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ABSTRACT

THE ROLE OF ACCOUNTING PROFESSION'S PERCEPTIONS OF
ETHICAL CLIMATE AND ETHICAL ATITUTE ON THE RELATIONSHIP
BETWEEN ROLE AMBIGUITY AND JOB SATISFACTION

Derya YUCEL
Master Thesis
Department of Business Administration
Adyvisor: Asist. Prof.Dr. Murat OZCAN
October — 2013, x+90 pages

In this study, examining the effects of ethical perceptions on vocational
tendencies and job satisfaction of accounting professional members was aimed. For this
reason, the relation between the uncertainty of roles perceived by the professionals and
job satisfaction was analyzed according to ethical climate and ethical attitude
perceptions. From this point, literature review related to research framework was given
place in this study first and in the application part of the study, the relations among the
variables were examined using the data gathered from 224 participants. During the
analyses which were done by the help of data gathered from the professionals working

as dependent public accountants, SPSS package software was used.

By the end of the analyses done, it is observed that ethical climate has direct
and indirect significant and positive effects on the all other variables. While ethical
climate is directly boosting job satisfaction, it also affects job satisfaction in positive
direction indirectly by increasing the level of ethical attitude and reducing the role
ambiguity. While a negative significant relation is observed between ethical attitude and
role ambiguity, this situation is repeated between the role ambiguity and job

satisfaction.

Key Words: Accounting, Ethical Climate, Ethical Atitute, Role Ambiguity, Job

Satisfaction



OZET

MUHASEBE MESLEK MENSUPLARININ ROL BELiRSiZLiGi VE i$
TATMINI ILiISKiSINDE ETiK iKLiM VE ETiK TUTUMUN ROLU

Derya YUCEL
Yiiksek Lisans Tezi
Isletme Anabilim Dali
Damsman: Yrd.Doc.Dr. Murat OZCAN
Kasim - 2013, x+90 Sayfa

Bu calismada muhasebe meslek mensuplarinin mesleki egilimleri ve is
tatminleri tizerinde etik algilarinin etkileri incelenmeye calisilmistir. Bu amagla meslek
mensuplarinin islerine iliskin algiladiklari rol belirsizligi ve is tatmini arasindaki iligki

etik iklim ve etik tutum algilarina gore analiz edilmistir.

Bu noktadan hareketle hazirlanan calismada Oncelikle arastirma cgercevesine
iliskin literatiir taramasmna yer verilmis c¢alismanin uygulama kisminda ise 224
katilimcidan elde edilen verilerle degiskenler arasindaki iliskiler incelenmistir. Bagiml
serbest muhasebeci mali miisavir olarak calisan meslek mensuplarindan toplanan veriler

yardimu ile yapilan analizlerde SPSS paket programindan yararlanilmistir.

Yapilan analizler sonucunda etik iklim algisinin diger tiim degiskenler {izerinde
dogrudan ve dolayli anlamli ve olumlu etkilerinin oldugu gozlenmistir. Etik iklim is
tatminini hem dogrudan dogruya artirirken, hem de dolaylh olarak etik tutum diizeyini
artirarak ve rol belirsizligini azaltarak olumlu etkilemektedir. Etik tutum ve rol
belirsizligi arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski gozlenirken, bu durum rol

belirsizligi ile is tatmini arasinda da tekrarlanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Muhasebe, Etik Iklim, Etik Tutum, Rol Belirsizligi, Is Tatmini
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BOLUM I

1. Giris

Finansal tablolar isletme disindaki bilgi kullanicilarimin bilgi gereksinimlerini
karsilamak amaciyla hazirlanir ve yayinlanir. isletme dis1 bilgi kullanicilar igin hazirlanan ve
yayimlanan bu finansal tablolar biiyiik benzerlikler gosterseler de sosyal, ekonomik ve yasal
kosullardaki degisiklikler nedeniyle farkliliklar gosterebilmektedir. Kosullarla ilgili farkliliklar,
finansal tablo unsurlarinin tanimlarinda, bu unsurlarin kayda alinmasi icin olusturulan Slciitlerde

ve 6l¢iim esaslarindaki tercihlerde farkliliklara yol agmaktadir (Once, 2008: 39).

Finansal tablolar yonetimin idaresinin veya yonetimin idaresine verilen kaynaklarin
kullaniminin hesabimi yansitir. isletme sahipleri adina hareket eden yonetimin yeterliligini ve
hesaplarim1 degerlendirmek isteyen ilgili taraflar (ortaklar, bireysel ve kurumsal yatirimcilar,
kredi verenler, ekonomik iligkisi olanlar, tedarik¢iler, devlet, toplum, vd.) bu tablolara
dayanarak karar verirler (Once, 2008 :45). Dolayisiyla agiklanan finansal tablolarin ekonomik
fayda saglamasi icin dogru bilgileri icermesi, zamaninda sunulmasi ve herhangi bir bilgi
kullanicisini yaniltmaya doniik olmamasi gerekir. Muhasebe bilgilerinin sunuldugu mali
tablolara dayanmilarak karar alma durumunda bulunan ilgililerin karar almalarinda en Onemli
etken, bu bilgilerin saghkli ve mukayese edilebilir nitelikte olmasidir. Muhasebe
uygulamalarinin yiiriitiilmesinde ve mali tablolarin diizenlenmesi ve sunulmasinda; belli kisi
yada gruplarin degil, tim toplumun cikarlarinin gozetilmesi ve dolayisiyla bilgi iiretiminde
gercege uygun, tarafsiz ve diiriist davranilmasi gerekir. Bu da muhasebenin sosyal sorumluluk

ilkesi ile net bir sekilde belirtilmistir.

Bu acidan mali tablolarin hazirlanmasi ve Oncesindeki tiim siire¢lerde 6nemli bir
gorev ve sorumluluk iistlenen muhasebe calisanlar1 énemli bir mesleki sorumluluk tasirlar.
Meslek mensubu olarak tasidiklari bu sorumluluk yerine getirdikleri islemler ve hazirladiklar
raporlara dayali karar alan pek cok kurum ve kisi acisindan hayati 6nem tasir. Meslek

mensuplarinin meslek etigine uygun ve sorumlu meslek calisanlari olarak islerini yapmalari



calistiklar1 ortama ve kigisel tutumlarina bagl olarak degisiklik gosterir. Bu nedenle meslek
mensuplarinin iglerini daha iyi yapmalarina ve yaptiklari isten tatmin olmalarini saglayacak

faktorlerin anlasilmasi tiim taraflarin ¢ikarina olacaktir.

Bu noktadan hareketle tasarlanan bu caligma muhasebe meslek mensubu olarak
calisan Serbest Muhasebeci Mali Miisavir (SMMM)’lerin calistiklar1 is ortamina iliskin etik
iklim algilari, islerine iliskin rol belirsizligi algilari, etik tutumlart arasindaki iligkiler ve

bunlarin is tatminlerine olan etkilerinin incelenmesi amaglanmustir.

Bunun i¢in izleyen boliimlerde ilk olarak degiskenlere iliskin kavramsal netlesme i¢in
literatlir calismalarina yer verilmis daha sonra arastirma cergevesinin sunuldugu materyal ve
yontem boliimii yer almustir. Sonraki boliimler ise calisma bulgulart ve sonug¢ kismini

icermektedir.



BOLUM II

2. Literatiir Taramasi

Muhasebe meslek mensuplarinin rol belirsizligi ve is tatmini iligkisi lizerinde
etik iklim ile etik tutum algisinin etkisinin iyi bir sekilde anlasilmasi icin, oncelikle
muhasebe mesleginde rollerin, is tatmini yaklagiminin, etik iklimin ve etik alginin
kavramsal olarak incelenmesi gerekir. Bu nedenle calismanin bu béliimiinde, konuyla

ilgili kavramsal ¢ercevenin analizine yer verilmistir.

2.1. Giris

Muhasebeci, devlete, topluma meslek orgiitiine, miisterilerine, ¢alisanlarina ve
kendine kars1 ¢esitli sorumluluklar1 olan bir meslek sahibidir. Diger mesleklerde oldugu
gibi, muhasebe mesleginde de deger yargilarinda celiskiye diisme, kurallarda ve
kararlarda anlasamama ve mesleki problemler goriilmektedir. Fakat bu sorunlara
ragmen, muhasebe meslegi mensubu dogruyu soylemek, diiriist olmak, tutarli olmak
zorundadir. Bununla birlikte muhasebe meslek mensubu calismalarinda yasalara ve

meslek kuruluslarinin getirdigi diizenlemelere uymalidir (Yalgin, 2011: 48).

Bilgiye ihtiya¢ duyan kesimlere muhasebe sistemlerinde iiretilen bilgilerin
ulastirilmasi, iilke kaynaklarinin etkili ve verimli kullanimi acisindan hayati 6nem
tasimaktadir. Bu durum muhasebe meslek mensuplarinin mesleklerini icra ederken,
ulusal ve uluslararas1 yasalarla beraber genel kabul gormiis etik ilkelere muhasebe
stirecinin basindan sonuna kadar uyma zorunlulugunu ortaya ¢ikarmistir (Kisakiirek ve

Alpan, 2010: 213-214).



Muhasebe meslegi, bir isletmenin ya da kurulusun, nakit giris ve cikislarinin
kontrol edildigi, buna gore isletme faaliyetlerinin basarisinin ya da faaliyetlerin
sonuglarinin degerlendirildigi, isletme agisindan bir anlamda performans gostergesi olan
bir meslektir. Her ne kadar isletme tiiriine ve faaliyet kollarina gore meslegin uygulama
alanlar1 farklilik arz etse de genel olarak, muhasebe meslegini belli kavramlar
cercevesinde incelemek miimkiindiir. Devam eden boliimde, muhasebe mesleginin
genel olarak tanimi, bu meslekteki roller ve meslek etigi hakkinda kisaca bilgi

verilmistir.

2.1.1. Muhasebe meslegi ve tanimi

Bir igletmenin temel faaliyetlerinde olduk¢a onemli bir yeri olan bilgi, isletme
icinden ve disindan cesitli kaynaklardan saglanabilmektedir. Finansal nitelikli bilgiler
ise muhasebe tarafindan saglanir. Muhasebe boliimiinden saglanan bilgilerin niceligi ve
niteligi biiyiik oranda yonetimin muhasebeden beklentileri ile muhasebe boliimiiniin

yeterliligine baglidir (Kaygusuzoglu ve Uluyol, 2011: 300).

Ulkemizde muhasebe egitimi ortadgretim kurumlarinda lise diizeyinde ve
yiiksekogretim kurumlarinda 6n lisans, lisans ve lisansiistii diizeylerde yapilmaktadir.
Egitim ve o6gretim siireclerinde, her diizeyde nitelikli muhasebe elemani gereksinimi
karsilamak amacglanmaktadir. Bu amaca yonelik olarak da egitim ve dgretim siirecleri
sekillendirilmekte ve ders programlari buna gére yapilandirilmaktadir. Ozellikle meslek
yiiksekokullarinda 6n lisans diizeyinde dogrudan muhasebe meslegine yonelik nitelikli
eleman yetistirmeyi hedefleyen programlar acilmakta ve buna uygun Ogretim
yapmaktadir. Ancak muhasebe mesleginin bugiin geldigi konum itibariyle, 3568 sayili
muhasebe meslek kanununda, 26 Temmuz 2008 tarih ve 26948 sayili Resmi Gazetede
yayinlanan 5786 sayili kanunla yapilan degisiklikle, meslekte degisiklik yapilmis ve
serbest muhasebecilik kaldirilmistir. Artik bundan boyle meslek Serbest Muhasebeci
Mali Miisavir unvan ile yapilabilecektir. Bu da en az lisans diizeyinde bir egitim
gerektirmektedir. Dolayisiyla on lisans mezunlarinin egitimlerine devam ederek lisans
diizeyinde egitim almalari, mesle8e giris icin acisindan gereklidir (Sengel, 2011: 169-

170).



3568 Sayili serbest Muhasebecilik, Serbest Muhasebeci Mali Miisavirlik ve
Yeminli Mali Miisavirlik Kanunu, muhasebecilik meslegini icra edenleri {i¢ statiide
degerlendirmistir. Bunlar asagidaki gibidir (Kutlu, 2008a: 145):

1) Serbest Muhasebeci,

2) Serbest Muhasebeci Mali Miisavir,

3) Yeminli Mali Miisavir.

Ad1 gecen kanunda muhasebe mesleginin konusu oOzetle; defter tutmak, tablo
ve beyannameler diizenlemek, muhasebe sistemleri kurmak, miisavirlik, bilirkisilik ve

benzeri isleri yapmak seklinde ifade edilmektedir.

Muhasebe meslek kanunu ile birlikte; isletmelerde faaliyetlerin ve islemlerin
saglikli ve gilivenilir bir sekilde islenmesi, faaliyet sonuglarmin ilgili mevzuat
cercevesinde denetlemeye tabi tutularak gercek durumun ilgililere ve resmi birimlere
tarafsiz bir sekilde sunulmasi ve yiliksek mesleki standartlar1 gerceklestirmek {iizere

meslege yasal unvan kazandirilmasi ve orgiitlenmesi saglanmistir (Ayboga, 2003: 334).

Muhasebe, isletmelerdeki mali nitelikli islemleri kaydeder, simniflandirir,
Ozetler, analiz ve yorumlayarak ilgililerine sunar. Diger bir deyisle muhasebede iiretilen
mali raporlar, ilgililerin ve karar alicilarin bilgisine sunulur. Dolayisiyla iiretilen
bilgilerin dogrulugu, giivenirliligi, anlasilirhig1 ve zamanlh olmas1 6nemlidir. Bu derece
onemli olan bu bilgileri iiretecek muhasebe meslek elemaninin da yetistirilmesi onem
arz etmektedir. Bu baglamda muhasebe egitiminin amaci; 6grencinin isletme
kararlarinda yararli bilgilerin saptanmasi, toplanmasi, Olciilmesi, islenmesi,
kaydedilmesi, dogrulugunun denetlenmesi, raporlar halinde O6zetlenerek incelenmesi
sonucu karar vermede kullanilmas: bilgi ve becerisinin gelistirilmesi bi¢iminde

tanimlanabilir (Sengel, 2011: 169-170).

Son yillarda diinyada ve iilkemizde yasanan bazi sirket ve muhasebe
skandallarindan sonra yasalarin her zaman her yerde ve tam anlamiyla etkin olmadig:
anlasilmis ve meslek etik ilkeleri tartisilmaya baslanmistir. Bu tartismalar muhasebe

mesleginin etik boyutunun 6nemini 6n plana ¢ikarmig ve bunun {izerine diinyada ve



iilkemizde meslek orgiitleri tarafindan muhasebe meslek etik ilke ve kurallarinin
yeniden gozden gecirilmesine, etkinlestirilmesine ve hatta yeni yasalarin ¢ikarilmasina

neden olmustur (Yildiz, 2011: 156).

2.1.2. Muhasebe meslegi ve rol belirsizligi

Tiirkiye’de muhasebe calisanlarinin  kosullari, egitim alma sekilleri ile
meslekten umduklarini bulup bulamama, islerine kars1 duyarliklari, hizmet verdikleri
kisilere kars1 tutumlari, ekonomik durum ve beklentileri gibi durumlar agiga c¢ikarilmasi

gereken onemli siireclerdir (Ay ve Avsaroglu, 2010: 1173).

Muhasebe meslek ahlaki ile ilgili ilk uluslararasi caligmalar Uluslararasi
Muhasebeciler Federasyonu (IFAC) tarafindan 1990 yilinda baglatilmis ve 1992 yilinda
olusturulan Egitim Komitesi onciiliigiinde Muhasebeciler icin Meslek Ahlaki: Egitimsel
Miicadele ve Uygulanabilir Uygulama adli yonetmeligi yayinlanmistir. IFAC daha
sonra 1998 yilinda Muhasebe Meslegi icin Meslek Etigi Kurallari’ni yayinlamistir.
Ulkemizde ise onceleri degisik mevzuatlarda dagimik bir yapida yer alan muhasebe
meslek ahlaki kurallar ile ilgili ilk dogrudan diizenleme TURMOB tarafindan 2001
yilinda yapilmis ve Serbest Muhasebeci, Serbest Muhasebeci Mali Miisavir ve Yeminli
Mali Miisavirlik Meslek Ahlak Kurallar1 Ile Ilgili Mecburi Meslek Karar1 olarak
yaymlanmistir. Daha sonra 2007 yilinda yine TURMOB tarafindan Serbest
Muhasebeciler, Serbest Muhasebeci Mali Miisavirler ve Yeminli Mali Miisavirlerin
Mesleki Faaliyetlerinde Uyacaklar1 Etik Ilkeler Hakkinda Yoénetmelik yayinlanmis ve
uygulamaya konulmustur. Boylece muhasebe meslegini olumsuz yonde etkileyen bazi
yargilarin ortadan kaldirilmasina ve toplumun muhasebe meslek mensuplarina ve
dolayisiyla onlarin iiretip sundugu muhasebe bilgilerine olan giivenin artirilmasina

calistimistir (Yildiz, 2011: 156).

Devletlerin en onemli gelir kalemi olan verginin daha saglikli tahakkuk ve
tahsili i¢cin muhasebe ve muhasebe meslegi vazgecilmez bir unsurdur. Ancak, bu
climleden hareketle muhasebe meslegi sadece vergiyi tespit etmeye yarayan bir meslek

olarak algilanmamali ve yalnmizca bu kaliba sikistirllmamalidir. Nitekim kanun da,



yalnizca bu agidan bakmamis ve faaliyet sonug¢larinin tespiti, yatirrm ve kar dagitim
politikalarinin belirlenmesi, finansal kararlarin alinmasi ve kisi/kurumlarin bilgi
ihtiyacinin karsilanmasi, bu konularda miisavirlik yapmak gibi gorevlere de atifta

bulunmustur (Kutlu, 2008a: 145).

Muhasebe meslek mensuplarinin mesleklerinin gerektirdigi teknik bilgi, beceri
ve deneyime sahip olmalarinin yani sira aym1 zamanda mesleki etik degerlere bagh
olmalar1 ve bu degerleri davranislarina yansitmalar1 gereklidir. Toplumda muhasebe
meslegine olan giivenin saglanmasinda, muhasebe mesleginin islevinin topluma daha
1yl anlatilmasi ve toplumsal ahlak kurallar1 cercevesinde en iyi ve etkin bir bicimde
yiriitilmesinde muhasebecilerin tasidiklar1 ahlaki degerlerin 6nemi biiyiiktiir.
Dolayisiyla meslek mensuplart  toplumun deger yargilarina Onem vererek,
sorumluluklarini yerine getirirken objektif olmak, belli kisi veya gruplarin degil, tiim
toplumun ¢ikarlarin1 gozeterek bilgi iiretiminde gercege uygun, tarafsiz, giivenilir ve

diiriist davranmak zorundadirlar (Yildiz, 2011: 158).

Bu cer¢evede meslek mensuplariin mesleki bilgi ve deneyim eksikligine sahip
olmalar1 1yi bir performans ortaya koymalarin1 engeller ve bu durum rol belirsizligi ile
ifade edilir. Fisher (2001) gore rol belirsizligi ¢alisanin is yerinde kendisine verilen
gorevde istenen performansi ortaya koyabilmesi i¢in gerekli bilgiden yoksun olmasi
durumunda ortaya c¢ikan ve is stresine neden olan bir olgudur. Seager (1994) bilgi
eksikligine ilave olarak kisinin rol takiminin kendisinden ne istediklerini tam olarak

bilememesinin de rol belirsizligine neden oldugunu ifade etmistir.

Rol belirsizligi ayrica bir roliin gereklerini yerine getirmek icin hangi
faaliyetlerde bulunulacagi konusundaki yasanan belirsizlik veya bireylerin iistlendikleri
rol hakkinda ne yapacaklarin1 bilememesi olarak da ele alinmaktadir (Peterson

vd.,1995: 430; Katz ve Kahn, 1977: 215 aktaran Basim vd., 2010:150-151).

Dinamik bir kavram olan rol kavrami; bir grup veya sosyal durum icinde yer
alan belli bir statii tarafindan ifade edilen 6zellikli haklar ve gorevlerin sebep oldugu

davranig bicimleri olarak tanimlanmaktadir. Roller gorevlere iliskin 6zel davranis



bicimleridir, gorev gereklerinden dogmakta ve gelismektedirler. Gorev gerekleri de
orgiitiin kurumsal yapis1 ve amaclariyla bagimlilik gostermektedir. Bu yiizden bu
boyutlardaki degisme ve gelismeler her durumda rolleri de etkilemekte ve degisimlerine
neden olmaktadir. Roller beklentilerle de iliskilidirler ve beklentiler acisindan ele alinip
tanimlanabilmektedirler. Roliin kapsadigi belli zorunluluk ve sorumluluklara rol
beklentisi adi verilmektedir. Roller bireylerin kismen ne yapmalar1 ya da ne
yapmamalar1 gerektigini tayin etmektedirler. Bu ac¢idan rol kavrami “belirli bir
konumda yer alan ya da belirli bir fonksiyonla gorevlendirilen kisiden beklenen

davranig” olarak tanimlanmaktadir (Koroglu vd., 2012).

Yapilan calismalar rol belirsizliginin is tatmini (Sawyer, 1992: 130-142),
orgiitsel performans (Rizzo vd., 1970: 154-163) ve orgiitsel baglilik {izerinde olumsuz
anlamda etkili oldugu konusunda arastirmacilar goriis birligi icerisindedirler (Basim vd.,
2010). Rol belirsizliginin sebep oldugu is stresi nedeni ile de performans kaybi ve is
tatminsizligine neden oldugunu inceleyen ¢ok sayida calisma yapilmistir. (Ornegin
Fisher, 2001; Tubre ve Collins, 2000; Daniels ve Bailey, 1999; Fried, Ben-David v.d.,
1998; Menguc, 1996; Gregson ve Wendell, 1994; Jones, 1993; Behrman, 1984; Fried,
1998; Dubinsky, 1992; Travis,2000; Choo, 1986; aktaran Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 48)

Bireyin yerine getirecegi rollere iliskin yeterli bilgisinin olmamasi1 durumunda
rol belirsizligi ortaya cikar. Bu durum ise iliskin amaclarin veya performans
beklentilerinin net olmamasi durumunda kaginilmaz olarak ortaya c¢ikar. Bu tiir
durumlarda olusan belirsizlik is tatminsizligi, psikolojik gerilim, kendine giivensizlik,
yararli olmama duygusunu tetikler ve stresi arttirir. Kisinin gorevinin sinirlarinin
belirsizligi, fazla terfi etmis olmasi veya yetersiz terfi i¢cinde olmas1 da kayg1 diizeyini

yiikselten unsurlardandir (Aytag, 2006).
2.2. Is Tatmininin Kavramsal Analizi
Giintimiiz modern isletmelerinde ve isletme yonetiminde 6n plana ¢ikan 6nemli

kavramlardan birisi olan is tatmini, kisilerin sadece is yasamini degil, ayn1 zamanda tiim

yasamini da etkileyen 6nemli bir olgudur. Ge¢miste, Taylorcu yaklasima gore iiretim ve



tiretimde verimlilik 6n plandayken giiniimiizde ise, teknoloji ve bilgi yogun bir sermaye
yapisina gecildiginden, bireyler ve isletmenin beseri sermayesi, diger sermaye
bilesenlerinden daha fazla 6nemli hale gelmistir. Bu nedenle, beseri sermayeden en
etkili verimin alinmasi i¢in, ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini iyi bir sekilde incelemek,
analiz etmek ve yonetmek gerekir. Bunun i¢in ise is tatmini kavraminin ne oldugu,
onemi, bu konudaki yaklasimlar incelenmelidir. Devam eden boliimde, is tatmini
kavraminin tanimi, tarihi siirecteki gelisimi, is tatmini yaklasimlari, is tatmininin 6nemi

ve is tatminin 6l¢iim yontemlerinin analizine yer verilmistir.

2.2.1. Is tatmininin tanim

Is tatmininin birgok kisi tarafindan tanimi1 yapilmis olup is tatmini genel olarak,
isle baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin biitiinii ve

dengelenmesinden sonug¢lanan bir tutum seklinde tanimlanabilir (Simsek,1995: 91).

Diger bir tanima gore is tatmini, calisanlarin fizyolojik ve ruhsal sagliklarinin
yaninda, duygularmin da gostergesidir. Is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile
calisanlarin beraberce calismaktan zevk aldigi is arkadaslari ve eser meydana

getirmenin sagladigi mutlulugu ifade eder (Bingol, 1996: 266).

Is tatmini, ¢alisanin o isi yapmasi karsilign duydugu manevi mutluluk olup, isin
ozellikleriyle, calisanin istekleri birbirine uydugunda ortaya c¢ikmaktadir (Erdogan,

1996).

Is tatmini, calisanlarm isleri ile ilgili degerlerinin isinde karsilandigim
algilamas1 ve bu degerlerin gereksinimleri ile uyumlu olmasidir (Ak¢amete, 2001: 7). s
tatmini tartismasiz bir dinamizm igerir. Yoneticiler bir defaya mahsus yiiksek is tatmini
saglayip sonra bu konuya birkac yil gozden uzak tutamazlar. Is tatmini geldigi kadar
cabuk gidebilir, bu nedenle is tatmininin yillik olarak hatta aylik olarak dikkatlice
izlenmesi ve korunmasi gerekir. Is tatmininin {ic 6nemli boyutu asagida siralanmistir
(Simsek, 1995: 92):

a) Is tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Boylece goriilemez, sadece
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ifade edilir.

b) Is tatmini genellikle kazanclarin ne 6lciide karsilandigini1 veya beklentilerin
ne kadarinin asildiginin belirlenmesidir.

¢) Is tatmini, birbirleriyle iliskili cesitli tutumlar1 temsil eder. Ornegin; isin

kendisi, ticret, terfi imkanlari, yontem tarzi, ¢calisma arkadaslar1 vb.

Yine bagka bir tanimda ise is tatmini, ¢alisanin isten beklentileri ile isin fiili
olarak sunduklar1 arasindaki iligski olarak ifade edilmektedir. Yani, is tatmini, ¢alisan
kisinin ne hak ettigi diisiincesi ile i ortamindan ne aldigi arasindaki farktan ortaya
cikmaktadir. Bir ¢alisan, hak ettigine inandig1 hususlar elde edemezse, i tatminsizligi
s6z konusu olmaktadir. Is tatmini, sosyal ve fiziki sartlar gz 6niinde bulundurularak
bireyin, isindeki gérevine kars1 bir duygusal cevabi olarak da tanimlanabilir (Imamoglu

vd., 2004: 169).

2.2.2. Is tatmini kavraminin gelisimi

Is tatminin saglanmasi amaciyla yapilan ilk calisma 1920’lerde Amerika’da
Elton Mayo ve Arkadaslarinin Chicago Western Elektrik Isletmesi’ nde yonettigi,
sonuc¢larinin ancak 1930’larda alinabildigi “Hawthorne” caligmalaridir. Mayo is ve
caligmayr bir grup faaliyeti olarak tanimlar. Ancak teknolojik gelismeler sonucu is
boliimii ¢cogalmus, is gruplart boliinmiis ve grup icindeki insanlar arasindaki baglar
zayiflamistir. Bu durum calisanlarin gruba ait olma veya grup begenisi kazanma gibi
duygularin1 koreltmis ve sonug olarak isler calisanin goziinde anlamsiz hale gelmistir.
Mayo calismanin sonucunda duygusal faktorlerin verimlilik iizerinde mantiksal
faktorlerden daha etkili oldugunu ifade etmistir ve motivasyon teorisi ortaya ¢cikmistir

(Yaman, 2010).

Is tatmini ile ilgili yapilan bircok arastirma, calisanlarin islerinden tatmin
olmasina katkida bulunan cesitli faktorlerin varoldugunu gostermektedir. 1920’lerde 6n
plana cikan konular; fiziki c¢aligma kosullari, isin fiziki diizenlemesi ve {icrettir.
1930’larda calisma grubunun sosyal yonii ve ¢alisanlar ile yonetim arasindaki denetim

iliskisinin etkisini arastiran calismalarda, is tatmininin insan iliskileri yOnii
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vurgulanmistir. 1950’lerin sonu ve 1960’larin basindaki egilim ise is tatmini yaratan is

ozelliklerinin incelenmesidir (Basaran, 1991: 188).

19601 yillarin sonunda Evdin Locke belli bir ama¢ olusturmanin is
motivasyonunun onemli bir kaynagi oldugunu belirtmistir. Bu amaclar isgorene ne
kadarlik bir c¢aba ile ne yapabilecegini ve isgorene ve bunun sonucunda ne
bekleyebilecegini gostermektedir. Belirli amaglar performansi arttirmakta, zor amaglar
ise ancak birey tarafindan kabul edildiginde kolay amaglardan daha yiiksek performans

saglamaktadir. Dolayisiyla birey daha ¢ok motive olmaktadir.

2.2.3. Is tatmini yaklasimlar

Is tatminine yonelik giiniimiize kadar birgok yaklagim gelistirilmistir. Bunlarin
kimisi calisanlarin motivasyonuna ve odiillendirilmesine dayali bir is tatmini gelistirme
asamasina isaret etse de, kimisi ise is tatmininin, belli bir siirece yayilarak
gerceklestirilebilecegini ifade etmektedir. Bu nedenle is tatmini yaklagimlarini siirece ve

kapsama dayal1 yaklasimlar olarak iki ana baglik altinda incelemek miimkiindiir.

Siirece Dayali Yaklasimlar:

Siire¢ teorileri adi altinda toplanan isteklendirme teorilerinin agirlik noktast,
kisilerin hangi amaclar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Baska bir
deyisle, “belirli bir davranis1 gosteren Kkisinin, bu davranis1 tekrarlamasi (veya
tekrarlamamasi) nasil saglanabilir?” sorusu siire¢ teorilerinin cevaplamaya calistig
temel sorudur. Siire¢ teorilerine gore gereksinimler kisiyi davramisa sevk eden
faktorlerden sadece birisidir. Bu i¢sel faktore ek olarak pek cok digsal faktor de kisi

davranigi ve motivasyonu iizerinde rol oynamaktadir (Kocel, 2005: 644).

Stirece dayali yaklasimlar is tatminini, bir kapsam baglaminda
degerlendirmekten cok, is tatminin bir siirecin igerisinde degerlendirilmesini ileri
siirmektedir. Buna gore is tatmini, bir isletme ya da orgiit icerisindeki siireclerin bir

ciktis1 olup, calisanlarin beklentileri, kendilerini esit hissetmeleri, orgiitsel adalet, esitlik
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gibi ortamlarin saglandig1 siirece saglanabilen bir olgudur. Ote yandan siirece dayali
yaklasimlar her ne kadar birey bazli konular {izerine odaklansa da, siirecin genel olarak
ele alindig ifade edilebilir. Devam eden boliimde, literatiirde one ¢ikan baslica siirec

yaklasimlarina yer verilmistir.

Beklenti Yaklasimai:

Beklenti teorisi, 19601 yillarda Victor H. Vroom tarafindan gelistirilmistir.
Vroom’a gore giidiileme iki faktore baglidir. Bunlar:
* Bir seyi ne kadar isteriz,

¢ Bunlara ulasabilme imkan ve sansimiz ne kadardir.

Vroom bu teoriye baglh olarak orgiitsel davranislarin nedenleri hakkinda bazi
bilimsel varsayimlar gelistirir. Bu varsayimlar sunlardir: davranisin ortaya ¢ikmasina
neden olan etmenler bireyin kendi kisisel 6zellikleri ve cevresel kosullarin etkisi ile
birlikte belirlenir ve yoOnlendirilir. Her birey farkli amag, arzu ve gereksinimlere
sahiptir. Bu nedenle her bireyin arzuladig: odiiller de farkli olabilir. Bireyler kendilerini
arzuladiklar1 odiillere ulastiracak alternatif davranis bicimleri arasindan algilarina gore

secim yaparlar (Duman, 2006: 55).

Bu teoride ii¢ temel kavram bulunmaktadir. Bunlardan birincisi Valens’tir.
Valens bir kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi 6diilii arzulama derecesini
belirtir. Belirli bir 6diil farkl1 kisiler tarafindan farkli sekillerde arzulanacaktir. Yiiksek
Valens, kisinin daha fazla gayret sarf etmesine sebep olacaktir. Bu teorinin ikinci temel
kavrami bekleyistir. Bekleyis kisinin algiladig: bir olasilig: ifade eder. Bu olasilik belirli
bir gayretin belirli bir odiille odiillendirilecegi hakkindadir. Eger kisi gayret sarf
etmekle belirli bir ddiilii elde edecegine inaniyorsa daha fazla gayret sarf edecektir. Eger
bir kisinin hem valensi hem de bekleyisi yiiksek ise o kisi motive olacaktir. Yani biitiin
bilgi, enerji ve yetenegini kendi arzusu ile ise koyacak, yani arzu ederek caligsacaktir. Bu
modelin {iigiincii kavrami aragsallik kavramidir. Aragsallik; bir bireysel davranis ile
onun uzantisindaki hedeflerin biitiinlesmesi durumu ve bunun o davranis iizerinden

gerceklesme derecesidir. Bu teoride basar1 biiyiik Olciide ddiillendirilmis bir davranisin
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fonksiyonudur, ancak birey kendisine verilecek bu 6diilii arzulamalidir ve gosterecegi

cabanin da kendinden beklenen basariya ulastiracagina inanmalidir (Eren, 2010: 535).

Performans belirli bir bicimde odiillendirilebilir. Bu odiillendirmede birinci
kademe sonug olarak bireyin maasi artirilabilir. Birinci kademe sonuglar, ikinci kademe
sonu¢ olarak adlandirilabilecek amaclar1 gerceklestirmede aractir. Ucretin artmasi
demek, daha yiiksek bir statii elde etmek, ¢evrede taninmak, bireyin ailesini daha iyi
kosullarda gecindirebilmesini saglamaktir. Yoksa tek bagina iicretin artirilmasinin bir
anlam1 yoktur. Aragsallik cesitli kademeler arasindaki iliskiyi, bekleyis ise gayret ile
birinci kademe arasindaki iliskiyi gostermektedir (Kogel, 2005:633).

Kiginin yasaminda ulasmak istedikleri hedeflerde valens derecesi yiiksek
olacaktir. Ornegin bir sporcunun almak istedigi en yiiksek dereceli 6diil olimpiyat altin
madalyas1 olsun. Bu sporcunun olimpiyatlara katildiginda valensinin ve bekleyisinin
yiiksek olmasi sporcunun madalya alma olasiligin1 artirmaktadir. Bu sporcu icin 6diiliin
cekiciligi cok yiiksektir. Ama altin madalya icin elenmis ve bronz madalyaya kalmissa
bronz madalya 6diilii kendisi i¢in ¢ok ¢ekici olmayabilir. Ayn1 durum bekleyis icin de
gecerlidir. Sporcu olimpiyatlara katilmistir ancak antrenmanlarini iyi kosullarda
yapamamis bu yiizden kendini Odiile uzak gormektedir. Bu durumda sporcunun
bekleyisi 0’a yakin olacaktir. Yasamdaki Valens ve bekleyislerin diizeyinin yiiksek
olmast kisinin hedefe ve bu sayede doyuma ulasmasi acisindan onemlidir (Unlii, 2013:

11).

Gelistirilmis Beklenti Yaklasimai:

Vroom’un beklenti kuraminin bir uzantis1 olan Porter ve Lawler modeli, ¢ok
saylda degisken iizerine kurulmustur. Bu modeli gelistirenler, Vroom’un kuraminin bazi
eksiklerini giderici yonde calismalar yapmis ve katkida bulunmuslardir. Bunlardan
birincisi, kisinin kendi basarisin1 degerlendirmesine bagli olarak ortaya ¢ikan ve nihai
tatminini etkileyen Odiillendirme adaletine iliskindir. Bagka bir ifadeyle, bireyler
gosterdikleri caba sonucunda kendilerine verilen Odiilleri diger bireylerle

karsilagtirmakta ve basarisina uygun olmayan bir degerlendirmeye maruz kaldiklarini
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hissettikleri zaman, tatminlerini 6nemli Olciide olumsuz yonde etkilenmektedir. Bu
yiizden motivasyon uygulamalarinda odiillerin adaletli dagilimina 6zen gosterilmesi

gerekmektedir (Yildirim, 2007: 19).

Eger birey davranislari, birey tarafindan “haz verici, memnun edici” olarak
nitelendirilen sonuglarla karsilagirsa muhtemelen o birey aym davranisi tekrar
gosterecektir. Eger karsilastigi sonuclar “aci verici, hoslanilmayan, {iiziicii” olarak
nitelenen sonucglar ise muhtemelen o birey ayni davranisi tekrar gostermeyecektir.
Bireyin karsilastig1 sonuclar1 yorumlayarak davranislarina yon vermesi Thorndike’nin
“etki kanunu” ile agiklanir. Bu kanuna gore birey kendine mutluluk veren davranislari
tekrarlar fakat ac1 veren davranislardan kacinir. Sonugsal sartlandirma kavrami, bir
motivasyon araci olarak kullanilir. Eger sekreterin davranisi bulundugu ortam iginde
“arzu edilen” bir davranig ise yonetici sekreterin bu davranigini tekrar sergilemesini
isteyecektir. Bu da ancak yaptigi davranisin odiillendirilmesi ile miimkiin olacaktir.
Sekreterin davranigi yonetici tarafindan “arzu edilmeyen” bir davranis ise yOnetici bu
tiir bir davranisin tekrarlanmamasini isteyecektir. Eger bu istenmeyen davranig

cezalandirilirsa bunlarin tekrarlanma olasiligi azaltilmig olacaktir (Kogel, 2005:647).

Esitlik Yaklasimi:

Birey kendisi ile diger calisma arkadaslar arasinda esitligin ve dengenin
saglandigina inandi1g1 zaman huzura kavusmus olacaktir. Eger esitsizlik devam etmekte
ise birey dayanma giiciiniin sona erdigi noktada orgiitten ayrilma kararini1 verecektir.
Birey orgiitten ayrilmamak i¢in diren¢ gosterse de orgiit i¢indeki sosyal iliskileri
olumsuz sekilde etkilenecek ve olas1 bir yalmzliga itilmis olacaktir. Qdiil adaletinde bir
denge aramanin esas olduguna iliskin goriisler orgiitlerdeki, diismanlik, kin, asir1 hirs ve
ihtiraslarin ortaya koydugu olumsuz etkilerin azaltilmasi yoniinden 6nemlidir. Ancak,
bireylerin algi ve degerleme yoniinden c¢ok degisik olduklar1 ve nesnel olmayan
(stibjektif) bicimde davrandiklari hatirlanacak olursa nesnel (objektif) bir denge
kurmanin hayal oldugu sonucuna varilacaktir. Bu nedenlerden dolay1 da orgiitlerde s6z

konusu olumsuz duygular ve bunlarin ortaya ¢ikardigi catismalar 6nlenememistir (Eren,

2006: 543-544).
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Esitlik teorisine gore organizasyonlarda bireylerin motivasyonu onlara karsi
esit ve adil davramislardan etkilenmektedir. Esitlik teorisi Oncelikle bir giidiileme
teorisidir fakat is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili 6nemli noktalara dikkat ¢cekmektedir.
Is tatmini kisinin algiladig1 girdi-cikt1 dengesine gore belirlenmektedir. Diger bir deyisle
kisinin isi icin bulundugu fedakarliklar ile sonucta elde ettigi degerler arasindaki
dengenin algilamisidir. Bu denge olustugunda tatminde olusmaktadir. Bu teoriye gore,
isgorene hak ettiginden fazla veya az 6diil sunmak da tatminsizlige neden olmaktadir.
Hak ettiginden fazla odiillendirmek kiside su¢luluk duygusunun olugmasina, yeterli
odiillendirmemek ise adaletsiz tutumlarin varligina neden olmaktadir (Tiitiinc,

2002:132).

Esitlik, yararlarin, sikintilarin, hizmetlerin dagitilmasinda uygulanacak
sinirlarin belirlenmesini igerir. Esitlik, diiriistliik ve adalet kavramlar ile biitiinlesmis
bir kavramdir. Esitlik kavrami temel bireysel esitlik, kismi esitlik ve bloklarin esitligi
acisindan ele alinmaktadir. Temel bireysel esitlik; esit bireylerden olusan tek bir sinif
vardir. Toplumda tiim vatandaslarin bir oy hakki vardir. Kismi esitlik; her zaman
islevsel degildir. Ciinkii toplumun bireyleri aym ozelliklere sahip degildir. Orn,
ciftcilerle isadamlar1 ayr1 vergiler dder. Bloklarin esitligi; kadin-erkek, yashi-geng gibi
siniflar olusur (MEGEP, 2006: 27).

Adams tarafindan gelistirilen bu kurama gore bireyin is basarisi ve tatmin olma
derecesi, calistig1 ortamla ilgili olarak esitlik veya esitsizliklere baglidir. Calisanlar is
iliskilerinde esit bir bicimde davramis gorme arzusundadirlar ve bu arzu motivasyonu
etkilemektedir. Adams ABD’nin General Electric isletmesinde motivasyon konusunda
arastirma yapmis ve deneylerinde ddiiliin adaletinin ¢alisanlan siirekli motive etmek ve
tesvik etme bakimindan ¢ok Onemli bir degeri oldugu sonucuna ulagmistir. Adams
incelemelerinde, bireylerin kendilerine verilen ddiillerle bagkalarina verilen odiilleri her
zaman karsilastirdiklarimi ve kendilerine uygun goriilen odiillerin benzer basariyi
gosteren bireylerle ne oranda esit oldugunu saptamaya calistiklarini belirlemistir. Bu
karsilastirmada bireyler kendilerinin Orgiite sunduklar1 girdiler veya degerler olarak
emekleri, zekalari, bilgi, deneyim ve yetenekleri ile buna bagl olarak ortaya koyduklari

basarilar1 gostermektedirler. Buna karsilik orgiitten sagladiklar1 6diiller olarak iicret ve
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statii artiglari, primler, ikramiyeler ve benzeri sosyal yardimlar, yonetsel yetkiler ve
kaynaklar ile is giivenligi ve isyeri kosullarimi iyilestirme ve benzeri konular
gelmektedir. Bireyler 6diil adaletini belirlemek i¢in bu iki unsurun birbirleri arasindaki
oranlarim karsilastirmaktadir. Eger esitsizlik varsa odiil adaletinin bozuldugu ve bir

dengesizlik hali ortaya ¢iktig1 gdzlenmektedir (Eren, 2010:653).

Kapsama Dayali Yaklasimlar:

Kapsam yaklasimi altinda toplanan teorilerde, kisinin icinde bulunan ve kisiyi
belirli yonlerde davranisa sevk eden etmenlerin anlagilmasina dnem verilmektedir.
Kapsam teorilerinin temel varsayimi su sekildedir: Eger personeli belirli sekillerde
davranmaya zorlayan bu faktorler yonetici tarafindan anlasilip kavranabilirse, yonetici
personelini daha i1yi yonetebilir. Yani bu etmenlere hitap etmek suretiyle onlart orgiit

amaglar1 dogrultusunda davranmaya sevk edebilir (Kogel, 2005: 637).

Gereksinmelerin Hiyerarsisi Yaklasimu:

Giidiileme konusunda yaptig1 arastirmalarla iin kazanan Brandize Universitesi
profesorlerinden Abraham H. Maslow, insan davranmiglarimi yonlendiren en Onemli
etkenin gereksinimler oldugunu savunarak giidiileme olgusunu agiklamaya calismistir.
Maslow'un gereksinimler hiyerarsisi, giidiilemeyi dinamik bir kavram olarak
gormektedir. Maslow, insanin temel gereksinimleri olarak en az bes cesit amac

saptamistir (Simsek vd., 2001: 124).
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Personel

Devri

Kendini Gergeklestirme Tatmin yOk 1s€

Sayginlik
gereksinimi

Tatmin var ise

Sosyal gereksinim

Giivenlik gereksinimi

Fizyolojik gereksinim

A

Orgiitte Kalma

Sekil 2.1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi ve Is Tatmini

Maslow; sevgi ve ait olma, saygi ve takdir, kendini gerceklestirme
gereksinimlerine ikincil gereksinimler adini vermektedir. Maslow'a gore insanlar
dogustan  kendilerini  gerceklestirmeye yonelik egilim  gosterirler. Kendini
gerceklestirme insanin tim yetenek ve performansini son noktasina kadar
kullanmasidir. Bunun i¢inde kisi once alt diizey gereksinimlerini kargilamali, hiyerarsik
olarak sirayla gereksinimler karsilanmali sonra ikincil gereksinimlerini Kkisi
karsilamalidir. Tatmin edilmemis gereksinimler kiside gerilim olusturmakta hayal
kirikliklarina neden olmaktadir. Bu hayal kirikliklar1 da kisilerde yapici veya yikict
davranislar olarak kendini gostermektedir (Dereli, 1985: 208-209).

Maslow'un klinik gozlemlerine dayanarak yaptigi insan gereksinimlerine dayali
siralama asagidaki sekildedir (Dursun, 2002):
¢ Fizyolojik gereksinimler ( yeme, igme, barinma...),

e Giivenlik gereksinimi (hastalik, yashilik vb. hallerde gelecegi garantiye




18

alma...),
e Mensup olma (kendi kendini anlama, ait olma, sefkat ...),
e Prestij - statii ( basari, saygi gérme ...),

o Oz gelistirme (kisisel tatmin, kisisel bagar1, kendini gerceklestirme ...)

Basarma Gereksinimi Yaklasimlari:

Kazanilmis gereksinimler teorisi adiyla da bilinen bu teoride Mcclelland,
insanlarin gereksinimlerini 68renme yoluyla sonradan kazandiklarim1 savunmus ve
kazanilan bu gereksinimleri smiflandirmistir. Bu modelin temeli ii¢ temel giidiiniin
(basar1, giic ve arkadaslik) olusmasi i¢in insan davranislariyla ¢evresel etmenleri nasil
birlestirilebilecegi konusundadir. Yapilan siniflandirma asagida 6zetlenmistir (Yildirim,
2007: 9):

Qliski (Baghbhk) Kurma Gereksinimi: Insan yasamimi yalmz basina
siirdiiremeyen ve toplumsal bir nitelige sahip oldugundan hareketle diger kisi ve
gruplarla iligski i¢inde bulunma, catismalardan kag¢inma ve sicak dostluklar kurma
gereksinimi vardir. Ancak bu durum kuskusuz insandan insana farklilik gosterir. Kimi
insanlar dost ve arkadas edinmek ve onlarla bir arada olmaktan hoslanir. Bazi insanlarda
cogu sorunlarini yalmiz baslarina ¢éziimlemek ailesi ve cok yakin akrabalari disinda
fazla dostluk baglar1 kurmaktan kacinirlar.

Giiclii Olma Gereksinimi: Insanin cevresine egemen olma isteklerinin bir
sonucudur. Kuvvetli olan kisi gii¢c ve otorite kaynaklarin1 genisletme, baskalarin1 etki
altinda tutma, giiciini koruma, bagkalarin1 etkileme, kontrol etme, baskalarindan
sorumlu olma davramslarim gosterecektir. Ustiin olmak ve baskalarnin is ve
faaliyetlerini kontrol altina almak icin basvurulacak tiim c¢abalar bireyleri baska
insanlarla catismaya itebilir. Bu tehlike insanin gii¢lii olma arzusunu belli Olgiide
frenlemektedir.

Basarih Olma Gereksinimi: Basar1 i¢in fazla gereksinim hisseden Kkisiler,
girisimci olma egilimindedirler. Rakiplerinden daha iyi isler yapmayi istemekte ve akla
yatkin is riskleri almaktadirlar. Kabul edilme gereksinimi yiiksek olanlar ise basarili
birer kaynastiricidirlar ve isleri orgiit i¢indeki birka¢ departman arasinda entegrasyonu

saglamak olur. Yiiksek bir gii¢c gereksinimi ise orgiit hiyerarsisinde yiliksek mevkilere
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ulagsma arzusuyla ilintilidir. McClelland’1n yillar siiren arastirmalar1 sonucu, iist seviye
calisanlarinin yaridan fazlasinin yiiksek derecede giic gereksinimi duyan Kkisiler
oldugunu fakat bagar1 gereksinimi, gii¢ gereksiniminden fazla olan miidiirlerin

kariyerlerinin daha kisa siirede sonlandig1 gozlemlenmistir.

Iki Faktor Yaklasumu:

1957 yilinda Herzberg, Mausner, Peterson ve Capwell tatmine ait ilk arastirma
literatiiriinii yayinlamistir. Brayfield ve Crocket’in is tatmini ve performans arasinda
iliski bulamadiklar1 yoniindeki arastirmaya karsin Herzberg, calisanin tutumlar1 ve
davraniglar1 arasindaki iligki oldugunu ifade etmistir. Herzberg'in orijinal ¢alismasi 200
muhasebeci ve miihendisin miilakati iizerine inga edilmistir. Bu calismada her denekten
isinde tatmin ya da tatminsizlik duydugu olaylar1 hatirlamasi istenmistir. Bunlarin
analizinden sonra Herzberg cevaplari motivasyon ve hijyen faktorleri olarak iki
kategoriye ayirarak adlandirmistir. Motivasyon gereksinimlerinin 1943 yilinda
Maslow’'un  “Gereksinimler Hiyerarsisi Kurami” yaklasimindaki {ist diizey
gereksinimlere benzer oldugu ifade edilmistir. Fazlasinin mutluluk getireceginin
garantisi yoktur. Kotii calisma kosullari tatminsizlige yol agar; ama iyl c¢alisma
kosullarinin yiiksek is tatmini saglayacaginin garantisi yoktur. Hijyen faktorleri, is
yerindeki psikolojik ve fiziksel sartlardan etkilenmektedir. Herzberg'e gére motivasyon
faktorlerinin eksikligi, hijyen faktorlerinin eksikligini hassas hale getirir. Motivasyon ve
hijyen faktorlerini karsilastirdigimizda motivasyon faktorlerinin daha diisiik maliyetli
olduklarim1 ve uzun siireli tatmin verdiklerini, 6te yandan hijyen faktorlerin daha

maliyetli ve kisa siireli etkileri oldugu goriilmektedir (Ozdevecioglu vd., 2003: 130).

Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen kuram, Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi kuramindan sonra en ¢ok bilinen motivasyon kuramidir. Ayn1 zamanda is
tatmini ile gelistirilen en 6nemli kuramlardan biridir. Herzberg’e gore basari, taninma,
takdir edilme, statii, ilerleme, sorumluluk sahibi olma gibi unsurlar motivasyonel
faktorleri kapsamaktadir. Bu faktorler varsa kisinin ¢alisma istegi ve arzusu artar. Bu
faktorlerin yoklugu ise bireylerin motive olmamasi ile sonuglanacaktir. Calisanlarin bu

faktorleri acikca gormesi ve hissetmesi tatmin ve motive olmalarina neden olmaktadir
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(Unli, 2013: 8).

Motivasyon faktorlerinin disinda ele alinan isletmenin yonetimi ve politikasi,
kontrol, kisiler arasi iligkiler, calisma kosullar, iicret, is giivenligi ve statii gibi faktorler
hijyen faktorler olarak ele alinmaktadir. Eger bu faktorler, ¢alisanlarin beklentilerini
karsilamazsa, ¢alisanlar yaptiklari isten tatmin olmayacaklardir (Agirbas vd., 2005:
330).

Kurama gore, igyerinde belirli faktorlerin varligi calisanin motivasyonuna
olumlu katkida bulunmaktadir. Ancak bunlarin yoklugu doyumsuzluga yol agmaz,
sadece notr bir durum yaratir. Belirli faktorlerin yoklugu, calisanin tatminini olumsuz
yonde etkiler, doyumsuzluga neden olur. Bunlar hijyen faktorlerdir ve hijyen kosullar
saglandiktan sonra Ozendirici ve doyum saglayan etmenlerde yapilan her tiirlii artis
calisam1 giidiileyici bir rol oynayacaktir. Kisaca, iki faktor tiiriiniin motivasyonda ayri
bir yeri vardir. Isyerinde belirli faktorlerin varligi calisanin motivasyonuna olumlu
katkida bulunmaktadir. Hijyen faktorlerin negatif olmasi durumunda ise motivasyon
saglayici etki ortadan kalkar. Herzberg’e gore hijyen faktorler olumlu ise bu sadece
calisanlar tarafindan kabul edilir. Herzberg’e gére motivasyon faktorleri bireyi mutlu
kilan, isyerine baglayan, isyerinde doyum saglayan unsurlardir. Hijyen faktorleri ise
bireyin isten ayrilmasina, tatminsizlife yol acabilecek unsurlar olarak goriilebilir.
Hijyen faktorlerin bulunmasi bireyleri daha fazla calismaya sevk etmek icin yeterli

olmayabilir (Unlii, 2013: 8).

Erg Yaklagum:

Alderfer’in Erg Kurami, Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi teorisini temel
alir. Maslow’un teorisinin i orgiitlerine uyarlanmis bicimi olarak da tanimlanabilir.
Maslow’un teorisinde bazi eksiklikler oldugunu gozlemleyen Alderfer bu teoriyi
gelistirerek is Orgiitlerine uygun bir teori olusturmustur. Alderfer’in olusturdugu teori
asagidaki varsayimlardan olusur (Keskin, 2010):

a) “Iliskili kurma” gereksinimi ne kadar az tatmin edilirse “varolma”

gereksinimleri o kadar 6nem kazanir.
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b) “Biiytime” gereksinimleri ne kadar az tatmin edilirse “iliski kurma”

gereksinimleri o kadar 6nem kazanir.

Alderfer’in, Maslow’un gereksinimler tasnifini basitlestirerek gelistirmis
oldugu motivasyon yaklasimidir. Burada gereksinim siralamasi daha basittir; ancak
Maslow siniflamasi gibi bir gereksinim siralamasi esastir. Varolma, iliski kurma ve
gelisme gereksinimi kurami Maslow’dan farkli olarak, tatmin edilemeyen yiiksek
seviyeli bir gereksinimi daha o©nceden tatmin edilen daha alt basamaktaki
gereksinimlerin tekrar ortaya cikmasina sebep olacagimi 6ne siirmektedir (Yildirim,
2007: 11). Bu yaklasimda ihtiyaglar siralamasi daha basittir, ilkeler aynidir. Once alt
diizeydeki ihtiyaclar, daha sonra iist diizey ihtiyaclar tatmin edilmelidir. Erg yaklagimi
iic kategoriye ayrilmistir (Unlii, 2013: 9):

e Varolma ihtiyaci- alt diizey

¢ Aidiyet-iliski kurma ihtiyaci

¢ Gelisme ihtiyaci- iist diizey

Maslow’un ortaya attig1 “doyumdan sonra bir iist basamaga gecilir” fikrinin
olusturdugu doyum ilerleme kavramina Alderfer, doyumsuzluk sonucu ortaya ¢ikan
hiisran-gerileme kavramini da eklemistir. Alderfer’in varolma ihtiyaci Maslow’un
fizyolojik ve giivenlik ihtiyacina, aidiyet-iliski ihtiyaci sosyal ihtiyaclara, gelisme

ihtiyaci da kendini gerceklestirme ihtiyacina karsilik gelebilir (Eren, 2010:511).

2.2.4. Is tatminin 6nemi

Spector (1997), is tatmininin 6nemini ii¢ farkli neden 6ne siirerek aciklamistir.
[lki, orgiitlerin insancil degerlerle yonetilebilecegidir. Bu degerlere dayanarak,
calisanlara saygin bir sekilde davranilmaya calisilacaktir. Bu sekilde davranilan
calisanlarda, yiiksek is tatmini sayesinde zihinsel zindelik ve duygusal tatmin
saglanacaktir. Ikinci olarak, calisanlarin tatmin ve tatminsizlik dereceleri orgiitsel
faaliyetleri etkileyebilir. Uciincii olarak, is tatmini, orgiitsel faaliyetlerin bir gostergesi
durumundadir. Boliimler arasindaki is tatmini degerlerine bakilarak gelistirilmesi

gereken alanlar belirlenebilir. Is tatmini yiiksek olan kisi, is tatminsizligi yiiksek
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olanlara gore, genellikle daha sagliklidir ve daha uzun yasar. Tatminkar ¢alisan olumlu
davramslarim isyerinde, sosyal yasaminda ve aile icerisinde siirdiiriir. Is tatmini, kisinin
isinden beklentileri ve isinden aldiklarinin birbirini karsilamas ile ilgilidir. Beklentiler,
aldiklarindan daha fazla ise kiside tatminsizlik olusacaktir. Tatminsiz ¢alisan ise, hem
isyerinde hem de sosyal yasaminda genellikle sorunlar yasar, ailesine sorunlarini

yansitir ve boylece onlar1 da mutsuz eder (Eker, 2006: 60).

Isletme yonetimi, kisilerin tatmin olabilecekleri yol ve yontemleri belirlemeli,
bu gereksinimlere uygun araglarla destekleyerek calistirdigi personeli tatmin etmelidir.
Calisanlarin tatmininde bireysel gereksinimler en Onemli noktayr olusturmaktadir.
Bununla beraber is secimi, isin kendisi, yeri, fiziki sartlar, isin tiirii, gerektirdigi bilgi
diizeyi, amaci, iicreti, calisanlar arasi iliskiler, giivenlik, vb. etkenler de tatmini

etkileyen en onemli degiskenler olarak sayilmaktadir (Dinger ve Fidan, 1997: 63).

Sistem acisindan bakildiginda, verimlilik ile tatmin dairesel bir iliski
icerisindedir. Bu modelde, basarinin 6diil ve tatmin sagladigi, algilanan yiiksek bekleyis
nedeniyle daha ¢ok cabaya yol actig1 varsayilir. Yiiksek caba, once etkin bir basariya,
sonra dairesel bir iliski igerisinde tatmin artisina yol acar. Bu modelden yola cikarak
denebilir ki, “yiiksek is tatmini etkin bir yonetimle verimi arttirmaktadir. Mesela,
iscilerin 6nem verdigi, kendilerini ilgilendiren konularda, kararlara katilma, bilgi, beceri
ve yeteneklerini kullanma firsatlarinin taninmasi, yetki ve sorumluluk konularina agirlik
verilmesi, tatmin sagladig gibi verimi de arttiracaktir. Eger calisanlar, isletmede ortaya
koyacaklar1 yiiksek verim sonucunda Odiillendirileceklerini bilirlerse c¢abalarini
arttirirlar ve alacaklar1 odiillerle tatmin bulurlar. Davis’e gore, tatmin ve verimlilik,
iligkisi odiillerden, diger insanlardan, ara degiskenlerden ve benzeri pek cok faktdrden
etkilendigi icin karmagik bir siirectir. De Brin’e gore, is tatmininin her zaman yiiksek
diizeyde verimle sonuclanmasi beklenemez. Isgoren, az tatminle cok verim
saglayabilecegi gibi tersi de miimkiindiir. Yani, “is gorenler, calismak istemeyecek

kadar mutlu olabilirler” (Eroglu, 2007: 380-381).

Is tatmini son kirk yildir orgiitsel arastirmalarda genis bir yer tutmaktadir. Is

tatmini hem kiiresel bir fikir olarak, hem de ¢oklu boyutlar1 ve taraflari ile tanimlanmis
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ve Olclilmeye calisilmis bir kavramdir. Gerek kamu, gerekse 0zel sektor orgiitlerinde
basarinin anahtari, orgiitleri meydana getiren dinamik insan unsurunun iyi bir sekilde
degerlendirilmesidir. Kendisinin farkinda olan ve kendini bir degere layik goren
insanlarin birlikteligi, isbirligi ve deger iiretmeyi olanakli kilar. Bu nedenle, kendisini
orgiitsel yap1 igerisinde bir yere oturtabilen ve kendisine deger verildigini kavrayan
insan, zihnini ve iiretkenligini etkin kullanabilir, bilgi ve deneyimini birlikte yasadigi
insanlara sunabilir, onlarla bdliisebilir ve {iretebilir. Deger verilen insan, deger

vermesini bilen insandir (Eker, 2006: 58).

2.2.5. Is tatminin olgiilmesi ve yonetilmesi

Isletmeye giris ve cikis hareketlerini ifade eden personel devri, bir kurulusun
kadrosunda, istihdam edildikten sonra, emeklilik, 6liim, istifa, isten uzaklasma v.b.
nedenlerle isletmeden ayrilmay1 ifade etmektedir. Bir bagka ifade ile isgoren devri, bir
isletmede calisan isgorenlerden belirli bir donem cerisinde islerinden ayrilanlarin
sayisin1 gostermektedir. Isgoren devri, mevcut huzursuzluktan kagis eylemidir. Isgoren,
calistig1 isletmede, adaletsiz ve haksiz dagitimlar ile uygulamalardan huzursuzluk ve
tatminsizlik duyuyorsa, bu huzursuzlugunu ve tatminsizligini giderecek c¢oziimler
tiretemiyor ve biitiin bulardan dogan gerilimleri de baska seylere aktaramiyorsa, o
zaman isletmeden ayrilmay tercih edecektir. Bu nedenle isgéren devri, is tatminsizligi
icin iyi bir gosterge olmaktadir (Ozdemir, 1993: 71). Is tatmininin sonugclarim
etkilemesi acisindan kurum i¢inde birtakim caligmalarin yapilmasi gerekir. Bunlardan

bazilar1 asagida siralanmistir:

Isgoren Giiclendirme Stratejileri: Isgorenlerin calisma nedeni 6zde
ekonomik temele dayanir. Isgorenleri ¢aligmaya iten en 6nemli motif yasamim ve varsa
ailesinin yasantisim siirekli kilacak yeterli bir iicret elde etmektir. Ucret sadece
isgorenin ekonomik giiclinii gelistirmekle kalmaz. Yiiksek iicret bireyin toplum icinde

sagladig1 sayginlik ve otoriteyi de artirmis olur (Sabuncuoglu, 1997: 108).

Fazla {iicretin sagladigi imkanlar calisanlarin sosyal statiilerini belirlemede

oldukca etkilidir. Ancak isgorenin parasal yonden hosnut edilmesi, iyi bir iicret
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O0denmesi moralin iyi olduguna ve personelden iyi verim alinacagini isaret etmez.
Yapilan arastirma ve deneyler gostermistir bazi hallerde aylik veya {iicrete yapilan
zamlara ragmen personelin isinden hosnut olmadigin1 gostermistir. lyi bir iicret tek
basina tatmin saglayan, isi sevdiren bir unsur degildir. Langdon ve Stock tarafindan
isciler arasinda yapilan incelemede iicret unsuru, iste tatmin unsurlari saglayan 28
Oonemli unsur arasinda 12. siray1 almistir (Tortop, 1998: 262).

Yetki Devri: Insanlar genellikle calistiklar1 islerde basarili olmak ve bir iist
basamaga terfi etmek isterler. Terfi, elde edilen iicreti arttirdifi gibi kisinin sosyal
statiisiinii ve toplumdaki konumunu da olumlu yonde etkileyebilmektedir (Karadal,
1999: 83).

Isgoren Egitimi: Basarili bir personel giiclendirme siirecinde; kurumun
gelecegi i¢in paylasilan bir vizyon olusturulmali, personellere egitim imkani taninmali,
personel giiclendirmeyi engelleyecek kisisel, oOrgiitsel ve yonetsel faktorler ortadan
kaldirilmali, astlar ve iistler birbirine kars1 agik olmali, giiclendirilecek personel maddi
ve manevi olarak desteklenmeli, siire¢ degerlendirilmeli ve aksakliklar diisiiniilerek
gerekli tedbirler alinmalidir (Baltas, 2001: 147).

Orgiit Kiiltiiriiniin Gelistirilmesi: Orgiitsel 6grenme kavramimin en nemli
aktorlerinden biri olan orgiit Kkiiltiirli, Orgiitiin tutum ve degerlerinden olusan
isgorenlerin davranislarin1 yonlendiren ve orgiitii olusturan en 6nemli unsurdur. Orgiit
kiiltiiri bu yonii ile oOrgiitsel 6grenmenin diizeyini etkilemektedir. Ciinkii orgiitsel
ogrenme; gelismelere, degismelere, Orgiit iyelerinin davranislara, kurallara, 6grenme
sekline ve emirlere degil ayimm zamanda Orgiitiin temel degerlerine, inanglarina kisacasi
orgiit kiiltiiriine baghdir. Kisacasi adi ne olursa olsun igletmeler bilingli ve bilingsiz bir
tarzda Ogrenmek zorundadirlar. Bu 6grenmeyi saglayacak temel unsur ise Orgiit
kiiltiiriine ait degerlerle ilgilidir (Akdemir ve Cukaci, 2005: 1).

Kurumsal Etkinlikler: Isgorenler is ve hayat dengesini kurmakta zaman
zaman zorluklar yasarlar. Bu baglamda “calisma psikolojisi” bilim dal1, bireyin ¢alisma
yasamina iligskin kosullarinin iyilestirilmesi, ¢alisma yasamina iliskin sorunlarinin
azaltilmasi ve bireyin ¢alisma yasami kalitesinin arttirtlmasini saglamay1 hedefleyen bir
disiplindir ve bu konudaki uygulamalar kuruluslarda insan kaynaklari yonetimi
tarafindan yiiriitilmektedir. Calisma yasaminin dinamikleri giinden giine degistiginden

calisanlarin bu degisimlere adapte olmalarin1 saglayacak etkinliklerin planli sekilde
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uygulanmasi biiyiik onem tasir (Basaran, 1991: 188).

Motivasyon Calismalari: Yapilan calismalar, isgorenler tarafindan 6nemli
bulunan hususlardan birinin de takdir edilme duygusu oldugunu gostermektedir. Takdir
edilmek insan1 basartya gotiiren yollarin baginda gelmektedir (Eren, 1998: 421).

Kurum Ici Sosyal Etkinlikler: Kuruluslarin toplumsal sorumluluklariyla ilgili
performans gosterebilecekleri birincil alan, basta kendi calisma alani, isyerleri ve
calisanlariyla iliskileri ve onlara karsi sorumluluklaridir. Buna ragmen, kuruluslar
genellikle disaridakilerle ilgilenmeyi Oncelikli gormektedirler. Oysa calisanlari,
kurulusun en yakindan, en giiclii en dolaysiz etki edebilecekleri hedef kitleleri ve iiretim
faktorleri arasinda sahip olduklar: essiz tek kaynaktir.

Kurum Ici Dayamsma Cahsmalar: Sosyal giivenligin  saglanip
saglanamamas1 is tatminsizligine etki eden ©nemli bir etkendir. Insanlar siirekli
calisabilecekleri, emekli olduklarinda sikinti ¢ekmeyecekleri, saglik sorunlarinda
kendilerine tedavi imkéani saglayan islerde ¢alismak isterler. Kendini giivende hisseden
calisanlarda is tatmini yiiksek, giivende hissetmeyenlerde ise is tatmini diisiik olacaktir

(Erdil ve dig., 2004: 87).

2.3. Etik Kavrami ve Meslek Etigi

2.3.1. Etik kavrami

Etik kavrami giiniimiizde neredeyse her alanda karsimiza c¢ikmaktadir. Genel
olarak bilim ve felsefenin 6nemli bir pargasi olarak goriilen etik kavrami bilim tarihi
acisindan bakildiginda cesitli diisliniirler tarafindan ele alinmis ve aciklanmaya
calisiimistir. Kelime kokeni Yunanca “Ethos”dan gelen “Ethikos”a dayanan bu kavram,
karakter, ahlak, gelenek ve aliskanlik gibi anlamlar1 icermektedir (Ozgener, 2002:176).
Etik, insanlar arasindaki iliskilerin temelinde yer alan degerleri, ahlaki bakimdan iyi ya
da kotii, dogru ya da yanhis olanin niteligini ve temellerini arastiran felsefe alanmidir

(Kotar, 1997).

Tarihi kokeni Antik Cag’a kadar uzanan kavram Antik Cin ve Yunan
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felsefesinde kendine yer bulmustur. Bilgiye dayali etik diisiincesinin kurucusu olan
Sokrates’e gore erdemin kaynagi kisinin kendi icindedir ve bilgi erdemdir. Bu nedenle
etik agidan {iistiin olmakta bilgiye dayalidir. Sokrates erdemi “iyiyi kotiiden ayirmak™
olarak ele almakta ve bununda bilgi yoluyla olacagina inanmaktadir. Erdemli kisi
sadece kendi i¢in degil i¢inde yasadigi toplum ic¢in de faydali olmasini bilen kisidir.
Sokrates’in 6grencisi Platon ise bireysel etikten cok toplumsal etik tizerinde durmustur.
Ona gore toplumun cogu erdemden yoksundur. Bu nedenle toplumsal siniflar arasinda
etiksel bir baglant1 yoktur. Aristoteles ise etigi bash basina bir felsefe alan1 olarak ele
almistir. Aristoteles’e gore pratik felsefe etik, ekonomi ve politika olarak ii¢ alana
ayrilmaktadir. Antik donemde felsefi olarak tartisilmaya baslanan etik kavrami sonraki
diistiniir ve ideolojilerin ve hatta dinlerin en ¢ok iizerinde durdugu kavramlardan olmus
ve ahlak kavramiyla birlikte inan¢ ve din merkezli tartismalarin odagina oturmustur. Bu
nedenle Ozellikle 15.yy sonrasinda felsefenin yani sira davranis bilimleri ve sosyoloji
gibi alanlarda da E. Durkheim, A. Comte, M. Weber, J. Piaget ve 1. Kant gibi bircok

bilim insaninin ¢alismalarina konu olmustur (Kutlu, 2008b:7-10).

Bu eksende literatiir ele alindiginda etik kavraminin “bir bilim dali/disiplin”
veya “bir ahlak felsefesi” olarak iki sekilde ele alindig1 gozlenmektedir. Etigi bilim dali
ya da disiplini olarak ele alan yaklagima gore etik, ahlaki kriterlerden yararlanarak insan
davranigina yon verme bilimi olarak goriiliir. Ahlak bilimi olarak etik, bireyler, toplum
ve oOrgiitler acisindan, yarar, iyi ve kotii gibi kavramlart inceleyen; baska bir deyisle
bireysel ve grupsal davranislarin ve iligkilerin hangilerinin dogru, hangilerinin yanlis
oldugunu belirleyen, boylece ahlaki degerleri, ilkeleri ve standartlar1 tanimlayan bir
disiplindir (Schulze, 1997:36; Yurtseven, 2000:249; Key ve Popkin, 1998:331;
Honderich, 1995, aktaran: Bolat ve Seymen, 2003:4).

Bir ahlak felsefesi olarak etik ise, insanlarin toresel ya da ahlaksal iliskilerini,
davranig bicimlerini ve goriislerini arastiran bir bilim dalidir. Etik, insanlarin kurdugu
bireysel ve toplumsal iligkilerin temelini olusturan degerleri, normlari, kurallari, dogru-
yanlis ya da iyi-kotii gibi ahlaksal acidan arastiran bir felsefe disiplinidir (Aydin,
2001:6, aktaran: Bolat ve Seymen, 2003:4). Bu acidan etik, bir ahlaki ilkeler grubu veya

degerler setini; belirli bir teori veya ahlaki degerler sistemi ve bir birey veya meslegi
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yoneten davranis ilkeleri ve standartlarini icerir (Shea, 1988:17, aktaran: ()zgener, 2002,
176). Nuttail (1997:15)’e gore etik ahlaki tutumlarin ardinda yatan yargilar1 ele alan bir
felsefe alamidir (Caliglar, 1983; Aydin, 2001; Inal, 1996, aktaran: Bolat ve Seymen,
2003:4).
Etik kavram olarak, Concise Oxford Dictionary, Collins Cobuild English
Dictionary sozliiklerinde asagidaki sekillerde tanimlanmistir (Pekdemir, 2000:12).
» Kisi eylemlerinin, dogru veya yanlis, iyi veya kotii olup olmadiklari
konusunda yargilanabilmelerini saglayan bir moral ilkeleri sistemidir.
» Kisi eylemlerinin 6zel bir grubu anlaminda tanimlanan davranis kurallaridir.
» Kisilerin inaniglar1 dogrultusunda dogru ve yanlis davraniglar ile ilgili moral
ilkeleridir.
» Moral degerler kapsaminda neyin dogru, neyin yanlis oldugunu inceleyen

bir calisma alanidir.

Etik, bir insanin davraniglar1 esnasinda kullandig ahlaki ilkeler biitiiniidiir.

Meigs vd., (1995) gore bir insanin dogru ile yanlis1 ayirt ederken kullandig:
kisisel kriterleri ifade eden kavram etiktir. Josephson (1995) gore etik kavrami ayn
zamanda, kisilerin nasil davranmalar1 gerektigini gosteren, gérev ve sorumluluklar1 esas
alan bir davranis kural1 ya da disiplinine isaret etmekte ve bir kisinin neyi yapip neyi
yapmamasi gerektigi konusunda davranis bi¢imini tanimlayan kurallar1 konu

almaktadir.

Tanmimlar dikkate alindiginda etik kavrami, neyin ahlaki neyin gayri-ahlaki
olduguna dair sistematik bir arayis1 ve ilkeler kiimesini yansitir. Bu cercevede etik ve
ahlak kavramlar1 siklikla birbiri yerine kullanilmakla birlikte etik kavrami, ahlak

bilimine karsilik gelmektedir.

2.3.2. Ahlak kavrami

Sozliik anlami olarak Arapga hulk kelimesinin ¢ogulu olan ve huy kokiinden

gelen ahlak kavrami, insanin dogustan getirdigi veya sonradan kazandigi, bir takim
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davranis sekilleri, huylari, tavirlari, manevi seviyesini belirten tutum ve davramgslar
olarak tanimlanir (Kotar, 1997). Latince karsilig1 ise “moral” olan ahlak, neyin dogru,
iyi, adil ve erdemli olduguna dair toplumsal ve bireysel diisiince yapisini ifade eder.
Kisilerin zihinlerindeki iyi - kotii, dogru - yanlis, hakli - haksiz gibi ayrimlara dayali
kaliplarin tiimii ahlak olarak adlandirilir. Ahlak (morality), insanlararasi iliskilerde
uyulmasi gereken manevi ilke ve kurallari igerir. Bu ahlak kurallari, belirli bir kisi, grup
ya da toplum i¢in gegerli olan deger yargilarini ifade ederler ve kisiden kisiye, gruptan
gruba ve nihayet toplumdan topluma degisebilirler. Yani ahlak kurallar siibjektif deger
yargilarini ifade ederler (Aydin, 2002:8). Kell ve Boynton (1992) gore ahlak insan
davranis1 ve insani moral degerler ve gorevlerle ilgili felsefi bir kavram iken, buna
karsilik moral degerler ise insan davramisindaki “dogru” ve “yanlis”lar1 ortaya koymaya

calisan bir degerler toplulugudur (Uslu, 2001).

Bireysel ahlakla, temelini toplumsal ahlaktan alan ahlaki degerler ve normlar
nesilden nesile aktarilmaktadir. Etik ise ahlak kavraminin tabiatini1 ve konusunu
belirleyen “Ahlak Ilmi” olarak tanimlanabilir. Bu acidan etik bir kisinin veya toplumun

ahlak standartlarini arastiran disiplindir (Velasquez, 2002:11).

Degerler, insanlarin sahip oldugu temel inanglardir. Degerler, neyin dogru, iyi
ve adil oldugunu tanimlamak i¢in kullanilan ilkelerdir. Degerler, dogruyla yanlisi, iyiyle
kotiiyli birbirinden ayirmada yol gostericidirler ve standartlart olustururlar (Navran,

2012).

Normlar ise, genellikle toplumsal degerlerin yansimasi ve bireylerce paylasim
ozelligi tasir. Boylece kollektif bir yapi olustururlar. Bireysel iliskilerin net olarak
diizenlenmesi ve eylemlere yon vermesi normlar1 toplumsal boyutta iyice 6ne c¢ikarir.
Kabul edilirlik, kapsayicilik, ortak davranig odaklanmasi, yavas gelisim ve normlarin

baslica 6zelliklerindendir (McKenna, 1994:300).

Hofstede (1980) gore degerler ayn1 zamanda kiiltiiriin 6ziinii olustururlar. insan
yasamina hedefleri destekleyen inaniglar ve rehberlik eden prensipler olarak hizmet

ederler. Alternatifler arasindan neyin iyi neyin kotii oldugunu se¢mede belirleyici olarak
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gorev yaparlar. Bu yiizden degisik kiiltiirlerden insanlar, farkli yogunlukta ve yonlerde

farkli degerlere sahiptir.

Etik, toplumsal ve bireysel iligkilerin temelini olusturan degerleri incelemeyi
ve sorgulamayir kendisine ama¢ edinmistir. Normlar ise bu iligkilerin 6ziindeki
kriterlerden olup bireysellikten ¢ok genel toplum yapisi ile ilgilidir. Etik ilkelerin
olusmasinda veya etik kararlarin alinmasinda normlar birer tamamlayici unsur olarak
ortaya cikmaktadir. Zaten temel yapisi geregi isleyisi kolaylastirmak, saglikli bir sekilde
varlig1 siirdiirmek ve ayriliklart desifre etmek normlarin oncelikli amacidir (Giil ve

Gokgee, 2008:379-380).

Etik dogru ve yanlis davranis teorisidir. Ahlak ise onun pratigidir. Bu nedenle
ilkeler so6z konusu oldugunda etik kavrami kullanilirken, davranis s6z konusu
oldugunda ahlak kavrami kullanilir. Etik bir kisinin belli bir durumda ifade etmek
istedigi degerler iken ahlak ise bunu hayata gecirme tarzidir (Megep, 2006:4)

Ahlak ve vicdan gelisimi konusundaki bilimsel calismalar ele alindiginda
konunun farkli bilimsel ¢evrelerce incelendigi ve degisik yaklasimlar ileri siiriildiigii
goriilmektedir. Psikoloji bilimi ¢ercevesinde ahlak gelisimini ilk olarak ele alan
Sigmund Freud ve Jean Piaget’dir. Sonrasinda Davranis¢1 Psikoloji, Sosyal Ogrenme ve
Biligsel Gelisim kuramlari da ahlaki gelisimi ele almislardir (Kilavuz ve Giirses,

2009:2982).

Psikanalitik kuramin temsilcisi olan Freud ahlak gelisimini id, ego ve siiper ego
iliskilerindeki dengeye baglar. Id (alt-benlik) kalitimsal olarak gelen, icgiidiileri de
kapsayan ve dogustan var olan psikolojik gizli giiclerin tiimiidiir. Ego (benlik); kisinin
cevresi ile etkilesimi sonucu ortaya cikan kisiligin gercekci, uysal iiyesi ve biling
kismudir. Siiper ego (iist-benlik); cocuga ana baba tarafindan aktarilan, 6diil ve ceza
uygulamalar1 ile pekistirilen geleneksel degerlerin ve toplumun ilkelerinin icsel

temsilcisidir (Kog, Colak, Kocaman, ve Bayraktar, 2009:759).

Siiperego, kisiligin, ahlaki yoniidiir. Siiperego, toplum ya da temsilcileri
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tarafindan onaylanmis Olgiitlere gore davranmak ister ve toplumsal yasaklar1 igerir.
Davranislarin, ahlak kurallarina uygun olup olmadigina karar verir. Siiperego, ¢cocukluk
devresinde, ¢ocugun, biiyiikleri ile olan etkilesimi sonucu gelisir (Kilavuz ve Giirses,

2009:2982).

Davranisc1 kuramin ahlak yaklagiminda ise yaptiklarimiz, kendi yasantilarimiz
tarafindan belirlenir. Bu bakis acisina gore insanlar, Ogrendikleri davranislarin
toplamidirlar. Genelde bagkalar1 tarafindan onay goren ve pekistirilen davranislar
“dogru”, hos gorilmeyen, cezalandirilan davramiglar ise “yanlis” olarak
degerlendirilmektedir. Davranis¢ilar model alarak 6grenmeye de Onem vermislerdir.
Onlar, bircok giinliik davranisin model alma yolu ile kazanildigini belirtirler. Bireyler,
kisiler arasi iliskileri, yasamdaki 6nemli kisilerin davraniglarini, tercihlerini taklit ederek

kazanabilirler (Kilavuz ve Giirses, 2009:2982-2983).

Sosyal 6grenme kurami (social learning theory) kisiligin olusumunda, kisisel
ve cevresel etkenlerin hepsinin birbiri i¢ine girmis belirleyiciler olarak etkide
bulundugunu savunur. Bu anlayisa gore davranis, cevreden etkilenmektedir. Sosyal
Ogrenme kuramcilari, ahlaki ilkelerin model alma, taklit ve pekistirme vasitasiyla

ogrenildigini ileri stirmiislerdir (Kilavuz ve Giirses, 2009:2983).

Biligsel gelisim kuramcilari, biligsel gelisim ile toplumsal deneyimlerin;
bireylerin kural, yasa ve kisiler arast sorumluluklarin anlamin1 daha gii¢lii bir bicimde
kavramalarina yardimci oldugunu kabul etmektedirler. Ahlak gelisimini biligsel acidan
ele alan kuramcilar, ahlak gelisimini, farkliliklarla birbirini izleyen evreler olarak kabul
etmislerdir. Diger bir deyisle bu kuramlar, ahlak gelisimini, bireyin biligsel gelisimi ile
birlikte ele almaktadirlar. Biligsel gelisim kuraminin (cognitive developmental theory)
kurucusu olan Jean Piaget’in caligmalari, toplumsal ve ahlaksal gelisimin de bilissel
temellerle anlasilabilecegini ortaya koymustur. Piaget, ahlak gelisiminin bilissel
gelisime paralellik gostererek derece derece ilerledigi ve hiyerarsik bir sira izleyen
donemler icinde gelistigi sekli ile aciklamaya calismistir. Piaget’e gore biligsel gelisimin
sosyal muhtevasi ahlak ile yakindan ilgilidir. Cocuk biiyiidiikge sosyal harmoniyi

giivence altina alan kurallarin degerini gormeye baslar. Ahlaklilik, kurallar sistemi ile
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yakindan alakalidir. Ahlakliligin temeli de bu kurallarin birey tarafindan ne kadar

benimsenip benimsenmedigi ile ilgilidir (Kilavuz ve Giirses, 2009:2983).

Piaget, organizmalarin ¢evre ile denge halinde olmalarindan soz etmektedir.
Insan olsun, diger organizmalar olsun, kendileriyle cevreleri arasinda bir denge
saglayacak uygun yapilar diizenleme egilimindedirler. Ancak bu yapilar gercekle
iliskilerinde etkin olmak durumundadir. Insan yeni bir olay1 eski deneylerine gore
algilar; ancak yeni duruma cevap vermiyorsa, eski davranis bi¢imini degistirir. Deneyler
arttikca yeni psikolojik yapilar kazanilir. Bu yapilar yoluyla da sayilar1 artan yeni

durumlara daha kolay uyum saglanir (Giinge, 1971:31).

Buna kars1 etik davranisin psikolojik kokenlerini inceleyen Kohlberg bireyin
ahlaki gelisim evrelerini ii¢ diizey ve alti evre ile aciklamis ve bireyin bu evrelerden

gecerek ahlaki gelisime ulasacagini vurgulamistir.

Kohlberg’in ahlak gelisimi kurami, Piaget’in kuraminin yeniden incelenmesi
ve anlamlandirilmasidir. Kohlberg ahlaki yargi incelemesine Piaget’in zihin gelisimi
boyutunda gelistirdigi evre gelisimi kavrami agisindan yaklagmis, Piaget’in bu alandaki
caligmalarini sonuca ulastirmis ve onun bulgularini genisleterek yeniden diizenlemistir

(Kilavuz ve Giirses, 2009:2983).

Kohlberg’in teorisi de Piaget’in teorisi gibi bir evre teorisidir ve biligsel
gelisimle birlikte isleyen Ozelliklere sahiptir. Kohlberg (1969), ahlak gelisiminin alt1
evresini kendi Harvard Universitesi 6grencileri orneklemi arasinda bulmustur. Bu
evreler her biri iki alt evreden ibaret olmak {lizere {ic ana diizeye ayrilmaktadir.
Kohlberg’in “gelenek oncesi” olarak adlandirdig: ilk diizey, 6zellikle birinin refahina
bagh islem diisiincesini ifade eder. Bir gelenek oncesi zihin ceza ya da 6diil nedeniyle
kurallara baglidir ve otoriteye katica uyar. Bu ceza- odiil ikilemesi eninde sonunda
neyin “dogru” ya da “yanlis” algilandiginin standartlarini belirler ( Lieber,2008,
akratan: Kog, Colak, Kocaman, ve Bayraktar, 2009:762).

Geleneksel diizey, ergenlikte tam olarak benimsenmektedir ve yetigkinlerin
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bircogu bu diizeydedir. Gelenek otesi diizey ise az rastlanan diizeydir. Kohlberg’e gore
biitiin kiiltiirlerdeki insanlar adalet, esitlik, sevgi, saygi ve otorite gibi ayn1 temel ahlaki
kavramlar1 kullanir ve Kkiiltiir farkliligina bakmaksizin akil yiiriitme evrelerinden
gecerler; insanlarin ahlaki yargilart ve eylemleri, icinde bulunduklari grup ya da
kurumlarin ahlaki atmosferinden onemli Olgiide etkilenmektedir (Aytar ve Gilingor,

2008, aktaran: Kutluk ve Ersoy, 2011:427)

Modele gore, kisinin etiksel agidan goriiniisii, icinde bulundugu ahlaki asamaya
gore sekillenir ve birey, yasam evreleri boyunca en somut ve yiizeysel ahlak
anlayisindan, en soyut ve derin ahlak anlayisina dogru bir gelisim gosterir. Bu gelisim
asamalar1 evrenseldir ve her asama kendinden bir onceki asama gergeklestikten sonra
kendini gosterir. Ancak her bireyde bu asamalarin tiimii gerceklesmeyebilir; baska bir
deyisle bireyler arasinda, kendi sosyo-kiiltiirel cevrelerine baglhh olarak asama

farkliliklar: goriilebilir (Seymen ve Bolat, 2007:27)

Ahlaki gelisim evrelerinde de acik¢a goriildiigii gibi ahlaki gelisim siireci
cezadan kacma gibi bireysel boyutla baslayip evrensel deger ve ilkelere dogru bir
gelisim gosterir. Bu nedenle etigin (ahlak) ilk diizeyden son diizeye kadar toplumsal ilke
ve davraniglart icermesi nedeni ile bireysel, oOrgiitsel ve toplumsal boyutlar1 s6z

konusudur.
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Tablo 2.1: Kohlberg’in ahlaki gelisim modelinin evreleri

Diizey Asama Neyin Dogru Oldugu Dogru Asamaya  Yonelik
Yapma Sosyal Bakis Acist
Nedenleri
Asama 1 Giice, saygmliga veya Cezadan Ben mrerkesed bakss
Itaat Etme | sorun dnleyici diizene ben | kacinmak ve | apr Kisi digerlerinin
ve Ceza merkezli itaat s6z yetkililerin cikarlan ile ilgilenmez
Yoénelmi | konusudur. Bu asamada tistiin glicleri | veya bu cikarlann
davranislarin yéniinii baska bir aktérin
belirleyen sey, dis kaynakl cikarlarmdan farkh
emir, ceza ve ddiillerdir. olabilecegini fark
Fiziksel sonuglar ya da etmez. Eylemler,
kurallar: ortaya koyan digerlerinin
kisilerin fiziksel gticii psikolojik ilgi
onem kazanir. Giicii elinde alanlanmndan ziyade
tutan otoritenin dedigi fiziksel olarak
dogrudur. degerlendirilir.
DUZEY 1
GELENEKSEL Asama2 | Bu asamada bir eylem, Kisinin Tam anlamyla bireyseles
ONCESI Bireycilik, | kisimin ithtiyaglarim kendi bakss agsi. Herkesin
... .. |Amaca karsilayabildigi dlctide ckarlarna ulasmak istedigi
Ahlaki deger, kisiler Déniik dogrudur. Bireyler uydugu cikarlar vardar, bu
veya standatlardan Degi arasimndaki anlasma ve s6z | stirece diger | cikarlann varligs
. egis arasinda $ & : o1,
ziyade dissal Tokus v rermelere deger verilir, Bu | insanlann dogruyu gdreli hale
e okusve | verme & gruyu g
odiillere ve cezalara | g ¢ Cikarci | anlamda karsilikl degis- | cikarlanma | getiren bir causma
dayalidu. Egilim tokus kavrami (sen bana hizmet yaratir.
yardum et, ben de sana etmesi

yardim ederim), sevgi,
baglilik ve adalet
kavraminin yerine geger.
Dogru aym zamanda adil
olandir; karsilikls esit bir
aligveris, bir anlagma ve bir
uzlagsmadur.
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DUZEY 2
GELENEKSEL

Ahlaki deger, daha
genis olarak
toplumun ya da aile,
referans grubu gibi
daha kiiciik bir
bélimiin, 1y1
davrasla ilgili
beklentileri
dogrlmsunda
sekillenir.

Asama 3 Burada birey icin Kisiin kend: ve Bireyin, djser
Karsilikl dogru, tictineti kisilerin | baskalanuun gdziinde | bireylerle iliski
Beklentiler, | kendisinden iyi insan olma ieinde olmasina
Tliskiler ve | bekledikleri gereksinimini dayals anlayss.
Kisleraras: | davramslardur. duymass. Baskalanint | Paylasidan
Uyum Ozellikle aile tiyeleri koruma. duygulann ve
gibi énemli kisileri Kaliplasmus iyi beklentilerin ve
memnun etmek icin davramslan uzlasilann
vapilan davramslar en | destekleyecek bireysel cikarlarin
dogru hareket kurallari ve otoriteyr | tistiinde
bicimidir. Bu aym koruma arzusu. tutulmasi.
zamanda gliven,
sadakat, sayg1 ve
minnet duyma gibi
karsilikh ihskilen de
korumak anlamina
gelir. Bu asamada “iyi
niyetli olmak™ da
énem tasimaktadlr.
Asama 4 Bireyin alglamasi aile | Kurumun Sisterme dayals
Yasalara ve | suurlarioi asnus ve tim | stirekliligini anlayss. Sosyal
Toplumsal | topluma yénelmistr. | korumak, sistemdeki | bakus acisum
Diizene Burada dogru davrams | bozulmalarin dnfine | kisilerarast
Uyum gorevim yapmaktur. gecmek. Bireyin uzlasmadan ya da
Gdsterme | Gorevini yapmak ile vicdamnin onu giidtilerden aynr.
Egilimive | yasalara boyun egmek | toplumsal Rolleri ve
Vicdan ve yasayl temsi eden | yiikiimbiliklerm kurallan
otoriteye itaat etmek | yerine getirmeye tanimlayan
anlasilr. itmesi. sistem

Uctineti ve dérdiinct
asamalarda aile, grup
va da ulusun
beklentileri degerli
olup; toplumsal
diizene ve beklentilere
sadece uymak degil,
onlart korumak ve
desteklemek amaclanur.

yaklasimin temel
alir. Sistemdelk:
yerleri acisindan
bireysel iliskiler
lizerinde dumr,
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Bu asamada da yasalar
onemli olmakla
birlikte, dordiinet
asamadan farkli olarak
bunlarin
degisebilecegine
mnaniir. Yasalann
amaci toplumun biiyik
kesimine hizmet etmek
olduguna gore, bu
hizmeti gerceklestiren
diger seceneklerin de
diistintilmesinde bir
sakunca gortilmez.

Toplumsal
sozlesmenin bir
parcasi olarak
herkesin refalu ve
tiim insanlarin
haklannm
kornnmasina
yvonelik yasalara
uyma konusunda
zornlluk
hissetme. Yasalar ve
gorevlerin
cogunlugun yararna
olduguna iliskin
rasyonel bir
hesaplama s6z
konusudur: En cok
sayida insan icin en
fazla 1y1.

Sosyal bakss ausina oneelik
verme anlaysss. Sosyal
iiskilere ve sozlesmelere
oncelik veren degerlerin ve
haklann bireysel olarak
farkina varma. Kabul
sOzlesmesi, nesnel
tarafsizhk ve ddeme stireci
gibi bicimsel
mekanizmalann bakis
acisiyla biitiinlik saglar.
Ahlaki ve yasal baks
acilan tizerinde durur:
Onlann zaman zaman
catistiklarin ve onlan
biitinlestirmenin giic

oldugunu bilir.

Asama 5
Sosyal
Sozlesme
veya
Yararcilik
ve
Bireysel
Haklar

DUZEY 3

GELENEK

SONRASI

YA DA

[LKELILIK

Ahlaki deger, Asama 6

E"i*IiE‘llSE‘l Evrensel,

Idegerlere ve Etiksel

dkﬁ:lere Igére fllceler

belirlenir.

Bu asamada dogru yva
da yanls: toplumsal
diizenin kurallan degil
kisinin kendi viedam
ve temel etiksel ilkeler
belirler. Bunlar
evrensel adalet, esitlik
Ve insana saygiyi vh.
soyut ilkeler icerir.

Akiler bir insan
olarak evrensel
ahlaks lkelenn
gecerliligine olan
inanc ve kisisel
olarak onlan

destekleme duygusu.

Sosyal diizenlemelerden
kaynaklanan ablaki bir bakss
agst. Her akiler bireyin
evrensel ahlak ilkelerinin
dogasin farkinda
oldugunu kabul eder.

Amac insamn mutlu

kilinmasidur,

Kaynak: Puka 1991: 391-393; Trevino 1986:604-606; Ates ve Erdost 2001: 704-705; Jones 1991:383-384: aktaran

SEYMEN ve BOLAT, 2007:28-30.

2.3.3. Etigin boyutlari

Etik ilkeler oncelikle toplumsal yargi ve davramiglart “iyi ve dogru”ya gore

diizenlemeye odaklanmis gibi goriinse de hareket noktasi bireydir. Ciinkii bireyler

toplumu olusturan yapr taglaridir. Makro boyutta, toplumsallik o6zelligi gosteren

eylemler, mikro bazda bireyselligin bir iiriinii olarak karsimiza ¢ikar. Zira teorik manada
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ortaya konan etik ilkeler pratik manada bireysel eylemlerle uygulanabilirlik bulabilirler

(Giil ve Gokee, 2008:380).

Topluma faydali olabilmek amaci ile kurulmus orgiitlerin bu hedefi
gerceklestirebilmek i¢in biinyelerindeki ¢alisanlara da bu bilinci kazandirmalar gerekir.
Iste orgiit iiyelerinin bu bilince sahip olabilmeleri i¢in uymalar1 gereken sistematize
edilmis kurallar etik ilkelerin iiriiniidiir. Orgiitlerde etik ilkelerin kurumsallasmas1 farkli
yollardan olabilir. Farkli kiiltiirlerden gelen {iyelerin aym tiir davranislart gostermesini
yasal bir cercevede gerceklestirmek etik ilkelerin gelistirilmesinin temel amacidir. Hatta
orgiitlerin sosyal sorumluluk amacimi yerlestirmek i¢in oOrgiit icerisinde sadece bu
konularla alakali kurullar ve komisyonlar kurulmaktadir. Bu durum etigin orgiitsel

boyutunu ortaya koyar (Giil ve Gokge, 2008:381).

Etik kurallar toplumsal boyutta bir anlasmay1 hedef edinmis, toplumun temel
hak, deger ve hukuki anlagsmalarim1 guruplarin ¢ikarlan ile catistigi durumlarda bile
korumustur. Bireyler her ne kadar kendi hareket boyutlarinda degerlendirilseler de
toplumsal bakis acis1t makro diizeyde onemli bir yer tutmaktadir. Etik kurallar toplumsal
uzlagsmay1 hedeflemektedirler. Bu amacla; istenecek ve istenmeyecek, yapilacak ya da
yapilmayacak, dogru ve yanlig biitiin toplumsal gereklilikleri ortaya koyma arzusu
icerisindedir. Toplumsal fayda amacli olan isletmeler de orgiitsel biitiinliiklerini bu
gereklilikleri sayesinde diizenlemektedirler. Boylece i¢ ve dis yapida sorumluluklarin

yerine gelmesinde tutarlilik saglanmis olmaktadir (Giil ve Gokge, 2008:382).

Isletmelerin yerine getirmeye ¢alistiklar1 bu sorumluluklar etik diizenlemelerin
bireysel ve orgiitsel boyutu ile toplumsal boyutu arasindaki geciste mesleki ve sektorel
boyutlar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Ciinkii bireyler isleriyle ilgili “iyi-kotii, dogru-yanhs”
degerlendirmelerini 6ncelikle yakin is ¢cevresi, sonrasinda ait olduklar1 mesleki ¢evre ve
onun i¢inde yer aldigi is kolunun deger ve normlari ile degerlendirir. Sonrasinda daha
biiylik boyutta toplumsal ve hatta sonrasi i¢in evrensel boyuttan bahsedilebilir. Ancak
bu ayrimda diger 6nemli bir husus yapilan isle iliskili etik algisinin ortaya konmasinin

gerektigidir. Bu noktada etik - is etigi (ahlak — is ahlaki) ayriminin yapilmasi gerekir.
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2.3.4. Is ve meslek etigi

Isletmeler belirli cevre kosullarinda faaliyet gosteren kurumlardir. Verdikleri
kararlarla cevrelerini etkilerler ve aynmi sekilde ¢evrenin kararlarindan da etkilenirler.
Bu karsilikli iletisimde meslek etigi sirkete, calisanlara, hissedarlara, cevreye olan
sorumluluklarin1 ortaya koyar. Meslek etigi mikro cevre igerisindeki tiim etmenlerin
birbirlerine kars1 olan sorumluluklarindan olusur. Bu acidan meslek etigi denildiginde
is yasamiyla ilgili iyi — kotii, dogru — yanlis ve hakli- haksiz uygulamalarin incelemesi
akla gelmektedir (Selimoglu, 1997:144). Genel anlamdaki etik yaklasimlarinin meslek
alanlarinda somutlagan bi¢cimlerine de meslek etigi denilmektedir. Muhasebe etigi, tip
etigi, mithendislik etigi seklinde kendini gostermektedir. Farkli bir bakis acisinda gore
ise meslek etiginden soz etmek yerine meslek ilkelerinden s6z etmek daha dogrudur

(Ozocak ve Bas, 2001:57).

Ulkemizde Mesleklere Avrupa Birligi standartlarinin getirilmesi amaciyla
yapilan calisma 2000 yili Haziran ayinda tamamlanmistir. Bu ¢alisma sonucunda 25
sektor basligr altinda ¢ok sayida meslege iliskin standartlar olusturulmustur. AB uyum
normlar1 icerisinde yer alan caligmanin faaliyete gecmesi i¢in Calisma Bakanlig:
tarafindan kanun tasaris1 hazirlanarak 2000 ve 2004 yillarinda basbakanliga
sunulmustur. Mesleki Yeterlilik Kurumu Kanun tasarisi, 2006 yilinda Tiirkiye Biiyiik
Millet Meclisine sevk edilmis ve Komisyonlarda goriisiildiikten sonra 21 Eyliil 2006
tarthinde 5544 sayili Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK) Kanunu olarak oy birligi ile
kabul edilmistir. Mesleki Yeterlilik Kurumu Kanunundaki gec¢ici madde geregi
CSGB'nin koordinasyonunda olusturulan Calisma Grubu MYK ilk Genel Kurulunun
yapilmasi icin gerekli calismalari yapmistir. 8 Aralik 2006 tarihinde gerceklestirilen
MYK ilk Genel Kurulunda MYK Yonetim Kurulu iiyeleri sec¢ilmis, 26 Aralik 2006
tarihinde Kurulun kendi iiyeleri arasindan Yonetim Kurulu Baskanimi ve Bagkan
Vekilini segmesiyle MYK hukuken faaliyete baglamistir. Zaman icerisinde MYK'ya
ilave gorev ve sorumluluklar getiren diizenlemeler nedeniyle MYK Kanununda
degisiklikler yapilmasi icap etmistir. Bu dogrultuda yapilan calismalar, Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanlhiginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun ile Bazi Kanun

ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair 11.10.2011 tarih ve
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665 Sayil1 Kanun Hiikmiinde Kararnamede karsiligini bularak ve 5544 sayili Mesleki
Yeterlilik Kurumu Kanununda onemli degisiklikler yapilmistir. Bu degisiklikler
MYK'y1 gorev ve sorumluluklar itibariyle Tiirkiye Yeterlilikler Kurumuna

doniistiirmiistiir.

Calismanin amaci hi¢ standardi olmayan ve tamamen keyfi yontemlerle
siirdiiriilen meslekleri disiplin altina almaktir. Bu amagla olusturulan Mesleki Yeterlilik
Kurumu’nun mesleklere standart getirme konusunda yetkili olacagi ve zaman icerisinde
yeni mesleklere standart getirme, standartlari giincellestirme gibi islerinin olacagi
belirtilmektedir. Mesleki Yeterlilik Kurumu’na gore belirlenen standart davranmiglar
icinde gecen diiriist olmak, kaliteye dikkat etmek gibi tiim mesleklerdeki ortak standart
davraniglart da meslek etigi ile ilgili olarak belirtilebilir. Ayrica meslek standardi,
Mesleki Yeterlilik Kurumu tarafindan bir meslegin gereklerinin kabul edilebilir
standartlarda yerine getirilebilmesi icin ihtiya¢ duyulan asgari bilgi, beceri, tutum ve
davraniglart gosteren normlar olarak tanimlanmistir. Komisyonun bu tanimlamasiyla,
tutum ve davranislara iliskin bu normlar1 meslek etigine bir gonderme olarak ele almak

miimkiindiir (Ozocak ve Bas, 2001:56).

Is etigi olarak tanimlanan kurallar, standartlar ve ilkeler asagidaki kaynaklarca
olusturulabilir.

a) Bir isletmenin kendi amac¢ bildirisi, deger yargilart bildirisi ve sirket
amaglart.

b) Bireylerin ve orgiitlerin hem yasadan hem de anlagmalardan kaynaklanan
haklari,

c¢) Yasalardan ve geleneklerden kaynaklanan insan haklari,

d) Devletin ¢ikarmis oldugu diger yasalar ve diizenlemeler

e) Dinsel ogretiler,

f) Yazili ve gorsel basinin yarattigi1 beklentiler ve ilgi alanlari,

g) Ust diizey yonetimin kisisel standartlari

h)Isletme ile ilgili taraflardan (isgorenler, isletme ve meslek birlikleri,
sendikalar, tiiketiciler, yatirimcilar, saticilar, yerel sivil Orgiitleri)

kaynaklanan standartlar
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Yukaridaki kaynaklar her biri yalmiz tek basina bir orgiitiin standartlarini
olusturmamali1 isletme tiim kaynaklar1 dikkate alarak kendisine 6zgii etiksel standartlar

olusturmalidir. !

Giinlimiizde meslek mensubu sayilarinin artmasi, piyasanin dinamik ve
degisken yap1 goOstermesi, miisterilerin isteklerinin farklilagsmasi, rekabette iistiin
duruma gelme, biiyiime ve yeterli kazang elde edebilecek miisteri sayisina ulagsma gibi
hedefler her alanda meslek mensuplarinin etik kurallar1 daha esnek olarak yorumlama
riskini dogurmaktadir. Bu bakimdan meslegin sayginligim1 korumak icin etik degerlere
gereken ©Onem verilmelidir. Bu amagla TURMOB, Uluslararas1 Muhasebeciler
Federasyonu IFAC’1n tiim diinyada kabul gérmiis ahlak kurallarini esas alarak 18 Ekim
2001 tarihinde mesleki ahlak kurallarimi yayinlamistir. Mesleki etik, hem muhasebe
bilgilerinin iiretimi asamasinda hem de denetlenmesi asamasinda goz Oniinde

bulundurulmalidir.

2.4. Etik klim ve Etik Tutum Algist

Etik ve ahlak kavraminin yakin iligkisi etik algilarin anlasilmasi agisindan
Ahlak’in toplumsal taniminin iyi bir sekilde yapilmasini gerektirir. Bu anlamda Ahlak
kelimesi Tiirk¢ede iki anlama sahip olup, birincisi; insanlarin toplum i¢inde uymasi
gereken kural ve ilkeleri, ikincisi; ahlak felsefesi anlamlarini tasimaktadir (Arslan,
2001: 1). Ahlak, belli bir donemde belli insan topluluklar tarafindan benimsenmis olan
ve toplum i¢inde insanlarin davraniglarini ve birbirleriyle iligkilerini diizenlemek
amaciyla basvurulan, toresel davramis kurallarinin ve ilkelerinin biitiiniidiir (Arslan

2001: 1).

Kucuradi’nin, ahlak ve anlamlar1 yaklagimi ii¢c asamalidir. Birinci anlam ya da
asamada ahlak, belirli bir zamanda ve belirli kosullarda gecerli olan, gruptan gruba

degisen deger yargilari ile ilgilidir. ikinci asamada ise ahlaklilik kavrami ilkelere

" The Society of Managment Accountants of Canada
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dayandirilmaktadir. Ahlaklilik; insanin yeterli degerlendirmeyi belirli bir durumda
yapamadiginda, insan degerine zarar vermeme olasilig1r yiiksek olan ilkelere gore
davranmasidir. Bu ilkeler ahlaklilik ilkeleri olarak da tanimlanmaktadir. Son asamada
ise etik yer almaktadir. Etik belirli durumda ve her durumda neyin istenilmesi gerektigi
ile ilgilidir (Kuguradi, 1988: 31-34).

Ahlak, kisi vicdaninin belirli hareketleri “dogru” ve “iyi” olarak
vasiflandirilmasidir. Toplum icinde de ahlak kisilerin benimsedikleri ve uymak zorunda
bulunduklart davranis bicimleri veya kurallar biitiiniidiir. Ahlak en iyi yasama seklinin
ne oldugunu saptamaya calisir. Toplumsal yasamda bazi hareketlerin ve diisiincelerin
iyl bazilarinin da koétii olugunu ifade eder. Ahlakla benzerlik gosteren bilimlerden biri
de hukuktur. Hukuk; yazili emir ve yasaklardir. Ahlak ise yazili emredici ozelligi
olmayan, toplum tarafindan kabul gormiis kurallar biitiiniidiir. Ahlaki degerlerden
yoksun bir hukuk diisiiniilemeyecegi gibi, ahlaki degerler ile catisan bir hukuk da
islevsel olmaktan uzaklasir. Ahlak, bir insan toplulugunun asgari diizeydeki ortak
paydasini olusturur. Her zaman ortaklasa sahiplenilmesi gerekir. Ahlak herkesin onayini
almis, uzlasilmig bir cercevedir. Kimse kendini bu ¢ercevenin disinda tanimlamaya

kalkamaz (Megep, 2006: 4).

Insanlarin toplumdaki diger bireylere karsi gorevleri karmasik, zor ve rahatsiz
edici olarak nitelendirilen ahlak kurallar1 ile belirlenmektedir. Insanlar hayatlari
boyunca standartlarla yasamakta ve yine standartlar tarafindan yonlendirilmektedir.
Ahlak degerleri, bireyler ve toplumlar icin oldugu kadar isletmelerin basarisi agisindan
da onemli olmaktadir. Ahlak, organizasyonlarin iiretim siirecinde biitiinlestirici bir rol
oynamakta, isyerlerinde c¢alisanlarin sosyal tutum ve davraniglarini  dogrudan
etkilemekte ve belirlemektedir. Isletmelerde is ahlakinin olusumu ise, belli bir insan
grubunun tarihsel, felsefi ve dinsel deneyimleri gibi bir¢ok faktoriin yiikledigi anlama

bagh olarak gerceklesmektedir (Sidani, et al. 2000: 597).

Genel olarak etik kavrami, yarar, iyi, kotii, dogru ve yanlis gibi kavramlari
inceleyen, bireysel ve grupsal davranig iliskilerinde neyin iyi neyin kotii oldugunu

belirleyen ahlaki ilkeler, degerler ve standartlar sistemi olarak tanimlanmaktadir
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(Hatcher, 2004: 358).

2.4.1. Etik iklim kavraminin tanimi

Etik sozciigii, Yunanca “karakter” anlamina gelen “ethos” sozciigiinden
tiiretilmistir. Istenen bir yasamin arastirilmas; biitiin etkinlik ve amaglarin yerli yerine
konulmasi; neyin yapilacagt ya da yapilamayacaginin; neyin istenecegi ya da
istenemeyeceginin; neye sahip olunacagi ya da olunamayacaginin bilinmesidir

(Pehlivan, 2001).

Etik kelimesi, tabiattan, huydan, adetten, aligkanliktan kaynagini alan, ahlaki
karakter anlamlarin1 iceren bir olgudur. Aligkanlik kavramiyla ele alindiginda, etik;
“insanda stirekli yaparak aligkanlik Ozelligi kazanan davraniglara ve bu davranislar
yoneten degerlere iliskin biling durumu” biciminde tanimlanabilir. Etik kimlik; ahlaki
yasama ve degerlere iliskin bu biling durumunun igsellestirilmesi biciminde, etik
kimligin korunmasi ise; insam1 kendisi yapan karakterinin, ya da karakter yapisinin,
kendisine 6zgii kimliginin korunmasi biciminde tanimlanabilir. Insan yaratilis amacini
ve kendisini ahlak ile gergeklestirebilir ve bu gerceklestirmenin zemini toplumdur.
Insan karakterinin sekillenmesinde, yakin ¢evre ve icinde yasadigi toplum biiyiik rol
oynar. Ilgili etkilerle karakter 6gelerinin igsellestirilmesi sonucunda kisilik olusur. Etik

kimlik insan varliginin toplumsal varolusudur (Uysal, 2008: 72-73).

Etik, genel olarak birey veya grubun dogru veya yanlis davraniglarin1 yoneten
degerler olarak tamimlanabilmektedir. Bagka bir deyisle, yasal gerekleri asan olgiide
kendini kontrol edebilme giiciine sahip olan ideal bir insan 6rnegi yaratmaktadir. Birey
ya da grubun karar verme asamasinda dogru veya yanliglarin neler oldugunu,
standartlarin etik kavrami etrafinda nasil toplandigini, bu etik kavramu icerisinde, belirli
araliklarda yasalarla belirlenmis sekilde ortaya cikmis olsa bile, ¢cogu zaman teoriden
ziyade pratik bir takim bazi teamiillerle 6niimiize ¢iktigr ve bir uygulamadan sonra

kesinlik kazandig1 gbzlemlenmektedir (Aymankuy ve Sarioglan, 2005: 27-28).

Etik neyin yapilmasi gerektigini, hangi eylemin iyi oldugunu, neyin yasama
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anlam kazandirdigini gosterir. Ozetle; etik, ahlak fenomeni iizerine derinligine
diisiinme, yani felsefe yapmadir. Birtakim kurallart normlar1 “normatif etik” ortaya
koyar. lyi davramslarda bulunabilmek iyi isler yapabilmek icin eylemlerimizi
uydurdugumuz kurallara da “uygulamali etik” denilmektedir. Etigin kaynagimi ve
temelini arastiran da “kuramsal etik” tir. Pratik ve teorik etik karsilikli etkilerle birbirine
bagl oldugundan Etigi birbirinden ayirmak yerine, bir biitiin olarak ele almak dogrudur.
Buna karsilik iyi ve kotii, kisilere, toplumlara ve ¢aglara gore degismektedir. Toplumsal
yap1 i¢inde yer alan 6znelerin ¢esitli biiyiikliiklerde ve cesitli sosyal ¢evrim icindeki
iliskilerinde eger bir sosyal davramis kurali konuyor ve ona uyulmasi genel bir kabule
ulasiyorsa, bu davranis kurali bir sosyal davranis ilkesi ve kuralidir. Eger bu sosyal
davranig kurali bir olgu olmaktan 6te bir ideal niteligi tasiyorsa, herkesin 6zledigi veya
ulagmayi istedigi bir kural niteligi kazaniyorsa, o zaman bu toplumsal yap1 kural1 etik

niteligine kavusmaktadir (Megep, 2006: 6).

Etik, her seyden Once istenilecek bir yasamin arastirilmasi ve anlasilmasidir.
Daha genis bir bakis acisi ile biitiin etkinlik ve amaglarin yerli yerine konulmasi, neyin
yapilacaginin ya da yapilmayacaginin; neyin istenecegini ya da neyin istenemeyecegini,
neye sahip olunacagi ya da sahip olunamayacaginin bilinmesidir. Etik, insanlarin
kurdugu bireysel ve toplumsal iligkilerin temelini olusturan degerleri, normlari,
kurallari, dogru—yanhs ya da iyi—kotii gibi ahlaksal agidan arastiran bir felsefe

disiplinidir (Aydin, 2001: 2).

Etik iklim, c¢alisanlara problemleri degerlendirip alternatifleri goéz Oniinde
tutmakta yardimci olurken, kabul edilebilir olan ve olmayan davraniglar hakkinda karar

vermeleri konusunda da yol gosterir (Barnett ve Schubert, 2002).

Is hayati ve etik kavrami genelde yan yana gelmesi miimkiin olmayan
kavramlardir. Etik dist davranmislar is yasaminin kaginilmaz gercekleridir. Aslinda
orgiitlerde davraniglarin etige uygun olup olmadigi konusu genelde gorecelidir. Bu
nedenle orgiitlerde etige iliskin kararlar vermenin hi¢ de kolay olmadig agiktir (Ozkalp
ve Kirel, 2005: 575- 577).

Giiniimiizde kiiresellesmenin bir sonucu olarak, isletmelerde rekabet iistiinliigii
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saglamada insan faktorii isletmenin sahip oldugu en temel faktor olarak kabul edilmis
olup, cagdas yoOnetim anlayislarinda isletmelerde calisanlarin gereksinimlerinin
karsilanmasi, temel yonetsel sorumluluklardan biri olarak yerini almistir. Is gorenlerin
orgiitsel amaglar dogrultusunda yonlendirilmesinde ise etik davranis Sl¢iileri 6nemli yer
tutmaktadir. Bu noktada etik ilkeler orgiitsel faaliyetlere iligkin kararlarin verilmesinde;
tutarli, tarafsiz ve gerceklere dayali olmayi; bireylerin varlik ve biitiinliigline saygiyz;
herkes i¢in en iyi olacag varsayilan eylemlerin secilmesini ve eylemlerde diiriistliik,
adalet, sevgi, saygi, hosgorii, demokrasi, esitlik, vb. gibi evrensel degerleri temel almay1
saglayan yoneticilere eylemlerinde rehberlik eden davranis ilkeleri olarak 6nemli 6l¢iide

islevleri yerine getirmektedirler (Bakan ve ark., 2003: 397).

Bir isletmede etik iklim olusturmak demek; isletme etiginin bi¢imsel olarak,
kesin ve acik bir sekilde giinliik is hayati i¢inde isletmenin normal bir pargas: ve diizeni
olmasi, ayni zamanda isletmenin dis politikalarinda, iist diizey yoOnetiminde,
isgorenlerin tiim is faaliyetlerinde ve giinliilk karar almalarina etigin sirayet etmesi

demektir (Savran, 2007).

Etik iklim kararlart etkileyerek, etik sorunlar karsisindaki davraniglar tizerinde
belirleyici rol oynamaktadir. Etik iklim, calisanlarin hangi problemleri etik ile
iliskilendirdigini belirlemekle kalmayip, calisanlarin bu sorunlar1 anlama, 6lgme ve
cozme konusunda hangi ahlak kriterlerini kullandiklarini da belirlemektedir. Bu siire¢
icerisinde orgiitsel degerler, cesitli ciktilar1 etkileyen eylemelere doniismektedir. Etik
iklim, calisanlarin iligkilerinin dogasin1 da etkileyebilmektedir (Barnett ve Schubert,

2002: 289).

Etik iklim ve etik davranis iki farkli kavramlardir. Bir orgiitiin etik iklimi, etik
sorunlarla nasil basa ¢ikilacagi ve etik a¢idan dogru davranisin ne oldugu konusunda
ortak algilamalar seklinde tanmimlanir. Bu konuda yapilan arasgtirmalar, bir
organizasyonun etik iklimi ile ¢alisanlarin etik davranislart arasinda bir iligki olduguna
isaret etmektedir. Yoneticilerin, Orgiitiin iklimini etkilemeye muktedir olduklar ispat
edildiginden, yoneticilerin uygun olmayan davraniglarin yaygin oldugu c¢alisma

gruplarinin etik iklimlerini degistirerek, calisanlarin etik davraniglarimi etkilemeleri
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miimkiin goriilmektedir. Bu nedenden &tiirii, calisma yerlerindeki etik olmayan
davraniglar1 azaltmanin ilk adimi, organizasyonun o anki etik iklimi hakkinda bilgileri

degerlendirmektir (Zehir ve ark., 2003: 616).
2.4.2. Bireysel etik ve meslek etigi

Kisisel etik sisteminin en 6nemli temsilcilerinden olan Martin Buber, kisisel
etigin kaynaginin bireyin i¢inden gelen ses oldugunu savunur. Kisisel etik, kisinin
toplum icerisindeki bireysel durusunu belirler. Bu etik anlayis bireyin ahlaki alt yapisin
temel alir. Bireyin yasadig1 ve ¢evresinde yasanan olaylar karsisinda gosterdigi tepkiler
ya da koydugu tavirdir. Bireyin kendine donmesi ve kendini kusursuzlagtirmak igin
gereksinim duydugu giicii, kendi vicdanindan almasini saglayarak, bireyin karsilastigi
0zel durumlarda dogru kararlar vermesinde yarar saglayabilir. Kisisel etigin 6zellikleri
asagidaki gibi siralanabilir (Megep, 2006: 10):

i. Kisisel etik, gercegin dogrunun sadece zekadan degil bireyin i¢inden geldigini
savunur.
ii. Dogruluk ve etik davranislar herkesin icinde vardir.
iii. Kisisel etik bireyin kendisine donmesini saglar.
iv. Bireyin karsilastigit durumlarda dogru ve yanlis kararlar vermesi kendi
vicdanina baglidir.
v. Bireyi amacima ulastiracak davranis etik olmalidir. Burada Mahcivelle’nin
diislincesine terstir.
vi. Yasamda belli kurallarin olamayacagi pek ¢ok durum s6z konusudur.
vii. Birey bir grupta yer aldidi icin, haksizliga g6z yummaz.
viii. Birey ozgiirlestikce kendi etik standartlarini gelistirir.
ix. Birey sadece kendi cabalari ile kusursuzluga erisir. Baskalar1 bunu kisi adina
yapamaz.

x. Bireyler hayatlar1 boyunca gelistikleri i¢in, yeni degerler edinirler.

Bireylerden kuruluslara, ailelerden devletlere varincaya kadar toplum hayatinin
tiim katmanlarinin huzurlu, istikrarli ve giivenli olabilmesinin temel sart1 etik kurallara

uygun davranmaktir. Bu bakimdan hem bireylerin hem de organizasyonlarin is
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hayatinda etik ilkelere uygun davranmasi yeni etik tutum sergilemesi en 6nemli gorev

ve sorumluluktur (Zaim, 2008: 128).

Is hayatindaki davranislar1 yonlendiren, onlara rehberlik eden etik prensipler ve
standartlarin toplamina “mesleki etik” denilmektedir. Bu meslek gruplar1 zamanla
orgiitlenip bir takim ilkeler belirlemistir. Bu ilkelerin arasinda, etik-ahlaki degerler

onemli bir yer tutmustur (Megep, 2006: 23).

Meslek etigi, belirli bir meslek grubunun, meslege iligskin olarak olusturup,
korudugu; meslek iiyelerine emreden, onlart belli bir sekilde davranmaya zorlayan;
kisisel egilimlerini sinirlayan; yetersiz ve ilkesiz {iyeleri meslekten dislayan; meslek i¢i
rekabeti diizenleyen ve hizmet ideallerini korumayir amaclayan mesleki ilkeler

biitiiniidiir (Kirel, 2000: 4).

Meslek etigiyle ilgili olan degerlerin bir kism1 vicdani kanaatlere dayanirken,
bir kismi da o isin bagli bulundugu oda, dernek, cemiyet, birlik vb. organizasyonlar
tarafindan diizenlenmis yazili kurallara dayanir. En iist seviyede ise yasalagmis kurallar
yer alir. Bu degerlerin ihmal veya ihlali durumunda yasal miieyyideler daha agir
olabilirken, mesleki orgiitlerin yaptirnmlar1 nispeten hafif olabilir. Siibjektif oldugu i¢in
vicdani kanaatin yaptirnmu digerlerine gore ¢ok daha hafif veya ¢ok daha agir olabilir

(Kutlu, 2008a: 147).

Meslek etigi, biitiin ekonomik faaliyetlerde diiriistliik, giiven, saygi ve hakca
davranmayi ilke edinmek ve ¢evreyle temas halinde bulunurken, ayni ¢evreyi paylasan
topluma destek olmaktir. Bagka bir ifadeyle, "Is ahlaki, genelde isyerinde dogru ve
yanlisin ne oldugunu bilmek ve dogru olan seyi yapmaktir" (McNamara, 2001).

Meslek etigi, ahlaki standartlarin is politikalarina, kurumlarina ve
davraniglarina  uygulanmasi {izerine yogunlagsmaktadir. Meslek etigi, ahlaki
standartlarin, modern toplumlarca iiriin ve hizmetleri iiretip dagitirken ve bu orgiitlerde
calisan insanlarca, sisteme ve oOrgiitlere, nasil uygulandiginin incelenmesidir. Diger bir

deyisle, meslek etigi uygulanan etigin bir seklidir. Meslek etiginin inceledigi konulari
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sistemsel, oOrgiitsel ve bireysel olmak iizere ii¢ grupta toplamak miimkiindiir. Meslek
etigindeki sistemsel alanin konusu, isletmenin icinde faaliyette bulundugu ekonomik,
siyasal, yasal ve diger sosyal sistemler hakkinda c¢ikan etik sorularla ilgilidir. Meslek
etigindeki Orgiitsel konular, belirli bir sirket icin ortaya ¢ikan etik sorularla ilgilidir.
Bunlar; faaliyetlerin ahlakiligi, politikalar, uygulamalar ya da bir isletmenin Orgiitsel
yapisinin tiimiinii icermektedir. Son olarak, meslek etiginde bireysel konular, bir
isletmedeki belirli bir kisi ya da kisilere dair ¢ikan etik sorularla ilgilidir. Bunlar;
kararlarin, faaliyetlerin ya da bireylerin ahlakiligiyle ilgili sorular1 kapsamaktadir

(Velasquez, 2002: 13- 16).

Etik egoizm; psikolojik betimleyici egoizme dayanarak, herkesin, bagkalarinin
cikarlarin1 hi¢ dikkate almaksizin, her zaman kendi cikarim1 gozeterek eylemesi
gerektigini One siirmektedir. Ya da psikolojik egoizmin betimledigi insanin eylemlerine
iliskin bir agiklama getirdigi yerde, etik egoizm; “insan yalnizca kendi kisisel ¢ikarim
dikkate alan bir varlik olmalidir” biciminde bir ahlaki yargi ve ideal ortaya
koymaktadir. Etik egoizm, insanin kendini diisiinmesini, yalnizca kendi ¢ikarini
gozeterek eylemesini yalnizca bilimsel bir yasa olarak degil, ayn1 zamanda bir ahlak
yasas1 olarak belirlemektedir. Etik egoizm; nesnel ya da metafiziksel ahlaki degerlerin
var olmadigini, bilimsel yasalarin ahlaki olgu ya da fenomenleri agiklamak igin
fazlasiyla yeterli olduklarini, ahlakliligin dogal arzu, istek, ilgi, cikar ya da benzeri
davranigsal faktorlere geri gotiiriilebilecegini savundugu icin, dogalci bir etik anlayisidir

(Cevizci, 2008: 98-99).

Is ahlaki, ekonomi ve is diinyasinin sagladigi olanaklar dogrultusunda
sagduyulu secimler yapmamizda bize yol gosteren ilke ve degerleri inceleyen bir

disiplindir" (McHugh, 1992: 12-25).

Meslek etigi degerlerine baglilik ve alinacak kararlarda ahlaki davranmak, bir
ekonomideki kaynaklarin daha etkin kullanimini saglamaktadir. Uretimdeki firelerin ve
yolsuzluklarin onlenmesi, herkesimin {iizerine diiseni gerektigi gibi yerine getirmesi,
milli gelir seviyesini artirmaktadir. Zira is ahlakinin baglica ilkelerinden biri olan “isin

dogru ve giizel bicimde yapilmasi” ilkesi verimlilik ve kalite anlaminda son derece
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onemli oldugu gibi calisma barisinin korunmasi, organizasyon icinde ekip ruhu ve
yardimlagsma anlayisinin gelismesi gibi ¢ok degisik acilardan da organizasyonlari
etkileyen bir konudur. Ayrica kurulusun ahlaki ilkelere saygili bir imajinin olmasi
miisteriler acgisindan da s6z konusu isletmenin daha fazla tercih edilmesini
saglamaktadir. Bu sebeple arastirmacilar is ahlaki ilkelerini hayata gecirmenin
isletmelere Olciilebilir ve oOl¢iilemeyen degerler kazandirdigini belirtmektedir (Zaim,

2008:128).

Deontolojik etik “dogru eylem” problemini basat sayan etik tiirlidiir. Kant’a
gore “mutluluk™u “en yiiksek 1y1” saymak, onu amag¢ haline getirmek tamamen
yanhstir. Kant diisiincesinde; dogal egilim, giidii ve toplumsal aliskanliklarla,
irdelenmeksizin benimsenmis, kemiklesmis torelere uyarak yapilan eylemler hicbir
sekilde moralite (ahlakilik) tasimamaktadir. Ahlak yasasina uymak insanlar icin
zorunluluk degil bir 6devdir. Odev ise tamimi geregi, insanlarin yapmayi, yerine
getirmeyi kendi istencleri ile iistlendikleri, sorumlulugunu iizerlerine aldiklar1 bir
buyruktur. Kant etigine; deontolojik etik (6dev etigi), gereklilik etigi adlandirmasi

yaninda, formalist etik de denilmektedir (Ozlem, 2004: 68-76).

Meslek etigi, politikalar, uygulamalar, Orgiitsel yap1 ve oOrgiit kiiltiirii ile
iliskilidir. Bunlardan 6zellikle orgiit kiiltiirii ile meslek etigi kavraminin neredeyse i¢ ice
gectigi, her ikisini de kesin cizgilerle ayrilmadigini soylemek miimkiindiir. Genel
anlamda kiiltiir toplumlarin ve gruplarin tecriibelerini, inang¢larini, sanat anlayislarini ve
bunlarin somut goriintiilerini, ahlak ve hukuk normlarini, adet ve gelenekleri ile sosyal

bir varlik olarak tiim degerleri icermektedir (Aktan ve Tutar, 2006: 2).

Is diinyasinda ahldk konusu giderek onem kazanmaktadir. Buna katkida
bulunan nedenlerden bir tanesi, ahlaki olarak is gormek i¢in kamu baskisiyla gelisen
sosyal sorumluluk algisinin, iyi ahlakin iyi isle 6zdes oldugunun fark edilmesine ve
ahlaki karar vermenin karlar iizerinde olumlu bir etkiye sebep oldugunun ortaya

cikarilmasidir (Dean, 1997: 137-149).

Isletmelerde bazi durumlarda meslek etigi ilkelerine baglilik sadece yolsuzluk
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yapip yapmamaya indirgenmektedir. Yolsuzluklar etik dis1 hareketler olmakla birlikte
bir igyerinde zamaninda ise gelmemek ya da ayrilmak, isi zamaninda bitirmemek,
isletme malzemelerini kigisel amaclar i¢in kullanmak, gorevlerini bagkalarina
yiikklemek, bagkalarini rahatsiz edecek ve islerini aksatacak davranislarda bulunmak gibi

olaylar da meslek etigine uygun degildir (Aras, 2001: 44).

Mesleki etik bir 6zdenetim diizenegi gibi c¢alisir fakat diger denetim
bicimlerinden farkli olarak icseldir ve manevi bir nitelik tasir. Meslek etigi; genel ahlaki
ilkelerin s6z konusu meslek 6zelinde yeniden yazilmasidir. Mesleki ahlak ilkeleri, etik
kurallar olarak “mesleki davrams ilkeleri” adiyla yazilan bir belgedir. Bir meslek
iyesinin yaptiklari, bir noktadan sonra diger meslektaslarim1 da yakindan ilgilendirir.
Yanlis bir davranis yalnmzca bir kisiyi kii¢iik diisiirmekle kalmaz, meslege duyulan
biitiin giiveni yok edebilir. Oysa bir meslegin sayginligini yitirmesi tiim toplum i¢in bir
kayiptir. Ciinkii biitiin meslekler toplumsal yasam i¢in vazgecilmezdir. Onlarin
aciklanmis amaclart  dogrultusunda c¢alismalari, insanlarin maddi ve manevi
gereksinimlerinin karsilanmasi i¢in yasamsal onemdedir. Meslek ahlaki, her meslek

iyesinin olabildigince 1yi olmasi ilkesine dayanir (Megep, 2006: 24).

Toplumsal, ekonomik ve yonetsel yapidaki bu akil almaz degisimler, yeni bilgi
sektorlerinde calisanlar ile geleneksel endiistri alanlarinda c¢alisanlarin meslek etigi
anlayisinda farklilasmaya yol agmustir. Bu siiregte, bireysel is degerlerine dogru bir
degisim gozlemlenmektedir. Bireysellesme, ¢alisma yasaminda oldugu kadar toplumsal
boyutta da insanoglunun 6zerkligini ve degerlerini etkilemesi bu donemde daha da
belirgin bir hal almistir. Isletmelerde otoritenin hiyerarsik sistemi reddedilmekte, kisisel
gelisime vurgu yapilmakta, ¢alisanlarin katilimi ve birlikteligi 6n plana cikarilmaktadir.
Yeni ekonomik sistemde calisanlar parasal odiiller ve iicret artislar: ile daha az motive
olmakta, kisisel gelisimi, ilerlemeyi ve degisimi tesvik eden alternatif is ve kariyer

olanaklarini1 degerlendirmektedir (Inglehart et al. 2000: 23).

Isyerindeki esnek uzmanlasma, cokuluslu isgiicii, stratejik birlesmeler, katilim
ve biitiinlesme, yatay oOrgiitsel yapilar, denetim ve kontrol alanindaki oOncelik ve

sorumluluklarin artmasi, is degerlerinin ve orgiit kiiltiirliniin yapisim1 degistiren yeni
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yonetim uygulamalarinin ve igyeri politikalarina gereksinimi artirmistir. Ancak iiretim,
tiketim ve dagitim dongiisiiniin bagimsizlastii, cesitli esnek isgiicii olusumlarinin
arttig1 ve is giivencesinin gittikge azaldig bu yeni bilgi ekonomisindeki gelismelerden,
calisanlarin olumsuz bir bicimde etkilendikleri gercegini de godzden kacirmamak
gerekir. Calisanlarin ozgiirliik, 6zerklik ve bireyselcilik anlayislarinin yiiksek diizeyde
oldugu bu yap1 icerisindeki olumsuzluklarin en alt diizeye indirilebilmesi i¢in, is
degerlerinin yeniden bicimlendirilmesi hem bir gereksinim hem de bir zorunluluk
olarak ortaya cikmustir (Schbracq ve Cooper, 2000:231-234). Mesleki etikle iliskili
ilkeleri asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir (Megep, 2006: 25-32):

Dogruluk: Dogruluk; dogru sozliiliik ve giivenirlige isaret eden bir kavramdir.
Etik davranis, baskalar ile iliskilerde diiriist olmay1 ve ictenligi gerektirir. icten ve
diiriist davranmayanlar, iligskilerde kendi sonlarin1 hazirlarlar ve giiven ortami ortadan
kalkar. En Onemli zedeleyici davranig bicimi cogunlukla korku ve giivensizlikten
kaynaklanan yalan sdylemedir. Kisiler yalandan uzak durarak iistlerine ve altlarina tam
bir giiven saglamak zorundadir. Is hayati icerisinde dogru davramis bicimlerini
uygulamak, diiriist, adil, esit ve tarafsiz olmak, yalan soylememek meslek etiginin temel
ilkelerindendir.

Yasallk: is hayatinda iiretilen her tiirlii malin iiretiminde ve ¢alisanlarla ilgili
problemlerin ¢oziimiinde yasalara baglh kalmak da mesleki etik ilkelerindendir.
Giiniimiizde is yasaminda gerek iiretim alanimi gerekse calisma hayatin1 diizenleyen
yasalar mevcuttur.

Yeterlik: Is hayatinda her giin siirekli gelismeler olmaktadir. Bu gelismeleri
takip etmek, kendini yenilemek, is hayatina uyarlamak mesleki etik ilkeleri arasinda
onemli yer tutmaktadir. Meslekte sahip olunan mesleki boyut, o isi yapmak konusunda
kisiye toplum icerisinde “uzman”,”yetkili” veya “yeterli kisi” gibi kimlikler kazandirir.
Bir isi yapabilmek i¢in diploma ya da herhangi bir belge almak, gercekte o kisiye soz
konusu isi yapabilme konusunda hak ve yetki verir. Bu nedenle meslek elemanlarinin
iyi bir egitimden ge¢mis olmalar1 gereklidir. Yeterlik aym1 zamanda sorumluluk
alabilme, inisiyatif kullanabilme davramisidir.

Giivenirlik: Meslek olarak kabul edilen biitiin iglerin kendine 6zgii etik deger
ve ilkeleri vardir. Meslegin iiyeleri bu etik deger ve ilkelere uygun davranmak

durumundadirlar. Uygun davranmadiklar1 durumda meslek etigi ilkeleri devreye girer.



50

Meslege Baghhk: Mesleki etik ilkelerinden biri de kisinin yaptigi isi
Oonemsemesi ve en iyi sekilde yapmaya calismasidir. Buna kisaca meslege baglilik
diyoruz. Kisinin is hayati icerisinde siirekli kendini gelistirmesi ve egitim
olanaklarindan yararlanmas1 isine verdigi Onemi gosterir. Yalmizca kendi gelisimini
yeterli gormeyip, meslektaslarinin mesleki gelisimine katkida bulunmak ta meslek etigi

icindedir.

2.4.3. Orgiitlerde etik algis1

Etik, toplumun bakis acgisim1 dikkate alarak bireylerin uygun olmayan
davraniglarini belirler. Etik ilkeler yillarca siiren tartismalar sonunda ortaya ¢ikar. Yasal
diizenlemeler genellikle etik tartismalardan sonra gerceklesir. Yani belli konuya iligskin
etik tartigmalar baslayip, dikkatler bu konu iizerinde odaklastiktan sonra, etik sorunlara

yol acan konularin ¢6ziimiinii saglayan yasalar diizenlenir (Megep, 2006: 6).

Bir orgiitiin etik iklimi, orgiitsel baglamda ahlaki olarak dogru veya yanlisin ne
oldugunun sinirlar1 olarak islev goren yerlesik normlar ve uygulamalarla olusmaktadir

(Ozgener, 2004).

Ahlaki normlar Kkiiltiiriin olusumunda Onemli bir unsurdur. Ancak etik ve
meslek etigi tanimlarina bakildiginda kiiltiire ve oOrgiit kiiltiirline vurgu yapildigi, bu
kavramlarla 6zdeslestirildigi goriilmektedir. Yani etigin taniminda kiiltiir unsurlari,
orgiit kiiltiiriiniin tantminda da ahlaki normlar varliklarini hissettirmekte olduklarindan,
bu iki kavramin yakin, karsilikli ve siki iliski igerisinde olduklarini séylemek

miimkiindiir (Schein, 1992: 12).

Orgiitsel kiiltiiriin belli bir yonii ile orgiitsel performans arasinda birebir iliski
bulunamasa da, oOrgiitsel Kkiiltiiriin orgiitsel performansi etkileyecegi konusundaki
stipheler yok denecek kadar azdir. Uzun donemde orgiitiin var olmasi yok olmasi ile
orgiitsel kiiltiir yakindan iligkilidir. Bu arastirma sonuglaria gore bir¢ok yoniiyle orgiit
icin iyi olan seyler ile isgorenler icin iyi olan seyler farklidir. Yonetsel eylemler ve

sartlar orgiitsel kiiltiirii etkileyebilirken, isgorenlerin tutumlarinda negatif ya da pozitif
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etki yaratmayabilir. Sartlar ve yonetsel eylemler, isgdren tutumlarim etkileyebilirken,
orgiitsel kiiltiirii degistirmeyebilir. Isbirligi ve iletisime iliskin yonetsel eylemler ise
kiiltiirii etkileyebildigi gibi isgorenlerin olumlu ya da olumsuz tutumlar gelistirmelerini

de etkiler (Hofstede, 1998: 491).

Isletmelerin biiyiik cogunlugunun, kendilerine 6zgii normlar gelistirmeleri ve
sosyo-ekonomik siirecteki uygulamalarint bu normlara dayandirmalar1 halinde, etik
ilkeleri ~ 6nemsemeyenlerin de sorumlu davranmaya zorlanacaklari, etik
davranmayanlarin sistemden dislanmayla kars1 karsiya kalacaklari ileri siiriilebilir.
Nitekim Ingiltere gibi bazi gelismis iilkelerde is diinyasindaki sapma eylemlerini
caydirmak amaciyla cesitli kurallar belirlenerek yazili metinlere doniistiiriilmektedir.
McHugh’a gore, is diinyasinin kendi icinde de ufak suglarin kontrolii ve olumlu ahlaki
davraniglarin benimsenmesi icin caligmalar yapilmaktadir. Bu amagla “meslek etigi
kurallar1”, “uygulama kurallar1”, “mesleki davranis kurallari” ve “sirket ilkeleri” gibi

metinler hazirlanmaktadir. Bu kurallarin avantajlarindan biri, sirketlerin bir sirket

felsefesi acisindan diisiinmelerine yardimci olmasidir (McHugh, 1992: 91).

Etik yonetimi uygulayan isletmelerin sahip olduklar faydalan su sekilde ifade
etmek miimkiindiir. Etik kurallara uygun olarak yonetilen bir isletme, her seyden once,
etik-dis1 uygulamalarla yonetilen bir isletmenin sahip oldugu kétii {iniin zararlarindan
korunmaktadir. Isletmenin etige aykiri davramslar sergileyerek karliligini artirmasi
sadece kisa vadede bir fayda saglarken, bir isletme uzun vadede bu tiir uygulamalardan
zarar gormektedir. Ikinci olarak, ahlaki anlamda temeli saglam bir bicimde
olusturulmus isletmelerin farkl taleplere yanit vermesi ¢ok daha kolay olacaktir. Ahlaki
yonetimin {i¢iincii faydasi ise, etik yonetimin s6z konusu oldugu isletmelerin iki 6nemli
grubun yani miisterilerin ve calisanlarin saygisim kazanmasi iken, dordiincii ve son
fayda, ahlaki davraniglari kesfeden isletmelerin, kazanclarini artirma sansini

yakalayabilecek olmalaridir (Giiney, 2000: 144).

Orgiitiin lideri de, orgiitiin etik ikliminde 6nemli bir rol oynamaktadir. Liderin
ahlaki durumunun, calisanlarin ahlaki gelisiminde ©nemli bir etkiye sahip oldugu

goriilmektedir. Bu sebeple, liderlerin orgiitiin etik ikliminin sekillenmesi {izerine sahip
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olduklar1 etkinin farkinda olmalar1 6nem tagimaktadir. Ust kademe yoneticileri, orgiitii,
calisanlarinin etik ve yasa dis1 davraniglarindan koruyacak bir etik iklim yaratmak ve

korumak sorumlulugunu tasimaktadirlar (Boatright, 2003: 18).

2.5. Konula ilgili Yapilan Calismalar

Her ne kadar muhasebe mesleginde calisanlarin is tatmini ve buna etki eden
unsurlarin belirlenmesi, meslegin gelecegini belirlemesi acisindan biiyiik 6nem arz etse
de, bu konuda yeterli calismanin bulunmadigi goriilmektedir. Caligmanin bu

boliimiinde, konuyla ilgili yapilan yerli ve yabanci ¢alismalara yer verilmistir.

2.5.1. Yerli caligmalar

Soysal ve Tan (2013) hizmet sektoriinde is tatminini etkileyen etmenleri
konulu ¢alismalarinda, muhasebe meslegi ile benzer kosullar1 (zamanla yaris, sayilarla
bogusma vs) tasiyan bankacilik sektoriinde personelin is tatminini etkileyen faktorleri
incelemislerdir. Calismada Kilis ilinde bulunan kamu ve 6zel sektdr banka personelinin
is tatminini belirleyen unsurlar ve bu unsurlarin ne yonde farklilagtigi {izerinde
durulmustur. Calisma sonuglarina gore iicret, yonetim uygulamalari, terfi beklentileri ve
kismen bilgi ve yetenek konularmin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Ote yandan arkadas

iligkileri ve is tatmini acisindan 6nemli bir farkliligin olmadig1 goriilmiistiir.

Barutcu ve Agca (2012) kamu kurumlarinda muhasebe calisanlarinin is
tatminine etki eden faktorleri konu edindikleri calismalarinda, Kumluca bolgesinde
calisan kamu muhasebe calisanlarinin is tatminini incelemislerdir. Calismada, Kumluca
ilgesinde gorev yapan 142 kamu c¢alisan1 meslek mensubuna, arastirmacilar tarafindan
gelistirilen Olcek uygulanmistir. Calisma sonuglarina gore calisanlarin cinsiyet, yas
gruplari, medeni durumlari, egitim durumlar1 ve mesleki deneyimlerine gore toplam is
tatmininin degismedigi goriilmiistiir. Ote yandan unvana gore is tatmini, mali hizmetler
uzman yardimcisinda daha yiiksek c¢ikmustir. Yine arastirmada, muhasebe egitimi

almamis personelin is tatmini de daha diisiik bulunmustur.
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Ozyiirek (2012) muhasebe meslek mensuplarinda etik konulu calismasinda,
Ankara’da gorev yapan muhasebe meslek mensuplarinin etik algilar1 incelenmistir.
Gortisme ve anket yontemlerinin kullanildig calismada, Ankara SMMMO kayith 110
meslek mensubuna ulasilmis ve 108’inden geri doniit alinmigtir. Caligma sonuglarina
gore meslek mensuplart etik agidan en 6nemli sorunun vergi kanunlarinda yasanan
yogun degisimin takibi olarak ifade etmislerdir. Meslek mensuplari, muhasebe
uygulamalari ile vergi matrahlarinin tespitine iliskin yiiriirliikteki kanunlarin bir an 6nce
aksakliklarinin giderilmesi ve daha anlasilir bir hale getirilmesini beklemektedir. Yine
giin i¢cinde yogun calisan meslek mensuplarinin, kendi gelisimleri i¢in mevzuati takip

etmekte zorlandiklar1 da goriilmiistiir.

Yildiz (2011) muhasebe mesleginde meslek etigini konu edindigi ¢calismasinda,
Kayseri il merkezinde gorev yapan meslek mensuplarinin meslek etigi goriislerini
incelemistir. Calismada Giil ve Ergiin (2004) tarafindan Balikesir ilinde uygulanan
anket kullanilmis olup, Kayseri’de gorev yapan meslek mensuplarinin %19’una denk
gelen 97 SMMM ile anket yapilmistir. Calisma sonuclarina gore meslek mensuplarinin
%97’ s1 muhasebede etik konusunu dnemsemekte, biiylikge bir boliimii meslek etiginin
sorumluluklarin1 yerine getirmekte, toplum c¢ikarlarini, isverenin, miikellefin ve hatta
kendi ¢ikarlarinin iizerinde tutmaktadir. Yine ¢calismada, meslek mensuplarini etik disi
davranisa iten en Onemli etmenin miikelleflerin baskis1 oldugu bildirilmistir. Bunun
yaninda mali denetimin yetersizligi, kamudaki kayirmalar, kayit dis1 ekonomi,
ekonomik istikrarsizlik ve meslek mensuplar1 arasinda politik ve siyasi goriis

farkliliklar1 da etik dis1 davraniglara zemin hazirlayan faktorlerdir.

Ardahan (2010) hizmet iiretiminde serbest muhasebeci ve mali miisavirlerin
mesleki problemleri, meslegi algilama bi¢imleri ve is tatmin diizeylerini konu edindigi
caligmasinda, Antalya’da gorev yapan meslek mensuplarinin is tatmini diizeyleri ile
mesleki problemleri arasindaki iligkiyi incelemistir. Calismada Antalya’da gorev yapan
778 erkek ve 118 bayan olmak iizere 966 mali miisavir lizerinde anket uygulamasi
yapilmigtir. Arastirmada Ardahan ve Tekin (1998) tarafindan O6gretmenlerin is

tatminlerini 6lgmek iizere hazirlanan 6l¢ek kullanilmistir. Calisma sonuglarina gore is
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tatmin diizeyleri yiiksek olan mali miisavirlerin meslek yasasi ve meslek odasi ile ilgili
diistincelerinde tatminsizlik bulunmustur. Katilimcilar odalarin kismen kendilerini
temsil ettiklerini fakat problemlerinde kendilerine sahip ¢ikmadiklarini, meslek
yasasinin da kendilerini korumadigini diisiinmektedir. Yine miikelleflerin kendilerine
diisen sorumluluklarim1 yeterince yerine getirmedigi, bilgi ve belgeleri zamaninda

vermedigi, iicret ddemelerini aksattig1 da yine calismada rapor edilmistir.

Gerekan ve Pehlivan (2010) kamu i¢c denetim elemanlarinin is tatmin
diizeylerini konu edindikleri caligmalarinda, arastirmacilar tarafindan hazirlanan anketi,
cesitli kamu kurumlarinda gorev yapan i¢ denetim elemanlarina uygulamastir.
Calismada calisilan kurum ve amirle iligkiler; ¢alisma ortami ve isin niteligi; iicret;
yorgunluk ve stres; olanaklarin yeterliligi ve calisanlara karsi ilgi olmak {izere bes
faktorle, kamu i¢ denetcilerinin i tatmini incelenmistir. Calisma sonuglarina gore kamu
i¢ denetcilerinin is tatmini diizeylerinin cinsiyet, yas, medeni durum, mesleki tecriibe ve
egitim diizeyleri acisindan degisip degismedigi incelenmistir. Calismada yalnizca
cinsiyet ve yas gruplart acisindan {icret faktoriinde istatistiksel olarak anlaml

farkliliklar bulunmustur.

Kutlu (2008) muhasebe meslek mensuplart ve calisanlarinin etik ikilemlerini
konu edindigi calismasinda, Kars ve Erzurum illerinde gorev yapan meslek
mensuplarinin etik ikilemlerini incelemistir. Calismada Kars ve Erzurum ilinde faaliyet
gosteren 152 meslek mensubu ve c¢ok sayidaki calisana 300 adet anket dagitilmis,
136’sindan geri doniit alinmistir. Calisma sonuglarina gore meslek mensuplart etik
ikilemler yagamakta ancak ikilemin yogunlugu gelir, yas ve miisteri gibi degiskenlerle
farklilagtigi; etik ikileme neden olan miisteri kaybetme endisesinin de benzer
degiskenlerle farklilastig1 ve son olarak ikilemden cikista rol oynayan kiiltiirel ¢cevreyle
ilgili faktorlere atfedilen 6nemin 6zellikle yas ve egitim seviyesine bagli olarak farklilik

gosterdigi rapor edilmistir.

Akin (2007) muhasebe meslek mensuplarinda is tatmini ile isten ayrilma
egilimi arasindaki iliskiyi konu eden ¢alismasinda, Kirikkale’deki serbest muhasebecilik

ve mali miisavirlik biirolarinda calisan meslek mensuplarinin is tatmini ile isten ayrilma
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nedenlerini incelemistir. Calismada Kirklarelii'nde SMMMO kayitli 160 meslek
mensubundan 134’iine, Hackman ve Oldham (1980) tarafindan gelistirilen is tatmini
Olcegi uygulanmustir. Calisma sonucunda isten ayrilmanin baslica nedenlerinin,

biirolarda iistlerin tutumu ve is giivencesi oldugu rapor edilmistir.

Yildirirm vd (2004) is tatminini etkileyen stresin muhasebe meslek elemani
tizerinde etkisini inceledikleri ¢alismalarinda, muhasebe mesleginde stres ana hatlariyla
incelenmis ve bunun muhasebe meslegindeki rolii iizerinde durulmustur. Calismada
Izmir ili Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyette bulunan sirketlerin muhasebe
departmaninda c¢alisan kisilere anket uygulanmistir. Toplam 32 katilanin oldugu
caligmada, isin Ozelligi gere§i, zamanla yarisma ve siirekli rakamlara bogularak
calismanin meslek mensuplarinda strese neden oldugu belirtilmistir. Is tatminini

etkileyen etmenlerden isin kendi yapisini da ortaya koyan bir sonug elde edilmistir.

2.5.2. Yabanci ¢alismalar

Barac ve Tadic (2011) calismalarinda, Hirvatistan’da gorev yapan
muhasebecilerin is tatmini diizeylerine karmasik muhasebe diizenlemelerinin etkisini
incelemistir. Calismada elektronik ortamda 237 anket dagitilmis ve bunlarin 90’1ndan
geri doniit alinmistir. Arastirma anketine katilim oranmi %38 olarak bulunmustur.
Calisma sonuglaria gore muhasebe ile ilgili yapilan yasal diizenlemelerin karmagikligi,
meslek mensuplarinin i§ tatmini diizeylerinin azalmasina neden olmaktadir. Bunun
yaninda egitim ve yeniliklere aciklik gibi 6zelliklerin is tatmini seviyesini istatistiksel

olarak anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmektedir.

Chatzoglou vd (2011) muhasebe calisanlarinin is tatmini ve kisisel ¢ikarlarini
inceledigi c¢alismalarinda, yapisal esitlik modelinden yararlanmistir. Calismada
Yunanistan’da gorev yapan 213 muhasebe c¢alisani ile anket uygulamasi yapilmistir.
Calisma sonuclarina gore is kosullar1 ve calisanlarin baghiliklarinin arttirllmasinin is

tatmini ve performanst olumlu yonde etkileyecegi ifade edilmistir.

Levy vd. (2011) ¢alismalarinda, muhasebe uzmanlarinin kisisel 6zellikleri ve is
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tatminlerini incelemistir. Calismada 684 meslek uzmaninin is tatmini incelenmis ve
diger meslek mensuplariyla kiyaslanmistir. Calisma sonuglarina gore, her ne kadar
meslekte beceriler ve Kkisisel oOzellikler onemli olsa da, genel olarak meslek
mensuplarinin benzer kisisel ©Ozelliklere sahip oldugu belirlenmistir. Calismada is
tatmininin kisisel Ozelliklerin yaninda, duygusal kararlilikla da iliskili oldugu ifade

edilmistir.

Hasin ve Normah (2007) Melaka’daki kamu muhasebe firmalarinda
calisanlarin is tatmini, i stresi ve isi birakma egilimlerini inceledikleri ¢alismalarinda,
demografik faktorlerin is tatminine, bunun is stresi tizerine ve isi birakma niyeti tizerine
etkisini incelemistir. Calismada is stresi ve diislik is tatmininin isi birakma niyetine
sebep oldugu bulunmustur. Is tatminine ise demografik faktorlerden sadece satislar, is

pozisyonu ve en iist egitim diizeyinde anlamli bir etkisinin oldugu rapor edilmistir.

Moyes vd. (2006) calismalarinda, muhasebe meslek mensuplarinin
cinsiyetlerinin is tatmini ve igle ilgili egilimleri iizerine etkisini incelemislerdir.
Calismada 1,000 adet anket formu muhasebe uzmanlarina mail atilmis ve bunlardan
245’inde geri doniis saglanmistir. Altili likert tipi ankette 78 faktor sorulmustur.
Calisma sonuglarina gore is tatmini, iistlerle iligkiler, terfi, cinsiyet ayrimi ve is

arkadaslarinin is tatmini tizerinde etkili oldugu goriilmiistiir.

Herbohn (2005) kamu muhasebe uygulamalarinda is tatminini inceledigi
caligmasinda, Avusturalya’da Queensland Division of Institute of Chartered
Accountants enstitiisiinde gorev yapan muhasebe mensuplarina is tatmini ve kariyer
seceneklerini 6lgen anket uygulamistir. Calismada kariyer yasi ve firma biiyiikliigii de
moderatdr olarak kullanilmistir. Calisma sonuclarina gore kadin muhasebeciler, erkek
muhasebecilere gore terfi konusunda daha az tatmine sahiptir. Diger ¢alismalara paralel
olarak bu ¢alismada da, is tatmini diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii

korelasyon bulunmustur.

Dole ve Schroeder (2001) ¢alismalarinda, muhasebe mesle§i uzmanlarinin is

tatmini ve ayrilma niyetlerinin c¢esitli kisisel oOzellikleri ile etkisini incelemistir.
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Calismada 860 Anglo-Anmerikan, 445 etnik Afro-Amerikan, 119 Hispanik Amerikan
olmak tiizere toplam 0,424 katilimciya anket uygulanmistir. Calisma sonuglarina gore
kisilerin ozellikleri is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerinde etkilidir. Is tatmini ile

isten ayrilma niyeti arasinda da negatif yonlii bir korelasyon bulunmustur.

Brierley (1999) muhasebe ¢alisanlarinin is tatminlerini meta analizi kullanarak
inceledigi calismasinda, 16 meta analizi yaparak, muhasebe meslek mensuplarinin is
tatmin diizeylerini hangi etmenlerin etkiledigini incelemistir. Calismada, literatiirdeki
mevcut arastirmalarin korelasyon analizi sonucu i¢in yeterli olmadigr ve daha fazla
arastirmaya ihtiyac oldugu ortaya konmustur. Bunun yaninda ¢alismada, politikalar ve
prosediirlerin is tatmini iizerinde etkili oldugu, ¢alisanlarin is yasami ile mesleki yasami

arasindaki ¢atismanin da is tatminini etkiledigi ifade edilmistir.

Spathis (1999) Yunanistan’daki bagimsiz muhasebecilerin is tatmini ve
istihdam o©zelliklerini inceledigi calismasinda, 306 bagimsiz muhasebeciye anket
uygulamistir. Calismada muhasebecilerin %73’tinden geri doniit alinmistir. Calisma
sonuglarina goére muhasebeciler, isyerlerinin ya da calistiklan sirketlerin 6zelliklerine
gore cesitli sorunlar yasamakta olup, bu sorunlar muhasebecilerin is tatmini diizeylerini

etkilemektedir.

Reed vd. (1994) is tatmini, Orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyetlerinin
ABD’de muhasebeciler arasindaki durumunu inceledikleri ¢alismalarinda, ABD’de
gorev yapan 500 muhasebe mezununa anket dagitilmis, 177 adet kullanilabilir geri
doniit alinmistir. Calismanin geri doniit oran1 bu sebeple %35,4 olarak bulunmustur.
Calismada meslek mensuplarinin cinsiyet ve yasadiklari yerin is tatmininde etkili
oldugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda ¢alismada, rol ¢catismasi, asir1 is yiiklenmesi ve basa

cikma becerisinin de etkili oldugu rapor edilmistir.



BOLUM III

3. Materyal ve Yontem

3.1. Calismanin Amaci

Muhasebe meslek mensuplar1 gorevlerini yerine getirirken cok cesitli kisi ve
kuruluglara karst sorumluluk tasir. Muhasebenin temel kavramlari arasinda da yer
verilen “Sosyal Sorumluluk” kavrami ile bunun alti cizilmistir. Muhasebenin bu
sorumlulugunun  muhasebe  organizasyonunda, = muhasebe = uygulamalarinin
yiiriitilmesinde ve finansal tablolarin diizenlenmesinde ve sunulmasinda, belli kisi ve
gruplarin degil, toplumun tiim kesiminin ¢ikarlarinin gozetilmesini ve dolayisiyla bilgi
tiretiminde gercege uygun, tarafsiz ve diiriist davranilmasi gere§i vurgulanmaktadir.
Muhasebe uygulamalarinin kamuyu aydinlatma ilkesi dogrultusunda sosyal sorumluluk
bilinci ile yapilmasi gerekir. Muhasebe sosyal sorumluluk gorevini yerine getirirken
hukuki sorumluluktan daha genis kapsamli bir sorumlulugu yerine getirerek, toplumsal
cevrenin amaclarina ulasmasinda ihtiya¢ duyulan bir ara¢ gorevini iistlenir. Bu noktada
muhasebenin, bu sorumlulugu tam olarak yerine getirebilmesi icin dayandigi temel yol

gosterici, sosyal sorumluluktur (Yiicel ve dig., 2010).

Muhasebenin bu sorumluluk bilinci ile isleyebilmesi meslek mensuplarinin
ozverili ve istekli calismalariyla dolayisiyla da yaptiklart isten tatmin olmalar ile
yakindan ilgilidir. Bu a¢idan meslek mensuplarinin is tatmini iizerinde etkili olan
degiskenlerin ve bu degiskenlerin ne tiir etkilerinin oldugunun anlasilmasi biiyiik onem

tastmaktadir.

Bu temel diisiinceden hareketle tasarlanan bu calismada mali tablolarin

hazirlanmas1 ve mali islemlerin gerceklestirilmesinde sorumluluk sahibi olan muhasebe
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meslek mensuplarinin calistiklar1 ortamin etik iklimi, etik tutumlari, yaptiklar ise dair
algiladiklar1 rol belirsizlikleri ile is tatminleri arasindaki iliskilerin incelenmesi

amaclanmugtir.

3.2. Calismanin Onemi

Arastirma kapsaminda muhasebe meslek mensuplarinin is tatmini algilarina
onciiliikk eden degiskenlerin saptanmasi agisindan yol gosterici olmasi amaglanmistir.
Arastirma daha Once muhasebe meslek mensuplarinin kisisel ozellikleri yani sira
caligma ortamlarina doniik etik iklim ve etik tutum algilarinin da dikkate alinmasi
acisindan Ozellik arz etmektedir. Zira iilkemizde o6zellikle davranigsal muhasebe ve
orgiitsel davranis alaninda muhasebe meslek mensuplarinin ise iliskin tutumlarinin
anlasilmasina doniik fazla sayida calisma yapilmadigi bilinmektedir. Bu nedenle
caligma Etik iklim, etik tutum, rol belirsizligi ve is tatmini faktorleri arasindaki

iliskilerin ve etik tutumun aracilik etkisinin incelenmesi agisindan 6nem tagimaktadir.

3.3. Calismanin Kapsam ve Kisitlar

Calisma kapsaminda SMMM olarak calismakta olan meslek mensuplarinin
arastirma modeli kapsaminda algisal degerlendirmeleri dikkate alinarak arastirma
hipotezleri test edilmektedir. Bu amacla anket araciligi ile toplanan veriler SPSS 16.0
paket programi yardimi ile analiz edilmis ve arastirma hipotezlerinin gecerliligi test
edilmistir. Degiskenler arasi iligkileri ortaya koymak iizere olusturulmus olan modelde
regresyon analizi uygulanmis ve degiskenler arasi etkilesimler arastirilmistir. Arastirma
orneklemi Dogu Marmara bolgesinde birbirine yapisal olarak benzer oldugu 6ngoriilen
Kocaeli, Yalova, Sakarya, Diizce ve Bolu illerinde SMMM olarak faaliyette bulunan

meslek mensuplarini kapsamaktadir.

Muhasebe yazininda is tatmini, etik iklim, rol belirsizligi gibi degiskenlere ait

caligmalarin azhig ve oOzellikle bu degiskenlere iliskin alana 6zgii 6lgeklerin yeterli
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olmamas1 bu calismada da genel olarak Orgiitsel davrams literatiiriinde siklikla
kullanilan ve gecerliligi ispatlanmis o©lgeklerin uyarlanarak kullanilmasi geregini
dogurmaktadir. Bu durum alana iliskin tutumun tam olarak 6l¢iilmesinde bir kisit olarak

ongoriilebilir.

3.4. Hipotezler ve Arastirma Modeli

Konu ile ilgili gerek yerli ve gerekse yabanci yazin dikkate alindiginda genel
olarak muhasebe meslek mensuplarinin is tatminlerine etki eden unsurlarin ele alindigi
bazi calismalar goriilmektedir. Bu caligmalarda ele alinan degiskenlerin daha cok
meslek mensuplarinin isleriyle ilgili yasal gelismelere kars1 gosterdikleri etik tutum,
demografik ozelliklerin etik tutum, is tatmini ve isten ayrilma egilimlerine olan etkileri
tizerinde odaklandig1 goriilmektedir. Yapilan calismalarda is tatmininin kisinin isi ve
caligma ortamina iliskin algilarindan etkilendigi goriilmektedir. Meslek mensuplarinin
islerini bagsarili olarak yapmalarinin temel anahtar1 elbette ki yapilan isten duyacaklari
tatmindir. Zira is tatmini yliksek calisanlarin islerini daha 6zenli, dikkatli ve dogru

sekilde yapmalar1 s6z konusu olacaktir.

Muhasebe meslegi gibi is ciktilar1 pek ¢ok ¢ikar grubunu ilgilendiren alanlarda
meslegin icrasinda meslek etigine uygun hareket etmek, diger alanlara goére cok daha
yiiksek onem tagimaktadir. Zira meslek mensubu kisisel ¢ikar ile ilgili ¢ikar gruplarinin
istekleri ve yasal diizenlemelerin dogurdugu baskilar arasinda meslek etigine tam olarak
uygun hareket etmekte her gecen giin zorlanmaktadir. Bu noktada zorlanan bireyler
isleriyle ilgili etik ikilemler ve islerinden tatminsizlik yagamakta bunun sonucunda da
isten ayrilma egilimi gostermektedirler (Kutlu 2008a, Akin 2007). Bu tiir ikilemlerin
asilmasinda ve etik degerlerin korunmasinda meslek mensubunun en biiyiik yardimcisi
calistif1 i ortami ve is ¢evresidir. Etik iklim organizasyon tarafindan beklenen, desteklenen
ve tesvik edilen etik davranislar ile politika ve prosediirlerle ilgili paylasilan algilar ifade eder
(Schneider 1975, Schneider ve Rentsch 1988). Etik iklimin hakim oldugu orgiitsel ortamlarda
etik degerler ve davramiglar 6zendirilir ve desteklenir (Wimbush ve Shepard 1994). Bu agidan
etik iklim, bireylerin calistiklar1 Orgiitlerde etik kararlara yon veren degerlere, normlara,

prosediirlere ve uygulamalara iliskin algilarinin 6l¢iisiidiir (Qualls ve Puto, 1989).
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Isletmede etik degerlere 6nem verilen bir etik iklim varsa calisaninda bundan
gii¢ alarak etik degerlerini korumasi ve etik davranislar sergilemesi kolay olacak, isiyle
ilgili calisma ortamindan kaynakli ikilemler yasamayacaktir. Aksi durumda etik
davranislarin 6zendirilmedigi bir ortamda kisinin etik davranislar sergileme ¢abas1 bir
ikileme girmesine sebep olacagi gibi bunun sonucunda da isine iliskin rol belirsizligi
yasamasi kaginilmaz olacaktir. Etik davranisin 6zendirildigi orgiitsel iklimler kisinin
bireysel etik tutumu {izerinde de olumlu etki eder. Ciinkii etik tutum ¢alisanin isiyle ilgili
sergileyecegi davranislarinda etik degerleri dikkate almasi ve istlerinin davranislarinda
algiladiklar1 etik deger diizeyinin bir gostergesidir. Bu agidan etik tutum algis1 yiiksek olan
bireyler isleriyle ilgili olarak daha etik davranislar sergileyeceklerdir (Schwepker ve Good,
2004). Orgiitsel iklimle bireysel tutumu ortiigen bir cahisanin isine iliskin kaygi ve
belirsizlikleri de azalir. Zira etik olmayan davranislarin bireyin fiziksel ve psikolojik
iyilik diizeyini azalttigi bilinmektedir. Etik etki teorisi ile agiklanan bu durum bir
orgiitte etik olmayan davraniglarin birkag bireyi bunun faili yaparken geri kalanlarin bir
kismim1 kurban, kimilerini tanik, kimilerini de su¢ ortagi haline getirerek etkiledigini
gostermektedir. Bu nedenle orgiit icerisinde ortaya cikan etik olmayan bir davranis
aslinda tiim calisanlar iizerinde Oyle ya da boyle etki eder ve bu etki nihayetinde
bireylerin fiziksel ve psikolojik iyilik diizeyini azaltir. Teoriye gore ayrica streste bu
siirecte aradegisken etkisine sahiptir (Promislo, Giacalone ve Jurkiewicz, 2013:13-14).
Bu nedenle etik iklim algisindaki azalma bireylerin fiziksel ve psikolojik iyilik diizeyini
olumsuz etkileyerek is tatminini de azaltir. Ayrica etik tutumu ile etik iklim arasindaki
celiski ise iliskin stresini artirarak calisanin ikilemler yasamasina sebep olur. Rol
belirsizliginde gozlenen bu kaygi ve stres kisinin is tatmini iizerinde de negatif bir etki
dogurur. Etik iklim rol belirsizliginin azaltilmas1 yoniinde katki saglarken ayn1 zamanda
meslek etigine deger verilen bir ortam sundugu i¢in ¢alisanlarin is tatminleri {izerinde

de dogrudan olumlu bir etki dogurur.

Bu nedenle arastirma kapsaminda sirast ile asagidaki hipotezler test
edilmektedir.

H1: Etik iklim etik tutumu pozitif yonde etkiler.

H2: Etik iklim rol belirsizligini negatif yonde etkiler.

H3: Etik tutum rol belirsizligini negatif yonde etkiler.
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H4: Rol belirsizligi is tatminini negatif yonde etkiler.

HS: Etik iklim is tatminini pozitif yonde etkiler.

[Hae]

Rol ¢ is
Belirsizligi Tatmini

H5 (+) |

Sekil 3.2: Arastirma modeli.

3.5. Degisken Olciimii

Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenlerin Ol¢iimiinde literatiirde daha Once
kullanilmig 6l¢eklerden yararlanilmistir. Bu yaklagimin temel nedeni dl¢eklerin gerek ulusal ve

gerekse uluslararasi caligmalarla gecerlilik ve giivenilirliklerinin test edilmis olmasidir.

Bu amacla etik iklimin ol¢timiinde Schwepker, Ferrell, ve Ingram (1997) tarafindan
gelistirilen olgekten yararlanilmustir. Olgek iist yonetimin etikle ilgili tutumunu ve is etigiyle
ilgili sirket politikalarinin, normlarinin, degerlerinin ve uygulamalarinin diizeyini 6l¢meyi
amaclayan yedi sorudan olusmaktadir. Olcekte elde edilen yiiksek degerler daha yiiksek etik

iklim algisina isaret etmektedir.

Etik tutumun 6l¢iimiinde pek ¢ok dlgekten bahsedilebilir. Ancak ¢alisma kapsaminda
Schwepker ve Good (2004) tarafindan gelistirilen 6lcek uyarlanarak kullanilmistir. D6rt sorudan
olusan Olcek yardimi ile calisanlarin etik standartlara uyma ve onlart uygulama egilimi

olciilmeye c¢ahisilmistir. Olgekteki sorular tersine kodlanmus oldugundan verilen yamtlarin
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yiiksek degerleri etik standartlara ve uygulamalara uygun davranma egilimini gdstermektedir.

Rol belirsizliginin dl¢timiinde ise, Rizzo ve digerleri (1970) tarafindan gelistirilmis
olan olgekten yararlanilmustir. Is stresi ile ilgili gelistirilen dlgekte rol belirsizligi 6 soruluk
Olcek yardimi ile dlciilmektedir. Kullanilan 6lcegin giivenilirlik ve gecerliligi literatiirdeki pek

cok aragtirma ile desteklenmistir (Fisher, 2001:143).

Is tatmininin 6lciimiinde Rusbult ve Farrell (1983) tarafindan gelistirilen olcek
uyarlanarak kullamlmistir. Olgek alti soru yardimu ile is tatminini 5°1i Likert 6lcegi yardimu ile
Olcmekte yiiksek degerler yiiksek diizeyde is tatmini egilimine diisiik degerler diisiik diizeyde is

tatminine isaret etmektedir.

Tiim degiskenler 1= kesinlikle katilmiyorum ... 5= kesinlikle katiliyorum’u ifade

edecek sekilde 5°1i Likert 6l¢egi ile dlctilmiistiir.

3.6. Verilerin Toplanmasi

Etik iklim, etik tutum ve rol belirsizligi arasindaki iligkiler ve bunlarin is tatminine
olan etkilerinin incelendigi bu ¢alismada; Kocaeli, Yalova, Sakarya, Diizce ve Bolu illerinde
bulunan muhasebe meslek mensuplari esas alinmistir. Dogu Marmara olarak ele alinan bu bolge
Tiirkiye'nin gayri safi milli hasila olusumunda ilk sirada yer almakta Istanbul ve diger 6nemli
sanayi kenti olan Ankara ile bir sanayi hattin1 olusturmaktadir. Bu nedenle bu iller ¢alisma
kapsaminda temsil edilmeye calisilmistir. Veriler bu illerde SMMM belgesine sahip bagimli
olarak bir sirket biinyesinde calisan meslek mensuplarindan anket yoluyla toplanmustir.
Caligmada yer alan katilimcilarin ayrica alaninda en az 2 yillik deneyime sahip olmalan sarti
aranmustir. Anketler ilgililere elden ulastirilmis ve doldurulan anketler ayni yolla toplanarak
degerlendirmeye alinmistir. Katilimcilara ulastirilan toplam 700 anketten 243’1 geri donmiis
bunlardan bazilart cesitli nedenlerle cevaplanmamig, bazilari da eksik cevaplandigi igin
degerlendirilmeye alinmamis ve toplam 224 anket caligmaya dahil edilmistir (geri doniis orani

%31,25 olarak hesaplanmistir). Verilerin illere gére dagilimi asagidaki gibidir.
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Tablo 3.2: Orneklem Dagilim1

] Gozlem

11 Sayisi Yiizde
Bolu 41 % 18,3
Diizce 39 % 17,4
Kocaeli 57 % 25,4
Sakarya 52 % 23,2
Yalova 35 % 15,6
Toplam 224 % 100

3.7. Kullanilan Istatistik Yontemler

Anket ile toplanan veriler SPSS 16.0 (Software Statistical Package for the
Social Science) paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Orneklemin 6zelliklerinin
ortaya konmasinda frekans dagilimlar1 ve tamimlayici istatistikler hesaplanmistir. Daha
sonra, arastirma oncesinde ilgili yazinda da gecerlik-giivenirligi tespit edilmis olan
Olciim araglarinin  Dogrulayici  Faktor Analizleri (DFA) yapilmistir. Ardindan
degiskenlerin birbirleri arasindaki iliskilere (korelasyon) bakilmis ve demografik
degiskenlerin arastirma degiskenleri ile iliskilerini ortaya koymak iizere hipotez testleri
(ANOVA ve T-testi) uygulanmigtir. Sonraki asamada ise, degiskenlerin birbiriyle
iliskisini ortaya koymak iizere ¢coklu regresyon yonteminden yararlanilmistir. Regresyon
analizleri uygulanirken degiskenlerin nispi etkilerinin karsilagtirilabilmesi i¢in kademeli
regresyon yonteminden de faydalamilmistir. Ayrica etik tutumun aracilik etkisinin

incelenmesinde hiyerarsik regresyona yer verilmistir.

Regresyon analizi, “bir bagimli degisken ile bir bagimsiz (basit regresyon)
veya birden fazla bagimsiz degisken (coklu regresyon) arasindaki iligkilerin bir
matematiksel esitlik ile agiklanmasi siirecidir” (Kalayci, 2006: 199).  Modeli

degerlendirmek icin kullanilan hiyerarsik coklu regresyon, degiskenlerin asama asama

2
modele dahil edilmesi ve R degerlerindeki degisimin her asamada 0l¢iilmesi acisindan

kademeli (stepwise) dogrusal regresyon siireci ile benzerlikler tasiyan istatistiksel bir
yontemdir. Bununla birlikte hiyerarsik regresyonda her bir degiskenin esitlige dahil
edilme sirasina arastirmaci tarafindan karar verilmektedir. Genellikle bu karar, mevcut

arastirma hipotezleriyle uyumlu olan siraya uygun olarak verilmektedir. Ayrica
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hiyerarsik ¢oklu regresyon, belirli bir degiskeni esitlige ilk olarak katma yoluyla bu
degiskenin etkilerini kontrol etme imkani tanimaktadir. Bunun yani sira birden fazla
degiskenin esitlige aym1 anda katilmasi imkani da s6z konusudur. Birinci tiir hatanin
ortaya ¢ikma olasilig1 hiyerarsik regresyonda, degiskenlerin esitlige katilmasinda daha

az asama kullanildig1 i¢in daha diisiiktiir (Gliner, 2000).
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BOLUM IV

4. Bulgular

4.1. Demografik Ozellikler

Orneklem demografik ozellikler agisindan incelendiginde arastirmaya katilanlarin
yaslarinin 22-66 araliginda degistigi, ortalama yasin 37,9 oldugu ve bunlarin %25,3’iiniin 30 yas
ve alt1 calisanlardan olustugu gozlenmektedir. 50-25 yas araliginda kalanlarin oran1 %62,7, 50
yas istiindekilerin oram ise %12 olarak tespit edilmistir. Yas dagilimina bagli olarak
arastirmaya katilanlarin muhasebe alanindaki tecriibe siireleri incelendiginde ortalama siirenin
15,4 ve dagilimimin ise 2-42 yil olarak gergeklestigi goriilmiistiir. Orneklemin %30’u 10 yildan
az, %37,2’si 10-19 y1l ve geriye kalan %32,8’1 ise 20 ve iistii deneyime sahiptir.

Orneklem egitim diizeyi acisindan dort kategoride siiflandirilmistir. Kategorilere

gore dagilim asagidaki tabloda sunulmustur. Tablodan da goriildiigii iizere arastirma

ornekleminin 6nemli bir kismi lisans mezunlarindan olugmaktadir.

Tablo 4.3: Egitim Durumu Dagilim1

Frekans|Yiizde|Birikimli Yiizde
LISE 37 16,8 16,8
ON LISANS 33 15,0 31,8
LISANS 145 | 65,9 97,7
LISANS USTU| 5 2,3 100,0
TOPLAM 220 |100,0

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet agisindan dagilimlart %32,7 bayan %67,3 bay
seklindedir.
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4.2. Faktor ve Korelasyon Analizleri

Aragtirma modelinin test edilmesi ve degiskenler arasindaki karsilikli iligkilerin
incelenmesi icin ¢alisma kapsaminda Oncelikle kullanilan Olgeklerin  gegerlilik  ve
giivenilirliklerinin kontroliinde dogrulayici faktdr analizleri ve giivenilirlik katsayilarina yer
verilmistir. Bagimsiz degiskenler arasinda yapilan dogrulayici faktoér analizinde etik iklim
degiskenine yiiklendigi gozlenen ve giivenilirlik analizi ile de degisken giivenilirligini azalttig1
anlasilan etik tutum oOl¢egindeki ilk soru “Calistigim is yerinde etik standartlar cok katidir”
analiz disinda tutulmus ve analizler tekrarlanmistir. Bagimsiz degiskenler arasinda yapilan
analiz sonucunda beklendigi sekilde 3 faktore yiiklenen degiskenlerin toplam varyansin
%57,48’1ni agikladigr gozlenmistir. Nihai bagimli degisken olan is tatmini i¢in yapilan analizde
ise toplan degiskenligin %56,39’u tek degiskenle aciklanmus ve 0,834 gibi yiiksek bir

giivenilirlik degerine ulagilmistir.

Analizlerde elde edilen ayrintili sonuclar ve yliklenme katsayilar asagidaki tabloda

sunulmaktadir.
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Tablo 4.4: Degiskenlere ait faktor ve giivenilirlik analizi sonuclari.

Faktor Yiikleri

Etik Rol Etik
Iklim | Belirsizligi | Tutum

Calistigim igyerinde resmi ve yazil etik kurallar1 vardir

,663

kinanir

Calistigim igyeri etik kurallara harfiyen uyar ,827
Calistigim isyeri etik davranslarla ilgili politikalara sahiptir ,809
Calistigim isyeri etik davramslarla ilgili politikalari harfiyen uygular ,814
Calistigim igyerinde iist yonetim etik olmayan davranislarin tolere 693
edilmeyecegini tiim caliganlara kesin bir sekilde bildirmistir ’
Calistigim igyerinde herhangi bir yoneticinin kisisel ¢ikarlari i¢in etik

olmayan davranislar1 cesaretlendirdigi belirlenirse o yonetici derhal ,679
kinanir

Calistigim igyerinde herhangi bir yoneticinin kurumsal ¢ikarlar i¢in etik

olmayan davranislar1 cesaretlendirdigi belirlenirse o yonetici derhal ,655

miktar1 belli degildir

Caligma arkadaglarim veya iistlerim sirket etigini bazen ihlal ederler ,685
Calistigim isyerinde etik uygulamalar firmadaki konumunuzun

N oo N ,720
yiiksekligine baglidir
Miisterilerimiz diger miisterilerimize etik davranip davranmadigimizi 517
umursamazlar ’
Isimin sorumluluklari ve kapsanu tam olarak belli degildir ,654
Benim i¢in ne tiir ilerleme ve terfi firsatlarinin oldugunu bilmiyorum ,630
Yoneticimin benim hakkimda ne diisiindiigiinii ve performansimi nasil

. TG ,688

degerlendirdigini bilmiyorum
Isimi yapmak icin ihtiya¢ duydugum bilgiyi alamadigim zamanlar olur ,694
Benimle ¢alisan insanlarin benden beklediklerinin ne oldugunu tam 779
olarak bilmiyorum ’
Benden istenen sorumlulugu yerine getirmek i¢in sahip oldugum yetki 313

Aciklanan Varyans %33,35| 9%16,63 %7,5
Cronbach's Alpha 0,867 0,834 0,573
Bagimli Degisken (is Tatmini) Faktor Yiikleri

Isim, tiim kosullar1 diisiindiigiimde beni memnun ediyor ,691

Yaptigim isi seviyorum 175

Yaptifim isi bir bagkasina tavsiye ederim , 786

Su andaki isim hayalimdeki ise uyuyor ,800

Su andaki isim ige girdigim zaman ki bu isle ilgili beklentilerime uyuyor ,833

Simdiki aklim olsaydi bagka bir is secerdim ,597

Aciklanan Varyans %56,39
Cronbach's Alpha 0,834

Analiz Yontemi: Principal Component Analysis.
Rotasyon Yontemi: Varimax with Kaiser Normalization.
* Tabloda 0,50 ve iistii yiiklenme degerlerine yer verilmistir.

Analiz sonuglarina gore gerek yliklenme katsayilar1 ve gerekse giivenilirlik degerleri

dikkate alindiginda degiskenlerin gecerli oldugu gozlenmektedir. Faktor yiiklerinin de

neredeyse tamaminin %60 ve iistiinde degerler aldig1 goz oniine alindiginda Mac Callum ve

Austin (2000)’in isaret ettigi gibi degiskenlerin yapisal gegerliligi daha 6nce faktor analizi ile de

dogrulandig i¢in, modele iliskin diger degerlendirmeler yapilabilir.

Analiz sonuglar1 dikkate alinarak elde edilen degiskenler arasindaki korelasyon
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degerleri incelendiginde Etik Tutum ve Is Tatmini arasindaki ikili korelasyon degeri disindaki
tim iligkilerin istatistiksel olarak gecerli ve anlamli oldugu goriilmektedir. Sonuclar
incelendiginde etik iklim ile etik tutum ve is tatmini arasinda pozitif anlaml ikili bir iligkinin
oldugu goriilmektedir. Rol belirsizligi ise tiim degiskenlerle negatif anlamh bir ikili iligki

sergilemektedir.

Tablo 4.5: Degiskenlere Ait Korelisyon Degerleri ve Tanimlayici Istatistikler

Ortalama [Standart Sapma|Etik_iklim|Etik_Tutum|Rol Belirsizligi|is Tatmini
Etik iklim 3,9653 0,75756 1
Etik Tutum 3,5007 0,88312 0,229% 1
Rol Belirsizligi| 2,3532 0,84050 -0,293% -0,437%* 1
is Tatmini 3,6407 0,79698 0,333* 0,082 -0,288* 1

* Korelasyon deger i %1 diizeyinde anlamhdir.

4.3. Degiskenlerin Demografik Ac¢idan Analizi

Degiskenlerin demografik agidan farklilagip farklilasmadiginin incelenmesinde

Tek Tarafli Anova analizinden yararlanilmistir.

Degiskenlerin yasa gore farklilagip farklilasmadiginin anlasilmasi igin ilk
olarak yas gruplar belirlenmistir. 20-30 yas aras1 1.grup, 31-40 yas aras1 2.grup, 41-50
yas aras1 3.grup ve 51 ve lstii 4. Grup olarak tespit edilmistir. Gruplar arasi farklilik

olup olmadigimin anlasilmasi icin yapilan analizde anlamli bir farka rastlanmamustir.



Tablo 4.6: Degiskenlerin Yasa Gore Fark Analizi

Kareler|Serbestlik Kareler
Toplami| Derecesi|Ortalamasi F|Anlamhlik
Gruplar Arasi)] 2,539 3 0,846]1,460 0,227
Etik iklim  Grup ici 123,506 213 0,580
Toplam 126,045 216
Gruplar Arasi)] 1,593 3 0,531]0,676 0,567
Etik Tutum  Grup Ici 166,460 212 0,785
Toplam 168,053 215
Gruplar Arasi] 0,783 3 0,261{0,373 0,772
Rol Belirsizligi Grup ici 148,247 212 0,699
Toplam 149,030 215
Gruplar Arasi)] 3,742 3 1,247]1,969 0,120]
is Tatmini  Grup Ici 134,945 213 0,634
Toplam 138,687 216

4.grup olarak simiflandirilmistir.

Tablo 4.7: Degiskenlerin Tecriibeye Gore Fark Analizi

Kareler|Serbestlik Kareler
Toplami| Derecesi|Ortalamasi F|Anlamhlik
Gruplar Arasi 2,150 3 ,71711,208 ,308
Etik iklim  Grup ici 104,406 176 ,593
Toplam 106,556 179
Gruplar Arasi] 2,563 3 ,854|1,083 ,358
Etik Tutum  Grup Ici 138,029 175 ,789
Toplam 140,592 178
Gruplar Arasi)] 3,972 3 1,324]1,944 ,124
Rol Belirsizligi Grup ici 119,879 176 ,681
Toplam 123,852 179
Gruplar Arasi)] 7,572 3 2,52413,884 ,010
is Tatmini Grup Ici 114,376 176 ,650
Toplam 121,948 179
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Tecriibeye dayali yapilan analizde ise degiskenlerden Is Tatmininin deneyim
stiresine bagli olarak istatistiksel olarak %1 diizeyinde anlamli farkliliklar gosterdigi
goriilmiistiir. Tecriibeye dayali analiz i¢in katilimcilarin deneyim siireleri dort gruba

ayrilmistir. 2-10 y1l deneyim 1.grup, 11-20 y1l 2.grup, 21-30 yil 3. grup, 31 yil ve {istii

Cinsiyete gore yapilan fark analizinde ise Etik Tutum ve Rol Belirsizliginin

bayan ve erkekler acgisindan %10 giiven diizeyinde anlamli farklar dogurdugu
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gozlenmekle birlikte hata paymin yiiksek olusu nedeni ile genellemek miimkiin

goriilmemektedir.

Tablo 4.8: Degiskenlerin Cinsiyete Gore Fark Analizi

Kareler [Serbestlik| Kareler
Toplamu | Derecesi |Ortalamasi| F |Anlamhhk
Etik iklim Gruplar Arasi ,012 1 ,012 ,020 ,887
Grup I¢i 121,859 206 ,592
Toplam 121,871 207
Etik Tutum Gruplar Arasi 2,843 1 2,843 3,591 ,060
Grup I¢i 162,293 205 792
Toplam 165,136 206
Rol Belirsizligi Gruplar Arasi 2,093 1 2,093 3,037 ,083
Grup I¢i 142,003 206 ,689
Toplam 144,096 207
is Tatmini Gruplar Arasi ,109 1 ,109 ,174 ,677
Grup Ici 128,274 206 ,623
Toplam 128,382 207

Egitim diizeyi dikkate alindiginda ise gruplar arasinda Etik Tutum ve Rol
Belirsizligi agisindan istatistiksel olarak %35 diizeyinde anlamli ve gecerli farklarin
oldugu tespit edilmistir. Buna gore katilimcilarin etik tutum ve rol belirsizligi algilar

egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Tablo 4.9: Degiskenlerin Egitim Durumuna Gore Fark Analizi

Kareler|Serbestlik Kareler
Toplam| Derecesi|Ortalamasi F|Anlamhlik|
Etik iklim Gruplar Arasi 0,150 3 0,050 {0,085 ,968
Grup I¢i 126,936 216 0,588
Toplam 127,086 219
Etik Tutum  Gruplar Arasi 6,604 3 2,201 [2,886] 0,037
Grup Ici 163,973 215 0,763
Toplam 170,577 218
Rol Belirsizligi Gruplar Arasi 5,908 3 1,969 ]2,819] 0,040
Grup Ici 150,205 215 0,699
Toplam 156,114 218
is Tatmini Gruplar Arasi 1,077 3 0,359 0,564 0,640
Grup I¢i 137,613 216 0,637
Toplam 138,690 219

4.4. Regresyon Analizi
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Degiskenler arasi iliskilerin yani arastirma hipotezlerinin testi icin
gerceklestirilen regresyon analizleri ii¢ ana grupta ele alinabilir. Bunlar sirasi ile
degiskenler arasindaki ikili iligkilerin testi i¢in yapilan basit dogrusal analizler, ortak
etkilerin gozlenmesi i¢in yapilan ¢coklu dogrusal analizler ve etik tutumun ara degisken
etkisinin testi icin yapilan hiyerarsik regresyon analizleridir. Analizlerde elde edilen

sonuglar asagidaki basliklarda sirasi ile ele alinmaktadir.

4.4.1. Etik iklim — Etik tutum iligkisi

Etik iklim ve etik tutum arasinda ileri siiriilen H1 hipotezinin testi i¢in iki
degisken arasinda basit dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir. Analizde bagimli
degisken olarak ele alinan etik tutum ile bagimsiz degisken olan etik iklim arasinda
istatistiksel olarak %1 diizeyinde anlamli pozitif yonlii bir iliskinin varligi tespit
edilmistir. Analizde iki degisken arasinda paylasilan diizeltilmis ortak degisimin %4,8
oldugu gozlenmektedir. Ayrica etik iklim etik tutum iizerinde 0,229 diizeyinde
standardize edilmis bir pozitif etkiye sahiptir. Buna gore ¢alisilan ortamda algilanan etik
iklim diizeyi arttikca calisanlarin etik tutum diizeyleri de artmaktadir. Yani etik iklim
diizeyi yiiksek isletmelerde calisan muhasebe calisanlarinin etik davranis gosterme
egilimleri artig gosterir. Asagidaki tabloda sunulan bulgulara gore H1 hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 4.10: Etik iklim — Etik Tutum lliskisine Ait Regresyon Bulgulari

Standardize Olmayan|Standardize F R2
Katsayilar Katsayilar P)
Model Beta Std. Hata Beta t |Anlamllik|
Sabit 2,443 0,308 7,936 0,000 12,226(0,048
ETIK IKLIM| 0,267 0,076 0,229(3,497 0,001} (0,001)

* Bagimh Degisken: ETIK TUTUM

4.4.2. Etik iklim — Etik tutum - rol belirsizligi iligkisi

Arastirma modelinde is tatmininin onemli bir Onciilii olan rol belirsizliginin
belirleyicileri H2 ve H3 hipotezleri ile test edilecek olan etik tutum ve etik iklim

degiskenleridir. Hipotezlerin testi icin bagimli de§isken olarak ele alinan rol belirsizligi
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ile bagimsiz degisken olarak ele alinan iki Onciil degisken arasinda coklu dogrusal
regresyon uygulanmistir. Kademeli regresyon yontemi ile yapilan analizde her iki
bagimsiz degiskenin de bagimlhi degisken {izerinde istatistiksel olarak %1 diizeyinde
anlamli ve negatif yonlii bir etkiye sahip olduklar1 gozlenmistir. Degiskenler arasinda
%22,9 diizeyinde yiiksek ve dnemli bir ortak degisimin gozlendigi modelde etik tutum
rol belirsizligi tizerinde -0,388 diizeyinde yiiksek ve anlamli bir standart negatif etki
gosterirken, etik iklimde -0,217’lik bir etkiye sahiptir. Ilk asama analizde modele yer
alan etik tutuma ilave olarak modele etik iklimin dahil edilmesi modelin agiklayiciligini
%18,7’den, %22,9 ¢cikarmistir. Modelde ayni anda her iki degiskenin de anlamli olmasi
etik iklim-rol belirsizligi iliskisinde etik tutumun ara degisken etkisinin olmadigini

gostermektedir. Her iki modelde istatistiksel olarak %1 diizeyinde anlamlidir.

Bulgulara gore etik iklimin yiiksek oldugu calisma ortaminda muhasebe
calisaninin rol belirsizligi azalmaktadir. Ayrica etik tutum diizeyi yiiksek ¢alisanlarin rol
belirsizlikleri anlamli sekilde azalmaktadir. Bu nedenle H2 ve H3 hipotezleri kabul

edilmistir.

Tablo 4.11: Etik Iklim — Etik Tutum Iliskisine Ait Regresyon Bulgulari

Standardize Olmayan Standardize F R1
Katsayilar Katsayilar P

Model Beta Std. Hata Beta t Anlamhhk

1 Sabit 3,791 ,207 18,337 ,000] 51,966} 0,187
ETiK TUTUM -413 ,057 -,437 -7,209 ,000f 0,000

2 Sabit 4,574 ,297 15,379 ,000] 33,782} 0,229
ETIiK TUTUM -,367 ,057 -,388 -6,394 ,000] 0,000
ETIK IKLIM -,239 ,067 =217 -3,579 ,000,

* Bagimh Degisken: ROL BELIRSIZLiGi

4.4.3. Is tatmininin belirleyicileri ve arastirma modelinin testi

Arastirma modelinde yer alan iliskilerin ¢oklu degiskenlik dikkate alinarak test
edilmesi icin ¢oklu dogrusal regresyon kullanilmistir. Bu amacla is tatmini nihai
bagimh degisken olarak alinmis ve diger tiim degiskenlerin kademeli regresyon yontemi
ile bagiml1 degiskene olan etkileri analiz edilmistir. Yapilan analiz sonucunda is tatmini

tizerinde etik iklim ve rol belirsizligi degiskenlerinin dogrudan ve istatistiksel olarak %1
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diizeyinde anlamli etkilerinin oldugu anlasilmistir. Etik iklim 0,264 standardize edilmis
etki diizeyinde pozitif yonlii bir etkiye sahipken rol belirsizliginde bu etki -0,223
diizeyinde negatif yonliidiir. Buna gore etik iklim diizeyi yiikseldiginde is tatmini
artarken, rol belirsizligi arttikca is tatmini azalmaktadir. Bu noktada etik tutum
diizeyinin 1§ tatmini tizerinde dogrudan bir etkisi gozlenmemistir. Buna gére H4 ve HS

hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 4.12: Is Tatminine Etki Eden Unsurlar

Standardize Olmayan | Standardize F R2
Katsayilar Katsayilar P)

Model Beta Std. Hata Beta t Anlamlilik

1 Sabit 2,259 ,269 8,385 ,000J27,188]0,106
ETIK IKLIM ,348 ,067 ,332( 5,214 ,000] 0,000

2 Sabit 3,041 ,349 8,723 ,000J20,10440,147
ETIK IKLIM 277 ,069 ,264( 4,041 ,000] 0,000
ROL BELIRSIZLIGI -,213 ,062 -,223]-3,420 ,001

* Bagimh Degisken: IS TATMINI

Bulgular 1s181nda aragtirmaya konu olan model dikkate alindiginda ileri siiriilen
hipotezlerin tamamu test edilmis ve istatistiksel olarak %1 diizeyinde hepsi kabul
edilmistir. Kabul edilen hipotezlere ait standardize edilmis etki katsayilar1 ve t degerleri

asagidaki sekilde verilmistir.



Rol
Belirsizligi

Is Tatmini
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Sekil 4.1: Arastirma Modeli Bulgular
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BOLUM V

5. Sonuc ve Oneriler

Is hayatinda son yillarda yasanan gelismeler nedeni ile etigin tiim alanlarda
tartisildigi giiniimiiz diinyasinda muhasebe meslegi agisindan da konu ¢ok biiyiikk 6nem
tasimaktadir. Bu nedenle konuyu farkli bir bakis acisi ile ele alan bu calisma
kapsaminda elde edilen bulgular etigin muhasebe mesleginde de meslek mensuplarinin
is tatmini ve c¢alisma yasamlar1 agisindan ne kadar Onemli oldugunu ortaya

koymaktadir.

Bu baglamda meslek mensuplarinin calisma ortamlarinda algiladiklar1 etik
iklim diizeyinin ¢alisanlarin etik tutumlar {izerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli
etkisi oldugu tespit edilmistir. Buna gore meslek calisanlarinin ¢alistiklart is yerine
iliskin etik iklim diizeyi algilarindaki artis etik davraniglar sergileme egilimlerini

artirmaktadir.

Arastirma bulgularn ayrica etik iklim ve etik tutum arasindaki bu iliskinin
calisanin isine 1iliskin algiladigi rol belirsizligi {izerinde de etkili oldugunu
gostermektedir. Bulgulara gore etik iklim calisanin rol belirsizligi diizeyini negatif
yonde etkilerken, etik tutum diizeyindeki artista rol belirsizligini azaltmaktadir. Ayrica
bu iki etik degisken faktorii de rol belirsizligini ayn1 zamanda etkiler. Bu durum etik
iklim ve etik tutum arasindaki iliski de diistintildiigiinde etik iklimin etik tutum
tizerinden rol belirsizligini dolayli olarak da olumsuz yonde etkiledigini ortaya
koymaktadir. Buna gore etik iklimin rol belirsizligi tizerinde -0,217 standart dogrudan
etkisinin haricinde, (0,229x-0,388) = -0,088’lik dolayli negatif etkisinin de oldugu
goriilmektedir. Iki durum bir arada degerlendirildiginde etik iklim rol belirsizliginin

azalmasinda hem dogrudan hem de dolayli olarak 6nemli ve anlamli bir belirleyicidir.
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Calisanlarin rol belirsizliginin ve buna bagl is stresinin azaltilmasinda etik iklimi
olumlu etkileyen girisimler dogrudan etkilere sahip oldugu gibi etik tutum egilimini
artirarak etik tutumun rol belirsizligi tizerindeki etki diizeyini yiikselterek dolayli olarak

da etkiler.

Tiim bu etkilesimlerin nihai bagimli degisken olan is tatmini iizerindeki etkileri
dikkate alindiginda etik iklimin pozitif ve anlamli etkisi yine gozlenmektedir. Oyle ki,
etik iklim diger degiskenler iizerindeki direkt ve dolayli etkileri haricinde is tatmini
tizerinde dogrudan anlamli bir pozitif etki (0,264) gostermektedir. Yani diger tiim
etkileri disinda etik iklimdeki artis is tatminini kendi basina 0,264 diizeyinde
artirmaktadir. Dolayli etkiler acisindan bakildiginda ise bu etki diizeyi daha da
artmaktadir. Rol belirsizligi iizerinden 0,048 ve etik tutum {izerinden de 0,019

diizeyinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Rol belirsizligi ile is tatmini arasindaki iliski dikkate alindiginda ise negatif
anlamli bir iligkinin varlig1 goriilmekte bu da rol belirsizligindeki azalmanin is tatminini

artirirken, tersi durumun is tatminini azalttigini gdstermektedir.

Sonuglar genel olarak degerlendirildiginde muhasebe meslek mensuplarinin is
tatminleri agisindan etik iklim ve etik tutum diizeyinin cok énemli belirleyiciler oldugu
goriilmektedir. Bu degiskenlerin gerek dogrudan ve gerekse dolayli etkileri meslek

mensuplarinin rol belirsizligini azaltirken is tatminini artiran etkiye sahiptir.

Meslek mensuplarinin iglerini daha iyi yapabilmeleri i¢in is tatminleri {izerinde
etkili olan degiskenlerin arastirilmasi meslek ¢alisanlarina doniik 6zendirici tedbirlerin
alinmas1 ve diizenlemelerin yapilabilmesi acisindan hayati onem tasimaktadir. Bu

acidan konu ile ilgili davranis eksenli cok¢a ¢alismaya ihtiya¢ oldugu diistiniilmektedir.
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