatmini ve performansi arasindaki iliskiyi
incelemistir. Aragtirma bulgularina gore, kontrol odagmin is tatmini ve is
performansi diizeyinin tahmin edilmesinde kullanilabilecegi ortaya c¢ikmustir.
Arastirmada ayrica i¢ kontrol odakli meslek mensuplarinin dis kontrol odakli meslek
mensuplarina gore, is tatmin ve is performansi seviyelerinin daha yiiksek oldugu

tespit edilmistir.

Chen ve Silverstone (2008) ve Tang (2016)’mn yaptig1 calismalar H1 ve H2
hipotezinde oldugu gibi H3 ve asagida da ifade edilecek hipotezlerin meydana

gelmesinde ¢ok 6nemli bir yer tutmaktadir.

H3: Dis kontrol odakli muhasebe meslek mensuplarinin i¢ kontrol odakli muhasebe

meslek mensuplarina gore is performanslari daha diistiktiir.

Reed, Kratchman ve Strawser (1994), calismalarinda cinsiyet ve kontrol odaginin
Amerika Birlesik Devletlerinde faaliyetlerini siirdiiren muhasebecilerin orgiitsel
baglilik, is tatmini ve is degistirme faaliyetleri tizerindeki giiciinii 6lgmek amaciyla
gerceklestirdikleri bir ¢alismanin sonuglarma paylasmislardir. Calisma sonucunda
elde edilen sonuclara gore, i¢ kontrol odagi yapisina sahip muhasebecilerin is
tatmini ve Orgiitsel baglilik seviyelerinin dis kontrol odagi yapisina sahip

muhasebecilere gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Canbay (2007), Izmir’in Bornova ilgesinde bulunan ilkdgretim okullarinda calisan
toplam 315 &gretmen iizerinde is tatmini ve Kontrol Odagiyla iliskisi hakkinda
arastirma yapmistir. Arastirmada igten denetimli 6gretmenlerin is doyumlarinin da

daha fazla oldugu belirtilmistir.
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Cayli (2013), “Kontrol Odag: Is Tatmini iliskisi ve Orgiitsel Adalet Algisinin Araci
Etkisi” konulu arastirmasinda calisanlarin genel is tatmini diizeyleri ile kontrol
odakl1 olmalar1 arasinda anlaml1 bir iliskinin oldugunu tespit etmistir. I¢ kontrol
odaklilik 6zelligi gosteren galisanlarin is tatmin diizeyleri de daha yiiksek ¢ikmustir.
Literatiirde ~yukarida anlatilan ¢alismalar dikkate alinarak H4 hipotezi

olusturulmustur.

H4: Muhasebe meslek mensuplar: agisindan i¢ kontrol odakliligi, is tatmini tizerinde

pozitif etkiye sahiptir.

Ambulans servisinde gorev yapan bireylerin i3 doyumu ve denetim odaginin isten
kaynakli strese etkisinin inceleyen Young ve Cooper (1995), 427 calisan iizerinde
yiriittiikleri ¢alismada neticesinde, is doyumu diisiik bireylerin daha fazla stres
yasadigini, major problemlerinin oldugu ve dis denetim odagi egilimine sahip

olduklarini belirlemistir.

Demirkol (2006), Mersin Barosu’na kayitli 57’si bayan 103’1 erkek toplam 160
avukat {izerinde “Avukatlarda Is Doyumu, Tiikenmislik ve Denetim Odagmin Bazi
Demografik Degiskenler Baglaminda Incelenmesi” konulu arastirma yapmustir. Ilgili
aragtirmada dis kontrol odagi yapisina sahip avukatlarin diigiik bir is tatmin
seviyesinde yasadigi, i¢ kontrol odagi yapisina sahip bayan avukatlarin is tatmin ve
kisisel basar1 diizeylerinin yiiksek oldugu bunun yaninda diisiik diizeyde de
tikenmislik yasadiklart belirtilmistir. Bu ¢alismalar H5 hipotezinin kaynagini

olusturmustur.

H5: Muhasebe meslek mensuplari a¢isindan dis kontrol odakliligi, is tatmini
tizerinde negatif etkiye sahiptir.

Frucot ve Shearon (1991), Meksika’da faaliyet gosteren isletmelerdeki 83 {ist diizey
konumda c¢alisan yoneticinin katildig1 bir arastirmaya yer vermislerdir. Bu ¢alismada
kontrol odagi ile katilimli biitceleme siireci arasindaki iligki ve bunun yoOnetsel
performans ile is tatmini lizerindeki etkisini test etmislerdir. Arastirma sonuglarina

gore kontrol odaginin yoneticilerin is tatmini tizerinde 6nemli bir etkisi olmadigi
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ancak is performansi iizerinde istatistiki olarak Onemli bir etkisinin bulundugu

belirlenmistir.

I¢ denetgilerin performans ve is tatmini diizeyleri ile kisilik yapilar1 arasinda bir iliski
olup olmadigini inceleyen Patten (2005), ¢alismada ABD’de faaliyet gosteren 6
isletmedeki 50 i¢ denetcinin kisilik yapilart kontrol odagi o6l¢egi kullanilarak
belirlemistir. Buna gore i¢ kontrol odakli i¢ denetgilerin dis kontrol odakl
denetgilere gore daha list seviyelerde performans gosterdiklerini tespit etmistir. Bu

calismalar H6 hipotezinin kaynagini olugturmustur.

H6: Muhasebe meslek mensuplar: agisindan i¢ kontrol odakliigi, is performansi

tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Literatiir arastirildiginda, Hyatt ve Prawitt (2001), bagimsiz denetim firmasi
calisanlar1 lizerinde gergeklestirmis olduklar1 ¢aligmalarinda uygun kontrol odag: ve
denetim tarzi birlesiminin, denet¢inin performansi iizerindeki etkisini dlgmeyi amag
edinmiglerdir. Arastirma sonuglarina gore i¢ kontrol odakli denetgilerin yapisal bir
denetim tarzi olmayan denetim firmalarinda daha yiiksek performans gosterdikleri;
dis kontrol odakli kisilige sahip denetgilerin ise yapisal denetim anlayisina sahip
denetim firmalarinda daha yiiksek bir performans sergiledikleri belirlenmistir. Hyatt
ve Prawitt (2001) arastirmalariyla H7 hipotezinin belirlenmesinde ¢alismaya kaynak

olmustur.

H7: Muhasebe meslek mensuplart agisindan dis kontrol odakliligi, is performanst

tizerinde negatif etkiye sahiptir.

Kirkcaldy, Shephard ve Furnham (2002)’1n Alman yoneticilerden olusan bir grup
tizerinde yaptiklar1 aragtirma sonucuna gore; Tip A ve dis kontrol odakli kisilerin Tip
B ve i¢ kontrol odakli kisilere gore daha yiiksek is stresi, daha diisiik is tatmini ve

daha zay1f fiziksel veya ruhsal sagliklarinin oldugu tespit edilmistir.

Chen ve Silverstone (2008), calismalarinda kontrol odag: ile stres, is tatmini ve

performans arasindaki iliskiyi incelemek i¢in Tayvan’da faaliyet gosteren 209
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muhasebe meslek mensubunun katildigi bir arastirmanin  sonuglarina yer
vermislerdir. Arastirmaya sonucuna gore i¢ kontrol odakli kisilik yapisina sahip
muhasebe meslek mensuplarinin daha diisiik seviyede is stresine ve daha yiiksek
diizeyde is tatmini ve performansina sahip olduklar1 sonucuna varilmistir. Bu iki

calisma cergevesinde H8 hipotezi olusturulmustur.

HS8: Muhasebe meslek mensuplart agisindan i¢ kontrol odaklilig, is stresi tizerinde

negatif etkiye sahiptir.

Fielding ve Gali (1982), yaptiklar1 ¢caligma sonucunda elde edilen bulgulara gore, dis
denetim kontrol odagi yapisina sahip Ogretmenlerin yiiksek seviyede strese ve
tikenmislige sahip olduklar1 saptanmistir. Elde edilen sonuclarda 6grenciler
hakkinda olumsuz tutumda bulunan 6gretmenlerin, dis denetim odagi seviyelerinin
daha yiiksek ve tahammiil seviyesinin daha diisiik 6gretmenlerin stres diizeylerinin
daha yiiksek ve cok daha fazla tiikkenmislik yasadiklarimi gostermistir. Calismanin
son hipotezi olan H9 hipotezi, Fielding ve Gali (1982)’nin yaptigi calisma

cergevesinde olusturulmustur.

H9: Muhasebe meslek mensuplart a¢isindan dis kontrol odakliligi, is stresi iizerinde

pozitif etkiye sahiptir.

4.12. Hipotez Testleri ve Sonuglarin Yorumlanmasi

Calismanin bu bdliimiinde, Bagimsiz Orneklem T Testi, Korelasyon Analizi ve Basit
Dogrusal Regresyon Analizi yontemleri kullanilarak elde edilen hipotez testi
sonuglarina yer verilmistir. Ilk {ic hipotezin test edilmesi amaciyla bagimsiz
orneklem t testi kullanilmis olup sonrasinda regresyon analizi oncesi degiskenlerin
birbirleriyle olan iligkilerinin ortaya konmasi ve anlagilmasi amaciyla korelasyon
analizi sonucu olusan Pearson korelasyon katsayilarina bakilmistir. Oncelikle test

edilecek hipotezler asagidaki gibidir:

H1: Dus kontrol odakli muhasebe meslek mensuplari i¢ kontrol odakli muhasebe

meslek mensuplarina gére daha fazla is stresi yasarlar
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H2: Dus kontrol odakli muhasebe meslek mensuplari i¢ kontrol odakli muhasebe

meslek mensuplarina gére islerinden daha az tatmin olurlar.

H3: Dis kontrol odaklt muhasebe meslek mensuplarinin i¢ kontrol odakli muhasebe

meslek mensuplarina gére is performanslart daha diisiiktiir.

4.12.1 Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar

I¢ ve dis kontrol odakli bireylerin is stresi, is tatmini ve is performansi ortalamalart
arasmndaki farklarin anlamhiligini Slgmek {izere “Bagimsiz Orneklem T Testi”
yapilmistir. Elde edilen sonuglar, arastirmaya katilan 178 kisinin %80’ inin (143 kisi)
i¢, %20’sinin (35 kisi) ise dis kontrol odakli olduklarini ortaya koymaktadir.

H1 hipotezinin test edilmesi amaciyla yapilan bagimsiz gruplar t testi sonuglari
Tablo 4.20° de gorildigi gibidir. Tablo 4.20°ye gore katilimcilarin, is stresi
diizeylerinde i¢ ve dis kontrol odakli bireyler olup olmamalarina gére anlamli bir
farklihgin oldugu saptanmustir. (p=0,024<0.05). I¢ kontrol odakli grubun is stresi
puan ortalamas1 3,07, dis kontrol odakli grubun is stresi puan ortalamast 3,25

bulunmustur. Dolayisiyla H1 hipotezi dogrulanmistir.

Tablo 4.20 : Is Stresi Olgegi Puanlar1 Agisindan T Testi Analizi Sonuglar

Boyut N X SS F T P

IS STRESI 1,683 2,057 | ,024
ic 143
KONTROL 3,0725 46768
ODAGI
DIS 35
KONTROL 3,2481 38354
ODAGI
*P<0,05
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H2 hipotezinin test edilmesi amaciyla yapilan bagimsiz gruplar t testi sonuglari

Tablo 4.21° de goriildigi gibidir. Tablo 4.21°e gore katilimcilarin is tatmini

diizeylerinde i¢ veya dis kontrol odakli bireyler olup olmamalarina gore anlamli bir

farkliligin oldugu saptanmustir. (p=0,012<0.05). i¢ kontrol odakli grubun is tatmini

puan ortalamasi 4,08, dis kontrol odakli grubun is tatmini puan ortalamasi 3,66

bulunmustur. Dolayisiyla H2 hipotezi dogrulanmistir.

Tablo 4.21 : Is Tatmini Olgegi Puanlar1 Agisindan T Testi Analizi Sonuglar

Boyut

SS

IS TATMINI

1,799

2,919

,012

ic
KONTROL
ODAGI

143

4,0804

12239

DIS
KONTROL
ODAGI

35

3,6667

,86319

*P<0,05

H3 hipotezinin test edilmesi amaciyla yapilan bagimsiz gruplar t testi sonuglari

Tablo 4.22° de goriildigii gibidir. Tablo 4.22°ye gore katilimeilarin is performansi

diizeylerinde i¢ veya dis kontrol odakli bireyler olup olmamalaria gore anlaml bir

farklilhk saptanamamistir (p=0,731>0.05). I¢ kontrol odakli grubun is performansi

puan ortalamasi 5,78, dis kontrol odakli grubun is performansi puan ortalamasi 5,74

bulunmustur. Dolayisiyla H3 hipotezi dogrulanamamustir.

Tablo 4.22 : is Performans1 Olgegi Puanlar1 Agisindan T Testi Analizi Sonuglar

Boyut

SS

Is

PERFORMANSI

1,128

,303

,731

ODAGI

IC  KONTROL

143

5,7797

, 719749

ODAGI

DIS KONTROL

35

5,7357

,64153

*P<0,05

123



Tablo 4.22’e gore, i¢ kontrol odakli grubun is performansi puan ortalamasi (X=5,78)
,dis kontrol odakli grubun is performansi puan ortalamast (X=5,73) olarak
hesaplanmistir.  Son olarak ise; Katilimcilarin is performansi diizeylerinin
beklenilenin aksine kontrol odagi yapilarina gore farklilasmadigi belirlenmistir.
(p=0,731; >0,05)

4.12.2. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizinde iki ve daha fazla degisken arasindaki iliskinin yoniiniin,
giiciiniin veya derecesinin hesaplanmasi s6z konusudur. Tablo 4.23’e gore kontrol
odagi puani ile is stresi (r=0.167; p= 0,026<0.05) arasinda zayif ancak pozitif ve
anlamli bir iligki goriilmekte yani meslek mensuplarinin kontrol odagi puanlar
arttikga (meslek mensuplari dis kontrol odakli bireye dogru yaklastik¢a) bireylerin is
stresi diizeyleri de artmaktadir. Bu durum H1 hipotezini desteklemektedir. Kontrol
odagi puani ile is tatmini puani arasinda ise (r=-0.265; p= ,000<0.001) anlamli ve
ters yonli bir iligki vardir. Yani meslek mensuplarinin kontrol odagi puanlari arttik¢a
(meslek mensuplart dis kontrol odakli bireye dogru yaklastikca) — meslek

mensuplarinin is tatmini azalmaktadir. Bu durum H2 hipotezini desteklemektedir.

Tablo 4.23’¢ gore, kontrol odagi puani ile is performansi (r=-0.059; p= 0,435>0.05)
arasinda istatistiksel olarak anlamli olmayan iliski bir iliski vardir. Elde edilen
sonuca gore beklenildigi gibi kontrol odag: ile is performansi arasinda bir iligki

bulunamamastir.

Tablo 4.23 : Degiskenler Arasi1 Korelasyon Analizi

Olgekler Kontrol Odag: Is Stresi Is Tatmini Is
Performansi
r 1 1677 -,265™ -,059
Kontrol Odag1
p ,026 ,000 ,435
. r 167 1 -,314™ -,157"
Is Stresi
p ,026 ,000 ,036
. r -,265™ -,314™ 1 ,316™
Is Tatmini
p ,000 ,000 ,000
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r -,059 - 157" ,316™ 1
p ,435 ,036 ,000

Is Performansi

** 0,001 anlamlilik diizeyinde korelasyon (2 yonlii)
*. 0,005 anlamhlik diizeyinde korelasyon (2 yonlii)

Tablo 4.23’ de ifade edilen Korelasyon katsayisi (r), iki degisken arasindaki iligkinin

oOl¢iistidiir ve -1 ve +1 arasinda degisim gosterir .

4.12.3. Regresyon Analizi ve Hipotezlerin Testi

Bu boliimde bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisini ve etkinin
derecesini 6lgek i¢in kullanilan basit dogrusal regresyon analiz yontemi ile H4, H5,
H6, H7, H8 ve H9 hipotezleri test edilmistir. Regresyon analizi degiskenler arasinda
bir iliskinin oldugu tespit edildikten sonra neden-sonug iliskisinin ortaya konmasi
amaciyla yapilmaktadir. Regresyon analizinde amag¢ degiskenler arasindaki
fonksiyonel iliskiyi agiklamak ve bu iligskiyi bir modelle tanimlayabilmektir. Bir
evrenden elde edilen gézlemler sonucu elde edilen X ve Y degiskenleri arasindaki
dogrusal iliski asagidaki basit dogrusal regresyon modeli ile Denklem 4.1°deki gibi

verilebilir;

Y=f+ fiX+e (4.1)

Burada, X: Bagimsiz (Agiklayici) Degisken, Y: Bagimli (Agiklanan; Etkilenen;
Cevap) Degisken, Bo: X=0 oldugunda bagimli degiskenin alacag deger (kesim
noktasi), B1: Regresyon Katsaysi, € : Hata terimi (Ortalamasi=0 ve Varyansi=c2’dir.
Caligmada basit dogrusal regresyon analizi ile test edilmesi amaglanan hipotezlerden

ilk ikisi asagidaki gibi belirlenmistir:

H4: Muhasebe meslek mensuplari agisindan i¢ kontrol odakliligi, is tatmini tizerinde

pozitif etkiye sahiptir.

H5: Muhasebe meslek mensuplart agisindan dis kontrol odakliligi, is tatmini

tizerinde negatif etkiye sahiptir.
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Bagimsiz degisken “Kontrol Odagi Puam”, bagimli degisken “Is Tatmini Puani”
olarak alinmigtir. Olusturulan model ve regresyon denklemi asagida Denklem 4.2°de

ifade edilmistir:

Model I: s Tatmini Puani= Sabit + Kontrol Odagi Puan: * Kontrol Odagi Puam
Katsaysi

Model basit dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir. Tablo 4.24° e gére model
istatistiksel agidan anlamlidir (p=0,000<0,05). Bu sonuglara gére kontrol odagi puani
diistiikge is tatmini puani artmaktadir. Dolayisiyla meslek mensubu i¢ kontrol odakl
bireye dogru yaklastikca yaptigi isten duydugu tatmin artmaktadir. H4 ve H5
hipotezleri dogrulanmistir. Tablo 4.24° e gore regresyon denkleminin son hali

Denklem 4.2” de su sekilde ifade edilmistir:

Is tatmini puani=4,555-0,059*kontrol odagi puan 4.2)
Modele gore kontrol odagi puanindaki 1 birimlik azalig is tatmini puanini -0,059
birim artirmaktadir. R? degerine bakildiginda kontrol odag1 puanindaki degismenin,

1 tatmini puanindaki degismenin (varyansin) %7’ sini a¢iklayabildigi goriilmektedir.

Tablo 4.24: Regresyon Analizi Sonuglart Model 1

Model | Standardize .
Standart Standardize Anlam
Bagimsiz Edilmemis T Degeri
Hata Edilmis Beta Diizeyi
Degisken Beta
Sabit 4,555 0,162 28,062 ,000
Kontrol Odag -,059 ,016 -,265 -3,645 ,000

Bagimli Degisken: Is Tatmini
R: 0,265
R?: 0,070
F: 13,288

H6: Muhasebe meslek mensuplari agisindan i¢ kontrol odakliligi, is performansi

lizerinde pozitif etkiye sahiptir.
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H7: Muhasebe meslek mensuplart agisindan dis kontrol odakliligi, is performanst

tizerinde negatif etkiye sahiptir.

Bagimsiz degisken “Kontrol Odag1 Puan1”, bagimli degisken “Is Performansi Puan1”
olarak alinmistir. Olusturulan model ve regresyon denklemi asagida Denklem 4.3’de

ifade edilmisgtir :

Model Il: Is Performansi Puani= Sabit + Kontrol Odagi Puani * Kontrol Odag:

Puani Katsayist
Model basit dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir. Tablo 4.25” e gore model

istatistiksel agidan anlamli degildir (p= 0,435>0,05). H6 ve H7 hipotezleri

dogrulanamamustir.

Tablo 4.25: Regresyon Analizi Sonuglart Model 2

Model 11 ) "
Standardize Standart Standardize Anlam
Bagimsiz T Degeri
Edilmemis Beta Hata Edilmis Beta Diizeyi
Degisken
Sabit 5,895 ,168 35,061 ,000
Kontrol Odag -,013 ,017 -,059 -,859 435

Bagimli Degisken: Is Performansi
R: 0,59
R2: 0,03
F:0,613

H8: Muhasebe meslek mensuplar: agisindan i¢ kontrol odakliligi, is stresi iizerinde

negatif (stresi azaltan) etkiye sahiptir.

H9: Muhasebe meslek mensuplart agisindan dis kontrol odakliligi, is stresi iizerinde
porzitif (stresi arttiran) etkiye sahiptir.
Bagimsiz degisken “Kontrol Odag1 Puani”, bagimli degisken “Is Stresi Puan1” olarak
alinmigtir. Olusturulan model ve regresyon denklemi asagida ifade edilen Denklem
4.4°deki gibidir:
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Model 111: Is Stresi Puani= Sabit + Kontrol Odagi Puanm * Kontrol Odagi Puant
Katsayist

Model basit dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir. Tablo 4.26° ya gore model
istatistiksel agidan anlamlidir (p=0,026<0,05). Bu sonuglara goére kisinin kontrol
odag1 puani yiiksekse is stresi puanit da yiikselmektedir. Dolayisiyla kisi dig kontrol
odakl1 bireye dogru yaklastikca yasadig is stresi diizeyi artmaktadir. Bu nedenle H8
ve H9 dogrulanmustir. Tablo 4.26” ya gore regresyon denkleminin son hali Denklem
4.4 ‘de ifade edilmistir.

Is stresi puami=2,898 + 0,022 *kontrol odagi puan: (4.4)

Modele gore kontrol odagi puanindaki 1 birimlik artis is stresi puanini 0,022 birim
artirmaktadir. R? degerine bakildiginda kontrol odag puanindaki degismenin, is
stresi puanindaki degismenin (varyansin) %2,8’ ini aciklayabildigi goriilmektedir.
Sonuglar anlamlidir (0,026<0,05). Bu sonuglara gore kisinin kontrol odagi puani
yiiksekse is stresi puani da yiikselmektedir. Dolayisiyla kisi dis kontrol odakli bireye
dogru yaklastikca yasadigi is stresi diizeyi artmaktadir.

Tablo 4.26: Regresyon Analizi Sonuglar1 Model 3

Standardize )
Model IIT Bagimsiz Standart Standardize Anlam
Edilmemis T Degeri
Degisken Hata Edilmis Beta Diizeyi
Beta
Sabit 2,898 ,099 29,343 ,000
Kontrol Odag: ,022 ,010 ,167 2,247 ,026
Bagimli Degisken: Is Stresi
R: 0,167
R2 0,028
F: 5,048
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4.12.4. Arastirma Hipotezlerinin Dogrulanma/ Dogrulanmama Durumlarn

Yapilan korelasyon ve regresyon analizi sonuglarina gore arastirmaya konu olan 9

adet hipotezin sonuglar1 tablo 4.27’de gosterilmistir.

Tablo 4.27 :Bagimsiz Orneklem T Testi ve Regresyon Analizi Sonuglarina Gore

Hipotezlerin Dogrulanip/Dogrulanmama Durumlari

is stresi tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

HiPOTEZLER SONUC
H1: Dis kontrol odakli muhasebe meslek mensuplari i¢ kontrol DOGRULANDI
odakli muhasebe meslek mensuplarina gére daha fazla is stresi
yasarlar
H2: Dis kontrol odakli muhasebe meslek mensuplari i¢ kontrol DOGRULANDI
odakli muhasebe meslek mensuplarina gore iglerinden daha az
tatmin olurlar
H3: Dis kontrol odakli muhasebe meslek mensuplarinin ig DOGRULANMADI
kontrol odakli muhasebe meslek mensuplarina gore s
performanslari daha diigiiktiir
H4: Muhasebe meslek mensuplari agisindan i¢ kontrol odakliligi, DOGRULANDI
i tatmini iizerinde pozitif etkiye sahiptir.
H5: Muhasebe meslek mensuplart agisindan dis  kontrol DOGRULANDI
odakliligy, ig tatmini lizerinde negatif etkiye sahiptir.
H6: Muhasebe meslek mensuplari agisindan i¢ kontrol odakliligi, DOGRULANMADI
is performansi tizerinde pozitif etkiye sahiptir.
H7: Muhasebe meslek mensuplart agisindan dis  kontrol DOGRULANMADI
odaklilig, is performans: lizerinde negatif etkiye sahiptir.
H8: Muhasebe meslek mensuplari agisindan i¢ kontrol odakliligi, DOGRULANDI
is stresi lizerinde negatif etkiye sahiptir.
H9:Muhasebe meslek mensuplari agisindan dis kontrol odakliligs, DOGRULANDI

Tablo 4.27°ye gore; H1, H2, H4, H5, H8 ve H9 hipotezi kabul edilip, H3, H6, H7

hipotezleri reddedilmistir.
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Arastirma hipotezlerinin sonuglarimi kisaca degerlendirecek olursak; Bagimsiz
Orneklem T Testi analizi sonuglarina gore, dis kontrol odag: yapisina sahip meslek
mensuplarinin, i¢ kontrol odag1 yapisina sahip meslek mensuplarina gore daha fazla
is stresi ve daha az is tatmini yasadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglar H1 ve H2
hipotezlerinin dogrulandigin1 gostermekte ve ayni literatiirdeki, Mitchell, Smyser ve
Weed, (1975); Tang, (2016); Cayli, (2013) ve Chen ve Silverstone (2008)
caligmalarinin sonuglariyla paralellik gostermesi hasebiyle 6nem arz etmektedir.
Fakat H3 hipotezinin yine Bagimsiz Orneklem T Testi analizi sonuglarma gore
istatistiksel olarak anlamli olmamasi, beklentilerin tersi yoniinde literatiirdeki
calismalarin bir¢ogundan farkli sonu¢lanmistir ve H3 hipotezi dogrulanamamam
istir. Bagimsiz Orneklem T Testi Analizi sonrasinda yapilan Korelasyon analizi

sonuclarinin da Bagimsiz Orneklem T Testi sonuglarini destekledigi saptanmustir.

Regresyon analiziyle test edilen, H4, H5, H8 ve H9 hipotezleri dogrulanmis olup,
yine Regresyon Analiziyle test edilen H6 ve H7, hipotezleri ise dogrulanamamustir.
Yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, i¢ kontrol odakliliginin
muhasebe meslek mensuplar1 agisindan is tatmini tizerinde pozitif, i stresi tizerinde
ise negatif etkisi oldugu goriilmiistiir. Ancak is performansi ile i¢ kontrol odaklilig
arasinda istatistiksel olarak bir iligki saptanamamistir. Ayrica dis kontrol
odakliliginin muhasebe meslek mensuplar1 agisindan is tatmini lizerinde negatif, is
stresi lizerinde ise pozitif bir etkisi oldugu belirlenmistir. Fakat is performansi

acisindan ise dis kontrol odagu ile ilgili bir iliski saptanamamuistir.

Bu durum litaratiirdeki ilgili ¢alismalar olan, Filding ve Gali (1982); Reed,
Kratchman ve Strawser (1994); Young ve Cooper (1995); Kirkcaldy, Shephard ve
Furnham (2002); Canbay (2007); Chen ve Silverstone (2008); Cayli (2013)’1n ve bir
cok kontrol odagi ile is stresi ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalarin
sonuglariyla paralellik gosterdigi fakat ; Frucot ve Shearon (1991); Hyatt ve Prawitt
(2001) ve Patten (2005) ’nin ve bir¢ok is performansi ile kontrol odagi arasindaki
iliskiyi inceleyen arastirmanin sonucundan farkli bir sonu¢ ortaya ¢iktig

gorilmiistiir.
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5. SONUC

Muhasebecilik, ilk toplumlardan bugiine kadar uzanan 5 bin yila yakin gegmisi olan
kokeni c¢ok eskilere dayanan bir meslektir. Baslangigta sadece kisilerin sahip
olduklar1 varliklarini kaydetme ve takip etmeye dayali olan meslek, her donemde o
giiniin gerektirdigi sartlara uyum saglayarak evrimlesmis ve glinimiiz toplumunda
teknoloji ve bilgi iletisim aglarinin da gelisimiyle birlikte, orgiitler, devlet ve diger
kurumlar arasinda ¢ok 6nemli bilgi aligverisi ve veri saglayan degerli bir bilim dali

haline gelmistir.

Muhasebe mesleginin kendisi gibi meslegi icra eden bireylerde kendi donemlerinde
mesleki faaliyetlerini en iyl sekilde yerine getirebilmeleri igin gerekli olan
gelisimlerini tamamlamalar1 zorunlu hale gelmistir. Ozellikle 21. yiizyilda
kiiresellesen ve gelisen diinya ile belli mesleki gruplarda oldugu gibi muhasebe
meslek mensuplarinin da uzmanlagmis bireyler olmasi gerekli hale gelmistir. Ayn
zamanda meslek mensuplari, yaptiklart isin O6ziin geregi; devlete, topluma ve
calistiklar1 kurumlara sorumlu kisilerdir. Bu sorumluluklarini en iyi sekilde yerine
getirebilmeleri icin siirekli olarak mevzuattaki degisimleri, ekonomideki gelisimleri
takip etmek durumundadirlar. Meslekte var olabilmeleri ve miikelleflerinin
memnuniyetini saglayabilmeleri ic¢in gelisim ve degisimlere uyum saglamalari

gerekmektedir.

Muhasebe meslegi; tecriibe gerektiren, teknolojiyi yakindan takip isteyen, gorev ve
sorumluluk bekleyen bilgi merkezli bir is alanidir. Bu is alanindan beklentisi olan
kurum ve kuruluslar, sahip olduklar1 muhasebe biriminden ve c¢alisanlarindan en
dogru ve givenilir bilgiyi zamaninda kendilerine ulastirilmasini beklerler.
Miikellefler, muhasebe biriminden aldig1 bilgiyle devlete olan sorumluluklarini tam
ve eksiksiz olarak yerine getirilmesini ve gesitli sermaye kuruluslarina agik ve dogru

bilgi aktarimin seffaf bir sekilde yerine getirmesini de isterler.

Ozellikle muhasebe birimlerinden, ¢ok farkli kurum ve kuruluslar tarafindan
beklentinin ¢ok arttigt bu son doénemlerde dogru, giivenilir ve seffaf bilgiye

zamaninda ulasmak igletmenin ekonomik ve mali yapist agisindan ¢ok 6nemli hale
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gelmistir. Isletmelerin mali tablolarmin anlasilir, ihtiyaglara cevap verebilen
giivenilir ve karsilastirilabilir olmasi, isletme sahipleri ve ¢esitli kurum ve kuruluslar
tarafindan arzu edilmektedir. Kisaca; ekonomi ve is otoritelerinin muhasebe

biriminden her zaman nitelikli hizmetler istemektedirler.

Meslek mensuplari, ¢alismanin  genelinde de belirtilen beklentileri ve
sorumluluklari1 ~ yerine  getirmeye  ¢alisirken  ¢ok  ¢esitli  sorunlarla
karsilagsmaktadirlar. Bu sorunlar, meslege adim attiklar1 staj dncesinden baslayarak
staja basladiklar1 donemlerde, staj bitirme evrelerinde, meslege tam adim atmaya
calistiklart ilk donemlerde ve meslege basladiktan sonra kisaca her zaman, meslekte
yukarida da belirtilen hangi asamadaysa ¢ok biiyiik sikintilar yasamaktadirlar. Bu
sikintilar, gerek calistiklar1 kurum ya da bagimsiz olarak c¢alisiyorlarsa yonettikleri
biirolarda, gerek miikellef bazinda, gerek kanun ve mevzuata dayali problemler vs.
olmak tizere, meslek mensuplarinin {izerinde ¢ok biiyiik bir yiikk ve stres kaynagi
olusturmaktadir. Bu problemler ve stres kaynaklari diislintildiigiinde hem is
tatminlerinde hem de is performanslarinda ¢ok biiyiik eksiklikler ve aksamalar

yasayabilmektedirler.

Meslek mensuplariin yaptiklar isin diisiinsel faaliyete dayanmasi ve meslegin genel
yapisindan kaynakli maddi- manevi gesitli riskler icermesi, meslek mensuplarinin is
stresi diizeylerini artirdig1 asikardir. Bu durumda ifade edilen is stresi, is tatmini ve is
performansi arasindaki iliskiyi ters yonlii olarak ele aldigimizda; her seyden once
bireyler hangi meslegi yaparlarsa yapsinlar hayatlarinda mutlu olabilmeleri icin is
hayatlarinda hem maddi hem de manevi olarak yeterli tatmini saglamalari
gerekmektedir.  Bireylerin is hayatlarinda tatmini saglamalarinin en Onemli
asamalarindan biri, islerini en iyi sekilde yaptiklarina 6nce kendilerini, sonra ise
kendisinin performansindan ve veriminden beklentisi olan insanlar1 ikna etmesinden
ge¢mektedir. Bu durumun olugmasinin yolu ise bireyin yiiksek bir i performansina

sahip olmasidir.

Tim calisan bireylerin ve meslek mensuplarinin, yukarida ifade edilen davranissal
oOl¢iitlerinin olugmasinda kendilerinin kisilik yapis1 da ¢ok 6nemli bir yere sahiptir.

Kisilik yapisinin da 6nemi, her bireyin farkli farkli 6zelliklere, yetistirilme tarzlarina,
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aldiklar1 egitime, hayat tecriibelerine ve sahip olduklar1 aile yapisindan
kaynaklanmaktadir. Bu durumda bireylerin kontrol odagi kavrami ortaya
cikmaktadir. Kontrol odagi kavrami kisaca, bireylerin hayatlarinda yasamis olduklari
olaylar1 hangi duruma bagladiklariyla ilgilidir. Bu noktada kontrol odagi kavrami
ikiye ayrilmaktadir. Yasadiklar1 olaylarin sorumlulugunu kendi davraniglarinin
sonuglarina baglayan bireylere i¢ kontrol odakli, kendi disindaki baska giiclere
(gliclii olan digerleri, sans ve kader) baglayan bireylere de dis kontrol odakli bireyler

denilmektedir.

Literatiirde, i¢ ve dis kontrol odag1 inancini kisilik 6zelligi olarak ele alip inceleyen
bir¢cok arastirma, i¢ kontrol odagi yoneliminin kisilikteki etkilerinin, dis kontrol

odag1 yonelimli olmaya oranla daha olumlu sonuglari oldugunu gostermektedir.

Kisiligin belirli bir boyutunu ortaya koyan kontrol odagi kavrami, ortaya atilisinin
tizerinden gegen yillara ragmen birgok aragtirmaya konu olmus ve ¢ok sayida kisilik
degiskeniyle ya da davranisla iligkisi incelenmistir. Bu dogrultuda ¢alismada SM,
SMMM ve YMM unvanina sahip meslek mensuplarinin kontrol odagi ile is stresi, is
tatmini ve ig performansi arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla Tirkiye’de
faaliyet gosteren 178 muhasebe meslek mensubunun katildigr bir aragtirma

gergeklestirilmistir.

Calisma i¢in; Tiirkiye’nin c¢esitli illerinde aktif olarak faaliyet gosteren, 302
muhasebe meslek mensubuna anket yoneltilmistir. Hipotezlerin testi, 178 meslek
mensubunun anket sorularina verdigi cevaplar iizerinden gergeklesmistir. Anket
kullanilan sorularmin giivenilirligini test etmek igin Cronbach’s Alpha analizi
yontemi kullanilmistir. Yapilan test sonucunda ankette yer alan tiim 6l¢eklendirilmis

maddelerin oldukga giivenilir sinir degerleri arasinda yer aldig: tespit edilmistir.

Elde edilen bulgulara gore, arastirma sonuglar1 yazindaki bazi calismalarin
sonuglariyla paralel olmakla beraber, farkli ¢ikan yonleri de goriilmiistiir. Aragtirma
kapsaminda elde edilen bulgulara gore; anket katilimcilarin 6nemli bir kisminin ig¢
kontrol odakli bir kisilik yapisi oldugu belirlenmistir. Meslek mensuplarinin is stresi,

is tatmini ve is performansi diizeylerinin arasindaki iliskiyi ve iliskinin yoniini
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6lgmek tlizere Korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan Korelasyon analizi sonuglarina
gore; katilimeilarin kontrol odagi puani ile is stresi arasinda anlamli ve pozitif yonlii
bir iligki, i tatmini puanlar1 arasinda anlamli ve ters yonlii bir iliski oldugu
saptanmustir. Fakat katilimcilarin kontrol odagi puani ile is performansi arasinda ise

istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamastir.

Literatiir taramasina gore belirlenen hipotezlerin testi i¢in Bagimsiz Orneklem T
Testi ve basit dogrusal regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan Bagimsiz Orneklem

T Testi analizi sonucunda su sonuglar elde edilmistir:

e Muhasebe meslek mensuplart agisindan, kontrol odagi puani ile is stresi ve is
tatmini arasinda anlamli bir iliski,
e Kontrol odagi puani ile is performans: arasinda istatistiksel olarak anlamli

olmayan bir iligki saptanmistir.

Basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore;

e Muhasebe meslek mensuplari acgisindan i¢ kontrol odakliliginin is tatmini
tizerinde pozitif, is stresi {izerinde negatif bir etkisi oldugu saptanmuistir.

e Muhasebe meslek mensuplart agisindan i¢ kontrol odakliligr ile is
performansi arasinda bir iligki bulunamamastir.

e Muhasebe meslek mensuplari agisindan dis kontrol odakliliginin is tatmini
tizerinde negatif, is stresi lizerinde pozitif bir etkisi oldugu saptanmuistir.

e Muhasebe meslek mensuplart acisindan dis kontrol odaklihigr ile is

performansi arasinda bir iligki bulunamamastir.

Arastirmanin bulgulart dikkate alindiginda kontrol odag1 dlgeginden yararlanilarak,
basarili bir kariyer planlamasi acisindan muhasebe meslegini se¢meyi diisiinenler,
kendilerinin meslege uygunluklarini 6lgebilir ve muhasebeci ihtiyact olan kurumlarin

insan kaynaklar1 departmanlari ise daha dogru personelin se¢imini yapabilirler.

Arastirma konusuyla alakali olarak elde edilen sonuglar muhasebe meslek odalari,

maliye, devletin cesitli kurum ve kuruluslar, TURMOB ve TESMER gibi sivil
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toplum Orgiitleri tarafindan degerlendirilmistir. Gerek meslek mensuplarinin
miikellefleri, gerekse devlet ve mevzuatla ilgili yasadiklar1 sorunlarin kaynaklar1 ve
¢Ozlim Onerileri incelenmistir. Muhasebe meslek mensuplarinin is performansi
diizeylerini azaltan, is stresi ve ig tatminsizligini meydana getiren unsurlar ve bu
unsurlarin meydana gelmesinde etkili rol oynayan kisilik yapilar1 dikkate alinarak,
calismaya konu olan kontrol odagi o6l¢egi yardimi ile muhasebe meslek
mensuplarinin  yasamis olduklar1 sikintilar azalabilecek, meslek mensuplarinin
calisma kosullari, yasamis olduklar1 mesleki sikintilar1 ile ilgili diizenlemeler
yapilarak mevcut sorunlarin giderilmesiyle meslek mensuplarinin mesleki sartlar
lyilestirilerek memnuniyetleri artirilabilecektir. Bu ger¢evede 6zellikle muhasebecilik

meslegi paydaslarina bir¢cok gorev diismektedir.

Hazine ve Maliye Bakanligi, zaman zaman meslek grubuna bagli birey ve
kuruluglarla bir araya gelmeli, sorun ve sorunlara getirilen ¢6ziim Onerilerini
dinlemelidir. Yasa ve yonetmelikler, meslek mensuplarinin beklentilerine uygun
cikartilmalidir. Vergi diizenlemeleri ileriye doniik ve kalici olmalidir. Vergi
dairelerinde is ve islemlerin daha hizli olmasi igin yeterli istihdami saglamalidir.
Calisma takviminde yasanan yogunluklar gozden gegirilerek meslek mensuplarini is

ortaminda rahatlatacak yeni is takvimi hazirlamalidir.

Milli Egitim Bakanligi, ortaggretim kurumlarinda muhasebe derslerini segmeli ders
olarak koyabilir. Tlgili meslek liselerinde muhasebecilik boliimlerinin ders dgretim

programlarini giiniimiiz ihtiyaglarina uygun sekle getirmelidir.

YOK, OSYM ve Universiteler, muhasebecilik meslegi yapabilecek bireylerin
yetistirildigi 1IBF ve bu fakiiltelerde yer alan bdliimlerin kontenjanlarinda
kisitlamaya gitmelidir. Ciinkii ¢ok diisiik puanlarla girilebilen bu boliimlerde 6gretim
kalitesi diismekte ve bu boliimlerden mezun 6grenci sayisi ihtiyaglarin ¢ok iistiinde
bulunmaktadir. Muhasebecilikle ilgili derslerin 6gretim programlart giincellenmeli
ve bu meslegin ihtiyaglarma cevap vermelidir. Muhasebecilik yapabilecek
yiiksekogretim Ogrencileri, orglin 6gretim veren birimlerden mezun edilmelidir.

YOK, OSYM ve iiniversiteler, muhasebecilik meslegine yatkin 6grencileri
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belirleyerek sirket ve muhasebe biirolar1 ile temasa gegip bu 6grencilere burs ve is

imkan1 saglamalidir.

Meslek odalar1 ve odalar birligi olan TURMOB ve TESMER, muhasebecilerde is
stresi diizeylerini azaltacak ve mesleki memnuniyeti yiikseltecek 6nlemler almalidir.
Hem mevcut meslegi icra eden meslek mensuplarina hem de gelecekte bu meslegi
icra etmeyi diisiinen aday meslek mensuplarina 1s1k olabilmelidir. Staja giris sinavini
kazanip meslege ilk adimlarin1 atan meslek mensubu adaylarinin daha saglikli ve
daha verimli bir staj gorebilecekleri ve daha etkin bir mesleki egitim alabilecekleri
gerekli programlar1 hazirlayarak meslek mensubu adaylarinin meslege daha iyi bir

sekilde hazirlanmasinin saglanmasi gerekmektedir.

Son olarak ise, arastirmadan esinlenip tez ve makale ¢alismasi yapmak isteyen
arastirmacilar ¢calismayi Tiirkiye genelinde degil bolgeler halinde hazirlayip literatiire
kazandirilmasin1 saglayabilirler. Boylelikle Tiirkiye’'nin tiim bdlgelerinde zaman
icinde hazirlanip sonuglanan ¢alismalar cer¢evesinde meslek mensuplarinin faaliyet
gosterdigi bolgelerin, meslek mensuplarinin kisilik yapilarini etkileyip etkilemedigi
bolgeden bolgeye farklilasip farklilasmadigi ortaya konulup literatiire

kazandirilabilir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Degerli Meslek Mensubu,

Bu anket formunun amaci, muhasebe meslek
mensuplari agisindan kontrol odag; ile is stresi, is
performansi ve is tatmini arasindaki iliskinin
incelenmesine  imkan  taniyacak verilerin
toplanmasidir. Ankete verilen cevaplar, Gankiri
Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
isletme Tezli Yiiksek Lisans ogrencisi Burak
DENiZ'in  bilimsel amaca yonelik olarak

Yrd. Dog. Dr. Bilgehan Tekin
Gankiri Karatekin Universitesi
i.i.B.F. Ogretim Uyesi

hazirlayacagi  tezinin  analiz  boélimiinde
kullanilacaktir. Anket formunun tarafinizca
doldurulmasinin az da olsa zamaninizi alacaginin
bilincindeyiz. Bu nedenle gostereceginiz ilgi ve
calisgmaya vereceginiz degerli katki igin
tesekkirlerimizi sunar calismalarinizda basarilar
dileriz.

Not: Ankete katilimda gonullilik esastir.

Burak DENiz
Cankiri Karatekin Universitesi
isletme Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi

A. MESLEK MENSUBU iLE iLGiLi DEMOGRAFIK BILGILER

1- Cinsiyetiniz : () Erkek ( )Kadin

2- Yasiniz : ()20-30 ()31-40 ()41-50 ( )50 uzeri

3- Ogrenim Durumunuz: ( )ilkokul ( )Ortaokul ( )Lise ( )Onlisans ( )Lisans

() Yiksek Lisans ( ) Doktora

( ) Serbest Muhasebeci ( ) Serbest Muhasebeci Mali Musavir
() Yeminli Mali Musavir

()15yil ()6-10yil ()11-15Swyil () 16-20yil ( )21-25wil
() 26 yil tzeri

4- Mesleki Unvaniniz :

5- Mesleki Deneyiminiz :

B. KONTROL ODAGI

Lutfen asagidaki her segenek ciftinde, sizin gorusiinize gore gercegi en cok yansittigina
inandiginiz ciimleyi (a ya da b segeneklerinden yalnizca bir tanesi) seginiz. Se¢iminizi yaparken, segmeniz
gerektigini dustindiginiz ve/veya dogru olmasini arzu ettiginiz ciimleyi degil, gercekten daha dogru
olduguna inandiginiz cimleyi seginiz. Bu anket bazi durumlara iligkin kisisel inanglarla ilgilidir ve bu
nedenle “dogru” ya da “yanlis” cevap diye bir durum s6z konusu degildir.

1. a) Cocuklar, anne ve babalari tarafindan ok fazla cezalandirdiklari igin gok problemli oluyorlar.
b) Glinimiizde gocuklarin cogunun problemli olusu, anne ve babalari tarafindan asiri serbest
birakilmalarinin bir sonucudur.
2. a)insanlarin yasamindaki mutsuzluklar biraz da sanssizliklarina baglidir.
b) insanlarin sanssizliklari yaptiklari hatalarin bir sonucudur.
3. a) Savaslarin baslica nedenlerinden biri halkin siyasetle yeterince ilgilenmemesidir.
b) insanlar savasi 6nlemek icin ne kadar gaba harcarsa harcasin her zaman savas olacaktir.
4. a)insanlar bu diinyada hak ettikleri saygiyi er ya da geg goriirler.
b) insan ne kadar ¢abalarsa ¢abalasin ne yazik ki degeri anlasiimaz.
5. a) Ogretmenlerin 6grencilere haksizlik yaptigi fikri sagmadir.
b) Ogrencilerin ¢ogu, notlarin tesadiifi olaylardan etkilendigini fark etmez.
6. a) insan kosullar uygun degilse basarili bir lider olamaz.
b) Lider olamayan yetenekli insanlar firsatlari degerlendirememis kisilerdir.
7. a) Ne kadar ugrassaniz da bazi insanlar sizden hoglanmaz.
b) Kendilerini baskalarina sevdiremeyen kisiler baskalariyla nasil geginilecegini bilmeyenlerdir.
8. a) insanin kisiliginin belirlenmesinde en énemli rolii kalitim oynar.
b) insanlarin nasil biri olacaklarini kendi hayat tecriibeleri belirler.
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10.

1

[

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22,

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

a) Bir sey olacaksa eninde sonunda olduguna sik sik tanik olmusumdur.

b) Ne yapacagima kesin karar vermek, kadere glivenmemekten daima daha iyidir.

a) lyi hazirlanmis bir 6grenci icin, adil olmayan bir sinav hemen hemen s6z konusu olamaz.

b) Sinav sorulari, derste islenenle cogu kez o kadar iliskisiz oluyor ki galismanin anlami kalmiyor.

. a) Basarili olmak, gok galismaya baglidir; sansin bunda ya hig payi yoktur ya da ok kiigiik payi vardir.

b) lyi bir is bulmak; temelde, dogru zamanda dogru yerde bulunmaya baghdir.

a) Hukimetin kararlarinda sade vatandas da etkili olabilir.

b) Bu diinya gli¢ sahibi birkag kisi tarafindan yonetilmektedir ve siradan vatandasin bu konuda
yapabilecegi fazla bir sey yoktur.

a) Yaptigim planlan yiritebilecegimden hemen hemen eminimdir.

b) Cok uzun vadeli planlar yapmak her zaman akillica olmayabilir ¢linkii birgok sey iyi ya da kotu
sansa baghdir.

a) Higbir yona iyi olmayan insanlar vardir.

b) Herkesin iyi bir tarafi vardir.

a) Benim agimdan istedigimi elde etmenin talihle bir ilgisi yoktur.

b) Cogu durumda, yazi tura atarak da isabetli kararlar verebiliriz.

a) Kimin patron olacagi, genellikle dogru yerde ve ilk 6nce bulunma sansina kimin sahip
olduguna baglidir.

b) insanlara dogru seyi yaptirmak, bir yetenek isidir. Sansin bunda pay1 ya hig yoktur ya da gok azdir.

a) Diinya meseleleri s6z konusu oldugunda gogumuz, anlayamadigimiz ve kontrol
edemedigimiz gliglerin kurbaniyizdir.

b) insanlar, siyasal ve sosyal konularda aktif rol alarak diinya olaylarini kontrol edebilirler.
a) Birgok insan, rastlantilarin yasamlarini ne derece etkilediginin farkinda degildir.

b) Aslinda “sans” diye bir sey yoktur.

a) insan, hatalarini kabul edebilmelidir.

b) Genelde en iyisi, insaninin hatalarini 6rtbas etmesidir.

a) Bir insanin sizden gergekten hoslanip hoslanmadigini bilmek zordur.

b) Kag arkadasinizin oldugu, ne kadar iyi oldugunuza baglidir.

a) Uzun vadede yasamimizdaki koti seyler, iyi seylerle dengelenir.

b) Cogu talihsizlikler; yetenek eksikliginin, ihmalin, tembelligin ya da her tigtintin birden sonucudur.
a) Yeterli gabayla siyasal yolsuzluklari ortadan kaldirabiliriz.

b) Siyasetgilerin kapali kapilar ardinda yaptiklari hakkinda halkin fazla bir kontrolii yoktur.
a) Ogretmenlerin verdikleri notlari nasil belirlediklerini bazen anlayamiyorum.

b) Aldigim notlarla ¢calisma derecem arasinda dogrudan bir baglanti vardir.

a) lyi bir lider, ne yapacaklarina halkin bizzat karar vermesini bekler.

b) lyi bir lider, herkesin gérevinin ne oldugunu bizzat belirler.

a) Cogu kez basima gelenler tizerinde ¢ok az etkiye sahip oldugumu hissederim.
b) Sans ya da talihin yagaminda énemli bir rol oynadigina inanmam.

a) insanlar arkadasga olmaya calismadiklari iin yalnizdirlar.

b) insanlari memnun etmek igin ¢ok fazla cabalamanin yarari yoktur, sizden hoslanirsa hoslanirlar.
a) Okullarda atletizme gereginden fazla 6nem veriliyor.

b) Takim sporlari kisiligin olusumu igin miikemmel bir yoldur.

a) Bagima ne gelmigse kendi yaptiklarimdandir.

b) Yasamimin alacagi yon lizerinde bazen yeterince kontroliimiin olmadigini hissediyorum.
a) Siyasetgilerin neden oyle davrandiklarini gogu kez anlamiyorum.

b)Yerel ve ulusal diizeydeki koti idareden uzun vadede halk sorumludur.
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Asagidaki mesleginizle ilgi ifadelere katilma derecenizi ilgili kutucuga “X” isareti koyarak belirtiniz.

1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Fikrim Yok, 4: Katiliyorum,
5: Kesinlikle katiliyorum.

C. iFADELER

isimin nasil yapilacagini biliyorum

isimde benden ne istendigini tam olarak biliyorum

isimi yaparken sorumluluklarimin ne oldugunu bilmiyorum

Yeterince agik ve net olmayan talimatlar (emirler) altinda galigiyorum

isimi tam olarak yapabilmem igin yeterli zamanim oluyor

Yaptigim iste is yukim ok fazla degil

isimde ¢ok siki calismak zorundayim

isimde cok hizli calismak zorundayim

Calisma saatlerim gok uzun

isim ¢ok yorucu

isimi iyi yapabilmem icin yeterli fiziksel alan yok

isimde ihtiyag duydugum malzemeyi elde etmem zor

isimi yapabilmem icin yeterli arag-gereg var

isimi yapabilmem icin yeterli destek hizmetler var

Calisma hayatim ¢ogu zaman aile hayatimi olumsuz etkiler

isten istedigim seyleri yapamayacak kadar ¢ok yorgun déniiyorum

Calisma hayatimdaki yogunluktan dolayi sahsi hobilerime zaman ayiramiyorum

Evdeyken isimle ilgili konularla mesgul olmamdan ailem memnun degil

isimdeki yogunluk ve yorgunluktan dolayi gogu zaman evde sinirli oluyorum

isimin yogunlugu ¢cogu zaman evde dinlenmeme engel olmaktadir

Ailemle gegirmek istedigim zamani iste gecirmek zorunda kaliyorum

isim aileme karsi sorumluluklarim yerine getirmemi zorlagtirmaktadir.

Asagidaki mesleginizle ilgi ifadelere katilma derecenizi ilgili kutucuga “X” isareti koyarak belirtiniz.

1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katiimiyorum, 3: Fikrim Yok, 4: Katiliyorum,
5: Kesinlikle katiliyorum.

D. IFADELER

isimden oldukga memnunum.

isimle ilgili cogu zaman hevesliyim.

isimi bircok meslektasimdan daha fazla sevdigimi diistiniiyorum.

isimden keyif almiyorum.

isimden sik sik sikiliyorum.

Baska bir ise girmeyi isterdim.

Asagidaki mesleginizle ilgili sorulari ilgili kutucuga “X” isareti koyarak cevaplayiniz.

1: Cok Kotdi, 2: Kéti, 3: Biraz Kotii, 4: Orta Seviyede, 5: Biraz lyi, 6: lyi, 7: Gok lyi

E. IFADELER 1

isinizdeki performansinizi nasil degerlendirirsiniz?

isinizdeki verimliliginizi nasil degerlendirirsiniz?

Kendinizi  meslektaslarinizla  kiyasladiginizda, meslektaslarinizin
performansini nasil degerlendirirsiniz?

Meslektaslarinizla kendinizi kiyasladiginizda kendi performansinizi nasil
degerlendirirsiniz?
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